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Bilindiği üzere Hükümetin şu anki günde-
minde “Bazı Alacakların Yeniden Yapılandı-
rılması ile Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 
Sigortası Kanunu ve Diğer Bazı Kanun ve 
Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişik-
lik Yapılmasına Dair Kanun Tasarısı”, diğer 
bir değişle Torba Kanun Tasarısı var. Tasa-
rı, Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigorta-
sı Kanunu başta olmak üzere, Mesleki Eği-
tim Kanunu, İşsizlik Sigortası Kanunu ile İş 
Kanunu’nda önemli değişiklikler öngörmek-
tedir. Ne var ki Tasarı olumlu düzenlemele-
rin yanı sıra bazı olumsuz düzenlemeleri de 
beraberinde getirmektedir.

Ekonomik kalkınmanın sürdürülebilir şe-
kilde devamlılığını temin etmek, yatırım orta-
mını iyileştirmek, özel sektörün kamuya olan 
borç yükünü azaltmak, maliye ve para poli-
tikalarının daha etkin şekilde kullanılmasını 
sağlamak amacıyla hazırlanan Tasarı, vergi 
cezaları, idari para cezaları, sosyal güvenlik 
primleri, su, elektrik ödemeleri vb. birçok ko-
nuda af uygulaması getirmektedir. Ne var ki 
Tasarıda, af uygulaması getirilen hususların 
kapsamının oldukça geniş tutulduğu görül-
mektedir. Kapsamın bu kadar geniş tutul-
ması, tüm borçlarını zamanında ve eksiksiz 
olarak ödeyen işletmeler ve vatandaşlar açı-
sından adaletsiz bir durum yaratmaktadır. 
Bu kadar kapsamlı bir af uygulamasının ge-
tirilmesi, bundan sonra doğacak kamu borç-
larının zamanında ödenmesine ilişkin kamu 
bilincini olumsuz etkileyebilecektir. 

Öte yandan, hızlı teknolojik gelişmelerin 
üretimin esnekleşmesi ve tüketim kalıpları-
nın değişmesinin çalışma ilişkilerinde de de-
ğişik yönelimleri beraberinde getirdiğinden 
bahisle Tasarıda, yeni bazı esnek çalışma 
biçimleri düzenlenmektedir.  Ancak, Tasarı 
ile bir yandan yeni çalışma biçimleri düzen-
lenirken öte yandan İş Kanunu’nda hali ha-
zırda var olan esnek düzenlemeler bunların 
uygulanamadığından bahisle kaldırılmakta-
dır. Halbuki bu noktada yapılması gereken; 
uygulanmayan düzenlemelerin kaldırılması 

değil, alınacak tedbirlerle bu düzenlemele-
rin uygulanabilirliklerinin sağlanması ol-
malıdır. Yani Tasarı ile çalışma hayatında-
ki mevzuatta adeta “iki adım ileri, bir adım 
geri” atılmaktadır! 

Öte yandan, iş sağlığı ve güvenliği konu-
sundaki mevzuatın  4857 sayılı İş Kanunu ile 
değişmesi ve ardından ilgili yönetmeliklerin 
yayımlanmasını takiben o tarihten bu yana 
geçen 7 yılı aşkın zamandır açılan davalarla 
iptal edilen, yürütmesi durdurulan ve sürekli 
değişen mevzuat nedeniyle iş sağlığı ve gü-
venliği alanında belirsizlik yaşanmaktadır.  
Bu belirsizliğin giderilmesi amacıyla, çalış-
ma yaşamının en hassas konularından biri 
olan iş sağlığı ve güvenliği alanında, 27 Ka-
sım 2010 tarihinde 3 tane yönetmelik yayım-
lanmıştır. Ne var ki yönetmelikler arasında 
birbiriyle çelişen hükümler vardır. Öncelikle 
yapılması gereken birbiriyle çelişen hükümle-
rin bir an önce düzeltilmesi olmalıdır. 

Özürlü çalıştırma yükümüne aykırılığa 
ilişkin cezai sorumluluk esasları, alt işveren-
lik ilişkisinde idari para cezasından sorum-
luluk, yıllık ücretli izin hakkı ve ücretli izin 
alacağı, istihdamda cinsiyet eşitliği, 2010 
İlerleme Raporu ışığında Türk çalışma haya-
tının değerlendirilmesi, 5510 sayılı Kanuna 
göre karşılaştırmalı malûllük sigortası, iş ve 
çalışma özgürlüğünün ihlali suçu dergimiz-
de yer alan konu başlıklarından bazılarıdır. 
Gündemi takip eden makaleler ve karar in-
celemelerinin yer aldığı dergimizin 20. sayı-
sını siz değerli okuyucularımızın bilgilerine 
sunarız.

Saygılarımla,
Av. İsmet Sipahi
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İki Adım İleri Bir Adım Geri!
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I. Giriş
“Kimse, .. gücüne uymayan işlerde çalıştı-

rılamaz. - .. bedeni ve ruhi yetersizliği olanlar 
çalışma şartları bakımından özel olarak koru-
nurlar” (Ay. m. 50/I-II) ve “Devlet, sakatların 
korunmalarını ve toplum hayatına intibaklarını 
sağlayıcı tedbirleri alır” (Ay. m. 61/II) biçimin-
deki Anayasa hükümlerinin öngörmesi karşı-
sında, 4857 sayılı İş Kanunu; daha önce olduğu 
gibi, belli (elli veya daha fazla) sayıda işçi ça-
lıştıracak işverenler için, özürlü (işçi) çalıştırma 
(istihdam) yükümünü kabul etmiştir. Söz konu-
su yükümlülüğe aykırı davranacak işverenler 
hakkında da, İş K. m. 101 hükmündeki cezai 
yaptırımın (idari para cezasının) uygulanması 
öngörülmüştür.   

Ancak, özürlü çalıştırma yükümünü düzen-
leyen İş K. m. 30, 15.5.2008 tarihli ve 5763 sayılı 
Yasa’nın ikinci maddesiyle, yeniden düzenlen-
miş ve söz konusu yüküm, öncekinden deği-
şik bazı esaslara bağlanmıştır. Nitekim, buna 
bağlı olarak, daha önce kabul edilmiş bulunan 
“Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağduru İs-

tihdamı Hakkında Yönetmelik”in1 yerine, “Yur-
tiçinde İşe Yerleştirme Hizmetleri Hakkında 
Yönetmelik”2 geçmiştir3. 

Aşağıda, 5763 sayılı Yasa’yla öngörülmüş 
yeni esaslar karşısında, özürlü çalıştırma yü-
kümüne aykırılık nedeniyle ortaya çıkabilecek 
olası hukuki sorunlar üzerinde durulacaktır. Bu 
amaçla, ilkin, özürlü çalıştırma yükümüne ay-
kırılığın, İş K. m. 101 hükmündeki düzenleniş 
biçimiyle ortaya çıkan hukuki niteliği ve daha 
sonra da, söz konusu ihlalin yasal unsurları 
açıklanmaya çalışılacaktır. Buna göre, anılan 
ihlal yüzünden ortaya çıkabilecek ve tazmine 
yönelik bulunan hukuki sonuçlar üzerinde du-
rulmayacaktır. 

II. Özürlü Çalıştırma Yükümüne  
 Aykırılık  

1.	 Cezai	sorumluluğun	yasal	 
	 dayanağı
Özürlü çalıştırma yükümüne aykırılığa uy-

Prof.	Dr.	Tankut	CENTEL
Koç	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

Özürlü	Çalıştırma	Yükümüne	Aykırılığa	İlişkin	
Cezai	Sorumluluk	Esasları

ARALIK ’10 SİCİL
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gulanacak cezai hüküm, İş K. m. 101’deki hu-
kuki düzenlemedir. Bu anlamda, İş K. m. 101, 
“Bu Kanunun 30 uncu maddesindeki hükümle-
re aykırı olarak özürlü .. çalıştırmayan işveren 
veya işveren vekiline çalıştırmadığı her özürlü 
.. ve çalıştırmadığı her ay için .. lira para cezası 
verilir ..” hükmünü taşımaktadır. Söz konusu 
idari para cezası, doğrudan Türkiye İş Kurumu 
İl Müdürü tarafından verilecek ve genel esas-
lara göre tahsil edilecektir (İş K. m. 108/cümle 
2). 

2.	Yasal	düzenlemeye	aykırılığın		
hukuki	niteliği

İş K. m. 101 hükmünde düzenlenen hukuka 
aykırılığın, hukuki bakımdan, idari para cezası 
uygulanmasını içeren bir “idari suç” (kabahat) 
olarak nitelenmesi gerekmektedir. 

Gerçekten, idari para cezaları, idari suçlar 
karşılığında öngörülen yaptırımlardan birisidir. 
Nitekim, idari para cezalarının özelliği; idari or-
ganlar tarafından uygulanmaları, yargı önüne 
ancak itiraz üzerine gitmeleri ve adli sicile iş-
lenmemeleridir.

Bu bağlamda, idari para cezaları ve dolayısıy-
la, idari suç kavramı; Türk hukukunda önceleri, 
ilkeleri esaslı biçimde sistemleştirilmemiş olan 
bir alana ait kavramlardı. Ancak, söz konusu 
kavramlar; 5326 sayılı Kabahatler Kanunu’yla4  

birlikte, 1 Haziran 2005 tarihinden (m. 44) beri, 
artık yasal bir çerçeveye kavuşmuştur. 

Buna göre, idari suçlara, yani karşılığında 
idari para cezası öngörülen ihlallere, artık “ka-
bahat” denilmektedir. Nitekim, Kabahatler Ka-
nunu, karşılığında idari para cezası ve idari ön-

lemler uygulanacak ihlalleri “kabahat” olarak 
nitelendirmektedir (m. 16/I). Böylece, kabahat; 
yasanın, karşılığında idari yaptırım uygulanma-
sını öngördüğü haksızlıklar olmaktadır (Kaba-
hatler K. m. 2).   

Bu durumda, Kabahatler Kanunu’nun genel 
hükümleri, diğer yasalardaki kabahatler, yani 
karşılığında idari para cezası gösterilen ihlaller 
hakkında da uygulanacaktır (Kabahatler K. m. 
3). Buna göre, İş Kanunu’nda, karşılığında idari 
para cezası gösterilen ihlaller, birer “kabahat” 
niteliğinde olup; Kabahatler Kanunu’nun ge-
nel hükümlerinin, İş Kanunu’ndaki kabahatler 
(idari para cezaları), dolayısiyle İş K. m. 101  
hakkında da uygulanması gerekecektir.

III. Aykırılığa Uygulanacak Cezai  
 Sorumluluk Esasları

1.		 “Kanunilik	ilkesi”nin	gözetilmesi

a. )  “Kanunilik ilkesi”nin uygulama  
 alanı

“Kanunsuz suç ve ceza olmaz” ilkesi, 
Anayasa’da (Ay. m. 38) anlatımını bulan ve 
tüm kara Avrupası hukuk sistemlerinde geçerli 
olan bir ilkedir5. Bu bağlamda, söz konusu ilke, 
sadece mahkemeleri değil, idari organları da 
bağlayan bir esastır.

“Kanunilik ilkesi”, kabahatler (idari para ce-
zaları) açısından da geçerlidir6. Nitekim, Kaba-
hatler Kanunu’na göre, 5237 sayılı Türk Ceza 
Kanunu’nun zaman bakımından uygulamaya 
ilişkin hükümleri, kabahatler bakımından da 
uygulanacaktır. Sadece, kabahatler karşılığında 
öngörülen idari yaptırımlara ilişkin kararların 
yerine getirilmesi bakımından, derhal uygu-
lama kuralının geçerli olduğu öngörülmüştür 
(Kabahatler K. m. 5/I).

Bunun anlamı, suçta ve cezada kanunilik 
ilkesinin, kabahatler (idari para cezaları) açı-
sından da geçerli olacağıdır. Buna göre, lehte 
yasa, kabahatler (idari para cezaları) açısından 
da geriye yürüme etkisini gösterecektir. Kaba-
hat karşılığında öngörülen idari yaptırım karar-
larının infazı bakımından ise, o anda yürürlük-
te olan hükümler uygulanacaktır. 

Kabahatler	Kanunu,	karşılığında	
idari	para	cezası	ve	idari	
önlemler	uygulanacak	ihlalleri	
“kabahat”	olarak	
nitelendirmektedir.	Böylece,	
kabahat;	yasanın,	karşılığında	idari	
yaptırım	uygulanmasını	öngördüğü	
haksızlıklar	olmaktadır.
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b. ) 5763 sayılı Yasa karşısında  
 “kanunilik ilkesi”

Özürlü çalıştırma yükümünün düzenlendi-
ği İş K. m. 30 hükmü, daha önce belirtildiği 
üzere, 2008 yılında 5763 sayılı Yasa’yla yapılan 
değişiklikten sonra, önemli bir içerik değişik-
liğine konu olmuştur. Bu itibarla, İş K. m. 30 
metninin ilk şeklinin yürürlükte olduğu 2003 
yılı ile 5763 sayılı Yasa’nın çıkarıldığı 2008 yılı 
arasında, İş K. m. 101 hükmünün uygulanaca-
ğı işyerleri için ortaya çıkmış olan değişiklikle-
rin de, “kanunilik ilkesi” çerçevesinde dikkate 
alınması gerekecektir.

aa. ) 5763 sayılı Yasa’dan önceki   
  aykırılıklar  

5763 sayılı Yasa’nın kabulünden önceki dö-
nemde çalıştırılmayan özürlüler için Türkiye İş 
Kurumu’nun, anılan yasanın kabulünden sonra 
işyerine geçmişe yönelik olarak idari para ce-
zası tahakkuk ettirmeye kalkışması, “kanunilik 
ilkesi”nin bir unsuru olan “lehte yasanın geriye 
yürümesi” esasıyla bağdaşmayacaktır.  

Gerçekten, işverenin işyerinde özürlü çalıştır-
ma yükümlülüğünü düzenleyen İş Kanunu’nun 
30. maddesi; 15.05.2008 tarihli ve 5763 sayılı 
Yasa’nın ikinci maddesiyle, önemli ölçüde de-
ğişikliğe uğramıştır. Nitekim, söz konusu hük-
mün; yasal değişiklik sonucunda yine işverenin 
sözleşme yapma yükümünü öngörmesine kar-
şın, önemli bir içerik değişikliğiyle karşılaştığı 
görülmektedir. Özellikle, anılan yasal değişik-
lik sonunda, özürlü işçi çalıştırma oranları, özel 
sektör ile kamu kesimi işverenleri bakımından 
yeniden düzenlenmiştir.  

Buna bağlı olarak, yukarıda belirtildiği üzere, 
“Yurtiçinde İşe Yerleştirme Hizmetleri Hakkın-
da Yönetmelik”, daha önce çıkarılmış bulunan 
“Özürlü ve Eski Hükümlü ve Terör Mağduru 
İstihdamı Hakkında Yönetmelik”in yerine geç-
miştir. Bu bağlamda, yeni bir yönetmeliğin çı-
karılmasına ihtiyaç duyulması olgusu da, İş 
Kanunu’nun 30. madde metninin ilk şekli ile de-
ğişik şekli arasında, önemli farklılıklar olduğunu 
ve her iki metnin birbirinden değişik esasları ön-
gördüğünü doğrular nitelikte görünmektedir. 

Buna göre, idari para cezası tahakkukuna 
ilişkin Türkiye İş Kurumu İl Müdürlüğü’nün ya-
zısı 5763 sayılı Yasa’dan sonra işverene (veya 

işveren vekiline) tebliğ edilirken, “Yurtiçinde 
İşe Yerleştirme Hizmetleri Hakkında Yönetme-
lik” hükümleri uygulanmak istenmekte; idari 
para cezasının tahakkuk ettirildiği dönem ise, 
5763 sayılı Yasa’nın öncesine uzanmakta ve bu 
dönemde, idari para cezasının tahakkuk ettiril-
diği tarihte yürürlükte olmayan bir yönetmelik, 
yani “Özürlü, Eski Hükümlü ve Terör Mağdu-
ru İstihdamı Hakkında Yönetmelik“ yürürlükte 
bulunmaktadır. 

Değişik bir söyleyişle, idari para cezasının 
tahakkuk ettirildiğini bildiren yazı tarihinde,  
idari para cezasının ait olduğu dönemin huku-
ki dayanağını oluşturan yönetmelik hükümleri 
yürürlükten kalkmış bulunmaktadır. Oysa, ceza 
hükümleri bakımından geçerli olan hukuki 
esas, aleyhe ceza yasası hükümlerinin geçmişe 
yürümemesi, yani önceye etkili olmaması; an-
cak lehe ceza hükümlerinin geçmişe yürümesi-
dir (TCK. m. 7; Kabahatler K. m. 5/I). 

İşte, aleyhe biçimde, Kurum yazısıyla geç-
mişe yönelik olarak geçmiş dönem için idari 
para cezası uygulanmak istenmesi, “kanunilik” 
ilkesiyle bağdaşmayacaktır. Buna göre, idari 
para cezasının verildiği sırada, İş Kanunu’nun 
30. maddesinin yürürlükten kalkmış bulunan 
metin hükmünün uygulanmaya kalkışılması, 
“kanunsuz suç ve ceza olmaz” ilkesinin ihlalin-
den söz etmeye yol açabilecektir. 

bb. ) 5763 sayılı Yasa öncesindeki şirket  
 birleşmeleri

5763 sayılı Yasa’nın çıkarılmasından önceki 
dönemde, bir şirket, özürlü çalıştırma yükümü-
ne aykırı hareket etmiş bir şirketle birleşmiş 
olabilir. Bu durumda, ortaya çıkan yeni tüzel 
kişilik hakkında idari para cezasının uygulan-
maya kalkışılması, yine “kanunilik ilkesi”ne uy-
gun düşmeyecektir. 

Ceza	hükümleri	bakımından	geçerli	
olan	hukuki	esas,	aleyhe	ceza	yasası	
hükümlerinin	geçmişe	yürümemesi,	
yani	önceye	etkili	olmaması;	
ancak	lehe	ceza	hükümlerinin	
geçmişe	yürümesidir.
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Gerçekten, birleşme suretiyle ortaya çıkan 
bir şirketin, başka bir şirkete ait eylemlerden 
cezaen sorumlu tutulması, hukuken düşünül-
mez. Bu bağlamda, İş K. m. 6 hükmünü huku-
ki dayanak yapma olanağı bulunmamaktadır. 
Çünkü, anılan hükmün, öngörülen cezai so-
rumlulukla bir ilgisi bulunmamaktadır. Nitekim, 
söz konusu hüküm, devir halinde iş sözleş-
melerinin devralana geçmesini düzenlemekte 
olup; birleşme sonucunda ortaya çıkacak tüzel 
kişiliğin, cezaen sorumlu tutulmasını içeren bir 
esas öngörmemektedir. 

Esasen, böyle bir esasın öngörülmesine, “ce-
zaların şahsiliği” ilkesi, hukuken engel oluşturur. 
Nitekim, ceza sorumluluğu; TCK. m. 20/I uya-
rınca, şahsidir ve kimse başkasının fiilinden do-
layı sorumlu tutulamaz. Söz konusu esas; yasada 
herhangi bir ayrım gözetilmediğinden, gerçek 
kişiler için olduğu kadar, tüzel kişiler açısından 
da geçerlidir. Nitekim, Anayasa Mahkemesi’nin 
bu konudaki görüşü; tüzel kişinin cezalandırıl-
masıyla suçun işlenmesinde kusuru bulunmayan 
diğer üyelerin dolaylı biçimde cezalandırılmış 
sayılmayacağı, yani tüzel kişilerin ceza sorum-
luluğu altında bulunmasının cezaların şahsiliği 
ilkesine aykırı olmadığı yolundadır7.    

Buna göre, tüzel kişilere birleşmeden sonra 
da ceza verilmek istenmesi; kanuna karşı hile 
veya danışıklılık (muvazaa) gibi hakkın kötüye 
kullanılmasını içerecek durumlar söz konusu 
olmadığı sürece, hukuken mümkün olmama-
lıdır. Nitekim, tüzel kişilerin sürekli kanuna 
aykırı eylemlerde bulunup muvazaalı devirler 
yoluyla ceza görmemesi, engellenmek gerekir. 
Buna göre, her somut olayda idari para cezası 
uygulanmak istenen şirketin, sırf idari para ce-
zasından kurtulmak amacıyla (ya da saikiyle) 
başvurulan bir şirket birleşmesi sonucunda or-
taya çıkıp çıkmadığı, bizzat mahkemece araştı-
rılması gereken bir noktadır.  

2.	Maddi	unsura	uygunluk	esası
Genel olarak idari suçun oluşması için, ya-

sadaki idari suç tanımına uyan bir hareketin 
yapılması, yani maddi unsurun bulunması ge-
rekir8. 

Buna göre, konumuz bakımından, özürlü 
çalıştırmama suçunda maddi unsur, hiç veya 
gereken sayıda özürlü işçi çalıştırılmamış olma-
sıdır. Bu durum, İş K. m. 101 hükmünde, “bu 
Kanunun 30 uncu maddesindeki hükümlere 
aykırı olarak özürlü .. çalıştırmayan” biçiminde 
anlatılmak istenmiştir.  

Ancak, söz konusu yükümlülüğe uyulmuş 
sayılma, usul itibariyle Yasa’da belirlenmiş ve 
bazı sınırlandırmalara tabi tutulmuştur. Nite-
kim, özürlü işçi çalıştırma yükümlülüğü, iki 
ayrı mecburiyeti içermektedir. Bunlar: 

- Özürlü işçi kontenjanından çalıştırılacak 
kişilerin meslek, beden ve ruhi durumlarına 
uygun bir işte çalıştırılmaları, 

- İstihdam edilecek özürlü kişilerin, Kurum 
(Türkiye İş Kurumu) aracılığıyla sağlanması,

esaslarıdır. 
Buna göre, söz konusu idari suçun maddi 

unsuru; meslek, beden ve ruhi durumlarına uy-
gun iş bulunduğu ve Türkiye İş Kurumu sağla-
dığı halde, özürlü işçi çalıştırmamadır. 

Bu bağlamda, o işyerinde, yükümlülüğün 
muhatabı olan kişilerin mesleklerine, beden 
ve ruh durumlarına uygun iş bulunmaması yü-
zünden yükümlülüğün yerine getirilememesi 
halinde söz konusu idari suç oluşmayacaktır. 
Bunun gibi, Türkiye İş Kurumu bu konumdaki 
işçileri sağlayamadığı için o işyerinde yüküm-
lülüğe uyulmadığında da, yine anılan idari suç 
oluşmayacaktır.

3.	Manevi	unsurun	gerçekleşmesi	esası
Özürlü çalıştırma yükümüne aykırılıkta, di-

ğerlerinin yanısıra, idari suçun kusurluluk un-
surunun varlığı da aranır. Buna göre, idari para 
cezasını gerektiren eylemler, ancak kusurlu 
olunduğunda, yani kast veya taksir bulundu-
ğunda cezalandırılabilen eylemlerdir. 

Çağdaş ceza hukukunun bu en temel ilkesi-
nin, idari suçlar alanında geçerli olduğu kuşku-
suzdur. Bu bağlamda, yasakoyucu, kabahatle-
rin hem kasten ve hem de taksirle işlenebilecek 
eylemler olduğunu vurgulamaktadır (Kabahat-
ler K. m. 9). 

Özürlü	işçi	çalıştırmama	idari	suçu,	
niteliği	itibariyle,	ancak	kasten	
işlenebilecek	bir	kabahattir.	
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Buna göre, kabahatlerde (idari suçlarda) 
kusur aranacaktır. Bu anlamda, kabahat, icrai 
veya ihmali davranışla işlenebilir. İhmali davra-
nışla işlenmiş kabahatin varlığı için, failin belli 
bir icrai davranışta bulunma hususunda hukuki 
yükümlülüğünün olması aranacaktır (Kabahat-
ler K. m. 7). Kabahatler ise, kanunda açıkca 
hüküm bulunmayan hallerde, hem kasten ve 
hem de taksirle işlenebilir (Kabahatler K. m. 
9). Bunun anlamı, bir kabahatin sadece kas-
ten işlenebileceği yasada gösterildiği takdirde, 
o zaman taksirli halin cezalandırılamayacağıdır. 
Ancak, böyle bir sınırlandırma yoksa, kabahati 
hem kasten işleyen ve hem de ona taksirle se-
bebiyet veren cezalandırılacaktır.   

Bu bağlamda, 5237 sayılı Türk Ceza Kanu-
nu da, objektif sorumluluk hallerini kaldırmış-
tır. Dolayısıyla, bu konuda sistem yenilenmiş, 
Avrupa Birliği normlarıyla uyumlu hale geti-
rilmiştir. Bunun, idari para cezasını gerektiren 

eylemler açısından gözönünde tutulması kaçı-
nılmazdır. Kaldı ki; sözkonusu ilke, Kabahatler 
Kanunu’nda anlatımını bulmadan önce de, öğ-
retide ve uygulamada idari para cezasını gerek-
tiren eylemler için kabul edilegelmiştir.  

Burada “kast”, idari suçun yasal tanımındaki 
unsurların bilinerek ve istenerek gerçekleştiril-
mesi; “taksir” ise, dikkat ve özen yükümlülü-
ğüne aykırılık dolayısıyla, bir davranışın idari 
suçun kanuni tanımında belirtilen neticesi ön-
görülmeyerek gerçekleştirilmesidir9. 

Buna karşılık, özürlü işçi çalıştırmama ida-
ri suçu, niteliği itibariyle, ancak kasten işle-
nebilecek bir kabahattir. Bu nedenle, işveren 
veya işveren vekili somut bir olayda Türkiye İş 
Kurumu’ndan özürlü listesini istemiş, çok sayı-
da yazışma yapmış ve uygun adayları işe almış 
olduğu takdirde, artık söz konusu idari suçu 
işleme kasdının varlığından söz edilememeli-

dir. Çünkü, işveren veya işveren vekili, böyle-
ce üzerine düşen yükümlülüğü yerine getirme 
iradesini ortaya koymuş olmaktadır. 

Diğer yandan, Yasa’da (İş Kanunu m. 30/I 
hükmünde), özürlülerin meslek, beden ve ruhi 
durumlarına uygun işlerde çalıştırılacakları gös-
terilmiştir. İlgili yönetmelik hükmünde (Yur-
tiçinde İşe Yerleştirme Hizmetleri Hakkında 
Yönetmelik m. 18/I) ise, “mesleklerinde veya 
mesleklerine yakın işlerde çalıştırmak” anlatı-
mına yer verilmiştir. Ancak, kurallar hiyerarşisi 
içinde, yönetmelik hükümlerinin yasa hükmü-
ne ters düşmeleri ve yasa hükmünü değiştirme-
leri, hukuken söz konusu olamaz. 

Buna göre, yasa koyucu bu kişilerin her-
halükarda değil, meslek, ancak beden ve ruhi 
durumlarına uygun şekilde istihdamını öngör-
mektedir. Türkiye İş Kurumu tarafından göste-
rilen adaylar, iş pozisyonlarına uygun olmadığı 
için istihdam edilemediğinde veya pozisyonlara 

uygun adaylar önerilmediğinde ise, öngörülen-
leri çalıştırma iradesini ortaya koymuş olan bir 
işverenin suç işleme kastının bulunduğundan 
söz edilememelidir. 

Bu bakımdan, işverenin Kurumca gönderil-
miş özürlü kişiyi mutlaka işe almasının gerek-
mesi gibi bir zorunluluk, hukuken söz konusu 
değildir. Burada önemli olan nokta, işverenin 
somut durumda kasıtlı hareket edip etmediği-
dir. 

IV. Değerlendirme ve Sonuç
Özürlü çalıştırma yükümü konusunda, 5763 

sayılı Yasa’yla gerçekçi ve sevindirici bir adım 
atılmıştır10. Nitekim, özellikle özel sektör iş-
yerleri bakımından, istihdam yükümleri konu-
sunda, görmezlikten gelinemeyecek bir teşvik 
yaratılmış ve bu yolla önemli bir rahatlama sağ-
lanmıştır11. 

İşverenin	Kurumca	gönderilmiş	özürlü	kişiyi	mutlaka	işe	almasının	
gerekmesi	gibi	bir	zorunluluk,	hukuken	söz	konusu	değildir.	

Burada	önemli	olan	nokta,	işverenin	somut	durumda	kasıtlı	hareket	edip	
etmediğidir.	
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Ancak, sunulmak istenen rahatlatmanın kalı-
cı olması, önemli ölçüde Türkiye İş Kurumu’nun 
uygulamalarına bağlı bulunmaktadır. Bu anlam-
da, Kurum İl Müdürlüklerinin, özürlülerin işe 
yerleştirilmesi sırasında, bunların gönderildiği 
işyerinde görülen işin özellikleri ile gereklerini 
dikkate almasında yarar görülmektedir. 

Bunun gibi, gönderilmiş özürlü kişinin ko-
numuna uygun açık bir kadronun işyerinde 
bulunmayışı veya bu kişilerin işyerinde kısmi 
süreli bir işin olmamasına rağmen kısmi sü-
reyle çalışmakta diretmeleri ya da özürlünün 
oturduğu yer ile işyeri arasındaki uzaklığın bü-
yük olması yüzünden ulaşım güçlüğünün orta-
ya çıkması gibi hizmetin görülmesi için önem 
taşıyan bazı etkenlerin göz önünde bulundu-
rulmasında da, işletmelerin sürdürülebilirliği 
açısından yarar görülmektedir. Çünkü, bu gibi 
durumlarda önemli olan nokta, işverenin kasıtlı 
bir biçimde ve sürekli, gerçek olmayan gerek-
çelerle özürlü kişiyi işe almaktan kaçınıp ka-
çınmadığının belirlenmesidir.   

Nihayet, Kurumun temel politikaları arasın-
da, esas olarak idari para cezasının uygulan-
ması olmamalıdır. Çünkü, özürlülerin rehabi-
litasyonu ve iş bulmalarını sağlayıcı projelerin 
yaratılması, salt idari para cezalarıyla sağlana-
bilecek bir konu değildir. Üstelik, bunu, sosyal 
devletin (Ay. m. 2) bir gereği olarak algılama 
olanağı da yoktur. 

Buna karşılık, işyerlerinin, teşvik yoluyla 
özürlü istihdamını başarmaları ve işverenlerin, 
özürlü istihdamının sosyal sorumlulukları için-
de yeraldığı bilincini kazanmaları, çok daha 
adil ve kalıcı çözümler yaratabilecektir.     

DİPNOTLAR
1   RG. 24.3.2004, No. 25412.

2   RG. 25.4.2009, No. 27210.

3   Ayrıca bkz. aşağıda III 1 b.

4   30.3.2005 tarihli ve 5326 sayılı Yasa (RG. 31.3.2005, No. 
25772 Mükerrer).

5   Ayrıntılı bilgi için bkz. Sulhi Dönmezer/Sahir Erman, Nazari 
ve Tatbiki Ceza Hukuku, Cilt: I, İstanbul 1997, k. no. 30 
vd.

6   Ayrıntılı bilgi için bkz. Fatih Selami Mahmutoğlu, Kabahatle-
ri Suç Olmaktan Çıkarma Eğilimi ve İdari Ceza Hukukunda 
Yaptırım Rejimi, İstanbul 1995, sh. 103 vd.

7   Bkz. AyM., 16.6.1964-1963-101/49, Anayasa Mahkemesi Ka-
rarları Dergisi, 2 (1965), sh. 151 vd.; AyM., 18.02.1973-3/37, 
Anayasa Mahkemesi Kararları Dergisi, 11 (1974), sh. 339-
340; AyM., 14.2.1989-1988-15/9 – RG. 4.2.1991, No. 20776.

8   Ayrıntılı bilgi için bkz. Kayıhan İçel/Füsun Sokullu/İzzet 
Özgenç/Adem Sözüer/Fatih Mahmutoğlu/Yener Ünver, Suç 
Teorisi, İstanbul 2000, sh. 43 vd.

9   Bkz. Türk Ceza Kanunu m. 21 ve 22.

10   Bkz. Nüvit Gerek, “4857 Sayılı İş Kanunu’nda Yapılan Son 
Değişiklikler”, Sicil III, 11 (Eylül 2008), sh. 14-15.

11 Ayrıca bkz. Nuri Şener Tığlı, “26 Mayıs 2008 Tarihli Resmi 
Gazete’de Yayımlanan 5763 Sayılı İş Kanunu ve Bazı Ka-
nunlarda Değişiklik Yapılması Hakkında Kanun Kapsamın-
da İş Güvenliğinde Getirilenler”, Sicil III, 10 (Haziran 2008), 
sh. 91.

Türkiye	İş	Kurumu	
İl	Müdürlüklerinin,	özürlülerin	işe	
yerleştirilmesi	sırasında,	bunların	
gönderildiği	işyerinde	görülen	işin	
özellikleri	ile	gereklerini	dikkate	
almasında	yarar	görülmektedir.	
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Avrupa Birliği’nin (AB) 
istihdamda cinsiyet eşitliğine  
dair düzenlemeleri 
Topluluk Antlaşmasının müzakereleri sıra-

sında, o tarihte ücret eşitliğine mevzuatında 
yer vermiş tek kurucu ülke olan Fransa, diğer 
kurucu ülkelerde düşük ücretli kadın işgücü-
nün kendisi açısından haksız rekabet yarata-
bileceği endişesiyle eşit işe eşit ücret öngören 
119.  maddeyi antlaşma metnine koydurmuş-
tur.  1970’li yıllara kadar süren bir atalet döne-
minden sonra Topluluk Antlaşmasının eşit işe 
eşit ücret eşitliğine dair dar kapsamlı ve iktisa-
di amaçlı 119. maddesi uygulamada, özellikle 
de Komisyonun girişimleri ve Adalet Divanının 
kararlarıyla, Topluluk sosyal politikalarını ateş-
leyen, onlara ivme kazandıran temel hüküm  
niteliği kazanmıştır. 10 Şubat 1975 tarihli Kadın 
ve Erkek İçin Eşit Ücret İlkesinin Uygulanması-
na Dair Üye Devletler Hukuklarının Uyumlaş-
tırılması Hakkında Direktif, hem kadın – erkek 
eşitliği konusunda hem de sosyal alanda çıkarı-

lan ilk direktif olma özelliğini haizdir. Topluluk 
Antlaşmasında yer alan ve başlangıçta iktisa-
di amaçlı bir maddeden yaşamın her alanında 
kadın-erkek eşitliğine, cinsiyet, din veya inanç, 
özürlülük, yaş, ırk veya etnik köken ve cinsel yö-
nelim temelinde ayrımcılık yapılamayacağına,1 
dezavantajlı gruplara, kısaca tüm Topluluk sos-
yal politikalarına uzanan bir düzenleme, eylem 
programı ve içtihatlar zinciri oluşmuştur. AB’de 
eşitlik ve ayrımcılığın yasaklanması konusunda 
yapılan düzenleme miktarı ve Adalet Divanının 
içtihat sayısı ve içtihatlarının önemi, sosyal po-
litikanın diğer alanlarının çok üstündedir.  

Lizbon Antlaşmasının (Lisbon Treaty) 1 Ara-
lık 2009’da yürürlüğe girmesiyle birlikte AB, 
Avrupa Topluluğunun  (AT) yerine geçmiştir. 
AB, iki antlaşmaya dayanmaktadır: AB Ant-
laşması (Treaty on European Union-TEU) ve 
AB’nin İşleyişine Dair Antlaşma (Treaty on the 
Functioning of the European Union-TFEU). AB 
Temel Haklar Şartı da (Charter of Fundamental 
Rights of the European Union) Lizbon Antlaş-
masıyla birlikte bağlayıcılık kazanmıştır.2 Top-
luluk Antlaşmasının 119. maddesi, 1997 tarihli 
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Orta	Doğu	Teknik	Üniversitesi	İktisadi	ve	İdari	Bilimler	Fakültesi
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Amsterdam Antlaşması ile kapsamı genişleti-
lerek 141. madde olmuştur; AB’nin İşleyişine 
Dair Antlaşmanın ise 157. maddesidir. Toplu-
luk Antlaşmasının 1997 tarihli Amsterdam Ant-
laşması ile değişik 141. maddesi, 119. madde-
de öngörülen ‘eşit işe eşit ücret ilkesi’nin çok 
daha ilerisine giderek ‘eşit işe ve eşit değerde 
işe eşit ücret ilkesi, fırsat eşitliği, eşit muame-
le ilkesi ve pozitif ayrımcılığı’ hükme bağla-
mıştır. AB’nin İşleyişine Dair Antlaşmanın 157. 
maddesi,  Topluluk Antlaşmasının 1997 tarihli 
Amsterdam Antlaşması ile değişik 141. mad-
desini aynen tekrarlamaktadır. Tek fark, 157. 
maddenin 3. fıkrasında, ‘Konsey’ yerine ‘Av-
rupa Parlamentosu ve Konsey’ denilmesidir ki 
bu husus AB’deki yasama süreci ile ilgilidir.3 
AB Antlaşmasının 2 ve 3. ve AB’nin İşleyişine 
Dair Antlaşmanın 8, 10, 19. maddeleri, eşitlik 
ilkesinden ve cinsiyet eşitliğinden bahseden 
diğer maddelerdir. AB Temel Haklar Şartı,  
Aralık 2000 tarihli Nice Avrupa Konseyinde 
kabul edildiğinde hukuki bağlayıcılığı yoktu, 
siyasi deklarasyon niteliğindeydi. 2003-4 ve 
2007 Hükümetlerarası Konferanslarda Şart’ın 
hukuken kabulüne yönelik uyarlamalar yapıl-
dı. Lizbon Antlaşmasıyla birlikte bağlayıcılık 
kazanan AB Temel Haklar Şartı,  cinsiyet eşit-
liğine ve cinsiyet ayrımcılığı yapılmamasına 
dair hükümler de içermektedir. AB Antlaşma-
sı, Şart’da yer alan hakların, özgürlüklerin ve 
ilkelerin AB tarafından tanındığını ve Şart’ın 

Antlaşmalarla aynı hukuki değere sahip oldu-
ğunu belirtmektedir (m. 6/1). Fakat Şart, hu-
kuki bağlayıcılığı haiz olmakla beraber yalnız-
ca Avrupa mevzuatının yorumlanmasında ve 
üye devletlerin uygulamaya yönelik önlemler 
almasında yardımcı rol oynayacaktır zira AB 
Antlaşması, Şart’ın AB’nin Antlaşmalarla ta-
nımlanan yetki alanınında ve görevlerinde bir 
değişiklik yapamayacağını açıkça hükme bağ-
lamaktadır (m. 6/1, 51/2). Bu nedenle Şart’ın 
cinsiyet eşitliği konusunda Antlaşmalardan 
farklı hükümler getirdiğini ve AB’ye yeni yet-
kiler tanıdığını söyleyemeyiz.4

AB cinsiyet eşitliği hukuku dinamik bir alan-
dır. Yalnızca 2010 yılındaki gelişmelere bakıl-
dığında, ebeveyn iznine ve bağımsız çalışan 
konumunda faaliyette bulunan kadın ve erke-
ğe eşit muamele ilkesinin uygulanmasına dair 
iki yeni direktifin çıkarıldığını, hamile, loğusa 
veya emzikli çalışanlara yönelik mevcut direk-
tifi değiştiren direktif teklifinin Konsey onayı-
nı beklediğini, Avrupa Komisyonunun 5 Mart 
2010’da Kadın Şartı’nı (Women’s Charter) dek-
lare ettiğini, 24 Şubat 2010’da Kadın-Erkek Eşit-
liği 2010 (Equality between Men and Women 
2010) raporunu ve 21 Eylül 2010’da cinsiyet 
eşitliği hakkında önceki çalışma programlarını 
(Roadmap for equality between women and 
men 2006–2010 ve European Pact for Gender 
Equality)5 izleyen yeni bir çalışma programını 
(Strategy for equality between women and men 

Tarih Direktif

1 19.12.1978 Sosyal güvenlik konularında kadın ve erkek için eşit muamele ilkesinin tedricen yürürlüğe konulmasına dair Konsey 
Direktifi (79/7/EEC)7

2 11.12.1986 Tarım sektörü dahil serbest çalışan kadın ve erkeğe eşit muamele ilkesinin uygulanmasına ve serbest çalışan kadınların 
hamilelik ve doğum hallerinde korunmalarına dair Konsey Direktifi (86/613/EEC)8

3 19.10.1992

20.06.2007

03.10.2008

Hamile, loğusa veya emzikli çalışanların iş sağlığı ve güvenliğini geliştirmeyi teşvik eden önlemlerin getirilmesi Konsey 
Direktifi (92/85/EEC)9 
Üye devletlerce sunulması gereken uygulama raporlarını basitleştiren ve rasyonalize eden Avrupa Parlamentosu ve 
Konseyi Direktifi (2007/30/EC) ile yapılan değişiklik10  
Hamile, loğusa veya emzikli çalışanların iş sağlığı ve güvenliğini geliştirmeyi teşvik eden önlemlerin getirilmesi 
Konseyi Direktifini değiştiren Avrupa Parlamentosu ve Konseyi Direktif Teklifi  (COM(2008) 637 final).11  

4 13.12.2004 Mal ve hizmetlerin sağlanmasında ve erişiminde kadın ve erkeğe eşit muamele ilkesinin uygulanmasına  dair Konsey 
Direktifi (2004/113/EC)12  

5 05.07.2006 İstihdam ve işe dair hususlarda kadın ve erkeğe eşit fırsat ve eşit muamele ilkesinin uygulanmasına  dair Avrupa 
Parlamentosu ve Konseyi Direktifi (Çatı Direktif) (2006/54/EC)13

6 08.03.2010 96/34/EC sayılı Direktifi14 kaldıran ve BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP ve ETUC tarafından akdolunan revize 
ebeveyn izni sözleşmesinin uygulanmasına dair Konsey Direktifi (2010/18/EU)15

7 07.07.2010 86/613/EEC sayılı Direktifi16 kaldıran  ve bağımsız çalışan konumunda faaliyette bulunan kadın ve erkeğe eşit muamele 
ilkesinin uygulanmasına dair Avrupa Parlamentosu ve Konseyi Direktifi (2010/41/EU)17

AB’nin istihdamda cinsiyet eşitliğine dair direktifleri
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for 2010–2015)6 yayınladığını görmekteyiz. Bu 
makalede, AB’nin istihdamda cinsiyet eşitliğine 
dair düzenlemeleri, özellikle de direktifleri çer-
çevesinde iş mevzuatımızın değerlendirilmesi 
yapılacaktır.

1982 Anayasası’nda kanun 
önünde eşitlik ilkesi
1982 Anayasası’nın18 kanun önünde eşitlik 

ilkesini düzenleyen 10. maddesinin ilk fıkrası-
na göre, ‘Herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasi 
düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri 
sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun önün-
de eşittir.’ 5170 sayılı Kanun19 ile 2004 yılında 
10. maddeye bu ilk fıkradan sonra gelmek üze-
re yeni bir fıkra eklenmiştir: ‘Kadınlar ve er-
kekler eşit haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin 
yaşama geçmesini sağlamakla yükümlüdür.’ Bu 
ek fıkraya, diğer Anayasa değişiklikleri ile bir-
likte halkoylamasına sunulmak üzere 5982 sa-
yılı Kanun20 ile ek cümle getirilmiştir.  Yüksek 
Seçim Kurulu (YSK), 5982 sayılı Kanuna ilişkin 
halkoylamasının 12 Eylül 2010 tarihinde yapıl-
masına karar vermiş ve bu Kanun halkoylaması 
sonuçlarına dair YSK kararının 23 Eylül 2010 ta-
rih ve 27708 sayılı Resmi Gazetede yayımlanma-
sıyla yürürlüğe girmiştir. Anılan ek cümle pozi-
tif ayrımcılığa cevaz vermektedir: ‘Bu maksatla 
alınacak tedbirler eşitlik ilkesine aykırı olarak 
yorumlanamaz.’ Ek cümle, Topluluk Antlaşma-
sının 141. ve Lizbon Antlaşmasıyla Topluluk 
Antlaşmasının yerine geçen AB’nin İşleyişine 
Dair Antlaşmanın 157. maddesi ile uyumludur.  
Nitekim pozitif ayrımcılığın anayasa düzeyinde 
kabulü, AB’nin Ekim 2009-Ekim 2010 dönemini 
kapsayan 9 Kasım 2010 tarihli Türkiye İlerle-
me Raporunda da ifadesini bulmuştur.21 Rapor, 
Anayasa değişikliklerini olumlu yönde atılmış 
bir adım olarak değerlendirmektedir.22

Halkoylamasına sunulan 5982 sayılı Kanun, 
pozitif ayrımcılığı diğer bazı dezavantajlı grup-
lar (çocuklar, yaşlılar, özürlüler, harp ve vazife 
şehitlerinin dul ve yetimleri ile malul ve gazi-
ler) açısından da kabul etmektedir (m. 10/3).  
Anayasanın 10. maddesinin son iki fıkrası uya-
rınca, ‘Hiçbir kişiye, aileye, zümreye veya sını-
fa imtiyaz tanınamaz. Devlet organları ve idare 
makamları bütün işlemlerinde kanun önünde 

eşitlik ilkesine uygun olarak hareket etmek zo-
rundadırlar.’ ‘Bütün işlemlerinden’ ibaresinden 
sonra gelmek üzere 2008 yılında eklenen ‘ve 
her türlü kamu hizmetinden yararlanılmasında’ 
ibaresi ile Anayasa’nın 42. maddesine eklenen 
‘Kanunda açıkça yazılı olmayan herhangi bir 
sebeple kimse yükseköğrenim hakkını kullan-
maktan mahrum edilemez. Bu hakkın kullanımı-
nın sınırları kanunla belirlenir’ fıkrası23 Anayasa 
Mahkemesi tarafından iptal edilmiştir.24  Anaya-
sa Mahkemesi’nin, hukuken var olmayan fakat 
fiilen var olan üniversitelerde türban yasağının 
sürmesi amaçlı iptal kararı, AB’nin  ‘Mal ve Hiz-
metlerin Sağlanmasında ve Erişiminde Kadın ve 
Erkeğe Eşit Muamele İlkesinin Uygulanmasına  
Dair Konsey Direktifine25 de aykırıdır.

İş Kanunumuzun konuya  
dair düzenlemelerinin  
değerlendirilmesi
1987 yılında tam üyelik için adaylık başvu-

rusunda bulunan Türkiye’nin adaylık statüsü, 
10-11 Aralık 1999’da yapılan Helsinki Zirvesi 
sonrasında tescil edildi.  Aday ülke statüsü ka-
zanan Türkiye, katılım öncesi stratejiye dahil 
edilmekle diğer aday ülkelerle eşit konuma 
geldi.  Zirve sonuç bildirisinde, AB tarafından 
katılım ortaklığı belgesi hazırlanması da öngö-
rülmekteydi.  Türkiye de Ulusal Programı ha-
zırlayacaktı.  29 Nisan 2000’de Türkiye-Avrupa 
Topluluğu Ortaklık Konseyi, Lüksemburg’da 
toplandı. Komisyon tarafından hazırlanan Ka-
tılım Ortaklığı Belgesi ile Türkiye’nin Katılım 
Yönünde İlerlemesi Üzerine 2000 Düzenli Ra-
poru 8 Kasım 2000’de açıklandı. Katılım Ortak-
lığı Belgesi, 4 Aralık 2000’de Bakanlar Konse-
yi tarafından kabul edildi. AB Müktesebatının 
Üstlenilmesine İlişkin Türkiye Ulusal Progra-
mı, 19 Mart 2001’de Bakanlar Kurulunca kabul 
edildi ve 24 Mart 2001 tarih ve 24352 mükerrer 
sayılı Resmi Gazetede yayımlandı.  Bunu 2003 
ve 2008 tarihli iki ulusal program daha izledi. 
AB Müktesebatının Üstlenilmesine İlişkin Tür-
kiye Ulusal Programı ile AB Müktesebatının 
Üstlenilmesine İlişkin Türkiye Ulusal Progra-
mının Uygulanması, Koordinasyonu ve İzlen-
mesine Dair Karar, 24 Temmuz 2003 tarih ve 
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25178 mükerrer sayılı Resmi Gazete’de yayım-
landı. 16/17 Aralık 2004 tarihli Brüksel Avrupa 
Konseyi, Türkiye’nin Kopenhag siyasi kriter-
lerini müzakereleri açmak için yeterli ölçüde 
karşıladığına ve müzakerelerin 3 Ekim 2005’de 
başlatılmasına karar verdi. AB Müktesebatının 
Üstlenilmesine İlişkin Türkiye Ulusal Programı 
ile AB Müktesebatının Üstlenilmesine İlişkin 
Türkiye Ulusal Programının Uygulanması, Ko-
ordinasyonu ve İzlenmesine Dair Kararın ka-
bulü; Dışişleri Bakanlığının 10.11.2008 tarihli 
ve 2408 sayılı yazısı üzerine, Bakanlar Kuru-
lunca 10.11.2008 tarihinde kararlaştırıldı.26  

AB müktesebatı, 22.5.2003 tarih ve 4857 sa-
yılı İş Kanunumuzun hazırlanması aşamasında 
yalnızca konumuza dair düzenlemelerde değil, 
tüm düzenlemelerde dikkate alınmıştır.  

Eşit davranma ilkesi (İK m. 5):  İş ilişki-
sinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal düşünce, felse-
fi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere 
dayalı ayırım yapılamaz (m. 5/1).  İşveren, bi-
yolojik veya işin niteliğine ilişkin sebepler zo-
runlu kılmadıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin 
yapılmasında, şartlarının oluşturulmasında, uy-
gulanmasında ve sona erdirilmesinde, cinsiyet 
veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı 
farklı işlem yapılamaz.  Aynı veya eşit değerde 
bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük üc-
ret kararlaştırılamaz. İşçinin cinsiyeti nedeniyle 
özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha 
düşük bir ücretin uygulanmasını haklı kılmaz 
(m. 5/3-5).   

Cinsiyet temelinde ayrımcılığın ispatında is-
pat yükü hangi tarafa ait olacaktır? İşçi, bir ihla-
lin varlığı ihtimalini güçlü bir biçimde gösteren 
bir durumu ortaya koyduğunda (prima facie 
case of discrimination), işveren böyle bir ihla-
lin mevcut olmadığını ispat etmekle yükümlü 
olur (m. 5/7). İşçi, cinsiyet temelinde ayrımcılık 
iddiasını güçlü emarelere dayandırdığında, (ak-
sini) ispat yükü işverene geçecektir.

İş ilişkisinde veya sona ermesinde cinsiyet 
temelinde ayrımcılık yapıldığında işçi, dört aya 
kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan 
başka yoksun bırakıldığı haklarını da talep ede-
bilir.  2821 sayılı Sendikalar Kanunu’nun 31. 
maddesi hükümleri saklıdır (m. 5/6).  

Türk Ceza Kanunu (TCK),27 ayrımcılığı 
yaptırıma bağlamıştır: Kişiler arasında dil, ırk, 

renk, cinsiyet, özürlülük, siyasi düşünce, felsefi 
inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayı-
rım yaparak bir kişinin işe alınmasını veya alın-
mamasını bu hallerden birine bağlayan kimse 
hakkında altı aydan bir yıla kadar hapis veya 
adli para cezası verilir (m. 122). 

İş Kanunu’nun eşit davranma ilkesi başlığı 
altında belirtilen bu hususlar, 5 Temmuz 2006 
tarih ve 2006/54/EC sayılı İstihdam ve İşe Dair 
Hususlarda Kadın ve Erkeğe Eşit Fırsat ve Eşit 
Muamele İlkesinin Uygulanmasına Dair Avrupa 
Parlamentosu ve Konseyi Direktifinin (Çatı Di-
rektif) ilgili hükümleri ile karşılaştırıldığında şu 
eksikliklerin giderilmesi gerekmektedir:

• Yaş, özürlülük,28 ırk veya etnik köken, 
cinsel yönelim temelinde de ayrımcılığın ya-
saklanması;

• Eşit muamele ilkesine yalnızca iş ilişkisin-
de değil, işe ve mesleki eğitime başvuru, terfi, 
çalışma koşulları, mesleki rehberliğin her çe-
şidi ve düzeyi, staj dahil olmak üzere meslek 
eğitimi ve yeniden eğitim hususlarında yer ve-
rilmesi;

• Doğrudan ve dolaylı ayrımcılığın tanım-
lanması;

• Ayrımcılığa uğrayan kişinin yanısıra onu 
savunan veya onun lehine tanıklık eden kişi(ler)
in de aynı korumadan yararlanması;

• Daha etkin bir koruma sağlamak amacıyla 
derneklerin, organizasyonların ve diğer tüzel 
kişilerin ilişkin idari ve yargısal usullerin uygu-
lanması sürecine dahil edilmesi;

• Sosyal ortakların işyerinde cinsiyet teme-
linde ayrımcılık biçimlerini belirleyerek ayrım-
cılıkla mücadele konusunda sosyal diyalog ge-
liştirmelerinin teşviki;

• Eşit muamele ilkesini destekleme, gözetle-
me, analiz etme, teşvik etmekle görevli kurum 
veya kurumların oluşturulması. 

2010 yılının Mart ayında Ayrımcılıkla Müca-
dele ve Eşitlik Kurulu Kanun Tasarısı Taslağı 
tartışmaya açılmıştır. Görüşleri alınmak üzere 
çeşitli kurumlara gönderilen 21 maddelik tas-
lak, ‘cinsiyet, ırk, renk, dil, din, inanç, etnik 
köken, cinsel kimlik, felsefi ve siyasi görüş, 
sosyal statü, medeni hal, sağlık durumu, engel-
lilik, yaş ve benzeri temellere dayalı ayrımcılı-
ğın yasaklanmasını’ öngörmektedir. Bu Kanun 
ve ayrımcılıkla ilgili diğer mevzuatla verilecek 
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görevleri yerine getirmek üzere kamu tüzel ki-
şiliğine, idari ve mali özerkliğe sahip ‘Ayrımcı-
lıkla Mücadele ve Eşitlik Kurulu’ kurulacaktır. 
Kurulun, ayrımcılığın önlenmesi ve ortadan 
kaldırılması bilincini oluşturmaya yönelik her 
türlü eğitim, toplantı ve benzeri faaliyetlerde 
bulunmak, bu tür faaliyetlere destek vermek, 
resen ya da başvuru üzerine ayrımcılık iddiala-
rını incelemek veya sonuçlandırmak, ayrımcı-
lığa uğradığını iddia edenlere yardımda bulun-
mak, ayrımcılık iddiaları üzerine gerektiğinde 
uzlaştırma süreci yürütmek, talep üzerine yar-
gı organlarına, kamu kurum ve kuruluşlarıyla 
özel kişilere görüş bildirmek, kanunda öngö-
rülen durumlarda idari para cezası vermek, 
ayrımcılıkla ilgili yargı kararlarının gereği gibi 
uygulanmasını denetlemek, yıllık ayrımcılık 
raporu hazırlamak, ulusal ya da uluslararası 
düzeydeki benzer kuruluşlarla işbirliği yap-
mak gibi görevleri bulunacaktır. Ayrımcılık id-
diasıyla kurula, adli veya idari yargı organları-
na yapılan başvurulara ilişkin idari ve yargısal 
usullerin uygulanmasında ispat yükü, iddianın 
açıkça dayanaktan yoksun bulunduğu veya 
başvuru hakkının kötüye kullanıldığı haller dı-
şında, ayrımcılık yaptığı iddia edilen tarafa ait 
olacaktır. Ayrımcılık iddiasına dayanan uyuş-
mazlıklarda yargı yerlerinin Kurulun görüşüne 
başvurması zorunlu olacak ve Kurulun görüşü, 
bilirkişi raporu niteliğinde kabul görecektir. 
Kurulun bireysel ayrımcılık iddialarına ilişkin 
kararları ile kurumsallaşmış ayrımcılığa ilişkin 
saptama ve önerilerini içeren kararları gerek-
çeli olarak, Resmi Gazete’de yayımlanacak-
tır. Kurula üyelik için Türk vatandaşı olmak, 
kamu haklarından mahrum bulunmamak, her-
hangi bir siyasi partinin yönetim ve denetim 
organlarında halen görevde olmamak, en az 
lisans düzeyinde yükseköğretim yapmak, in-
san hakları, ayrımcılıkla mücadele ve eşitlik 
alanındaki çalışmalarıyla temayüz etmiş olmak 
gibi şartlar aranacaktır. Kurul, biri başkan, biri 
başkan vekili onbeş üyeden oluşacaktır. Üye-
lerin yedisini Bakanlar Kurulu, üçünü TBMM, 
ikisini Cumhurbaşkanı seçecek, kalan üç üye 
ise ayrımcılıkla mücadele ve eşitlik alanlarında 
çalışma yapan sivil toplum kuruluşları üyele-
ri arasından belirlenecektir. Kurul, haftada en 
az bir kez toplanacak ve toplantıya katılanla-

rın salt çoğunluğuyla karar alacak olan kurul 
üyeleri altı yıl görev yapacak ve görev süresi 
bitenler yeniden seçilemeyecektir.

25 Mayıs 2010 tarihli Resmi Gazete’de ya-
yımlanan 2010/14 sayılı Kadın İstihdamının Ar-
tırılması ve Fırsat Eşitliğinin Sağlanması Başba-
kanlık Genelgesi,29 kadın-erkek fırsat eşitliğinin 
ve eşitliğin dahli politikasının (gender mains-
treaming) sağlanmasına yönelik bir dizi etkin 
önlem getirmektedir. Genelgede yer alan ön-
lemler, İş Kanunumuzun 5. maddesinde hükme 
bağlanan eşit davranma ilkesini ve bu ilkenin 
uygulanmasını yakından ilgilendirmektedir:

• Kadının istihdamı alanındaki mevcut so-
runların tespiti ile bu sorunların giderilmesi-
ne yönelik ilgili tüm tarafların gerçekleştirdiği 
çalışmaları izlemek, değerlendirmek, koordi-
nasyon ve işbirliğini sağlamak üzere, ‘Kadın 
İstihdamı Ulusal İzleme ve Koordinasyon Ku-
rulu’ oluşturulacaktır. Kurul, Çalışma ve Sos-
yal Güvenlik Bakanlığı Müsteşarı başkanlığın-
da; Adalet, İçişleri, Milli Eğitim, Sağlık, Tarım 
ve Köyişleri, Sanayi ve Ticaret Bakanlıkların-
dan ve Devlet Planlama Teşkilatı Müsteşarlı-
ğından müsteşar yardımcısı; Özürlüler İdaresi 
Başkanlığı, Sosyal Güvenlik Kurumu Başkan-
lığı, GAP Bölge Kalkınma İdaresi Başkanlığı, 
Sosyal Yardımlaşma ve Dayanışma Genel Mü-
dürlüğü, Kadının Statüsü Genel Müdürlüğü, 
Sosyal Hizmetler ve Çocuk Esirgeme Kurumu 
Genel Müdürlüğü, Türkiye İş Kurumu Genel 
Müdürlüğü ve Türkiye İstatistik Kurumundan 
Başkan veya Genel Müdür; TOBB, TESK, me-
mur, işçi ve işveren konfederasyonları temsil-
cileri ile Kurul tarafından bir yıl süre için tespit 
edilecek kadın istihdamı konusunda faaliyet 
gösteren sivil toplum kuruluşları ve üniversite 
temsilcilerinden oluşacaktır. Kurulun çalışma 
usul ve esasları ilk toplantıda Kurul tarafından 
belirlenecektir.

• Öncelikle kamuda kadın istihdamına iliş-
kin fırsat eşitliğini ve bu konuda çıkarılan ka-
nun, yönetmelik ve diğer düzenlemelerin uy-
gulanmasını izlemek üzere tüm Bakanlıklarda 
müsteşar yardımcısı seviyesinde bir görevlen-
dirme yapılacak, ayrıca bir birime ‘kadın-erkek 
fırsat eşitliği’ne ilişkin görev verilecektir.

• Gerek kamu gerekse özel sektör iş yerle-
rine yönelik yapılan her türlü denetimde 4857 
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sayılı İş Kanununun 5. maddesinde ifade edi-
len cinsiyet eşitliğine ilişkin hükümlere uyulup 
uyulmadığı hususlarına denetim raporunda yer 
verilecektir.

• Kamu kurum ve kuruluşları ve yerel yö-
netimler hazırlayacakları stratejik plan, perfor-
mans programları ve faaliyet raporlarına kadın-
erkek eşitliği yaklaşımını dahil edecekler, bu 
metinlerde istatistiksel veriler ile bilimsel araş-
tırmalar ve bunlar için kullanılacak ödeneklere 
yer verilecektir.

• Kamu kurumlarınca mevzuat taslakları ha-
zırlanırken, fırsat eşitliği etki değerlendirmesi 
yapılarak taslakların ekinde sunulacaktır.

• Kamu kurum ve kuruluşlarında işe giriş 
sınavları ve hizmet içi eğitim programlarına ka-
tılım, görevde ve unvanda yükselme (terfi), üst 
yönetim kademelerinde görev alma hususla-
rında cinsiyete dayalı ayrımcılık yapılmayacak, 
kadın-erkek fırsat eşitliği ilkesi gözetilecektir.

• Tüm kamu kurum ve kuruluşları, hizmet 
içi eğitim programlarında ‘kadın-erkek fırsat 
eşitliği’ konusuna yer vereceklerdir.

• İl İstihdam ve Mesleki Eğitim Kurulları ça-
lışmalarında kadın-erkek fırsat eşitliğini gözete-
cek ve bu kurullara ‘kadın’ konusunda faaliyet 
gösteren sivil toplum kuruluşlarından bir tem-
silcinin katılımı sağlanacaktır.

• İl İstihdam ve Mesleki Eğitim Kurulları ta-
rafından iller bazında yapılacak iş piyasası ana-
lizlerinden hareketle kadın istihdamı için ön 
plana çıkan sektörlere yönelik mesleki beceri 
eğitimlerine ağırlık verilecektir. Konuya ilişkin 
faaliyetler ve sonuçlarını içeren raporlar her yıl 
ocak ayında Ulusal İzleme ve Koordinasyon 
Kuruluna gönderilecektir.

• Halk Eğitim Merkezleri, Toplum Merkezle-
ri, Türkiye İş Kurumu Genel Müdürlüğü ve ye-
rel yönetimler tarafından yürütülen tüm yaygın 
eğitim faaliyetleri ve mesleki eğitim program-
ları, sivil toplum kuruluşlarıyla işbirliği sağla-
narak kadının insan hakları, eğitim ve istihdam 
olanakları, iş arama süreçlerinde danışmanlık 
ve rehberlik hizmetlerine ilişkin konuları da 
içerecek şekilde planlanacaktır.

• Kadın konukevlerindeki şiddet mağdu-
ru kadınlar ile tahliyesine bir yıldan az kalmış 
olan cezaevindeki kadınlar ve kocası ölmüş 
veya boşanmış kadınların sosyal yaşama katı-

lımlarının sağlanması amacıyla gerçekleştirile-
cek projelere öncelik tanınacaktır.

• Çalışma yaşamına ilişkin istatistikler cinsi-
yet temelinde toplanacaktır. Ayrıca ev eksenli 
çalışan kadınlara ilişkin düzenli ve sistemli ista-
tistikler toplanacak, araştırmalar yapılacaktır.

• 4857 sayılı İş Kanunu’nun ilgili hükümleri 
gereği kamu ve özel iş yerlerinde kreş ve gün-
düz bakımevi yükümlülüğünün yerine getiril-
mesi sağlanacak ve denetlenecektir.

Yer ve su altında çalıştırma yasağı (İK 
m. 72): Madde uyarınca, maden ocakları ile 
kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı 
gibi yer altında veya su altında çalışılacak işler-
de onsekiz yaşını doldurmamış erkek ve her 
yaştaki kadınların çalıştırılması yasaktır.

Sonradan Çatı Direktif kapsamına alınarak 
yürürlükten kaldırılan 23 Eylül 2002 tarih ve 
2002/73/EC sayılı Avrupa Parlamentosu ve 
Konseyi Direktifi ile değişik İşe Başvuruda, 
Mesleki Eğitim ve İşte Yükselmede ve Çalışma 
Koşullarında Kadın ve Erkek İçin Eşit Muamele 
İlkesinin Yürürlüğe Konulmasına Dair Direktif 
(76/207/EEC), herhangi bir sektörde işe başvu-
ruda, işte yükselmede ve işten çıkarmalar da-
hil çalışma koşullarında başlangıçta “koruma” 
amacıyla benimsenen fakat bu amacın değeri-
ni yitirmesiyle eşit muamele ilkesiyle çelişen 
nitelik kazanan yasaların, tüzüklerin, idari ku-
ralların gözden geçirilmesini ve toplu iş söz-
leşmelerinde yer alan benzeri kuralların sosyal 
ortaklarca gözden geçirilmelerinin sağlanma-
sını amirdi (m. 3/2c, 5/2c).  26.5.1987 tarihli 
Avrupa Topluluğu üyesi devletlerde kadınlar 
için koruyucu mevzuat Konsey Sonuç Bildiri-
si de koruyucu mevzuatın kadınlar için fırsat 
eşitliğinin geliştirilmesine zarar verdiği haller-
de mutlaka düzeltilmesini öngörmektedir.  Ül-
kemizin de taraf olduğu Birleşmiş Milletlerin 
Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlen-
mesi Sözleşmesi de kadınlara karşı ayrımcılık 
teşkil eden mevcut yasa, yönetmelik, adet ve 
uygulamaları, tadil veya feshetmek için yasal 
düzenlemeler de dahil gerekli bütün uygun 
önlemlerin alınmasını öngörmektedir (m. 2f).  
Bu nedenle, ülkemizde kadınlara yasak olan 
işlerin devrevi olarak değerlendirilerek yasak-
ların kaldırılıp kaldırılmamasının ele alınması 
gerekmektedir.
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Ağır ve tehlikeli işlerde çalışma (İK m. 
85):  İş Kanunu’nun 85. maddesine dayanılarak 
hazırlanan Ağır ve Tehlikeli İşler Yönetmeliği,30 

hangi işlerin ağır ve tehlikeli işlerden sayılaca-
ğını, kadınlarla 16 yaşını doldurmuş fakat 18 ya-
şını bitirmemiş genç işçilerin hangi çeşit ağır ve 
tehlikeli işlerde çalıştırılabileceklerini düzenle-
mektedir.  Yönetmeliğin ekli çizelgesinde, kar-
şısında (K) harfi bulunmayan işlerde kadınlar 
ve (Gİ) harfleri bulunmayan işlerde de 16 ya-
şını doldurmuş fakat 18 yaşını bitirmemiş genç 
işçiler çalıştırılamaz. Ancak, ihtisas ve meslek 
öğrenimi veren okulları bitirip bu işi meslek 
edinmiş kadınlar, ihtisas ve mesleklerine uy-
gun ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılabilir.

Ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılacak işçiler 
ile 16 yaşını doldurmuş fakat 18 yaşını bitir-
memiş işçilerin işe girişlerinde, işin niteliğine 
ve şartlarına göre bedence bu işlere elverişli 
ve dayanıklı olduklarının fizik muayene ve ge-
rektiğinde laboratuvar bulgularına dayanılarak 
hazırlanan hekim raporu ile belirlenmesi zo-
runludur. İşin devamı süresince de bu işlerde 
çalıştırılmalarında bir sakınca olmadığının 16 
yaşını doldurmuş fakat 18 yaşını bitirmemiş 
genç işçiler için en az altı ayda bir, diğerleri 
için de en az yılda bir defa hekim raporu ile 
tespiti zorunludur (m. 5). Kadınlar, ay hali gün-
lerinde ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılamazlar. 
Bu günlerin sayısı beş gün olarak hesap edilir.  
Daha fazlası için hekim raporuna göre hareket 
edilir (m. 6).

7 Mart 2010 tarihli Ağır ve Tehlikeli İşler 
Yönetmeliğinde Değişiklik Yapılmasına Dair 
Yönetmelikte,31 çağdaş gelişmeler dikkate alı-
narak, önemli değişiklikler yapılmıştır. Kırkiki 
iş, ağır ve tehlikeli iş olmaktan çıkarılmış, ağır 
ve tehlikeli işlere ait çizelgede yer alan bazı iş-
lerin de kapsamı daraltılmıştır. Bu değişiklikler, 
hem işletmelerin rekabet gücünün artırılması 
hem de kadınlar ve gençler için kimi istihdam 
sınırlandırılmalarının kaldırılması anlamında 
olup olumludur. 

Kadınların gece çalışması (İK m. 73): 
1475 sayılı İş Kanunumuz sanayie ait işlerde 
kadınlar için gece çalışması yasağı (m. 69) 
getirmekteydi.  Bu yasak yeni İş Kanunumuz 
tarafından kaldırılmıştır. Sonradan Çatı Direk-
tif kapsamına alınarak yürürlükten kaldırılan, 

doğrudan ve dolaylı ayrımcılığı yasaklayan 23 
Eylül 2002 tarih ve 2002/73/EC sayılı Avrupa 
Parlamentosu ve Konseyi Direktifi ile değişik 
İşe Başvuruda, Mesleki Eğitim ve İşte Yüksel-
mede ve Çalışma Koşullarında Kadın ve Erkek 
İçin Eşit Muamele İlkesinin Yürürlüğe Konul-
masına Dair Direktif (76/207/EEC) çerçevesin-
de verilmiş olan Adalet Divanı kararları uyarın-
ca, gece çalışmasının kadınlara yasaklanması 
dolaylı ayrımcılığı oluşturur.

Kadın İşçilerin Gece Postalarında Çalıştırıl-
ma Koşulları Hakkında Yönetmelik,32 on sekiz 
yaşını doldurmuş kadın işçilerin gece postala-
rında çalıştırılmasına ilişkin usul ve esasları dü-
zenlemektedir.  Kadın işçiler, gece postasında 
7,5 saatten fazla çalıştırılamazlar (m. 5).

Hamile, Loğusa veya Emzikli Çalışanların İş 
Sağlığı ve Güvenliğini Geliştirmeyi Teşvik Eden 
Önlemlerin Getirilmesi Direktifini (92/85/EEC) 
temel alan Gebe veya Emziren Kadınların Ça-
lıştırılma Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk 
Bakım Yurtlarına Dair Yönetmelik33 uyarınca, 
kadın işçiler, hamile olduklarının hekim rapo-
ruyla tespitinden itibaren doğuma kadar geçen 
sürede gece çalışmaya zorlanamazlar. Emziren 
işçinin doğumu izleyen altı ay boyunca da gece 
çalıştırılması yasaktır.34 Yeni doğum yapmış iş-
çinin doğumu izleyen sekiz haftalık süre so-
nunda, emziren işçinin ise, altı aylık süreden 
sonra gece çalışması yapmasının güvenlik ve 
sağlık açısından sakıncalı olduğunun hekim ra-
poru ile belirlendiği dönem boyunca, gece ça-
lıştırılması yasaktır (m. 9). Kadın İşçilerin Gece 
Postalarında Çalıştırılma Koşulları Hakkında 
Yönetmelik, altı aylık gece çalışma yasağının 
doktor raporuyla bir yıla uzatılabileceğini amir-
dir. Kadın memurların ise hamileliklerinin 26. 
haftasından doğumu izleyen bir yılın hitamına 
kadar gece çalıştırılmaları yasaktır.  Mutlak bir 
gece çalışma yasağı, AB müktesebatıyla bağ-
daşmamaktadır. AB Komisyonu, hamile, loğusa 
veya emzikli çalışanlar için peşinen mutlak bir 
gece çalışması yasağının getirilmesine karşıdır, 
önemli olan bu durumdaki bir çalışanın gece 
çalışması yapmaya zorlanamamasıdır.

Ailevi ve iş sorumluluklarının bağdaştı-
rılması: Doğum izni, ebeveyn izni, çocuk ba-
kım hizmetleri, ailevi ve iş sorumluluklarının 
bağdaştırılması kapsamındadır.  
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Doğum izni, ek izin ve süt izni (İK m. 
74): Hamile, Loğusa veya Emzikli Çalışanların 
İş Sağlığı ve Güvenliğini Geliştirmeyi Teşvik 
Eden Önlemlerin Getirilmesi Direktifi (92/85/
EEC), Avrupa Konseyinin 1 Temmuz 1999 ta-
rihinde yürürlüğe giren Gözden Geçirilmiş Av-
rupa Sosyal Şartı35 ve ILO’nun 7 Şubat 2002’de 
yürürlüğe giren 2000 tarih ve 183 sayılı Analığın 
Korunması Sözleşmesi, doğum iznini ondört 
hafta olarak belirlemektedir. Hamile, Loğusa 
veya Emzikli Çalışanların İş Sağlığı ve Güven-
liğini Geliştirmeyi Teşvik Eden Önlemlerin Ge-
tirilmesi Direktifi (92/85/EEC), ondört haftalık 
doğum izninin iki haftalık bölümünü zorunlu 
kılmaktadır. Yeni İş Kanunumuzun taslağında 
da bu uluslararası düzenlemelere paralel ola-
rak doğum izni ondört hafta olarak belirtilmiş-
ken Meclisteki görüşmeler sırasında bu süre 
tamamının kullanılması zorunlu olmak üzere 
onaltı haftaya çıkarılmıstır.  Çalışan kadını ‘ko-
ruma’  amaçlı bu hüküm, doğum izni, ek izin 
ve emzirme izni sürelerinin uzunluğu nedeniy-
le sonuçta kadının işgücü piyasasına girmesini 
zorlaştıracaktır.  Evlenen kadın işçinin evlenme 
nedeniyle işten ayrılması durumunda hem kı-
dem tazminatını hem de o ana kadar ödemiş 
olduğu uzun dönemli sigorta (yaşlılık, ölüm 
ve maluliyet) primlerini toptan ödeme olarak 
alabilmesi de kadın işçiyi işgücü piyasasından 
ayrılmaya teşvik eder niteliktedir.  

Kadın işçiye hamilelik süresince periyodik 
kontroller için ücretli izin verilir.  Hamile kadın 
işçi, hekim raporu ile gerekli görülmesi halin-
de, ücretinde bir indirim yapılmaksızın, daha 
hafif işlerde çalıştırılır. Kadın işçilerin doğum-
dan önce sekiz ve doğumdan sonra sekiz olmak 
üzere toplam onaltı haftalık süre için çalıştırıl-
mamaları esastır (m. 74). Çoğul gebelik halinde 
doğumdan önce çalıştırılmayacak sekiz haftalık 
süreye iki hafta daha eklenir.  Ancak, sağlık 
durumu uygun olduğu takdirde, doktorun ona-
yı ile kadın işçi isterse doğumdan önceki üç 
haftaya kadar işyerinde çalışabilir.  Bu durum-
da, kadın işçinin çalıştığı süreler doğum son-
rası sürelere eklenir.  Bu süreler, işçinin sağlık 
durumuna ve işin özelliğine göre doğumdan 
önce ve sonra gerekirse hekim raporu ile artı-
rılabilir. Doğum izni süreleri mutlak emredici 
niteliktedir, tamamen veya kısmen kullanılma-

ması mümkün değildir (m. 104).  Kadın işçile-
re bir yaşından küçük çocuklarını emzirmeleri 
için, çalışma süresinden sayılmak üzere, gün-
de toplam birbuçuk saat süt izni verilir.  Kadın 
işçilerin doğumdan önce ve sonra 74. madde 
gereğince çalıştırılmadıkları süreler, yıllık izin 
bakımından çalışılmış gibi sayılır (m. 55b).  İş 
Kanununa İlişkin Fazla Çalışma ve Fazla Sü-
relerle Çalışma Yönetmeliği,36 hamile, loğusa 
veya emzikli çalışanları fazla çalışma yaptırıl-
mayacak işçiler arasında saymaktadır (m. 8d). 

29 Haziran 2000 tarihli kadın ve erkeğin aile 
ve çalışma yaşamına dengeli katılımı Konsey ve 
Konsey bünyesinde toplanan çalışma ve sosyal 
politika bakanları Sonuç Kararı,37 babalık izni 
verilip verilmemesi hususunu üye devletlerin 
takdirine bırakmaktadır. İş Kanunumuzda do-
ğum izni, yalnızca doğum yapan kadına tanın-
mıştır; eşi doğum yapan erkek işçiye tanınacak 
izin toplu iş sözleşmeleriyle belirlenecektir. Dev-
let Memurları Kanunu’nun 104/C-Ç maddesine 
göre, memura isteği üzerine, kendisinin veya 
çocuğunun evlenmesi, anne, baba, eş, çocuk 
veya kardeşinin ölümünde beş gün izin verilir.  
AB müktesebatı çerçevesinde evlat edinenlere 
de evlat edinme izni verilmesi gerekmektedir.

İş Kanunu’na göre, isteği halinde kadın iş-
çiye, onaltı veya onsekiz haftanın tamamlan-
masından sonra altı aya kadar (kadın memura 
bir yıl) ücretsiz izin verilir (m. 74).  Doğum 
izni ve bu ek izin yalnızca kadına verilir, koca-
ya tanınmaz. Avrupa Adalet Divanı, üye dev-
letin ulusal mevzuatında ek doğum izninin ve 
evlat edinme izninin yalnızca kadına tanınmış 
olmasını kadın-erkek eşitliği ilkesine aykırı 
bulmamıştır.38

19 Ekim 1992 tarihli Hamile, Loğusa veya 
Emzikli Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliğini 
Geliştirmeyi Teşvik Eden Önlemlerin Getiril-
mesi Konsey Direktifi yerine kaim olmak üzere 
bu konuda yeni bir direktif teklifi hazırlanmış-
tır.  Yeni direktif kabul edildiğinde, doğum izni 
14 haftadan 18 haftaya çıkacaktır.  18 hafta-
lık doğum izninin doğumu izleyen 6 haftalık 
kısmının kullanılması zorunlu; 12 haftalık kıs-
mın kullanılması ise ihtiyari olacaktır. Hamile 
çalışan, doğum izninin bir bölümünü öncesi 
kullanmaya zorlanamayacaktır. Geç doğum ha-
linde doğum öncesi iznin uzaması, doğum son-
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rası izin süresini etkilemeyecektir. Prematüre 
doğum, doğan bebeğin hastaneye yatırılması, 
çoğul doğum, çocuğun özürlü doğması durum-
larında doğum izni üye devletlerin öngöreceği 
sürelerle uzatılacaktır.  Kadın çalışan, doğum 
izni sırasında istisnai durumlar dışında işten çı-
karılamayacak; doğum izninin hitamında aynı 
veya benzer koşullarda işe dönme güvencesi-
ni haiz olacaktır.  Doğum izni süresince, ku-
ral olarak, ücretlerine eşit bir ödeme alacaklar 
fakat bir üst sınır getirmek isteyen üye devlet, 
hastalık izninde ödenen miktarı, tavan olarak 
belirleyebilecektir. İşverenler, doğum izninden 
dönen çalışanların çalışma saatlerinde veya ça-
lışma biçiminde değişiklik taleplerini dikkate 
alacaklardır. Direktifin ihlali, ayrımcılık addo-
lunarak ispat yükünde prima facie case of disc-
rimination kuralı geçerli olacaktır. 

Ebeveyn izni: 3 Haziran 1996 tarih ve 96/34/
EC sayılı UNICE, CEEP ve ETUC tarafından ak-
dolunan Ebeveyn İzni Çerçeve Sözleşmesine 
Dair Direktif, Avrupa düzeyinde sosyal diya-
log yoluyla varılan ilk sözleşmeyi içermiştir. Bu 
Direktif,  8 Mart 2010 tarihli yeni Ebeveyn İzni 
Direktifi tarafından kaldırılmıştır. Üye devletle-
rin 8 Mart 2002 tarihine kadar iç hukuklarına 
aktarmaları gereken yeni direktifde, kadın ve 
erkek çalışanlara, doğum veya evlat edinme 
nedeniyle çocuğa bakabilmeleri amacıyla üye 
devletler veya sosyal ortaklarca belirlenecek se-
kiz yaşa kadarki bir yaş döneminde en az dört 
(öncekinde üç) ay ebeveyn izni tanınmaktadır 
(Sözleşme, m. 2).  Ebeveyn izninin devredile-
memesi esas olmakla beraber eşler, dört ayın 
üç aylık kısmını kendi aralarında devredebi-
lirler, bir aylık kısmın devri ise yasaklanmıştır.  
Ebeveyn iznine başvuru koşulları ve ebeveyn 
izninin uygulanmasına dair kurallar, bu Sözleş-
medeki asgari hükümler gözetilmek üzere, üye 
devlet mevzuatı veya toplu sözleşme ile belir-
lenir.  Çalışanların ebeveyn izni hakkını kullan-
malarını temin etmek üzere üye devletler veya 
sosyal taraflar, ulusal mevzuata, toplu sözleş-
melere veya uygulamalara uygun olarak baş-
vurulan veya kullanılan izin gerekçesiyle işten 
çıkarılmaya karşı çalışanları koruyacak gerekli 
önlemleri alırlar.  Ebeveyn izninin sonunda ça-
lışanın, aynı işe veya bu mümkün değilse, hiz-
met sözleşmesine veya hizmet ilişkisine uygun 

eşit veya benzer işe dönme hakkı bulunmalıdır 
(Sözleşme, m. 5/1).  Ebeveyn iznine çıkıldığı 
tarihte kazanılmış bulunulan haklar veya kaza-
nılma süreci başlamış haklar saklı kalır (Sözleş-
me, m. 5-6). Ebeveyn izni sırasında hizmet söz-
leşmesinin veya hizmet ilişkisinin durumu üye 
devlet veya sosyal ortaklarca belirlenir.  Üye 
devletler, bu Sözleşmeye ilişkin sosyal güven-
likle ilgili hususları, sosyal güvenlik haklarının 
sürekliliğinin önemini dikkate alarak gözetmek 
ve düzenlemek durumundadırlar.  Üye devlet-
ler ve/veya sosyal ortaklar, çalışanın başında 
bulunmasını elzem kılan hastalık veya kaza 
hallerinde acil ailevi zorunluluk nedeniyle işe 
gelmekten muaf olmalarını sağlayacak gerekli 
önlemleri ulusal mevzuata, toplu sözleşmeye 
ve/veya uygulamaya uygun olarak alırlar (Söz-
leşme, m. 7).  Başvuru ve uygulama koşulları, 
üye devlet veya sosyal ortaklarca belirlenir ve 
her bir yıl ve/veya durum için süre sınırlaması 
getirilebilir.  

Doğum veya evlat edinme sonrası ebeveyn 
izni, İş Kanunumuzda düzenlenmemiştir; bu 
konuda bir kanun taslağı Meclis gündeminde-
dir.

Çocuk bakım hizmetleri: Evlilik, çocuk 
bakımı, bir aile ferdinin veya yakının bakıma 
muhtaç olması, kadının işgücüne katılımını ve 
çalışma yaşamındaki başarısını etkilemektedir.  
Kadın, özellikle doğum nedeniyle işgücü piya-
sasından çekilmekte, çocuk belli bir yaşa geldi-
ğinde yeniden çalışma yaşamına girmek istedi-
ğinde zorluklarla karşılaştığı gibi isteyerek veya 
istemeyerek esnek çalışma modellerini tercih 
etmektedir.  

1989 tarihli Çalışanların Temel Sosyal Hak-
ları Avrupa Topluluğu Şartının39 16. maddesi, 
kadın ve erkeğin ailevi ve iş sorumluluklarını 
bağdaştırmalarını sağlamak amacıyla önlemle-
rin geliştirilmesini öngörmüştür. Geleneksel rol 
ayrımının kadın için çalışma yaşamında fırsat 
eşitliğinin önünde önemli bir engel olduğu, ka-
dının işgücüne katılımını engellediği gibi çalış-
makta olan kadının da etkin katılımını olumsuz 
etkilediği, kadınların beceri ve kabiliyetlerini 
sergileyemedikleri, halbuki ailevi sorumluluk-
ların yalnızca kadına değil, hem kadına hem 
erkeğe ait olduğu çeşitli AB düzenlemelerinde 
dile getirilmiştir. 31.3.1992 tarihli Çocuk Ba-
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kımına Dair Konsey Tavsiye Kararı, 29.6.2000 
tarihli Kadın ve Erkeğin Aile ve Çalışma Yaşa-
mına Dengeli Katılımı Konsey ve Konsey Bün-
yesinde Toplanan Çalışma ve Sosyal Politika 
Bakanları Sonuç Kararı ve 13.3.2000 tarihli Üye 
Devletlerin 2000 Yılı İstihdam Politikaları İçin 
Tavsiyeler Konsey Kararı, bu konudaki başlı-
ca düzenlemelerdir.  5.10.1995 tarihli Kadın ve 
Erkeğin Reklam ve Medyadaki İmajı Konsey ve 
Konsey Bünyesinde Toplanan Üye Devletler 
Hükümetlerinin Temsilcileri Sonuç Kararı, so-
rumlulukların eşit paylaşımında medyanın ve 
reklamların önemine değinmektedir. 16 Aralık 
1988 tarihli Kadınların Çalışma Yaşamına Yeni-
den Entegrasyonu ve Geç Entegrasyonu Kon-
sey Sonuç Kararı da aile ve çalışma yaşamının 
bağdaştırılmasının zorluğu sebebiyle kadınların 
işgücü piyasasına geç girdiklerine veya girip 
evlenme veya çocuk sahibi olma nedenleriyle 
ayrılıp sonra yeniden girdiklerine işaret etmek-
tedir. Kadının çalışma yaşamına entegrasyonu 
veya yeniden entegrasyonu amacıyla, Barse-
lona Avrupa Konseyinde (2002) belirlenen 
hedefler arasında üye devletlerin 2010 yılına 
kadar üç yaş ile zorunlu okul çağı arasındaki 
çocukların %90’ına, üç yaşın altındaki çocuk-
ların ise %33’üne bakım hizmetleri sağlanması 
bulunmaktaydı.40 

Gebe veya Emziren Kadınların Çalıştırıl-
ma Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk Ba-
kım Yurtlarına Dair Yönetmelik, işyerlerindeki 
gebe, yeni doğum yapmış veya emziren işçile-
rin işteki güvenlik ve sağlığının sağlanması ve 
geliştirilmesini destekleyecek önlemler uygula-
mak ve bu işçilerin hangi dönemlerde ne gibi 
işlerde çalıştırılmalarının yasak olduğunu, çalış-
tırılabileceği işlerde hangi şart ve usullere uyu-
lacağını, emzirme odalarının veya çocuk bakım 
yurtlarının (kreş) nasıl kurulacağını ve hangi 
şartları taşıyacağını belirlemektedir (m. 1). Yaş-
ları ve medeni halleri ne olursa olsun, 100-150 
kadın işçi çalıştırılan işyerlerinde, bir yaşından 
küçük çocukların bırakılması ve bakılması ve 
emziren işçilerin çocuklarını emzirmeleri için 
işveren tarafından, çalışma yerlerinden ayrı ve 
işyerine en çok 250 metre uzaklıkta bir emzir-
me odasının kurulması zorunludur. Yaşları ve 
medeni halleri ne olursa olsun, 150’den çok 
kadın işçi çalıştırılan işyerlerinde, 0-6 yaşında-

ki çocukların bırakılması ve bakılması, emziren 
işçilerin çocuklarını emzirmeleri için işveren 
tarafından, çalışma yerlerinden ayrı ve işyerine 
yakın bir yurdun kurulması zorunludur.  Oda 
ve yurt açma yükümlülüğünün belirlenmesin-
de, işverenin belediye ve mücavir alan sınırları 
içinde bulunan tüm işyerlerindeki kadın işçile-
rin toplam sayısı dikkate alınır (m. 15).  Oda 
ve yurtların bina, kuruluş, döşeme, araç, gereç, 
taşıt, beslenme ve benzeri giderlerinin tamamı 
işverenlerce karşılanır (m. 24).  Oda ve yurt-
lar birden fazla işveren tarafından kurulduğu 
takdirde, bu işverenler veya işveren vekilleri, 
ayda en az bir defa toplanarak bu yerlerin yö-
netimine dair kararları alırlar ve uygulanmasını 
sağlarlar (m. 25).  Yurt, işyerine 250 metreden 
daha uzaksa işveren taşıt sağlamakla yüküm-
lüdür.

Yurt açma yükümlülüğünde olan işverenler 
yurt içinde ana sınıfı da açmak zorunda idiler. 
İşverenler için getirilen bu tür yükümlülükler 
istihdamı olumsuz etkilemektedir.  İşyerleri 
hayır kuruluşları değildir, kazanç amaçlı or-
ganizasyonlardır. İşverenlerin hukuki yüküm-
lülükleri tabii ki olacaktır fakat bunların kap-
samının, işverenleri yatırım yapmaktan veya 
yatırımı büyütmekten, istihdam yaratmaktan 
kaçıracak, işletmelerin rekabet gücünü azalta-
cak boyutlara varmaması gerekir.  Kamuoyun-
da ‘İstihdam Paketi’ olarak bilinen İş Kanunu 
ve Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılması Hak-
kında Kanun,41  sosyal korumadan istihdamın 
teşvikine doğru atılan önemli bir adım olmuş-
tur. İşverenlerin ana sınıfı kurma yükümlü-
lükleri kaldırılmış, kreş hizmetinin ise hizmet 
alımı yoluyla da yapılabileceği hükme bağlan-
mıştır (m. 6, 37).

İş güvencesi (İK m. 17-21): Hamile, Loğu-
sa veya Emzikli Çalışanların İş Sağlığı ve Gü-
venliğini Geliştirmeyi Teşvik Eden Önlemlerin 
Getirilmesi Direktifi (92/85/EEC) uyarınca, üye 
devletler, hamile, loğusa veya emzikli çalışan-
ların, durumlarıyla bağlantılı olmayan ve ulusal 
mevzuat ve/veya uygulamanın cevaz verdiği ve 
uygulanabilir olduğunda yetkili merciin onayı-
nın da alınması koşuluyla istisnai haller hariç, 
hamileliğin başlangıcından doğum izninin sona 
ermesine kadarki dönemde işten çıkarılmala-
rını yasaklayan gerekli önlemleri alacaklardır 
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(m. 10/1).  Çalışanın bu dönemde işten çıka-
rılması halinde çıkarma nedenleri işveren tara-
fından açık ve kesin olarak yazılı bildirilmelidir 
(m. 10/2).  Üye devletler, çıkarmanın kanunsuz 
olduğu hallerde çalışanı koruyacak gerekli ön-
lemleri alacaklardır (m. 10/3).

Ülkemizde iş güvencesinin derecesi, işye-
rinde istihdam olunan işçi sayısına göre değiş-
mektedir.  Belirsiz süreli iş sözleşmeleri ile 1-29 
işçi istihdam olunan işyerlerinde çalışan işçiler 
normal iş güvencesinden, 30 (tarım ve orman 
işlerinde 51) ve daha fazla işçi istihdam olunan 
işyerlerinde çalışan işçiler artırılmış iş güvence-
sinden yararlanırlar.

Normal iş güvencesi kapsamında olan ka-
dın işçi, hamilelik veya doğum nedeniyle fes-
hi ihbarla fesih (bildirimli fesih) yoluyla işten 
çıkarılırsa, bu durum fesih hakkının kötüye 
kullanılmasını oluşturur ve kadın işçi kötüniyet 
tazminatına, bildirim sürelerine uyulmaması 
halinde ihbar tazminatına ve o işyerinde en az 
bir yıldan beri çalışıyor ise kıdem tazminatına 
hak kazanır (m. 17).

Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran işyerle-
rinde en az altı aylık kıdemi olan işçinin be-
lirsiz süreli iş sözleşmesini fesheden işveren, 
işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından ya 
da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden 
kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zo-
rundadır (m. 18/1).  Irk, renk, cinsiyet, medeni 
hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, doğum, din, 
siyasi görüş ve benzeri nedenler (m. 18/3d) ile 
kadın işçilerin hamilelik ve doğum nedeniyle 
çalışmalarının yasak olduğu sürelerde işe gel-
memeleri (m. 18/3e) fesih için geçerli bir sebep 
oluşturmaz.  İş sözleşmesi feshedilen işçi, fesih 
bildiriminde sebep gösterilmediği veya göste-
rilen sebebin geçerli olmadığı iddiası ile fesih 
bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay 
içinde iş mahkemesinde dava açabilir.  Taraflar 
anlaşırlarsa uyuşmazlık aynı sürede özel hake-
me götürülebilir (m. 20/1). İşverence geçerli 
sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin 
geçerli olmadığı mahkemece veya özel hakem 
tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine 
karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay için-
de işe başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu 
üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, 
işçiye en az dört aylık ve en çok sekiz aylık üc-

reti tutarında iş güvencesi tazminatı ödemekle 
yükümlü olur (m. 21/1).

Belirli veya belirsiz iş sözleşmesi ile çalışan 
kadın işçinin hamilelik ve doğum iznini kul-
landıktan sonra hamilelik ve doğumdan kay-
naklanan sağlık nedenleriyle bildirim süresi 
artı altı hafta süreyle işine gidememesi duru-
munda işveren için iş sözleşmesini bildirimsiz 
fesih hakkı doğar (m. 25/I). Bu durum, Avrupa 
Adalet Divanının Hertz,42  Larsson,43 ve Brown44 
davaları kararlarıyla uyumludur.

İşyerinde cinsel taciz (İK m. 24/IId, 25/
IIc): 13.12.1984 tarih ve 84/635/EEC sayılı Ka-
dınlar İçin Olumlu Eylemin Geliştirilmesi Kon-
sey Tavsiye Kararı, Avrupa Parlamentosunun 
11.6.1986 tarihli Kadınlara Karşı Şiddet Hakkın-
da Kararı, 29.5.1990 tarihli İşte Kadın ve Er-
keğin Haysiyetinin Korunması Konsey Sonuç 
Kararı, 27.11.1991 tarihli İşte Kadın ve Erkeğin 
Haysiyetinin Korunması Komisyon Tavsiye Ka-
rarı ve Uygulama Kodu, 27.11.2000 tarihli İstih-
damda ve İşte Eşit Muamele İçin Genel Çerçe-
ve Direktifi, 5.7.2006 tarih ve 2006/54/EC sayılı 
Çatı Direktif, işyerinde taciz ve cinsel taciz ko-
nusundaki başlıca düzenlemelerdir. Konuyla 
ilgili açıklamalar, tarih itibariyle en yeni olan 
Çatı Direktif çerçevesinde yapılacaktır. Çatı 
Direktife göre, taciz ve cinsel taciz kadın ve 
erkeğe eşit davranma temel ilkesine aykırıdır 
ve cinsiyet temelinde yapılan ayrımcılıktır (m. 
2/1(2)).   Cinsiyet değiştirme nedeniyle yapılan 
ayrımcılık da bu kapsamdadır. Taciz, kişinin 
cinsiyeti ile ilgili onur kırma amaçlı veya böyle 
bir etkiyi haiz,  aşağılayıcı, küçültücü, hasma-
ne ve tehditkar ortam yaratan istenmeyen tu-
tumdur.  Cinsel taciz ise, cinsel nitelikli, sözlü 
veya sözsüz veya fiziki, kişinin onurunu kırma 
amaçlı veya böyle bir etkiyi haiz,  aşağılayıcı, 
küçültücü, hasmane ve tehditkar ortam yaratan 
istenmeyen tutumdur (m. 2/1(1)).  ‘Doğrudan 
ve dolaylı ayrımcılık,’ ‘cinsel taciz,’ İş Kanunu-
muzda kullanılan fakat tanımlanmayan kavram-
lardır. Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulusal Eylem 
Planı 2008-2013, İş Kanununun revize edilerek 
toplumsal cinsiyet kavramlarının Kanuna dahil 
edilerek tanımlanmasını, işgücü piyasasında 
cinsiyet ayrımcılığının önlenmesi eylem strate-
jileri arasında saymaktadır.  

İşyerinde cinsel taciz, 1475 sayılı eski İş Ka-
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nunumuzda bu ad altında mevcut değildi.  Fa-
kat bu kavram dahilindeki davranışlar, bildirim-
siz feshi (haklı nedenle fesih) düzenleyen 16 
ve 17. maddelerde belirtilen ‘ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan haller ve benzerleri’ baş-
lıklı durumlar çerçevesinde değerlendirilmek-
teydi. Yeni İş Kanunumuz, bildirimsiz feshe 
dair düzenlemelerde işyerinde cinsel taciz kav-
ramına yer vermektedir.  İşveren, işçinin veya 
ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna 
dokunacak şekilde sözler söyler, davranışlarda 
bulunursa veya işçiye cinsel tacizde bulunursa, 
işçinin haklı nedenle derhal fesih hakkı doğar 
(m. 24/IIb). İşçinin diğer bir işçi veya üçüncü 
kişiler tarafından işyerinde cinsel tacize uğra-
ması ve bu durumu işverene bildirmesine rağ-
men gerekli önlemlerin alınmadığı durumlarda 
yine işçinin haklı nedenle derhal fesih hakkı 
doğar (m. 24/IId).  İşçinin işverenin bir başka 
işçisine cinsel tacizde bulunması (m. 25/IIc) ve 
işçinin işverene yahut onun ailesi üyelerinden 
birine sataşması (m. 25/IId) durumlarında ise 
işverenin haklı nedenle fesih hakkı doğar.

Türk Ceza Kanunu, ‘Cinsel dokunulmazlı-
ğa karşı suçlar’ başlığı altında, dört ayrı suçu 
hükme bağlamaktadır: Cinsel saldırı, çocukla-
rın cinsel istismarı, reşit olmayanla cinsel ilişki 
ve cinsel taciz. TCK’da ‘Cinsel dokunulmazlığa 
karşı suçlar’ başlığı altında düzenlenen fark-
lı suçların hepsi, Çatı Direktifdeki ‘cinsel ta-
ciz’ kapsamındadır. İşyerinde psikolojik taciz 
(mobbing), TCK’da yaptırıma bağlanmamıştır.

Cinsel taciz suçu TCK’nın 105. maddesin-
de hükme bağlanmaktadır.  Bir kimseyi cin-
sel amaçlı olarak taciz eden kişi hakkında, 
mağdurun şikayeti üzerine, üç aydan iki yıla 
kadar hapis cezasına veya adli para cezasına 
hükmolunur (m 105/1). Hizmet ilişkisinden 
kaynaklanan nüfuz kötüye kullanılarak ya da 
aynı işyerinde çalışmanın sağladığı kolaylıktan 
yararlanılarak bu suçun işlenmesi, ceza artırı-
cı nedendir: ‘Bu fiiller; hiyerarşi, hizmet veya 
eğitim veya öğretim ilişkisinden ya da aile içi 
ilişkiden kaynaklanan nüfuz kötüye kullanıl-
mak suretiyle ya da aynı işyerinde çalışmanın 
sağladığı kolaylıkdan yararlanılarak işlenildiği 
takdirde 1. fıkraya göre verilecek ceza, yarı 
oranında artırılır. Bu fiil nedeniyle mağdur; işi 
bırakmak, okuldan veya ailesinden ayrılmak 

zorunda kalmış ise, verilecek ceza bir yıldan az 
olamaz’ (m. 105/2). Mağdur faille farklı cinsten 
olabileceği gibi, aynı cinsten de olabilir. Fail ve 
mağdurun evli veya bekar olması arasında da 
herhangi bir fark bulunmamaktadır.45  

5237 sayılı TCK’nın 105. maddesi, cinsel ta-
cizi tanımlamamaktadır. Madde gerekçesinde 
cinsel tacizin, kişinin vücut dokunulmazlığının 
ihlali niteliği taşımayan cinsel davranışlarla 
gerçekleştirebileceği ve kişinin cinsel yönden 
ahlak temizliğine aykırı olarak mağdurun ra-
hatsız edilmesi olduğu belirtilmiş, ancak hangi 
tür hareket veya sözlerin bu madde kapsamın-
da olduğu açık ve net bir biçimde açıklanma-
mıştır. Kırklareli Sulh Ceza Mahkemesi, mad-
de 105/1’in Anayasanın 2. ve 38. maddelerine 
aykırılığı savıyla iptali isteminde bulunmuştur. 
Mahkeme, başvuru gerekçesinde, cinsel ta-
ciz suçunun tanımlanmamış olması nedeniyle 
hangi eylemleri suç olarak öngördüğü, hangi 
eylemlerin bu madde kapsamında değerlen-
dirilerek faillerine ceza verileceği hususunda, 
gerek öğretide ve gerekse de mahkemeler ile 
Yargıtay uygulamalarında farklılıklar bulun-
duğunu belirtmiştir. Anayasa Mahkemesi ise, 
‘İtiraz konusu kuralda hangi tür davranışla-
rın ‘cinsel taciz’ sayılacağı açıklanmamış ise 
de, 5237 sayılı TCK’nın ‘Cinsel Dokunulmaz-
lığa Karşı Suçlar’ başlıklı Altıncı Bölümünde 
yer alan 102. maddesinde cinsel saldırı, 103. 
maddesinde de çocukların cinsel istismarı dü-
zenlenmiştir. Anılan maddeler ile birlikte 105. 
maddenin değerlendirilmesinden cinsel taciz 
suçunun, cinsel saldırı ve cinsel istismar bo-
yutuna ulaşmayan, cinsel amaçlı rahatsız etme 
fiilleri olduğu anlaşılmaktadır. Ayrıca mad-
denin gerekçesi ve her olayın kendine özgü 
şartlarının mahkemece değerlendirileceği açık 
olduğundan itiraz konusu kuralın belirsizliğin-
den söz edilemez’ diyerek anayasaya aykırılık 
itirazını reddetmiştir. Anayasa Mahkemesinin 
kararına göre, cinsel taciz kapsamındaki dav-
ranışların cinsel saldırı boyutuna ulaşmamış 
olması gereklidir.46 Sözel veya sözel olmayan 
laf atma, cinsel teklifler, görünüm üzerine cin-
sel yorumlar, e-posta, telefon yoluyla rahatsız 
etme, ıslık çalma, teşhir gibi davranışlar, cin-
sel taciz oluşturur. Cinsel taciz suçunda fiziki 
temas yoktur. Fiziki temas halinde (765 sayılı 
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önceki TCK anlamında fiili sarkıntılık veya ırza 
tasaddi) fail, cinsel tacizden değil, cinsel saldı-
rı suçundan cezalandırılacaktır. 

Çatı Direktif, işverenlerin işyerinde, işe baş-
vuruda, mesleki eğitimde ve terfide tacizi ve 
cinsel tacizi önlemeye yönelik tedbirler alma-
ya teşvik olunmaları gereğini belirtmektedir 
(m. 26). Direktif, işverenler açısından hukuki 
bir yükümlülükten değil, teşvik olunmaktan 
bahsetmektedir: İşverenlerin onur kırıcı, aşa-
ğılayıcı, küçültücü, hasmane ve tehditkâr or-
tamın oluşmasını önlemeleri teşvik olunmalı-
dır. İş Kanunumuzda önleyici tedbirlere dair 
bir hüküm bulunmamaktadır. Borçlar Kanunu 
Taslağının 416. maddesinde, ‘İşveren, hizmet 
ilişkisinde işçinin kişiliğini korumak ve saygı 
göstermek, sağlığını gerektirdiği ölçüde gözet-
mek ve işyerinde ahlâka uygun bir düzenin 
gerçekleştirilmesini sağlamakla, özellikle kadın 
ve erkek işçilerin cinsel tacize uğramamaları ve 
cinsel tacize uğramış olanların daha fazla za-
rar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla 
yükümlüdür’ denilmektedir. Madde kapsamına 
işyerinin yanısıra işe başvuru, mesleki eğitim 
ve terfide de tacizin ve cinsel tacizin önlenme-
sine yönelik tedbirler alınması için işverenlerin 
teşvik olunmasının ve psikolojik tacizin eklen-
mesi gerekmektedir. 

4857 sayılı İş Kanunumuz işyerinde psikolo-
jik tacizden bahsetmemekteyse de teori ve uy-
gulamada bu durum, işverenin ‘çalışanı koruma 

borcu’ veya ‘iş sağlığı ve güvenliği’ kapsamında 
değerlendirilmektedir.47 İş Kanunu’nun derhal 
fesih hakkı veren ‘ahlak ve iyiniyet kurallarına 
uymayan haller ve benzerleri’ başlıklı 24/II ve 
25/II maddelerinde sayılan haller sınırlı değil-
dir; bu nedenle, işyerinde psikolojik taciz, ‘cin-
sel taciz’ veya ‘sataşma’ veya ‘şeref ve namu-
suna dokunacak şekilde sözler, davranışlar’a 
benzer haller kapsamında da ele alınabilir.48   

Kadın istihdamını artırmaya yönelik 
düzenlemeler, plan, program ve projeler: 
Ülkemiz OECD üyesi ülkeler arasında istihdam 
ve kadın istihdamı açısından en düşük oranlara 
sahiptir.49 Devlet Planlama Teşkilatı ve Dünya 
Bankası’nın ‘Türkiye’de Kadının İşgücüne Katı-
lımı: Yönelimler, Faktörler ve Politika Çerçeve-
si’ ortak raporuna50 göre, 2008 yılında çalışan 
ve iş arayan kadın oranı Türkiye’de %22 iken, 
OECD ortalaması %62 ve benzer ekonomik ge-
lişim gösteren bir grup seçilmiş ülke ortalaması 
%33 idi. Rapora göre, hamilelik ve çocuk bakı-
mı, kadın istihdamını sınırlayan başlıca neden-
lerdendir. İstanbul’da kendileriyle görüşme ya-
pılan kadınlar, çalışmaları halinde çocuk bakımı 
için 500-600 TL civarında para ödeyeceklerini, 
ev hizmetlerinde yardımcı kullanılmasının bu 
miktarı daha da artıracağını ve bu miktarların 
kendi kazançlarının çoğunu alıp götüreceğini 
belirtmişlerdir. Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulu-
sal Eylem Planı (2008-2013), ‘kırsal kesimden 
kente göç, düşük eğitim düzeyi ve buna bağlı 

1988 2000 2006 Ocak 2008 Ocak 2009 OECD
(Stat extracts 

2007)

AB-19
(EUROSTAT 

2007)

İstihdam oranı

Erkek %75,1 %68,9 %64,5 %60,3 %58,3 %79,0 %74,4

Kadın %30,6 %24,9 %22,3 %19,0 %19,9 %59,4 %59,2

Toplam %52,6 %46,7 %43,2 %39,3 %38,7 %69,1 %66,8

İşsizlik oranı

Erkek %7,5 %6,6 %9,7 %11,5 %15,6 %7,5 %6,6

Kadın %8,4 %6,3 %10,3 %11,8 %15,2 %7,1 %8,0

Toplam %8,4 %6,5 %9,9 %11,6 %15,5 %7,3 %7,2

İşgücüne katılım oranı

Erkek %81,2 %73,7 %71,5 %68,1 %69,1 %80,5 %79,7

Kadın %34,3 %26,6 %24,9 %21,6 %23,5 %61,2 %64,3

Toplam %57,5 %49,9 %48,0 %44,4 %45,8 %70,7 %72,0

Türkiye’de işgücü piyasası ana göstergeleri (1988-2009)52
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olarak ücretlerin düşüklüğü, yeterli vasfı haiz 
olmama, çocuk bakım hizmetlerinin yetersizli-
ği, ailede bakım gerektiren yaşlılar ve özürlüler, 
kadının rolü ve sorumlulukları hakkında gele-
neksel düşünce kalıpları’nı kadın istihdamının 
azlığı nedenleri arasında saymıştır.51

Dokuzuncu Kalkınma Planı’nda53 kadınla-
rın işgücüne katılma oranının 2013 yılına ka-
dar %29,6 olması hedeflenmektedir.54 Personel 
alımlarında cinsiyet ayrımcılığı yapılmamasını 
öngören ‘Personel Temininde Eşitlik İlkesine 
Uygun Hareket Edilmesi Başbakanlık Genelge-
si,’ 22 Ocak 2004 tarih ve 25347 sayılı Resmi 
Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. İŞ-
KUR, 25 Mayıs 2006 tarih ve 9644 sayılı talimat 
ile, işe alım ilanlarında özel sektör işverenleri-
nin biyolojik veya işin niteliğine ilişkin sebep-
ler zorunlu kılmadıkça cinsiyete dayalı ayrımcı-
lık yapamayacakları duyurmuştur. 2007 yılında 
Gelir Vergisi Kanununda yapılan değişiklikle55   
kadınların hane içi ürettikleri ürünleri kermes, 
festival, panayır ile kamu kurum ve kuruluşla-
rınca geçici olarak belirlenen yerlerde satmala-
rından elde edecekleri gelirler vergiden muaf 
tutulmuştur. Gelir vergisinden muaf tutulan bu 
kadınlar, isteğe bağlı sigortalı olmaları halin-
de indirimli prim öderler;  örneğin, 2010 yılı 
için 17 gün prim ödenilecek (132,19 TL) ve 30 
gün ödenmiş gibi değerlendirilecektir.56 Sosyal 
güvenlik hukuku alanında da doğum borçlan-
ması57 ve özürlü çocuğu olan kadınlara avantaj 
getirilmiştir.58 İş Kanunu ve Bazı Kanunlarda 
Değişiklik Yapılması Hakkında Kanun (İstih-
dam Paketi) istihdam zorunluluğunun değil, is-
tihdamın teşviki anlayışının egemen olduğu bir 
düzenlemedir. İstihdam Paketi ile 4447 sayılı 
İşsizlik Sigortası Kanununa59 eklenen geçici 7. 
maddeye göre, 18 yaşından büyük ve 29 yaşın-
dan küçük olanlar ile yaş şartı aranmaksızın 18 
yaşından büyük kadınlardan işe alınan ve fiilen 
çalıştırılanlar için prime esas kazanç alt sınırı 
üzerinden hesaplanan sigorta primine ait işve-
ren hisselerinin ilk yıl için %100’ü, ikinci yılı için 
% 80’i, üçüncü yıl için % 60’ı, dördüncü yıl için 
% 40’ı ve beşinci yıl için %20’si, İşsizlik Sigortası 
Fonundan karşılanacaktır. KOSGEB tarafından 
yürütülen ‘İş Merkezleri Yoluyla Kadın Girişim-
ciliğinin Desteklenmesi Projesi,’ ‘İmalatçı Esnaf 

ve Sanatkar İşletme Destek Programı (Cansuyu 
Kredisi),’ ‘Yeni Kredi Destek Paketi’ ve ‘İstih-
dam Endeksli İmalatçı Esnaf Sanatkar ve KOBİ 
Destek Kredisi,’ bankaların kadın girişimcilere 
yönelik özel destek paketleri, kadın istihda-
mını ve girişimciliğini destekleyen uygulama-
lardır. Kadın İstihdamının Artırılması ve Fırsat 
Eşitliğinin Sağlanması Başbakanlık Genelgesi,60  
‘Kadınların sosyo-ekonomik konumlarının güç-
lendirilmesi, toplumsal yaşamda kadın erkek 
eşitliğinin sağlanması, sürdürülebilir ekonomik 
büyüme ve sosyal kalkınma amaçlarına ulaşı-
labilmesi için kadınların istihdamının artırılma-
sı ve eşit işe eşit ücret imkanının sağlanması 
şarttır’ demekte ve ‘Kadın İstihdamı Ulusal İz-
leme ve Koordinasyon Kurulu’ kurulması dahil 
olmak üzere bir dizi önlem getirmektedir. Bu 
makalenin yayınlanmak üzere teslim edildiği 
tarihte de (Aralık 2010) kadın istihdamını ve 
kadın girişimciliğini destekleyen hükümler de 
içeren yeni bir istihdam paketi tasarısı mevcut-
tur.

Eylül 2004’de toplanan Dokuzuncu Çalışma 
Meclisine sunulan Türkiye’de İşsizliğin Önlen-
mesi ve İstihdamın Artırılması adlı çalışma rapo-
runda, çağdaş ve esnek çalışma yöntemlerinden 
yeterince yararlanılamaması, istihdamın önün-
deki engellerden biri olarak değerlendirilmiştir.61 
AB istihdam politikalarında esnekliğin önemle 
vurgulanmasının temel nedenlerinden biri de 
esneklik yoluyla kadınlar, ilk kez işe girecek 
olan genç işsizler, özürlüler, yaşlılar gibi işgücü 
piyasasına dahil olmada zorluklarla karşılaşa-
bilecek kesimlerin istihdamının teşvik edilme-
si bulunmaktadır. OECD, ülkemizde belirsiz 
süreli sürekli çalışanların işten çıkarılmalarına 
dair  hukuk kurallarının ve yargı kararlarının 
rekabet edebilir ekonominin gereklerine ters 
düştüğünü, belirli süreli hizmet sözleşmesi ve 
dönemsel çalışma üzerindeki sınırlamaların, bu 
çalışma biçimlerine gerek olan alanlarda iş yara-
tılamamasına neden olduğunu belirtmektedir.62 
OECD’nin reform yapılmasını önerdiği hususlar 
arasında, belirsiz süreli sürekli hizmet sözleş-
melerinin katı iş güvencesi hükümleri azaltıla-
rak esnekleştirilmesi ve belirli süreli ve dönem-
sel çalışmalarda daha fazla esnekliğe gidilmesi 
bulunmaktadır. Esnekliğin reddi, kayıt dışılığın 
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desteklenmesidir. Esneklik konusunun teknik 
bilgi temelinde rasyonel bir yaklaşımla ele alın-
masına ihtiyaç bulunmaktadır. 

Sonuç  
AB müktesebatı statik değildir, Topluluk 

Antlaşmasının 1957’de akdedilmesinden günü-
müze sürekli bir devinim göstermiştir.  1 Ara-
lık 2009’da Lizbon Antlaşması ve Temel Haklar 
Şartı yürürlüğe girmiş, AB Antlaşması ve AB’nin 
İşleyişine Dair Antlaşma, AB’nin dayandığı te-
mel antlaşmalar olmuştur. Konumuzla ilgili ola-
rak son gelişmelere baktığımızda, Çatı Direktif 
2006 yılında kabul edilmiş; Avrupa Toplumsal 
Cinsiyet Enstitüsü (European Institute for Gen-
der Equality – EIGE), 16 Aralık 2009’da resmen 
göreve başlamış; ebeveyn iznine ve bağımsız 
çalışan konumunda faaliyette bulunan kadın 
ve erkeğe eşit muamele ilkesinin uygulanma-
sına dair direktifler ile Avrupa Komisyonunun 
cinsiyet eşitliği hakkında yeni çalışma progra-
mı, 2010 yılında kabul edilmiştir. Hamile, lo-
ğusa veya emzikli çalışanlara yönelik mevcut 
direktifi değiştiren direktif teklifi, Konsey onayı 
beklemektedir. AB cinsiyet eşitliği hukukunun 
böylesine dinamik bir alan olması,  AB üyesi 
devletler ile aday ülkelerde sürekli bir uyum-
laştırma çabasını gerektirmektedir. Uyumlaştır-
ma çabaları, AB’ye üyelik müzakereleri aşama-
sında bulunan ülkemiz için de söz konusudur.  
Ülkemizin AB müktesebatına uyum sağlama 
yönünde güçlü bir iradesi vardır. Yeni İş Kanu-
numuz hazırlanırken AB müktesebatı dikkate 
alınarak düzenlemeler yapılmıştır.  

Ülkemizde de kadın-erkek eşitliği ve kadın 
istihdamı konularında değişiklikler ve gelişme-
ler yaşanmaktadır. Kadının statüsünde reform 
niteliğinde önemli değişiklikler, ilki 1920’li 
yıllar, ikincisi ise 2001 sonrası dönem olmak 
üzere iki dönemde gerçekleştirilmiştir.63 2001 
sonrasında Anayasa, Medeni Kanun, Ceza Ka-
nunu ve İş Kanunu’nda yapılan değişiklikler, 
aile mahkemelerinin kurulması, aile içi şiddetin 
önlenmesine ve kız çocukların daha iyi eğitim 
almalarına yönelik düzenlemeler ve önlemler 
ile ülkemiz modern toplum mevzuatını haiz 
bir konuma gelmiştir.64 Konumuzla ilgili olarak 
günümüz itibariyle saptadığımız hukuki eksik-

likler, kolayca giderilebilecek niteliktedir. Hu-
kuki eksikliklerin temel nedeni, değişen ve ge-
lişen uluslararası düzenlemeler, özellikle de AB 
mevzuatının dinamizmidir. Hukuki kuralların 
uygulama ile de pekiştirilmesi gerekmektedir. 
Kadının işgücüne katılma oranının ve istihdam 
oranının düşüklüğü endişe verici boyuttadır. 
Ekim 2009 rakamlarıyla memurların 1/3’ü ka-
dındır (1.052.187 erkek memur, 512.921 kadın 
memur); sigortalı çalışan 6.603.000 erkeğe kar-
şılık 1.901.000 kadın bulunmaktadır. Dokuzun-
cu Kalkınma Planında kadınların işgücüne ka-
tılma oranının 2013 yılına kadar %29,6 olması 
hedeflenmektedir. Kadın istihdamını artırma 
amaçlı bir dizi düzenleme yapılmakta, plan, 
program ve proje uygulanmaktadır. Ülkemiz, 
kadın istihdamını da olumlu etkileyebilecek 
esneklik konusunda sloganların, polemiklerin, 
retoriklerin ilerisine geçememektedir. Esnek-
lik konusundaki kültürel zafiyetimizin aşılması 
gerekmektedir. Esneklikle ilgili hükümler yeni-
den değerlendirilmeli;  ILO’nun 1997 tarih ve 
181 sayılı Özel İstihdam Büroları Sözleşmesi65 
ve AB’nin 2009/104 sayılı Dönemsel Çalışma 
Direktifi66 esas alarak dönemsel çalışma dü-
zenlenmelidir. İşgücüne kadının katılımının 
artırılması, yalnızca Devletin sorumluluğu çer-
çevesinde ele alınmamalıdır. Devletin ve yerel 
yönetimlerin yanısıra, sendikalar, işletmeler, 
üniversiteler ve sivil toplum örgütleri de bu 
amaca yönelik adımlara yenilerinin eklenmesi-
ne önderlik etmelidirler.
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1   AB’nin İşleyişine Dair Antlaşmanın 10. maddesi, AB’nin po-

litikalarını ve faaliyetlerini belirlerken ve uygularken  cin-
siyet, din veya inanç, özürlülük, yaş, ırk veya etnik köken 
ve cinsel yönelim temelinde ayrımcılık ile mücadeleyi amaç 
edinmesini amirdir.

2  Antlaşmaların ve AB Temel Haklar Şartının  metinleri için 
bkz.: OJ C 83, 30.03.2010.  

3   Evelyn Ellis, ‘The Impact of the Lisbon Treaty on Gender 
Equality,’ European Gender Equality Law Review, No. 
1/2010, s. 7-13, s. 9.

4   Aynı yer, s. 11.  Ayrıca bkz.: Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos, 
‘The Lisbon Treaty and the Charter of Fundamental Rights: 
maintaining and developing the acquis in gender equality,’ 
European Gender Equality Law Review, No. 1/2008, s. 15-
23, s. 9.

5   http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=422&langId=en



ARALIK ’10 SİCİL

26

6   Aynı yer.

7   Council Directive 79/7/EEC of 19 December 1978 on the 
progressive implementation of the principle of equal treat-
ment for men and women in matters of social security (OJ 
L 6, 10.01.1979, s. 24–25).

8   Council Directive 86/613/EEC of 11 December 1986 on the 
application of the principle of equal treatment between 
men and women engaged in an activity, including agricul-
ture, in a self-employed capacity, and on the protection of 
self-employed women during pregnancy and motherhood 
(OJ L 359, 19.12.1986, s. 56–58).

9   Council Directive 92/85/EEC of 19 October 1992 on the int-
roduction of measures to encourage improvements in the 
safety and health at work of pregnant workers and workers 
who have recently given birth or are breastfeeding (tenth 
individual Directive within the meaning of Article 16 (1) of 
Directive 89/391/EEC) (OJ L 348, 28.11.1992, s. 1–8).

10   Directive as amended by Directive 2007/30/EC of the Euro-
pean Parliament and of the Council of 20 June 2007 amen-
ding Council Directive 89/391/EEC, its individual Directives 
and Council Directives 83/477/EEC, 91/383/EEC, 92/29/
EEC and 94/33/EC with a view to simplifying and rationa-
lising the reports on practical implementation (OJ L 165, 
27.06.2007, s. 21 – 24).

11   Proposal for a Directive of the European Parliament and of 
the Council of 3 October 2008 amending Council Directive 
92/85/EEC on the introduction of measures to encourage 
improvements in the safety and health at work of pregnant 
workers and workers who have recently given birth or who 
are breastfeeding (COM(2008) 637 final).

12   Council Directive 2004/113/EC of 13 December 2004 imple-
menting the principle of equal treatment between men and 
women in the access to and supply of goods and services 
(OJ L 373, 21.12.2004, s. 37–43).

13   Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of 
the Council of 5 July 2006 on the implementation of the 
principle of equal opportunities and equal treatment of men 
and women in matters of employment and occupation (re-
cast) (OJ L 204, 26.07.2006, s. 23–36).  Direktif, eşit ücrete 
(Council Directive 75/117/EEC of 10 February 1975 on the 
approximation of the laws of the Member States relating 
to the application of the principle of equal pay for men 
and women, OJ L 45, 19.02.1975, s. 19–20), eşit muameleye 
(Directive 2002/73/EC of the European Parliament and of 
the Council of 23 September 2002 amending Council Direc-
tive 76/207/EEC on the implementation of the principle of 
equal treatment for men and women as regards access to 
employment, vocational training and promotion, and wor-
king conditions, OJ L 269, 05.10.2002, s. 15–20), işletme 
sosyal güvenlik planlarına (Council Directive 96/97/EC of 
20 December 1996 amending Directive 86/378/EEC on the 
implementation of the principle of equal treatment for men 
and women in occupational social security schemes, OJ L 
46, 17.02.1997, s. 20–24) ve ispat yüküne (Council Directive 
97/80/EC of 15 December 1997on the burden of proof in 
cases of discrimination based on sex, OJ L 14, 20.01.1998, 
s. 6-8. Directive as amended by Directive 98/52/EC on the 
extension of Directive 97/80/EC on the burden of proof in 
cases of discrimination based on sex to the United Kingdom 

of Great Britain and Northern Ireland, OJ L 205, 22.07.1998, 
s. 66) dair önceki direktifleri yürürlükten kaldırmış ve tek 
direktif altında toplamıştır.

14  Council Directive 96/34/EC of 3 June 1996 on the frame-
work agreement on parental leave concluded by UNICE, 
CEEP and the ETUC (OJ L 145, 19.06.1996, s. 4–9).

15   Council Directive 2010/18/EU of 8 March 2010 implemen-
ting the revised Framework Agreement on parental leave 
concluded by BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP and ETUC 
and repealing Directive 96/34/EC (OJ L 68, 18.03.2010, s. 
13-19).

16   Council Directive 86/613/EEC of 11 December 1986 on the 
application of the principle of equal treatment between 
men and women engaged in an activity, including agricul-
ture, in a self-employed capacity, and on the protection of 
self-employed women during pregnancy and motherhood 
(OJ L 359, 19.12.1986, s. 56–58).

17   Directive 2010/41/EU of the European Parliament and of 
the Council of 7 July 2010 on the application of the princip-
le of equal treatment between men and women engaged in 
an activity in a self-employed capacity and repealing Coun-
cil Directive 86/613/EEC (OJ L 180, 15.07.2010, s. 1-6).

18   Kanun no. 2709, Resmi Gazete 09.11.1982, S. 17863.

19   Resmi Gazete 22.05.2004, S. 25469.

20   Resmi Gazete 13.05.2010, S. 27580 mükerrer.

21  Turkey 2010 Progress Report accompanying the Commu-
nication from the Commission to the European Parliament 
and the Council Enlargement Strategy and Main Challenges 
2010-2011 (COM(2010) 660), s. 8, 25, 71, 79.

22   Aynı yer.

23   Kanun no. 5735, Resmi Gazete 23.02.2008, S. 26796.

24   Anayasa Mahkemesi  05.06.2008, E. 2008/16, K. 2008/116 
(Resmi Gazete 13.06.2008, S. 26905).

25   Bkz.: dipnot12.

26   Resmi Gazete  31.12.2008, S. 27097 (5. mükerrer).

27   Kanun no. 5237, Resmi Gazete 12.10.2004, S. 25611.

28 Özürlüler Kanunu, Kanun  no. 5378,  Resmi Gazete 
01.07.2005, S. 25868.  Özürlüler Kanunu, özürlülük teme-
linde ayrımcılığı kesin olarak yasaklamaktadır (m. 4).  Bu 
hususun, İş Kanununun çalışma yaşamında eşit davranma 
ilkesi genel maddesinde de belirtilmesi doğru olacaktır.

29   Resmi Gazete 25.05.2010, S. 27591.

30   Resmi Gazete 16.06.2004, S. 25494.  Ağır ve Tehlikeli İşler 
Yönetmeliğinde Değişiklik Yapılmasına Dair Yönetmelik, 
Resmi Gazete, 23.10.2004, S. 25622.

31   Resmi Gazete 07.03.2010, S. 27514.

32   Resmi Gazete 09.08.2004, S. 25548.

33   Resmi Gazete 14.07.2004, S. 25522.

34   Başbakanlık Genelgesi 2005/14, Resmi Gazete  02.06. 2005, 
S. 25833.

35  27.09.2006 tarihli ve 5547 sayılı Kanunla onaylanması uygun 
bulunan Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartının onaylan-
ması Bakanlar Kurulunca 22.03.2007 tarihinde kararlaştırıl-
mıştır (Resmi Gazete 09.04.2007, S. 26488).



27

ARALIK ’10 SİCİL

36   Resmi Gazete 06.04. 2004, S. 25425.

37   Community Resolution of 29 June 2000 on the balanced 
participation of women and men in family and working life 
(OJ C 218, 31 Temmuz 2000, s. 5).

38  Bkz.: Avrupa Adalet Divanının Hofman (Case 184/83 Hof-
mann v Barmer Ersatzkasse [1984] ECR 3047), (European 
Commission, Compilation of Case Law on the Equality 
of Treatment between Women and Men and on Non-
Discrimination in the European Union, 3. baskı, Lüksem-
burg 2010, s. 62-63) ve İtalya (Case 163/82 Commission v 
Italy [1983] ECR 3273) (aynı yer, s. 53-54) kararları.

39   Community Charter of Fundamental Social Rights of Wor-
kers (8-9 Aralık 1989) hukuki açıdan bir siyasi deklarasyon  
niteliğindedir. Bu Şartın hükümleri, 7 Aralık 2000 tarihli AB 
Temel Haklar Şartı ile geliştirilmiştir. Başlangıçta hukuken 
bağlayıcı olmayan AB Temel Haklar Şartı, 12 Aralık 2007’de 
AB Komisyonu, Parlamentosu ve Konseyi başkanlarınca im-
zalanmış ve  Lizbon Antlaşmasıyla birlikte bağlayıcılık kaza-
narak yürürlüğe girmiştir. 

40  %33 hedefini beş (Belçika, Finlandiya, Fransa, İsveç ve 
Danimarka), %90 hedefini  ise sekiz üye devlet (Belçika, 
Finlandiya, Fransa, İsveç ve Danimarka, İtalya, Almanya, İs-
panya) tarafından sağlanmıştır. Hedeflere en uzak üye dev-
letler ise Yunanistan, İrlanda, Litvanya ve Polonya olmuştur 
(http://www.cor.europa.eu/pesweb/ barcelona.html) .

41  Kanun no. 5763, Resmi Gazete 26.05.2008, S. 26887.

42  Case C-179/88 Handels- og Kontorfuntionerernes Forbund 
i Danmark v Dansk Arbejds¬giver¬forening [1990] ECR 
I-3941, European Commission, Compilation of Case Law on 
the Equality of Treatment between Women and Men and on 
Non-Discrimination in the European Union, 3. baskı, Lük-
semburg 2010, s. 135-136.

43  Case C-400/95 Handels- og Kontorfuntionerernes Forbund 
i Danmark, acting on behalf of Larsson v Dansk Handel & 
Services, acting on behalf of Fotex Supermarked A/S [1997] 
ECR I-2757, European Commission, Compilation of Case 
Law on the Equality of Treatment between Women and 
Men and on Non-Discrimination in the European Union, 3. 
baskı, Lüksemburg 2010, s. 298-299.

44   Case C-394/96 Brown v Rentokil Ltd. [1998] ECR I-4185, 
European Commission, Compilation of Case Law on the 
Equality of Treatment between Women and Men and on 
Non-Discrimination in the European Union, 3. baskı, Lük-
semburg 2010, s. 324-325.

45  Mehmet Emin Artuk, Cinsel Taciz Suçu (TCK. m.105), Çalış-
ma ve Toplum, 2006/4, s. 29-44.

46 Anayasa Mahkemesi  25.02.2010, E. 2008/55, K. 2010/41 
(Resmi Gazete  22.06.2010, S. 27619).

47  A. Güzel ve E. Ertan, İşyerinde Psikolojik Tacize Hukuk-
sal Bakış: Avrupa Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk, Legal 
ISGHD 2007/14, s. 509-549; H. Ergin,  İşyerinde Psikolo-
jik Taciz (Mobbing), Ali Güzel’e Armağan, İstanbul 2010, 
s. 245-265.

48  Yargıtay 9.HD 14.03.2008, Esas no. 2008/3122, Karar  no. 
2008/4922 (M. Kılıçoğlu ve K. Şenocak, Iş Kanunu Şerhi, 
Cilt 2, Istanbul 2008, s.280-281).

49  OECD Economic Surveys Turkey, 2008/1, 04.07.2008, s. 70.

50  ‘Female Labor Force Participation in Turkey: Trends, Deter-
minants, and Policy Framework’, Report No. 48508-TR, 23 
Kasım 2009, s. ix, http://www.worldbank.org.tr.

51  Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulusal Eylem Planı (2008-2013) 
metni  için bkz.: http://www.ksgm.gov.tr

52   Aynı yer, s. 9.

53   Resmi Gazete 01.07.2006, S. 26215 mükerrer.

54  AB’nin eşitlik bakanlarının 26 Mart 2010 tarihli gayriresmi 
toplantısında AB’nin yeni büyüme ve işler stratejisinde  ka-
dın ve erkek istihdamı  için aynı hedefin (%75) konulması 
görüşü belirtilmiştir (‘EU Policy and Legislative Process Up-
date,’ European Gender Equality Law Review, 2010/1, s. 
33).

55   28.03.2007 tarih ve 5615 sayılı Kanunun (Resmi Gazete 
04.04.2007, S. 26483) 1. maddesi ile 31.12.1960 tarih ve 193 
sayılı Gelir Vergisi Kanununun (Resmi Gazete 06.01.1961, 
S. 10700) 9. maddesinin 1. fıkrasının 6 numaralı bendinde 
yapılan değişiklik.

56   Geçici md. 3(4), Sosyal Sigorta İşlemleri Yönetmeliği (Resmi 
Gazete 12.05.2010, S. 27579).

57   5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanu-
nunun (Resmi Gazete 16.06.2006, S. 26200) 41. maddesi.

58 17.04.2008 tarih ve 5754 sayılı Kanunun (Resmi Gazete 
08.05.2008, S. 26870) 16. maddesi ile 5510 sayılı Sosyal Si-
gortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununun (Resmi Gaze-
te 16.06.2006, S. 26200) 28. maddesine getirilen ek fıkra.

59   Resmi Gazete 08.09.1999, S. 23810.

60   Resmi Gazete 25.05.2010, S. 27591.

61   Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Türkiye’de İşsizliğin 
Önlenmesi ve İstihdamın Artırılması, genel yayın no: 117, 
Ankara 2004, s. 125.

62   OECD Economic Surveys Turkey 2008, OECD 2008, s. 151-
152; OECD Economic Outlook 2010/1, OECD 2010, s. 189; 
OECD Economic Surveys Turkey, 2010/13, OECD 2010, s. 
9, 17, 109-110, 112, 122, 131, 139.

63   European Stability Initiative (ESI), Sex and Power in Turkey 
– Feminism, Islam and the Maturing of Turkish Democracy, 
Berlin – Istanbul 2 Haziran 2007, s. 2, 32-33 (http://www.
esiweb.org).  

64  Aynı yer; ayrıca bkz.: G. Marshall, Authenticating Gender 
Policies through Sustained-Pressure: The Strategy Behind 
the Success of Turkish Feminists, Social Politics: Internati-
onal Studies in Gender, State & Society, C. 11, S. 1, Oxford 
University Press 2004, s. 57-85.

65   C181, Private Employment Agencies Convention, http://ilo.
org.

66  Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of 
the Council of 19 November 2008 on temporary agency 
work, OJ L 327, 05.12.2008, s. 9 – 14.



28

ARALIK ’10 SİCİL

GENEL OLARAK
1982 Anayasası’nın “Çalışma şartları ve din-

lenme hakkı” başlıklı 50. maddesinde “Kimse, 
yaşına, cinsiyetine ve gücüne uymayan işlerde 
çalıştırılamaz. Küçükler ve kadınlar ile bedenî 
ve ruhî yetersizliği olanlar çalışma şartları bakı-
mından özel olarak korunurlar. Dinlenmek, ça-
lışanların hakkıdır. Ücretli hafta ve bayram tatili 
ile ücretli yıllık izin hakları ve şartları kanunla 
düzenlenir.” denilmektedir. Anılan düzenleme 
Anayasa’nın üçüncü bölümünde “Sosyal ve 
ekonomik haklar ve ödevler” başlığı altında dü-
zenlenmiş olan “dinlenmek” çalışanların temel 
haklarındandır. Ancak çalışan işçiler veya me-
murların haftada bir gün veya Ulusal Bayram 
ve genel tatillerde dinlenmesi yeterli değildir.

Bir yıl çalışan kişinin belirli bir süre işyerin-
den uzak kalması, daha sonra verimli bir çalışma 
yapmasına olanak sağlayacaktır. Ayrıca uzun sü-
reli tatillerde çalışanlar, çevre değiştirip yakınla-
rını ziyaret etme ve görüşme imkânına da sahip 
olabilecektir. İş yerinin ve toplumun sağlığının 

korunması ve geliştirilmesine hizmet eden yıllık 
ücretli izin hakkı toplumun çıkarlarına da uygun 
bulunmaktadır1.

İş Kanunu’na tabi işçilerin çoğunluğu için 
işverenin işçiyi gözetme borcu sebebiyle 
Anayasa’nın “sosyal devlet” ilkesi uyarınca, iş-
çinin bir tam yıl çalışmasına karşılık yıllık ücret-
li izin Yasada öngörülmüştür2. Anayasanın 50/
son maddesi uyarınca düzenlenen 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun 53-61. maddeleri arasında yıllık üc-
retli izin konusu düzenlen miştir.

 İşçilerin belirli zaman aralıkları ile dinlen-
meleri ve bu süre içinde ücret kaybına uğrama-
maları yıllık ücretli izin düzenlemesinin ama-
cını, ortaya koymaktadır. Yıllık ücretli iznin 
yükünü işveren taşır3.

I- YILLIK ÜCRETLİ İZİN HAKKI

1-		Yıllık	Ücretli	İzne	Hak	Kazanma

a)  Genel Olarak

4857 sayılı İş Kanunu’nun “Yıllık ücretli izin 

Doç.	Dr.	Cevdet	İlhan	GÜNAY
Yargıtay	9.	Hukuk	Dairesi	Onursal	Üyesi	-	Rekabet	Kurulu	Üyesi

Yıllık	Ücretli	İzin	Hakkı	ve	Ücretli	İzin	Alacağı
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hakkı ve izin sü releri” başlıklı 53. maddesinde 
“İşyerinde işe başladığı günden itibaren, de-
neme süresi de içinde olmak üzere, en az bir 
yıl çalışmış olan işçilere yıllık ücretli izin veri-
lir. Yıllık ücretli izin hakkından vaz ge çi le mez. 
Niteliklerinden ötürü bir yıldan az süren mev-
simlik veya kampanya iş lerinde çalışanlara bu 
Kanunun yıllık ücretli izinlere ilişkin hükümleri 
uy gu lanmaz...” denilmiştir. Anılan Kanunun 54. 
maddesinde ise “Yıllık ücretli izine hak kazan-
mak için gerekli sürenin hesabında işçilerin, 
aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde ça-
lıştıkları süreler birleştirilerek göz önüne alı nır. 
Şu kadar ki, bir işverenin bu Kanun kapsamına 
giren iş yerinde çalışmakta olan işçilerin aynı 
işverenin işyer le rin de bu Kanun kapsamına 
girmeksizin geçirmiş bulundukları sü reler de 
hesaba katılır. Bir yıllık süre içinde sözü edilen 
Yasanın 55. maddesinde sayılan süreler, İş K. 
m.66’da sözü edilen çalışılmış sayılan kısa süre-
ler, hafta tatili, Ulusal Bayram, genel tatil gün-
leri, 3153 sayılı Kanuna dayanılarak çıkarılan 
Tüzüğe göre verilmesi gereken yarım günlük 
izinler de dikkate alınır. Öte yandan işçilerin 
bir kısım toplantılara katılmaları nedeniyle iş-
lerine de vam edemedikleri günler de yıllık izin 
hakkının hesabında göz önüne alınır. 

Ayrıca işçilerin evlenme, ölüm gibi sebepler-
le verilen izinler ile işveren tarafından tanınan 
diğer izinler, kısa çalışma süreleri, işçiye ve ril-
miş bulunan yıllık ücretli izin süresi, gelecek 
yıllık ücretli izin hakkının hesabında çalışılmış 
gibi sayılır.

Bunların dışındaki sebeplerle, işçinin deva-
mının kesilmesi halinde bu boşlukları karşıla-
yacak kadar hizmet süresi eklenerek işçinin 
yıllık izin hakkını elde etmesi için gereken bir 
yıllık hizmet süresinin bitiş tarihi gelecek hiz-
met yılına aktarılır. İşçinin gelecek izin hakları 
için geçmesi gereken bir yıl lık hizmet süresi, 
önceki izin hakkının doğduğu gün den başlaya-
rak gelecek hizmet yılına doğru he saplanır.

Bu koşulları sırasıyla inceleyeceğim.

b) Bir Yıllık Kıdem Koşulu 

İş Kanunu’nun kapsamına giren işyerinde 
çalışan işçinin yıllık ücretli izne hak kazana-
bilmesi için, işyerinde bir tam yıl çalışmış ol-

ması gerekir. Ancak iş sözleşmesini yapıldığı 
ve imzalandığı tarihten değil işe fiilen başla-
makla hizmet akdi yürürlüğe girdiğinden o ta-
rihten itibaren bir yıllık sürenin geçmesi gere-
kir4. Şayet işçi o işyerinde veya işverenin başka 
işyerlerinde daha önce çalışmış ise, ihbar ve 
kıdem tazminatı ödenerek tasfiye edilen ön-
ceki dönem çalışma son iş söz leşmesi yönün-
den yıllık ücretli izine hak kazanma hesabında 
nazara alınamaz5. Bir tam yıldan fazla bir ça-
lışma süresi dikkate alınarak yıllık ücretli izin 
hakkı doğmaktadır6. İşe giriş tarihine göre son 
yıl izin hakkının gerçekleşip gerçekleşmediği 
araştırılmalıdır7. Tam bir yıllık sürede fiilen ça-
lışılması gerekmez. Kısa süreli izinler, istirahat 
raporlarının altı haftayı geçmeyen kısmı, bir yıl-
lık sürenin hesabında göz önüne alınır. Gerek 
işverenin aynı işyerinde fasılalı, gerek farklı iş-
yerlerinde aralıklı çalışmalar işçinin yıllık izin 
hakkının dolması için bekleme süresi içerisin-
de sayılmalıdır8.

İş Kanunu’nun 55. maddesinde işçinin uğra-
dığı kaza veya tutulduğu hastalıktan ötürü işi-
ne gidemediği süreye bir sınırlama getirilmiştir. 
Bu sınır 4857 sayılı Kanunun 26. maddesinin 
(I) numaralı bendinin (b) alt bendinde öngörü-
len süreler olarak belirtilmiştir. Yıllık izin bakı-
mından çalışılmış gibi sayılan hallerin başında 
işçinin uğ radığı kaza veya tutulduğu hastalık-
tan ötürü işine gidemediği günler gelmektedir. 
Ancak ihbar önellerine altı hafta eklenmesi ile 
bulunacak süreden fazlası yıllık izin için kı-
demden sayılmaz. Öte yandan kadın işçilerin 
doğumdan önce ve sonra çalıştırılmadıkları 
günler de bir sonraki yılın izin hakkının ger-
çekleşmesinde dikkate alınır. Ayrıca 90 günden 
fazla olmamak üzere işçinin muvazzaf askerlik 
hizmeti dışında manevra veya herhangi bir ka-
nundan dolayı ödevlendirilmesi sırasında işine 
gidemediği günler de izin kıdeminde dikkate 
alınmalıdır. Bir işçinin yeniden işe başlaması 
şartıyla çalışmakta olduğu işyerinde zorlayıcı 
sebepler yüzünden işin aralıksız bir haftadan 
çok tatil edilmesi sonucu olarak işçinin çalış-
madan geçirdiği zamanın onbeş günü bir tam 
yılın içerisindedir. İş Kanunu’nun 66. madde-
sinde sözü geçen zamanlar, hafta tatili, Ulusal 
Bayram, genel tatil günleri, 3153 sayılı Kanuna 
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dayanılarak çıkarılan tüzüğe göre röntgen mu-
ayenehanelerinde çalışanlara pazardan başka 
verilmesi gereken yarım günlük izinler de yıllık 
ücretli izin yönünden değerlendirilir. Ayrıca iş-
çilerin arabuluculuk toplantılarına katılmaları, 
hakem kurullarında bulunmaları, bu kurullarda 
işçi temsilciliği görevlerini yapmaları, çalışma 
hayatı ile ilgili mevzuata göre kurulan meclis, 
kurul, komisyon ve toplantılara yahut işçilik 
konuları ile ilgili uluslararası kuruluşların kon-
ferans, kongre veya kurullarına işçi veya sendi-
ka temsilcisi olarak katılması sebebiyle işlerine 
devam edemedikleri günler de hesaba dahil 
edilir. Bunun yanında işçilerin evlenmelerinde 
üç güne kadar, ana veya babalarının, eşlerinin, 
kardeş veya çocuklarının ölümünde üç güne 
kadar verilecek izinler, işveren tarafından veri-
len diğer izinler ile İş K.m 65’deki kısa çalışma 
süreleri, İş Kanunu’nun uygulanması sonucu 
olarak işçiye verilmiş bulunan yıllık ücretli izin 
süresidir.

Bir yıllık kıdem süresi dolduktan sonra yıl-
lık izin haklarının hesaplanması ge rekir9. İşçi 
bir yıllık süreli çalışma şartını taşımadığı için 
izin adı altında bir alacağa da hak kazanamaz10. 
Yargıtay bir kararında, işçinin hizmet süresi üç 
yılı doldurmadığı halde üçüncü yılın da izin üc-
retine karar verilmesini hatalı bulmuştur11. Öte 
yandan aralıklı çalışan işçinin çalışma süreleri 
birbirine eklenerek bir tam yılı geçen her dönem 
için yıllık ücretli izin alacağına hak kazanıldığı 
kabul edilmektedir12. Yıllık ücretli izine hak ka-
zanılması konusunda yapılan düzenleme kamu 
düzeni ile ilgili olduğundan toplu iş sözleşme-
sinde çalışılmayan ücreti peşin olarak ödenen 
ihbar önelinin hizmet süresine eklenerek izin 
hakkının doğumuna ilişkin hükmü Yargıtay’ca 
geçersiz olarak kabul edilmiştir13.

Deneme süreli iş sözleşmelerinde öngörü-
len süre bir yıllık kıdemin içerisinde değerlen-
dirilir. Ancak taraflarca iş sözleşmesine konu-
lan deneme süresi, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 
15.maddesi uyarınca iki ayı geçemeyecektir. 
Öte yandan işyerinde uygulanan bir toplu iş 
sözleşmesi ile deneme süresi en fazla dört aya 
kadar uzatılabilmektedir (İş K.m.15). Şayet iş 
sözleşmesinde bu süre daha fazla bir süre ola-
rak öngörülmüş ise, iki aya kadar olan kısmı 

geçerlidir. Ancak yıllık izin ücretine hak kazan-
mada bu husus önemli değildir. Zira iki aylık 
süreyi aşan kısım için deneme süresine ilişkin 
hükümler uygulanamayacaktır. 

İşçinin birden fazla dönem çalışmalarıyla bir 
yılın tamamlanması söz konusu olabilir. Bu hu-
susun yıllık ücretli izin hakkında dikkate alın-
ması gerekir14. Ancak işçinin hizmet akdinden 
doğan hak ve borçları grev süresince askıda 
kaldığından bu süre kıdem tazminatında oldu-
ğu gibi, yıllık ücretli izin hesabında da dikkate 
alınamaz15. 

Bekleme süresi izin talep edildiği tarihe göre 
hesaplanır. Böylece bir yıllık bekleme süresini 
tamamlayarak izne hak kazanan işçinin sonraki 
izin hakkı yönünden geçmesi gereken bir yıl-
lık hizmet süresi, bir önceki izin hakkının doğ-
duğu tarihten başlayarak gelecek hizmet yılına 
doğru hesaplanır16. 

Hizmet yılının hesabında işçinin fiilen çalış-
tığı günlerden ayrı olarak İş Kanunu’nun 55. 
maddesinde belirtilen ve çalışılmış gibi kabul 
edilen durumlar da dikkate alınacaktır. Yıllık 
izne hak kazanmak için işverenin İş Kanunu 
kapsamına girmeyen (İş K. m.4) hizmetleri de 
göz önünde bulundurulur (İş K.m.54/1). Hiz-
met bütünlüğü içindeki ayrı ayrı hizmetler 
birleştirilir. Ancak daha önce ihbar ve kıdem 
tazminatı ödendikten sonra geçen ve hizmet 
bütünlüğü içinde yer almayan hizmet süresi 
yıllık ücretli izin hakkının belirlenmesinde dik-
kate alınamaz. Aynı işverene ait çalışmaların 
tümü dikkate alınarak 30 günlük yıllık üc retli 
izin 15 günlük izin harçlığı hesap edilmiştir. 
Önceki dönemden bakiye süre olarak karşılan-
mayan bir izin ücreti bulunup bulunmadığı tes-
pit edilmeli böylece son dönemle birlikte bir 
tam yıl çalışma koşulu gerçekleşme sonucuna 
varıldığı takdirde yıllık izin ücretine karar ve-
rilmelidir17.

Öte yandan işçinin fiilen çalışmasını kesin-
tiye uğratan durumlarda, bu boşlukları tamam-
layacak kadar hizmet süresi eklenmek suretiyle 
bir yıllık süre tamamlanacaktır18. İzne hak kaza-
nıldığı tarihe göre işçinin son yılın izin ücreti-
ne hak ka zan ıp kazanmadığı araştırılmalıdır19. 
Yıllık izin için bekleme süresi bir tam yıl olup 
yıldan artan süreler için orantılı izin söz konu-
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su olmaz20. Ayrıca özel okul öğretmenlerinin, 
okulun tatil günlerinde yıllık ücretli izinlerini 
kul lanmış sayıldıklarını burada belirtelim21. 

c) Mevsimlik İşçi Olmama Koşulu

Mevsimlik işyerlerinde mevsimlik işçiler bir 
yıldan az süre çalışırlar. Mevsimlik işyerlerin-
de veya kampanya işlerinin yürütüldüğü işyer-
lerinde devamlı olarak çalışan işçiler ise, yıl-
lık ücretli izin haklarından yararlanır (Y.Ü. İz. 
Yön. m.12). 

Ancak her devamlı olmayan çalışma mev-
simlik olarak nitelendirilemez. Örneğin bele-
diyelerde Sayıştay uygulamaları nedeniyle vize 
alınması zorunluluğu, yılın tümünde çalışmayı 
engelleyebilir. Belediyede veya bazı kamu ku-
ruluşlarında geçici çalışan işçileri mevsimlik iş-
lerde çalışan işçi olarak kabul etmek mümkün 
değildir. Bu tür çalışan işçilerin her yıl çalış-
tıkları süreler toplanmak suretiyle her 365 gün 
için yıllık ücretli izin hakkı doğacaktır.

Oysa bir yıllık çalışma sonunda yorulan 
işçi, belirli bir dönem çalışmadan ücretini ala-
bilecektir. Bunun için mevsimlik işçiler bir yıl 
çalışıp yorulmadıklarından yıllık ücretli izin 
hakkından yararlanamaz22. Şayet toplu iş söz-
leşmesi ile mevsimlik çalışan işçiler için yıllık 
ücretli izin hakkı öngörülmüş ise bu koşul ge-
çerlidir. Ancak mevsimlik işçi olduğunda her-
hangi bir uyuşmazlık bulunmayan kişi yıllık 
ücretli izinden ya rar la na maz23. Mevsimlik işler 
yılda en fazla 180 gün çalışılan işler olarak ka-
bul edilebilir. Bu nedenle tütün işletmesinde 
mevsimlik çalışma nedeniyle yıllık izin ücreti 
istenilemez24.

İşçinin işyerinde aralıklarla çalışması onun 
mevsimlik işçi olarak çalıştığını göstermez. Ger-
çekten mevsimlik bir işyeri olmayan inşaat işye-
rinde “1.3.1996-20.4.1998, 15.5.1996-16.12.1996, 
22.4.1994-2.11.1997, 25.11.1997-22.12.1997 ve 
4.3.1998-14.4.1998 tarihleri ara sında bir çalışma 
söz konusudur ki, görüldüğü üzere 1 yıl içinde 
bir kaç kez çalışma gerçekleştiği gibi işe baş-
lama ve bitim tarihleri de her seferinde farklı-
dır. Esasen davacı inşaat işlerinde çalışan bir 
işçi durumundadır. Hava şartları müsaade ettiği 
sürece çalıştığı ve işi bıraktığı sonucuna varıl-
maktadır. Böyle olunca davacı işçinin çalışma 

süreleri birbirine eklenerek bir tam yıl geçen 
her dönem için yıllık ücretli izin alacağına da-
vacının hak kazandığı kabul edilmelidir.” şek-
linde Yargıtay isabetli bir karar vermiştir25. 

Öte yandan turistik tesis işyerinde mevsim-
lik işçi olarak çalışıldığı kabul edilmelidir26. Bu 
arada mevsimlik işçinin yıllık izin ücreti alacağı 
talebinin ancak toplu iş sözleşmesindeki düzen-
lemeden kaynaklanabileceğini belirtelim27. 

Her yıl tam çalışma yapılmayan mevsimlik 
işlerle kampanya işlerinde çalı şan işçiler yıllık 
ücretli izin hakkından yararlanamazlar (İş K. 
m.53/III). Ancak okullar mevsimlik iş olmadı-
ğı halde, özel okul öğretmenleri yaz aylarında 
okulların tatili sebebiyle tatil yap tıklarından; 
yöneticilik görevleri bulunmuyorsa yıllık izin 
ücreti is te ye mez ler.

d)  İşverenin Değişik İşyerlerinde  
 Geçen Süreler

Yıllık izin süresinin ve izne hak kazanmak 
için gerekli sürenin hesabında işçinin aynı iş-
verene ait değişik işyerlerinde çalıştığı süreler 
birleştirilir. Şu kadar ki, bir işverenin bu Ka-
nun kapsamına giren işyerinde çalışmakta olan 
işçilerin aynı işverenin işyerlerinde bu Kanun 
kapsamına girmeksizin geçirmiş bulundukları 
süreler de hesaba katılır.

Gerçekten yıllık ücretli izne hak kazanmak 
için bekleme süresinin hesabında sadece işve-
renin o işyerindeki çalışması değil, başka iş-
yerlerindeki hizmetleri de nazara alınır. Ayrıca 
son dönem değil daha önceki hizmetler veya 
aynı işyerinde devir söz konusu olsa da tüm 
süre göz önünde bulundurulur. Devirden önce 
işe giren işçinin devralan işveren nezdinde hiz-
met süresi bir yılı doldurmasa da önceki işve-
ren nezdinde olmak üzere aynı işyerinde geçen 
bekleme süresinin bir yılı doldurması halinde 
işçi ücretli yıllık izne hak kazanır28. Öte yandan 
aynı bakanlığa bağlı kamu kuruluşlarında ge-
çen süreler de yıllık izin yönünden birleştirilir 
(İş K.m.54/son). 

Aynı bakanlığa bağlı işyerleri ile aynı ba-
kanlığa bağlı tüzel kişilerin işyerlerinde geçen 
süreler ve kamu iktisadi teşebbüsleri yahut 
özel kanun veya özel kanunla verilmiş yetkiye 
dayanılarak kurulan banka ve kuruluşlar veya 
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bunlara bağlı işyerlerinde geçen süreler de, iş-
çinin yıllık ücretli izin hakkının hesaplanmasın-
da birleştirilerek göz önünde bulundurulur (Y. 
Ü. İz. Yön.m.4). 

2-	 YILLIK	ÜCRETLİ	İZİNDE	 
	İŞVERENİN	YÖNETİM	HAKKI
Yıllık ücretli izin hakkının kullanılması za-

manını belirleme yetkisi işverene ait bulun-
maktadır. İşçi istediği zaman izne ayrılamaz. 
Öğreti ile Yargıtay yıllık ücretli izin zamanını 
tespit etmesi işverenin yönetim hakkının sonu-
cu olduğu konusunda görüş birliği içerisinde-
dir29. Yargıtay’ın bir kararında “davacının da-
valıya ait işyerinde gazeteci olarak çalışmakta 
iken 14.12.1994 tarihli dilekçesiyle kullanmadı-
ğı iznin ihbar önelinden sayılmasını isteyerek 
işten ayrıl dığı, bu tarihten sonra da işyerinde 
çalışmadığı dosya içeriğinden anlaşılmaktadır. 
İh bar öneli ile yıllık iznin iç içe girmesi müm-
kün olmadığı gibi iznin bir plan dahilinde veril-
mesi işverenin yönetim hakkına girmektedir30” 
denilmiştir. Çünkü yıllık izin işçinin başvurma-
sı, işverenin de uygun görmesi ile kullanılabi-
lir31. Salt işçinin izni kullanmak isteği, o tarihte 
kullandırılmamış olması işçiye bir hak bahşet-
mez32.

Bu bakımdan işçi çalışırken kendi istediği 
zaman yıllık izine ayrılamayacağı gibi, izin üc-
reti de talep edemez. Ancak hak ettiği yıllık 
izin talebi işverenlikçe haklı bir neden olma-
dan reddedilen işçi işverenden iş sözleşmesini 
feshederek kıdem tazminatı isteyebilir33. Her 
hakkın kullanımında olduğu gibi yıllık ücret-
li izin hakkının kullanımında da işçinin Türk 
Medeni Kanunu’nun 2. maddesi uyarınca dü-
rüstlük kurallarına uygun davranılması gerekir. 
Gerçekten ancak uzun süre ücretli yıllık izin 
verilmemesi, kanımca iş sözleşmesinin haklı 
nedenle feshine neden olur

II-  YILLIK İZNİN UYGULANMASI

1-		YILLIK	İZİN	SÜRESİ

a)  Genel Olarak

Yıllık ücretli izinlerin kullanılmasına ilişkin 

usuller yönetmelikte dü zen lendiğinden orada 
gösterilen yönteme uygun olarak hizmet süre-
leri esas alı na rak hak edilen izin kullanılacaktır. 
Hizmet süresi; bir yıldan beş yıla kadar (beş yıl 
dahil) olanlara 14 işgününden, beş yıldan fazla 
onbeş yıldan az olanlara 20 günden, onbeş yıl 
(dahil) ve daha fazla olanlara 26 günden, 18 ve 
daha küçük yaştaki işçilerle 50 ve daha yukarı 
yaştaki işçilere 20 günden az olmamak üzere 
yıllık ücretli izin verilecektir.

Yıllık izin süreleri nispi emredici kurallar 
ile öngörüldüğünden iş sözleşmeleri ve toplu 
iş sözleşmeleri ile artırılabilecektir. Yıllık izin 
kural olarak bir yıllık süre dolduktan sonra ta-
kibeden yıl içinde işveren tarafından kullandı-
rılmalıdır. İşçi ve işveren yıllık izinleri top la-
yamaz ise de, işverenin hak edilen izinleri bir 
plan dahilinde kullandırması gerekir. Ancak 
yıllık iznini kullanmak için talepte bulunmamış 
olsa da yıllık izin hakkı izin yılının bitmesiyle 
sona ermez34.

Öte yandan, sadece hastalığı gibi sebeplerle 
işçi, yıllık iznin kullanılmasını ertelettirebilir. İş 
sözleşmesi devam ederken işçiye gecikerek de 
olsa, yıllık dinlenme imkânı tanınmak ve işve-
renin o süre için ücretini izine çıkmadan, sağ-
lama yükümlülüğü devam eder35.

b)  Yıllık İzin İsteğinin Yapılması ve  
 Sonuçları

İşçiler 4857 sayılı İş Kanunu’nun 53. madde-
sine göre bir yıllık bekleme süresinin sonunda 
hak ettiği yıllık ücretli iznini, işverenden kul-
lanmak istediği zamandan en az bir ay önce 
yazılı olarak başvurmalıdır. İşveren veya işve-
ren vekilleri, bu istekleri Yıllık Ücretli İzin Yö-
netmeliğin (Y.Ü.İz. Yön.) 15. maddesinde anı-
lan izin kuruluna veya izin kurulu yoksa sözü 
geçen Yönetmeliğin 18. maddesinde belirtilen 
kişilere bildirir (Y. Ü. İz. Yön.m. 7). 

 Yıllık ücretli izin isteğinde bulunan işçi yıllık 
izin isteminde, adını soyadını, varsa sicil numa-
rasını, iznini hangi tarihler arasında kullanmak 
istediğini ve ücretsiz yol izni isteyip istemediği-
ni yazmak zorundadır (Y. Ü. İz.Yön.m.8).

İzin kurulu veya işveren, işçinin istediği izin 
kullanma tarihi ile bağlı değildir. Buna karşı-
lık izin sıra ve nöbetleşmesini göstermek üzere 
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izin kurulunca düzenlenecek çizelgeler işçinin 
talebi ve iş durumu dikkate alınarak hazırlanır. 
Aynı tarihe rastlayan izin isteklerinde; işçilerin 
işyerindeki kıdem ve bir önceki yıl iznini kul-
landığı tarih dikkate alınarak öncelikler belirle-
nir (Y. Ü. İz.Yön. m.8). 

İzin kurulları, işçiler tarafından verilip iş-
veren veya işveren vekili tarafından kendile-
rine iletilen izin isteklerine göre hazırlayacağı 
izin çizelgelerini işverenin onayına sunmak 
durumundadır. Öte yandan izin kurulu, izin 
çizelgelerini; işçilerin kıdemlerini, izni belir-
li bir dönemde kullanmak bakımından için-
de bulundukları zorunluluk veya engellerini, 
işin aksamadan yürütülmesini ve işçi sayısını 
göz önünde bulundurarak hazırlamak, işçile-
rin yıllık izin hakları ile ilgili dilek ve şikayet-
lerini inceleyerek sonucunu işverene ve ilgili 
işçiye bildirmek, her yıl ücretli izinlerin daha 
yararlı geçirilebilmesi için kamplar ve geziler 
düzenlemek, bu konuda alınması mümkün 
olan tedbirleri araştırmak ve işverene teklif-
lerde bulunmak ile görevlidir. İzin kurulunun 
çalışmaları için gerekli yer, eleman, araç ve 
gereçler işveren tarafından sağlanır (Y.Ü.İz. 
Yön.m.16).

İşçi sayısı yüzden az olan işyerlerinde izin 
kurulu kurulamaz. Böyle işyerlerinde izin ku-
rulunun görevleri, işveren veya işveren vekili 
veya bunların görevlendireceği bir kişi ile iş-
çilerin kendi aralarında seçecekleri bir temsilci 
tarafından yerine getirilir (Y.Ü. İz.Yön.m.18). 
İzin kurulunca hazırlanıp ilan edilecek çizelge-
de işçinin; adı soyadı, sicil numarası, işe giriş 
tarihi, yıllık izne hak kazandığı tarih, işyerin-
deki çalışma süresi, izin günleri sayısı, yol izni 
günleri sayısı, iznin başlama tarihi ve iznin sona 
ereceği tarih gösterilir (Y.Ü. İz. Yön.m.19).

 İşçiler işyerinin bulunduğu yer dışında ka-
nımca, il sınırları dışında izin kullanmak iste-
dikleri takdirde yol izni alabilirler. Ancak bu 
talebin yapılmasında işçiler iyice düşünmelidir. 
Zira işveren, dört güne kadar alınan ücretsiz 
yol izin süresini kullanmadan işçi işe dönerse, 
anılan sürenin bitiminden önce işe başlatmama 
hakkına sahiptir (Y.Ü.İz. Yön. m.8). 

İş sözleşmesi kapsamında kısmi süreli veya 
çağrı üzerine çalışanlar yıllık ücretli izin hakkı 

yönünden farklı işleme tabi tutulamaz. Bu ne-
denle anılan şekilde iş sözleşmesi ile çalışan 
işçiler tam süreli çalışanlar gibi yıllık ücretli izin 
hakkından yararlanır. Kısmi süreli ya da çağrı 
üzerine iş sözleşmesi ile çalışanlar iş sözleşme-
leri devam ettiği sürece her yıl için hak ettikleri 
izinleri, bir sonraki yıl izin süresi içine isabet 
eden kısmi süreli iş günlerinde çalışmayarak 
kullanabilirler (Y.Ü. İz. Yön.m.13). Geçici iş 
ilişkisi ile çalışan işçilerin yıllık ücretli izinleri 
hakkında, geçici iş sözleşmesinde aksi belirtil-
mediği takdirde, Yıllık Ücretli İzin Yönetmeliği 
hükümleri uygulanır (Y. Ü. İz. Yön.m.14).

 c) İzin Sürelerinin Bölünememesi

Yıllık ücretli izin işveren tarafından tek ta-
raflı olarak bölünemez. Yıllık ücretli iznin 4857 
sayılı İş Kanunu’nun 53. maddesinde gösterilen 
süreler içinde işveren tarafından sürekli bir şe-
kilde verilmesi zorunludur. Ancak, 53. madde-
de öngörülen izin süreleri, tarafların anlaşması 
ile bir bölümü on günden aşağı olmamak üzere 
en çok üçe bölünebilir. Yıllık ücretli izin gün-
lerinin hesabında izin süresine rastlayan ulusal 
bayram, hafta tatili ve genel tatil günleri izin 
süresinden sayılmaz (Y.Ü.İz. Yön.m.6). 

Yıllık izin süreleri bölünmeden verilmelidir. 
Ancak, işveren izinleri bir bölümü on günden 
az olmamak şartıyla36, tarafların anlaşmasıyla 
üçe bölebilir. Bu durum işçilere dört günden 
fazla ücretsiz yol izni verilmesine sebep ola-
maz.

Yıllık iznin on günden aşağı bir sürede kul-
lanılmasına yönelik işçi talebi uya rın ca işve-
rence verilmiş ve kullandırılmış izinlerin yıllık 
izin süresinden sayılması gerektiği konusunda 
Yargıtay içtihatları istikrar taşımaktadır37. On 
günden az ya da çok da olsa kısmi izinlerinin 
izin süresine ilişkin alacaktan mahsup edilmesi 
gerekir38. Zira her iki tarafın anlaşması halinde 
on günden az da olsa yıllık izne mahsuben kul-
lanılan izinlerin yıllık izin ücretinden mahsubu 
gerekir.

Oysa, bildirim süresiyle, bu sürede işçiye 
verilmesi mecburi yeni iş arama izinleri yıllık 
ücretli izin süreleri ile iç içe giremeyeceği gibi 
işveren tarafından işçiye yıl içinde verilmiş olan 
başka ücretli ve ücretsiz izinler, dinlenme ve 
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hastalık izinleri de yıllık izne mahsup edilemez 
(İş K.56/IV, Y. Ü. İz. Yön.m.6)39. İşveren ta-
rafından iş sözleşmesinin feshedilmesi halinde 
18. maddede belirtilen bildirim süresiyle, 28. 
madde gereğince işçiye verilmesi zorunlu yeni 
iş arama izinleri yıllık ücretli izin süreleri ile iç 
içe giremez (İş K.m.59).

d) İzin Hakkından Vazgeçilememesi

İşçi hiç izin kullanmadan çalışsa ve fazla-
dan yıllık izin ücretinin ödenmesini kabul etse 
de Anayasal temel hak olan yıllık ücretli izin 
hakkından vazgeçilmesi yasal değildir40. Bu ne-
denle işveren, işçinin iş sözleşmesinin sona er-
mesinden itibaren beş yıl içerisinde tekrar son 
ücrete göre yıllık ücretli izin parasını talep ha-
linde ödemek zorunda kalacaktır. 

İşçinin çalışmasına devam ettiği sürece iş-
çinin izin ücretini istemeye hakkı yoktur. İş 
sözleşmesinin devamı sırasında geçmiş yıllara 
ait kul lan dı rıl ma yan izin kar şılığının istenmesi 
olanağı yoktur. Aksi halde, işçi sırf para ala bil-
mek düşüncesi ile izin hakkını kullanmaktan 
vazgeçme olanağına sahip olur ki, bu durum 
Anayasada da güvence altına alınmış olan din-
len me hakkına aykırılığı oluşturur41. Gerçekten 
işçi her zaman usulüne uygun biçimde işveren-
den yıllık ücretli izinlerini kullanmayı isteme 
imkânına sahip olduğundan işyeri devri halin-
de yeni işverenden de kullandırılmayan yıllık 
ücretli izinlerini kullanmak isteme imkânına 
sahiptir42.

Yıllık izin hakkı kişilik haklarına ilişkindir43. 
İşçinin izin hakkını satması BK m.65’e göre ge-
çersizdir44. İşçi izin hakkından yazılı olarak vaz-
geçtiğini belirtse veya iş sözleşmesinde böyle 
bir hükme yer verilse de, izin kullanmadan 
çalışmasının sona ermesinden itibaren örneğin 
20 yıllık hizmeti boyunca kullanmadığı izinleri 
ücretini son ücrete göre beş yıllık zamanaşımı 
süresi içinde dava yoluyla alabilir45.

2-		İŞVERENİN	İZİN	KULLANMA	 
	DÖNEMLERİNİ	BELİRLEMESİ

a) Genel Olarak

Bir işyerinde işveren veya işveren ve-
killeri, Yıllık Ücretli İzin Yönetmeliği’nin 

15.maddesinde belirtilen izin kurulu veya izin 
kurulu bulunmayan işyerlerinde bunun yerine 
geçenlere danışmak suretiyle, işyerinde yürü-
tülen işlerin nitelik ve özelliklerine göre, yıllık 
ücretli izinlerin, her yılın belli bir dönemin-
de veya dönemlerinde verileceğini belirleyip 
bunu işyerinde ilan etmekle yükümlüdür (Y.Ü. 
İz. Yön.m.5). 

İzin kurulu bir işyerinde işçi sayısı yüzden 
fazla ise, işveren veya işveren vekilini temsilen 
bir, işçileri temsilen iki kişi olmak üzere toplam 
üç kişiden oluşur. İzin kurulu, işveren temsilci-
si başkanlığında toplanıp görev yapar. Kurulun 
işçi üyeleri ve yedekleri işyerinde varsa, işyeri 
sendika temsilcileri tarafından seçilir. Sendika 
temsilcileri seçilmemiş işyerinde izin kurulunun 
işçi üyeleri ve yedekleri, o işyerindeki işçilerin 
yarıdan bir fazlasının katılacağı bir toplantıda 
açık oyla seçilir. İzin kurulu başkanı ile üye 
ve yedekleri işyerinde işveren tarafından ilan 
edilir. Asil üyelerin yokluğunda yedeklerin biri 
başkanın çağrısı üzerine toplantıya katılır. Her-
hangi bir nedenle eksilen üye ve yedekler aynı 
şekilde tamamlanır. İzin kurulu üyelerinin seçi-
mi iki yılda bir yapılır. Yeni izin kurulu üyeleri 
seçilinceye kadar eski kurul üyeleri görevine 
devam eder (Y. Ü. İz. Yön.m.15). 

Yıllık ücretli izinleri işyerinin kurulu bulun-
duğu yerden başka bir yerde geçirecek olanla-
ra istemde bulunmaları ve bu hususu belgele-
meleri koşulu ile gidiş ve dönüşlerinde yolda 
geçecek süreleri karşılamak üzere işveren top-
lam dört güne kadar ücretsiz yol izni vermek 
zorundadır. İşveren tarafından iş sözleşmesinin 
feshedilmesi halinde İş Kanunu’nun 17. mad-
desinde belirtilen bildirim süresi ile 27. mad-
desi gereğince işçiye verilmesi zorunlu yeni iş 
arama izinleri, yıllık ücretli izin süreleri ile iç 
içe giremez (Y.Ü. İz. Yön.m.6). 

İzin kurulu veya işveren, işçinin istediği izin 
kullanma tarihi ile bağlı değildir. Ancak, izin 
sıra ve nöbetleşmesini göstermek üzere söz ko-
nusu kurulca düzenlenecek çizelgeler işçinin 
talebi ve iş durumu dikkate alınarak hazırla-
nacaktır. Aynı tarihe rastlayan izin isteklerinde; 
işçinin işyerindeki kıdem ve bir önceki yıl iz-
nini kullandığı tarih dikkate alınarak öncelikler 
belirlenir (Y. Ü. İz. Yön. m. 8). 
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 b) Toplu İzin

Bazı işyerlerinde işveren veya işveren vekili 
Nisan ayı başı ile Ekim ayı sonu arasındaki süre 
içinde, işçilerin tümünü veya bir kısmını kapsa-
yan toplu izin uygulamasına gidebilir. 

Toplu izin uygulamasına gidilmesi halinde 
izin kurulu, izin çizelgelerini, toplu izne çıka-
cak işçiler aynı zamanda izne başlayacak ve 
4857 sayılı İş Kanunu’nun 53. maddesindeki 
izin sürelerine ve yol izni isteklerine göre her 
işçinin izin süresinin bitimini gösterecek biçim-
de düzenleyip ilan eder. Toplu izin dönemle-
rinde henüz yıllık ücretli izin hakkını kazan-
mayan işçileri de kapsayacak şekilde toplu izin 
belirlenebilir. Ancak ertesi yıl veya yıllarda bu 
toplu izin yönteminin uygulanmaması halinde, 
bu durumda olanların gelecek yıllık ücretli izne 
hak kazanacakları tarih, genel esaslara göre be-
lirlenir (Y.Ü. İz. Yön.m.10). 

 Öte yandan bir kısım işçiler toplu izin uygu-
laması dışında bırakılmak durumundadır. Bun-
ları işveren veya işveren vekili, işyerinin ko-
runması, işyerindeki araç, gereç, donatım veya 
makinelerin bakımı, hazırlanması, temizlenme-
si veya güvenliğinin sağlanması gibi zorunlu 
durumlar için yeter sayı içerisinde belirler. Bu 
durumda olanların yıllık izinleri toplu izin dö-
neminden önce veya sonra diledikleri tarihte 
verilir (Y.Ü. İz. Yön.m.11). 

3-	YILLIK	İZİNDE	ÇALIŞMA	YASAĞI
Yıllık izin süresinde işçi ücretini alıp, işye-

rinde izin bitiminde daha verimli çalışabilmesi 
için dinlenmesi gerekir. Zira, yıllık ücretli iznin 
kabul edilmesi bu amaca yöneliktir. Yıllık üc-
retli izin kullanırken maddi ihtiyacı peşin veya 
avans olarak ödenen ücretle karşılanan işçiden 
izinde çalışma yasağına karşın ücret karşılığı 
bir işte çalıştığı işverence ispatlandığı takdirde 
ödenen izin ücreti geri alınabilir (İş K.m.58). 

Ancak, işçinin ücret almaksızın çalışması 
halinde bu hüküm uygulanmayacaktır. Kazanç 
getirici bir uğraş olmaması gerekir. Yapılan işe 
karşılık para olmasa da şayet maddi bir değer 
ise çalışma yasağı içine girer46. Örneğin akra-
basına yardım eden işçi karşılıksız çalıştığını 
ispatlaması halinde izin ücretini işverene öde-
mek zorunda kalmayacaktır47. İşçi işyerinin 

yanındaki lojmanda oturduğu için işçinin izin 
süresince burada kalması doğaldır. Ancak bu 
sürede işçi işinden uzak durmalıdır. Şayet işçi 
yıllık izin döneminde işverenin bilgisi içerisin-
de işyerinde çalışmış ise, işveren verdiği izin 
ücretini işçiden istemesi dürüstlük kuralına ay-
kırı olacaktır. Çalışma söz konusu değilse zaten 
işveren işçiden izin ücretini geri isteyemez48. 
Zira işçilerin izinlerini ikamet yeri dışında geçi-
rilmek zorunda olduğu yolunda bir kural mev-
cut değildir49.

III- YILLIK İZİN ÜCRETİ

1-	 İŞÇİNİN	ÇALIŞIRKEN	İZİN	ÜCRETİ

a)  Yıllık Ücretli İzne Ayrılma

İşçi yıllık izin süresince hem çalışmayıp din-
lenecek, hem de o sürelerin ücretini alacaktır.  
İşçinin izin süresi, iznini hak ettiği tarihteki hiz-
met süresine ve 4857 sayılı Kanun’un 53. mad-
desine göre belirlenir. İşyerinde işçi, işe başla-
dığı günden itibaren deneme süresi de içinde 
olmak üzere en az bir yıl çalışmış olan işçilere 
yıllık ücretli izin verilir. 

İşçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi, hiz-
met süresi; bir yıldan çok altı yıldan az olanlara 
kadar olanlara ondört günden, altı yıldan fazla 
onaltı yıldan az olanlara yirmi günden, onaltı 
yıl ve daha fazla olanlara yirmialtı günden az 
olamayacaktır. Ancak, onsekiz ve daha küçük 
yaştaki işçilerle elli ve daha yukarı yaştaki iş-
çilere verilecek yıllık ücretli izin süresi yirmi 
günden az olamaz. Yukarıda Yasa hükmünde 
beş-onbeş yıllık süreler dahil olarak düzenle-
nen yıllık ücretli izinler hesaplanırken, işçiler 
her hizmet yılına karşılık, yıllık iznini ge lecek 
hizmet yılı içinde kullanacaklarından “altı ve 
onaltı yıl” şeklinde anlaşılması gerekir50. 

Aynı bakanlığa bağlı işyerleri ile aynı bakan-
lığa bağlı tüzel kişilerin işyerlerinde geçen sü-
reler ve kamu iktisadi teşebbüsleri yahut özel 
kanuna veya özel kanunla verilmiş yetkiye 
dayanılarak kurulan banka ve ku ruluşlar veya 
bun lara bağlı işyerlerinde geçen süreler, işçi-
nin yıllık ücretli izin süresinin hesaplanmasın-
da göz önünde bulundurularak işgünü olarak 
izin verilecektir. İzin süresine rastlayan ulusal 
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bayram, hafta tatili ve genel tatil günleri izin 
süresinden sayılmayacağından hak edilen iş-
günlerinde yıllık ücretli izin kullanılacaktır51.

Kısmi süreli ya da çağrı üzerine bir yıl çalı-
şan veya çalışmış sayılan işçiler ile tam süreli 
çalışan işçiler arasında yıllık izin süreleri ve izin 
ücretleri konularında bir ayrım yapılamaz (Y.Ü. 
İz. Yön. m.13). 

Yıllık ücretli izin hakkından vazgeçilemeye-
ceğinden işçi istemese de işveren onu ücretli 
izne ayıracaktır. İşveren, işçilerin yıllık ücretli 
izinlerini ertesi yıl kullandırmak zorunda olsa 
da 4857 sayılı Kanun’da kullandırılmayan izin-
ler ile ilgili iş sözleşmesinin herhangi bir ne-
denle son bulması halinde ücretinin son ücreti 
üzerinden ödeneceği yolunda düzenleme bu-
lunmaktadır. Bu nedenle işverenlerin işçilerin 
geçmiş yıllara birikmiş izinlerini, ibraname al-
mak, iç yönetmelik çıkarmak veya genelge ya-
yınlamak suretiyle ortadan kaldırması mümkün 
değildir.

b) Yıllık İzin Ücretinin Hesaplanması

1475 sayılı İş Kanunu’nun 54. maddesinde 
yer alan “İzin ücreti” başlıklı düzenleme, 4857 
sayılı İş Kanunu’nun “Yıllık izin ücreti” başlıklı 
57. maddesinde şöyle düzenlenmiştir: “İşveren, 
yıllık ücretli iznini kullanan her işçiye, yıllık 
izin dönemine ilişkin ücretini ilgili işçinin izine 
başlamasından önce peşin olarak ödemek veya 
avans olarak vermek zorundadır. 

İşveren veya işveren vekili, yıllık ücretli iz-
nini kullanan her işçiye izin dönemine ilişkin 
ücreti ile ödenmesi bu döneme rastlayan diğer 
ücret ve ücret niteliğindeki haklarını izne baş-
lamadan önce peşin olarak vermek veya avans 
olarak ödemek zorundadır. İşveren yıllık üc-
retli izin süresine rastlayan hafta tatili, ulusal 
bayram ve genel tatil ücretlerini işçiye ayrıca 
ödeyecektir..

Bu ücret, çıplak ücrettir52. Çıplak ücretten 
kastımız; İş Kanunu’nun 50. maddesinde gös-
terildiği üzere, fazla mesai ücretleri, primler, 
işyerinin temelli işçisi olarak normal çalışma 
saatleri dışında hazırlama, tamamlama, temiz-
leme işlerinde çalışan işçilerin bu işler için al-
dıkları ücretler ve sosyal yardımların hesaba 
katılmadığı ücrettir. Yargıtay bir kararında iş-

verenin yıllık ücretli izin içinde gelir ve damga 
vergisini maliyeye ödediğini belirterek ödeme 
belgelerini de ibraz etmiş olduğuna göre, bu 
husus dikkate alınarak her bir kalem için net 
miktarların hüküm altına alınması gerektiğini 
içtihat etmiştir53.

Günlük, haftalık veya aylık olarak belirli bir 
ücrete dayanmayıp da akort, komisyon ücreti, 
kara katılma ve yüzde usulü ücret gibi belir-
li olmayan süre ve tutar üzerinden ücret alan 
işçinin izin süresi için verilecek ücret, son bir 
yıllık süre içinde kazandığı ücretin fiili olarak 
çalıştığı günlere bölünmesi su retiyle bulunacak 
ortalama üzerinden hesaplanır. Ancak, son bir 
yıl içinde iş çi ücretine zam yapıldığı takdirde, 
izin ücreti işçinin izne çıktığı ayın başı ile zam-
mın yapıldığı tarih arasında alınan ücretin aynı 
süre içinde çalışılan günlere bölünmesi suretiyle 
hesaplanır. Yüzde usulünün uygulandığı yerler-
de bu ücret, yüzdelerden toplanan para dışın-
da işveren tarafından ödenir. Yıllık ücretli izin 
süresine rastlayan hafta tatili, ulusal bayram ve 
genel tatil ücretleri ayrıca ödenir.” denilmiştir. 
Görüldüğü gibi, yıllık izin ücretine ilişkin 1475 
sayılı Kanun’un 54. maddesi hükmü aynen 
korunmuştur. Yıllık iznini 30 işgününe göre 
kullanan bir işçinin hafta tatili günlerinde ça-
lışmaması ve eylemli olarak izninin 30 günden 
fazla sürmesi ayrı bir konudur. İşçi izin süresi 
içinde geçen hafta tatili ve bayram günleri için 
çalıştığı süre içinde yasada öngörülen ücreti 
almış sayılmaktadır54. Bir yıllık bir dönem için 
izin kullandırılmadığına göre bir yıl boyunca 
davacının çalıştığı ve bunun sonucu olarak da 
18 günlük izin süresine rastlayan hafta tatili üc-
retini de aldığının kabulü gerekir. Aksi halde 
anılan hafta tatili günleri için mükerrer ödeme-
ye yol açılmış olur55.

İzin hakkından vazgeçilerek ücreti istenile-
mez. Ancak, toplu iş sözleşmesinde yıl içeri-
sinde kullandırılmayan  izinlerin ücretinin öde-
neceği yolundaki hükmün kamu düzenine ve 
yasanın emredici hükümlerine aykırı olması 
nedeniyle geçerli olarak kabul edilmemesi ge-
rekir56. Yıllık izin ücretine hak kazanıldığı dö-
nemin kanunu uygulanmalıdır57.

4857 sayılı İş Kanunu’nun 46. ve 63. mad-
desine göre hafta tatili haftalık 45 saatlik çalış-
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madan sonraki 24 saatlik bir gündür. Bu ne-
denle Cumartesi işgünüdür. Cumartesi günleri 
hafta tatili olarak yıllık izin süresine eklenmez. 
Cumartesi günleri akdi tatil günü olarak işçi 
çalışmadığı takdirde yıllık ücretli izin süresine 
ilişkin hesapta hafta tatili olarak değerlendirile-
mez. Ayrıca Cumartesi günü ücreti de ödene-
mez. Cumartesi günü çalışılmayıp iki gün hafta 
tatili uygulanan işyerlerinde Cumartesi günü 
yapılması gereken çalışma saatleri haftanın di-
ğer beş gününe dağıtıldığından, işgünlerinde 
yıllık izin kullanıldığından, Cumartesi günleri 
tatil yapılır ise de hafta tatili olarak ayrıca ücret 
ödenmeyeceği kanısındayım58.

Yıllık izin ücretinin belirlenmesinde; fazla 
çalışma karşılığı alınacak ücretler, primler, sos-
yal yardımlar ve işyerinin devamlı işçisi olup, 
normal saatler dışında hazırlama, tamamlama, 
temizleme işlerinde çalışan işçilerin bu işler 
için aldıkları ücretler hesaba katılmaz. Yüzde 
usulünün uygulandığı yerlerde izin ücreti yüz-
delerden toplanan para dışında işveren tarafın-
dan ödenir (Y. Ü. İz. Yön. m.21). 

Kısmi süreli iş sözleşmesiyle veya çağrı üze-
rine çalışan işçilere; izin dönemine rastlayan ça-
lışması gereken sürelere ilişkin ücretleri, yıllık 
izin ücreti olarak ödenir (Y.Ü. İz. Yön.m.21). 

Öte yandan banka personel yönetmeliğinde 
bir aylık dönem içerisinde işçi hafta tatili ve bay-
ram tatili günleri için izin ücreti aldığından yeni-
den izin alacağı hesabı hatalıdır59.

Sabit olmayan ücretlerle yani, akort, komis-
yon ücreti, kâra katılma ve yüzde gibi ücretler-
le çalışan işçinin son bir yıl içinde aldığı ücretin 
çalışılan günlere bölünmesi suretiyle bulunacak 
ortalama üzerinden izin ücreti hesaplanacaktır 
(İş K.m.57/III)60. Son bir yıl içinde ücretine zam 
yapılan işçiye izne çıktığı ayın başı ile zammın 
yapıldığı tarih arasında ödenen ücretin bu süre 
içinde çalışılan günlere bölünmesi suretiy-
le bulunan gündelik üzerinden izin ücretinin 
ödenmesi gerekir (İş K. m.57/IV). Yüzde usulü 
uygulanan işyerlerinde izne hak kazanıp yıllık 
ücretli izne ayrılan işçiler yukarıda belirttiğimiz 
ortalama ücrete göre toplanan paralardan de-
ğil, işveren tarafından toplanan yüzde paraları 
dışında ödenmesi gerekir (İş K.m.57/V). Yıllık 
ücretli izin süresinin içine rastlayan hafta tatili, 

ulusal bayram ve genel tatil ücretleri de çıplak 
ücret üzerinden işçiye ödenecektir (İş K. m.57/
son).

İzin ücreti yıllık izine ayrılan işçiye öde-
nir. İzin hakkından vazgeçilemediğinden (İş 
K.m.53/II), işçinin izin kullanmaksızın geçen 
yıllar için çalışırken izin ücreti isteminde bu-
lunma olanağı yoktur. Öte yandan, işçinin iste-
ğine rağmen izin vermeyen işverene karşı işçi 
sadece ihbar önelsiz fesih hakkını (İş K.m.24/
II) kullanabilir ise de; dava yoluyla izin ücretini 
hizmet akdini feshetmeden isteyemez.

İşyerinin işverenin ölümü, iflası gibi sebep-
lerle el değiştirmesi veya başkasına devri; işçile-
rin yıllık ücretli izin haklarının ortadan kalkma-
sına yol açamaz. Devir sözleşmesinde işçilerin 
yıllık izin ücretlerinden kısmen de olsa eski 
işverenin sorumlu olacağına dair devir sözleş-
mesi hükmü geçerli kabul edilemez. İşçilerin 
önceki işveren döneminde kullanılmayan yıllık 
izin ücretlerinden son işveren sorumlu tutula-
caktır (İş K.m.6). Aksine bir sözleşme olsa bile 
yıllık ücretli izin süresine ilişkin ücretler yeni 
işveren tarafından ödenir61.

İznini işyerinin bulunduğu yerden başka bir 
yerde geçirecek olanlara gi diş ve dönüşlerin-
de yolda geçecek süreler karşılanmak üzere 
ücretsiz izin verilebilmesi öngörülmüştür. Bu 
bakımdan yolda geçen sürelerden bahisle 34 
gün üzerinden izin alacağının hesap edilerek 
hüküm altına alınması hatalıdır62. Ancak iznini 
işyerinin bulunduğu yerin dışında kullananlara 
verilen yol izni için ücret ödenmez63.

2-		İŞ	SÖZLEŞMESİNİN	SONA		 	
	 ERMESİNDE	İZİN	ÜCRETİ
İş sözleşmesinin, herhangi bir nedenle sona 

ermesi halinde işçinin hak kazanıp da kullan-
madığı yıllık izin sürelerine ait ücreti, sözleş-
menin sona erdiği tarihteki ücreti üzerinden 
kendisine veya hak sahiplerine ödenir. Ancak 
iş sözleşmesi feshedilmeden yıllık ücretli izin 
hakkı doğmaz. Örneğin, asıl işverenin işyerinde 
iş alan alt işverenin işçisi asıl işveren ile ilgili 
işyerinden ayrıldığı sırada hizmet akdi he nüz 
sona ermediğine göre asıl işverenin yıllık izin 
alacağından so rumlu tutulması doğru değildir64. 
İşe iade davalarında feshin geçersizliğine ka-
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rar verilmesi halinde önceki fesih tarihinde 
kullandırılmayan izin parası ancak fesih tarihin-
de muaccel olacağından, ödenen yıllık izin ücre-
ti yerine mahkemenin işe iade kararı üzerine 10 
günlük süre içerisinde işverene başvurusuna 
rağmen işe başlatılmayan işçinin o tarihte iş 
sözleşmesi sona erdiğinden o tarihteki ücret ve 
dört aylık boşta geçen süre de eklenerek bulu-
nacak kıdemine göre yıllık izin ücreti söz ko-
nusu  olur65. İşe iade davasının devamı sırasında 
da yıllık izin ücreti istenilemez66.

Yıllık izin ücretinin çıplak aylık ücret esas 
alınarak hesaplanması gerekir67. İzin alacağının 
akdin sona erdiği tarihteki ücreti esas alınarak 
hesaplanması gerekir68. Öte yandan her yıl için 
kullandırılması gereken izin süresini tespit et-
mek suretiyle sonuca gidilmelidir69. Ölen işçinin 
yıllık izin ücreti alacağı mirasçılarına intikal ed-
er70. Emekli olmak suretiyle iznini kesen işçi 
bakiye izin süresi ücretini is te ye mez71. Ödünç 
iş ilişkisinde ödenmeyen yıllık izin ücretinden 
ise, işçinin kendi iş ve re ni so rum lu dur72. Yıllık 
ücretli izin alacağı ile ilgili icra takibine itiraz 
üzerine, itirazın iptali davalarında davacının ça-
lışma biçimine göre yıllık ücretli izin alacağının 
mevcut olup olmadığı ancak yargılama sonu-
cunda anlaşılabileceğinden %40 oranında icra 
inkar tazminatına hükmedilemez73.

Öte yandan yıllık izin ücreti iş sözleşmesinin 
sona ermesinden sonra tüm hizmet süresi için 
istenilebildiğinden son ücret üzerinden hesap 
edilerek oldukça yüksek rakamlar çıkabilir. 
Böyle yüksek miktarda yıllık izin ücretinin çık-
masına bir yönden işçi de sebep olabilir. Ancak 
işverenin işçilere yıllık ücretli izni çalışırken 
kullandırmaları anayasal dinlenme hakkı ve ya-
sanın emredici hükümleriyle öngörüldüğünden 
fahiş sayılacak miktardan bir hakkaniyet indiri-
mi yapılamaz74.

a)  Yıllık İzin Ücretinin Ödendiğinin  
 İspatı ve Faizi

aa) Yıllık İzin Ücretinin Ödendiğinin   
 İspatı

Yıllık ücretli izin verilmeden iş sözleşmesi 
sona eren işçi veya mirasçıları sadece izin üc-
retlerinin ait olduğu yılları belirtecek, ispatı için 
her hangi bir delil arama yoluna gitmeyecektir. 

İşveren işçisine çalışırken yasal veya sözleş-
medeki izin sürelerine göre muntazaman izin 
verdiğini ve ücretini ödediğini ispatlamak zo-
rundadır. İspat külfeti kendisine düşen işveren 
İş Kanunu’nun “İzinlere ilişkin düzenlemeler” 
başlıklı 60. maddesinde “Yıllık ücretli izinlerin, 
yürütülen işlerin niteliğine göre yıl boyunca 
hangi dönemlerde kullanılacağı, izinlerin ne 
suretle ve kimler tarafından verileceği veya 
sıraya bağlı tutulacağı, yıllık iznin faydalı ol-
ması için işveren tarafından alınması gereken 
tedbirler ve izinlerin kullanılması konusuna 
ilişkin usuller ve işverence tutulması zorunlu 
kayıtların şekli Çalışma ve Sosyal Güvenlik Ba-
kanlığı tarafından hazırlanacak bir yönetmelik-
le gösterilir.” şeklinde düzenlenmiştir. İşveren, 
işyerinde çalışan işçilerin yıllık ücretli izinlerini 
gösterir izin kayıt belgesi tutmak zorundadır 
(Y.Ü. İz. Yön.m.6). Gerçekten işveren; çalıştır-
dığı işçilerin izin durumlarını gösteren, örneği 
Yıllık Ücretli İzin Yönetmeliği’ne ekli yıllık izin 
kayıt belgesini tutmak zorundadır. Öte yandan 
işveren, her işçinin yıllık izin durumunu aynı 
esaslara göre düzenleyeceği izin defteri veya 
kartoteks sistemiyle de takip edebilir (Y.Ü. İz. 
Yön. m.20). 

Bu nedenle işçinin yıllık ücretli izinlerin kul-
landırıldığının izin defteri ve yazılı ödeme bel-
ge le riyle ispatlanması gerekir75. İş sözleşmesinin 
sona ermesinden sonra izin ücretinin ödenmesi 
izin alacağı hakkını ortadan kaldırır76.

İşçinin imzasını taşıyan izin belgesine karşı 
itirazı bulunmaması halinde bu süre için izin 
alacağına hükmedilemez77. Yargıtay kararında 
“Davacının işyerinin devrinden önce ve sonra 
dört yılı aşkın bir süre çalışması olduğu anlaşıl-
maktadır. Davalı izin hakkını kullandırılmadığı-
nı izin defteri veya eşdeğer bir belgeyle kanıtla-
mış olmadığına göre, dört yıllık izin alacağının 
hüküm altına alın ması gerekir” denilmiştir78. Bu 
nedenle işçinin imzalayıp işveren vekili tarafın-
dan onaylanan izin talep formlarındaki sürenin 
yıllık ücretli izinden düşülmesi gerekir79.

Öte yandan Yargıtay kararlarında Yönetme-
liğe uygun olmayan kayıtlara, işyerinde bulu-
nan işçinin ücretli izne ayrılmasıyla ilgili iç ya-
zışmalara da değer verilerek davacının bakiye 
izin ücreti alacağının bulunup bulun ma dı ğı de-
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ğer len di ril mesi gerektiğini80, bakiye izin alacağı 
belirlenirken davacının talebi ve ödeme bel-
gesinin dikkate alınmasını,81 davacının bakiye 
izin alacağı belirlenirken davalı işverence ibraz 
edilen mevcut kayıt ve belgelerin göz önünde 
bulundurulmasını82, işçi izin alacağı isteğinde 
de bulunduğundan ispat külfetinin iş verende 
olduğunu83  belirtmiştir.

İş sözleşmesinin sona ermesindeki yıllık izin 
ücreti alacağı davalarında iş mahkemesince izin 
belgeleri ile izin makbuzu üzerinde bir incele-
me yapılarak yıllık izin ücretine hak kazanılıp 
kazanılmadığına karar verilmelidir84. İzin döne-
mine ilişkin ücretin ödendiğine dair bir açıklık 
bu lun ma mak ta dır. Bu durumda mahkemece 
yapılacak iş, ücretli izin defterindeki kul la nılan 
izin sürelerine ait ücretlerin ödenip ödenmedi-
ği konusunda da va lı dan di ye ceklerinin sorulup 
delilleri toplanmasıdır85. Yıllık ücretli izinlerin 
kullanıldığına dair imzalı belgeler hakkında da-
va cı nın beyanı alınmalıdır86.

Şayet izin bordrosunda davacı işçinin imza-
sı bulunmuyorsa, yıllık izin ücretinin hüküm 
altına alınması gerekir87. İzin defterindeki im-
zanın işçiye ait olup olmadığı araştırılmalıdır88. 
Hizmet akdinin feshinden sonra bankaya işçi 
adına yatırılan izin üc re ti nin dikkate alınması 
gerekir89.

 Kamu bankası işyerindeki işçinin izne ay-
rılma ve izinden dönüş kayıtlarında imzası bu-
lunmasa da bunun değerlendirmeye alınması 
gerektiğine Yargıtay karar vermiştir90. 

Sigortalılara yıllık ücretli izin süresi için öde-
necek ücretler üzerinden iş kazaları ile meslek 
hastalıkları primleri hariç, diğer sigorta prim-
lerinin, Sosyal Güvenlik Kanunu’ndaki esas-
lar çerçevesinde işçi ve işverenler yönünden 
ödenmesine devam olunur (İş K.m.61).

İzin defteri ve işyeri kayıtlarıyla işçisine üc-
retli izin verdiğini kanıtlayamayan işveren, bu 
durumda işçiye izin ücretlerini almadığı konu-
sunda yemin teklifinden başka bir ispat imkânı 
bulunmaz91. Gerçekten davalı işveren yıllık 
ücretli izinlerin kullandırıldığı yolunda yemin 
deliline dayanmış ise, mahkemece bu husu-
sun davalıya hatırlatılıp, davacıya karşı yemin 
teklifinde bulunup bulunmayacağı sorularak 
sonucuna göre karar verilmesi gerekir92. Yargı-

tay, davalı işveren iznin kullanılmış olduğunu 
savunmuş ve yemin teklifinde bulunmuş ol-
duğundan mahkemece, HUMK’nın 337. mad-
desinde belirtilen esaslara göre davacı işçiye 
davetiye çıkartılarak yemin edilecek hususun 
açıklanması, tayin edilen günde gelmediği tak-
dirde yeminden kaçınmış ve yemin edeceği 
vakaların sabit olmuş sayılacağının belirtilmesi 
gerekir93.

Ücreti peşin ödemek suretiyle usulüne uy-
gun olarak işçiye yıllık izin verilmiş olduğunu 
işverenin kanıt lan ması gerekir. İm za sız bordro 
davalının savunmasını doğrulamış olduğu ka-
bul edilemez94. Bir Yargıtay kararında ise, yıl-
lık izin kullandırılan işçiye bu sürenin ücreti-
nin ödenip ödenmediği uyuşmazlık konusunu 
oluşturduğundan, sorunun çözümlenebilmesi 
için anılan izin süresine iliş kin bordroların da-
valı işverenden celbi ile izin günlerinde ücreti-
nin de ödenip ödenmediğinin araştırılması ge-
rektiği vurgulanmıştır95.

İş müfettişi denetiminde yıllık izin defterin-
de işçinin imzası bulunduğu hal de ücretlerinin 
ödenmemiş olmasının tespiti nedeniyle izin 
defterine da ya nıl maz96.İşçinin kullandığı kesin-
leşen yıllık ücretli izin süresinin, yıllık izin ala-
cağından in dirilmesi gerekir97. İzin defterinde 
rakamlar üzerinde düzeltmeler yapılması halin-
de bu husus araştırılmalıdır98.

bb) Yıllık İzin Ücreti Faizi 

Yıllık ücretli izin hizmet akdi sırasında kul-
lanılmamış ise, fesih ile birlikte alacağa dönü-
şen bir hak olduğundan çalışırken ödenecek 
bir işçilik alacağı olarak değerlendirilemez. Bu 
nedenle yıllık izin ücreti alacağına en yüksek 
mevduat faizi değil, yasal faiz uygulanmalı-
dır99.  

İşverenin yıllık izin ücreti için temerrüde 
düşürüldüğü tarihten itibaren faiz yürütülme-
lidir100. Yargıtay yıllık ücretli izin alacağı için 
fesih tarihinden faiz yürütülmesini hatalı bul-
muştur101. Öte yandan davacı ödenmeyen yıllık 
izin ücreti için, davalı aleyhine icra takibinde 
bulunmakla davalıyı temerrüde düşürmüş sa-
yılır102.

Yargıtay kararlarında yıllık izin ücreti mik-
tarına daha önce temerrüt gerçekleşmemiş ise, 
dava tarihinden itibaren yasal faiz yürütülmesi-
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ne karar verilmesi gerektiği103, yıllık ücretli izin 
alacağına en yüksek mevduat faizin uygulan-
ması hatalı olduğu, 3095 sayılı Kanun’da ön-
görülen faizin yürütülmesi gerektiği belirtilmiş-
tir104. Şayet davalı işveren izin alacağını davacı 
işçi adına bankaya yatırdığını kanıtlarsa izin 
alacağına faiz yürütülmemesi gerekir105.

Yıllık izin alacağı 5953 sayılı “Basın Mesle-
ğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Ara sındaki Mü-
nasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun”un yüz-
de beş ödemeyi öngören 14. ve Ek 1. maddesi 
kapsamında yüzde beş ödemeye tabi de ğildir. 
Bu itibarla bu alacak için bir ara yüzde otuz-
yüzde elli oranlarında olan yasal faiz yü rü tül-
melidir106.

b)  Yıllık İzin Ücreti İle İlgili  
 İbranameler

İşçinin izin ücretlerini aldığını işveren, işçi-
nin imzasını taşıyan ibraname ile ispatlayabilir. 
Yıllık izin ücretinden ibraname ile feragat edi-
lebilir107. Bunun için ibranamenin iş sözleşmesi-
nin sona ermesinden sonra düzenlenmiş olması 
gerekir108. Yargıtay iş sözleşmesinin feshinden 
sonra düzenlenen ibranamede davacı; yıllık 
ücretli izinlerini kullandığını açıkça belirtmiş 
olması nedeniyle, yıllık üc retli izin haklarının 
hüküm altına alınmasını hatalı bulmuştur109.

Ancak, işverenin ibraname ile ödeme savun-
ması ile izne hak kazan madığı yolundaki sa-
vunma ibranameyi çelişkili hale sokacağından 
geçerli sayılmaz. Ayrıca miktar içeren ibraname 
sadece makbuz değerinde kabul edil melidir. 
Gerçekten Yargıtay, davacının izin ücreti tale-
binin ibraname sebebiyle reddedilmişse de izin 
ücreti yönünden ibraname miktar içermekte 
olup makbuz niteliğinde olduğundan, davacının 
hak kazandığı ücretinin ödendiği izin süreleri 
belirlenip bakiye izin ücreti alacağı olup olma-
dığı saptanıp sonucuna göre karar verilmesini 
istemiştir110. Başka bir kararda ibranamede da-
vacı yıllık iznini kullandığını açıkça belirttiğine 
göre bu isteğin reddine karar verilmesi gerek-
tiği111 belirtilmemiş ve  işçi ibranameyi geçersiz 
kılmak için yemin teklifinde bu lunduğundan, 
artık ispat külfetinin işverende olduğundan söz 
edilerek eda edilen yeminin dikkate alınması 
gerektiğine karar vermiştir112.

c) Yıllık İzin Ücretinde Zamanaşımı

Yıllık izin ücretine ilişkin zamanaşımı iş söz-
leşmesinin sona erdiği tarihten itibaren başlar (İş 
K.m.59). Bu konuda Yargıtay içtihat değişikliği-
ne giderek yasa koyucuya önderlik yapmıştır. 
Gerçekten işçiye çalışırken yıllık izin ücretleri 
süresinde ödenmediği için zamanaşımını her yıl 
için ayrı ayrı hesaplamak yolundaki Yargıtay uy-
gulaması113 bu konuda verilen değişik ve çelişki-
li kararlardan sonra öğretideki baskın görüş ile 
buluşmuştur114. Böylece iş sözleşmesinin sona 
ermesi  ile doğan yıllık izin ücreti alacağının za-
manaşımı süresinin fesih tarihinden başlatılması 
gerekir115. Yıllık izin hakkından çalışırken vaz-
geçilemediğinden yıllık izin ücreti alacağında 
zamanaşımı, akdin sona ermesinden başlayarak, 
Anayasal bir dinlenme hakkı güvence altına alın-
mıştır116. Öte yandan zamanaşımı süresi dikkate 
alınarak son beş yıllık izin ücretinin is te nil me si 
önceki yıllara ait izin alacağından vazgeçilmesi 
anlamına gelmez117.

Beş yıllık zamanaşımı süresi118 işçinin çalışır-
ken izin ücretleri muaccel olmadığı, işverenden 
sadece izin talebine hakkı olup izin hakkından 
vazgeçemeyeceğinden, akdin feshiyle muaccel 
hale gelen izin ücretlerinin isterse 25 yıl evvel 
işe girsin ve hiç izin kullanmasın beş yıl için-
de talep edebileceği ve dava yoluyla son ücreti 
üzerinden alabilecektir. İş sözleşmesi, işçi veya 
işveren tarafından haklı veya haksız olarak fes-
hedilmesi ya da işçinin ölmesiyle sona erer ve 
böyle bir durumda beş yıl içinde dava açılmış 
olması halinde yıllık ücretli izin alacağı yönün-
den somut olayda zamanaşımı süresinin geç-
mediğinin kabulü gerekir119.

3-		YILLIK	İZİN	HAKKININ	 
	 KULLANDIRILMAMASINA	İLİŞKİN		
	 CEZA	YAPTIRIMLARI
Yıllık ücretli izin işverence işçiye tümüyle 

verilmelidir. Ancak, işveren izinleri bir bölü-
mü on günden az olmamak şartıyla, tarafların 
anlaşmasıyla üçe bölebilirken, İş Kanunu’nun 
56. maddesine aykırı olarak on günden az bir 
süre olarak vermesi veya örneğin dörde böl-
mesi, cezai yaptırım ile karşılaşmasına neden 
olacaktır.
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4857 sayılı İş Kanunu’nun 57. maddesinde,  
günlük, haftalık veya aylık olarak belirli bir 
ücrete dayanmayıp da akort, komisyon ücreti, 
kara katılma ve yüzde usulü ücret gibi belir-
li olmayan süre ve tutar üzerinden ücret alan 
işçinin izin süresi için verilecek ücret, son bir 
yıllık süre içinde kazandığı ücretin fiili olarak 
çalıştığı günlere bölünmesi su retiyle bulunacak 
ortalama üzerinden hesaplanacakken işvere-
nin bu esaslara uymaması İş Kanunu’nun 103. 
maddesi uyarınca idari para cezasını gerektirir.  
Ayrıca işçinin son bir yıl içinde iş çi ücretine 
zam yapıldığı takdirde, izin ücreti işçinin izi-
ne çıktığı ayın başı ile zammın yapıldığı tarih 
arasında alınan ücretin aynı süre içinde çalışı-
lan günlere bölünmesi suretiyle hesaplanacak-
ken bu usule aykırı olarak ödeyen veya eksik 
ödeyen işveren de idari para cezasına muhatap 
olacaktır.

 Öte yandan hak edilmiş yıllık izni kullan-
madan iş sözleşmesinin sona ermesi halinde 
işçi veya mirasçılarına izin ücreti alacağını İş 
Kanunu m.59’a göre ödemeyen işveren veya 
işveren vekiline idari para cezası verilir.

Ayrıca 4857 sayılı İş Kanunu’nun 60. madde-
si gereğince işveren veya işveren vekilinin iş-
çilerin yıllık ücretli izinlerinin, yürütülen işlerin 
ni te li ğine göre yıl boyunca kullandırılmaması 
veya eksik kullandırılması  halinde 4857 sayılı 
İş Kanunu’nun 103. maddesi uyarınca her işçi 
için ayrı ayrı olmak üzere idari para cezası uy-
gulanmak suretiyle kanımca Yasa hükümleri-
nin uygulanması sağlanabilecektir.

1475 sayılı İş Kanunu döneminde işverenle-
rin örneği bu yönetmeliğe ekli yıllık izin defteri 
tutmak zorunda oldukları belirtilmiş bulunma-
sına göre işyerinde kanun ve yönetmeliğin ön-
gördüğü izin defterini tutmayan işveren sanık 
hakkında 99/B-III madde uyarınca mahkumi-
yet kararı verilmesinde Yargıtay bir isabetsizlik 
görmemiştir120.

SONUÇ
Bir yıl işyerinde çalışan işçinin belirli bir süre 

işyerinden uzak kalması, daha sonra verimli bir 
çalışma yapmasına yol açacaktır. Yıllık ücret-
li izin hakkı, uzun süreli tatil ile işçilerin çevre 
değiştirip moral bulmalarına imkân vermektedir. 

İş yerinin ve toplumun sağlığının korunması ve 
geliştirilmesine hizmet eden yıllık ücretli izin 
hakkı toplumun çıkarlarına da uygun olup, kural 
olarak çalışırken kullandırılmalıdır. Yıllık ücretli 
izin hakkından vazgeçilemez. Bu nedenle işçi 
tarafından fazla çalışma gibi çalışmaya dayalı ek 
ödemeleri kaybetmemek için olsa da kullanıl-
mayan ücretli izin hakkı, iş sözleşmesinin sona 
ermesi ile ücretli izin alacağına dönüşür. 

İşyerinde işe başladığı günden itibaren, de-
neme süresi de içinde olmak üzere, en az bir 
yıl çalışmış olan işçilere yıllık ücretli izin ve-
rildiğinden niteliklerinden ötürü bir yıldan az 
süren mevsimlik veya kampanya iş lerinde çalı-
şanlar bu haktan yararlanamaz.

Yıllık izin süresinde işçi ücretini alıp, işye-
rinde izin bitiminde daha verimli çalışabilmesi 
için dinlenmesi gerekir. Zira, yıllık ücretli iznin 
kabul edilmesi bu amaca yöneliktir. Yıllık üc-
retli izin kullanırken maddi ihtiyacı peşin veya 
avans olarak ödenen ücretle karşılanan işçiden 
izinde çalışma yasağına karşın ücret karşılığı 
bir işte çalıştığı işverence ispatlandığı takdirde 
ödenen izin ücreti geri alınabilir. Ancak, işçinin 
ücret almaksızın çalışması halinde, yapılan işe 
karşılık para olmasa da şayet maddi bir değer 
ise bu çalışma yasağı içine girer. 

İşveren yıllık ücretli izin sürelerinde işçiye 
tarafların anlaşmasıyla on günden az dönemle-
re ayrılmamak üzere en fazla üçe bölünebilir. 
Buna karşılık üçten fazla parçaya bölünen ve 
on günden az sürelerin de yıllık izin ücretinden 
düşülmesinin Yargıtay uygulamasında kabul 
edilmesi, yasa hükmünü işlevsiz bıraktığından 
isabetli değildir. 

Yıllık ücretli izin hakkının kullanılması za-
manını belirleme yetkisi işverene ait bulun-
maktadır. İşçi istediği zaman izne ayrılamaz. 
Öğreti ile Yargıtay yıllık ücretli izin zamanını 
tespit etmesi işverenin yönetim hakkının sonu-
cu olduğu konusunda görüş birliği içerisinde-
dir. İşyerinde işçi sayısı yüzden fazla ise, iş-
veren veya işveren vekilleri, izin kurulundan, 
daha az sayıda işçi çalışan işyerlerinde bunun 
yerine geçenlere danışmak suretiyle, işyerinde 
yürütülen işlerin nitelik ve özelliklerine göre, 
yıllık ücretli izinlerin, her yılın belli bir döne-
minde veya dönemlerinde verileceğini belirle-
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yip bunu işyerinde ilan etmekle yükümlü bu-
lunmaktadır.

İşveren veya işveren vekili, yıllık ücretli iz-
nini kullanan her işçiye izin dönemine ilişkin 
ücreti ile ödenmesi bu döneme rastlayan diğer 
ücret ve ücret niteliğindeki haklarını izine baş-
lamadan önce peşin olarak vermek veya avans 
olarak ödemek zorundadır. İşveren yıllık üc-
retli izin süresine rastlayan hafta tatili, ulusal 
bayram ve genel tatil ücretlerini işçiye ayrıca 
ödeyecektir.

İş sözleşmesinin, herhangi bir nedenle sona 
ermesi halinde işçinin hak kazanıp da kullan-
madığı yıllık izin sürelerine ait ücreti, sözleş-
menin sona erdiği tarihteki ücreti üzerinden 
kendisine veya hak sahiplerine ödenir. Ancak 
iş sözleşmesi feshedilmeden yıllık ücretli izin 
hakkı doğmadığından işe iade davası sonuçlan-
madan ücretli izin alacağı doğmaz.

İşveren işçisine çalışırken yasal veya söz-
leşmedeki izin sürelerine göre muntazaman 
izin verdiğini ve ücretini ödediğini ispatlamak 
zorundadır. Bu nedenle işçinin yıllık ücretli 
izinlerin kullandırıldığının izin defteri ve yazı-
lı ödeme bel ge le riyle ispatlanması gerekir. İş 
sözleşmesinin sona ermesinden sonra izin üc-
retinin ödenmesi izin alacağı hakkını ortadan 
kaldırdığı gibi ibranamenin fesihten sonra im-
zalanmış olması geçerlidir.

Yıllık ücretli izin hizmet akdi sırasında kul-
lanılmamış ise, fesih ile birlikte alacağa dönü-
şen bir hak olduğundan çalışırken ödenecek 
bir işçilik alacağı olarak değerlendirilemez. Bu 
nedenle yıllık izin ücreti alacağına en yüksek 
mevduat faizi değil, yasal faiz uygulanmalıdır. 
Yıllık izin ücretine ilişkin zamanaşımı iş sözleş-
mesinin sona erdiği tarihten itibaren başlar.

 İşveren veya işveren vekilinin işçilerin yıllık 
ücretli izinlerinin yasaya aykırı kullandırılması 
ya da hiç vermemeleri nedeniyle, her işçi için 
ayrı ayrı olmak üzere idari para cezası uygulan-
mak suretiyle kanımca işçilerin dinlenme hakkı 
güvence altına alınacaktır.
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Feshinde Yıllık İzin Ücretini İşçinin Son Ücret Üzerinden 
Ödenmesi, Tühis XIV, Kasım 1997.

46 Akyiğit, s. 609.

47 Çöğenli, s.155-156; Akyiğit, s.610; Tunçomağ-Centel, s. 
174; Günay, Cevdet İlhan, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik 
Hukuku, B.2, Ankara 2010, s.421.

48 Çenberci, s.651; Yrg. 9.HD. 4.4.1967, 1967/2392-2912; 
Tunçomağ-Centel, s.174.

49 Yrg. 9.HD. 19.3.1998, E. 1998/3136 - K. 1998/5525.

50 Karş. Günay, Cevdet İlhan: İş Kanunu Şerhi, B.3, Ankara 
2009, s.2199-2120.

51 Yrg. 9.HD. 6.7.1999, E. 1999/10599 - K. 1999/12130.

52 Tunçomağ-Centel, s.173.

53 Yrg. 9.HD. 19.06.1996, E. 1995/1609 - K. 1996/14054.

54 Yrg. 9.HD. 20.11.1998, E. 1998/16792 - K. 1998/16527.

55 Yrg. 9.HD. 15.6.1998, E. 1998/8474 - K. 1998/10306.

56 Karş. Yrg. 9.HD.18.7.2007 E.2007/17745, K.2007/24823 
“Uyuşmazlık Toplu İş Sözleşmesinden doğan yıllık izin 
ücreti alacağına ilişkindir. Davacı dava dilekçesinde da-
valı  Bakanlığa ait hastanede iş sözleşmesi ile çalıştığını  
16.2.2006 tarihinde emeklilik nedeniyle işten ayrıldığını, 
emekli  olmadan önce Türkiye  Sağlık İşçileri Sendikası 
üyesi olduğunu, tüm  Toplu İş Sözleşmelerinde yıllık  izin 
sürelerinin 30 gün  olduğunu, imzalanan Toplu İş Sözleş-
melerinin “izinler” kenar başlığı altındaki  hükümlerinde  
yıllık  izin haklarının  ve ücretlerinin  içeriğinin belirlen-
diğinden söz ederek  ödenmeyen yıllık ücretli izin alacağı 
talebinde bulunmuştur.  Mahkemece istekler hüküm altına 
alınmıştır. Karar  davalı Bakanlıkça  temyiz olunmuştur. 
Davacının  her ne kadar  sendika  üyelik fişi dosya içe-
riğinde bulunmakta ise de sendika üyeliğinin  işverene  
bildirilip, bildirilmediği araştırılmamıştır. Emeklilik süre-
sine kadar devam eden Toplu İş Sözleşmelerinden 1997  
yılından  önceki  süreye  ilişkin imzalanmış olan Toplu 
İş Sözleşmelerinin “İzinler” kenar başlığı ile düzenlenen 
hükümlerin 6. fıkralarında yıl içerisinde kullandırılmayan  
izinlerin ücretinin ödeneceği ifade edilmiştir. Hükme esas 
alınan bilirkişi raporunda ve mahkeme kararında anılan 
hüküm değerlendirilmemiştir. Mahkemece yukarıda sözü 
edilen Toplu İş  Sözleşmesi hükümleri dikkate alınmalı  
işverence söz konusu  sürelere ilişkin ödemelerin  yapılıp  
yapılmadığı kuşkuya  yer vermeyecek şekilde belirlenme-
li, diğer  delillerle bir bütünlük sağlanarak  sonucuna göre 
bir karar  verilmelidir. Öte  yandan davacı işçinin  me-
muriyette geçen süresi  var ise anılan sürenin izin ücreti  
hesabında dikkate alınmaması  gerekir.”

57 1475 sayılı Yasa döneminde hak kazanılan izinler anılan 
yasaya göre ve 4857 sayılı İş Kanunu döneminde doğan 
izinler ise belirtilen kanun hükümlerine göre hesaplanma-
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lıdır. İzin ücreti yönünden tüm süre için 4857 sayılı İş Ka-
nunu hükümlerine göre hesaplama yapılması hatalı olmuş-
tur. Yrg. 9.HD. 26.6.2007, E.2007/15768, K.2007/20909.

58 Karş. ÖZDEMİR, Cumhur Sinan: http://www.alomaliye.
com/2010/cumhur_sinan_yillik_izin_uyg.htm.

59 Yrg. 9.HD., 12.6.2006, E.2006/12432, K.2006/16563 “Mah-
kemece hükme esas alınan bilirkişi raporunda davacı ta-
rafından imzalı ve onaylı yıllık ücretli izin belgelerine göre 
kullandığı izin günleri hesaplanırken hafta tatillerinin izin 
gününden sayılmayacağı belirtilerek hafta tatiline rastlayan 
günler kullanılan izin süresine dahil edilmeyerek toplam 298 
iş günü olarak bulunmuş kullanması gereken 450 günden 
düşülerek bakiye izin gününe göre yıllık izin ücreti hesap-
lanmıştır. Davalı bankada davacının çalışma süresi boyunca 
yürürlükte bulunan Personel Yönetmeliklerine göre “dene-
me süresi dahil Bankada bir tam hizmet yılını dolduranlara, 
doldurdukları tarihten başlamak üzere o takvim yılı içinde 
otuz gün ücretli izin verilebilir” hükmü ve başka bir madde 
de “iznin başladığı günden, göreve dönüldüğü güne kadar 
ki tüm günler (ulusal bayram, genel tatil ve hafta tatili dahil) 
yıllık izinden sayılır.” şeklinde düzenleme mevcuttur. Buna 
göre bir yıllık bir dönem içinde 30 günlük izin süresinde 
hafta tatili ücretini de işçinin aldığının kabulü gerekir. Aksi 
halde anılan hafta tatili günleri için mükerrer ödemeye yol 
açılmış olur. Dolayısıyla yıllık ücretli izin belgelerine göre 
davacının kullanmış olduğu izinlerin kullanılması gereken 
izin günlerinden düşülerek bakiye izin ücreti alacağının he-
saplanması gerekirken yazılı şekilde hüküm kurulması ha-
talıdır. 

 3. Kabule göre de mevcut kamp yazılarına göre davacının 
29.6.1991-11.7.1991 ve 18.6.1990-30.6.1990 tarihleri ara-
sında yıllık izinlerini kampta geçirdiği anlaşıldığına göre 
kullanmış olduğu izin günlerinin 1990 ve 1991 yılları için 
eksik hesaplanmış olması da hatalı olup bozmayı gerektir-
miştir.” 

60 Çelik, s.287.

61 Yrg. 9.HD. 31.10.1996, E. 1996/17555 - K. 1996/20238.

62 Yrg. 9.HD. 26.5.1998, E. 1998/9248 - K. 1998/9231.

63 Yrg. 9.HD. 28.4.1998, E. 1998/2181 - K. 1998/7812.

64 Davacı işçi, davalı banka işyerinde alt işveren işçisi olarak 
bir süre çalıştıktan sonra 28.2.2002 tarihinden itibaren alt 
işverene ait işyerinde çalışmaya devam etmiş, daha son-
ra hizmet akdini 5.4.2002 tarihinde sona erdirmiştir. Asıl 
işveren olan bankaya ait işyerinden ayrıldığı sırada hiz-
met akdi henüz sona ermediğine göre davalı asıl işverenin 
yıllık izin alacağından sorumlu tutulması doğru değildir.  
Yrg. 9.HD. 6.5.2004, E. 2004/607 - K. 2004/10743.

65 Yrg. 9.HD. 28.01.2010, E. 2008/16260 - K. 2010/1410.

66 “Davacı işyeri sendika temsilcisi olup, fesihten sonra İstan-
bul 4. İş Mahkemesinde 2000/471 Esas sayılı dava dosya-
sında işe iade davası açmış olup, davanın derdest olduğu 
uyuşmazlık dışıdır. İşe iade davasının kabulü halinde iş 
ilişkisi kesintisiz de vam edecektir. İş ilişkisi devam etti-
ği sürece yıllık ücretli izin alacağı muaccel olamayacaktır. 
Zira izin alacağı ancak fesih halinde muaccel olacaktır. 
Mahkemece işe iade davasının sonucunun bekletici me-
sele yapılması gerekir. Yazılı şekilde “davalı banka tasfiye 
halinde olup işe iadesi davası sonuçlansa dahi davacı lehi-

ne, fiilen işe başladığı gibi bir durum olamayacağı” gerek-
çesi ile alacağa karar verilmesi hatalıdır. Davalı banka 4389 
sayılı Bankalar Kanunu’nun 14. maddesi gereğince harçtan 
muaf olduğu halde, sorumluluğuna karar verilmesi de ayrı 
bir bozma nedeni yapılmıştır.” Yrg. 9.HD. 20.12.2004, E. 
2004/18126 - K. 2004/28372.

67 Yrg. 9.HD., 18.9.2002, E. 2002/3052 - K. 2002/15986.

68 Yrg. 9.HD. 3.7.2000, E. 2000/6962 - K. 2000/10213; Yrg. 
9.HD. 13.05.1997, E. 1997/4912 - K. 1997/8961.

69 Yrg. 9.HD. 7.6.1999, E. 1999/8166 - K. 1999/9828 “Davacı 
her yıl 15 günlük ücretli izin hakkını kullandığını bildir-
miş olup, tüm çalışma süresi iki yıldır. Oysa mütalaasına 
başvurulan bilirkişi düzenlediği raporda 56 günlük tüm 
izin süresinden 41 gününü kullandırılmadığını belirterek 
hesaplama yap mıştır. Bu hesaplama HUMK’nın 74. mad-
desinde öngörülen istekle bağlılık kuralına aykırılık oluş-
turduğundan bozmayı gerektirmiştir. Bu durumda mah-
kemece yapılacak iş öncelikle her yıl için kullandırılması 
gereken izin süresini tespit etmek ve dava dilekçesinde 
belirtilen açıklamalar dikkate alınarak hesaplama yapıp 
hüküm altına almaktan ibarettir.”

70 Hukuk Genel Kurulu’nca incelenerek direnme kararının 
süresinde temyiz edildiği anlaşıldıktan ve dosyadaki kağıt-
lar okunduktan sonra gereği görüşüldü:

 Dava, ihbar ve kıdem tazminatı ile izin ücreti alacağı iste-
mine ilişkindir.

 Mahkemenin davanın kısmen kabulü, kısmen reddine dair 
kararı yukarıda belirtilen nedenle izin ücreti alacağı yö-
nünden bozulmuştur.

 Mahkeme, yıllık ücretli izin alacağının şahsa sıkı sıkıya 
bağlı bir hak olmadığı mirasçıya intikalini engelleyen bir 
hükmün bulunmadığı gerekçesiyle önceki kararında di-
renmiştir.

 Somut olayda ölüm ve fesihle hizmet akdinin sona ermesi 
söz konusudur. Bu durumda ücretli izin hakkı ücretli izin 
alacağına dönüşmüştür. O nedenle mirasçıların ücretli izin 
alacağı davası açmalarının mümkün olmasına göre bu ko-
nudaki yerel mahkemenin direnme kararı yerindedir.

 Ne var ki, işin esası Özek Dairece incelenmediğinden esa-
sa ilişkin temyiz itirazlarının incelenmesi için dosya Özel 
Daire’ye gönderilmelidir.” Yrg. HGK 19.4.2000, E. 2000/9-
790 - K. 2000/803.

71 Davacı yıllık ücretli iznini kullanmakta iken emekli olmak 
istediğini işverene bildirmiş ve emekli de olmuştur. İznini 
kullanırken kendi arzusu ile artık geri kalan bölümünü 
kullanmayacağını beyan edip, bu hakkından feragat etti-
ğini bildirdiğine göre şartları oluşmuş, somut gerçekleşmiş 
ve bir kısmı da kullanılmış olan bir haktan feragat söz 
konusudur. Bu durumda bakiye süre için izin alacağına 
karar verilmesi doğru değildir.” Yrg. 9.HD 11.4.1996, E. 
1996/7413 - K. 1996/8106.

72 Davacı ile davalı arasında hizmet akdi kurulduğu, davacı-
nın davalı lojmanında oturduğu ücret ve primlerinin dava-
lı tarafından ödendiği hususunda ihtilaf yoktur. Davalının 
işçisi olan davacının ödünç iş ilişkisiyle dava dışı Ulaştır-
ma Bakanlığında çalıştırıldığı anlaşılmaktadır. Bu nedenle 
dava konusu ücretli izin alacağından işveren davalı genel 
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müdürlük sorumludur. Mahkemenin yazılı şekilde davayı 
reddetmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.” Yrg. 9.HD. 
21.10.2004, E. 2004/7545 - K. 2004/23792.

73 Yrg. 9.HD 30.10.1995, E. 1995/13206 - K. 1995/33114.

74 “Davacının kullanmadığı yıllık ücretli izin alacaklarına iliş-
kin talebi haklı görülerek hüküm altına alınmış olup, kul-
lanmadığı açıkça belli olan bu izinler için bir hakkaniyet 
indirimi yapılmasının yasal dayanağı bulunmamaktadır. 
Hesaplanan ücretli izin alacağının tamamına hükmedilmesi 
gerekirken yazılı şekilde indirim yapılması hatalı olup boz-
mayı gerektirmiştir.” Yrg. 9.HD. 15.6.2004, E. 2004/2560 
- K. 2004/14957. 

75 “Taraflar arasında uyuşmazlık, davacı işçinin kullandırılma-
yan izin sürelerine ait ücretlere hak kazanıp kazanmadığı 
noktasında toplanmaktadır. 4857 sayılı İş Kanunu’nun 59. 
maddesinde, iş sözleşmesinin, herhangi bir nedenle sona 
ermesi halinde, işçiye kullandırılmayan yıllık izin sürele-
rine 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 bulunmamakta-
dır. İşçinin işe iade davası açması durumunda, izin ücre-
tinin talep edilip edilemeyeceği davanın sonucuna göre 
belirlenmelidir. Gerçekten işçinin dava sonucu işe başla-
tılması durumunda, önceki fesih ortadan kalkmış olmakla 
ve iş ilişkisi devam ettiğinde 4857 sayılı İş Kanunu’nun 59. 
maddesi uyarınca izin ücreti istenemez, işçinin işe başvu-
rusuna 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 im-
zalı 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. Böy-
lece, iş sözleşmesinin feshinde kullanılmayan yıllık ücretli 
izin hakkı izin alacağına dönüşür. Bu nedenle zamanaşımı 
da, iş sözleşmesinin feshinden itibaren işlemeye başlar.

  4857 sayılı İş Kanunu’nun 54. maddesinde, yıllık ücretli 
izine hak kazanmak için gerekli sürenin hesabında işçile-
rin, aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde çalıştıkları 
sürelerin birleştirilerek göz önüne alınacağı hükme bağ-
lanmıştır. 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 bir-
leştirilmesi gerekir. Bununla birlikte, işçiye önceki feshe 
bağlı olarak kullanmadığı izin ücretleri tam olarak öden-
mişse, bu dönemin sonraki çalışma sürelerine eklenerek 
izin hesabı mümkün olmaz. Ancak, önceki çalışma döne-
minde izin kullandırılmak veya fesihte karşılığı ödenmek 
suretiyle tasfiye edilmeyen çalışma süreleri de aynı işve-
renin bir ya da değişik işyerlerindeki çalışmalara eklenir, 
işçinin aralıklı olarak aynı işverene ait işyerinde çalışması 
halinde önceki dönemin kıdem tazminatı ödenerek fes-
hedilmiş olması, izin yönünden sürelerin birleştirilmesine 

engel oluşturmaz. Yine, önceki çalışılan sürede bir yılı 
doldurmadığı için izne hak kazanılmayan arta kalan süre-
ler de, işçinin aynı işverene ait işyeri ya da işyerlerindeki 
somaki çalışmalarına eklenerek yıllık izin hakkı belirlenir. 
Yıllık izin, özde bir dinlenme hakkı olup, aralıklı çalışma-
larda önceki dönem zamanaşımına uğramaz. 

 İş sözleşmesinin işverence feshedilmesi halinde 17. mad-
dede belirtilen yasal ya da arttırılmış bildirim önelleri ile 
27. madde uyarınca işçiye verilmesi gereken iş arama izin-
leri, 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 girebi-
leceği 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. İş sözleşmesinin fes-
hedildiği tarihte izin ücreti muaccel olur, ancak faiz baş-
langıcı bakımından işverenin ayrıca temerrüde düşürülme-
si gerekir. 

 Dairemizce, iş sözleşmesinin feshinde ödenmesi gereken 
izin ücreti, geniş anlamda ücret içinde değerlendirilmemiş 
ve 4857 sayılı İş Kanunu’nun 34. maddesinde sözü edilen 
bankalarca mevduata uygulanan en yüksek faize karar ve-
rilemeyeceği kabul edilmiştir (Yargıtay 9.HD. 24.10.2008 
gün 2007/ 30158 E, 2008/ 28418 K). O halde, izin üc-
reti için uygulanması gereken faiz, yasal faiz olmalıdır.  
Sözleşmenin feshi üzerine ödenmesi gereken izin ücretin-
den taktiri indirim yapılması doğru değildir. 

 İşe iade davası sonunda işçinin işe başlatılmadığı tarihte iş 
sözleşmesi feshedilmiş sayıldığından izin ücreti hesabında 
işçinin işe başlatılmadığı tarihte olması gereken ücret dik-
kate alınmalıdır. 

 İşverenin işçiyi işe başlatması durumunda, iş ilişkisi ke-
sintisiz devam ettiğinden, kullandırılmayan izin ücretine 
de hak kazanılması söz konusu olmaz. Daha önce işçi-
ye kullandırılmayan izinler karşılığı olarak ödenmiş olan 
izin ücretleri de işverence geri istenebilir. 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun 53. maddesinde işçinin yıllık ücretli izin hak-
kından vazgeçemeyeceği kurala bağlandığına göre, işçinin 
daha önce ödenen izin ücretinin işe iade sonunda işçinin 
işe başlaması halinde işçinin kullanmadığı izin hakkına sa-
yılması da doğru olmaz. 

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

 Somut olayda davalı işveren temyiz aşamasında davacının 
yıllık izinlerini kullandığına ilişkin imzalı izin belgeleri ib-
raz etmiştir. Bu izin belgeleri davacıya gösterilerek diye-
cekleri sorulmalıdır. İzin belgeleri yeniden bir değerlendir-
meye tabi tutularak gerekirse bilirkişiden ek rapor alınmak 
suretiyle davacının izin alacağı konusunda yeniden bir 
karar verilmelidir.” Yrg. 9.HD. 25.02.2010, E.2008/19000, 
K.2010/4983; Yrg. 9.HD., 28.2.2002, E. 2001/17750 
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- K. 2002/3047; Yrg. 9.HD. 2.5.2000, E. 2000/1051 - K. 
2000/6476.

76 Yrg. 9.HD., 19.2.2002, E. 2002/2942 - K. 2002/2914.

77 Yrg. 9.HD., 19.2.2002, E. 2001/16952 - K. 2002/2908.

78 Yrg. 9.HD. 12.06.1996, E. 1996/436 - K. 1996/13561.

79 Yrg. 9.HD. 4.6.2007, E.2007/ 3941, K.2007/ 17789.

80 “Davacının davalı işyerinde 1981 yılında çalışmaya başla-
dığı müfettiş ve insan kaynakları müdürü olarak üst düzey 
görevlerde bulunduğu, 1993 yılından önce ücretli izin kul-
lanması ile ilgili işyerinde davacının imzasını taşıyan bir 
belge düzenlenmediği ancak izin onaylarıyla ilgili işyeri 
yazışmaları mevcut olduğu görülmüştür. Mahkemece 1993 
yılından sonra davacının imzası yıllık izin çizelgelerine de-
ğer ve rilmiş, bunun dışındaki işyeri kayıtları nazara alın-
madan hüküm kurulmuştur. Davalı bir kamu bankasıdır. 
İzin ile ilgili resmi iç yazışmalara değer vermek gereklidir. 
Zira bir kimsenin 12 yıl gibi uzun bir süre hiç izin kullan-
madığının kabulü hayatın olağan akışına aykırıdır. İşye-
rinde bulunan davacının ücretli izne ayrılmasıyla ilgili iç 
yazışmalara da değer verilerek davacının bakiye izin ücreti 
alacağının bulunup bulunmadığı değerlendirilmeli ve so-
nucuna göre hüküm kurulmalıdır.” Yrg.. 9.HD. 9.6.2004, 
E. 2004/2800 - K. 2004/14396.

81 “Her ne kadar bilirkişi raporuna göre davacının bakiye 363 
günlük izin alacağı kabul edilmiş ise de, davacı dava di-
lekçesinde kullanmadığı izin süresinin 150 gün olduğunu 
açıkça belirtmiş bulunmaktadır. Öte yandan davalı işverence 
akdin sona er mesinden sonra davacıya 147 günlük izin ala-
cağının ödendiği de dosyada mevcut ban ka de kontundan 
anlaşılmaktadır. Bakiye izin alacağı belirlenirken davacının 
talebi ve anı lan ödeme belgesinin dikkate alınmamış olması 
hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.” Yrg. 9. HD., 5.6.2003, 
E. 2003/210 - K. 2003/10142.

82 Yrg. 9. HD., 5.6.2003, E. 2002/209 - K. 2003/10141.

83 Yrg. 9.HD., 15.5.2002, E. 2002/8898 - K. 2002/8512; Yrg. 
9.HD. 24.4.2000, E. 2000/2148 - K. 2000/6045.

84 “Davalı vekilince dosyaya bazı izin belgeleri ile yıllık izin 
bedeli ödendiğine dair makbuz sunulmuştur. Mahkemece 
anılan belgeler üzerinde durularak davacının yıllık ücretli 
izin alacağına hak kazanıp kaza na ma ya ca ğına dair bir ka-
rar verilmek üzere hükmün bozulması gerekmiştir.” Yrg. 
9.HD., 11.6.2002, E. 2002/4137 - K. 2002/9662. 

85 “Hükme esas alınan bilirkişi raporu yıllık ücretli izin talebi 
davalı şirkete ait 01.01.1989 tarihli yönetmeliğin 13. mad-
desine göre tespit edilmiştir. Davalı vekili ek davaya ver-
diği cevapta yıllık ücretli izinlerin kullanıldığını ifade etmiş 
ve dilekçe ekinde yıllık ücretli izin defterini ibraz etmiştir. 
Her ne kadar sözü edilen belgeden davacının yıllık ücretli 
izinlerini kullandığı belirtiliyorsa da izin dönemine ilişkin 
ücretin ödendiğine dair bir açıklık bulunmamaktadır. Bu 
durumda mahkemece yapılacak iş, ücretli izin defterindeki 
kullanılan izin sürelerine ait ücretlerin ödenip ödenmediği 
konusunda davalıdan diyecekleri sorulup delilleri toplan-
malı ve sonrada varsa mukabil delilleri karşı taraftan iste-
nerek yapılacak değerlendirme sonucuna göre bir karar 
vermektir.

 Yargılama sırasında ibraz edilmeyen belgelerin temyiz 

aşamasında dikkate alınması olanağı bulunmadığından az 
önce belirtilen inceleme ve araştırma yapılmalıdır.” Yrg. 
9.HD. 18.06.1996, E. 1995/5834 - K. 1996/13939.

86 “Mahkemece iş müfettişinin yaptığı hesaplama yeterli gö-
rülerek davacının yıllık ücretli izin alacağı hüküm altına 
alınmış ise de, davalı işveren yargılama sırasında davacının 
yıllık ücretli izinlerini kullandığına dair imzalı belgeler sun-
muş olup, söz konusu belgelere karşı davacı işçiden diye-
cekleri sorulmadan ve anılan belgeler değerlendirilmeden 
izin alacağı hakkında karar verilmiş olması hatalıdır.” Yrg. 
9.HD. 9.12.2004, E. 2004/10648 - K. 2004/27184. 

87 “Davacı, 1.3.2001 tarihinde hak ettiği son yıla ait yıllık üc-
retli izninin kullandırılmadığını ve ücretinin de ödenmedi-
ğini ileri sürmektedir.

 Bilirkişi raporunda; davacının 1.3.2001 tarihinde hak etti-
ği son yıla ait yıllık iznini kullanmadığını; ancak fesihten 
sonra 17.7.2001 tarihli izin bordrosu ile ücretinin ödendi-
ğinden bahisle yıllık ücretli izin alacağının bulunmadığını 
bildirmiştir.

 Davacı, bilirkişi raporuna yazılı itirazında; bu belgede im-
zasının bulunmadığını, izin bedelinin hesabına yatırıldığını 
gösteren bir dekontun bulunmadığını ileri sürmüştür.

 Mahkemece davacının bu itirazının üzerinde durulmamış 
ve incelenmemiştir. Gerçekten de davalı işverenin ibraz 
ettiği 27.7.2001 tarihli izin bordosunda davacının imzası 
bulunmamaktadır. Davalı işveren hak edilen son yıl izin 
ücretinin ödendiğine dair imzalı başka bir belge ibraz et-
memiştir.

 Mahkemece eksik inceleme ile davanın son yıla ait izin üc-
reti isteğinin reddedilmesi hatalı olup bozmayı gerektirmiş-
tir.” Yrg. 9. HD., 22.5.2003, E. 2003/9168 - K. 2003/8923.

88 “Davalı işveren tarafından dosyaya ibraz edilen ücretli izin 
defterinde da vacının imzası mevcuttur. Bu imza davacı-
ya gösterilmeden ve davacıya ait olup olmadığı usulün-
ce araştırılmadan ücretli izin defterine değer veril me ye-
rek eksik inceleme ile izin ücreti alacağının hüküm altına 
alınması bozmayı gerektirmiştir. Yrg. 9.HD., 8.10.2002, E. 
2002/4176- K. 2002/18536. 

89 “Hizmet akdinin feshinden sonra davacı adına Mart 2001 
tarihinde X Bankası İzmir Şubesine 411.600.000 TL izin 
ücreti yatırıldığı savunulmuş ve bu konuda dosyaya belge 
fotokopisi sunulmuştur. Bu konu araştırılmadan izin üc-
reti alacağının hüküm altına alınması hatalı olup bozmayı 
ge rek tir miştir.” Yrg. 9.HD., 2.4.2002, E. 2001/19674 - K. 
2002/5722.

90 “Bilirkişi tarafından 1990 yılından önce düzenlenen ücretli 
izin defterinde davacının imzasının bulunmadığı, anılan 
tarihten önceki ücretli izinlerin kullandırılmadığı gerekçesi 
ile 1982-1990 arası ücretli izin alacaklarının tahsiline karar 
verilmiştir. İşyeri uygulamasında 1990 yılından önce üc-
retli izin belgelerinde çalışanın imzasının alınmadığı, izne 
çıkış ve izinden dönüş tarihlerinin yazılması ile yetinildi-
ği anlaşılmaktadır. 8 yıl süre ile bir kimsenin hiç ücretli 
izin kullanmaması hayatın olağan akışına uygun düşme-
diği gibi, önceki yıllara ait izinler mevcutken, daha son-
raki yıl lara ait izinlerin kullanılması da çalışma yaşamının 
gerçekleri ile bağdaştırılamaz. Davalı bir kamu bankasıdır. 
İşyeri kayıtlarına itibar edilmesi gerekir. İşyerinde mevcut 
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davacının izne ayrılma ve izinden dönüş yazışmaları ve 
kayıtları incelenmeli, bunlara değer verilerek bakiye izin 
ücreti alacağının bulunup bulunmadığı araştırılmalı ve so-
nucuna göre karar verilmelidir.” Yrg. 9.HD. 5.4.2004, E. 
2003/18884 - K. 2004/7304.

91 Yargıtay Hukuk Genel Kurulu izin defterinde işçinin yıllık 
izin kullandığı yolunda bir kayıt bulunmasa da imzasını bir 
olayda yeterli sayan Özel Daire kararı nı yerinde bulmuş-
tur. Bkz. Yrg. HGK. 6.4.1994, E.1993/9-985, K.1994/199; 
Eyrenci (Seminer) 1995, s.15.

92 Yrg. 9.HD. 27.4.2006, E.2005/30924, K.2006/11808 “Dava-
lı, ücretli izin alacağı hususunda yemin deliline dayanmış-
tır. Mahkemece bu hususun davalıya hatırlatılıp, davacıya 
karşı yemin teklifinde bulunup bulunmayacağı sorularak 
sonucuna göre karar verilmesi gerekirken eksik inceleme 
ile izin ücreti talebinin kabulü hatalıdır.” 

93 Yrg. 9.HD. 19.6.2000, E. 2000/6484 - K. 2000/8687.

94 “Dosyadaki bilgi ve belgelere göre davalıya ait işyeri 
7.7.1995 tarihinde tadilat sebebi ile kapatılmış bulunmak-
tadır. Bunun üzerine davalı işveren davacıya ücretli izin 
verdiğini ileri sürmüş ise de bu iznin ücreti ödenmemiş 
olduğu anlaşılmaktadır. Daha sonra davacı davalı işvere-
ne başvurarak işe alınmasını istemiş ise de bu istek kabul 
edilmemiştir. Bu durumda iş sözleşmesi davalı işverence 
feshedilmiş sayılmalıdır. O halde davacı ihbar ve kıdem 
tazminatına hak kazanmış bulunmaktadır. Ayrıca şunu da 
belirtmek ge rekir ki 1475 sayılı İş Kanunu’nun 54/1. mad-
desine göre ücreti peşin ödemek suretiyle usulüne uygun 
olarak yıllık izin verilmiş değildir. Tüm bu maddi olgular 
karşısında kararın bu yönde bozulması gerekir.

 Davacı 1995 yılı Haziran ayına ait ücretinin ödenmediğini 
ileri sürmüştür. Davalı buna karşılık olmak üzere o ayın 
imzası ücret bordrolarını ibraz etmiş ve mahkemece de 
imzasız bu bordroya istinaden bu aya ilişkin ücret isteği 
reddedilmiştir. Ücretin ödendiğine ilişkin savunmanın da-
valı işverence kanıtlanması gerekir. İmzasız bordro dava-
lının savunmasını doğrulamış olduğu kabul edilemez. Bu 
nedenle mahkemece davacının 1995 yılı Haziran ayı ücret 
alacağına da hükmetmesi gerekirken reddetmiş olması da 
hatalı olup hükmün bu nedenle de bozulması gerekmiş-
tir.” Yrg. 9.HD. 12.05.1997, E. 1997/3739 - K. 1997/8783. 

95 Yrg. 9.HD. 24.02.1997, E. 1996/20043 - K. 1997/28.

96 “Dosya içeriğinden; davacı ve diğer işçilerin fesihten bir-
kaç ay önce davalı hakkında şikayetçi olması üzerine Böl-
ge Çalışma Müdürlüğünce yapılan denetim sonucunda; 
yıllık izin defterinin işçiler tarafından im za lan mış olmasına 
rağmen gerçekte tüm işçilere çalışma süreleri boyunca bir 
kez ondört gün yıllık izin kullandırıldığı ve ücretinin öden-
diği diğer izinlerinin ise kullandırılmadığı, işçilerin beyan-
larına ve yıl lık izin defterinde işçinin imzası olmasına rağ-
men gidiş ve dönüş tarihlerinin belirtil memiş olması ücret 
ve SSK Prim bordrolarında gösterilmemesi gibi bu hususu 
doğrulayan belgelere dayanılarak saptanmıştır. Davalının 
yıllık izin defterinin ibraz edildiğini ileri sürdüğü başka 
dava dosyasındaki tanık beyanları ile de doğ ru lan mış tır. 
Bu nedenle artık yıllık izin defterine dayanı lamazsa da, 
Bölge Çalışma Müdürlüğü’nün tespiti karşısında davacının 
14 gün yıllık iznini kullandığı ve ücretini aldığı kabul edil-
meli ve davacının yıllık izin alaca ğından indirilerek he-

saplama yapılmalıdır. Yazılı şekilde, bu husus nazara alın-
madan karar verilmesi hatalıdır.” Yrg. 9.HD., 18.9.2002, E. 
2002/3005 - K. 2002/15978.

97 “Mahkemece uyulan bozma kararından önce yapılan bilir-
kişi incelemesinde, davacının şahsi dosyasındaki izin istek 
belgesine itibar edilerek 14.9.1998-28.9.1998 tarihleri ara-
sında 12 işgünü yıllık iznini kullandığı kabul edilmiş, da-
vacı bu hesaplamaya itiraz etmediği gibi, kararı bu yönden 
temyiz de etmemiştir. Bozma kararından sonra yapılan he-
saplamada, davacının kullandığı kesinleşen bu yıllık izin 
süresinin, yıllık izin alacağından indirilmemesi hatalıdır. 

 Davacı, bozma kararından sonra, yıllık izin yönünden 
davasını ıslah etmiştir. Yargıtayın kararlılık kazanmış uy-
gulamasına göre, bozma kararından sonra davanın ıslahı 
mümkün bulunmamaktadır. Buna göre, ıslah nazara alın-
maksızın hüküm kurulması gerekirken yazılı şekilde hü-
küm kurulması da doğru değildir.” Yrg. 9.HD. 27.5.2004, 
E. 2004/12041 - K. 2004/13041.

98 “Davacı işçinin imzasını taşıyan izin defterine göre 1996 yı-
lında 15 gün izin kullandığı anlaşılmaktadır. Aynı belgede 
1997 yılında 1.7.1997-11.8.1997 tarihleri ara sında 40 gün 
izin kullandığı yazılı ise de; rakamlar üzerinde düzeltme-
ler yapıldığı ve aslında işçinin 1.7.1997-11.7.1997 tarihle-
ri arasında 10 gün izin kullandığı izlenimi uyanmaktadır. 
Hükme esas alınan bilirkişi raporunda tarihler üzerinde 
düzeltmeler yapıldığı gerekçesiyle söz konusu belge dik-
kate alınmaksızın yıllık ücretli izin alacağının hesaplandığı 
görülmektedir. Bu konuda belirtmek gerekir ki davacı işçi 
imzasını inkar etmiş değildir. Kaldı ki 1996 yılında 15 gün 
izin kullandığı da anlaşılmaktadır. 1997 yılı için ise tarafla-
rın belgedeki tarihlere karşı diyecekleri sorulmalı, alınacak 
cevap bir değerlendirmeye tabi tutularak sonuca gidilmeli-
dir.” Yrg. 9.HD. 12.4.2000, E. 2000/1535 - K. 2000/5079.

99 Yrg. 9.HD. 11.5.2006, E.2005/28459, K.2006/13257 “4857 
sayılı Kanunun “3. Bölüm” başlığı altında düzenlenen “Üc-
retin Gününde Ödenmemesi” başlıklı 34. maddesinde, gü-
nünde ödenmeyen ücretler için en yüksek mevduat faizi 
yürütüleceği öngörülmüştür. Ancak bu husus, hizmet ak-
dinin devamı sırasında hak kazanılan ücret ve ücret ben-
zeri alacaklarla ilgilidir. 

 Yıllık izin ise; hizmet akdinin devamı sırasında kullanılma-
sı işverenin yönetim hakkına bağlı olan, hizmet akdi sıra-
sında kullanılmamış ise, fesih ile birlikte ala cağa dönüşen 
bir haktır. Bu nedenle davacının yıllık izin ücreti alacağına 
en yüksek mevduat faizi değil, yasal faiz uygulanmalıdır.” 

100 “Davacı işçi, dava açmadan önce 16.5.2000 tarihli ihtar-
name ile davalı işverenden dava konusu işçilik alacakla-
rının ödenmesini istemiştir. Bu ihtarnamenin davalı tarafa 
22.5.2000 tarihinde tebliğ edildiği anlaşıl mak ta dır. O halde 
işverenin temerrüde düşürüldüğü 22.5.2000 tarihinden iti-
baren ihbar tazminatı ve yıllık izin ücreti alacağına faiz yü-
rütülmesi gerekirken da va tarihinden itibaren faize karar 
verilmiş olması hatalı olup bozmayı ge rek tirmiştir.” Yrg. 
9.HD., 7.10.2002, E. 2002/4161 - K. 2002/18499.

101 Yrg. 9.HD. 24.2.1998, E. 1998/2068 - K. 1998/2393. 

102 Yrg. 9.HD. 20.05.1996, E. 1995/37734 - K. 1996/10802.

103 Yrg. 9.HD. 12.10.2004, E. 2004/6433 - K. 2004/23010.

104 Yrg. 9.HD. 10.11.1999, E. 1999/13683 - K. 1999/16979.
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105 Davanın açıldığı 24.12.1998 tarihinden önce davalı işveren 
kıdem tazminatının bir kısmı ile izin alacağını davacı işçi 
adına bankaya yatırdığı, ancak bunun davacı tarafından 
öğrenilmesine rağmen süresi içinde çekilmediği için davalı 
işverene bankaca iade edildiği anlaşılmaktadır. Bu durum-
da izin alacağı için davalı işveren davaya sebebiyet verme-
miş olduğundan izin alacağına faiz yürütülmesi hatalıdır.
Yrg. 9.HD. 14.2.2000, E. 1999/19609 - K. 2000/1496.

106 Yrg. 9.HD. 11.10.1999, E. 1999/12750 - K. 1999/15605.

107 Davacı işten ayrıldıktan sonra yıllık ücretli izin alacağı ol-
duğunu belirterek istemde bulunmuştur. Mahkemece bu 
istek kısmen hüküm altına alınmıştır. Davacı tarafından 
imzası inkar edilmeyen 5.4.2002 tarihli belge ile davacının 
112 gün yıllık ücretli izin alacağı olduğu ve bu izin alacak-
larından 21.10.2002 tarihli ibraname feragat başlıklı bel-
gede vazgeçtiğini belirtmiştir. Sözü edilen belge ile dava 
hakkında feragat ettiği açık ve kesin olarak anlaşıldığın-
dan davanın reddi gerekirken kabulü hatalıdır. Yrg. 9.HD. 
26.5.2004, E. 2004/1055 - K. 2004/12569. 

108 Geniş bilgi için bkz. Şahlanan (Seminer) 1995, s.17-18.

109 Yrg. 9.HD. 27.03.1995, E. 1994/18648 - K. 1995/9774.

110 Yrg. 9.HD. 8.5.2006, E.2005/33720, K.2006/12684.

111 Yrg. 9.HD. 22.3.2000, E. 2000/527 - K. 2000/3173.

112 Yrg. 9.HD. 6.7.1998, E. 1998/9953 - K. 1998/11357.

113 Yrg. 9.HD. 25.12.1996, 1996/16099-24126.

114 Ekonomi, Münir, İş Hukukunun Güncel Sorunları Semine-
ri Tühis Yay, Ankara 1997, s.258, 259; Kutal, M., aynı yayın 
s.280-281; Akyiğit, Ercan, Yıllık İzin Ücretinde Zamana-
şımı Tühis, Şubat-Mayıs 1999, s.31-32; Çelik (15), s.290; 
Narmanlıoğlu, I, s.557-559, Karşı görüş için Bkz. Reisoğlu; 
s.6-7; Tunçomağ, K-Centel, T., İş Hukukunun Esasları, B.2, 
İstanbul 1999, s.166; Soyer, Polat, 1997 yılı Kararları Semi-
neri s.54-55; Çubukçu, Erdoğan Karar İncelemesi, Kasım 
1999-Şubat 2000, s.61 vd. s.258-259.

115 “Taraflar arasındaki “alacak” davasından dolayı yapılan 
yargılama sonunda; Adana 1. İş Mahkemesi’nce davanın 
kısmen kabulüne dair verilen 17.8.1999 gün ve 1999/259-
679 sayılı kararın incelenmesi taraf vekilleri tarafından is-
tenilmesi üzerine, Yargıtay 9.Hukuk Dairesi’nin 30.11.1999 
gün ve 1999/15166-18132 sayılı ilamiyle;  (...1-Dosyadaki 
yazılara, toplanan delillerle kararın dayandığı kanuni ge-
rektirici sebeplere göre, tarafların aşağıdaki bendlerin kap-
samı dışında kalan temyiz itirazları yerinde değildir. 

 2- Hizmet sözleşmesinin feshinden sonra beş yıl içinde 
dava açılmış olup dairemizin öğretide de benimsenen olu-
şan içtihatlarına göre yıllık ücretli izin alacağı yönünden 
somut olayda zamanaşımı süresinin geçmediğinin kabulü 
gerekir. Bu durumda davacı işçinin kullanmadığı ve kar-
şılığının ödenmediği anlaşılan yıllık ücretli izin sürelerine 
göre gerçekleşen daha fazla bir hakkı varsa onunda hü-
küm altına alınması gerekir. 

 3- Davacı işçi dava tarihine kadar işlemiş olan kıdem taz-
minatı faizini de talep etmiş ve mahkemece kabul edilmiş 
olduğuna göre hüküm altına alınan bu tazminat için fesih 
tarihinden faiz yürütülmesi mükerrer ödeme ve yararlan-
maya yol açar. Bu nedenle kıdem tazminatı için somut 

olayın özelliği dikkate alınarak dava tarihinden itibaren 
faiz yürütülmelidir.

 4- Ücret farkı alacağı yasadan değil yürürlükte bulunan 
toplu iş sözleşmesinden kaynaklanmaktadır. Bu niteli-
ği dikkate alınarak 2822 sayılı Toplu İş sözleşmesi Grev 
ve Lokavt Kanunu’nun 61. maddesi uyarınca bankalarca 
uygulanan en yüksek işletme kredisi faizi yürütülmelidir. 
Gerçi bu faizde yasal niteliktedir. Ancak uygulamada te-
reddüde yer vermemek için bunun açıklığa kavuşturulma-
sı doğru olur...) gerekçesiyle bozularak dosya yerine geri 
çevrilmekle, yeniden yapılan yargılama sonunda; mahke-
mece önceki kararda direnilmiştir.

 HUKUK GENEL KURULU KARARI

 Hukuk Genel Kurulu’nca incelenerek direnme kararının 
süresinde temyiz edildiği anlaşıldıktan ve dosyadaki kağıt-
lar okunduktan sonra gereği görüşüldü:

 Tarafların karşılıklı iddia ve savunmalarına, dosyadaki tu-
tanak ve kanıtlara bozma kararında açıklanan nedenlere 
göre, mahkemenin kabulünün aksine, yıllık ücretli izin 
hakkından vazgeçilmesi 1475 sayılı İş Kanunu’nun 49/
son maddesi uyarınca söz konusu olamayacağı gibi, mu-
accel olmayan bir alacak için zamanaşımının başlaması da 
mümkün değildir.

 Gerçekten Borçlar Kanunu’nun 128. maddesi uyarınca 
yıllık ücretli izin alacağı hizmet akdinin işçi veya işveren 
tarafından haklı sebeple olsun veya olmasın feshedilmesi 
anında doğmaktadır. Öncelikle belirtelim ki yıllık ücretli 
izin hakkı ile yıllık ücretli izin alacağı birbirlerinden farklı 
kavramlardır. İşçinin yıllık izin süresi, işyerindeki kıdem 
ve yaşı esas alınmak suretiyle tespit edilmektedir. Hizmet 
süresinin deneme süresi de dahil olmak üzere en az bir yıl 
olması halinde hak kazanılan yıllık ücretli izin hakkı, aynı 
işverenin bir veya değişik işyerlerinde çalışılan sürelere 
göre belirlenmektedir. İşçinin her hizmet yılına karşılık yıl-
lık iznini gelecek hizmet yılı içinde kullanması gerekirse de 
işverenin yönetim hakkı sebebiyle işçilere yıllık izinlerini 
bir plan dahilinde vermesi gerektiğinden işveren, kimi za-
man işçilerine yıllık ücretli izin kullandırmamaktadır. Yıllık 
ücretli izin hakkından vazgeçmesi mümkün olmayan işçi-
ye izninin ücretli olarak kullandırması zorunludur. Bu zo-
runluluk Anayasa’nın “çalışma şartları ve dinlenme hakkı” 
başlıklı 50/III-IV. maddesi uyarınca çalışanların yıllık üc-
retli izin ile her yıl dinlendirilmeleri gereğinin sonucudur. 
Bu bakımdan işçi yıllık ücretli izin hakkından vazgeçmiş 
olsa da bu hukuken geçerli sayılamaz. İşçilerin izin hak-
kı kişilik haklarına ilişkin bulunmaktadır. (Bkz. Mustafa 
Çenberci İş Kanunu Şerhi Ankara-1984, s.645; T. Çöğenli, 
Türk İş Hukukunda Yıllık Ücretli İzin, İstanbul 1983, s.154 
Prof. Dr. Kenan Tunçomağ- Prof. Dr. Tankut Centel, İş 
Hukukunun Esasları, İstanbul 1999, s.163) İşçinin paraya 
yıllık dinlenmeden daha çok önem vermiş olması, hatta 
yıllık iznini parayla satmış olması da Borçlar Kanunu’nun 
65. maddesi karşısında geçerli değildir. Böyle bir durumda 
işçi aldığı parayı iade etmeksizin izin hakkını kullanma 
yetkisine sahiptir. (Tunçomağ-Centel, a.g.e. s.164)

 Yıllık ücretli izin hakkının işçi tarafından istenmemesi veya 
işverence kullandırılmaması bunun alacağa dönüşmesine 
neden olmayacağı gibi, dinlenme hakkından vazgeçilerek 
ücretinin istenmesi olanağı da bulunmamaktadır. Zira İş 
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Kanunun 54. maddesinde sadece yıllık ücretli iznini kul-
lanan işçiye izin dönemine ilişkin ücreti izne başlamadan 
önce peşin olarak ödenmesi veya avans verilmesi öngö-
rülmüştür. Öte yandan yıllık ücretli izin hakkı, hizmet ak-
dinin işçi veya işveren tarafından feshi veya işçinin ölümü 
ile izin ücretine dönüşmektedir. İş çinin hizmet akdi devam 
ederken kullanamadığı yıllık izinlerinin ücretini dava yo-
luyla alama ması karşısında, muaccel olmayan bir alacak 
için zamanaşımı süresinin başlamasından da söz edile-
mez.

 Yine İş Kanunu’nun 56. maddesinde akdin sona erdiği ta-
rihteki ücret üzerinden yıllık izin süresi için ücretin hesap-
lanmasının öngörülmesi, önceki yıllarda kullandırılmamış 
yıllık izinlerin işvereni bir tür cezalandırmayla son ücret 
esas alınarak ödenmesi hükmü, bu düzenlemenin son yı-
lın değil önceki yılların da izin ücretini içerdiğini göster-
mektedir.

 O halde hizmet akdinin feshi ile doğan yıllık izin ücreti 
alacağının zamanaşımı süresinin fesih tarihinden başlatıl-
ması gerekir. Somut olayda fesih tarihinden itibaren 5 yıllık 
zamanaşımı süresi içinde dava açıldığına göre davacının 
kullanmadığı yıllık izinlerin tümünün karşılığı alacağın hü-
küm altına alınmasını kabul eden Hukuk Genel Kurulun-
ca da benimsenen Özel Daire bozma kararına uyulmak, 
önceki kararda direnilmesi usul ve yasaya aykırıdır. Bu 
nedenle direnme kararı bozulmalıdır.” Yrg. HGK 5.7.2000, 
E. 2000/9-1079 - K. 2000/1103.

116 “14.2.2001 tarihinde emekli olan davacı, kullanılmayan ve 
ücreti de ödenmeyen 1996 yılına ait yıllık izin ücret alaca-
ğını talep etmiştir.

 Mahkemece savunmaya değer verilerek izinin 1996 yılına 
ait olduğu dava tarihine göre 5 yıllık zamanaşımı süresinin 
doğduğu gerekçesi ile istek reddedilmiştir.

 Hukuk Genel Kurulu’nun 5.7.2000 gün ve 2000/9-1079-
1103 sayılı kararı ile de benimsenen ve öğreti tarafından 
da kabul edilen Dairemiz uygu lamasına göre; yıllık ücret-
li izin hakkı, hizmet akdinin işçi veya işveren tarafından 
feshi veya işçinin ölümü ile izin ücretine dönüşmektedir. 
İşçi hizmet akdi devam ederken kullanamadığı yıllık izin-
lerinin ücretini dava yolu ile alamaz. Bu durumda alaca-
ğın muaccel olmasından söz edileme ye ce ğinden, Borçlar 
Kanunu’nun 128. maddesi uyarınca zamanaşımı süresi-
nin başlamasından da bahsedilemez. Keza yıllık ücretli 
izin hakkı ile yıllık ücretli izin alacağı birbirinden farklı 
kavramlardır. Bu hukuksal olguya göre, hizmet ektinin 
feshi ile doğan yıllık ücretli izin alacağının zamanaşımı 
süresinin de muaccel olduğu fesih tarihinden başlatılması 
gerekir. Somut olayda fesih 2001 yılında gerçekleştiğine 
göre dava süresinde açıldığından zamanaşımı nedeniyle, 
reddine karar verilmesi hatalıdır.” Yrg. 9.HD., 23.12.2002, 
E. 2002/26577 - K. 2002/24631. 

117 “Mahkemece verilen ilk kararın, kısmi davada fazlaya ait 
hakkın saklı tutulduğu bu nedenle ek davaya konu ala-
cakların incelenerek hüküm altına alınması gerekir gerek-
çesiyle Dairemizce bozulması üzerine bozmaya uyu la rak, 
bakiye faiz alacağı kabul edilmiş, ancak son beş yıl dışın-
da kul la nıl ma yan izin günlerine karşılık ücretli izin alacağı 
ise, ilk davada son beş yıl dı şındaki izinlerin zamanaşı-
mına uğradığının davacılar tarafından kabul edil diği, bu 

yönde fazlaya ait hakların saklı tutulmadığı gerekçesi ile 
redd edil miştir.

 Belirtmek gerekir ki bir kişinin dava dilekçesinde “zama-
naşımı süresi dikkate alınarak son beş yıl kullanılmayan 
izin alacağını istemiş olması, önceki yıllara ait izin alaca-
ğından vazgeçtiği anlamına gelmeyeceği gibi” söz konusu 
alacağın da zamanaşı mına uğradığını göstermez. Ayrıca 
bir işçinin iş akdinin feshinden sonra yıllar iti bariyle ayrı 
ayrı fazlaya ait haklarını saklı tutmadan yıllık ücretli izin 
alacağını ta lep etmesinde yasal bir engel de bulunmamak-
tadır. Başka bir anlatımla son beş yıl dışındaki ücretli izin 
alacağının istenilmesinde ek bir davadan söz edilemez. Bu 
hukuksal olguya göre, istemin kabulü yerine reddi hatalı-
dır.” Yrg. 9.HD., 4.3.2002, E. 2002/4196 - K. 2002/3226.

118 Yrg. HGK. 5.7.2000; E. 2000/9-1079, K:2000/1103; Aktay, 
N., Yıllık Ücretli İzin Hakkı ve Bazı Uygulama Sorunları, 
Tühis XV, Kasım 1998, Sa:2, s.16; Eyrenci (Seminer), s.15; 
Akyiğit, s.656. 

119 Yrg. 9.HD. 30.11.1999, E. 1999/15166 - K. 1999/18132 . 

120 “İşverenler, işyerinde işçilerin yıllık izinlerini gösteren def-
ter tutmak zorundadır.

 İşverenleri, işyerinde çalışan işçilerin yıllık izinlerini göste-
ren kayıt tutmaya zorunlu kılan 1475 sayılı İş Kanunu’nun 
58. maddesi, “bu kayıtların şekli 57. maddede sözü edi-
len yönetmelikte belirtilir” hükmünü ihtiva etmesine ve 
57. maddeye dayanılarak Çalışma Bakanlığı’nca hazırlanıp 
Resmi Gazetenin 25.7.1972 gün, 14256 sayılı nüshasında 
yayımlanmak suretiyle yürürlüğe konulan Yıllık Ücretli 
İzin Yönetmeliğinin 15. maddesinde de “İşverenlerin örne-
ği bu yönetmeliğe ekli yıllık izin defteri tutmak zorunda” 
oldukları belirtilmiş bulunmasına göre işyerinde kanun ve 
yönetmeliğin öngördüğü izin defterini tutmayan işveren 
sanık hakkında 99/B-III madde uyarınca mahkumiyet ka-
rarı verilmesinde bir isabetsizlik görülmemiş ve tebliğna-
medeki aksi düşünceye iştirak edilmemiştir.

 Yapılan duruşmaya, toplanan delillere, incelenen dosya 
münderecatına uygulamaya göre mahalli C. Savcısının ye-
rinde olmayan temyiz itirazının reddiyle usul ve kanuna 
uygun bulunan hükmün isteme aykırı olarak  (ONANMA-
SINA), 6.11.1978 gününde oybirliği ile karar verildi.” Yrg. 
9.CD. 06.11.1978, E. 1978/4273 - K. 1978/4206.
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I. GİRİŞ:
Özellikle 2001 ekonomik krizi sonrasında, 

batık bankalar ve bu bankaların iştiraki olan şir-
ketlerin yönetim ve denetimini devraldığı için, 
Tasarruf Mevduatı Sigorta Fonu, kamuoyunun 
dikkatini fazlasıyla çeken bir kurum olmuştur.

Fon, tasarruf sahiplerinin hak ve menfaatle-
rinin korunması amacıyla, mevduatın ve katılım 
fonlarının sigorta edilmesi, Fon bankalarının 
yönetilmesi, mali bünyelerinin güçlendirilmesi, 
yeniden yapılandırılması, devri, birleştirilmesi, 
satışı, tasfiyesi, Fon alacaklarının takip ve tahsi-
li işlemlerinin yürütülmesi ve sonuçlandırılma-
sı, Fon varlık ve kaynaklarının idare edilmesi 
için kurulmuş kamu tüzel kişiliğini haiz, mali 
ve idari özerkliğe sahip bir kurumdur. (Bank. 
K.111) Fon’un karar organı Tasarruf Mevduatı 
Sigorta Fonu Kurulu’dur. Fon’un en üst yöne-
ticisi ise Fon Başkanı olup, Fon’un genel yö-
netiminden, temsilinden ve Fon Kurulu’nun 
aldığı kararların yürütülmesinden Fon Başkanı 
sorumludur.  (Bank. K.118/1)

Önceki yıllarda asıl görevi tasarruf mevdua-
tını sigortalamak olan bu Kurum’un, banka ve 
bankanın iştiraki şirketlerin yönetimini üstle-
nip, ticaret ve iş hayatının içine girmesinin ne-
denlerini ve bu yetkinin yasal dayanağını anlat-
madan, iştirak şirketlerde çalışan işçilerin hak 
ve alacakları bakımından Fon’un muhatap olup 
olamayacağını izah etmek güç olacaktır. Bu iti-
barla öncelikle Fon’un, hangi yasal nedenlerle 
iştirak şirketlerin yönetim ve denetimini üstlen-
diğini kısaca açıklamak gerekli görülmüştür.

Bu açıklamaya girilmeden önce, bir hususa 
daha değinmek gerekir: 5411 sayılı Bankacı-
lık Kanunu’nun 3. maddesinde, Kanun’da ge-
çen ifadelerin tanımları ve kısaltmaları açıkça 
hükme bağlandığından, işbu makalemizde de 
Kanun’un tanım ve kısaltmalarına uymamızın 
doğru olacağını düşünmekteyim. Bu itibarla 
Bankacılık Kanunu’ndaki kısaltmaları hemen 
başlangıçta arz etmek suretiyle, okuma kolaylı-
ğı amaçlanmıştır.

5411 sayılı Bankacılık Kanunu’nda ve bu 
makalemizde; 

Av.	Mehmet	Saim	DİKİCİ
İstanbul	Barosu

Bankacılık	Kanunu	Uyarınca	Yönetim	ve	
Denetimi	Fon’a	Geçen	Şirketlerde	Çalışanların	
Fon	ve	Şirkete	Karşı	Hukuki	Durumları
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- Bankacılık Düzenleme ve Denetleme Ku-
rumu: “Kurum” olarak;

- Bankacılık Düzenleme ve Denetleme Ku-
rulu: “Kurul” olarak,

- Bankacılık Düzenleme ve Denetleme Ku-
rulu Başkanı: “Başkan” olarak,

- Tasarruf Mevduatı Sigorta Fonu:  “Fon” 
olarak,

- Tasarruf Mevduatı Sigorta Fonu Kurulu,: 
“Fon  Kurulu” olarak,

- Tasarruf Sigorta Fonu Başkanı: “Fon Baş-
kanı” olarak,

yer almakta olup;
- Banka: Mevduat bankaları ve katılım ban-

kaları ile kalkınma ve yatırım bankalarını,
- Mevduat Bankası: Bu Kanuna göre ken-

di nam ve hesabına mevduat kabul etmek ve 
kredi kullandırmak esas olmak üzere faaliyet 
gösteren kuruluşlar ile yurt dışında kurulu bu 
nitelikteki kuruluşların Türkiye’deki şubelerini,

- Katılım Bankası: Bu Kanuna göre özel cari 
ve katılma hesapları yoluyla fon toplamak ve 
kredi kullandırmak esas olmak üzere faaliyet 
gösteren kuruluşlar ile yurt dışında kurulu bu 
nitelikteki kuruluşların Türkiye’deki şubelerini,

- Fon Bankası: Kanun uyarınca temettü hariç 
ortaklık hakları ile yönetimi ve denetimi Fon’a 
intikal eden bankaları,

- Hakim Ortak: Bir ortaklığı doğrudan veya 
dolaylı olarak, tek başına veya birlikte kontrol 
eden gerçek veya tüzel kişiyi,

- Kontrol: Bir tüzel kişinin; sermayesinin, 
asgari yüzde elli birine sahip olma şartı aran-
maksızın, çoğunluğuna doğrudan veya dolaylı 
olarak sahip olunması veya bu çoğunluğa sa-
hip olunmamakla birlikte imtiyazlı hisselerin 
elde bulundurulması veya diğer hissedarlarla 
yapılan anlaşmalara istinaden oy hakkının ço-
ğunluğu üzerinde tasarrufta bulunulması sure-
tiyle veya herhangi bir suretle yönetim kurulu 
üyelerinin karara esas çoğunluğunu atayabilme 
ya da görevden alma gücünün elde bulundu-
rulmasını,

- Tasarruf Mevduatı: Mevduat bankaları nez-
dinde açtırılan, gerçek kişilere ait ve münhası-
ran çek keşide edilmesi dışında ticari işlemlere 
konu olmayan mevduat hesaplarını,

- Katılma Hesabı: Katılım bankalarına yatırı-

lan fonların bu kurumlarca kullandırılmasından 
doğacak kâr veya zarara katılma sonucu veren, 
karşılığında hesap sahibine önceden belirlen-
miş herhangi bir getiri ödenmeyen ve anapa-
ranın aynen geri ödenmesi garanti edilmeyen 
fonların oluşturduğu parayı, 

- Katılım Fonu: Katılım bankaları nezdinde 
açtırılan gerçek veya tüzel kişilere ait özel cari 
hesap ve katılma hesaplarında yer alan para-
ları

ifade etmektedir.

II. GENEL OLARAK:
5411 sayılı Bankacılık Kanunu’nun 71. mad-

desine göre; Bankacılık Düzenleme ve Denet-
leme Kurumu tarafından, kendisinden istenilen 
tedbirleri zamanında almayan ya da banka kay-
naklarını “istismar eden” bankaların faaliyet iz-
nini kaldırmaya Bankacılık Düzenleme ve De-
netleme Kurulu yetkili kılınmıştır.

Bankacılık Düzenleme ve Denetleme Ku-
rumu, kamu tüzel kişiliğini haiz, idari ve mali 
özerkliğe sahip bir kamu kurumu olup, Kuru-
mun karar organı olan Bankacılık Düzenleme 
ve Denetleme Kurulu ve icra makamı olan Baş-
kanlıktan oluşur.  (Bank.K.82)

Kurum, tasarruf sahiplerinin haklarını ve 
bankaların düzenli ve emin bir şekilde çalış-
masını tehlikeye sokabilecek ve ekonomide 
önemli zararlar doğurabilecek her türlü işlem 
ve uygulamaları önlemek, kredi sisteminin et-
kin bir şekilde çalışmasını sağlamak üzere ge-
rekli karar ve tedbirleri almak ve uygulamakla 
yükümlü ve yetkili kılınmıştır. (Bank.K.93/2)1  

Bankacılık Kanunu’nun 71. maddesi çerçe-
vesinde Kurul tarafından faaliyet izni kaldırı-
lan bankaların, yönetim ve denetiminin ken-
diliğinden, başka bir işleme gerek kalmaksızın 
Tasarruf Mevduatı Sigorta Fonu’na geçeceği 
hususu Bankacılık Kanunu’nun 106/1. madde-
sinde açıkça hükme bağlanmıştır.2 Hal böyle 
olmasına rağmen uygulamada Kurul, bankanın 
faaliyet iznini kaldırdığı kararlarında, banka yö-
netim ve denetiminin Fon’a geçtiğini de ayrıca 
belirtmektedir.3 Zikredilen 106. maddenin 3. 
fıkrasına göre Fon, yönetim ve denetimi ken-
disine intikal eden bankadaki Sigortalı Tasarruf 
Mevduatı ve Sigortalı Katılım Fonunu doğrudan 
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veya ilan edeceği başka bir banka aracılığı ile 
ödemekle yükümlü kılınmış ve 5. fıkra hükmü 
ile de, Fon’un, ödediği tutarlar kadar bankadan 
alacaklı olacağı ve söz konusu alacağının, sıra 
cetvelinde İİK. 206. maddesinde yer alan üçün-
cü sıradaki tüm imtiyazlı alacaklılardan önce 
(ancak Devletin ve Sosyal Güvenlik Kuruluş-
larının 6183 sayılı Kanun’dan doğan alacakla-
rından sonra) gelmek kaydıyla imtiyazlı alacak 
olarak niteleneceği açıkça hükme bağlanmış-
tır.

Bu şekilde Fon, bir taraftan batan banka-
lardaki sigortalı tasarruf mevduatını ve katılım 
fonunu ödeyerek vatandaşların mağdur olma-
masını sağlarken, diğer yandan ise Devletin ve 
kamunun zarar görmemesi için, ödediği tutar-
ları sorumlulularından tahsil etmekle görevlen-
dirilmiştir. Tahsilât yetkilerini kullanırken ise, 
genel kanunlardan muaf tutulmuş ve bazı ola-
ğanüstü tabir edilebilecek nitelikte hak ve yet-
kilerle donatılmıştır. (Bank.K.111/1)

Bu itibarla, Fon’un yetkilerini ele alırken 
genel hukuk ilkelerini bir köşede tutup, 5411 
sayılı Bankacılık Kanunu’nun Fon’a  ilişkin ola-
ğanüstü hükümlerini (Özellikle Bank.K.111; 
123; 127/3 ile 8; 132 ile 142) esas almak, doğru 
olacaktır.

A-	BİR	TİCARET	ŞİRKETİNİN	 
	YÖNETİM	VE	DENETİMİ	NEDEN	 
	VE	NASIL	FON’A	İNTİKAL	EDER?
Bir bankanın yönetim ve denetiminin neden 

ve nasıl Fon’a intikal ettiğini, hemen yukarıda 
kısaca özetlemiş bulunuyoruz. Şimdi bu başlık 
altında ise, bir ticaret şirketinin yönetim ve de-
netiminin neden ve nasıl Fon’a intikal ettiğine 
kısaca değinilmektedir.

Giriş kısmında belirttiğimiz çerçevede Ban-
kacılık Kanunu’nun 71. ve 106/1. maddeleri 
kapsamında temettü (kâr payı) hariç ortaklık 
hakları ile yönetim ve denetimi Fon’a geçen 
bankalardaki sigortalı tasarruf mevduatı ve ka-
tılım fonunu 106/3. madde delaletiyle ödeyen 
Fon, 106/5. madde hükmü uyarınca ilgili Ban-
kadan imtiyazlı alacaklı durumuna geçmekte-
dir. 

Bu bağlamda özellikle Bankacılık Kanu-

nu’nun 71/e hükmü çerçevesinde “Hakim ortak-
larının veya yöneticilerinin, banka kaynaklarını, 
bankanın emin bir şekilde çalışmasını tehlike-
ye düşürecek biçimde doğrudan veya dolaylı 
veya dolanlı olarak kendi lehlerine kullanması 
veya dolanlı olarak kaynak kullandırması ve 
bankayı bu suretle zarara uğratması” nedeniyle 
faaliyet izni kaldırılan ve temettü hariç ortak-
lık haklarıyla yönetim ve denetimi bu nedenle 
Fon’a devredilen  kredi kuruluşu niteliği taşı-
yan mevduat ve katılım bankalarının, yönetici 
ve hakim ortaklarına; Bankacılık Kanunu’ndaki 
şahsi sorumlulukları (Bank.K.110) hariç olmak 
kaydıyla, kullandıkları veyahut bankanın yö-
netim kurulu, kredi komiteleri, yöneticileri, şu-
beleri ve diğer görevlileri aracılığıyla veya sair 
suretle kullandırttıkları kaynakları ve bu suretle 
verdikleri zararları ödemesi için, Fon tarafından 
süre verilmektedir. Verilen süre içinde zarar 
tazmin edilmediği takdirde, oluşan tüm zararlar 
Bankacılık Kanunu’nun 108/4. maddesi hükmü 
uyarınca doğrudan, ayrı bir işleme gerek kal-
maksızın Fon Alacağına dönüşmektedir.

Bu şekilde Fon, yönetim ve denetimi Fon’a 
devredilen banka nedeniyle sigortalı tasarruf 
mevduatı veya katılım fonu sahiplerine ödediği 
tüm tutarları ve faizlerini ve bundan dolayı do-
ğan sair zararlarını, banka varlıklarının yanında 
ayrıca banka hakim ortak ve yöneticilerinden 
de müteselsilen talep etmek, onların tüm var-
lık, hak veya alacakları üzerinde alacaklı olmak 
imkanına sahip olmaktadır.

Dolayısıyla Fon, hem bankaya hem de ban-
kanın hakim ortağına ve yönetim kurulu üye-
leri ile sair kaynak kullanımına aracılık eden 
tüm yönetici ve çalışanlarına, ayrıca kendi adı-
na, hakim ortak ve yöneticileri hesabına mal, 
alacak veya sair haklar edinen (Karşılaştırınız: 
Borçlar Kanunu 32/2) kişilere karşı Kanun uya-
rınca ve ayrı bir hükme gerek kalmaksızın ala-
caklı duruma geçmektedir. 

Ayrıca Fon, söz konusu alacaklarının takip ve 
tahsili bakımından ise, Bankacılık Kanunu’nun 
132/1. maddesi uyarınca 6183 sayılı Amme Ala-
caklarının Tahsili Usulü Hakkında Kanun’un 
hükümlerini, Bankacılık Kanunu’nun 132/3. 
maddesi hükmü temelinde doğrudan uygula-
mak hak ve yetkisine sahip kılınmıştır. 
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Fon alacaklarının tahsiline ilişkin Fon’un di-
ğer yetkileri Bankacılık Kanunu’nun 134. mad-
desinde etraflıca düzenlenmiş olup, 134. mad-
denin 1. fıkrası hükmü, Fon bankalarının;

- Yönetim ve denetimine sahip olduğu işti-
raklerinin,

- Hakim ortağı olan tüzel kişilerin,
- Gerçek ve tüzel kişi hakim ortaklarının ha-

kim ortak olduğu şirketlerin,
- Yukarıda sayılan (gerçek veya tüzel) kişiler 

adına hareket eden veya onlar hesabına, ken-
di adına para, mal veya hak edinen şirketlerin 
ortaklarının 

şirketlerde sahip oldukları hisselerin tama-
mına ve/veya bir kısmına ilişkin temettü hariç 
ortaklık hakları ile bu şirketlerin yönetim ve 
denetimini devralmaya ve şirket ana sözleşme-
sinde belirlenen yönetim, müdürler ve denetim 
kurulu üyelerinin sayılarıyla bağlı kalmaksızın 
görevden almak veya üye sayısını artırmak ya 
da eksiltmek, yeni üye atamak haklarına sahip 
olmaktadır. (Karşılaştırınız Bank.K. 127/84) 

Söz konusu edilen bu şirketlerin, Fon’a 
borçlu olup olmaması da yönetim ve deneti-
mi devralmak için önemli sayılmamaktadır. Şir-
ketlerin, Fon’a veya Fon’a devredilen bankaya 
“kayıtlı” bir borcu bulunmamış olsa bile Fon, 
alacağını tahsil etmek için yararlı gördüğü tak-
dirde Bankacılık Kanunu’nun 134. maddesine 
göre, bu şirketlerin yönetim ve denetimini üst-
lenebilecek, ortaklarının temettü hariç ortaklık 
haklarını tek başına kullanabilecek ve hatta bu 
şirketlerin varlıklarını veya hisselerini satabile-
cektir. (Bank.K 134/3) Bu maddeye göre Fon, 
kanuni karine olarak, söz konusu iştirak şir-
ketlerden alacaklı sayılmaktadır. Karinenin ak-
sinin ise, her türlü geçerli delille ispatlanması 
mümkündür.5 (Karşılaştırınız Bank. K. 137) 

Dikkat edilirse Fon, bu şirketlerin hissele-
rini başlangıçta devralmamaktadır. Sadece or-
taklara ait (kâr payı hariç) ortaklık hakları ile 
şirketin yönetim ve denetimini üstlenmektedir. 
Bu şekilde şirketin genel kurulu, yönetim kuru-
lu ve denetim kurulu bir bütün olarak Fon’un 
kontrolüne geçmektedir. 

Fon’un, şirketteki yönetim ve denetimi üst-
lenmesi doktrinde çoğunlukla, kayyımlık va-
zifesi olarak nitelendirilmektedir.6 Bu görüşün 

temel gerekçesi, kayyımlık kurumunun Türk 
Medeni Kanunu’nda düzenlenmiş olması ve 
kayyımın özen borcuna aykırı işlem ve/veya 
eylemleri bakımından Devletin sorumluluğu-
nun da hak sahiplerinin lehine olacağına da-
yalıdır. Bu görüş, esası itibariyle Türk Medeni 
Kanunu’na göre, kayyımın ancak mahkemeler 
tarafından atanabileceği ve tüzel kişiler bakı-
mından kayyımın ise, TMK’nın 427/4 hükmü 
altında sadece “Tüzel kişinin organsız kalması” 
hallerinde mümkün olabileceği, Fon’un yöne-
tim ve denetimi devralmasının ise, bir mahke-
me kararına dayanmadığı, Fon’un tek taraflı bir 
idari işlemi ile tesis edilebildiği, şirketlerin or-
gansız kalmadığı, bu bakımdan TMK’nın kayyım 
ile ilgili hükümlerinin kıyasen dahi uygulana-
bilmesinin mümkün olamayacağı şeklinde tara-
fımızca eleştirilmektedir. Bankacılık Kanunu’na 
göre Fon’un, hem ortakların hem de tüzel kişi-
lik olarak ortaklığın yönetim ve denetim hak-
larını ayrı ayrı devralmakta olduğunu, özellikle 
şirket ortaklarına ait hakları kullanmak bakı-
mından yönetim ve denetim görevinin, kay-
yımlık olarak değil, vekaletsiz iş görme (B.K. 
410) hükümleri dairesinde ele alınabileceği 
görüşündeyiz.7 Çünkü Fon, çoğu zaman ortak-
lık haklarını devraldığı şirket ortaklarından Fon 
alacağı temelli dahi olsa alacaklı değildir. Bu 
son halde Fon alacağının muhatabı genellikle 
iştirak şirkettir. Ortaklığın yönetim ve denetim 
haklarının devralınmasının ise, en fazla Fon’un, 
kanundan doğan Fon alacağı temelinde alacak-
lı sıfatıyla üstlendiği bir görevle sınırlı kalması 
gerektiği ve bu yetkinin kanuna dayalı imtiyaz-
lı bir yetki olabileceği görüşündeyiz. Gerçek-
ten uygulamada Fon, idari işlemle yönetim ve 
denetimini devraldığı şirketlere kendi çalışan-
larını atamaktadır. (Bank.K.134; 127/6,7 ve 8)  
Fon’un atadığı bu görevliler Fon alacaklısının 
temsilcisi sıfatıyla Fon’u, dolayısıyla alacaklıyı 
temsil etmektedir.8 Bu işlemin yasal dayanağı 
ise Fon’un kanuni alacaklı olmasıdır. Yani ta-
mamen Fon’un, Fon alacağı kapsamında ala-
caklı sıfatı gözetilerek, Bankacılık Kanunu 134. 
maddede düzenlenen haklara sahip olduğu gö-
rülmektedir. Alacaklıyı temsil eden dolayısıyla 
taraf olan kişilerin, bağımsız ve tarafsız kimliği 
olmazsa olmaz koşul olan kayyım şeklinde ni-
telendirilmesi asla düşünülemez. 
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B-	 YÖNETİM	VE	DENETİMİ	FON’A		
	İNTİKAL	EDEN	ŞİRKETLERDE	 
	ÇALIŞAN	İŞÇİLERİN	FON’A	VE		 	
	ŞİRKETE	KARŞI	HUKUKİ	DURUMU
Hemen yukarıda arz ettiğimiz üzere, Banka-

cılık Kanunu’nun 134/1. maddesi kapsamında 
banka ve/veya banka hakim ortakları/yöneti-
cileri ile irtibatlı şirketlerin, ortaklık hakları ile 
yönetim ve denetiminin devralınması, şirketin 
tüzel kişiliğine kendiliğinden tesir etmemekte, 
yani tüzel kişiliği sona erdirmemektedir.9 (Ban-
kacılık Kanunu 134/1 ve 2) 

Böyle bir durumda çalışanlar, şirket tüzel 
kişiliği ile geçerli olan iş sözleşmeleri dairesin-
de hukuki haklara sahip olmaya devam ede-
ceklerdir. Bu itibarla, bu dönemde işçilerin iş 
sözleşmelerinin feshedilmesi veyahut hak veya 
alacaklarının ödenmemesi durumunda, açıla-
cak tüm davalar bakımından işçinin yasal mu-
hatabı Fon olmayıp, şirket tüzel kişiliğidir.

Fakat Bankacılık Kanunu 134/3’e göre, Fon, 
veya Fon’un görevlendirdiği şirketi temsil ve 
ilzama yetkili genel müdür, genel müdür yar-
dımcısı veya müdür gibi çalışanları, yönetim ve 
denetimi Fon’a intikal eden şirketlerin, hissele-
rinin ve/veya şirketin sahibi olduğu lisans, ruh-
sat, 13.4.1994 tarihli ve 3984 sayılı Kanun’un 
Geçici 6. maddesi hükmü kapsamında geçici 
frekans ve kanal kullanımı ve imtiyaz sözleş-
melerinden doğan hakları da dahil olmak üze-
re, tüm hak ve varlıklarını ve/veya hisselerle 
orantılı aktiflerinin satışını gerçekleştirmeye, 
satışlardan elde edilen tutarları Fon alacakları-
na mahsup etmeye ve şirketin kamu borçlarını 
ödemeye TTK.324. madde hükmü ile sınırlı ol-
maksızın yetkili kılınmıştır.

Bunun anlamı şudur: Fon ve/veya Fon’un 
tayin ettiği temsilcileri, yönetim ve denetimi-
ni devraldığı şirketlerdeki şirket ortaklarına ait 
tüm hisseleri satabileceği gibi, şirketin aktif 
varlıklarını da iktisadi ticari bütünlük oluştu-
rup, Bankacılık Kanunu 134/3 ve 5. maddeler 
çerçevesinde satabilecek, şirketin tasfiyesini 
İcra Kanunu ve Türk Ticaret Kanunu hükümle-
ri ile sınırlı olmadan Bankacılık Kanunu 134/9. 
madde hükmü açıklığı ile kendisi gerçekleşti-
rebilecektir. 

Bu son durumda, şirketin tüm varlıklarının 
iktisadi ticari bütünlük kararı ile satılması ve 
akabinde varlıksız bir şirket haline gelen tüzel 
kişiliğin tasfiye edilmesi nedeniyle, çalışanla-
rın iş sözleşmelerinin sona ermesi mümkün 
olabileceği gibi, iktisadi ticari bütünlük kararı 
çerçevesinde varlıkları satın alan şirketin, ihale 
şartnamesindeki özel hüküm nedeniyle ya da 
4857 sayılı İş Kanunu’nun 6. maddesi uyarınca 
kanunen, varlıklarını devraldığı şirketin çalı-
şanlarının özlük hakları nedeniyle sorumluluğu 
paylaşması mümkündür. Bu durumu aşağıda 
ayrı bir başlık altında ele almak daha uygun 
olacaktır.

- İKTİSADİ TİCARİ BÜTÜNLÜK  
 KARARI KAPSAMINDA VARLIKLARI  
 SATILAN VE İRADİ TASFİYEYE  
 SOKULAN ŞİRKETLER BAKIMINDAN  
 ÇALIŞANLARIN HUKUKİ DURUMU

Bankacılık Kanunu’nun 134/3 ve 5. madde-
leri çerçevesinde tüm aktifleri Fon tarafından 
üçüncü kişilere satılan şirketin tüzel kişiliği 
kayden dahi olsa devam ettiği için, çalışanın 
bu durumda iş sözleşmesi nedeniyle, iş söz-
leşmesini imzalayan şirket tüzel kişiliğine ve/
veya varlıkları devralan şirkete karşı husumet 
yöneltmesi gerekir.  Başka bir deyişle, Fon, bu 
aşamada çalışanın yasal muhatabı değildir.10,11 

Fon’un, Bankacılık Kanunu uyarınca yöne-
tim ve denetimini devraldığı iştirak şirketler 
için atadığı görevliler, bir taraftan Fon’un tem-
silcisi, diğer taraftan ise; şirketin yasal organları 
olan yönetim kurulu ve genel kurulunu oluştu-
ran kişiler olmakla, şirketin yetkili temsilcileri-
dir. Bu itibarla, şirket personeli bakımından şir-
ketin yönetim kurulu üyesi veya duruma göre 
genel müdürü konumundadırlar. Sorumluluk 
noktasında ise, Bankacılık Kanunu’nun 134/6. 
maddesi hükmü nedeniyle, işçi hak ve alacak-
ları bakımından şahsi sorumluluktan muaftırlar. 
Söz konusu Kanunun ilgili maddesi 127/6 ay-
nen şu şekildedir:

“(6) Fon tarafından bu Kanunun 134 üncü 
maddesi hükümlerine ve/veya bu Kanunla yü-
rürlükten kaldırılan 4389 sayılı Bankalar Kanu-
nunun 15 inci maddesinin (7) numaralı fıkrasının 
(a) bendine istinaden atanan yönetim ve dene-
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tim kurulu üyeleri ile müdürler kurulu üyeleri ve 
tasfiye memurları ve/veya yönetim ve denetimi 
veya hisseleri Fona intikal eden bankaların iş-
tiraklerinde bu bankaları temsilen görev yapan 
yönetim ve denetim kurulu üyeleri, müdürler 
kurulu üyeleri, ve/veya hisseleri Fona devredi-
len iştiraklerde Fonu temsilen görev yapan yö-
netim, denetim kurulu üyeleri, müdürler kurulu 
üyeleri, iflâs ve tasfiye memurları aleyhine gö-
revlerinin ifası sebebiyle açılan ve açılacak her 
türlü tazminat ve alacak davaları ile şahsi sorum-
luluk davaları Fon aleyhine açılır. Fonun öde-
yeceği tazminatı ilgililere rücu işlemlerinde bu 
maddenin dördüncü fıkrasındaki usul ve esaslar 
uygulanır. Bu şekilde atanan ve/veya görev ya-
pan yöneticilere, atandıkları ve/veya görev yap-
tıkları şirketlerin doğmuş veya doğacak kamu 
borçları ile Sosyal Sigortalar Kurumu borçlarının 
ve her türlü işçi alacakları ile söz konusu şirket-
lerin tâbi olduğu ilgili diğer mevzuattan kaynak-
lanan borçlarının ödenmemiş olması nedeniyle 
şahsi sorumluluk yüklenemez.”

İşçi hak ve alacakları ve sair özlük hakları 
bakımından iştirak şirketlere Fon tarafından ta-
yin edilen kişilerin, işveren vekili sıfatıyla işçi-
lere ve yönetim kurulu üyesi sıfatıyla da iştirak 
şirket tüzel kişiliğine karşı şahsi sorumlulukları 
mümkün olmayıp, bu tür görevin icrası ile ilgili 
hak ve alacak iddiaları bakımından husumetin 
aynı madde ve 134/4.madde hükmü açıklığı 
karşısında doğrudan Fon’a yöneltilmesi zorun-
ludur.

İştirak şirketlere yönetici sıfatıyla tayin edi-
len kişilerin, görevlerinin ifası nedeniyle Fon’a 
açılan davalar bakımından, davanın Fon aley-
hine hükme bağlanması ve bu kararın kesin-
leşmesi halinde Fon, görevlilerin kusurunun 
olması durumunda onlara rücu edebilecektir.   
Başka bir deyişle, Fon tarafından tayin edilen 
yöneticilerin kusuru yoksa, rücu da mümkün 
olamayacaktır. 

 Fon tarafından tayin edilen kişilerin, görev-
leri ile ilgisiz konulardan kaynaklanan her türlü 
hak ve alacak iddiaları bakımından ise şahsi 
sorumlulukları mümkün olup, bu tür görevle 
ilgisiz hususlarda husumet doğrudan ilgili yö-
neticiye/görevliye yöneltilebilecektir.

Uygulamada Fon, ticari ve iktisadi bütünlük 

kararı alıp, varlıklarını sattığı şirketlerin çalışan-
larının özlük haklarını da düşünmekte ve bu 
yönde tedbirler de almaktadır. Özellikle çok 
sayıda çalışanı bulunan iştirak şirket varlıkları-
nın satışına dair ihale şartnamesine aynen:

“X Şirketi çalışanları, Kurul’un onay tarihin-
de tüm özlük hakları ve mevcut çalışma şartları 
korunarak “ihaleyi kazanana devrolmuş sayı-
lır ve çalışanların bütün hak ve alacaklarından 
ihaleyi kazanan (Y firması)  sorumludur.”

“Kurul’un ihaleyi onay tarihine kadar, devre 
konu sözleşmelerden doğmuş ve doğacak tüm 
alacak ve yükümlülükler ‘Varlıkları Devredilen 
Şirket’e, bu tarihten sonra doğmuş ve doğacak 
tüm alacak ve yükümlülükler ise ihaleyi kaza-
nan  (X)’e ait olacaktır” 

şeklinde hükümler koymak suretiyle Fon, 
çalışan personeli de tüm özlük hakları ile bir-
likte varlıkları satın alan şirkete devretmektedir. 
Bu şekilde, bir ihale koşulu olarak çalışanların 
özlük hakları ile devredilmesi durumunda, her 
ne kadar ihale şartnamelerine göre ihale onay 
tarihinden önce işçinin özlük hakları bakımın-
dan yasal muhatabının iş sözleşmesinin tarafı 
durumundaki varlıkları devredilen şirket olaca-
ğı, ihale onayından itibaren ise, ihale kapsa-
mında varlıkları ve işçilere ait özlük haklarını 
devralan ihale alıcısı firmanın olacağı yazılmış 
olsa da bu sözleşme hükmünün, onay önce-
sinde doğmuş olan işçi alacakları bakımından 
İş Kanunu’nun emredici açık hükmü karşısında 
geçersiz olduğu, düşüncesindeyim. (4857 sayılı 
İş K. 6/3) 

Çünkü böyle bir şartname hükmü olmasa 
bile 4857 sayılı Kanun’un 6/1. maddesine göre; 
“İşyeri veya işyerinin bir bölümü hukuki bir iş-
leme dayalı olarak başka birine devredildiğin-
de, devir tarihinde işyerinde veya bir bölümün-
de mevcut olan iş sözleşmeleri bütün hak ve 
borçları ile devrolunana geçer” hükmü geçerli 
olacaktır. İşçi aleyhinde bir hükmün, kanunda-
ki lehe olan hükme rağmen işçinin taraf dahi 
olmadığı bir sözleşmeyle düzenlenemeyeceği 
açıktır.

Diğer yandan varlıkları satılan iştirak şir-
ketler bakımından, Bankacılık Kanunu 134/9. 
madde uyarınca Fon tarafından şirketin tasfiye-
ye sokulması durumunda, şirket çalışanlarının, 
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kıdem ve ihbar tazminatı hakları gibi sair alacak 
ve özlük haklarını tasfiyeye giren şirket tüzel 
kişiliğinden talep edilmesi hukuken mümkün 
olsa bile, tüm varlıkları satılan şirketin talep 
edilen işçi hak ve alacaklarını istese de kasa-
sında para olmadığı için ödeyemeyeceği kanun 
koyucu tarafından da düşünülmüş olmalı ki bu 
yönde Bankacılık Kanunu’nun 134/5. madde-
sinde, şirketlerin teknik bilgi, yazılım, dona-
nım, ekipman, mal ve hizmet alımından doğan 
geçmiş dönem borçlarını ihale bedelinden öde-
meye Fon yetkili kılınmıştır. Ticari ve iktisadi 
bütünlük konusu varlıkların satışını gerçekleş-
tirmek üzere Fon tarafından görevlendirilen en 
az üç kişiden oluşan satış komisyonu, ihale be-
delinin dağıtımına esas olacak sıra cetvelini dü-
zenlemekle yükümlü tutulmuştur. Bu itibarla, 
ticari ve iktisadi bütünlük kapsamındaki varlık-
ların satışından elde edilecek ihale bedelinden, 
iş sözleşmesinin tasfiye nedeniyle feshi sonucu 
oluşan tüm işçi hak ve alacaklarının “hizmet” 
alımı dairesinde ödenmesini talep etmeye, iş-
çinin hakkı vardır. Söz konusu talep, Fon’un 
görevlendirdiği satış komisyonuna yöneltile-
cektir. 

Bankacılık Kanunu’nun 134/8. maddesinde, 
ticari ve iktisadi bütünlük çerçevesinde satışı 
yapılan şirket varlıklarından elde edilecek ihale 
bedelinin dağıtımının, teknik bilgi, yazılım, do-
nanım, ekipman, mal ve hizmet alımından do-
ğan borçlar şeklinde sırasıyla ödeneceği açıkça 
yazılı olduğundan, hizmet alımı olarak nitelen-
dirilebilecek işçi özlük hak ve alacaklarının bu 
sıralamada son sıraya konmuş olmasının, işçi 
alacaklarının rüçhanlı alacak olarak İİK.206. 
maddede birinci sırada değerlendirilmesi göze-
tildiğinde genel hüküm karşısında bu düzen-
lemenin tezat oluşturduğunu düşünmekteyiz. 
Kanaatimizce ihale bedelinden ödenmesi gere-
ken işçi hak ve alacaklarının da İİK.206. mad-
dedeki gibi birinci sırada ve öncelikli alacak 
olarak nitelendirilmesi gerekir. Fon’un, banka-
dan kaynaklanan Fon alacağının bile İİK.206. 
maddesine göre oluşturulan sıra cetvelinde işçi 
alacaklarından sonra üçüncü sırada olması, ti-
cari ve iktisadi bütünlük satışından elde edilen 
ihale bedelinin dağıtımının da aynı şekilde de-
ğerlendirilmesini zorunlu kılmaktadır. 

Bu noktada belirtmek gerekir ki, işçi alacak-
ları bakımından Fon’un muhataplığı, ticari ve 
iktisadi bütünlük satışından dağıtımı gerçek-
leştirmek görevi ile sınırlı ve dolaylıdır. Başka 
deyişle Fon’un muhataplığı, kurum olarak doğ-
rudan değil, şirketin tasfiyesini gerçekleştiren 
tasfiye memuru sıfatıyla, dolaylıdır.

Hal böyle iken, şirkette çalışan işçilerin ala-
cak taleplerinin, Ticari ve İktisadi Bütünlük 
Satış Komisyonu tarafından sebepsiz reddedil-
mesi halinde, bu ret işlemi bir idari işlem ni-
teliğindedir. Bu işleme karşı, açılacak davanın 
idare mahkemesinde mi yoksa iş mahkemesin-
de mi görülmesi gerektiği yönünde Bankacılık 
Kanunu’nda bir açıklık yoktur. Kanaatimizce, 
bu tür bir davada işçi alacakları bakımından 
özel düzenleme niteliği bulunan İş Kanunu 
çerçevesinde iş mahkemelerinin görevli olması 
doğru olur. 

III. SONUÇ:
5411 sayılı Bankacılık Kanunu gereği;
- Kanunun 71. maddesi çerçevesinde ban-

kacılık faaliyetinde bulunma yetkisi kaldırılan 
bankaların, aynı Kanunun 106/1. maddesi uya-
rınca ortaklarına ait temettü hariç ortaklık hak-
ları ile bankanın yönetim ve denetiminin de 
kendiliğinden Fon’a geçeceğini,

- Fon’un, yönetim ve denetimi kendisine ge-
çen bankaların, sigortaya tabi tasarruf mevduatı 
veya katılım fonu sahibi mudilerine ödemekle 
yükümü olduğu tasarruf mevduatı tutarlarını 
106/3. madde açıklığı ile ödeyeceğini,

- Yaptığı ödemeler bakımından Fon’un, 
banka ve banka hakim ortakları, yöneticileri, 
kaynak kullandırılmış ise, şube müdürleri dahil 
diğer görevliler ve bu şahısların ortak oldukları 
şirketlerden, 106/3 ve 108/4 hükümleri teme-
linde kanunen Fon alacağı temelinde doğrudan 
alacaklı sayıldığını,

- Söz konusu iştirak şirketlerin de 134. mad-
de delaletiyle ortaklara ait temettü hariç tüm 
ortaklık hakları ile şirketlerin yönetim ve dene-
timini devralmaya yetkili olduğunu,

- Fon’un, banka ve iştirak şirketlerin ticari 
ve iktisadi bütünlük kararı çerçevesinde tüm 
varlıklarını ve hisselerini satmak haklarını da 
ayrıca haiz bulunduğunu,
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- İhale bedelinden geçmiş dönemde doğ-
muş teknik bilgi, yazılım, donanım, ekipman, 
mal ve hizmet alacakları için alacaklılara sıra 
cetveli hazırlamak suretiyle ödeme yapmak 
yetki ve sorumluluğu olduğunu incelemiş bu-
lunuyoruz. 

Keza bu bağlamda;
- Temettü hariç ortaklık hakları ile yönetim 

ve denetimi Fon’a geçen banka ve iştirak şir-
ketlerin, tüzel kişiliğinin devam ettiğini,

- İşçilerin muhatabının Fon değil, tüzel kişili-
ği devam eden, çalıştıkları şirketler olduğunu, 

- Fon tarafından iştirak şirketlere tayin edilen 
görevlilerin, işçi hak ve alacaklarının ödenme-
mesinden dolayı işveren vekili sıfatıyla işçilere 
ve/veya yönetim kurulu üyesi sıfatıyla şirket 
tüzel kişiliğine karşı şahsi sorumluluklarının 
bulunmadığı, bu tür hak ve alacak talepleri 
bakımından husumetin doğrudan Fon’a tevcih 
edilmesi gereğinin 134/4 ve 6. madde hükmü 
icabı olduğunu, 

- Fon’un, ilgililerin kusurunun olması halin-
de rücu haklarının saklı olduğu, tayin edilen 
görevlilerin görevleri ile ilgisiz hususlardaki 
şahsi sorumluluklarının doğrudan kendilerine 
yöneltilebileceğini,

- İştirak şirket varlıklarını satın alan şirket-
lerin de ihale şartnamesinde özel hüküm olan 
hallerde bu hüküm nedeniyle, bu yönde özel 
hüküm bulunmayan hallerde ise, 4857 sayılı 
Kanun’un 6/1 ve 6/3. madde hükmü çerçeve-
sinde devreden şirket ile birlikte müteselsilen 
sorumlu tutulacağını, 

ayrıca incelemiş olmaktayız. 

DİPNOTLAR
1 Ayrıca bkz. http://www.tmsf.org.tr/documents/ilanlar/tr/ 

30052003_tmsf.htm

2  Bu hüküm, 5411 sayılı Bankacılık Kanunu ile yürürlükten 
kaldırılan 4389 sayılı Bankalar Yasası’nın 16/1.maddesine 
tekabül etmektedir.

3 http://www.tmsf.org.tr/documents/ilanlar/tr/04072003_
bddk.htm

4 Bu noktada önemli olduğu için belirtmek gerekir ki, 
Bank.K.127/8 hükmünün ancak, ortaklığın yönetim ve de-
netiminin devir alınıp,  ortaklara ait kâr payı hariç ortaklık 
haklarının Fon tarafından devir alınmaması halinde bir an-
lam taşıyabileceği açıktır. Çünkü ortaklara ait kâr payı hariç 
ortaklık haklarının Fon tarafından devralındığı hallerde yet-
kili ortaklar  veya genel kurulunun Fon ve/veya atayacağı 

görevlilerden oluşacağı Bank.K.134/1 gereği olduğundan, 
bu son halde ortaklık hakları Fon’a geçen kayıtlı ortakların, 
şirket ortaklar veya genel kurulunu toplayıp karar alması da 
hukuken mümkün olamayacağından söz konusu hüküm, 
ortakların ortaklık haklarının devralınmadığı istisnai hallerle 
sınırlı anlaşılmalıdır.

5 Karinenin aksinin her türlü delille ispatlanabileceğine dair ba-
kınız; Yargıtay 2 HD. E.1998/6904; K.1998/8155,T.26.6.1998 
(Nüfus Kanunu 4. madde uyarınca nüfus kayıtları ikametgaha 
karinedir. Ancak bu karinenin aksi her türlü delille ispatlana-
bilir.); Yargıtay 21.HD. E.1997/375; K.1997/1056,T.3.7.1997 
(Meslek Kuruluş kaydının mevcut olması, davacının kendi 
adına ve hesabına çalıştığının karinesi olup, karinenin aksi 
ise her türlü delille ispatlanabilir.)

6 TEKİNALP, Ünal, Fondaki Bankanın Hukuku, sh. 21-22.

7 DİKİCİ, Mehmet Saim, 4389 sayılı Bankalar Yasasının 14-
27. Madde Hükümlerine Farklı Bir Bakış ve Türkiye’de Off 
Shore, sh. 64-65.

8   Bu husus, Bank.K. 127/6’da açıkça: “… Fon’a intikal eden 
iştiraklerde Fon’u temsilen görev yapan yönetim, denetim 
kurulu üyeleri, iflas ve tasfiye memurları aleyhlerinde görev-
lerinin ifası sebebiyle açılan ve açılacak her türlü tazminat 
ve alacak davaları ile şahsi sorumluluk davaları Fon aley-
hine açılır.” Hükmü düzenlenmiş olup, bu hükümde, Fon 
tarafından atanan kişilerin bağımsız kayyım yahut kayyım 
sıfatlı kişiler olmadığı, kanuna dayalı alacaklı olan Fon’un 
temsilcileri olduğu hususu açıkça yazılmıştır.

9   Bakınız dipnot 10

10 Yargıtay 9.HD.E.2004/7076, K.2004/23309, T.18.10.2004 ta-
rihli kararında, yönetim ve denetimi Fon’a intikal eden bir 
banka çalışanının iş akdini bankanın feshetmiş olması ne-
deniyle işçi tarafından açılan davada, banka tüzel kişiliği 
devam ettiği için, Fon’a husumet yöneltilemeyeceğine karar 
vermiştir.

11 Hal böyle olsa da, Yargıtay 9.HD.E.2008/6322, K.2008/33544, 
T.5.12.2008 sayılı kararında, “Fon’a yönetim ve denetimi 
devredilen iştirak şirketlerde bordrolu çalışan bir avukatın, 
Fon’a yönetim ve denetimi devredilen şirketin hakim ortağı 
olan şahsın da ayrıca vekaletli avukatı olması nedeniyle, 
adı geçen hakim ortağın Fon ile mahkemelik olması gö-
zetilerek ilgili şirket tarafından iş akdinin feshedilmesine 
dair görülmekte olan davada, söz konusu vekaletnameler 
nedeniyle yönetim ve denetimin Fon’a devrinden önce iş 
akdinin feshinin mümkün olamayacağını, yönetim ve de-
netimin Fon’a geçmesinden sonraki dönemde ise; Fon ile 
ihtilaflı olan hakim ortak ve şirketlerine ait vekaletnameler-
den çekilmesi için çalışan avukata süre verilmesinin gerekli 
olduğunu…” Karara bağlamış olması, yönetim ve denetimi 
devralan Fon’un, iş sözleşmesi bakımından “işveren” gibi 
görüldüğüne işaret etmektedir. Karardaki bu görüşe, “yöne-
tim ve denetimin devralınmasının, Fon’a işveren sıfatı ver-
meyeceği, işveren sıfatının tüzel kişiliği devam eden şirkete 
ait bulunduğu“ gerekçesiyle katılmadığımı belirtmeliyim.
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İş sağlığı ve güvenliğine yönelik hizmetlerle 
ilgili olarak 4857 sayılı İş Kanunu’nda, kamu-
oyunda “İstihdam Paketi” olarak bilinen 5763 
sayılı Kanun uyarınca 2008 yılında değişiklik 
yapılmış ve İş Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri 
başlıklı 81. madde ile bu husus yeniden düzen-
lenmiştir. Bu değişiklik ile devamlı olarak en az 
elli işçi çalıştırılan işyerlerinde işverenlere; alın-
ması gereken iş sağlığı ve güvenliği önlemleri-
nin belirlenmesi ve uygulanmasının izlenmesi, 
iş kazası ve meslek hastalıklarının önlenmesi, 
işçilerin ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu 
sağlık ve güvenlik hizmetlerinin yürütülmesi 
amacıyla, işyerindeki işçi sayısı, işyerinin niteli-
ği ve işin tehlike sınıf ve derecesine göre;

• İşyeri sağlık ve güvenlik birimi oluştur-
mak, 

• Bir veya birden fazla işyeri hekimi ile gere-
ğinde diğer sağlık personelini görevlendirmek,

• Sanayiden sayılan işlerde iş güvenliği uz-
manı olan bir veya birden fazla mühendis veya 
teknik elemanı görevlendirmek 

yükümlülüğü getirilmiştir. Aynı maddeyle bu 

yükümlülüklerin tamamının veya bir kısmının, 
işyeri bünyesinde çalıştırılan ve bu maddeye 
dayanılarak çıkarılacak yönetmelikte belirtile-
cek vasıflara sahip personel ile yerine getirebil-
mesine imkân tanınmıştır. Ayrıca söz konusu 
yükümlülüğün, işletme dışında kurulu ortak 
sağlık ve güvenlik birimlerinden hizmet alarak 
da yerine getirebileceği ve bu şekilde hizmet 
alınmasının işverenin sorumluklarını ortadan 
kaldırmayacağı hususu da düzenlenmiştir.   

Söz konusu maddeye göre işyeri sağlık ve 
güvenlik biriminde görevlendirilecek işyeri 
hekimleri, iş güvenliği uzmanları ve işverence 
görevlendirilecek diğer personelin nitelikleri, 
sayısı, işe alınmaları, görev, yetki ve sorumlu-
lukları, çalışma şartları, eğitimleri ve belgelen-
dirilmeleri, görevlerini nasıl yürütecekleri, işye-
rinde kurulacak sağlık ve güvenlik birimleri ile 
ortak sağlık ve güvenlik birimlerinin nitelikleri, 
ortak sağlık ve güvenlik birimlerinden hizmet 
alınmasına ilişkin hususlar ile bu birimlerde 
bulunması gereken personel, araç, gereç ve 
teçhizat, görevlendirilecek personelin eğitim 

Av.	Erten	CILGA
MESS	Hukuk	Müşaviri

İş	Sağlığı	ve	Güvenliğinde	Son	Gelişmeler

ARALIK ’10 SİCİL
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ve niteliklerinin ise Sağlık Bakanlığı, Türk Ta-
bipleri Birliği ve Türk Mimar Mühendis Odaları 
Birliğinin görüşleri alınarak Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığı tarafından çıkarılacak yö-
netmelikle düzenleneceği belirlenmiştir.

Bu doğrultuda hazırlanan “İşyeri Sağlık ve 
Güvenlik Birimleri ile Ortak Sağlık ve Güven-
lik Birimleri Hakkında Yönetmelik” 15 Ağustos 
2009 tarih ve 27320 sayılı Resmi Gazete’de ya-
yımlanarak yürürlüğe girmiştir. 

Bu Yönetmelik ile İş Kanunu’nun 81. madde-
sinde belirtilen konulara ilişkin usul ve esaslar 
düzenlenirken aynı zamanda işyeri hekimleri ve 
iş güvenliği uzmanlarının eğitimlerinin, kuruluş 
kanunlarında işyeri hekimliği ve iş güvenliği uz-
manlığı eğitimlerini verme yetkisi bulunan kurum 
ve kuruluşlar, üniversiteler ve Genel Müdürlük-
çe yetkilendirilen kamu kurum ve kuruluşları, 
kamu kurumu niteliğindeki meslek kuruluşları 
veya özel hukuk tüzel kişileri tarafından düzen-
leneceği de hüküm altına alınmıştır. 

Bu hüküm doğrultusunda işyeri hekimi ve iş 
güvenliği uzmanı eğitimlerini yürütmek üzere 
çeşitli kurum ve kuruluşlar bu eğitimleri ver-
mek için Bakanlık İSG Müdürlüğü’nden yetki 
almıştır. Sendikamız MESS’in kurucusu olduğu 
MESS Eğitim Vakfı (MEV) da bahsi geçen Yö-
netmelik hükümleri ile istenilen bina donanım 
ve şartları ile diğer bilgi ve belgeleri tamamla-
yarak, başvurusunu yapmış ve 4 şubesi ile eği-
tim kurumu olarak yetkilendirilmiştir.  Böylece 
MEV, 4 şubesi ile iş güvenliği uzmanlığı eğitim-
lerini 1 Mart 2010 tarihi itibariyle vermeye baş-
lamıştır. MEV’in iş sağlığı ve güvenliği alanın-
daki yetkinliği ve tecrübesini değerlendirerek 
yaptığı iş güvenliği uzmanlığı eğitimlerine çok 
sayıda kişi eğitim almak amacıyla başvurmuş, 
bu kişilerin eğitimleri başarı ile tamamlanmış 
ve katılımcılar Bakanlıkça yapılacak sınava ha-
zır hale getirilmişlerdir. Ancak çok geçmeden 
Türk Tabipleri Birliği’nin Yönetmeliğin “Eğitim-

lerin düzenlenmesi” başlıklı 40. maddesindeki 
“… veya özel hukuk kişileri” ibaresinin ve bu 
maddeye göre izin verilen eğitim kurumlarının 
belge işlemlerinin iptali için açtığı davada Da-
nıştay, bu talebe uygun olarak yürütmeyi dur-
durma kararı vermiştir. Danıştay’ın bu kararı 
üzerine MEV de, iş güvenliği uzmanlığı eğitim-
lerini durdurmuştur. 

Bu durum, işyeri hekimi ve iş güvenliği uz-
manlığı eğitimlerini veren eğitim kurumu olarak 
yetkilendirilmek için istenilen bina donanım ve 
şartlarını ve tüm belgeleri hazırlayarak önemli 
harcamalar yapan tüm özel hukuk tüzel kişileri 
ve MEV açısından olduğu kadar, bu kurumlar-
da yapılan eğitimleri bitiren çok sayıda katılım-
cı açısından da sıkıntılı bir süreci beraberinde 
getirmiştir. Bu süreci takiben İş Sağlığı ve Gü-
venliği Genel Müdürlüğü’nün internet sitesinde, 
işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanlarının eği-
tim, sınav, belgelendirme ve görevlendirmeleri 
ile ortak sağlık ve güvenlik birimleri ve eğitim 

kurumlarının yetkilendirilmesine yönelik iş ve 
işlemlerin durdurulduğu açıklanmıştır. Bu du-
rum hem yetkilendirilen eğitim kurumlarının, 
hem bu kurumlardan eğitim alan kişilerin hem 
de bu kişilerin birçoğunun çalıştığı işyerlerinin 
-çalışanlarını eğitime göndermeleri nedeniyle 
iş, zaman ve para açısından- mağduriyetine yol 
açmıştır. 

Ortaya çıkan bu belirsizlik devam ederken, 
1 Ağustos 2010 tarih ve 27659 sayılı Resmi 
Gazete’de yayımlanan 6009 sayılı Gelir Vergisi 
Kanunu ile Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde 
Kararnamelerde Değişiklik Yapılmasına Dair 
Kanun ile 4857 sayılı İş Kanunu’nun 2. mad-
desine üçüncü fıkrasından sonra gelmek üze-
re yeni bir fıkra eklenmiştir. Bu fıkra ile işyeri 
hekimi, iş güvenliği uzmanı, ortak sağlık ve 
güvenlik birimi ile eğitim kurumlarının tanı-
mı -Danıştay’ın kararlarına uyum açısından- İş 
Kanunu’nun içinde yer almıştır. 

Yalnızca	Kamu	kurum	ve	kuruluşları,	üniversiteler	ve	Türk	Ticaret	Kanunu	 
hükümlerine	göre	faaliyet	gösteren	şirketlerce	kurulan	ve	işletilen	 
müesseseler	Bakanlıkça	yetkilendirilmiş	eğitim	kurumları	olacaktır.
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Buna göre İş Kanunu’nun uygulanması ba-
kımından;

- İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği hizmetle-
rinde görev yapmak üzere Bakanlıkça belge-
lendirilmiş hekimler işyeri hekimi; 

- İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği hizmetle-
rinde görev yapmak üzere Bakanlıkça belge-
lendirilmiş mühendis, mimar ve teknik eleman-
lar iş güvenliği uzmanı,

- İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini vermek 
üzere, gerekli donanım ve personele sahip olan 
ve Bakanlıkça yetkilendirilen kamu kurum ve 
kuruluşları ile Türk Ticaret Kanunu hükümleri-
ne göre faaliyet gösteren şirketlerce kurulan ve 
işletilen müesseseler ortak sağlık ve güvenlik 
birimi,

- İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinde görev 
yapacak işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanla-
rının eğitimlerini vermek üzere Bakanlıkça yet-
kilendirilen kamu kurum ve kuruluşları, üni-
versiteler ve Türk Ticaret Kanunu hükümlerine 
göre faaliyet gösteren şirketlerce kurulan ve 
işletilen müesseseler ise eğitim kurumu,

olarak belirlenmiştir. 
Aynı Kanun ile İş Kanunu’nun 81. madde-

sinin üçüncü fıkrası yürürlükten kaldırılarak 
ikinci fıkradan sonra gelmek üzere iki yeni fık-
ra eklenmiştir.

Bu fıkraların ilkinde; işyeri sağlık ve güven-
lik birimleri ile ortak sağlık ve güvenlik birim-
lerinin nitelikleri, ortak sağlık ve güvenlik bi-
rimlerinden hizmet alınmasına ilişkin hususlar, 
bu birimlerde bulunması gereken araç, gereç 
ve teçhizat ile görevlendirilecek işyeri hekimi, 
iş güvenliği uzmanı ve diğer sağlık personeli-
nin nitelikleri, sayısı, işe alınmaları, görev, yetki 
ve sorumlulukları, çalışma şartları, görevlerini 
nasıl yürütecekleri, eğitimleri ve belgelendiril-
meleri ile eğitim kurumlarının yetkilendirilme-
leri, işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı eği-
tim programlarının ve bu programlarda görev 
alacak eğiticilerin niteliklerinin belirlenmesi ve 
belgelendirilmeleri ile eğitimlerin sonunda ya-
pılacak sınavlar ilgili tarafların görüşü alınarak 
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafın-
dan çıkarılacak yönetmelikle düzenleneceği 
açıklanmaktadır. 

Diğer fıkrada ise; işyeri hekimlerinin, işye-

ri sağlık ve güvenlik birimleri ile ortak sağlık 
ve güvenlik birimlerinde görevlendirilmeleri ve 
hizmet verilen işyerlerinde çalışan işçilerle sı-
nırlı olmak üzere görevlerini yerine getirmeleri 
hususunda diğer kanunların kısıtlayıcı hüküm-
leri uygulanmayacağı düzenlenmektedir.

Böylece İş Kanunu’nun 2. maddesinin 2. fık-
rasından sonra gelmek üzere eklenen fıkray-
la; iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinde görev 
yapacak işyeri hekimi ve iş güvenliği uzman-
larının eğitimlerini vermek üzere Bakanlıkça 
yetkilendirilmiş eğitim kurumlarının yalnızca 
kamu kurum ve kuruluşları, üniversiteler ve 
Türk Ticaret Kanunu hükümlerine göre faaliyet 
gösteren şirketlerce kurulan ve işletilen mües-
seselerce kurulabileceği hükme bağlanmıştır. 

Aynı şekilde ortak sağlık ve güvenlik birim-
lerinin de yalnızca kamu kurum ve kuruluşları 
ile Türk Ticaret Kanunu hükümlerine göre fa-
aliyet gösteren şirketlerce kurulan ve işletilen 
müesseselerce kurulabileceğine yönelik dü-
zenleme de getirilmiştir. 

Bu Kanun değişikliği ile ortak sağlık ve gü-
venlik birimleri ile eğitim kurumlarının sendi-
kalar ile sendikaların kurduğu eğitim vakıfları 
tarafından kurulması imkânı ortadan kalkmış 
bulunmaktadır. Sendikaların ve vakıfların eği-
tim kurumu oluşturmasının bu şekilde yasal 
engele maruz bırakılması daha önce Bakanlık 
İSG Müdürlüğü’nce verilen yetkiye dayanarak 
oluşturulan eğitim kurumlarının yaptığı yatı-
rımların, zaman ve emeklerin boşa gitmesine 
neden olmuştur. Sendikamız tarafından kurul-
duğu 1986 yılından bu yana çalışma yaşamı ile 
endüstri ilişkileri alanında verdiği eğitimlerle 
yetkinliği herkes tarafından kabul edilen MESS 
Eğitim Vakfı’nın bu alandaki çalışmaları söz ko-
nusu değişiklik nedeniyle akim kalmıştır.  Oysa 
olması gereken konuyla ilgili bilgi, tecrübe ve 
yetkinlikleri nedeniyle sendikaların ve eğitim 
vakıflarının, ortak sağlık ve güvenlik birimleri 
ile işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanlarının 
eğitimleri için Bakanlıkça yetkilendirilmesine 
olanak sağlanmasıdır. 

İş Kanunu’nda 1 Ağustos 2010 tarihinde ya-
pılan bu değişikliği takiben 27 Kasım 2010 tarih 
ve 27768 sayılı Resmi Gazete’de konuyla ilgili 
üç yönetmelik yayımlanarak yürürlüğe girmiş-
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tir. Bunlar sırasıyla İş Sağlığı ve Güvenliği Hiz-
metleri Yönetmeliği, İş Güvenliği Uzmanlarının 
Görev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hak-
kında Yönetmelik ve İşyeri Hekimlerinin Gö-
rev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında 
Yönetmelik’tir. Daha önce tek bir Yönetmelikte 
(15 Ağustos 2009 tarihinde yayımlanan “İşyeri 
Sağlık ve Güvenlik Birimleri ile Ortak Sağlık 
ve Güvenlik Birimleri Hakkında Yönetmelik”) 
düzenlenen hususlar artık bu üç ayrı Yönet-
melik ile düzenlenmektedir ve önceki “İşyeri 
Sağlık ve Güvenlik Birimleri ile Ortak Sağlık 
ve Güvenlik Birimleri Hakkında Yönetmelik” İş 
Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği ile 
yürürlükten kaldırılmıştır. Bu üç Yönetmelik ile 
getirilen yeni düzenlemeler aşağıdaki gibidir:

1. İş Sağlığı ve Güvenliği    
 Hizmetleri Yönetmeliği
İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini yürütmek 

üzere kurulacak işyeri sağlık ve güvenlik bi-
rimlerinin kuruluşu ile ortak sağlık ve güvenlik 
birimlerinin belgelendirilmeleri, yetki belgeleri-
nin iptali, görev, yetki ve sorumluluklarına dair 
usul ve esasları düzenleyen Yönetmelik 4857 
sayılı İş Kanunu kapsamında yer alan ve de-
vamlı olarak en az elli işçi çalıştırılan işyerlerini 
kapsamaktadır. 

Yönetmelik ile diğer sağlık personeli, iş gü-
venliği uzmanı, işyeri hekimi, işyeri sağlık ve 
güvenlik birimi (İSGB), ortak sağlık ve güven-
lik birimi (OSGB), tehlike sınıfı yeniden tanım-
lanmış ve sorumlu müdür kavramı getirilmiştir.  
Yeni düzenlemede tehlike sınıfı iş sağlığı ve 
güvenliği açısından, yapılan işin özelliği, işin 
her safhasında kullanılan veya ortaya çıkan 
maddeler, iş ekipmanı, üretim yöntem ve şe-
killeri ile çalışma ortam ve şartlarıyla ilgili diğer 
hususlar dikkate alınarak az tehlikeli, tehlikeli 
ve çok tehlikeli olarak belirlenen ve işyerinin 

yer aldığı tehlike sınıfını ifade etmektedir. So-
rumlu müdür ise işyeri hekimliği veya iş gü-
venliği uzmanlığı belgesine sahip, OSGB’lerde 
tam süreli istihdam edilen ve bu birimlerin iş 
ve işlemlerinden Bakanlığa karşı sorumlu olan 
kişi olarak tanımlanmaktadır.  

1.1. İşverenin yükümlülükleri: İşverenle-
rin, işyerlerinde alınması gereken iş sağlığı ve 
güvenliği tedbirlerinin belirlenmesi ve uygu-
lanmasının izlenmesi, iş kazası ve meslek has-
talıklarının önlenmesi, işçilerin ilk yardım ve 
acil tedavi ile koruyucu sağlık ve güvenlik hiz-
metlerinin yürütülmesi amacıyla; İSGB oluştur-
makla, bu birimde bir veya birden fazla işyeri 
hekimi ile gereğinde diğer sağlık personelini 
görevlendirmekle ve sanayiden sayılan işlerin 
yapıldığı işyerlerinde tehlike sınıfına uygun bir 
veya birden fazla iş güvenliği uzmanı görevlen-
dirmekle yükümlü oldukları düzenlenmiştir. 

İşverenin, bu yükümlülüklerinin tamamını 
veya bir kısmını, işyerinde Bakanlıkça belir-
lenen niteliklere sahip personel bulunmaması 
halinde, işletme dışında kurulu Bakanlıkça yet-
kilendirilen birimlerden hizmet alarak da yeri-
ne getirebilmesine imkan tanınmıştır.

Sağlık ve güvenlik hizmetlerini yürütmek 
üzere işyerinden personel görevlendirmek 
veya işletme dışında kurulu Bakanlıkça yetki-
lendirilen birimlerden hizmet almak suretiyle 
bu konudaki yetkilerini devreden işverenin ise 
iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerine ilişkin yü-
kümlülüklerinin devam edeceği belirtilmiştir.

İşyeri hekimi veya iş güvenliği uzmanının; 
onaylı deftere iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin 
yazacağı tedbir ve önerilerin yerine getirilme-
sinden ve defterin imzalanması ile düzenli tu-
tulmasından işveren veya işveren vekilinin so-
rumlu olduğu düzenlenmiştir.  Onaylı defterin; 
seri numaralı ve kendinden kopyalı olması ay-
rıca İSG Genel Müdürlüğünce, işyerinin bağlı 
olduğu Bakanlığın ilgili bölge müdürlüğünce 
veya noterce her sayfasının onaylatılması ge-
rekmektedir. Defterin aslının işverence, suret-
lerinin ise işyeri hekimi ve/veya iş güvenliği 
uzmanı tarafından muhafaza edilmesi ve bu 
defterin, istenmesi halinde, iş müfettişlerine 
gösterilmesi de zorunlu kılınmaktadır.

İşveren, işyerlerinde görevlendirilen işyeri 

İşyeri	tehlike	sınıfları	
kısa	vadeli	sigorta	kolları	prim	
tarifesi	esas	alınarak	Bakanlıkça	
çıkarılacak	bir	tebliğ	ile	
belirlenecektir.
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hekimi ve iş güvenliği uzmanı ile hizmet alı-
nan kurumların İş Kanunu’na göre geçerli yetki 
belgesine sahip olmalarından da sorumlu tutul-
maktadır.

1.2. Hizmetin işçilere ücretsiz verilmesi: İş 
sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin ve eğitimle-
rinin işçilere mali yük getirmeyecek şekilde ve 
dinlenme süreleri dışında yapılması ve eğitim-
lerde geçen sürenin de çalışma süresinden sa-
yılmayacağı hususu açıklanmıştır.

1.3. İşyeri sağlık ve güvenlik birimi (İSGB): 
En az bir işyeri hekimi ile gereğinde diğer sağ-
lık personeli ve sanayiden sayılan işlerin yapıl-
dığı işyerlerinde bunlara ilave olarak tehlike sı-
nıfına uygun en az bir iş güvenliği uzmanından 
oluşan birim olarak tanımlanmaktadır.

İSGB’nin iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin 
yürütülmesine ve çalışacak personel sayısına 
yetecek büyüklükte, kolay ulaşılabilir, tercihen 
giriş katta kurulması, bu birimlerde 12 metre-
kareden az olmamak üzere en az bir muayene 
ve ilkyardım odası ile sanayiden sayılan işyer-
lerinde sekiz metrekareden az olmamak üze-
re bir iş güvenliği uzmanı odasının bulunması 
esası getirilmektedir. 

1.4. Ortak sağlık ve güvenlik birimi (OSGB): 
OSGB’lerin kurulabilmesi ve hizmet sunabil-
mesi için tam süreli iş sözleşmesiyle çalışan; 
en az bir işyeri hekimi, en az bir iş güvenliği 
uzmanı ve en az bir diğer sağlık personelinin 
istihdamı zorunlu kılınmaktadır.

OSGB’lerin iş sağlığı ve güvenliği hizmetle-
rini işyerinin tehlike sınıfı, sektörü ve işçi sa-
yısına göre belirlenen sürelerden az olmamak 
kaydı ile yürüteceği, iş sağlığı ve güvenliği hiz-
metlerinin etkin yürütülmesi amacıyla, hizmet 
sunulan işyerine, aynı işyeri hekiminin, iş gü-
venliği uzmanının ve diğer sağlık personelinin 
hizmet vermesinin asıl olduğu ve OSGB’lerin 
yetki aldıkları adresin bulunduğu il sınırları dı-
şında hizmet verebilmesi için o ilde şube açma-
larının zorunlu olduğu düzenlenmektedir. 

1.5. Görevlendirme belgesi ve sözleşme: 
İSGB’lerde işyeri hekimi ve iş güvenliği uzma-
nı görevlendirilmesi durumunda bu kişilerle 
işveren arasında; OSGB’lerden hizmet alın-
ması durumunda OSGB ile işveren arasında; 
OSGB’lerde çalışan işyeri hekimi, iş güvenliği 

uzmanı ve diğer sağlık personeli ile OSGB ara-
sında sözleşme imzalanması zorunlu hale geti-
rilmiştir. 

Sözleşme ve görevlendirme belgeleri üç nüs-
ha olarak düzenlenecektir. Nüshalardan biri iş-
verende, biri OSGB’de kalacak, diğer nüsha ise 
bildirimle ilgili diğer kanunlardan doğan yü-
kümlülükler saklı kalmak kaydıyla beş işgünü 
içinde işveren veya OSGB’lerce Bakanlığa gön-
derilecektir. Sözleşmeler, Yönetmelik ekindeki 
örneklere uygun olarak düzenlenecektir. Ge-
rekli şartları taşıması halinde elektronik ortam-
da gönderilen sözleşme veya görevlendirmeler 
üç işgünü içinde, diğerleri ise en geç on beş 
işgünü içinde Bakanlıkça onaylanacak ve söz-
leşme veya görevlendirilmeleri onaylanmayan 
işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanları Yönet-
melikte belirtilen görevlerini yapamayacaklar-
dır.

Sözleşmelerin feshi halinde de, durum hiz-
met alan tarafından beş işgünü içinde Bakan-
lığa bildirilecektir. Görevlendirme zorunluluğu 
bulunanların yerine otuz gün içerisinde aranan 
niteliklere sahip personel görevlendirilmesi ve 
Genel Müdürlüğe bildirilmesi de zorunlu kılın-
mıştır.

Ayrıca işyerinin çalışanı olan iş güvenliği uz-
manı varsa bu kişiye, iş sağlığı ve güvenliği ile 
ilgili çalışmaları yaptığı süre içinde başka bir 
görev verilmemesi gerekmektedir.

1.6. İşbirliği ve koordinasyon: İSGB ve 
OSGB personeli, görevlerinin yürütümünde ve 
iş sağlığı ve güvenliği mevzuatında öngörülen 
tedbirlerin uygulanmasında, kendi aralarında 
işbirliği ve koordinasyon içinde çalışmaları ge-
rekmektedir.

İşletme içinden veya dışından iş sağlığı ve 
güvenliği hizmetlerinde görevlendirilenler ara-
sında koordinasyon ise işveren tarafından sağ-
lanmalıdır.

1.7. Yıllık çalışma planı: İş sağlığı ve güven-
liği hizmetleri ile ilgili yıllık çalışma planının 
İSGB veya hizmet alınan işletme dışında kurulu 
Bakanlıkça yetkilendirilen birimler tarafından 
hazırlanıp işverene sunulması ve onaylanan 
planın işyerinde ilan edilerek bir nüshasının iş-
verence muhafaza edilmesi esası getirilmiştir.

1.8. Yıllık değerlendirme raporu: İSGB ve 



ARALIK ’10 SİCİL

64

OSGB’lerin, çalışma ortamının gözetimi ve 
sağlık gözetimi ile ilgili çalışmaları kaydetme-
si, Yönetmelik ekindeki örneğe uygun yıllık 
değerlendirme raporu hazırlayarak işverene, 
bulunması halinde iş sağlığı ve güvenliği ku-
ruluna hem yazılı hem de elektronik ortamda 
Bakanlığa göndermesi zorunlu kılınmıştır.  

1.9. Tehlike sınıfları: İşyeri tehlike sınıfları 5510 
sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 
Kanunu’nun 83. maddesine göre belirlenen kısa 
vadeli sigorta kolları prim tarifesi esas alınarak 
Bakanlıkça çıkarılacak bir tebliğ ile belirlenecek-
tir. Bilindiği üzere bu tarife 29 Eylül 2008 tarih 
ve 27012 (2. Mükerrer) sayılı Resmi Gazete’de 
yayımlanan Bakanlar Kurulu Kararı’nın eki ola-
rak yayımlanmış ve 1 Ekim 2008 tarihi itibariyle 
yürürlüğe girmiştir. Kısa vadeli prim kolları ta-
rifesinin ekinde yar alan listede işkolları oniki 
tehlike sınıfına ayrılmıştır. Bu kapsamda bu ta-
rifenin esas alınarak düzenlenecek tebliğle ilgili 
sosyal tarafların görüşlerinin dikkate alınmasının 
yarar ve gereği bulunmaktadır.

1.10. Mevcut belgeler: 16 Aralık 2003 tarihin-
den önce verilen işyeri hekimliği belgeleri ile 
Bakanlıkça verilen işyeri hekimliği belgeleri ve 
15 Ağustos 2009 tarihinden sonra Bakanlıkça 
verilen iş güvenliği uzmanlığı belgeleri ile iş-
yeri hekimliği ve iş güvenliği uzmanlığı eğitici 
belgeleri geçerli sayılmaktadır. 

Yönetmelikte 15 Ağustos 2009 tarihinden 
önce iş güvenliği ile görevli mühendis veya 
teknik elemanlardan Çalışma ve Sosyal Güven-
lik Eğitim ve Araştırma Merkezi Başkanlığı’nca 
verilen eğitim sonrasında iş güvenliği uzmanlı-
ğı sertifikası alanlardan, Bakanlıkça belirlene-
cek ilave yüz saatlik iş güvenliği uzmanlığı eği-
timini tamamlayarak yapılacak sınavda başarılı 
olanlara ise mevcut düzenlemeler esas alınarak 
iş güvenliği uzmanlığı belgesi verileceğine iliş-
kin düzenleme bulunmaktadır.

Bu düzenleme ile 4857 sayılı İş Kanunu’nun 
yürürlüğe girmesini takiben 20 Ocak 2004 tari-
hinde yayımlanan İş Güvenliği ile Görevli Mü-
hendis veya Teknik Elemanların Görev, Yetki 
ve Sorumlulukları ile Çalışma Usul ve Esasları 
Hakkında Yönetmelik” hükümleri doğrultusun-
da ÇASGEM tarafından düzenlenen eğitime ka-
tılıp sınavında başarılı olan ve işyerlerinde şu 

anda bu belgeleriyle çalışan B ve C sınıfı ser-
tifika sahibi iş güvenliği uzmanlarına ilave 100 
saatlik eğitime katılma ve yapılacak sınavda ba-
şarılı olma şartıyla iş güvenliği uzmanlığı bel-
gesi verileceği belirtilmektedir. Ancak bu dü-
zenleme, yukarıda belirtilen üç yönetmelikten 
ikincisi olan “İş Güvenliği Uzmanlarının Gö-
rev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında 
Yönetmelik”in Geçici 3. maddesinde yer alan 
ve “Belge alma tarihine göre vize süresi dolmuş 
olan iş güvenliği uzmanlarının belgeleri bu Yö-
netmeliğin yayımı tarihinden itibaren altı ay sü-
reyle geçerlidir. Bu sürenin sonunda yenileme 
eğitimini tamamlamayanların yetki belgelerinin 
geçerliliği söz konusu eğitimi alana kadar askı-
ya alınır.” düzenlemesi ile çelişmektedir. Bahsi 
geçen B ve C sınıfı sertifika sahibi iş güvenliği 
uzmanları 100 saatlik ilave eğitim alıp sınava 
mı katılacaklar yoksa 30 saatlik yenileme eği-
timi mi alacaklardır? Bu nitelikteki iş güvenli-
ği uzmanları ve işyerinde bu kişileri istihdam 
eden işverenler açısından bu çelişkinin bir an 
önce giderilmesi gerekmektedir. 

Bunun yanı sıra yeni Yönetmelikte, yukarı-
da bahsi geçen 20 Ocak 2004 tarihinde yayım-
lanan “İş Güvenliği ile Görevli Mühendis veya 
teknik Elemanların Görev, Yetki ve Sorumlu-
lukları ile çalışma Usul ve Esasları Hakkında 
Yönetmelik”in “Sertifika sınıfları” başlıklı 8. 
maddesine göre A sınıfı iş güvenliği uzmanlığı 
sertifikasını maddede belirtilen koşulları taşıdı-
ğı için eğitim ve sınava katılmadan alanlarla, 
ÇASGEM tarafından düzenlenen eğitime katıl-
madan yapılan sınavda başarılı olarak alan iş 
güvenliği uzmanları ile ilgili herhangi bir dü-
zenleme bulunmamaktadır.  Bu kişilerin açısın-
dan  oluşan belirsizliğin ortadan kaldırılmasına 
yönelik düzenlemenin yapılması ihtiyacı bu-
lunmaktadır.  

1.11. Eğitimi tamamlayanlar: Yeni Yönet-
meliklerin yayımlanmasıyla yürürlükten kaldı-
rılan 15 Ağustos 2009 tarihli “İşyeri Sağlık ve 
Güvenlik Birimleri ile Ortak Sağlık ve Güvenlik 
Birimleri Hakkında Yönetmelik” kapsamında 
yetkilendirilmiş eğitim kurumlarınca düzenle-
nen eğitimleri tamamlayanlar ise bu Yönetme-
lik kapsamında yer alan eğitimleri tamamlamış 
sayılmaktadırlar. Bu kişiler böylece düzenlene-
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cek sınavlara katılmaya hak kazanmışlardır. Bu 
düzenleme ile Danıştay tarafından verilen yü-
rütmeyi durdurma kararı sonrasında eğitim ve-
remeyen MEV dahil yetkili eğitim kurumu olan 
özel hukuk tüzel kişilerinin eğitimlerini tamam-
layanlar ilki 25 Aralık 2010 tarihinde yapılacak 
olan sınava katılabileceklerdir. 

2. İş Güvenliği Uzmanlarının   
 Görev, Yetki, Sorumluluk ve   
 Eğitimleri Hakkında Yönetmelik
İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinde görevli 

iş güvenliği uzmanlarının nitelikleri, eğitimleri 
ve belgelendirilmeleri ile görev, yetki ve so-
rumluluklarına dair usul ve esasları düzenleyen 
“İş Güvenliği Uzmanlarının Görev, Yetki, So-
rumluluk ve Eğitimleri Hakkında Yönetmelik”, 
İş Kanunu kapsamında yer alan ve sanayiden 
sayılan işlerin yapıldığı ve devamlı olarak en az 
elli işçi çalıştırılan işyerleri ile eğitim kurumla-
rını içermektedir.

Yönetmelik ile eğiticilerin eğitimi belgesi, 
eğitim kurumu, iş güvenliği uzmanı, sorumlu 
müdür, teknik elemanın tanımları yapılmış-
tır. Buna göre iş güvenliği uzmanı, iş sağlığı 
ve güvenliği hizmetlerinde görevlendirilmek 
üzere Bakanlıkça belgelendirilmiş mühendis, 
mimar veya teknik elemanı; teknik eleman ise 
teknik öğretmenler ile üniversitelerin fen veya 
fen-edebiyat fakültelerinin fizik veya kimya 
bölümleri veya iş sağlığı ve güvenliği progra-
mı mezunlarını ifade etmektedir. Eğitim kuru-
mu ise, iş güvenliği uzmanlarının eğitimlerini 
vermek üzere, gerekli donanım ve personele 
sahip olan ve Bakanlıkça yetkilendirilen kamu 
kurum ve kuruluşları, üniversiteler ve Türk Ti-
caret Kanunu hükümlerine göre faaliyet göste-
ren şirketlerce kurulan ve işletilen müesseseler 
olarak tanımlanmaktadır. 

2.1. İş güvenliği uzmanlarının nitelikleri ve 
görevlendirilmeleri:  İşverence iş güvenliği uz-
manı olarak görevlendirilecekler, söz konusu 
Yönetmeliğe göre geçerli iş güvenliği uzmanı 
belgesine sahip olmak zorundadırlar. Belgeler 
daha önceki Yönetmelikte olduğu gibi A, B ve 
C sınıfı olarak üç sınıfta toplanmaktadır.

İş güvenliği uzmanlarından; C sınıfı belge-

ye sahip olanların az tehlikeli sınıfta, B sınıfı 
belgeye sahip olanların az tehlikeli ve tehlike-
li sınıflarda, A sınıfı belgeye sahip olanlar ise 
bütün tehlike sınıflarında yer alan işyerlerinde 
çalışabilecekleri düzenlenmektedir.

Birden fazla iş güvenliği uzmanının görev-
lendirilmesinin gerektiği işyerlerinde, en az bir 
iş güvenliği uzmanının işyerinin tehlike sınıfına 
uygun belgeye sahip olması yeterli kabul edil-
mektedir. 

•		A	sınıfı	iş	güvenliği	uzmanlığı	 
	 belgesi:	
1. B sınıfı iş güvenliği uzmanlığı belgesiyle 

en az dört yıl fiilen görev yaptığını iş güvenliği 
uzmanlığı sözleşmesi ile belgeleyen ve A sınıfı 
iş güvenliği uzmanlığı eğitimine katılarak yapı-
lacak A sınıfı iş güvenliği uzmanlığı sınavında 
başarılı olan mühendis, mimar veya teknik ele-
manlara, 

2. İş sağlığı ve güvenliği alanında en az beş 
yıl teftiş yapmış mühendis, mimar veya teknik 
eleman olan iş müfettişleri, en az beş yıl uzman 
olarak çalışmış Bakanlık iş sağlığı ve güvenliği 
uzmanları, iş sağlığı ve güvenliği veya iş gü-
venliği doktorası yapmış olan mühendis, mi-
mar veya teknik elemanlar ile Genel Müdürlük 
ve bağlı birimlerinde mühendis, mimar veya 
teknik eleman olarak en az on yıl görev yapmış 
olanlardan A sınıfı iş güvenliği uzmanlığı için 
yapılacak sınavda başarılı olanlara 

Bakanlıkça verilecektir.

•	 B	sınıfı	iş	güvenliği	uzmanlığı	 
	 belgesi:
1. C sınıfı iş güvenliği uzmanlığı belgesiyle 

en az üç yıl fiilen görev yaptığını iş güvenliği 
uzmanlığı sözleşmesi ile belgeleyen ve B sınıfı 
iş güvenliği uzmanlığı eğitimine katılarak yapı-
lacak B sınıfı iş güvenliği uzmanlığı sınavında 
başarılı olan mühendis, mimar veya teknik ele-
manlara,

2. İş sağlığı ve güvenliği veya iş güvenliği 
yüksek lisansı yapmış olan mühendis, mimar 
veya teknik elemanlardan B sınıfı iş güvenliği 
uzmanlığı sınavında başarılı olanlara 

Bakanlıkça verilecektir.
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•	 C	sınıfı	iş	güvenliği	uzmanlığı	 
	belgesi:
C sınıfı iş güvenliği uzmanlığı eğitimine ka-

tılarak yapılacak C sınıfı iş güvenliği uzmanlığı 
sınavında başarılı olan mühendis, mimar veya 
teknik elemanlara Bakanlıkça verilecektir.

Ayrıca yurtdışından alınan iş güvenliği uz-
manlığı veya eşdeğer belgeye sahip olan mü-
hendis, mimar veya teknik elemanlar açısından 
da Yönetmelik ile yeni bir düzenleme getiril-
mektedir. Buna göre; 

➡ Sahip olduğu belge ile en az yedi yıl ça-
lıştığını belgeleyenlerden A sınıfı iş güvenliği 
uzmanlığı eğitimine katılarak yapılacak A sınıfı 
iş güvenliği uzmanlığı sınavında başarılı olan-
lara A sınıfı, 

➡ Sahip olduğu belge ile en az üç yıl çalış-
tığını belgeleyenlerden B sınıfı iş güvenliği uz-
manlığı eğitimine katılarak yapılacak B sınıfı iş 
güvenliği uzmanlığı sınavında başarılı olanlara 
B sınıfı ve

➡ Sahip olduğu belge ile müracaat ederek 
yapılacak C sınıfı iş güvenliği uzmanlığı sına-
vında başarılı olanlara C sınıfı (Bu durumdaki 
kişilere sadece bir kez doğrudan sınava girme 
hakkı tanınmaktadır.) iş güvenliği uzmanlığı 
belgesi Bakanlıkça verilecektir.

2.2. İş güvenliği uzmanının görevleri: İşye-
rinde yapılan çalışmalar ve yapılacak değişik-
liklerle ilgili olarak tasarım, makine ve diğer 
teçhizatın durumu, bakımı, seçimi ve kullanı-
lan maddeler de dâhil olmak üzere işin plan-
lanması, organizasyonu ve uygulanması, kişisel 
koruyucu donanımların seçimi, temini, kulla-
nımı, bakımı, muhafazası ve test edilmesi ko-
nularının, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına ve 
genel iş güvenliği kurallarına uygun olarak sür-
dürülmesini sağlamak için işverene tavsiyeler-
de bulunmak şeklinde belirlenen rehberlik ve 
danışmanlık görevleri bulunmaktadır.

Risk değerlendirmesinin yapılmasını sağla-
mak; gerekli çalışmaları planlayarak alınacak 
sağlık ve güvenlik önlemleri konusunda işve-
rene önerilerde bulunmak ve takibini yapmak-
la da görevli kılınmaktadırlar. Ayrıca, çalışma 
ortamının gözetimini yapmak, işyerinde iş sağ-
lığı ve güvenliği yönünden yapılması gereken 

periyodik bakım, kontrol ve ölçümleri planla-
mak ve uygulanmasını kontrol etmekle görev-
lidirler.

Bunların yanı sıra işyerinde kaza, yangın 
veya patlamaların önlenmesi için mevzuata uy-
gun çalışmalar yapmak ve uygulamaları takip 
etmek; doğal afet, kaza, yangın veya patlama 
gibi durumlar için acil durum planlarının ha-
zırlanmasını sağlamak, periyodik olarak eğitim-
leri ve tatbikatları yaptırmak, acil durum planı 
doğrultusunda hareket edilmesini sağlamakla 
yükümlüdürler. Eğitim, bilgilendirme ve ilgili 
birimlerle işbirliği de görevleri arasında bulun-
maktadır. 

2.3. İş güvenliği uzmanlarının yetkileri:  İş-
yeri bina ve eklentilerinde, çalışma metot ve 
şekillerinde veya iş ekipmanında çalışanlar açı-
sından yakın ve hayati tehlike oluşturan bir hu-
sus tespit ettiğinde işverene bildirmek, gerekli 
tedbirler işveren tarafından alınmadığı takdirde 
durumu Bakanlığa rapor etmek, işyerinde be-
lirlediği yakın ve hayati tehlike oluşturan bir 
hususun acil müdahale gerektirmesi halinde 
işveren veya işveren vekilinin onayını almak 
kaydıyla geçici olarak işi durdurmak, görevi 
gereği işyerinin bütün bölümlerinde iş sağlığı 
ve güvenliği konusunda inceleme ve araştırma 
yapmak, gerekli bilgi ve belgelere ulaşmak ve 
çalışanlarla görüşmek, görevinin gerektirdiği 
konularda işverenin bilgisi dahilinde ilgili ku-
rum ve kuruluşlarla iletişime geçmek ve işye-
rinin iç düzenlemelerine uygun olarak işbirliği 
yapmak iş güvenliği uzmanının yetkileri arasın-
da sayılmaktadır.

Ayrıca, tam süreli iş sözleşmesi ile görev-
lendirilen iş güvenliği uzmanlarının, çalıştıkları 
işyeri ile ilgili mesleki gelişmelerini sağlamaya 
yönelik eğitim, seminer ve panel gibi organizas-
yonlara katılma hakkına sahip oldukları ve bu 
gibi organizasyonlarda geçen sürelerden bir yıl 
içerisinde toplam beş işgünü kadarının çalışma 
süresinden sayılacağı ile bu süreler sebebiyle 
iş güvenliği uzmanının ücretinden herhangi bir 
kesinti yapılamayacağı da düzenlenmektedir.

2.4. İş güvenliği uzmanlarının yükümlülük-
leri: İş güvenliği uzmanı, görevlendirildiği işye-
rinde yapılan çalışmalara ilişkin tespit ve tavsi-
yelerini onaylı deftere yazmak ve işyeri hekimi 
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ile beraber suretlerini saklamak zorundadır. İş-
yerinde yapılan denetimlerde, bu zorunluluğu 
yerine getirmediğinin tespiti halinde; iş güven-
liği uzmanı Bakanlıkça yazılı olarak uyarılaca-
ğı; uyarı gerektiren durumun tekrarı halinde ise 
iş güvenliği uzmanlığı belgesinin geçerliliğinin 
bir yıl süreyle askıya alınacağı düzenlenmek-
tedir. Belgesinin geçerliliği askıya alınanların, 
Genel Müdürlük internet sayfasında ilan edi-
leceği ve bir yıl sonunda iş güvenliği uzma-
nının tekrar görev alabilmesi için Bakanlığın 
onayının alınmasının zorunlu olduğu hüküm 
altına alınmaktadır. Ayrıca söz konusu onaylı 
defterin, iş güvenliği uzmanı ile işveren veya 
işveren vekilince, gerektiğinde işyeri hekimi 
ile eş zamanlı olarak imzalanacağı ve defterin 
imzalanmaması veya düzenli tutulmamasından 
işveren veya işveren vekilinin sorumlu olacağı 
yönünde de düzenleme yer almaktadır.

2.5. İş güvenliği uzmanlarının çalışma sü-
releri: İş güvenliği uzmanlarının söz konusu 
Yönetmelikte belirtilen görevlerini yerine getir-
meleri için belirlenen süreler şöyledir:

• Az tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde; 
ayda en az 12 saat, buna ilave olarak işçi başı-
na ayda en az 5 dakika, 

• Tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde; ayda 
en az 24 saat, buna ilave olarak işçi başına ayda 
en az 5 dakika, 

• Çok tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde; 
ayda en az 36 saat, buna ilave olarak işçi başı-
na ayda en az 10 dakika.

Az tehlikeli sınıfta yer alan 1000 ve daha faz-
la işçisi olan işyerlerinde ise her 1000 işçi için 
tam gün çalışacak en az bir iş güvenliği uz-
manının görevlendirilmesi, işçi sayısının 1000 
sayısının tam katlarından fazla olması duru-
munda ise geriye kalan işçi sayısı göz önünde 

bulundurularak bahsi geçen kriterlere uygun 
yeteri kadar iş güvenliği uzmanının ek olarak 
görevlendirilmesi gerekmektedir. 

Tehlikeli sınıfta yer alan 750 ve daha faz-
la işçisi olan işyerlerinde her 750 işçi için tam 
gün çalışacak en az bir iş güvenliği uzmanı, işçi 
sayısının 750 sayısının tam katlarından fazla ol-
ması durumunda geriye kalan işçi sayısı göz 
önünde bulundurularak bahsi geçen kriterlere 
uygun yeteri kadar iş güvenliği uzmanının ek 
olarak görevlendirilmesi gerekmektedir.

Çok tehlikeli sınıfta yer alan 500 ve daha 
fazla işçisi olan işyerlerinde her 500 işçi için 
tam gün çalışacak en az bir iş güvenliği uzma-
nı, işçi sayısının 500 sayısının tam katlarından 
fazla olması durumunda geriye kalan işçi sayısı 
göz önünde bulundurularak bahsi geçen kriter-
lere uygun yeteri kadar iş güvenliği uzmanının 
ek olarak görevlendirilmesi gerekmektedir.

Getirilen bu düzenleme ile çok tehlikeli sınıf-
ta 500’ün, tehlikeli sınıfta 750’nin ve az tehlikeli 
sınıfta 1000’in üzerinde çalışanı olan işletmeler 
açısından çalışan sayısına göre hesaplanan iş 
güvenliği uzmanı sayısı bir önceki Yönetmeliğe 
göre artırılmıştır.

Ayrıca, iş güvenliği uzmanlarının sözleşme-
de belirtilen süre kadar işyerinde hizmet suna-
cağı, birden fazla işyeri ile kısmi süreli iş söz-
leşmesi yapıldığı takdirde bu işyerleri arasında 
yolda geçen sürelerin haftalık kanuni çalışma 
süresinden düşüleceği de hüküm altına alın-
maktadır.

Yönetmeliğin iş güvenliği uzmanlığı eğitim 
kurumları başlıklı 3. bölümünde ise eğitim ku-
rumu olarak faaliyet göstermek isteyen kurum 
ve kuruluşlarla ilgili başvuru işlemleri, arana-
cak şartlar, eğitim kurumlarının yetkilendiril-
mesi, eğitici kadroları, eğitim programlarına 

Çok	tehlikeli	sınıfta	500’ün,	tehlikeli	sınıfta	750’nin	ve	az	tehlikeli	sınıfta	
1000’in	üzerinde	çalışanı	olan	işletmeler	açısından	çalışan	sayısına	göre	
hesaplanan	iş	güvenliği	uzmanı	sayısı	bir	önceki	Yönetmeliğe	göre	

artırılmıştır.
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katılacaklarla ilgili ayrıntılı düzenlemeler yer 
almaktadır. Bu kısımda dikkat çeken en önem-
li husus eğitim kurumlarının yeri ve yerleşim 
planları ile idari bölüm ve dersliklerde aranan 
şartların ayrıntısıdır!

2.6. İş güvenliği uzmanlarının eğitimleri: 
Bakanlıkça belirlenecek eğitim programlarının 
teorik ve uygulamalı olmak üzere iki bölümden 
oluştuğu, eğitim sürelerinin, teorik kısmının 
180 saatten, uygulama kısmının ise 40 saatten 
ve toplamda 220 saatten az olamayacağı, teo-
rik eğitimin en fazla yarısının uzaktan eğitim 
ile verilebileceği ile uygulamalı eğitimlerin, iş 
güvenliği uzmanı bulunan bir işyerinde yapı-
lacağını düzenleyen söz konusu düzenlemede 
ayrıca, iş güvenliği uzmanlarının, belgelerini 
aldıkları tarihten itibaren beş yıllık aralıklarla 
eğitim kurumları tarafından düzenlenecek ye-
nileme eğitimine katılmak zorunda oldukları ve 
bu eğitimin süresinin otuz saatten az olamaya-
cağı belirtilmektedir.

2.7. Bir üst sınıfta çalışma: Yönetmeliğin 
yayım tarihi olan 27 Kasım 2010’dan itibaren, 
C sınıfı iş güvenliği uzmanlığı belgesine sa-
hip olanların üç yıl süreyle tehlikeli sınıfta yer 
alan işyerlerinde, B sınıfı iş güvenliği uzmanlığı 
belgesine sahip olanların dört yıl süreyle çok 
tehlikeli sınıfta yer alan işyerinde iş güvenliği 
uzmanı olarak görevlendirilebilecekleri düzen-
lenmektedir.

2.8. Mevcut eğitim kurumlarının durumları:  
Yönetmeliğin yayımından önce işyeri hekimliği 
ve iş güvenliği uzmanlığı eğitim kurumu yetki 
belgesi almış olan kurumların, bu Yönetmelik-
te belirlenen yer ve donanımla ilgili şartları bu 
Yönetmeliğin yayımı tarihinden itibaren en geç 
altı ay, diğer şartları ise otuz gün içinde yeri-
ne getirmesi gerektiği, belirlenen süreler içinde 
şartları yerine getirmeyen eğitim kurumlarının 
yetki belgelerinin iptal edileceği düzenlenmek-
tedir.  Bu düzenleme önceki Yönetmelik ile Ba-
kanlık İSG Genel Müdürlüğü’nden eğitim kuru-
mu olarak yetki belgesi alan ancak Danıştay’ın 
kararı nedeniyle eğitimleri durdurulan (Türk 
Ticaret Kanunu hükümlerine göre faaliyet gös-
teren şirketlerce kurulan ve işletilen müesse-
se değillerse) diğer özel hukuk tüzel kişilerini 
kapsamamaktadır. Bu kuruluşların (kamu ku-
rum ve kuruluşları, üniversiteler ve Türk Tica-

ret Kanunu hükümlerine göre faaliyet gösteren 
şirketlerce kurulan ve işletilen müesseseler ha-
riç) önceki yetki belgeleri için yaptıkları tüm 
çalışmaları yeniden yapmaları gerekecektir. 

2.9. Vizesi dolmuş iş güvenliği uzmanlığı 
belgeleri: Belge alma tarihine göre vize süresi 
dolmuş olan iş güvenliği uzmanlarının belge-
lerinin söz konusu Yönetmeliğin yayımı tarihi 
olan 27 Kasım 2010’dan itibaren altı ay süreyle 
geçerli olduğu, bu sürenin sonunda yenileme 
eğitimini tamamlamayanların yetki belgelerinin 
geçerliliğinin ise söz konusu eğitimi alana ka-
dar askıya alınacağı düzenlenmektedir. Bu du-
rum yukarıda da açıklandığı gibi İş Sağlığı ve 
Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği’nde yer alan 
hükümle çelişmektedir. 

2.10. Eğitimi tamamlayanlar: 15.8.2009 ta-
rihli ve 27320 sayılı Resmî Gazete’de yayım-
lanan İşyeri Sağlık ve Güvenlik Birimleri ile 
Ortak Sağlık ve Güvenlik Birimleri Hakkında 
Yönetmelik kapsamında yetkilendirilmiş eğitim 
kurumlarınca düzenlenen iş güvenliği uzman-
lığı eğitim programlarını tamamlayanların yeni 
Yönetmelik kapsamında yer alan iş güvenliği 
uzmanlığı eğitimlerini tamamlamış sayılacak-
ları ve düzenlenecek sınavlara katılmaya hak 
kazanacakları hüküm altına alınmaktadır. Bu 
düzenleme ile önceki Yönetmelik kapsamında 
eğitimlerini MEV ve diğer kuruluşlarda tamam-
layanların bu eğitimleri geçerli sayılarak sınava 
katılabilmelerine imkan sağlanmaktadır.

3. İşyeri Hekimlerinin Görev,   
 Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri  
 Hakkında Yönetmelik
4857 sayılı İş Kanunu kapsamında yer alan 

ve devamlı olarak en az elli işçi çalıştırılan iş-
yerleri ile toplum sağlığı merkezlerini ve eğitim 
kurumlarını kapsayan söz konusu Yönetmelik 
ile iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinde görevli 
işyeri hekimlerinin nitelikleri, eğitimleri, belge-
lendirilmeleri, görev, yetki ve sorumlulukları ile 
işyeri hekimliği hizmeti verecek toplum sağlığı 
merkezlerinin yetkilendirilmesi ve çalışma usul 
ve esasları düzenlenmektedir.

Yönetmelik ile diğer sağlık personeli, eğitici-
lerin eğitimi belgesi, eğitim kurumu, işyeri sağ-
lık ve güvenlik birimi, ortak sağlık ve güvenlik 
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birimi, işyeri hekimi, sorumlu müdür ve toplum 
sağlığı merkezi tanımları getirilmektedir. Diğer 
iki Yönetmelik’te bulunan tanımlardan farklı 
olarak getirilen tanım olan toplum sağlığı mer-
kezi (TSM) ibaresinin, işyeri hekimliği hizmeti 
vermek üzere yetkilendirilen Sağlık Bakanlığı-
na bağlı merkezler olduğu açıklanmaktadır.

3.1. Toplum sağlığı merkezinin nitelikleri: 
TSM’lerde işyeri hekimliği hizmeti sunulabil-
mesi için; en az bir işyeri hekimi ve en az bir 
diğer sağlık personeli görevlendirilmesi zorun-
lu kılınmaktadır. Ayrıca TSM’ler, işyeri hekim-
liği hizmetini, işyerinin tehlike sınıfı, sektörü 
ve işçi sayısına göre belirlenen sürelerden az 
olmamak kaydı ile yürüteceklerdir. Bunun yanı 
sıra işyeri hekimliği hizmetinin etkin yürütül-
mesi amacıyla, hizmet sunulan işyerine, aynı 
işyeri hekiminin ve diğer sağlık personelinin 
hizmet vermesi esası getirilmektedir.

Hemşire, sağlık memuru, acil tıp teknisyeni 
veya çevre sağlık teknisyeni olarak tanımlanan 
diğer sağlık personelinin görevleri ise,
· İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin plan-

lanması, değerlendirilmesi, izlenmesi ve yön-
lendirilmesinde işyeri hekiminin talimatları 
doğrultusunda çalışmak, veri toplamak ve ge-
rekli kayıtları tutmak, 
· İşçilerin sağlık ve çalışma öykülerini işe 

giriş/periyodik muayene formuna yazmak ve 
işyeri hekimi tarafından yapılan fizik muayene 
sırasında hekime yardımcı olmak, 
· İlk yardım hizmetlerinin organizasyonu 

ve yürütümünde işyeri hekimi ile birlikte ça-
lışmak ve
· işçilerin sağlık eğitiminde görev almak 

olarak düzenlenmektedir. 
3.2. Toplum sağlığı merkezlerinin görev, 

yetki ve sorumlulukları: TSM’ler, işyerlerinde 
sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamı oluştur-
mak amacıyla; işçilerin sağlığını korumak ve 
geliştirmek için işçilere verilecek sağlık gözeti-
minden; işyerinde sağlık ve güvenlik risklerine 
karşı yürütülecek koruyucu, önleyici ve düzel-
tici faaliyetleri kapsayan çalışma ortamı gözeti-
mine katkı verilmesinden; işçilerin iş sağlığı ve 
güvenliği eğitimleri ve bilgilendirilmelerinden; 
işyerinde kaza, yangın, doğal afet ve bunun 
gibi acil müdahale gerektiren durumların belir-

lenmesi, acil durum planının hazırlanması, ilk-
yardım ve acil müdahale bakımından yapılması 
gereken uygulamaların organizasyonu ve ilgili 
diğer birim, kurum ve kuruluşlarla işbirliği ya-
pılmasından; çalışma ortamının gözetimine ve 
işçilerin sağlık gözetimine ait bütün bilgilerin 
kayıt altına alınmasından; işçilerin yaptıkları iş-
ler, işyerinde yapılan risk değerlendirme sonuç-
ları ve maruziyet bilgileri ile işe giriş muayene-
leri, periyodik sağlık muayeneleri sonuçları ve 
iş kazaları ile meslek hastalıkları kayıtlarının, 
işyerindeki kişisel sağlık dosyalarında gizlilik 
ilkesine uyularak saklanması ile ilgili hususlar-
da işyeri hekimliği hizmetleriyle sınırlı olmak 
üzere sorumlu tutulmaktadırlar.

3.3. Görevlendirme belgesi ve sözleşme: 
TSM’lerden işyeri hekimliği hizmeti alınması 
durumunda il sağlık müdürlüğü ile işveren ara-
sında sözleşme imzalanması ve TSM’lerde çalı-
şan işyeri hekimi için üç nüsha olarak görevlen-
dirme belgesinin düzenlenmesi gerekmektedir. 
Nüshalardan birinin işverende, birinin TSM’de 
kalması ve diğer nüshanın da bildirimle ilgili 
diğer kanunlardan doğan yükümlülükler saklı 
kalmak kaydıyla beş işgünü içinde TSM’lerce 
Bakanlığa gönderilmesi gerekmektedir. Sözleş-
meler, Yönetmeliğin ekinde yer alan örneklere 
uygun olarak düzenlenecektir. Elektronik or-
tamda gönderilen sözleşme veya görevlendir-
melerin üç işgünü içinde, diğerlerinin de en 
geç on beş işgünü içinde Bakanlıkça onaylan-
ması esası getirilmektedir. Sözleşme veya gö-
revlendirilmeleri onaylanmayan işyeri hekim-
lerinin bu Yönetmelikte belirtilen görevlerini 
yapamayacakları ve söz konusu sözleşmelerin 
feshi halinde, durumun hizmet alan tarafından 
beş işgünü içinde Bakanlığa bildirilmesi düzen-
lenmektedir.

3.4. İşbirliği ve koordinasyon: TSM’ler işve-
renle, işyeri bünyesindeki bütün bölüm çalı-
şanlarıyla, bulunması halinde iş sağlığı ve gü-
venliği işçi temsilcisiyle, iş sağlığı ve güvenliği 
kuruluyla işbirliği içinde çalışacaklardır. İşyeri 
hekimliği hizmetinin TSM’lerden alınması du-
rumunda ise, iş güvenliği uzmanlığı hizmeti 
için İSGB veya OSGB ile TSM arasında koor-
dinasyonun işveren tarafından sağlanması ge-
rekmektedir.
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İşyeri hekimliği belgesi: 
• İşyeri hekimliği eğitim programını tamam-

layan ve eğitim sonunda Bakanlıkça yapılacak 
veya yaptırılacak sınavda başarılı olan hekim-
lere,

• İş sağlığı ve güvenliği alanında en az beş 
yıl teftiş yapmış olan hekim iş müfettişleri, iş 
sağlığı bilim uzmanı hekimler, iş sağlığı bilim 
doktoru ile Bakanlık ve bağlı birimlerinde iş 
sağlığı ve güvenliği alanında en az beş yıl fii-
len çalışmış hekimlerden Bakanlıkça yapılacak 
veya yaptırılacak sınavda başarılı olanlara,

• İş ve meslek hastalıkları ya da işyeri he-
kimliği yan dal uzmanları ile uzmanlık eğitimi 
süresince iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili en az 
150 saat teorik ve uygulamalı eğitim alan halk 
sağlığı uzmanlarına istekleri halinde,

Bakanlıkça verileceği hüküm altına alınmak-
tadır.

Ayrıca, yurtdışından alınan ve yeterlilikleri 
Bakanlıkça onaylanmış işyeri hekimliği belgesi 
veya eşdeğer belgeye sahip olan hekimlerden 
sınava katılarak (Sadece bir kez doğrudan sına-
va girme hakkı tanınmaktadır.) başarılı olanlara 
da işyeri hekimliği belgesi Bakanlıkça düzenle-
necektir.

3.5. İşyeri hekimlerinin yetkileri: İşyeri he-
kimlerine işyeri bina ve eklentilerinde, çalışma 
metot ve şekillerinde veya iş ekipmanında işçi-
ler açısından yakın ve hayati tehlike oluşturan 
bir husus tespit ettiğinde işverene bildirmek, 
gerekli tedbirler işveren tarafından alınmadığı 
takdirde durumu Bakanlığa rapor etmek yet-
kisi verilmektedir. Bunun yanı sıra, tam süreli 
iş sözleşmesi ile görevlendirilen işyeri hekim-
lerine çalıştıkları işyeri ile ilgili mesleki geliş-
melerini sağlamaya yönelik eğitim, seminer ve 
panel gibi organizasyonlara katılma hakkı ve-
rilmiş ve bu gibi organizasyonlarda geçen sü-
relerden bir yıl içerisinde toplam beş işgünü 
kadarının çalışma süresinden sayılacağı ve bu 
süreler sebebiyle işyeri hekiminin ücretinden 
herhangi bir kesinti yapılamayacağına dair dü-
zenleme getirilmiştir.

3.6. İşyeri hekimlerinin yükümlülükleri: İş-
yeri hekimlerine, görevlendirildiği işyerinde 
yapılan çalışmalara ilişkin tespit ve tavsiyeleri-
ni onaylı deftere yazmak ve bulunması halinde 
ve gerektiği durumlarda iş güvenliği uzmanı 

ile birlikte eş zamanlı imzalamak ve suretlerini 
saklamak zorunluluğu getirilmektedir. İşyerin-
de yapılan denetimlerde, işyeri hekiminin bu 
zorunluluğu yerine getirmediğinin tespiti ha-
linde; işyeri hekiminin Bakanlıkça yazılı olarak 
uyarılacağı, uyarı gerektiren durumun tekrarı 
halinde ise işyeri hekimi belgesinin geçerliliği-
nin bir yıl süreyle askıya alınacağı, belgesinin 
geçerliliği askıya alınanların Genel Müdürlük 
internet sayfasında ilân edileceği ve bir yılın 
sonunda işyeri hekiminin tekrar görev alabil-
mesi için Bakanlık onayının alınmasının zorun-
lu olduğu hükme bağlanmaktadır.

3.7. İşyeri hekimlerinin çalışma süreleri: İş-
yeri hekimlerinin çalışma süreleri; 

• Az tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerine; sağ-
lık gözetimi için ayda en az 10 saat, buna ila-
ve olarak işe giriş ve periyodik muayeneleri ile 
eğitim için işçi başına yılda en az 20 dakika, 

• Tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerine; sağlık 
gözetimi için ayda en az 15 saat, buna ilave 
olarak işe giriş ve periyodik muayeneleri ile 
eğitim için işçi başına yılda en az 25 dakika ve 

• Çok tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerine; sağ-
lık gözetimi için ayda en az 20 saat, buna ilave 
olarak işe giriş ve periyodik muayeneleri ile eği-
tim için işçi başına yılda en az 30 dakika olarak 

belirlenmektedir.
Az tehlikeli sınıfta yer alan 1000 ve daha 

fazla işçisi olan işyerlerinde her 1000 işçi için 
tam gün çalışacak en az bir işyeri hekimi gö-
revlendirilmesi gerekmektedir. İşçi sayısının 
1000 sayısının tam katlarından fazla olması du-
rumunda geriye kalan işçi sayısı göz önünde 
bulundurularak bahsi geçen kriterlere uygun 
yeteri kadar işyeri hekiminin eklenmesi hususu 
getirilmiştir.

Tehlikeli sınıfta yer alan 750 ve daha fazla 
işçisi olan işyerlerinde her 750 işçi için tam gün 
çalışacak en az bir işyeri hekimi görevlendiril-
mesinin gerektiği, işçi sayısının 750 sayısının 
tam katlarından fazla olması durumunda ise 
geriye kalan işçi sayısının göz önünde bulun-
durularak ilgili kriterlere uygun yeteri kadar iş-
yeri hekimi eklenmesi gerekecektir.

Çok tehlikeli sınıfta yer alan 500 ve daha faz-
la işçisi olan işyerlerinde her 500 işçi için tam 
gün çalışacak en az bir işyeri hekimi görevlendi-
rilmesinin gerektiği, işçi sayısının 500 sayısının 
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tam katlarından fazla olması durumunda geriye 
kalan işçi sayısının göz önünde bulundurularak 
ilgili kriterlere uygun yeteri kadar işyeri hekimi-
nin eklenmesi hususu düzenlenmektedir.

Getirilen bu düzenleme ile çok tehlikeli sınıf-
ta 500’ün, tehlikeli sınıfta 750’nin ve az tehlikeli 
sınıfta 1000’in üzerinde çalışanı olan işletme-
ler açısından çalışan sayısına göre hesaplanan 
iş işyeri hekimi sayısı bir önceki Yönetmeliğe 
göre artırılmıştır.

3.8. İşyeri hekimlerinin eğitimleri: Bakan-
lıkça belirlenecek eğitim programlarının daha 
önce olduğu gibi teorik ve uygulamalı olmak 
üzere iki bölümden oluşması ve teorik kısmın 
180 saatten, uygulama kısmının ise 40 saatten 
ve toplamda 220 saatten az olamayacağı dü-
zenlenmektedir. Ayrıca teorik eğitimin en fazla 
yarısının uzaktan eğitim ile verilebileceği ve uy-
gulamalı eğitimlerin de işyeri hekimi bulunan 
bir işyerinde yapılması esası getirilmektedir.  

İşyeri hekimlerine belgelerini aldıkları tarih-
ten itibaren beş yıllık aralıklarla eğitim kurum-
ları tarafından düzenlenecek ve 30 saatten az 
olmayacak bilgi yenileme eğitimine katılma zo-
runluluğu getirilmektedir. İşyeri hekimlerinin ye-
nileme eğitimine katılmamaları veya bu eğitimi 
tamamlamamaları halinde ise söz konusu eğitimi 
tamamlamalarına kadar yetki belgelerinin geçer-
liliğinin askıya alınacağı düzenlenmektedir.

3.9. Mevcut işyeri hekimliği yapanların du-
rumu: 18 Mayıs 2006 ile 15 Ağustos 2009 tarih-
leri arasında, işyeri hekimliği hizmeti sunmak 
üzere geçerli işyeri hekimliği belgesine sahip 
olmayan hekimlerin arasından işyerlerinde 
hekim görevlendiren işverenlerin bu hekimle-
rin hâlen kendi işyerinde çalışıyor olması ve 
Bakanlık internet sayfasında ilan edilmiş olan 
bildirim formunun kullanılarak 27 Ocak 2010 
tarihine kadar Bakanlığa yazılı bildirimde bu-
lunmaları şartıyla, bir yıl süreyle daha işyeri 
hekimliği hizmetlerini bu personel marifetiyle 
yürütebilecekleri düzenlenmektedir. İki ayın 
dolmasından sonra yapılacak bildirimlerin ise 
geçerli sayılmayacağı ve yapılan bildirimlerin 
geçerliliğinde Sosyal Güvenlik Kurumu kayıtla-
rının esas alınacağı hususu belirlenmiştir.

3.10. Vizesi dolmuş işyeri hekimlerinin du-
rumları:  Belge alma tarihine göre vize süresi 

dolmuş olan işyeri hekimlerinin belgeleri bu 
Yönetmeliğin yayımı tarihinden itibaren altı ay 
süreyle geçerli kılınmaktadır. Bu sürenin so-
nunda yenileme eğitimini tamamlamayanların 
yetki belgelerinin geçerliliğinin ise söz konu-
su eğitimi alana kadar askıya alınacağı belirtil-
mektedir.

3.11.  Eğitimi tamamlayanlar: İşyeri Sağlık 
ve Güvenlik Birimleri ile Ortak Sağlık ve Gü-
venlik Birimleri Hakkında Yönetmelik kapsa-
mında yetkilendirilmiş eğitim kurumlarınca dü-
zenlenen işyeri hekimliği eğitim programlarını 
tamamlayanların bu Yönetmelik kapsamında 
yer alan işyeri hekimliği eğitimlerini tamam-
lamış sayıldıkları ve düzenlenecek sınavlara 
katılmaya hak kazandıkları da Yönetmelik ile 
belirlenmektedir.

4. Sonuç
Bilindiği üzere iş sağlığı ve güvenliği ko-

nusundaki mevzuat uzun bir dönemden sonra 
ilk olarak 4857 sayılı İş Kanunu’nun kabulü ile 
değişmiş ve konuyla ilgili yönetmelikler Aralık 
2003 tarihinde yayımlanmıştır.  O tarihten bu 
yana geçen 7 yılı aşkın zaman süresince açılan 
davalarla iptal edilen, yürütmesi durdurulan ve 
sürekli değişen mevzuat nedeniyle iş sağlığı ve 
güvenliği alanında çok sık aralıklarla belirsizlik 
hüküm sürmüştür. İş sağlığı ve güvenliği alanı 
dışında bu kadar sık değişiklik yapılan başkaca 
bir alan bulunmadığını söylemek sanırım yanlış 
olmayacaktır. 

Bu doğrultuda çalışma yaşamının en hassas 
konularından biri olan iş sağlığı ve güvenliği 
alanında, 27 Kasım 2010 tarihinde yayımlanan 
ve bu yazıda ayrıntılarıyla açıklanmaya çalışı-
lan üç yönetmelikle ilgili olarak öncelikle ya-
pılması gereken birbiriyle çelişen hükümlerinin 
bir an önce giderilmesidir. Bu çelişkilerin oluş-
masında ve son dönemde yaşanan sıkıntıların 
ortaya çıkmasında sosyal tarafların görüşlerinin 
dikkate alınmaması önem arz etmektedir. Bu 
nedenle Hükümetten ve yasa koyucudan bek-
lenen, çalışma yaşamının tüm alanları ile ilgili 
yapılan ve yapılacak olan mevzuat çalışmala-
rında bu noktanın göz önünde tutulmasıdır.



YENİ YAYINLAR

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi Tetkik Hakimi Şahin Çil tarafından hazırlanan 
“İş Hukukunda İşçinin Ücreti” adlı eser, Kasım 2010 tarihinde yayımlan-
mıştır. 

İşçinin ücreti konusu, öğretideki görüşlerden ve Yargıtay kararların-
dan sistematik biçimde ve bir arada faydalanılmak suretiyle, güncel tartış-
malara da değinilerek, üç bölüm içerisinde incelenmiştir. İlk bölümde İş 
Kanunu’na göre ücret, ikinci bölümde Basın İş Kanunu’na göre ücret ve 
üçüncü bölümde Deniz İş Kanunu’na göre ücret ele alınmıştır. 

Çalışmada, gerçek ücretin tespiti geniş bir şekilde incelenmekle birlikte; 
ücretin eki niteliğinde yapılan pek çok farklı ödemenin ve ücret eklerinin 
iş hukukunun diğer alanları ile ilişkilerinin ele alınması da amaçlanmıştır. 
Eserde Yargıtay’ın konularla ilgili kararlarına her bir konu başlığı altında 
yer verilmiş, konuları ilkesel bazda ele alan kararların seçimine özen göste-

rilmiş ve kısa özet bilgilere yer verilerek, kararlara kolay ulaşma imkânı sağlanmıştır. 

Uygulamacı ve araştırmacılara faydalı bir eser oluşturmak gayesiyle yapılan çalışmanın, iş hukuk-
çularının yanı sıra mali müşavir ve muhasebeciler için de başvuru kaynağı olması amaçlanmıştır.

Dr. Mahmut Kabakçı tarafından hazırlanan “Avrupa Birliği İş Huku-
kunda İşverenin İş Sağlığı ve Güvenliği ile İlgili Temel Yükümlü-
lükleri ve Türk Mevzuatının Uyumu” adlı eser, Kasım 2009 tarihinde 
yayımlanmıştır.

2003 yılında yürürlüğe giren 4857 sayılı İş Kanunu’nda işverenler için 
esneklik içeren hükümler öngörülmüş, işçilere ise iş, ücret ve sağlık alan-
larında belirli güvenceler sağlanmıştır. Söz konusu güvenceler içinde en 
önemli olanı işçinin sağlığı ve güvenliği ile ilgili olandır. İşte bu anlayışla, 
yeni İş Kanunu’nda “İş Sağlığı ve Güvenliği” başlığı altında bu husustaki 
işveren yükümlülüklerine, alınması gereken önlemlere ve işçilerin hak-
larına -eski İş Kanunu’na oranla- çok daha geniş bir yer verilmiştir. Bu 
yapılırken de Avrupa Birliği’nin 89/391/AET sayılı Çerçeve Yönergesi 
göz önünde tutulmuştur. Bununla birlikte, Avrupa Birliği’nin Yönerge-
sine tam uyumu da sağlayacak bir İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu için 

hazırlık çalışmalarının yapıldığı, taslaklar hazırlandığı bilinmektedir. Gelinen bu noktada Çerçeve 
Yönergenin iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin hükümleri ve özellikle bu Yönergeyi iç hukuklarına 
uyarlamış olan ülkelerin yaklaşımları önem kazanmaktadır.

Yazar, doktora tezi olarak yaptığı bu çalışma ile Çerçeve Yönergeyi ve bu Yönergeyi iç hukuku-
na aktarmış olan Almanya’nın uygulama ve öğretisini değerlendirmiş ve AB’ye uyum çerçevesinde 
hazırlanacak olan yasa için geniş bir veri tabanı sağlamıştır.
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T.C. YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2009/ 38766 
Karar No : 2009/36799
Tarihi   : 22.12.2009

DAVA
Taraflar arasındaki, ücret farkı, fazla ça-

lışma farkı, ikramiye farkı, gece çalışma ala-
caklarının ödetilmesi davasının yapılan yar-
gılaması sonunda; ilamda yazılı nedenlerle 
gerçekleşen miktarın faiziyle birlikte dava-
lıdan alınarak davacıya verilmesine ilişkin 
hükmün süresi içinde duruşmalı olarak tem-
yizen incelenmesi davalı avukatınca istenil-
mesi üzerine dosya incelenerek işin duruş-
maya tabi olduğu anlaşılmış ve duruşma için 
22.12.2009 Salı günü tayin edilerek taraflara 
çağrı kağıdı gönderilmiştir. Duruşma günü 
davalı adına Avukat E. M. ile karşı taraf adı-

na Avukat O. A. ve T. T. U. geldiler. Duruş-
maya başlanarak hazır bulunan avukatların 
sözlü açıklamaları dinlendikten sonra du-
ruşmaya son verilerek Tetkik Hakimi Ş.Çil 
tarafından düzenlenen rapor sunuldu, dosya 
incelendi, gereği konuşulup düşünüldü: 

KARAR
1- Dosyadaki yazılara, toplanan delillerle 

kararın dayandığı kanuni gerektirici sebep-
lere göre, davalının aşağıdaki bendin kap-
samı dışında kalan temyiz itirazları yerinde 
değildir. 

2- Davacı işçi açmış olduğu bu davada, iş-
yerinde sendika üyesi olarak çalıştığı sırada, 
2002 sonu ya da 2003 başlarında işverence 
iş sözleşmesinin feshedilmiş gibi gösterile-
rek bir ay kadar alt işveren işçisi gibi sigorta 
primlerinin ödendiğini, daha sonra yeniden 
davalı işveren kadrosuna alınarak ücretinin 
düşürüldüğünü ve toplu iş sözleşmesi ücret 

Prof.	Dr.	Hakan	KESER
Dokuz	Eylül	Üniversitesi	İktisadi	ve	İdari	Bilimler	Fakültesi

İşçilik	Haklarının	Talep	Edilmesinde	Dürüstlük	
Kuralı,	Hakkın	Kötüye	Kullanılması	Yasağı	ve	
İrade	Fesadının	İleri	Sürülmesine	İlişkin	
Yargıtay	Kararının	İncelenmesi
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artışlarının düşük ücrete göre yapıldığını ile-
ri sürerek, toplu iş sözleşmesinden doğan 
ücret ve diğer fark işçilik alacaklarının öde-
tilmesi isteğinde bulunmuştur. 

Davalı işveren, işçilerin talebi üzerine 
sendikanın da bilgisi dâhilinde iş sözleşme-
sinin feshedildiğini ve kıdem tazminatının 
ödendiğini, alt işveren işçisi olarak çalışma-
ya bağladığını, bir süre sonra yeniden yapı-
lanma girişiminden bir sonuç alınamayınca 
yeniden davalı işveren nezdinde işe alındı-
ğını, 2002 ya da 2003 yılında gerçekleşen 
bu işlemin ardından işçilerin ihtirazı kayıt 
ileri sürmeksizin işyerinde çalışmaya devam 
ettiklerini ve gerçekte davacı işçi tarafından 
hakkın kötüye kullanıldığını savunmuştur. 

Mahkemece, davacının da aralarında bu-
lunduğu 300 kadar işçinin iş sözleşmelerinin 
kıdem tazminatına hak kazanacak şekilde 
feshedilmiş gibi gösterilerek alt işverende 
düşük ücretle işe başlatıldıkları, bir ay son-
ra yeniden işverende girişi yapılarak düşük 
ücret üzerine toplu iş sözleşmesinin zamla-
rının uygulandığı, amacın toplu iş sözleş-
me hükümlerini bertaraf etmek olduğu ve 
muvazaaya dayandığı gerekçesiyle davanın 
kabulüne karar verilmiş, daha önce ödenen 
kıdem tazminatının işçinin ilerde kıdem taz-
minatına hak kazanması durumunda faizle-
riyle beraber mahsup edileceği belirtilerek 
bir mahsup işleminin uygulanmadığı açık-
lanmıştır. 

Dosya içindeki bilgi ve belgelere göre, iş-
yeri ... Anonim Şirketine ait iken 26.11.2001 
tarihinde davalı şirket tarafından devralın-
mıştır. Aynı dönemde ülkemizde 21 Şubat 
2001 tarihinde başlayan ve etkileri uzun 
süre devam eden bir ekonomik kriz ortaya 
çıkmış ve davalı işveren toplu iş sözleşmesi 
hükümleri uyarınca işçi ücretlerini ödemeye 
devam etmiştir. 2002 yılı sonlarına gelindi-
ğinde, davalı işveren üretim faaliyetinin sür-
dürülebilmesi için işçilere kıdem tazminatı-
nın ödendikten sonra ücretler düşürülerek 
alt işveren işçisi olarak çalışmalarını öner-
miş, kabul etmeyenlerin ise ihbar ve kıdem 

tazminatlarının ödeneceğini bildirmiştir. 
Davacı işçiye görev değişikliği bildirilmiş 
ve davacının 1475 sayılı İş Kanununun 16/
II e bendi uyarınca iş sözleşmesini feshetti-
ği yönünde dilekçesi alınmıştır. Daha son-
ra davacı işçiye aynı gün kıdem tazminatı 
ödenmiştir. Dosya içeriğine göre işçilerin 
büyük bir kısmı kıdem tazminatını tam ola-
rak almışlar ve bir ay kadar alt işveren iş-
çisi olarak gösterilmişler ardından yeniden 
davalı işveren kadrosuna alınmışlardır. Bu 
arada işçi ücretleri düşürülmüş ve toplu iş 
sözleşmesinin daha sonraki periyodik ücret 
artışları işçilerin almakta oldukları bu ücret-
lere uygulanmıştır. Davalı işverenin teklifini 
kabul etmeyen 50 kadar işçinin ihbar ve kı-
dem tazminatları ödenerek iş sözleşmeleri 
feshedilmiştir. 

Somut olayda, davacı işçi 2002 sonu ve 
2003 başlarında gerçekleşen bu uygulamada 
iradesinin fesada uğratıldığını baskı sonucu 
belgelerin imzalatıldığını ileri sürmüş ise de, 
olayın üzerinden yaklaşık 5 yıl geçmesine 
rağmen bu irade fesadını ileri süren bir ta-
lepte bulunmamıştır. Borçlar Kanunu’nun 
31. maddesinde, “Hata veya hile ile haleldar 
olan yahut ikrah ile yapılan akıt ile mülzem 
olmayan taraf bu akdi ifa etmemek hakkın-
daki kararını diğer tarafa beyan yahut verdi-
ği şeyi istirdat etmeksizin bir seneyi geçirir 
ise, akde icazet verilmiş nazariyle bakılır. 
Bu mehil, hata veya hilenin anlaşıldığı veya 
korkunun zail olduğu tarihten itibaren ce-
reyan eder” şeklinde kurala yer verilmiştir. 
Buna göre davacı işçinin 5 yıla yakın bir 
sürenin geçmesinin ardından baskı ve teh-
dit iddialarına dayanarak talepte bulunması 
Borçlar Kanunu’nun 31. Maddesine aykırılık 
oluşturur 

Davacının dava dilekçesindeki iddiala-
rından biri de, muvazaalı şekilde alt işve-
ren işçisi olarak bir süre çalıştırıldığı ve ar-
dından yeniden işveren kadrosuna alındığı 
şeklindedir. Muvazaa Borçlar Kanununda 
düzenlenmiş olup, tarafların üçüncü kişile-
ri aldatmak amacıyla ve kendi gerçek ira-
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delerine uymayan ve aralarında hüküm ye 
sonuç meydana getirmesi arzu etmedikleri 
görünüşte bir anlaşma olarak tanımlanabilir. 
İşyerinde devreden işveren ... Anonim Şir-
keti döneminden itibaren alt işverenin uy-
gulamalarının geçerli olduğu anlaşılmakla, 
sözü edilen uygulamaların o tarihte yürür-
lükte olan 1475 sayılı İş Kanunu ve Borçlar 
Kanunu hükümleri çerçevesinde ele alınma-
sı gerektiği açıktır. Bu itibarla 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun alt işverenle ilgili hükümlerinin 
somut olay yönünden uygulanmasına imkân 
bulunmamaktadır. Kaldı ki, davacı işçi kı-
dem tazminatının ödenmesi karşılığında alt 
işveren işçisi olarak çalışmayı kabul etmiş ve 
buna dair belgeleri imzalayarak bir anlamda 
muvazaanın tarafı olmuştur. Kişinin kendi 
muvazaasına dayanamayacağı da temel hu-
kuk ilkelerindendir. Bu nedenle asıl işveren 
alt işveren arasındaki ilişkinin muvazaaya 
dayandığı şeklinde bir iddia ile hak talebi 
somut olay yönünden yasaya uygun olarak 
değerlendirilemez. 

Taraflar arasındaki uyuşmazlığın çözü-
münde, bir tarafta oluşturulan güvenin ko-
runması ilkesi de önem taşır. Kanunun getir-
diği güvenin korunmasına ilişkin hükümler 
yanında, tarafların sözlü veya yazılı davranış-
ları bu güven ortamını sağlayabilir. Sağlanan 
güvenin, güven sorumluluğu kapsamında, 
hukuken korunması gerekir. Güven sorum-
luluğunda taraflar birbirlerinden bekledikle-
ri güveni boşa çıkarmamalıdır. Bu bağlamda 
sözlü ifadeler, çeşitli vesika ve belgeler örtü-
lü irade davranışları da sayılabilir. 

Açık irade beyanın korunması pek sorun 
yaratmasa da örtülü irade beyanın aynı ko-
laylığı taşıdığından söz edilemez. Ancak bu 
halde de ortada korunması gereken bir gü-
ven söz konusu ise hukuken de bir sonuç 
doğurması kaçınılmazdır. Güven sorumlu-
luğuna yaklaşımında bir diğer yön dürüst-
lük kuralından doğan yükümlülüklere aykırı 
davranmanın söz konusu olmasıdır. Davacı 
işçi kıdem tazminatını tam olarak almış ve 
süregelen ekonomik kriz döneminde de-

ğerlendirmiştir. Aynı zamanda işyerinde ça-
lışmaya devam etmiş ve ücretlerinin eksik 
ödendiği konusunda bir itirazını ileri sürme-
miştir. Bu yönüyle işverende 2002 ve 2003 
yıllarında gerçekleşen işlemlerin geçerliliği 
yönünden bir güven duygusu oluşmuştur. 
Hatta devam eden süreçte işçi ve işveren 
sendikaları birbiri ardına üç ayrı toplu iş 
sözleşmesi imzalamışlar ve işçilerin almak-
ta oldukları ücretlerine göre ücret artışlarını 
belirlemişlerdir. Bu durumda işçi sendikası-
nın da içinde bulunduğu doğal bir süreç iş-
lemiştir, işçinin bu davranışları, daha önceye 
dayanan iddialarından vazgeçtiği ve toplu iş 
sözleşmesinde düzen ilkesi gereği kurulan 
yeni şartları kabul ettiği şeklinde değerlen-
dirilmelidir. Davacı işçinin davranışları ve iş-
leyen sürecin davalı işveren yönünden oluş-
turduğu güvenin korunması gerekir. 

Medenî Kanunda yer alan dürüstlük ilke-
si (TMK m. 2) genel bir hukuk ilkesi olup 
usul hukukunda da geçerlidir. Devletin bir 
kurumu olan mahkemenin haksız, hileli ve 
kanuna aykırı şekilde bir yargılama ile uyuş-
mazlığı çözümlemesi düşünülemez. Ayrıca 
dürüstlük kuralı, kamu yararı açısından da 
dikkate alınmayı gerektirir. Çünkü, davanın 
usul ekonomisine uygun şekilde sonuçlan-
ması, ancak dürüstlük kuralının medenî usul 
hukukunda da geçerli olması ve hâkim ta-
rafından kendiliğinden nazara alınmasıyla 
mümkün olur. Dürüstlük kuralı, işlemlerin 
yorumlanması, tamamlanması, yeniden göz-
den geçirilmesi ve değiştirilmesinde göz 
önünde tutulur. Dürüstlük kuralına uymak, 
taraflar açısında bir yükümlülüktür. 

Davacı işçinin geçersiz olduğunu ileri 
sürdüğü işlemi bizzat imzasıyla gerçekleştir-
diği, kriz ortamında aldığı kıdem tazminatını 
değerlendirdiği, uzun yıllar çalışmaya de-
vam ettiği düşünüldüğünde, yaklaşık 5 yıl 
bir süre geçtikten sonra bu davayı açarak 
irade fesadı ve muvazaa iddialarıyla hak ta-
lebi, dürüstlük kuralına aykırılık oluşturur. 
Ödenen kıdem tazminatı önceki hizmet dö-
nemini ekonomik değer açısından karşılamış 



ARALIK ’10 SİCİL

76

olup, bu şekilde önceki çalışma dönemi tas-
fiye edilmiş durumdadır. Dairemizin emsal 
nitelikteki 12.6.2008 gün ve 3216/15280 sa-
yılı kararı da aynı yöndedir. Tarafların son-
raki bir süreçte ücreti belirleyerek yeni bir 
is ilişkisi içine girmeleri mümkün olup, son-
raki dönemde işçi ve işveren sendikaları ta-
rafından imzalanan toplu iş sözleşmeleri ile 
mevcut durum benimsenmiştir. Somut olaya 
özgü tarihsel süreç, işçi ve işveren işlem ve 
eylemleri dikkate alındığında güven teorisi 
çerçevesinde mevcut davanın reddine ka-

rar verilmelidir. Mahkemece, yazılı şekilde 
isteğin kabulüne karar verilmesi hatalı olup 
bozmayı gerektirmiştir. 

SONUÇ
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı 

sebepten BOZULMASINA, Davalı yararına 
takdir edilen 625, 00 TL duruşma avukatlık 
parasının karşı tarafa yükletilmesine, peşin 
alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye 
iadesine, 22.12.2009 gününde oybirliği ile 
karar verildi1.

KARARIN İNCELENMESİ
İnceleme konusu olan Yargıtay kararı; bir 

işçinin işçilik alacaklarının kazanımına ilişkin 
olarak gerçekleştirilmiş bir işleme karşı, uzun 
yıllar çalışmaya devam ettikten ve yaklaşık 5 yıl 
gibi bir süre geçtikten sonra bir dava açarak ira-
de fesadı ve muvazaa iddialarıyla hak talebinde 
bulunmasının dürüstlük kuralına aykırılık ya da 
hakkın kötüye kullanımı olarak değerlendirilip 
değerlendirilemeyeceğine ilişkindir.

Olayda işyeri ... Anonim Şirketi’ne ait iken 
26.11.2001 tarihinde davalı şirket tarafından 
devralınmış, 2002 yılı sonlarına gelindiğinde ise, 
davalı işveren üretim faaliyetinin sürdürülebil-
mesi için işçilere kıdem tazminatını ödedikten 
sonra, ücretlerin düşürülerek alt işveren işçisi 
olarak çalışmalarını önermiş, kabul etmeyen-
lerin ise ihbar tazminatlarının da ödeneceğini 
bildirmiştir. Davacı işçiye görev değişikliği bil-
dirilmiş ve davacının 1475 sayılı İş Kanunu’nun 
16/II-e bendi uyarınca iş sözleşmesini feshettiği 
yönünde dilekçesi alınmıştır. Daha sonra dava-
cı işçiye aynı gün kıdem tazminatı ödenmiş ve 
işçi bir ay kadar alt işveren işçisi olarak gös-
terilmiş ardından yeniden davalı işveren kad-
rosuna alınmıştır. Bu arada işçi ücretleri düşü-
rülmüş ve toplu iş sözleşmesinin daha sonraki 

periyodik ücret artışları işçinin almakta olduğu 
bu ücrete uygulanmıştır. 

Davacı işçi 2002 sonu ve 2003 başlarında 
gerçekleşen bu uygulamada iradesinin fesada 
uğratıldığını baskı sonucu belgelerin imzala-
tıldığını ileri sürmüş ise de, olayın üzerinden 
yaklaşık 5 yıl geçmesine rağmen bu irade fesa-
dını ileri süren bir talepte bulunmamıştır.

Yerel mahkemece, davacının da aralarında 
bulunduğu 300 kadar işçinin iş sözleşmeleri-
nin kıdem tazminatına hak kazanacak şekilde 
feshedilmiş gibi gösterilerek alt işverende dü-
şük ücretle işe başlatılmaları ve bir ay sonra 
yeniden işverence girişi yapılarak düşük ücret 
üzerine toplu iş sözleşmesinin zamlarının uy-
gulanması, toplu iş sözleşme hükümlerini ber-
taraf etmek amacını taşıyan muvazaalı bir işlem 
olarak değerlendirmiştir. 

Yargıtay ise, davacı işçinin 5 yıla yakın bir 
sürenin geçmesinin ardından baskı ve tehdit 
iddialarına dayanarak talepte bulunmasının 
Borçlar Kanunu’nun 31. maddesine aykırılık 
oluşturacağı ve işçinin bu süre zarfındaki dav-
ranışlarının, daha önceye dayanan iddiaların-
dan vazgeçtiği ve toplu iş sözleşmesinde düzen 
ilkesi gereği kurulan yeni şartları kabul ettiği 
şeklinde değerlendirilmesi gerektiği, davacı iş-
çinin davranışları ve işleyen sürecin davalı işve-
ren yönünden oluşturduğu güvenin korunması 
gerektiği yönünde karar vermiştir. 

Görüldüğü üzere, mevcut Yargıtay kararının 
değerlendirilmesi bu kararın verilmesine temel 

Dürüstlük	kuralı,	kanunla	
gönderme	yapılmış	bir	genel	ilke,	
bir	genel	kuraldır.



77

ARALIK’10 SİCİL

teşkil eden bazı hukuk prensiplerinin ve hu-
kuki düzenlemelerin ele alınarak incelenmesini 
gerektirmektedir. Söz konusu bu prensipler ve 
düzenlemeler dürüstlük kuralı, hakkın kötüye 
kullanılması yasağı, muvazaa ve irade fesadı 
hallerinin ileri sürülmesine ilişkin prensip ve 
düzenlemelerdir.

a-)		Dürüstlük	Kuralı	ve	Hakkın		 	
	Kötüye	Kullanılması							
Bilindiği üzere, dürüstlük kuralı geçmişten 

günümüze birçok hukuk sisteminde yer alan 
bazen tanımlayıcı ve düzeltici, bazen de borç-
lunun yükümünün belirlenmesi amacıyla kul-
lanılan bir kriter olarak karşımıza çıkmaktadır.  
Hukuk sistemlerinin genel amacı, sadece “doğ-
ru” ve kurallara uygun olanı korumak olmayıp, 
bu kurallar uygulandığı zaman başkalarının 
haksızlığa uğramayacağı ve başkalarının zarar 
görmeyeceği sonuçları da sağlamak olduğun-
dan, dürüstlük kuralı, hakkın kullanılmasına ve 
borcun yerine getirilmesine bağlı bir düzeltici-
düzenleyici norm ödevi görmektedir2.

Uygulamada kullanılan hak ve yerine geti-
rilen borç türleri arttıkça, dürüstlük kuralı çer-
çevesinde gösterilmesi gereken sadakat, inanç, 
özen, bilgi verme ve açıklama yükümlülükleri 
de artmaktadır. Diğer yandan, dürüstlük kura-
lı, sadece hukuki işlemlerden doğan hakların 
kulla nılmasında ve borçların yerine getirilme-
sinde değil, uygulama alanı genişletilerek ka-
nundan doğan hakların kullanılmasında ve 
bunların ifasında da dikkate alınmaktadır3. 

Dürüstlük kuralı, güven ilkesinin de dayan-
dığı temel bir belirleyici olarak ortaya çıkmak-
tadır. Bu anlamda, alacaklının borçlusundan 
neleri talep edebileceği, borçlunun alacaklısına 
neleri ifa edeceği konularında dürüstlük kura-
lı belirleyici bir rol oynayacaktır. Yani hukuki 
işlemlerin tamamlanmaları ve yorumlanmaları-
nın  dürüstlük kuralına göre yapılması gereke-
cektir4.

Türk Hukukunda da, konunun ele alınmış 
olduğu Medeni Kanun’un  “Dürüst davranma” 
başlıklı 2. maddesinin birinci fıkrası uyarınca, 
herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını ye-
rine getirirken dürüstlük kurallarına uymak zo-
runda olacaktır. Aynı maddenin ikinci fıkrası 

uyarınca da, bir hakkın açıkça kötüye kulla-
nılmasını hukuk düzeni korumayacaktır. (4721 
Sy.MK)5.

Görüldüğü üzere, dürüst davranma yükü-
mü, hakla rını kullanan ve borçlarını ifa eden 
herkese yüklenmiştir. Bir başka ifade ile, dü-
rüstlük kuralı, kanunla gönderme yapılmış 
bir genel ilke, bir genel kuraldır6. Bu anlam-
da, hâkimin Kanun’un yorumunda ve boşluk-
larının doldurulmasında, Medenî Kanun’un 2. 
maddesindeki dürüstlük kuralının önemli rolü 
olacak, özellikle bir hakkın kullanılmasına iliş-
kin kanun hükümlerine veri lecek anlamı belir-
lemekte, dürüstlük kuralı, ciddi bir ölçüt ödevi 
ifa edecektir.

Diğer yandan, dürüstlük kuralı, Medeni 
Kanun’un 3. maddesinde düzenlenen iyi ni-
yetten farklı bir anlam ifade etmektedir. İyi 
niyet, MK m.3’ün ifade ettiği üzere hakların 
kazanılmasında ka zanmaya engel bir durumu 
bilmemeyi veya bilmesi gerekmemeyi ifade et-
mektedir. İyi niyette objektif olarak haksız bir 
davranış vardır, fakat haksızlık yaptığı bilinci 
bulunmadığı için hukuk düzeni, bu iyi niyeti 
korumaktadır7. Burada iyi niyetin korunması, 
temelindeki dürüstlük kuralı gereği olan güve-
nin korunmasına daya lıdır. Ancak bu yakınlık 
iki kurum arasında yani dürüstlük kuralı ile iyi 
niyet arasında mevcut farklılığı ortadan kaldır-
mamaktadır. Zira, dürüstlük kuralı ahlâkî te-
mele dayalı, orta vasıfta, makul ve dürüst bir 
insanın davranışını göstermektedir, iyi niyet ise 
sadece bir hakkın veya hukukî durumun kaza-
nılmasına engel olabilecek bir durumu bilme-
mek ve bilmesi gerekmemektir8.

Dürüstlük kuralı emredici olmamakla bera-
ber, hâkim tarafından resen dikkate alınması 
gerekmektedir. Ancak burada gözden kaçırıl-
maması gereken husus, dürüstlük kuralının ilgili 
kanunlardaki özel nitelikteki hükümleri berta-
raf etmeyeceği yani ortadan kal dırmayacağıdır. 
Zira, her uyuş mazlığı, her olayı dürüstlük kuralı 

Bir	hakkın	kullanılması	açık	bir	
haksızlık	doğuruyorsa,	
kanun	bu	hakkı	kullanmayı	ve	 
bu	hakkı	korumamaktadır.	



ARALIK ’10 SİCİL

78

ile çözme eğilimi dürüstlük kuralının getirilme-
sini amacından saptıracaktır. Bu yüzden, söz 
konusu bir uyuşmazlığa ilişkin olarak öncelikle 
uygulanması gereken özel kanun hükmünün 
araştı rılması, bu hükmün uygulanması eğer 
menfaatler dengesi ve adalet ba kımından uy-
gun, tatminkâr ve adaletli sonuç vermezse, bu 
sonucu düzelt mek üzere, bu istisnaî durumda 
dürüstlük kuralına başvurulması gerekmekte-
dir9. Görüldüğü üzere, dürüstlük kuralı kanun 
hükümlerinin somut olaya uygulanmasında ve 
sözleşmelerin hükümlerinin uygulanmasında 
bir anlamda düzeltici bir fonksiyon içermek-
te ve bir anlamda da kanun ve sözleşme hü-
kümlerinin kesin uygulamasına engel olarak 
hükümlerin yumuşatılması riskini de içermek-
tedir. Oysa Dürüstlük ilkesinin uygulanmasın-
da asıl amaç kanun ve sözleşme hükümlerinin 
yumuşatılması değildir aksine Kanun ve sözleş-
me hükümleri  kesin ve sert bir şekilde uygu-
lanmalıdır10. Dürüstlük kuralı ancak ve ancak 
zorunluluk halinde uyuşmazlığa müdahale et-
meli, somut bir haksızlığı, açık bir hakkaniyet 
ihlâlini belli olayda önlemek için kullanılma-
lı, genel ve soyut uygulamadan kaçınılmalıdır. 
Yani bir başka deyişle, dürüstlük kuralı yoru-
ma elverişli olacak derecede ve öl çüde dikkate 
alınmalı, kanundaki özel düzenlemeyi ortadan 
kaldırmamalıdır11. 

Hakkın kötüye kullanılması ise, bir kanun 
hükmünden veya bir sözleşmeden doğan bir 
hakkın amacı dışında kullanılmasını ifade et-
mektedir. Bu anlamda, bir hakkın kullanılması 
açık bir haksızlık doğuruyorsa, kanun bu hakkı 
kullanmayı ve bu hakkı korumamaktadır.  Hak-
kın kötüye kullanılması yasağı, sadece hakkın 
kullanılmasını sınırlamaz, ilgili olduğu hakkın 
doğrudan içeriğini yani muhtevasını da belir-
ler. Buna göre, dürüstlük kuralı ve hakkın kö-
tüye kullanılması yasağı kuralları, sözleşmenin 
kuruluşunda onun muhtevasını denetlemek 
gibi bir fonksiyon ifa etmemekte, geçerli bir 
sözleşmenin taraflarından her birinin hakları-
nı kullanırken veya borçlarını ifa ederken nasıl 
davranmaları gerektiğini belirlemektedirler12.

Hakkın kötüye kullanılması yasağı, hakkın 
tümünün kullanılmasını engellememekte, buna 
karşılık hakkı kötüye kullanan şahsın kötüye 

kullandığı hak kısmının veya hakkın olağan ve 
yasal sınırlar içinde kullanıl ması sınırlarını aşan 
kısmının kullanılmasını engellemeyi amaçla-
maktadır. Ancak, dürüstlük kuralı ve hakkın 
kötüye kulla nılması yasağının üstün hukuk 
ilkeleri olarak kabul edilmeleri sebebi ile, şu 
veya bu metnin şu veya bu kadar dar veya ge-
niş ifade edilmiş olmalarından bağımsız olarak, 
bu ilkeleri egemen kılacak genişlikte uygulan-
maları gerekliliği ifade edilmektedir13.

Dürüstlük kuralı, hakkın kötüye kullanılma-
sı yasağının hukukî temelini oluşturmakta dır. 
Bu sebepledir ki, hakkın kötüye kullanılması 
yasağı da, dü rüstlük kuralı gibi, dürüstlük kura-
lının yörüngesinde üstün hukuk kuralı niteliği 
ve kuvveti kazanmıştır. Dürüstlük kura lından 
hareket edilmesi, bu iki ilkenin sadece basit 
bir hak kullanmada veya borç ilişkisinde değil, 
bütün insan temaslarında geçerli bir ilke ola-
rak kabul edilmesine yol açmıştır14 . Bir hakkın 
kötüye kullanılmış olduğundan söz edebilmek 
için hakkın amacına aykırı olarak kullanılması 
veya hakkı kullananın bu kullanmada çıkarı-
nın olmaması gerektiği kabul edilebilecektir. 
Nitekim, “Hak’ın ‘hukukun’ tanıdığı ve koru-
duğu menfaat” oldu ğu tanımından hareketle, 
kişinin bir hakkın kullanılması sırasında bu 
hakkı, amacına aykırı olarak ve korunacak bir 
“menfaat” olmaksı zın kullanması durumunda 
biçimsel mantığa göre, bu du rumun hukukun 
himayesinde olmaması gerektiği sonucuna va-
rılabilecektir. Yani bir başka ifade ile, bir hak, 
o hakkın tanınmasındaki amaca aykırı olarak 
kullanılırsa ve bu kullanmada kullanan bakı-
mından hukukun öngördüğü menfaat yoksa 
veya çok aşıldı ise ya da çok küçük bir menfaat 
varsa, bu takdirde o hakkın kullanılma sından 
değil, hakkın kötüye kullanılmasından bahse-
dilebilecektir15.

Hangi tür davranışların hakkın kötüye kulla-
nımı olarak değerlendirileceği uygulamada ger-
çekten büyük önem taşımaktadır. İncelemekte 
olduğumuz Yargıtay kararı kapsamında düşü-
nüldüğünde, kişinin önceki davranışı ile çelişki-
li bir biçimde hareket etmesinin hakkın kötüye 
kullanımı olarak değerlendirip değerlendirileme-
yeceği, bunun dürüstlük kuralına uygun olup ol-
madığı hususları önem taşımaktadır.
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Bir kimsenin önceki davranışlarının, daha 
sonra kanunun kendisine vermiş olduğu hak-
ları kullanmasında etkisinin olup olmadığı ko-
nusu gerçekten önemli bir konudur. Zira ka-
nunlarla kişilere tanınmış olan haklar genelde 
davranış şartlarına bağlı olmayan objektif nite-
likte haklardır. Gerçekten de, bir kişinin önceki 
davranışlarının daha sonraki hak kullanması ve 
borç yerine getirmesi bakımından kural olarak 
etkili olmaması gerektiği kabul edilebilecek-
tir. Zira böyle bir etkinin varlığı, kişinin her an 
davranışlarını ileri yönelik olarak kullanacağı 
hakları açısından kontrol etmesi, her davranı-
şında ilerisini düşü nerek tereddütlerle hareket 
etmesi yükümlülüğünü getirecek ve bu durum 
da kişilik haklarının sınırlandırılması anlamına 
gelecektir. Oysa bir kimsenin, düşüncesini ve 
davranışlarını değiştirmek hakkı da kişilik hak-
larının, kişisel özgürlüğünün bir parçasıdır16.

Ancak, burada önem taşıyan husus, uyuş-
mazlığın karşı tarafında bir güven uyandırdık-
tan sonra, kişinin davranışını de ğiştirmek veya 
yeni ve fakat öncekinden tamamen farklı bir 
davra nışta bulunmak suretiyle karşı tarafı hu-
kuken elverişsiz duruma sokmasının, hukuk 
düzeni tarafından kabul edilip edilemeyeceği 
hususudur. 

Önceki davranış ile sonraki davranış arasın-
da çelişki, iki davranış arasında zıtlık yani ters-
lik anlamını taşıyacaktır. Çeliş kili davranışta,  
önceki ve sonraki davranışlar arasında maddî 
bir uyumsuzluk, tutmazlık, zıddiyet olmalıdır. 
Davranışlarla çelişki yaratılmış olması için, çe-
lişkili davrananın kasıtla veya ih mal ile hareket 
etmiş olması da aranmayacaktır. Bununla be-
raber, çelişkili davranıştan söz edebilmek için 
çelişkili hareket eden kişinin, önceki davranı-
şı sırasında daha sonra bu davranışının bazı 
hukukî sonuçları olabileceğini ob jektif olarak 
bilebilmesi ve öngörmesi de gerekmektedir17.

Çelişkili davranıştan söz edilebilmesi için, 
olayda karşı tarafın korunmağa değer bir hak-
kının varlığı, psikolojik ve maddi bakımdan 
“korunmağa değer bir güveni” oluşması ve çe-
lişkili davrananın bu güvenin oluşmasına sebep 
olması, buna meydan vermesi gerekmektedir. 
Yani, karşı tarafın önceki davranışa güvenmesi 
gerekmektedir. Ancak, bu güven, karşı tarafın 

daha sonraki davranışın farklı olacağını veya 
olabileceğini bilmesi durumunda ise korun-
mayacaktır. Çünkü farklı davranılacağını bilen 
tarafın önceki davranışa güvenmesi için bir se-
bep olmayacaktır. Bunun gibi, önceki davranış 
sırasında ileride aksine davranış uyarısı yapıl-
mışsa örneğin ihtirazı kayıt konulmuşsa artık, 
ondan sonraki davranı şın ilki ile farklı, çelişkili 
olduğundan söz edilemeyecektir18.

Diğer yandan bir hakkın uzun süre kullanıl-
mamasının, bu haktan feragat edildiği şeklinde 
yorumlandığı durumlarda da, aksine hareket 
edildiğinde çelişkili davranıştan söz edilebile-
cektir. Gerçekten de bir hakkını uzun süre kul-
lanmayarak hareketsiz kalan tarafın bu hare-
ketsizliği yorum yolu ile, o haktan feragat ettiği 
vazgeçtiği yolunda zimni bir irade açıklaması 
olarak yorumlanabilecektir. Nitekim, uzun süre 
hare ketsiz kalan tarafın, bu susmasına o hakkı 
kullanmaktan feragat ettiği anlamı, dürüstlük 
kuralına göre verilmektedir. Bu anlamda, kar-
şıt çıkarların bulunduğu bir ilişki içinde taraflar 
birbirlerine karşı münferit alacaklarını, uzun 
süre talep etmemişlerse, artık dürüstlük kuralı-
na göre ileride de talep etmeyecekleri, bu hak-
tan vazgeçtikleri kabul edilebilecektir19. 

Bunun gibi,  hak sahibi daha önceki davra-
nışı ile bir hakkını kullanmaya cağını açıklamış-
sa veya davranışından bu sonuç çıkıyorsa, daha 
sonra, bu davranışı ile çelişir biçimde o hakkı 
kullanırsa, hakkını kötüye kullanmış olacaktır. 
Yine, önceden mevcut bir haksızlığı kendi çı-
karına dokunmadığı sürece onaylayan ve hatta 
bu haksız düzenlemeye katılan bir şahsın, bu 
haksız düzenleme kendisine uygulandığında, 
buna karşı dava açmasında da çelişkili davranış 
söz konusu olacaktır20.

Kanımızca da böyle bir durumda, kişinin 
karşı tarafta güven uyandırdıktan sonra, dav-
ranışını de ğiştirerek veya yeni ve fakat önce-
kinden tamamen farklı bir davra nışta bulu-
narak, karşı tarafı hukuken elverişsiz duruma 
sokmasını hu kuk düzenin korumayacağı ifade 
edilebilecektir. Zira, karşı tarafın güvenini boşa 
çıkarmak, sonraki davranışı ile önceki davranı-
şını ve sonuçlarını tamamen ortadan kaldırmak 
bir anlamda hakkın kötüye kullanılması olarak 
değerlendirilebilecektir21. Yani, bir başka ifade 
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ile herkes kanunlardan veya sözleşmelerden 
doğan haklarını kullanmakta özgür olacak an-
cak, karşı tarafta, önceki bir takım davranışları 
ile güven uyandırdıktan sonra, bu güveni sar-
sacak, boşa çıkaracak şekilde davranamaya-
caktır. Örneğin herkes dava açmakta, davasını 
şu veya bu temele dayandırmakta; davalı ise 
savunmasında şu veya bu aracı kullanmakta 
serbest olacak ancak, karşı tarafta, önceki bir 
takım davranışları ile güven uyandırdıktan son-
ra, bu güveni sarsacak, boşa çıkaracak şekilde 
davranılmasına hu kuk müsaade etmeyecektir. 
Amaç bu şekilde hakkın kötüye kullanma ya-
sağını çiğneyen tarafın haksız amacına, yarattı-
ğı güveni ihlâl ederek erişmek istediği sonuca 
ulaşmasını engellemek olacaktır22.

MK m.2 herkesin, haklarını kullanırken ve 
borçlarını yerine getirirken dürüstlük kuralları-
na uymak zorunda olacağını belirttikten sonra, 
bir hakkın açıkça kötüye kullanılmasını hukuk 
düzeninin korumayacağını ifade etmiştir. Mad-
de kişileri uymakla yükümlü tuttuğu halde ve 
ya sakladığı durumda, bu genel ifadenin anlattı-
ğından daha somut bir yaptırım öngörmemiştir. 
Bu durumda, dürüstlük kuralının hakların ve 
borçların içeriklerini belirlemesi, hakkın kö-
tüye kullanılması halinde ise, hakkını kötüye 
kulla nanın dava hakkından veya definden yok-
sun bırakılması söz konusu olabilecektir. Bu 
kapsamda, hakkını kullanırken veya borcunu 
yerine getirirken dürüstlük kuralına uymayan 
şahsa karşı, muhatabı lehine o hakkın veya 
borcun ge reğini dürüstlük kuralına göre belir-
lemek için bir talep hakkı doğacak ve bu tale-
bin kaynağı da Medeni Kanun’un 2. maddesi 
olacaktır. Hakkını kullanan veya borcunu yeri-
ne getiren kişi, karşı tarafın bu talebine uygun 
olarak davranarak, hakkın veya borcun içeri-
ğini onun talebine uygun olarak düzeltmeyi 
kabul ederse Kanun hükmü yerine getirilmiş, 
buna karşılık taraflar çıkan uyuşmazlığı, muha-
tabın talebine uygun değil de, her iki tarafın 
iddialarını dikkate alan bir sulh sözleşmesi ile 
çözerlerse, ihtilaf bu kez bu sözleşmeye uygun 
olarak çözülmüş olacaktır. Taraflar arasındaki 
uyuşmazlık kabul veya sulh sözleşmesi yoluyla 
çözülmez ise, bu kez karşı tarafın dürüstlük ku-
ralına uygun dav ranmadığını iddia eden taraf, 

onun dürüstlük kuralına aykırı bulduğu edimi-
ni düzeltmesi, âdil ve hakkaniyete uygun hale 
getirmesi için dava açabilecektir. Bu durumda 
da MK m. 2’deki dürüstlük kuralı hâkime kanu-
nun uygu lanmasında, yorumunda, kanun boş-
luklarının doldurulmasında ve takdir hakkının 
kullanılmasında düzeltici, yol gösterici ve yara-
tıcı bir rol oynayacaktır23.

Diğer yandan, MK. m.2’de yer alan düzen-
lemelere uyulmamış olması iddiası def-iden 
farklıdır. Zira, def-iler borçlunun ifa edeceği 
edimi ya hiç ifa etmemek veya geciktir mek 
hususunda haiz olduğu savunmalardır. Borçlu 
dayandığı defiyi ileri sürmek, belli usul kesi-
tinde değerlendirmek zorundadır. Aksi halde 
bu def’iye dayanamaz ve onun sonuçlarından 
yararlanamaz. MK. m.2’ye aykırılık iddiası ise 
hâkim tarafından re’sen dikkate alınır24. Nite-
kim Yargıtay da vermiş olduğu kararlarda, Me-
deni Kanun’da yer alan dürüstlük ilkesinin ge-
nel bir hukuk ilkesi olduğunu usul hukukunda 
da geçerli olduğunu belirtmekte ve Devletin 
bir kurumu olan mahkemelerin haksız, hileli 
ve kanuna aykırı şekilde bir yargılama ile uyuş-
mazlığı çözümlemesinin düşünülemeyeceğini 
ifade etmektedir. Yargıtay’ca dürüstlük kura-
lı, kamu yararı açısından da dikkate alınmayı 
gerektirmekte, zira davanın usul ekonomisine 
uygun şekilde sonuçlanması, ancak dürüstlük 
kuralının medeni usul hukukunda da geçerli 
olması ve hakim tarafından kendiliğinden na-
zara alınmasıyla mümkün olmaktadır25. 

Yani bir başka ifade ile, hakim MK.m.4 uya-
rınca, kanunun takdir yetkisi tanıdığı veya du-
rumun gereklerini ya da haklı sebepleri göz 
önünde tutmayı emrettiği konularda, hukuka 
ve hakkaniyete göre karar verecektir. Bu kap-
samda, hâkim dürüstlük kuralı ve hakkın kötü-
ye kullanılması yasağına uyulup uyulmadığını 
re’sen dikkate alacaktır. Zira, hem dürüstlük ku-
ralı hem de hakkın kötüye kullanılması yasağı 
davada ve usulde hukukî mesele teşkil ederler. 
Maddî meselenin zıddı olan hukukî meselede 
hâkimin karşısında bir hukuk kuralı vardır. Hu-
kuk kuralının aranması, bulunması, içeriğinin 
aydınlatılması ve uygulanması hâkimin görevi 
ve yükümlüğüdür. Bu sebeple hâkim dürüstlük 
kuralı ile hakkın kötüye kullanılması yasağı ku-
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rallarını görevinden dolayı uyuşmazlığın hangi 
safhasında olursa olsun dikkate almak zorun-
dadır26. Hâkimin bu iki kuralı uygulayabilmesi 
için, taraflardan birinin ona bu konuda başvur-
ması, bu kuralları ileri sürmesi, talep etmesi, 
sa vunmaları arasında bunlara yer vermesi ge-
rekli değildir27. Hakim resen kötüye kullanılan 
hakkın kötüye kullanılan bölümünü dikkate 
almayacak, kötüye kullanıl mış olan bölümü-
ne hukukî himaye tanımayacak, buna karşılık 
kanunun amacına uygun hakkı sonuna kadar, 
hukukun bütün imkânları ile koruyacaktır.

Buna karşılık, tarafların irade özgürlüğü sı-
nırları içinde MK.m.2’de yer alan her iki kuralı 
bertaraf edebilecekleri de kabul edilmektedir. 
Buna göre, taraflar MK’nın 2. maddesinin ara-
larındaki iliş kide uygulanmayacağını kararlaş-
tırabileceklerdir. Bu düşünceye  göre taraflar 
sözleşmelerinin dürüstlük kura lına göre tamam-
lanmasını ve yorumlanmasını istemeyebilecek-
ler ve bunu yapacakları sözleşmeye bir hüküm, 

bir şart olarak koyabileceklerdir. Bu anlamda 
taraflar, yapacakları sözleşmeye hakkın kötüye 
kullanılması yönünde bir savunmada bulun-
mayacakları şeklinde bir hüküm koyabilecek-
lerdir. Ancak böyle bir düzenleme söz konusu 
olmadığı takdirde hâkim dürüstlük kuralı ve 
hakkın kötüye kullanılması yasağına uyulup 
uyulmadığını re’sen dikkate alacaktır28. 

Yargıtay kararına konu olayda, işverence 
2002-2003 yıllarında işçilerin talebi üzerine ve 
sendikanın da bilgisi dahilinde bazı işçilerin iş 
sözleşmesinin feshedildiği ve kıdem tazminat-
larının ödendiği, daha sonra bu işçilerin alt iş-
veren işçisi olarak çalıştırılmaya başlandığı, bir 
süre sonra ise, işçilerin yeniden davalı işveren 
nezdinde işe alındığı görülmektedir. Ancak 
bu arada işçi ücretleri düşürülmüş ve toplu iş 
sözleşmesinin daha sonraki periyodik ücret ar-
tışları işçilerin almakta oldukları bu ücretlere 
uygulanmıştır.  

Daha sonra aradan 5 yıl geçtikten sonra, 
davacı işçi 2002 sonu ve 2003 başlarında ger-
çekleşen bu uygulamada iradesinin fesada uğ-
ratıldığını ve belgelerin baskı sonucu imzalatıl-
dığını ileri sürmüştür. Oysa, işçi gerçekleşen bu 
işlemlerden sonra kıdem tazminatını tam ola-
rak almış, süregelen ekonomik kriz döneminde 
değerlendirmiş herhangi bir ihtirazı kayıt ileri 
sürmeksizin işyerinde çalışmaya devam etmiş-
tir. Nitekim söz konusu süreç işçi sendikasının 
da içinde bulunduğu bir ortamda işlemiştir.

Bu yönüyle işverende 2002 ve 2003 yılların-
da gerçekleşen işlemlerin geçerliliği yönünden 
bir güven duygusu oluşmuştur. Hatta devam 
eden süreçte işçi ve işveren sendikaları birbiri 
ardına üç ayrı toplu iş sözleşmesi imzalamışlar 
ve işçilerin almakta oldukları ücretlerine göre 
ücret artışlarını belirlemişlerdir. Bu durumda 
işçi sendikasının da içinde bulunduğu doğal 
bir süreç işlemiştir. Yukarıda da ifade edildi-
ği üzere, bir hakkın uzun süre kullanılmama-

sı, bu haktan feragat edildiği şeklinde yorum-
lanabilecek ve uzun bir süre geçtikten sonra 
aksine hareket edildiğinde çelişkili davranıştan 
söz edilebilecektir. Zira, bir hakkını uzun süre 
kullanmayarak hareketsiz kalan kişinin bu ha-
reketsizliği yorum yoluyla dürüstlük kuralına 
göre, o haktan feragat ettiği vazgeçtiği yolunda 
zımni bir irade açıklaması olarak yorumlanabi-
lecektir. 

Bunun gibi,  hak sahibi daha önceki dav-
ranışı ile bir hakkını kullanmayacağını açıkla-
mışsa veya davranışından bu sonuç çıkıyorsa, 
daha sonra, bu davranışı ile çelişir biçimde 
o hakkı kullanırsa, hakkını kötüye kullanmış 
olacaktır. Yine, önceden mevcut bir haksızlı-
ğı kendi çıkarına dokunmadığı sürece onay-
layan ve hatta bu haksız düzenlemeye katılan 
bir şahıs, bu haksız düzenleme kendisine uy-
gulandığında, buna karşı dava açmasında da 
çelişkili davranış söz konusu olacaktır. İşçinin 

Muvazaada	iki	tarafın	gerçek	amaçlarını	gizlemek	için	kullandıkları	
tabirlere	bakılmayacak;	tarafların	gerçek	ve	ortak	amaçları	araştırılacaktır.	
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bu şekilde ihtirazi kayıt ileri sürmeksizin ça-
lışmayı sürdürmesinin ve aradan geçen yılla-
rın, işverende bir güven uyandıracağına şüphe 
bulunmamaktadır. Bu durumda da işverende 
uyanan bu güveni sarsacak, boşa çıkaracak şe-
kilde davranılmasına hukuk düzeninin müsaa-
de etmesi kabul edilemeyecektir. Bu yüzden, 
Yargıtay Kararında da belirtildiği üzere, davacı 
işçinin geçersiz olduğunu ileri sürdüğü işlemi 
bizzat imzasıyla gerçekleştirdiği, kriz ortamın-
da aldığı kıdem tazminatını değerlendirdiği ve 
uzun yıllar çalışmaya devam ettiği göz önüne 
alındığında, bu işlemin örtülü bir irade beyanı 
olarak değerlendirilerek işverende bir güven 
oluşmasına sebebiyet verdiği kabul edilebile-
cek ve işveren yönünden oluşan bu güvenin 
korunması gerekecektir. Bu anlamda 5 yıl bir 
süre geçtikten sonra işçinin bu işlemlere karşı 
dava açması hakkın kötüye kullanılması ola-
rak değerlendirilerek dürüstlük kuralına aykı-
rılık oluşturacaktır.

b-)	Muvazaa
Kararda sözü edilen ve sözcük anlamı ile 

ciddi olmayan beyan olarak ifade edilebilecek 
olan muvazaa hukuki açıdan farklı şekillerde 
tanımlanabilecektir. Buna göre muvazaa ;

• tarafların üçüncü kişileri aldatmak amacıy-
la ve fakat kendi gerçek iradelerine uymayan, 
arala rında hüküm ve sonuç doğurmayan bir 
görünüş yaratmak hususunda anlaşma ları29;

• asıl maksadın saklanarak veya gizlenerek 
gerçeğe uygun olmayan muamelede bulunul-
ması30; 

• bir beyanın diğer tarafın da istek ve mu-
vafakatiyle yal nız görünüşte yapılması, yani 
beyan edilen şeyin, hukuki işlem veya sözleş-
menin istenilen işlem veya sözleşme olmadığı 
hususunda tarafların uyuşmuş olmaları31;

• tarafların aralarında yaptıkları sözleşme-
nin hiç hüküm doğurmaması veya görünüşteki 
sözleşmeden başka bir sözleşmenin hükümleri 
doğur ması hususundaki anlaşmaları32 ya da 

• tarafla rın üçüncü kişilerden durumu giz-
leyerek, onları aldatmak ama cıyla, araların-
da gerçek iradelerine uymayan bir sözleşme 
yapma ları, fakat görünürdeki bu işlem veya 
sözleşmenin kendi aralarında geçerli olmaya-

cağı, bu işlemin arkasında gizledikleri işlemin 
ge çerli olacağı hususunda anlaşmaları33 

şeklinde tanımlanabilmektedir. 
“Muvazaa” Borçlar Kanunu’nun 18. madde-

sinde “Bir aktin şekil ve şartlarının tayininde, 
iki tarafın gerek seh ven ve gerek kasten akitte-
ki hakiki maksatları nı gizlemek için kullandık-
ları tabirlere ve isim lere bakılmayarak onların 
hakiki ve müşterek maksatlarını aramak lazım-
dır.” düzenlemesinde karşımıza çıkmaktadır. 
Görüldüğü üzere, muvazaalı işlemde taraflar ya 
gerçekte herhangi bir sözleşme yapmak iste-
medikleri halde sırf üçüncü kişileri kandırmak 
amacıyla bu sözleşmeyi yapıyor görünmekte ya 
da gerçekten yapmak istedikleri bir sözleşmeyi 
aynı amaçla yapmak istemedikleri ama yapıyor 
göründükleri başka bir sözleşmenin arkasına 
gizlemektedirler34 .

Muvazaa ne şekilde yapılırsa yapılsın, mu-
vazaadan söz edebilmek için, somut işlem veya 
sözleşmede şu üç unsurun bulunması gerek-
mektedir. Bunlar, tarafların iç iradeleri ile açık-
ladıkları irade arasında bilerek ve isteyerek 
kasden meydana getirilmiş bir uygunsuzluk, 
üçüncü kişilerden durumu gizleme ve onları 
aldatma niyeti ve tarafların üçüncü kişilere kar-
şı gerçek dışı bir görünüş ya ratmak hususunda 
anlaşmış olmalarıdır35.

Muvazaanın iki türü bulunmaktadır. Bun-
lardan biri mutlak ve diğeri nis pi muvazaadır. 
Görü nürdeki işlem, muvazaa anlaşması ve al-
datma kastı şeklinde üç unsuru bulunan mut-
lak mu vazaada, taraflar gerçekte hiç yapmak 
isteme dikleri bir sözleşmeyi sırf üçüncü kişileri 
yanılt mak amacıyla yapmış gibi görünmeleri 
söz konusudur36. 

Nispi muvazaada ise, görünürdeki işlem, 
gizli işlem, muvazaa anlaşması ve aldatma kas-
tı şeklinde dört unsur bulunmaktadır. Burada 
tarafların gerçekten yapmak istedikleri bir söz-
leşmeyi, üçüncü kişiler tarafından öğrenilmesi-
ni engellemek amacıyla yapmak istemedikleri 
başka bir sözleşmenin arkasına gizlemeleri söz 
konusudur. Görüldüğü üzere, nispi muvazaa 
genellikle sözleşmenin niteli ğine ilişkin olup 
biri tarafların gerçekte yapmak istedikleri fakat 
üçüncü kişilerden gizledikleri muamele,  diğe-
ri, üçüncü kişileri aldatmak amacıyla yapıyor-
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muş gibi göründükleri mua mele olmak üzere 
iki hukuki muameleye sa hiptir37.

Mutlak muvazaada, görünürdeki işlem taraf-
ların irade be yanları uyuşmadığı ve ayrıca bu 
işlemin aralarında hiçbir hukuki sonuç doğur-
mayacağına ilişkin muvazaa anlaşması nedeniy-
le ge çersizdir. Nispi muvazaada ise; görünür-
deki muvazaalı işlem, tarafların irade beyanları 
uyuşmadığından, dolayısıyla aralarında sözleş-
me kurulmadığından ve ayrıca muvazaa konu-
sunda anlaşmış oldukları için geçersizdir. Gizli 
işlem ise kanunun aradığı diğer şartlara (şekil 
şartı vs. gibi) uygun olmak şartıyla, irade be-
yanlarında uyuşma olduğu için geçerlidir38.

Muvazaalı (görünürdeki) sözleşmenin hü-
kümsüzlüğü “mutlak butlan” şeklindedir. Yani 
görünürdeki sözleşme, taraflar hakkında hiçbir 
hüküm ifade etmez, alacak ve borç doğurmaz. 
Hakim bir işlemin muvazaalı olduğunu öğre-
nir veya dosyadan tespit ederse, bunu re’sen 
nazara alacaktır39. Yani bir başka ifade ile mu-
vazaada iki tarafın gerçek amaçlarını gizlemek 
için kullandıkları tabirlere bakılmayacak; taraf-
ların gerçek ve ortak amaçları araştırılacaktır. 
Muvazaa, hukuki işlemin geçersizliğine neden 
olan ve butlan sonucunu doğuran bir hal ol-
duğundan mahkeme tarafından tarafların talebi 
üzerine veya kendiliğinden göz önünde bulun-
durulacaktır40. Mahkeme her türlü delili ince-
leyerek karar vermekte, verdiği kararla sadece 
davanın taraflarını değil üçüncü kişileri de ilgi-
lendiren sonuçlar ortaya çıkmaktadır41.

Muvazaa kavramı Türk İş Hukuku açısından 
özellikle 4857 sayılı İş Kanunu’nun42 2003 yı-
lında yürürlüğe girmesi ile önem kazanmıştır. 
Zira, İK.m.2/7 ve 2/8 asıl işveren alt işveren 
ilişkisini düzenlerken muvazaa kavramına da 
yer vermiş ve işverenin bazı işlemlerini muva-
zaalı davranış olarak nitelemiştir. Nitekim söz 
konusu düzenlemeler uyarınca, bir işverenden, 
işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine 
ilişkin yardımcı işlerinde veya asıl işin bir bölü-
münde işletmenin ve işin gereği ile teknolojik 
nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerde iş alan 
ve bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece 
bu işyerinde aldığı işte çalıştıran diğer işveren 
ile iş aldığı işveren arasında kurulan ilişkiye asıl 
işveren-alt işveren ilişkisi denilecek ve bu iliş-

kide asıl işveren, alt işverenin işçilerine karşı o 
işyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, iş sözleş-
mesinden veya alt işverenin taraf olduğu toplu 
iş sözleşmesinden doğan yükümlülüklerinden 
alt işveren ile birlikte sorumlu olacaktır.

Ancak, asıl işverenin işçilerinin alt işveren 
tarafından işe alınarak çalıştırılmaya devam et-
tirilmesi suretiyle hakları kısıtlanamayacak veya 
daha önce o işyerinde çalıştırılan kimse ile alt 
işveren ilişkisi kurulamayacaktır. Aksi halde ve 
genel olarak asıl işveren alt işveren ilişkisinin 
muvazaalı işleme dayandığı kabul edilecek alt 
işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl işve-
renin işçisi sayılarak işlem göreceklerdir. 

Daha sonra, yayımlanan Alt İşverenlik Yö-
netmeliği43 ise, muvazaalı sözleşmenin, işye-
rinde yürütülen mal veya hizmet üretimine 
ilişkin asıl işin bir bölümünde uzmanlık gerek-
tirmeyen işlerin alt işverene verilmesini, daha 
önce o işyerinde çalıştırılan kimse ile kurulan 
alt işverenlik ilişkisini, asıl işveren işçilerinin 
alt işveren tarafından işe alınarak hakları kı-
sıtlanmak suretiyle çalıştırılmaya devam ettiril-
mesini, kamusal yükümlülüklerden kaçınmak 
veya işçilerin iş sözleşmesi, toplu iş sözleşmesi 
yahut çalışma mevzuatından kaynaklanan hak-
larını kısıtlamak ya da ortadan kaldırmak gibi 
tarafların gerçek iradelerini gizlemeye yönelik 
işlemleri ihtiva eden sözleşmeyi ifade ettiğini 
belirtmiştir (m.3,(1), g.).

Yönetmelik daha sonra da muvazaanın in-
celenmesi başlıklı 12. maddesinin birinci ve 
ikinci fıkrasında da tescili yapılan işyeri için 
Yönetmelikte belirtilen belgelerde Kanuna ay-
kırılık veya muvazaa kanaatini oluşturan delil-
lerin bulunması hâlinde, söz konusu belgelerin 
gerekçesi ile birlikte incelenmek üzere bölge 
müdürlüğünce iş teftiş grup başkanlığına inti-
kal ettirileceği ve muvazaanın incelenmesinde 
özellikle; alt işverene verilen işin, işyerinde asıl 
işveren tarafından yürütülen mal veya hizmet 
üretimine ilişkin asıl işin yardımcı işlerinden 
olup olmadığı, alt işverene verilen işin işlet-
menin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle 
uzmanlık gerektiren bir iş olup olmadığı, alt 
işverenin daha önce o işyerinde çalıştırılan bir 
kişi olup olmadığı, alt işverenin işe uygun ye-
terli ekipman ile tecrübeye sahip olup olmadı-
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ğı, istihdam edeceği işçilerin niteliklerinin ya-
pılacak işe uygun olup olmadığı, alt işverene 
verilen işte asıl işveren adına koordinasyon ve 
denetimle görevlendirilenlerden başka asıl iş-
verenin işçisinin çalışıp çalışmadığı, yapılan alt 
işverenlik sözleşmesinin iş hukukunun öngör-
düğü kamusal yükümlülüklerden kaçınmayı 
amaçlayıp amaçlamadığı, yapılan alt işverenlik 
sözleşmesinin işçilerin iş sözleşmesi, toplu iş 
sözleşmesi yahut mevzuattan kaynaklanan bi-
reysel veya kolektif haklarını kısıtlamaya ya da 
ortadan kaldırmaya yönelik yapılıp yapılmadı-
ğı, hususlarının göz önünde bulundurulması 
gerektiği hususları ifade edilmiştir.

Yukarıda sözünü ettiğimiz İş Hukuku ala-
nında muvazaaya ilişkin düzenlemelerin 4857 
sayılı İş Kanunu’nun yürürlüğe girdiği dönem-
den sonraki ilişkileri etkileyeceğine şüphe bu-
lunmamaktadır. Oysa Yargıtay kararına konu 
olan işyeri işçilerinin sözleşmelerinin feshedile-
rek alt işveren işçisi olarak çalıştırılmaya devam 
ettirilmesi olayı 2002 yılı sonu ve 2003 yılı ba-
şında gerçekleşmiş bir olaydır. Bu yüzden Yar-
gıtay kararında da belirtildiği üzere, o dönem-
de davalı işveren tarafından gerçekleştirilen alt 
işveren uygulamalarının geçerli olduğu kabul 
edilebilecektir. Zira sözü edilen uygulamaların 
o tarihte yürürlükte olan 1475 sayılı İş Kanu-
nu ve Borçlar Kanunu hükümleri çerçevesinde 
ele alınması gerekmektedir.  Bu anlamda 4857 
sayılı İş Kanunu ve ilgili Yönetmeliğin yürür-
lük tarihlerinden önce gerçekleştirilen bu tür 
bir olaya uygulanması mümkün olmayacaktır. 
Yani, madde 2’de sözü edilen “asıl işverenin iş-
çilerinin alt işveren tarafından işe alınarak çalış-
tırılmaya devam ettirilmesi suretiyle haklarının 
kısıtlanamayacağı, aksi halde bunun muvazaa 
sayılacağı” hükmü mevcut olayda uygulanama-
yacaktır. Diğer yandan Yargıtay’ın da belirttiği 
gibi, burada bir muvazaanın olduğu iddia edil-
se bile bu muvazaanın tarafı olan işçinin kendi 
muvazaasına dayanması söz konusu olamaya-
caktır. 

c-)		İrade	Fesadı	(İrade	Beyanındaki		
	Sakatlık)	ve	İleri	Sürülmesi
Bilindiği üzere bir sözleşmenin kurulması 

için iki veya daha çok kişinin bir hukukî sonuç 

meydana getirmek üzere karşılıklı irade beya-
nında bulunmaları ve bu irade beyanlarının 
birbirlerine uygun olması gerekmektedir. İki 
tarafın karşılıklı birbirine uygun irade beyanları 
ile sözleşmenin kurulması, bir tarafın teklifinin 
diğer tarafın kabul etmesi ile olur. Yani, yapı-
lan icabın kabul edilmesi ile sözleşme kurulur. 
Bu şekilde kurulan bir sözleşmenin geçerli ol-
ması ve hüküm doğurabilmesi için en önemli 
koşullardan biri ise, irade beyanlarının sıhhatli 
olmasıdır. İrade beyanının sıhhatli olmaması; 
diğer bir ifade ile irade beyanındaki sakatlık 
(irade fesadı), beyanın iradeye uymamasından 
ya da iradenin oluşumundaki bir etkenden ileri 
gelebilmektedir.

Kişi arzusuna uymayan bir irade beyanını 
bilerek ve isteyerek yapıyorsa, ya bir zihnî ka-
yıt veya bir lâtife beyanı söz konusudur. Buna 
karşın, kişinin irade beyanındaki sakatlık irade-
nin oluşmasındaki bir etkenden ileri geliyorsa 
ya hata, ya hile ya da ikrah sonucu oluşmuş bir 
arzuyu açıklayan beyan söz ko nusu olacaktır. 
Hata, hile ve ikrahın hangi şartlarla irade beya-
nını sakatlayacağı ve sözleşmenin geçerliliğine 
nasıl etki yapacağı Borçlar Kanunu’nun 23-31. 
maddelerinde düzenlenmiştir.

Hata, ya irade beyanının istenmeyerek ira-
deye uygun olmaması veya iradenin oluşması-
na etken olan bir hususta düşüncenin gerçek 
duruma uygun olmamasıdır. Birinci halde be-
yan hatası, ikinci halde arzunun oluşmasına yol 
açan saikte hata söz konusu olacaktır44. Hile, 
bir kimsenin, davranışı ile diğer şahsı irade be-
yanında bulunmaya sevk etmek için o şahısta 
hatalı bir fikrin doğumuna veya teyidine ya da 
de vamına kasten sebebiyet vermesidir. Bu ba-
kımından hile kasten bir kişinin saik hatasına 
düşürülmesi olarak nitelendirilebilecektir45. İk-
rah ise, hukuka aykırı şekilde yapılan tehditle, 
istenilen irade beyanında bulunmadığı takdir-
de, bir kimsede bir kötülüğe maruz kalacağı 
kanaati uyandırılması, o kimsenin korkutulma-
sıdır46.

Bir sözleşme yapılırken, esaslı hataya düşen, 
hile veya ikraha maruz kalan ta rafın o sözleş-
me ile bağlı olmadığı BK. m. 23, 28 ve 29’da 
belirtilmiştir. Diğer yandan BK. m. 31 ise “Hata 
veya hile ile sakat olan yahut ikrah ile yapılan 
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sözleşme ile mülzem olmayan taraf sözleşmeyi  
ifa etmemek hakkındaki kararını diğer tarafa 
beyan yahut verdiği şeyi istirdat etmeksizin bir 
seneyi geçirirse, sözleşmeye  icazet verilmiş sa-
yılır” demektedir. Madde uyarınca bu süre, hata 
veya hilenin anlaşıldığı veya korkunun ortadan 
kalktığı tarihten itibaren başlayacaktır. Yani bir 
başka ifade ile, hataya düşen, hile veya ikraha 
maruz kalan, sözleşme ile bağlı olmayacaktır. 
Fa kat sözleşme BK. m. 31’de belirtilen süre so-
nunda geçerli hale dönüşebilecek bir sözleş-
medir. Hataya düşen, hile veya ikraha maruz 
ka lan taraf, sözleşmenin geçerli hale gelmesini 
önlemek istiyorsa bu arzusunu beyan et mek, 
iptal hakkını süresinde kullanmak zorundadır. 
Bu beyan yapılmadıkça hâkim sakatlığı re’sen 
nazara alamayacaktır. Bu anlamda iptal hakkı, 
sözleşmenin geçerli hale dönüşmesini önleme-
ye ve sözleşmeyi kesin olarak hükümsüz hale 
getirmeye imkân veren bir yenilik doğuran 
haktır47.

Sözleşmenin iptali için dava açmaya gerek 
olmayıp iptal hakkı mahkeme dışı bir beyan-
la kullanılabilecektir. Ancak karşı taraf iptal 
hakkının varlığına itiraz ederse, iptal hakkının 
varlığının, yani hata, hile veya ikrah sebebiyle 
sözleşmenin iptali konusunda aranan koşulla-
rın varlığının tespiti için dava açılabilecektir. 
İptal hakkının kullanılabileceği BK. m. 31’de 
belirtilen 1 yıllık süre hak düşürücü süredir. Bir 
yıllık hak düşürücü sürenin başlangıcı, hata ve 
hilede bunların anlaşıl dığı tarih, ikrahta ise kor-
kunun ortadan kalktığı tarihtir. Bu tarihi ispat 
yükü iptal hakkının düştüğünü iddia edene dü-
şer. Buna karşılık, hatasını veya hileyi öğren-
miş olan veya korkusu sona eren tarafın bun-
dan sonra sözleşmenin hükümlerini ifa etmesi 
veya karşı tarafın edimini kabul etmiş olması, 
sözleşmeye icazet teşkil ederek iptal hakkını 
düşürebilecektir. Bunun gibi, tarafların yüküm-
lülüklerini yerine getirmeleri ve aradan geçen 
uzun zaman bakımından iptal hakkının kulla-
nılması dürüstlüğe aykırı düşüyorsa, MK. m. 2 
uyarınca hakkın kötüye kullanılması sayılarak 
iptal hakkı engellenebilir.

İncelenmekte olan Yargıtay kararında dava-
cı işçi 2002 sonu ve 2003 başlarında gerçek-
leşen, mevcut iş sözleşmelerinin feshi, daha 

sonra alt işveren işçisi olarak istihdam ve daha 
sonra tekrar eski işyerine daha düşük ücretle 
işe alınma uygulamalarında iradesinin fesada 
uğratıldığını ve belgelerin kendisine baskı so-
nucu imzalatıldığını ileri sürmüştür. Ancak işçi 
aradan geçen yaklaşık 5 yıl boyunca bu irade 
fesadını ileri süren bir talepte bulunmamıştır. 
Oysa yukarıda da ifade edildiği üzere, BK.m.31 
“Hata veya hile ile haleldar olan yahut ikrah ile 
yapılan akıt ile mülzem olmayan taraf bu akdi 
ifa etmemek hakkındaki kararını diğer tarafa 
beyan yahut verdiği şeyi istirdat etmeksizin bir 
seneyi geçirir ise, akde icazet verilmiş nazariyle 
bakılır. Bu mehil, hata veya hilenin anlaşıldı-
ğı veya korkunun zail olduğu tarihten itibaren 
cereyan eder” demektedir.  Bu sebeple, davacı 
işçinin 5 yıla yakın bir sürenin geçmesinin ar-
dından baskı ve tehdit iddialarına dayanarak 
talepte bulunmasının Borçlar Kanunu’nun 31. 
maddesine aykırılık oluşturacağı ve işçinin bu 
süre zarfındaki davranışlarının, daha önceye 
dayanan iddialarından vazgeçtiği ve toplu iş 
sözleşmesinde düzen ilkesi gereği kurulan yeni 
şartları kabul ettiği şeklinde değerlendirilmesi 
gerektiği ve  davacı işçinin davranışları sonucu, 
işleyen sürecin davalı işveren yönünden oluş-
turduğu güvenin korunması gerektiği yönün-
deki Yargıtay kararına katılmaktayız. 

Sonuç
Yukarıda ele aldığımız ve inceleme konusu 

yaptığımız işçilik haklarının talep edilmesinde 
dürüstlük kuralı, hakkın kötüye kullanılması 
yasağı ve irade fesadının ileri sürülmesine iliş-
kin Yargıtay kararı, kanımızca varmış olduğu 
sonuç itibariyle yerinde ve doğru bir karardır. 
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YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2008/22949
Karar No : 2010/7943
Tarihi : 22.03.2010

ÖZET
Davacının iş sözleşmesi 30.9.2005 tarihin-

de fesh edilmiş açmış olduğu işe iade davası-
nın kesinleşmesinden sonra süresi içerisinde 
işe alınmak üzere müracaat ettiğinde işveren-
ce 11.8.2006 tarihinde işe başlatılmayacağı 
bildirilmiştir. Dolayısıyla 11.8.2006 itibariyle 
feshin kesinleştiği kabul edilerek bu tarihte-
ki ücreti esas alınarak istekler hesaplanma-
lıdır. Hükme esas alınan bilirkişi raporunda 
kıdem tazminatı hesabına esas alınan ücret 
doğru olarak 11.8.2006 tarihinde geçerli olan 
tavandan hesaplanmış ancak ihbar tazminatı 
hesabında 30.9.2005 tarihine 4 aylık sürenin 

ilavesi ile 30.1.2006 tarihindeki ücreti esas 
alınmıştır. Halbuki davalı işyerinde 1.3.2006 
tarihinde yeni bir toplu iş sözleşmesi yürür-
lüğe girmiş olup fesih de 11.8.2006 tarihinde 
kesinleştiğine göre bu tarihteki alabileceği 
ücret toplu iş sözleşmesi hükümleri dikkate 
alınarak belirlenmeli dava konusu istekler 
bu ücrete göre hesaplanarak hüküm altına 
alınmalıdır. Yazılı şekilde karar verilmesi ha-
talı olup, bozmayı gerektirmiştir.

Davacı, fark kıdem, fark ihbar, işlemiş 
faiz alacaklarının ödetilmesine karar veril-
mesini istemiştir.

Yerel mahkeme, isteği kısmen hüküm 
altına almıştır. Hüküm süresi içinde davacı 
avukatı tarafından temyiz edilmiş olmakla, 
dava dosyası için Tetkik Hâkimi Ş.Kırmaz 
tarafından düzenlenen rapor dinlendikten 
sonra dosya incelendi, gereği konuşulup 
düşünüldü:

1- Davacı işe iade davasını kazanması-

Yrd.	Doç.	Dr.	Ali	Cengiz	KÖSEOĞLU
Karadeniz	Teknik	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

İş	Sözleşmesinin	Geçersiz	Nedenle	Feshinin	 
İhbar	ve	Kıdem	Tazminatına	Etkisi
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nın ardından işverene müracaat ettiğinde işe 
başlatılmadığını kıdem ve ihbar tazminatları-
nın eksik ödendiğini ileri sürerek fark istek-
lerde bulunmuştur.

Mahkemece fark istekler hüküm altına 
alınmıştır. Karar davacı tarafından temyiz 
edilmiştir.

İşe iade davası sonunda işçinin başvuru-
su, işverenin işe başlatmaması ve buna bağlı 
olarak kıdem ve ihbar tazminatlarının he-
saplanmasına esas alınacak ücretin belirlen-
mesinde uyuşmazlık bulunmaktadır.

4857 sayılı İş Kanununun 21. maddesinin 
5. fıkrasına göre, işçi kesinleşen mahkeme 
kararının kendisine tebliğinden itibaren 10 
iş günü içinde işe başlamak için işverene 
başvuruda bulunmak zorundadır. Aksi hal-
de işverence yapılan fesih geçeri bir feshin 
sonuçlarını doğurur. Aynı maddenin 1 fıkra-
sına göre de işveren işe iade için başvuran 
işçiyi 1 ay içinde işe başlatmak zorundadır. 
Aksi halde en az 4, en çok 8 aylık ücret tu-
tarında belirlenen iş güvencesi tazminatı ile 
boşta geçen süreye ait en çok 4 aya kadar 
ücret ve diğer hakları ödenmelidir.

İşçinin işe iade yönündeki başvurusu sa-
mimi olmalıdır. İşçinin gerçekte işe başlamak 
niyeti olmadığı halde, işe iade davasının so-
nuçlarından yararlanmak için yapmış olduğu 
başvuru geçerli bir işe iade başvurusu olarak 
değerlendirilemez. Başka bir anlatımla, işçi-
nin süresi içinde işe iade yönünde başvuru-
sunun ardından, işverenin daveti üzerine işe 
başlamamış olması halinde, işçinin gerçek 
amacının işe başlamak olmadığı kabul edil-
melidir. Bu durumda işverence yapılan fesih, 
4857 sayılı İş Kanununun 21/5. maddesine 
göre geçerli bir feshin sonuçlarını doğurur. 
Bunun sonucu olarak da, işe iade davasında 
karara bağlanan işe başlatmama tazminatı ile 
boşta geçen süreye ait ücret ve diğer hakların 
talebi mümkün olmaz. Ancak, geçerli sayılan 
feshe bağlı olarak işçiye ihbar ve koşullan 
oluşmuşsa kıdem tazminatı ödenmelidir.

İşe iade yönündeki başvurunun 10 iş 
günü içinde işverene bildirmesi gerekmekle 

birlikte tebligatın postada gecikmesinden iş-
çinin sorumlu olması düşünülemez.

İşverenin de işçinin işe başlama isteğinin 
kabul edildiğini 1 ay içinde işçiye bildirmesi 
gerekmekle birlikte, tebligat sorunları sebe-
biyle bildirimin süresi içinde yapılamaması 
halinde bundan işveren sorumlu tutulamaz, 
işverence yasal süre içinde gönderilmiş olsa 
da, işçinin bir aylık işe başlatma süresi aşıl-
dıktan sonra eline geçen bildirim üzerine 
makul bir süre içinde işe başlaması gerekir. 
Burada makul süre işçinin işe daveti içeren 
bildirim anında işyerinin bulunduğu yerde 
ikamet etmesi durumunda en fazla 2 gün-
lük süre olarak değerlendirilebilir, işçinin 
işe iadeyi içeren tebligatı işyerinden farklı 
bir yerde alması halinde ise, 4857 sayılı İş 
Kanununun 56. maddesinin son fıkrasında 
izinler için öngörülen en çok 4 güne kadar 
yol süresi makul süre olarak değerlendiri-
lebilir. Bu durumda işçinin en fazla 4 gün 
içinde işe başlaması beklenmelidir.

İşverenin işe davete dair beyanının da 
ciddi olması gerekir. İşverenin işe başlatma 
niyeti olmadığı halde işe başlatmama tazmi-
natı ödememek için yapmış olduğu çağrı, 
gerçek bir işe başlatma daveti olarak değer-
lendirilemez.

İşçinin işe iade sonrasında başvurusuna 
rağmen işe başlatılmaması halinde, işe baş-
latılmayacağının sözlü ya da eylemli olarak 
açıklandığı tarihte veya bir aylık başlatma 
süresinin sonunda iş sözleşmesi işverence 
feshedilmiş sayılır. Bu fesih tarihine göre iş-
verence ihbar ve kıdem tazminatı ödenme-
lidir. Hesaplamada dikkate alınacak ücret, 
işe başlatılmadığı tarihteki son ücret olup, 
kıdem tazminatı tavanı da aynı tarihe göre 
belirlenmelidir. İşe iade davasında kararın 
kesinleşmesine kadar geçecek olan en çok 
4 aya kadar süre hizmet süresine eklenmeli, 
ihbar ve kıdem tazminatı ile izin hakkı bakı-
mından çalışılmış gibi değerlendirilmelidir.

İşe başlatmama tazminatının da fesih ta-
rihindeki ücrete göre hesaplanması gerekir, 
işçinin işe başlatılmadığı tarih, işe başlat-
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mama tazminatının muaccel olduğu andır. 
Bahsi geçen tazminat yönünden faize hak 
kazanmak için kural olarak işverenin temer-
rüde düşürülmesi gerekir. Ancak işçinin işe 
iade başvurusunda işe alınmadığı takdirde 
işe başlatmama tazminatının ödenmesini ta-
lep etmiş olması durumunda işverenin ay-
rıca temerrüde düşürülmesi gerekmez ve 
bahsi geçen tazminat muaccel olduğu anda 
işverence ödenmelidir.

Boşta geçen süreye ait en çok 4 aya ka-
dar ücret ve diğer haklar için ise feshi izle-
yen dönem ücretlerine göre hesaplama ya-
pılmalıdır. Geçersiz sayılan fesih tarihinden 
soma boşta geçen en çok dört aylık süre-
de işçinin çalışması devam ediyormuş gibi 
ücret ve diğer haklar belirlenmelidir. Boşta 
geçen en çok 4 aya kadar süre içinde üc-
ret zammı ya da yeni bir toplu iş sözleşme-
si yürürlüğe girdiğinde, her iki dönem için 
ayrı ayrı hesaplamaya gidilmelidir (Yargıtay 
9.HD. 28.12.2009 gün 2009/ 34595 E, 2009/ 
37899 K).

Kararın kesinleşmesine kadar en çok 4 
aya kadar ücret ve diğer alacaklar, işçinin 
işe iade için başvurduğu anda muaccel olur 
(Yargıtay 9.HD. 20.11.2008 gün 2007/ 30092 
E, 2008/31546 K).

Boşta geçen sürenin en çok 4 aylık kısmı 
içinde gerçekleşen diğer haklar kavramına, 
ikramiye, gıda yardımı, yol yardımı, yakacak 
yardımı ve servis hizmeti gibi para ile ölçü-
lebilen haklar dahil edilmelidir. Söz konu-
su hesaplamaların işçinin belirtilen dönem-
de işyerinde çalışıyormuş gibi yapılması ve 
para ile ölçülebilen tüm değerlerin dikkate 
alınması gerekir. Bununla birlikte işçinin an-
cak fiili çalışması ile ortaya çıkabilecek olan 
fazla çalışma ücreti, hafta tatili ile bayram 
ve genel tatil günlerinde çalışma karşılığı üc-
ret ile satışa bağlı pirim gibi ödemelerinin, 
en çok 4 ay kadar boşta geçen süre içinde 
ödenmesi gereken diğer haklar kavramın-
da değerlendirilmesi mümkün olmaz (Yar-
gıtay 9.HD. 18.11.2008 gün 2008/ 32727 E, 
2008/31214 K).

Boşta geçen süreye ait ücret ve diğer 
haklar ile işe başlatmama tazminatı brüt ola-
rak hüküm altına alınmalı ve kesintiler infaz 
sırasında gözetilmelidir.

16.6.2009 tarihinde yürürlüğe giren 5904 
sayılı yasa ile 193 sayılı gelir vergisi kanu-
nunda değişiklik yapılmış ve işe başlatma-
ma tazminatı gelir vergisi istisnaları arasında 
gösterilmiştir. Buna göre işe başlatmama taz-
minatından gelir vergisi kesilmemeli, sadece 
damga vergisi kesilmesiyle yetinilmelidir.

Aynı yasa ile 193 sayılı gelir vergisi ka-
nununa eklenen geçici 77 maddede ise, “Bu 
maddenin yürürlüğe girdiği tarihten önceki 
dönemlerle ilgili olarak 22/5/2003 tarihli ve 
4857 sayılı İş Kanununun 21 inci maddesi 
uyarınca işverenlerce işçiye ödenen işe baş-
latmama tazminattan, damga vergisi hariç 
herhangi bir vergiye tabi tutulmaz. Anılan 
dönemlere ilişkin işe başlatmama tazminatı 
gelir vergisi tevkifatına tabi tutulan mükel-
leflerin; tarha yetkili vergi dairelerine baş-
vurmaları ve dava açmamaları, açılmış dava-
lardan vazgeçmeleri şartıyla 213 sayılı Vergi 
Usul Kanununun düzeltmeye ilişkin hüküm-
leri uyarınca tahsil edilen gelir vergisinin red 
ve iade işlemleri yapılır” şeklinde kurala yer 
verilerek daha önce kesilen gelir vergisi ile 
ilgili iade esasları belirlenmiştir. Anılan dü-
zenlemeye göre daha önce kesilen gelir ver-
gisi tutarları vergi yükümlüsüne iade edilme-
lidir. Vergi yükümlüsü işçi olup, işçinin fazla 
ödenen vergiyi ilgili vergi dairesinden talep 
etme hakkı vardır. Yasada, vergi sorumlusu 
olan işverene iadeye dair bir düzenlemeye 
yer verilmemiştir. İşçi haksız yere kesilen 
gelir vergisini ilgili vergi dairesinden talep 
edebileceğine göre, işverenin aynı tutardan 
sorumluluğuna dair karar verilmesi müker-
rer sorumluluğuna yol açacaktır. Bu neden-
le işverence işe başlatmama tazminatından 
kesilerek vergi dairesine yatırılan gelir ver-
gisi yönünden işverenin sorumlu tutulması 
doğru olmaz (Yargıtay 9.HD. 16.2.2010 gün 
2009/29055 E, 2010/ 3626 K).

İşe iade davası ile tespit edilen en çok 4 
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aya kadar boşta geçen süreye ait ücret ve 
diğer haklar için de 4857 sayılı İş Kanunu-
nun 34. maddesinde sözü edilen özel faiz 
türü uygulanmalıdır. Ancak işe başlatmama 
tazminatı niteliği itibarıyla tazminat olmakla 
uygulanması gereken faiz yasal faiz olmalı-
dır.

Somut olayda davacının iş sözleşmesi 
30.9.2005 tarihinde fesh edilmiş açmış oldu-
ğu işe iade davasının kesinleşmesinden son-
ra süresi içerisinde işe alınmak üzere müra-
caat ettiğinde işverence 11.8.2006 tarihinde 
işe başlatılmayacağı bildirilmiştir. Dolayısıy-
la 11.8.2006 itibariyle feshin kesinleştiği ka-
bul edilerek bu tarihteki ücreti esas alınarak 
istekler hesaplanmalıdır. Hükme esas alınan 
bilirkişi raporunda kıdem tazminatı hesabı-
na esas alınan ücret doğru olarak 11.8.2006 
tarihinde geçerli olan tavandan hesaplanmış 

ancak ihbar tazminatı hesabında 30.9.2005 
tarihine 4 aylık sürenin ilavesi ile 30.1.2006 
tarihindeki ücreti esas alınmıştır. Halbuki 
davalı işyerinde 1.3.2006 tarihinde yeni bir 
toplu iş sözleşmesi yürürlüğe girmiş olup 
fesih de 11.8.2006 tarihinde kesinleştiğine 
göre bu tarihte ki alabileceği ücret toplu iş 
sözleşmesi hükümleri dikkate alınarak belir-
lenmeli dava konusu istekler bu ücrete göre 
hesaplanarak hüküm altına alınmalıdır. Ya-
zılı şekilde karar verilmesi hatalı olup, boz-
mayı gerektirmiştir.

SONUÇ 
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı 

sebepten BOZULMASINA, peşin alınan tem-
yiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 
25.03.2010 gününde oybirliğiyle karar veril-
di.

KARARIN İNCELENMESİ

I.	GİRİŞ
İnceleme konusu kararda, karar metninden 

anlaşıldığı kadarıyla, davacı işçinin iş sözleş-
mesi 30.9.2005 tarihinde feshedilmiştir. Açmış 
olduğu işe iade davasında işçi lehine karar 
verilmiştir. İşe iade davasının kesinleşmesin-
den sonra süresi içerisinde işe alınmak üzere 
müracaat etmiş, işveren tarafından 11.8.2006 
tarihinde işe başlatılmayacağı davacı işçiye bil-
dirilmiştir. Hükme esas alınan bilirkişi rapo-
runda kıdem tazminatı hesabında esas alınan 
ücret, 11.8.2006 tarihinde geçerli olan tavan-
dan hesaplanmış ancak ihbar tazminatı hesa-
bında 30.9.2005 tarihine 4 aylık sürenin ilavesi 
ile 30.1.2006 tarihindeki ücreti esas alınmıştır. 
Ancak, davalıya ait işyerinde 1.3.2006 tarihinde 
yeni bir toplu iş sözleşmesi yürürlüğe girmiş-
tir. Hükme esas bilirkişi raporunda ise toplu 
iş sözleşmesinde öngörülen ücret artışları dik-
kate alınmamıştır. Yargıtay, yerel mahkemenin 
kararını bozmuştur. Bozma kararında Yüksek 
Mahkeme, davacının iş sözleşmesi 30.9.2005 

tarihinde feshedildiğini, açmış olduğu işe iade 
davasının kesinleşmesinden sonra süresi içeri-
sinde işe alınmak üzere müracaat ettiğinde iş-
verence 11.8.2006 tarihinde işe başlatılmayaca-
ğı bildirildiğini, dolayısıyla 11.8.2006 itibariyle 
feshin kesinleştiği kabul edilerek, talep edilen 
alacakların bu tarihteki ücreti esas alınarak he-
saplanması gerektiği sonucuna ulaşmıştır. Bu 
nedenle Yüksek Mahkeme, yerel mahkemenin 
hükme esas bilirkişi raporunda kıdem tazmi-
natı hesabına esas alınan ücretin doğru ola-
rak 11.8.2006 tarihinde geçerli olan tavandan 
hesaplandığını kabul etmiştir. İhbar tazminatı 
hesabında ise, 30.9.2005 tarihine 4 aylık süre-
nin ilavesi ile 30.1.2006 tarihindeki ücretin esas 
alınmasını hatalı bulmuştur. Yüksek Mahke-
meye göre, davalı işyerinde 1.3.2006 tarihinde 
yeni bir toplu iş sözleşmesi yürürlüğe girmiş 
olup fesih de 11.8.2006 tarihinde kesinleşti-
ğinden, bu tarihte alınabilecek ücretin toplu 
iş sözleşmesi hükümleri dikkate alınarak belir-
lenmesi, dava konusu isteklerin bu ücrete göre 
hesaplanarak hüküm altına alınması gerektiği 
sonucuna ulaşılmış ve yerel mahkemenin kara-
rı bozulmuştur.
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Olayda öncelikle, geçersiz feshin sonuç-
larının ve özellikle geçersiz feshin işçinin ih-
bar ve kıdem tazminatı alacaklarına etkisinin 
tespiti gerekmektedir. Bu nedenle, öncelikle 
bu husus değerlendirilecektir. Burada sözleş-
menin ne zaman feshedilmiş sayıldığı konusu 
önem arz etmektedir. Özellikle, ihbar ve kı-
dem tazminatı alacağı iş sözleşmesinin sona 
ermesinin sonuçlarından olduğundan, bahsi 
geçen alacaklar açısından sözleşmenin sona 
erme anının tespiti önemlidir. Bu kapsamda 
konu öncelikle sözleşmenin sona erme anı 
açısından değerlendirilecek, sonra da ihbar ve 
kıdem tazminatı alacaklarının durumu ele alı-
nacaktır.

II.	KARARIN	DEĞERLENDİRİLMESİ

1. Geçerli Nedene Dayanmayan Fesih  
 ve Sonuçları

İş Kanunu m.21 uyarınca, “İşverence geçerli 
sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin 
geçerli olmadığı mahkemece veya özel hakem 
tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine 
karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay için-
de işe başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu 
üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, 
işçiye en az dört aylık ve en çok sekiz aylık üc-
reti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. 
Mahkeme veya özel hakem feshin geçersizliği-
ne karar verdiğinde, işçinin işe başlatılmaması 
halinde ödenecek tazminat miktarını da belir-
ler. Kararın kesinleşmesine kadar çalıştırılmadı-
ğı süre için işçiye en çok dört aya kadar doğ-
muş bulunan ücret ve diğer hakları ödenir. İşçi 
işe başlatılırsa, peşin olarak ödenen bildirim 
süresine ait ücret ile kıdem tazminatı, yukarıda-
ki fıkra hükümlerine göre yapılacak ödemeden 
mahsup edilir. İşe başlatılmayan işçiye bildirim 
süresi verilmemiş veya bildirim süresine ait üc-
ret peşin ödenmemişse, bu sürelere ait ücret 
tutarı ayrıca ödenir. İşçi kesinleşen mahkeme 
veya özel hakem kararının tebliğinden itiba-
ren on işgünü içinde işe başlamak için işve-
rene başvuruda bulunmak zorundadır. İşçi bu 
süre içinde başvuruda bulunmaz ise, işverence 
yapılmış olan fesih geçerli bir fesih sayılır ve 

işveren sadece bunun hukuki sonuçları ile so-
rumlu olur”. 

Madde hükmüne göre fesih geçerli nedene 
dayanmıyorsa geçersiz sayılacaktır. Doktrinde, 
maddede geçen “feshin geçersizliğine karar ve-
rilmesinin” ne anlama geldiği konusunda çe-
şitli görüşler ileri sürülmüştür. Bir görüşe göre, 
maddede geçen feshin geçersizliği, gerçek an-
lamda bir geçersizlik değildir. Söz konusu ge-
çersizlik, feshin iş sözleşmesine etki etmeme-
si, sözleşmenin aynen devam ettiği anlamına 
gelmemektedir. Sadece, İş K.m.25. maddede 
düzenlenen haklı nedenle feshin hukuki so-
nuçlarının ile, maddede düzenlenen sonuçları 
birbirinden ayırt etmek için böyle bir anlatıma 
yer verilmiştir1. Diğer bir anlatımla, madde-
de gerçek anlamda ve mutlak bir geçersizlik 
söz konusu değildir. Verilen geçersizlik kara-
rı, tam bir geçersizlik kararı değildir. Kararla 
birlikte, işverene seçimlik bir hak olarak işçiyi 
işe başlatıp başlatmama imkanı vermektedir2. 
Maddede, feshin geçersiz sayılması üzerine, iş 
sözleşmesinin hiç feshedilmemiş sayılması ve 
sözleşmenin devam etmesi öngörülmemiştir3. 
Bir diğer görüşe göre ise, feshin geçersizliğine 
karar verilmesi halinde iş sözleşmesi mahke-
me süresince askıda kalmakta, bu süre zarfınca 
işverenin iş vermekte temerrüde düştüğü (BK 
m.324, 325) kabul edilmektedir4. Başka bir gö-
rüşe göre, kanundaki düzenlemenin Borçlar 
Hukukunda yer alan iptal kabiliyeti yaptırımı-
na benzer bir düzenleme olduğu, hakimin ve-
receği karara kadar feshin bozucu şarta bağlı 
olarak askı durumunda bulunduğu, işçinin bir 
aylık süre içerisinde dava yoluyla iptal hakkını 
kullanmadığında askıda geçerlilik halinin sona 
ereceği ve feshin baştan itibaren geçerli hale 
geleceği ileri sürülmüştür5. 

Diğer bir görüşe göre ise, Kanun, “feshin ge-
çersizliği” ile feshin mutlak manada hükümsüz-
lüğünü öngörmemiştir. Burada geçersizlik, işçi-
nin işe başlatılıp başlatılmamasına göre değil, 
işçinin feshin geçersizliğine karar verilmesi ha-
linde kanunda öngörülen süre içinde işverene 
başvuruda bulunup bulunmamasına göre tespit 
edilmelidir. Şayet, mahkeme veya özel hakem 
tarafından feshin geçersizliğine karar verilmiş 
olmasına karşın, işçi kanunda öngörülen süre-
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de işverene başvurmayacak olursa, fesih geçer-
li sayılacak ve işveren sadece bunun sonuçla-
rından sorumlu olacaktır6. Bu durumda, işçinin 
başvuru anına kadar geçersizliğin hükmü askı-
da kalacaktır. Başvuru ile birlikte geçersizliğine 
karar verilen fesih hükümsüz hale gelecek ve iş 
sözleşmesi hiç feshedilmemiş kabul edilecektir. 
İşçi süresinde başvurmayacak olursa, geçersiz-
liğine karar verilmiş olan fesih, geçerli bir fesih 
olarak hüküm doğurur ve sözleşme fesih tarihi 
itibariyle sona ermiş olur. İşçinin süresi içerin-
de başvurmuş olmasına karşın işveren işçiyi işe 
başlatmayacak olursa, ilk yapılan fesih geçer-
siz olacak, işverenin işe başlatmaması ise de-
vam eden iş sözleşmesinin feshi olarak kabul 
edilecektir7. Bahsi geçen görüşe göre, Kanunla 
işverene bir seçimlik hak vermemiştir. Sadece 
işe başlatma yükümlülüğünün aykırılığın yaptı-
rımının tazminat olarak öngörülmesidir. Tıpkı 
Borçlar Hukukunda bir yükümlülüğe aykırılı-

ğın tazminat ödeme yükümlülüğüne dönüşme-
si gibi işe başlatma yükümlülüğü tazminat öde-
me yükümlülüğüne dönüşmektedir8. 

İş sözleşmesinin feshinin mahkeme ya da 
özel hakem kararıyla geçersiz sayılmasının 
sonuçların bir bütün olarak incelenmesi çalış-
mamızın sınırlarını aşacağından sadece, feshin 
geçersizliğine ilişkin karardan sonra işçinin iş-
verene işe başlamak amacıyla başvurusu üze-
rine, işverenin işçiyi işe başlatmamasının ihbar 
ve kıdem tazminatı alacağı üzerindeki etkisi 
üzerinde durulacaktır. Ancak süreçten kısaca 
bahsetmek gerekirse, feshin geçersizliğine ka-
rar verilmesi halinde, mahkeme veya özel ha-
kemin kesinleşen kararının tebliğinden itibaren 
on işgünü içinde işçinin işe başlamak için işve-
rene başvuruda bulunması gerekir (İş K.m.21/
IV). Maddede belirtilen süre hak düşürücü sü-
redir. Bu sürede başvurulmaması halinde işve-

renin bu yükümlüğünün ortadan kalmasının 
yanında işverenin yapmış olduğu fesih de ge-
çerli hale gelecektir. İşçinin başvuru tarihinden 
itibaren işveren işçiyi işe başlatmak zorunda-
dır. Ancak ifade ettiğimiz gibi, bahsi geçen süre 
içerisinde işçinin işveren tarafından işe başlatıl-
masının bütün sonuçları incelememiz kapsamı 
dışında kalmaktadır.

İşçinin süresi içerisinde başvurmasına karşın 
işverenin bir aylık süre içerisinde işe başlatma-
ması veya işçiyi işe başlatmayacağına yönelik 
irade açıklaması, yeni bir fesih olarak kabul 
edilmelidir9. Mahkemenin verdiği feshin ge-
çersizliği ve işe iade kararı, işçinin süresinde 
işverene başvurması şartıyla, ilk fesih işlemini 
hiç yapılmamış gibi sonuç doğurur10. Diğer bir 
anlatımla, iş sözleşmesi, işverenin yapmış oldu-
ğu ilk fesih tarihinde değil, işçinin işe başlatıl-
mama tarihinde sona ermiş sayılır11. Ancak, işe 
başlatmama yeni bir fesih olarak kabul edilse 

de, bu feshin iş güvencesi hükümleri uyarınca 
geçersizliği talep edilemez12. Fakat bu, hukuka 
aykırı bir işlem olduğundan13, ihbar tazminatı 
ve koşulları varsa kıdem tazminatı talep edile-
bilir. Maddede ayrıca işe başlatma zorunluluğu-
na aykırı davranmanın yaptırımı olarak, işçiye 
en az dört aylık en çok sekiz aylık ücreti tuta-
rında bir tazminatla birlikte boşta geçen süreye 
ilişkin olarak en çok dört aya kadar doğmuş 
bulunan ücret ve diğer hakların da ödenme-
si öngörülmüştür. “İşe başlatmama tazminatı 
veya “iş güvencesi tazminatı” adı verilen bu 
tazminat, feshin geçersizliğine ilişkin mahkeme 
veya özel hakem kararında kesin miktarı süre 
olarak belirlenmesi gereken bir tazminattır (İş 
K.m.21/I,II). Feshin sendikal nedenlerle yapıl-
ması halinde söz konusu tazminat işçinin en 
az bir yıllık ücreti tutarında bir tazminattır (Sen 
K.m.31/IV).

Feshin	geçersizliğine	karar	verilmesi	halinde,	mahkeme	veya	özel	hakemin	
kesinleşen	kararının	tebliğinden	itibaren	on	işgünü	içinde	işçinin	işe	

başlamak	için	işverene	başvuruda	bulunması	gerekir.
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İşverenin işçiyi işe başlatmayarak veya süre-
si içerisinde işçiyi işe başlatmayacağına yönelik 
irade açıklamasıyla yaptığı fesih, nitelik itiba-
riyle ihbar ve kıdem tazminatına hak kazandı-
racak bir fesihtir14. Zira burada İş K.m.25 anla-
mında bir fesih söz konusu değildir. İşverenin 
işçiyi süresinde işe başlatmayarak yaptığı fesih 
bildirimli fesihtir. İşçiye bildirim süresi veril-
mediğinden veya bildirim süresine ilişkin ücret 
peşin olarak verilmediği için usulsüz fesihtir. 
Sonuç olarak işveren, söz konusu feshin hu-
kuki sonucu olarak doğacak tazminatları (İh-
bar ve kıdem tazminatı) ödemek zorundadır. 
İş K.m.21/IV’de de açıkça “işe başlatılmayan 
işçiye bildirim süresi verilmemiş veya bildirim 
süresine ait ücret peşin ödenmemişse, bu sü-
relere ait ücret tutarı ayrıca ödenir” anlatımıyla 
duruma açıkça belirtilmiştir.

Feshin geçersizliğine karar verilmesinden 
sonra işverenin bir aylık süre içerinde işe baş-
latmaması veya bu süre içerisinde işverenin iş-
çiyi işe başlatmayacağına yönelik irade açıkla-
ması yeni bir fesih teşkil edeceğinden, bu halin 
işçinin ihbar ve kıdem tazminatı alacağına et-
kisini konuyu ikiye ayırarak ele almak gerekir. 
Birinci halde, işveren iş sözleşmesini feshetti-
ğinde işçinin ihbar ve kıdem tazminatı alaca-
ğını ödememiş olabilir. Bu durumda, işveren 
ilk fesih tarihi ile işçiyi işe başlatmayarak yap-
mış olduğu fesih tarihi arasındaki 4 aylık süreyi 
de işçinin kıdemine ilave ederek15, toplam kı-
dem üzerinden işçiye ihbar ve kıdem tazminatı 
alacağını ödemelidir. Maddede geçen “ayrıca 
ödenir” anlatımından kasıt, 3. fıkrada belirtilen 
(kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için 
işçiye en çok dört aya kadar doğmuş bulunan 
ücret ve diğer hakları) ödemeden ayrı olarak 
bu ödemenin yapılması gerekliliğidir16. Ancak, 
geçersiz fesihte bildirim süresi tanınmışsa, işçi 
bildirim öneli süresince iş görme borcunu ye-
rine getirdiğinden, bildirim süresine ilişkin üc-
retin iadesi veya mahsubu söz konusu olmaya-
caktır. Yargıtay da aynı görüştedir17.

İkinci halde işveren iş sözleşmesini feshetti-
ğinde ihbar ve kıdem tazminatını ödemiş olabi-
lir. İşçiye bildirim sürelerine ilişkin ücret peşin 
ödenmiş ve kıdem tazminatı verilmişse, verilen 
tutar işe başlatılmayan işçide kalacaktır. Yu-

karıda belirtildiği gibi, İşverenin işçiyi işe baş-
latmaması yeni bir fesihtir. Söz konusu fesih, 
nitelik itibariyle ihbar ve kıdem tazminatına 
hak kazandıracak bir fesihtir. Dolayısıyla, işçi-
nin toplam kıdemi üzerinden ihbar ve kıdem 
tazminatı hesaplanmalıdır. İşveren tarafından 
yapılan ilk fesihten sonra yapılan ödemeler bu-
lunacak tutardan mahsup edilmelidir. Yargıtay 
da işçiye daha önce ödenen ihbar tazminatı-
nın, işe başlatmama suretiyle gerçekleşen feshe 
göre hak kazanılan işçilik alacaklarından mah-
sup edilmesi gerektiği görüşündedir18. Dokt-
rinde bir görüşe göre ise, İş Kanunu m.21/IV 
de yer alan hükmün başka bir anlam taşıdığı, 
işçiye geçersiz sayılan feshe dayanarak bildirim 
süresi verilmesi veya bildirim süresine ilişkin 
ücretin peşin ödenmesi halinde işverenin ihbar 
tazminatı yükümlülüğünün bulunmayacağının 
hüküm altına alınmak istendiği ileri sürülmüş-
tür19. Bahsi geçen görüşe göre, maddenin ge-
rekçesinde belirtilen “Ancak bildirim süresine 
ait ücret ve kıdem tazminatı işçiye peşin öden-
mişse, bu tutar yapılacak ödemeden düşüle-
cek; buna karşılık, peşin ödeme yapılmamış ve 
de bildirim süresi verilmemiş ise, bu sürelere 
ait ücret tutarı işçiye ayrıca ödenecektir” anla-
tımı, mahkeme tarafından geçersiz kabul edi-
len fesih sonucunda işçiye bildirim süresinin 
verilmesi veya peşin ödeme yapılması ile bu 
borcun sona erdiğine işaret etmektedir. Mahke-
me tarafından geçersizliğine hükmedilen fesih 
tarihi itibariyle bildirim süresi verilmişse veya 
bildirim süresine ait ücret peşin ödenmişse, iş-
çinin ihbar tazminatı alacağı kalmadığı sonu-
cuna ulaşılacaktır. İş Kanunu m.21/IV hükmü, 
işçinin işe başlatılmamasının bir sonucu olarak 
düzenlenmiştir. İşe başlatılmayan işçiye bildi-
rim süresinin verilmesi “muhal” olduğuna göre, 
maddede kastedilen önceden (geçersiz fesihle) 
verilen bildirim süresidir. Burada işverenin ge-
çersiz fesih kararı sonrasında kendisine başvu-
ran işçiye işe başlatmayacağını örneğin 8 hafta 
önceden veya toplu iş sözleşmesi ile arttırılan 
süreden önce bildirmesi, yasadaki işe başlatma 
süresinin 1 ay olması nedeniyle mümkün değil-
dir. Şu halde yasada, geçersizliğe ilişkin genel 
hükümlerin aksine özel bir geçersizlik hali ön-
görülmüştür. Sonuç olarak da, işçiye önceden 
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bildirim süresi verilmiş veya bildirim süresine 
ait ücret peşin ödenmişse, ihbar tazminatının 
ödenmesine gerek olmadığı, şayet ödenmemiş-
se ayrıca ödenmesi gerektiği hüküm altına alın-
maktadır20.

Konuya ilişkin olarak yukarıda belirttiğimiz 
Yargıtay Hukuk Genel Kurulu Kararına ilişkin 
olarak yazılan karşı oy yazısında da21, İşçiye 
önceden verilmiş olan ihbar süresinin de bir 
değeri olduğu, İş K.m.21/IV de ihbar tazmina-
tının hangi hallerde ödenmesi gerektiğinin be-
lirtildiği, bu hallerin 1) İşçiye bildirim önelleri 
verilmemişse 2) Bildirim süresine ilişkin ücret 
peşin ödenmemesi hali olduğu, Genel Kurul 
Kararında ise, maddeye 3) İşçiye bildirim sü-
resi verilse de ibaresinin eklendiği ileri sürül-
müştür. Karşı oy yazısına göre, İş K.m.21 de 
işverene işçinin işe başlatması için 1 aylık süre 
verilirken, İş K.m.17 de öngörülen asgari 2-4-
6-8 haftalık sürelerin veya toplu iş sözleşmesi 
ile artırılan sürelerin tanınması ve işçinin baş-

vurusu üzerine örneğin 8 hafta sonra işe başlat-
mayacağını bildirmesinden söz edilemeyeceği 
belirtilmiştir. Ayrıca, geçersiz fesih ile usulsüz 
fesih kavramlarının aynı kavramlar olmadı-
ğı, geçersiz feshin kendiliğinden ve doğrudan 
doğruya aynı zamanda usulsüz fesih olduğu 
sonucuna ulaşılamayacağı, bildirim önellerine 
aykırı feshin yaptırımı olan ihbar tazminatının 
da hiçbir unsura bakılmaksızın otomatikman 
hüküm altına alınmasının doğru olmadığı ile-
ri sürülmüştür. Geçersiz sayılan fesihlerde her 
durumda ihbar tazminatı ödenecek olmasının, 
işverenin geçerli nedene dayanmayan feshin 
yanında usulsüz feshe de teşvik edeceği belir-
tilmiştir. Sonuç olarak karşı oy yazısında “21. 
maddenin 4. fıkrası, işe başlatılmayan işçinin 
durumunu düzenlerken onun 18. ve 19. mad-
delere aykırı fesih esnasında aynı zamanda 
usulsüz, 17. maddeye aykırı bir feshe de maruz 
kalmış olabileceği ihtimalini gözeterek, böyle 

bir “usulsüz fesih yapılmışsa”, yaptırım olarak 
ihbar tazminatının ayrıca ödeneceğine işaret 
etmiş ve 17. maddeyi tekrarlamıştır. Şu halde, 
4. fıkranın son cümlesinde öngörülen iki hal 
mevcut değilse, işe başlatılmayan işçinin tekrar 
ihbar tazminatı alacağına hak kazanmayacağı, 
aksi sonucun Yasa’nın 21. maddesine de açıkça 
aykırı olacağı kanaatiyle yerel mahkeme hük-
münün ihbar tazminatı taleplerinin reddi yo-
lundaki direnme kararının onanması gerektiği 
görüşündeyiz” anlatımına yer verilmiştir.

İşçi fark kıdem ve ihbar tazminatı ve feshe 
bağlı olarak doğacak diğer haklarını işe başla-
tılmama tarihi esas alınarak talep ve dava ede-
bilecektir22. Diğer bir anlatımla, işçiye, mahke-
me ve özel hakem kararıyla geçersiz sayılan 
fesih nedeniyle önceden bildirim sürelerine 
ilişkin ücret ve kıdem tazminatı ödenmiş olsa 
bile, geçersiz fesih ile işe başlatmama tarihi 
arasında geçen süre dikkate alınarak, ortaya çı-
kacak farkın ödenmesi gerekir23. Geçersiz sayı-

lan fesihten önce ihbar süresinin kullandırılmış 
olması ihbar tazminatı talep hakkını ortadan 
kaldırmaz24. 

Öngörülen fark kıdem ve ihbar tazminatı-
na, işverenin işçiyi işe başlatmaması ile kıdem 
ve ihbar tazminatı muaccel hale geldiği için, 
sözleşmenin sona ermiş kabul edildiği işe baş-
latılmama tarihinden itibaren faiz uygulanması 
gerekmektedir25.

Bilindiği gibi, ihbar tazminatı, İş K.m.17/IV 
uyarınca, “bildirim sürelerine ilişkin ücret tuta-
rında” hesaplanan götürü bir tazminattır. Söz 
konusu tazminat usulsüz feshin sonucu olarak 
öngörülmüştür. Feshe maruz kalan işçinin za-
rarı bildirim süresine ilişkin ücretin altında olsa 
veya hiç zararı olmasa dahi yine de ihbar tazmi-
natı talep edilebilir. İhbar tazminatı işçinin işye-
rindeki kıdemine göre uyulması gereken ihbar 
önelleri (2-4-6-8 hafta) dikkate alınarak hesap-
lanır (İş K.m.17/II, IV). Tazminat işçinin iş söz-

İhbar	tazminatına	esas	ücret	belirlenirken	iş	sözleşmesinin	feshi	anında	
işçinin	almış	olduğu	brüt	ücretin	belirlenmesi	gerekir.
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leşmesinin feshi anındaki brüt ücreti üzerinden 
hesaplanır. Diğer bir anlatımla, ihbar tazmina-
tına esas ücret belirlenirken iş sözleşmesinin 
feshi anında işçinin almış olduğu brüt ücretin 
belirlenmesi gerekir. Bu ücret belirlenirken İş 
K.m.17/son uyarınca, temel ücrete ilave olarak 
“işçiye sağlanmış para ve para ile ölçülmesi 
mümkün sözleşme ve kanundan doğan menfa-
atlerin” de göz önünde tutulması gerekir.

1475 sayılı eski İş Kanununun halen yürür-
lülükte olan 14. maddesinin 9. fıkrası uyarınca 
kıdem tazminatı da işçinin son ücreti üzerinden 
hesaplanacaktır. Hesaplama işçinin son brüt 
ücreti üzerinden yapılacaktır. Kıdem tazminatı 
hesaplanırken, İş K.m.14/XIII uyarınca getiri-
len tavan miktarı da sözleşmenin sona erdiği 
tarihe göre hesaplanacaktır.

İş sözleşmesi işverenin işçiyi yasada öngö-
rülen sürede işe başlatmaması veya bu süre 
içerisinde işverenin işçiyi işe başlatmayacağına 
yönelik irade açıklamasında bulunduğu tarihte 
sona ermiş kabul edileceğinden, işçinin ihbar 
ve kıdem tazminatı da bu tarihteki brüt giy-
dirilmiş ücreti üzerinden hesaplanmalıdır. Bu 
durumda, işçinin çalıştırılmadığı süre içinde 
ücretinde meydana gelen zam ve tavan artış-
larının da hesaplamada dikkate alınması ge-
rekir26. Şayet, işçinin işe iade kararına rağmen 
bir ay içerisinde işe başlatılmaması halinde, işe 
başlatılmadığı tarihte emsal işçinin ücreti hangi 
düzeye gelmişse, bu ücret belirlenerek ihbar 
ve kıdem tazminatı hesaplanmalıdır. Diğer bir 
anlatımla, işçi hiç ara vermeden çalışmış olsay-
dı hangi ücrete hak kazanacak idiyse, o ücret 
ve hakları esas alınarak bulunacak giydirilmiş 
ücret üzerinden ihbar ve kıdem tazminatı he-
saplanmalıdır. İşçinin yeni kıdeme göre ihbar 
diliminde de bir değişiklik olabilecektir. 

2. Konuya İlişkin Yargıtay Kararları

Yargıtay’ın inceleme konusu olan karara 
benzer başka kararları da bulunmaktadır. Karar-
lardan birinde27 Yüksek mahkeme “Davacının 
işverence işe başlatılmadığı 17.11.2003 tarihin-
de iş ilişkisi sonlandığından, kıdem tazminatı 
hesabında bu tarihteki tavanın gözetilmesi ge-
rekir. Ancak kıdem tazminatına esas alınacak 
sürenin tespitinde feshi izleyen ilk dört aylık 

sürenin dikkate alınması gerekir. Somut olayda 
davacı işçinin iş sözleşmesi 24.4.2003 tarihinde 
feshedilmiş ve dört aylık süre 24.8.2003 tarihin-
de dolmuştur. Kıdem tazminatı bu süreye kadar 
hesaplanmalı, daha önce ödenen tutar indiril-
mek suretiyle bakiyesi hüküm altına alınmalı-
dır. Öte yandan, işyerinde uygulanmakta olan 
toplu iş sözleşmesinin 37/B maddesinde 2.yıl 
ücret artışı düzenlenmiş, ve 1.7.2003 tarihinde 
işyerinde çalışan ve hizmet akdi devam eden 
işçilere, zam yapılacağı belirlenmiştir. Davacı 
işçiye daha önce ihbar tazminatı ödenmişse de, 
işe iade davasının sonucundan önceki fesih ge-
çersiz sayıldığından zammın yürürlülüğe girdiği 
tarihte taraflar arasında iş ilişkisinin varlığının 
kabulü gerekir. Bu durumda davacının toplu 
iş sözleşmesinin anılan ücret artışından yarar-
landırılması suretiyle belirlenecek olan ihbar ve 
kıdem tazminatları ile izin ücreti fark istekleri 
hüküm altına alınmalıdır” sonucuna ulaşmıştır. 

Kararda, davacı işçinin işveren tarafından 
işe başlatılmadığı tarih fesih tarihi olarak kabul 
edilmiş, kıdem tazminatı tavanının da bu tari-
he göre belirlenmesi gerektiği belirtilmiştir. Ka-
rarda inceleme konusu karardan farklı olarak 
kıdem tazminatına esas alınacak sürenin hesa-
bında işveren tarafından yapılan ve geçersiz sa-
yılan feshi izleyen ilk dört aylık sürenin dikkate 
alınması gerektiği ve daha önce ödenen tutarın 
hesaplanacak kıdem tazminatından indirilmesi 
gerektiği üzerinde durulmuştur. Yargıtay’ın bu 
yöndeki görüşü istikrar kazanmıştır28. Kararda, 
işçiye ihbar tazminatının önceden ödendiği be-
lirtilmiş, ancak iş sözleşmesinin işverenin işçiyi 
işe başlatmadığı tarihe kadar devam ettiği kabul 
edilerek, iki tarih arasında toplu iş sözleşmesi 
ile getirilen ücret zamlarının dikkate alınması 
suretiyle işçi alacaklarının hesaplanması gerek-
tiğine hükmedilmiştir.

Yüksek Mahkeme konuya ilişkin olarak ver-
miş olduğu bir diğer kararında29, “Feshin geçer-
siz olduğunun tespiti, aynı zamanda temerrüde 
düşen işverenin sözleşme gereği işçiyi çalış-
tırma yükümlülüğü bulunduğunun tespitidir. 
Ancak yasa, işverene seçimlik hak tanıyarak, 
işçiyi çalıştırma veya maktu bir tazminat ödeye-
rek sözleşmeyi sona erdirme olanağı tanımak-
tadır. Hakimin, feshin baştan itibaren geçersiz 
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olduğunu, diğer deyimle feshin hüküm ve so-
nuç doğurmadığının tespiti ile aynı zamanda, 
taraflar arasındaki iş sözleşmesinin en çok 4 
ay devam ettiği anlaşılmaktadır. Nitekim 4857 
sayılı İş Kanunu’nun 21. maddesi, geçersiz ne-
denle yapılan feshin sonuçlan arasında, kararın 
kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için 
işçiye en çok dört aya kadar doğmuş bulunan 
ücret ve diğer haklarının ödeneceğini hükme 
bağlamaktadır. Kanunda tazminat değil, işçi-
nin çalıştırılmadığı süre içinde doğmuş bulu-
nan ücret alacağının ödeneceğine ilişkin kural 
da, taraflar arasındaki sözleşmenin devam et-
tiğine işaret etmektedir. Feshin geçersizliğine 
ve işe iadesine karar vermekle iş sözleşmesi-
nin kesintisiz devam ettiği ve işe başlatmama 
halinde feshin bu tarihte gerçekleştiği kabul 
edilmelidir. Ancak yasanın düzenlemesi gereği 
bu sürenin 4 aya kadar ücret ve diğer yasal 
hakların ödenmesine karar verilen süre; ihbar, 
kıdem tazminatı ve yıllık ücretli izin alacağının 

hesabında nazara alınması gerekmektedir. Söz 
konusu hukuki düzenleme karşısında boşta 
geçen süresinin kıdem tazminatına esas süre-
den sayılması yerine mahkemece yazılı şekil-
de sonuca gidilmesi isabetsizdir. Somut olayda 
fesih ile kararın kesinleşmesine kadar geçen 
süre için davacı lehine 112 gün ücret ve diğer 
hakların ödenmesine karar verildiğinden, işe 
başlatılmayacağı bildirilen tarihteki giydirilmiş 
ücret üzerinden 112 gün için fark kıdem tazmi-
natı hesaplanmalı ve hüküm altına alınmalıdır” 
sonucuna ulaşmıştır. 

Yukarıda anılan kararda Yüksek Mahkeme, 
mahkeme tarafından feshin geçersizliğinin tes-
pitinden itibaren işverenin temerrüde düştüğü, 
sözleşme gereği işçiyi çalıştırma yükümlülüğü 
bulunduğu üzerinde durmuştur. Ancak, işve-
renin temerrüdünden söz edebilmek için iş-
çinin süresi içerisinde işverene başvurması ve 
işverenin de işçiyi çalıştırmaması gerekir. Ya-

sal düzenleme karşısında feshin geçersizliği ile 
birlikte otomatik bir temerrütten söz etmenin 
mümkün olamayacağı kanısındayız. Kararda, 
yasanın, işverene seçimlik hak tanıyarak, işçi-
yi çalıştırma veya maktu bir tazminat ödeyerek 
sözleşmeyi sona erdirme olanağı tanıdığı be-
lirtilmektedir. Ayrıca, “hakimin, feshin baştan 
itibaren geçersiz olduğunu, diğer deyimle fes-
hin hüküm ve sonuç doğurmadığının tespiti ile 
aynı zamanda, taraflar arasındaki iş sözleşme-
sinin en çok 4 ay devam ettiği anlaşılmaktadır” 
hükmüne varılmaktadır. Ancak, yasada sözleş-
menin dört ay devam ettiği değil, işçin geçer-
siz sayılan fesihten itibaren dört aylık sürenin 
ücretini talep edebileceği belirtilmiştir. Üstelik 
kararın devamında feshin geçersizliğine ve işe 
iadesine karar vermekle iş sözleşmesinin ke-
sintisiz devam ettiği ve işe başlatmama halinde 
feshin bu tarihte gerçekleştiği vurgulanmıştır. 
Yine, yasal düzenleme uyarınca ücret ve diğer 
yasal hakların ödenmesine karar verilen dört 

aylık sürenin, ihbar, kıdem tazminatı ve yıllık 
ücretli izin alacağının hesabında dikkate alın-
ması gerektiği belirtilmiştir.

Konuya ilişkin başka bir kararında Yargı-
tay30, “İşçinin işe iade sonrasında başvurusuna 
rağmen işe başlatılmaması halinde, işe başlatıl-
mayacağının sözlü ya da eylemli olarak açık-
landığı tarihte veya bir aylık başlatma süresinin 
sonunda iş sözleşmesi işverence feshedilmiş 
sayılır. Sonuç olarak da fesih tarihine göre iş-
verence ihbar ve kıdem tazminatı ödenmelidir. 
Hesaplamada dikkate alınacak ücret, işe baş-
latılmadığı tarihteki son ücret olup, kıdem taz-
minatı tavanı da aynı tarihe göre belirlenmeli-
dir, işe iade davasında kararın kesinleşmesine 
kadar geçecek olan en çok 4 aya kadar süre 
hizmet süresine eklenmeli, ihbar ve kıdem taz-
minatı ile izin hakkı bakımından çalışılmış gibi 
değerlendirilmelidir. İşe başlatmama tazminatı-
nın da fesih tarihindeki ücrete göre hesaplan-

İşçinin	çalıştırılmadığı	sürede	sadece	kararın	kesinleşmesine	kadar	 
geçen	en	çok	dört	aylık	dönemi	ücrete	tabidir.
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ması gerekir. İşçinin işe başlatılmadığı tarih, işe 
başlatmama tazminatının muaccel olduğu an-
dır. Bahsi geçen tazminat yönünden faize hak 
kazanmak için kural olarak işverenin temerrü-
de düşürülmesi gerekir. Ancak işçinin işe iade 
başvurusunda işe alınmadığı takdirde işe baş-
latmama tazminatının ödenmesini talep etmiş 
olması durumunda işverenin ayrıca temerrüde 
düşürülmesi gerekmez ve bahsi geçen tazminat 
muaccel olduğu anda işverence ödenmelidir” 
biçiminde karar vermiştir.

3. Değerlendirme

İşçi işe iade kararının kesinleşmesinden son-
ra süresi içerinde işverene başvurduğunda, işe 
başlatılmaması halinde iş sözleşmesi işe başla-
tılmadığı tarihte sona ermiş kabul edilecektir. 
Bu durumda, geçersiz sayılan fesih tarihinden 
işçinin işe başlatılmadığı tarihe kadar geçen sü-
rede iş sözleşmesi devam etmiş sayılır. Burada, 
işçinin çalıştırılmadığı bu sürede sadece kararın 
kesinleşmesine kadar geçen en çok dört aylık 
dönemi ücrete tabidir. Bu süre işçinin ihbar ve 
kıdem tazminatı yıllık ücretli izin alacağının 
hesaplanmasında dikkate alınması gerekmek-
tedir31. Yine, ihbar ve kıdem tazminatına esas 
ücretin de işçinin işe başlatılmama tarihindeki 
emsal ücrete göre belirlenmesi gerekir. İşçi hiç 
ara vermeden çalışmış olsaydı işe başlatmama 
tarihinde hangi ücreti alacak idiyse, o ücretin 
ve diğer haklar esas alınarak giydirilmiş ücreti 
belirlenmeli ve ihbar ve kıdem tazminatı buna 
göre hesaplanmalıdır.

Yukarıda da belirttiğimiz gibi, işçinin İş Ka-
nunu 21. maddesinde belirtilen süre içerinde 
başvurmasına karşın işverenin bir aylık süre 
içerinde işe başlatmaması veya işçiyi işe başlat-
mayacağına yönelik irade açıklaması yeni bir 
fesih olarak kabul edilecektir. Burada, mah-
kemenin verdiği feshin geçersizliği ve işe iade 
kararı, işçinin süresinde işverene başvurması 
şartıyla, ilk fesih işlemi hiç yapılmamış gibi so-
nuç doğuracaktır. İş sözleşmesi de, işverenin 
yapmış olduğu ilk fesih tarihinde değil, işçinin 
işe başlatılmama tarihinde sona ermiş sayıla-
caktır. Ancak bu fesih, hukuka aykırı bir işlem 
olduğundan, ihbar tazminatı ve koşulları varsa 
kıdem tazminatı talep edilebilir. 

İnceleme konumuz olan kararda işverenin 
yapmış olduğu ve geçersiz sayılan fesihten 
önce işçiye ihbar ve kıdem tazminatının ödenip 
ödenmediği konusunda bir açıklık yoktur. Bu 
nedenle, karar çerçevesinde, daha önce ihbar 
tazminatının ödenmesi veya bildirim sürelerine 
ilişkin ücretin peşin olarak ödenmiş olmasının 
inceleme konusu karar açısından tartışma ola-
nağı bulunmamaktadır. Ancak belirtmek gerekir 
ki, İş Kanunu 21 de yer alan “İşverence geçerli 
sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin 
geçerli olmadığı mahkemece veya özel hakem 
tarafından tespit edilerek feshin geçersizliğine 
karar verildiğinde, işveren, işçiyi bir ay için-
de işe başlatmak zorundadır. İşçiyi başvurusu 
üzerine işveren bir ay içinde işe başlatmaz ise, 
işçiye en az dört aylık ve en çok sekiz aylık üc-
reti tutarında tazminat ödemekle yükümlü olur. 
Mahkeme veya özel hakem feshin geçersizliği-
ne karar verdiğinde, işçinin işe başlatılmaması 
halinde ödenecek tazminat miktarını da belir-
ler. Kararın kesinleşmesine kadar çalıştırılmadı-
ğı süre için işçiye en çok dört aya kadar doğ-
muş bulunan ücret ve diğer hakları ödenir. İşçi 
işe başlatılırsa, peşin olarak ödenen bildirim 
süresine ait ücret ile kıdem tazminatı, yukarıda-
ki fıkra hükümlerine göre yapılacak ödemeden 
mahsup edilir. İşe başlatılmayan işçiye bildirim 
süresi verilmemiş veya bildirim süresine ait üc-
ret peşin ödenmemişse, bu sürelere ait ücret 
tutarı ayrıca ödenir” hükmü karşısında, İş Ka-
nunu m.21/IV de yer alan hükmün başka bir 
anlam taşıdığı, işçiye geçersiz sayılan feshe da-
yanarak bildirim süresi verilmesi veya bildirim 
süresine ilişkin ücretin peşin ödenmesi halinde 
işverenin ihbar tazminatı yükümlülüğünün bu-
lunmayacağının hüküm altına alınmak istendiği 
görüşüne katılma olanağı yoktur kanısındayım. 
Bahsi geçen görüşe göre, yukarıda belirtildiği 
gibi madde gerekçesinden hareketle, mahkeme 
tarafından geçersiz kabul edilen fesih sonucun-
da işçiye bildirim süresinin verilmesi veya peşin 
ödeme yapılması ile ihbar tazminatı borcu sona 
ermektedir. Yine, maddede Borçlar Hukuku-
nun genel geçersizlik teorisinden farklı olarak 
özel bir geçersizlik hali öngörüldüğü ileri sürül-
mektedir. Ancak bu görüşe katılma olanağı da 
yoktur. Zira, maddede Borçlar Hukukunun ge-
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nel geçersizlik teorisinden farklı bir geçersizlik 
öngörüldüğünü söyleme imkanı yoktur. Ayrıca 
gerek de olmadığı kanısındayız. İşverenin işçi-
yi işe başlatmaması yeni bir fesihtir ve nitelik 
itibariyle ihbar ve kıdem tazminatına hak ka-
zandıracak bir fesihtir. Bu durumda işçinin top-
lam kıdemi üzerinden ihbar ve kıdem tazminatı 
hesaplanmalıdır. İşveren tarafından yapılan ilk 
fesihten sonra yapılan ödemeler, bulunacak tu-
tardan mahsup edilmelidir. Yargıtay’ın yerleşik 
içtihatları da bu yöndedir ve işçiye daha önce 
ödenen ihbar tazminatının, işe başlatmama su-
retiyle gerçekleşen feshe göre hak kazanılan iş-
çilik alacaklarından mahsup edilmesi gerektiği 
şeklindedir. Sonuç olarak, işçiyi işe başlatma-
yan işveren, işe başlatmaması halinde, işçiye ih-
bar ve kıdem tazminatı ödeyeceğini öngörmeli 
ve işe başlatmama kararını ona göre vermeli-
dir. Üstelik daha önce ihbar ve kıdem tazminatı 
ödenmesi halinde ortada mükerrer bir ödeme 
ve dolayısıyla sebepsiz zenginleşme de bulun-
mamaktadır. Zira daha önce yapılan ödemeler, 
işçinin bulunacak toplam alacağından mahsup 
edilecektir. Yine, aksi görüşün uygulanması ha-
linde, işverenin kötüniyetli olup olmadığının da 
araştırılmasını gerektirecektir. Gerçekten, ilerde 
işçilik haklarında bir artış olacağını öngören bir 
işveren usulüne uygun bir fesih yoluna gidecek, 
bu yolla ileride meydana gelebilecek artışlardan 
işçinin yararlanmasını engelleyebilecektir. 

İnceleme konusu olayda işçinin iş sözleş-
mesi 30.9.2005 tarihinde fesh edilmiş, açmış 
olduğu işe iade davasının kesinleşmesinden 
sonra süresi içerisinde işe alınmak üzere müra-
caat ettiğinde işverence 11.8.2006 tarihinde işe 
başlatılmayacağı bildirilmiştir. Dolayısıyla, bu 
tarih işçinin iş sözleşmesinin feshi tarihi ola-
rak kabul edilmeli ve ihbar ve kıdem tazminatı 
alacakları bu tarih üzerinden hesaplanmalıdır. 
Şu halde hesaplamalar bu tarihte emsal işçinin 
ücreti hangi düzeye gelmişse, bu tutar dikka-
te alınmadır. Mahkeme veya özel hakem ka-
rarıyla geçersiz sayılan fesih ile işverenin işçiyi 
işe başlatmadığı, dolayısıyla sözleşmenin sona 
erdiği kabul edilen tarih arasında işçi ücretin-
de meydana gelebilecek değişiklikler dikkate 
alınmalıdır.

Somut olayda, yerel mahkemenin hükmüne 

esas teşkil eden bilirkişi raporunda kıdem taz-
minatı hesabına esas alınan ücret doğru ola-
rak 11.8.2006 tarihinde geçerli olan tavandan 
hesaplanmış ancak ihbar tazminatı hesabında 
30.9.2005 tarihine 4 aylık sürenin ilavesi ile 
30.1.2006 tarihindeki ücreti esas alınmıştır. Yu-
karıda belirttiğimiz açıklamalar doğrultusunda, 
ihbar tazminatı alacağının da sözleşmenin sona 
erdiği tarihte emsal işçinin ücret düzeyi üzerin-
den hesaplanması gerekirdi. Üstelik, işyerinde 
1.3.2006 tarihinde yeni bir toplu iş sözleşmesi 
yürürlüğe girmiştir. Şu halde yapılması gere-
ken, feshin kesinleşme tarihi olan 11.08.2006 
tarihi itibariyle, tazminata esas ücretin toplu iş 
sözleşmesi hükümleri de dikkate alınarak zamlı 
ücret üzerinden hesaplanmasıdır. 

III.	SONUÇ
Sonuç itibariyle Yargıtay, incelemiş olduğu-

muz kararında yerleşik içtihatlarına ve dokt-
rinde hakim görüşe uygun bir karar vermiştir. 
Kararda, Yüksek Mahkeme, feshin geçersiz sa-
yılması üzerinde işçinin süresi içerisinde işvere-
ne başvurması üzerine işverenin işçiyi işe baş-
latmayacağını bildirdiği tarihi fesih tarihi olarak 
kabul etmiştir. Bu nedenle de, işçinin ihbar ve 
kıdem tazminatına esas ücretin bu tarihe göre 
hesaplanması gerektiği sonucuna varmıştır. Ka-
rarda, kıdem tazminatının sözleşmenin feshe-
dilmiş kabul edildiği tarihte geçerli olan tavan 
üzerinden hesaplanmasını isabetli bulmuştur. 
İhbar tazminatının ise, geçersiz sayılan fesih ta-
rihine dört aylık sürenin eklenerek bulunacak 
tarihe göre hesaplanmasını ise yanlış bulana-
rak kararı bozmuştur. Karara göre, ihbar taz-
minatı da, işverenin işçiyi işe başlatmayacağını 
bildirdiği tarih esas alınarak hesaplanmalı ve 
bu tarihe kadar işçi ücretinde meydana gelen 
artışların dikkate alınarak hesaplanması gerek-
mektedir. Yukarıdaki açıklamalarımız doğrultu-
sunda Yargıtay’ın incelemiş olduğumuz kararı-
na katılıyoruz.
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25.7.2003 tarihinde gerçekleşmiş bir fesih bulunmamakta-
dır. Aktin feshinin gerçekleşmesine bağlı kıdem, ihbar taz-
minatı ile yıllık izin ücreti isteklerinin açıklanan nedenlerle 
reddi gerekirken yazılı şekilde kabulü hatalıdır. (Y9HD., 
24.11.2005, E.2005/8851, K.2005/37122, Güven, Çankaya, 
Göktaş, 1011).

12 Ethem Kara, İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından Geçerli 
Nedenle Feshi ve Sonuçları, Ankara 2008, 124; Ulucan, İş 
Güvencesi, 85; Mollamahmutoğlu, 765.

13 Mollamahmutoğlu, 765.

14 Gizem Sarıbay, Türk İş Hukukunda İş Güvencesi Kapsa-
mında Fesih Usulü, Feshe İtiraz ve Sonuçları, İstanbul 2007, 
263.

15 Uşan, 40; Kanımızca burada işçinin kıdemi hesaplanırken 
ilk fesih tarihi ile işçiyi işe başlatmayarak yapmış olduğu 
fesih tarihi arasındaki sürenin tamamının işçinin kıdemine 
ilave edilmesi gerekir. Zira yasada yer alan sınırlama işçinin 
kıdemine ilişkin değil, boşta geçen süreye ilişkin ücret ve 
diğer haklara ilişkindir. Ancak, Yasadaki anlatım karşısına, 
bunun ancak olması gereken açısından ileri sürülebilecek 
bir durum olduğu da bir gerçektir.

16 Mollamahmutoğlu, 767; Süzek, 585.

17 “İşçinin açmış olduğu işe iade davası sonunda, daha önce 
ihbar öneli tanınmış olan feshin geçersizliğinin tespit edilme-
si, kararın kesinleşmesi ve işçinin işe başlamak için başvur-
ması halinde, işçiye tanınmış olan önceki ihbar önelinin bir 
değeri olmaz, işçinin işe başlatılmaması halinde işe başlat-
mama tarihi fesih tarihi olduğundan, belirtilen fesih tarihine 
göre ihbar tazminatının ödenmesi gerekir. Geçersiz sayılan 
fesihte kullandırılan ihbar önelinin işe başlatmama suretiyle 
gerçekleşen feshe bir etkisi düşünülemez. Ancak, geçersiz 
sayılan fesih sebebiyle işçiye ihbar önellerine ait ücretin pe-
şin olarak ödenmiş olması halinde yapılan bu ödeme, 4857 
sayılı İş Kanununun 21. maddesi hükmüne uygun olarak işe 
başlatmama tazminatı ve boşta geçen süreye ait ücret ala-
caklarından mahsup edilir. Böyle bir indirim yapılmamışsa, 
geçersiz sayılan fesihte ödenen ihbar tazminatı, en son işe 
başlatmama sebebiyle gerçekleşen feshe göre hak kazanı-
lan ihbar tazminatından faizsiz olarak mahsup edilmelidir”. 
Y9HD., 12.03.2009, E.2007/41150, K.2009/6661, Çalışma ve 
Toplum, S.22, 2009/3, 256-257.

18 “İşçinin kesinleşen işe iade kararı ve süresi içinde başvuruya 
rağmen işe başlatılmaması halinde  de önceki fesih ortadan 
kalkmakta ve işçin işe başlatılmadığı tarih fesih tarihi olarak 
değerlendirilmektedir. Dairemizin bu yöndeki kararı istikrar 
kazanmıştır. (Yargıtay 9.HD. 14.10.2008 gün 2008/29383 E, 
2008/27243 K). Bu durumda yine işçiye geçersiz sayılan fe-
sih sebebiyle önce ödenen ihbar tazminatı tutarı, işe başla-
tılmama suretiyle gerçekleşen feshe göre hak kazanılan işçi-
lik alacaklarından mahsup edilmelidir.” YHGK, 23.12.2009, 
E. 2009/9-526, K.2009/583, www.hukukturk.com

19 Murat Şen, “Geçersiz Fesihte İşçinin İşe Başlatılmaması Ha-
linde Bildirim Süresi Kullandırılması”, Karar İncelemesi, Sicil 
İş Hukuku Dergisi, Y.5, S.17, Mart 2010, 169.

20 Şen, 169.

21 Dipnot 18 de belirtilen karar.

22 Ulucan, İş Güvencesi, 85, Ekonomi, 16-17.

23 Mollamahmutoğlu, 767; Süzek, 585; Çelik, 246; Aktay, Arıcı, 
Kaplan/Seymen, 204; Demir, 244; Akyiğit, 325; Uşan, 40.

24 Çelik, 246.

25 Kıdem tazminatın faizinin başlangıç tarihi ilk feshin yapıldı-
ğı tarih itibariyle hüküm altına alınmış ise de, işe iade kararı 
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ile yapılan feshin geçersiz olduğuna karar verilmiş olması 
nedeni ile faiz başlangıcı işçinin işe başvurusunun işveren-
ce red olunduğu tarihin gerek fesih tarihi olması nedeniyle 
kıdem tazminatı faizine de bu tarihten itibaren karar veril-
mesi gerekir (Y9HD., 8.2.2006, E.2005/37738, K/2006/2765, 
Kılıçoğlu, Şenocak, 1304); “İşe iade davası sonrasında iş-
çinin süresi içerisinde başvurmasına rağmen işverence işe 
başlatılmadığı tarih fesih tarihi olmakla, kıdem tazminatı 
bakımından faiz başlangıcı da, işçinin işe alınmayacağının 
açıklandığı tarih ya da bir aylık işe başlatmama süresinin 
sonudur. (Y9HD., 15.02.2010, E.2008/16474, K/2010/3474, 
Çalışma ve Toplum, S.27, 2010/4, 327-332).

 Davacı işçi iş sözleşmesi davalı işverence 27.12.2004 tarihin-
de feshedilmiş ve davacı işçi feshin geçersizliğinin tespiti ile 
işe iadesi davası açmış, isteğin kabulüne karar verilmiştir. 
Kesinleşen bu karar üzerine davacı işe iade talebinde bu-
lunmuş ve işverence işe başlatılmadığı için bir aylık işe baş-
latma süresinin sonu olan 21.12.2005 tarihinde iş sözleşmesi 
feshedilmiştir. Anılan fesih sonrasında açılan bu davada kı-
dem tazminatı isteğinde bulunulmuş ve faizin, 27.4.2005 ta-
rihinden itibaren işletilmesi talep edilmiştir. Mahkemece ta-
leple bağlı kalındığından bahisle geçersiz sayılan 27.12.2004 
tarihli feshin ardından 4 aylık boşta geçen sürenin ilavesiyle 
belirlenen 27.4.2005 tarihinden itibaren kıdem tazminatı 
için faize karar verilmiştir. Davacının talebi davalı işvere-
nin aleyhine sonuçlara yol açmaktadır. Öte yandan fesih 
tarihinden önceki bir tarihten kıdem tazminatı için faize ka-
rar verilmesi mümkün değildir. Kıdem tazminatı için faiz 
başlangıcı olarak 21.12.2005 tarihi yerine daha önceki bir 
tarihinden itibaren faize karar verilmesi de hatalı olmuştur 
(Y9HD.,13.3.2007, E. 2007/95, K. 2007/6515, http:// www.
lebibyalkin.com.tr.).

26 Çankaya, Günay, Göktaş 302; Uşan, 40.

27 Y9HD., 12.04.2005, E. 2004/18066, K.2005/12952- Çankaya, 
Günay, Göktaş, 1018, 1019.

28 “İşe iade davasının yargılaması sırasında en çok 4 aya kadar 
olan sürenin hizmet süresine ekleneceği konusunda Daire-
miz kararları istikrar kazanmıştır (Yargıtay 9.HD. 3.10.2005 
gün 2005/ 16932 E, 2005/ 31926 K.). Yine Dairemizce, işçi-
nin işe alınmayacağının açıklandığı veya bir aylık işe baş-
latma süresinin sonu, fesih tarihi olarak kabul edilmelidir. 
Bu nedenle fesih tarihindeki kıdem tazminatı tavanı göze-
tilmelidir. Aynı şekilde tazminata esas alınacak ücretin de, 
1475 sayılı yasanın 14. maddesi hükmü gereği fesih tarihin-
deki ücret olması gerekir”. Y9HD., 30.04.2009, E.2008/352, 
K.12165, Çalışma ve Toplum, S.23, 2009/4, 291. 

 “…4857 sayılı iş Kanununun 21. maddesi, geçersiz neden-
le yapılan feshin sonuçları arasında, kararın kesinleşmesine 
kadar çalıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya ka-
dar doğmuş bulunan ücret ve diğer haklarının ödeneceğini 
hükme bağlamaktadır. Kanunda tazminat değil, işçinin ça-
lıştırılmadığı süre içinde doğmuş bulunan ücret alacağının 
ödeneceğine ilişkin kural da taraflar arasındaki sözleşmenin 
bir süre devam ettiğine işaret etmektedir. Feshin geçersiz-
liğine ve işe iadesine karar verilmekle iş sözleşmesinin ke-
sintisiz devam ettiği ve işe başlatmama halinde feshin bu 
tarihte gerçekleştiği kabul edilmelidir. Ancak yasanın dü-
zenlenmesi gereği bu sürenin 4 aya kadar ücret ve diğer ya-
sal haklarının ödenmesine karar verilen süre; ihbar, kıdem 

tazminatı ve yıllık ücretli izin alacağının hesabında nazara 
alınması gerekmektedir”. Y9HD., 6.12.2004E. 2004/28355, 
K. 2004/26161, http://www.lebibyalkin.com.tr.

29 Y9HD., 28.4.2005, E.2005/886, K.2005/14880, http://www.
lebibyalkin.com.tr.

30 Y9HD., 22.12.2008, E.2007/30406, K.2008/34836, Çalışma 
ve Toplum, S.22, 2009/3, 434.

31 “Feshin geçersizliğine ve işe iadesine karar vermekle, iş söz-
leşmesinin kesintisiz devam ettiği ve işe başlatmama halin-
de feshin bu tarihte gerçekleştiği kabul edilmelidir. Ancak 
yasanın düzenlemesi gereği bu sürenin 4 aya kadar ücret ve 
diğer yasal hakların ödenmesine karar verilen süre; ihbar, 
kıdem tazminatı ve yıllık ücretli izin alacağının hesabında 
nazara alınması gerekmektedir. Bu hukuki düzenleme kar-
şısında boşta geçen 4 aylık sürenin kıdem tazminatına esas 
süre ile yıllık ücretli izin süresinden sayılması gerekmekte-
dir. Mahkemece yazılı şekilde sonuca gidilmesi fark kıdem 
tazminatı ve işe giriş tarihine göre boşta geçen süre içinde 
hak edilen yıllık ücretli izin alacağının reddedilmesi hatalı-
dır” (Y9HD., 03.10.2005, E.16932, K. 31926- Çankaya, Gü-
nay, Göktaş, 313, dn.34). davacı işçinin avukatı aracılığıyla 
süresi içinde yapmış olduğu başvurunun geçerli olduğu ve 
işçinin işe başlatılmaması sebebiyle bir aylık işe başlatma 
süresinin sonu olan 5.5.2007 tarihinde iş sözleşmesinin iş-
verence feshedilmiş sayılması gerektiği kabul edilmelidir. 
Buna göre davacı işçi, işe başlatmama tazminatı ile dört aya 
kadar boşta geçen süre ücret ve diğer haklara hak kazan-
dığından isteklerin kabulü cihetine gidilmelidir. İhbar ve 
kıdem tazminatı ise fesih tarihi olan 5.5.2007 tarihine göre 
belirlenerek hüküm altına alınmalıdır (Y9HD., 2.12.2008, E. 
2008/42499, K. 2008/32929, http:// www.lebibyalkin.com.
tr.).  Benzer nitelikte bkz. Y9HD., 14.07.2005, E.2004/30139, 
K.2005/26288, Çankaya, Günay, Göktaş, 911-912. 
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xxxxxT.C. YARGITAY 
HUKUK GENEL KURULU
Esas No     : 2009/9-593
Karar No  : 2010/20
Tarihi        : 27.01.2010

ÖZET 
Davacı işçi ihbar öneli kullandırılmasına 

rağmen iş arama izni verilmediğini ileri süre-
rek iş arama izin ücretlerinin ödetilmesini ta-
lep etmiştir. Yeni iş arama izni, işçinin ihbar 
öneli içinde çalıştırıldığı günler için geçerli 
olur. İşçinin hafta tatili, bayram ve genel tatil 
izinlerini kullandığı günler için iş arama izni 
verme zorunluluğu bulunmamaktadır. Çalı-
şılmayan günler için iş arama izni verilmesi 
gerekmediğine göre, iş arama izin ücretine 
de hak kazanılamaz. Davalı işveren, ihbar 
öneli içinde yeni iş arama izinlerini kullan-
dırdığını kanıtlayabilmiş değildir. İşçinin ih-
bar öneli içinde çalıştığı günler bakımından 

her gün için iki saat iş arama izin ücretinin 
%100 olarak hesaplanarak hüküm altına 
alınması gerekir. 

Taraflar arasındaki “Alacak” davasından 
dolayı yapılan yargılama sonunda; İzmir 5.İş 
Mahkemesince davanın kabulüne dair veri-
len 24.10.2008 gün ve 2008/178 E., 2008/585 
K. sayılı kararın incelenmesi davalılardan 
SGK Başkanlığı vekili tarafından istenilme-
si üzerine, Yargıtay 9. Hukuk Dairesinin 
10.02.2009 gün ve 804-2102 sayılı ilamı ile; 
(...1-Dosyadaki yazılara toplanan delillerle 
kararın dayandığı kanuni gerektirici sebep-
lere göre, davalının aşağıdaki bendin kap-
samı dışında kalan temyiz itirazları yerinde 
değildir. 

2-Davacı işçi ihbar öneli kullandırılması-
na rağmen iş arama izni verilmediğini ileri 
sürerek iş arama izin ücretlerinin ödetilme-
sini talep etmiştir. Mahkemece isteğin kabu-
lüne karar verilmiştir. 

4857 sayılı İş Kanununun 27. maddesine 

Öğr.	Gör.	Dr.	Ercüment	ÖZKARACA
Marmara	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

Yeni	İş	Arama	İzninin	Süresi	ve	İspatı
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göre, yeni iş arama izni vermeyen veya ek-
sik kullandıran işveren, o süreye ait ücreti 
işçiye ödemekle yükümlüdür. Aynı madde-
nin 3. fıkrasında, işveren yeni iş arama izni 
esnasında işçiyi çalıştırırsa, işçinin çalışma 
karşılığı olmaksızın alacağı ücrete ilaveten 
çalıştırdığı sürenin ücretini yüzde yüz zamlı 
ödemesi gerektiği kuralı getirilmiştir. 

Yeni iş arama izni, işçinin ihbar öneli 
içinde çalıştırıldığı günler için geçerli olur. 
İşçinin hafta tatili, bayram ve genel tatil izin-
lerini kullandığı günler için iş arama izni 
verme zorunluluğu bulunmamaktadır. Çalı-
şılmayan günler için iş arama izni verilmesi 
gerekmediğine göre, iş arama izin ücretine 
de hak kazanılamaz. 

Somut olayda davalı işveren, ihbar öneli 
içinde yeni iş arama izinlerini kullandırdığını 
kanıtlayabilmiş değildir. İşçinin ihbar öneli 
içinde çalıştığı günler bakımından her gün 
için iki saat iş arama izin ücretinin 4857 Sayılı 
İş Kanunu’nun 27.maddesi hükmüne uygun 
olarak %100 olarak hesaplanarak hüküm al-
tına alınması gerekir. Çalışılmayan hafta tatil-
leri için de iş arama izin ücreti hesaplanarak 
sonuca gidilmesi hatalı olup kararın bu yön-
den de bozulması gerekmiştir...) gerekçesiy-
le bozularak dosya yerine geri çevrilmekle 
yeniden yapılan yargılama sonunda; mahke-
mece önceki kararda direnilmiştir. 

TEMYİZ EDEN
Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığı ve-

kili.

HUKUK GENEL KURULU KARARI
Hukuk Genel Kurulu’nca incelenerek di-

renme kararının süresinde temyiz edildiği 
anlaşıldıktan ve dosyadaki kağıtlar okun-
duktan sonra gereği görüşüldü: 

Tarafların karşılıklı iddia ve savunmaları-
na, dosyadaki tutanak ve kanıtlara, bozma 
kararında açıklanan gerektirici nedenlere 
göre, Hukuk Genel Kurulu’nca da benim-
senen Özel Daire bozma kararına uyulmak 
gerekirken, önceki kararda direnilmesi usul 
ve yasaya aykırıdır. Bu nedenle direnme ka-
rarı bozulmalıdır. 

SONUÇ
Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığı ve-

kilinin temyiz itirazlarının kabulü ile, diren-
me kararının Özel Daire bozma kararında 
gösterilen nedenlerden dolayı HUMK’nun 
429. maddesi gereğince BOZULMASINA, 
27.01.2010 günü ikinci görüşmede oyçoklu-
ğu ile karar verildi. 

KARŞI OY
Yeni iş arama iznini düzenleyen 27. mad-

deye göre, işverenin bildirim süreleri içinde, 
işçiye yeni bir iş bulması için gerekli olan 
iznini iş saatleri içinde ve ücret kesintisi 
yapmadan vermesi mecburidir ve iş arama 
izninin süresi 2 saatten az olamaz. İşçi ister-
se iş arama izin saatlerini birleştirerek toplu 
kullanabilir. İşveren yeni iş arama izni ver-
mez veya eksik kullandırırsa o süreye ilişkin 
ücret işçiye ödenir. Yeni iş arama izni es-
nasında işçinin çalıştırılmasının yaptırımı ise 
ayrıca yüzde yüz zamlı ücret ödenmesidir. 

Somut uyuşmazlık bakımından, işçinin 
ne kadar süreyle yeni iş arama iznine hak 
kazandığı önem taşımaktadır. Hak kazanılan 
yeni iş arama izni süresinin ne kadar olduğu 
ile bu iznin iş saatleri içinde kullandırılacak 
olması tamamen birbirinden farklı kavram-
lardır. Yasanın iş saatleri ile irtibatlandırdığı 
konunun, iznin kullandırılmasıyla ilgili oldu-
ğu açıktır. İşçiye yeni iş arama izni elbette iş 
saatleri içinde verilecek ve işçi, bir iş karşılığı 
olmaksızın bu süreye ilişkin ücrete hak ka-
zanacaktır. Zaten aksi takdirde bir “izin”den 
de işçiye usulünce yeni iş arama izni kullan-
dırıldığından da söz edilemez. Hak kazanı-
lan izin süresi ise, ihbar önellerine göre be-
lirlenecektir. Örneğin üç yıldan fazla kıdemi 
olan işçiye tanınacak olan ihbar öneli 56 gün 
(iş günü değil) olduğuna göre, bu işçi günde 
2 saatten az olmamak üzere toplam 112 saat 
yeni iş arama iznine hak kazanmıştır. Ve iş-
veren, işçiye iş günlerinde olmak üzere, yeni 
bir iş arayabilmesi için 112 saat serbest za-
man tanımak zorundadır. Bu süreyi ona tanı-
mayıp işçiyi çalıştırmış ise ayrıca % 100 zamlı 
ücret ödenmesi zarureti hasıl olacaktır.
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Çoğunluk görüşü, aynı kıdeme sahip işçi-
ler arasında ve tanınması gereken ihbar öne-
li de değişmediği halde, yeni iş arama izni 
müessesesini ana unsurundan uzaklaştırarak 
rastlantılara bırakmaya elverişlidir. İşyerinde 
5 yıl süreyle çalışmış iki işçinin iş sözleşme-
leri birkaç hafta arayla feshedildiğinde ve 
sözleşmesi daha önce feshedilen işçinin ih-
bar öneline ulusal bayram-genel tatil günleri 
denk geldiğinde, aynı kıdeme sahip ve ka-
nuna göre eşit sürede ihbar öneline tabi bu 
işçilerden, sözleşmesi önce feshedilen çok 
daha kısa süre yeni iş arama iznine hak ka-
zanmış olacaktır. Bir işçiye tanınacak yeni 
iş arama izni süresi 27. maddede açıkça dü-
zenlenmiş olup, akdin hangi tarihte feshe-
dildiğinden hareketle belirlenmeyeceği gibi 
konu tamamen rastlantıya yahut işverenin 
ihtiyarına da terk edilmemiştir. Yeni iş ara-
ma izni nasıl yıllık ücretli izinle iç içe gire-
meyecek ise, ihbar önellerine rastlayan diğer 
tatil günleriyle de iç içe giremez. Çoğunluk 
görüşünün aksine, hafta ve genel tatil gün-
lerinde çalışmadığı halde işçiye zamlı yeni 
iş arama izin ücreti verilmesi söz konusu ol-
mayıp, iş günlerinde ihbar önellerine göre 
hak kazanılan sürede çalıştırıldığı için %100 
zamlı ücret ödenmektedir.

Bunun yanı sıra işçi, yasanın kendisine 
tanıdığı hakla yeni iş arama izinlerini top-
luca kullanmayı talep ettiğinde, asgari ihbar 
öneli x 2 saat süreyle işyerine gelmeme-
si sağlanacak (Çil, Şahin, İş Kanunu Şerhi, 
2007, sh:2063) ve bu süre devamsızlık nite-
liği taşımayacaktır. İşverenin her bir işçi için 
ayrı ayrı, fesih tarihlerine göre ihbar öneline 
denk gelen hafta, ulusal bayram, genel tatil 
vs. günleri hesaplayıp hariç tutarak geri ka-

lan günlerde eşit sürede ihbar öneline sahip 
bir işçiye sözgelimi 43 iş günü x 2 saat = 86 
saat, diğerine 42 iş günü x 2 saat = 84 saat, 
bir başkasına 40 iş günü x 2 saat = 80 saat 
yeni iş arama izin hakkı tanınması hükmün 
amaçladığı bir sistem olmadığı gibi, bu iş-
çiler arasında sadece fesih tarihlerine veya 
rastlantısal tatil günlerine göre ayrım yapa-
rak birine diğerinden daha kısa süre yeni 
iş arama izni tanınması eşit işlem yapma 
borcuna da aykırıdır. Hak kazanılan yeni iş 
arama izin süresi standart olarak içinde iki 
saatten az olmamak üzere kullanmalılardır. 
İşveren, ihbar önelleri boyunca iş günlerin-
de işçiyi bu yöntemle belirlenen süreyle ça-
lıştırmamalı, aksi takdirde bu sürenin ücreti-
ni % 100 zamlı olarak ayrıca ödemelidir.

Kanunun, yeni iş arama izninin “kullandı-
rılma usulüyle ilgili” olarak vurgulayıp tercih 
ettiği “iş saatleri içinde” ibaresinin aksine, 
“hak kazanılan süre” bakımından böyle bir 
sınırlama getirmemesi ve “iş günleri”nden 
söz etmemesi de ulaşılan bu sonucu doğru-
lamaktadır (Akyiğit, Ercan, İş Kanunu Şerhi, 
2006, sh: 1195-1196). Kanaatimizce hüküm 
açık olmakla birlikte, yasada boşluk oldu-
ğu dahi söylenecek olsa, işçi lehine yorum 
ilkesi gereğince de yeni iş arama izni süresi-
ni işçi aleyhine azaltmamak gerekmektedir. 
Açıklanan nedenlerle, yerel mahkeme kararı 
yasaya uygun olduğundan, Sayın Çoğunlu-
ğun yeni iş arama izninin ihbar öneli için-
deki çalışılmayan hafta tatilleri dışlanarak 
hesaplanması gerektiği yönündeki bozma 
görüşüne katılmıyorum. 

 Üye
 Ö. Hicri Tuna

KARARIN İNCELENMESİ

I.	 Uyuşmazlık	ve	Çözümü	Gereken			
	Hukuki	Sorun
İnceleme konusu Yargıtay Hukuk Genel 

Kurulu kararından1 anlaşıldığı kadarıyla, karara 
konu olayda, davacı işçi fesih bildirimi sürele-
ri içinde kullandırılmayan iş arama izinlerinin 
ücretini talep etmiş, yerel mahkeme, talebin 
kabulüne karar vermiş ve kullandırılmayan iş 
arama izinlerinin ücretine ilişkin hesaplamada 
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çalışılmayan hafta tatillerini de dikkate almış-
tır.

Kararın temyizi üzerine Yargıtay 9. Hukuk 
Dairesi, yeni iş arama izninin, işçinin ihbar 
öneli içinde çalıştırıldığı günler için geçerli ol-
duğu, işverenin hafta tatili, bayram ve genel 
tatil izinlerinin kullanıldığı günler için işçiye iş 
arama izni verme yükümlülüğünün bulunmadı-
ğı, dolayısıyla söz konusu günler için iş arama 
izin ücretine de hak kazanılamayacağı gerek-
çesiyle, yerel mahkemenin, iş arama izin ücret-
lerini hesaplarken çalışılmayan hafta tatillerini 
de dikkate almasını hatalı bularak kararın bu 
yönden bozulmasına hükmetmiştir. 

Bozma kararı üzerine yeniden yapılan yargı-
lama sonunda yerel mahkeme, önceki kararda 
direnmiştir.

Yerel mahkemenin direnme kararının temyi-
zi üzerine Hukuk Genel Kurulu, oyçokluğu ile 
direnme kararının Özel Daire bozma kararında 
gösterilen nedenlerden dolayı bozulmasına ka-
rar vermiştir.

Hukuk Genel Kurulu kararına karşı Yüksek 
9. Hukuk Dairesi Üyesi Ö.Hicri Tuna tarafından 
yazılan karşı oy yazısında ise, hak kazanılan 
yeni iş arama izninin süresi ile bu iznin iş saat-
leri içinde kullandırılacak olmasının birbirinden 
farklı olduğu, yeni iş arama izninin iş saatleri 
içinde verileceği, hak kazanılan izin süresinin 
ise, fesih bildirimi sürelerine göre belirlene-
ceği, çoğunluk görüşünün yeni iş arama izni 
müessesesini ana unsurundan uzaklaştırarak 
rastlantılara bırakmaya elverişli olduğu, işçiler 
arasında sadece fesih tarihlerine veya rastlan-
tısal tatil günlerine göre ayrım yaparak birine 
diğerinden daha kısa süre yeni iş arama izni ta-
nınmasının eşit işlem yapma borcuna da aykırı 
olduğu, yasada boşluk olduğu dahi söylenecek 
olsa, işçi lehine yorum ilkesi gereğince de yeni 
iş arama izni süresini işçi aleyhine azaltmamak 
gerektiği, sonuç olarak, iş arama izin süresinin, 
fesih bildirimi süreleri içinde söz konusu olan 
hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri 
dışlanmaksızın, bildirim süresine ilişkin gün sa-
yısının asgari 2 saatlik süre ile çarpımı sonucu 
bulunacak süre kadar olduğu savunulmuştur.

Görüldüğü gibi, inceleme konusu olayda 
yerel mahkeme kararı (ve HGK kararına yazı-

lan karşı oy yazısı) ile Yargıtay 9. Hukuk Dai-
resi (ve Hukuk Genel Kurulu) kararı arasındaki 
farklılık, 4857 sayılı İş Kanunu m.27’de öngörü-
len yeni iş arama izninin süresinin nasıl hesap-
lanacağı konusunda toplanmaktadır. 

Ayrıca HGK kararına esas olan Yargıtay 9. 
Hukuk Dairesi kararında, yeni iş arama izni-
nin, işçinin ihbar öneli içinde çalıştırıldığı gün-
ler için geçerli olduğundan, işçinin hafta tatili, 
ulusal bayram ve genel tatil izinlerini kullan-
dığı günler için iş arama izni verme zorunlu-
luğu bulunmadığından söz edilmiştir. Buradan 
hareketle, dava konusu olayda uygulanma yeri 
olmamakla birlikte, bildirim süreleri içinde iş-
çinin hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil 
günleri dışında çalışmadığı süreler için iş ara-
ma izninin söz konusu olup olmayacağını da, 
inceleme konusu kararda yer verilen tespitler 
ışığında inceleyeceğiz. Ayrıca, kararda iş ara-
ma izninin kullanılıp kullanılmadığının ispatı 
konusunda kullanılan ifadeler de kısaca değer-
lendirilecektir.

II.	Genel	Olarak	Yeni	İş	Arama	İzni
Bilindiği gibi, İş Kanununa göre, belirsiz 

süreli iş sözleşmesinin feshinden önce duru-
mun diğer tarafa bildirilmesi gerekir ve söz-
leşme bildirim süresi geçtikten sonra sona erer 
(m.17/f.I). Bu düzenlemenin amacı, iş sözleş-
mesi taraflarının sürpriz fesihlerle karşılaşma-
sını önleyerek, bu süre içinde işçiye yeni bir 
iş, işverene de yeni bir işçi bulma olanağının 
sağlanmasıdır2. İşveren, bu süre zarfında bizzat 
kendisi veya işyerinde bu amaçla oluşturduğu 
organizasyon aracılığıyla yeni bir işçi arayabi-
lecektir. İşçi açısından bakıldığında ise, sadece 
iş sözleşmesinin belirli bir süre sonra sona ere-
ceğinin öğrenilmiş olması genellikle yeni bir iş 
bulması için yeterli olmayacaktır. Zira, bildirim 
süresi içinde tarafların iş sözleşmesinden do-
ğan hak ve borçları aynen devam ettiğinden, 
işçi iş görme edimini eskiden olduğu gibi ye-
rine getirmekle yükümlüdür3. Bildirim süresi 
içinde işyerinde çalışmakla yükümlü olan işçi-
nin, bu süre zarfında yeni bir iş arayıp bulması 
güç olduğundan, Kanunda işçiye bu dönemde 
iş saatleri içinde yeni iş arama izni verilmesi 
zorunluluğu öngörülmüştür4.
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İş Kanunu’na göre, bildirim süreleri içinde 
işveren, işçiye yeni bir iş bulması için gerekli 
olan iş arama iznini iş saatleri içinde ve ücret 
kesintisi yapmadan vermeye mecburdur (m.27/
f.I,c.1). Kanunda kullanılan “bildirim süreleri 
içinde” ifadesinden de anlaşılacağı üzere, yeni 
iş arama izni, iş sözleşmesinin süreli fesih yo-
luyla sona erdirilmesi halinde söz konusu olup, 
sözleşmenin bildirim süresi tanımaksızın (usul-
süz) veya haklı nedenle (İşK.m.24-25) feshi ha-
linde yeni iş arama izni söz konusu değildir. 
Bunun gibi, sözleşmenin işveren tarafından pe-
şin ödeme yoluyla sona erdirilmesi durumunda 
da iş arama izni verilmesi söz konusu olmaz5. 
Süreli fesih bildiriminin kimin tarafından yapıl-
dığının ise bir önemi bulunmamaktadır. Başka 
bir deyişle işçi tarafından yapılan fesihlerde de 
iş arama izni verilmesi gerekir6.

Öğretide savunulan bir görüşe göre, iş ara-
ma izin hakkının doğumu için işçinin talepte 
bulunması gerekli olup, işçinin talebinin ol-
maması halinde işverenin izin verme yüküm-
lülüğü bulunmamaktadır7. Alman Hukukunda 
da iş arama izni verilmesinin işçinin talebine 
bağlı olduğu kabul edilmektedir. Ancak Alman 
Hukukunda, bu husus Kanunda açıkça ön-
görülmüştür. Alman Medeni Kanunu’na göre, 
fesih bildiriminden sonra işveren, talebi ha-
linde işçiye yeni bir iş bulabilmesi için uygun 
bir zaman vermek zorundadır (§ 629 BGB)8. İş 
Kanunu’nun 27. maddesinde ise talep koşulu 
aranmamış, aksine işverenin, işçiye iş arama iz-
nini vermeye mecbur olduğundan söz edilmiş-
tir. Bu nedenle, söz konusu hakkın doğumu 
için işçinin talepte bulunmasının gerekli olma-
dığı kanısındayız9. 

Kanunda, işçiye “yeni bir iş bulması için 
gerekli olan” iş arama izninin verilmesi ge-
rektiğinden söz edilmektedir. Bu durumda, iş 
sözleşmesini yeni bir iş bulduğu için fesheden 
bir işçi yeni iş arama iznine hak kazanamaya-
caktır. Bunun gibi, bildirim süresi içinde yeni 
bir iş bulan işçi, bu tarihten sonra iş arama 
izni kullanamayacaktır. İş bulduğu halde bunu 
işverenden gizleyerek iş arama izinlerini kul-
lanmaya devam eden bir işçinin iş sözleşmesi, 
sadakat borcuna aykırılık nedeniyle haklı ne-
denle feshedilebilir10. Yargıtay’ın bir kararında 

ise, işçinin iş bulmasına rağmen iş arama iznini 
kullanmaya devam edebileceği kabul edilmiş-
tir. Söz konusu karara göre, “İşçinin ihbar öneli 
tanımak suretiyle feshinden sonra da işçinin iş 
arama ihtiyacı devam edebilecektir. Hatta işçi 
bu arada yeni bir iş bulmuş olsa dahi, iş arama 
ihtiyacı devam eder. Çünkü, işçi iş arama iznini 
değerlendirerek daha iyi bir iş bulma imkanına 
kavuşabilecektir…”11.

İşverenin vermesi gereken iş arama iznini 
kullandırmaması durumunda işçi iş sözleşmesi-
ni çalışma şartlarının uygulanmaması nedeniyle 
haklı nedenle derhal feshedebilir (İşK.m.24/f.
II,f).

III.	Yeni	İş	Arama	İzninin	Süresi
İş Kanunu, Borçlar Kanunu’ndan farklı ola-

rak yeni iş arama izninin süresi konusunda ge-
nel bir ifade kullanmamıştır. Gerçekten, Borçlar 
Kanunu’na göre, işveren, başka bir iş araması 
için işçiye “münasip bir zaman” vermek mec-
buriyetindedir (m.334/f.II). Alman Hukukunda 
da işçiye yeni bir iş bulması için “uygun bir 
zaman” verilmesinden söz edilmektedir (§ 629 
BGB)12. 

İş Kanunu’na göre ise, “Bildirim süreleri için-
de işveren, işçiye yeni bir iş bulması için gerek-
li olan iş arama iznini iş saatleri içinde ve ücret 
kesintisi yapmadan13 vermeye mecburdur. İş 
arama izninin süresi günde iki saatten az ola-
maz ve işçi isterse iş arama izin saatlerini birleş-
tirerek toplu kullanabilir. Ancak iş arama iznini 
toplu kullanmak isteyen işçi, bunu işten ayrıla-
cağı günden evvelki günlere rastlatmak ve bu 
durumu işverene bildirmek zorundadır” (m.27/
f.I). Belirtelim ki, Borçlar Kanunu Tasarısı’nda 
da, İş Kanunu’na paralel bir düzenleme geti-
rilmektedir. Tasarıda yer verilen hükme göre, 
“İşveren, belirsiz süreli hizmet sözleşmesinin 
feshi halinde, bildirim süresi içinde işçiye üc-
retinde bir kesinti olmaksızın iki saat iş arama 
izni vermekle yükümlüdür” (m.420/f.II).

Öncelikle, İşK.m.27 hükmü nispi emredici 
nitelikte olduğundan, günlük iki saat olarak 
belirlenen iş arama izni asgari niteliktedir14. İş 
arama izin süresinin artırılması değişik şekil-
lerde olabilir. Taraflar bildirim sürelerini artı-
rarak dolaylı olarak iş arama izni sürelerini de 
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artırmış olabilecekleri gibi, bildirim sürelerini 
artırmaksızın doğrudan izin sürelerini de artıra-
bilirler ya da hem bildirim sürelerini hem de iş 
arama izin sürelerini birlikte artırabilirler. Buna 
karşılık iş arama izin süresi sözleşmelerle kı-
saltılamaz, ortadan kaldırılamaz ve işçinin bu 
hakkından önceden vazgeçmesi geçerli sayıl-
maz15.

İnceleme konusu karardaki temel uyuşmaz-
lık, iş arama izin sürelerinin nasıl hesaplanaca-
ğı noktasında toplanmaktadır. Yukarıda belir-
tildiği gibi, yerel mahkeme kararında, iş arama 
izninin kullandırılmadığı olayda, izin ücreti 
belirlenirken bildirim süresi içindeki hafta tati-
li günleri için de izin ücreti ödenmesine karar 
verilmiş, 9. Hukuk Dairesi ise, yeni iş arama iz-
ninin, işçinin bildirim süresi içinde çalıştırıldığı 
günler için söz konusu olabileceği gerekçesiyle 
yerel mahkeme kararını bozmuştur.

Esasen Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, inceleme 
konusu karara esas teşkil eden olaya ilişkin 
10.02.2009 tarihli bu kararından önce de aynı 
yönde çok sayıda karar vermiştir. Örneğin,   
Yüksek Mahkeme, 23.09.2008 tarihli kararında 
da, iş arama izninin fesih bildirimi süresi içinde 
sadece çalışılan günler bakımından verilmesi 
gerektiği; çalışılmayan hafta tatili, ulusal bay-
ram ve genel tatil günleri için işverenin işçiye iş 
arama izni verme yükümlülüğünün bulunma-
dığı sonucuna ulaşmıştır16. Yüksek Mahkeme, 
daha sonra verdiği kararlarda da, inceleme ko-
nusu Hukuk Genel Kurulu kararına atıfta bulu-
narak aynı doğrultuda hüküm kurmaktadır17.

Belirtmek gerekir ki, Yargıtay 9. Hukuk Da-
iresi, 2008 yılında verdiği bir kararında, incele-
me konusu karara yazılan karşı oy yazısındaki 
aksi yöndeki görüş doğrultusunda açıklamalara 
yer vermiştir. Gerçekten, Yüksek Mahkeme’nin 
03.06.2008 tarihli kararında, uyuşmazlığın esa-
sı ile ilgili olmamakla birlikte, “…Yeni iş ara-
ma süresi en az 4857 sayılı İş Kanununun 17. 
maddesinde sözü edilen bildirim gün sayısı ile 
iki saatin çarpımı kadar saattir…” şeklinde bir 
ifadeye yer verilmiştir18. Tespit edebildiğimiz 
kadarıyla, söz konusu karar bu yönde verilmiş 
tek karardır. Yukarıda belirtildiği gibi, Yüksek 
Mahkeme daha sonra verdiği tüm kararlarda 
diğer görüşü benimsemiştir. Buradan hareket-

le, Yüksek Mahkeme’nin görüş değiştirdiği ve 
bu görüşünün yerleşik hale geldiği söylenebi-
lecektir.

İnceleme konusu kararda Yerel Mahkeme 
ile 9.Hukuk Dairesi arasında söz konusu olan 
görüş farklılığı, aynı şekilde öğretide de söz ko-
nusudur. Gerçekten, bu konuda savunulan bir 
görüşe göre, Kanunda yer verilen “iş saatleri” 
ifadesi, iznin kullanım zamanına yönelik olup, 
hak edilişine yönelik değildir. Bu nedenle bu 
konuda bir boşluk bulunduğu söylenebilir. İzne 
hak kazanma bakımından iş günü olup olmadı-
ğına bakılmaksızın bildirim süresini oluşturan 
haftanın her bir günü hesaba katılarak iş arama 
izin süresi tespit edilmelidir19. 

Bizim de katıldığımız diğer görüşe göre ise, 
iş arama izni bildirim süreleri içinde işçinin ça-
lıştığı günler için söz konusu olur. Gerçekten, 
İşK.m.27’de yer alan bildirim süresi içinde ifa-
desi, ilk bakışta iş arama izninin bildirim süre-
sindeki her bir gün için verileceği izlenimini 
uyandırsa da, gerek düzenlemenin amacı gerek 
hükümde kullanılan iş saatleri içinde ifadesi, 
iznin bildirim süresi içindeki iş günleri için ve-
rilmesi gerektiğini göstermektedir20.

Karşı oy yazısında, hükümdeki iş saatleri 
içinde ifadesinin, izne hak kazanma ile ilgili 
olarak değil iznin kullanımı ile ilgili olarak kul-
lanıldığı, hak kazanılan izin süresi açısından iş 
saatleri ile bir irtibatın bulunmadığı, izin süresi-
nin bildirim sürelerine göre belirleneceği savu-
nulmuştur. Karşı oy yazısında belirtildiği gibi, iş 
arama izinleri elbette iş saatleri içinde kullanı-
lacaktır. Ancak, karşı oy yazısında savunulanın 
aksine, salt Kanunda iş arama izinlerinin iş saat-
leri içinde kullanılacağının açıkça öngörülmüş 
olmasından, izin süresinin bildirim süresine 
ilişkin gün sayısına göre belirlenmesi gerektiği 
sonucunun çıkarılamayacağı kanısındayız. Ger-
çekten, Kanunda izin süresinin bildirim süresi-
ne ilişki gün sayısına göre hesaplanacağına iliş-
kin herhangi bir düzenleme yer almadığı gibi, 
hüküm bunun aksinin kabulüne daha elverişli 
bir ifade tarzına sahiptir. Nitekim, söz konusu 
hükme göre, “Bildirim süreleri içinde işveren, 
işçiye yeni bir iş bulması için gerekli olan iş 
arama iznini iş saatleri içinde ve ücret kesin-
tisi yapmadan vermeye mecburdur. İş arama 
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izninin süresi günde iki saatten az olamaz…”. 
Görüldüğü gibi, hükümde kullanılan “bildirim 
süreleri içinde” ifadesi iş arama izninin kulla-
nılacağı genel zaman dilimini göstermektedir. 
Bu genel zaman diliminde işveren, iş saatleri 
içinde iş arama izni verecektir ve bunun süresi 
de günde iki saatten az olmayacaktır. İş saatleri 
de ancak çalışılan günlerde söz konusu olabi-
leceğinden, çalışılmayan günlerde iş arama izni 
verilmesine gerek bulunmamaktadır. 

Öte yandan, işçiye iş arama izninin verilme-
sindeki amaç, bildirim süreleri içinde iş görme 
borcunu yerine getirme yükümlülüğünün de-
vam etmesi nedeniyle iş bulmasındaki güçlük 
karşısında, işçiye boş zaman sağlamaktır. Mev-
cut düzenlemenin amacı (ratio legis) dikkate 
alındığında, iş görme ediminin yerine getiril-
mediği, tamamı iş aramaya ayrılabilecek günler 
için bu iznin verilmesine gerek bulunmamak-
tadır21. Dolayısıyla, hükmün gerek lafzi gerek 
amaçsal yorumunun bu sonucu gerektirdiği 
düşüncesindeyiz.

Karşı oy yazısında dayanılan bir diğer gerek-
çe, aksi sonucun kabulü halinde, işçiler arasın-
da sadece fesih tarihlerine veya rastlantısal tatil 
günlerine göre ayırım yaparak birine diğerinden 
daha kısa süre yeni iş arama izni tanınmasının 
eşit işlem yapma borcuna aykırı olacağıdır. Ka-
nımızca, karşı oy yazısında da açıklandığı gibi, 
böyle bir durumda işçilerin farklı izin sürelerine 
hak kazanacak olmaları salt takvim rastlantısın-
dan kaynaklandığından eşit davranma borcuna 
aykırılık söz konusu olmayacaktır.

İş arama izninin toplu olarak kullanılmak is-
tenmesi durumunda, hak kazanılan toplam izin 
süresi, işçinin bildirim süresi içinde çalışmakla 
yükümlü olduğu gün sayısının (kural olarak) 
iki saatlik süre ile çarpımı sonucunda buluna-
cak sürenin işgünü olarak toplamı kadar ola-
caktır22.

Dava konusu olayda uygulanma yeri olma-
makla birlikte, bildirim süreleri içinde işçinin 
hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil gün-
leri dışında çalışmadığı süreler (örneğin çalı-
şılmayan Cumartesi günleri) için de iş arama 
izninin söz konusu olmayacağı kanısındayız. 
Nitekim, incelenen kararda da, yeni iş arama 
izninin, işçinin bildirim süresi içinde çalıştırıldı-

ğı günler için geçerli olduğundan söz edilmek-
le Yargıtay’ın da aynı görüşte olduğu söylene-
bilecektir.

IV. İspat Yükü
Yargıtay’ın önceki kararlarında, işverenin fe-

sih bildiriminde işçiye yeni iş arama iznini kul-
lanabileceğini belirtmiş olması halinde, iznin 
kullandırılmadığını işçinin ispat etmesi gerek-
tiğine hükmedilmiştir23. Yüksek Mahkeme’nin 
bu içtihadı öğretide haklı olarak eleştirilmiş ve 
iş arama izninin hangi saatlerde ve ne zaman 
kullanıldığının somut biçimde işverence ispat 
edilmesi gerektiği ifade edilmiştir24.

İnceleme konusu olayda ise, Yargıtay 9. Hu-
kuk Dairesi, HGK tarafından hukuka uygun 
bulunan kararında, “…Somut olayda davalı iş-
veren, ihbar öneli içinde yeni iş arama izinlerini 
kullandırdığını kanıtlayabilmiş değildir…” ifa-
delerine yer vermiş ve buna dayanarak kullan-
dırılmayan iş arama izin ücretlerinin ödenmesi 
gerektiğine hükmetmiştir. Kanımızca, Yüksek 
Mahkeme’nin vardığı sonuç isabetlidir25. Ger-
çi bu olayda işverenin fesih bildiriminde işçi-
ye yeni iş arama izinlerini kullanabileceğini 
belirtip belirtmediği belli değildir. Hatta karar 
metninden sözleşmenin kimin tarafından fes-
hedildiği de kesin olarak anlaşılamamaktadır. 
Bununla birlikte, Yüksek Mahkeme ispat yükü-
nün işverende olduğunu kabul ettiğinden, fesih 
bildiriminde iş arama izninin kullanılabileceği-
ne ilişkin açıklamalar da yer alsa, bu açıklama-
lar ayrıntılı bir şekilde işçinin hangi saatlerde 
izin kullanabileceği bilgisini de içerse, varılan 
sonucun değişmemesi gerekir. İspat yükünün 
işverende olduğu kabul edildikten sonra, salt 
fesih bildiriminde işçiye iş arama izinlerini 
kullanabileceğinin belirtilmesi, izin saatlerinin 
gösterilmesi ispat yükünün yer değiştirmesi so-
nucunu doğurmamalıdır26. Zira işçiden izni kul-
lanmadığının ispatının istenmesi, ondan menfi 
bir vakıanın ispatın beklenmesi anlamına gelir. 
İş sözleşmesinin bağımlılık ilişkisi kuran nite-
liği de dikkate alındığında, müspet bir vakıa 
olarak, işverenin iznin kullandırıldığını ispatı, 
daha beklenebilir bir durumdur. Nitekim, ben-
zer bir durum olan yıllık izinler açısından bu 
çözüm tarzı pozitif düzenlemelerle  benimsen-
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miştir (İşK.m.60, Yıllık Ücretli İzin Yön.m.20). 
Aynı çözüm tarzının burada da kabulüne engel 
bir neden bulunmadığı kanısındayız. Bu sonuç, 
ispat yükünün paylaştırılmasına ilişkin kriterler-
den menfi vakıanın ispatındaki güçlük ve delile 
yakın olma kriterlerine de uygundur27.

Öğretide, Yüksek Mahkeme’nin önceki içti-
hadında, 1475 sayılı İş Kanunu döneminde iş 
arama izni verilmemesinin hukuki yaptırımının 
ihbar tazminatı ödenmesi olarak kabul edilme-
sinin de önemli bir etkisi olduğu belirtilmekte-
dir. Buna göre, “Yargıtay, ispat külfetinin yer 
değiştirilmesi sonucuna kadar götürecek yuka-
rıdaki açıklamalar, iş arama izni verilmemesinin 
hukuki yaptırımını hatalı bir yorumla, bildirim 
şartına uyulmaması anlamında kabul etmesi ve 
işvereni ihbar tazminatı ödemekle yükümlüdür 
sonucuna varmasıdır. Bir gün dahi izin kullan-
dırılmamasının yaptırımı işçiye kanuna uygun 
olmayan şekilde ihbar tazminatı ödenmesi yö-
nünde bir menfaat sağlanınca, uygulamada ge-
nellikle ihmal edilen yeni iş arama izni işveren 
yönünden çok pahalıya malolmuştur. Yüksek 
mahkeme açılan dava sıklığı karşısında başka 
yönlerden işi zorlaştırıcı çareler aramak yolu-
na gitmiştir…”28. Bilindiği gibi, 4857 sayılı İş 
Kanunu’nda yeni iş arama izni verilmemesinin 
hukuki yaptırımının açıkça öngörülmesi üzeri-
ne, Yüksek Mahkeme, iş arama izni verilmeme-
sinin yaptırımının ihbar tazminatı ödenmesi ol-
duğu yönündeki içtihadından29 vazgeçmiştir30.

V. Sonuç
İş Kanunu m.27/f.I hükmünün lafzı ve amacı 

dikkate alındığında, yeni iş arama izninin bildi-
rim süreleri içindeki işgünleri için verilmesi ge-
rektiği, bildirim süreleri içinde çalışılmayan hafta 
tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri için 
iş arama izni verilmesine gerek bulunmadığı 
yönündeki 9. Hukuk Dairesi ve Hukuk Genel 
Kurulu kararlarının isabetli olduğu kanısındayız. 
Dava konusu olay çalışılmayan hafta tatili günü 
için iş arama izni verilmesi gerekip gerekmedi-
ğine ilişkindir. Ancak Yüksek Mahkeme’nin ka-
rarındaki, çalışılmayan günler için iş arama izni 
verilmesine gerek bulunmadığı yönündeki açık-
lamalardan, yasal tatil günleri dışında çalışılma-
yan Cumartesi günü için de iş arama izni ve-

rilmesine gerek bulunmadığı görüşünde olduğu 
anlaşılmaktadır ki, bu görüş de isabetlidir. Son 
olarak, kararda iş arama izninin kullandırıldığını 
ispat yükünün işverende olduğunun kabulü de, 
kanımızca uygun olan çözüm tarzıdır.
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ÖZET
Hangi davranışların grev teşkil ettiğinin 

tespiti hususu, grevin iş ilişkisinde ve sosyal 
hayatta yarattığı etki ve sonuçları bakımından 
gerek greve katılan işçiler gerekse bu harekete 
muhatap olanlar yönünden önem taşımaktadır. 
Bu itibarla hukuki grev kavramının tanımlan-
ması önem taşımaktadır. Hangi davranışların 
grev teşkil ettiğinin belirlenmesinde maddi ve 
psikolojik unsurlar dikkate alınmalıdır. Grev 
ile ekonomik yönden daha güçsüz olan işçiler, 
işveren karşısında taleplerini kabul ettirmek 
için baskı oluşturabilmektedirler. Ancak kanu-
nun tanıdığı grev hakkı yine kanunun, toplum 
menfaatinin ve kamu düzenin çizdiği sınırlar 
içerisinde kullanılabilecektir. 

GİRİŞ 
Uzun süre hukuka aykırı sayılmış, yasak-

lanmış olan grev bugün modern iş hukukunun 
önemli bir kurumudur.

Hukuki bakımdan bağımlı çalışanların top-

luca işlerini bırakmaları anlamına gelen grevin 
sosyal ve ekonomik hayattaki etkisi ve önemi 
büyüktür. Zira bağımlı çalışanlar grev yapmak 
suretiyle işverenleri üzerinde taleplerini kabul 
ettirebilmek için baskı kurabilmektedirler. An-
cak her hak gibi grev hakkının kullanılmasında 
da kanunun çizdiği çerçeve içinde kalınacak-
tır. 

Hukukumuzda grev Anayasamızda ve bu 
doğrultudaki 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, 
Grev ve Lokavt Kanunu’nda yerini almıştır. Top-
lu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’nun 
25. maddesinde hangi davranışların grev sayı-
lacağı açıklanmıştır. Bu tanıma girmeyen dav-
ranışların grev teşkil etmeyeceği, dolayısıyla 
kanuna uygunluğunun veya kanun dışı olma-
larının tartışılamayacağı ortadadır. Zira Toplu İş 
Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’nda yapı-
lan grev tanımı ile grevin unsurları belirtilmek-
te, sayılan unsurları taşıyan davranışların grev 
olacağı açıklık kazanmaktadır. 

2822 sayılı Kanun uyarınca, grev tanımına 
uyan davranışlar, eğer kanun hükümlerine 
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uygun ise bu kanuni grevi, kanuni grev için 
aranan şartlar gerçekleşmeden yapılan grev de 
kanun dışı grevi oluşturacaktır. Böyle bir ayı-
rım kanuni ve kanun dışı grevin şartlarının ve 
sonuçlarının tespiti bakımından önem taşımak-
tadır. 

Bu çalışmada, grev kelimesinin ve grevin ta-
rihine kısaca değinildikten sonra, sosyolojik ve 
hukuki grev ayrımı üzerinde durulacaktır.

Hukuki grev kavramının tespitinden sonra 
hukukumuzda grevin tanımı ve unsurları üze-
rinde durulacaktır. Bu anlamda 2822 sayılı Top-
lu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu bakı-
mından hangi davranışlarının grev teşkil ettiği 
incelenecektir. Grev teşkil eden davranışların 
tespitinde kullanılacak olan, kanunda belirtilen 
maddi ve psikolojik unsurlar incelenmeye ça-
lışılacaktır. 

I. GENEL OLARAK GREV 
KAVRAMI 

A.	Grev	Kelimesinin	Menşei		
“Grev” kelimesi Fransızca’dan gelme bir 

sözcüktür. İlk olarak Fransız Hukuku’nda kul-
lanılan grev kelimesinin menşei Orta Çağ’a ka-
dar uzanmaktadır1. Grev kelimesinin bugünkü 
anlamını kazanması aşamalı olarak gerçekleş-
miştir. Bu kelimenin ilk anlamı, deniz veya ne-
hir kenarındaki kumsal arazidir. Grevin ikinci 
anlamı ise, Paris’teki Seine Nehri kenarındaki 
Belediye Sarayı’nın yanındaki ve eskiden idam 
cezalarının infaz edildiği “Grev Meydanı”ndan 
gelmektedir. Daha sonra, halk arasında Grev 
Meydanı’nda iş arayanların toplu olarak bek-
lemeleri “grev yapmak” olarak ifade edilmiştir. 
Böylelikle Fransızca’da “grève” kelimesi grevde 
olmak yani işsiz olmak anlamını kazanmıştır. 
19. yüzyılın başlarında ise bugünkü anlamında 
işçilerin çeşitli menfaatleri elde etmek amacıyla 
toplu ve iradi olarak işlerine ara vermeleri an-
lamını kazanmıştır2. 

Ülkemizde 20. yüzyılın başına kadar huku-
ki metinlerde tatil-i mesalih, tatil-i eşgal veya 
terk-i hizmet deyimleri kullanmakta idi. Grev 
kelimesi ülkemizde Cumhuriyet Dönemi ile 
resmi metinlere girmiştir3. 1936 yılında çıkarı-

lan 3008 sayılı ilk İş Kanunu’nda grev kelimesi 
kullanılmıştır.  

B.	Grevin	Kısa	Tarihçesi	
Grev bir hak olarak tanınmadan önce top-

lumsal ve iktisadi bir olay olarak ortaya çık-
mıştır. İlk ve Orta Çağ’da çalışanların topluca 
işlerini bırakmaları isyan olarak görülmüş ve 
cezalandırılmıştır. Ancak daha sonra Sanayi 
Devrimi ile işçi sınıfı ortaya çıkmış, işçilerin 
ağır çalışma şartları ve yetersiz ücretlere maruz 
kaldıkları görülmüştür. İşçilerin durumunun 
düzeltilmesi yönünde ilerleme kaydedilmeme-
si sebebiyle, işçiler topluca çalışmama yoluna 
başvurmuşlardır4. 

1824 yılından itibaren yasaklanan grev, ser-
best bırakılmaya başlanmış, 1871 tarihli Trade 
Union Act (Trade Union Act-1871 United King-
dom) ile grev yasağından grev özgürlüğüne ge-
çilmiştir5. Günümüzde grev özgürlüğü pek çok 
ülkede tanınmakla birlikte, sayıları az da olsa 
grevin yasaklandığı ülkeler de vardır6.  

Tarihi süreç içerisinde izlendiğinde, siyasi, 
toplumsal ve iktisadi sorunların yoğun olduğu 
dönemlerde grevlerin de arttığı tespit edilmiş-
tir7.  

Ülkemizde ilk grevlere, I. Meşrutiyet 
Dönemi’nde rastlanmıştır. Bilinen ilk grev, 
1872 yılında Kasımpaşa Tersanesi işçilerince 
yapılmıştır8. Grevle ilgili ilk düzenleme de 1909 
tarihli Tatil-i Eşgal Kanunu ile getirilmiştir. Bu 
kanunda grev yasaklanmamış olmakla birlikte 
greve zorlamak suç sayılmıştır. Cumhuriyetin 
ilanından sonra 1936 yılına kadar grev konu-
suna herhangi bir mevzuatta yer verilmemişti. 
Ancak 3008 Sayılı İş Kanunu’nda grev tanım-
lanmış, yasaklanmış ve suç sayılmıştır. 1947 
tarihli İşçi ve İşveren Sendikaları ve Sendika 
Birlikleri Hakkında Kanun’da da sendikala-
rın grev yapmaları, üyelerini greve teşvik et-
meleri yasaklanmıştı. 1961 Anayasası ile grev 
yasağı sona ermiş ve anayasal bir hak niteliği 
kazanmıştır9. Anayasa doğrultusunda çıkarılan 
275 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’nda işçilerin grev hakkı düzenlenmiş-
tir. Daha sonra çıkarılan 1982 Anayasası’nda da 
grev temel bir hak olarak kabul edilmiş, usul ve 
şartlarının kanunla düzenleneceği belirtilmiş-
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tir. Halen yürürlükteki, 1983 tarihli 2822 sayılı 
Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu 
ile 275 sayılı Kanun’un hükümleri yürürlükten 
kaldırılmıştır10.     

C.	Grev	Hakkı	Kavramı	
Grev hakkı, grev yapma hakkıdır. Grev yap-

ma hakkı ise, işçinin diğer işçilerle birlikte işini 
bırakabilmesi, grev devam ettiği sürece çalış-
madan kaçınabilmesi ve grev sona erdiğinde 
işinin başına dönebilmesi anlamına gelir. Ça-
lışmak zorunda olan işçilerin, topluca işlerini 
bırakmaları davranışı hukukun çizdiği sınırlar 
çerçevesinde korunacaktır11. 

Grevin bir hak olarak kabul edilmesi ile iş-
çinin işgörme borcunu yerine getirmemesi iş 
sözleşmesine aykırılık teşkil etmeyecektir. İşçi-
nin işvereninden izin almadan işini bırakabil-
mesi yetkisi olacaktır. İşçi grev hakkı sayesin-
de, iş sözleşmesinden doğan çalışma borcunu 
yerine getirmeyebilecek, grev sona erdiğinde iş 
sözleşmesi devam edecektir. Grev, işçinin işine 
devam etmemesini meşru kılacaktır12. İşçilerin 
grev haklarını kullanmaları süresinde iş sözleş-
mesinden doğan borçlarının askıda kalması söz 
konusudur. 

Kullanılması toplu nitelik taşıyan grev 
hakkı, hukukumuz bakımından kaynağını 
Anayasa’dan alan temel bir sosyal haktır. Grev 
hakkı Anayasa’nın teminatı altındadır13. Grev 
hakkının kullanılması, iktisadi hayata dinamizm 
getirmekte, iktisadi kalkınma üzerinde etkili ol-
maktadır14. Ancak her hak gibi grev hakkı da, 
iyiniyet kurallarına aykırı olarak, toplum zararı-
na ve milli servet tahrip edilecek şekilde kulla-
nılamayacaktır15.  

D.	Sosyolojik	Grev	-	Hukuki	Grev		 	
Ayrımı

Grevin sosyolojik tanımı “Mesleki bir gru-
bun, karşı koymak istediği bir durum veya ka-
rar karşısında, işi bırakmak suretiyle direnmesi” 
şeklinde verilmektedir16. Grevin sosyolojik ta-
nımı ile hukuki tanımları arasındaki fark, grev 
yapan kişilerin bağımlı çalışanlar olmalarında 
düğümlenmektedir. Sadece belli işveren veya 
işverenlere bağlı olarak çalışanların işi bırak-

maları durumunda hukuki anlamda grev akla 
gelmelidir. Bağımsız çalışanların yaptıkları grev 
hukuki değil, sosyolojik grev kavramını oluş-
turmaktadır. Bir işverene bağlı olmadan çalışan 
serbest meslek sahiplerinin, doktorların, avu-
katların, eczacıların, çiftçilerin protesto amacıy-
la işlerini bırakmaları hukuki açıdan grev değil-
dir. Bu tip davranışlar sosyolojik anlamda grevi 
meydana getirir17. Bu eylemlerin ortak özelliği 
kamuoyunun etkilenmesi sağlanarak, karar or-
ganlarına baskı yapmaktır18.

Günlük hayatta grev olarak adlandırılsa da 
bazı eylemler vardır ki sosyolojik grev tanımı-
na da girmezler19. Örnek olarak, öğrencilerin 
topluca derse girmemeleri, çalışma ile ilgisi 
olmadığı halde açlık grevi yapılması gibi ey-
lemler gösterilebilir. Bunlar bir meslek grubu 
meydana getirmediklerinden ne hukuki ne de 
sosyolojik anlamda grev sayılacaktır20.  

Yine, sosyolojik grev kavramına dâhil olma-
yıp da, işçi-işveren ilişkilerinde kullanılan di-
ğer baskı araçlarına örnek olarak, işe gelmeme, 
sabotaj, isyan, verimi düşürme gibi açık veya 
örtülü değişik mücadele ve protesto araçları sa-
yılabilir21. 

Hukuki grevi sosyolojik grevden ayırmanın 
çeşitli açılardan yararları vardır. Zira, hukuki 
anlamda grevin tespiti ile, bu noktadan hareket 
edilerek yasaya uygun grev, yasa dışı grev gibi 
kavramların tespiti de netleşecektir. Bu durum 
grev yapanların haklarının korunması bakımın-
dan da önem arz etmektedir. Ayrıca yasa dışı 
grev veya grev kavramına girmeyen eylemle-
rin cezai yaptırımlarının tespiti bakımından da 
hukuki grev kavramının ayrılması gerekmekte-
dir22. 

II. GREVİN TANIMI 

A.	Genel	Olarak		
Grev kavramı, doktrinde çeşitli yazarlarca 

tanımlanmıştır. Bu tanımlar incelendiğinde bir-
birine benzediği gözlenecektir. “Grev, işçilerin 
işverene karşı ileri sürdükleri bir talebe dayana-
rak ve aralarında anlaşarak işi bırakmalarıdır.” 
tanımı23, “Grev, işçilerin işveren üzerinde baskı 
meydana getirmek suretiyle iş uyuşmazlıkları-
nın çözümünün sağlanması amacıyla başvur-
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dukları mücadele aracıdır24.” tanımını “İşçilerin, 
isteklerini elde etmek için, hizmet sözleşme-
sini geçici bir süre için ifa etmeme niyetleri-
ni açıklayan, işi topluca ve bir karara uyarak 
bırakmalarıdır.”25 tanımını, “Bağımlı çalışanların 
iradi olarak topluca işlerini bırakmaları, çalış-
mamaları, basit anlatımı ile grevdir.” tanımını26, 
“taraflardan birinin işi umumiyetle gayri muay-
yen bir müddet için terk etmesidir.”27 şeklin-
deki tanımı örnek olarak sayabiliriz. Tanımları 
çoğaltmak mümkün olmakla birlikte, iki nokta-
nın öne çıktığı tüm tanımlarda görülmektedir. 
Bunlar, işin topluca bırakılması, diğeri ise top-
luca anlaşmadır28. 

Öyle ise, belli bir işverene bağımlı olarak ça-
lışan ve mevcut çalışma şartlarından memnun 
olmayan, durumlarını düzeltmeyi amaçlayan 
işçilerin işverene baskı yapmak için toplu ola-
rak işlerini bırakması hukuki anlamda grevdir. 
Bağımlı çalışanlar yapmakla yükümlü oldukları 
işlerini yapmayarak, anlaşmak suretiyle toplu-
ca çalışmaktan kaçınmaktadırlar29. Böylelikle, 
işverenin grev yapan işçilerle anlaşması, yeni 
çalışma şartlarını kabul etmesinin sağlanması 
amaçlanmaktadır30. 

Grevin sosyolojik ve hukuki bakımdan ay-
rımından sonra hukukumuz bakımından kanu-
ni ve kanun-dışı grevin yanında, grev kavramı 
2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’nda açıklanmış olduğundan, grev kav-
ramının açıklanmasında ve unsurlarının belir-
lenmesinde kanuna bakmak gerekmektedir. 

B.	2822	Sayılı	Kanun’da	Grevin	
Tanımı

Belirli bir amaca ulaşmak üzere karşı taraf 
üzerinde baskı kurmak amacıyla isteklerin ka-
bul ettirilmesi için iş barışının işçiler veya iş-
verenler tarafından bozulması anlamına gelen 
iş mücadelesinin mevzuatımızda düzenlenen 
tipik araçları grev ve lokavttır31. Anayasamız iş 
mücadelesi araçlarını güvence altına almış ve 
bunların yasa ile düzenlenmesini öngörmüştür. 
Nitekim Anayasa’nın 54. maddesinde “Toplu iş 
sözleşmesinin yapılması sırasında uyuşmazlık 
çıkması halinde işçiler grev hakkına sahiptir-
ler.” denmektedir32.  

Anayasamızdaki bu hüküm doğrultusunda, 

yürürlükteki 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, 
Grev ve Lokavt Kanunu’nun 25. maddesinde 
grev kavramı, kanuni ve kanuni olmayan gre-
vin tanımı ve ayrımı yapılmıştır. Grevci işçilerin 
korunabilmesi için neyin hukuki anlamda grev 
olduğunun ve grevin kanuni olup olmadığı-
nın tespiti açısından kanundaki bu düzenleme 
isabetli olmuştur. Zira Kanun’un grev saydığı 
bir davranış söz konusu değilse artık, bunun 
kanuni veya kanun dışı olduğunun tartışılma-
sı mümkün olmayacaktır. Bu itibarla da 2822 
sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’nda öncelikle grev kavramı açıklan-
mıştır33. 

Kanundaki ifade uyarınca grev, “İşçilerin, 
topluca çalışmamak suretiyle işyerinde faaliye-
ti durdurmak veya işin niteliğine göre önemli 
ölçüde aksatmak amacıyla aralarında anlaşa-
rak veyahut bir kuruluşun aynı amaçla top-
luca çalışmamaları için verdiği karara uyarak 
işi bırakmalarına” denir (TSGLK m.25/I). Buna 
göre, genel olarak grev, bağımlı çalışanların 
iradi olarak topluca işlerini bırakmalarını, ça-
lışmamalarını ifade etmektedir. Bağımlı olarak 
çalışan kişiler, grev yolu ile birtakım isteklerini 
gerçekleştirmeye çalışmaktadırlar34. 

Kanun bu tanımlama ile işçilerin işlerini 
bıraktıkları her durumu grev olarak kabul et-
memekte, kanundaki tanıma uyan davranışla-
rı grev kavramı içine dâhil etmektedir35. Buna 
göre, hangi davranışların Kanun’un tanımına 
dâhil olduğunun tespiti için birtakım unsurlar-
dan bahsetmek gereği doğmaktadır. Madde-
deki tanıma göre grevin unsurları, işçilerin işi 
bırakmaları, grevde anlaşma veya işçi kuruluşu 
kararına uymadır36. 

III. GREVİN UNSURLARI 
Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu 

anlamında, işçilerin aralarında anlaşarak veya 
bir kuruluşun verdiği karara uyarak, topluca 
çalışmamak suretiyle işyerinde faaliyeti durdur-
maları veya işin niteliğine göre önemli ölçüde 
aksatma amacıyla işlerini bırakmaları halinde 
grevden söz edilebilecektir. Öyle ise, grev için 
harekete geçenlerin işçi olması ve topluca ça-
lışmamak suretiyle işyerinde faaliyetin durdu-
rulması veya işin niteliğine göre önemli ölçüde 
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aksatmak amacının olması gerekmektedir. İşçi-
lerin bu hareketi, belirtilen amaçlara ulaşmak 
için aralarında anlaşmış olmaları veya bu amaç-
la bir kuruluşun verdiği karara uymaları sonu-
cu ve işi bırakma şeklinde ortaya çıkmalıdır37.  

Kanun anlamında grevin varlığı, işin bırakıl-
masına ilişkin maddi ve bu konuda anlaşma 
veya kuruluş kararına uymaya ilişkin psikolojik 
olmak üzere iki unsura bağlıdır. Normal şart-
larda psikolojik unsur, maddi unsurdan önce 
gelir. İşçilerin işi bırakmalarından önce anlaş-
maları veya bu konuda toplu bir karara uyma-
ları söz konusu olmak durumunda ise de, işi 
bırakmanın anlaşma veya karara uyma ile aynı 
anda olması da mümkündür38. 

İşçilerin aralarında bir anlaşma veya grev 
konusunda alınmış bir karar olmasına rağmen 
anlaşmaya veya karara uyulmaması söz konu-
su olabilir. İşin fiilen bırakılmadığı bu durum-
ların grev olarak kabulü mümkün değildir. Bu 
sebeple işçilerin topluca grev yapacaklarını 
açıklamaları veya bu konuda bir işçi kuruluşu 
tarafından alınan karara uyacaklarını bildirme-
leri - işi bırakma niyetinin açıklanması – grev 
olmayacağı gibi, işçilerin aralarında bir anlaş-
ma olmadan veya grev konusunda alınmış bir 
karara uyulmadan işin bırakılması durumunda 
da grev söz konusu olmayacaktır39. 

A.	Maddi	Unsur	(İşin	Bırakılması)

1. İşi Bırakanların İşçi Sıfatını  
Taşıması Gerekir 

İşi bırakma unsurunun bir hakkın kullanıl-
ması olarak kabul edilebilmesi için, bu vakıa-
nın kendilerine bir hak olarak tanınmış kişiler 
tarafından gerçekleştirilmiş olması gerekir.  İşi 
bırakmanın grev sayılabilmesi için işi bırakanlar 
işçi olmadır40. İşçi sayılmayan kişilerin, örneğin 
çırak, serbest meslek sahiplerinin veya memur-
ların topluca işi bırakmaları grev sayılmayacak-
tır. Zira Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu uyarınca grevin aktif süjesi işçilerdir41. 

Hukuki anlamda grev bağımlı çalışanların 
başvurabileceği bir iş mücadelesi yöntemi ol-
duğundan, başkasına bağımlı olmayan kişilerin 
grev yapmaları söz konusu değildir. Bu kişiler 
bağımsız olduklarından çalışıp çalışmamakta 

özgürdürler. Bununla birlikte bağımlı çalıştık-
ları halde memurların grev yapmaları mümkün 
değildir42. Hukukumuzda memurların grev hak-
kı bulunmamaktadır. Buna göre, tüm bağım-
lı çalışanlar değil, hukukumuzda bir işverene 
tabi olarak, hizmet sözleşmesi ile çalışanların 
işlerini bırakmaları halinde grev gündeme ge-
lecektir. Hangi kanun kapsamında olursa olsun 
iş (hizmet) sözleşmesi ile çalışanlar grev ko-
nusunda işçi sayılacaklar ve sadece iş (hizmet) 
sözleşmesi ile çalışıp çalışmadıkları bu noktada 
dikkate alınacaktır43. 

İşlerini bırakan işçilerin işi bırakma anında 
işçi sıfatını taşımaları gerekmektedir. Çalışma 
yükümlülüğü bulunduğu halde çalışmaktan ka-
çınmış olmak grev için gereklidir. İşçilik sıfatı 
taşımayan veya bu sıfatı sona ermiş kişilerin ça-
lışmaktan kaçınmaları halinde grev söz konusu 
olamaz44. 

İş sözleşmesi ile çalışmakla birlikte İş Ka-
nunu bakımından işveren vekili olan işçilerin 
grev konusunda diğer işçilerden farkı yoktur. 
Ancak işveren vekili sıfatını taşıyan bu işçilerin, 
temsilci sıfatıyla da olsa, toplu iş sözleşmesin-
de veya toplu görüşmede taraf olarak hareket 
etmiş olmaları halinde 2822 sayılı Toplu İş Söz-
leşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu bakımından 
işveren sayılacaklarını (62/II), 2821 sayılı Sen-
dikalar Kanunu anlamında işveren vekillerinin 
ise işveren kabul edileceklerini belirtmek gere-
kir45 (m.2/VIII). 

2.  İşin Topluca Bırakılmış Olması  
Gerekir 

Grevin diğer bir unsuru da işin bırakılması-
dır. Her ne kadar kanunda sayı belirtilmese de, 
işi bırakma hareketinin grev sayılabilmesi için 
bunun topluca yapılması gerekir. Zira grev, 
toplu iş uyuşmazlıklarının çözümü için bir araç 
ve toplu bir iradenin sonucu olarak gerçek-
leştirilmesi gereken bir harekettir. Toplu irade 
sonucu gidilen grev ile baskı yapılmak ve böy-
lelikle taleplerin gerçekleştirilmesi sağlanmak 
istenmektedir. Grevin etkili olmasını sağlayan 
ve ruhunu oluşturan unsur toplu olarak hareket 
etmek olduğundan toplu nitelikte olmayan bir 
işin bırakılması davranışı grev sayılmayacaktır. 
Bununla birlikte bir işyerindeki tüm işçilerin iş-
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lerini bırakmaları zorunlu değildir. Yani tek bir 
işçinin işi bırakması yeterli olmamakla birlikte, 
greve gidilecek işyerinde çalışan tüm işçilerin 
de işi bırakmaları aranmamaktadır46. 

Birden çok işçinin işini bırakması durumun-
da grevden söz edilebileceğinden bahsettikten 
sonra bu noktada grev için herhangi bir asgari 
sayının tespiti sorunu gündeme gelebilir. 2822 
sayılı Kanunda, herhangi bir sayı belirtilme-
miştir. Burada kesin bir sayı aramaktan ziyade, 
toplu harekette işverene karşı istenen baskıyı 
oluşturabilecek yeterli sayıya bakılmalıdır47.  

Grevin kollektif (toplu) bir hareket oldu-
ğunun ifadesinden sonra, bir tek işçinin işini 
bırakmasının grev olmamakla birlikte, duru-
ma göre bunun ifa etmeme veya disiplinsizlik 
olarak değerlendirilebileceği belirtilmektedir48. 
Zira grevin toplu bir davranış olması hususu 
ayrıca işyerinde faaliyetin durdurulması veya 
önemli ölçüde aksatılması amacıyla topluca 
anlaşma veya kuruluş kararına uyma hususları 
burada gerçekleşememektedir49. 

3. İşin Fiilen Bırakılması Gerekir  

Grevci işçiler topluca işi bırakarak hizmet 
akdi gereği yükümlü oldukları işi yapmamak 
suretiyle, işverenin işini durdurmayı veya işin 
niteliğine göre önemli ölçüde aksatmayı amaç-
larlar. Buna göre işçilerin işi bırakmalarının 
grev sayılabilmesi için, işçilerin işin yapılması 
hususunda işverene karşı bir yükümlülükleri-
nin olması gerekmektedir. İşçilerin yapmak-
la yükümlü olduğu işler kanun, sözleşme, iç 
yönetmelik veya mesleki örf ve adet kuralları 
ve dürüstlük kuralları ile belirlenecektir. İşçi-
nin yapmakla yükümlü olmadığı işi yapmaması 
grev teşkil etmeyecektir. Öyle ise, işçi yapmak-
la yükümlü olduğu işgörme borcunu iradi ola-
rak yerine getirmekten kaçındığında grev söz 
konusudur50. 

 İşçilerin işi tamamen bırakmaları gerekmek-
tedir. İşçilerin işyerine gelmeyerek çalışmamala-
rı veya çalışmayı bırakarak işyerini terk etmeleri 
durumunda işin bırakılması unsuru gerçekleş-
miştir51. İşin terkinin mücbir sebebe dayanması 
veya işverenin muvafakati ile işin bırakılması 
durumunda grevden bahsedilemeyecektir52. 

İşlerini bırakan işçiler, işyerini terk edebi-

lecekleri gibi, işçilerin işyerini terk etmemele-
ri gibi bir durum da söz konusu olabilir. Bu 
durumda işçiler işyerinden ayrılmamakta fakat 
işlerini bırakmaktadırlar. Bu halde dahi işçilerin 
davranışları grev teşkil edecektir. Ancak Toplu 
İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu uyarınca 
işyerinin terk edilmemesi işçilerin davranışının 
grev olarak kabul edilmesine engel olmamakla 
birlikte, işçilerin işyerinden ayrılmaları zorunlu-
luğu düzenlenmiştir53. Grev süresince işyerinin 
terk edilmemesi Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve 
Lokavt Kanunu uyarınca suç sayılan bir eylem-
dir54. 

İşin işyerinin bazı bölümlerinde bırakılması 
halinde de işi bırakma grev sayılacaktır.  Bu 
noktada, işyerinin faaliyetinin önemli ölçüde 
aksaması hususu dikkate alınacak, işyerinin ta-
mamında işi bırakmanın gerçekleşmesinin zo-
runlu olmadığı söylenebilecektir55. 

Bazen işçiler, işi bırakmadan çalışmalarını 
yavaşlatarak verimi düşürebilirler veya işleri-
ni kötü ifa ederler veya gereğinden fazla ih-
timam göstererek işin veriminin ve üretimin 
düşmesine sebep olabilirler. Bu durumlar hu-
kukumuzda grev kavramı dışında kalmaktadır. 
2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu 25/III. maddesinde bu tip davranışlar 
için “işi yavaşlatma, verimi düşürme ve diğer 
direnişler”e kanun dışı greve dair yaptırımların 
uygulanacağını belirtmektedir. İşçilerin işlerini 
bırakmadan yapacakları hareketlerin grev teş-
kil etmeyeceği kabul edilmiştir56.

Kanun’da işi bırakmanın süresi hakkında 
herhangi bir açıklık yoktur. İşi bırakmanın sü-
resi, işçilerin davranışının grev olup olmadığı-
nın tespiti bakımından önem arz etmemektedir. 
Önemli olan işçilerin toplu olarak, işyerinde 
faaliyeti durdurmak veya önemli ölçüde ak-
satmak amacıyla aralarında anlaşarak veya bir 
kuruluşun bu yoldaki kararına uyarak işlerini 
bırakmış olmalarıdır57. 

İşi bırakmanın süresinin Kanun’da belirtil-
memiş olduğunun ifadesinden sonra, işçilerin 
işlerini tamamen yani kesin olarak bırakmala-
rı, bir daha dönmemek üzere işyerlerini terk 
etmeleri halinde bu davranışlarının grev olup 
olmayacağı konusu gündeme gelebilir. Dokt-
rinde bazı yazarlar işi bırakmanın kesin ola-
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rak işyerine bir daha dönmemek üzere olması 
halinde, bu davranışın grev sayılmayacağı gö-
rüşündedirler58. Buna karşılık işçilerin işlerini 
kesin olarak bırakmaları durumunun da grev 
eylemi oluşturacağı görüşü de mevcuttur59. 

Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’nda hangi davranışın grev sayılacağı 
belirtilmiştir. Buna göre, işçilerin topluca ça-
lışmayarak işyerinde faaliyeti durdurmak veya 
işi önemli ölçüde aksatmak amacıyla aralarında 
anlaşarak veya bir kuruluşun kararına uyarak 
işi bırakmaları grevdir (TSGLK m.25). Kanun-
da, bu Kanun’a uygun olarak yapılan grevin 
kanuni, kanuni grev için aranan şartlar gerçek-
leşmeden yapılan grevin de kanun dışı olduğu-
nu belirtmektedir. İktisadi ve sosyal durum ile 
çalışma şartlarını koruma veya düzeltme ama-
cını taşıyan ve Kanun’da belirtilen izlenmesi 
gereken prosedüre uyan grev, kanuni grevdir. 
Görüldüğü üzere Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve 
Lokavt Kanunu’nda grev tanımlanırken, işçile-
rin topluca aldıkları karar veya bu yönde alın-
mış kuruluş kararına uymak suretiyle işyerinde 
faaliyeti durdurmak veya aksatmak amacıyla işi 
bırakmalarından bahsedilmekte, işi bırakmanın 
süresinden veya amacından bahsedilememek-
tedir. Ancak kanuni grevin amacı, işverenle 
olan ilişkilerde işçilerin durumlarının koruna-
rak, düzeltilmesidir. İşçilerin işyerlerini geçici 
olarak değil de sürekli olarak terk etmeleri ha-
linde iş şartlarında değişiklik yapılması amacı 
güdülmemektedir. Bununla birlikte, işçilerin 
işlerini daha elverişli şartlarla çalışmak üzere 
bırakmaları, işyerinde faaliyetin durdurulması 
veya önemli ölçüde aksatılması amacını orta-
dan kaldırmaz. Bu sebeple işi bırakmanın sü-
rekli olması halinde bu davranış grev sayılmak-
la birlikte kanun dışı grev olacaktır60. 

B.	Psikolojik	Unsur	(İşin	Bırakılması	
Hususunda	Anlaşma	veya	 
Bir	Kuruluşun	Kararına	Uyma)

1. İşyerinde Faaliyeti Durdurmak veya 
İşin Niteliğine Göre Önemli  
Ölçüde Aksatma Amacıyla İşin  
Topluca Bırakılması Gerekir 

Grev için işçilerin işlerini bırakmaları tek 

başına yeterli değildir. Grevin varlığı, işçilerin 
aralarında anlaşmış olmaları ya da bir kuru-
luş kararına uyulmuş olmasını gerektirmekte-
dir. Zira Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’nun 25. maddesinde açıkça faaliyeti 
durdurmak ve işin niteliğine göre önemli öl-
çüde aksatmak amacıyla işçilerin aralarında 
anlaşarak veya bir kuruluşun aynı amaçla top-
luca çalışmamaları için verdiği karara uyarak 
işin bırakılmasına grev denileceği belirtilmiştir. 
Öyle ise işçiler, grev yapmak arzusu ile işlerini 
bırakmak konusunda topluca anlaşmış olmalı-
dırlar61. 

Grevin söz konusu olabilmesi için işçilerin 
işyerinde faaliyeti durdurmak veya işin niteli-
ğine göre önemli ölçüde aksatmak amacı ol-
malıdır. Böyle bir amaç olmadan işi bırakan 
işçiler grev yapmış olmazlar62. İşçilerin arala-
rında hiçbir anlaşma olmaksızın veya araların-
da anlaşarak maça veya mitinge gitmeleri grev 
değildir. Zira işçilerin bu hareketlerinin sonucu 
işyerinde iş dursa veya önemli ölçüde aksamış 
olsa bile, işçilerin amacı bu değildir63. Ancak 
bu davranışlar sebebiyle işyerinde faaliyet ta-
mamen durmuş veya önemli ölçüde aksamış 
olabilir. Bu durum işçilerin davranışının amacı 
değil ancak sonucu olacaktır64. 

İşçilerin işyerinde faaliyeti önemli ölçüde 
aksatmak veya durdurmak amacıyla aralarında 
anlaşarak veya bir kuruluş tarafından verilen 
karara uyarak işlerini bırakmalarının bazen iş-
yerindeki faaliyete hiçbir etki yapmamasının 
söz konusu olduğu durumlar olabilir. İşyerinin 
çalışmasını hiçbir şekilde etkilemeyecek sayıda 
işçinin işlerini bırakmalarının grev sayılmaya-
cağı belirtilmektedir. Ancak bu durum dışında, 
işyerinde faaliyetin durdurulması veya önemli 
ölçüde aksatılması amacıyla birden çok işçi-
nin işlerini bırakmaları grevdir65. Zira Toplu İş 
Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’nda, grev 
yapacak işçilerin sayısından bahsedilmemekte, 
işçilerin topluca, işyerinde faaliyeti durdurma 
veya önemli ölçüde aksatma amacı taşıması 
öngörülmektedir. 

2. Toplu Olarak İşi Bırakma Kararının 
Alınması veya Bir Kuruluşun  
Kararına Uyulması Gerekir

İşçilerin grev yapma konusunda anlaşmış 
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olmaları veya bu konuda alınmış bir kuruluş 
kararına uymaları, işlerini bu doğrultuda fiilen 
bırakmaları halinde grev söz konusu olacaktır. 
İşin fiilen bırakılmasından önce grev söz ko-
nusu değildir. İşçilerin işi bırakmak konusun-
da anlaşmalarının herhangi bir şekli yoktur. 
Anlaşmanın işin bırakılmasından önce veya 
eylemle birlikte aynı anda olması mümkün-
dür66.  

İşçilerin sendikalı veya sendikasız olması, 
cinsiyetleri, yaşları grev konusunda anlaşma 
bakımından hiçbir farklılık yaratmaz. Ancak, 
anlaşmanın konusu, Toplu İş Sözleşmesi, Grev 
ve Lokavt Kanunu uyarınca “topluca çalışma-
mak suretiyle bir işyerinde faaliyeti durdurmak 
veya işin niteliğine göre önemi ölçüde aksat-
mak” şeklinde belirtildiğinden işçilerin aynı iş-
yerinde çalışan işçiler olmaları gerekmektedir. 
Bu sebeple işçilerin çalışmadıkları, herhangi 
bir ilgilerinin olmadığı işyerinde işi durdurmak 
veya önemli ölçüde aksatmak üzere anlaşmala-
rı bir anlam taşımayacaktır67. 

Kanun’da belirtildiği üzere, işçiler grev ya-
pılması konusunda aralarında anlaşmış olabi-
lecekleri gibi, bu konuda verilmiş bir kuruluş 
kararına da uyabileceklerdir. İşçinin, işçi kuru-
luşunun üyesi olması veya olmaması, işçi kuru-
luşu tarafından verilecek karara uyarak işi bı-
rakmasında önemli değildir. Yani işi bırakanlar 
arasında hukuki bir bağın olması gerekmemek-
tedir68.  Ayrıca greve karar veren organ bu ko-
nuda kanunen yetkili olmasa da, herhangi bir 
işçi kuruluşunun verdiği karara uyularak işin 
bırakılması grev sayılacaktır69. 

SONUÇ
Kanuni anlamda grevden bahsedebilmek 

için, harekete girişenlerin işçi olması, hareke-
tin topluca çalışmama suretiyle işyerinde faali-
yeti durdurma veya işin niteliğine göre önemli 
ölçüde aksatma amacını taşıması ve bu hare-
ketin işçilerin aralarında anlaşmaları veya bu 
amaçla bir kuruluşun kararına uymaları sonucu 
ortaya çıkması gerekmektedir. Grev yapanların 
işçi niteliğinin tespitinde, hizmet sözleşmesi ile 
çalışılması esas alınacaktır. Grev, özünde top-
lu bir hareket olması sebebiyle, toplu iradenin 
sonucu olarak işi bırakmanın topluca olması 

gerekir. İşi bırakma hareketinin grev sayılabil-
mesi için işçiler, işyerine gelmeyerek çalışma-
yacaklardır. İşyerini terk etmemek suretiyle işi 
bırakma hareketi grev teşkil etmekle birlikte bu 
durum suç oluşturacaktır. İşçiler işyerinde faali-
yeti durdurma veya işin niteliğine göre önemli 
ölçüde aksatma amacını taşımalıdırlar. İşçilerin 
bu amacı taşımamaları halinde işi bırakmaları 
grev teşkil etmeyecektir. İşçiler bu konuda ara-
larında anlaşabilecekleri gibi, herhangi bir işçi 
kuruluşu tarafından verilecek karara da uyabi-
lirler. İşçilerin bu kuruluşun üyesi olup olma-
ması, kuruluşun yetkili olup olmaması, toplu 
hareketin grev teşkil edip etmemesi bakımın-
dan fark oluşturmamakla birlikte, grevin kanu-
ni veya kanun dışı olması bakımından sonuç 
doğurabilecektir.

Sonuç olarak, grevin sosyal ve ekonomik 
hayattaki etkilerini ve sonuçları dikkate alın-
dığında, hangi hareketlerin grev olduğunun 
tespiti konusunda hassas olunmalıdır. İşçilerin, 
kendilerine kanunen tanınan bu hakkı kullan-
maları sırasında toplumun zarar görmemesi, 
ekonomik bakımdan daha zayıf olan işçiler 
korunurken, mülkiyet ve idare hakkı kısıtlanan 
işveren bakımından da dengenin sağlanması, 
esas olarak bir mücadele aracı olan grevin ni-
hayette, istenilen çalışma ortamının oluşmasın-
dan sonra, çalışma barışının sağlanmasına hiz-
met ettiğinin unutulmaması gerekir. 
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I. GİRİŞ
Hukuki ihtilaflar çoğu zaman mahkemeler 

aracılığı ile çözümlenir. Anayasa’nın 9. maddesi 
uyarınca da, yargı yetkisi Türk Milleti adına ba-
ğımsız mahkemelerce kullanılır. Ancak bu ge-
nel kabule alternatif olarak kullanılmakta olan 
bazı uyuşmazlık çözümü yolları, çabukluk, ko-
lay uygulanabilirlik, esneklik gibi pek çok se-
bepten ötürü, devletin yargılama erkine istisna 
teşkil edebilmekte veya klasik yargılama süre-
cine ihtiyaç duyulmamasını sağlayıp yaşanılan 
ihtilaf sürecinde tarafların anlaşmasını sağlaya-
bilmektedir. ADR denilen ve tahkimi de kapsa-
makta olan alternatif çözüm yolları (alternative 
dispute resolution), devlet mahkemelerindeki 
yargılamaya alternatif uyuşmazlık çözüm yön-
temleridir1. Alternative dispute resolution ke-
lime manasıyla alternatif uyuşmazlık çözümü 
anlamına gelmektedir. Bu çözüm yollarından 
genellikle arabuluculuk (mediation), müzake-
re (negotiation), uzlaştırma (conciliation) ve 
tahkim (arbitration) ihtilaflarda sıklıkla kulla-
nılmaktadır. Müzakere (negotiation) dışındaki 

tüm ADR yollarındaki ortak nokta, bir kişinin 
yönetici veya karar veren olarak bulunmasıdır. 
Bu tarafsız kişi, nesnel bir karar verir veya ta-
rafların anlaşması ya da uyuşmazlıkların gide-
rilmesi için çaba sarf eder. 

Hukukumuzda HUMK’nın 516-536. madde-
leri arasında düzenlenen tahkim kurumu, di-
namik iş ve ticaret hayatına pratik ve hızlı bir 
şekilde cevap verebilme kabiliyeti bakımından 
önem arz etmektedir.  

Esas olarak, alternatif uyuşmazlık çözüm 
yöntemleri arasında yer alan tahkim, devlet 
yargısının oluşmadığı ihkak-ı hakkın (kendili-
ğinden hak alma) yaygın olarak görüldüğü za-
manlarda bile bir kurum olarak var olmuştur.

Tahkim kurumunun, hukuk tarihi ka-
dar eski olduğu bilinmektedir.2 Hatta Kitab-ı 
Mukaddes’le ilgili kaynaklar, Hz. Süleyman’ın 
hakem olarak ihtilafların çözümüne nezaret 
ettiğini kaydederler.3 Büyük İskender’in baba-
sı II. Philip’in, MÖ. 337 yılında Güney Yuna-
nistan Devletleri ile imzaladığı bir barış anlaş-
masıyla ilgili toprak uyuşmazlıklarını çözmek 
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için tahkimi kullandığı bilinmektedir4. Roma 
Hukukunda tahkim anlaşmaları, sözleşme öz-
gürlüğü prensibinin bir yansıması olarak kabul 
edilmekteydi.5

Tahkimin bugünkü anlamıyla bir kurum ha-
line gelmesinin ilk örneği 1697 tarihli İngiliz 
Tahkim Kanunu’dur (Arbitration Act)6. Avrupa 
tarihinde tahkimin kökeni eski Yunan ve Roma 
uygarlıklarına kadar uzanır. 

Tahkim kurumu, modern devletlerin kuru-
luşundan sonra yargı erkinin devlet eliyle yü-
rütüldüğü zamanlarda da; esnek olması, daha 
az formel olması, çabukluğu, taraf iradelerinin 
temsili, ucuz olabilmesi ve uzmanlık gerekti-
ren alanlarda konunun uzmanlarının doğrudan 
karar veren olarak bu faaliyete katılması gibi 
avantajları sebebiyle varlığını hâlâ sürdürebil-
mektedir. 

II. TAHKİM VE TÜRLERİ

1.	Tahkim
Kanunun menetmediği konularda, taraflar 

arasında doğmuş ve doğacak anlaşmazlıkların, 
bir akit veya kanun hükmü uyarınca devlet yar-
gısına başvurulmadan, taraflarca veya kanunla 
doğrudan doğruya seçilmiş olan veya tarafların 
veya kanunun yetki tanıdığı şahıs ve merciler-
ce tayin edilmiş bulunan kimseler aracılığı ile 
çözümlenmesidir.7 Uyuşmazlığın çözümlenme-
si kendilerine bırakılan kişilere hakem denir. 
Hakemlerin kendilerine havale edilen davayı 
görmek hususunda hiçbir resmi sıfatı yoktur. 
Fakat, taraflar uyuşmazlığı onlara havale et-
mekle hakemlerin verecekleri karara razı ol-
muşlar ve hakemler o uyuşmazlık bakımından 
adeta bir mahkeme olmuştur.8 

Yargıtay 15. Hukuk Dairesi’nin tanımına 
göre tahkim:

“Hukuken; bir hak üzerinde uyuşmazlığa 
düşmüş olan iki yanın anlaşarak bu uyuşmazlı-
ğın giderilmesini özel kişilere bırakmalarına ve 
uyuşmazlığın bu özel kişilerce incelenip karara 
bağlanmasına (tahkim) denir”9

2.	 İç	(milli)	tahkim	–	dış	 
	(milletlerarası)	tahkim	ayrımı
Tahkim, ulusal veya uluslararası nitelik ta-

şıması durumuna göre iç tahkim (milli) ve dış 
tahkim (milletlerarası) olarak ikiye ayrılır; iç 
tahkimse tahkim iradesi bakımından zorunlu 
tahkim ve ihtiyari tahkim olarak tasnif edilebi-
lir. Ülkemizde iç tahkim yolu HUMK.’nın 516 
ve 536. maddelerinde düzenlenmiştir. Millet-
lerarası tahkime ilişkin kurallar ise 5718 sayılı 
Milletlerarası Özel Hukuk ve Usul Hukuku Hak-
kında Kanun’un10 60. maddesi ve devamında, 
4686 sayılı Milletlerarası Tahkim Kanunu’nda11 
ve 4501 sayılı “Kamu Hizmetleri ile İlgili İm-
tiyaz Şartlaşma ve Sözleşmelerinden Doğan 
Uyuşmazlıklarda Tahkim Yoluna Başvurul-
ması Halinde Uyulması Gereken İlkelere Dair 
Kanun”12 ile düzenlenmiştir. Milletlerarası ticari 
tahkime ilişkin bu mevzuat, iç tahkimi düzen-
leyen HUMK hükümlerine göre; tahkimin dili, 
süresi ve tahkim şartının veya sözleşmesinin 
şekli gibi konularda daha esnek bir düzenle-
meye sahiptir. Bu esneklikte, kanun koyucu-
nun çok uluslu ticari muamelelerde ve ülkeye 
yapılacak yatırımlarda yabancı yatırımcılara gü-
ven verme isteği hiç şüphesiz rol oynamıştır. 
Nitekim Milletlerarası Tahkim Kanunu’nun ge-
nel gerekçesinde de, küreselleşen dünyada ül-
kelerin birbirlerine yatırım yapmasının olağan 
hale gelmesi sebebiyle çok taraflı uluslararası 
sözleşmelerde seçimlik bir yargı yolu olarak 
tahkimin tarafların birbirlerinin milli hukukuna 
gitmeyi riskli bulmasından ötürü gittikçe artan 
öneminden bahsedilmiştir.13 

3.	Zorunlu	(mecburi)	tahkim	–	 
	 gönüllü	(ihtiyari)	tahkim	ayrımı
Bir hukuki uyuşmazlığın tahkim usulü ile 

karara bağlanarak çözülmesi esasen tarafların 
anlaşmalarına bağlı olsa da,  özel kanunlarla 
düzenlenmiş bulunan bazı durumlarda tahki-
me gidilmesi mecburi bir nitelik arz edebilmek-
tedir. HUMK hükümleri ile sadece ihtiyari tah-
kim düzenlenmiş, mecburi tahkim uygulaması 
gerektiren durumlar kendi özel kanunlarında 
düzenlenmiştir. Türkiye Futbol Federasyonu 
Tahkim Kurulu (5894 sayılı Kanun’un 6. mad-
desi), Baro Yönetim Kurulu’nca ücret tayini 
(1136 sayılı Avukatlık Kanunu 42. maddesi), 
Tüketici Sorunları Hakem Heyeti (4077 sayılı 
Kanun’un 22. maddesi) ve toplu iş uyuşmazlık-
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larında mecburi tahkim (TİSGLK m.27, 32-34; 
m. 52-57) bu uygulamalara örnek olarak gös-
terilebilir. 

III. İŞ UYUŞMAZLIKLARINDA   
 TAHKİM

1.		İş	uyuşmazlığı	türleri

a.  Bireysel ve toplu iş uyuşmazlıkları

Bilindiği üzere, iş hukuku nasıl hak ve yü-
kümlülüklerin süjeleri ve düzenleme alanı ba-
kımından toplu ve bireysel olarak tasnif edi-
lebiliyorsa; iş uyuşmazlıkları da uyuşmazlığın 
tarafları bakımından bireysel veya toplu nitelik-
te ortaya çıkabilir. Söz konusu uyuşmazlık işçi 
ve işveren arasındaki hizmet ilişkisine ilişkin 
bir uyuşmazlıksa bireysel iş uyuşmazlığından, 
işçi sendikası ve işveren veya işveren sendi-
kası arasında birden fazla işçinin hak veya çı-
karları ile ilgili olarak ortaya çıkmışsa toplu iş 
uyuşmazlığından bahsedilebilir. Uyuşmazlığa 
konu olup, var olduğu iddia edilen hak veya 
çıkarların sahiplerinin sayısı bakımından birey-
sel veya toplu iş uyuşmazlığından bahsetmek 
mümkündür.

Toplu iş uyuşmazlığı, bir işçi topluluğunun 
ortak hak veya çıkarlarını ilgilendiren bir konu-
dan çıkabileceği gibi, işçi ile işveren arasındaki 
uyuşmazlığın, diğer işçilerin de hak ve çıkarla-
rını ilgilendirmesi halinde sendikaca benimsen-
mesi durumunda da çıkabilir.14

b.  Hak uyuşmazlığı ve çıkar  
 (menfaat) uyuşmazlığı

İş uyuşmazlıkları kendi içinde çıkar uyuş-
mazlığı ve hak uyuşmazlığı olarak ikiye ayrılır.  

Toplu iş hukukunda, ticari tahkimden fark-
lı olarak, akdin kuruluşundan daha önce, 
toplu görüşme esnasında dahi uyuşmazlığın 
özel hakemce kararlaştırılması mümkündür.15 
Toplu sözleşme görüşmeleri esnasında orta-
ya çıkan uyuşmazlık türü “çıkar uyuşmazlığı” 
olarak adlandırılır. Bu uyuşmazlık işçi sendi-
kaları ve işveren sendikaları veya işverenler 
arasında çalışma süresi ve ücret gibi çalışma 
koşullarının düzenlenmesi nedeniyle ortaya 
çıkan uyuşmazlıklardır.16 Çıkar uyuşmazlıkları 

bir hakkın değiştirilmesi ya da yeni bir hak-
kın meydana getirilmesi amacıyla çıkarılan 
uyuşmazlıklardır.17 Çıkar uyuşmazlıklarında 
yeni haklar talep edilmekte ve mevcut dengeler 
değiştirilmeye çalışılmaktadır. Çıkar uyuşmaz-
lıklarına, ücretlere zam yapılması, yıllık ücretli 
izin sürelerinin arttırılması, çalışma sürelerinin 
azaltılması talepleri üzerine çıkan uyuşmazlık-
lar örnek gösterilebilir.18

Hak uyuşmazlıkları ise toplu iş sözleşmesi, 
iş sözleşmesi ve mevzuat gibi iş ilişkisini dü-
zenleyen metinlerle, yürürlükte olan bir dü-
zenleme ışığında sağlanmış hakların uygulanış 
şekline ilişkin anlaşmazlıklardan doğmaktadır. 
Çıkar uyuşmazlıkları sebebiyle mücadeleci çö-
züm yollarını tercih etme yolu belirli prose-
dürler dâhilinde hukuken olanaklıyken, hak 
uyuşmazlıklarında bu mümkün değildir. Hak 
uyuşmazlıklarında uyuşmazlıkların çözüm yolu 
hakem heyetleri veya mahkemelerdir. Belirte-
lim ki, toplu çıkar uyuşmazlıklarında grev ve 
lokavta başvuru yolu; tahkim anlaşması yapıl-
ması halinde, TİSGLK. m.58/II hükmü gere-
ğince kapalıdır. Söz konusu madde hükmüne 
göre: “Menfaat uyuşmazlıklarında taraflar özel 
hakeme başvurma hususunda yazılı olarak an-
laşma yaparlarsa, bundan sonra arabuluculuk, 
grev ve lokavt, kanuni hakemlik hükümleri 
uygulanmaz.”  Aynı maddenin üçüncü parag-
rafı “Menfaat uyuşmazlıklarında özel hakeme 
başvurulduğu hallerde hakem kararları toplu 
iş sözleşmesi hükmündedir. Hak uyuşmazlık-
larında özel hakem kararları genel hükümlere 
tabidir.” demek suretiyle de; toplu sözleşme 
görüşmeleri esnasında ortaya çıkan bir toplu 
menfaat/çıkar uyuşmazlığında özel hakeme 
gidilmesi durumunda özel hakemin kararının 
toplu iş sözleşmesi hükmünde olacağını belirt-
miştir. Dirlik borcunun bir gereği olarak, mev-
cut bir toplu iş sözleşmesinin varlığında grev ve 
lokavta gidilemeyeceğinin kabulü, özel hakem 
kararlarını menfaat uyuşmazlıklarında toplu iş 
sözleşmesi yerine geçiren kanun düzenlemesiy-
le birlikte düşünüldüğünde, maddenin üçüncü 
fıkrasından da, menfaat uyuşmazlıklarında özel 
hakeme gidilmesi durumunda mücadeleci yön-
temlerin artık söz konusu olamayacağı anlaşıl-
maktadır. 
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Hakem Heyeti’nin kararı, toplu hak uyuş-
mazlıklarında mahkeme kararı hükmü, toplu 
çıkar uyuşmazlıklarında ise toplu iş sözleşmesi 
hükmü niteliğini kazanmaktadır.19

2.		Toplu	iş	uyuşmazlıklarında	 
	mecburi	tahkim
Tahkimin türleri konusuna değinilirken zo-

runlu tahkim uygulamasının toplu iş uyuşmaz-
lıklarında da söz konusu olabildiğine değinmiş-
tik. İş hukuku uygulamasında zorunlu tahkim 
sadece Türkiye’ye mahsus olmayıp, pek çok 
diğer ülkede de tarihsel süreç içerisinde bazı-
larında sadece kamu sektörünü, bazılarında ise 
hem özel sektörü hem de kamu sektörünü kap-
sayacak şekilde düzenlenmiştir. Bunun amacı, 
grev ve lokavta gidilmesini engelleyerek ülke 
ekonomisinin ya da bazı kamu hizmetlerinin 
negatif anlamda etkilenmesini en aza indirge-
mektir. Bu uygulama kalıcı olarak bazı işleri 
kapsayabileceği gibi; seferberlik, ulusal boyutta 
kriz, doğal afet ve savaş gibi durumlara ilişkin 
olarak da geçici bir nitelikte olabilir. ABD’de ve 
Kanada gibi bazı ülkelerde savaş zamanı gibi 
olağanüstü sebeplerle uygulanan zorunlu tah-
kim kurumunun popülarite kazanarak gönüllü 
tahkim kurumuna model olduğu ve yaygınlaş-
masına olanak sağladığı görülmektedir.20 

ABD’de Başkan Franklin Roosevelt tarafın-
dan II. Dünya Savaşı sebebiyle çıkarılan karar-
name21 ile grevlerin yasaklanması ve uyuşmaz-
lık çözümünde tahkimin kullanılması, sendika 
yetkilileri ve işverenlerce tahkimin uyuşmazlık 
çözümünde grevden daha başarılı bir uygulama 
olabildiğinin anlaşılmasına sebep olmuştur.22 

Ancak zorunlu tahkimin en nihayetinde 
serbest pazarlığa bir müdahale olduğu da bir 
gerçektir. Dolayısıyla, kamu menfaatiyle diğer 
özgürlükler arasındaki dengenin iyi sağlanması 
bu noktada önem arz etmektedir.  

Türkiye’de HUMK hükümleri sadece gönül-
lü (ihtiyari) tahkimi kapsamakta, mecburi tah-
kime tabi olan yerler ve bunun esasları özel 
kanunlarla düzenlenmektedir. Toplu iş uyuş-
mazlıklarını kapsayan zorunlu tahkim halleri 
ve bunun esasları da TİSGLK’da düzenlenmiş-
tir. Kanun’un 29 ve 30. maddelerinde grev ve 
lokavt yapmanın yasak olduğu işlerle işyerleri 

sayılmıştır. Bu işyerleri yasak kapsamında oldu-
ğundan TİSGLK’nın 52. maddesi uyarınca taraf-
ların her biri Yüksek Hakem Kurulu’na (YHK) 
başvurabilecektir. Bunun dışında ülkemizde 
zorunlu tahkim uygulamalarına örnek olarak; 
grev ve lokavtın bakanlar kurulu tarafından 
geçici bir süre ile yasaklanması durumunda 
TİSGLK 32. madde hükmüne göre YHK’ya baş-
vurulmasını, grev ve lokavtın TİSGLK 33. mad-
de hükmü uyarınca ertelenmesi durumunda 34. 
madde uyarınca Bakan’ın uyuşmazlığı YHK’ya 
götürmesini, grev oylaması ile grevin reddedil-
mesi halini ve bu kararın kesinleşmesinden iti-
baren 15 gün içinde işçi sendikasının işverenle 
anlaşamaması durumunda uyuşmazlığı YHK’ya 
götürmesini verebiliriz. 

IV. TOPLU İŞ      
 UYUŞMAZLIKLARINDA   
 TAHKİM

1.		Genel	olarak
Tarihi süreç içinde iş uyuşmazlıklarında tah-

kim 19. yüzyılın ikinci yarısında İngiltere’de 
görülmüş, 1860 ve 1870 yıllarında ABD’de 
Pittsburg ve Massachusetts’de demir, ayakka-
bı ve kömür madenciliği işkollarında uygulan-
mıştır. ABD’de 1901 yılında 18 eyalet iş uyuş-
mazlıklarında tahkimi yasal düzenleme haline 
getirmiştir.23

Amerika Birleşik Devletleri ve Kanada’da iş 
uyuşmazlıklarında tahkim sıklıkla kullanılsa da, 
Kara Avrupası hukuk sisteminde aynı yoğun-
lukla rağbet gördüğü söylenemez.24 Amerikan 
iş hukuku sisteminde tahkimin sıklıkla kulla-
nılmasının sebeplerinden biri de, kanaatimizce, 
tarihsel süreç içerisinde Amerika Birleşik Dev-
letleri İş Hukuku sisteminin temel prensiple-
rinden olan ‘employment at will’ (feshi her an 
kabil iş ilişkisi) doktrinini dengeleyen bir mü-
essese olmasıdır.

Kara Avrupası modelinde toplu sözleşmele-
rin normatif madde hükümlerinin yorumlanma-
sı ve uygulanması genellikle işverenlerce veya 
sendikalarca iş mahkemelerine götürülür. An-
cak bu tarafların uyuşmazlığı kendi aralarında 
doğrudan çözmeye çalışmalarına engel değildir. 
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Örneğin İtalya’da toplu sözleşmelerin yorumu 
ve uygulanmasına ilişkin olan neredeyse tüm 
uyuşmazlıklar genellikle bir hak uyuşmazlığı 
usulünü izleyerek ya da üçlü danışma kurulları 
aracılığı ile uzlaştırma ile çözülür.25 Türkiye’de 
de iş uyuşmazlıklarında tahkim müessesesi, 
toplu iş sözleşmelerine konulan, uyuşmazlıkla-
rın hakem kurulları marifetiyle çözüme ulaştı-
rılacağına ilişkin tahkim şartları ile sıklıkla kul-
lanılmaktadır. 

2.		Toplu	iş	sözleşmesi	kaynaklı	 
	uyuşmazlıklarda	tahkim	ve	 
	hakemin	sınırları
Bilindiği üzere toplu iş sözleşmeleri ka-

nunların kendilerine atfettiği değer ve çalışma 
hayatının göstermiş olduğu tarihsel gelişim 
içerisinde; bir ülkenin toplu iş ilişkilerini dü-
zenleyen normatif etkiye sahip metinler olarak 
çok büyük kitleleri ve menfaatleri etkileyebile-
cek, çalışma barışı ile doğrudan ilişkili metin-
lerdir. Bu sözleşmeler ekonomik olarak daha 
güçlü olan tarafın bir diğerine dayatması ile 
değil; ülkemizde güçlü sendikacılığın uzantısı 
olan ve toplu iş sözleşmesi süreçlerinde, işçi 
sendikaları ve işveren sendikaları veya sendi-
ka üyesi olmayan işverenler arasında tarafların 
toplu görüşme sürecinde yaptıkları pazarlıklar 
sonucu imzalanır. 

Hukuken ayrık bir rejime tabi tutulmuş bu 
terazinin toplu sözleşme süreci ile dengelenmiş 
ayarının, endüstri hayatından, ülke gerçeklerin-
den ve endüstriyel teamüllerden uzak bir bi-
çimde değiştirilmesi, sözleşmenin tarafları olan 
işveren ve işçi açısından da istenmeyen sonuç-
lar doğurabilir. Muhtemel iş uyuşmazlıklarının, 
toplu iş sözleşmesinin şartlarına göre çözüm-
lenmesi gerekmektedir. Aksi halde, sağlandığı 
sanılan adalet ve barış kısa süreli ve geçici ol-
maya mahkûm kalır.

Demokratik düzenin doğal bir sonucu olan 
toplu görüşmeler ve bunlar sonucunda yapılan 
toplu iş sözleşmeleri dolayısıyla ortaya çıkan 
uyuşmazlıkların en çabuk ve taraflar bakımın-
dan amaca uygun bir şekilde çözümlenmesine 
olan ihtiyaç, özel hakem müessesesinin önemi-
ni ortaya çıkarır.26

İşte bu sebepledir ki; bundan yarım asır 
önce, 1960 yılında Amerikan Yüksek Mahke-
mesi, Enterprise Wheel27 davasında toplu iş 
sözleşmelerinin yorumunda hakemlerin rolünü 
ve sınırlarını belirleyen Enterprise Wheel dokt-
rinini kurmuştur. Enterprise Wheel doktrininde 
tanımlanan temel sorun mahkeme kararından 
alınmış aşağıdaki paragrafta özetlenmiştir: 

“Bir Hakem, bir toplu iş sözleşmesinin yo-
rumu ve uygulaması konularıyla sınırlandırıl-
mıştır. Kendi yorumuna tabi olan endüstriyel 
adaletin dağıtımını yapmak adına bir oturuma 
katılamaz. Elbette, rehberlik için pek çok kay-
nağa bakabilir fakat kararı ancak ruhunu toplu 
iş sözleşmesinden aldığı oranda hukukidir. Bir 
hakemin kararı bu borca sadakatsizlik gösterir-
se, mahkemelerin kararın uygulanmasını red-
detmekten başka çaresi yoktur.”

Bu sebeple, Amerika Birleşik Devletleri’nde 
hakemler ve mahkemeler Enterprise Wheel 
doktrinin parametreleri içerisinde kararlar ala-
bilmek adına zaman içerisinde bazı rehber ilke 
ve prensipler benimsemişlerdir. Bunlardan en 
önemlisi ise sözleşmenin dilinin açık ve ke-
sin olduğu durumlarda, öncelikle açık olan bu 
hükümlerin uygulanması gerekliliğidir. Buna 
Amerikan İş Hukuku tahkiminde açık anlam 
kuralı denir (plain meaning rule). Böyle bir du-
rumda hakemler taraf iradeleri, önceki uygula-
malar, anlaşma tutanakları gibi dış kaynaklara 
bakmazlar. Bunun temelleri, açık ve kesin olan 
hukuki metinlerin yorumlanamayacağı Ratione 
legis stricta kuramında yatmaktadır. 

İlk Medeni Kanunumuz Mecelle: “Mevrid-i 
nasda içtihada mesağ yokdur28” (Zahir olan 
sözlerin tefsire ihtiyacı yoktur, Mecelle m.14) 
demek suretiyle de benzer bir kabulü benim-
semiştir. Başka bir anlatımla, açıklık yorumu 
dışlar (interpretatio cessat in claris).

“Hakemlerin tarafların resmi sözleşme oku-
yucusu olduğunun -daha fazlası ya da azı ol-
mamak üzere- kabulü, konuyla ilgili … ortaya 
atılan pek çok muammadan kurtulmamızı sağ-
lar. …. Hakemden istenilen tek şey, söz ko-
nusu uyuşmazlıkla ilgili olarak tarafların kendi 
sözleşmesinin ya da daha gerçekçi bir şekilde, 
bu uyuşmazlığın ortaya çıkacağını tahmin etmiş 
olsalardı aralarında varacakları kabul edilen 
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sözleşmenin nihai ve kesin bir şekilde söz di-
zimsel analizinin yapılmasıdır. Yasaya nazaran 
sözleşmeye ağırlık veren bu tercih, bir hakem 
kararının, hakemin görüşüne göre şekillendir-
diği yürürlükteki mevzuatın gerekliliklerine 
dayandırılırsa tahkim şartının kapsamının aşı-
lacağı yönündeki Enterprise Wheel deklaras-
yonu tarafından da desteklenir görünmektedir. 
Hakemin görevi açıktır. Hakem taraflara (ve 
mahkemelere) sözleşmenin ne anlama geldiği-
ni söyleyecek ve hukuki sonuçlarından dolayı 
endişe duyma kısmını mahkemelere ve tarafla-
ra bırakacaktır.”29

Columbia Bölge Mahkemesi’ne göre “hakem 
‘sözleşme okuyucusu’ olduğu için onun hukuk 
yorumu sözleşmenin bir parçası ve dolayısıyla 
sözleşme taraflarının ilişkilerini düzenleyen özel 
hukukun bir parçası haline gelir. Bundan dola-
yı, taraflar hakemin hukuki yanılgısı iddiasıyla 
mahkemelerden telafi isteminde bulunamazlar”30 
Ülkemizde de HUMK hükümleri doğrultusun-
da31, hakem kararlarının sadece usule ilişkin se-
beplerle bozulabilmesi buna benzerlik arz eder. 
Esasen toplu iş sözleşmesinden kaynaklanan 
uyuşmazlıklarda, hakemlerin toplu iş sözleşme-
si hükmü ışığında karar vermesi gerekliliği de 
tartışma konusu değildir. Burada kanaatimizce 
önem arz eden ve sorulması gereken soru ise; 
toplu iş sözleşmesindeki tahkim şartı sebebiyle 
bir hak uyuşmazlığında verilen hakem kararının 
toplu sözleşme metniyle ilgisiz ancak kanuna 
ve ahlaka da aykırı olmayıp, usulen de hatasız 
olduğu durumlarda ortaya çıkan hak kaybında 
işletilecek kanuni bir sürecin olup olmadığıdır. 
İşin ehli kişilerce hakkaniyete ve endüstri haya-
tının prensip ve gerekliliklerine uygun şekilde 
işletilen tahkimin çalışma barışına büyük ölçüde 
katkı sağlayacağı düşünüldüğünde bu konunun 
önemi de ortaya çıkmaktadır. 

“Taraflar yargılama usulü alanında da olduğu 
gibi, maddi hukukun kamu düzenini veya ge-
nel ahlak ve adabı ilgilendiren emredici kaide-
lerini özel anlaşma ile bertaraf edemeyecekle-
rine göre, bu tür hükümler hakemler tarafından 
da uygulanacak demektir. Pozitif hukuk kural-
larına aykırı karar verilmesi bir bozma sebebi 
sayılmalıdır. Aksi takdirde, pozitif hukukun bir 
bağlayıcılığı da kalmayacaktır.”32

3.	Yargıtay’ın	görüşü
Yargıtay İçtihadı Birleştirme Genel Kurulu 

tarafından da, konuyla ilgili olmak üzere veri-
len kararda mehaz kanundan yapılan çeviride 
bir farklılık olduğu ve 533. madde hükmünün 
geniş bir çerçeve içinde yeniden yorumlanma-
sına gerek duyulduğu, maddi hukuk kurallarına 
uyulmadan verilen kararın temyiz edilemeye-
ceği şeklinde bir kabulün “yasa veya sözleşme 
tanımazlık” anlamına geleceği sonucuna varıl-
mıştır:

“Görüldüğü üzere bu maddede, temyiz ne-
denleri arasında yasaya, yani maddi hukuk ku-
rallarına aykırılık hali, bir temyiz nedeni olarak 
gösterilmemiştir. Gerçekten, Usul Yasamızın 
428. maddesinde öngörülen “Yasanın ve iki ta-
raf arasındaki sözleşmenin yanlış uygulanması” 
hali, Usulün 533. maddesinde bir temyiz nede-
ni olarak düzenlenmemiştir. Öte yandan, Usul 
Yasamızın 533. maddesi, Mehaz Neuchatel 
Hukuk Usulü Muhakemeleri Kanununun 488. 
maddesinden farklı biçimde tercüme edilerek 
oluşturulmuştur. Mehaz Yasanın 488. madde-
sinin 1. fıkrasındaki; “Aksine sözleşme yoksa” 
sözcükleri her nasılsa 533. maddeye alınma-
mıştır. Ayrıca, hakem sözleşmesi veya şartında, 
hakemlerin maddi hukuk kurallarını gözönüne 
alarak karar vermeleri kararlaştırılmış ve fakat, 
bu kurala uyulmamış ise, bu halin bir temyiz 
nedeni olup olmadığı da Usulün 533. madde-
sinde öngörülmemiştir. Bu durumda, Usulün 
533. maddesindeki düzenlemenin değinilen 
hususlara açıkça bir cevap vermediği gözlen-
miş ve bunun yeni bir yasal düzenlemeyi ge-
rektirmediği, ancak Usulün 533. maddesinin 
geniş bir çerçeve içinde yeniden yorumuna ge-
rek duyurduğu sonucuna varılmış bulunmak-
tadır... Özellikle hakemlerce, İçtihadı Birleştir-
menin konusunu oluşturan veya uyuşmazlıkta 
uygulanması öngörülen maddi hukuk kuralla-
rı bir yana bırakılarak karar verilmesi veya bu 
kurallara aykırı karar oluşturulması da, bir tür 
yetki dışına çıkılması sayılmalıdır. Hal böyle 
olunca, hakem sözleşmesi veya şartının tarafla-
rına, bu sözleşme veya şartla öngörülen maddi 
hukuk kurallarına uyulmaması halini, hakem 
kararları bakımından bir temyiz nedeni olarak 
kabul etmek gerekir. Aksi halin düşünülmesi 
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ise, hakem sözleşmesi veya şartının hakemler-
ce uygulanmaması veya eksik ve hatta yanlış 
uygulanmasına olanak verilmesi anlamını taşır. 
Yasa ve sözleşme tanımazlık anlamına gelen 
bu düşünce ve uygulamaya Hukuk Devletin-
de yer verilemeyeceği açık ve seçiktir. Hakem 
sözleşmesi veya şartının taraflarınca öngörülen 
kurallar yönünden hakemlerin denetime tabi 
tutulması, hak ve adalete de uygundur.”33

Kanaatimizce, toplu iş sözleşmesi normatif 
düzenlemesi ile bir maddi hukuk kaynağı olup, 
genel ve objektif hukuk kuralları etkisine sahip 
olduğundan ve tahkim şartı bu sözleşmelerde 
yer aldığından; hakem, kendi yorumuna tabi 
endüstriyel adaletin dağıtıcılığını değil, toplu 
sözleşme maddesinin düzenlemesindeki amaç 
ve lafzı dikkate alarak sözleşmenin ‘okuyucu-
luğunu’ yapmalıdır.

4.	Toplu	sözleşmelerin	yorumu
Yargıtay Hukuk Genel Kurulu da toplu söz-

leşmelerin normatif hükümlerinin yorumunun 
yasa hükümlerinin yorumu gibi yapılması ge-
rektiği görüşündedir ve bu görüşünü kararın-
da34 “Toplu iş sözleşmesinin normatif hükümle-
ri objektif hukuk kurallarını meydana getirirler. 
Maddi anlamda yasa hükümleri niteliğinde 
olup ve vecibevi hükümlerde olduğu gibi söz-
leşmelerin yorumu ile ilgili prensiplere özellik-
le Borçlar Kanunu’nun 18. maddesindekilere 
göre değil, yasa hükümleri gibi yorumlanırlar” 
demek suretiyle hükme bağlamıştır. Bu halde 
kabul edilmesi gereken bir başka prensip de; 
eğer kanun hükmü istisnai nitelikte ise geniş 
yoruma değil dar yoruma tabi tutulması zorun-
luluğudur. 

Dolayısıyla, toplu iş sözleşmelerinin norma-
tif maddelerinin yorumuna ilişkin bir hak uyuş-
mazlığı doğduğu zaman bu madde hükmünün 
dar yorumlanması gerekmektedir. Örnek olarak 
belirtmek gerekirse, bir toplu sözleşmede bazı 
işçilere uygulanacak sendikal zam sonucunda, 
bu zamla emsal eski işçi ücretinin geçileme-
yeceğine ilişkin bir düzenlemenin varlığında; 
emsal eski işçi ücretinin ne olduğuna ilişkin bir 
yorum sorunu, emsal teşkil edebilecek işçilerin 
farklı ücret almalarından kaynaklanıyorsa ve bu 
yapılacak zam bahsedilen işçi açısından bir hak 

uyuşmazlığı doğurursa, bu konu özel hakem 
heyeti önüne gelince hakemlerin değerlen-
dirmesi gereken tarafların bu maddeyi koyma 
amacı, maddenin lafzının neyi hedeflediğidir. 

Aynı örnek üzerinden gidecek olursak, “…
yeni işe girmiş işçinin sendikaya üye olması 
durumunda üyeliğin işverene bildirildiği tarihi 
takip eden aybaşından itibaren saat ücretine 1. 
yıl .. Kr/saat 2. yıl .. Kr/saat ücret zammı yapı-
lır. Ancak emsal eski işçinin ücretini geçemez.” 
şeklindeki bir toplu iş sözleşmesi düzenlemesi-
nin arkasındaki amacın sendikaya yeni üye ol-
muş işçiyi sendikal zamdan mahrum bırakmak 
değil; emsal teşkil eden diğer işçilerin ücretle-
rinin geçilmemesini sağlamak olduğu açıktır. O 
halde örneğimizde, ekonomik dalgalanmalar 
ve piyasa koşullarından dolayı farklı ücretler 
alan ve emsal teşkil eden 5 işçi olduğunu var-
sayarsak, elbette ki geçilmemesi gereken ücret 
en düşük ücretli emsal işçinin ücreti olacak ve 
böylece hiçbir işçinin ücreti maddenin amaçla-
dığı ve lafzından da anlaşıldığı gibi geçilmemiş 
olacaktır. En yüksek ücret alan emsal işçininki-
nin ya da bu emsal işçilerin ortalama ücretinin 
geçilmemesi şeklinde bir yorum tarzıyla yak-
laşılınca, her zaman için, en azından bir emsal 
eski işçinin ücreti geçilmiş olacak ve maddenin 
amacına ulaşılamamış, bir başka işçinin hakkı 
ihlal edilmiş olacaktır. 

“Yorumda, yorumcunun ön kabulleri ve ni-
hayet niyeti çok önemlidir. Bu bakımdan yorum 
bir dönüşümdür ve yorumcu bu dönüşümün 
yönünden sorumludur. Yorumcunun sorumlu-
luğu konusunda F. Bacon’ın şu tespiti kayda 
değerdir: “Non est interpretatio, sed divinatio, 
quae recedit a litera. Cum recidicur a litera, ju-
dex transit in legislatorum” (Metnin harfinden 
uzaklaşan yorum; yorum değil, kehanettir. Yar-
gıç harften uzaklaşırsa, kanun koyucu haline 
gelir) (Francis Bacon, The Advancement of Le-
arning, II. 20. viii)”35

Toplu iş sözleşmelerinin normatif hükümle-
rinin yorumunun kanun yorumu gibi yapılması 
evrensel kabulünden sonra unutulmaması gere-
ken bir diğer husus da işçi yararına yorum ilke-
sinin toplu iş sözleşmelerinin yorumlanmasında 
uygulanmayacağıdır36 zira toplu iş sözleşmesini 
akdeden işçi değil onun yetkili sendikasıdır ve 
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bu yukarıdaki Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 
Kararında da “toplu iş sözleşmesinin normatif 
hükümleri vecibevi hükümlerde olduğu gibi 
sözleşmelerin yorumu ile ilgili prensiplere göre 
değil yasa hükümleri gibi yorumlanırlar” de-
mek suretiyle açıklığa kavuşturulmuştur. 

V. SONUÇ
Görüldüğü gibi, hukukun temelinde, hatta 

özel hukuk sözleşmelerinin yorumunda bile ta-
raf iradeleri ön plana çıkarken, kanunlara yakın 
değer atfedilen toplu iş sözleşmelerinin madde 
yorumlarının hangi esaslarla yapıldığı belirtil-
meyen, hukuk metodolojisine uygun olmaktan 
çok pratik olmak adına toplu sözleşmenin nor-
matif düzenlemesini dikkate almadan çözümler 
getiren hakem kararlarının usulen de ne dere-
ce isabetli oldukları tartışmaya açıktır. Esasen 
YİBGK’da “Hakemlerin salâhiyetleri dâhilinde 
olmayan meseleye karar vermeleri” konusunu 
düzenleyen, HUMK 533/3 hükmünün geniş 
yorumlanarak, “uyuşmazlıkta uygulanması ön-
görülen maddi hukuk kuralları bir yana bırakı-
larak karar verilmesi veya bu kurallara aykırı 
karar oluşturulması” durumunda da bunun bir 
temyiz sebebi sayılacağı görüşündedir.  

Kanaatimizce, toplu iş sözleşmesi metni baş-
lı başına bir maddi hukuk kaynağı olduğuna 
göre ve tahkim şartının bu sözleşmelerde yer 
alması sebebiyle; hakem, kendi yorumuna tabi 
endüstriyel adaletin dağıtıcılığını değil, toplu 
sözleşmenin düzenlemesindeki amaç ve lafzı 
dikkate alarak sözleşmenin ‘okuyuculuğunu’ 
yapmalıdır. Böylece, hakem kararları da, elbet-
te iki tarafı birden tatmin etmeyecek nitelikte 
olsa bile, en azından özünü tarafların kendi 
otonomileriyle akdettikleri sözleşmeden, yani 
tarafların kendi irade ve sözlerinin yorumun-
dan alarak, 3. bir kişi olan hakemin doğrudan 
iradesinden almayacaktır. 

Toplu sözleşmelerin tatbik ve tefsiri konu-
sunda çıkan görüş ayrılıkları, hakemler tara-
fından yine toplu sözleşmenin bütününe ve 
özüne sadık kalarak incelenmelidir. Toplu 
sözleşmenin tarafları arasında geçerli olan hak 
ve nefaset kurallarının dairesi taraflarca zaten 
çizilmiştir. Kanun koyucunun toplu sözleşme 
düzenine, çalışma barışı ve dolayısıyla ülke 
menfaati için, atfettiği değer ve ayrıcalık korun-

malı, toplu iş sözleşmelerinin normatif yapısı 
unutulmamalıdır. 
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T.C. YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2010/7567
Karar No : 2010/5638
Tarihi : 2.3.2010

ÖZET 
1- İşyerleri işletme kabul edilecek olur-

sa yani 2822 Sayılı Yasa m. 3/2 anlamında 
aynı işkolunda kurulu farklı işyerlerinin var-
lığı kabul edilir ise; yetki tespiti davası 2822 
Sayılı Yasa m. 15/1 uyarınca işletme merke-
zinin bulunduğu yerdeki iş mahkemesinde 
görülecektir. 

2-İşyerleri 2822 Sayılı Yasa m.3/2 uyarın-
ca işletme kabul edilemez ise; yani ayrı ayrı 
işkolunda farklı işyerleri olduğu kabul edilir 
ise; aynı işkolunda kurulu birden fazla iş-
yerine sahip bir işletme söz konusu olma-
yacaktır. Bu halde yetki tespiti davası için 

yetkili mahkeme, başvuru konusu yapılan 
asıl işin görüldüğü fabrika işyerine göre be-
lirlenecektir. 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi 
Grev ve Lokavt Kanununun 15/1. maddesi 
gereğince bu tür itirazlar işyerinin bağlı ol-
duğu Bölge Çalışma Müdürlüğü’nün bulun-
duğu yerdeki iş davalarına bakmakla görevli 
mahkemede yapılması gerekecektir. 

3-Yine işyeri 2822 Sayılı Yasa m.3/2 uya-
rınca işletme kabul edilemez ise ve fabrika 
da görülen işler asıl iş, merkez işyerinde gö-
rülen iş ise yardımcı iş kabul edilir ise, mer-
kez işyerinin asıl işi tamamlayan bir yapı-
sının bulunması nedeniyle fabrika işyeri ile 
birlikte tek işyeri oluşturacaktır. Yetki tespiti 
davası için yetkili mahkeme asıl işin görül-
düğü fabrika işyerine göre belirlenecektir. 

Ancak bütün bu tespitlerin yapılabilme-
si için bekletici mesele kabul edilecek olan, 
işkolu tespit kararına ihtiyaç vardır. İşkolu 
tespit başvurusu için süre verilip sonucu 

Dr.	Gaye	Burcu	YILDIZ
Ankara	Üniversitesi	Siyasal	Bilgiler	Fakültesi

Toplu	İş	Hukuku	Açısından	İdare	Merkezi	ile	
Fabrika	İşyeri	Arasındaki	İlişkinin	Belirlenmesi



133

ARALIK’10 SİCİL

beklenmeden, yukarıda açıklandığı şekilde 
bir değerlendirmeye tabi tutulmadan yazılı 
şekilde mahkemenin yetersizliğine dair ka-
rar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektir-
miştir. 

DAVA
 Davacı 2822 Sayılı Yasa’nın 15. maddesi 

vd. hükümleri gereği Çalışma Bakanlığı’nın 
09 Ekim 2009 gün ve B.13.0.ÇGM -140-01 
3355 (048001) sayılı yetki tespitine ve bel-
gesine itiraz ve anılan yetkinin iptaline karar 
verilmesi istemiştir. 

Yerel mahkeme, yetkisizlik kararı vermiş-
tir. 

Hüküm süresi içinde davacı avukatı tara-
fından temyiz edilmiş olmakla, dava dosyası 
için Tetkik Hakimi tarafından düzenlenen 
rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, 
gereği konuşulup düşünüldü: 

KARAR 
Davacı vekili, işyerinde çelik, metal işle-

me, üretme vb. buna bağlı işkolu faaliyeti 
bulunmadığını, işyerinde madenciliğe dayalı 
ve bunun işlenmesine ilişkin üretim oldu-
ğunu, bu nedenle işkolu açısından ilgili ve 
yetkili olması gereken sendikanın Ç. Sendi-
kası olmayıp; madencilik işkolunda faaliyet 
gösteren sendika olması gerektiğini, Yetki 
belgesinde belirtilen işçi ve üye sayısının 
da fiili duruma uygun olmadığını, gerçek 
oranın yasanın aradığı oranın altında oldu-
ğunu belirterek Çalışma Bakanlığı’nın 09 
Ekim 2009 gün ve B.13.0.ÇGM-140-01 33555  
( 048001 ) sayılı yetki tespitinin iptaline karar 
verilmesini ve işyerinin 2 no’lu “Madencilik 
İşkolu”na girdiğinin tespitine, karar verilme-
si gerektiğini iddia etmiştir. 

Davalı Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakan-
lığı cevap dilekçesinde; davanın yetkili mah-
kemede açılmadığını, davacının işkoluna ve 
yetki tespitine itiraz ettiğini, işkolu tespitine 
itiraz davalarının şirket merkezinin bulundu-
ğu yer mahkemesinde açılması gerektiğini, 
şirket merkezinin Ankara olduğunu, ayrıca 

davacının işkolu tespiti konusunda başvuru-
su olmadığını, 2821 Sayılı Kanunun 4. mad-
desi gereği işyerinin hangi işkoluna girdiği-
nin tespiti için tarafların Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığı’na başvurusu gerektiği-
ni, ayrıca Bakanlığa yapılan bildirimler esas 
alınarak yetki tespiti yapıldığına, belirterek 
davanın reddi gerektiğinin savunmuştur. 

Davalı Ç. Sendikası cevap dilekçesin-
de; davacı firmanın işkolunun, işkolları 
Tüzüğü’nün 13. maddesine giren metal işko-
lu olduğunu, yetki tespiti sırasında işyerin-
de çalışan 112 işçiden, 94 tanesinin sendika 
üyesi olması nedeni ile, çoğunluğun sağlan-
dığını, davanın reddine karar verilmesi ge-
rektiğini savunmuştur. 

Mahkemece; işkolu tespitine itiraz dava-
sında davacı şirket merkezinin Ankara’da 
olması, şirkete bağlı mağazaların ayrı tüzel 
kişiliği olduğu yönünde herhangi bir iddia 
bulunmaması ve bu tür davaların iş yerinin 
bulunduğu yer mahkemesinde görülmesi ge-
rektiği gerekçesi ile yetki itirazının kabulü ile 
mahkemenin yetkisizliğine, dosyanın yetkili 
ve görevli Ankara Nöbetçi İş Mahkemesi’ne 
gönderilmesine karar verilmiştir. 

Hüküm süresi içerisinde davacı vekili tara-
fından; Ç. İş Sendikası’nın yetki talebinin sa-
dece şirketin İskenderun Şubesi olarak faaliyet 
gösteren İskenderun Organize Sanayi Bölge-
sindeki işyeri için olduğunu, davalı Bakanlık 
tarafından da, sadece bu iş yerinin işçi sayısı/
sendikalı işçi sayısı oranına göre, dava konu-
su yetki tespitinin yapıldığını, anılan yetkilen-
dirme yazısında ilgili Bölge Müdürlüğü ola-
rak belirtilen Adana Bölge Müdürlüğü’nden 
başka bir Bölge Müdürlüğü’nün yetki alanına 
giren toplu iş sözleşmesi talebi de olmadığına 
göre, Ankara mahkemelerinin yetkili olduğu-
nun belirtmesinin hukuken yerinde olmadığı-
nı, şirketin merkezi Ankara olmasına karşın, 
İskenderun’da bulunan fabrika işyeri dışında 
toplu sözleşmeye konu yapabilecek bir iş yeri 
bulunmadığını asıl işin İskenderun’da görül-
düğünü belirterek kararı temyiz etmiştir. 

Taraflar arasında davaya konu işyerinin 
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hangi iş koluna girdiği, davalı sendikanın iş 
yerinde toplu iş sözleşmesi yapmaya yetki-
li olup olmadığı ve davaya bakmaya yetkili 
mahkeme konularında uyuşmazlık vardır. 

Dava dilekçesinden anlaşılacağı şekilde, 
davacının istekleri arasında yetki tespiti-
nin iptali ile birlikte, iş yerlerinin İş Kolları 
Tüzüğü’nün hangi sıra numarasına girdiği-
nin de belirlenmesi yer almaktadır. Bu hal-
de uyuşmazlıkta 2821 sayılı Sendikalar 
Yasası’nın 4. maddesi de söz konusu olmak-
tadır. Bu maddeye göre bir iş yerinin girdiği 
iş kolunun tespiti Çalışma ve Sosyal Güven-
lik Bakanlığınca yapılır. Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığı’nın Resmi Gazete’de 
yayımlanan tespit kararına karşı ilgililer 15 
gün içerisinde iş davalarına bakmakla gö-
revli mahalli mahkemede dava açabilirler. 
Olayda davacı işveren bu madde de ön gö-
rülen prosedüre uymayan dava açmıştır. Bu 
halde öncelikle bu iş yerlerinin girdiği işko-
lunun tespiti için Çalışma ve Sosyal Güven-
lik Bakanlığı’na başvurmak üzere davacıya 
mehil vermek ve bu tespit sonucu ön me-
sele yapılmak ve bunun sonucuna göre işin 
esasını çözüme kavuşturmak gerekir. 

Bundan başka asıl dava çoğunluk tespiti-
ne ilişkin olması sebebi ile, yetkili mahkeme 
çoğunluk tespiti davasına göre belirlene-
cektir ve 2821 sayılı Sendikalar Yasası’nın 4. 
maddesi prosedürüne uygun işkolu tespiti 
olmaması sebebi ile; iş kolu tespiti bekleti-
ci mesele yapılacaktır. Ancak iş kolu tespiti 
sonucuna göre çoğunluk tespiti davasında-
ki yetkili mahkeme değişebilecektir. İş kolu 
tespiti prosedürü tamamlandıktan sonra so-
nucuna göre; 2822 Sayılı Yasanın 3/2 mad-
desinde belirtilen “Bir gerçek ve tüzel kişi-
ye veya bir kamu kurum ve kuruluşuna ait 
aynı iş kolunda birden çok işyerine sahip 
bir işletmede ancak bir toplu iş sözleşmesi 
yapılabilir” Tanıma uygun aynı iş kolunda 
kurulu birden çok işyerinden oluşan bir iş-
letme olup olmadığı tespit edilmelidir. Ku-
ral olarak toplu iş sözleşmesi yapma yetkisi 
tespiti istenen iş yeri veya iş yerlerinin bağ-

lı bulunduğu Bölge Çalışma Müdürlüğüne 
göre, Bakanlık kararına itiraz edilecek mah-
keme belirlenir. Ancak bir işverene ait aynı 
iş kolunda birden çok işyerinin oluşturdu-
ğu işletme kapsamında yer alan iş yerlerin-
de çoğunlukla ilgili itirazın yapılacağı yere 
ilişkin 2822 Sayılı Yasa’daki boşluk işletme 
merkezinin bulunduğu yer mahkemesi yet-
kili sayılarak doldurulmuştur. (3451 Sayılı 
Yasa ile değişik TİSGLK m. 15/1) 

Öte yandan; 2821 Sayılı Yasa’nın 60. 
maddesinin ikinci fıkrasında; “Bir iş yerin-
de yürütülen asıl işe yardımcı işlerde asıl 
işin dahil olduğu iş kolundan sayılır...” de-
nilmektedir. Asıl işin görülmesi bakımından 
doğrudan doğruya yardımcı olan ve o işi 
tamamlayan nitelikte işler asıl işe yardımcı 
işler olarak nitelendirilmektedir. O halde; 
işyerlerinden fabrika işyerinde üretim yapıl-
makta, merkez iş yerinde de ise fabrikada 
çalışan işçiler ve üretilen ürünler ile ilgili 
muhasebe ve büro işleri görülmekte ise, bu 
durumda şirket merkezi ile fabrika işyerin-
de yapılan işlerin aynı işkolunda kurulu ayrı 
işyerleri olmayıp nitelik itibarıyla birbirini 
tamamlayan işler olacağından, dolayısıyla 
merkez iş yerinde yapılan işler yardımcı iş 
niteliğinde olup asıl iş olan fabrika işyerinin 
girdiği işkolunda sayılması gerekeceğinden, 
2822 Sayılı Yasanın 3/2. maddesinde belirti-
len aynı iş kolunda birden çok işyerine sa-
hip olma koşulu gerçekleşmemiş olacaktır. 
Dolayısıyla her iki işyerinin işletme kapsa-
mı içinde düşünülmesi mümkün olmaya-
caktır. Bu durumda yetkili mahkeme işyer-
lerine göre belirlenmesi gerekecektir. Asıl 
iş görüldüğü yer olan fabrika işyerinin bağlı 
olduğu, Bölge Çalışma Müdürlüğü’nün bu-
lunduğu yer mahkemesi yetkili mahkeme 
kabul edilecektir. 

Özetlenecek olursa; Davacı işveren 2821 
sayılı Sendikalar Kanunu’nun 4. maddesinde 
ön görülen prosedüre uymadan dava açmış 
olduğundan öncelikle işyerinin girdiği iş ko-
lonun tespiti ön mesele kabul edilerek anılan 
yasa hükmünce Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
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Bakanlığı’na iş kolu tespit başvurusunda bu-
lunmak üzere davacıya süre verilmelidir. 

İş kolu tespiti sonucuna göre: 
1-İş yerleri işletme kabul edilecek olursa; 

yani 2822 Sayılı Yasa’nın m.3/2 anlamında 
aynı iş kolunda kurulu farklı işyerlerinin var-
lığı kabul edilir ise; yetki tespiti davası 2822 
Sayılı Yasa m. 15/1 uyarınca “... İşletme toplu 
iş sözleşmesi için itiraz, işletme merkezinin 
bulunduğu yerdeki iş mahkemesine yapılır...” 
düzenlemesi ile işletme merkezinin bulundu-
ğu yerdeki iş mahkemesinde görülecektir. 

2-İş yerleri 2822 Sayılı Yasa’nın m.3/2 
uyarınca işletme kabul edilemez ise; yani 
ayrı ayrı iş kolunda farklı iş yerleri oldu-
ğu kabul edilir ise; aynı iş kolunda kuru-
lu birden fazla iş yerine sahip bir işletme 
söz konusu olmayacaktır. Bu halde yetki 
tespiti davası için yetkili mahkeme, baş-
vuru konusu yapılan asıl işin görüldüğü 
fabrika iş yerine göre belirlenecektir, 2822 
sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanunu’nun 15/1. maddesi gereğince bu 
tür itirazlar iş yerinin bağlı olduğu Bölge 
Çalışma Müdürlüğü’nün bulunduğu yerdeki 
iş davalarına bakmakla görevli mahkemede 
yapılması gerekecektir. 

3-Yine iş yeri 2822 Sayılı Yasa’nın 3/2. 
maddesi uyarınca işletme kabul edilemez 

ise ve fabrika da görülen işler asıl iş, mer-
kez iş yerinde görülen iş ise yardımcı iş ise, 
merkez iş yerinin asıl işi tamamlayan bir ya-
pısının bulunması nedeniyle fabrika iş yeri 
ile birlikte tek iş yeri oluşturacaktır. Yetki 
tespiti davası için yetkili mahkeme asıl işin 
görüldüğü fabrika işyerine göre belirlene-
cek, 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev 
ve Lokavt Kanunu’nun 15/1. maddesi gere-
ğince itirazın iş yerinin bağlı olduğu Bölge 
Çalışma Müdürlüğü’nün bulunduğu yerdeki 
iş davalarına bakmakla görevli mahkemede 
yapılması gerekecektir. 

Ancak bütün bu tespitlerin yapılabilmesi 
için bekletici mesele kabul edilecek olan, iş 
kolu tespit kararına ihtiyaç vardır. İş kolu 
tespit başvurusu için süre verilip sonucu 
beklenmeden, yukarıda açıklandığı şekilde 
bir değerlendirmeye tabi tutulmadan yazılı 
şekilde mahkemenin yetkisizliğine dair ka-
rar verilmesi hatalı olup bozmayı gerektir-
miştir. 

SONUÇ
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı se-

bepten dolayı BOZULMASINA, peşin alınan 
temyiz harcının istek halinde ilgiliye iade-
sine, 02.03.2010 gününde oybirliğiyle karar 
verildi. 

KARAR İNCELEMESİ

I.	 Uyuşmazlığın	esası	ve	çözümü		 	
	gereken	hukuki	sorun	
İnceleme konusu kararda, davacı işveren, 

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafın-
dan Ç. Sendikasına verilen yetki belgesinin ip-
talini talep etmiştir. Bu talebine gerekçe ola-
rak ise öncelikle işyerinde çelik, metal işleme, 
üretme faaliyetinin bulunmadığını, işyerin-
de madenciliğe dayalı ve bunun işlenmesine 
ilişkin üretim olduğunu, bu nedenden dolayı 
da işyerinin metal işkoluna değil, 2 numaralı 
madencilik işkoluna girdiğini ileri sürmekte-

dir. Buna ek olarak da Ç. Sendikasına verilen 
yetki belgesinde yer alan üye sayılarına ilişkin 
bilginin fiili duruma uygun olmadığını, gerçek 
oranın yasanın aradığı oranın altında olduğunu 
belirtmektedir.

Davalılardan Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı, işkolu itirazının şirketin merke-
zi olan Ankara’da açılması gereken bir dava 
olduğunu, bu nedenle de yerel mahkemenin 
yetkisiz olduğunu, işverenin Bakanlık nezdin-
de işkolu tespiti yapılması için başvurusunun 
da bulunmadığını ifade ederek davanın red-
dini talep etmiştir. Diğer davalı Ç. Sendikası 
ise işyerinde kendilerinin yetkili olduğunu, iş-
yerinin metal işkoluna girdiğini ifade ederek 
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davanın reddini talep etmiştir. Davaya bakan 
mahkeme ise uyuşmazlığın Ankara mahkeme-
lerinin yetkisine girdiğini ifade ederek yetkisiz-
lik kararı vermiştir. Bu kararın davacı işveren 
tarafından temyiz edilmesi üzerine Yargıtay 
9.Hukuk Dairesi, davacı işverene işkolu tespiti 
konusunda Bakanlığa başvurması için süre ve-
rilmesini, mahkemenin bunu bekletici mesele 
yapması gerektiğini, işkolu tespiti sonucunda 
toplu iş sözleşmesi yapılacak ünitenin de tes-
pit edileceğini, yetkili mahkemenin de buna 
göre belirleneceğini bu gerekçelerden dolayı 
alt derece mahkemesinin yetkisizlik kararı ver-
mesinin yerinde olmadığını ifade ederek kara-
rı bozmuştur.

Görüldüğü üzere, yetki belgesinin iptali ta-
lebiyle açılan davada uyuşmazlığın esası iki 
noktada toplanmıştır. Bunlardan ilki işyerinin 
girdiği işkolunun, diğeri ise toplu iş sözleşmesi 
yapılacak ünitenin belirlenmesidir. Bu tespitler-
den sonra hem yetkili mahkeme belirlenecek 
hem de yetki belgesinin akıbeti belli olacaktır.

II.	İşkolunun	belirlenmesi
Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu-

nun 3. maddesi sendikaların işkolu esasına göre 
kurulacağını belirtmiş, aynı Kanunun 4.maddesi 
ise bir işyerinin girdiği işkolunun tespitinin Ça-
lışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nca yapıla-
cağını hükme bağlamıştır.

Hukukumuzda işkolu tespiti ilgililer tarafın-
dan her zaman istenebilir.1 İşkolu tespiti, işye-
rinde toplu iş sözleşmesi yapmak için henüz 
bir sendika yetki başvurusu yapmadan önce,  
taraflar arasında sendikanın yetkisi konusunda 
çıkacak bir uyuşmazlık sırasında ya da toplu iş 
sözleşmesi uygulanırken dahi talep edilebilir.

İnceleme konusu olayda, tarafların işkolu 
tespitine ilişkin Bakanlık nezdinde bir taleple-
ri bulunmamaktadır. İşkolu tespiti ihtiyacı, Ç. 
sendikasının yetki belgesi alması üzerine işve-
renin, işyerinin madencilik işkoluna girdiğini 
ileri sürerek bu yetki tespitinin iptaline karar 

verilmesini ve işyerinin madencilik işkoluna 
girdiğinin tespit edilmesini istemesiyle ortaya 
çıkmıştır.

Öncelikle belirtmek gerekir ki hukuk sis-
temimizde bir işyerinin girdiği işkolunu tespit 
yetkisi Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na 
aittir. İş mahkemelerinin işyerlerinin girdikleri 
işkollarını belirleme yetkisi bulunmamaktadır. 
Bakanlığın tespitte bulunabilmesi için ise ilgi-
lilerin bu yönde bir talepte bulunmaları gerek-
mektedir.

Sendikalar Kanunu’nun 4. maddesi “Bir iş-
yerinin girdiği işkolunun tespiti Çalışma ve 
Sosyal Güvenlik Bakanlığınca yapılır.”, İşkolları 
Tüzüğünün 4. maddesi de “işkolu, o işyerinde 
yürütülen işin niteliğine göre Çalışma Bakanlı-
ğınca saptanır.” ifadeleri ile işyerini esas alan 
bir sistem öngörmüşlerdir. İşyerinin girdiği iş-
kolu tespit edilirken, o işyerinde yürütülen asıl 
iş yani o işyerinde üretilen mal ve hizmet (işye-
rinin teknik amacı) esas alınır.2   

İnceleme konusu olayda, davaya bakan 
mahkemenin, şirket merkezinin Ankara’da ol-
ması gerekçesine dayanarak yetkisizlik kararı 
vermesi isabetli değildir. Öğretide baskın gö-
rüş ve Yargıtay içtihadı, işkolu tespiti için süre 
verilerek Çalışma Bakanlığı’nın bu konudaki 
kararının bekletici mesele yapılması gerektiği 
yönündedir.3 Nitekim Yargıtay 9.Hukuk Daire-
si de, somut olayda işverene işkolu tespiti için 
süre verip bu başvurunun sonucunu bekletici 
mesele yapmadan yetkisizlik kararı verilmesi-
ni isabetli bulmamıştır. Karar, Dairenin bundan 
önceki yerleşik ve isabetli içtihadı ile aynı yön-
dedir.

Taraflar arasındaki uyuşmazlığı çözmeye 
yetkili mahkeme de işkolu tespiti sonucunda 
belli olacaktır. Çalışma Bakanlığı, yapacağı iş-
kolu tespitinde Ankara’da bulunan merkez ile 
İskenderun’da bulunan fabrika arasındaki iliş-
kiyi de ortaya koyacaktır. Şöyle ki verilecek iş-
kolu tespiti kararında Ankara’daki merkez ile 
İskenderun’daki fabrikanın ayrı işyerleri olarak 
değerlendirmesi ile bu iki ünitenin birinin di-
ğerine “bağlı yer” olduğunun kabul edilmesi 
ya da burada işletme niteliğinin bulunduğunun 
tespiti durumunda yetkili mahkeme farklı ola-
caktır.  

İş	mahkemelerinin	işyerlerinin	
girdikleri	işkollarını	belirleme	yetkisi	
bulunmamaktadır.	
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A. İşletme-işyeri ayrımı

Toplu iş sözleşmesi ünitesi olarak kabul 
edilen işyerinin sınırlarının saptanması, yetkili 
sendikanın tespiti, ardından da yapılacak toplu 
iş sözleşmesinin yer açısından kapsamının be-
lirlenmesi açısından gereklidir.

Sendikalar Kanunu’nun 2. maddesinde “iş-
yeri”, işin yapıldığı yere denilir ifadesine yer 
verilmiş, ardından da işin niteliği ve yürütümü 
bakımından işyerine bağlı bulunan yerlerle, 
dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yı-
kanma, muayene ve bakım, beden veya mes-
leki eğitim yerleri ve avlu gibi sair eklentiler 
ve araçlar da işyerinden sayılır denmiştir. Bu 
maddede işyeri ile ilgili olarak yapılan tanımın 
eksikliği açıktır. İş hukuku öğretisinde işyeri, 
“teknik bir amaç doğrultusunda maddi, maddi 
olmayan unsurlarla işgücünün sürekli biçimde 
örgütlendiği birim” olarak tanımlanmıştır.4  

İşyeri tanımı bu şekilde yapıldıktan sonra 
işyeri ile işletme arasındaki farkın ortaya kon-
ması da gerekmektedir. İşyeri, mal veya hizmet 
üretimine yani teknik amaca yönelik bir birim 
iken işletme kâr elde etme amacına yönelik bir 
birimdir.5  

İşletme ile işyeri kavramları, işverenin tek 
bir işyerine sahip olması, mal ve hizmet üre-
timi ile bu faaliyetten kâr elde etme amacını 
bu tek işyeri üzerinden yürütmesi durumların-
da bir arada bulunurlar. Bu durumda işyeri ve 
işletme kavramları aynı mekan için örtüşmüş 
olmaktadır. Aynı işverene ait birden çok işye-
rinin tek bir işletme oluşturması mümkün ol-
duğu gibi bu işyerlerinin birden fazla işletme 
oluşturması ya da her birinin tek tek bağımsız 
işyeri sayılabilmesi de mümkündür. İşyerleri-
nin işletme kapsamında değerlendirilip değer-
lendirilemeyeceği bu işyerleri arasında teknik 
ve hukuki açıdan bir bağlılık olmasına daya-
lıdır. Şayet bir işverene ait birden çok işyeri 
aynı yönetim altında örgütlenmişlerse, bunlar 
arasında teknik ve hukuki bağlılık bulunuyor-
sa, aynı merkezden yönetiliyorlarsa ve işlet-
menin kâr elde etme amacını gerçekleştirme-
sine katkı sağlıyorlarsa bunlar işletme kavramı 
altında değerlendirilebilirler. Bunun tersi bir 
durumda ise, yani işyerleri birbirlerinden ba-
ğımsız olarak örgütlenmiş, her biri farklı bir 

teknik amaç doğrultusunda faaliyette bulu-
nuyor ise bu işyerleri işletme kavramı altında 
değerlendirilemez.6  

Toplu iş hukuku açısından işletme kavramı-
nın önemi “işletme toplu iş sözleşmesi” yapılıp 
yapılmayacağının belirlenmesindedir. 2822 sa-
yılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Ka-
nununun 3. maddesi uyarınca bir gerçek veya 
tüzel kişiye yahut kamu kurum ve kuruluşuna 
ait aynı işkolunda birden çok işyeri varsa, bu 
işyerleri için tek bir işletme toplu iş sözleşmesi 
yapılabilir. Eğer birden çok işyeri farklı işkolla-
rında ise bunlar için tek bir işletme toplu iş söz-
leşmesi yapılamayacaktır. Örneğin bir gerçek 
kişiye ait olan bir inşaat şirketi ile enerji şirketi, 
farklı işkollarında olduklarından bunların ikisi-
ni kapsayacak bir işletme toplu iş sözleşmesi 
yapılamaz.

B. İşyeri ve işyerine bağlı yer kavramı

Yargıtay kararlarında, bir işletmenin idare 
merkezinin fabrikaya yardımcı iş sayılarak fabri-
kada görülen işin girdiği işkoluna dahil edildiği 
görülmektedir. Her şeyden önce bir işletmenin 
yönetim birimlerinin yer aldığı idare merkezi 
bağımsız bir işyeri olarak değerlendirilirse, “ti-
caret, büro, eğitim ve güzel sanatlar” işkolunda 
kurulu olduğu kabul edilecektir. Bunun aksine 
idare merkezi fabrika işyerine “bağlı yer” ya da 
“yardımcı iş” olarak değerlendirilirse bu takdir-
de fabrikada yürütülen mal veya hizmetin dahil 
olduğu işkoluna girdiği kabul edilecektir. 

Burada işyeri kapsamına dahil edilen “bağ-
lı yer” kavramının açıklanması gerekmektedir. 
Bağlı yer, asıl işyeri sayılan bölümle amaçta 
ve yönetimde birlik7 içinde bulunan yerlerdir. 
Öğretide ileri sürülen bir görüş uyarınca bağlı 
yer, Sendikalar Kanunu açısından, işçinin ça-
lıştığı birimdeki asıl iş dışında, işyerinde yürü-
tülen asıl işin girdiği işkolunda örgütlenmesi-

Yargıtay	kararlarında,	bir	işletmenin	
idare	merkezinin	fabrikaya	
yardımcı	iş	sayılarak	fabrikada	
görülen	işin	girdiği	işkoluna	dahil	
edildiği	görülmektedir.
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ni meşru gösterecek ölçüde yönetimde birlik 
ve amaçta bağlılığın bulunması gereken birim 
olarak tanımlanmıştır.8 Bu görüş uyarınca yö-
netimde birlik ölçütüne, iki yer arasında, işçi-
lerin bordrolarının ortak hazırlanması, çalışma 
sürelerinin takibi gibi, şekli birtakım ilişkilerin 
bulunması gerekliliği olarak yaklaşılmamalıdır. 
İki yer arasında işyeri-işyerine bağlı yer ilişki-
sinden söz edebilmek için bağlı yer sayılan bir 
işyerinde işçilerin bu işyerinin girdiği işkolu ye-
rine asıl işin girdiği işkolunda örgütlenmesini 
meşru kılacak şekilde bu iki işyerinde çalışan 
işçiler arasında menfaat birliğinin ve dayanış-
manın aranması gerekmektedir.9

Bir işletmenin bir fabrikası bulunuyor, bu-
rada üretilen malların satışı, saklanması, bu 
üretiminin finansal yönetimi bir idare merke-
zinden yapılıyorsa ve bu iki yer işveren tara-
fından aynı yönetim ve organizasyon altında 
yönetilmeye engel olmayacak coğrafi uzaklık-
ta iseler bunlardan fabrikayı asıl işyeri, idare 
merkezini de bağlı yer olarak değerlendirmek 
mümkün olabilir.10 Ancak incelemeye esas 
karara konu teşkil eden olayda olduğu gibi 
fabrika ile idare merkezi faklı şehirlerde bulu-
nuyorlarsa, buralarda çalışan işçilerin arasında 
yukarıda ifade edilen şekilde bir dayanışma 
ve menfaat birliğinin olduğundan bahsetmek 
zor olacaktır. Mesafe olarak uzak olmak aynı 
yönetim altında örgütlenmeye engel olmasa 
da, somut olay açısından biri Ankara’da diğeri 
İskenderun’da bulunan iki yerin işveren tara-
fından aynı yönetim altında örgütlendiğinden 
söz edebilmek de kanaatimizce pek mümkün 
görünmemektedir. 

C. Asıl iş-yardımcı iş kavramı 

Yargıtay kararlarında idare merkezlerinin, 
sadece fabrikada yapılan üretime ilişkin olarak 
faaliyet gösterdikleri ifade edilerek iki fark-
lı işyeri için asıl iş-yardımcı iş nitelendirmesi 
yapıldığı görülmektedir. Oysa asıl iş-yardımcı 
iş kavramları sadece aynı işyerinde yürütülen 

işler arasında geçerli olabilir, bir işletmenin bir-
den çok işyeri arasında, bu bağımsız işyerleri-
nin birbirlerine yardımcı olmaları veya bunlar-
dan birinin asıl iş, diğerlerinin buna yardımcı iş 
olduğu söylenemez.11 

Çalışma Bakanlığı’nın ya da Yargıtay’ın işko-
lu tespit kararlarında bir işletmenin ya da kamu 
kuruluşunun bağımsız işyerlerinden birinde 
yürütülen işin, diğer işyerinde yapılan asıl işe 
yardımcı olup olmadığı üzerinde durmasının 
işkolu esasına göre sendikalaşma ilkesi ile bağ-
daşmadığı da haklı olarak ifade edilmiştir.12

III.	Sonuç
İnceleme konusu karara konu olan olayda 

işverene ait bir fabrika ile üretimin planlandı-
ğı, fabrikada çalışan işçiler ve üretilen ürünler 
ile ilgili muhasebe ve büro işlerinin görüldüğü 
bir merkez işyeri söz konusudur. Bu işyerle-
rinden fabrika İskenderun’da, merkez işyeri ise 
Ankara’dadır. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, bu iki işyeri ara-
sındaki hukuki ilişki konusunda üç olasılık 
bulunduğunu, taraflar arasında çoğunluk tes-
pitine ilişkin uyuşmazlığı çözecek yetkili mah-
kemenin de bu olasılıklara göre belirleneceğini 
ifade etmektedir. Bu olasılıklardan ilki işletme 
toplu iş sözleşmesi ünitesi olarak kabul edil-
meye ilişkindir. İskenderun’daki fabrika ile 
Ankara’da bulunan merkez işyerinin, işletme 
toplu iş sözleşmesi yapılacak bir birim olduğu 
tespit edilirse, çoğunluk tespitine ilişkin olarak 
açılan davada yetkili mahkemenin 2822 sayılı 
Yasa’nın 15/2.maddesi uyarınca işletme mer-
kezinin bulunduğu yer mahkemesi olduğunu 
ifade etmektedir. 

Yukarıda da açıkladığımız üzere işletme top-
lu iş sözleşmesinden söz edebilmek için, aynı 
işverene ait birden çok işyerinin aynı işkolunda 
kurulu bulunması gerekmektedir. Oysa somut 
olayda bu iki işyeri farklı işkollarına girmekte-
dir. Her ne kadar İskenderun’daki fabrikanın 
girdiği işkoluyla ilgili çekişme bulunsa da mer-
kez işyerinin metal ya da madencilik işkolu-
na girmediği açıktır. Dolayısıyla burada aynı 
işkolunda kurulu iki işyerinden söz edilemez. 
Durum böyle olunca da bu iki işyerini kap-
sayacak bir işletme toplu iş sözleşmesi yapıl-

Asıl	iş-yardımcı	iş	kavramları	sadece	
aynı	işyerinde	yürütülen	
işler	arasında	geçerli	olabilir.
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masının mümkün olmadığı kabul edilmelidir. 
Burada ayrıca davalı Ç. Sendikasının sadece 
İskenderun’da bulunan fabrika işyeri için ço-
ğunluk tespiti talebiyle Çalışma ve Sosyal Gü-
venlik Bakanlığı’na başvurduğu, Bakanlığın da 
sadece bu işyeri ile ilgili olarak inceleme ya-
parak sendikaya yetki belgesi verdiği gözden 
uzak tutulmamalıdır. İnceleme konusu olayda 
davalılardan Ç. Sendikasının da fabrika ile ida-
re merkezinin bir işletme toplu iş sözleşmesine 
konu olamayacağı görüşünde olduğu anlaşıl-
maktadır.

Karara konu olayda, iki işyeri arasındaki iliş-
ki konusunda Yargıtay 9. Hukuk Dairesi tara-
fından ileri sürülen ikinci olasılık bu iki işyeri-
nin farklı işkollarında kurulu bağımsız işyerleri 
olmasıdır. Yüksek mahkeme bu olasılıkla ilgili 
olarak, farklı işkollarında kurulu işyerlerinde iş-
letme toplu iş sözleşmesi yapılamayacağını be-
lirterek, bu durumda çoğunluk tespitine ilişkin 
davanın işyerinin bağlı olduğu Bölge Müdür-
lüğünün bulunduğu yerdeki iş mahkemesinde 
görülmesi gerektiğini ifade etmektedir.

Son olasılıkta ise Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 
merkez işyerinde yapılan işin fabrikada yapı-
lan işe yardımcı iş sayılması durumunda, bu iki 
işyerinin tek bir işyeri olarak değerlendirilece-
ği ve yetkili mahkemenin asıl işin görüldüğü 
yer olan fabrikanın bağlı olduğu Bölge Çalış-
ma Müdürlüğü’nün bulunduğu yerdeki iş da-
valarına bakmakla görevli mahkeme olduğunu 
söylemektedir. Burada bir kez daha belirtmek 
gerekmektedir ki Sendikalar Kanunu’nun 60. 
maddesi asıl iş-yardımcı iş kavramlarını aynı 
işyerinde görülen işlerle ilgili olarak kullan-
mıştır. İki farklı işyerinde görülen bir işin di-
ğerine yardımcı olduğu yönünde bir kabul, 
mevcut yasal düzenlemeler karşısında müm-
kün değildir. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, kararda 
Ankara’daki merkez ile İskenderun’daki fabri-
ka arasında işyeri ve işyerine bağlı yer ilişkisi 
olup olmadığı üzerinde durmamıştır. İşyerine 
bağlı yer konusunda öğretide ileri sürülen ve 
işçilerin kendi işyerlerinin kurulu olduğu işko-
luna değil de başka bir işkolunda kurulu sen-
dikaya üye olmalarını meşru gösterecek ölçüde 
yönetimde birlik ve amaçta bağlılığın olması 

gerektiği görüşüne katıldığımızı belirtmeliyiz. 
Ankara’da ve İskenderun’da kurulu, iki farklı 
işkoluna giren iki işyerinde çalışan işçiler ara-
sında aynı işkolunda kurulu bir sendikaya üye 
olmayı meşrulaştıracak ölçüde bir menfaat bir-
liği ve dayanışmanın olduğu, kanaatimizce ileri 
sürülemez. Bunun yanı sıra bu iki işyeri ara-
sındaki mesafe, kanaatimizce, işverenin bu iki 
işyerini aynı yönetim altında örgütlemesini de 
zorlaştıracak uzaklıktadır.

Taraflar arasında bir diğer uyuşmazlık konu-
su ise Ç. Sendikasının yetki belgesinde gösteri-
len işçi ve üye sayısının da fiili duruma uygun 
olmadığı, gerçek oranın yasanın aradığı oranın 
altında olduğu, bu nedenlerden dolayı yetki 
belgesinin iptali istemidir. Toplu İş Sözleşmesi, 
Grev ve Lokavt Kanunu’nun 12/III.fıkrası uya-
rınca bir sendikanın ülke genelinde uygulanan 
%10 baraj koşulunu sağlayıp sağlamadığı her 
yıl Ocak ve Temmuz aylarında yayımlanan is-
tatistiklere göre belirlenir. Aynı Kanunun 13. 
maddesi de yetki belgesi almak için Bakanlı-
ğa başvuran bir sendikanın üye kayıt fişlerini 
de ibraz etmesi gerektiğini, Bakanlığın ilgili 
sendikanın %10 koşulu ile toplu iş sözleşme-
si yapılacak işyeri veya işyerlerinde çoğunlu-
ğu sağlayıp sağlamadığını “başvuru tarihindeki 
kayıtlara göre” bildireceğini hükme bağlamak-
tadır. İşkolu istatistiği yayımlandıktan sonra 
yenisi yürürlüğe girene kadar geçerlidir. Dola-
yısıyla, yayımlanmış bir istatistikte ülke gene-
linde uygulanan %10’luk barajı sağlamış bulu-
nan bir işçi sendikasının üye sayısında artış ya 
da azalma şeklinde gerçekleşen değişiklikler, 
diğer istatistik yayımlanana kadar herhangi bir 
hüküm ve sonuç doğurmaz. 

Çalışma Bakanlığı, yayımlanmış bulunan son 
istatistiğe ve sendikanın başvurduğu tarihteki 
üyelerini gösteren üye kayıt fişlerine göre ço-
ğunluk tespiti yapmaktadır. Bu tarih itibarıyla 
sendika %10 ülke barajını ve toplu iş sözleşme-
si yapılacak işyerindeki çoğunluğu sağlamışsa 
yetki belgesi almaktadır. Bu aşamadan sonra 
sendikanın üye sayısında meydana gelecek de-
ğişiklikler yetki belgesinin geçerliliğini etkile-
meyecektir.

İnceleme konusu olayda da işyerinin metal 
işkoluna girdiği kabul edilirse, Ç. Sendikasının 
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çoğunluk tespiti talebiyle Çalışma Bakanlığı’na 
başvurduğu tarihteki üye sayısı esas alına-
caktır. Bu tarih itibarıyla ülke genelinde %10 
barajını, işyerinde de çoğunluğu sağlamışsa, 
bundan sonra üye sayısında meydana gelen 
değişiklikler herhangi bir olumsuz etki yarat-
mayacaktır. 

Sonuç olarak, Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 
yukarıda yer alan kararında katılamadığımız tek 
nokta farklı işyerlerinde yürütülen iki iş arasın-
da asıl iş-yardımcı iş ilişkisinin olup olmadı-
ğının araştırılması hususunda toplanmaktadır. 
Burada bir kez daha vurgulamak gerekmekte-
dir ki asıl iş-yardımcı iş kavramı aynı işyerin-
de yürütülen işler arasında söz konusu olabi-
lir. Görüşümüze göre, incelemeye konu olan 
somut olayda ve buna benzer diğer olaylarda, 
yargı organlarınca işyeri-işyerine bağlı yer iliş-
kisi olup olmadığının üzerinde durulması “iş-
kolu esasına göre sendikalaşma” ilkesine daha 
uygun bir yaklaşım olacaktır.
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Yürürlükten kaldırılan 506 sayılı Sosyal Si-
gortalar Kanunu’nun “Primlerin Ödenmesi” 
başlıklı 80. maddesinin birinci fıkrasına göre 
“işveren, bir ay içinde çalıştırdığı sigortalıların 
primlerine esas tutulacak kazançlar toplamı 
üzerinden bu Kanun gereğince hesaplanacak 
prim tutarlarını ücretlerinden kesmeye ve ken-
disine ait prim tutarlarını da bu miktara ekleye-
rek en geç ertesi ayın sonuna kadar Kurum’a 
ödemeye mecburdur.” şeklinde hüküm ihdas 
edilmişti.  

Yargıtay 10. Hukuk Dairesi’nin 23/12/1997 
tarih ve E.8336/K.9155 sayılı kararına göre; 
“Kurum alacaklarının tahsilinde 6183 sayılı ka-
nun hükümlerinin tümünün uygulanacağını 
düzenleyen SSK m. 80 değişikliği, 3917 sayılı 
Kanunun 8. maddesine göre 8/12/1993 tarihin-
de yürürlüğe girdiğinden, bu tarihten önceki 
alacaklara Borçlar Kanunu 125. maddedeki 
on yıllık zamanaşımının, 8/12/1993 tarihinden 
sonrakilere ise 6183 sayılı Kanunun 102. mad-
desindeki beş yıllık zamanaşımının uygulana-
caktır…” şeklindedir.

Söz konusu 80. maddenin 4958 ve 5198 sa-
yılı Kanunlar ile değişiklik yapılmadan önceki 
beşinci fıkrasına göre “Kurumun, süresi içinde 
ödenmeyen prim ve diğer alacaklarının tah-
silinde, 21.07.1953 tarih ve 6183 sayılı Amme 
Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında Kanun 
hükümleri uygulanır...” denilerek 6183 sayı-
lı Kanunda yer alan 5 yıllık tahsil zamanaşımı 
süresinin geçerli olduğu hususuna gönderme 
yapılmıştı. 06.08.2003 tarih 4958 sayılı Yasa 
ile 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 80. 
maddesinin beşinci fıkrası şu şekilde değişti-
rilmişti: “Kurumun süresi içinde ödenmeyen 
prim ve diğer alacaklarının tahsilinde, 6183 sa-
yılı Amme Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında 
Kanunun 51. maddesi hariç, diğer maddeleri 
uygulanır…”. Yapılan düzenleme sonucunda, 
Kurumun süresi içinde ödenmeyen prim ve di-
ğer alacaklarının tahsilinde 6183 sayılı Amme 
Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında Kanun’un 
51. maddesi hariç, diğer maddelerinin uygu-
lanacağı öngörülmüştü. 6183 sayılı Yasa’nın 
102. maddesinde amme alacağı için öngörülen 
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tahsil zamanaşımı süresi 5 yıl olarak düzenlen-
diğinden eskiden olduğu gibi bu süreye bağlı 
kalınarak Kurum alacağı tahsil edilebilecekti. 

Gerçekten de bu kanuna göre kamu alaca-
ğı, vadesinin rastladığı takvim yılını takip eden 
yılın başından itibaren 5 yıl içinde tahsil edil-
mezse zamanaşımına uğrar. O halde Kurumun 
prim borcu aslı ve faizinden doğan alacakları, 
vadelerinin ilişkin olduğu yılı takip eden takvim 
yılı başından itibaren 5 yıl içerisinde cebren ta-
kip yoluyla tahsil edilmek zorundadır. Unutma-
mak gerekir ki Kurum uygulamasında, zama-
naşımına uğramamış prim borçları için işverene 
başvurulur, zamanaşımına uğramış primler ise 
işveren payı da dahil, sosyal sigorta yardımla-
rından yararlanmak isteyen sigortalıdan alınır. 

Söz konusu Kanun maddesinin 5. fıkrası son 
olarak 06.07.2004 tarihli Resmi Gazete ilamı ile 
yürürlüğe giren 5198 sayılı “Kamu Görevlileri 
Sendikaları Kanunu, Sosyal Sigortalar Kanunu 
ve Sosyal Sigortalar Kurumu Kanununda Deği-

şiklik Yapılması Hakkında Kanun”un 11. mad-
desi ile “506 sayılı Kanunun değişik 80. mad-
desinin değişik beşinci fıkrasında yer alan “51. 
maddesi” ibaresi “51 ve 102. maddeleri” olarak 
değiştirilmiştir.” denilerek fıkraya şu son hali 
verilmişti: “Kurumun süresi içinde ödenmeyen 
prim ve diğer alacaklarının tahsilinde, 6183 
sayılı Amme Alacaklarının Tahsil Usulü Hak-
kında Kanunun “51 ve 102. maddeleri” hariç, 
diğer maddeleri uygulanır...”. Görüldüğü üze-
re, 24.6.2004 tarih ve 5198 sayılı Kanunun 11. 
maddesi ile 506 sayılı Kanunun 80. maddesine 
eklenen hükümle anılan Sosyal Sigortalar Ku-
rumu alacakları hakkında 6183 sayılı Kanunun 
51, 102 ve 106 madde hükümleri hariç olmak 
üzere kurum alacakları hakkında hüküm ifa-
de edeceği öngörülmekle zaman aşımı süresini 
5 yıldan genel hükümler olan BK 125 ve 128. 
madde hükümleri uygulamasına geri dönül-
müştü. Bu düzenleme ile 24.6.2004 tarihinden 

itibaren tahakkuk edecek Kurum alacakları için 
zamanaşımı süresi 10 yıl olarak dikkate alınma-
ya başlanmıştır. Bir başka deyişle, 5198 sayılı 
Yasa, 06.07.2004 tarih ve 25514 sayılı Resmi 
Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girmiş olup, 
506 sayılı Kanun’un değişik 80. maddesinin de-
ğişik beşinci fıkrasında yer alan “51. maddesi” 
ibaresi, 5198 sayılı Kanun’un 11. maddesiyle 
“51 ve 102. maddeleri” olarak değiştirildiğin-
den, 11. maddenin yürürlüğe girdiği 06.07.2004 
tarihinden sonra muaccel olan Sosyal Sigortalar 
Kurumu’nun prim ve diğer alacaklarının tahsi-
linde, 6183 sayılı Kanun’un 102. maddesinde 
öngörülen 5 yıllık tahsil zamanaşımı uygulan-
mamış, söz konusu alacaklar genel hükümlere, 
yani Borçlar Kanunu’ndaki 10 yıllık zamanaşı-
mına tabi olduğundan, muacceliyet kespettiği 
tarihten başlanarak 10 yıl içerisinde tahsil edil-
meye başlanmıştır.

Sosyal Güvenlik Kurumlarının tüzel kişilik-
leri 5502 sayılı Yasa ile ortadan kaldırılmış ve 

bu kurumlar Sosyal Güvenlik Kurumu Başkan-
lığı (SGK) çatısı altında birleşmiş bulunmakta-
dır. SGK’nın uygulama kanunu olan 5510 sayılı 
Kanun 01.10.2008 tarihinde yürürlüğe girmiştir. 
Böylece zamanaşımı hükümleri yönünden 506, 
1479 ve 5434 sayılı Kanun hükümleri yürürlük-
ten kalkmıştır. 5510 sayılı Kanun hazırlanırken 
506 sayılı Kanunun özü referans olarak alın-
dığından, Kurum, zamanaşımı uygulaması yö-
nünden Borçlar Kanunu’nun genel zamanaşımı 
hükümlerini esas alarak Kurum alacakları ve 
idari para cezaları açısından 10 yıllık zamanaşı-
mını benimsemiştir. 

Sosyal Güvenlik Kurumu alacakları; sigor-
ta primlerinden ve keseneklerden, idari para 
cezalarından, sosyal yardım zammından ve 
kira sözleşmelerinden elde edilen gelirlerden, 
6183 sayılı Kanunun uygulanması bakımından 
ilan ve haciz masrafları, posta masrafları, zor 
kullanma masrafları, nakil masrafları, eksper-

İşverenin	primleri	ödeme	borcunun	zamanaşımına	uğrayıp	uğramadığının	
belirlenmesinde,	her	ay	ayrı	ayrı	dikkate	alınarak	sonuca	ulaşılmalıdır.
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tiz, muhafaza masrafları, mahcuz malın tefrik 
masrafları, teferruğ masrafları, ferağ masrafları 
gibi giderler nedeniyle tahsil edilmesi gereken 
karşılıklardan, oluşmaktadır. 5510 sayılı Kanu-
nun, 17/4/2008 tarihli ve 5754 sayılı Kanunun 
56. maddesiyle değişik 93. maddesine göre; 
“Kurumun prim ve diğer alacakları ödeme sü-
resinin dolduğu tarihi takip eden takvim yılı 
başından başlayarak on yıllık zamanaşımına 
tâbidir. Kurumun prim ve diğer alacakları; mah-
keme kararı sonucunda doğmuş ise mahkeme 
kararının kesinleşme tarihinden, Kurumun de-
netim ve kontrolle görevli memurlarınca yapı-
lan tespitlerden doğmuş ise rapor tarihinden, 
kamu idarelerinin denetim elemanlarınca ken-
di mevzuatı gereğince yapacakları soruşturma, 
denetim ve incelemelerden doğmuş ise bu so-
ruşturma, denetim ve inceleme sonuçlarının 
Kuruma intikal ettiği tarihten veya bankalar, 
döner sermayeli kuruluşlar, kamu idareleri ile 
kanunla kurulmuş kurum ve kuruluşlardan alı-
nan bilgi ve belgelerden doğmuş ise bilgi ve 
belgenin Kuruma intikal ettiği tarihten itiba-
ren, zamanaşımı on yıl olarak uygulanır…Bu 
Kanuna dayanılarak Kurumca açılacak tazmi-
nat ve rücû davaları, on yıllık zamanaşımına 
tâbidir”.

Bu anlamda, kronolojik olarak sürekli deği-
şen zamanaşımı sürelerini şu şekilde sıralamak 
mümkündür:

Yargıtay’a göre de; “506 Sayılı Kanunun 
80’nci maddesinde 3917 sayılı Kanunla yapı-
lan değişiklik uyarınca, Kurumun süresi içer-
sinde ödenmeyen prim ve diğer alacaklarının 
tahsilinde 6183 Sayılı Kanun hükümlerinin 
uygulanması gerekir.3917 Sayılı Kanunla ya-
pılan bu değişiklik aynı Kanunun 8. maddesi 
hükmüne göre 08.12.1993 tarihinde yürürlüğe 
girmiştir. Bu durumda zamanaşımı süresi bakı-
mından; 3917 Sayılı Kanunun yürürlüğe girdiği 
08.12.1993 tarihinden önceye ilişkin prim ve ge-
cikme zamları yönünden, Sosyal Sigortalar Ku-
rumunun alacak hakkı, Borçlar Kanunu madde 
125’de öngörülen 10 yıllık zamanaşımı süresine 
tabidir. Giderek zamanaşımının başlangıç tari-
hi ise yine Borçlar Kanununun 128. maddesi 
gereğince alacağın muaccel olduğu tarihtir ve 
zamanaşımının kesilmesi ve durdurulmasına 
ilişkin Borçlar Kanununun 132 ve ardından ge-
len maddeleri de burada aynen geçerlidir. 3917 
sayılı Kanunun yürürlüğe girdiği 08.12.1993 ta-
rihi ve bundan sonraya ilişkin prim ve gecikme 
zamları yönünden ise 6183 Sayılı Kanunun za-
manaşımına ilişkin 102. madde ve ardından ge-
len maddeleri geçerlidir. Bu yönde 102. madde 
hükmüne göre zamanaşımı süresi 5 yıl olup 
zamanaşımı süresinin başlangıcı ise alacağın 
vadesinin rastladığı takvim yılını takip eden yıl 
başıdır. 5198 sayılı Kanunun 11. maddesi ile de-
ğişik 506 sayılı Kanunun 80. maddesinin 5. fık-
rasına göre, 6183 sayılı Kanunun zamanaşımını 
düzenleyen 102. maddesinin prim alacaklarının 
tahsilinde uygulanmayacağı belirtilmiş ise de, 
bu değişiklik, yürürlük tarihi olan 06.07.2004 
tarihinden sonra tahakkuk edecek prim borç-
larına uygulanabilecektir. Dava konusu olayda; 
yukarıda öngörülen esaslar çerçevesinde öde-
me emrine konu primler 3917 Sayılı Kanunun 
yürürlüğe girdiği 08.12.1993 tarihinden sonraki 
döneme ilişkin olup, 6183 Sayılı Kanunun 102. 
maddesi ve devamındaki hükümler uygulana-
caktır. Bu yönde; 102. madde hükmüne göre, 
zamanaşımı süresi, 5 yıl olup zamanaşımı süre-
sinin başlangıcı ise alacağın vadesinin rastladı-
ğı takvim yılını takip eden yılbaşıdır”1. 

Görüldüğü üzere, işveren tarafından bildi-
rilmemiş sürelere ilişkin olarak açılan hizmet 
tespit davası neticesinde, hizmetlerin tespitine 

Tarih Süre Zamanaşımının 
başlangıç tarihi

08.12.1993 tarihine kadar 10 yıl Muacceliyet tarihinden 
itibaren başlar.

08.12.1993 – 05.07.2004 
arasında

5 yıl 3917 sayılı Kanun 
gereğince 6183 sayılı 
Kanun’un 102. maddesi 
hükmüne göre; alacağın 
vadesinin rastladığı tak-
vim yılını takip eden yılın 
başından itibaren başlar.

06.07.2004 – 30.09.2008 
arasında

10 yıl 5198 sayılı Kanun gere-
ğince genel hükümler 
göre uygulanır. Zama-
naşımı alacağın muaccel 
olduğu tarihten itibaren 
başlar.

01.10.2008 ve sonrası 10 yıl 5510 sayılı Kanun’un 93. 
maddesi gereğice ödeme 
süresinin dolduğu tarihi 
takip eden takvim  yılı 
başından itibaren başlar.
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karar verildiğinde, tespiti yapılan hizmet süre-
sinin primlerini ödeme yükümlülüğü noktasın-
da, yukarıda özetlemeye çalıştığımız kronolojik 
dönemlere bağlı olarak işverenden bu primle-
ri talep hakkının zamanaşımına uğrayıp uğra-
madığı tespit edilebilecektir. Bu durumda da, 
işverenin primleri ödeme borcunun zamanaşı-
mına uğrayıp uğramadığının belirlenmesinde, 
her ay ayrı ayrı dikkate alınarak sonuca ula-
şılmalı, bir başka deyişle, ilgili ödeme döne-
mi yukarıda belirttiğimiz zaman aralıklarından 
hangisine denk geliyorsa ona göre zamanaşımı 
süresi ve bu sürenin ne zaman başladığı be-
lirlenmelidir. Örnek vermek gerekirse, hizmet 
tespit davası neticesinde sigortalının 20.11.1998 
ila 22.08.2004 yılları devresine ait bildirilmemiş 
çalışmaları olduğu neticesine varılıyorsa, bu 
günlere ilişkin primlerin ödenmesinde zama-
naşımı belirlenirken, konuyu iki ayrı dönemde 
değerlendirme gereği doğacaktır. Buna göre, 
20.11.1998-05.07.2004 dönemi için “alacağın 
vadesinin rastladığı takvim yılını takip eden yı-
lın başından itibaren 5 yıllık zamanaşımı süresi 
başlayacak”, 05.07.2004-22.08.2004 devresi için 
ise “alacağın muaccel olduğu tarihten itibaren 
genel hükümler uyarınca 10 yıllık zamanaşımı 
süresi başlayacaktır”. 

Bu anlamda prim alacağının doğduğu her 
dönemdeki yasal düzenlemeyi ayrı ayrı ele al-
mak ve bu dönemdeki düzenlemeye göre za-
manaşımı süresini belirleyerek sonuca gitmek 
gerekecektir. Örneğin 5510 sayılı Kanun’da Ku-
rumun prim ve diğer alacakları mahkeme ka-
rarı sonucunda doğmuş ise mahkeme kararının 
kesinleşme tarihinden itibaren, zamanaşımının 
on yıl olarak uygulanacağı belirtilmektedir. Bu 
düzenleme ancak 5510 sayılı Kanun’un yürürlü-
ğe girmesinden sonra doğacak prim alacakları 
için geçerli olacaktır, fakat önceki dönemlerde 

doğmuş olan prim alacaklarında ilgili dönem-
deki zamanaşımı süresi uygulanacaktır. Prim 
alacağı 06.07.2004-30.09.2008 arasında doğmuş 
ise süre yine 10 yıl olacak, ancak prim alaca-
ğı 08.12.1993-05.07.2004 arasında doğmuş ise 
alacağın vadesinin rastladığı takvim yılını takip 
eden yılın başından itibaren 5 yıllık zamanaşı-
mı süresi söz konusu olacak, eğer prim alacağı 
08.12.1993 tarihinden önce doğmuş ise, bu du-
rumda da yine muacceliyet tarihinden itibaren 
10 yıllık zamanaşımı süresi uygulanacaktır. 

DİPNOT
1  Yargıtay 10.HD., 21.02.2006, E.2005/11874, K.2006/1679.

Prim	alacağının	doğduğu	
her	dönemdeki	yasal	düzenlemeyi	
ayrı	ayrı	ele	almak	ve	
bu	dönemdeki	düzenlemeye	göre	
zamanaşımı	süresini	belirleyerek	
sonuca	gitmek	gerekecektir.
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I- Genel Olarak
Toplumsal yaşamın doğurduğu riskler, etki-

lerini muhtaç ve yoksul kesimler üzerinde daha 
fazla gösterir. Bu yüzden sosyal güvenlik hak-
kı, ortaya çıkışı itibarıyla, temelde, ekonomik 
yönden güçsüzleri, insan onuruna uygun bir 
biçimde yaşamak için yeterli geliri olmayanları 
korumayı amaçlamaktadır1. Dolayısıyla, sosyal 
güvenlik hakkı, “çağdaş devlet anlayışının bir 
sonucu olan sosyal hukuk devletinde geçerli 
sosyal güvenlik ve sosyal adalet ilkeleri gere-
ğince, toplumdaki yoksul ve muhtaç insanlara, 
insan onuruna yaraşır asgari yaşam düzeyi sağ-
lamak ve onları korumakla görevli devletten, 
bu yönde gerekli tedbirleri almasını ve teşkilat-
ları kurmasını talep hakkıdır”2. Sosyal güven-
lik hakkının amacı da; toplumdaki yoksul ve 
muhtaç insanlara insan onuruna uygun asgari 
bir yaşam düzeyi sağlanması ve böylece sosyal 
adaletin gerçekleştirilmesidir3. 

Dolayısıyla, sosyal güvenlik kavramı, bireyin 
karşılaşacağı ve yaşamı için tehlike oluşturan 

olaylara karşı bir güvence arayışının ürünüdür. 
Tehlikeyle karşılaşan bireye, asgari bir güvence 
sağlamak, sosyal güvenliğin varoluş nedenidir. 
Günümüzdeki ekonomik kriz ve küreselleşme 
olguları, sosyal güvenliğin önemini daha da ar-
tırmıştır4. Çünkü, bireylerin içinde bulundukları 
yaşam koşulları, onların yarından emin olma 
isteklerini daha da artırmıştır. Bu bağlamda, 
sosyal riskler arasında yer alan ölüm halinde, 
ölenin yakınları, kendilerini geçindiren kişinin 
ölmesi nedeniyle sosyal tehlikeyle karşı karşı-
ya kalmaktadırlar. Bu nedenle, aileyi korumak 
amacıyla, sosyal güvenlikte ölüm sigortasına 
yer verilmiştir. 

Bireyin ölümü ile, normal geçim imkanlarını 
kaybeden geride kalan eşe, çocuklarına, ana, 
babaya kesilen gelirlerinin yerini alacak şekilde 
yardım yapılması gerekmektedir. Ölüm sigor-
tası, sigortalının ölümü halinde, geride kalan 
bireylerin geleceklerini güvence altına almayı 
amaçlamaktadır5. Bu amaçla, ölüm sigortası yo-
luyla, ölenin eşine, çocuklarına, ana ve babası-
na 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Yrd.	Doç.	Dr.	Sabahattin	YÜREKLİ
Erzincan	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

Sosyal	Güvenlik	Hukukunda	Özel	Bir	Durum:	
Muristen	Bağlanan	Aylık,	

Mirasın	Reddi	Halinde	Kesilir	Mi?	

(Mirasın	reddinin	destekten	yoksun	kalma	ve	manevi	tazminat	
hakkına	olan	etkisi)
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Sigortası Kanunu m.32’deki koşulların gerçek-
leşmesi halinde ölüm aylığı bağlanmaktadır. 

Günümüzdeki ekonomik koşulların iyiden 
iyiye zorlaşması nedeniyle, mirasçılar ekono-
mik sıkıntı ve kaygılar nedeniyle, murisin ge-
ride bıraktığı borçları nedeniyle, onun mirasını 
reddederek borçlarından kurtulma yolunu ter-
cih etmektedirler. Miras hukuku bakımından, 
mirasçının mirası reddetmesi halinde, miras-
çılıktan doğan hakları kullanamaması açıktır. 
Ancak, sosyal güvenlik hakları bakımından 
özellikle muristen bağlanan maaş-emekli ik-
ramiyesi üzerinde ne gibi bir etki oluşturacağı 
konusunda yasal bir düzenlemenin olmadığı 
görülmektedir. Yasal düzenlemenin olmayışı:

- Muristen maaş alıp da, mirasını reddetmeyi 
düşünen kişileri, maaşlarının kesilip kesilmeye-
ceği,

 - Mirası reddedip de, muristen maaş bağ-
lanmasını isteyen kişileri, maaş bağlanıp bağ-
lanmayacağı, sorunlarıyla karşı karşıya bırak-
maktadır.

Çalışmamızda önce, mirasın reddi konusuna 
açıklık getirilecek, daha sonra da mirası redde-
den birinin muristen aylık alması halinde bu 
aylığın kesilip kesilmeyeceği konusu üzerinde 
durulacaktır. Ayrıca çalışmada, mirasın reddi-
nin, destekten yoksun kalma tazminatı ve ma-
nevi tazminat hakkına olan etkisi üzerinde de 
durulacaktır. 

II- Mirası Reddi
Mirasçılık ve mirasın geçişi, miras bırakanın 

ölümü tarihinde yürürlükte olan hükümlere 
göre belirlenmektedir6. Medeni hukuk sistemi-
mizde, mirasın kabulü ile ilgili bir hüküm bu-
lunmamaktadır.  Miras reddedilmedikçe kabul 
edilmiş sayıldığından7, mirasın yasal ve atan-
mış mirasçılara geçişinde külli halefiyet ilkesi 
benimsenmiştir. Bu ilke uyarınca, miras yasal 
veya atanmış mirasçılara kendiliğinden geçecek 
ve mirasçılar miras bırakanın borçlarından kişi-
sel olarak sorumlu olacaklardır8. Bu sistemde, 
yasal ya da atanmış mirasçılar, miras bırakanın 
ölümünden haberdar olmasalar, mirasçı olmayı 
istemeseler dahi mirasçılık sıfatını kazanmakta 
ve miras bırakanın borçlarından kişisel olarak 
sorumlu olmaktadırlar. Böyle bir sistemin mi-

rasçılar bakımından sakıncalı sonuçlar doğura-
bileceğini dikkate alan yasa koyucu, mirasçıla-
rı tereke borçlarına karşı korumak istemiş ve 
onların, miras bırakanın borçlarından sorumlu-
luklarını sınırlayan ya da tamamen ortadan kal-
dıran çeşitli müesseseler oluşturmuştur. Bunlar 
ise, mirasın reddi, resmi defter tutma, resmi tas-
fiye halidir9.  

 Yasa gereği aktif ve pasifiyle mirasçılara 
geçen mirası, mirasçılar kabule zorlanamazlar. 
Mirasçılar, miras bırakanın borçları yönünden 
sorumluluk almak istemedikleri takdirde, mirası 
reddedebilmelerine imkân tanınmıştır. Böylece, 
kanuni ve mansup mirasçılar hiçbir sebep gös-
termeksizin kayıtsız ve şartsız olarak mirası red-
dedebilirler10. O halde mirasın reddi, mirasçının 
tek taraflı irade açıklamasında bulunmak suretiy-
le külli halefiyet esasını etkisiz bırakmasıdır11. 

Mirasçı, mirası süresi içinde ret hakkını kul-
lanmaz ise, mirası kesin olarak kazanır12. Mirası 
reddeden mirasçı ise, mirasın açıldığı andan iti-
baren mirasçılık sıfatını kaybeder. Medeni Ka-
nun m. 611/1 uyarınca, yasal mirasçılardan biri 
mirası reddederse onun payı, miras açıldığı za-
man kendisi sağ değilmiş gibi, hak sahiplerine 
geçer. Dolayısıyla, mirasçılıktan doğan hakları 
kullanamayacağı gibi, herhangi bir sorumlulu-
ğu da söz konusu olmaz13.

Mirası redden amaç, terekenin yasal ya da 
atanmış mirasçıların kanunda öngörülen şartla-
ra uyarak mirası kabul etmemek hususundaki 
arzularını sözlü yada yazılı olarak bildirmeleri-
dir14. Medeni Kanunumuza göre, mirasın reddi-
nin geçerli olması için şu şartların yerine geti-
rilmesi gerekmektedir.

1-	Red	hakkı
Yasal ve atanmış mirasçılar mirası reddede-

bilirler (MK. m. 605). Ret hakkı, ancak miras 
bırakanın ölümünden sonra kullanılabilir. Mi-
ras bırakan henüz hayattayken ret beyanında 
bulunulamaz. Çünkü, henüz tümüyle kazanıl-
mamış bir hakkın reddedilmesi düşünülemez. 
Miras bırakan hayattayken mirasçı sıfatı orta-
dan kaldırılmak isteniyorsa, mirastan feragat 
edilebilir. Belirli şartlar altında miras bırakanın 
temliki de mümkündür15. Miras açıldığında kül-
li halef olan mirasçılar mirası reddedebilirler. 
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Mirasçı, mirası red hakkını kullanmadan, ancak 
red süresi dolmadan ölürse red hakkı onun mi-
rasçılarına geçer16. Red beyanı niteliği itibarıyla 
yenilik doğurucu bir irade beyanıdır17.

Ölümü tarihinde miras bırakanın ödemeden 
aczi açıkça belli veya resmen tespit edilmiş 
ise, miras reddedilmiş sayılır (MK.m.605/2)18. 
Zımni-hükmi ret denilen bu durumda, ölenin 
pasifi aktifinden fazla ise, yaşam deneyimleri 
bu mirasın reddedileceğini gösterir. Yasa ko-
yucu zımni rette, mirasçıları bir külfetten kur-
tarmıştır. Buna rağmen, mirasçı, mirası kabul 
etmek istiyorsa edebilir. Terekede tasarruf iş-
lemi yaparak kabul yönündeki iradesini ortaya 
koyabilir19. 

2-	Red	süresi
MK.m.606’ya göre, miras üç ay içinde red-

dolunabilir20. Bu üç aylık süre, hak düşürücü 
süredir ve kişinin mirasçı olduğunu öğrenme 
tarihinden itibaren işlemeye başlar21. Zamana-
şımı veya hak düşümü sürelerinin dolmasına 
engel olmak için dava açılması ve cebrî icra 
takibi yapılması, ret hakkını ortadan kaldırmaz 
(MK.m.610/3).

Üç aylık süre, yasal mirasçılar için, mirasçı 
olduklarını daha sonra öğrendikleri ispat edil-
medikçe miras bırakanın ölümünü öğrendikle-
ri; vasiyetname ile atanmış mirasçılar için miras 
bırakanın tasarrufunun kendilerine resmen bil-
dirildiği tarihten işlemeye başlar (MK.m.606/2). 
Ancak, MK.m.615’e göre, önemli sebeplerin 
varlığı hâlinde sulh hâkimi, yasal ve atanmış 
mirasçılara tanınmış olan ret süresini uzatabi-
lir veya yeni bir süre tanıyabilir. Hukuk litera-
türünde, mirasçının devamlı hastalığı, yabancı 
memlekette olması, tereke mallarının çeşitli 
memleketlere dağılmış olması, sonradan miras 
bırakanın haksız fiilinden dolayı bir sorumlulu-
ğunun öğrenilmiş olması gibi durumlar, birer 
önemli sebep kabul edilmektedir22. 

Koruma önlemi olarak terekenin yazımı 
hâlinde mirası ret süresi, yasal ve atanmış mi-

rasçılar için yazım işleminin sona erdiğinin sulh 
hâkimi tarafından kendilerine bildirilmesiyle 
başlar (MK.m.607/1). Mirası reddetmeden ölen 
mirasçının ret hakkı kendi mirasçılarına geçer 
(MK.m.608/1).

Mirasçılar için ret süresi, kendilerinin mi-
ras bırakanına mirasın geçtiğini öğrendikleri 
tarihten başlar. Ancak bu süre, kendilerinin 
miras bırakanından geçen mirasın reddi için 
mirasçıya tanınan süre dolmadıkça sona er-
mez (MK.m.608/2). Ret sonucunda miras daha 
önce mirasçı olmayanlara geçerse; bunlar için 
ret süresi, önceki mirasçılar tarafından mirasın 
reddedildiğini öğrendikleri tarihten işlemeye 
başlar (MK.m.608/3).

3-	Reddin	şekli
Mirasın reddi, mirasçılar tarafından sulh 

mahkemesine sözlü veya yazılı beyanla yapılır 
(MK.m.609). Sulh hâkiminin görevi, reddin sü-
resinde olup olmadığını, reddedenin mirasçılık 
sıfatı bulunup bulunmadığını tespitten ibarettir. 
Süre şartı ve mirasçılık sıfatının gerçekleşmesi 
halinde hâkimin yapacağı iş, ret beyanını tescil 
etmekten ibarettir23. Mirasın reddi, bozucu ye-
nilik doğurucu bir hakkın kullanılmasıdır. Bü-
tün yenilik doğurucu haklarda olduğu gibi, bir 
kez kullanmakla tükenir24 ve MK.m.609/2 uya-
rınca, reddin kayıtsız ve şartsız olması gerekir25. 
Mirası reddeden kişi, bu beyanda bulunduktan 
sonra tek taraflı olarak bundan dönemez26.Sulh 
hâkimi, sözlü veya yazılı ret beyanını bir tuta-
nakla tespit eder (MK.m.609/3).

Süresi içinde yapılmış olan ret beyanı, mi-
rasın açıldığı yerin sulh mahkemesince özel 
kütüğüne yazılır ve reddeden mirasçı ister-
se kendisine reddi gösteren bir belge verilir 
(MK.m.609/4). Mirası reddin bir tutanakla tes-
pit edilmesi, mirasın reddi nedeniyle bir baş-
ka kişinin mirasçılığı canlanacak ise, o kişiler 
ile ilgili sürenin işlemeye başlaması açısından 
önemlidir. Örneğin, miras bırakanın oğlu mira-
sı reddettiğinde, onun çocuğu mirasçı olabilir27. 
Tutanağın ve kütüğün nasıl tutulacağı tüzükle 
düzenlenir (MK.m.609/5).

4-	Red	hakkının	düşmesi
MK.m.610 uyarınca, yasal süre içinde mira-

Sosyal	güvenlik	mevzuatından	
kaynaklanan	haklar	hukuki	niteliği	
itibarıyla	miras	hakkı	değildir. 
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sı reddetmeyen mirasçı, mirası kayıtsız şartsız 
kazanmış olur. Ret süresi sona ermeden miras-
çı olarak tereke işlemlerine karışan, terekenin 
olağan yönetimi niteliğinde olmayan veya mi-
ras bırakanın işlerinin yürütülmesi için gerekli 
olanın dışında işler yapan ya da tereke mallarını 
gizleyen veya kendisine mal eden mirasçı, mi-
rası reddedemez (MK.m.610/2). Bu hallerden 
biri varsa, süre dolmasa bile ret hakkı düşmüş 
sayılır28.

III- Mirasın Reddinin Ölüm   
 Sebebiyle Doğrudan Doğruya  
 Mirasçıların Şahsından Doğan  
 Haklara Olan Etkisi
Miras hukuku, intikal yeteneğine sahip olan 

özel hukuk ilişkilerinin düzenlenmesi ile uğ-
raşır. Öyle bazı haklar vardır ki, bunlar, ancak 
miras bırakanın ölümü ile ortaya çıktığı halde, 
miras hukukunun konusunu teşkil etmezler. 
Bunlar, miras bırakandan intikal eden haklar 
olmayıp, ölüm sebebiyle doğrudan doğruya 
mirasçıların, hatta bazen mirasçı olmayan kişi-
lerin şahsında doğan haklardır29. Başka bir de-
yişle, ölüm, bu hakların mirasçıların şahsında 
doğmasının sebebidir. Bu sebeple de bu haklar 
terekede30 yer almazlar31. Bu yüzden, mirasçı 
olan kişi, bu sıfatı kazanmasa dahi, söz konu-
su haklara sahip olur32. Bu haklar, miras bıra-
kandan halefiyet yoluyla intikal etmeyip, ölüm 
olayı nedeniyle mirasçının eline adeta gökten 
düşerler. Evvelce miras bırakanın malvarlığın-
da yer almadıkları gibi, onun ölümünden sonra 
terekesinde de yer almazlar; ölümle mirasçı-
nın şahsında sıfırdan doğarlar33. Bu bağlamda 
Yargıtay; sigortalıya sağlığında ödenen yaşlılık 
aylıkları terekeye dahil bulunmadığından, si-
gortalının kendisine ödenen yaşlılık aylıkları-
nın miras hukuku çerçevesinde davalılardan is-
tirdadının hukuken mümkün olmadığına karar 
vermiştir34.

Terekede yer almayıp, doğrudan mirasçıla-
rın şahsında doğan, bu tür haklar kamu huku-
kundan ve özel hukuktan doğan haklar olarak 
ikiye ayrılabilir35.

1-	Mirasın	reddinin	kamu	 
	 hukukundan	doğan	dul,	yetim	 
	 aylığına	ve	emekli	ikramiyesine			
	 etkisi
 Kamu hukukundan doğan haklar bakımın-

dan, ölüme rağmen mirasçılara intikal etmeyip 
doğrudan onların şahsında doğan haklar; dul 
ve yetim aylığı ile emekli ikramiyesidir36. Bu 
haklar terekeye dâhil değildirler37 ve miras yo-
luyla intikal etmezler. Buradaki ilişki kamu hu-
kuku ilişkisidir38. Dolayısıyla, mirasçılar mirası 
reddetseler bile sosyal güvenlik mevzuatı çer-
çevesinde dul ve yetim aylığını veya emekli ik-
ramiyesini talep edebilirler. Zira, sosyal güven-
lik mevzuatından kaynaklanan haklar hukuki 
niteliği itibarıyla miras hakkı değildir. Bunlar 
doğrudan doğruya ilgili mevzuatın öngördüğü 
imkânlardır ve mirası reddetmek talep edilme-
lerine engel olmaz39. Sosyal Güvenlik Kurumu 
tarafından, ölenin dul ve yetimlerine yapılan 
ödemeler, ölenin geride kalanlarının sosyal gü-
vencesini temin nedeniyle yapılmaktadır. Sos-
yal güvence anayasal bir haktır. Bir kimsenin 
mirası reddetmesi, onun sosyal güvenlik hak-
kından yoksun kalması sonucuna yol açmama-
lıdır. 

Anayasa’nın 2. maddesinde belirlendiği üze-
re, Türkiye Cumhuriyeti, sosyal bir hukuk dev-
letidir. Anayasa’nın 12. maddesinde “Herkesin 
kişiliğine bağlı, dokunulmaz devir edilemez, 
vazgeçilemez temel hak ve hürriyetlere sahip 
olduğu”; 60. maddesinde ise “Herkesin sosyal 
güvenlik hakkına sahip olduğu” düzenlenmiş-
tir. Hal böyle olunca da, sosyal güvenlik hak-
kının kişiye sıkı sıkıya bağlı dokunulmaz ve fe-
ragat edilemez bir hak olduğu açıktır40. Sosyal 
hukuk devleti, sosyal güvenliği, sağlam, etkin 
ve iyi bir şekilde sağlamakla yükümlüdür. Mi-
rasın reddi nedeniyle, anayasal bir hak olan 
sosyal güvenlik hakkından yoksun bırakılmak, 
sosyal güvenlik hukukunun temel yaklaşımına 
aykırı düşer. 

Bir	kimsenin	mirası	reddetmesi,	
onun	sosyal	güvenlik	hakkından	
yoksun	kalması	sonucuna	
yol	açmamalıdır.
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Nitekim konuyla ilgili olarak Yargıtay; dul 
ve yetim maaşları veya toptan ödemenin, ha-
yatta kalanın şahsına bağlı olduğunu, ölenin 
terekesine dâhil olmadığını ve mirasın redde-
dilmiş olmasının maaşların alınmasına engel 
olmadığına karar vermiştir41.

Yine Yargıtay; borçluların murislerinden 
kendilerine bağlanan maaşı sahiplenmelerinin, 
Medeni Kanun’un 605. maddesi uyarınca mu-
risin mirasını reddetmelerine engel teşkil et-
meyeceğine; zira, murisin herhangi bir sosyal 
güvenlik kuruluşundan almakta olduğu maaşın 
terekesine dâhil olmadığına karar vermiştir42. 

Yargıtay’a göre; emekli aylığının terekeden 
intikal eden bir hak olarak kabul edilmediğini, 
Bağ-Kur’dan mirasçıya bağlanan maaşın tere-
kenin sahiplenilmesi olmadığını ve redde engel 
teşkil etmeyeceğine karar vermiştir43. Böylece 
sosyal güvenlik kurumundan bağlanan maaş 
terekeye dâhil edilmediğinden, mirasın redde-
dilmiş olması bu hak üzerinde bir etkisi olma-
yacaktır. Mirasçılar mirası reddetmiş olmalarına 
rağmen, kendilerine bağlanan maaşı almaya 
devam edeceklerdir. Ayrıca, mirasçıya maaş 
bağlanması terekenin sahiplenilmesi olmadı-
ğından, mirasın reddine de bir engel değildir. 

Yargıtay’a konu olan başka bir olayda; “mi-
rasçılar murise ait Sosyal Sigortalar Kurumu 
tarafından gönderilen maaşı aldıkları gibi icra 
tetkik merciinde mirasçı sıfatıyla dava açmışlar-
dır. Bu surette alelade idarenin dışına çıktıkla-
rından, mirası reddetmek hakkından mahrum 
kalmışlardır44.

Emekli ikramiyesi bakımından Yargıtay’a 
konu olan bir durumda; bir kimse emekliye ay-
rılmasını istemiş, isteği kabul olunarak işlemle-
re başlanmış ve henüz ikramiye almadan o kişi 
ölmüş ise, emekli ikramiyesi mirasçılara ait ola-
caktır. Bu durumda, emekli ikramiyesi terekeye 

eklenecektir45. Bu nedenle, miras reddedilmiş 
ise, reddeden emekli ikramiyesini alamaz.

Konuya özel sigortalar46 açısından bakıldı-
ğında; kamu hukuku kurallarından kaynak-
lanan sosyal güvenceler, özel sigortalar için 
geçerli değildir47. Çünkü, bu tür sigortalar, Me-
deni Kanun’un kapsamı dışında kaldığı için, si-
gorta tutarı diğer deyimle ödenecek tazminat 
terekeye eklenir48. Dolayısıyla, mirası reddeden 
kişi murisin özel sigortasından doğacak olan 
sigorta bedelini talep hakkından mahrum ka-
lacaktır. Ancak, miras bırakan sigortayı üçün-
cü bir kişi lehine yapmış, ona sigorta bedeli 
üzerinde kendi hakkından bağımsız, doğrudan 
doğruya sigortacıya karşı öne sürülebilecek bir 
hak tanımış olabilir. Miras bırakan, üçüncü ki-
şiyi sigorta poliçesinde göstermiş olabileceği 
gibi, sonradan hiçbir şekle bağlı olmadan tayin 
edebilir. Hatta, onu düzenlediği ölüme bağlı 
tasarrufunda dahi belirtebilir. Bu ihtimallerde, 
lehtara ait sigorta bedelini talep hakkı, miras 
açıldığı zaman hiçbir zaman terekeye girmez49. 
Bu durumda lehtara ait sigorta bedeli tereke-
ye girmediği için, üçüncü kişi mirası reddetmiş 
olsa dahi, sigorta bedelini talep edebilecektir. 

2-	Mirasın	reddinin	özel	hukuktan			
	 kaynaklanan	haklara	olan	etkisi	
Özel hukuktan kaynaklanan haklara en güzel 

örnek, Borçlar Kanunu m. 45’de yer alan des-
tekten yoksun kalma tazminatı ve BK.m.47’de 
ölenin yakınlarına tanınmış olan manevi tazmi-
nat hakkıdır50. 

a- Destekten yoksun kalma  
 tazminatına etkisi

BK. m. 45’de yer verilen destekten yoksun 
kalma ile ilgili olarak getirilen hükmün ama-
cı, ölüm sebebiyle, ölenin yardımından yoksun 
kalanların mal varlığını ölüm anındaki duruma 
getirmektir. Bununla mal varlığındaki azalmanın 
önlenmesi sağlanmak istenmiştir51. Destekten 
yoksun kalma tazminatının konusu, desteğin 
yitirilmesi nedeniyle yoksun kalınan yardımdır. 
Bu tazminatın amacı, ölüm olayı olmasaydı, öle-
nin yardımda bulunduğu kimselere yardımda 
bulunmaya devam edeceğinin düşünülmesi ve 
ölüm olayının bu süreci kesmesi sonucu des-

Yargıtay;	destekten	yoksun	kalma	
tazminatı	niteliği	itibariyle	
bağımsız	bir	hak	olduğundan,	
mirasın	reddedilmiş	olmasının	bu	
tazminatın	talep	edilmesine	
engel	olmadığını	belirtmiştir. 
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tekten yararlanan kimselerin uğradıkları zara-
rın peşin ve toptan şekilde tazmin edilmesi, bu 
kimselerin ölüm olayından önceki durumlarına 
kavuşturulmasıdır. Dolayısıyla amaç, destekten 
yoksun kalanların desteklenerek, kendilerinin 
geçimini sağlayan kişinin ölümünden önce ya-
şamlarındaki mevcut olan sosyal ve ekonomik 
durumlarının korunmasıdır52.  

Yargıtay; destekten yoksun kalma tazminatı 
niteliği itibariyle bağımsız bir hak olduğundan, 
mirasın reddedilmiş olmasının bu tazminatın 
talep edilmesine engel olmadığını belirtmiştir.  
Kararda; “destekten yoksun kalma tazminatı 
ölüm ile ortaya çıkmasına rağmen, miras bı-
rakanın şahsından doğan ve mirasçılara geçen 
bir hak değil, doğrudan bu kimselerin kendi-
sinden doğan bağımsız bir haktır. Diğer bir 
ifadeyle, destekten yoksun kalma tazminatı 
niteliği itibariyle, üçüncü kişilere, desteğin ge-
lir ve yardımından yoksun kalmaları nedeniy-
le tanınmış bağımsız bir hak olup, mirasçılık 
sıfatı ve miras hukuku ile ilgisi yoktur. Çün-
kü bu hak mirasçılık sıfatından değil, eylemli 
olarak destek olanın ölümü nedeniyle, onun 
gelir ve yardımından yoksun kalma yada farazi 
destek olma olgusundan kaynaklanmaktadır53. 
Destekten yoksun kalma tazminatı nitelik iti-
barıyla bağımsız bir hak olup; ölen kimse ile 
davacı arasında kanuni veya akdi bir bakım 
yükümlülüğü, mirasçılık ya da akrabalık ilişki-
si bulunması gerekmediğinden; mirasın redde-
dilmiş olması, destekten yoksun kalma davası-
nın açılmasına engel yasal bir neden değildir”, 
şeklinde söz konusu durum ortaya konulmuş-
tur54.

 Yine, Yargıtay bir kararında; destekten yok-
sun kalma tazminatını talep hakkının, ölenden 
intikal eden bir hak olmadığı, bu hakkın, yar-
dımdan yoksun kalanların kendi şahıslarına 
bağlı bir hak olduğunu ve buradaki amacın da 
yoksun kalınan yardıma muhtaç olanları koru-
mak olduğunu ifade etmiştir55.   

b-  Manevi tazminat hakkına etkisi

BK.m.47’deki ölenin yakınlarına tanınmış 
olan manevi tazminat hakkı da terekeye gir-
mez. Bu hak, doğrudan doğruya mirasçıya ve-
rilmiştir56. Dolayısıyla, bu hak mirasçılara miras 

bırakandan miras yolu ile kalmış bir hak değil-
dir57. Amaç, onun manevi dengesinde meydana 
gelen düzensizliği gidermektir58. 

Yargıtay, davacıların terekenin borca batık 
olması nedeniyle ölenin mirasını reddetmiş 
olmalarının, ölüm nedeniyle manevi tazminat 
istemine ilişkin dava açılmasına ve davanın in-
celenip hâsıl olacak sonuç uyarınca karar veril-
mesine engel yasal bir neden olmadığına karar 
vermiştir59. 

IV. Sonuç
Mirası reddeden kanuni mirasçı, miras bıra-

kandan daha önce ölmüş sayılır. Onun payı, 
miras açıldığı zaman kendisi sağ değilmiş gibi, 
diğer hak sahiplerine geçer. Dolayısıyla, miras 
hukuku bakımından mirasçılıktan doğan hak-
ları kullanmayacağı gibi borçlar bakımından da 
herhangi bir sorumluluğu olmaz60. 

Ancak, öyle bazı haklar vardır ki, bunlar 
miras bırakanın ölümü anında doğrudan doğ-
ruya mirasçıların şahsında doğarlar. Başka bir 
ifadeyle, burada önce miras bırakana ait olup, 
onun ölümü ile mirasçılarına geçen haklar ba-
his konusu değildir. Bu sebeple de bu hak-
lar terekede yer almazlar61. Dolayısıyla, Sosyal 
Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu 
uyarınca, ölen sigortalının yakınlarına bağla-
nan dul ve yetim aylığı ile ödenen emeklilik 
ikramiyesi, doğrudan doğruya dul ve yetim 
aylığı ile ödenen emeklilik ikramiyesini alan 
şahısların şahsında doğan bir haktır. Bu ne-
denle, bu şahıslar mirası reddetseler bile dul, 
yetim aylığını ya da emeklilik ikramiyesini ta-
lep edebilirler. 

Ayrıca, murisin eş ve çocuklarının Sosyal 
Sigortalar Kurumu’ndan aylık almaları MK. 
m.550 gereğince mirası benimseme şeklinde 
bir eylem sayılamaz. Çünkü, ölenin eş ve ço-
cuklarına Sosyal Sigortalardan bağlanan maaş 
terekeye dâhil değildir. Onun için ölenin eş 
ve çocuklarına maaş sağlanması red hakkını 
kullanmaya engel değildir.

Destekten yoksun kalma tazminatı ve ma-
nevi tazminat hakkı bakımından da, mirasın 
reddedilmiş olması bu hakların talep edilme-
sine engel değildir. Çünkü, destekten yoksun 
kalma ve tazminat hakkı, miras bırakanın şah-
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sından doğan ve mirasçılara geçen bir hak ol-
mayıp, doğrudan mirasçıların şahsında doğan 
bağımsız haklardır.
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1. GİRİŞ
Hizmet borçlanmaları bilindiği gibi, sigor-

tasız olarak geçirilen ve kanunda sınırlı sayı 
esasına göre düzenlenmiş olan bazı sürelerin, 
mevzuatta öngörülen koşulların gerçekleşmesi 
halinde, sigortalılık başlangıcı ve dolayısıyla si-
gortalılık süresi ve prim ödeme gün sayısı ola-
rak değerlendirilmesini sağlamaktadır. Hizmet 
borçlanması hakkı, sigortalılara tanındığı gibi, 
sigortalıların ölümü halinde hak sahiplerine de 
tanınmaktadır. Bilindiği gibi, hizmet borçlan-
maları, bazı sosyal sigorta hak ve yükümlülük-
lerini, bu bağlamda, bazı konularda hak kazan-
ma koşullarını doğrudan etkilemektedir. İşte 
bu nedenle, borçlanılan sürelerin hangi statüde 
değerlendirileceği önemli hale gelmektedir. 

Uygulamada, borçlanılan süreler, borçlan-
ma talep tarihindeki statüye göre değerlendi-
rilmektedir. Bu durum ise, sosyal sigorta hak 
ve yükümlülüklerine etki etmekte, bazı hakla-
rın kazanılmasında farklılıklara neden olabil-
mektedir. Bu nedenle, makalemizde de esas 

olarak, borçlanma talep tarihindeki statünün 
borçlanılan sürelere etkisi incelenmeye çalı-
şılacaktır. Ancak, yeri geldikçe bağlantılı olan 
konulara da yer verilecektir. Hizmet borçlan-
masının kapsamı ve borçlanmaya hak kazan-
ma koşulları gibi hususlar ise kural olarak çalış-
mamızın kapsamı dışında tutulmuştur. Ancak, 
doğum borçlanmasına ilişkin olarak, konunun 
önemi ve diğer hususların daha iyi anlaşılması 
bakımından, borçlanma talep tarihindeki statü-
nün etkisine ilişkin hususların yanı sıra, doğum 
anındaki statünün doğum borçlanmasına olan 
etkisine de değinilecektir. 

Bilindiği gibi, hizmet borçlanmalarına iliş-
kin temel esaslar 5510 sayılı Sosyal Sigortalar 
ve Genel Sağlık Sigortasının Kanunu’nun 41. 
maddesinde düzenlenmiştir1. Belirtilen düzen-
lemeyle, önceki kanunlarda öngörülen hizmet 
borçlanmalarına yenileri de eklenmiş ve ayrıca 
farklı statüdeki kişiler bakımından belirli ölçü-
de de olsa norm ve standart birliği sağlanmaya 
çalışılmıştır2. 5510 sayılı Kanun’da düzenlenen 
hizmet borçlanmalarına ilişkin düzenlemele-

Yrd.	Doç.	Dr.	Saim	OCAK
Marmara	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

Hizmet	Borçlanmalarında	Talep	Tarihindeki	
Statünün	Borçlanılan	Sürelere	Etkisi
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rin yanı sıra, 08.05.1985 tarih ve 3201 sayılı 
Kanun’daki3 düzenlemelerle Türk vatandaş-
larının yurtdışında geçirdikleri süreleri borç-
lanma olanağı tanınmıştır4. Çalışmamızda da, 
önce 5510 sayılı Kanun’un 41. maddesine göre 
yapılan borçlanmalara daha sonra 3201 sayılı 
Kanun’a göre yapılan borçlanmalara ilişkin ola-
rak inceleme yapılacaktır. 

Hizmet borçlanması ile ilgili olarak, Kanun 
hükümlerinin yanı sıra, Yönetmelik, Tebliğ ve 
Genelgelerde düzenleme yapılmış olup, bunla-
ra yeri geldikçe yer verilecektir. Yakın zaman 
önce hizmet borçlanması bakımından 2010/106 
sayılı Genelge5 ile yeni düzenlemeler getirilmiş 
olup, bu hususlara çalışmamızda mümkün ol-
duğunca değinilecektir.

2.  BORÇLANMA OLANAĞI   
  SAĞLAYAN HALLER VE   
  SÜRELER
5510 sayılı Kanun’da aşağıdaki hallerde ge-

çirilen sürelerinin borçlanılmasına olanak ta-
nınmıştır: 

a) Kanunları gereği verilen ücretsiz doğum 
ya da analık izni süreleri ile 4 üncü madde-
nin birinci fıkrasının (a) bendi kapsamında-
ki sigortalı kadının, iki defaya mahsus olmak 
üzere doğum tarihinden sonra iki yıllık süreyi 
geçmemek kaydıyla hizmet akdine istinaden 
işyerinde çalışmaması ve çocuğunun yaşaması 
şartıyla talepte bulunulan süreleri,

b) Er veya erbaş olarak silâh altında veya 
yedek subay okulunda geçen süreleri,

c) 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (c) 
bendi kapsamında olanların, personel mevzua-
tına göre aylıksız izin süreleri,

d) Sigortalı olmaksızın doktora öğrenimi 
veya tıpta uzmanlık için yurt içinde veya yurt 
dışında geçirdikleri normal doktora veya uz-
manlık öğrenim süreleri,

e) Sigortalı olmaksızın avukatlık stajını ya-
panların normal staj süreleri,

f) Sigortalı iken herhangi bir suçtan tutuk-
lanan veya gözaltına alınanlardan bu suçtan 
dolayı beraat edenlerin tutuklulukta veya gö-
zaltında geçen süreleri,

g) Grev ve lokavtta geçen süreleri6,
h) Hekimlerin fahrî asistanlıkta geçen süre-

leri,
ı) Seçim kanunları gereğince görevlerinden 

istifa edenlerin, istifa ettikleri tarih ile seçimin 
yapıldığı tarihi takip eden ay başına kadar açık-
ta geçirdikleri süreleri (m. 41/I).

Bunların yanı sıra, 3201 sayılı Kanun’da 
öngörülen başka bir borçlanma olanağı daha 
bulunmaktadır. Kanunun 1. maddesine göre, 
“Türk vatandaşlarının yurt dışında 18 yaşını 
doldurduktan sonra, Türk vatandaşı iken ge-
çen ve belgelendirilen sigortalılık süreleri7 ve 
bu süreleri arasında veya sonunda her birinde 
bir yıla kadar olan işsizlik süreleri ile yurt dı-
şında ev kadını olarak geçen süreleri, bu Ka-
nunda belirtilen sosyal güvenlik kuruluşlarına 
prim ödenmemiş olması ve istekleri halinde, 
bu Kanun hükümlerine göre sosyal güvenlik-
leri bakımından değerlendirilir.” Öte yandan 
Kanunun 3. maddesi uyarınca, “Bu Kanunun 
1 inci maddesinde belirtilenler ile yurt dışında 
çalışmakta iken veya yurda kesin dönüş yap-
tıktan sonra ölenlerin Türk vatandaşı olan hak 
sahipleri sigortalının Türkiye’de hiçbir sosyal 
güvenlik kuruluşuna tabi çalışması yoksa Sos-
yal Güvenlik Kurumuna, Türkiye’de çalışması 
varsa en son tabi olduğu sosyal güvenlik ku-
ruluşuna müracaat etmek suretiyle bu Kanunla 
getirilen haklardan yararlanırlar.”

Burada ayrıca belirtmek gerekir ki, TBMM’ye 
sevk edilmiş olan Kanun Tasarısında8, 5510 sa-
yılı Kanun’un 41. maddesine eklenen hükümle 
yeni bir borçlanma olanağı daha tanınmıştır. 
Buna göre, sigortalıların kendileri veya hak sa-
hipleri, “i) Bu bendin yürürlüğe girdiği tarihten 
sonraki sürelere ilişkin olmak üzere, 4857 sayılı 
Kanuna göre kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalı-
şan sigortalıların, kısmi süreli çalıştıkları aylara 
ait eksik süreleri,” borçlanabilecektir9. 

Bilindiği üzere, 5510 sayılı Kanun’un 51. 
maddesine göre, “Ay içerisinde 30 günden az 

Tescilden	önceki	doğumlar	için	
doğum	borçlanması	
yapılamayacağı	yönünde	Kanunda	
herhangi	bir	düzenleme	
bulunmamaktadır.
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çalışan veya 80 inci madde uyarınca prim öde-
me gün sayısı, ay içindeki toplam çalışma saa-
tinin 4857 sayılı Kanuna göre belirlenen günlük 
normal çalışma saatine bölünmesi suretiyle he-
saplanan sigortalıların aynı ay içerisinde isteğe 
bağlı sigortaya prim ödemeleri halinde, primi 
ödenen süreler zorunlu sigortalılığa ilişkin prim 
ödeme gün sayısına otuz günü geçmemek üze-
re eklenir ve eklenen bu süreler, 4 üncü mad-
denin birinci fıkrasının (b) bendi kapsamında 
sigortalılık süresi olarak kabul edilir.” 

Tasarı hükmünün kanunlaşması halinde, 
kısmi süreli çalışan kişiler çalıştıkları aylara ait 
eksik sürelerinin primlerini isteğe bağlı sigorta 
kapsamında ödeyebilecekleri gibi, daha sonra 
hizmet borçlanması suretiyle de sigortasız ge-
çen (eksik) sürelerini sigortalık sürelerine, prim 
ödeme gün sayılarına dahil edebileceklerdir. 
Ayrıca, sigortalının hayatta iken bunlardan bi-
risini kullanmadan ölmesi halinde, geride ka-
lan hak sahipleri eksik sürelerin karşılığı olan 
primleri hizmet borçlanması suretiyle ödeyerek 
değerlendirebileceklerdir10.   

3. DOĞUM BORÇLANMASINDA   
 DOĞUM TARİHİNDEKİ    
 STATÜNÜN ETKİSİ

a)	Kanunun	m.	4/I,	a	Kapsamında	veya		
	Sonrasında	Gerçekleşen	Doğumlar		
5510 sayılı Kanun’un 41. maddesinde, m. 

4/I,a bendi kapsamındaki sigortalı kadının, iki 
defaya mahsus olmak üzere doğum tarihin-
den sonra iki yıllık süreyi geçmemek kaydıyla 
hizmet akdine istinaden işyerinde çalışmaması 
ve çocuğunun yaşaması şartıyla talepte bulu-
nulan sürelerin borçlanabileceği öngörülmek-
tedir11. 2010/106 sayılı Genelge’ye göre, 5510 
sayılı Kanun’un 41 inci maddesinin (a) bendi-
ne göre kadın sigortalıların doğum nedeniyle 
çalışamadıkları en fazla iki defa olmak üzere 
ikişer yıllık sürelerinin borçlandırılmasında si-
gortalının doğumdan önce 4 üncü maddenin 
birinci fıkrasının (a) bendi kapsamında tescil 
edilmiş olması ve adına kısa ya da uzun vadeli 
sigorta kolları yönünden prim ödenmiş olması 
yeterli sayılacaktır. Doğumun çalıştığı işinden 

ayrıldıktan sonra 300 gün içinde gerçekleşmesi 
şartı aranmayacaktır. Doğum borçlanması tale-
binde bulunan kadın sigortalıların doğum yap-
tığı tarihten sonra adına primi ödenmiş süre-
ler borçlanma hesabında dikkate alınmayacak, 
doğum borçlanması yapılacak sürede çocuğun 
vefat etmesi halinde vefat tarihine kadar olan 
süreler borçlandırılacaktır. İlk doğumunu yap-
tıktan sonra iki yıl dolmadan ikinci doğumunu 
yapan kadın sigortalı, ilk doğumdan ikinci do-
ğuma kadar geçen süre ile ikinci doğum için 
borçlanabileceği iki yıllık sürenin toplamı ka-
dar geçen süreyi borçlanabilecektir. 

Genelgede yer verilen örneğe göre, “Örnek 
6- 5/5/1991 tarihinde 506 sayılı Kanuna tabi ola-
rak çalışmaya başlayan, 6/6/1996-13/11/1997, 
20/11/2001 ve 4/9/2006 tarihlerinde 4 doğum 
yapan sigortalı (F), doğumlardan sonraki çalış-
madığı süreleri borçlanmak için müracaat et-
miştir. Sigortalıya 2 doğum için borçlanma hak-
kı olduğu konusunda bilgi verildikten sonra 
tercih ettiği doğumlardan ikisi için borçlanma 
işlemi gerçekleştirilecektir.”

Kurum uygulamasında, m. 4/I,a kapsamın-
da tescil edilmeden önceki doğumlar için borç-
lanma olanağı tanınmamaktadır. Genelgede 
verilen örneğe göre, “Örnek 1- 1/5/1993 tari-
hinde 506 sayılı Kanun kapsamında çalışmaya 
başlayan sigortalı (A)’nın 25/12/1995 tarihin-
de zorunlu sigortalılığı sona ermiştir. Sigortalı 
(A), 12/7/1990 ve 18/6/1997 tarihlerinde do-
ğum yapmış olup sigortalı çalışmaya başladığı 
tarihten sonra 18/6/1997 tarihinde yapmış ol-
duğu doğumu müracaatı halinde borçlanabile-
cek, tescil tarihinden önce 12/7/1990 tarihinde 
yapmış olduğu doğum borçlanma kapsamında 
değerlendirilmeyecektir.” Tescilden önceki do-
ğumlar için doğum borçlanması yapılamayaca-
ğı yönünde Kanunda herhangi bir düzenleme 
bulunmamaktadır. Bu nedenle sözü edilen uy-
gulamanın tartışılabilir olduğu söylenebilecek-
tir. Yargıtay’ın henüz doğrudan sigortalılığın 
tescilinden önce yapılan doğumlar nedeniyle 
çalışılmadan sigortasız olarak geçirilen süreler 
için doğum borçlanması yapılıp yapılmayaca-
ğı hususunda verilmiş bir kararı bulunmamak-
tadır. Ancak,  başka bir konuya ilişkin olarak 
Yargıtay 10. HD’nin 25.02.2010 tarih ve E. 
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2009/8312, K. 2010/2516 sayılı Kararında, Yük-
sek Mahkeme’nin görüşünün, tescilden önceki 
doğumlar için borçlanma yapılamayacağı yö-
nünde olduğu anlaşılmaktadır12. Çalışmamızın 
kapsamını gerektiğinden fazla genişleteceği 
için bu hususa daha fazla yer verilememiştir. 

Öte yandan, Genelgedeki diğer bir örneğe 
göre de, m. 4/I,a kapsamında tescil edilmekle 
birlikte, malullük, yaşlılık ve ölüm sigortaları 
primi ödenmemiş ise doğum borçlanması yapı-
lamayacaktır. “Örnek 3- 3/4/1996 tarihinde 506 
sayılı Kanun kapsamında tescili bulunan sigor-
talı (C), 12/12/1997 tarihinde doğum yapmıştır. 
Yapılan incelemede sigortalı adına malullük, 
yaşlılık ve ölüm sigortaları primi ödenmediği 
anlaşıldığından sigortalı (C)’nin doğum borç-
lanması talebi kabul edilmeyecektir.” Burada 
belirtilen hususa kısaca değinmek yerinde ola-
caktır. Bilindiği gibi, sigortalılık niteliğinin ka-
zanılması için fiili/gerçek çalışma gerekir. Bu 
bakımdan, işe giriş bildirgesinin verilmesi ve 
tescil edilmiş olmak yeterli olmayıp, fiili/gerçek 
çalışmanın varlığı gereklidir. Böyle bir durum-
da ise, en az bir gün malüllük, yaşlılık ve ölüm 
sigortası primi ödenmiş olacaktır. Genelgede 
de, borçlanma bakımından, tescil işleminin 
yanı sıra, en az bir gün dahi olsa fiili/gerçek 
çalışmasının bulunmasının gerektiği anlatılmak 
istenmiştir. Aksi halde, bir gün dahi olsa fiili/
gerçek çalışmanın bulunmadığı ve dolayısıyla 
uzun vadeli sigorta kollarına prim ödenmedi-
ğinin tespit edildiği durumlarda, tescil işlemi 
borçlanma için yeterli olmayacaktır. Belirtilen 
örnekte olduğu gibi, tescil edilmiş ancak prim 
ödenmemiş olunduğu durumlarda, borçlanma 
talebi reddedilen kişinin veya hak sahiplerinin, 
tescil işleminin yerinde olduğunu, en az bir 
gün gerçek/fiili çalışmasının bulunduğunu tes-
pit davası açarak ispat etmesi gerekecektir. Bu 
bağlamda, ispat edilen ve mahkeme kararı ile 
hüküm altına alınan fiili çalışma süresi karşılığı 
olan primler Kurum tarafından ilgililerden talep 
edilecektir. Bunun sonucunda ise, örnek olayın 
aksine,  borçlanma yapılabilecektir.

b)	Kanunun	m.	4/I,	b	Kapsamında	veya		
	Sonrasında	Gerçekleşen	Doğumlar		
2010/106 sayılı Genelge’ye göre, m. 4/I,b 

kapsamında sigortalı iken yapılan doğumlar 
nedeniyle borçlanma yapılamayacaktır. Genel-
deki örneğe göre, “Örnek 2- 31/12/1988 tari-
hinde 506 sayılı Kanun kapsamında çalışmaya 
başlayan sigortalı (B)’nin 1/7/1989 tarihinde 
sigortalılığı sona ermiş, 6/7/1989 tarihi itiba-
riyle 1479 sayılı Kanun kapsamında çalışma-
ya başlamış olup bu kapsamdaki sigortalılığı 
halen devam etmektedir. Sigortalı 21/11/1986 
ve 14/12/2000 tarihlerinde 2 doğum yapmıştır. 
Doğum borçlanması için müracaatta bulunan 
sigortalı, birinci doğumunun işe girdiği tarihten 
önce, ikinci doğumunun ise 1479 sayılı Kanu-
na tabi sigortalı iken gerçekleşmesi nedeniyle 
borçlandırılmayacaktır. Bilindiği gibi, doğum 
borçlanması, sigortasız olarak geçirilen süreler 
bakımından getirilmiş olup, karşılığında prim 
ödenmiş süreler için borçlanma olanağı bulun-
mamaktadır.”

Öte yandan Genelgeye göre, önce m. 4/I,a 
kapsamında sonra, m. 4/I,b kapsamında si-
gortalı olan kadın, m. 4/I,b kapsamındaki si-
gortalılığı sona erdikten sonra yaptığı doğum 
nedeniyle sigortasız olarak geçirilen süreler 
için de borçlanma yapamayacaktır. Bu konu-
da Genelgede yer alan örneğe göre, “Örnek 
7- 2/2/2002-10/4/2004 tarihleri arasında 506 sa-
yılı Kanuna, 1/7/2007- 10/4/2008 tarihleri ara-
sında 1479 sayılı Kanuna, 6/5/2009-8/7/2009 
tarihleri arasında 5510 sayılı Kanunun 4 üncü 
maddesinin birinci fıkrasının (a) bendine tabi 
sigortalı olan (G), 5/5/2006 ve 3/8/2008 tarih-
lerinde 2 doğum yapmıştır. Bu durumda si-
gortalının 5/5/2006 tarihindeki doğum süresi 
borçlandırılacak, 3/8/2008 tarihindeki doğumu 
ise son defa 1479 sayılı Kanuna tabi sigortalı 
olduğundan borçlandırılmayacaktır.” Belirtilen 
uygulamanın tartışılabilir olduğu söylenebilir. 
Zira, Genelgedeki diğer açıklamalarda, doğum 
borçlanması bakımından, sigortalının doğum-
dan önce m. 4/I,a kapsamında tescil edilmiş 
olmasının ve adına kısa ya da uzun vadeli si-
gorta kolları yönünden prim ödenmiş olması-
nın yeterli sayılacağı, doğumun çalıştığı işinden 
ayrıldıktan sonra 300 gün içinde gerçekleşme 
şartının aranmayacağı ifade edilmektedir. Bu 
bağlamda, m. 4/I,a kapsamında tescil edildik-
ten sonra, sigortasız olarak geçirilen dönem 
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içerisinde doğum yapan kişinin borçlanma 
olanağı bulunmaktadır. Oysa, Genelgede be-
lirtilen örneğe göre, önce m. 4/I,a kapsamın-
da sonra, m. 4/I,b kapsamında sigortalı olan 
kadının, m. 4/I,b kapsamındaki sigortalılığı 
sona erdikten sonra sigortasız olarak geçirilen 
dönemde yaptığı doğum nedeniyle sigortasız 
olarak geçirdiği süreler doğum borçlanması 
yöntemiyle borçlanılamayacaktır.  Kanun m. 
4/I,a kapsamında sigortalı olduktan sonra si-
gortasız olarak geçirilen dönemde doğum ya-
pan kadın ile, önce m. 4/I,a kapsamında, daha 
sonra m. 4/I,b kapsamında sigortalı olan ve m. 
4/I,b kapsamındaki sigortalılığı sona erdikten 
sonra sigortasız geçen dönemde doğum yapan 
kadın arasında ayırım yapılmaması gerekir. Do-
layısıyla, m. 4/I,a kapsamında sigortalı olan ka-
dının, daha sonra m. 4/I,b kapsamına girmesi 
ve bu sigortalılığı sona erdikten sonra doğum 
yapması halinde, m. 4/I,a kapsamındaki önceki 
tescili nedeniyle doğum borçlanmasına olanak 
tanınmalıdır. Doğum borçlanması hakkı, sade-
ce Kanunun m. 4/I,a kapsamında sigortalı iken 
doğum yapan kişilerin sigortasız olarak geçir-
dikleri süreler için değil, bunların yanı sıra, 
sonraki dönemde sigortasız iken doğum yapan 
kişilerin sigortasız olarak geçirdikleri sürelerin 
değerlendirilmesi için de getirilmiştir. Dolayı-
sıyla, ara dönemde m. 4/I,b kapsamında tescil 
edilmiş olma bu hakkın ortadan kaldırılmasını 
gerektirmeyecektir. Zira, Kanunda, bu konuda 
sınırlama getiren herhangi bir düzenleme bu-
lunmamaktadır. 

c)	İsteğe	Bağlı	Sigorta	ve	Sonrasında		
	Gerçekleşen	Doğumlar
2010/106 sayılı Genelge’de yer verilen bir 

örneğe göre, “Örnek 4- 20/11/1994-22/1/1995 
tarihleri arasında 506 sayılı Kanuna tabi zo-
runlu, 1/3/1998-30/9/2007 tarihleri arasında 
506 sayılı Kanunun mülga 85 inci maddesine 
göre isteğe bağlı sigortalı olan sigortalı (D), 
18/5/1996 ve 25/10/2008 tarihlerinde 2 doğum 
yapmıştır. Sigortalının doğum borçlanması için 
müracaat etmesi halinde her iki doğumu da 
borçlandırılabilecektir.” Bununla birlikte, “Ör-
nek 5- 18/12/1995-25/11/1997 tarihleri arasında 
506 sayılı Kanuna tabi olarak çalışan, 1/3/2007 

tarihinde 506 sayılı Kanunun mülga 85 inci 
maddesine göre isteğe bağlı sigortalılığı başla-
yan ve 30/10/2009 tarihinde sona eren sigor-
talı (E), 12/12/1998 ve 1/9/2010 tarihlerinde 2 
doğum yapmıştır. Sigortalının doğum borçlan-
ması için müracaat etmesi halinde 12/12/1998 
tarihinde yapmış olduğu doğumu borçlandırı-
lacak, 1/10/2008 tarihinden sonraki süreleri is-
teğe bağlı sigortalı olarak 5510 sayılı Kanunun 
4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (b) bendi-
ne kapsamında sigortalı olduğundan 1/9/2010 
tarihindeki doğumu borçlandırılmayacaktır.”

Belirtilen örneklerdeki farklı uygulamanın 
nedeni, 506 sayılı Kanun kapsamındaki isteğe 
bağlı sigortalılığın m. 4/I,a kapsamında değer-
lendirilmesidir. Oysa 5510 sayılı Kanun’dan 
sonraki dönemde isteğe bağlı sigortalılar m. 
4/I,b kapsamında sayılmaktadır. Kanunun m. 
4/I,a kapsamında olan bir kişinin, daha sonra 
m. 4/I,b kapsamında sayılması ve bu sigortalı-
lığı sona erdikten sonra doğum yapması halin-
de, bu kişilerin de daha önce yapılmış olan m. 
4/I,a kapsamındaki tescilleri nedeniyle doğum 
borçlanmasına olanak tanınmalıdır. 

d)	2925	sayılı	Kanun’un	Kapsamında		
	 ve	Sonrasında	Gerçekleşen	 
	 Doğumlar
Genelgedeki düzenlemeye göre, “2925 sayılı 

Kanuna tabi sigortalılığı devam edenler ile hak 
sahipleri 5510 sayılı Kanunun 41 inci maddesi-
nin birinci fıkrasının (b) bendi hükmü gereğin-
ce borçlanma yapabilecektir. Ancak, 2925 sayılı 
Kanuna tabi sigortalılığı devam edenlerin, 5510 
sayılı Kanunun geçici 1 inci maddesi uyarınca 
Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının 
(a) bendi kapsamında 506 sayılı Kanuna göre 
tescil edilmiş ve kısa ya da uzun vadeli sigorta 
kolları yönünden adına prim ödenmiş olması 
halinde kendileri veya hak sahipleri Kanunun 
41 inci maddesinin ilgili bentleri kapsamında 
borçlanma yapabileceklerdir.” (Genelge 2/I). 
Öte yandan Genelgeye göre, “2925 sayılı Ka-
nuna tabi sigortalılığı devam edenlerden daha 
önce 5510 sayılı Kanunun 4 üncü maddesi kap-
samında sigortalılığı bulunanların borçlanılacak 
süreleri 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a) 
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bendi kapsamında” değerlendirilecektir (Ge-
nelge 3/I,d). Bu düzenlemeye konuyla ilgili 
Tebliğde13 de yer verilmiştir (Teb. m. 10/II).

Genelgede yer verilen örneğe göre: “Örnek 
9- 1/1/1998-1/1/2008 tarihleri arasında 2925 
sayılı Kanuna göre tarım sigortalılığı bulunan 
sigortalı (I), 12/7/2000 tarihinde doğum yap-
mış 13/8/2010 tarihinde doğum borçlanması 
yapmak için müracaat etmiş olup sigortalının 
4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a) bendi 
kapsamında sigortalılığı bulunmadığından do-
ğum borçlanması talebi kabul edilmeyecektir. 
Örnek 10- 1/1/1986-1/1/1990 tarihleri arasında 
2925 sayılı Kanuna, 25/12/1991-15/12/1992 ta-
rihleri arasında 506 sayılı Kanuna tabi olan si-
gortalı (İ), 3/2/1990 ve 8/9/1993 tarihlerinde 2 
doğum yapmıştır. Sigortalının müracaatı halinde 
8/9/1993 tarihinde yaptığı doğumundan dolayı 
borçlanma yapabilecek, ancak, 3/2/1990 tarihin-
de son defa 2925 sayılı Kanuna tabi iken yaptı-
ğı doğumdan dolayı borçlandırılmayacaktır.”14

Yukarıda, önce m. 4/I,a ve daha sonra m. 
4/I,b kapsamında tescil edildikten sonra si-
gortalılığı sona eren kişinin sigortasız olduğu 
dönemde yaptığı doğumlara ilişkin açıklamala-
rımız uygun olduğu ölçüde burada da geçerli 
olacaktır. 

4. BORÇLANMA TALEP    
 TARİHİNDEKİ STATÜNÜN   
 ETKİSİ

a)	Genel	Olarak
Sosyal Sigorta İşlemleri Yönetmeliği’nin15 m. 

66 hükmüne göre, “…Kanunun yürürlük tari-
hinden önce veya sonra geçen ve Kanunun 41 
inci maddesinde belirtilen sürelerin borçlanıl-
ması için Kanun veya mülga sosyal güvenlik 
kanunlarına göre tescil edilmiş olmak yeterli 
olup, borçlanma talep tarihi veya ölüm tarihi 
itibarıyla sigortalı olma şartı aranmaz.” (Yön. 
m. 66/I). Tebliğe göre de, “Hizmet borçlanma-
larında, 5510 sayılı Kanun veya mülga sosyal 
güvenlik kanunlarına göre tescil edilmiş olmak 
yeterli olup, sigortalının kendisi tarafından ya-
pılan başvurularda borçlanma talep tarihinde, 
hak sahiplerince yapılan başvurularda ise si-

gortalının ölüm tarihinde fiilen sigortalı olma 
şartı aranmaz.” denilmektedir (Teb. m. 6/I).

5510 sayılı Kanun’un 41. maddesine göre, 
“Borçlanılan süreler, uzun vadeli sigorta ve ge-
nel sağlık sigortası bakımından; a) Birinci fık-
ranın (a), (b), (d), (e), (f), (g) ve (h) bentle-
ri gereği borçlananlar, borçlandığı tarihteki 4 
üncü maddenin birinci fıkrasının ilgili bendine 
göre, b) Birinci fıkranın (c) ve (ı) bentleri gere-
ği borçlananlar, 4 üncü maddenin birinci fıkra-
sının (c) bendine göre, sigortalılık süresi olarak 
değerlendirilir.” (m.41/IV). 

Aynı husus Yönetmelikte, “Kanunun 41 inci 
maddesinin birinci fıkrasının; a) (a), (b), (d), 
(e), (f), (g) ve (h) bentleri gereği borçlanılan 
süreler, talep tarihinde tabi olunan Kanunun 4 
üncü maddesinin birinci fıkrasının ilgili bendi-
ne göre, b) (c) ve (ı) bentleri gereği borçlanılan 
süreler, Kanunun 4 üncü maddesinin birinci 
fıkrasının (c) bendine göre, uzun vadeli sigor-
ta kolları ve genel sağlık sigortası bakımından 
prim ödeme gün sayısı olarak değerlendirilir.” 
şeklinde düzenlenmiştir (m. 66/IV).

Tebliğde ise, Kanun ve Yönetmeliktekilere 
benzer hükümlere yer verildikten sonra, “5510 
sayılı Kanunun geçici 4 üncü maddesi uyarınca 
haklarında 5434 sayılı Kanunun mülga hüküm-
leri uygulanacak olan sigortalıların 41 inci mad-
denin (a), (f) ve (g) bentlerine göre borçlandırı-
lan süreleri 4 üncü maddenin birinci fıkrasının 
(a) bendi kapsamında, c) 2925 sayılı Kanuna 
tabi sigortalılığı devam edenlerden daha önce 
5510 sayılı Kanunun 4 üncü maddesi kapsa-
mında sigortalılığı bulunanların borçlanılacak 
süreleri 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a) 
bendi kapsamında, sigortalılık süresi olarak de-
ğerlendirilir.” denilmektedir (Teb. m. 10/II).

Kanun ve Yönetmelik hükümleri birlikte in-
celendiğinde, borçlanılan sürelerin hangi sta-
tüde değerlendirileceğinin tespiti yapılırken, 
borçlanma talep tarihinin esas alınması gerek-
tiği anlaşılmaktadır. Bu kapsamda, borçlan-
ma talebinde bulunulduğu sırada, 5510 sayılı 
Kanun’un m. 4/I,a,b,c bentlerinin birinin kap-
samında olunabileceği gibi, sigortalılık sona 
ermiş de olabilecektir. Öte yandan, geride ka-
lan hak sahiplerinin borçlanması bakımından, 
borçlanma talep tarihinde sigortalı hayatta ol-
mayacaktır. 
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b)	5510	sayılı	Kanun’un	41.	Maddesi		
	Gereğince	Yapılan	Borçlanmalar	

aa) Sigortalı iken yapılan  
  borçlanmalar

Kurumun 2010/106 sayılı Genelgesi’nde,  
5510 sayılı Kanun’un 41. maddesi gereğince 
yapılan borçlanma statülerinin belirlenmesine 
ilişkin esaslara yer verilmiştir. Genelgeye göre, 
5510 sayılı Kanun’un m. 41/I, (c) ve (ı) bendine 
göre borçlanılan süreler m. 4/I,c kapsamında 
değerlendirilecektir. 

Kanunun m. 41/I, (a), (b), (d), (e), (f), (g) 
ve (h) bentlerine göre borçlandırılan süreler 
ise borçlanılan tarihteki 4. maddenin birinci 
fıkrasının ilgili bendine göre değerlendirilecek-
tir (Genelge 3/I,a). Belirtilen hükme göre, m. 
41/I, (a), (b), (d), (e), (f), (g) ve (h) bentlerine 
ilişkin borçlanmalar, borçlanma talep tarihinde, 
sigortalının m. 4/I,a,b,c bentlerinin hangisinin 
kapsamına giriyorsa, bu kapsamda değerlendi-
rilecektir. 

Sözü edilen düzenlemenin yerinde olduğu 
söylenemeyecektir. Genelge’de konuyla ilgili 
olarak şu örnek verilmiştir. “Örnek 1- 10/11/1998-
15/12/2000 tarihleri arasında 506 sayılı Kanuna, 
5/1/2005 tarihinden itibaren ise 1479 sayılı Ka-
nuna tabi sigortalı olan ve 10/3/2001-10/3/2003 
tarihleri arasındaki doğum süresini borçlanan 
sigortalı (M)’nin bu süresi 5510 sayılı Kanunun 
4 üncü maddenin birinci fıkrasının (b) bendine 
tabi sigortalılık süresi olarak dikkate alınacaktır. 
Örnek 2- 1/11/2006-1/2/2008 tarihleri arasında 
506 sayılı Kanuna, 5/8/2008-8/7/2009 tarihleri 
arasında 1479 sayılı Kanuna tabi sigortalılığı bu-
lunan ve 16/6/2010 tarihinde müracaat ederek 
6/3/1975-7/11/1976 tarihleri arasında yaptığı 
askerlik hizmetini borçlanan sigortalı (N)’nin 
borçlandığı süre 4 üncü maddenin birinci fıkra-
sının (b) bendine tabi sigortalılık süresi olarak 
dikkate alınacaktır.” 

Belirtilen örneklerden de anlaşılacağı üzere, 
Genelgeye göre,  m. 4/I,a kapsamında sigortalı 
olan kadının doğum yaptıktan sonra bir süre 
çalışmaması ve daha sonra m. 4/I,b kapsamında 
sigortalı iken doğum borçlanması hakkını kul-
lanmak istemesi halinde, Genelgeye göre sözü 

edilen borçlanma süreleri m. 4/I,b kapsamında 
değerlendirilecektir. Oysa, doğum borçlanması 
hakkı m. 4/I,a kapsamındaki kadınlara tanın-
mış bir hak olup, borçlanmanın da ne zaman 
yapılırsa yapılsın, yine m. 4/I,a kapsamında 
değerlendirilmesi gerekir. Bu hakkın m. 4/I,b 
kapsamında iken kullanılması halinde, m. 4/I,a 
kapsamında kazanılan bir hakka ilişkin borçlan-
manın sırf talep tarihinde m. 4/I,b kapsamında 
olunması nedeniyle, m. 4/I,b kapsamında de-
ğerlendirilmesi yerinde görülemez. Aynı husus, 
uygun olduğu ölçüde diğer örnekte yer veri-
len askerlik borçlanması ve diğer borçlanmalar 
bakımından da geçerli olacaktır. Genelgedeki 
örnek olaya göre, önce askerlik yapan daha 
sonra m. 4/I,a kapsamında sigortalı olan, daha 
sonra ise m.4/I,b kapsamında iken borçlanma 
talebinde bulunan sigortalının borçlanması, m. 
4/I,b kapsamında değerlendirilecektir. Bilindi-
ği gibi, askerlik borçlanması halinde, askerliğin 
sigortalılıktan önce yapılması halinde, sigortalı-
lık başlangıcı borçlanılan süre kadar geriye gö-
türülmektedir. Örnek olayda, borçlanmanın m. 
4/I,a kapsamında sigortalı olmadan önce ya-
pılmış olması nedeniyle, borçlanmanın da m. 
4/I,a kapsamında değerlendirilmesi gerekirdi. 
Esas itibariyle, borçlanmalarda sigortalının veya 
hak sahiplerinin lehine olan durumlara öncelik 
tanınmalı, borçlanılan süreler lehe olan statüye 
göre değerlendirilmesi sağlanmalıdır.  

Genelge’de sigortalı iken yapılan borçlan-
malarla ilgili olarak farklı düzenlemelere yer 
verildiği de görülmektedir. Genelgeye göre, 
“5510 sayılı Kanunun geçici 4 üncü maddesi 
uyarınca haklarında 5434 sayılı Kanunun mül-
ga hükümleri uygulanacak olan sigortalıların 
41 inci maddenin (a), (f) ve (g) bentlerine göre 
borçlandırılan süreleri 4 üncü maddenin birinci 
fıkrasının (a) bendi kapsamında değerlendiri-
lecektir.” Yukarıda belirttiğimiz üzere, aynı dü-
zenleme Tebliğde de yer almaktadır. Genelgede 
yer alan konuyla ilgili örneğe göre, “Örnek.3. 
27/10/1995-1/5/1996 tarihleri arasında 506 sa-
yılı Kanuna tabi çalışması bulunan, 4/7/2000 
tarihinde 5434 sayılı Kanuna tabi göreve baş-
layarak halen bu görevine devam eden ve 
22/4/1999-3/7/2000 tarihleri arasındaki doğum 
sonrası süresini borçlanan sigortalı (O)’nun bu 
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süresi 5510 sayılı Kanunun 4 üncü maddesi-
nin birinci fıkrasının (a) bendine tabi sigortalı-
lık süresi olarak dikkate alınacaktır.” Belirtilen 
örnekten de anlaşılacağı üzere, aynı konuda 
farklı uygulamalar söz konusu olmaktadır. Bu 
farklılığın nedeni, sadece Genelgedeki düzen-
lemelerden değil, yukarıda belirttiğimiz, Yönet-
melik ve Tebliğde yer alan düzenlemelerden 
kaynaklanmaktadır.

Öte yandan Genelgeye göre, “2925 sayılı Ka-
nuna tabi sigortalılığı devam edenlerden daha 
önce 5510 sayılı Kanunun 4 üncü maddesi kap-
samında sigortalılığı bulunanların borçlanılacak 
süreleri 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a) 
bendi kapsamında” değerlendirilecektir (Ge-
nelge 3/I,d).

2010/106 sayılı Genelge uyarınca, “2925 sa-
yılı Kanuna tabi sigortalılığı devam edenler ile 
hak sahipleri 5510 sayılı Kanunun 41 inci mad-
desinin birinci fıkrasının (b) bendi hükmü ge-
reğince borçlanma yapabilecektir. Ancak, 2925 
sayılı Kanuna tabi sigortalılığı devam edenlerin, 
5510 sayılı Kanunun geçici 1 inci maddesi uya-
rınca Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkra-
sının (a) bendi kapsamında 506 sayılı Kanuna 
göre tescil edilmiş ve kısa ya da uzun vadeli 
sigorta kolları yönünden adına prim ödenmiş 
olması halinde kendileri veya hak sahipleri Ka-
nunun 41 inci maddesinin ilgili bentleri kapsa-
mında borçlanma yapabileceklerdir.” (Genelge 
2/I). 2008/111 sayılı Genelge’de konuyla ilgili 
olarak şu hüküm yer almaktadır: “2925 sayı-
lı Kanuna tabi kadın sigortalılar da doğumdan 
sonra adlarına prim ödenmemiş olması kaydıy-
la iki yıllık sürelerini borçlanabileceklerdir. An-
cak, bunların sigortalılıkları doğum nedeniyle 
sona ermeyeceğinden, doğum tarihinden itiba-
ren primi ödenmemiş süresi olsa dahi doğum 
yapılan yılın sonuna kadar olan süre için tarım 

sigortası primleri tahsil edilecek, bu süre iki 
yıllık süreden düşüldükten sonra kalan süresi 
borçlandırılacaktır.”

2010/106 sayılı Genelge uyarınca, “5510 
sayılı Kanunun 5 inci maddesinin (g) bendi-
ne tabi sigortalıların borçlanma statüsü 4 üncü 
maddenin birinci fıkrasının (a) bendi kapsa-
mında,” değerlendirilecektir (Genelge 3/I,e). 
Bilindiği üzere, sözü edilen kişiler, ülkemiz ile 
sosyal güvenlik sözleşmesi olmayan ülkelerde 
iş üstlenen işverenlerce yurt dışındaki işyerle-
rinde çalıştırılmak üzere götürülen Türk Vatan-
daşı olan işçiler olup, bunlar Kanunun m.5/I,g 
hükmünde, Kanunun m. 4/I,a hükmünün kap-
samında sigortalı sayılmışlardır.

bb) Sigortalılığın sona ermesinden   
 yapılan borçlanmalar

Genelgeye göre, “Sigortalılığı sona erdikten 
sonra 5510 sayılı Kanunun 41 inci maddesinin 
(a), (b), (d), (e), (f), (g) ve (h) bentlerine göre 
borçlandırılan süreler, en son sigortalılık sta-
tüsüne göre, değerlendirilecektir.” (Genelge 
3/I,b). Burada belirtmek gerekir ki, Genelgede 
sigortalılığın sona ermesi ile ifade edilmek is-
tenilen, aktif sigortalılığı gerektiren durumdur. 
Buna örnek olarak ise, sigortalı olarak çalışan 
işçinin işten ayrıldıktan sonra sigortasız olduğu 
dönemde yaptığı borçlanmalar gösterilebilir. 
Belirtilen düzenlemeye göre, bu tür borçlan-
malara ilişkin süreler, sigortalının en son si-
gortalılık statüsüne göre değerlendirilecektir. 
Örneğin, m. 4/I,a kapsamında olan ve doğum 
yaptıktan bir süre çalışmayan kadın sigortalının, 
sırasıyla m. 4/I,b kapsamında ve m. 4/I,a kap-
samında sigortalı olması, sigortalılığının sona 
ermesinden sonra doğum borçlanması hakkını 
kullanmak istemesi halinde, sözü edilen borç-
lanma süreleri Genelgedeki düzenlemeye göre 
m. 4/I,a kapsamında değerlendirilecektir. Ge-
nelgeye göre, son sigortalılığın m. 4/I,b kap-
samında olması halinde, borçlanma m. 4/I,b 
kapsamında değerlendirilecektir. Oysa, doğum 
borçlanması hakkı m. 4/I,a kapsamındaki ka-
dınlara tanınmış bir hak olup, borçlanmanın da 
ne zaman yapılırsa yapılsın, yine m. 4/I,a kap-
samında değerlendirilmesi gerekir. Aynı husus, 
uygun olduğu ölçüde askerlik borçlanması ve 

Doğum	borçlanması	hakkı	m.	4/I,	a	
kapsamındaki	kadınlara	tanınmış	
bir	hak	olup,	borçlanmanın	da	ne	
zaman	yapılırsa	yapılsın,	
yine	m.	4/I,	a	kapsamında	
değerlendirilmesi	gerekir.
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diğer borçlanmalar bakımından da geçerli ola-
caktır.  Bu bağlamda, esas olarak, sigortalının 
veya hak sahiplerinin lehine olan durumlara 
öncelik tanınmalı, borçlanılan sürelerin lehe 
olan statüye göre değerlendirilmesi sağlanma-
lıdır.

Sigortalılığın sona ermesine ilişkin uygula-
malar bakımından benzer bir durum ise Ge-
nelgede şu şekilde düzenlenmiştir. Genelgeye 
göre, “5510 sayılı Kanununun 4 üncü maddesi 
kapsamında zorunlu sigortalılığı sona erdikten 
sonra isteğe bağlı sigortaya prim ödeyenlerden 
sigortalılığı sona erdikten sonra 5510 sayılı Ka-
nunun 41 inci maddesinin (a), (b), (d), (e), (f), 
(g) ve (h) bentlerine göre borçlandırılan süreler 
4 üncü maddenin birinci fıkrasının (b) bendi 
kapsamında…” değerlendirilecektir (Genelge 
3/I,e). Bu yöndeki uygulamaların da yerinde 
olduğu söylenemeyecektir. 

Burada vurgulamak gerekir ki, hizmet borç-
lanmaları bakımından borçlanılan sürelerin 
hangi statüde değerlendirileceği,  sigortalıların 
ve geride kalan hak sahiplerinin sosyal sigor-
ta hak ve yükümlülüklerini doğrudan etkile-
mektedir. Bu nedenle sözü edilen hususların, 
Kanunda düzenlenmesi daha isabetli olurdu. 
Bu bağlamda, konuyla ilgili olarak, daha adil 
uygulamalar için yeni düzenlemelere ihtiyaç 
bulunduğu ve bu konuda mevzuatta değişiklik 
yapılması gerektiği söylenebilecektir.

cc) Farklı statüde yapılan  
 borçlanmalar

Konuyla ilgili olarak Genelgede farklı du-
rumlara göre düzenleme yapıldığı görülmek-
tedir. Bu hususlara, çalışmamızın kapsamını 
aşmayacak şekilde gerekli görüldüğü ölçüde 
aşağıda yer verilmeye çalışılmıştır.

aaa) 1479 veya 2926 sayılı Kanunlara  
 tabi olunan sürede 506 sayılı   
 Kanuna göre yapılan borçlanmalar

Genelgeye göre, 1/10/2008 tarihinden önce 
1479 veya 2926 sayılı Kanunlara tabi sigortalı 
iken 506 sayılı Kanun’un mülga 60 ıncı mad-
desinin (F) bendine göre yapılan borçlanmalar, 
5510 sayılı Kanun’un 4 üncü maddesinin birinci 
fıkrasının (a) bendine tabi hizmet olarak değer-
lendirilecektir. Borçlanılan süreler Kanunun 4 

üncü maddesinin birinci fıkrasının (b) bendine 
göre ayrıca basamak intibakında dikkate alın-
mayacaktır. Bu düzenlemenin kendi içerisinde 
tutarlı olduğu söylenebilecektir. Esas itibariyle, 
diğer borçlanmalarda da benzer yol izlenerek, 
sigortalının lehine olan statüye göre borçlanma 
olanağı tanınmalıdır. 

Konuyla ilgili olarak Genelgede iki örnek 
verilmiştir: “Örnek 1- 506 sayılı Kanuna tabi 
olarak 1/4/1985-30/8/1986 ve 24/11/1995-
13/11/2008 tarihleri arasında zorunlu sigortalı 
hizmetleri olan sigortalı (R), 17/10/1990 tari-
hinde 21/5/1976-21/1/1978 tarihleri arasındaki 
askerlik süresini borçlanmak için Sosyal Sigor-
talar Kurumuna müracaat etmiş, tebliğ edilen 
borcu iki yıllık süre içinde ödemiş, 20/10/2010 
tarihinde de aylık bağlanması için tahsis tale-
binde bulunmuştur. Tahsis aşamasında yapılan 
incelemede sigortalının 13/8/1986-24/4/1995 
tarihleri arasında 1479 sayılı Kanuna tabi hiz-
meti olduğu anlaşılmış olup 506 sayılı Kanun 
kapsamında yapmış olduğu askerlik borçlan-
ması geçerli sayılacaktır. Örnek 2-1/3/1984-
11/9/2008 tarihleri arasında 506 sayılı Kanuna 
göre çeşitli işyerlerinde çalışması bulunan si-
gortalı (S), 5/3/1975-5/11/1976 tarihleri ara-
sındaki askerlik süresini 9/12/1998 tarihinde 
ödemiştir. 2008 yılında 1/9/1995-15/5/2000 ta-
rihleri arasında 2926 sayılı Kanuna göre sigor-
talı olduğu tespit edilmiştir. Bu durumda sigor-
talının borçlanması iptal edilmeyecek 506 sayılı 
Kanun kapsamında borçlanma hizmeti olarak 
dikkate alınacaktır.”

Ayrıca Genelgede konuyla ilgili olarak şu 
hükümlere yer verilmiştir: “5510 sayılı Kanu-
nun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (b) 
bendine tabi sigortalıların 41 inci maddeye 
göre yapacakları borçlanma taleplerinde de 
tescil edilmiş olma şartı dışında herhangi bir 
şart aranmayacaktır. Bu nedenle, 1/10/2008 
tarihinden önce 1479 ve 2926 sayılı Kanunlar 
gereğince aktif sigortalı olmamaları nedeniyle 
askerlik borçlanma talepleri reddedilen sigor-
talı ve hak sahiplerinin 1/10/2008 tarihinden 
sonra yeniden müracaatları halinde borçlanma 
işlemleri aktif sigortalı olma şartı aranmaksızın 
sonuçlandırılacaktır16. 5510 sayılı Kanunun 4 
üncü maddesinin birinci fıkrasının (b) bendi 
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kapsamında sigortalı sayılanlar askere alınma-
ları halinde sigortalılıkları sona ermediğinden 
bu sigortalılıkları devam ettiği sürece 41 inci 
maddenin birinci fıkrasının (b) bendine göre 
er veya erbaş olarak silah altında veya yedek 
subay okulunda geçen sürelerin borçlandırıl-
masında zorunlu sigortalılıkları devam edenler 
dışındakiler borçlanma yapabilecektir.”

bbb) 1/10/2008 tarihinden sonra yanlış  
 statüde yapılan borçlanmalar

Genelge’de yanlış statüde yapılan ile ilgili 
olarak şu hükümlere yer verilmiştir: “1/10/2008 
tarihinden sonra Kanunun 4 üncü maddesinin 
birinci fıkrasının (a) ve (b) bendine tabi sigor-
talı sayılanlar ile 2008 yılı Ekim ayı başından 
sonra ilk defa (c) bendine tabi sigortalı olanlar 
ve hak sahiplerinin borçlandırılması gereken 
sigortalılık statüsü dışında diğer statülerden bi-
risine göre borçlandırılması halinde mevzuat 
farklılığının bulunmaması nedeniyle borçlanma 
tutarı iade edilmeyecek, borçlanma talep dilek-
çesinin Kurum kayıtlarına intikal tarihi ve bor-
cun ödendiği tarihler dikkate alınarak hizmet-
ler sigortalının ait olduğu statüdeki programa 
aktarılacak ve sigortalılardan yeni bir borçlan-
ma talebi istenmeyecektir.” Sözü edilen düzen-
lemenin yeterince açık olmadığı anlaşılmakta-
dır. Borçlanmaya ilişkin düzenlemeler birlikte 
değerlendirildiğinde, borçlanma talep tarihinin 
esas alınacağı anlaşılmaktadır. Ancak burada, 
talep tarihi ile borcun ödendiği tarihlerin dik-
kate alınacağı belirtilmekte olup, bu hususun 
yeterince açık bir şekilde düzenlenmediği gö-
rülmektedir.

ccc)  5434 sayılı Kanun hükümlerine   
 tabi sigortalılardan 2008 yılı Ekim  
 ayı başından önce 506 sayılı   
 Kanuna tabi çalışmaları    
 bulunanların borçlanma işlemleri

Genelge’deki düzenlemeye göre, 5510 sa-
yılı Kanun’un geçici 4 üncü maddesi uyarınca 
haklarında 5434 sayılı Kanun hükümleri uygu-
lanan 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (c) 
bendine tabi sigortalılardan 4 üncü maddenin 
birinci fıkrasının (a) bendi kapsamında geçen 
çalışmaları sırasında 5510 sayılı Kanun’un 41 
inci maddesinin birinci fıkrasının (a), (f) ve (g) 

bentlerinde belirtilen süreleri bulunanlar bu 
madde hükümlerine göre söz konusu sürele-
rini borçlanabileceklerdir. Ancak, bu durumda 
4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a) bendi 
kapsamında sigortalılık süresi olarak değerlen-
dirilen, borçlanılan söz konusu süreler, 5434 
sayılı Kanun’un 89 uncu maddesine göre öde-
nen emekli ikramiyesine esas hizmet sürelerine 
ilave edilmeyecektir.

ddd) 5510 sayılı Kanun’un geçici 4 üncü  
 maddesinin onbeşinci fıkrasına   
 göre yapılan borçlanmalar

Genelge’ye göre, “5510 sayılı Kanunun yü-
rürlüğe girdiği tarihten önce 5434 sayılı Kanu-
na göre iştirakçi olup 2008 yılı Ekim ayından 
sonra Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fık-
rası kapsamında sigortalılığı bulunmayanların, 
borçlanılacak hizmetler ile birlikte kendile-
ri veya ölenlerin hak sahiplerinin 5510 sayılı 
Kanuna göre aylığa hak kazanmaları ve mü-
racaat etmeleri halinde kapsamdaki sürele-
ri 5434 sayılı Kanunun borçlanma hükümleri 
gereğince borçlandırılacaktır.” Konuyla ilgili 
olarak Genelgede örnekler verilmiştir: “Örnek 
115/4/2000-14/10/2003 tarihleri arasında 5434 
sayılı Kanuna tabi hizmeti olan ve 5/7/2004 
tarihinde vefat eden sigortalının eşi 2008 yılı 
Ekim ayından sonra vefat eden eşinin borçlan-
ma kapsamında olan askerlik süresinden 5510 
sayılı Kanuna göre kendisine aylık bağlamaya 
yetecek kadar olan 1 yıl 6 aylık kısmı 5434 sa-
yılı Kanuna göre borçlandırılacaktır.”17

c)	Yurtdışı	Hizmet	Borçlanmaları

aa) Yurtdışındaki sürelerin  
 borçlanılması

Bilindiği gibi, hizmet borçlanmasına ilişkin 
hükümler genel olarak 5510 sayılı Kanun’da 
düzenlenmiştir. Ancak, yurtdışı hizmet borçlan-
masına ilişkin hükümler ise 3201 sayılı Kanun’la 
düzenlenmiştir18. Bu konuyla ilgili olarak, borç-
lanma anındaki statü belirtilen Kanundaki hü-
kümler nedeniyle önem taşımaktadır. 

Tebliğe göre, 3201 sayılı Kanun uyarınca 
yurtdışında geçen hizmet sürelerini borçlanan 
sigortalıların 5510 sayılı Kanun’un 41 inci mad-
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desi gereğince yapacakları borçlanma talepleri, 
3201 sayılı Kanun’a göre belirlenen sigortalılık 
statüsüne göre sonuçlandırılacaktır (Teb. 10/
XI).

3201 sayılı Kanun’un 5. maddesine göre, 
“Yurtdışı hizmet borçlanmasına ait süreler 5510 
sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigor-
tası Kanununa göre hangi sigortalılık haline 
göre geçmiş sayılacağının belirlenmesinde; 
Türkiye’de sigortalılıkları varsa borçlanma ta-
lep tarihindeki en son sigortalılık haline göre, 
sigortalılıkları yoksa aynı Kanunun 4 üncü 
maddesinin birinci fıkrasının (b) bendi kapsa-
mında geçmiş sigortalılık süresi olarak kabul 
edilir.” (m. 5/IV). 

Belirtilen düzenlemeye göre, yurtdışı hizmet 
borçlanmalarında, borçlanmanın hangi statüde 
değerlendirileceği, öncelikle hakkında borçlan-
ma yapılacak kişinin borçlanma talep tarihinde 
veya öncesinde Türkiye’de sigortalı olup ol-
madığına göre belirlenecektir. Burada vurgu-
lamak gerekirse borçlanma sırasında sigortalı 
olunması zorunlu olunması değildir19. Önemli 
olan borçlanma talep tarihinde veya öncesinde 
Türkiye’de herhangi bir sigortalılığın, tescilin 
bulunup bulunmadığıdır. Burada sigortalığın 
niteliği bakımından önem arz eden husus, hak-
kında borçlanma yapılacak kişinin, 5510 sayılı 
Kanun’un 4. veya 5. madde kapsamında sigor-
talı olup olmadığıdır. Kanunun 4. maddesi kap-
samında sigortalı olanlar, anılan maddenin m. 
4/I,a,b,c bentlerinde sayılanlar ve aynı madde-
de sayılan ve haklarında sözü edilen bentlerin 
uygulanacağı sigortalılar olup, bunlar tüm si-
gorta kollarına tabidir. Diğerleri ise, Kanun’un 
5. maddesine giren sigortalılar olup, bunlar 
bazı sigorta kollarına tabi olan sigortalılardır. 
Ancak, bunlar da, tabi oldukları sigorta kolları 
sınırlı olmakla birlikte, 5. maddede ilgili düzen-
lemelerde açıkça düzenlendiği üzere durumla-
rına göre m. 4/I, a,b ve c bentlerinin birinin 
kapsamında sigortalı sayılmaktadır.

 İşte 3201 sayılı Kanun kapsamında hizmet 
borçlanması yapılması halinde, borçlanmaya 
konu olan kişinin Türkiye’de borçlanma talep 
tarihinde veya öncesinde m. 4/I,a,b,c bentlerin-
den birisinin kapsamında tescil edilmiş olması 
halinde, borçlanılan süreler talep tarihindeki 

en son sigortalılık statüsüne göre yapılacaktır20.  
Ancak, talep tarihinde veya öncesinde herhan-
gi bir sigortalılığın bulunmaması halinde, borç-
lanma m. 4/I,b statüsünde yapılmış sayılacak 
ve dolayısıyla borçlanılan süreler m. 4/I,b kap-
samında değerlendirilecektir.

3201 sayılı Kanun’un 5. maddesine göre, 
“Yurt dışındaki sigortalılık sürelerinin tespitin-
de, bunu belirten ve istek sahibinin ibraz ede-
ceği ispatlayıcı belgelerde kayıtlı bulunan tarih-
ler arasındaki son  tarihten geriye doğru olmak 
üzere gün sayıları esas alınır, bu tespitte 1 yıl 
360 gün, 1 ay 30 gün hesaplanır. Sosyal  gü-
venlik  kanunlarına  tabi  hizmetleri  olanların,  
borçlandıkları  gün  sayısı,  prim  ödeme  gün  
sayıları  ile   ilgili   hizmetlerine   katılır.   Si-
gortalılığın başlangıç tarihinden önceki süreler 
borçlanılmış ise, sigortalılığın başlangıç tarihi, 
borçlanılan gün sayısı kadar geriye götürülür. 
Sosyal güvenlik kuruluşlarına tabi hizmeti bu-
lunmayan istek sahiplerinin sigortalılıklarının 
başlangıç tarihi, borçlarını tamamen ödedikleri 
tarihten borçlanılan gün sayısı kadar geriye gö-
türülen tarihtir (m. 5/I-III). Öte yandan Kanu-
nun anılan hükmünün son fıkrasında, “Sosyal 
güvenlik sözleşmesi yapılmış ülkelerdeki hiz-
metlerini, bu Kanuna göre borçlananların, söz-
leşme yapılan ülkede ilk defa çalışmaya baş-
ladıkları tarih, ilk işe giriş tarihi olarak dikkate 
alınmaz.” hükmüne yer verilmiştir. Bu düzenle-
melere aşağıda ayrıca değinilecektir.

bb) Yurtdışında çalışması  
 bulunanların Kanunun  
 41. maddesine göre yapacakları  
 borçlanmalar

aaa) 3201 sayılı Kanun’a göre borçlanma  
 yapanların durumu

Genelgeye göre, 3201 sayılı Kanun’a göre 
yurtdışında geçen hizmet sürelerini borçla-
nan sigortalıların 5510 sayılı Kanun’un 41 inci 
maddesine göre yapacakları borçlanmalar, 
3201 sayılı Kanun’a göre belirlenen sigortalılık 
statüsüne göre değerlendirilecektir. Genelge-
de verilen örneğe göre, “Örnek- Türkiye’de 
herhangi bir çalışması olmayan sigortalı (Ö) 
15/12/1988-22/6/1996 tarihleri arasında yurt-
dışında geçen hizmet sürelerini borçlanmıştır. 
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Sigortalının söz konusu süreleri 5510 sayılı 
Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının 
(b) bendi kapsamında değerlendirildiğinden, 
6/6/1986-8/12/1987 tarihlerinde yapmış ol-
duğu askerlik hizmetini borçlanması halinde, 
askerlik borçlanma süresi 4 üncü maddenin 
birinci fıkrasının (b) bendi kapsamında değer-
lendirilecektir.” 

Belirtilen düzenleme, Türkiye’de herhangi 
bir çalışması bulunmayan kişiler hakkında uy-
gulanacaktır. Zira, yurtdışı hizmet borçlanması 
yapan ve aynı zamanda Türkiye’de çalışması 
bulunan kişilerle ilgili olarak m. 41 hükmü-
ne göre yapılacak borçlanmalarda, yukarıda 
41. maddeye göre (yurtiçinde) yapılan hizmet 
borçlanmasına ilişkin diğer düzenlemeler uy-
gulanacaktır.

bbb) 3201 sayılı Kanun’a göre borçlanma  
 yapmamış olanlar 

Genelgede ayrıca konuyla ilgili benzer 
başka bir düzenlemeye daha yer verilmiştir. 
5510 sayılı Kanun’a göre yurtiçinde çalışma-
sı bulunmayanlardan, sosyal güvenlik sözleş-
mesi imzalanmış ülkelerde çalışmış olanlar ile 
halen çalışmaya devam edenler Kanunun 41 
inci maddesinin (b), (d), (e) ve (h) bentleri-
ne göre borçlanma yapabileceklerdir. Bunların 
borçlandıkları süreler Kanunun 4 üncü madde-
sinin birinci fıkrasının (b) bendine tabi sigor-
talılık süresi olarak değerlendirilecektir. Örnek- 
Türkiye’de herhangi bir çalışması bulunmayan 
ve halen Almanya’da çalışmaya devam eden 
sigortalı (P)’nin 30/12/1988-30/6/1989 ile 
1/7/1989-30/12/1989 tarihleri arasındaki avu-
katlık staj süresini borçlanması halinde bu süre 
5510 sayılı Kanun’un 4 üncü maddesinin birin-
ci fıkrasının (b) bendi kapsamında değerlendi-
rilecektir.

cc) 08.05.2008 tarihinden önce  
 borçlanma talebinde bulunmuş   
 olan kişiler

3201 sayılı Kanun’a 2008 yılında eklenen 
Geçici 7. maddeyle, 08.05.2008 tarihten önce 
hizmet borçlanması talebinde bulunanlarla ilgi-
li düzenleme getirilmiştir. Belirtilen düzenleme 
uyarınca, “Bu maddenin yürürlüğe girdiği ta-
rihten önce hizmet borçlanması talebinde bulu-
nanlardan; borç tahakkuku yapılmış olanların, 
borç tahakkuku ile ilgili işlemleri devam eden-
lerin, tahakkuk ettirilen borçlarını ödeyenlerin 
ve borçlandıkları yurtdışı hizmetleri dikkate 
alınarak aylık bağlanmış olanların kazanılmış 
hakları saklıdır. 5510 sayılı Kanunun yürürlü-
ğe girdiği tarihten sonra ilk defa aynı Kanunun 
4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (c) bendi 
kapsamında sigortalı olarak çalışmaya başla-
yanların 5510 sayılı Kanunun yürürlüğe girdi-
ği tarihten önceki yurtdışı borçlanma süreleri 
de, aynı Kanunun 4 üncü maddesinin birinci 
fıkrasının (b) bendi kapsamında değerlendiri-
lir. Bunların aylıklarının hesabında 5510 sayılı 
Kanunun geçici 2 nci maddesi hükümleri uy-
gulanır.” (Geç. m. 7/I-II). (Sözü edilen düzen-
leme, 3201 sayılı Kanun’a 5754 sayılı Kanun’la 
eklenmiş olup, 08.05.2008 tarih ve 26870 sayılı 
Resmi Gazete’de yayımlanarak aynı tarihte yü-
rürlüğe girmiştir.)

dd) Yurtdışı hizmet borçlanmalarında  
 başvuru yapılacak kurum veya   
 kuruluş

3201 sayılı Kanun’un 1. ve 3. maddesinde-
ki hükümler birlikte değerlendirildiğinde, Türk 
vatandaşı olanlardan, 18 yaşını doldurduktan 
sonra, yurtdışında sigortalı olanlar (sigortalılık 
süreleri ve bu süreleri arasında veya sonunda 
her birinde bir yıla kadar işsiz olanlar) ve ev 
kadını olanlar ile yurt dışında çalışmakta iken 
veya yurda kesin dönüş yaptıktan sonra ölen-
lerin Türk vatandaşı olan hak sahipleri sigor-
talının Türkiye’de hiçbir sosyal güvenlik ku-
ruluşuna tabi çalışması yoksa Sosyal Güvenlik 
Kurumu’na, Türkiye’de çalışması varsa en son 
tabi olduğu sosyal güvenlik kuruluşuna müra-
caat etmek suretiyle bu Kanunla getirilen hak-
lardan yararlanabileceklerdir (m. 1, m. 3/I)21. 

Borçlanma	anında	veya	önceki	
dönemde,	SSK,	Bağ-Kur	veya	
TC.	Emekli	Sandığı’na	tabi	
çalışması	olan	kişilerle	ilgili	
borçlanma	talepleri	Sosyal	Güvenlik	
Kurumu’na	yapılacaktır.	
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Kanunun 2. maddesinde, “Sosyal güvenlik ku-
ruluşları, Sosyal Güvenlik Kurumu ile 17/7/196 
tarihli ve 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu-
nun geçici 20 nci maddesine tabi sandıkları,” 
şeklinde ifade edilmiştir22. Bilindiği gibi, 5510 
sayılı Kanun ile SSK, Bağ-Kur veya TC. Emekli 
Sandığı, Sosyal Güvenlik Kurumu adı altında 
tek çatı altında birleştirilmiştir. Borçlanma anın-
da veya önceki dönemde, SSK, Bağ-Kur veya 
TC. Emekli Sandığı’na tabi çalışması olan kişi-
lerle ilgili borçlanma talepleri Sosyal Güvenlik 
Kurumuna yapılacaktır. 506 sayılı Sosyal Sigor-
talar Kanununun geçici 20 nci maddesine tabi 
sandıkların ise, 5510 sayılı Kanun’un konuyu 
düzenleyen Geç. 20. maddesinin yürürlüğe gir-
diği (01.10.2008) tarihten itibaren 3 yıl içerisin-
de Sosyal Güvenlik Kurumu’na devri öngörül-
müş (5510 s.K. Geç.m. 20), ancak devir henüz 
gerçekleştirilememiş olup, sözü edilen sandık-
lar halen varlıklarını sürdürmektedirler. 

d)		Sigortalının	Ölümünden	Sonra	 
	Hak	Sahiplerinin	Yapacağı	 
	Borçlanmalar
Bilindiği gibi, sigortalının ölümü halinde, ge-

ride kalan hak sahipleri de borçlanma yapabil-
mektedir. Bu bağlamda, borçlanılan sürelerin 
değerlendirilmesi bakımımdan, geride kalan-
ların borçlanmalarının hangi statüde sayılması 
gerektiğine açıklık kazandırmak gerekecektir. 
Konuyla ilgili olarak, 5510 sayılı Kanun’da ve 
diğer mevzuatta açık bir düzenleme bulunma-
maktadır. Bu konuda, 3201 sayılı Kanun’da bir 
düzenleme yer almakta olup, bu düzenlemede, 
borçlanma talebinden önce sigortalı olup olma-
maya göre bir ayırım yapılmaktadır. Konumuz 
bakımından önemli olan ise, borçlanma tale-
binden önce, m. 4/I,a,b,c bentlerinden birisine 
tabi iken ya da bunlara ilişkin sigortalılıkları 
sona erdikten sonra ölen kişilerin hak sahip-
lerinin yaptıkları borçlanmaların hangi statüde 
değerlendirileceğidir. Konuyla ilgili tüm hu-
suslar birlikte değerlendirildiğinde, sigortalının 
sağlığında, borçlandığı süre hangi statüde de-
ğerlendirilecek ise, sigortalının ölümü halinde 
geride kalan hak sahiplerinin de aynı statüde 
borçlanabileceği anlaşılmaktadır. Bu nedenle 

hizmet borçlanmaları bakımından yapılan açık-
lamalar, hem sigortalı, hem de hak sahipleri 
bakımından geçerli olacaktır.

5. PRİMLERE İLİŞKİN ESASLAR
5510 sayılı Kanun’a göre, sigortalıların, “…

kendilerinin veya hak sahiplerinin yazılı talepte 
bulunmaları ve talep tarihinde 82 nci madde-
ye göre belirlenen prime esas günlük kazanç 
alt ve üst sınırları arasında olmak üzere, ken-
dilerince belirlenecek günlük kazancın % 32’si 
üzerinden hesaplanacak primlerini borcun teb-
liği tarihinden itibaren bir ay içinde ödemeleri 
şartı ile borçlandırılarak, borçlandırılan süreleri 
sigortalılıklarına sayılır.” (m. 41/I-II). Ayrıca, 
5510 sayılı Kanun’un “…yürürlük tarihinden 
sonraki sürelere ait borçlanmalarda; borçla-
nılan prime esas gün sayısı borçlanılan ilgili 
aylara mal edilir. Seçilen prime esas kazanç, 
borcun ödendiği tarihteki prime esas asgarî ka-
zanca oranlanarak, söz konusu oran ilgili ayın 
prime esas asgarî kazancı ile çarpılır. Bulunan 
tutar, ilgili ayın prime esas kazancı kabul edi-
lir. Ancak hesaplanan prime esas kazanç hiçbir 
suretle o ayın prime esas azamî kazancını ge-
çemez (m. 41/V). 

Öte yandan belirtmek gerekir ki, 5510 sayılı 
Kanun’un yürürlük tarihine kadar “…17/7/1964 
tarihli ve 506 sayılı, 2/9/1971 tarihli ve 1479 
sayılı, 17/10/1983 tarihli ve 2925 sayılı, bu Ka-
nunla mülga 17/10/1983 tarihli ve 2926 sayı-
lı, 8/6/1949 tarihli ve 5434 sayılı Kanunlar ile 
17/7/1964 tarihli ve 506 sayılı Kanunun geçici 
20 nci maddesine göre sandıklara tabi sigorta-
lılık başlangıçları ile hizmet süreleri, fiilî hizmet 
süresi zammı, itibarî hizmet süreleri, borçlan-
dırılan ve ihya edilen süreler ve sigortalılık sü-
releri tabi oldukları kanun hükümlerine göre 
değerlendirilir (Geç.m. 7/I). Aylıkların hesabın-
da 41 inci maddeye ve 8/5/1985 tarihli ve 3201 
sayılı Kanuna göre yapılan borçlanmaların bu 
Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten önceki sü-
relere ait kazançları, bu Kanunla yürürlükten 
kaldırılan ilgili kanun hükümlerine göre değer-
lendirilir. Ancak, bu Kanunun 4 üncü madde-
sinin birinci fıkrasının (a) bendi kapsamında 
bulunan sigortalılar için bu Kanunun yürürlük 
tarihinden önceki dönemlere ait sürelerin bu 
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Kanunun yürürlük tarihinden sonra borçlanıl-
ması halinde de 41 inci madde ve 8/5/1985 ta-
rihli ve 3201 sayılı Kanun hükümleri uygulanır. 
(Geç.m. 7/IV).

3201 sayılı Kanun’un 4. maddesine göre, 
“Borçlanılacak her bir gün için tahakkuk ettiri-
lecek borç tutarı, başvuru tarihindeki 5510 sa-
yılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 
Kanununun 82 nci maddesinde belirtilen prime 
esas asgari ve azamî günlük kazanç arasında 
seçilecek günlük kazancın % 32’sidir. Ancak, 
prime esas asgari günlük kazancın altında ol-
mamak üzere borçlanma tutarına esas alt sınırı 
farklı bir miktarda belirlemeye Bakanlar Kurulu 
yetkilidir. Borçlanılan süreler, yurda kesin dö-
nüş yapılmış olması şartıyla aylık tahsisi için 
yazılı talepleri halinde 5510 sayılı Kanunun 41 
inci maddesinin son fıkrası hükümlerine göre 
değerlendirilir. Tahakkuk ettirilen borç tutarı, 
tebliğ edildiği tarihten itibaren üç ay içerisinde 
ödenir. Ödeme yapılan gün sayısı prim öde-
me gün sayısına ve prime esas kazanca dahil 
edilir. Tahakkuk ettirilen prim borcunu tebligat  
tarihinden itibaren üç ay içerisinde ödemeyen-
ler için yeniden başvuru şartı aranır.  Borçlan-
madan sonradan vazgeçenler ile yapılan borç-
lanma sonrasında aylık bağlanması için gerekli 
şartları yerine getiremeyenlere ve bunların hak 
sahiplerine talepleri üzerine yaptıkları ödeme-
ler, faizsiz olarak iade edilir.” (m. 4/I-II).

6. BORÇLANILAN SÜRELERİN   
 DEĞERLENDİRİLMESİ 

a)	5510	sayılı	Kanun’un		41.	Maddesi		
	Gereğince	Yapılan	Borçlanmalar
Bilindiği gibi, hizmet borçlanmaları sağlı-

ğında sigortalı veya ölümü halinde geride hak 
sahipleri tarafından yapılabilmektedir. Hizmet 
borçlanmalarında borçlanılan süreler, sigor-
talılık başlangıcını ve dolayısıyla sigortalılık 
süresini ve prim ödeme gün sayısını etkileye-
bilmektedir. Kanunda, borçlanılan sürelerin si-
gortalılığa saydırılacağı (m. 41/I), Yönetmelik-
te, uzun vadeli sigorta kolları ve genel sağlık 
sigortası bakımından prim ödeme gün sayısı 
olarak değerlendirileceği öngörülmektedir. Bu 

bağlamda, borçlanmaya konu süreler, sigorta 
başlangıcından sonraya ilişkin ise, borçlanılan 
süreler sadece prim ödeme gün sayısına dahil 
edilmektedir. Zira, sigortalılık başlangıcı zaten 
daha önce başlamıştır. Ancak, borçlanılan sü-
reler, sigorta başlangıcından önceki döneme 
ait ise, borçlanılan süreler, sigortalılık başlan-
gıcından geriye doğru götürülerek yapılan he-
saplama sonucunda, yeni sigortalılık başlangıcı 
tespit edilir. Bu anlamda, sigortalılık başlangıcı 
borçlanılan süre kadar geriye götürülür. Bu hu-
sus Kanunda şu şekilde ifade edilmiştir. “Bu 
Kanuna göre tespit edilen sigortalılığın başlan-
gıç tarihinden önceki süreler için borçlandırıl-
ma halinde, sigortalılığın başlangıç tarihi, borç-
landırılan gün sayısı kadar geriye götürülür (m. 
41/III). 

Kanunun 32. maddesinde, sigortalının geri-
de kalan hak sahiplerine ölüm aylığı bağlan-
ması için, “…En az 1800 gün malûllük, yaşlı-
lık ve ölüm sigortaları primi bildirilmiş veya 4 
üncü maddesinin birinci fıkrasının (a) bendi 
kapsamında sigortalı sayılanlar için, her türlü 
borçlanma süreleri hariç en az 5 yıldan beri 
sigortalı bulunup, toplam 900 gün malûllük, 
yaşlılık ve ölüm sigortaları primi bildirilmiş 
olması gerektiği düzenlenmektedir (m. 32/
II,a). Yönetmeliğin Geçici 5. maddesinde de 
konuyla ilgili olarak, “Kanunun yürürlük tari-
hinden sonra ölen sigortalıların hak sahipleri-
ne Kanunun 32 nci maddesinin ikinci fıkrasına 
göre ölüm aylığı bağlanmasında aranan en az 
5 yıldan beri sigortalı bulunup toplam 900 gün 
prim ödeme gün sayısı şartlarının tespitinde, 
Kanunun yürürlük tarihinden önce yapılan her 
türlü borçlanma süreleri de dikkate alınmaz.” 
denilmektedir. Belirtilen hükümlere göre, m. 
4/I,a kapsamındakiler için yapılan borçlanma 
süreleri, ölüm sigortaları bakımından 5 yıl si-
gortalılık ve 900 günlük prim ödeme gün sa-
yısı bakımından kullanılamayacaktır. Oysa, m. 
4/I,b ve c bentleri kapsamındakiler için yapılan 
borçlanma süreleri değerlendirilebilecektir. Bu 
farklılığın nedeni, m. 4/I,a kapsamındakilerin 
ölüm aylığına hak kazanma koşullarının, m. 
4/I,b ve c bentleri kapsamındakilere göre daha 
hafif olmasından kaynaklanmaktadır. 

Burada ayrıca, 5510 sayılı Kanun’un Geçici 
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7. maddesinde yer alan düzenlemeye değin-
mek yerinde olacaktır. Belirtilen hükme göre, 
“Bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten sonra 
4 üncü maddenin birinci fıkrasının (c) bendine 
göre ilk defa sigortalı olanların sigortalılık baş-
langıç tarihinden önceki süreleri, bu Kanunun 
41 ve 46 ncı maddeleri, 5434 sayılı Kanunun 
ek 31 inci maddesi ile 3201 sayılı Kanuna göre 
borçlandırılmaları halinde, sigortalılığın başlan-
gıç tarihinin geriye götürülmesini ve haklarında 
bu Kanunun geçici maddelerinin uygulanması-
nı gerektirmez.”

Burada vurgulamak gerekir ki, hizmet borç-
lanmaları, bazı sosyal sigorta hak ve yüküm-
lülüklerini, bu bağlamda, bazı konularda hak 
kazanma koşullarını doğrudan etkilemektedir. 
Yukarıda açıklamaya çalıştığımız üzere, mev-
zuatta yer alan düzenlemelerde, borçlanılan 
süreler borçlanma talep tarihindeki statüye 
göre değerlendirilmektedir. Bu durum ise, bazı 
hakların kazanılmasında farklılıklara neden ola-
bilmektedir. Örneğin, 31.05.2006 ve 5510 sayılı 
Kanun’un m. 4/I,a ve b bentlerinin kapsamına 
giren kişilerin ve bunların ölümü halinde hak 
sahiplerinin bazı hakları bakımından, hak ka-
zanma koşullarında farklılıklar bulunmaktadır. 
İşte bu nedenle, borçlanılan sürelerin hangi 
statüde değerlendirileceği önemli hale gelmek-
tedir. Bu bağlamda, borçlanma suretiyle değer-
lendirilen süreler, borçlanma talep tarihindeki 
statü nedeniyle bazı hakların kazanılması bakı-
mından farklı sonuçlara neden olabilmektedir. 
Mevzuatta yer alan düzenlemelerin tekrar göz-
den geçirilmesi ve sigortalı ile hak sahiplerinin 
lehine olacak statüde borçlanma yapılmasına 
olanak sağlanmalıdır. 

b)	Yurtdışı	Hizmet	Borçlanmaları
3201 sayılı Kanun’a göre, borçlanma talep ta-

rihinde veya öncesinde Türkiye’de m. 4/I,a,b,c 
bentleri kapsamında sigortalılığı bulunan, tescil 
edilmiş olan kişilerin (sigortalılıktan önceki sü-
releri borçlanmak istemeleri halinde) borçlan-
dıkları süreler, Türkiye’deki sigorta başlangıç 
tarihleri, borçlanılan gün sayısı kadar bu tarih-
ten itibaren geriye götürülmektedir.  Türkiye’de 
herhangi bir sigortalılığının bulunmaması ha-
linde ise, borçlanılan süreler talep tarihinden 

geriye doğru götürülerek yapılan hesaplama 
ile bulunan tarih sigorta başlangıç tarihi olarak 
kabul edilmektedir. Sonuç itibariye borçlanılan 
süreler, hem sigortalılık başlangıcını ve dolayı-
sıyla sigortalılık süresini hem de prim ödeme 
gün sayısını etkilemektedir. 

3201 sayılı Kanun’un 5. maddesinin son fık-
rasına göre, sosyal güvenlik sözleşmesi yapıl-
mış ülkelerdeki hizmetlerini, bu Kanuna göre 
borçlananların, sözleşme yapılan ülkede ilk 
defa çalışmaya başladıkları tarih, ilk işe giriş 
tarihi olarak dikkate alınmayacaktır. Bilindiği 
gibi, uzun vadeli sigorta kollarındaki hakların 
kazanılması bakımından, sigorta başlangıç ta-
rihi büyük önem arz etmektedir. Bu yönüyle, 
belirtilen Kanun hükmünün yerindeliği tartışıla-
bilecektir. Zira, 1982 Anayasası’nın 90. madde-
sine göre, “Usulüne göre yürürlüğe konulmuş 
Milletlerarası andlaşmalar kanun hükmündedir. 
Bunlar hakkında Anayasaya aykırılık iddiası 
ile Anayasa Mahkemesine başvurulamaz. Usu-
lüne göre yürürlüğe konulmuş temel hak ve 
özgürlüklere ilişkin milletlerarası andlaşmalarla 
kanunların aynı konuda farklı hükümler içer-
mesi nedeniyle çıkabilecek uyuşmazlıklarda 
milletlerarası andlaşma hükümleri esas alınır”. 
Almanya gibi bazı yabancı ülkelerle yapılan 
ikili sözleşmelerde, sözü edilen ülkedeki si-
gorta başlangıç tarihinin Türkiye’de geçerli ol-
duğu öngörülmektedir. İşte böyle bir durum-
da, yabancı ülkedeki sigortalılık başlangıcının 
Türkiye’de sigorta başlangıcı olarak kabul edil-
mesi gerekecektir.

Yargıtay Hukuk Genel Kurulu’nun benzer 
bir konuyla ilgili olarak 2001 yılında verilmiş 
bir kararı bulunmaktadır. Yüksek Mahkeme’nin 
21.03.2001 tarih, Esas 2001/1/-232, 2001/272 
sayılı Kararında23 özetle, “İlk defa Almanya’da 
sigortalı bir işte çalışmaya başlayan ve 3201 sa-
yılı borçlanma Yasa’dan faydalanan bir T.C. va-
tandaşının 3201 sayılı Kanun kapsamında 506 
sayılı Yasaya göre yaşlılık sigortasından yarar-
lanma istemesi halinde, sigortalılık başlangıcın-
da Almanya’da işe giriş tarihinin esas alınacağı, 
bu durumda sigortalılık başlangıcının tespitin-
de 3201 sayılı Kanun ile 3241 sayılı Kanunla 
onaylanıp 01.04.1987 tarihinde yürürlüğe gire-
rek “Kanun” hükmü kazanan 30 Nisan 1964 ta-
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rihli Türk Alman Sosyal Güvenlik Sözleşmesine 
ek sözleşmenin 29. maddesinin 4. bendinin ça-
tışmakta ise de, sonraki norm olan, özel kanun 
niteliği taşıyan ve açık anlamlı norma olan söz-
leşme hükümlerine öncelik ve üstünlük tanın-
ması gerektiği” hüküm altına alınmıştır.

7. SONUÇ
Hizmet borçlanmaları, sigortasız olarak geçi-

rilen ve kanunda sınırlı sayı esasına göre düzen-
lenmiş olan bazı sürelerin, mevzuatta öngörülen 
koşulların gerçekleşmesi halinde, sigortalılık 
başlangıcı ve dolayısıyla sigortalılık süresi ve 
prim ödeme gün sayısı olarak değerlendirilme-
sini sağlamaktadır. Hizmet borçlanması hakkı, 
sigortalılara tanındığı gibi, sigortalıların ölümü 
halinde hak sahiplerine de tanınmaktadır. Bi-
lindiği gibi, hizmet borçlanmaları, bazı sosyal 
sigorta hak ve yükümlülüklerini, bu bağlamda, 
bazı konularda hak kazanma koşullarını doğ-
rudan etkilemektedir. İşte bu nedenle, borçla-
nılan sürelerin hangi statüde değerlendirileceği 
önemli hale gelmektedir. Uygulamada, borç-
lanılan sürelere, borçlanma talep tarihindeki 
statüye göre değerlendirilmektedir. Bu hem 
5510 sayılı Kanun ve hem de 3201 sayılı Kanun 
kapsamında yapılan borçlanmalar bakımından 
geçerlidir. 

 Talep tarihinde m. 4/I,a,b,c bentleri kap-
samında olunabileceği gibi, sigortasız da olu-
nabilecektir. Hatta, sigortalı hayatta olmaz ise, 
hak sahipleri borçlanma yapabilecektir. Ko-
nuyla ilgili düzenlemeler, sosyal sigorta hak 
ve yükümlülüklerine doğrudan etki etmekte 
ve bazı hakların kazanılmasında sigortalılar (ve 
bunların hak sahipleri) bakımından farklılıklara 
neden olmaktadır. Bu yöndeki uygulamalarla, 
sigortalılar ve bunların hak sahipleri arasında 
sosyal sigorta hakları bakımından ayırım yapıl-
ması yerinde görülemez. Bu nedenle, konuyla 
ilgili olarak mevzuatta yer alan ve farklı uygu-
lamalara neden olan düzenlemelerde değişiklik 
yapılması gerektiği söylenebilir. 

Sosyal sigorta sisteminde, sosyal devlet ilke-
sinin de bir gereği olarak, sigortalıların ve hak 
sahiplerinin lehine olacak şekilde uygulama 
yapılmasına özen gösterilmesi gerekir.  Eğer, 
mevzuatta herhangi bir değişiklik yapılmaz ise, 

bu durumda sigortalılar, borçlanma talebinde 
bulunmadan önce borçlanılan sürelerin değer-
lendirilmesi bakımından lehlerine olacak statü-
ye geçmek ve borçlanma talebini bu statüde 
yapmak zorunda kalacaktır. Bu ise, birçok yön-
den farklı sorunlara neden olacaktır. Elbette, 
sigortalının ölümü halinde geride kalan hak 
sahipleri, sigortalı hayatta olmadığı için, farklı 
statüde borçlanma olanağına sahip olamaya-
caktır. Konuyla ilgili sorunların giderilmesi için, 
mevzuatta yapılacak değişikliklerle, hizmet 
borçlanmalarında, borçlanma talep tarihindeki 
statünün yerine, sigortalı ve hak sahiplerinin 
lehine olacak statüde borçlanma yapılmasına 
olanak sağlanmalıdır.   
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4   Burada ayrıca belirtmek gerekir ki, 3201 sayılı Kanun’a 2008 
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14   2008/111 sayılı bir önceki Genelgedeki düzenleme ise şu 
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düşüldükten sonra kalan süresi borçlandırılacaktır.” (B/a). 
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1/8/1970-3/9/1984 tarihleri arasında 5434 sayılı Kanuna tabi 



ARALIK ’10 SİCİL

170

14 yıl 2 ay hizmeti olan ve görevinden ayrıldığı tarihten son-
ra hiçbir sosyal güvenlik kuruluşuna tabi hizmeti olmayan 
1/7/1947 doğum tarihli sigortalı askerlik süresinin 10 aylık 
kısmının borçlandırılması için başvurduğunda, 1/7/2008 ta-
rihi itibariyle 61 yaşını tamamlamış olması nedeniyle borç-
lanacağı askerlik süresi ile birlikte 5434 sayılı Kanunun 39 
uncu maddesi uyarınca kendisine aylık bağlanabilmesi için 
gerekli olan 15 yılı tamamlayacağından, talebi kabul edile-
rek borçlanması 5434 sayılı Kanuna göre yapılacaktır. Ör-
nek 3- 1/9/1975-31/8/1979 tarihleri arasında 5434 sayılı Ka-
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15/7/2010 tarihli dilekçesi ile tarafına aylık bağlanabilme-
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19   SSİY m. 66 hükmüne uyarınca, “…Kanunun yürürlük tari-
hinden önce veya sonra geçen ve Kanunun 41 inci mad-
desinde belirtilen sürelerin borçlanılması için Kanun veya 
mülga sosyal güvenlik kanunlarına göre tescil edilmiş ol-
mak yeterli olup, borçlanma talep tarihi veya ölüm tarihi 
itibarıyla sigortalı olma şartı aranmaz.” Ayrıca Yönetmeliğe 
göre, 3201 Kanun uyarınca hizmet borçlanması talebinde 
bulunanlardan, Türkiye’de Kanuna veya Kanunla yürürlük-
ten kaldırılan sosyal güvenlik kanunlarına tabi hizmetleri 
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kapsamında çıraklığı nedeniyle 3/4/1996 tarihinde 506 sayı-
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süreyi borçlanabilecektir.” denilmektedir. Bu kişi, Kanunun 
5. maddesinde bazı sigorta kollarına tabi tutulan kişilerden 
olup, 4/I,a kapsamında sigortalı sayılmaktadırlar. Bu neden-
le de, m. 4/I,a kapsamında doğum borçlanmasından yarar-
lanabilmektedirler. 

21   Öte yandan Kanunun 3. maddesine göre, “Sosyal güvenlik 
sözleşmeleri uygulanmak suretiyle kendilerine veya hak sa-
hiplerine kısmi aylık bağlanmış olanların borçlanma işlem-
leri aylık aldıkları sosyal güvenlik kuruluşunca yapılır (m. 3/
II).

22   3201 sayılı Kanunun uygulama Yönetmeliğinde ise, “Ku-
rum:  Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığını, Sosyal gü-
venlik kuruluşları: Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığı ile 
17/7/1964 tarihli ve 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanununun 
geçici 20 nci maddesine tabi sandıkları” şeklinde ifade edil-
miştir. Sözü edilen Yönetmelik, Yurtdışında Geçen Sürelerin 
Borçlandırılması ve Değerlendirilmesine İlişkin Yönetmelik 
(RG. 06.11.2008, 27046). Burada esas itibariyle bir farklılık 
bulunmamaktadır.

23  http://www.isvesosyalguvenlik.com/yargi/ygk09.htm.
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I. GİRİŞ
Emeklilik sisteminin kapsamının yetersiz-

liği, zorunlu hizmet sürelerinin emeklilikte 
koşul olarak aranması, muhtaç kimseleri yaş-
lılıklarında sosyal yardımsız bırakmasındaki 
dezavantajlı konumu ve kişilerde ortalama “ya-
şam beklentisi”nin (life expectancy) tam ola-
rak hesaplanamaması gibi unsurları sisteme 
dair sorunların içine katabiliriz. Zira, sistemin 
çağdaş eğilimleri yansıtan bir model olduğunu 
söylemek zorlaşmaktadır. Çalışmamızda 65 yaş 
aylığı alan muhtaç, güçsüz ve kimsesiz Türk 
vatandaşlarına yaşlılıklarında yeterli gelirin 
bağlanması özelinde bir incelemenin yapılma-
sına özen gösterilecektir. Ekleyelim ki getirile-
cek planlama hem ekonomik yoksulluk hem 
de sosyal yoksunluktan kaynaklanan sorunları 
onarıcı bir düzenlemeyi öngörmelidir. Emek-
lilik sistemi zorunlu sosyal sigortalar rejiminin 
kendi içindeki eksiklikleri ile varlığını sürdür-
me yönünde bir eğilime sahiptir. Diyebiliriz ki 
emeklilik planlamalarındaki temel amaçlardan 
birincisi yaşlılıkta yoksulluğun önlenmesi ve 

insani yaşam standartlarının bu dönemde ko-
runmasıdır. Öyle ki dünyada ve Türk toplum-
sal yaşamında ortaya çıkan yapısal değişimler 
sonucunda yeni yoksulluk türlerinin oluştuğu-
nu görmekteyiz. Türk sosyal güvenlik hukuku 
içinde bu gelişmelerin yeniden düşünülmesi ve 
yorumlanması gerekmektedir. 

Diğer taraftan, yoksulluğun ortadan kaldı-
rılması anlamında mevcut sosyal güvenlik sis-
temimizin nasıl bir dönüşüm sergilediği araş-
tırılmalıdır. Yaşlılar için zorunlu kabul edilen 
gelir ihtiyacının karşılanması açısından bir po-
litika belirlenmelidir. Refah devleti bağlamında 
Türkiye’de yaşayan vatandaşlar için yaşlılıkta 
gelir güvencesinin sağlanması ve çalışan çalış-
mayan arasındaki dayanışma düşüncesinin ge-
liştirilmesi gerekmektedir. Emeklilik sistemin-
de bu yönüyle önemli boşluklar bulunduğunu 
söyleyebiliriz. Şartlı ve sınırlı emeklilik yerine 
yaşama hakkının kişiler için bir hak olarak ta-
nınması ön plana çıkarılmalıdır. Sonuç olarak, 
yaşlı aynı zamanda muhtaç vatandaşlarımızın 
gerek sosyal gerekse ekonomik yoksulluktan 

Dr.	Gökhan	POLAT
Sosyal	Güvenlik	Kurumu	Başmüfettişi

Yürürlükte	Bulunan	Yaşlılık	Aylıklarının	
Gelir	Güvencesi	Açısından	

Sosyal	Güvenlik	Sistemindeki	Yeri	ve	Gelişimi
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kurtarılması için 5510 sayılı Yasa’nın yaşlılık si-
gortası ile 2022 sayılı Yasa’nın “65 yaş aylığı”na 
ilişkin hükümlerinin gerçekçi düzenlemeler al-
tında gelir güvencesi hakkı açısından uyumlaş-
tırılması sağlanmalıdır.

II. GENEL OLARAK
Yaşlı bireylerin sosyal yaşamda Türk toplu-

muna özgü ve belli ölçülerde işleyen bir yeri 
bulunmaktadır. Dışarıdan bakıldığında bu, 
olumlu gibi görünen bir tabloyu çağrıştırmakta-
dır. Yaşlıların çevresinde bulunan aile bireyleri 
bu kimselere ilişkin karşılaştıkları sorunları bir 
şekilde iç dünyalarında yaşamaktadırlar. Mo-
dern toplum yapısıyla birlikte, yaşlıların ihmali 
günümüzde önemli bir problemdir. Ancak bu 
konu gerçek tartışmalardan uzak tutulmakta-
dır. Hâlbuki sosyal problemlerin anlaşılır olma-
sı için tanımlanması ve gerekçeleriyle ortaya 
konulması gerekmektedir1. Türk toplumunda 
günümüz itibarıyla yaşlı olarak vasıflandırabile-
ceğimiz yaşı 65’in üzerinde bulunan 5 milyona 
yakın insan yaşamaktadır2. Toplumsal yaşamda 
bunların birtakım sorunları bulunmaktadır. Söz 
konusu sorunların başında bilindiği gibi eko-
nomik yoksulluk, hasta ve özürlü kategorisinde 
sayacaklarımızın karşılaştıkları problemler gel-
mektedir. Türkiye’de 10 yaşlıdan 9’u fakir, 100 
yaşlıdan 30’u engelli ve 10’u ise kronik has-
tadır3. Bu nedenle, ihtiyaçları yeterli düzeyler-
de karşılanmış yaşlı vatandaşların bulunduğu 
toplumsal bir bütünlüğe sahip ülke olma amacı 
arzulanan bir gelişmedir. 

Bahsettiğimiz toplumsal grubu oluşturan 
insanlar istismara uğramaya her an açıktırlar. 
İşte tam burada toplumsal bir ihmalkârlıktan 
söz edebiliriz. Devletin bu yaşlı insanların ih-
tiyaçlarını giderecek ve toplumsal yaşama tu-
tunmalarını sağlayacak yardımları sunması 
gerekmektedir. Denebilir ki ülkemizde yaşlı bi-

reylerin kendi kendilerine yeterliliğini sağlaya-
cak modellerin istenilen boyutta olup olmadığı 
tartışılabilir. Yaşlıların ihmalini önleyen, onla-
rı toplumda onurlu birey yapacak olan sosyal 
planlamaların düşünülmesi ve sorunlarını gi-
derici bir politika modelinin bulunması gereği 
açıkça bilinmektedir. Problemin tespiti, sosyal 
yardımın ve uygulanacak modelin tasarlanması 
önemlidir4. Ülkemizde toplumun birikimli kesi-
minin, yani yaşlıların yaşamında modern sosyal 
yaşam tarzına uygun dönüştürücü etkiye sahip 
değişimlere geçerlilik kazandırılmalıdır. Top-
lumsal gelişimin önemli temel adımlarından bi-
risinin, çok yönlü katkılar sağlayacak olanının, 
bu amacın olduğunun farkına varılmalıdır5.

Devlet Planlama Teşkilatı’nın isteği üzerine 
2001 senesinde önerilerde bulunan sosyal taraf-
larca, pek çok çalışanın sistem içinde yeterince 
kalamadığı ve iş garantisi olmadığından uzun 
sürelerle işsiz kaldıklarının görüldüğü bildiril-
miştir. Rapora giren önerilere göre; istihdam 
koşullarındaki yetersizlik nedeniyle işsiz kalan 
ya da ücretlerin düşük olması sonucunda kayıt-
lı istihdamın dışında bulunan kişilerin emekli-
lik hakkına erişmede gerekli olan prim ödeme 
gün sayısını tamamlayamadıklarından emekli 
olamadıkları, dolayısıyla bu haktan mahrum 
kaldıkları ifade edilmektedir6. 

III. SOSYAL SİGORTALAR    
 MODELİNİN HÂKİMİYETİ
Ülkemizde sosyal sigortalar sisteminin ta-

nımlamasında temel alınan kıstas, öngörülen 
rejimin çalışma ilişkisine dayandırılması şeklin-
dedir. Denebilir ki bu yaklaşım genel ve ev-
rensel olma kıstasları bakımından bir niteliğe 
sahip sosyal güvenlik anlayışının yansıtılması-
nın özünü kısıtlamaktadır. Gelir güvencesi uy-
gulaması anılan genellik ilkesine katkı oluştur-
mak anlamında sosyal koruma alanındaki bir 
yardımı içermektedir. Yaşamsal alanda birey-
lerin yoksullaşmasıyla ilgili çözümler üretmek-
ten uzaklaşmış sosyal sigortalar rejimi ve arka-
sından takibeden oluşum mantığı bağlamında 
aynı sistemin böyle bir probleme el atmada 
geri durması sorunların büyümesini de bera-
berinde getirmiştir7. İşte tam burada sosyal gü-
venlikte çalışma hayatı içinde bulunan vatan-

İhtiyaçları	yeterli	düzeylerde	
karşılanmış	yaşlı	vatandaşların	
bulunduğu	toplumsal	
bir	bütünlüğe	sahip	ülke	olma	
amacı,	arzulanan	bir	gelişmedir.	
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daşları koruma altına alan, onlarla olan ilişkiyi 
kuran parametreleri öne çıkaran bir yaklaşım-
dan bahsetmekteyiz. Bir başka deyişle istihda-
mın mümkün olduğu, işsizliğin bulunmadığı ve 
koruma altına aldığı vatandaşları kayıtlı sistem-
den ibaret sayan bu sistem nüfusun geneline 
hitap etmekten uzaktır8. Sosyal yapı içinde be-
lirtilen anlayışı yansıtmayan ve çalışma çağında 
istihdam edilememiş ya da yeterince istihdam 
edilmesi mümkün olamamış yaşlı vatandaşların 
bulunduğu bir gerçektir. 

Velhasıl, herkese ulaşamayan ve genel kap-
sayıcılığı olmayan bir sosyal sigortalar modelin-
den söz etmekteyiz. Hâlbuki, günümüz dünya-
sında her bireyi kapsamına almayan bir sosyal 
güvenlik kavramı düşünülebilir mi? Genellik il-
kesi belirleyici, aynı zamanda sosyal güvenlikte 
kurucu unsur sayılmaktadır9. Önemle belirtmek 
gerekir ki güvenceli asgari gelir (guaranteed mi-
nimum income) sosyal güvenlikte çığır açan ve 
bu anlayışa yeni anlamlar katan bir dönüşümü 
ifade etmektedir. Artık bununla birlikte sosyal 
sigortalar anlayışının yanında, sosyal korumada 
daha geniş bir bakışı ortaya koyan ve yaşam 
güvencesi olarak gelir hakkı tanıyan bir model 
oluşturulmuştur. Aktif çalışma çağındaki nüfus 
ve bunun dışındaki vatandaşları hep birlikte 
değerlendiren, faal çalışma yaşamının dışına 
çıkan, geleneksel sosyal sigortaların bağlayıcı 
ilkelerinin ötesinde değişik değerleri sosyal gü-
venlik sistemine katarak yeni isteklere yardım 
edebilecek hale gelen yapılanma anılan sis-
temle getirilmiştir. Toplumsallaşmanın getirdiği 
yeni talepler, sosyal sigortalardaki gibi çalışma 
karşılığında sağlanan korumanın dışında, sos-
yal hakları geliştirmiştir. Bu sosyal yardımların 
artmasına sebep olmuş ve ekonomik bakımdan 
ihtiyaçlı vatandaşların toplumda yer edinmesi-
ne fırsat tanımıştır. Hiçbir koşulda vatandaşın 
durumunu kategorize etmeden, toplumsal ya-
şamda anılan yerin sağlamlığı önündeki koşul-
ların eksikliği yeterli görülmüştür10.    

Sosyal yardımlar/hizmetler, sosyal politika-
nın belirlenmesinde dikkate alınan bir unsur ve 
kurucu ayaklardandır. Bu yardımlar/hizmetler 
için alanlar belirlenir, hak kazanma şartları de-
ğerlendirilir ve hukuksal düzenlemelere işlerlik 
kazandırılır. Kişi için sağlanacak hakların sını-

rı saptanmaktadır. Hizmetlerin sağlanmasında 
takdir hakkı yok gibidir, bir bakıma merkezi-
yetçi kamusal hizmetlerde bu böyledir. Yerel 
belediye örgütlenmelerinde bunun yanında il-
gili örgütün re’sen işlem yürüttüğü de görül-
mektedir. Yoksullukla mücadelede çok sınırlı 
olanaklara sosyal yardımlara/hizmetlere sahip 
olup, kişiler açısından kapsam özel şartlara tabi 
ve genel olmak bakımından ayırt edici öznel-
likler içermektedir. Aslında, tamamlayıcı sosyal 
güvenlikten uzaklaşılarak daha özerk bir hale 
gelinmektedir. Âdemi merkeziyetçi yapıda ise 
hizmetler kişiler için sağlanmakta ve öncesinde 
merkezi devletin güdümünde bulunan yapı da-
ğılmaktadır. Sonuçta amaç, bütünsel anlayıştaki 
sosyal korumayla yoksulluğa düşmenin berta-
raf edilmesi ve toplumsal yaşamla iç içe olan 
vatandaşlık kimliğine sahip bireylere fırsatları 
ölçüsünde temel yaşam eşiğinin sağlanması-
dır11.

Sosyal sigortalar modelinde alt gelir grupları 
ile üst gelir grupları arasında ters yönlü işleyen 
bir gelir geçişi etkisi bulunmaktadır. Kısacası da-
yanışma ve hakkaniyet ilkelerine atıfta bulunul-
mamaktadır. Risk ve sigorta kavramı bir arada 
mütalâa edilmektedir. Böylelikle prim ödeme 
sorumluları gelecekteki riskleri satın almış olur-
lar. Bu da, kişisel sigortaya karşı gerçekleşen 
isteğin bir yansımasıdır. Anılan modelin ortaya 
çıkışında kişi bakımından ağır basan düşünce 
kişisel menfaatlerin korunmasının gözetilmesi-
dir. Dayanışma çok da düşünülmez ve öncelikli 
değildir. Çalışma hayatında yer almayan birey-
lere yönelik bir gelir aktarımı öncelikli amaç-
lardan sayılmaz. Hâlbuki, Beveridge tipi sosyal 
güvenlik sistemlerinde öne çıkan temel düşün-
ce toplumsal zeminde dayanışma kavramının 
güç kazanması ve tüm vatandaşları kapsayıcı 
bir sosyal güvenlik sistemine yönelik yaklaşı-
mın yasa düzenleyici mantık alanına yerleşme-
sidir. Sistem için belirleyici olan yapısal tanım-
lamada toplumsal düzende herkesin korunması 
gerektiği düşüncesi öngörülmüştür12. 

Sosyal hakların ülke sınırları içindeki vatan-
daşlarla arasındaki ilişki sosyal vatandaşlıkla ifa-
de edilmektedir. Sosyal vatandaşlık kavramının 
ortaya çıkışında dışlanmanın bilinen anlamında-
ki farkındalığın etkisi vardır13. Ekonomide piya-
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sa şartlarına bağlı toplumlarda istihdam edilme 
sosyal vatandaşlıkla eş tutulmuştur. Ücret elde 
etmek suretiyle istihdam edilmiş olmak, sosyal 
vatandaşlığın gerçekleşmesinin ana hatlarını 
çizmektedir. Kapitalist ekonomiyi benimsemiş 
toplumlarda sosyal vatandaşlık piyasa koşulla-
rında çalışma yaşamına katılmaksa, bunun dı-
şında kalanları anılan piyasaya katılımı zorunlu 
hale getiren mekanizmalara ulaşmaktan yok-
sunlukla açıklayabiliriz. Sosyal vatandaşlıkta 
kamusal sınırlar bu anlayış üzerinden çizilmek-
tedir14. Önemle belirtelim ki, geleneksel sosyal 
sigortalarda sosyal güvenlik yardımları çalışma 
kavramına dayalı olarak tasnif edilmiştir. Diğer 
bir ifade ile çalışmak şartıyla kişi zorunlu sigor-
taya tabi tutulmuştur. Aksi halde, sosyal koruma 
sisteminin kendisi için bir yardım sağlaması ve 
sosyal vatandaş olarak kişinin kabulü mümkün 
değildir. Sosyal sigortalardaki kapsam daralma-
sı tam da burada açığa çıkmaktadır. 

Tam istihdamın işlediği toplumlarda anılan 
sigortacılık tekniği bir bakıma sosyal vatandaş-
lığın gerçekleşmesini getiren bir fırsat olarak 
nitelendirilebilir. Ancak bu görüldüğü gibi de-
ğildir. 1970’lerdeki ekonomik kriz ve sonrasın-
da tam istihdamın gerçekleştirilmesi yolunda-
ki politikalar, işgücü piyasasında söz konusu 
hedefe ulaşmayı yeterince sağlayamamıştır15. 
Belirtmek isteriz ki anılan anlamdaki bir sos-
yal vatandaşlık tam istihdam koşullarını ha-
yata geçirmiş ekonomiler için mevzu bahistir. 
Çalışmayla elde edilen gelir üzerinden sosyal 
güvenlik kurumuna yatırılacak primlerle sos-
yal vatandaşlığın oluşumu gerçekleşmektedir. 
Ekonomide yeterli istihdam düzeyini yakala-
yamama ve ücret geliri elde edememe sosyal 
sigortaların kapsama aldığı alanın dışındaki 
vatandaşlığı tarif etmektedir. Bu defa anılan 
problemin arkasından gelen ve işgücü içinde 
bulunmamanın yoksulluğu getirecek olması 
nedeniyle gelir üzerinden sosyal sigorta prim-
leri kesilemeyeceğinden, sonuçta sistemin ko-
ruma altına aldığı vatandaşların dışında kalma 
durumu ortaya çıkacaktır16. Hâlbuki sosyal ko-
rumanın kendileri için en çok talep edilecek 
olanları da bu toplum gruplarıdır17. 

Son yıllarda, tam istihdam koşullarını sağla-
yamayan devletin kişileri sosyal vatandaşlık öl-

çütünde kabul etmek yönünde ortaya koyacağı 
iradenin çalışma etiği üzerinden şekillenmesi 
sorgulanmaktadır. Kamusal yaklaşım çalışma 
olgusu üzerine odaklanmış olmalı mıdır? Bu aç-
mazların ve bunun gibi sorulacak soruların sos-
yal vatandaşlık tanımında değişime ihtiyacın ol-
duğu varsayımını güçlendirdiği anlaşılmış ve bu 
maksatla beklentiler yönünde adımlar atılmıştır. 
Refah devletinin, tarihsel süreç içinde toplumsal 
krizler üzerine getirilen çözümleri bünyesinde 
taşıyacak anlayışla geliştirildiği görülmektedir18. 
Bu, çoğunlukla savaş ya da devrim yoluyla sağ-
lanmıştır. Toplumsal kavramlar bu süreçlerin 
ürünüdür. Sosyal vatandaşlıkta bunlardan birisi 
olarak değişime cevap veremeyecek düzeyde 
kapsayıcı içerikten yoksun değildir19. 

Sosyal güvenlik sistemlerinden Bismark ve 
Beveridge tipi modellerin taşıdığı özellikle-
ri aynı sosyal güvenlik yapısında bulunduran 
“karma sistemin”, birinci ayağının Beveridge 
tipi modelin özelliklerini gösterdiği, yani tüm 
toplum gruplarını kapsamına aldığı görülmek-
tedir. Öte yandan, ikinci ayağı ise sosyal sigor-
talar modeli özelliklerini taşıdığı için yalnızca 
aktif nüfusa yöneliktir. Böylelikle bu model bi-
rinci ayağı aracılığı ile güçlü bir yeniden gelir 
dağılımına neden olurken, ikinci ayağı ile ge-
lir seviyesi daha yüksek olan gruplara aylıklar 
bağlamakta ve kişileri sistemde kalmaya ikna 
etmektedir. Denebilir ki gerek Bismarck gerek 
ise Beveridge tipi modelin niteliklerini bir arada 
taşıyan bu planlama, anılan modellerin ayrı bir 
şekilde tanzim edildiği emeklilik planlamaları-
nın dezavantajlarını hafifletmektedir. Zira, bu 
yönüyle yoksullukla mücadele etmede ve onu 
önlemede en etkin model olarak düşünülmek-
tedir. İskandinav ülkeleri anılan sistemin uygu-
laması bakımından örnek teşkil etmektedir20. 
Türkiye ise sosyal sigortalar modeli çerçevesin-
de bir sosyal güvenlik sistemi uygulamaktadır. 

Dolayısı ile açıklanan düşüncelerin oluşu-
mundaki gerekçelerle ilgili olarak ülkemiz sis-
teminin işleyişine yön veren paradigmalar; aynı 
yasa içinde aktif nüfusa yönelik birden fazla sos-
yal sigorta türü bulunması, belirli bir süre prim 
ödeme ve sigortalı olma şartı karşısında sosyal 
sigorta yardımlarına hak kazanma, kazançla iliş-
kili olarak aylık bağlanılması ve sosyal sigortala-
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rın yönetiminde sosyal tarafların temsil edilmesi 
şeklinde sayılabilir21. Türkiye’de son reform çalış-
malarından önce sosyal sigortalar modeli özellik-
lerine ilişkin göstergeler daha belirgin bir nitelik 
taşımaktaydı. Bununla birlikte, ödenen aylıkların 
seviyesinin aynı oranlar temel alınarak hesaplan-
ması yöntemi ve sosyal sigortalar sistemine yö-
nelik yasayı uygulamak amacıyla kurulan SGK 
ile tek bir kurumsal yapı özelliği göstermesi ba-
kımından sistem Beveridge tipi modelinin bazı 
niteliklerini de içine almıştır.

Türk sosyal güvenlik hukukunda yeni yasal 
düzenlemelerle işçiler, memurlar ve bağımsız 
çalışanlar arasındaki değişik hak ve yükümlü-
lüklerin sonlandırılması ve norm ve standart 
birliğinin sağlanması hedeflenmiştir. Öncesinde 
farklı çalışma grupları ayrı kurumlar ve kanun-
lara tabi olmaktan kaynaklanan değişik sigorta-
lılık hallerine sahipti. Böylelikle bunlar arasın-
da prim oranları, prime esas kazançlar, aylığa 
hak kazanma yaşı ve ödenmesi gereken prim 
gün sayısı, aylık bağlama oranları, aylık ve ge-
lirlerin yükseltilmesi, kazançların güncellenme-
si, sosyal sigorta yardımlarının türü ve kapsamı 
gibi konularda önemli farklı durumlar vardı22. 
Sosyal güvenlik sistemini tek hizmet yasası al-
tında toplayan 5510 sayılı Kanun’la bu farklılık-
lar giderilerek, toplumdaki tüm aktif nüfusun 
sosyal güvenceye kavuşturulması açısından 
aynı hak ve yükümlülükler öne çıkarılmıştır. 
Bu böyle olmakla birlikte, Anayasa Mahkeme-
si anılan mevzuat Yasasının bazı maddelerini 
memurlar açısından iptal etmiştir. Bunlarla ile 
ilgili olarak değişik bir yasa hazırlanması ge-
rektiği kararına varılmıştır23. Diyebiliriz ki bu 
karar bir bakıma sosyal güvenlik kurumlarının 
“tek çatı altında toplanması” fikrini sekteye uğ-
ratmıştır. Bu amaçla yeni yasal düzenlemelerin 
yürürlük tarihi 1.7.2007 tarihine ertelenmiş ve 
kamu çalışanları ile ilgili hükümler konusun-
daki Anayasa Mahkemesi kararı doğrultusun-
da tekrar bazı düzenlemeler yapılmıştır. 5510 
s.K.’un ilgili maddelerine son hali verildikten 
sonra bunların uygulanması bakımından çeşitli 
tarihler Kanun’da öngörülmekle birlikte, mad-
de hükümlerinin büyük çoğunlukla bir anlam 
ifade etmesi Yasanın yürürlüğe giriş tarihi olan 
1.10.2008’de ancak mümkün olabilmiştir. 

IV. SOSYAL GÜVENLİK    
 YASALARININ UYGULAMA   
 SONUÇLARI

A.		 Genel	Olarak
Yoksulluğun sosyal dışlanma, insan onuru-

nun zedelenmesi gibi bir yaşamın kabul edi-
lemez hale gelmesi karşısındaki mücadelede 
insani ve olumlu sonuçlar doğuracak planla-
malara ihtiyacı bulunmaktadır. 65 yaş aylığı 
alanlar açısından gelir güvencesi desteğinin 
öngörülmesiyle anılan olumsuzlukların aşıla-
cağı yönündeki bir düşünceyi ülkemiz sistemi 
için çare olarak ifade edebiliriz24. Bu sosyal po-
litikanın gelişmiş batı toplumlarında evrensel 
olarak kişiler özelinde uygulandığı bir gerçek-
tir. Türk sosyal koruma sisteminde böyle bir 
emeklilik planlamasının insana var oluşu bakı-
mından neler katacağının düşünülmesinde pek 
çok olumlu fayda söyleyebiliriz. Tabii ki bu 
politika uygulamasına karşı çıkanların değişik 
kanıtları olabilir. Bilindiği gibi eleştirilerin başta 
geleni, bu tür bir planlamayla ülke kaynakları-
nın ortaya çıkacak mali külfeti taşıyamayacağı 
yönündedir. Söz konusu mali yükün GSMH ve 
konsolide bütçe giderlerine oranı, istatistik-
sel çalışmaların kullandıkları yoksulluk eşiği 
tespitleriyle birlikte, etnografik araştırmaların 
sonuçlarını yansıtan bazı gözlemlerle ve 2022 
sayılı Yasa gereğince tahsis edilen aylıkların 
hesaba katılması sonucunda gerçekleştirilecek 
kapsamlı analizlere dayanan çalışmalarla bulu-
nabilecektir. 

Yaşlı vatandaşların sadakaya bağımlı ve sos-
yal dışlanmanın failleri veya mağdurları olmala-
rının önüne geçilmelidir. Modern bir toplumun 
sosyal haklarla donatılmış insanlar olmalarını 
sağlayacak bir sosyal politika uygulaması yaşlı 
vatandaşlar için getirilmelidir. GSMH’dan belli 
edilmiş planlamalar dâhilinde belirlenmiş bir 
kaynak ayrılmak suretiyle bu konuda gerçek-
çi bir yöntem bulunacaktır. Ekleyelim ki aynı 
emeklilik planlaması için bütçe giderlerine bağlı 
bir miktarın belirlenmesi de kolayca yapılabilir. 
Belirtmek isteriz ki özellikle bu harcamaların 
SYDTF dışında, 2022 sayılı Yasa gereğince sağ-
lanan sosyal yardımlardan bir kısmının yerini 
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alacağı işin içine katılmalıdır25. Böylece yaşlılar 
için gelir güvencesine bağlı emeklilik planla-
ması açısından kaynakların yetersizliği gerekçe 
gösterilerek bu planlamaya tepki gösterilmesi 
birtakım düşüncelerin yersiz olduğu gerçeğini 
öne çıkarmaktadır.

B.	5510	sayılı	Kanun	Açısından
Türk sosyal güvenlik sistemi büyük çoğun-

lukla “Güney Avrupa” tipi sosyal sigortalar 
modeline benzerlik göstermektedir. Bilindiği 
üzere, bu sistemin en belirgin niteliği geniş 
kapsamlı, toplumsallaşmanın getirdiği yapısal 
yenilenmeleri yansıtan gelişmiş ve kayıtlı siste-
me dayanan bir sosyal koruma ilişkisine sahip 
olmamasıdır. Toplumsal özellikleri nedeniyle 
yardımlar daha çok korumacılık ilişkilerine da-
yalı olarak gerçekleşmektedir. Sosyal koruma 
yükümlülüğü -modern toplumlarda görülme-
yen büyük oranlarda- aile ve cemaat kültürü 
anlayışıyla ve kalıplaşmış ilişkiler eli ile yürü-
tülmektedir26. Hatırlatmak isteriz ki Türk sosyal 
güvenlik sisteminde daha önceki sosyal sigor-
talar yasalarından farklı olarak yeni reformsal 
düzenlemelerle, emeklilik planlamaları, kısa 
vadeli sigorta dallarının kapsama aldığı riskler 
ve nüfusun bütününü dikkate alan genel sağ-
lık sigortasıyla ilişkili sosyal sigorta rejimleri tek 
bir yasa çatısı altında yürürlüğe konulmuştur. 

Türk emeklilik sistemi değişik çalışma statü-
sündeki sigortalıları bünyesine alan, kazançla 
ilişkili ve prim katkısı yapılan birinci ayak sos-
yal sigortalar modeline dayanmaktadır. Yani, 
getirisi belli edilmiş dağıtım esaslı sistemlerden 
sayılmaktadır. Öte yandan, AB ülkelerinde gö-
rülen mesleki ve özel fonlara dayalı rejimlerin 
ülkemizde daha marjinal kaldığı anlaşılmakta-
dır27. Böylelikle yaşlı yoksulluğuyla mücadele 
etmede ve onu ortadan kaldırmada başarısız 
kalındığı, sisteme ilişkin sıkıntıların günümüzde 
ve gelecekte yaşanmasının ise bir gerçek oldu-
ğu görülmektedir28. Bu dar alandan kurtulmak 
için yapılacakların göz ardı edilmesi ise haliyle 
ayrı bir olumsuz gerçeği yansıtmaktadır.

Türk emeklilik sisteminde reform gerekçele-
rinde sistemin içine düştüğü bütçe açıkları yer 
almaktadır29. Her geçen gün bunun artışı kay-
gıyla karşılanmıştır. Sosyal güvenlik kurumları-

nın bu illetten kurtulması gerektiği öngörülmüş-
tür. Sosyal güvenlik harcamalarının finansman 
yükünün kamu kaynaklarından karşılanması 
eleştirilmiştir. İşte bu temel esaslar doğrultu-
sunda sistemin revizyonunun gerçekleştirilme-
si hedeflenmiştir. Hem kurumsal yapılanma-
da hem de bireylere sosyal sigorta haklarının 
sağlanmasında tek yasa fikri benimsenmiştir. 
Bütün düzenlemeler bu surette yapılmış ve re-
form iddiası ile yürürlüğe konulmuştur. Sitemin 
genişletildiği ve günümüz eğilimlerine ve geliş-
melerine uyarlanarak hazırlandığı kamuoyuna 
deklare edilmiştir30. Ne var ki sosyal güvenlikte 
getirilen ve bilhassa incelememize özgü konu-
yu oluşturan emeklilik planlamaları beklenileni 
gerçekleştirememiştir. Bu sayede anılan reform 
gerekçe ve öngörüleri modern toplumlarda ku-
rulu emeklilik sistemlerinin genel kabul görmüş 
ilke ve değerleri bağlamında sağlıklı bilimsel 
dayanaklardan ve ciddi katkılardan kanımızca 
yoksun kalmıştır.

Planlaması yapılan emeklilik sistemi, reform 
sürecinde belirtilen gerekçelerde açıklandığı 
üzere sorun olarak görülmüştür. Diğer sigorta-
lılarda olduğu gibi, çalışma kabiliyetinden yok-
sun fertlerin kazanımlarını artırmak bir yana 
bunu daha da geriye götürmüştür. Hâlbuki, 
amaç olarak gösterilen temel esaslardan birisi 
“adil, kolay erişilebilir, yoksulluğa karşı daha 
etkin bir koruma sağlayan sosyal koruma siste-
mine ulaşabilmek” olarak ifade edilmiştir. Anı-
lan öngörüler yasa hazırlanması aşamasında ilk 
başlangıçtaki çalışma belgelerinde bu şekliyle 
kayda alınmıştır. O kadar ki sosyal güvenliğin 
temel amacı ortaya konulmuştur. Buna göre, 
sosyal bir riskle karşılaşan bireyin ekonomik 
güvenceye kavuşturulması hedeflenmiştir31. Bu 
güvence kişinin yoksulluğa düşmesinin yolu-
nu kapatacaktır. Asgari şartlarda görülse de 
toplumda insan onuruna yaraşır bir yere kişiyi 
taşıyabilecektir. Ancak reform sonrasında be-
nimsenen yeni emeklilik sisteminde bu temel 
sosyal güvenlik niteliğinin bariz bir şekilde var-
lığı hissedilememektedir. 

Ayrıca primsiz ödemelerin bir kısmı ile ilgili 
olarak 5502 sayılı Kanun’la kurumsal düzenle-
meler getirilmiştir32. Bu defa, 5510 sayılı Yasa’da 
emeklilik planlamaları ile ilgili hükümlerin yer 
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aldığı yaşlılık sigortası kapsamında primli (cont-
ributory) rejime dayalı yaşlılık aylığı ödemesi 
hükmü düzenlenmiştir. Primsiz ödemelerden 
65 yaş üzerindeki muhtaç yaşlı vatandaşlarımı-
za bağlanacak “65 yaş aylığı” ile ilgili hükümler 
ise 2022 sayılı Yasa’da yer almaktadır. Sosyal 
sigortalar sisteminin birinci ayağı kapsamında 
yaşlı vatandaşlara -65 yaş aylığı alan ihtiyaç-
lı vatandaşlara- ekonomik güvence sağlaması 
düşünülen bir emeklilik planlaması getirileme-
miştir. Çağdaş eğilimleri benimsemesi gereken 
emeklilik sistemimiz için bu bir eksiklik ve gel-
diği nokta açısından yetersizliktir. Öngörülen 
bu parçalı ve 65 yaş aylığı alanlar açısından 
yetersiz emeklilik sistemiyle yoksulluğun nasıl 
önleneceği bir türlü anlaşılamamaktadır.

Ülkemizde yaşayan ve 65 yaş aylığı alan güç-
süz ve kimsesiz yaşlı vatandaşların toplumsal 
risklere karşı korunması daha başlangıçta yan-
lış amaçlara dayalı bir reformla getirilen emek-
lilik modeliyle mümkün olmamıştır33. Eşitlik 
ve adalet ilkelerinin zedelenmeden toplumsal 
dayanışmanın güçlendirilmesi gerekmektedir. 
Sistemin yenibaştan yapılandırılmasında öngö-
rülen hedeflerin şu an katedilen mesafe açısın-
dan gerisinde kalınmıştır. Toplumun muhtaç 
yaşlı kesimlerinin tümüyle sosyal korumaya 
kavuşturulamamış olması buna örnektir. Sos-
yal güvenlikte bütçe açıklarının varlığı gerekçe 
olarak kabul edilebilir. Sağlanacak sosyal koru-
ma yardımlarında istekli davranıldığı inandırıcı 
değildir. Bilindiği üzere, sistemin kayıt dışı is-
tihdamdan kaynaklanan sorunları çözülemedi-
ğinden finansman sıkıntısı çekilmektedir. Emek 
piyasasında artık stabil hale gelmiş işsizlik soru-
nunu da buna eklemek gerekmektedir. Ulusal 
bütçeden yapılan kaynak transferlerinin yadır-
ganması, sosyal koruma hedeflerinde çağdaş 
sosyal politikaları benimsemiş toplumlar için 
kabul edilebilecek bir yaklaşım değildir. Dola-
yısı ile bu gerekçe ve amaçlar modern sosyal 
güvenlik literatüründe meşru ilke ve değerler 
olarak görülmemiştir. Ayrıca, bilimsel birtakım 
dayanakları da bulunmamaktadır34. 

Son reform çalışmalarında sosyal güvenliğin 
kişiler açısından kapsamının genişletilmesi he-
deflenmiştir. Bu amaç karşısında gerçekleşen 
sonuçların birbiri ile çeliştiği görülmüştür. Uy-

gulamada ortaya çıkan verilere bakıldığında 
emeklilik sisteminde sağlanacak yardımların 
getireceği finansman yükü önemsendiğinden 
ve gerçekte ekonomik güvence sağlanmasına 
ihtiyacı bulunanlar bir bakıma korunamamış 
olduğundan yoksulluk önlenememiş, dolayısı 
ile eşitsizliklerin giderilmesi mümkün olmamış-
tır. Tabii ki söz konusu amaca ulaşılması için 
gelir kaynaklarının bu yöne kanalize edilmesi 
ve ciddi bir politika planlaması yapılmasına ih-
tiyaç duyulmaktadır. Milli gelirden sosyal koru-
maya ayrılan payların düzeyine ulusal ölçekte 
bakıldığında, batı toplumlarında kapsamlı ve 
etkin bir korumanın sağlandığı model tiplerin-
de GSMH’dan ayrılan payın hiç de öyle azım-
sanmayacak oranlara ulaştığı ve bunun % 19 
ile % 30’lar arasında seyrettiği görülmektedir35. 
Artık, dünya genelinde gelişmiş toplumlar-
da yürürlükteki sosyal güvenlik sistemlerinde 
sadece prim ödemelerinin gelir unsuru kabul 
edilmediği, finansman bakımından kamu har-
camalarının ayrı bir önemi bulunduğu açıktır. 
Ülkemizde de bundan böyle genel bütçeden 
sosyal güvenliğe yapılan düzenli katkılar çok 
önemli bulunmaktadır. O bakımdan ülkemiz 
sosyal güvenlik sisteminde yanlış bir algılama 
olarak süregelen ve temel esaslardan sayılan 
bütçeden sosyal güvenliğe kaynak transferinin 
azaltılması terk edilerek, aksine düzenli olarak 
artırılması ilkesi benimsenmelidir36. Bunun için-
dir ki son reform çalışmalarıyla birlikte hazır-
lanan gerekçelerde belirtilen finansman soru-
nu ve öngörülerde yer verilen sosyal güvenlik 
açıklarının azaltılması hedefi köklü bir biçimde 
değişikliğe gerek duymaktadır.

Görülüyor ki Türkiye’de emeklilik siste-
mi olarak uygulanmak istenen Dünya Banka-
sı (DB) ve Uluslararası Para Fonu’nun (IMF) 
hazırladığı programlar doğrultusundaki bir 
modeldir37. Sözgelimi, bu sistem planlaması 
örneklerinden sayabileceğimiz uygulamaların 
eski Doğu Bloku ülkelerinde benimsenmek 
suretiyle yürürlüğe geçirildiği bilinmektedir. 
Burada, DB uzmanlarınca hazırlanmış bir sis-
tem tipinden bahsetmekteyiz. Anlaşıldığı ka-
darıyla bu modelin temel esasları bakımından 
neleri ifade ettiği önemlidir. Ayrıca yürürlüğe 
konulduğu ülkelerdeki başarı durumu bizzat 
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somut verilere ulaşmamızı ve gerçek yargılara 
varmamızı kolaylaştıracaktır. Belirtelim ki bu-
lunacak sonuçlar, ülkemizde hayata geçirilmesi 
tamamlanmış aynı tip modelin sonuçları hak-
kında geliştirilecek varsayımlarda da aydınlatıcı 
olacaktır38. Üstelik benimsenen yeni emeklilik 
planlamasının uygulanması halinde dahi mev-
cut problemlerin nasıl çözüme kavuşturulacağı 
anlaşılır bir şekilde ilgili taraflarca paylaşılama-
mıştır. Ancak yeniden yapılandırmalar sırasın-
da emeklilik planının değiştirilmesi mi, yoksa 
aynı halde uygulanması mı gelecek kuşaklara, 
bütçeye ve ülke ekonomisine daha fazla külfet 
getireceği hususlarının karşılaştırılması yapıl-
mıştır39. Sonuçta sistemin değişmesi gerektiği 
doğrultusundaki eğilimler, başvurulan baskı 
yöntemleri ile bir şekilde güçlü tutulmuştur.

Söz konusu sistemde belirginlik gösteren te-
mel nitelik, tek ayaklı emeklilik modelinin -ül-
kemizde daha önce yürürlüğe konulan bireysel 
emeklilik ve tasarruf sistemini saymazsak- ön-
görülmüş olmasıdır. Böyle olmakla birlikte söz 
konusu birinci ayak gerekli ölçülerde genişle-
tilememiştir. Şunu belirtmek isteriz ki, sisteme 
emeklilik planlaması bakımından 65 yaş aylığı 
alan muhtaç yaşlı vatandaşlara maktu olarak ve 
asgari düzeyde sosyal korumanın sağlanması 
şeklinde bir yapılanmanın taşınması ve daha 
önce benimsenen modelin genişletilmesi sos-
yal sigortalar rejiminin güçlendirilmesi açısın-
dan kanımızca daha isabetli olacaktı. Ne var ki 
5510 sayılı Yasa’da yaşlılık sigortası bölümün-
de benimsenen hükümler, maalesef modelin 
bu ayağını anılan anlayış temelinde gerçekleş-
tirmekten yana bir düşünce ile hazırlanmamış-
tır. Emeklilik rejiminde benimsenen böyle bir 
planlama, emeklilik yaşına gelmiş ve çalışma 
hayatından çekilmiş bulunan veyahut çekilmek 
zorunda kalan vatandaşların yaşam koşullarının 
kötüleşmesine sebebiyet verebilecektir. Ayrıca 
benimsenen kazanç ilişkili rejime katkı sunmuş 
olup aylığa hak kazanan vatandaşların dışın-
da, aynı sosyal güvenlik kurumu çatısı altında 
korumaya göreceli olsa da alındığı görülen ve 
“65 yaş aylığı” alan vatandaşların asgari düzey-
de gelir güvencesi olanağına ulaştırılamamış 
olmaları köklü bir biçimde sistemin esaslarını 
değişim yönünde etkileyecektir. Bunun uzun 

bir süreci alması halinde ise emeklilik prog-
ramında muhtemel kargaşalar yaşanabilir. Sis-
temin geleceği konusunda ciddi belirsizlikler 
başlayabilir40.

Ülkemizde sosyal güvenlik hukuku bakı-
mından uygulanmakta olan 5510 sayılı Yasa 
önceden yürürlükte bulunan ve değişik çalış-
ma gruplarını ilgilendiren sosyal sigorta yasala-
rının kapsamını tek hizmet yasası içinde topla-
mıştır41. 5510 sayılı Yasa her ne kadar çalışma 
gruplarını kapsamına almışsa da, evrensel (uni-
versal) olarak 65 yaş aylığı alan vatandaşlara 
emeklilik bakımından sosyal koruma olanağı 
tanımamıştır. Adeta sigortalı saymadığı bu ki-
şilerin muhtaçlıklarının değişmeden kalmasının 
yolunu açmıştır. Böylece sosyal güvenlik ilke-
leri açısından amaçlanan toplumun her ferdi-
nin kapsama alınarak adaletin sağlanması ve 
eşitsizliklerin giderilmesine aykırı bir sistemin 
yasalaşması gerçekleştirilmiştir. Düşük, hatta 
yok denecek olanaklarla geçinmeye çalışan 
ve yaşlılıklarından dolayı ihtiyaçlı bulunanlar, 
toplumun bir tarafına itilmiş ve büyük ölçüde 
yok sayılmışlardır. Emeklilik yaşına ulaşmala-
rına rağmen sisteme belirli nedenlerden dola-
yı zamanında katkı sunamamışlar, sosyal ko-
rumaya hak kazanmada evrensel olmayan ve 
sadece prim ödemekle yükümlü tutulanlar için 
öngörülen emeklilik programına katkı sunul-
muş olunması zorunluluğunu önceleyen sosyal 
sigortalar modeli nedeniyle zor duruma düşü-
rülmüşlerdir. 

Belirtmek gerekir ki bu bakıştaki bir sosyal 
koruma anlayışıyla yaşlı, aynı zamanda yoksul 
bir kesim göz ardı edilmiştir. Sosyal güvenlik 
bilinci çok yüksek olmayan ülkemizde, kayıt 
dışı istihdamın var ettiği koşullarda ya da dü-
şük ücretle veyahut işsizlik oranlarının yüksek 
olduğu bir ortamda yaşamaktan kaynaklanan 
temel sebeplerden ötürü sosyal güvenceden 
yoksunluk istenmeksizin de gerçekleşmiş ola-
bilir. Sosyal sigortalar sisteminden bir kaçış 
ya da kaçırılma her zaman mümkündür. Ya-
sal düzenlemelerde bu toplumsal gerçeklerin 
bilinerek ona göre hareket edilmesi gerekirdi. 
Öte yandan çalışma etiğinin vazgeçilmezliğinin 
sorgulanmasıyla, toplumsal yaşamın somut ve-
rileri ile örülü gelişmelerin pozitif hukuka yan-
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sımasının fırsatı kanımızca her bilimsel alanda 
olduğu gibi emeklilik rejimi açısından da yaka-
lanmış olacaktır. 

Çalışma hayatında yer alanlardan biri olan 
devlet memurları da esas itibarıyla 5510 sayı-
lı Yasa’nın kapsamına kendi nam ve hesabına 
bağımsız çalışanlar ve iş (hizmet) sözleşmesi ile 
bağımlı çalışan işçiler gibi alınmışlardır. Yeni-
den yapılanma gereğince, anılan Yasanın “si-
gortalı sayılanlar” başlığını taşıyan 4. maddesi 
daha önce değişik sigortalılık hallerine sahip 
olanları yani 506, 1479, 5434, 2925 ve 2926 sa-
yılı Yasalarda sigortalı sayılanlar için gerçekleş-
tirilen düzenlemeleri tek yasa amacına uygun 
olarak bir araya toplamıştır42. Nitekim bu yak-
laşım, belli sorunları aşmanın temel yolu olarak 
getirilmiştir43. Öte yandan sistemin sürdürülebi-
lirliğine ilişkin sıkıntılar ve Türk toplumunun 
adaletsizliğin giderilmesi, yoksulluğun önlen-
mesi ve sosyal risklerin onarılması gibi kırıl-
ganlıkları ciddi görülmektedir. Bu bakımdan 
önümüzdeki dönemlerde sayılan hedeflere yö-
nelik ülkemizde gerçekleştirilecek reform çalış-
malarının çağdaş toplumlardaki sosyal güvenlik 
alanlarında genel geçerlilik kazanmış eğilimler 
karşındaki hassasiyeti bütünüyle belirleyici 
olabilir44. Diğer bir ifadeyle, Türkiye’nin AB’ne 
uyum sürecinde birçok alanda olduğu gibi sos-
yal politika alanında da müzakerelere başladı-
ğı batı toplumlarındaki yoksullukla mücadele 
konusu çok ciddi öneme sahiptir. Bu amaçla 
belli edilmiş bir yaşa gelmiş muhtaç vatandaş-
lara söz konusu toplumlarda ulusal yönetim ta-
rafından asgari bir gelir öngörülmüştür. Bunun 
da ötesinde, aralarında Fransa’yı da sayabilece-
ğimiz toplumlarda bu amaçla servet araştırması 
yapılmaksızın toplumda tutunmalarını teminen 
her ferde asgari bir gelir bağlanmakta ve bun-
ların yaşlı olup olmadıklarına bakılmamaktadır. 
Öyle ki bu sosyal yardımlar evrensellik ilkesi 
uyarınca yapılmaktadır45. 

İşte bu noktada ortaya çıkan tabloya bakıl-
dığında; böyle bir temel düşünce doğrultusun-
da yoksullukla mücadele etme adına emeklilik 
yaşına gelmiş geçim kaynakları yetersiz, yaşlı 
ve güçsüz 65 yaş aylığı alan vatandaşlarımızın 
da güvenceli gelir bağlanmasına yönelik sosyal 
koruma yardımlarından yararlandırılmaları ve 

sosyal güvenceye kavuşturulmaları sağlanabi-
lirdi. Bundan başka, bunun bir hak olarak söz 
konusu bireylere sunulması yeni yasal yapılan-
malarda öngörülen amaçlara göre gerçekleştiril-
miş düzenlemeler arasına alınması mümkündü. 
Denebilir ki muhtaçlık hali, içinde bulunulan 
ekonomik koşullarla birlikte kişinin fiziki veya 
ruhsal özelliklerinden kaynaklanmaktadır. Bu 
etkenlerin bireyin sosyal yardımlara -özellik-
le gelir güvencesine- hak kazanmasının yo-
lunu açtığı, dolayısıyla sosyal koruma sistemi 
içine alınmasının elzem olduğu bir gerçektir. 
Bu nedenle, anılan konunun sosyal koruma 
sistemi kapsamında kanımızca tekrar ele alın-
ması gerekmektedir. İsabetli olarak yasal bir 
düzenleme yapılması zorunlu görülmektedir. 
Bu bağlamda bir gelir hakkının tanınmaması, 
emeklilik rejimiyle ilişkili gerekçeler doğrul-
tusundaki hedefler ve öngörüler açısından bir 
eksikliği yansıtmaktadır46.            

Sosyal devlet ilkesinin çiğnendiği ve eko-
nomik koşulları ön plana çıkaran düşüncele-
rin ağırlık kazandığı bir yaklaşımla 5510 sayılı 
Yasa’nın hazırlandığı yönündeki eleştiriler ilk 
bakıştaki değerlendirmeler arasına girmektedir. 
Emeklilik planlamalarına ilişkin yapılan düzen-
lemelerde sisteme getirilen bu eleştirel yakla-
şımların gerekçelerine dayanak oluşturacak 
sosyal güvenlik paradigmaları böylece daha 
bir belirginlik kazanacaktır. Öyle ki Yasa, prim 
ödeme gün sayısının yükseltilmesi ve aylık bağ-
lama oranlarının düşürülmesi ile bağlanacak 
aylıkların daha da azaltılacak olması yanında, 
önceki programlarda öngörülen yaşın kademe-
li olarak yükseltilmesi konularını da ele almayı 
amaçlamıştır47. Yeni Yasanın yaşlılık sigortası ve 
bunun dışındaki sosyal sigorta ve genel sağlık 
sigortasına ilişkin öteki bölümleri hazırlanırken 
gerekçeler kısmında yoksulluğun önlenmesi, 
eşitsizliğin ortadan kaldırılması ve herkesi kap-
sama alacağı belirtilen bir yapılanmanın öngö-
rülmesi dillendirilmişti. Ancak Yasanın gerçek 
amacı, sosyal güvenlik açıklarının kapatılması, 
sağlanacak sosyal hakların olduğunca sınırlan-
dırılması ve hizmetlere ulaşılmasının zorlaştırıl-
ması olmuştur48. Sonuç olarak daha önce de 
belirttiğimiz gibi kanımızca mevcut emeklilik 
rejimine yöneltilmesi gereken en temel eleştiri, 
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inceleme konumuzla alakalı olduğu kadarıyla 
sosyal güvenlik rejimi içinde benimsenen ve 
değişim getiren yasal düzenlemelerde, temel 
yaşlılık aylığı kapsamının genişletilmek suretiy-
le prim ödeyenlerin haricinde gelir olanakla-
rından mahrum bulunan güçsüz 65 yaş aylığı 
alan vatandaşların gelir güvencesi hakkından 
yararlandırılmamış olması gelmektedir.

C.	2022	sayılı	Kanun	Açısından
Ülkemizde sosyal güvenlik reformuyla birlik-

te primsiz rejime ilişkin bir yasa henüz çıkarıl-
mamıştır. Bu konuda getirilen belirgin düzenle-
me 5502 sayılı Yasa’nın 15. maddesinde yer alan 
ve SGK’nın ana hizmet birimleri arasında sayı-
lan “Primsiz Ödemeler Genel Müdürlüğü”nün 
ihdas edilmesidir. Sosyal güvenlik mevzuatında 
primsiz ödemeler konusunda yerine getirilmek 
üzere söz konusu birime görev olarak birtakım 
uygulamalar verilmiştir49. Birden çok primsiz 
ödemeler yasası bulunmaktadır50. Bunlardan 
2022 sayılı Yasa gereğince yapılan 65 yaş aylığı 
yardımı inceleme konumuzla ilgili olduğundan 
ayrı bir önem arz etmektedir. Buna göre, sosyal 
yardım ödemeleri kapsamında “65 yaş aylığı” 
2022 sayılı Yasa gereğince muhtaç, güçsüz ve 
kimsesiz yaşlı vatandaşlara verilmektedir. An-
cak, yeni reform yasasıyla primsiz ödemelere 
ilişkin bütün yasaların daha açık ve ayrıntılı bir 
biçimde düzenlenmediğini, bunun dışında dü-
zenleme kapsamına alınanların da yeni çıka-
rılacak olan sosyal hizmet ve yardım yasasına 
tümüyle bırakılmadığını görmekteyiz51. 

2022 sayılı Yasa’nın içeriği genel itibarıyla 
gelir elde etmesi olanaklı bulunmayan, geçim 
kaynakları yetersiz ve yaşlanmış olan vatan-
daşlara aylık bağlanmasıyla ilgilidir52. Tabii ki 
bu niteliklere haiz bireylerin 65 yaşın üzerin-
de olması zorunludur. Böyle olmakla birlik-
te, primsiz ödemeler rejimi içinde yer alan bu 
ödemenin sosyal sigortalar rejiminde genel hü-
kümleri düzenlenmiş yaşlılık aylığı bölümün-
deki esaslara bakılarak bir değerlendirmesinin 
yeniden yapılması kanımızca uygun görülmek-
tedir53. Böylece temel nitelikleri itibarıyla bu 
ödemenin biçim ve içerik bakımından birinci 
basamak sosyal güvenlik hukuku kapsamında 
yer alması, aynı zamanda 2022 sayılı Yasa’nın 

yaşlı vatandaşlara “65 yaş aylığı” verilmesi kap-
samında düzenlenen hükümlerinin 5510 sayılı 
Yasa’da öngörülen düzenlemelerle uyumlaştı-
rılması gerekmektedir. Gerekli düzenlemelerin 
sağlanması yoluyla sonuçta belirlenecek öngö-
rülerle anılan sosyal güvenlik yasasının birinci 
ayağının genişletilmesi daha uygun düşecektir. 

Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) tarafından 
yayımlanan verilere göre; 2008 yılında 4 milyon 
893 bin olan 65 yaş ve üstü nüfusun 867.035’i 
herhangi bir sosyal güvenceye ve gelire sahip 
değildir54. Şu halde, 2022 sayılı Kanun gereğin-
ce SGK tarafından 65 yaşını doldurmuş muhtaç, 
güçsüz ve kimsesiz Türk vatandaşlarına 1.1.2010 
- 30.6.2010 tarihleri arasında 92,67 TL tutarında 
bir aylık bağlanmaktadır55. Sosyal yardım hak-
kının özgünlüğü açısından bunu aylık olarak 
nitelendirmek kanımızca gerçekçi bir değerlen-
dirme olmayacaktır. Çünkü, söz konusu aylık 
mahiyeti itibarıyla sembolik bir ödeme olmak-
tan öteye bir anlam ifade etmemektedir. Sosyal 
güvenlik sistemi içinde yer alanlara yapılan ve 
aylık olarak nitelendirilen ödeme miktarlarına 
bu anlamda bakmak ve uygun sonucu buna 
göre çıkarmak daha anlamlı olacaktır. Hatırlat-
mak gerekir ki Türkiye’deki yaşlı vatandaşların 
hemen hemen dörtte birine yakınının yaşlılıkta 
gelir güvencesi bulunmamaktadır56. Yaşlı nüfus 
içerisinde kentlerde yalnız yaşayanların oranı 
% 70’tir57. En fazla korumanın kendini iyiden 
iyiye hissettirdiği yaşlılıkta görülen hastalıklar 
ve bu sürecin kendine mahsus kayıpları duru-
mu rahatlıkla açıklamaktadır. Sonuçta, çalışma 
yaşamından uzaklaşma yaşlılık haliyle birlikte 
gelmektedir. Aynı zamanda bu anlar toplumsal 
hayattan kopuş dönemidir. Herkes için bu du-
rum geçerli ve hayatın doğal seyrinde gelişme 
gösteren bir kesiti yansıtmaktadır.

V. 65 YAŞ AYLIĞI ALANLARA   
 VERİLECEK GELİRİN SOSYAL  
 GÜVENLİK HUKUKUNA ETKİSİ
Sosyal sigortalarda yaşlılık aylığından ya-

rarlananlara baktığımızda bütünüyle bunların 
emeklilik sistemine katkı sunanlardan, yani si-
gortalı kapsamında olan vatandaşlardan ibaret 
olduğu görülmektedir. Yaşlı vatandaşlar için 
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sosyal koruma hukuku içinde değerlendirece-
ğimiz gelir güvencesinin yaşlılıkta gerçekleşen 
sosyal risk kavramı karşısında onarıcı bir fayda-
ya sahip olmasıyla belli etkilerin ortaya çıkaca-
ğı düşünülmektedir58. 65 yaş aylığı alan her va-
tandaşın güvenceli gelir ihtiyacını karşılamayı 
öngören bu öneri, sosyal sigortaların kapsama 
almadığı çalışma yaşamı dışındakilere sosyal 
koruma sağlamak suretiyle alışıla gelmiş sosyal 
risk kavramının değişik boyutlarıyla gelişimini 
temine mi çalışmakta, yoksa bilinen sosyal risk 
kavramını desteklemekte midir? Badel’e göre, 
geleneksel sosyal risk kavramı korunması ge-
reken kişinin yoksulluğunu ve ihtiyaçlı olma 
durumunu ölçüt olarak kabul etmez59. Yaşlan-
mayla birlikte başkaca geçim kaynakları bulun-
mayan kişi gelire hak kazanmaktadır. Başka bir 
anlatım ile yaşlıların ihtiyaçlı olması yeterli ve 
geçerli bir sebeptir. Bu, asgari yaşama ölçütü-
ne dayanan bir yaklaşımı göstermektedir. Be-
lirtmek isteriz ki 65 aylığı alanlara getirilecek 
gelir güvencesi öncelikle Türkiye’de yaşayan 
bu muhtaç yaşlı vatandaşlara asgari yaşam ola-
naklarının kapısını açacak ve geleneksel sosyal 
güvenlik sistemine yeni bir risk anlayışını geti-
recek özellikte olacaktır.

Sosyal güvenlik sistemi kendi içinde risk al-
gılamasına bağlı bulunan sosyal koruma man-
tığına dayanmaktadır. Güvenceli yaşlılık geliri 
sosyal yardım alanı içinde bulunmaktadır. Sos-
yal sigortaların temel argümanlarına alternatif 
olamaz. İşte bu yüzden sosyal güvenlikte ge-
nişleme getiren bir kavramı yansıtmaktadır60. 
Sosyal sigortalarda koruma altına alınan kişi 
için risk gerçekleşmesi halinde yardımların ya-
pılması nasıl ki yeterli bir sebepse, yaşlı vatan-
daşlar için gelir güvencesi dışındaki yardımlara 
dayalı sigorta olaylarının ortaya çıkmasından 
ötürü koruma altına alınmaları da aynı anlayı-
şa dayanmaktadır. Türkiye koşullarında uygu-
lanan sosyal sigorta yasası gereğince çalışma 
konumuz bağlamındaki yeterli geliri bulun-
mayan yaşlı vatandaşlar genel sağlık sigortası 
kapsamındadırlar. Bunun dışında, güvenceli 
gelir hakkı elde edecek 65 yaş aylığı alanların 
sosyal sigortalara prim ödemedikleri sürece is-
teğe bağlı sigorta yoluyla emekli olmaları ya 
da iş kazası meslek hastalığı dolayısı ile gelire 

hak kazanmaları yasal olarak mümkün değil-
dir. Yaşlılık, sakatlık ya da malûllük aylığından 
yararlanamazlar. 65 aylığı alanların gelir güven-
cesi kapsamına dahil olmalarının temel ölçütü, 
belli edilmiş miktar ve koşullardaki gelir ola-
naklarından mahrum olmalarıyla açıklanabilir.

Önemle belirtmek isteriz ki, burada en can 
alıcı kıstas, gelirin çalışma etiği ile ilgili olmayı-
şıdır. Sonuçta gelir güvencesinin sağlanmasın-
dan ötürü evrensellik ilkesinin tam anlamıyla 
hem kapsama alınan kişiler bakımından hem 
de koruma altına alınan riskler bakımından 
gerçekleştiğini söyleyebiliriz. Öte yandan Tür-
kiye koşullarındaki sosyal sigortalar ve sosyal 
yardım yasalarının özelliklerinin analizi ve son-
rasında yapılan sentezin bir karşılaştırması ola-
rak sosyal güvenlik sistemimizde bu öneri yer 
alabilir. Nihai aşamada, 65 yaş aylığına ilişkin 
düzenlemeler kapsamında yürürlükte bulunan 
sosyal güvenlik mevzuatında yoksulluk sosyal 
bir risk olarak tüm yönleriyle kabul görmemiş-
tir. Bu defa, yalnızca muhtaç ve düşkün yaşlı 
olmaları nedeniyle tahsis edilecek gelir saye-
sinde bu kimselere yeterli bir yardım yapıla-
caktır. 

Sosyal güvenlik hukukumuzda sosyal yar-
dımlardaki içerik farklılaşmasının gelir güven-
cesiyle getirileceği görülmektedir. Söz konusu 
yardımın esas koşulu olarak kişinin ihtiyaçlı ol-
masının aranması özelliği bu açıdan büyük paya 
sahiptir. Böylelikle yardım için gereken kıstas-
lar arasında değişik bir unsurla karşılaşmakta-
yız. Geleneksel anlayışla bakıldığında, devamlı 
suretle sayılan ve bilinen sigorta olayları sosyal 
sigortalarda koruma kapsamına alınmıştır. Aktif 
çalışma yaşamından uzak kalma ve çalışma gü-
cünü bulamama sosyal yardımlara müstahak-
lığı getirmelidir. Gelir güvencesi kapsamında 
yardıma hak kazanma esasında ise bu kavram 
yaşa, beden ya da ruhsal koşullara, ekonomik 
şartlara ve istihdamın aldığı boyutla çalışma fır-
satını bulamamaya ve bundan mahrum olmaya 
bağlı halleri öncelikleri arasına koymaktadır. 
Kişi tek başına kabul edilerek anılan yardımın 
öznesi belirlenecektir. Hak sahibi kavramı sos-
yal sigortalardaki hak sahipliğinden değişik bir 
şekilde düşünülmelidir61. Gelirin tahsisi ile bir-
likte ilk ve son olarak gelire hak kazanan kişi, 
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yaşlılığı nedeniyle ekonomik yoksulluk içinde 
bulunan 65 yaş aylığı alan vatandaş olacaktır62. 
Gelir sahibinin bakmakla yükümlü olduğu aile 
fertleriyle değil, gelirin sahibi kişiyle sosyal 
yardım sınırlandırılacaktır. Kanımızca, özelinde 
yaşlılar için düşünülen gelir güvencesi hakkı 
muhtaç, kimsesiz ve güçsüz yani 65 yaş aylığı 
alan yaşlılara yönelik sosyal yardımı içeren bir 
kavramıdır.  

Gelir güvencesine hak kazanacak olan va-
tandaş, aynı zamanda ulusal düzeyde mevcut 
genel sağlık sigortasına zorunlu olarak tabi 
tutulmuştur. Bu kişiler için öngörülen ve sis-
temde kişisel hesaplarında gösterilen prim 
katkı payları devlet tarafından karşılanmak-
tadır. Kendisine gelir bağlanacak yaşlı vatan-
daşlar sosyal sigortalar kapsamında kısa vadeli 
risklerden -genel sağlık sigortası dışındaki- iş 
kazası ve meslek hastalıkları sigortasından ya-
rarlanamadıkları gibi istihdam edilemeyecek-
lerinden dolayı da işsizlik ödeneği alamaya-
caklardır. Belirtilen sosyal sigorta hizmetleri, 
çalışma hayatı içinde istihdam faaliyetlerine 
katılanlara yapılmaktadır. Yani, çalışmaları 
sonucunda geçen sigortalılık süresine dahil 
olanlar için bu bağlamda sosyal güvence sağ-
lanmaktadır. Türkiye’de bahsi geçen yasal dü-
zenlemeler bakımından sağlanan haklar -gelir 
güvencesi tahsisi yapılması dışında- muhtaç 
yaşlı vatandaşlar için pozitif hukukta kabul 
edilmiş olup, sosyal koruma ilkesi gereğince 
uygulanmaktadır63. Bununla birlikte, istihdam 
edildikleri için sosyal sigortalar kapsamına alı-
nan vatandaşlar bütün sosyal sigorta kollarına 
tabi olduğundan, bu sigorta dallarının kapsa-
ma aldığı tüm riskler sigortalı sayılmaktan ötü-
rü yaşlılıklarında bunlar için zorunlu bir sosyal 
koruma sayılmaktadır.

VI. SONUÇ
Çalışma kabiliyetini yitiren kimseler -ko-

numuz bağlamında 65 yaş aylığı alan muhtaç 
yaşlılar- özellikle kentleşen halk yığınları ile 
birlikte aile dayanışmasının zayıflaması, yaştan 
kaynaklanan bedensel yetersizlikler, yalnız ya-
şayan kişilerin sayısındaki artış ve küreselleşme 
ile birlikte üretim biçimlerindeki dönüşüm gü-
nümüz toplumlarına özgü bazı gerçekler olarak 

sayılmaktadır. Buna göre, çalışma koşullarına 
sahip olmayan ve çalışma kabiliyeti bulunma-
yan kişilerin varlığını geleneksel çalışma etiğiyle 
açıklayamayız. Velhasıl muhtaç, ihtiyaçlı, yok-
sul ve aynı zamanda yaşlı kimseleri sosyal gü-
venlik şemsiyesi altına alacak bir genişlemenin 
düzenleyicisi durumundaki refah devletinin ve 
bununla birlikte bu kimseler için öngörülecek 
sosyal hakkın tanımlanması gerekmektedir. İşte 
burada, Türk hukuk sistemi içinde 65 yaş aylığı 
alanlar için gelir güvencesi kavramının ortaya 
atılması buna bir yanıt olabilir. Bu sayede Türk 
sosyal koruma hukukunda köklü değişiklikler-
den birisi gerçekleştirilebilir.

Sonuç olarak, Türkiye’de refah devletinin 
dönüşümü elbette modern dünyadan bağımsız 
bir halde ve tek başına düşünülemez. Yoksul-
lukla ve sosyal dışlanmayla mücadelenin ya-
pıldığı her toplum gibi Türk sosyal güvenlik 
hukuku da kendine bir yönelim belirlemenin 
çaba ve gayreti içinde olacaktır. Yaşlılar için 
yapılacak sosyal yardımlar istihdam koşullarıy-
la birlikte ele alınmalı, işsizlik nedeniyle sosyal 
sigortalara yeterli ve gerekli primi ödeyememiş 
ve aylık bağlama şartlarını yerine getirememiş 
vatandaşların koşulları birlikte değerlendiril-
meli, sonuçta sosyal hukukta sistem ve kurum 
düzenlemelerine gidilmelidir. Zira, sağlanacak 
bu tür sosyal güvenlik yardımlarının bireyler 
için bir hak olduğu kabul edilmelidir. Avrupa 
Birliği’ne katılım anlayışıyla politika belirleme-
si gereken Türkiye hem yoksullukla mücade-
le bağlamında hem de sosyal güvenlik sistemi 
kapsamının etkinliği konularında çareler bul-
malı ve yaşlı yoksulluğunu giderecek öncelik-
leri düşünebilmelidir. 
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I. MALÛLLÜK SİGORTASININ   
 AMACI
Malûllük hali, sigortalının çalışma ya da mes-

lekte kazanma gücünü tamamen veya kısmen 
yitirmesine, bu nedenle ekonomik durumunun 
temelden sarsılmasına neden olur. Bu etki ne-
deniyle malûl kalma, sosyal riskler arasındadır. 
Sigortalı malûl duruma düşmekle çalışma ye-
teneğini kaybeder ve malûl sayılmadan önce-
ki gelirinden mahrum kalır. Malûllük sigortası, 
sakatlanması nedeniyle çalışamayan ve gelirin-
den yoksun kalan sigortalıya mahrum kaldığı 
bu gelirin sağlanmasını amaçlar1.

Malûllük sigortası, yaşlılık ve ölüm sigor-
talarında olduğu gibi uzun vadeli sigorta kol-
larından birisidir. Malûllük aylığı, sigortalının 
malûllük hali ortadan kalkıncaya kadar sürekli 
olarak devam eder. Süreklilik nedeniyle bu ay-
lık sermayeye çevrilerek sigortalıya ödenemez.

Malûllük aylığının sürekli ödenmesi nede-
niyle Kurumun aktueryal dengesinin bozulma-
ması açısından, sigortalıya ait belirli miktarda 

prim bildirilmesine veya sigortalılık süresine 
ihtiyaç vardır.

Ne var ki malûllük halinin ne zaman, nerede 
ve hangi koşullar altında ortaya çıkacağı önce-
den belli olmadığından anılan sigorta kolundan 
yaşlılık sigortasına nazaran daha kısa sigorta-
lılık süresi ve daha az prim ödeme gün sayısı 
yeterli görülmüştür2.

Hemen belirtmek gerekir ise malûllük sigor-
tası 5510 sayılı Kanun’un 25-27.maddelerinde 
yer almaktadır. 5510 sayılı Kanun, malûllük 
sigortasından sağlanan yardımları SSK’nın ge-
nel sistematiği içinde ele almıştır. Başka bir de-
yişle bazı farklar dışında 5510 sayılı Kanun’da 
malûllük sigortası SSK’dan esinlenerek düzen-
lenmiştir. Her iki kanun arasındaki farklar aşa-
ğıda açıklanacaktır.

Ülkemizde malûllük sigortası, 1.4.1950 tari-
hinde 5417 sayılı “İhtiyarlık Sigortası Kanunu” 
kapsamına alınmış daha sonra da bu Kanun yü-
rürlükten kaldırılmış ve 17.7.1964 tarihli SSK’ya 
dahil edilmiştir.

Diğer taraftan malûllük, yaşlılık ve ölüm 
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sigortası kolları birbirinden farklı ise de prim-
ler bakımından müşterektirler. Her üç sigorta 
kolunun primleri tektir. Prim oranı sigortalının 
kazancının %20’sidir. Maden işyerlerinin yer 
altı işlerinde çalışan sigortalıların prim oranı ise 
%22’dir.

5510 sayılı Kanunun 26. maddesine göre 
malûllük sigortasından sağlanan hak malûllük 
aylığı bağlanmasıdır. Bunun dışında başka bir 
yardım sağlanmaz. Tıpkı burada olduğu gibi 
506, 1479, 2925 ve 2926 sayılı Kanunlarda da 
aynı yardım sağlanır.

II. 5510 SAYILI KANUN’A GÖRE  
 MALÛLLÜK AYLIĞI BAĞLAMA  
 KOŞULLARI

A-	 MALÛL	SAYILMA	KOŞULU
Malûllük aylığı bağlamanın birinci koşulu 

malûl sayılmaktır. Kimlerin malûl sayılacağı 
5510 sayılı Kanun’un 25. maddesinde tanımlan-
mıştır. Buna göre, sigortalının veya işverenin 
talebi üzerine Kurumca yetkilendirilen sağlık 
hizmeti sunucularının sağlık kurullarınca usu-
lüne uygun düzenlenecek raporlar ve dayana-
ğı tıbbi belgelerin incelenmesi sonucu (4-a) ve 
(4-b) sigortalıları için çalışma gücünün veya iş 
kazası ya da meslek hastalığı sonucu meslek-
te kazanma gücünün en az % 60’ını kaybettiği 
sağlık kurulunca tespit edilen sigortalı malûl 
sayılır.

Bu tanımın belirgin özelliklerinden birisi, 
sigortalının iş kazası veya meslek hastalığı so-
nucu malûl sayılması için “meslekte kazanma 
gücünü” en az % 60 oranında kaybetmesidir. 
Bilindiği gibi sigortalı, iş kazası veya meslek 
hastalığı nedeniyle de malûl kalabilir. Diğer hal-
lerde ise malûliyette “çalışma gücünü” yitirme 
esas alınır. Örneğin sigortalı evinin merdivenle-
rinden düşmek suretiyle malûliyette uğrayabi-
lir. Keza sigortalı, intihara teşebbüs sonucunda 
da malûl sayılabilir.

“Meslekte kazanma gücü kaybı” ile “çalışma 
gücü kaybı” farklı kavramlardır. Bunlar Sosyal 
Sigorta Sağlık İşleri Tüzüğü’ne göre belirlenir.

Her iki kavram ne 5510 ne 506 ne de Bağ-
Kur Kanunu’nda tanımlanmıştır. Az önce ifade 

edildiği gibi bunlar Sosyal Sigorta Sağlık İşlem-
leri Tüzüğü hükümleri gereğince tespit edilir.

Çalışma gücünün kaybı, çalışma piyasasın-
daki herhangi bir işi yapma yeteneğinin kaybı, 
meslekte kazanma gücünün kaybı ise sigortalı-
nın mesleğini yerine getirmesi için gerekli yete-
neğini kısmen veya tamamen kaybetmesi olarak 
tanımlanabilir. Burada önemli olan “meslek”tir. 
Meslekte kazanma güç kaybının tespit edilme-
sinde sigortalının mesleği esas alınır.

Bize göre yeni tüzüğün yürürlüğe girdiği ta-
rihe kadar eski Sosyal Sigorta Sağlık İşlemleri 
Tüzüğü’nün uygulanmasına devam olunur.

Diyelim ki (4-c) sigortalıları için malûl sayıl-
ma bakımından ayrı bir tanım yapılmıştır. Buna 
göre, bu Kanunun 4. maddesinin birinci fıkrası-
nın (c) bendi kapsamındaki sigortalılar, çalışma 
gücünün en az % 60’ını veya vazifelerini ya-
pamayacak biçimde meslekte kazanma gücünü 
kaybetmişler ve bu durum Kurum Sağlık Kuru-
lunca tespit edilmiş ise malûl sayılırlar.

Görüldüğü gibi burada (4-c) sigortalılarının 
malûl sayılması için hem çalışma güç kaybı hem 
de meslekte güç kaybı esas alınır. (4-c) sigor-
talısı, vazifesini yapamayacak biçimde meslek-
te kazanma gücünü yitirmiş ise %60 oranında 
kaybedip etmediği dikkate alınmaksızın malûl 
sayılır. Burada yasa koyucu (4-c) sigortalılarına 
ayrı bir önem vermiştir.

Bilindiği gibi sigortalı, iş kazası veya meslek 
hastalığı nedeniyle sürekli iş göremez duruma 
düşmüş ise iş göremezlik derecesine bakıl-
maksızın kendisine sürekli iş göremezlik geliri 
bağlanır. Sürekli iş göremezlik derecesi en az 
%60’a ulaşmış ise sigortalıya ayrıca malûllük 
aylığı da bağlanır.

B-	 506,	1479,	2925	ve	2926	SAYILI		
	 KANUNLARA	GÖRE	MALÛL	 
	 SAYILMA	VE	ARADAKİ	FARKLAR
SSK’nın 53. maddesinde kimlerin malûl sayı-

lacağı üç alt bent halinde tanımlanmıştır. Buna 
göre genelde çalışma gücünü 2/3 oranında yi-
tirenler malûl sayılır. Keza aynı Kanunun 34. 
maddesi uyarınca yapılan tedavi sonunda ça-
lışma gücünü en az 2/3 oranında yitirenler de 
malûl sayılır (SSK m.53-A)b). Belirtmek gere-
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kirse bu ikinci şık 5510 sayılı Kanun kapsamına 
alınmamıştır. Bizce anılan (b) alt bendin bu Ka-
nunun kapsamına alınmaması isabetli bir dü-
zenlemedir. Zira sözü edilen bent 53. maddeye 
fazladan ilave edilmiştir. Esasen bu bendin işle-
vini aynı maddenin (a) alt bendi görmekte idi.

Diğer taraftan SSK’ya göre iş kazası veya 
meslek hastalığı sonucu meslekte kazanma 
gücünü en az %60 oranında kaybedenler de 
malûl sayılmıştır. Bu halde, diğer yasal koşullar 
oluşmuş ise meslekte kazanma gücünü %60 yi-
tirenlere malûllük aylığı bağlanabilir. Bu oran, 
5510 sayılı Kanun ile aynıdır.

Bağ-Kur Kanunu’na göre malûllük hali aynı 
Kanunun 28. maddesinde tanımlanmıştır. Buna 
göre 1479 sayılı Kanun’un uygulanmasında ça-
lışma gücünün en az üçte ikisini kaybettiği tes-
pit edilen sigortalı malûl sayılır.

5434 sayılı Emekli Sandığı Kanunu’nda diğer 
Sosyal Güvenlik Kanunlarında yer almayan de-
ğişik bir malûllük tanımı yapılmıştır. Anılan Ka-
nunun 41. maddesinin birinci fıkrasında malûl 
sayılma “Her ne sebep ve surette olursa olusun 
vücutlarında hasıl olan arızalar veya düçar ol-
dukları tedavisi imkansız hastalıklar yüzünden 
vazifelerini yapamayacak duruma giren iştirak-
çilere (malûl) denir ve haklarında bu Kanu-
nun malûllüğe ait hükümleri uygulanır.” diye 
tanımlanmıştır. Görüldüğü gibi burada malûl 
sayılmaya egemen olan nokta malûliyet oranı 
değil “iştirakçinin vazifesini yapamayacak du-
ruma girmesi”dir.

Diyelim ki malûllük halleri Emekli Sandığı 
Kanunu’nun 44-57. maddelerinde de yer almak-
tadır. Bunlar “adi malûllük”, “vazife malûllüğü” 
ve “harp malûllüğü” halleridir. Her malûllük 
durumu anılan yasanın ilgili maddelerinde ta-
nımlanmıştır. Burada daha fazla ayrıntıya giril-
memiştir.

Hemen belirtmek gerekir ise “vazife 
malûllüğü” ve “harp malûllüğü”, Emekli Sandı-
ğı Kanunu’na özgü kavramlardır. Bunlar diğer 

sosyal güvenlik yasaları kapsamına alınmamış-
tır.

Bilindiği gibi 5510 sayılı Kanun’un 106. 
maddesi ile Emekli Sandığı Kanunu’nun bazı 
maddeleri yürürlükten kaldırılmış bazıları yü-
rürlükte bırakılmıştır. Bizim saptamamıza göre, 
Emekli Sandığı Kanunu’nda yer alan malûllük 
halleri ile ilgili tüm maddeler yürürlükten kal-
dırılmış sadece 65. madde yürürlükte bırakıl-
mıştır. Bu madde harp malûllerine yapılacak 
yardımlara ilişkindir.

5510 sayılı Kanun yürürlüğe girdikten sonra 
da harp malûllerine anılan 65. madde çerçeve-
sinde yardım yapılmasına devam edilecektir.

Öbür yandan 5510 sayılı Kanun’un geçici 4. 
maddesi Emekli Sandığı Kanunu’nun geçiş hü-
kümlerine ilişkindir. Bu maddede eski Emekli 
Sandığı iştirakçilerine bazı özel haklar tanın-
mıştır. Buna göre, 5510 sayılı Kanun’un yürür-
lüğe girdiği tarih itibariyle, 5434 sayılı Kanun 
çerçevesinde aylık, teminat, harp malûllüğü 
zammı, diğer ödemeler ve yardımlar 8.2.2006 
tarihli ve 5454 sayılı Kanun’un 1. maddesi uya-
rınca ek ödeme verilmekte olanlara, 5510 sayılı 
Kanun’la yürürlükten kaldırılan hükümleri de 
dahil 5434 sayılı Kanun’da kendileri için be-
lirtilmiş olan şartları haiz oldukları müddetçe 
bunların ödenmesine devam olunur.

Geçici 4. madde 7 sayfa olup hepsinin burada 
açıklanması yer darlığı nedeniyle imkânsızdır. 
Hepsinin açıklanması ayrı bir makale yazmayı 
gerektirir. Ne var ki anılan madde ile ilgili bir 
uyuşmazlık ortaya çıktığında maddenin tümü 
dikkatle incelenmelidir.

C-	 5510	SAYILI	KANUN’A	GÖRE	 
	 VAZİFE	MALÛLLÜĞÜ	VE	HARP		
	 MALÛLLÜĞÜ	HALLERİ
5510 sayılı Kanun’un 47. maddesinde va-

zife malûllüğü ile harp malûllüğü tanımlan-
mıştır. Vazife malûllüğünün tanımı 5434 sayılı 
Kanun’un 47. maddesinde olduğu gibidir. Bu 
konu yukarıda açıklandığından burada tekrar-
dan kaçınılmıştır. Harp malûllüğü ise 5434 sa-
yılı Kanun’un 64. maddesi tanımlanmıştır. 5510 
sayılı Kanun’da yer alan harp malûllüğü tanımı 
da 5434 sayılı Kanun’un 64. maddesinde oldu-

İsviçre	ve	Alman	hukukunda,	
malûliyet	hali	“gelir	elde	
edemezlik”	esasına	göre	
saptanmaktadır.	
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ğu gibidir. Bu konularda da fazla detaya giril-
memiştir.

Adi malûllük hali 5510 sayılı Kanun’un 25. 
ve ardından gelen maddelerinde düzenlen-
diğinden bu malûllük hali aynı Kanunun 47. 
maddesine dahil edilmemiştir.

a- Malûllük Hallerinin Kurumca  
 Tespit Edilmesi

Yukarıda malûllük halleri ayrı ayrı açık-
lanmıştır. Sigortalının malûl sayılması için 
malûliyetin Kurumca saptanmış olması şarttır. 
Kurum, malûliyetin saptamasında çalışma veya 
meslekte kazanma güç kaybı oranını esas al-
maktadır. Oysa İsviçre ve Alman hukukunda, 
malûliyet hali “gelir elde edemezlik” esasına 
göre saptanmaktadır. Sigortalı, serbest piyasa-
da çalışıp edimini yerine getirecek bedeni ve 
ruhi yeteneklere sahip ise gelir elde edebilir 
sayılmakta, bu yeteneklerden yoksunsa “gelir 
elde edemez” kabul edilmektedir3.

Keza Alman hukukunda, sigortalı, sakatlık, 
hastalık veya ruhsal güçteki azalma sonucunda 
sürekli ve düzenli olarak gelir getirici faaliyet-
te bulunmayan ya da çalışmasına karşın ancak 
önemsiz derecede gelir elde edebilen sigortalı-
yı “gelir elde edemez” sayılmaktadır4.

Yine Alman hukukuna göre kişi, sağlıklı bir 
sigortalının gelirinin ancak 1/5’i oranında veya 
daha altında bir gelir elde ediyorsa yine “gelir 
elde edemez” kabul edilmektedir.

Alman hukukunda “gelir elde edemezlik” 
veya “mesleği yürütemezlik” nedenlerine daya-
lı malûllük aylığı bağlanması konusunda, 2000 
yılında değişiklik yapılmış ve bu konulardaki 
bazı esaslar ve tanımlar değişmiştir. Yeni ta-
nımlamaya göre gelir elde edemezlik “tam gelir 
elde edemezlik” ve “kısmi gelir elde edemez-
lik” diye ikiye ayrılmıştır.

Diyelim ki kısmi gelir elde edemezlik sigor-
talının bir hastalık veya sakatlık nedeniyle ön-
görülemeyen bir süre için iş piyasasının olağan 
koşulları altında günlük en az 6 saatlik gelir 
elde edemez duruma düşmesidir.

Tam iş göremezlik ise sigortalının hastalık 
ya da sakatlık nedeniyle öngörülemeyen bir 
süre için iş piyasasının olağan koşulları altında 
günlük en az üç saatlik gelir elde edemez du-
ruma girmiş olmasıdır5.

b- Malûliyet Halinin Kurum Sağlık  
 Kurullarınca Belirlenmesi

5510 sayılı Kanun’un 25. maddesine göre 
sigortalının malûl sayılmasına sigortalının veya 
kurumun talebi üzerine Kurumca yetkilendiri-
len sağlık hizmet sunucularının sağlık kurları 
tarafından yöntemine uygun düzenlenecek ra-
porlar ve dayanağı tıbbî belgelerin incelenme-
si sonucunda Kurum Sağlık Kurulunca karar 
verilmesi gerekir. Görüldüğü gibi sigortalının 
malûl sayılmasına, raporları ve dayanağı olan 
tıbbî belgeleri inceleyerek Kurum karar verir. 
Kurum raporun dayanağı olan tıbbi belgeleri 
incelemeden malûliyete karar veremez. Kurum 
kararı yargı denetimine tabidir. Bu konuda çı-
kan bir uyuşmazlık mahkeme önüne geldiğin-
de mahkeme, raporlarının dayanağı tıbbi bel-
geleri araştırıp incelemek zorundadır.

Bilindiği gibi SSK hastaneleri Sağlık 
Bakanlığı’na devredilmiştir. Ayrıca Sosyal Gü-
venlik Kurumu, gerek özel gerekse resmi sağlık 
kuruluşları ile sözleşme yapabilmekte ve sağlık 
hizmetlerini bu kuruluşlar aracılığı ile yerine 
getirmektedir. 5510 sayılı Kanun’da anılan ku-
ruluşlara “sağlık hizmeti sunucuları” denmekte-
dir. Malûliyet raporunu ister resmi isterse özel 
olsun bu sağlık hizmeti sunucuları verir. Ne var 
ki hangi hizmet sunucularının malûliyet raporu 
verebileceğine Kurum yetkilidir.

SSK’nın 53. maddesine göre, malûliyet rapo-
runun SSK hastanelerince verilmesi gerekmek-
te idi. O nedenle rapor vermeye yetkili sağlık 
kurulu açısından 5510 sayılı Kanun ile SSK’nın 
ilgili hükümleri birbirinden farklıdır. SSK’ya 
göre de raporun usulüne uygun olarak ve Ku-
rum Sağlık Kurullarınca dayanağı tıbbi belgele-
rin incelenmesi sonucu düzenlenmesi gerekir.

Diyelim ki “Kurum Sağlık Kurulu” 5510 sayılı 
Kanun’un 3. maddesinin (20) numaralı bendin-
de tanımlanmıştır. Sağlık Kurulunun belirlen-
mesi konusunda uyuşmazlık çıkarsa böyle bir 
uyuşmazlık anılan (20) numaralı bende göre 
çözümlenmelidir.

Diğer taraftan 5510 sayılı Kanun’un 95. 
maddesinde “sağlık raporlarının usul ve esas-
ları” hükme bağlanmıştır. Anılan maddeye göre 
Kurum, iş kazası veya meslek hastalığı sonucu 
sigortalının meslekte kazanma gücü veya çalış-
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ma gücü kaybına esas alınacak sağlık kurulu 
raporlarının usul ve esaslarını, anılan raporları 
düzenlemeye yetkili sağlık hizmeti sunucuları-
nın sahip olmaları gereken kriterleri tespit et-
meye yetkilidir. Ne var ki bu kriterler yasaya 
aykırı olamaz. Hakim yasada yer alan kriterler-
le bağlıdır.

Kurum, sağlık hizmeti sunucularınca verilen 
raporları denetleme yetkisine sahiptir. Örneğin 
yetkili sağlık hizmeti sunucularının verdikleri 
raporlar ve tıbbi belgeler usulüne uygun değil-
se bunlar Kurumca iade edilir ve raporun yeni-
den düzenlenmesi istenebilir.

Malûliyete ilişkin Kurum kararına karşı ilgi-
liler Sosyal Sigorta Yüksek Sağlık Kurulu’na iti-
raz edebilirler. Yüksek Sağlık Kurulu kararına 
sadece sigortalı değil işveren de itiraz edebi-
lir6.

Keza SSK’dan farklı olarak 5510 sayılı 
Kanun’un 39. maddesine göre Kurum uzun va-
deli sigorta kollarından sağladığı yardımların 
peşin değerini üçüncü kişilere de rücu edebi-
leceğinden bu kişiler de Sosyal Sigorta Yüksek 
Sağlık Kurulu kararlarına karşı itiraz edebilir-
ler.

Sosyal Sigorta Yüksek Sağlık Kurulu kara-
rının kesin olup olmadığı meselesine gelince, 
Yargıtay İçtihadı Birleştirme Kararı’na7 göre bu 
kararlar kesin değildir. İlgililer kararı beğen-
mezlerse iş mahkemesine dava açabilirler.

Yargıtayımızın oturmuş ve yerleşmiş görü-
şüne göre, Sosyal Sigorta Yüksek Sağlık Kurulu 
kararı ile Adil Tıp Kurumu kararı çelişir ise bu 
çelişkinin giderilmesi amacıyla tıp fakülteleri-
nin uzman kürsü konseylerinden görüş alın-
malıdır. 5510 sayılı Kanun’un yürürlüğe girdiği 
tarihten önceki dönemde oluşan bu görüşlerin 
anılan Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten son-
ra da sürdürülmesi gerekir.

Belirtmeliyiz ki, Bağ-Kur Kanunu’nun 28. 
maddesine göre de, aynı Kanunun uygulanma-
sında çalışma gücünün en az üçte ikisini yitir-

diği tespit edilen sigortalı malûl sayılır. Anılan 
maddede, “Meslekte Kazanma Güç Kaybı” kav-
ramına değil “Çalışma Gücü Kaybı” deyimine 
yer verilmiştir. Anılan maddede, SSK ve 5510 
sayılı Kanun gibi detaya girilmemiş, “sigortalı-
nın hangi hallerde çalışma gücünün en az üçte 
ikisini yitirmiş sayılacağı, Sosyal Sigorta Sağlık 
İşlemleri Tüzüğü’ndeki esaslara göre tespit olu-
nur.” denmiştir.

D-	 MALÛLLÜK	AYLIĞINA	 
	 HAK	KAZANMAK	İÇİN	BELİRLİ			
	 MİKTARDA	SİGORTALILIK	 
	 SÜRESİNE	SAHİP	OLMA	VE		 	
	 PRİM	BİLDİRME	KOŞULU
Malûllük aylığına hak kazanmanın ikinci ko-

şulu (4-a) ve (4-c) sigortalıları bakımından en 
az on yıldan beri sigortalı olmak, toplam 1800 
gün malûllük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi 
bildirilmiş olmasıdır. Primler ödenmemiş olsa 
bile diğer yasal koşulların da gerçekleşmesi ise 
sigortalıya malûllük aylığı bağlanır. Bunun ne-
deni prim borçlusunun işveren olmasıdır. (4-b) 
sigortalılarına malûllük aylığı bağlanabilmesi 
için bunların kendi sigortalılığı nedeniyle genel 
sağlık sigortası primi dahil, prim ve prime iliş-
kin her türlü borçlarının ödenmesi gerekir. Zira 
prim borçlusu bunların kendileridir.

Öbür yandan sigortalı, bir başka birisinin 
sürekli bakımına muhtaç derecede malûl ise 
sigortalılık süresine bakılmaksızın 1800 gün 
malûllük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi bil-
dirilmiş olmak kaydıyla kendisine malûllük 
aylığı bağlanır. Yasa koyucu bu durumda bu-
lunanlara karşı malûllük aylığı bağlama koşul-
larını hafifletmiştir.

Sigortalılık süresi sigortalının ilk defa sigor-
talı olduğu tarihte başlar, aylık ağlama talebin-
de bulunduğu tarihte sona erer. Uzun vadeli 
sigorta kolları bakımından sigortalılık süresinin 
nasıl hesaplanacağı 5510 sayılı Kanun’un 38. 
maddesinde düzenlenmiştir.

5510 sayılı Kanun’un yürürlüğe girdiği tarih-
ten önce, mülga 5417, 6900, 506, 1479, 225, 
2926, 5434 sayılı Kanunlara tabi çalışan sigor-
talıların sigortalılık süresinin başlangıcı da anı-
lan Kanunlar kapsamında sigortalıların ilk defa 

5510	sayılı	Kanun’da,	malûllük	
aylığından	yararlanma	şartları	
eski	yasalara	nazaran	
ağırlaştırılmıştır.	
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çalışmaya başladıkları tarihlerdir. Keza SSK’nın 
geçici 20. maddesine tabi olanların sigortalılık 
başlangıcı da anılan madde kapsamında ilk 
defa çalışmaya başlanılan tarihtir. Aylık bağla-
ma talebinde bulunmadan önce ölen sigortalı-
nın sigortalılık süresinin sonu ölüm tarihidir.

Bu sürenin sürekli prim ödemekle geçmesi 
gerekmez. Prim ödenmeyen ve sigortalılık ni-
teliğinin yitirildiği tarihlerde geçen süreler de 
sigortalılık süresine dahildir.

5510 sayılı Kanun’un 38/2. maddesine 
göre bu Kanunun uygulanmasında sigorta-
lının, 18 yaşından önce malûllük, yaşlılık ve 
ölüm sigortalarına tabi sigortalılık süresi 18 
yaşını bitirdikleri tarihte başlar. Böyle olunca 
da anılan yaşın doldurulduğu tarihten önce 
primler ödenmiş olsa bile primi ödenen süre-
ler sigortalılık süresine dahil edilemez. Ne ki 
primi ödenen çalışmalar prim gün süresinden 
sayılır. Aynı hüküm, SSK’nın (60/G) madde-
sinde de yer almakta idi. Ne var ki, anılan hü-
küm yaşlılık sigortası ile sınırlı iken 5510 sa-
yılı Kanun’un 38. maddesindeki hüküm uzun 
vadeli sigorta kollarının tümüne münhasırdır. 
Bize göre, malûllük ve ölüm aylığının yaşla bir 
ilgisi bulunmadığından sigortalının, 18 yaşını 
doldurmadan önce geçen çalışmalarının sigor-
talılık süresine dahil edilmemiş olması hatalı-
dır. Ayrıca her iki sigorta kolunun amaçlarına 
da ters düşmektedir.

Örneğin İş Kanunu’nda belirtilen 15 yaşında 
çalışmaya başlayan sigortalı 26 yaşında bir kaza 
sonucu çalışma gücünü % 60 oranında kaybet-
se kendisine malûllük aylığı bağlanamayacak-
tır8. Zira 11 yıllık sigortalılık süresi ve 3960 prim 
gün sayısı dolmasına karşın 18 yaşından önceki 
süreler sigortalılık süresine dahil edilmeyecek, 
sigortalının 8 yıldan beri sigortalı olduğu ka-
bul edilecektir. Yine bizce bu hüküm, adaletsiz 
uygulamaları daha fazla çoğaltmadan yasa ko-
yucu tarafından en kısa zamanda değiştirilmeli, 
yaş sınırı sadece yaşlılık aylığına hasredilmeli-
dir.

Keza 5510 sayılı Kanun’da, malûllük aylığın-
dan yararlanma şartları eski yasalara nazaran 
ağırlaştırılmıştır. Örneğin SSK’ya göre, malûllük 
aylığı bağlanması için sigortalının en az 5 yıl-
dan beri sigortalı bulunup sigortalılık süresinin 

her yılı için ortalama 180 gün uzun vadeli si-
gorta kollarından prim ödemesi gerekmekte 
idi. Keza Bağ-Kur Kanunu’na göre ise en az 
beş tam yıl prim ödenmesi gerektiği yeterli gö-
rülmüştür.

Bundan başka sosyal riskin ortaya çıkma-
sı bakımından malûllük sigortasına benzeyen 
ölüm sigortasında da 5510 sayılı Kanun’a göre 
en az 1800 gün uzun vadeli sigorta kolların-
dan prim bildirilmiş veya ödenmiş olması ge-
rekmektedir. Ayrıca Bağ-Kur Kanunu uyarınca 
ölüm aylığı bağlanması için en az beş tam yıl 
prim ödenmesi gerekmektedir. Yasa koyucu 
burada ölüm riski ile malûllük riskini aynı gör-
müş ve 5 tam yıl prim ödemeyi yeterli görmüş-
tür. Durum bu iken yasa koyucunun 5510 sayılı 
Kanun ile sigortalılık süresini en az on yıla yük-
seltmesi bizce isabetsiz olup sosyal güvenlik 
hukukundan geriye gidişi gösterir.

Nitekim Avrupa ülkelerinde sigortalılık süre-
si kısa tutulmuştur9.

a- Toplam 1800 Gün Prim Bildirme  
 Koşulu

5510 sayılı Kanun’a göre sigortalıya malûllük 
aylığı bağlanması için az önce ifade edildiği 
gibi en az on yıldan beri sigortalılık süresine 
sahip olması koşulunun yanında bu süre içinde 
1800 gün uzun vadeli sigorta kollarından prim 
bildirilmiş olması gerekmektedir. (4-a) ve (4-c) 
sigortalıları açısından primler ödenmese bile 
bildirilmiş olması yeterli görülmüştür. Yukarı-
da değinildiği gibi bunun nedeni prim borç-
lusunun işveren olmasıdır. (4-b) sigortalıları, 
primleri kendilerinin ödemeleri gerektiğinden 
ödeme şartı getirilmiştir.

Diğer taraftan 5510 sayılı Kanun’un 88. mad-
desine göre (4-b) sigortalıları prim borçlarını 
peşin öderlerse 6183 sayılı Kanun uyarınca pe-
şin ödeme indiriminden yararlanırlar. O neden-
le anılan sigortalılar peşin ödeme indiriminden 
yararlanmışlarsa ve prim ödeme gün sayısı bu 
nedenle 1800 günün altına düşmüş ise kendile-
rine malûllük aylığı bağlanabilir.

18 yaşın altında geçen çalışma süresinin on 
yıllık sigortalılık süresine dahil edilmeyeceği 
yukarıda açıklanmıştı. Ne var ki anılan yaştan 
önce bildirilen veya ödenen primler 1800 gü-
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nün hesabında dikkate alınır. Yasada “toplam 
olarak 1800 gün” dendiği için primlerin düzenli 
ödenmiş olması gerekmez. Örneğin sigortalı en 
az on yıllık sigortalılık süresine sahip ise ve bu 
süre içinde kalmak kaydıyla 1800 güne isabet 
eden primi toptan ödemiş olsa bile kendisine 
malûllük aylığı bağlanabilir. Keza çeşitli gün-
lerde parçalı olarak da ödenmiş olabilir. Yeter 
ki ödemeler 1800 güne ulaşmış olsun.

Ayrıca (4-a), (4-b) ve (4-c) sigortalılıklarına 
tabi olarak ödenmiş olması da sonucu değiş-
tirmez. Zira tüm sigortalılık türleri 5510 sayılı 
Kanun kapsamına alınmıştır. İsteğe bağlı sigor-
tadan ödenen primlerle, askerlik ve yurt dışı 
borçlanmaları da 1800 gün prim ödeme şartına 
dahildir.

b- Sigortalının Bir Başkasının  
 Sürekli Bakımına Muhtaç  
 Derecede Malûl Olması Halinde  
 Kendisine Malûllük Aylığı  
 Bağlanma Koşulları

Sigortalı, başka birinin sürekli bakımına 
muhtaç derecede malûl ise malûllük aylığı 
bağlama koşulları hafifletilmiştir. Bu durum-
da olanlar için belirli sayıda sigortalılık süresi 
aranmamakta, uzun vadeli sigorta kollarından 
1800 gün prim bildirilmiş olması yeterli görül-
mektedir. Hemen belirtmek gerekirse sigor-
talının başka birinin sürekli bakımına muhtaç 
duruma düştüğünün Kurumca yetkilendirilmiş 
sağlık hizmeti sunucuları tarafından verilecek 
sağlık kurulu raporuyla tespit edilmesi ve Ku-
rumca kabul edilmesi gerekir.

E-	 SİGORTALI	OLMADAN	ÖNCE		 	
	MALÛL	DURUMDA	OLMAMA	 
	KOŞULU
5510 sayılı Kanun’un 25. maddesinin ikin-

ci fıkrası hükmüne göre, sigortalının malûllük 

aylığına hak kazanmasının diğer bir koşulu da 
sigortalı olarak ilk defa çalışmaya başladığı ta-
rihten önce çalışma gücünün %60’ını veya gö-
revini yapamayacak derecede meslekte kazan-
ma gücünü kaybetmemiş olduğunun önceden 
veya sonradan tespit edilmiş olması koşulu-
dur.

Diyelim ki kişi, sigortalı niteliğini kazandığı 
tarihten önce özürlü olmasına karşın çalışma 
veya meslekte kazanma gücünü %60 oranında 
kaybetmemiş, daha sonraki tarihte kaybetmiş 
ise kendisine malûllük aylığı bağlanabilir. Ör-
neğin sigortalı, ilk defa sigortalı olarak çalıştığı 
tarihten önce çalışma gücünün % 40’ını, daha 
sonra % 20 sini yitirmiş ise kendisine malûllük 
aylığı bağlanabilir. Elbette daha önce çalışma 
gücünün en az % 60’ını kaybettiği tespit edilir 
ise aylık bağlanamaz10.

Hemen belirtmek gerekir ise sigortalılı-
ğın başladığı tarihten önce, “malûl sayılacak 
derecede hastalık  veya arızanın bulunma-
ması” koşulu hem SSK’da hem de Bağ-Kur 
Kanunu’nda yer almakta idi11. O nedenle 5510 
sayılı Kanun bu konuda herhangi bir yenilik 
getirmemiştir.

Ne var ki ispat hukuku bakımından, 5510 sa-
yılı Kanun ile SSK birbirinden farklıdır. SSK’nın 
53. maddesinin ikinci fıkrasının (B) bendine 
göre sigortalının, ilk defa SSK kapsamında ça-
lışmaya başladığı tarihten önce malûl sayılıp 
sayılamayacağının Kurum veya Kurum dışın-
daki hastanelerden işe girmeden önce alınmış 
usulüne uygun sağlık raporları ile kanıtlanması 
gerekmektedir. Anılan fıkranın genel anlatım 
biçimi itibarıyla, bu raporların sigortalı tara-
fından temin edilip Kuruma ibraz edilmesi ge-
rekir. Böyle olunca da bu konuda ispat yükü 
sigortalıya ait olacaktır. Ne var ki kurumun 
ibraz edilen raporlara her zaman itiraz hakkı 
mevcuttur. Kurum, sigortalıyı yeniden muaye-
neye sevk edebileceği gibi mahkemeler dahi 
gerçeğin ortaya çıkarılması için her türlü tıbbi 
araştırma ve inceleme yapabilir. 

Kuşkusuz Kurum, ibraz edilen raporların 
aksini aynı güç ve nitelikte tıbbi belgelerle ka-
nıtlamadıkça sigortalının talebini reddedemez. 
Bağ-Kur Kanunu’nda bu konuda ispata ilişkin 
bir hüküm yer almamaktadır. O halde anılan 

İlk	rapor	yöntemince	alınmamış,	
ikinci	rapor	usulüne	uygun	olarak	
alınmış	ise	aylık,	ikinci	rapor	
tarihini	takip	eden	aybaşından	
itibaren	bağlanır.	
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Kanuna göre malûliyetin kanıtlanması genel 
hükümlere tabidir.

5510 sayılı Kanun’da ise daha önce var olan 
malûliyet halinin Kurum veya Kurum dışında-
ki hastanelerden alınmış tıbbi belgelerle kanıt-
lanması gerektiğine ilişkin bir hüküm bulun-
mamaktadır. Bizce böyle bir düzenleme daha 
isabetlidir. Bu durumda, anılan kanunda, “si-
gortalı olarak ilk defa çalışmaya başladığı tarih-
ten önce sigortalının çalışma gücünün %60’ını 
kaybettiği önceden veya sonradan tespit edilir-
se” dendiğine göre her halde bu tespit Kurumca 
yapılacaktır. Hatta bize göre, sigortalı bu yönde 
bir iddiada bulunursa Kurumun gerekli tespiti 
yapması gerektiği Anayasal görevleri arasında-
dır. Böyle olunca da ispat yükünün Kuruma ait 
olduğu söylenebilir. Ne var ki sigortalı da iddi-
asını ispat etme hakkına sahiptir.

Sonuç itibariyle bize göre ispat yükümünün 
kime ait olduğu sorununun bu hukuk dalının 
genel hükümleri çerçevesinde çözümlenmesi 
daha isabetlidir.

Diğer yönden, SSK’nın 53. maddesinde, “Bu 
Kanun kapsamında ilk defa çalışmaya başla-
dıkları tarihte mevcut”, Bağ-Kur Kanunu’nun 
28. maddesinde ise, “şu kadar ki, bu Kanuna 
tabi sigortalılığın başladığı tarihte” denmekte-
dir. Bu durumda acaba anılan maddelerde ilk 
defa SSK’ya veya Bağ-Kur Kanunu’na tabi ça-
lışmalar mı amaçlanmıştır? Başka bir anlatımla 
diğer sosyal güvenlik yasalarına tabi çalışmalar 
dikkate alınmayacak mıdır?

Örneğin, sigortalı, ilk defa Bağ-Kur 
Kanunu’na tabi çalıştıktan sonra oradan ayrı-
lıp SSK’ya tabi bir işte çalışmaya başlamış ve 
burada çalışırken malûllük iddiasında bulun-
muş ise Bağ-Kur’lu çalışmaları nazara alın-
mayacak mıdır? Bize göre, bilindiği gibi 2829 
sayılı Kanun’a göre, muhtelif sosyal güvenlik 
kanunlarına tabi çalışmalar birleştirilmektedir. 
O nedenle örneğimizdeki Bağ-Kur’lu çalışma-
ların SSK’lı çalışmalarla birleştirilmesi yasal zo-
runluluktur. Hal böyle olunca da sigortalı, ilk 
defa Bağ-Kur sigortalılığının başladığı tarihten 
önce malûl sayılmayı gerektirecek derecede 
sakat ise kendisine SSK’dan malûllük aylığı 
bağlanamaz12.

Çenberci13 ve 10. HD.’de14 aynı görüştedir.

F-	 TALEP	KOŞULU,	MALÛLLÜK	 
	 AYLIĞININ	HESAPLANMASI,	 
	 BAŞLANGICI,	KESİLMESİ	VE	 
	 YENİDEN	BAĞLANMASI
Sigortalıya malûllük aylığı bağlanabilmesi 

için yazılı talep şarttır. Aylığın başlangıcı talep 
tarihinden önceye götürülemez. Sigortalının 
malûl sayılmasına esas tutulan raporun tarihi 
yazılı istek tarihinden önce ise aylık, talep ta-
rihini, rapor tarihi talep tarihinden sonra ise 
rapor tarihini takip eden aybaşından itibaren 
başlar. (4-c) sigortalılarının malûllük aylıkları 
ise, malûliyetleri nedeniyle görevlerinden ayrıl-
dıkları tarihi takip eden aybaşından başlar.

Aylığın rapor tarihini takip eden aybaşından 
itibaren başlayacağı kuralının uygulanmasında 
bazı olasılıklar ortaya çıkabilir. Örneğin rapo-
ra itiraz edilmiş ve yeniden rapor alınmış ise 
malûllük aylığı ilk rapor tarihini takip eden ay-
başından itibaren mi yoksa ikinci rapor tarihini 
takip eden aybaşından itibaren mi bağlanacak-
tır?

İlk rapor yöntemince alınmamış, ikinci rapor 
usulüne uygun olarak alınmış ise aylık ikinci 
rapor tarihini takip eden aybaşından itibaren 
bağlanır15. Acaba, ilk rapor usulüne uygun ola-
rak alınmamasına karşın yöntemince alınan 
ikinci rapor ilk raporu aynen doğrulamış ise 
aylık yine ikinci rapor tarihini takip eden ayba-
şından itibaren mi bağlanır?

Bize göre ikinci raporda, hiçbir değişiklik 
yapılmaksızın ilk rapor aynen doğrulanmış ise 
aylık ilk rapor tarihini takip eden aybaşından 
itibaren bağlanmalıdır. Zira amaç gerçeğe ulaş-
maktır. İlk raporun gerçeği yansıttığı ikinci ra-
porla teyit edilmiştir. Anımsadığımız kadarıyla 
Yargıtay 10. HD. de aynı görüştedir.

Diyelim ki sigortalı, aylığın başlangıç ta-
rihinde geçici iş göremezlik ödeneği alıyorsa 
malûllük aylığı geçici iş göremezlik ödeneği 
süresinin sona erdiği tarihi takip eden aybaşın-
da bağlanır. Ne var ki bağlanacak aylık iş gö-
remezlik ödeneğinin aylık tutarından fazla ise 
aradaki fark Kurumca sigortalıya ödenir. Diğer 
taraftan malûllük aylığı almakta olan sigortalı 
her ne şekilde olursa olusun çalışmaya başla-
makla aylığı kesilir. Sigortalı ister Türkiye’de 
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isterse yurtdışında çalışmış olsun yine de aylığı 
kesilir.

Sigortalı, yabancı bir ülke mevzuatına göre 
çalışmaya veya ikamete dayalı sosyal yardım 
almaya başlamış ise malûllük aylığı, çalışmaya 
başladığı ya da ikamete dayalı sosyal yardım 
almaya başladığı tarihi takip eden ödeme dö-
nemi başından itibaren kesilir (m. 27/5).

10.HD. 5510 sayılı Kanun yürürlüğe gir-
meden önce, sigortalının yabancı bir ülkede 
çalışması nedeniyle aylığının kesilmeyeceği 
görüşünde idi. Zira SSK’nın 58. maddesinde 
“sigortalı olarak çalışmaya başlayanlar…” den-
mekte idi. “sigortalı olarak başlama” deyiminin 
Türkiye’de çalışmayı amaçladığı kabul edilmiş-
tir. Keza aynı Kanunun 63. maddesinde açıkça 
“Bu kanuna göre yaşlılık aylığı almakta iken, 
sigortalı olarak çalışmaya başlayanların yaşlılık 
aylıkları çalışmaya başladıkları tarihte kesilir.” 
hükmü yer almakta idi. Bu maddenin de, SSK’lı 
bir işte çalışmayı amaçladığı sonucuna varıl-
mıştır.

Yabancı ülkede çalışma ve sosyal yardım 
alma koşulu ilk defa 5510 sayılı Kanun kap-
samına alınmıştır. Hal  böyle olunca artık yeni 
dönemde yabancı bir ülke mevzuatı kapsamın-
da çalışmaya başlayanların malûllük aylıkları 
kesilecektir. Sigortalının sosyal güvenlik söz-
leşmesi yapılan veya yapılmayan ülkelerde ça-
lışmış olması sonucu değiştirmez. 

Bundan başka yurtdışında issizlik sigortasın-
dan aylık alanların ve Türkiye’de sosyal güven-
lik destek primi ödemek suretiyle çalışanların 
da malûllük aylıkları kesilir.

Malûllük aylığı almakta olan sigortalılar, 
malûllük derecesinin arttığını veya başka biri-
nin sürekli bakımına muhtaç duruma düştük-
leri iddiasıyla aylıklarında değişiklik yapılma-
sını isteyebilirler. Keza Kurum da sigortalının, 
malûllük durumunda değişiklik olup olmadığı-
nın araştırılması amacıyla kontrol muayenesi-
ne tabi tutulmasını isteyebilir. Ne var ki harp 
malûlleri ile vazife malûlleri bu işlemlerden 
muaftırlar. Başka bir anlatımla Kurum harp 
malûlleri ile vazife malûllerini kontrol muaye-
nesine tabi tutarak aylığı kesemez.

Önemli belirtmek gerekir ise, sigortalının 
kontrol muayenesi sonucunda yeniden sapta-

nacak malûllük haline göre, malûllük aylığı, ya 
da sürekli iş görmezlik geliri, tespit edilecek 
malûllük durumuna esas alınan rapor tarihini 
takip eden ödeme dönemi başından itibaren 
artırılır, azaltılır veya tamamen kesilir16.

Kurumca yapılan yazılı bildirimde belirtilen 
tarihten sonraki ödeme dönemi başına kadar 
haklı bir özrü olmadığı halde kontrol muaye-
nesini yaptırmayan sigortalının malûllük aylığı, 
kontrol muayenesi için belirlenen tarihten son-
raki ödeme dönemi başından itibaren kesilir17.

Öte yandan, malûllük aylığı kesilenlerden, 
çalışmasına son verip aylık bağlanması için ya-
zılı talepte bulunanlara, kontrol muayenesine 
tabi tutulmak ve malûllüğünün devam ettiği 
tespit edilmek koşuluyla eski malûllük aylığı 
yazılı istek tarihini takip eden aybaşından iti-
baren ödenmeye başlanır. Bu durumda olan 
sigortalılar için yazılı istek tarihi esas alınarak 
tekrar malûllük aylığı hesaplanır ve aylık mik-
tarı önceki aylıktan fazla ise sigortalıya yeni ay-
lık üzerinden ödeme yapılır.

Sigortalı, kontrol muayenesi için Kurumca 
belirlenen sürenin sona erdiği tarihten itibaren 
üç ay içinde kontrole icabet etmiş ve malûliyet 
halinin devam ettiği anlaşılmış ise sigortalının 
kesilen aylığı kesildiği tarihten itibaren yeniden 
bağlanır.

Sigortalı, şayet üç aylık süre geçtikten sonra 
kontrol muayenesini yaptırmış ve malûliyet ha-
linin devam ettiği anlaşılmış ise malûllük aylığı 
rapor tarihini takip eden aybaşından itibaren 
yeniden bağlanır. Burada, sigortalının yasal süre 
içinde kontrol muayenesini yaptırması gerekti-
ği amaçlanmıştır. Başka bir anlatımla sigortalı, 
kontrol muayenesine özendirilmek istenmiştir.

III. SOSYAL SİGORTALAR    
 KANUNU’NA GÖRE MALÛLLÜK  
  AYLIĞINDAN YARARLANMA  
  KOŞULLARI
5510 sayılı Kanun’da olduğu gibi SSK’ya göre 

de malûllük aylığından yararlanma koşulların-
dan ilki, sigortalının malûl sayılmasıdır. Her iki 
yasaya göre malûl sayılma yukarıda açıklandı-
ğından burada tekrardan kaçınılmıştır.

SSK uyarınca malûllük aylığından yararlan-
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manın ikinci koşulu belirli süre sigortalı sayıl-
mak ve yasada öngörülen miktarda malûllük, 
yaşlılık ve ölüm sigortaları primi ödemiş ol-
maktır. SSK’ya göre sigortalıya malûllük aylı-
ğı bağlanabilmesi için toplam olarak 1800 gün 
veya en az 5 yıldan beri sigortalı bulunup si-
gortalılık süresinin her yıl için ortalama 1800 
gün malûllük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi 
ödenmesi gerekmektedir. Görüldüğü gibi bura-
da sigortalılık süresi ve prim ödeme koşulunun 
iki şıkka ayrılarak açıklanması gerekmektedir. 
Birincisi sigortalı toplam 1800 gün prim ödemiş 
ise kendisine aylık bağlanabilir. SSK açısından 
1800 gün 5 yılın karşılığıdır. İkincisi ise en az 
5 yıldan beri sigortalı bulunup sigortalılık sü-
resinin her yılı için ortalama olarak 180 gün 
uzun vadeli sigorta kollarından prim ödemiş 
olmaktır. Burada sigortalı, ortalamayı tutturmuş 
ve 900 gün prim ödemiş ise kendisine malûllük 
aylığı bağlanabilecektir. Aynı özelliği taşıyan iki 
sigortalıdan birine böyle bir avantaj tanınması-
nın nedeni anlaşılamamıştır.

Örneğin, çalışma veya meslekte kazanma 
gücünü en az %75 kaybedenlere bu kuralın 
uygulanması mümkün görülebilirdi. Nitekim 
5510 sayılı Kanun’un 26. maddesine isabet-
li olarak anılan kural dahil edilmemiştir. Sözü 
edilen maddede başka birinin sürekli bakımı-
na muhtaç derecede malûl sayılan sigortalılar 
için sigortalılık süresi aranmaksızın 1800 gün 
malûllük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi bil-
dirilmiş ise aylık bağlanabilecektir.

5510 sayılı Kanun’la SSK arasındaki diğer bir 
fark ise, 5510 sayılı Kanun’da primlerin bildiril-
miş olması yeterli görülmüş iken SSK’da prim-
lerin ödenmiş olması şart kılınmıştır.

Hemen belirtmek gerekir ise SSK’da, hem 
ölüm aylığı hem de malûllük aylığı bakımından 
belirli süre sigortalılık süresine sahip olmak ve 
belirli miktarda prim ödemek koşulu mevcut 
idi. Ne var ki, ölüm aylığı koşullarını düzenle-
yen SSK’nın 66. maddesinin birinci fıkrasının 
(c) bendinde yer alan “sigortalılık süresinin 
her yılı için ortalama olarak 180 gün”  ibaresini 
Anayasa Mahkemesi iptal etmiştir18.

İptalden sonra anılan 66. maddenin (c) ben-
di 12.12.2006 T. ve 5561 sayılı Kanun’un birinci 
maddesiyle yeniden düzenlenmiş ve “5 yıldan 

beri sigortalı bulunup sigortalılık süresinde en 
az 900 gün malûllük, yaşlılık ve ölüm sigorta-
ları primi ödemiş durumda ölen sigortalıların 
hak sahibi kimselerine aylık bağlanır.” hükmü 
getirilmiştir. Burada Yüksek Mahkemenin iptal 
kararı doğrultusunda “her yıl için ortalama 180 
gün prim ödeme” koşulu değişik 66. madde 
kapsamına dahil edilmemiştir.

Önemle belirtmek gerekir ise, malûllük aylı-
ğı bakımından da aynı şekilde değişiklik yapıl-
ması, ölüm sigortasına ilişkin olsa da Anayasaya 
aykırılığı saptanan bir hükmün yeniden düzen-
lenmesi gerekir idiyse de böyle bir düzenleme 
yapılmamıştır19. SSK yürürlükten kaldırıldığına 
göre yeniden düzenleme yapılmasına gerek 
kalmamıştır.

Malûllük aylığı bakımından 5510 sayılı Ka-
nun ile SSK arasındaki diğer bir fark da şudur: 
5510 sayılı Kanun’da yer alan “başkasının sü-
rekli bakımına muhtaç derecede malûl olma” 
ibaresi SSK’da yer almamakta idi.

Diğer taraftan, sigortalının ilk defa sigortalı 
niteliğini kazanmasından önce malûl sayılması-
nı gerektirecek derecede sakatlığı bulunanlara 
malûllük aylığı bağlanamayacağına ilişkin ko-
şul hem 5510 sayılı Kanun’da hem de SSK’da 
aynıdır. Bu konu yukarıda açıklandığından tek-
rardan kaçınılmıştır.

Talep koşuluna gelince, SSK’nın 54. madde-
sinde yazılı talep şartına yer verilmediği halde 
5510 sayılı Kanun’da yazılı talep şartı aranmak-
tadır. Bu koşul yukarıda açıklandığından tekrar 
edilmesine gerek görülmemiştir. SSK’ya göre 
sigortalı ne zaman talepte bulunursa bulunsun 
tüm koşulların oluştuğu tarihi takip eden ayba-
şından itibaren kendisine malûllük aylığı bağ-
lanmalıdır.

Yasal koşullar oluşmuş ise malûllük aylığını 
bağlama tarihi geriye götürülebilir. Oysa 5510 
sayılı Kanun’a göre aylığın başlangıcı yazılı ta-
lep tarihinden geriye götürülemez.

Öbür yandan, malûllük aylığının hesaplan-
ması, başlangıcı, kesilmesi ve yeniden bağlan-
ması 5510 sayılı Kanun’un 27., SSK’nın ise 55., 
57. ve 58. maddelerinde yer almaktadır. Aylığın 
hesaplanması her iki yasa bakımından birbirin-
den çok farklıdır. Ne var ki aylığın kesilmesi, 
yeniden bağlanması ve kontrol muayenesi yö-



197

ARALIK ’10 SİCİL

nünden her iki yasada yer alan hükümler birbi-
rine benzemektedir.

IV. BAĞ-KUR KANUNU’NA GÖRE  
 MALÛLLÜK AYLIĞINDAN   
 YARARLANMA KOŞULLARI
Bağ-Kur Kanunu’na göre malûllük aylığın-

dan yararlanmanın birinci koşulu, 5510 ve 506 
sayılı Kanun’da olduğu gibi sigortalının malûl 
sayılmasıdır. Malûl sayılma da yukarıda ayrın-
tılı olarak açıklanmıştır. Sigortalının malûl sa-
yılması için çalışma gücünün en az üçte ikisini 
yitirmiş olması gerekir. 5510 sayılı Kanun’da bu 
oran yukarıda açıklandığı gibi % 60’tır.

Yine 5510 ve 506 sayılı Kanunlarda olduğu 
gibi sigortalıların ilk sigortalılığa başladıkları 
tarihte malûl sayılacak derecede hastalık veya 
arızası bulunduğu önceden veya sonradan tes-
pit edilirse bu hastalık veya arızaları nedeniyle 
kendileri malûllük sigortasından yararlanamaz-
lar (m. 28).

Bu hüküm, 5510 ve 506 sayılı Kanunlarda 
yer alan hükümlerle aynıdır.

Başka bir koşul ise sigortalının en az beş tam 
yıl prim ödemiş olmasıdır. Gerek 5510, gerekse 
506 sayılı Kanunlarda başka seçenekler mevcut 
ise de Bağ-kur Kanunu’nda başka seçeneklere 
yer verilmemiş, tek seçenek kabul edilmiştir. 
Ancak, Bağ-Kur Kanunu’na tabi sigortalılığı de-
vam ederken bir iş kazası veya meslek hastalığı 
sonucu çalışma gücünün en az üçte ikisini yi-
tirenler hakkında beş tam yıl prim ödeme şartı 
aranmaz. Yasa koyucu burada, iş kazası veya 
meslek hastalığı nedeniyle malûl kalanlar bakı-
mından aylık bağlama koşullarını hafifletmiştir. 
Bu kural SSK’da yer almamakta idi. Zira Bağ-
Kur sigortalıları iş kazası ve meslek hastalığı 
sigortasına tabi olmadıkları halde SSK sigorta-
lıları tabi idiler. Az önce izah edilen kural bu 
nedenle SSK kapsamına alınmamıştır.

Önemle belirtmek gerekirse az önce ifa edi-
len kural 5510 sayılı Yasa kapsamına alınma-
mıştır. Nedeni (4-b) sigortalılarının da (4-a) si-
gortalılarında olduğu gibi iş kazası ve meslek 
hastalığına tabi kılınmış olmalarıdır.

Bağ-Kur Kanunu’na göre malûllük aylığın-
dan yararlanma koşullarından birisi de yazılı 

talepte bulunmak ve talep tarihi itibariyle prim 
ve her türlü borçların ödenmiş olması koşulu-
dur (m. 29). Burada her türlü borç kavramı-
na yer verildiğinden prim dışında kalan diğer 
borçların da ödenmiş olması gerekir.

V. MALÛLLÜK SİGORTASINA   
 İLİŞKİN SONRADAN    
 YÜRÜRLÜĞE GİREN YASAL   
 DEĞİŞİKLİKLERİN GERİYE   
 YÜRÜTÜLÜP     
 YÜRÜTÜLEMEYECEĞİ VE   
 KAZANILMIŞ HAK KAVRAMI
Kural olarak yasalar ileriye yönelik olarak 

uygulanır. Bunun nedeni ise bireylere hukuk-
sal güvence sağlamaktır. Ne var ki kanunların 
yürürlüğe girmesiyle birlikte derhal etkisini 
göstereceği kuralı da evrensel hukuk kuralla-
rındandır. Öğretide ve uygulamada baskın gö-
rüş sonradan yürürlüğe giren yasalar kazanılmış 
hakları ihlal etmemek şartıyla geçmişe yönelik, 
hatta eldeki davalara da uygulanır20.

Sonradan yürürlüğe giren yasada yasanın 
geriye yürütüleceğine ilişkin bir hüküm mev-
cut ise kazanılmış hakkın oluşup oluşmadığına 
bakılmaksızın yasa evleviyetle geriye yürütü-
lür. Zira kazanılmış hakkın istisnası yasa hük-
müdür. Böyle bir hüküm mevcut ise iptali için 
Anayasa Mahkemesine başvurulabileceği tartış-
masızdır.

Hal böyle olunca sigortalı, eski yasaya göre 
malûllük aylığına hak kazanmış yeni kanuna 
göre kazanamamış ise aksine bir hüküm bu-
lunmadıkça yeni kanunun yürürlüğe girdiği ta-
rihten sonra malûllük aylığı kesilebilir. Tersine 
sigortalı önceki kanun uyarınca aylığa hak ka-
zanamıyor da yeni kanun hükümleri gereğince 
hak kazanıyorsa geriye yürütülmeksizin yeni 
kanunun yürürlüğe girdiği tarihten itibaren si-
gortalıya malûllük aylığı bağlanır.

Hemen belirtmek gerekir ise ileride elde 
edilecek aylıklar kazanılmış hak değil, bekle-
nen haklardandır.

5510 sayılı Kanun’un yürürlüğe girmesinden 
önce, malûllük, yaşlılık ve ölüm aylığı alanların 
kazanılmış hakları aynı Kanunun geçici 1. mad-
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desi ile korunmuştur. Buna göre eskiden aylık 
ek ödeme alanların aylıklarının ve ek ödemele-
rinin ödenmesine devam olunur.

5510 sayılı Kanun’un uygulanmasında yeri 
geldikçe ek ve geçici maddelerinin göz önünde 
bulundurulması bizce şarttır.
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T.C. YARGITAY 
21. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2009/15477
Karar No : 2009/16702
Tarihi : 21.12.2009

DAVA 
Davacı, 31.12.1996-29.7.2002 tarihleri ara-

sı 1479 sayılı Yasa’ya tabi 1.9.2002 tarihinden 
itibaren SSK isteğe bağlı sigortalı olduğunun 
tesbitiyle, SSK’na yaptığı tahsis talebinin ka-
bulü ile birikmiş aylıkların ödenmesine ka-
rar verilmesini istemiştir. 

Mahkeme ilamında belirtildiği şekilde, is-
teğin kabulüne karar vermiştir. 

Hükmün davalı vekili tarafından temyiz 
edilmesi üzerine temyiz isteğinin süresinde 
olduğu anlaşıldıktan ve Tetkik Hakimi Hü-
seyin Can tarafından düzenlenen raporla 
dosyadaki kağıtlar okunduktan sonra işin 
gereği düşünüldü ve aşağıdaki karar tesbit 
edildi.  

KARAR
1- Dosyadaki yazılara, toplanan delille-

re, hükmün dayandığı gerektirici nedenle-
re göre davalıların aşağı bentlerin kapsamı 
dışında kalan sair temyiz itirazlarının reddi 
gerekir. 

2- Dava davacının 31.12.1996-29.7.2002 
tarihleri arasında 1479 sayılı Yasa’ya tabi, 
1.9.2002 tarihinden itibaren de SSK isteğe 
bağlı sigortalı olduğunun tespitiyle SSK’na 
yaptığı tahsis talebinin kabulü ile birikmiş 
aylıkların ödenmesi istemine ilişkindir. 

Mahkemece, davanın kabulü ile; dava-
cının 31.12.1996 tarihinden beri 1479 sayılı 
Yasa’ya tabi isteğe bağlı, 1.9.2002 tarihinden 
itibaren mevcut SSK isteğe bağlı sigortalılığı-
nın geçerli olduğunun ve 31.8.2006 itibariy-
le yaşlılık aylığını hak kazandığının tespitine 
karar verilmiştir. 

Dosyadaki kayıt ve belgelerden davacının 
13.12.1996-31.12.1998, 15.6.1999-29.7.2002 
tarihleri arasında ve 31.3.2003 tarihinden 

Yrd.	Doç.	Dr.	Hediye	ERGİN
Marmara	Üniversitesi	İktisadi	ve	İdari	Bilimler	Fakültesi

İsteğe	Bağlı	Sigortalılık	Sürelerinin	 
Hizmet	Birleştirilmesinde	Dikkate	Alınması

-	Yargıtay	21.	HD.’nin	21.12.2009	Tarihli	Kararının	İncelenmesi-
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beri devam eden vergi kayıtlarının bulun-
duğu, 12.1.1999 da beri oda, 16.12.1996 ta-
rihinden beri de sicil kaydının devam ettiği, 
8.1.1997 tarihli giriş bildirgesiyle 12.12.1996 
tarihinde Bağ Kur sigortalısı olarak kayıt ve 
tescilinin yapıldığı, davacının Ağustos 2002 
tarihinde Kuruma verdiği dilekçe de vergi 
kaydının sona erdiği 29.7.2002 tarihinde işi 
terk ettiğini beyan ettiği, davalı Kurumca 
29.7.2002 tarihinde terkin edilerek 1.5.2003 
tarihinde sigortalılığın yeniden başlatıldığı 
ve halen sigortalılığının devam ettiği, davacı 
vekilinin mahkemeye sunduğu 11.9.2007 ta-
rihli dilekçesinde 1479 sayılı Yasa’nın Ek 19. 
maddesine göre 30.7.2002 tarihindeki son 
prim ödemesinden sonraki sürenin sigortalı-
lık süresinden sayılmamasını istediği, Daire-
miz geri çevirme kararı uyarınca gönderilen 
2.11.2009 tarihli hesap ekstresinde davacının 
31.12.1996-31.7.2002 tarihleri arasında Bağ 
Kur sigortalısı kabul edilmesi durumunda 
27.1.1997-30.7.2002 arasındaki prim ödeme-
lerine göre 15,74 TL fazla ödemesinin bulun-
duğunun görüldüğü, davacının 15.7.1975-
6.1.1994 tarihleri arasında başka işyerlerinde 
aralıklı geçen toplam 2181 gün zorunlu, ve 
1.9.2002-30.4.2003, 1.11.2003-1.8.2006 tarih-
leri arasında ise 1260 gün isteğe bağlı SSK 
sigortalısı olduğu, 1.1.1995-1.1.1997 tarihleri 
arasında da 2925 sayılı Yasa’ya tabi 360 gün 
sigortalılığının bulunduğu, 31.8.2006 tarihli 
SSK’na verilen tahsis talebi üzerine Kurumca 
yapılan bir işleme henüz rastlanmadığı anla-
şılmaktadır. 

Sosyal güvenlik sistemimizde çifte si-
gortalılığa yer verilmemiş olması nedeniyle 
“çakışan sigortalılık” olarak adlandırılan, bir 
sigortalının aynı anda birden fazla sosyal 
güvenlik kurumuna tabi olması hali, zorunlu 
sigortalılıkların çakışması halinde yasalarda 
yer alan düzenlemelerle önceden başlayan 
sigortalılığa geçerlilik tanınarak isteğe bağlı 
sigortalılık ile zorunlu sigortalılığın çakışma-
sı halinde ise zorunlu sigortalılığa değer ve-
rilerek “çakışan sigortalılık” sorunu çözüme 
kavuşturulmalıdır. 

Somut olayda SSK tabi 1.11.2003-1.8.2006 
tarihleri arasındaki isteğe bağlı sigortalılık 

süreleri açısından önceden başlayan Bağ-
Kur sigortalılığı olduğuna göre davalı Bağ-
Kur’un bu dönemde davacıyı 1479 sayılı 
Yasa’ya tabi sigortalı kabul etmesi doğru 
ise 1479 sayılı Yasa’nın 22.2.2006 gün ve 
5458 sayılı Yasa’nın B. maddesi ile değişik 
1.3.2006 tarihinde yürürlüğe giren Ek 19. 
maddesine göre davacının pirimi ödenmiş 
31.12.1996-31.7.2002 tarihleri arasındaki si-
gortalılık sürelerine göre 15,74 TL cüzi fazla 
ödemesinin bulunduğu, 31.7.2002 tarihin-
den davacının anılan yasanın Ek-19 madde-
sinden yararlanmak istemesine ilişkin ver-
diği dilekçesinin 11.9.2007 tarihine kadar 5 
yıldan fazla prim borcu olan sigortalılık sü-
resi bulunduğundan mahkemece davacının 
Bağ-Kur sigortalılığının 31.7.2002’de son 
bulduğunu kabul eden bilirkişi raporuna 
dayanılması yerinde ise de kararda Bağ-Kur 
sigortalılığının bitiş tarihinin açıkça gösteril-
memesi ve 1479 sayılı Yasa tabi sigortalılı-
ğın “zorunlu” olduğu halde hüküm fıkrasın-
da “isteğe bağlı” sigortalı olarak yazılması 
hatalı olmuştur. 

Uyuşmazlık 15.7.1975-6.1.1994 tarihle-
ri arasında 2181 gün SSK zorunlu sigorta-
lısı, 1.1.1995-1.1.1997 tarihleri arasında 360 
gün 2925 sayılı Yasa’ya tabi, 13.12.1996-
31.7.2002 tarihleri arasında 1840 gün 1479 
sayılı Yasa’ya tabi, 1.9.2002-30.4.2003 ve 
1.11.2003-31.8.2006 tarihleri arasında toplam 
1260 gün isteğe bağlı SSK sigortalısı olan, 
31.8.2006 tarihinde Sosyal Sigortalar Kuru-
mundan yaşlılık aylığı, talebinde bulunan 
davacıya 506 sayılı Yasa hükümlerine göre 
aylık bağlanıp bağlanmayacağı noktasın-
dadır. Bu yönüyle davanın yasal dayanağı 
belirgin olarak 2829 Sayılı Yasanın 8. mad-
desidir. Anılan maddeye göre birleştirilmiş 
hizmet süreleri toplamı üzerinden ilgililere; 
son yedi yıllık fiili hizmet süresi içinde fii-
li hizmet süresi fazla olan kurumca, hizmet 
sürelerinin eşit olmaması halinde ise eşit 
hizmet sürelerinden sonuncusunun tabi ol-
duğu kurumca, kendi mevzuatına göre aylık 
bağlanacağı bildirilmiştir. İsteğe bağlı sigor-
talılık süresi fiili hizmet süresinden sayılma-
yacağından son yedi yıllık fiili hizmet süresi 
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içinde fiili hizmet sürelerinden fazla olan 
kurumca aylık bağlanması hükmü de nazara 
alınarak sonuca gidilmesi gerekir. 

Davacının son yedi yıllık fiili hizmet süre-
sinin toplamı olan günün içinde fiili hizmet 
süresi fazla olan Kurumun Bağ-Kur sigorta-
lılığı olduğu, başka bir anlatımla davacının 
aylık bağlanmasını istediği 31.8.2008 tari-
hinden geriye doğru yedi yıllık fiili hizmet 
süresi toplamı olan 2520 günün içinde fiili 
hizmet süresi 1260 günden fazla olan fiili 
hizmet süresinin Bağ-Kur’a tabi olduğu hal-
de mahkemece SSK’ndan aylık bağlanması 
yönündeki istemin kabulü ile yazılı şekilde 
karar verilmesi usul ve yasaya aykırı olup 
bozma nedenidir. 

O halde davalıların bu yönleri amaçlayan 
temyiz itirazları kabul edilmeli ve hüküm 
bozulmalıdır. 

SONUÇ 
Hükmün yukarıda açıklanan nedenlerle 

BOZULMASINA, 21.12.2009 gününde oy-
çokluğuyla karar verildi. 

KARŞI OY
Karşı olduğum çoğunluk görüşü; 2829 

sayılı Yasa’nın 8. maddesinde “Birleştirilmiş 
hizmet süreleri toplamı üzerinden ilgililere 
son yedi yıllık fiili hizmet süresi içinde fi-
ili hizmet süresi fazla olan kurumca kendi 
mevzuatına göre aylık bağlanacağı” hük-
münden giderek isteğe bağlı sigortalılığın 
fiili hizmetten sayılmayacağı ve dolayısıyla 
son yedi yılın hesabında isteğe bağlı sigorta-
lılığın hesaba dahil edilmeyeceği yönündeki 
bozma gerekçesidir. 

Her şeyden önce üzerinde durulması ge-
reken konu, bir Yasanın uygulanmasında 
sadece bir madde hükmünün göz önüne 
alınması ile yetinilmeyip Yasanın tüm mad-
deleri ile birlikte değerlendirilmesi gerekti-
ği noktasıdır. Üstelik bu yasa kuralı sosyal 
güvenlik ile ilgili ise, sosyal güvenlik huku-
kunun yerleşmiş ilke ve kurallarının da göz 
önünde tutulması gerekir ki, çoğunluk görü-
şü oluşturulurken 2829 sayılı Yasanın sade-

ce 8. maddesi gerekçe yapıldığından doğru 
bir yoruma ulaşılamamıştır. 

2829 sayılı yasanın Tanımlar başlıklı 3. 
maddesinin (b) bendinde hizmet süresinin, 
“Kurumlara emeklilik keseneği veya malul-
lük, yaşlılık ve ölüm sigortası primi ödenmiş 
süreleri” ifade edeceği çok açık bir biçimde 
açıklanmıştır. Yasanın 8. maddesinde sözü 
edilen fiili hizmet süresi de bu süredir. Yasa-
da fiili süreden bahsedilmesi, son yedi yılın 
tespitinde takvim yılının değil geriye doğru 
son yedi yıllık fiili prim ödeme gün sayısının 
dikkate alınması gerektiğini vurgulama ama-
cını taşımaktadır. 

Öte yandan, aynı Yasanın 7. maddesi-
ne göre; “4. maddede belirtilen hizmet sü-
releri toplamına; itibari hizmet süreleri ile 
primi ödenmemiş süreler katılmaz” hükmü 
getirilmiş, başka bir anlatımla, hangi hizmet 
sürelerinin hizmet süreleri toplamına katıl-
mayacağı kesin olarak sayılmıştır. Anılan 
bu maddede istisna olarak belirtilmediğin-
den isteğe bağlı hizmet sürelerinin hizmet 
süreleri toplamına katılacağı ve dolayısıyla 
son yedi yılın hesabında da dikkate alın-
ması gerektiği açıktır. Bir hizmetin hizmet 
birleştirilmesinde dikkate alınmasına karşın 
son yedi yılın hesabında dikkate alınmama-
sı mümkün değildir. İsteğe bağlı sigortalılık 
tescil ile başlar ve her ay primleri ödenerek 
fiili olarak gerçekleşen bir süreci ifade etti-
ğinden fiili bir hizmet süresidir. 

Sosyal güvenlik sistemimize göre, hizmet 
süreleri ayrımında fiili hizmet süresinin kar-
şılığı fiili olmayan süre olarak, ancak “itiba-
ri” hizmet süresi olarak anlaşılır. Fiili hizmet 
süresinin alternatifi asla isteğe bağlı sigorta-
lılık süresi değildir. İsteğe bağlı sigortalılık 
süresi zorunlu sigortalılığın alternatifidir. 
Fiili hizmeti eylemli olarak bedensel güç 
kullanılarak yapılan bir çalışma olarak al-
gılamak sosyal güvenlik hukuku ilkelerini 
dışlayarak “fiili” kelimesinin sadece sözlük 
karşılığını yoruma esas almak olur ki bu de-
ğerlendirme hukuki bir değerlendirme de-
ğildir. 

HGK.nun 15.6.1988 gün ve 1988/10-270 
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E., 472 K. sayılı kararında; T.C. Emekli San-
dığı Kanununa tabi olarak geçen fiili hizmet 
zammının (gerçekte fiili bir hizmet süresi 
olmadığı halde) 2829 sayılı Yasaya göre hiz-
met birleştirilmesinde dikkate alınacağı ka-
bul edilmiştir. 

Örneğin; 2925 sayılı Yasaya göre tarım-
da başkası hesabına çalışanların tabi olduğu 
sigortalılıkta esası itibarıyla isteğe bağlı bir 
sigortalılık türüdür. Sözü edilen çoğunluk 
gerekçesine göre 2925 sayılı yasaya tabi hiz-
metler asla hizmet birleştirilmesinde dikkate 
alınamayacaktır.

Bir diğer örnek ise; 3201 sayılı yasa-
ya tabi sürelerdir. Yurtdışında bulunan ev 
kadınları da fiilen çalışmadıkları halde bu 
yasaya göre borçlanabilmekte ve diğer hiz-

metleri ile birlikte yaşlılık aylığına hak ka-
zanmaktadırlar. 

Davalı Kurum, uygulamasında isteğe bağlı 
sigortalılık süresini son yedi yılın hesabında 
dikkate almaktadır. Kurum bu güne kadar 
aynı durumda olan yüzbinlerce kişiye aylık 
bağlamıştır. Dairemiz çoğunluk görüşü, sos-
yal güvenlik ve adalet ilkelerine aykırı oldu-
ğu gibi Kurumun bu içtihada göre hareket 
etmesi halinde bu insanların mağduriyetine 
yol açacaktır. 

Yargıtay’ın günümüze kadar süregelen 
içtihatlarında da çoğunluk görüşü doğrultu-
sunda bir uygulamaya rastlamak mümkün 
olmadığından doğru olan hükmün onanma-
sı düşüncesinde olduğumdan çoğunluk gö-
rüşüne katılamıyorum. 

I. UYUŞMAZLIĞA KONU OLAY
Davacı, 31.12.1996-29.7.2002 tarihleri ara-

sı 1479 sayılı Yasa’ya tabi 1.9.2002 tarihinden 
itibaren SSK isteğe bağlı sigortalı olduğunun 
tespitiyle, SSK’na yaptığı tahsis talebinin ka-
bulü ile birikmiş aylıkların ödenmesine karar 
verilmesini istemiş, ilk derece mahkemesi de 
isteğin kabulüne karar vermiştir. 

Yargıtay, davacının son yedi yıllık fiili hiz-
met süresinin toplamı olan günün içinde fiili 
hizmet süresi fazla olan Kurumun Bağ-Kur si-
gortalılığı olduğu, davacının aylık bağlanma-
sını istediği 31.8.2008 tarihinden geriye doğru 
yedi yıllık fiili hizmet süresi toplamı olan 2520 
günün içinde fiili hizmet süresi 1260 günden 
fazla olan fiili hizmet süresinin Bağ-Kur’a tabi 
olduğu halde mahkemece SSK’ndan aylık bağ-
lanması yönündeki istemin kabulü ile yazılı 
şekilde karar verilmesinin usul ve yasaya ay-
kırı olduğunu belirterek, ilk derece mahkeme-
sinin verdiği hükmün bozulmasına karar ve-
rilmiştir.  

II. HUKUKİ SORUN
2829 sayılı Kanun’un 8. maddesindeki “Bir-

leştirilmiş hizmet süreleri toplamı üzerinden ilgi-
lilere son yedi yıllık fiili hizmet süresi içinde fiili 

hizmet süresi fazla olan Kurumca kendi mevzua-
tına göre aylık bağlanacağı” hükmüne göre iste-
ğe bağlı sigortalılığın fiili hizmetten sayılıp sayıl-
mayacağı,  dolayısıyla son yedi yılın hesabında 
isteğe bağlı sigortalılığın hesaba dahil edilip edil-
meyeceği noktasında toplanmaktadır.

III. DEĞERLENDİRME
16.5.2006 tarihinde kabul edilen 5502 sayılı 

Sosyal Güvenlik Kurumu Kanunu1 ile mevcut 
sosyal güvenlik kuruluşları olan Sosyal Sigor-
talar Kurumu, Bağ-Kur ile T.C. Emekli Sandığı 
tüm malvarlıkları ve kadroları ile başkaca hiç-
bir işleme gerek kalmaksızın Sosyal Güvenlik 
Kurumu’na devredilmiştir (5502 s.K. geç. m. 1, 
fıkra 1). Bu yasanın Resmi Gazete’de yayım-
landığı 20 Mayıs 2006 tarihi itibarıyla sosyal 
güvenlikte “tek çatı” uygulaması başlamıştır. 
Sosyal Güvenlik Kurumları tek çatı altında top-
lanmış olsa da, bu kurumlara bağlı olarak ge-
çen eski hizmet sürelerinin birleştirilmesi yine 
sorun olmaya devam etmektedir.2

5510 sayılı “Sosyal Sigortalar ve Genel Sağ-
lık Sigortası Kanunu”nun yürürlüğe girdiği 
1.10.2008 tarihi itibariyle; 506, 1479, 5434 ve 
2925 sayılı Kanunların bazı hükümleri hariç 
çoğu maddeleri ile 2926 sayılı Tarımda Ken-
di Adına ve Hesabına Çalışanlar Sosyal Sigor-
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talar Kanunu ve 2829 sayılı “Sosyal Güvenlik 
Kurumlarına Tabi Olarak Geçen Hizmetlerin 
Birleştirilmesi Hakkında Kanun”3 yürürlükten 
kaldırılmıştır (5510 s. Kanun m.106/5).

2829 sayılı Kanun yürürlükten kaldırılmış 
ise de 5510 sayılı Kanun’un geçici 2. maddesi-
nin son fıkrasına göre, “Bu Kanunun yürürlüğe 
girdiği tarihten önce sigortalı veya iştirakçi olup, 
bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten sonra 
aylık talebinde bulunanlardan, farklı sosyal gü-
venlik kurumlarına ya da bu Kanunda belirtilen 
sigortalılık hallerinden birden fazlasına tabi ol-
anlara aylık bağlanmasına esas alınacak kanun, 
bu Kanunla mülga 2829 sayılı Kanun hüküm-
lerine göre tespit olunur ve bunlar hakkında, 
bu Kanunun geçici maddelerindeki hükümler 
uygulanır. Ancak, bunlardan bu Kanunun geçi-
ci 4 üncü maddesi kapsamına girmeyenlere 
5434 sayılı Kanun hükümleri uygulanmaz. Bu 
Kanunla mülga 2829 sayılı Kanuna göre 5434 
sayılı Kanun hükümleri uygulanması gereken-
lerden, bu Kanunun geçici 4 üncü maddesi 
kapsamına girmeyenler için, bu maddenin bi-
rinci fıkrasının (a) ve (b) bentleri esas alınır. (a) 
bendi hükümlerinin uygulamasına esas alınacak 
kanun, bu Kanunun 4 üncü maddesinin birin-
ci fıkrasının (c) bendi kapsamında geçen süre-
ler hariç, bu Kanunla mülga 2829 sayılı Kanun 
hükümlerine göre belirlenir. Bu Kanuna tabi 
hizmetlerle 506 sayılı Kanunun geçici 20 nci 
maddesine tabi sandıklarda geçen hizmetlerin 
birleştirilmesinde de bu fıkra hükümleri esas 
alınmak suretiyle bu Kanunla mülga 2829 sayılı 
Kanun hükümleri uygulanır”. 

Görüldüğü gibi yaşlılık aylığının bağlanma-
sında, 01/10/2008 öncesinde sigortalı olanlara,  
2829 sayılı Kanuna göre; son yedi yıllık fiili 
hizmet süresi içinde en çok hangi sosyal gü-
venlik kuruluşuna prim ödenmiş ise o kuruluş 
hükümlerince aylık bağlanacaktır. 01/10/2008 
sonrasında sigortalı olanlara ise toplam sigor-
talılık süresi içinde; 4/I-a, 4/I-b ve 4/I-c kap-
samında en çok sigortalılığın geçtiği sigortalı-
lık hali esas alınarak aylık bağlanacaktır (geç. 
m.2/7). Bağlanacak aylık miktarının tespitinde 
5510 sayılı Kanun’un geçici 2. maddesi hükmü 
uygulanacaktır.4 Bir anlamda 5510 sayılı Ka-
nundan önce sigortalı veya iştirakçi olanlar için 
2829 sayılı Kanun halen yürürlüktedir.

1)	5510	sayılı	Kanundan	Önce		 	
	 Emeklilikte	Hizmetlerin		 	 	
	 Birleştirilmesi	
01.06.1983 tarihinden 5510 sayılı Kanun’un 

yürürlüğe girdiği 01.10.2008 tarihine kadar olan 
dönemde, çeşitli sosyal güvenlik kurumlarına 
tabi olarak geçen hizmet sürelerinin birleştiril-
mesi suretiyle ilgililerin sosyal güvenliklerinin 
sağlanmasında 2829 sayılı Kanun hükümleri uy-
gulanmıştır. 2829 sayılı Kanun’un 8. maddesinde 
“Birleştirilmiş hizmet süreleri toplamı üzerinden 
ilgililere son yedi yıllık fiili hizmet süresi için-
de fiili hizmet süresi fazla olan kurumca kendi 
mevzuatına göre aylık bağlanacağı” hükmü yer 
almaktadır. Bu madde hükmünde öngörülen 
yedi yıllık fiili hizmet süresinin tespitinde “tak-
vim yılı” değil, çalışılan ve primi ödenmiş fiili 
hizmet yılının esas alınması gerekir. Son yedi 
yıldan amaçlanan, prim ödenerek geçmiş fiili 
son yedi yıldır. Bu yedi yıllık süre içerisinde 
sigortalı en fazla hangi sosyal güvenlik kuru-
muna prim veya kesenek ödemişse o kurum 
tarafından yaşlılık aylığı bağlanır. Son yedi yıl-
da ödenen prim gün sayısı eşit ise, hizmetin 
geçtiği son kurum tarafından aylık bağlanır.5 

2829 sayılı Kanuna göre ancak primi ödenmiş 
fiili hizmet süreleri birleştirmede dikkate alınır.6 

Bu bağlamda, borçlanılan askerlik süresi, borç-
lanılan yurt dışı hizmet süresi de primi ödenmiş 
hizmet süresi sayıldığından birleştirmede göz 
önünde tutulur.7 Sigortalılığın başladığı tarihten 
önceki askerlik borçlanması ise son yedi yıllık 
hizmet süresinin tesbitinde dikkate alınmaz.8 
2829 sayılı Kanunun 7/1. maddesinde birleştirile-
cek hizmet süreleri toplamına “İtibari hizmet sü-
releri ile prim ödenmemiş süreler katılmaz” hük-
mü getirilmiştir. İtibari hizmet, ağır ve tehlikeli 
işlerde çalışmayı teşvik ve ödüllendirme amacı-
na yönelik, çalışılmadığı halde gerçekleştiği var-
sayılan farazi bir hizmettir.9 İtibari hizmet sürele-
ri dışında sosyal güvenlik destek primi ödenmiş 
süreler de birleştirmeye katılmaz.10 Buna karşın 
isteğe bağlı sigortalılık süreleri, primi ödenmiş 
olmak kaydıyla hizmet birleştirilmesinde dikka-
te alınır.11 5510 sayılı Kanun’un 50. maddesinin 
1. fıkrasına göre, “İsteğe bağlı sigorta; kişilerin 
isteğe bağlı olarak prim ödemek suretiyle uzun 
vadeli sigorta kollarına ve genel sağlık sigortasına 
tâbi olmalarını sağlayan sigortadır”. 
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2829 sayılı Kanun’a göre hizmet birleştiril-
mesine esas olacak sürelerin aynı tarihlere rast-
lamaması gerekir. Nitekim 2829 sayılı Kanun’un 
4. maddesinde “aynı tarihlere rastlamamak kay-
dıyla”  denilerek bu koşul belirtilmiştir. Sosyal 
güvenlik sistemine sigortalılığın tekliği ilkesi ha-
kim olup, çifte sigortalılık mümkün değildir. Bir 
başka deyişle bir sigortalının aynı anda birden 
fazla sosyal güvenlik kurumuna bağlı olması 
yasaklanmıştır. Böyle bir durumda sigortalının 
önceden başlayıp devam eden sigortalılığına 
geçerlilik tanınmaktadır.12 Bazı durumlarda ise 
zorunlu sigortalılık ile isteğe bağlı sigortalılık 
çakışmaktadır. Bu halde zorunlu sigortalılığa 
öncelik tanınır.13 Bu durumda zorunlu Bağ-Kur 
sigortalılığı ile isteğe bağlı sigortalılığın çakış-
ması halinde zorunlu Bağ-Kur sigortalılığı esas 
alınmaktadır.14 Zira mülga 506 sayılı Kanun’un 
85. maddesinde, isteğe bağlı sigortalılığın yazılı 
talep ile başlayacağı, sigortalılık devam eder-
ken başka bir Sosyal Güvenlik Kuruluşuna tabi 
olarak çalışmamak gerektiği, çalışmaya başla-
nılması halinde isteğe bağlı sigortalılığın sona 
ereceği belirtilmişti.

Hizmet birleştirmesi kapsamına;
a) T.C. Emekli Sandığına, 
b) Sosyal Sigortalar Kurumuna,
c) Esnaf ve Sanatkarlar ve Diğer Bağımsız 

Çalışanlar Sosyal Sigortalar Kurumuna,
d) 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 

geçici 20. maddesine göre kurulan emekli san-
dıklarına tabi çalışmalar girmektedir.

Çeşitli sosyal güvenlik kurumlarına tabi ola-
rak geçen hizmetlerin birleştirilebilmesi için si-
gortalının veya onun ölümü halinde hak sahip-
lerinin aylığı bağlayacak kurumdan birleştirme 
yapılmasını istemeleri gereklidir (mülga 2829 
s.K. m.3/d).

2)	5510	sayılı	Kanun’dan	Sonra		 	
	Emekli	Olunacak	Statünün		 	
	Belirlenmesi
5510 sayılı Kanun’un geçici 1. maddesinin 1. 

fıkrasında, 5510 sayılı Kanun’un yürürlüğe gir-
diği 1.10.2008 tarihinden önce, 506 sayılı Sosyal 
Sigortalar Kanunu ile 2925 sayılı Tarım İşçileri 
Sosyal Sigortalar Kanunu’na tâbi olanların her 
türlü hak ve yükümlülüklerinin 5510 s. Kanun 
m. 4/1- (a) kapsamında, 1479 sayılı Esnaf ve 

Sanatkârlar ve Diğer Ba ğımsız Çalışanlar Sosyal 
Sigortalar Kanunu ve bu Kanun ile mülga 2926 
sayılı Tarımda Kendi Adına ve Hesabına Çalı-
şanlar Sosyal Sigortalar Kanununa tâbi olanların 
her türlü hak ve yükümlülüklerinin 5510 s. Ka-
nun m.4/1- (b) kapsamında, 5434 sayılı Türki-
ye Cumhuriyeti Emekli Sandığı Kanunu’na tâbi 
olanların her türlü hak ve yükümlülüklerinin 
5510 s. Kanun m. 4/1- (c) kapsamında kabul 
edileceği düzenlenmiştir. 

5510 sayılı Kanunla 01.10.2008 tarihinde 
2829 sayılı Kanun yürürlükten kaldırılmış-
tır (m.106/5). Sosyal güvenlik sistemimizde 
01.10.2008 tarihinden itibaren 5510 sayılı Ka-
nun ile tek yasa esasına geçilmişse de yeni 
yasada üç farklı sigortalılık hali (4/I-a, 4/I-b, 
4/I-c) mevcuttur. Aylığa hak kazanma koşul-
ları da bu farklı sigortalılık hallerine göre be-
lirlenmektedir. Aylık bağlanması için başvuran 
kişinin hangi sigortalılık haline göre emek-
li olacağı 5510 sayılı Kanunun 53. maddesi-
nin VI. fıkrasında düzenlenmiştir.15 5510 sayılı 
Kanun’un “Sigortalılık hallerinin birleşmesi” 
başlıklı 53. maddesinin VI. fıkrasına göre, 5510 
sayılı Kanun’un yürürlüğe girdiği 01.10.2008 ta-
rihinden itibaren ilk defa sigortalı sayılanlardan 
“4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a), (b) ve 
(c) bentlerinden birden fazlasına tabi olarak 
çalışmış olanların yaşlılık aylığı bağlanma talep-
lerinde, en fazla sigortalılığın geçtiği sigortalılık 
hali, hizmet sürelerinin eşit olması ile malûllük 
ve ölüm halleri ile yaş haddinden re’sen emekli 
olma, süresi kanunla belirlenen vazifelere atan-
ma veya seçilme ve bağlı oldukları sigortalılık 
halinin kanunla değiştirilmesi durumunda ise 
son sigortalılık hali” esas alınacaktır. Böylelikle 
5510 sayılı Kanun’la son yedi yıl esas alınarak 
aylık bağlanması ilkesinden vazgeçilmiş, tüm 
sigortalılık süresi esas alınarak aylık bağlanması 
uygulamasına geçilmiştir.16

5510 sayılı Kanun’un “5434 sayılı Kanuna 
ilişkin geçiş hükümleri” başlıklı geçici 4. mad-
desinin 16. fıkrasına göre, “Kesenek veya top-
tan ödemeleri zamanaşımına uğramış olması 
nedeniyle hizmetleri tasfiye edilmiş olanların, 
tasfiye edilmiş süreleri bu Kanuna göre bir-
leştirilecek hizmetlerden kabul edilir”. Bu hü-
kümden 5434 sayılı Kanun kapsamında geçen 
ve zamanaşımına uğrayan hizmetlerin ihyaya 
gerek olmadan birleştirilebileceği sonucuna 
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varılmaktadır.17 Bu geçici madde hükmünün 
2829 sayılı Kanuna göre yapılacak hizmet bir-
leştirmesinde de geçerli sayılması gerektiği ka-
bul edilmelidir.18

Aylığı bağlayacak kurumun tespit edilmesi 
sorunu da yeni dönemde söz konusu olma-
yacaktır. Çünkü 5502 sayılı Sosyal Güvenlik 
Kurumu Kanunu ile Sosyal Sigortalar Kurumu, 
Bağ-Kur ve Emekli Sandığını birleştirerek tek 
çatı altında topladığından aylık artık Sosyal Gü-
venlik Kurumu tarafından bağlanacaktır.

IV. SONUÇ
2829 sayılı Kanun aylık bağlayacak kurumun 

tespitinde sigortalının “son yedi yıllık fiili hizmet 
süresi içinde fiili hizmet süresi fazla olan kurum” 
esasını getirmiştir. Çeşitli sosyal güvenlik kurum-
larına tabi olarak geçen hizmet sürelerinin birleş-
tirilmesine ilişkin Yargıtay 21. Hukuk Dairesi’nin 
21.12.2009 tarihli Kararındaki karşı oy gerekçe-
sinde, “bir Yasanın uygulanmasında sadece bir 
madde hükmünün göz önüne alınması ile yeti-
nilmeyip Yasanın tüm maddeleri ile birlikte de-
ğerlendirilmesi gerektiği” belirtilerek, çoğunluk 
görüşü oluşturulurken 2829 sayılı Yasa’nın sade-
ce 8. maddesi gerekçe yapıldığından doğru bir 
yoruma ulaşılamadığı vurgulanmıştır. “Yasanın 8. 
maddesinde fiili süreden bahsedilmesi, son yedi 
yılın tespitinde takvim yılının değil geriye doğru 
son yedi yıllık fiili prim ödeme gün sayısının dik-
kate alınması gerektiğini vurgulama amacını ta-
şımaktadır.” 2829 sayılı Kanun’un 7. maddesinde 
“4. maddede belirtilen hizmet süreleri toplamına; 
itibari hizmet süreleri ile primi ödenmemiş süre-
ler katılmaz” hükmü getirilmiş, böylelikle hangi 
sürelerinin hizmet süreleri toplamına katılmaya-
cağı kesin olarak sayılmıştır. Karardaki karşı oy 
yazısında belirtildiği gibi, isteğe bağlı sigortalılık 
süresi söz konusu maddede birleştirilmeye ka-
tılmayan istisnalar arasında sayılmadığından, bu 
sürelerin hizmet süreleri toplamına katılması ve 
son yedi yılın hesabında dikkate alınması gerek-
mektedir. Zira “Bir hizmetin hizmet birleştirilme-
sinde dikkate alınmasına karşın son yedi yılın 
hesabında dikkate alınmaması mümkün değil-
dir.” İsteğe bağlı sigortalılık da her ay primleri 
ödenerek fiili olarak gerçekleşen bir süreci ifade 
ettiğinden fiili bir hizmet süresidir. Fiili hizmet 
süresinin alternatifi asla isteğe bağlı sigortalılık 
süresi değildir. İsteğe bağlı sigortalılık süresi zo-

runlu sigortalılığın alternatifidir. Karşı oy yazısın-
da belirtildiği gibi, “fiili hizmeti eylemli olarak 
bedensel güç kullanılarak yapılan bir çalışma 
olarak algılamak sosyal güvenlik hukuku ilke-
lerini dışlayarak “fiili” kelimesinin sadece sözlük 
karşılığını yoruma esas almak olur ki bu değer-
lendirme hukuki bir değerlendirme değildir”. 

Kanaatimizce, isteğe bağlı sigortalılık sü-
resinin fiili hizmet süresinden sayılmayacağı 
gerekçesiyle son yedi yıllık fiili hizmet süresi-
nin hesabına katılmayacağına ilişkin Yargıtay 
21. Hukuk Dairesi’nin 21.12.2009 tarihli kararı 
isabetli değildir. Karşı oy yazısında belirtildiği 
üzere, hizmet birleştirilmesinde dikkate alınan 
isteğe bağlı sigortalılık sürelerinin son yedi yı-
lın hesabında da esas alınması sosyal güvenlik 
hukukunun genel ilkelerine ve adalete daha 
uygun olacaktır. 

DİPNOTLAR
1 RG. 20.5.2006, 26173. 

2 Ayan,  Değişik Sosyal Güvenlik Kurumlarında Geçen Hiz-
metlerin Birleştirilmesi, s.162.

3 RG. 27.05.1983, 18059.

4 Geçici 2. maddede 5510 sayılı Kanundan önce yürürlükte 
bulunan sosyal güvenlik kanunlarına tâbi geçen çalışmalar 
için bağlanacak aylığın hesaplanması düzen lenmiştir. Bu 
maddeye göre 5510 sayılı Kanun’un yürürlüğünden önce 
(1.10.2008 tarihinden önce) 506, 1479, 2925 ve 2926 sayılı 
Kanunlara tabi olanlara bağlanacak yaşlılık aylıkları aşağıda 
belir tildiği gibi hesaplanır: 

 “a) Sigortalının bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihe kadar 
geçen sürelerdeki prim ödeme gün sayılarına veya fiilî hiz-
met süresine ait aylık; bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarih-
ten önceki kanun hükümlerine göre, aylık talep tarihindeki 
toplam prim ödeme gün sayısı veya fiilî hizmet süresi üze-
rinden, bu Kanunun yürürlük tarihi itibarıyla hesaplanacak 
aylığının bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihe kadarki prim 
ödeme gün sayısı veya fiilî hizmet süresi ile orantılı bölümü, 
aylık talep tarihine kadar geçen yıllar için, her yıl gerçekle-
şen güncelleme katsayısı ile çarpılarak hesaplanır. 

 b) Sigortalının bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten sonra 
geçen sürelerdeki prim ödeme gün sayılarına ait aylığı, aylık 
talep tarihindeki toplam prim ödeme gün sayısı üzerinden 
29 uncu madde hükümlerine göre hesaplanacak aylığının, 
bu Kanunun yürürlük tarihinden sonraki prim ödeme gün 
sayısına orantılı bölümü kadardır. Ancak, Kanunun yürürlü-
ğe girdiği tarihten önce 3600 prim gün sayısını doldurmamış 
olan sigortalıların yaşlılık aylığı bağlama oranının hesabın-
da, sigortalının Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten sonra 
geçen ve Kanunun yürürlük tarihinden önceki prim gün 
sayısını 3600 güne tamamlayan hizmet sürelerinin her 360 
günü için % 3 oranı esas alınır.

 c) Aylık, (a) ve (b) bentlerine göre hesaplanan kısmî aylık-
ların toplamından oluşur. Aylıklar ayrıca 29 uncu maddenin 
son fıkrasına göre artırılarak belirlenir.”

 Bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarih itibarıyla 17/7/1964 ta-
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rihli ve 506 sayılı Kanunun geçici 82 nci maddesinin (a) 
bendine göre gösterge sistemi içinde hesaplanacak kısmî 
aylıklara esas gösterge, sigortalıların ortalama yıllık kazanç 
hesabına giren takvim yılı sayısı esas alınmak suretiyle ha-
zırlanacak olan gösterge ve üst gösterge tespit tabloları esas 
alınarak belirlenir.

 Bu Kanunun yürürlük tarihine kadar geçen sürelere ilişkin 
aylığın hesabında esas alınan asgari aylık tutarı ile 17/7/1964 
tarihli ve 506 sayılı Kanunun geçici 82 nci maddesinin ikinci 
fıkrasına göre belirlenen eski tam aylık tutarı, toplam prim 
ödeme gün sayısı içinde bu Kanunun yürürlük tarihine ka-
dar geçen prim ödeme gün sayısının oranına tekabül eden 
tutar üzerinden esas alınır.

 Yurt dışı hizmet borçlanması yapanların aylıkları da yukarıda 
belirtilen fıkralara göre hesaplanır.

 Bu Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (a) ve 
(b) bentleri kapsamında sigortalı sayılanlardan, bu Kanunun 
yürürlüğe girdiği tarihten önce ilgili kanun hükümleri ile bu 
madde hükümlerine göre yaşlılık aylığı bağlandıktan sonra 
çalışmaya başlaması nedeniyle aylıkları kesilenlerden, işten 
ayrılarak yeniden yaşlılık aylığı bağlanması için yazılı istek-
te bulunanların yeni aylıkları, bu Kanunun 30 uncu mad-
desinin üçüncü fıkrasına göre hesaplanır.

 Malûllük ve ölüm aylıkları, bu Kanunun 4 üncü mad-
desinin birinci fıkrasının (a) bendi kapsamındaki sigortalılar 
için yukarıdaki fıkralarda belirtilen hükümler, (b) bendi 
kapsamındaki sigortalılar için ise bu Kanunun yürürlük ta-
rihinden önceki hükümlere göre esas alınan süreler dikka-
te alınarak 27 nci veya 33 üncü madde hükümlerine göre 
hesaplanır.

 Bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten önce sigortalı veya 
iştirakçi olup, bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten son-
ra aylık talebinde bulunanlardan, farklı sosyal güvenlik 
kurumlarına ya da bu Kanunda belirtilen sigortalılık hal-
lerinden birden fazlasına tabi olanlara aylık bağlanmasına 
esas alınacak kanun, bu Kanunla mülga 2829 sayılı Kanun 
hükümlerine göre tespit olunur ve bunlar hakkında, bu Ka-
nunun geçici maddelerindeki hükümler uygulanır. Ancak, 
bunlardan bu Kanunun geçici 4 üncü maddesi kapsamına 
girmeyenlere 5434 sayılı Kanun hükümleri uygulanmaz. Bu 
Kanunla mülga 2829 sayılı Kanuna göre 5434 sayılı Kanun 
hükümleri uygulanması gerekenlerden, bu Kanunun geçici 
4 üncü maddesi kapsamına girmeyenler için, bu maddenin 
birinci fıkrasının (a) ve (b) bentleri esas alınır. (a) bendi hü-
kümlerinin uygulamasına esas alınacak kanun, bu Kanunun 
4 üncü maddesinin birinci fıkrasının (c) bendi kapsamında 
geçen süreler hariç, bu Kanunla mülga 2829 sayılı Kanun 
hükümlerine göre belirlenir. Bu Kanuna tabi hizmetlerle 
506 sayılı Kanunun geçici 20 nci maddesine tabi sandıklarda 
geçen hizmetlerin birleştirilmesinde de bu fıkra hükümleri 
esas alınmak suretiyle bu Kanunla mülga 2829 sayılı Kanun 
hükümleri uygulanır. „

5 Ayan, Değişik Sosyal Güvenlik Kurumlarında Geçen Hiz-
metlerin Birleştirilmesi, s.171.

6 Yarg. 10. HD., 01.07.2002, E.5383, K.5899, www. legalbank.
net (01.12.2010).

7 Araslı, Sosyal Güvenlik ve Sosyal Sigortalar, s.1686.

8 YHGK 23.09.1992, E.1992/10-369, K.1992/481, www. legal-
bank.net (01.12.2010).

9 Sözer, İtibari Hizmet Müessesesi, s.4 vd.

10 Laçiner, Türk Sosyal Güvenlik Hukukunda Hizmetlerin Bir-
leştirilmesi, s. 45-46.

11 Tuncay/Ekmekçi,  Sosyal Güvenlik Hukukunun Esasları, 
s.461. 

12 5510 sayılı Kanun’un 53. maddesinin I.fıkrasına göre, 
“Sigortalının, 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (a), (b) 
ve (c) bentlerinde yer alan sigortalılık hallerinden birden 
fazlasına aynı anda tabi olmasını gerektirecek şekilde 
çalışması halinde; öncelikle aynı maddenin birinci fıkrasının 
(c) bendi kapsamında, (c) bendi kapsamında çalışması yok-
sa ilk önce başlayan sigortalılık ilişkisi esas alınarak sigortalı 
sayılır“. 

13 Yargıtay 21. HD’nin 24.10.2005 tarihli kararına göre, “….zo-
runlu sigortalılıkla isteğe bağlı sigortalılığın çakışması duru-
munda aslolan zorunlu sigortalılıktır. Çakışan isteğe bağlı 
sigortalılık yok sayılır. Çakışmayan isteğe bağlı sigortalılık 
geçerlidir. Bu gibi durumlarda çakışan isteğe bağlı sigor-
talılıkta sadece çakışan bölüm iptal edilerek geriye kalan 
isteğe bağlı sigortalılığa geçerlik tanımak gerekir” ,www. 
legalbank.net (01.12.2010).

14 Yarg. HGK, 28.06.2006, E.2006/21-485, K.2006/483; Yarg. 
21. HD, 05.03.2009, E.2008/17609, K.2009/3100, www. le-
galbank.net (01.12.2010).

15 Güzel/Okur/Caniklioğlu, Sosyal Güvenlik Hukuku, s.172.

16 Tuncay/Ekmekçi, Sosyal Güvenlik Hukukunun Esasları, 
s.460.

17 Balcı,  Hizmetlerin Birleştirilmesi, s.341.

18 Balcı,  Hizmetlerin Birleştirilmesi, s.341.
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T.C. YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ
Esas No : 2008/32019 
Karar No : 2010/20696 
Tarihi : 28.06.2010                                            

ÖZET
Mahkemece hükme esas alınan bilirkişi 

raporunda işe başlatmama tazminatı brüt 
olarak hesaplanmış ve işçiye ödenen net tu-
tar düşülerek bakiyesi yönünde hesaplama-
ya gidilmiştir. İşçi adına işe başlatmama taz-
minatıyla ilgili olarak gelir vergisi adı altında 
vergi dairesine ödeme yapılıp yapılmadığı 
belirlenmeli, sonucuna göre karar verilme-
lidir. Şayet gelir vergisi kesilerek vergi dai-
resine yatırılmışsa, işe başlatmama tazminatı 
hesabından vergi  dairesine yatırılan tutar 
indirilerek işverenin sorumluluğuna karar 
verilmelidir. 

DAVA
Davacı, boşta geçen süre ücreti, sosyal 

haklar, ihbar ve kıdem tazminatı, fazla ça-
lışma ücreti, performans primi alacaklarının  
ödetilmesine  karar verilmesini istemiştir.

Yerel mahkeme, isteği kısmen hüküm al-
tına almıştır.

Hüküm süresi içinde taraflar avukatla-
rınca temyiz edilmiş olmakla, dava dosyası 
için Tetkik Hakimi R. Taşdelen tarafından 
düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya 
incelendi, gereği konuşulup düşünüldü: 

KARAR
1- Dosyadaki yazılara toplanan delillerle 

kararın dayandığı kanuni gerektirici sebep-
lere göre, davacının tüm davalının aşağıdaki 
bendin kapsamı dışında kalan temyiz itiraz-
ları yerinde değildir.

2- Davacı  işçi işe başlatmama tazmina-
tının eksik ödendiğini ileri sürerek eksik 

Yrd.	Doç.	Dr.	Ayşe	Yiğit	ŞAKAR
İstanbul	Arel	Üniversitesi	Uygulamalı	Bilimler	Yüksekokulu

 İşe	Başlatmama	Tazminatından	Gelir	Vergisi	
Kesintisi	Yapılması	Durumunda	

Eksik	Ödeme	Sorunu
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olan kısmın ödetilmesi yönünde talepte 
bulunmuş, davalı işveren hakların tam ola-
rak ödendiğini ileri sürerek isteğin reddini 
savunmuştur. Mahkemece işçinin  işveren-
ce  işe başlatılmaması  üzerine ödenmesi 
gereken işe başlatmama tazminatının eksik 
hesaplandığı gerekçesiyle bu yönde alınan 
bilirkişi raporu doğrultusunda isteğin kabu-
lüne karar verilmiştir.

Hükmü süresi içinde davalı vekili temyiz 
etmiştir.

Davalı işveren tarafından işe başlatmama 
tazminatının geçersiz sayılan feshi izleyen 4 
aylık boşta geçen sürenin sona erdiği tarihte-
ki ücrete göre hesaplanmış olup, mahkeme-
ce işe başlatmama anındaki ücret üzerinden 
hesaplama yapılarak isteğin kabulü yerinde-
dir. Ancak,  somut olayda diğer bir uyuş-
mazlık, işe başlatmama tazminatından gelir 
vergisi kesilip kesilmeyeceği  noktasında or-
taya çıkmıştır. Davalı işveren işe alınmaması 
üzerine işçiye Maliye Bakanlığının genelgesi 
uyarınca  gelir vergisi keserek ödeme ya-
pıldığını açıklamış, gerçekten bu yöndeki 
tahakkuk evrakında gelir vergisi kesintisi 
yer almıştır. Mahkemece hükme esas alınan 
bilirkişi raporunda işe başlatmama tazmina-
tı brüt olarak hesaplanmış ve işçiye ödenen 
net tutar düşülerek bakiyesi yönünde he-
saplamaya gidilmiştir. Bu noktada işverence  
davacı adına ilgili vergi dairesine işe başlat-
mama tazminatıyla ilgili olarak gelir vergisi 
yatırılıp yatırılmadığının belirlenmesi önem 
kazanmaktadır.

Davalı işveren vergi sorumlusu, dava-
cı işçi ise vergi yükümlüsüdür. Davalı iş-
verenin işçi adına vergi yatırmış olması 
halinde sözü edilen uygulaması, Maliye 
Bakanlığının 28.06.2005 gün ve GİB 042/ 
4207-44/27873 sayılı ve 03.08.2007 gün ve 
B.7.1.GİB.0.03.43/4305-182/069750 sayılı 
Özelgelerine uygundur. Ne var ki, Danıştay 
3. Dairesinin 15.2.2007 gün ve 2006/3799 
E, 2007/414 sayılı kararı ve Dairemizin 
25.04.2008 gün ve 2007/16610 E., 2008/10304 
K. sayılı kararları işe başlatmama tazmina-

tından gelir vergisi kesilmeyeceği yönünde 
olsa da, soruna işveren açısından bakıldı-
ğında davalı işveren Maliye Bakanlığı Özel-
gelerine uymak durumundadır. Bu nedenle 
davalı işvereni kötüniyetli  olduğundan söz 
edilemez.

Öte yandan 16.06.2009 tarihinde yürür-
lüğe giren 5904 sayılı yasa  ile 193 sayılı 
gelir  vergisi kanununda değişiklik yapılmış 
ve işe başlatmama tazminatı gelir vergisi is-
tisnaları arasında gösterilmiştir. Aynı yasa ile 
193 sayılı  gelir vergisi kanununa eklenen 
geçici 77. maddede ise, “Bu maddenin yü-
rürlüğe girdiği  tarihten önceki dönemlerle 
ilgili olarak 22.05.2003 tarihli ve 4857 sayılı 
İş Kanununun 21 inci maddesi uyarınca iş-
verenlerce  işçiye ödenen işe başlatmama 
tazminatları, damga vergisi hariç herhangi 
bir vergiye tabi tutulmaz. Anılan dönemlere 
ilişkin işe başlatmama tazminatı gelir vergisi 
tevkifatına tabi tutulan mükelleflerin; tarha 
yetkili vergi dairelerine başvurmaları ve dava 
açmamaları, açılmış davalardan vaçgeçme-
leri şartıyla 213 sayılı Vergi Usul Kanununun 
düzeltmeye ilişkin hükümleri uyarınca tahsil 
edilen gelir vergisinin red ve iade işlemleri 
yapılır” şeklinde kurala yer verilerek daha 
önce kesilen gelir vergisi ile ilgili iade esas-
ları belirlenmiştir. Anılan düzenlemeye göre 
daha önce kesilen gelir vergisi tutarları ver-
gi yükümlüsüne iade edilecektir. Vergi yü-
kümlüsü işçi olmakla, anılan yasa uyarınca 
işçi adına yatırılan gelir vergisini davacı işçi 
alabilecektir. Yasada, vergi sorumlusu olan 
davalı işverence  iadeye dair bir düzenleme-
ye  yer verilmemiştir.  Bu durumda davalı 
işveren tarafından vergi tutarı kadar miktar 
biri vergi dairesine diğer işçiye olmak üzere 
iki kez ödenmiş olacaktır. Yine mahkeme-
ce verilen karar kesinleştiği takdirde davacı 
işçi işe başlatmama tazminatı gelir vergisi 
tutarı kadar bir miktarı biri işverenden di-
ğeri ilgili  vergi dairesinden olmak üzere 
iki kez talep edebilecektir. Davacı işçi vergi 
iadesi tutarını ilgili vergi dairesinden talep 
edebileceğine göre, mahkemece bu şekilde 
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mükerrer yararlanmaya yol açmayacak şe-
kilde hüküm kurulmalıdır. Mahkemece, işçi 
adına işe başlatmama tazminatıyla ilgili ola-
rak gelir vergisi adı altında vergi dairesine 
ödeme yapılıp yapılmadığı belirlenmeli so-
nucuna göre karar verilmelidir. Şayet gelir 
vergisi kesilerek vergi dairesine yatırılmışsa, 
işe başlatmama tazminatı hesabından vergi  
dairesine yatırılan tutar indirilerek işverenin 
sorumluluğuna karar verilmelidir. İşverence 

işe başlatmama tazminatından gelir vergisi 
kesilmesine rağmen ilgili vergi dairesine ya-
tırılmamış olması halinde ise, şimdiki gibi 
karar verilmelidir.  

SONUÇ 
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı se-

bepten BOZULMASINA, peşin alınan tem-
yiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 
28.06.2010 gününde oybirliğiyle karar verildi.

KARARIN İNCELENMESİ
Yukarıdaki kararın incelenmesinde öncelik-

le verginin konusu, vergi istisnası, vergi mükel-
lefi ve vergi sorumlusu gibi temel kavramların 
açıklığa kavuşturulması gerekir. 

1.	 TEMEL	KAVRAMLAR

a)  Verginin Konusu: 

Verginin üzerinden alındığı ekonomik de-
ğerdir. Yani verginin konusu, üzerine vergi 
konulan ve doğrudan doğruya veya dolayısıyla 
verginin kaynağı olan iktisadi unsurdur1. Gelir 
Vergisi Kanunu (GVK) m. 2’ye göre, hizmet er-
babına ödenen ücretler gelir vergisinin konu-
sunu oluşturur.

b)  Vergi Konusunun Daraltılması  
 (Sınırlandırılması): İstisna

Vergi konusunun daraltılması (sınırlandırıl-
ması) olan istisna, vergi kanunlarına göre esas 
olarak vergilendirilen bazı vergi konularının 
vergi kapsamı dışında bırakılmasıdır.  

GVK’nın 25. maddesinin birinci fıkrasının 
(1) numaralı bendinde yapılan ibare değişikliği 
ile 22.05.2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanunu-
nun 21. maddesi uyarınca işverenlerce işçilere 
ödenen işe başlatmama tazminatları, yapılan 
düzenlemenin yürürlüğe girdiği (03.07.2009) 
tarihten itibaren damga vergisi hariç gelir ver-
gisinden istisna edilmiştir.

İstisna kapsamındaki tutar, iş sözleşmesi fes-
hinin geçersizliğine karar veren mahkeme veya 
özel hakemin kararında belirlediği işçinin işe 

başlatılmaması nedeniyle ödenecek tazminat 
miktarı ile sınırlıdır.

c) Vergi Mükellefi (Yükümlüsü):

Vergi mükellefi, kanunun verginin doğumu-
nu bağladığı olay ile ilişkisi dolayısıyla vergi 
borcunu kendi servetinden ödemek zorunda 
olan kişi veya kurumdur2.  

Vergi Usul Kanunu (VUK) m. 8/1’ e göre; 
“Mükellef, vergi kanunlarına göre kendisine 
vergi borcu terettübeden gerçek veya tüzelkişi-
dir”. Vergilerin kanuniliği (yasallığı) ilkesi gere-
ğince her bir verginin mükellefinin yine o vergi-
nin kendi kanunu tarafından belirleneceği VUK 
m. 8’deki ifadeden de anlaşılmaktadır3. VUK m. 
8’deki mükellef tanımından ancak gerçek veya 
tüzel kişilerin mükellef olabileceği sonucu çıksa 
da bazı durumlarda tüzel kişiliği olmayan bazı 
ortaklıkların veya kuruluşların vergi mükellefi 
ya da vergi sorumlusu olabilecekleri VUK’da ve 
diğer vergi kanunlarında işaret edilmektedir4. 
VUK m. 10’da yer alan “... vakıflar ve cemaat-
ler gibi tüzelkişiliği olmayan teşekküllerin mü-
kellef veya vergi sorumlusu olmaları halinde...” 
ifadeden bunu anlayabiliyoruz. Yine Kurumlar 
Vergisi Kanunu’nun 2. maddesine göre iş or-
taklıkları tüzel kişiliği olmamasına rağmen iş 
ortaklığını oluşturanların talep etmesi üzerine 
kurumlar vergisi mükellefi sayılırlar.

GVK açısından ücretliler gelir vergisi mükel-
lefidir. 

d) Vergi Sorumlusu:

Vergi hukukunda sorumlulukta, vergiyi do-
ğuran olayla ilişkisi olmayan üçüncü kişiler, 
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vergi yasalarıyla vergiye ilişkin maddi ya da 
şekli ödevlerin yerine getirilmesi bakımından 
vergi dairesine muhatap tutulmakta ve bazı 
hallerde asıl vergi borçlusu ile birlikte ya da 
onun yerine geçerek vergiyi kendi mal varlık-
larından ödemektedirler5.

Vergi sorumluluğunun yaratılmasındaki te-
mel amaç, idarenin vergi alacağını kolaylıkla 
ve az masraf toplamasını sağlamak ve vergi ka-
yıplarını azaltmaktır6.

“Başkasının vergi borcu için vergilendirme-
nin maddi-şekli ödevlerini yerine getirmekle 
görevli tutulan üçüncü kişilere vergi sorumlusu 
denir”7. Yani “vergi sorumlusu”nu mükellefin 
vergi borcunun ödenmesinden ve diğer vergi 
ödevlerinin yerine getirilmesinden sorumlu tu-
tulan üçüncü kişi şeklinde tanımlayabiliriz8.

VUK m. 8/2’ ye göre; “Vergi sorumlusu, ver-
ginin ödenmesi bakımından, alacaklı vergi dai-
resine karşı muhatap olan kişidir”. VUK m. 8’de 
vergi sorumlusunun yalnızca vergi ödeme öde-
vi üzerinde durulmuş, diğer ödevleri üzerinde 
durulmamıştır. Oysa vergi sorumlusu bazı du-
rumlarda tüm ödevleri ve vergi borcuyla mü-
kellefin yerini almaktadır. Nitekim VUK’nda m. 
8/4’te mükellef deyiminin vergi sorumlusunu 
da kapsayacak biçimde kullanıldığı belirtil-
miştir9: “Bu kanunun müteakip maddelerinde 
geçen “mükellef” tabiri vergi sorumlularına da 
şamildir”.

GVK m. 94/1’e göre hizmet erbabına öde-
nen ücretler ile 61. maddede yazılı olup ücret 
sayılan ödemelerden (istisnadan faydalananlar 
hariç), 103 ve 104. maddelere göre, vergi kes-
mek zorunda olanlar belirtilmiştir; 

“Kamu idare ve müesseseleri, iktisadî kamu 
müesseseleri, sair kurumlar, ticaret şirketleri, iş 
ortaklıkları, dernekler, vakıflar, dernek ve va-
kıfların iktisadî işletmeleri, kooperatifler, yatı-
rım fonu yönetenler, gerçek gelirlerini beyan 
etmeye mecbur olan ticaret ve serbest meslek 
erbabı, zirai kazançlarını bilanço veya ziraî iş-
letme hesabı esasına göre tespit eden çiftçiler 
aşağıdaki bentlerde sayılan ödemeleri (avans 
olarak ödenenler dahil) nakden veya hesaben 
yaptıkları sırada, istihkak sahiplerinin gelir ver-
gilerine mahsuben tevkifat yapmaya mecbur-
durlar.”

GVK m. 94’ te sayılanların10 yapacakları ver-
gi kesintisinden sorumluluğu verginin tam ola-
rak kesilmemesi ve zamanında ödenmemesin-
den doğar11.  

VUK m. 11’e göre, yaptıkları veya yapacakla-
rı ödemelerden vergi kesmeye mecbur olanlar, 
verginin tam olarak kesilip ödenmesinden ve 
bununla ilgili diğer ödevleri yerine getirmekten 
sorumludurlar. Bu sorumluluk, bunların öde-
dikleri vergilerden dolayı asıl mükelleflere rücu 
etmek hakkını ortadan kaldırmaz. Bu durumda, 
işverenler, VUK m. 11’e göre ücretlinin ücretin-
den gelir vergisi ve damga vergisi kesintisini 
tam olarak yapmak ve vergi idaresine ödemek-
ten sorumludurlar. Bunun yanı sıra vergilerin 
dayanağını oluşturan matrahların beyanı ve il-
gili belgelerin düzenlenmesi konusunda da so-
rumlulukları vardır. 

İşverenin buradaki sorumluluğu müşterek 
sorumluluktur. Müşterek sorumluluk, mükelle-
fin vergi borcunu ödemek ve diğer ödevlerini 
yerine getirmek zorunda olan kişilerin, mükel-
lefle birlikte sorumluluğunu ifade eder12.  Bu 
sorumluluk türünde sorumlular ancak payları-
na düşen miktarda ve ikinci derece sorumlu-
durlar13. Vergi sorumluları, vergiyi kesip ilgili 
vergi dairesine ödemek yükümlülüğünü yerine 
getirmedikleri takdirde, ödenmeyen vergi, ik-
malen , re’sen tarhiyat yapılarak kendilerinden 
alınır. Verginin asıl borçlusu mükellef olduğu 
için VUK m.11’e göre vergi sorumlusu ödemiş 
olduğu vergi aslını vergi mükellefinden geri 
isteyebilir. Vergi sorumlusunun vergi aslından 
dolayı vergi mükellefine rücu etme hakkı var-
ken, ödenecek vergiye ilişkin ceza, gecikme fa-
izi, gecikme zamları açısından böyle bir hakkı 
yoktur14.

2.	 VERGİ	SORUMLUSU	İLE	VERGİ			
	 MÜKELLEFİ	ARASINDAKİ		 	
	 FARKLAR
Vergi sorumlusu ile vergi mükellefi arasın-

daki en önemli fark, vergi mükellefinin vergi-
nin hukuki (asıl) borçlusu, vergi sorumlusu-
nun ise aracı ödeyici olmasıdır. Bunun dışında 
mükellef için geçerli olan tüm hak ve ödevler 
vergi sorumlusu için de geçerlidir15. Yani vergi 
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sorumlusunun maddi bir borcu yoktur16. “Ver-
gi sorumlusu verginin asıl borçlusu değildir. 
Sorumlu ancak vergi borçlusu adına ve onun 
mamelekinden vergi keserek ödemek zorun-
dadır. Bu nedenle bazı özel durumlar dışın-
da, vergi sorumlusunun mamelekinde, vergi 
ödeme nedeniyle bir azalma olmaz. Bu temel 
farklılık nedeniyle de vergi sorumlusunun her 
zaman ve her durumda vergi mükellefinin 
haklarına sahip olmadığı görülmektedir. Ör-
neğin, Danıştay vergi konusunda dava açabil-
mek için vergi sorumlusunun kişisel menfaa-
tinin bulunması gerektiğini, kişisel menfaatin 
ise sorumlunun mal varlığında azalma biçi-
minde anlaşılması gerektiğini belirtmektedir. 
Böyle bir anlayış sonucunda, örneğin, vergi 
sorumlusunca kesilerek vergi dairesine yatırı-
lan paraların iadesi için mükellefe dava açma 
hakkı tanınmakta iken vergi sorumlusuna ta-
nınmamaktadır. Benzer farklılıklar düzeltme 
ya da mahsup talebinde bulunma hususların-
da da görülmektedir17.”   Vergi sorumlusunun 
fazla keserek yatırdığı vergileri ancak mükellef 
talep edebilir18. Fakat vergi sorumlusunun ver-
gi kesintisi yaptığı halde vergi idaresine öde-
me yapmaması durumunda, mükellef (ücretli) 
fazla kesilen vergiyi sorumludan (işverenden) 
talep edebilir.

Diğer bir fark da, vergiyi doğuran olayın, 
vergi sorumlusunun şahsında değil, mükellefin 
şahsında gerçekleşmesidir19. 

3.	 VERGİ	SORUMLULUĞUNUN		 	
	HUKUKİ	NİTELİĞİ
Sorumluluk vergi yükümlülüğü gibi, kamu 

hukuku ilişkisinden doğmaktadır20 ve yasalarla 
kabul edilen durumların dışında sorumluluğa 
ilişkin özel sözleşmeler vergi dairelerini bağla-
mayacaktır. Nitekim bu durum VUK m. 8/3’te 
hüküm altına alınmıştır. VUK m. 8/3’göre; “Ver-
gi kanunlarıyla kabul edilen haller müstesna 
olmak üzere, mükellefiyete veya vergi sorum-
luluğuna müteallik özel mukaveleler vergi dai-
relerini bağlamaz”.

Sorumluluk, sorumluluğun bağımlılığı ilkesi 
gereği sorumluluğun ilgili olduğu vergiyi do-
ğuran olayın gerçekleşmesi ile doğar ve vergi 
borcunun ödenmesi ile son bulur. Örneğin, iş-

verenin ücret ödemesi yapmadığı sürece vergi 
kesintisi yapmak, bu kesintiyi muhtasar beyan-
name ile beyan etmek ve söz konusu vergiyi 
vergi dairesine yatırmak gibi görevleri doğma-
yacaktır21. 

Sorumluluğun fer’iliği ilkesi gereğince, ver-
gi sorumlularına ancak görevlerini yerine ge-
tirmedikleri ve vergi mükelleften alınamadığı 
takdirde başvurulması gerekir22.

Vergi kesenlerin sorumluluğu, sorumluluğun 
fer’iliği ilkesinin bir istisnasını oluşturmaktadır. 
Çünkü fer’ilik ilkesi uyarıca vergi borcunun 
önce yükümlüden istenmesi gerekirken, vergi 
kesenlerin sorumluluğunda ödenmeyen vergi 
borcunun öncelikle vergi kesmekle sorumlu 
kişiden istenmesi gerekir. Vergi sorumlusunun 
asıl borçluya rücu hakkı vardır. Sorumlunun, 
kanunların açık hükmü gereği, şekli ödevleri-
nin yanı sıra maddi borçların ifasında da asıl 
yükümlünün yerine geçmesine “vergide ika-
me” etkisi denir23.

4.	 VERGİ	SORUMLUSUNUN	HAKLARI
Sorumluların hak ve yükümlülükleri hakkın-

da genel bir yasa hükmü bulunmamakla birlikte 
VUK’ nun 8/4. maddesinde yer alan “Bu kanu-
nun müteakip maddelerinde geçen “mükellef” 
tabiri vergi sorumlularına da şamildir” hükmü 
gereğince mükelleflere tanınan hak ve ödev-
lerin vergi sorumluları için de geçerli olduğu 
söylenebilir. Fakat yerleşik içtihatlar sorumlu-
lara tanınan hak ve ödevlerin mükelleflerinki 
kadar geniş tutulmadığını göstermektedir24. So-
rumluların hukuki statüleri dava açabilme, dü-
zeltme talebinde bulunabilme, takas talebinde 
bulunabilme ve uzlaşmaya başvurabilme yön-
lerinden incelenebilir. 

Konumuz açısından sadece düzeltme tale-
binde bulunabilme hakkına değineceğiz. Dü-
zeltme talebi, belli şartlar altında başvurulabilen 
bir idari çözüm yoludur. Düzeltme talebinde 
bulunma hakkı bakımından yine ikame meka-
nizmasının işleyip işlemediği esas alınmaktadır. 
Nitekim ikame mekanizması söz konusu ise so-
rumlu, düzeltme talebinde bulunabilmektedir. 
Bu mekanizma söz konusu değilse, sorumlu 
düzeltme yoluna başvuramamaktadır25.

Bu konuda Maliye Bakanlığı; düzeltmeye 
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konu olan hatalı vergilendirmelerde sorumlula-
rın kendisinden fazla vergi istenen veya alınan 
kişiler olmadıkları, bu nedenle de düzeltme 
başvurusu yapma yetkilerinin olmadığı görü-
şündedir. Dolayısıyla bir işveren bir işçinin üc-
retinden hatalı olarak fazla vergi kestiği takdir-
de, düzeltmeyi işverenin değil, işçinin istemesi 
gerekir. Yine de Danıştay’ın kararlarında vergi 
sorumlusunun düzeltme talep etme hakkının 
olduğu kabul edilmektedir26.

5.	 İŞE	BAŞLATMAMA		 	 	
	TAZMİNATLARININ		 	 	
		 VERGİLENDİRİLMESİNDE	İSTİSNA		
		 UYGULAMASI

a)  Yasal Düzenleme

16.06.2009 tarihli ve 5904 sayılı Kanunun 
1. maddesi ile GVK’nın 25. maddesinin birinci 
fıkrasının (1) numaralı bendinde yer alan ve 
“işsizlik sebepleriyle verilen tazminat” ibaresi 
ve “işsizlik sebepleriyle (işe başlatmama tazmi-
natı dahil) verilen tazminat” şeklinde değiştiril-
miş ve Kanunun 4. maddesi ile de Gelir Vergisi 
Kanunu’na aşağıdaki geçici 77. madde eklen-
miştir.

“GEÇİCİ MADDE 77- Bu maddenin yürür-
lüğe girdiği tarihten önceki dönemlerle ilgili 
olarak 22.05.2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanu-
nunun 21. maddesi uyarınca işverenlerce işçi-
ye ödenen işe başlatmama tazminatları, damga 
vergisi hariç herhangi bir vergiye tabi tutulmaz. 
Anılan dönemlere ilişkin işe başlatmama tazmi-
natı gelir vergisi tevkifatına tabi tutulan mükel-
leflerin; tarha yetkili vergi dairelerine başvur-
maları ve dava açmamaları, açılmış davalardan 
vazgeçmeleri şartıyla 213 sayılı Vergi Usul Ka-
nununun düzeltmeye ilişkin hükümleri uya-
rınca tahsil edilen gelir vergisinin red ve iade 
işlemleri yapılır.

Bu maddenin uygulamasına ilişkin usul ve 
esası belirlemeye Maliye Bakanlığı yetkilidir.”

Bu hükümler, Kanunun yayımı tarihi olan 
03.07.2009’da yürürlüğe girmiştir.

Buna karşılık, “boşta geçen zaman için ya-
pılan ödemeler”, ücret olarak değerlendirilip 
gelir vergisine tabi tutulacaktır.

b)  İstisna Öncesinde İşe Başlatmama  
 Tazminatından Kesilen Gelir  
 Vergisinin İadesi

272 Seri No.lu Gelir Vergisi Genel Tebliği’ne27  
göre; 5904 sayılı Kanunla Gelir Vergisi 
Kanunu’na eklenen geçici 77. madde hükmüy-
le, 03.07.2009 tarihinden önceki dönemlere 
ilişkin olarak işverenlerce işçilere ödenen işe 
başlatmama tazminatlarının, damga vergisi ha-
riç herhangi bir vergiye tabi tutulmaması; anı-
lan dönemlere ilişkin söz konusu tazminatı ge-
lir vergisi tevkifatına tabi tutulan mükelleflerin 
ise tarha yetkili vergi dairelerine başvurmala-
rı, dava açmamaları veya açılmış davalardan 
vazgeçmeleri şartıyla Vergi Usul Kanunu’nun 
düzeltmeye ilişkin hükümleri uyarınca tahsil 
edilen gelir vergisinin red ve iade işlemlerinin 
yapılması gerekmektedir.

Buna göre, yasa değişikliğinin yürürlüğe gir-
diği tarihten önceki dönemlerle ilgili olarak;

a) Kesilen gelir vergisini dava konusu yap-
mayan mükelleflerin,

b) Kesilen gelir vergisiyle ilgili 5904 sayılı 
Kanunun yayım tarihi itibarıyla mahkemelerde 
ihtilafı devam eden mükelleflerin, davalarından 
feragat etmeleri ve buna ilişkin ilgili mahke-
meden feragat ettiklerini gösterir şerhli dilekçe 
örneğini veya bu belge temin edilemediği tak-
dirde mahkemenin feragat nedeniyle davanın 
reddine dair vereceği karar örneğini tarha yet-
kili vergi dairesine ibraz etmeleri kaydıyla,

c) Kesilen gelir vergisi nedeniyle dava açan 
ve aleyhine kesinleşmiş yargı kararı bulunan 
mükelleflerin,

tarha yetkili vergi dairesine dilekçeyle baş-
vurmaları halinde, tahsil edilen gelir vergisinin 
Vergi Usul Kanunu’nun düzeltmeye ilişkin hü-
kümleri de dikkate alınarak red ve iade işlem-
lerinin yapılması uygun görülmüştür.

Yapılacak iade işlemi sırasında, Gelir Vergisi 
Kanunu’nun mükerrer 121. maddesine göre işe 
başlatmama tazminatı tutarlarıyla ilgili vergi in-
dirimi uygulamasından faydalananların indirim 
tutarlarının mahsup edilmesi ve mükelleflerin 
dilekçe ile birlikte çalıştıkları işverenlerinden 
alacakları söz konusu dönemlere ait vergi tev-
kifatı tutarlarına ilişkin bilgileri içeren bir bel-
geyi de vermeleri zorunludur.
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6.	 DEĞERLENDİRME	VE	SONUÇ
Davacı  işçi işe başlatmama tazminatının ek-

sik ödendiğini ileri sürerek eksik olan kısmın 
ödetilmesi yönünde talepte bulunmuş, dava-
lı işveren hakların tam olarak ödendiğini ile-
ri sürerek isteğin reddini savunmuştur. Yerel 
Mahkeme davacı işçinin talebini kabul etmiştir. 
Ancak, Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’ne göre, iş-
verence  davacı adına ilgili vergi dairesine işe 
başlatmama tazminatıyla ilgili olarak gelir ver-
gisi yatırılıp yatırılmadığının belirlenmesi önem 
kazanmaktadır. 16.06.2006 tarihinde yürürlüğe 
giren 5904 sayılı Yasa ile daha önce kesilen 
gelir vergisi tutarları vergi yükümlüsüne iade 
edilecektir. Olayımızda “vergi mükellefi” işçi, 
“vergi sorumlusu” ise işverendir. Sözkonusu 
yasa uyarınca mükellef işçi adına vergi sorum-
lusu işveren tarafından  yatırılan gelir vergisi-
ni ancak davacı işçi geri alabilecektir. Yasada, 
vergi sorumlusu olan davalı işverene, kaynakta 
kesinti yoluyla ödenen verginin iade edilme-
sine  dair bir düzenlemeye  yer verilmemiştir.  
Eğer gelir vergisi kaynakta kesilerek vergi da-
iresine yatırılmışsa, işverenin mükerrer ödeme 
yapmaması açısından, işe başlatmama tazmina-
tından vergi  dairesine yatırılan tutar indirile-
rek işverenin sorumluluğuna karar verilmelidir. 
İşverence işe başlatmama tazminatından gelir 
vergisi kesilmesine rağmen ilgili vergi dairesi-
ne yatırılmamış olması halinde ise, yerel mah-
kemenin vermiş olduğu  karar doğrultusunda 
işlem yapılmalıdır. Yargıtayın, verginin ödenip 
ödenmemesine göre konuyu irdeleyip ulaştığı 
sonuç kanımızca doğrudur.  
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YENİ YAYINLAR

Yrd. Doç. Dr. Hediye Ergin tarafından hazırlanan “Türk ve Alman 
Hukukunda İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi” adlı, 
kaynak araştırmalarının bir bölümü Almanya Passau Üniversitesi Hukuk 
Fakültesi’nde hazırlanan eser, Ekim 2009 tarihinde yayımlanmıştır. 

Eserde, eskiden beri çalışma hayatının önemli konularından biri olan 
işçinin sağlık sorunları ve buna bağlı olarak iş sözleşmelerinin sağlık se-
bebiyle sona ermesi işlenmiştir. 

Sağlık sorunları işçinin hem davranışlarından hem de verimsizliğin-
den kaynaklanan geçerli fesih nedeni olabilmektedir. İş Kanunu’nun 18. 
maddesi kapsamında gerek kısa süren sık hastalanma, gerek uzun süren 
hastalık fesih için geçerli neden oluşturduğu gibi, işçinin hastalığı sırasın-
daki tutumu da davranışlardan kaynaklanan fesih nedeni olabilmektedir. 
İşçinin sağlık sorunları çerçevesinde haklı ve geçerli fesih nedenlerinin 
örtüştüğü durumlar ortaya çıkabilmekte; bu da ne zaman haklı feshin ne zaman geçerli feshin söz 
konusu olacağının saptanmasında sorunlara yol açmaktadır. Kitapta sağlık nedenlerine ilişkin haklı-
geçerli neden ayrımında kullanılan ölçütlere yer verilmiş, Türk ve Alman hukukunda yayımlanmış 
konuyla ilgili öğreti görüşlerinden ve yargı kararlarından yararlanılmıştır. 

Sağlık sorunları kavramı geniş olarak incelenmiş, sağlık sorunu ve iş ilişkisine etkisi bakımından 
alkolizm ve uyuşturucu madde bağımlılığı, nikotin bağımlılığı, şans oyunu oynama bağımlılığı ve 
internet bağımlılığı gibi modern dünyanın güncel problemleri de iş ilişkisine etkileri bakımından ele 
alınmıştır. 

Prof. Dr. Ercan Güven ve Prof. Dr. Ufuk Aydın tarafından hazırlanan 
“Bireysel İş Hukuku” adlı eserin genişletilmiş güncellenmiş 3. Baskısı 
Ekim 2010 tarihinde yayımlanmıştır. 

Eserin ilk baskısı 2004 yılında 4857 sayılı İş Kanunu’nun henüz kabul 
edildiği dönemde, ikincisi ise 2007 yılında yapılmıştır. 2007 yılından 
bugüne kadar İş Kanunu’nun getirdiği kurum ve kurallar yerleşmeye, 
yargısal içtihatlar oluşmaya ve Kanun iş hukuku taraflarınca uygulan-
maya başlamıştır. Uygulamada ortaya çıkan sorunların çözümünde yargı 
organları ciddi bir yükü başarıyla taşıyıp, iş hukuku içtihadının yerleş-
mesine katkıda bulunmuştur. 

“Bireysel İş Hukuku” adlı eserde önceki baskılardaki çerçeve ko-
runmuş olmakla birlikte bireysel iş hukuku teori ve uygulamasındaki 
gelişmelere yer verilmiş, ayrıca olabildiğince çok yargı kararına da deği-
nilmiştir. Bunlarında dışında internet kaynakları da eserde yer almıştır. 

Altı bölümden oluşan eserin birinci bölümünde iş hukuku hakkında genel bilgiler, ikinci bölü-
münde İş Kanunu’nun uygulama alanı, üçüncü bölümünde iş sözleşmesi, dördüncü bölümünde iş 
sözleşmesinden doğan borçlar, beşinci bölümünde iş sözleşmesinin sona ermesi ve altıncı bölü-
münde ise iş sözleşmesinin sona ermesinin sonuçları ele alınmaktadır.
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I. GİRİŞ
Bilindiği üzere alt işverenlik; aracı, taşeron, 

alt işveren gibi isimlerle anılarak 3008 sayılı ilk 
İş Yasamızdan bu yana hukuk sistemimizde 
mevcut olan ve zaman zaman lehinde ve aley-
hinde çeşitli görüşler ileri sürülmüş bulunan 
bir kurumdur. Personel istihdamında dışsallık 
sağlayan yöntemlerden birisi olarak algılanan 
bu ilişkide bir işveren işlerinden bazılarını  
ve/veya kimi bölümleri kendi işçileri ve perso-
neliyle yapmak yerine başka işverene vererek 
onun sorumluluğunda ve onun personelince 
yapılmasını sağlamaktadır. Ancak işi alıp da 
kendi işçileriyle yürüten kişi bundan bağımsız 
bir işveren sayılmakta ve işi alıp yaptığı yer de 
ayrı bir işyeri olarak benimsenmektedir. İşin 
asıl sahibi (asıl işveren) kendi işini başkasının 
işçileriyle yaptırma imkanına kavuşmakta ama 
bu işte çalışan işçilerin bu çalışma esnasında 
kazandıkları işçilik haklarından dolayı da işçiye 
karşı onun gerçek işvereni (alt işveren) ile bir-
likte sorumluluk taşımaktadır. 4857 sayılı İş Ka-
nunu sisteminde durum böyledir (İşK. 2/6-7).

Aslında aynı kurum biraz farklı olarak 5510 
sayılı SSGSSK’da da düzenlenmiş ve orada da 
asıl işverenin yasanın işverene yüklediği yü-
kümlerden dolayı ilgili sigortalı ve/veya hak 
sahipleri ile Kuruma (SGK) karşı birlikte so-
rumluluğundan söz edilmiştir (SSGSSK 12/son 
fıkra). Bunun hukuki sorumluluk bağlamında 
bir sıkıntısı yoktur ancak gerek İşK. (İşK. 98 
vd.) ve gerekse 5510 sayılı SSGSSK (md. 102) 
işverene düşen kimi yükümlerin ihlali halinde 
idari para cezası biçiminde de olsa cezai so-
rumluluk hükümleri de içermektedir.

Her iki yasa bağlamında birlikte sorumlu-
luğun alt işverenlik nedeniyle kesilecek idari 
para cezalarında da bulunup bulunmadığı dik-
kat çekmekte ve tartışmalara neden olmaktadır. 
İşte bu çalışmada, alt işverenlik ilişkisi bağla-
mında kesilen idari para cezalarından asıl ve 
alt işverenin sorumlu tutulup tutulamayacağı 
ve tutulduğundaysa bunun birlikte mi yoksa 
başka (bireysel) bir sorumluluk mu olduğu in-
celenmeye çalışılacaktır.

Yalnız, bunun için önce kısaca alt işverenlik 

Prof.	Dr.	Ercan	AKYİĞİT
Sakarya	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

Alt	İşverenlik	İlişkisinde	İdari	Para	Cezasından	
Sorumluluk
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ilişkisi ve gerçekleşme koşulları ile geçersizliği 
hakkında bilgi sunmanın, konumuz itibariyle 
yararlı olacağı söylenebilir.

II. İŞ HUKUKUNDA ALT    
 İŞVERENLİK KAVRAMI    
 VE GERÇEKLEŞME KOŞULLARI

1.	Kavram	ve	Tarihsel	Gelişim	
Özellikle 1970’lerden bu yana yaşanan sü-

rekli ekonomik kriz ve değişen personel yöne-
timi ile gelişen teknoloji, yeni uzmanlık alan-
ları yaratmak ve uzmanlaşmaya yönelmek bir 
yana personelde esneklik gereğini de ortaya 
çıkarmıştır. İşte ekonomik nedenler ve işveren-
lerin özel uzmanlık gerektiren alanlarda kendi-
sine ait personel istihdamı yerine bunu başka 
ve uzman bir kuruluş eliyle yaptırma düşün-
celeri gibi işgücü maliyetlerini azaltma yahut 
sorunsuz ve genellikle ucuz, sürekli istihdam 
anlayışı onları böyle bir yola itmiş olabilir1. İşi 
başkasına vermenin temelinde genellikle eser 
sözleşmesi (BK 355 vd.) bulunursa da başka 
bir sözleşmeye (kira, taşıma gibi) dayanması-
na da engel yoktur. Böyle bir ilişkinin değişik 
şekillerde karşımıza çıkması mümkündür. Öyle 
ki bir kimse kendisi işveren sıfatı taşımaksızın 
veya taşısa da o işle ilgili olmaksızın belli bir 
işin yapımını bir müteahhide götürü olarak ver-
miş olabilir. Örneğin kendi arsasına bina ya-
pımı işinin bir müteahhide verilmesi böyledir. 
Buna alelade eser sözleşmesi2 veya müteahhit-
lik ilişkisi denilebilir. Fakat bazen, kendisi de o 
işle ilgili olarak orada işçi çalıştırırken asıl işin 
bir bölümünde veya işyerinin yardımcı işlerin-
de (çoğu kez eklentisinde) başka işverene işi 
alanın kendi işçileriyle yapılmak üzere götürü 
biçimde iş verebilir. Buna ise alt işveren iliş-
kisi denir3 ve özelliklerini aşağıda sunacağız. 
Bir diğer görünüm biçimindeyse bir müteahhit 
işin asıl sahibinden belli bir işi almakta ve fa-
kat bunun tümünü kendisi işçileriyle yapmak 
yerine işi bölümlere ayırarak her bir bölümü 
bu kez kendisi başka müteahhitlere vermekte-
dir. İşte bu sonuncu hal Alman Hukuku’nda 
“tali müteşebbis ilişkisi“ (Subunternehmerver-
haeltnis) diye anılmaktadır ve fakat yasada dü-

zenlenmiş değildir ve başta işçi ödünç verme 
olmak üzere çeşitli noktalarda sorunlarla karşı-
laşılmaktadır4. Bu çerçevede tali müteşebbisten 
söz edebilmek için işin sahibi (ısmarlayan) ve 
ona karşı belli bir projeyi gerçekleştirmeyi ta-
ahhüt eden kişi olarak “asıl müteşebbis” (Ha-
uptunternehmer/Generallunternehmer) ve bu 
asıl müteşebbisin yapmakla yükümlü olduğu 
projenin bir kısmını onunla yaptığı bir (genel-
likle eser sözleşmesi) sözleşme çerçevesinde 
kendi personeliyle yerine getirmeyi üstlenen 
bir başka müteşebbisin yani “tali müteşebbis 
(Subunternehmer)”in varlığı şarttır5. Bayındırlık 
İşleri Genel Şartnamesine bakıldığında böyle 
bir müteşebbisin “taşeron” adıyla (BİGŞ 18/5; 
33/3, 7, 9, 13, 39), kamu ihale mevzuatınday-
sa “alt yüklenici” diye  anılarak (KİK 15, KİSK 
7/d) bizde de mevcut olduğu görülür. Böyle 
bir hal bazen (üzerinde ayrıntılı duracağımız) 
bir alt işverenlik ilişkisi de oluşturabilir fakat 
alt işverenlik ilişkisinin oluşabilmesi için araya 
bir başka müteahhidin girmesi şart değildir. İş 
sahibinden eser sözleşmesi çerçevesinde aldığı 
işte kendi işçilerini çalıştıran müteahhidin du-
rumu çeşitli uluslararası antlaşmalara da konu 
olmakta ve müteahhidin çalıştırdığı işçilere “is-
tisna akdi işçisi” (Werkvertragsarbeitnehmer) 
denilmektedir. Bunun (yani istisna akdi ile iş 
almanın) da alt işverenlik teşkil etmesi kadar 
etmemesi de mümkündür. Bu konuya, değinen 
bir ikili anlaşmanın Türkiye ile F. Almanya ara-
sında da bulunduğunu belirtelim6. Müteahhit 
eliyle iş yaptırma olgusuna değinen mevzua-
tımız olarak İşK. 2/6-9, 36 ve BİGŞ hükümleri 
yanında UÇÖ’nün 1949’da kabul edip ülkemiz-
ce de onaylanan “Bir Amme Makamı Tarafın-
dan Yapılan Mukavelelere Konulacak Çalışma 
Şartlarına Müteahhitlik 94 sy. Sözleşmesinin7 ve 
“Kamu Kuruluşlarınca Yaptırılacak İşlerde İşçi-
lerin Çalışma Şartları ile İlgili Esaslar”ın8 bulun-
duğu söylenebilir. İşte tüm bu mevzuat dikkate 
alındığında, mevzuatta deyim birliğinin bulun-
madığı, örneğin anılan kavramın mülga 506 sy. 
SGK’da “aracı” (SGK 87) ve 94 sayılı Sözleş-
mede taşeron (Söz. 1/3) diye anıldığı ve fakat 
(ondan ve 1475 sayılı İşK.’dan farklı olarak) 
4857 sayılı İşK.’da (İşK. 2/6, 7 vd.) ve (5510 sy. 
GSSSK’da SSGSSK 11/8, 12/son fıkra) açıkça alt 
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işveren biçiminde adlandırıldığı görülür. Ancak 
bu iki yasadaki düzenlemenin birbirinden bazı 
farklılıkları olduğu da belirtilmelidir.

Aslında 3008 sayılı İşK.’dan beri9 hukuk sis-
temimizde yer bulan alt işveren olgusu 3008 sa-
yılı İşK.’da “üçüncü şahıs” ve “aracı” biçiminde 
anılmış (3008 sy. İşK. 1/4), 1475 sayılı İşK.’da 
“diğer işveren” diye dile getirilmişti (1475 sayılı 
İşK. 1/son fıkra) ve fakat bu yasal düzenleme-
de hem birçok eleştiri noktalarının bulunduğu 
hem de çeşitli yönleriyle uygulamada işçilik 
haklarının dolanımı sonucu doğuran bir takım 
kötüye kullanmalara imkan verdiği görülmek-
teydi. Gerçi Yargıtay konuya ilişkin olarak ver-
diği kararlarında muvazaa (BK. 18) ve kanuna 
karşı hile vs. kurumlarından hareketle kötüye 
kullanım olgularının önüne set çekmeye çalışı-
yordu ve burada belli ölçüde başarılı ve istik-
rarlı bir tutum izlediği söylenebilirdi10. Ancak, 
anılan yargısal engellemenin de sürekli olacağı 
söylenemezdi. Oysa alt işverenlikle ilgili sorun-
lara kanunen çözüm getirmenin daha isabetli 
olacağı açıktı. İşte yeni İş Kanunu hazırlanırken 
Bilim Komisyonu (Bil. Kom. tas. md. 1/ç) ve 
Hükümet Taslağı’nda alt işverenlikle ilgili ko-
nular da ele alınarak açık düzenleme yoluna 
gidilmişti. Yasa Tasarısı TBMM’de ele alınırken 
çeşitli önergelerle kimi noktalarda değişiklik-
ler yaşamış ve nihayette alt işveren ilişkisini 
eskisine nazaran biraz daha sıkı kayıtlara bağ-
layan ama (başarılı gözükmeyen anlatım tarzı 
yüzünden) eskisinden daha tartışmalı biçimde 
düzenleyen bir hüküm getirilmiştir (İşK. 2/6, 
7)11. Kimi aksaklıklar içerip çeşitli tartışmalara 
yol açan bu hükme 01.07.2006 tarih ve 5538 
sy. Kanun ile 12.07.2006’dan itibaren iki yeni 
fıkra daha eklenerek kamu sektöründeki alt iş-
verenlikte yaşanan bazı hukuka aykırı olgulara 
sanki prim verilmek istenmiş gibi gözüktüğü 
söylenmektedir. (İşK. 2/8, 9)12. Gerçi bu yasal 
değişikliğin kamu kesiminde yaşanan alt işve-
renliklerde muvazaa konusunda özel kesime 
nazaran her hangi bir farklılığa yol açmadığı, 
bizce de isabetli olarak bizzat Yargıtay’ca da 
dile getirilmektedir13 ama bunun çeşitli nokta-
lardan tartışıldığı görülmektedir ve biz de ileriki 
sayfalarda buna değineceğiz. Fakat alt işveren-
likte yaşanan gelişmeler bununla sınırlı kal-

mamış, 26.05.2008’de 15.05.2008 tarih ve 5763 
sy. Kanun’la işyerini bildirme yükümü getiren 
İşK.3’de değişikliğe gidilerek alt işverenlikle il-
gili önemli hükümler getirilmiş ve ardından Alt 
İşverenlik Yönetmeliği adıyla bir de yönetmelik 
çıkarılarak yürürlüğe konmuştur14. Bu son de-
ğişiklikler incelendiğinde, getirilen değişiklikle-
rin sadece işyerinin  bildirimiyle değil alt işve-
renliğin esasıyla da ilgili önemli açılımlara yol 
açabilecek nitelikte oldukları görülür. Fakat alt 
işverenlik kavramı İşK.2’de düzenlenirken, işin 
esasına da etkili bir hükme bu madde yerine, 
işyerinin bildirimiyle ilgili 3’üncü maddede yer 
verilmesi manidardır. Üstelik İşK. 3 hükmünün 
sadece sürekli işlerde uygulanacağı (İşK.10/2) 
dikkate alınırsa, süreksiz işlerdeki alt işverenli-
ğe de uygulanan İşK. 2/6 vd. hükmünden daha 
dar bir alanı kapsadığı söylenebilecektir15. Son 
bir gelişme olarak da Ağustos 2010’da ÇSGB ta-
rafından sosyal taraflara sunulan İş Sağlığı ve İş 
Güvenliği Yasa Tasarısı Taslağı’nda yapılan ve 
İşK.’da değişiklik öneren hükümle alt işveren-
liğin tanımında ciddi değişikliğe yol açacak bir 
açılıma yer verildiği ve fakat kimi çevrelerden 
eleştiriler aldığı görülmektedir16.

2.	Alt	İşveren(lik)	İlişkisi
Yukarıda değinilen yasanın ve yönetmeliğin 

ilgili hükümlerini dikkate aldığımızda alt işve-
ren ilişkisi ve tarafları hakkında şunlar söyle-
nebilir:

Kanunun bazen asıl işveren-alt işveren iliş-
kisi diye andığı (İşK. 2/6, 3; AİY 3 vd.) ve fakat 
bazen de bizim gibi alt işveren ilişkisi diye dile 
getirdiği alt işveren ilişkisi, kısaca asıl işverenle 
alt işveren arasında alt işverenlik sözleşmesiy-
le kurulan hukuki ilişki olarak anılabilir. Yasa 
bunu, “bir işverenden işyerinde yürüttüğü mal 
veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerde 
veya asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin 
gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık ge-
rektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlen-
dirdiği işçilerini sadece bu işyerinde aldığı işte 
çalıştıran diğer işveren ile iş aldığı işveren ara-
sında kurulan ilişki” biçiminde uzun bir tanıma 
bağlamıştır (İşK. 2/6).

AİY’deki hükümlerin birlikte değerlendiri-
minden de aynı sonuca varılabilir (AİY 3, 4). 
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Kısaca açılmak istenirse, alt işverenlik ilişkisin-
de yukarıda verdiğimiz tanımda, kendi yürüttü-
ğü işin (asıl işin) bir bölümünü veya yardımcı 
işlerinde başka bir işverene işveren birisinin 
(asıl işveren) ve ondan bu alanda belli gerek-
çelerle iş alıp kendi işçileriyle bağımsız biçim-
de yapmayı üstlenen diğer bir işverenin (alt 
işveren) ve bunun sırf bu işe özgüleyerek çalış-
tırdığı işçiler’in (alt işveren işçileri) bulunduğu 
görülür. Dolayısıyla işin personel istihdamında 
esneklik içinde yaptırılmasını öngören üçlü bir 
ilişki yahut iş hukukuna ait bir üçlü ilişkinin 
(arbeitsrechtliche Drittbeziehung)17 varlığı göze 
çarpar.

Bu üçlü ilişki iş hukukuna ait diğer benzer 
üçlü ilişkilerden kimi yönleriyle farklılık taşı-
maktadır18.

3.	Gerçekleşme	Koşulları
Yasada net biçimde ifade edilmese de Alt 

İşverenlik Yönetmeliği alt işveren ilişkisinin 
doğumu için bazı koşulların varlığından söz 
etmektedir (AİY 4) ve öğretide de buna dair 
açıklamaların yapıldığı görülmektedir. İşte tüm 
bunlar dikkate alındığında, alt işverenlik ilişki-
sinin gerçekleşebilmesi için kısaca; kendisi de 
işçi (kamuda işçi dışı personel de olabilir) çalış-
tıran bir işveren bulunmalı, bir başkası bundan 
belli biçimde iş almalı, iş alan kişi daha önce 
bu işyerinde çalıştırılmamış olmalı, işi alan kişi 
bu işte çalıştırdığı işçilerini bu işe özgülemeli 
ve ilişkiyi geçersiz kılacak bir olgu bulunma-
malı biçiminde sayabiliriz.

A. Kendisi de İşçi Çalıştıran  
 Bir İşveren Bulunmalıdır

Alt işverenlik, asıl işverene nazaran anlaşı-
labilen bir kavram olduğundan, alt işverene 
işyerinde iş veren bir işverenin bulunması ge-
rekir19. İşte buna asıl işveren adı verilir. Bir 
kimsenin asıl işveren sıfatını edinebilmesi için, 
alt işverene verdiği iş vesilesiyle işveren ni-
teliği taşıması, kendi adına bu işyerinde geri 
kalan işlerde işçi çalıştırması gerekir. Hiç işve-
ren sıfatı bulunmadan (örneğin bir memurun 
arsasına inşaat işini bir müteahhide vermesi) 
yahut alt işverene verdiği iş değil de başka bir 
iş vesilesiyle işveren sıfatı taşıyan (örneğin bir 

fabrikatörün dokuma fabrikasına ek bina inşa-
at işini bir müteahhide vermesi gibi) kimsenin 
asıl işveren niteliği yoktur. Kısacası, asıl işve-
renin işveren sıfatının, bir kısmını alt işverene 
verdiği asıl işin geri kalan kısmında yahut alt 
işverenlik yardımcı işlerde yaşanıyorsa bunun 
dışındaki alanda kendi adına işçi çalıştırma-
dan kaynaklanması zorunludur20. Nitekim yö-
netmeliğin “asıl işverenin işyerinde mal veya 
hizmet üretimi işlerinde çalışan kendi işçileri 
de bulunmalıdır” biçiminde dile getirdiği hu-
sus (AİY 4/a) budur. Yargıtay’ın 1475 sayılı 
İşK. dönemindeki uygulamasının da bu yönde 
olduğu ve yeni İşK. çerçevesinde de geçerlilik 
taşıdığı belirtilmelidir21. Gerçekten de işi anah-
tar teslimi verenin veya işi bölümlere ayıra-
rak her bölümü bir başka müteahhide veren 
ve kendisi bu işte işçi çalıştırmayan kimsenin 
(iş sahibinin) asıl işveren olarak kabulü günü-
müzde de mümkün değildir22.

Ancak, bir kimsenin asıl işveren sayılabil-
mesi için, onun kamu veya özel kesim işve-
reni olması fark etmediği (AİY 3/ç) gibi23, alt 
işveren(ler)e verdiği işlerin kalan kısmında 
çalıştırdığı işçilerin sayısı da ilke olarak önem-
li değildir. Fakat bazen, o işyerinin İşK.’na 
tabi olup olmaması bakımından (İşK. 4) so-
run oluşturabilir24. Yalnız, kamu kuruluşları 
bakımından, bir kimsenin asıl işveren sayı-
labilmesi için, alt işverene verdiği kısım dı-
şında mutlaka kendi işçilerinin mi bulunması 
gerekeceği, yoksa işçisi olmasa da memur vs. 
sıfatla kendisine bağlı personel çalıştırması-
nın da mı yeteceği üzerinde durulabilir. Biz 
SSGSSK 12/1 ve 4/1-a, c hükümlerinden de 
destek alarak böyle bir ihtimalin bile asıl iş-
verenlik için yetebileceğini düşünüyoruz25. 
Çünkü, sırf kendisine bağlı işçi çalıştırmıyor 
diye kamudan iş alan müteahhidin işçileri-
ni kamu kuruluşunun asıl işveren niteliğiyle 
birlikte sorumluluğundan dışlamak tatminkar 
gözükmez. Kaldı ki, zaten 5510 sayılı SSGSSK 
12/1’de sosyal güvenlik bakımından işveren 
tanımlanırken işçi (md.4/1-a) veya işçilik dışı 
bir sıfatla (md. 4/1-c) gerçekleşen sigortalı 
çalıştırması gereğinden söz edilmiştir. Şimdi 
memur vs. gibi işçilik dışı bir nitelikte per-
sonel çalıştıran bir kamu kuruluşu 5510 sy. 
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Yasa bakımından işveren ve şartları varsa sos-
yal güvenlik hukuku bakımından asıl işveren 
sayılırken (SSGSSK 12/son), iş hukuku açısın-
dan asıl işveren niteliğinden yoksun olacağını 
söylemek isabetli görülemez kanısındayız26.

Şüphesiz, asıl işveren-alt işveren ilişkisi 
İşK.’da yer aldığından, asıl işveren niteliğinin 
de İşK.’na tabi bir iş vesilesiyle edinilmesi ge-
rekir. Yoksa örneğin BK’na yahut Basın İşK.’na 
tabi bir işte işçi çalıştıran bir işverenin bu işin 
bir kısmını alt işverene vermesi halinde 4857 
sayılı İşK.’na tabi bir ilişkiden söz edilemez27. 
Asıl (ve alt) işverenin alt işverene verdiği iş 
nedeniyle sahip olduğu işveren niteliğinin alt 
işveren ilişkisi kurulurken zorunlu olup, son-
rasında hiç işçisi (veya kamu işvereniyse hiç 
personeli) ve işverenlik sıfatı kalmasa da asıl iş-
verenliğin devam edeceği ileri sürülmektedir28 
ama kamu kuruluşları dışında bunun tereddüt-
le karşılanması gerekir. Böyle bir hal, muvazaa-
lı alt işverenliklerin varlığına işaret edebileceği 
gibi, aslında ortada alt işverenliğin bulunmadı-
ğı sonucuna da götürebilir inancındayız.

Yine değinilecek bir husus; bir kimsenin asıl 
işveren sayılabilmesi için işin asıl sahibi olma-
sının gerekmediğidir. Asıl işveren işin gerçek 
sahibi olabileceği (buzdolabı fabrikası sahibi 
(B)’nin işin bir bölümünü başkasına vermesi ör-
neği) gibi işin asıl sahibinden işin tümünü veya 
bir kısmını alan ve bunun bir bölümünü bir alt 
müteahhide veren kimse de (geri kalan kısımda 
kendi işçilerini çalıştırıyorsa) asıl işveren kabul 
edilir. Borçlar Hukuku alanında alt istisna söz-
leşmesi veya taşeronluk sözleşmesi diye anılan29 
bu son olguda işin asıl sahibinin asıl işveren po-
zisyonu yoktur30.

Yine önemli bir nokta; bir kimsenin asıl 
işveren sayılabilmesi için işyerini ve işçilerini 
(Bölge Md., SGK gibi) ilgili mercilere gereğince 
bildirmiş olması zorunlu değildir. Zira, o gerek-
li bildirimleri yapsa da yapmasa da, İşK.’na tabi 
bir faaliyette bulundukları takdirde bildirim 
gününe bakılmaksızın ilgili yasaya tabi olurlar 
(İşK. 1/son). Kısacası anılan bildirim yükümü 
(İşK. 3) kurucu değil açıklayıcı bir niteliğe sa-
hip olduğundan, ilgilinin asıl işveren (ve/veya 
alt işveren) sıfatı da öyle bir faaliyete fiilen geç-
mekle de kazanılmış olur31.

B. Bir Başkası Bu İşverenden Belli   
 Nedenlerle İş Almalıdır

Alt işveren ilişkisinin bir diğer koşulu, yuka-
rıda sunulan (asıl) işverenden başka bir kim-
senin kendi adına ve kendi işçileriyle yapmak 
üzere, belli nedenlerle iş almasıdır. Yasanın 
“bir işverenden, işyerinde yürüttüğü mal veya 
hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerinde veya 
asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin ge-
reği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerekti-
ren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği 
işçilerini sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştı-
ran diğer işveren ...” diye değindiği (İşK. 2/6) 
bu kişi “alt işveren” diye anılır. Aynı yönde bir 
tanıma AİY’de de yer verilmiştir (AİY 3/a). O 
halde, İşK. açısından alt işveren ilişkisinin ger-
çekleşebilmesi için, alt işveren diye anılan bir 
kimsenin asıl işverenden yukarıda kısaca belir-
tilen özelliklere sahip iş alması gerekmektedir. 
Ancak önceki iş yasalarımızda (3008 sy. İşK. 
1/4 ve 1475 sy. İşK. 1/son) ve halen yürürlük-
teki 5510 sayılı Yasa’daki alt işveren tanımında 
(SSGSSK 12/son fıkra), İşK.’daki aşağıda deği-
nilecek özelliklerin aranmadığını belirtmeliyiz 
(ileride sosyal güvenlik hukukuyla ilgili kısım-
da konu hakkında ayrıntılı bilgi sunulmuştur).

1475 sy. İşK. döneminde asıl işverenden işi-
nin herhangi bir kısmında veya işyerinin eklen-
tilerinde serbestçe iş alınabilirken, 4857 sayılı 
İşK.’nun bu keyfilik ve serbestlik sisteminden 
ayrıldığı görülmektedir32. Öyle ki, yeni yasa ve 
yönetmelik incelendiğinde, asıl işverenden alı-
nacak işin ya “asıl işin bir bölümünde” veya 
“mal veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı 
işlerinde”33 olması gerektiği görülür. Asıl işin 
tamamının başkasına verilip kendisinin sadece 
yardımcı işlerde işverenliğini muhafaza ederek 
işçi çalıştırma halinde alt işverenliğin bulunma-
dığını düşünüyoruz. Böylesi hallerde işyerinin 
devri34 veya muvazaadan söz etmek düşünüle-
bilir. Zira yasa, asıl işte alt işverene iş verme-
nin sadece asıl işin bir bölümünde olabileceği-
ni işaret etmektedir. Ancak yardımcı işlerden 
biri veya bir kısmı yahut tümünün alt işverene 
verilmesi mümkündür. Şüphesiz asıl iş, o işye-
rine/işletmeye gerçek karakterini veren teknik 
amaca (üretime) yönelik faaliyettir35. Nitekim 
yönetmelikten evvel yaptığımız bu tanımın yö-
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netmeliğe de yansıdığı söylenebilir. Öyle ki, 
yönetmeliğe göre de asıl iş; mal veya hizmet 
üretiminin esasını oluşturan iş’tir (AİY 3/c). Ör-
neğin bir buzdolabı fabrikasındaki asıl iş, buz-
dolabı üretimi; bir oteldeki asıl iş konuklarına 
konaklama vs. hizmetler sunumudur. PTT’nin 
posta dağıtım hizmeti de böyledir36. İşte işye-
rine gerçek karakterini veren bu işin içinde 
yer alan ve tek başına bile yapılabilir nitelik 
taşıyan prosedür alanına ise “asıl işin bölümü” 
(bölümleri) denilebilir37. Eğer asıl iş zaten tek 
bir süreçten ibaret olup da bu yüzden üretim 
bütünlüğünü bozmadan bölünemiyorsa, bunun 
parçalanarak alt işverene verilmesinden söz 
edilemez. Zira yasanın amacı; işyerinin asıl/ge-
nel üretim prosedürünü bozmadan, bağımsız 
yürütülebilecek birimlerinde alt işverenlere iş 
verilip geri kalanında asıl işverenin üretimi sür-
dürebilmesidir. Yoksa, asıl işin az çok bağım-
sız yürütülebilir süreçlere ayrılamadığı haller-
de bunun keyfi bölümü yoluyla alt işverenlik 
oluşturulamaz38. Buradaki bağımsızlık, asıl işin 
(geri kalan kısımlar anlamını kaybetmeden) 
bölünebilirliğine ve ayrı bir işverence yürütüle-
bilirliğine yöneliktir. Yoksa, alt işverene verilen 
iş de asıl işin bir bölümü olduğuna göre, asıl 
iş ile zorunlu bağlantısı kendiliğinden anlaşılır. 
Asıl işle ilgisiz bir faaliyeti onun bir bölümü 
saymak düşünülemez39.

Asıl işin bir bölümünde alt işverene iş ve-
rilebilmesi için yasa önemli ve fakat ne anla-
ma geldiği pek de anlaşılamayan tartışmalı bir 
özellik aramaktadır. Öyle ki, yasa asıl işin bir 
bölümünde iş alınabilmesi “işletmenin ve işin 
gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık ge-
rektiren işlerde” mümkün görmekte (İşK. 2/6) 
ve bunu bir başka fıkrada “işletmenin ve işin 
gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık ge-
rektiren işler dışında asıl iş bölünerek alt işve-
renlere verilemez.” diyerek tekrarlayıp vurgu-
lamaktadır (İşK. 2/7). Aynı yönde hükümlere 
Alt İşverenlik Yönetmeliği’nde de rastlanmak-
tadır (AİY 3-5, 10 vd.). Belirtilsin ki böyle bir 
hüküm Bilim Komisyonunca hazırlanan Tasa-
rıda mevcut değildir. Hükümet Taslağında ise 
(asıl işin bir bölümünde veya yardımcı işlerde) 
“işin gereği ve teknolojik nedenlerle” iş almak-
tan söz edilmiş (Tas. 2/6) ve “işin gereği ve 

teknolojik nedenler dışında asıl iş bölünerek 
alt işverenlere verilemez.” denmişti (Tas. 2/7). 
Görüldüğü gibi Hükümet Tasarısı asıl işin “işin 
gereği ve teknolojik nedenlerle” bölünüp alt 
işverene verilebileceğini belirtmekte ve fakat 
“işletmenin gereği”nden ve “uzmanlık”tan bah-
setmiyordu. Bunlar, yasa tasarısının ilgili mad-
desinin TBMM’de ikinci kez görüşülmesi sıra-
sında maddeye eklenerek yasalaşmıştır. Anılan 
hüküm maddeye eklenirken “işletmenin gere-
ği, teknolojik nedenlerin yanında, bunların uz-
manlıkla bağlantısı kurulmuştur ve bu kısıtlama 
taşeronla ilgili olarak bugüne kadar yapılmış 
düzenlemelerin ötesindeki bir düzenlemedir.” 
biçiminde gerekçelendirilmiştir40.

Gerçekten de anılan hüküm, 1475 sayılı İşK. 
dönemindeki keyfi alt işverenliğe sınır çizmek 
amacıyla getirilmiştir41. Ancak, bunda ne öl-
çüde başarılı olunduğu tartışmaya açıktır. Zira 
hükmün Türkçe açısından pek de başarılı oldu-
ğu söylenemeyecek kaleme alınış tarzı, ona ve-
rilecek anlamın/içeriğin ne olacağı konusunda 
tartışmalara yol açmıştır.

Öyle ki; bu konuda savunulan bir anlayı-
şa göre, asıl işin bir bölümünde geçerli bir alt 
işverenliğin oluşabilmesi ancak “işletmenin ve 
işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzman-
lık gerektiren işlerde” mümkündür. Buradaki 
cümle bir bütün olarak algılanmalı ve sadece 
işletme gereği yahut sadece işin gereği veya 
yalnızca teknolojik uzmanlık nedeniyle asıl işin 
bir bölümü alt işverene verilememelidir42. Pek 
başarılı olmasa da, yasada kullanılan “ve” ile 
“ile” bağlacı bunun bütünlük içinde anlaşılma-
sını gerektirir43. Çünkü, yasada açıkça “işlet-
menin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle 
uzmanlık gerektiren işler dışında asıl iş bölü-
nerek alt işverenlere verilemez.” denilmektedir. 
Maddenin amacı da dikkate alınırsa bu ifadede  
yer alan “ile” sözcüğünü “olarak” biçiminde de-
ğerlendirmeli ve böylece asıl işin bölünerek alt 
işverene verilebilmesi için, bunun “işletmenin 
ve işin gereği olarak teknolojik nedenlerle uz-
manlık gerektiren bir iş” olması gerekir44. Ni-
tekim Yargıtay’a göre de “anılan düzenlemede 
baskın öge, teknolojik nedenlerle uzmanlık ge-
rektiren işlerdir. Başka bir anlatımla, işletmenin 
ve işin gereği, ancak teknolojik nedenler var 
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ise göz önünde tutulur. Dolayısıyla, söz konu-
su hükümdeki şartlar gerçekleşmeden asıl işin 
bölünerek alt işverene verilmesi halinde, asıl 
işveren-alt işveren ilişkisi geçersiz olacak(tır) 
…”45.

 Oysa aynı düşünceye dahil diğer yazarlar 
da madde metninde yer alan “ile” sözcüğünün 
“olarak” anlaşılması yönünde bir eğilimin bu-
lunmadığı söylenebilir.

Konuyla ilgili ve bir kararında Yargıtay’ın da 
katıldığı görülen46 bir başka anlayışa göre ise; 
asıl işin bir bölümünde alt işverenliğin gerçek-
leşebilmesi için, ona “işletmenin ve işin gereği” 
veya “teknolojik nedenlerle uzmanlık gerekti-
ren işlerde” iş verilmesi gerekir. Yani madde-
deki ifadenin bir bütün olarak değil yukarıda 
dile getirilen 2 ayrı hal olarak algılanması ge-
rekir. Bu anlayış yasal metindeki “ile” bağlacını 
“veya” olarak anlama taraftarıdır47. Buna göre, 
asıl işin bir bölümünün işletme ve işin gere-
ği olarak alt işverene verilebilmesinin aslında 
maliyet ve kalite kavramlarını öne çıkardığı ve 
böylece maliyetlerin (işgücü maliyetinin de) 
düşürülmesinin işletme ve işin gereği olduğu 
söylenebilecektir. İşletme ve işin gereği verme-
de uzmanlık aranmaz. Uzmanlık sadece tekno-
lojik nedenlerle iş verildiğinde aranır. Örneğin 
işyerindeki bilgisayar sisteminin yürütülmesi 
işin uzman bir kuruluşa verilmesi, teknolojik 
nedenlerle uzmanlık gerektiren bir işin alt işve-
rene verilebilmesinin tipik bir örneğidir48. Fakat 
genel olarak herhangi bir işyerindeki bilgisayar 
sisteminin işletiminin o işletmenin asıl işi mi 
olduğu sorusu zihinleri bulandırabilir.

Diğer bir düşünce ise, yasal düzenlemenin 
asıl işin bir bölümünde alt işverene iş verile-
bilmesini “uzmanlık” koşuluna bağladığı ve 
fakat bu uzmanlığın “işletmenin ve işin gere-
ği uzmanlık” ile “teknolojik nedene bağlı uz-
manlık” biçiminde anlaşılacağı yönündedir. O 
halde asıl işin bir bölümü “işletmenin ve işin 
gereği uzmanlık gerektiren işler” söz konusu 
olduğunda alt işverene verilebileceği gibi “tek-
nolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler” 
de alt işverene verilebilecektir49. Bu anlayış, 
asıl işin bir bölümünde sadece uzmanlık gereği 
alt işverenliğin oluşabileceğini kabullenirken, 
uzmanlık olmadan da işletmenin ve işin gereği 

alt işverenliği dışlamaktadır. Ancak, uzmanlığı 
2 ayrı uzmanlık şeklinde ele alan açılımıyla da 
ilk anlayıştan (bütünlük düşüncesinden) ayrıl-
makta ve böylece ortalama bir çözüm niteliği 
taşımaktadır, denilebilir. Fakat bu görüş açısın-
dan da teknolojik nedene bağlı uzmanlık pek 
problem oluşturmayacaksa da “işletmenin ve 
işin gereği uzmanlık”ın ne anlama geldiğini 
saptamak sanıldığı kadar kolay olmayacak gibi 
gözükmektedir. 

Son bir anlayış ise asıl işin bir bölümündeki 
alt işverenliğin “işletmenin gereği” yahut “işin 
gereği” veya “teknolojik nedenlerle uzmanlık” 
gereklerinden herhangi biriyle olacağı yönün-
dedir50. Fakat bir başka eğilimde ise, teknolo-
jik nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerin alt 
işverene verilemeyeceği dile getirilmektedir51. 
Bunun doğal uzantısı, herhalde, asıl işin tek-
nolojik uzmanlık gerekçesiyle alt işverene ve-
rilemeyeceğidir. ÇSGB’da İSİG Kanun Tasarısı 
Taslağı’nda Ağustos 2010’da değişiklik önere-
rek, bu hükümden dönüş sinyalleri vermiştir 
(İSİG Tas. Taslağı md.28). Gerçekten de ba-
kanlık getirdiği bir hükümle (md. 28) alt işve-
renlikle ilgili İşK. 2/6 hükmünün yürürlükten 
kaldırmak istemekte ve bunun yerine “veya 
asıl işin bir bölümünde işin gereği veya tek-
nolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler-
de iş alan”dan söz ederek, asıl işin bir bölü-
münde alt işverenlik için artık yukarıda dile 
getirilen üç olgunun birlikte aranmasından 
vazgeçmektedir. Fakat bu tutum, asıl işlerde 
alt işverenliği istisnadan kurala çevireceği, sis-
temde köklü ama işçiler aleyhine bir değişik-
lik olarak algılanıp eleştiriyle karşılanmıştır52. 
Gerçekten de anılan değişiklik, asıl işlerdeki 
alt işverenliğin “işin gereği” veya “teknolojik 
nedenlerle uzmanlık gerektirme” biçiminde iki 
ayrı şekilde gerçekleşmesine ve doğal olarak 
da uygulamada yaygınlaşmasına neden olabi-
lecek gözükmektedir. Ama bu değişiklik öne-
risinin bile bu haliyle istenileni veremeyeceği-
ni söyleyebiliriz. Zira İSİG Tas. Taslağı sadece 
İşK. 2/6 hükmünü yürürlükten kaldırmakta 
ve fakat aynı anlamda olarak İşK. 2/7’de yer 
alan düzenlemeyi kaldırmayı unutmuştur53. 
Hal böyle olunca, anılan değişiklik önerisinin, 
mevcut tartışmalara son vermek bir yana, ya-
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nına yenilerini ekleyeceğini söylemek münec-
cimlik olmasa gerektir.

Bu alanda yaşananları böylece sunduktan 
sonra mevcut duruma geldiğimizde; yukarıda 
da belirtildiği üzere, mevcut yasal düzenleme 
çerçevesinde bize de isabetli geleni; asıl işin 
bir bölümünün ancak işyeri ve işletme gereği 
olarak teknolojik uzmanlık gerekçesiyle (olgu-
larının tümü birden gerçekleşince) alt işverene 
verilebileceği, aksi halde alt işverenliğin geçer-
siz olacağıdır. Yargıtay’ın da bu yönde kararları 
olduğu tekraren belirtilmelidir54. Bu tartışmalar-
dan sonra çıkarılan AİY’de yukarıda belirtildiği 
üzere bu anlayışı yansıtır bir ifadeye sahiptir 
(AİY 11/3). Gerçekten de anılan hükme göre, 
“asıl iş, işletmenin ve işin gereği ile teknolojik 
sebeplerle uzmanlık gerektirmesi şartlarının bir-
likte gerçekleşmesi halinde bölünerek alt işve-
rene verilir.” (AİY 11/3). Hatta yönetmelik daha 
da ileri giderek işletmenin ve işin gereği ile 

teknolojik sebeplerle uzmanlık gerektiren işin 
ne olduğunu da tanımlamaktadır. Buna göre, 
işletmenin ve işin gereği ile teknolojik sebep-
lerle uzmanlık gerektiren iş; “mal veya hizmet 
üretiminin zorunlu unsurlarından olan, işin ni-
teliği gereği işletmenin kendi uzmanlığı dışında 
ayrı bir uzmanlık gerektiren iş”tir (AİY 11/1). 
Kanımca bu tanım, anılan nedenlerle uzmanlığı 
dar bir alana özgüleyip, ilgili işletmenin/işye-
rinin uzmanlığı dışında bir alana yöneltmiştir. 
Oysa bir işletmedeki asıl iş ve bölümleri genel-
de o işletmenin derecesi tartışılsa da uzmanlık 
taşıdığı bir alan olarak karşımıza çıkar. Belirtile-
cek önemli bir husus, yasadaki şartların (anlatı-
mı isabetli olmasa da) özel/kamusal ve bildirim 
yükümü olan olmayan bütün alt işverenliklerde 
uygulanacağıdır. Zira, asıl işin bir bölümünde 
alt işverene iş vermenin gerçekleşme koşulları 
konusunda, yasada asıl işverenin kamu ya da 
özel kesim işvereni olduğuna bakılmamıştır.

Fakat maalesef, bilhassa belediyeler dahil 
kamu kurum ve kuruluşlarında yaşanan çoğu 
olaylarda, yukarıda değinilen işyerine ve işlet-
meye ait gerekler ile teknolojik uzmanlık koşu-
lu gerçekleşmeden anılan işlerin alt işverenle-
re verildiği sonucu ortaya çıkmaktadır. Ayrıca 
kimi isabetsiz yargı kararlarında, genel olarak 
kamu kurumlarının hizmet alımı sözleşmele-
ri çerçevesinde bir yasa hükmünün adeta bir 
idarî birimce yapılan düzenlemeyle dahi kal-
dırılacağı sonucuna meyledilmiştir55. Gerçi bir 
kararında Yargıtay, belediyelerin asli işi olan 
temizlik işini alt işverene veremeyeceğine işaret 
etmişti56. Bunda belki de, 5272 sy. BeldK.’nun 
belediyelerin temizlik dahil yasada sayılan iş-
lerini bir başkasına ancak geçici bir süre için 
vererek yaptırabileceğini öngören hükmünün 
(md. 67)’de etken olduğu söylenebilirdi. Fakat 
daha sonra verilen bazı Yargıtay kararlarında 
da belediyeler için, onların asıl işlerinin bir bö-

lümünü (örneğin temizlik işini) işletmenin ve 
işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık 
gerektirme koşulu aranmadan yasa gereği alt 
işverene geçerli biçimde verebileceği, zira 5393 
sy. BeldK. md.67’de İşK.2’ye yasal bir istisna 
getirildiği kabul edilmiştir57. Bunun isabetsizliği 
açıktır. Gerçekten de bu tutumu haklı görmek 
mümkün gözükmemektedir. Çünkü; alt işve-
renliği düzenleyen İşK. hükümlerinde böyle bir 
ayırım yapılmadığı gibi, 5393 sayılı Belediyeler 
Kanunu md.67’deki hükümden de belediyeler 
alt işverene iş vererek iş yaptırma yoluna gi-
derlerse, asıl işin bir bölümünün alt işverene 
verilebilmesi için İşK.’nun aradığı “işletme ve 
işyerine ait gerekler ile teknolojik uzmanlık 
gerektirme” koşulundan belediyelerin muaf tu-
tulduğu sonucuna götürecek bir emare çıkar-
mak mümkün gözükmemektedir. Bizce, 5393 
sy. Kanun’un getirdiği şey, Yargıtay’ın “beledi-
yeler asıl işini alt işverene veremeyip mutlaka 

Gerek	asıl	işin	ve	bölümünün	ve	gerekse	de	yardımcı	işin,	
her	bir	asıl	işverenin	faaliyet	alanına	göre	değişebileceği	gözden	ırak	

tutulmamalıdır.
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kendisi yerine getirmelidir.” biçimindeki yanlış 
anlayışını ortadan kaldırmaya matuftur. Yani 
bizce, 5393 sy. Kanun md. 67’de sadece, “bele-
diyeler anılan hizmetleri isterlerse  bizzat kendi 
elemanlarıyla kendileri sunabilir ve isterlerse 
de başkalarına (alt işverenlere) vererek onlar 
tarafından sağlanması yoluna gidebilirler.” an-
lamında bir düzenleme getirilmiştir. Buna ama-
cını aşan bir anlam vermek, isabetli değildir. 
Nitekim daha önceki bir kararında, açıkça, taşı-
ma işinin belediyelerin asıl işi olduğu ve bunu 
ancak İşK. 2/6’da aranan koşulların gerçekleş-
mesi halinde alt işverene verebileceği belirtil-
mişti58. Keza bir başka kararda belediyelerin 
asıl işlerini alt işverenlere vermesinde “genel 
muvazaa hükümleri”nin sınır oluşturduğu ve 
bunun dışında bir sınırlama olmadığı dile geti-
rilmişti59. Fakat bununla anılan işlerin alt işve-
rene İşK. 2/6 vd.’deki koşullar aranmadan veri-
leceği değil, sanki “hiç alt işverene verilemez” 
biçimindeki yerel mahkeme (ve Yargıtay’ın 
5272 sayılı BeldK. dönemindeki) anlayışından  
farklı olarak, “bu işler de alt işverene verilebi-
lir” denmiş gibi görünüyordu. Oysa 09.06.2008-
40942/14420 ve 21.01.2010-41520/669 sayılı 
Kararlarında bu tereddüt giderilerek açıkça 
İşK. 2’ye istisna getirildiğinden söz edilmiştir. 
Bu anlayışı haklı kılacak bir ifadenin Yasada 
yer almadığını ve bu tutuma katılamadığımızı 
bir kez daha vurgulayalım. 

Alt işverenlik ilişkisi bakımından “asıl işin 
bir bölümü” ile “yardımcı iş”in ne olduğunun 
bilinmesi de önemlidir. Ancak yasa bunları ta-
nımlamamıştır. Bununla birlikte gerek asıl işin 
ve bölümünün ve gerekse de yardımcı işin, her 
bir asıl işverenin faaliyet alanına göre değişe-
bileceği gözden ırak tutulmamalıdır60. Bunun-
la birlikte asıl iş, o işyerine/işletmeye gerçek 
karakterini veren üretim biçimidir, denilebilir. 
Nitekim Yasadan sonra çıkarılan Alt İşverenlik 
Yönetmeliği de asıl işi “mal veya hizmet üreti-
minin esasını oluşturan iş” biçiminde tanımla-
maktadır (AİY 3/c). Bunun bir bölümü ise; üre-
tim sürecinde yer alan ve ayrıldığında bağımsız 
bir şekilde işlevini sürdürebilen birim olarak 
algılanabilir61.

Yardımcı işlere gelince; “yardımcı iş”in ne 
olduğu da yasada düzenlenmiş değildir ama 

Kanun Tasarısı TBMM’de görüşülürken alt iş-
verenle ilgili maddeye ilişkin verilen değişiklik 
önergesinin gerekçesinde örneklerle bu kavra-
ma açıklık getirilmiştir. Bu gerekçeye göre yar-
dımcı işler; “... doğrudan üretim organizasyonu 
içerisinde yer almayan yükleme, boşaltma, te-
mizlik, yemek hizmetleri, odacılık ve çay hiz-
metleri, personel taşıma, güvenlik, teknik ba-
kım gibi işyerinde yürütülen mal veya hizmet 
üretimine ilişkin (yardımcı işler...)”dir. Öğretide 
de kavramı böyle anlayanlar bulunduğu gibi 
bunun yetersizliğini dile getirenler de vardır. 
Öyle ki, bir anlayışa göre, asıl iş-yardımcı iş 
kavramı belirlenirken o işin doğrudan üretim 
organizasyonu içinde yer alıp almadığı ölçüt 
olarak alınabilecektir62. Keza bir işin yardımcı 
iş sayılıp sayılmamasında “işin devamlılık arze-
dip etmediği, çok kısa süreli bir iş olup olmadı-
ğı” da ölçüt olarak düşünülebilecektir. Bu bağ-
lamda üretim yapan bir fabrikanın yemek veya 
temizlik işi (hijyen ve verim gibi nedenlerle) 
asıl işi ne derece tamamlayıp asıl işin yapım sü-
recine ne ölçüde katkıda bulunuyor ve bunun 
sonucu olarak yardımcı iş sayılıyorsa, bir çatı 
onarım işi de (çatısı akan bir binada üretim ya-
pılamayacağına göre) yardımcı iş sayılmalıdır63. 
Kişisel düşüncemiz, bu eğilimin yardımcı iş 
kavramını oldukça geniş tuttuğu yönündedir64. 
Nitekim İşK. 2’nin gerekçesinde de ek bina işi-
nin veya  bina onarımı işinin verilmesi halinde 
alt işverenliğin oluşmayacağı dile getirilmekte-
dir. Alt İşverenlik Yönetmeliğine göre ise; “yar-
dımcı iş; işyerinde yürütülen mal veya hizmet 
üretimine ilişkin olmakla beraber doğrudan 
üretim organizasyonu içerisinde yer almayan, 
üretimin zorunlu bir unsuru olmayan ancak asıl 
iş devam ettikçe devam eden ve asıl işe bağımlı 
olan iş”i anlatır (AİY 3/g). Kanımca yardımcı 
iş, ilgili asıl işverenin gerçek üretim sürecinde 
yer almayan ama onu ve onda çalışan persone-
lin kimi ihtiyaçlarının tatminini hedefleyen, asıl 
işle bağlantılı, yan-destekleyici nitelikteki faali-
yetlerdir. Bunun alt işverene verilebilmesi için, 
işletme ve işin gereği yahut teknolojik uzman-
lık gerektirmesi gibi koşulların aranmayacağını 
belirtmeliyiz65.

Alt işverene verilen işin 30 işgününden az 
veya çok sürmesi de bu ilişkinin oluşumu veya 



ARALIK ’10 SİCİL

224

İşK.’na tabiliği açısından herhangi bir role salip 
değildir. Bu durum 1475 sayılı İşK. döneminde 
de böyleydi66. Yeni İşK. çerçevesinde de böy-
ledir. Zira ilgili maddeden (İşK. 10) iş süreksiz 
olsa bile bunda İşK.’na tabi alt işverenliğin (İşK. 
2) gerçekleşeceği anlaşılmaktadır. Yani 30 işgü-
nünü aşmayan işlerdeki alt işverenlik yasanın 
uygulanma alanından dışlanmamıştır. İşin 30 
işgününü aşmamasının (belki de yasanın göz-
den kaçırması sonucu ortaya çıkan) bir önemli 
yanı, alt işverene işyerini bildirim yükümü ge-
tiren hükmün (İşK. 3/2) süreksiz işlerde uygu-
lanmayacağının belirtilmesidir (İşK. 10/2). AİY 
de yasayla paralel kural getirmiş olup, yazılı alt 
işverenlik sözleşmesi ve bu sözleşme ve ekle-
riyle birlikte bildirim yükümü süreksiz işlerdeki 
alt işverenlikte uygulanamayacaktır. Hatta aynı 
şey Yönetmelikte sayılan diğer kimi şartlar ve 
muvazaa diye gösterilen hallerde de geçerlidir. 
Böylece anılan Yönetmeliğin bir isabetsiz yanı 
daha ortaya çıkmaktadır67. Aslında gerek İşK. 
3’de ve gerekse buna bağlı olarak getirilen dü-
zenlemelerin bu maddede değil, İşK. 2’de ve 
uygun bir içerikte yapılması gerekirdi. Bu yola 
gidilmeyince böylesi aksaklıkların yaşanması 
doğaldır.

Alt işverene verilen işte alt işveren işçileri 
yanında asıl işveren işçilerinin de çalışmasının 
mümkün olup olmadığı da önemli bir konudur 
fakat öğretide tartışmalıdır.

Bu konudaki bir anlayışa göre, (asıl işin bir 
bölümü-yardımcı iş ayırımı yapılmadan) alt iş-
verene verilen işte artık asıl işverenin işçilerinin 
çalıştırılmaması alt işverenlik için zorunlu bir 
unsurdur. Aksi halde alt işverenlik oluşmaz68. 
Diğer bir düşüncede ise, alt işverene asıl işin 
bir bölümünde iş verildiği hallerde bu işte alt 
işveren işçileri yanında asıl işverenin işçilerinin 
de çalıştırılması mümkün değildir69. 4857 sayı-
lı İş Kanunu olmak üzere hazırlanan Hükümet 
Taslağının ilgili madde gerekçesinde de bu an-
layışla paralel olarak şöyle denilmektedir; “... 
bir işyerinde asıl işveren-alt işveren ilişkisinin 
doğumu için, asıl işin bir bölümünde iş alın-
masının anlamının, aynı bölümde asıl işvere-
nin artık işçi çalıştırmayacağı, işçilerin bölün-
me suretiyle bir kısmının asıl işverence diğer 
kısmınınsa alt işverence yürütülmesine madde 

düzenlemelerinin imkan vermediği konusunun 
da göz önünde tutulmasıdır.” (Hük. Ts. md.2 
gerekçesi)70

Ancak öğretide, anılan gerekçenin böyle bir 
sonucu sağlamaya yetmeyeceği, zira yasada bu 
anlama gelecek bir ifadenin kullanılmadığı da 
belirtilmektedir. Bu anlayışa göre, maddede sa-
dece asıl işin bir bölümünde iş almaktan söz 
edilmiş, o bölümde artık hiç asıl işveren işçi-
si çalıştırılamayacağından söz edilmediği gibi, 
yorum yoluyla da böyle bir sonuca varılması 
mümkün değildir71.

Aslında yasa metnini incelediğimizde, ger-
çekten böylesi bir olgunun açıkça yasaklandı-
ğı söylenemez. Fakat asıl işin bir bölümünün 
ancak işletme ve işin gereği ile teknolojik ne-
denlerle “uzmanlık gerektiren işlerde” alt işve-
rene verilebileceğinden söz eden metnin (İşK. 
2/6, 7) madde gerekçesiyle birlikte değerlendi-
rilmesi bizi belli bir noktaya götürebilir. Zira, 
madem ki bu iş uzmanlık nedeniyle yani asıl 
işverenin bu konuda uzmanlığı bulunmadı-
ğı gerekçesiyle verilmektedir, o halde işi alan 
uzman kuruluşun bunu kendi uzman eleman-
larıyla yapmasını beklemek doğaldır. Eğer asıl 
işverenin elinde bu işi yapabilecek yeterliğe sa-
hip uzman elemanlar varsa, bu işin alt işverene 
gerçekten uzmanlık nedeniyle verildiği söyle-
nebilir mi? Bu yüzden, biz, asıl işin bir bölü-
münün alt işverene bırakıldığı hallerde artık bu 
işte asıl işverenin işçilerinin çalıştırılmamasının 
uygun düşeceği kanısındayız. Aksi halde anılan 
işçiler de sözde alt işverenin değil asıl işverenin 
işçisi sayılırlar72. Ama bunun, asıl işverenin ele-
manlarınca işin gidişatının kontrolünü engel-
lemeyecek bir içerikte uygulanması beklenir. 
Nitekim Yönetmelikte alt işverene verilen işte 
asıl işveren adına koordinasyon ve denetimle 
görevli asıl işveren işçilerinin çalışabileceği ve 
bunun yasak görülmediği anlamında bir hük-
me yer verilmiştir (AİY 12/e).

Buna karşın alt işverene yardımcı işlerde iş 
verildiği hallerde, bunun için uzmanlık koşu-
lu öngörülmediğinden, alt işveren işçileri ya-
nında asıl işverenin işçilerinin de çalıştırılması 
mümkündür. Örneğin işyerinin yemek işini alt 
işverene veren asıl işveren burada alt işveren 
elemanlarıyla birlikte (aşçı, garson gibi) kendi 
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işçilerini de çalıştırabilir. Yasada bunu engel-
leyebilecek en ufak bir emare dahi gözükme-
mektedir73.

Alt işverenlik bakımından önemli bir husus; 
alt işverenin asıl işverenden aldığı işin tümü-
nü veya bir kısmını başka bir işverene verip 
veremeyeceğidir. 1475 sayılı İş Kanunu döne-
minde, bir alt işverenin aldığı işi bölerek başka 
alt işverenlere verebileceği (yani zincirleme alt 
işverenlik) kabul ediliyordu74. Ancak, yeni İş 
Kanunu bakımından durumun değişik ihtimal-
ler içinde ele alınmasında yarar vardır.

1. Asıl işverenden işi alan (ilk) alt işveren 
henüz alt işverenlik devam ederken, kendisi 
ilişkiden çıkacak biçimde asıl işverenin de rı-
zasıyla işin tümünü bir başkasına devrediyorsa, 
ortada zincirleme değil yine tek bir alt işverenlik 
bulunur. Deyim yerindeyse, böyle bir durumda 
alt işverenlik konumunun devri söz konusudur 
ve sözleşmenin devri kurumu açıkça düzenlen-
mediğinden, işyerinin devriyle ilgili kurallara 
(İşK. 6) tabidir. İşK’ da ve AİY’de Yönetmelik-
te bunu engelleyen bir kuralın bulunmadığını 
düşünüyoruz. Ancak böyle bir devrin geçerlilik 
taşıyabilmesi için, asıl ve mevcut alt işveren ile 
devralacak kişinin devre yönelik rızasının var-
lığı ve devralan kişinin yine Yasaca alt işveren-
lik bakımından aranan özellikleri (İşK. 2/6-7) 
taşıması şarttır. Yani hem alt işverenlik hangi 
işte yaşanırsa yaşansın asıl işverenin buna rıza-
sı şarttır, hem de asıl işin bir bölümündeki bir 
alt işverenliğin devri varsa, kanunen aranan uz-
manlık vs. şartlarının bulunması gerekir. Yok-
sa, gerçekten uzmanlık koşulunu sağlayan bir 
alt işverene verilen işin daha sonra böyle de-
vir yoluyla hiç de uzman vs. olmayan birisine 
devrine imkan tanınmış olur ki, böyle bir şey 
kanuna karşı hile ihtimallerini artırır. Buna kar-
şın yardımcı işlerde alınan bir alt işverenliğin 
devrinde taraflar (devreden-devralan ve asıl iş-
veren) razı olduğu takdirde, uzmanlık vs. aran-
madan alt işveren konumunun devrinin (yasal 
koşullara uymak kaydıyla) pekala mümkün 
olduğunu düşünüyoruz75. Kamu işyerlerindeki 
bilhassa hizmet alımı sözleşmelerinin işi alan 
alt işveren (yüklenici) tarafından bir başkası-
na (başka yükleniciye) devri ise yasal sistemde 
mümkün görülmektedir (KİSK 16, 94 sy. Söz. 

1/3). Fakat bunun için, hem devri gerektiren 
zorunlu bir hal olmalı ve ihale yetkilisinin yazılı 
izninin bulunması ve hem de devir alacaklarda 
ilk ihaledeki şartların bulunması gerekir (KİSK 
16, DİK. 66). Ayrıca, devreden kişi devirden iti-
baren 3 yıl içinde bir daha sözleşme devrede-
mez ve devralamaz (KİSK 16 ile krş. DİK 66). 
Hizmet alımı sözleşmesinin alt işverenlik oluş-
turduğu hallerde de bunun geçerli olacağı dü-
şünülür. Devralanda ihaleyi alan ilk alt işveren-
deki koşulların aranması isabetlidir ve bilhassa 
asıl işin bir bölümünün hizmet alımına konu 
edildiği hallerde alt işverenliğin geçersizliğini 
önler. Fakat ihale makamından yazılı izin alın-
madan devir olgusunun ihale makamını bağ-
lamaması gerekir. Bu yüzden olsa gerek, yasa 
izinsiz devredilen sözleşmelerin feshinden söz 
etmektedir (KİSK 16/son cümle). Burada (olay 
alt işverenlikse) tümüyle alt işverenliğin devri 
dile getirilmiş gözükmektedir, denilebilir.

2. Alt işverenler arası işyeri (belki doğrusu 
alt işverenlik konumunun) devrinin tarafların 
açıkça anlaşmaları halinde sorunsuz biçimde 
yaşanabileceği açıktır ama genel olarak örtü-
lü devrin oluşup oluşmayacağı ve alt işveren-
ler sürekli değiştiği halde işçilerin belirli süreli 
gösterilen sözleşmelerle hatta bazen hiç böyle 
bir sözleşme de düzenlenmeden aynı yerde ve 
aynı şekilde çalışmasını sürdürdüğü hallerin alt 
işverenler arası örtülü biçimde işyeri devri mi 
sayılacağı problemleriyle karşılaşılmaktadır. Bu 
noktada denebilir ki; olay değerlendirilirken, 
işyerinin ve/veya iş ilişkisinin devri ve fesih 
gibi iş hukuku kurumları yanında, alt işverenli-
ği de kapsayan iş hukukuna ait üçlü ilişkilerde 
işçinin tek işverene bağlı çalıştığı normal-ikili 
iş ilişkisindekinden daha kötü konuma konu-
lamayacağı yönündeki espriyi de dikkate al-
mak gerekir. Dolayısıyla, bulunacak çözümün 
bir yandan işletmelerdeki personel esnekliğine 
engel olmaması ve diğer yandansa ilgili işçileri 
anlamsız hak kayıplarıyla karşı karşıya bırak-
maması gerekir.

İşte bu anlamda;
a. Yasal biçimdeki alt işverenliği bir şekilde 

sona eren mevcut alt işveren, yeni ihaleyi ala-
mayınca işçilerini de alarak oradan ayrılıyorsa, 
orasını yeni alan kişiyle ikisi arasında bir işyeri 
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devrinden ve işçilerinin iş ilişkilerinin  yeni alt 
işverene devrinden söz etmek uygun düşmez. 
Fakat istenirse, henüz kendi alt işverenliği sona 
ermeden, açıkça böyle bir devir yoluna gitme-
leri de mümkündür. Bu durumda hem işyeri 
ve hem de isimleri sözleşmede belirtilen işçile-
rin iş ilişkilerinin yeni alt işverene devredildiği; 
isimleri listede yer almayan ve işverenlerince 
başka yerde çalıştırılmak için bildirimde bulu-
nulmayan işçilerin sözleşmelerinin ise mevcut 
alt işverence feshedildiği kabul edilmektedir76. 
Bunlar daha sonra yeni alt işveren yanında işe 
girseler de durumları ilke olarak değişmez. 
Böyle hallerde duruma göre, yeni alt işverenle 
sıfırdan başlayan bir iş ilişkisi düşünülebileceği 
gibi şartları varsa işçilerin iş ilişkilerinin birey-
sel olarak devri de gündeme gelebilir.

b. Buna karşın, taraflar arasında böylesi açık 
bir işyeri devri sözleşmesi olmadığı ve hatta 
olayların çoğunda önceki-sonraki alt işverenler 
birbirini tanımadığı halde, alt işverenler sürekli 

değişmesine rağmen işçilerin hiçbir şey olma-
mışçasına aynı yerde ve aynı şekilde çalışma-
larını sürdürdüğü hallerde durumun ne olacağı 
tartışmalıdır. Yargıtay’ın da katıldığı bir anlayış, 
böylesi hallerde alt işverenler arasında örtülü 
biçimde bir işyeri devrinin yaşandığı yönünde-
dir77. Fakat bir diğer eğilimde ise örtülü şekilde 
işyerinin devrinin buna uymadığı dile getiril-
mektedir78. Ancak Yargıtay nispeten daha eski 
bir kararında, bu tür durumlarda işçinin asıl 
işverenin işçisi sayılacağı sonucuna varmıştı79. 
Böylesi hallerde ilgili işçilerin çoğu kez bilgisi 
dahi olmadan alt işverenler sürekli değişmek-
te ve işçilerle önceki alt işverenliğin bitimini 
müteakip matbu form şeklindeki sözleşmeler 
imzalatılarak işçiler yeni alt işveren yanında 
aynı şekilde çalışmasını sürdürmektedir ve yine 
olayların çoğunda, alt işverenlerin somut ola-
rak işçileri görmediği, sadece işçilerin başına 
ihaleyi alan kişi olarak hukuken geçtiği görül-

mektedir. Bu gibi durumlarda çözüm; ya anılan 
alt işverenlikleri muvazaa (işçi temini bulundu-
ğu) nedeniyle geçersiz saymak ve işçiyi asıl iş-
verene bağlamak ya da işçilerin iş sözleşmeleri-
nin ve/veya işyerinin örtülü biçimde önceki alt 
işverenden sonraki alt işverene devredildiğini 
kabullenmek yönünde olabilir. Aksi halde yani 
işçilerin ilişkisinde sürekliliği sağlamayan ba-
ğımsız sözleşmelere meyledildiğinde, bu işçi-
lerin yıllık izin ve kıdem tazminatı gibi önemli 
işçilik haklarından anlamsızca yoksun bırakıl-
dığı görülür. Çünkü, uygulamada ihaleler ve alt 
işverenlikler genelde 11’er aylık yapılmakta ve 
henüz bir yıl dolmadan ihale ve alt işverenlik 
ve buna bağlı olarak da işçilerin iş sözleşme-
leri sona ermektedir. Hal böyle olunca, anılan 
haklar alt işveren için de oluşmamakta ve ge-
rek alt işverenin işveren sıfatıyla ve gerekse de 
asıl işverenin birlikte sorumluluğunun koşulları 
oluşmamaktadır. Halbuki, bir asıl işverendeki 
alt işverenliğin onun bilgisi ve isteği olmadan 

gerçekleşemeyeceği ve başka birisine devrinin 
oluşamayacağı; alt işverenler sürekli değişti-
ği halde işçilerin hep aynı yerde aynı şekilde 
çalışmalarını sürdürmelerinin, alt işverenler 
arasında örtülü biçimde işyeri devri sayılacağı 
anlayışının işçileri anlamsız hak kayıplarından 
koruduğu ve ilişkilerinde sürekliliği sağladığını 
düşünüyoruz. Dolayısıyla böylesi durumlarda 
asıl işverenin de örtülü irade açıklamalarıy-
la oluşan bir “alt işverenler arasında işyerinin 
devri” olgusunun bulunduğu düşüncesi, işin 
doğasına uygun çözüm sunabilen bir yoldur. 
Kaldı ki, işyerinin devrinin herhangi bir şekle 
bağlı olmadan ve ilgili işçinin/işçilerin bilgi ve 
rızası da aranmadan yaşanabileceği gerçeği de 
bunu desteklemektedir. Ancak bunun gerçek-
leşebilmesi; fiziki mekan olmadan sadece işçi-
lerin bir işverenden başkasına geçmesiyle de 
işyerinin bölüm devrinin gerçekleşebileceğinin 
kabulüne bağlıdır80. O halde sonuçta denebilir 

Alt	işverene	verilen	iş	4857	sayılı	İşK.’ya	tabi	bir	iş	olduktan	sonra	 
ekonominin	her	alanında	yaşanabilir.
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ki; alt işverenlik konumunun devrinin caiz ol-
duğu hallerde, böyle bir olgu çoğu kez işyeri-
nin devri sonucunu doğurur ve ilk alt işveren 
(devreden)’in işçilerinin de devralana geçmesi-
ni sonuçlayabilir (İşK. 6). Alt işverenliğin ister 
açık isterse örtülü biçimde başkasına devri ha-
linde, ilişkinin üçlü ilişki niteliği dikkate alının-
ca; devreden ve devralan gibi asıl işverenin uy-
gun rızasının da varlığı aranır, aksi halde öyle 
bir devir asıl işverene karşı anlamsızdır81. Fakat 
bu işveren (alt işveren) değişikliğine bir şekil-
de işçilerin de dahli varsa, bu durumda işye-
ri devri yerine ilgili işçilerin iş sözleşmelerinin 
devrinden söz etmek de düşünülebilir. Ancak 
iş sözleşmesinin devri yasada açıkça düzenlen-
mediğinden, sonuçta işyerinin devri hükmün-
den kıyasen yararlanmak gerekir. Aslında bu 
şıklardan hangisi benimsenirse benimsensin, 
ilgili işçiler için yeter koruma sağlanmakta ve 
olay işçi temini değil, geçerli bir alt işverenlik 
olarak görülmek gerekmektedir. Ayrıca mevcut 
alt işverenliğin bitiminden ve hatta sonraki iha-
le arasında bir süreç yaşanıp işçinin bu arada 
asıl işverende çalışması hallerinde uygun çö-
züm, ilgili işçilerin iş ilişkilerinin devri kurumu 
olmalıdır.

3. Tümüyle alt işverenlik konumunun de-
ğil de, asıl işverenden alınan işin bir kısmının 
başka işverenlere (alt işverenlere) verilip veri-
lemeyeceği konusuna gelince, bunun daha na-
zik bir nitelik taşıdığı görülür. Keyfi alt işveren-
liklerin yaşandığı 1475 sayılı İşK. döneminde 
caiz görülen bu olgunun yeni İş Kanunu kap-
samında da mümkün olup olmadığı tartışmayı 
davet eder niteliktedir. Her şeyden önce böyle 
bir devrin de, yine mutlaka asıl işverenin rızası-
na bağlı bulunduğunu söyleyebiliriz. Kanımca 
bu soruna bir ayırımla cevap aranabilir. Öyle 
ki, eğer alt işverenlik asıl işin bir bölümünde 
alınmışsa, bu bölümün tekrardan parçalanabi-
lip parçalanamayacağı bir yana, işi alan sahip 
olduğu uzmanlıktan ötürü bunu aldığına göre, 
uzmanı olduğu bu işi kendi işçileriyle yapmak 
yerine başkalarına da vermesi yasanın amacıyla 
bağdaşır gibi gözükmemektedir. Zira, eğer ye-
terli değilse bu işi almamalıdır, denilebilir. Ak-
sine tutum, işi alan ilk alt işverenin gerçekten 
uzmanlık ve yeterlik şartlarını taşıyıp taşımadı-

ğında şüpheye götürür82. Nitekim yönetmelikte 
bu düşüncemize uygun olarak asıl işin bir bö-
lümünde iş alan alt işverenin, üstlendiği bu işi 
bölerek başka işverene veremeyeceğini açıkça 
belirtmiştir (AİY 11/4). Bunun alt işverenlik teş-
kil eden kamu hizmet alımı sözleşmelerindeki 
işin kısmen alt yükleniciye verilmesinde (KİK 
15, KİSK 7/d) de dikkatten kaçırılmaması ge-
rekir.

Fakat asıl işverenden yardımcı işlerde iş 
alınması halinde, bunun için özel bir uzmanlık 
vs. aranmadığından, asıl işverenin de rızasıyla 
ve bölünebilirlik niteliği varsa, bu durumda işin 
bir bölümünün başkasına verilmesi mümkün-
dür83. Böylesi hallerde alt işverenden iş alanın 
işin asıl sahibi asıl işveren karşısındaki konu-
mu, alt müteahhitlik yahut taşeronluktan iba-
rettir. Bu ilişki iş hukukunu ilgilendirmez ve 
işin asıl sahibi bu ikinci alt işverenin işçilerine 
karşı herhangi bir sorumluluk taşımaz. İlk alt 
işveren ise kendisinin iş verdiği bu ikinci işve-
rene karşı “asıl işveren” konumu taşır. Bunun 
sonucunda da onun işçilerine karşı müteselsil 
sorumlulukla karşılaşır. Burada tartışılan ihti-
malde, işin sahibi asıl işverenden işi alan ve 
bölerek bir kısmını başkasına veren kişinin (ilk 
alt işverenin) işin geri kalan kısmında işçi ça-
lıştırıyor olması84 söz konusudur. Yani kendi 
alt işverenlik sıfatı da devam etmektedir. Buna 
karşın bu kimse asıl işverenden aldığı işte hiç 
kendi işçisini çalıştırmayıp işi bölümlere ayıra-
rak başkalarına vermişse; kendisini alt işveren 
de sayamayız, kendisinden iş alanlara karşı asıl 
işveren de göremeyiz. Önceki dönemde oldu-
ğu gibi85 bunun muvazaalı ilişki sayılması uy-
gun düşer.

Alt işverene verilen iş 4857 sayılı İşK.’na tabi 
bir iş olduktan sonra ekonominin her alanında 
yaşanabilir. Bu konuda tek sınır ve şart, işin 
İşK.’na tabi olmasıdır. Zira İşK. ve bunda dü-
zenlenen alt işverenlik yalnızca 4857 sayılı İş 
Kanunu kapsamındaki faaliyetlerde uygulama 
alanı bulur. Yalnız bu koşulun gerçekleşebil-
mesi için hem asıl işverenin geri kalan işinin ve 
hem de alt işverene verdiği işin (yani yardımcı 
işin veya asıl işin bir bölümünün) İşK.’na tabi 
olması gerekir.

Alt işveren ile asıl işveren arasındaki ilişki-
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nin hukuki kökeninin genellikle eser sözleş-
mesi olduğu görülmekle birlikte, bu zorunlu 
değildir. Kira, taşıma sözleşmesi86 gibi başka 
bir sözleşme olması da mümkündür. Aslında 
alt işverenliğin işyerinin kısmen devri yoluyla 
gerçekleşmesi de tartışmalıdır87. Yeni İşK.’nda 
bunu engelleyen bir kural bulunmamaktadır.

a.  Asıl İşverenden Alınan İşin Yapılacağı  
 Yer

Alt işverenden kavramının oluşabilmesi için, 
asıl işverenden alınan işin asıl işverenin işye-
rinde yapılması gerekip gerekmediği eski dö-
nemde tartışmalıydı88. Yeni Yasa da eskisi gibi 
bu konuda bir açıklık içermemektedir ve bu 
yüzden konu yine tartışmayı davet eder gö-
zükse de kişisel düşüncemiz, işin asıl işvere-
ne ait işyerinin coğrafi sınırları, daha doğrusu 
asıl işverenin iş organizasyonu içinde yapılması 
gerektiği yönündedir89. Bu tezimiz asıl işin bir 
bölümünün üstlenimi halinde olduğu gibi yar-
dımcı işlerde iş alınması halinde de geçerlidir. 
O halde örneğin bir dokuma fabrikasının de-
sen oluşturma işinin bir başka kimseye ihale 
edilmesi halinde, o bunu götürüp kendisine ait 
olan ve başkalarına da hizmet sunan bir atöl-
yede yapıyorsa, alt işverenlik oluşmaz. Onun 
işçilerine karşı işi verenin de bir sorumluluğu 
gündeme gelmez. Keza aynı fabrikanın işçileri-
ne yemek verme işini üstlenen bir kimse bunu 
işyerinden ayrı ve belki yakın bir yerde bulu-
nan kendi lokantasında belli saatlerde yemek 
yedirmek şeklinde sunuyorsa, yine alt işveren-
liğin oluşacağını düşünmüyoruz. Böyle haller-
de BK’na tabi bir eser sözleşmesinin bulundu-
ğu fakat alt işveren ilişkisinin gerçekleşmediği 
kabul edilmelidir90. Öğretide asıl işverenin “iş-
yerinde yürüttüğü” ve “bu işyerinde aldığı” iş 
biçimindeki deyimlerden hareket edilerek, ör-
neğin işverenin işçilerinin evden işe işten eve 
götürülüp getirilmesi işinin verilmesi halinde 
alt işverenliğin gerçekleşmeyeceği söylenir91. 
Ancak öğretide eskiden olduğu92 gibi, yeni dö-
nemde de bu konuda işin niteliğine bakılacağı 
ve asıl işverenin işyeri dışında kalan yerlerde 
de alt işverenliğin ifa edilebileceği dile getiril-
mektedir. Örneğin bir termik santraline kömür 
taşınması işinin alt işverene verilmesi hali böy-
le değerlendirilmektedir93. Termik santralin ana 

maddesinin kömür olduğu ve kömür çıkarılan 
yerin (yahut hiç olmazsa kömürün) de termik 
santrale ait bulunduğu dikkate alınırsa, bu işin 
uzandığı yerin termik santral işvereninin iş or-
ganizasyonu içinde yer aldığı ve aslında onun 
işyerine dahil olduğu, bu yüzden de işin başka 
yerde yapımının bulunmadığı söylenebilir.

b.  Alt İşveren Sıfatının Edinimi İçin Asıl  
 İşverenden Alınan İş Dışında İşveren  
 Sıfatının Bulunması Gerekip   
 Gerekmediği

Bir kimsenin alt işveren sayılabilmesi için, 
asıl işverenden aldığı iş dışında bendine ait ba-
ğımsız bir işyerinin/işinin bulunması gerekip 
gerekmediği önceki dönemde tartışmalıydı94. 
Bunun yeni yasada da açıkça yer almadığı gö-
rülür. O, sırf (ilk defa) asıl işverenden aldığı 
iş nedeniyle işçiye/işyerine ve dolayısıyla da 
işveren sıfatına sahip birisi olsa da, zaten ev-
velden beri işvereni olduğu bir işyeri bulunsa 
da kanımca eskiden olduğu gibi yeni 4857 sa-
yılı İşK.’nda da alt işveren sayılacaktır95. Ancak, 
İşK. 3/2’deki alt işverenden işyeri için bildirim 
hükmünden de hareketle artık 4857 sayılı İşK. 
kapsamında alt işveren olabilmek için onun, 
asıl işverenden aldığı iş dışında bağımsız bir 
işveren sıfatının yani “kendi nam ve hesabına 
işlettiği bağımsız bir işyerinin) bulunması ge-
rektiğini ileri sürenler vardır96.

Oysa bu gerekçe pek tatminkar değil-
dir. Zira, alt işverenin bildirim yükümü hem 
(İşK.’da olmasa da) eskiden de SGK’da vardı 
(SGK 87). Buradaki bildirim yükümünün İşK. 
açısından da geçerli olacağı kabul ediliyordu. 
Bizce 4857 sayılı İşK.’daki bildirim yükümün-
den, onun asıl işverenden iş alıp işçilerini çalış-
tırdığı yer (iş yeri) dışında bir işyerine sahip ol-
ması gereğini çıkartmak zordur. Kanımca, İşK. 
3/2’deki bildirim yükümü, asıl işverenden alı-
nan işin yapıldığı yerin alt işveren işyeri olarak 
bildiriminin yapılması anlamında97 olup (1475 
sayılı İşK’nun eksik bıraktığı fakat uygulama-
da zaten kabul gören bir olgunun) 4857 sayılı 
İşK.’da buna açıkça yer verildiği anlamındadır. 
Nitekim AİY’de “bir işyerinde her ne suretle 
olursa olsun asıl işveren-alt işveren ilişkisinin 
kurulması, yeni bir işyeri kurulması olarak de-
ğerlendirilir.” demektedir (AİY 5/3). Alt işvere-
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nin asıl işverenden iş alıp artık kendi işçilerini 
çalıştırdığı bu yerin bağımsız bir işyeri olarak 
bildiriminin nasıl yapılacağı hususu 15.05.2008 
tarih ve 5763 sy. Kanunla yapılan değişiklikle 
bizzat Yasada (İşK. 3/2) ve yasal hükme daya-
nılarak çıkarılan Alt İşverenlik Yönetmeliği’nde 
düzenlenmiştir (AİY 5, 6, 7). Keza sosyal sigor-
talar bakımından da bildirim yükümü mevcut 
olup bunun nasıl olacağı yasada gösterilmiştir 
(SSGSSK 11/8). Fakat bu yasal bildirimlerin ya-
pılmamış olması, alt işverenlik için diğer ko-
şulları taşıyan ve işletilmeye başlanan yerin alt 
işveren işyeri olmadığı anlamına gelmez98. Sa-
dece idari kimi yaptırımların uygulanması gün-
deme gelebilir. Çünkü, anılan bildirim yükümü 
alt işverenlik bakımından kurucu değil açıkla-
yıcı bir işleve sahiptir.

Bir kimse böylece işveren/alt işveren sıfatı-
nı aldıktan sonra, onun özel kesim işvereni mi 
yoksa kamu işvereni mi olduğunun farklılığa 
yol açmayacağı söylenebilir. Yani alt işveren 
genelde özel kesim işvereni şeklinde karşımıza 
çıkarsa da onun bir kamu işvereni olması da 
mümkündür ve ikisi arasında gerçekleşme ko-
şulları ve tabi olacağı sonuçlar bakımından her-
hangi bir farklılık bulunmaması gerekir. Ancak 
12.07.2006’da yürürlüğe konulan fıkralar (İşK. 
2/8-9) bakımından bu noktada kimi tartışma-
lar mevcuttur ve buna da anlamsızca yapılan 
anılan eklemelerin neden olduğu bir gerçek-
tir. Fakat bu konuda kamu-özel kesim arasında 
ayırım hukuk devleti mantığına terstir99.

4.	İşi	Alan	Kişi	Daha	Önce	 
	O	İşyerinde	Çalıştırılmamış	 
	Olmalıdır
Gerek 3008 sayılı İş Kanunu ve gerekse 1475 

sayılı İş Kanunu döneminde alt işveren olacak 
kişinin daha önce asıl işverenin bu işyerinde (iş 
aldığı işyerinde) çalıştırılmış olup olmaması bir 
farklılığa yol açmazdı. Ancak zamanla, halen 
veya kısa bir süre önce asıl işverenin işyerinde 
genellikle yönetici, konumunda çalışan kimse-
ler bu işyerindeki kimi işlerde alt işveren olarak 
iş alıp işçi çalıştırmaya kalkışmış ve bu noktada 
kimi kötüye kullanma olgularıyla karşılaşılmış-
tı. Böyle bir durumda gerçek bir alt işverenliğin 

mi yoksa bir işveren vekilliği100 yahut muvazaa 
yüzünden geçersizliğin mi bulunduğu tartışılı-
yordu. Uygulamadaysa Yargıtay çeşitli ek un-
surlarla da desteklenen kimi olaylarda bu tür 
durumlarda alt işverenliği geçersiz saymakta ve 
sözde alt işveren işçilerinin aslında asıl işveren-
ce işe alınmış sayılacağını kabul etmekteydi101. 
Ancak, kanuna karşı hile ve muvazaa dışında 
bunu önleyen özel bir kurala Yasada yer veril-
memişti.

İşte 4857 sayılı İş Kanunu geçmişte yaşanan 
bu kötüye kullanma olgularına adeta bir tepki 
niteliğinde özel bir düzenleme getirerek “daha 
önce o işyerinde çalıştırılan kimse ile alt işve-
ren ilişkisi kurulamaz.” demiştir (İşK. 2/son). 
Aynı maddenin ve fıkranın izleyen cümlesin-
deyse, biraz karışık ve tartışmaları davet eden 
bir başka ifadeye de yer vermiş bulunmaktadır 
(İşK. 2/son, fıkra c.2). Keza 27.09.2009 tarihli 
Alt İşverenlik Yönetmeliği de alt işverenin daha 
önce o işyerinde çalıştırılan bir kimse olmama-
sını aramıştır (AİY 4/d, c.1).

İşte işi alan kişinin daha önce o işyerinde 
çalıştırılmamış olması olgusunu bu her iki dü-
zenlemeyi de dikkate alarak şöyle inceleyebi-
liriz:

Alt işveren olacak kişinin daha önce o iş-
yerinde çalıştırılmamış olması; bizce, sadece 
gerçek kişiler için uygulanabilir102 ve alt işve-
ren olarak iş aldığı işyerinde o işyerinin (iş-
verenin) personeli olarak çalışmamış olmayı 
anlatır. Bunu sadece işçilikle sınırlamayı (AİY 
4/d, c.2)103 haklı gösteren bir olguya Yasada 
yer verilmemiştir. Bu yüzden biz oranın işçisi 
olarak çalışmak gibi kamu işyerlerinde memur 
veya sözleşmeli personel gibi idare hukukuna 
ait bir sıfatla oranın personeli olarak çalışmış 
olmanın da alt işverenliğe engel oluşturacağı 
kanısındayız104. Buna karşın çırak ve stajyer 
gibi bir konumda faaliyet göstermenin, sonra-
dan o işyerinde alt işverenliğe engel oluştur-
mayacağını söyleyebiliriz. Öğretide ortak ya-
hut memur veya sözleşmeli personel olarak 
çalışanlar dışındaki tüm çalışanların yasadaki 
çalışan kavramına katıldığı görülmektedir105. 
Bu anlayışa katılamıyoruz. Kaldı ki, çırakların 
işyerindeki işçi sayısına katılmayacağı bizzat 
Yasada açıklanmıştır (MEK 11/c.2). Keza, daha 
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önce o işyerinde alt işveren yahut ortak gibi 
bir sıfatla faaliyet göstermenin de şimdi orada 
alt işverenliğe engel oluşturan bir çalışma ol-
duğunu sanmıyoruz. Bizce alt işverenliğe en-
gel olan şey, o işyerine ve işverenin otoritesine 
tabi (bağımlı) çalışmadır. Keza bu durum tüzel 
kişilerde oluşmayacağı için gerçek kişiyle tüzel 
kişi arasında yapılmış anlamsız bir ayrım olarak 
da göze çarpar106.

O işyerinde çalıştırılmaktan kastın, hukuken 
oranın personeli olarak faaliyet göstermeyi an-
lattığı, bunun içinse mutlaka tüm çalışmanın 
fiilen o işyerinde geçmesi gerekmediği kanısı-
nı taşıyoruz. Bu bağlamda o işyerinin örneğin 
işçisi olarak çalışırken bir süre başka işveren-
lere ödünç verilmesi halinde ilgili işçinin fiilen 
olmasa da hukuken ödünç verenin işyerinde 
çalıştığı kabul edilmeli; ödünç alanın işyerin-
de fiilen çalışmasına rağmen buradaki çalışma 
orada alt işverenliğe engel görülmemelidir. 
Zira, işçi ödünç esnasında da hukuken ödünç 
verenin işçisi sayılıp, ödünç alanın işçisi olarak 
işlem görmez. O halde işçinin ödünç verenin 
işçisi sıfatını taşıdığı işyerinde alt işverenliğine 
engel durum olacağı belirtilmelidir107.

Yine alt işverenden olunacak işyerinde daha 
önce çalıştırılmanın, işçinin aynı işverenin de-
ğişik işyerlerine geçici nakiller halinde, asıl-
sürekli bağlı olduğu işyeri bakımından gerçek-
leştiği kabul edilmeli, nakil sonucu geçici bir 
süre çalışılan işyerlerinde alt işverenliği engel-
lenmemelidir. Acaba nakil geçici amaçla yapıl-
mamakla birlikte karşılıklı anlaşma sonucu iş-
çinin süreklilik amacıyla aynı işverenin değişik 
işyerlerinde istihdamı durumunda çalıştığı tüm 
işyerlerinde mi alt işverenliği engellenmelidir? 
Konunun çeşitli görüşlerin ileri sürülmesine 
elverişli olduğu söylenebilir. Belki de en son 
veya en çok çalışmanın geçtiği işyerinde alt iş-
verenlik alamayacağı düşünülebilir108.

Fakat belirtilecek önemli bir husus, ilgili ki-
şinin şu an iş alacağı işyerindeki önceki (tek 
veya baskın) çalışmasının ne kadar sürdüğü-
nün önem taşımadığıdır. Örneğin bay (A)’nın 
o işyerinde 10 yıl çalışması halinde de 10 ay 
çalışması durumunda da alt işverenlik bakımın-
dan yasakla karşılaşacağını söyleyebiliriz109.

Yine, yasağın “o işyerinde çalıştırılma”ya 

yöneltilmesi, o işyerinde yaşanan işveren de-
ğişikliklerinin de bu çalıştırılma olgusunu si-
lemeyeceği anlamını verir. Yani kendisi orada 
çalışırken oranın işvereni sonradan değişse 
ve şimdi başka bir işveren oranın sahibi olsa 
da durum değişmeyecek, yasak devam ede-
cektir110. Çünkü, yasak işverene değil işyerine 
özgülenmiştir. Bu yüzdendir ki, kendisinin ça-
lıştığı dönemdeki işveren o işyerini başkasına 
devredip başka bir işyeri işletmeye geçtiğinde, 
işçinin bu yeni işyerinde alt işverenlik alması 
yasak olarak görülemez.

Ayrıca şimdi alt işveren olacak kişinin daha 
önce o işyerinde çalışırken yaptığı iş ile şimdi 
alt işveren olarak almak istediği işin aynı veya 
farklı bulunması yasak bakımından farksızdır.

Bu hüküm bağlamında, işçinin şu an alt iş-
verenlik almak istediği işyerindeki geçmiş ça-
lışmasının, tam süreli yahut kısmi süreli, belirli 
ya da belirsiz süreli, tipik-atipik iş sözleşmesi-
ne dayanması farksızdır111. Ayrıca “daha önce o 
işyerinde çalıştırılma”nın, ilgili kişinin orasının 
yetkilileriyle ilişkisinin henüz sıcak olduğu so-
nucuna götürebilecek belli bir zaman dilimiyle 
sınırlanması uygun olurdu. Örneğin, bu konu-
da kamu ihale mevzuatındaki 5 yıllık süre (HA-
İUY 51/e) baz alınabilirdi. Bu yapılmadığından, 
belki 30-40 yıl önce çalışılan bir işyerinden alt 
işverenlik alınamayacaktır112. Kanımca, muva-
zaadan (danışıklılık) bağımsız olarak getirilen 
(Krş. AİY 12/2-c) böylesine uzun süreli veya 
ebedi yasak Anayasa’daki eşitlik ilkesi (AY 10) 
ile herkesin dilediği alanda çalışma ve sözleş-
me özgürlüğüne (AY 48) aykırılık oluşturur. 
Kaldı ki daha önce o işyerinde çalıştırılmanın 
daha önce orada alt işveren olarak faaliyette 
bulunmayı içerdiği de söylenemeyeceğinden, 
bu gerçek kişiler ile tüzel kişiler arasında ya-
pılmış haksız bir ayrım olarak da gözükür113. 
Nitekim bu hüküm Anayasa’ya aykırılık iddia-
sıyla AYM’ne götürülmüş ve fakat AYM konu 
hakkında henüz karar vermemiştir114.

Bu arada belirtilsin ki, daha önceki çalışma 
işçilikte geçmiş olsa da şimdi alt işveren ola-
rak orada iş alma yasağı, sadece o kişinin tek 
başına bağımsız bir işveren olarak iş almasını 
engellemeye yöneltilmiştir. Daha sonra oradan 
iş alan bir adi ortaklık veya tüzel kişi ortaklı-
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ğın ortaklarından olmanın yasak kapsamında 
olmadığı Yönetmelikte açıkça belirtilmektedir 
(AİY 4/d, c.2). Ancak, Yönetmelik bu kişinin 
anılan ortaklıktaki pay derecesine bakmadan 
hüküm sevk etmiştir ve bu tutum somut ola-
yın özellikleri farklı sonuca varmayı gerektire-
bilir. Örneğin bu kişi alt işveren olarak iş alan 
firmanın tüm veya baskın hissesinin sahibiyse 
durum böyledir.

Yasanın “daha önce o işyerinde çalıştırılan 
biriyle alt işveren ilişkisi kurulamayacağı”nı ön-
gören hükmünün, bir muvazaa halini mi ön-
gördüğü yoksa muvazaa ile ilgilenmeksizin alt 
işverenliği geçersiz mi saydığı tartışmaya açıktır 
ve nitekim bu konuda farklı fikirler ileri sürül-
mektedir.

Anılan hükmün önceki kötüye kullanım ol-
gularına bir tepki fakat aşırı bir tepki olarak 
getirildiğini benimseyen bir öğreti eğilimi ile 
Yönetmelik (AİY 3/1-g-2; 12/c) ve uygulamada 
Yargıtay115 bunun muvazaaya işaret ettiği kanı-
sındadır. Ama öğretide bunun çok katı biçimde 
yorumlanmamasının uygun olacağı, hükmün 
bu haliyle AY 48’e uygunluğunun tartışılabi-
leceği de ileri sürülmektedir116. Bu eğilim, söz 
konusu yasağı mutlak bir yasak olarak algıla-
makta ve hiç bir istisna tanınmadığından söz 
etmektedir117.

Yine olayı bir muvazaa hali olarak kabulle-
nen bir diğer düşünce de, burada bir muvazaa 
karinesinin (kanuni bir karinenin) düzenlendi-
ği yönündedir. Buna göre; böyle bir durumla 
karşılaşıldığında, bu kural olarak muvazaa sa-
yılacak ve fakat ilgililerin bunun muvazaa oluş-
turmadığını kanıtlamasına imkan tanınacaktır. 
Eğer ilişkinin muvazaaya dayanmadığı kanıt-
lanırsa, bu durumda ilişki geçerli bir alt işve-
ren ilişkisi olarak kabul edilecektir. Maddenin 
Anayasa’ya aykırılığı yerine böylece uygun bir 
yorumu mümkündür118.

Sunduğumuz bu iki eğilimin, aslında yasal 
düzenlemeyi “aksi halde … asıl işveren alt iş-
veren ilişkisinin muvazaalı işleme dayandığı 
kabul edilerek alt işverenin işçileri başlangıç-
tan itibaren asıl işverenin işçisi sayılarak işlem 
görürler.” biçiminde düşündüğü söylenebilir.

Buna karşın, anılan hükmü “aksi halde alt 
işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl işve-

renin işçisi sayılarak işlem görürler.” şeklinde 
kabullenen farklı bir anlayış, burada muvazaa 
ile ilgilenilmeksizin bir yasaklama getirildiği 
yönündedir119. Bizce de, yasakoyucu burada 
muvazaa ile ilgilenmeksizin mutlak bir yasak 
getirerek yasağa aykırılık halinde ilgili işçilerin 
sözde alt işveren değil asıl işveren tarafından 
işe alınmış (onun işçisi) sayılacağını öngörmüş-
tür. Bu durumda sözde alt işverenin bu işe öz-
güleyip çalıştırdığı tüm işçilerin sözde alt işve-
renliğin başladığı tarihten itibaren asıl işverenin 
işçisi sayılmaları gerekir. Bunun sonucundaysa, 
onlara asıl işverenin işyerindeki çalışma ko-
şulları ve TİS uygulanacak, sendikalaşma, TİS 
yetkisi ve iş mücadelesinde de asıl işverenin 
işçisi olarak hesaba katılmaları gerekecektir120. 
Bu yüzden yönetmeliğin bu olguyu da muva-
zaa hallerinden birisi sayan düzenlemesi (AİY 
3/1-g-2; 12/2-c) isabetsizliği bir yana, yasaya da 
aykırıdır121.

5.	İşi	Alan	Kişi	(Firma)	İşçilerini	 
	 Buraya	Özgülenmiş	Biçimde	 
	 Çalıştırmalıdır
Yasa alt işveren ilişkisini tanımlarken, “… 

bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece bu 
işyerinde aldığı işte çalıştıran” diğer işverenden 
(alt işverenden) söz etmektedir (İşK. 2/6 vd.). 
İlk iş yasamız olan 3008 sy. İşK’da hiç deği-
nilmeyen ama mülga 1475 sayılı İşK.’nda işçi-
lerini münhasıran orada çalıştırma biçiminde 
ifade edilen bu koşul yeni yasada yukarıdaki 
biçimde yer almıştır. Yasanın bu hükmünden 
çıkarılacak ilk önemli sonuç; alt işverenin, asıl 
işverenden aldığı işte sadece işçileri mi çalıştı-
racağıdır? Acaba işçileri yanında ve/veya yerine 
işçi sıfatı taşımayan bir personeli de çalıştırabi-
lir mi? Örneğin bir stajyeri veya çırağı yahut da 
(alt işveren kamu kuruluşuysa) memuru/söz-
leşmeli personeli burada çalıştırabilir mi? Kanı-
mızca, bu işte sadece bu tür personel çalıştırımı 
halinde zaten bunlar iş hukukunun, özellikle 
de İşK.’nun kapsamına girmeyeceğinden (MEK 
11), konunun alt işverenlikle de ilgisi olmaz. 
Asıl sorun, işçiler yanında bu tür işçi niteli-
ği bulunmayan personelin de orda çalıştırılıp 
çalıştırılamayacağı, çalıştırıldığındaysa bunun 
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ilişkiyi alt işveren ilişkisi olmaktan çıkarıp çı-
karamayacağıdır. Önemli olanı, “işçi olarak bu 
işte görevlendirdiği personelin bu işe özgülen-
mesidir.” denebilirse, bu işçiler yanında zaman 
zaman veya devamlı biçimde orada başka nite-
likte eleman bulundurmak mümkün görülebilir 
ve bunun, işi alanın alt işveren sayılmasına en-
gel bir yanı da yoktur, denilebilir. Bunun belki 
de soru uyandırabilecek tek yanı, özel uzman-
lık gereği alınan böyle bir işte henüz uzman 
niteliği taşımayan bir stajyerin çalıştırılmasının 
anlamsız düşebileceği ihtimalidir. Yani asıl işin 
bir bölümünde iş alma halinde sırf stajyer ve 
çırak için bu soruyu haklı görmek gerekir. Zira, 
asıl işin bir bölümünün ancak özel uzmanlık 
gerekçesiyle verilebileceği baskın öğreti ve ya-
sal düzenlemeler tarafından benimsenmektedir. 
Nitekim AİY’de alt işverenin istihdam edeceği 
işçilerin niteliklerinin yapılan işe uygun olma-
sını arayıp, aksi hali muvazaa emaresi saymak-
tadır (AİY 12/2-ç).

Buna karşın yardımcı işlerde iş alınması ha-
linde, bu işte işçi yanında çırak ve stajyer istih-
damı da mümkün olup ilişkiye zarar vermez 
kanısındayız. Örneğin bir fabrikanın yahut ote-
lin yemekhane kısmını üstlenen alt işverenin 
bu işte aşçı, komi vs. gibi sıfata sahip işçileri 
yanında turizm ve otelcilik veya aşçılık oku-
lundan stajyer de çalıştırması yahut çırak bu-
lundurması mümkündür ve işin asıl sahibiyle 
işi alan arasındaki ilişkinin alt işveren ilişkisi 
sayılmasına engel bir yanı yoktur.

Memur ve sözleşmeli personel çalıştırma ise 
ancak alt işverenin bir kamu kuruluşu olması 
halinde gündeme gelebilir ve ister asıl işin bir 
bölümünde isterse de yardımcı işlerde işçiler 
yanında çalıştırılmaları mümkündür. Zira, öyle 
memurlar vardır ki, işte uzmanlık açısından bir 
çok işçiden daha uzman ve niteliklidir122.

Bu konuyu böylece hallettikten sonra şimdi, 
işçilerin sadece bu işte çalıştırımı olgusunu aç-
maya çalışalım.

İçerik ve detayını aşağıda sunmaya çalışaca-
ğımız bu olgunun aslında iki yanı vardır, öyle 
ki acaba; 

a. İşçileri sadece bu işyerinde aldığı işte ça-
lıştırma ne demektir?

b. İçerik ve anlamı ne olursa olsun bu olgu, 

alt işverenliğin mi yoksa alt işveren işçilerine 
karşı asıl işverenin de sorumluluğunun mu bir 
şartıdır?

Şimdi sırayla bu sorulara cevap aramaya ça-
lışalım.

a.  İşçileri Sadece Asıl İşverenden  
 Alınan İşte Çalıştırma

Yasanın “… bu iş için görevlendirdiği işçileri-
ni sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştırma”dan 
kastı; alt işverenin her bir asıl işverenden aldığı 
işte istihdam ettiği işçileri sırf bu işe özgülemiş 
biçimde çalıştırmasıdır123. Nitekim AİY de bu 
anlama gelecek bir ifadeye sahiptir (AİY 4/c). 
Yoksa, alt işverenin bu asıl işverenden iş alıp 
işçilerini çalıştırdığı yerden başka işyerlerinin 
de bulunmasına engel olunmuş değildir. Yani 
bir alt işverenin işveren sıfatıyla sahip olduğu 
tüm işçilerinin belli bir veya birkaç asıl işveren-
den alınan işte çalıştırılıyor bulunması müm-
kün olmakla birlikte zorunlu değildir. Örneğin 
o, bir yerde bağımsız bir işveren olarak lokan-
ta veya otel işletirken bir firmanın yemek işini 
de alt işveren olarak almış olabilir. Bu konuda 
geçmişte olduğu gibi günümüzde de bir sıkıntı 
yoktur. Alt işverenin bu iş için görevlendirdiği 
işçilerini sadece asıl işverenden aldığı işe özgü-
leyerek çalıştırmasından arzulanan, bir alt işve-
renin herhangi bir asıl işverenden iş alması ha-
linde, bu işte görevlendirdiği işçilerini zaman 
zaman bizzat kendi ayrı işinde (örneğin kendi 
inşaat firmasının bir biriminde) veya diğer asıl 
işverenlerden aldığı işlerde (farklı asıl işveren-
lerin işinde) çalıştırmasını önlemektir124. Yalnız 
bu hüküm değerlendirilirken anlaşılması gere-
ken, ilgili alt işveren işçisinin yasal tüm çalışma 
süresini (örneğin haftada 45 saatin tümünü) bu 
asıl işverenden alınan işe özgüleyerek geçir-
mesinin hukuken mümkün ama zorunlu olma-
dığıdır. Bizce, ilgili işçiyle alt işveren arasında 
yapılan iş sözleşmesi ister tam, isterse kısmi 
süreli olsun, önemli olanı, iş sözleşmesinde iş-
çinin Yasaya uygun biçimde üstlendiği çalışma 
süresini buraya özgülemesidir. Yani eğer işçi 
tam süreli bir iş ilişkisiyle alt işverene bağlıysa, 
onun bu tam sürenin gereği olan çalışma süre-
sini asıl işveren alınan bu işe özgülemesi bekle-
nir. Fakat iş sözleşmesi kısmi süreliyse, bu kez 
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sadece o kısmi süreyi bu işe özgüleyerek geçir-
mesi düşünülür. Kısacası, işçinin asıl işveren-
den alınan işe özgüleyeceği süre, alt işverenlik 
olmasaydı bile kendi işvereni olan alt işverene 
karşı çalışmayı üstlendiği süreden fazla olamaz. 
Bu durum, asıl işverenden alınan işin her gün 
yapılması gereken bir iş olması halinde olduğu 
gibi, bu işin haftada bir-birkaç gün yapılacak 
bir iş niteliği taşıdığı durumlarda da böyledir. 
Gerek bu son durumda ve gerekse kısmi süre-
li çalışmada işçinin geri kalan süreyi bağımsız 
bir faaliyetle veya başka bir işte işçi olarak ge-
çirmesinin, bu alt işverene özgülenmiş şekilde 
çalıştığı gerçeğini değiştirmeyeceğini düşünü-
yoruz. Görüldüğü gibi, işçinin asıl işverenden 
alınan işe özgülenmiş biçimde çalıştırılmasının 
nasıl gerçekleşeceği çeşitli sıkıntıları berabe-
rinde getirmektedir. Ancak, bunun gerçekten 
gerekli olup olmadığı ve hangi amaca hizmet 
ettiği tartışmaya açık olduğu gibi içeriğinin be-
lirlenmesinde de kimi hususlara dikkat etmek 
gerekir. Bu bağlamda değinilecek hususlardan 
birisi, “alt işveren” niteliğinin edinimi bakımın-
dan, onun  asıl işverenden alınan bu işe öz-
gülenmiş biçimde çalıştıracağı işçinin mutlaka 
kendi işçisi mi olması gerektiğidir. Acaba bir 
başkasından ödünç aldığı işçileri sırf buraya 
özgüleyerek çalıştırma mümkün müdür? 1475 
sayılı İşK. döneminde tartışıp olumlu yaklaş-
tığımız125 bu durumun yeni yasa çerçevesinde 
tartışmaya açık olduğu söylenebilir. Öyle ki, 
Yasadaki ve Yönetmelikteki “… işçilerini …” 
deyimine, verilecek anlam problemin çözü-
münde önem taşımaktadır. Eğer buna, bu işte 
çalışırken kendi otoritesine tabi olan ve işçi sta-
tüsü taşıyıp da hukuken kendi işçisi olması zo-
runlu bulunmayan kişi anlamını verebilirsek, alt 
işverenin bu işte başkasından ödünç aldığı işçi-
leri de çalıştırabileceği sonucuna varırız. Fakat 
“işçileri” deyimini, “kendisine iş sözleşmesiyle 
bağlı kişi” diye algılarsak; bu durumda sadece 
kendisine bağlı işçileri çalıştırabileceği ortaya 
çıkar. Kanımızca, ilişkiyi atomize etmemek ve 
kimi karışıklıklara yol açmamak için, tüm işçile-
rin ödünç alınan işçilerden oluşması tereddütle 
karşılanmalıdır ve bu bağlamda ödünç alınan 
işçilerin asıl işverenden alınan işte çalıştırıla-
mayacağı düşünülebilir126. Ama işte gerçekten 

kendi işçileri olduktan sonra bunların yanında 
birkaç ödünç aldığı işçiyi istihdam etmesinde 
sıkıntı bulunmadığını düşünüyoruz.

 Kendisine iş sözleşmesiyle bağlı işçilerden 
bu işte (asıl işverenden alınan işte) görevlen-
dirdiği işçileri sadece bu işte çalıştırmaya ge-
lince; bu işçilerin sadece bu işte çalıştırılma-
ları, onlara başka işverenlerden alınan işlerde 
veya alt işverenin başka bir işinde iş vermeme 
anlamına geleceğini yukarıda söylemiştik. An-
cak, bu olgunun, alt işverenin bu işte çalıştır-
dığı işçilerin tümünü mü bu işe özgüleyeceği 
anlamına gelip gelmeyeceği yani bunun alt iş-
verenliğin mi yoksa asıl işverenin de birlikte 
sorumluluğunun mu koşulu olduğu, evvelden 
beri tartışmalıdır. Bir anlayış, bu işte görevlen-
dirilen tüm alt işveren işçilerinin bütün çalışma-
larını bu işe özgülemesi gerektiği yönündedir. 
Aksi halde alt işverenlik oluşmaz127. Fakat bir 
başka düşünceye göre ise; işçilerden bazıları-
nın buraya özgülenmiş biçimde çalıştırılmala-
rı gerekli ve yeterlidir. Diğer bazılarını başka 
işlerde de görevlendirmesi mümkündür. Zira, 
bu anlayışta, işçilerin sırf orada çalıştırılmaları 
alt işverenliğin değil asıl işverenin onlara karşı 
sorumluluğunun bir ön koşuludur128. 1475 sa-
yılı İş Kanunu’ndaki düzenlemenin sorumlu-
luk açısından ele alınması makul ise de 4857 
sayılı İş Kanunu’ndaki hükmün sorumluluktan 
bahseder cümlede değil de ayrı bir cümlede 
bu noktayı ele alması; işçileri sırf o işe özgü-
lenmiş biçimde çalıştırmaya alt işveren ilişki-
sinin tanımında yer vermesi, yeni dönemdeki 
hükmün daha katı olduğu kanısı uyandırmak-
tadır. Yargıtay ise bir kararında konuyu ses-
siz geçiştirmiştir129. Ancak, daha sonraki tarih-
li bir kararında, işçinin asıl işverenden alınan 
işe özgülenerek çalıştırılmaması halinde de alt 
işverenlik oluştuğunu ama bu işçiye karşı asıl 
işverenin birlikte sorumluluğunun oluşmayaca-
ğını kabul etmiştir130. Fakat Yargıtay daha yeni 
bir kararında bunu alt işverenliğin oluşmasının 
bir koşulu sayarak, işçinin sırf asıl işverenden 
alınan işe özgülenmiş biçimde değil de farklı 
işverenlerden alınan işlerde çalıştırılması  du-
rumunda asıl işverenin birlikte sorumluluğu bir 
yana, alt işverenliğin dahi oluşmayacağını dile 
getirmiştir. Gerçekten de Yargıtay’a göre; “alt 
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işveren, üstlendiği iş için görevlendirdiği işçile-
rini sadece o işyerinde aldığı işte çalıştırmalıdır. 
İşçiler sadece asıl işverene ait işyerinde değil 
de, farklı işverenlere ait çeşitli işyerlerinde ça-
lışıyorlarsa, asıl işveren-alt işveren ilişkisinden 
söz edilemez”131. Aslında, işçileri sırf orada alı-
nan işe özgüleyerek çalıştırmanın, alt işverenli-
ğin varlık veya yokluğuna götürüp götürmeme-
si ve nasıl gerçekleşeceği tartışmaları bir yana, 
ayrıca bunun yalnızca ilişkinin kuruluşu esna-
sında mı yoksa alt işverenliğin tüm süresi bo-
yunca mı varlığını sürdürmesinin aranacağı da 
önemlidir. Çünkü; alt işverenlik sözleşmesinde 
ve yapılan bildirimlerde ilgili işçi veya işçiler 
bu işte çalıştırılacak dendiği ve gerçekten öyle 
de çalıştırıldığı halde, bir süre sonra alt işvere-
nin onu başka işyerlerinde aynı tür veya başka 
işlerde görevlendirdiği görülmektedir. Durum 
böyle olunca; anılan olguyu alt işverenliğin ge-
çerlilik şartı sayanlar bakımından, böyle haller-
de, alt işverenliğin tümüyle mi yoksa sadece bu 
işçiler için mi geçersiz olacağı132, ayrıca alt işve-
renlik ilişkisi de bir hukuki işlem olduğuna ve 
geçersizliğin ancak işlem yapılırkenki koşullara 
göre oluşabileceği dikkate alınırsa, sonradan 
yaşanan böyle bir olgunun ilişkiyi nasıl geçer-
siz kılacağı da problem olarak karşımıza çıkar. 
Şüphesiz en sağlıklı olanı, işçinin alt işverenle 
olan iş ilişkisi elverdiği takdirde asıl-alt işveren 
ilişkisinin tüm devamı süresince orada çalıştı-
rılmasıdır133. 

Fakat İşK. 22 çerçevesinde ilgili işçinin ken-
di rızasıyla yahut bir TİS hükmü gereği geçici 
bir süre için alt işverenin başka bir işine nak-
li halinde, durumun naziklik arzedeceği ka-
nısındayız. Örneğin 3 yıldan beri asıl işveren 
(A)’dan alınan işte çalıştırılan (S) adlı işçinin, 
alt işveren (B) tarafından 3-5 gün süreyle baş-
ka bir işte çalıştırılması halinde, artık (A) - (B) 
arasındaki ilişkinin alt işverenlikten çıktığı veya 
alt işverenlikten çıkmasa bile asıl işverenin bu 
işçiye karşı hiç birlikte sorumluluk taşımadığı 
söylenebilecek midir? Kanımca buna olumlu 
(yani alt işverenlik oluşmaz veya asıl işverenin 
sorumluluğu gündeme gelmez biçiminde) ce-
vap vermek dürüstlük kuralına aykırı düşer.

Bizce bu konuda şunlar söylenebilir: Alt iş-
veren ilişkisinin doğumu ve asıl işverenin de 

bu alt işveren işçilerinden müteselsil sorumlu-
luğunun oluşabilmesi için, işi üstlenen kişinin 
bu işte çalıştıracağı işçilerini sırf buraya özgü-
lemesi gerekir. Ancak, alt işverenin buradaki 
tüm işçilerini mi buraya özgüleyeceği konusu, 
eskiden olduğu gibi yeni yasa döneminde de 
tartışmalıdır ve buna yukarıda işaret edilmiştir. 
Fakat değerlendirme yapılırken, iş arkadaşla-
rının kimlerden olacağını ve somut olarak iş-
yerini kendisi seçemeyen ve genelde bu ko-
nuda işverene inisiyatif tanıyan sözleşmeleri 
imzalamak zorunda kalan bir işçinin134, sırf iş 
arkadaşlarından kimileri veya kendisi işverenin 
yasal olarak kullandığı yetkiyle başka yerlerde 
görevlendirildi diye asıl işverenin birlikte so-
rumluluğundan tümüyle uzaklaşması135 ve iliş-
kinin İşK. 2-3 süzgecinden kurtulması sıkıntıya 
yol açar niteliktedir. Bu yüzden, asıl işverenin 
böyle hallerde tümüyle sorumluluktan kurtul-
ması değil, sadece işçinin başka işyerinde (işte 
görevlendirildiği dönemle sınırlı olarak sorum-
luluğunun oluşmaması uygun düşer136. Fakat 
Yargıtay yukarıda dile getirilen daha yeni bir 
kararında da, işçinin sırf asıl işverenden alınan 
işe özgülenmiş biçimde değil de farklı işveren-
lerden alınan işlerde çalıştırımı durumunda asıl 
işverenin birlikte sorumluluğu bir yana alt işve-
renliğin dahi oluşmayacağını belirtmiştir137.

Alt işveren işçilerinin asıl işverenden alınan 
işte çalıştırılması bağlamında ele alınacak bir 
uygulama örneği ise; alt işveren işçilerinin asıl 
işverenin işyerine özgülenmiş ve fakat alt iş-
verene verilen işte değil de asıl işverenin baş-
ka bir işinde çalıştırılması durumudur. Örneğin 
hastanenin temizlik işinin verildiği alt işvere-
nin orada çalıştırdığı işçilerin temizlik yerine 
veya yanında hemşirelik/hastabakıcılık, hatta 
doktorluk yapıp hastalara bakması böyledir. 
Böylesi hallerde alt işverenliğin paravan yani 
geçersiz olup, ilgili işçilerin aslında baştan beri 
asıl işverenin işçisi olduğu benimsenmelidir. 
Nitekim temizlik işinin (yardımcı işin) verildi-
ği alt işveren işçisinin en baştan itibaren asıl 
işverence firmanın asıl işlerinde eğitime tabi 
tutulup bu çerçevede çalıştırıldığı bir olayda 
Yargıtay’da haklı olarak alt işverenliği muvazaa 
nedeniyle geçersiz görüp ilgili işçiyi baştan beri 
asıl işverenin işçisi saymıştır138. Yargıtay böy-
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lesi hallerde, alt işverenlik değil, asıl işverene 
işçi temini olgusunun bulunduğunu ve işçile-
rin baştan beri asıl işverenin işçisi olarak işlem 
göreceğini dile getirmektedir139 ve biz de buna 
katılıyoruz. Çünkü; alt işveren işçilerinin asıl iş-
verenden alınan işe özgülenerek çalıştırılması 
kuralı, işçilerin hem alt işverenin başka işinde 
ve işyerinde çalıştırmayı ve hem de asıl işve-
renin başka işinde çalıştırmayı yasak görmeyi 
gerektirir140.

Değinilecek konulardan birisi de, “alt işve-
renin asıl işverenden aldığı bu işte belirli süreli 
sözleşme” ile işçi çalıştırabilip çalıştıramaya-
cağıdır. Konu öğretide tartışmalıdır. Şüphesiz 
sorunun yanıtı, bir yandan alt işveren ilişkisi-
nin diğer yandansa yasanın belirli süreli söz-
leşmelere ilişkin rejiminin/sisteminin bilinmesi-
ne bağlıdır. Ancak sorun öğretide tartışmalıdır. 
Öyle ki;

a. Bir anlayışa göre, alt işveren işi belirli bir 
süreyle alıp işçilerle sözleşmeyi de o süre için 
yaptığında, niteliği gereği işin bitimiyle bulu-
nan bir belirli sürelilik vardır ve bu durumda 
belirli süreli sözleşme için yasanın aradığı ob-
jektif koşul (sözleşmeyi süreye bağlamayı haklı 
kılan neden) gerçekleşmiş demektir141. Üstelik 
alt işveren işçisinin sırf bu işe özgülenmiş bi-
çimde çalıştırılıp başka işte çalıştırılmaması da 
katı biçimde uygulanırsa, sırf bu işe özgü süreli 
sözleşmeye saygı duymak gerekir.

b. Fakat buna karşı çıkan diğer bir eğilime 
göre ise; yukarıdaki düşünce, alt işveren işçile-
rinin çalıştırıldığı işin değil sadece o kimsenin 
alt işverenliğinin belirli bir süre sürdüğünü142 
gözden kaçırmaktadır. Somut bir alt işveren 
değişse (onun alt işverenliği sona erse) de, bir 
süre ona verilen iş asıl işverenin işi olarak de-
vam ettiğine göre işin bitiminden ve buna bağlı 
olarak yapılan sözleşmelerin belirli süreliliğin-
den söz edilemez. Alt işveren işi belli bir süre-
ye alsa da bu işte çalıştıracağı işçilerle belirsiz 
süreli sözleşme yapmalıdır. Onun alt işverenli-
ğinin bitimiyle de bu işçilerin sözleşmelerinin 
(işyeriyle birlikte) asıl işverene (veya yeni alt 
işverene) geçmiş sayılmalıdır143.

Kanımızca, bu noktada genel olarak belirli 
süreli sözleşmeye ilişkin sistemden ayrılmayı 
gerektirecek bir özellik yoktur. Buna göre de, 

belirli süreli sözleşme bir defa yapıldığında144 
onu belirli süreye bağlamayı haklı kılan objek-
tif bir neden varsa belirli süresi geçerli sayılır. 
Bu objektif nedenden birisini “işin bitimi” ol-
gusu oluşturduğundan (İşK. 11/1), alt işveren 
ilişkisinin belirli süreli olarak (genelde birer 
yıllık) kurulduğu hallerde, bu süre bitince alt 
işverenin buradaki işi de son bulmuş olur. Hal 
böyle olunca, alt işverenin bu işin (alt işveren-
lik süresinin) bitimine dek bu işe belirli süreli 
sözleşmeyle işçi alması mümkün ve geçerli gö-
rülmelidir. Böylesi hallerde, alt işverenlikle bir-
likte ilgili işçilerin sözleşmeleri de kendiliğin-
den son bulacak demektir. Nitekim Yargıtay’da 
bir kararında, hastanenin özel güvenlik işini alt 
işveren olarak alan firmanın bu işte çalıştıraca-
ğı güvenlik görevlisiyle yaptığı iş sözleşmesinin 
sırf bu işe özgülenmesi halinde belirli süreli sa-
yılacağını benimsemiştir145.

Ancak, aynı alt işverenin bu işte (mevcut 
ilişki bitmeden, biterken ya da çok kısa süre 
sonra) yeniden belli bir süreyle alt işverenlik 
kazanması halinde, aynı işçilerle zincirleme bi-
çimde yeniden belirli süreli sözleşme yapması 
nasıl değerlendirilecektir? Yeniden belirli sürey-
le ihale alınması, o işçilerle zincirleme biçimde 
belirli süreli sözleşme yapmayı haklı kılan bir 
olgu olarak değerlendirilebilir mi? Kanımızca 
asıl sorun burada kendisini göstermektedir. 
Ancak, öğretide, işi başka bir alt işverenin al-
ması yahut asıl işverenin kendisinin yapması 
halinde bile işçilerle (bir defalık dahi) belirli 
süreli sözleşme yapılamayacağı ileri sürülmek-
tedir. Sorun bir ölçüde, alt işverenler değiş-
mekle birlikte işçinin hep aynı yerde ve şekil-
de çalışmasını sürdürmesiyle de bağlantılıdır146. 
Bu hallerde Yargıtay ve ona katılan bir kısım 
öğreti, ortada alt işverenler arası bir işyeri devri 
bulunduğunu, hatta bunun örtülü biçimde dahi 
gerçekleşebileceğini kabul etmektedir147. Tabii 
olayın değerlendirilmesinde kıdem tazminatı 
bakımından işyerinin her türlü el değiştirmesi 
halinde kıdemin bütünlük içinde hesaplanaca-
ğından söz eden 1475 sy. İşK. 14/II hükmü-
nün de gözden ırak tutulmaması gerekir. Bu 
hükmün alt işverenler değiştiği halde  işçinin 
sözleşmesi önceki alt işverence feshedilmeden 
aynı işyerinde çalışmaya devam ettiği halleri 
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kapsayabileceği düşünülmelidir148. Fakat öğ-
retide örtülü devri reddeden ama sözleşmenin 
devri yahut işyeri devri gibi açıkça yapılan de-
vir işlemlerinin varlığında kıdem bütünlüğünü 
kabul ederek yukarıda dile getirilen düşünceye 
karşı çıkan bir eğilimin149 varlığından da söz et-
mek gerekir.

Önemli bir problem; asıl işverenin işçilerinin 
alt işverence işe alınarak çalıştırmaya devam et-
tirilmesinin mümkün olup olmadığı ve müm-
künse de daha düşük koşullarda çalıştırılıp ça-
lıştırılamayacağıdır. Önceki dönemde serbest 
olup kimi sorunlara yol açan bu konuda150 yeni 
yasa açık bir hüküm getirerek şöyle demekte-
dir; “asıl işverenin işçilerinin alt işveren tarafın-
dan işe alınarak çalıştırılmaya devam ettirilmesi 
suretiyle hakları kısıtlanamaz … aksi halde … 
alt işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl 
işverenin işçisi sayılarak işlem görürler.” (İşK. 
2/7). Sonradan yürürlüğe giren AİY’de de bu 
sonuca götürecek hükümler mevcuttur (AİY 
3/1-g-3).

Kanımca bu hükmün açılımı olarak, asıl iş-
veren işçilerinin alt işverence işe alınmasının 
yasaklanmadığı151, yasaklananın onların asıl 
işveren yanındakinden daha düşük koşullarla 
çalıştırılmaya devam ettirilmesi olduğu söyle-
nebilir. Bunun içine ise, gerek bireysel iş hu-
kukuna ve gerekse de toplu iş hukukuna ait 
işçilik hakları/iş koşulları girebilir. Örneğin üc-
ret, yıllık izin, sendikalaşma ve TİS’den yarar-
lanma gibi. Bunda bile değişik ihtimaller dik-
kate alınarak bir sonuca varılmalıdır. Kanımca 
hükmün açılımı bakımından tartışmasız olanı, 
alt işverenliğin kurulduğu, asıl işverenden işin 
alındığı anda bu işçilerin asıl işverenin işçisi sı-
fatını taşımalarıdır.

ba. Eğer böyleyse, bu işçilerin asıl işverence 
işten çıkarılıp daha sonra da düşük koşullarla alt 
işverence işe alınması halinde işlemin muvaza-
alı olduğu bile akla gelebilme ihtimali taşır (AİY 
3/1-g-3) ve bunun neticesinde ilgili işçilerin ha-
len asıl işverenin işçisi sayılarak asıl işverendeki 
iş koşullarının uygulanmasına devam edileceği 
sonucuna varılır. Asıl işverence işten çıkarmanın 
ve alt işverence işe alınmanın, sıcağı sıcağına 
birbiri peşi sıra yapıldığı hallerde ilke budur152. 
Ancak, alt işverence işe alınıp çalıştırma asıl iş-

verendekinden daha düşük koşullarda değilse, 
böyle bir şey yasak değildir ve geçersizlik oluş-
turmaz. Yargıtay ise bir kararında; asıl işveren 
işçilerinden bazılarının alt işverence işe alınıp 
düşük koşullarda çalıştırılması halinde bile (alt 
işverenin tüm işçileri asıl işverenden alınmadığı 
gerekçesiyle) o işçilerin asıl işveren işçisi sayı-
lamayacağını, olayda muvazaa (geçersizlik) bu-
lunmadığını benimsemiştir153. Rastladığımız bir 
başka kararında ise, işçilerin daha düşük koşul-
larda çalıştırılıp çalıştırılmadığına bakmaksızın, 
yine az sayıda işçinin asıl işverenden alındığı 
gerekçesiyle olayda muvazaa görmemiş154; ama 
başka bir kararında ise, alt işverenin işçileri asıl 
işverenden aldığı gerekçesiyle (çalışma koşul-
larını dahi değerlendirmeden) olayda muvazaa 
bulunduğunu kabul ederek işçileri asıl işvere-
nin işçisi saymıştır155. Bir başka karardaysa, iş-
çinin asıl işverenden ayrıldığının ertesi günü alt 
işverende çalışmaya başlaması ek olgularla de-
ğerlendirmeye alınmış gözükmektedir156. Yani 
asıl işverenden ayrıldıktan kısa bir süre sonra 
alt işverence düşük koşullarla işe alınırsa, bu-
nun bu hüküm bağlamında bir işe alma olduğu 
ve yasanın öngördüğü yaptırımla karşılaşacağı 
söylenebilir157.

bb. Fakat asıl işveren yanında bir süre çalışıp 
ayrıldıktan azımsanmayacak bir süre sonra bel-
ki de tesadüfen alt işveren yanında daha düşük 
koşullarla işe başlama durumunda yine yasak 
ve geçersizlik ihtimali gündeme gelmez158. Bu 
bağlamda “azımsanmayacak süre” ve “kısa bir 
süre”nin somut bir ölçütü yoktur ama yargıcın 
her bir somut olayın koşullarının dürüstlük ku-
ralı (MK 2) süzgeciyle birlikte değerlendirmesi 
sonucu bir miktara ulaşmak mümkündür. 

bc. Bir işyerinin tümden devrinde alt işve-
renlik olmaz ama kısmen devri yoluyla da alt 
işverenliğin gerçekleşip gerçekleşmeyeceği tar-
tışmalıdır. Bunu kabullenenler159 bakımından, 
denebilir ki, devir halinde orada çalışan tüm iş-
çilerin sözleşmesi devirle birlikte devralana (alt 
işverene) geçeceğinden, böyle bir durumda, 
sözleşme tüm koşullarıyla alt işverene geçer 
ve işçinin asıl işverene tabiken ki çalışma ko-
şullarında herhangi bir olumsuzluk (kısıtlama) 
yaşanmaz. Bu yüzden, alt işverenliğin işyerinin 
kısmen devri yoluyla sağlandığı hallerde, İşK. 
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2/7. fıkra kapsamında bir olgunun bulunmadı-
ğı söylenebilir160. İşyerinin kısmen devrinin “if-
las dolayısıyla mal varlığının tasfiyesi sonucu” 
yaşanması durumunda devrin sonuçlarıyla ilgi-
li (sözleşmelerin devralana geçişi-sorumluluk 
gibi) genel kurallar (İşK. 6/1-5) uygulanmaya-
cağından, yine İşK. 2/7. fıkra anlamında bir ya-
sak olguyla karşılaşılmaz161.

bd. Mevcut alt işverenlik sona erince, yeni 
ihale yapılıp da onu birisi alana kadar işçilerin 
asıl işverende çalıştırıldıkları ve sonra yine iha-
leyi alan aynı veya başka alt işverene bağlı bi-
çimde çalıştırılmaya devam edildiği bir gerçek 
olup, bunun nasıl değerlendirileceği de ayrı bir 
problemdir. Kanımca, bu durum ek bazı olgu-
larla desteklendiğinde muvazaa sayılabilir ve 
işçinin baştan beri asıl işveren işçisi sayılması 
ve bundan dolayı da daha düşük koşullarla alt 
işverene verilemeyeceği savunulabilir162. An-
cak herhangi bir muvazaa bulunmadan işçinin 
iş ilişkisinin asıl işverene devredildiği ve bun-
dan sonra alt işverenlere daha düşük koşullar-
la verilmesinin geçersiz olacağını söylemek de 
mümkün olabilir. Hatta bu çözümün işçinin kı-
deminde kesintiyi engellediği de söylenebilir.

Asıl işveren işçilerinin alt işveren tarafından 
(asıl işverenden alınan işte) çalıştırılmasına iliş-
kin sınırlama; bu işçilerin alt işverene geçip 
onunla iş sözleşmesi yaparak onun işçisi sıfa-
tıyla çalıştırılmasıyla ilgilidir. Yoksa zaman za-
man uygulamada da rastlanıldığı163 üzere, asıl 
işveren işçilerinin alt işveren tarafından ödünç 
alınarak çalıştırılması (İşK. 7) yasaklanmış veya 
sınırlanmış değildir. Bunun bilhassa (uzmanlık 
aranmayan) yardımcı işlerdeki alt işverenlikte 
mümkün olduğu kanısındayız. Aslında asıl işin 
bir bölümündeki alt işverenlikte de caizdir, zira 
bu olasılıkta işçinin sözleşmesi ödünç alana 
geçmediği gibi haklarında da bir kısıtlama ya-
şanmamaktadır164. Sıkıntı oluşturan nokta, asıl 
işin bir bölümü uzmanlık gereği alt işverene ve-
rileceğinden, onun kendi uzman elemanı yok 
mu ki asıl işverenden uzman eleman ödünç 
alıyor sorusudur. Ya da “asıl işveren o konu-
da uzman elemana sahip olduğuna göre, bu işi 
kendi elemanlarıyla yapmak yerine neden alt 
işverene veriyor sorusudur. Yani alt işverenli-
ğin gerçekçi olup olmadığı noktasında tereddüt 

uyanmasına neden olabilir. Tereddüdün aşıldı-
ğı hallerde tümüyle caizdir.

Tekraren vurgulayalım ki, sistemimizde; asıl 
işverenin işçilerinin alt işveren tarafından işe alı-
narak çalıştırılması değil, asıl işverendeki hak-
larını kısıtlayacak şekilde çalıştırılması yasaktır. 
Eğer haklarda bir kısıtlama yoksa, asıl işverenin 
işçilerinin alt işverence işe alınarak çalıştırılması 
serbesttir ve alt işverenliğe, işçinin alt işvere-
nin işçisi sayılmasına engel bir yanı yoktur. Bu 
hükümde geçen “haklar” kavramına, ilgili işçi-
nin hem bireysel hem de toplu iş hukukuna ait 
haklarının gireceği kabul edilmelidir165. Örne-
ğin ücret veya eklerinin yahut yıllık izin sürele-
rinin düşürülmesi veya işçinin sendika üyeliği, 
TİS’den yararlanma gibi kollektif nitelikli hak-
larının kullanımı imkanının kısıtlanması böyle-
dir. Bu hüküm bağlamında önemli bir husus 
da sendikal haklarının kullanımının engellen-
mesinin 01.06.2005’ten itibaren TCK anlamında 
bir suç sayılıp hapis cezası ile de karşılaşacağı-
dır (TCK 118). Kısıtlanarak çalıştırma halinde 
bu tür çalıştırılan işçiler açısından alt işverenlik 
geçersiz olup işçiler baştan beri asıl işverenin 
işçisi sayılırlar (İşK. 2/7) ve bunun muvazaa ile 
ilgisi yoktur166. Bizce burada emredici bir yasa 
hükmüne aykırılık mevcut olup, yaptırımı da 
anılan işçinin haklarının asıl işverendeki sevi-
yeye çekilmesi vs. değil, yasanın açık hükmü 
gereği, işçinin asıl işverenin işçisi sayılacağıdır. 
Böyle bir durumda, genel olarak alt işverenlik 
geçerli iken, sadece düşük koşullarla çalıştırılan 
işçiler bakımından alt işverenlik ve alt işverenle 
kendi aralarındaki iş sözleşmesi geçersiz olup, 
onlar asıl işverenin işçisi sayılırlar. Yoksa, hala 
alt işverenin işçisi kalıp onunla iş sözleşmesinin 
devam ettiği, fakat sadece asıl işverendeki ko-
şullara göre işçilik haklarının hesaplanacağı ve 
bundan her iki işverenin birlikte sorumluluğu-
nun devam ettiğini söylemek zordur167.

III. İŞK.’YA TABİ ALT    
 İŞVERENLİKTE İDARİ PARA   
 CEZALARI VE BUNDAN   
  SORUMLULUK
Asıl işverenin alt işverenlik dolayısıyla alt iş-

verenle birlikte sorumluluğunun gerek bireysel 
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ve gerekse toplu iş sözleşmesinden doğan işçi-
lik hakları bağlamında işçiye ve hak sahipleri-
ne karşı olacağını yukarıda gördük. Ancak alt 
işverenin yasaya aykırı tutumu nedeniyle kesi-
lecek idari para cezasından kimin ya da kim-
leri, bu arada bilhassa asıl işverenin de birlikte 
sorumluluğu bulunup bulunmadığı ya da başka 
deyişle, asıl işverenin birlikte sorumluluğunun 
idari para cezaları bakımından da gündeme ge-
lip gelemeyeceğine de değinilmelidir. Bunun 
için konunun bir ayırım içinde sunulması uy-
gun olur. Şöyle ki;

1.	Alt	İşverenin	İşveren	Sıfatıyla		 	
	Yükümleri	ve	Cezai	Sorumluluğu
Bilindiği üzere alt işveren asıl işverene na-

zaran ondan ayrı, bağımsız bir işveren olup, 
gerek işçilerine ve gerekse de idari makamlar 
ve Kuruma (SGK) karşı bu işçilerin/sigortalıla-
rın işvereni niteliği taşımaktadır. Gerçekten de 
o, sırf (ilk defa) asıl işverenden aldığı iş nede-
niyle işçiye/işyerine ve dolayısıyla da işveren 
sıfatına sahip birisi olsa da, zaten evvelden beri 
işvereni olduğu bir işyeri bulunsa da kanımca 
eskiden olduğu gibi yeni 4857 sayılı İşK.’da da 
alt işveren sayılacaktır168. Ancak, İşK. 3/2’deki 
alt işverenden işyeri için bildirim hükmünden 
de hareketle artık 4857 sayılı İşK. kapsamında 
alt işveren olabilmek için onun, asıl işverenden 
aldığı iş dışında bağımsız bir işveren sıfatının 
(yani “kendi nam ve hesabına” işlettiği bağım-
sız bir işyerinin) bulunması gerektiğini ileri sü-
renler vardır169.

Oysa bu gerekçe pek tatminkar değil-
dir. Zira, alt işverenin bildirim yükümü hem 
(İşK.’da olmasa da) eskiden de SGK da vardı 
(SGK 87). Buradaki bildirim yükümünün İşK. 
açısından da geçerli olacağı kabul ediliyordu. 
Bizce 4857 sayılı İşK.’daki bildirim yükümün-
den, onun asıl işverenden iş alıp işçilerini çalış-
tırdığı yer (iş yeri) dışında bir işyerine sahip ol-
ması gereğini çıkartmak zordur. Kanımca, İşK. 
3/2’deki bildirim yükümü, asıl işverenden alı-
nan işin yapıldığı yerin alt işveren işyeri olarak 
bildiriminin yapılması anlamında170 olup (1475 
sayılı İşK.’nun eksik bıraktığı fakat uygulama-
da zaten kabul gören bir olgunun) 4857 sayılı 
İşK. da buna açıkça yer verildiği anlamındadır. 

Nitekim AİY’de “bir işyerinde her ne suretle 
olursa olsun asıl işveren-alt işveren ilişkisinin 
kurulması, yeni bir işyeri kurulması olarak de-
ğerlendirilir.” demektedir (AİY 5/3). Alt işvere-
nin asıl işverenden iş alıp artık kendi işçilerini 
çalıştırdığı bu yerin bağımsız bir işyeri olarak 
bildiriminin nasıl yapılacağı hususu 15.05.2008 
tarih ve 5763 sy. Kanunla yapılan değişiklikle 
bizzat yasada (İşK. 3/2) ve yasal hükme daya-
nılarak çıkarılan Alt İşverenlik Yönetmeliği’nde 
düzenlenmiştir (AİY 5, 6, 7). Keza sosyal sigor-
talar bakımından da bildirim yükümü mevcut 
olup bunun nasıl olacağı yasada gösterilmiştir 
(SSGSSK 11/8). Fakat bu yasal bildirimlerin ya-
pılmamış olması, alt işverenlik için diğer ko-
şulları taşıyan ve işletilmeye başlanan yerin alt 
işveren işyeri olmadığı anlamına gelmez171. Sa-
dece (birisini de aşağıda ele alacağımız) idari 
kimi yaptırımların uygulanması gündeme gele-
bilir. Çünkü, anılan bildirim yükümü alt işve-
renlik bakımından kurucu değil açıklayıcı bir 
işleve sahiptir.

Alt işverenin, asıl işverene nazaran ondan 
bağımsız işyeri ve işçilerinin ve işverenlik sı-
fatının varlığı, onun bu sıfatı nedeniyle yasaca 
işverene yüklenen yükümlerin muhatabı olaca-
ğı ve yüküme aykırılık halindeyse işveren sıfa-
tıyla sorumlu tutulacağını anlatır. Örneğin alt 
işveren işyerinin ve işçilerinin bildirimi (İşK. 3, 
98), eşitlik ilkesine ve ödünç kurallarına, belge 
verme yükümüne, çağrı üzerine çalışma kural-
larına, çalışma belgesi verme yükümüne (İşK. 
99), toplu işçi çıkarma hükümlerine (İşK. 29, 
100), özürlü ve eski hükümlü çalıştırma yü-
kümüne (İşK. 30, 101), ücret ve yıllık ücretli 
izinle ilgili kurallara (İşK. 32 vd, 56 vd, 102, 
103), işin düzenlenmesi ve İSİG hükümlerine 
(İşK. 63 vd, 77 vd, 104, 105) ve iş aracılığı (İşK. 
90, 106) ile iş hayatının denetim ve teftişine 
ilişkin hükümlere (İşK. 92 vd, 107) ve bu hü-
kümlerde öngörülen yükümlere işveren sıfatıy-
la uymak zorundadır. Anılan yükümlere aykırı 
davranılması halinde, yasal yükümü ihlal eden 
işveren veya ilgili işveren vekiline idari para 
cezası uygulanır172. İşte yukarıda saydığımız 
bu gibi durumlarda yasal yükümün muhatabı 
ve onu ihlal eden alt işverenin kendisi (veya 
onun adına yetkili vekili) olduğundan, bu ihlal 
neticesinde Bölge Müdürlüğü ve/veya SGK ta-
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rafından kararlaştırılan idari para cezasının da 
alt işverene kesilmesi ve bundan alt işverenin 
sorumlu tutulması gerekir. Çünkü bize göre de, 
ceza sorumluğunun şahsiliği ilkesi; yasaya ay-
kırı tutumu kim sergilediyse sorumluluğun da 
ilke olarak yalnızca ona ait olmasını gerekti-
rir. Nitekim genel olarak bakıldığında gerek iş 
hukuku öğretisinde173 ve gerekse uygulamada 
eskiden bu yana bu anlayış egemendir174. Bu 
kapsamda, alt işverenin yasaya aykırı tutumu 
yüzünden yetkili idari makamlarca kesilecek 
idari para cezası sadece ilgili alt işveren adına 
kesilmeli ve bunun ödenmesi konusunda da 
tek sorumlu alt işveren olmalıdır. Yani bu idari 
para cezası süresinde alt işverence ödenmezse, 
idare sadece alt işverene karşı cebri icraya baş-
vurabilmeli, asıl işverenin birlikte sorumluluğu 
ve onun mal varlığına zorla el atma gündeme 
gelememelidir. Gerçekten de neticede bu bir 
idari yaptırım (idari ceza) ve buna yol açan ey-
lem idari bir suç/kabahat olmakla birlikte, bu 
alanda da ceza sorumluluğunun kişiselliği ilke-
sinden ayrılmayı gerektirir bir durum mevcut 
değildir. Alt işveren işyerinin muvazaalı bildi-
rimi (İşK. 3/2) dışında, hukukumuzda durum 
böyledir. Nitekim, aslında bizzat yasa bile asıl 
işverenin birlikte sorumluluğunun işçilere kar-
şı olduğundan söz etmektedir (İşK. 2/6). Oysa 
idari para cezası ve diğer idari yaptırımlar işçi-
ye karşı bir sorumluluk değil, devlete karşı bir 
sorumluluktur. Bu yüzden, alt işverenin yasal 
yükümlerine aykırı tutumu yüzünden kesilen 
idari para cezasından asıl işverenin de birlik-
te sorumluluğu için bu konuda özel bir yasal 
düzenlemeye ihtiyaç duyulur. Çünkü; her ne 
kadar adı idari para cezası da olsa neticede bir 
cezalandırma mevcuttur ve bir yasa hükmüyle 
alt işveren için kesilen idari para cezasından 
asıl işverenin de birlikte sorumluluğu açıkça 
öngörülmemişse, yorum veya kıyas yoluyla 
böyle bir sorumluluk türetmek “kanunsuz suç 
ve kanunsuz ceza olmaz.” biçimindeki evrensel 
bir ceza hukuku ilkesi (TCK 2/1) ile kıyas ve 
kıyasa yol açacak şekilde yorum yasağına (TCK 
2/2, 3) aykırıdır ve geçerli görülemez. Bireysel 
ve/veya toplu iş sözleşmeleriyle de böyle bir 
sorumluluk türetilemez, yani bu yöndeki an-
laşma Bölge Müdürlüğü’ne (ve SGK’na) idari 

para cezası konusunda hak ve yetki vermez. 
Fakat, bir yasa hükmü, alt işverenin yasaya ay-
kırı tutumundan dolayı kesilecek idari para ce-
zasından asıl işverenin de birlikte sorumluluk 
taşıdığını belirtirse, ancak bu durumda anılan 
cezadan birlikte sorumluluk gündeme gelir. Ni-
tekim 15.05.2008 tarih ve 5763 sayılı Kanunla 
İşK. 3/2 ve 98/1’de yapılan değişiklik sonucu; 
alt işverene ait işyerini muvazaalı olarak bildi-
ren asıl işveren ile alt işverene veya vekillerine 
ayrı ayrı idari para cezası verileceği öngörül-
müştür (İşK. 98/1).

2.	Asıl	İşverenin	Cezai	Sorumluluğu
Yukarıda da değinildiği üzere alt işverene 

düşen işveren yükümlerinin ihlali nedeniyle 
uygulanan idari para cezalarından asıl işvere-
nin de alt işverenle birlikte veya onun dışında 
ayrıca münferiden sorumlu tutulabilmesi için, 
bu konuda açık bir teknik-hukuki mana da ka-
nun hükmüne ihtiyaç vardır ve böyle bir hü-
küm sistemimize 15.05.2008 tarih ve 5763 sayılı 
Kanun ile İşK. 98’de yapılan değişiklik netice-
sinde girmiştir. Gerçekten de anılan değişik 
metne göre; “bu Kanunun 3’üncü maddesinin 
ikinci fıkrasındaki işyerini muvazaalı olarak bil-
diren asıl işveren ile alt işveren veya vekillerine 
ayrı ayrı… idari para cezası verilir.” (İşK. 98/1). 
Madde hükmü sanki asıl ve alt işverenin mu-
vazaalı bildirimi birlikte yapacağı gibi bir an-
lam vermeye de müsait gibi gözükse de, bunu 
İşK. 3/2 ile birlikte yorumlamak gerekir. Buna 
göre ise; alt işverenin asıl işverenden iş alıp 
kendi işçileriyle yürüttüğü yer onun için ayrı 
bir işyeri sayılacağından, bu işyerinin de ÇSGB 
Bölge Müdürlüğüne kayıt ve tescil için bildiri-
mi gerekir. Alt işveren bu bildirimi, asıl işve-
renden aldığı yazılı alt işverenlik sözleşmesini 
de dosyaya ekleyerek yerine getirir (İşK. 3/2). 
Bu bildirim yükümünün muhatabı sadece alt 
işverenin kendisidir ve yüküme aykırı davranır-
sa yalnızca alt işverene idari para cezası kesilir 
(İşK. 98/1). Buna karşın, alt işverence yapılan 
işyeri bildirimi sonucu alt işverenliğin muvaza-
alı olduğu ortaya çıkarsa; (belki de muvazaa-
nın asıl ve alt işverenin gerçek ama ortak dü-
şünce ve tutumuyla yaşandığından olsa gerek) 
Yasa, sadece bu muvazaalı bildirimden dolayı 
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hem alt işvereni (veya yetkili işveren vekilini) 
ve hem de asıl işvereni birlikte değil, ayrı ayrı 
cezalandırmaktadır. Gerçekten de yasaya göre 
idari para cezasını gerektiren olgu “alt işveren 
işyerini muvazaalı olarak bildirmek”tir (İşK. 
98). Bu ise, başlı başına sorun doğurucu nite-
liktedir. Şöyle ki; her şeyden evvel alt işvere-
nin asıl işverenden iş alıp işçileriyle yürüttüğü 
işin yapıldığı yerin (işyerinin) bildirilmesi ge-
rekmelidir (İşK. 3/II). Burası her ne kadar alt 
işveren için ayrı bir işyeri sayılacaksa da İşK. 
anlamında her zaman bildirime tabi bulunduğu 
söylenemez. Zira Yasa bu bildirim yükümünün 
sadece sürekli işlerdeki alt işverenliklerde ge-
çerli ve zorunlu olduğunu belirtmektedir (İşK. 
10/2). Hal böyle olunca, süreksiz işlerde ya-
şanan alt işverenliklerdeki alt işveren işyerinin 
bildirimine gerek olmadığı gibi, alt işverenin 
böyle bir yükümlülüğü de yoktur175. Bunun so-
nucu olarak denebilir ki; süreksiz işlerdeki alt 
işveren işyerinin bildiriminin yapılmaması veya 
isteğe bağlı olarak kendiliğinden yapılması ve 
bunun muvazaalı olması halinde gerek asıl ve 
gerekse de alt işveren için İPC gündeme gel-
mez. Durum, SSGSSK Ek md.1 bağlamında 
SGK’na bu süreksiz işteki muvazaalı alt işve-
renliğin bildirimi halinde de böyledir. Çünkü; 
alt işverenlik iş hukuku açısından hangi yasaya 
tabi olursa olsun ve ister sürekli isterse sürek-
siz işlerde yaşansın, bu alt işverenliğin SGK’na 
asıl işverenin işyeri sicil nosundan ve dosya-
sından bildirimi gerekir. Ancak SGK’na yapılan 
bu bildirim, İşK.’na tabi süreksiz işlerdeki alt 
işverenlikte İşK.3 bağlamındaki bildirim yerine 
geçmez. Çünkü; İşK. 3 kapsamında alt işveren 
işyeri bildirimi sadece sürekli işlerde zorunlu-
dur ve SGK’na bildirim ancak bu halde İşK. 
3 anlamında bildirim yerine geçer. Süreksiz 
işlerde alt işveren işyerinin bildirimi yükümü 
bulunmadığından, SGK’na yapılan bildirimin, 
İşK.’daki olmayan bir bildirim yerine geçme-
si ve idari para cezasına yol açması düşünüle-
mez.

O halde alt işveren işyerinin bildirimi yü-
kümü ve bunun muvazaalılığı nedeniyle İPC 
sadece İşK’na tabi sürekli işlerde yaşanan alt 
işverenliklerde karşımıza çıkabilir ve alt işve-
renin bunu, normalde asıl işverenden alacağı 

yazılı bir alt işverenlik sözleşmesini de ekleye-
rek Bölge Müdürlüğü’ne yasal biçimde bildiri-
mi gerekir (İşK. 3/II).

4857 sayılı İşK. 98 kapsamında İPC’nı gerek-
tiren olgu, sürekli işlerdeki muvazaalı alt işve-
ren işyerinin ÇSGB ilgili Bölge Müdürlüğü’ne 
bildirimi olduğundan, ilgili Bölge Müdürlüğü 
yerine her nasılsa bizzat ÇSGB’na veya başka 
bir Bölge Müdürlüğü’ne bildirimi muvazaalı 
olsa bile bu hüküm bağlamında İPC düzen-
lenmesine yol açmayacağı kanısındayız. An-
cak bu noktada 18.02.2009 tarih ve 5838 sayılı 
Kanun’la SSGSSK’da yapılan ve 01.08.2009’dan 
itibaren yürürlüğe giren (ve yukarıda değini-
len) Ek md.1 hükmünün de tartışılması gerekir. 
Öyle ki, SSGSSK’na eklenen bu hükümde ay-
nen, “İşverenler tarafından 8 inci, 9 uncu ve 11 
inci maddelere göre Kuruma yapılan sigortalı 
ve işyerlerine ilişkin bildirimler; …4857 sayılı İş 
Kanununun 3 üncü maddesi hükümleri uyarın-
ca Bakanlık ile ilgili bölge müdürlüklerine ve 
Türkiye İş Kurumuna yapılması gereken bildi-
rimlerin yerine geçer. 

Ticaret sicili memurluklarınca işyeri tescili-
ne ilişkin Kuruma yapılan bildirimlerin dışın-
da, ayrıca Bakanlık ilgili bölge müdürlüğüne 
bildirimde bulunulmaz.” (SSGSSK Ek mad.1) 
denilmektedir.

İşte bu düzenlemeden hareket edildiğinde; 
İşK.’na tabi sürekli işlerdeki muvazaalı alt iş-
veren işyerinin bildiriminin sadece doğrudan 
doğruya ilgili Bölge Müdürlüğü’ne yapılması 
halinde değil, doğrudan ona bildirim yapılma-
sa da SSGSSK 8, 9, 11 uyarınca Sosyal Güvenlik 
Kurumu (SGK)’na yapılması halinde de İşK. 3/
II anlamında bir muvazaalı bildirim olduğu ve 
idari para cezasıyla karşılaşacağı söylenebile-
cektir. Çünkü, Yasa açıkça, bu bildirimin İşK. 3 
uyarınca yapılması gereken bildirimlerin yerine 
geçeceğini belirtmektedir. 

* İPC’nı gerektiren husus, muvazaalı alt iş-
veren işyeri bildirimi olduğundan, alt işverenin 
bu bildirim yükümüne aykırı olarak anılan iş-
yerini hiç bildirmemesi bu hüküm (İşK. 98/1) 
bağlamında idari para cezasına tabi değildir. 
Çünkü, böyle bir durumda hiç bildirim yok ki 
onun muvazaalılığından söz edilsin. Herhangi 
bir bildirim yokken AİY 8/2 gereği olarak iş 
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müfettişinin kendiliğinden yaptığı muvazaalı alt 
işverenlik tespiti veya bir sorun vesilesiyle alt 
işverenliğin muvazaalı olduğunun mahkemece 
tespiti durumunda da “muvazaalı alt işverenlik 
bildirimi” bulunmadığından, İşK. 98/1 uyarınca 
idari para cezası gündeme gelmez. Bu yüzden, 
bildirimin yapılmadığı hallerde, sadece alt iş-
veren için ve o da yalnızca bildirim yükümü-
ne aykırılıktan İşK. 85 ile de bağlantılı olarak 
İPC uygulanır. Çünkü İşK. 98/1’in ilk cümlesi 
Yasanın 3’üncü maddesinin ikinci fıkrasındaki 
işyeri bildirme yükümlülüğüne aykırı davranan 
işvereni veya vekiline idari para cezası öngör-
mektedir.

* Sonra, alt işveren işyerinin bildiriminin ya-
pıldığı hallerde de, İPC’nın gündeme gelebilme-
si için, anılan bildirimin yasal gereklere uygun 
ve geçerli bir bildirim olması da aranmalıdır. 
Bildirim şeklen yasal gerekleri karşılamıyorsa 
(örneğin sözlü bildirim yapılmışsa), ortada ge-
çerli bir bildirimden söz edemeyeceğimizden, 
şartları varsa, bildirimi yapmamaktan dolayı 
sadece alt işveren için İPC gündeme gelebilir 
ama bunun için asıl işverene İPC uygulaması 
ve sorumluluk düşmez.

* Bildirimin yasal gereklere uygunluğu du-
rumundaysa; her geçersiz alt işverenliğin bildi-
rimi değil, sadece muvazaalı alt işverenlik bil-
dirimi idari para cezasına tabidir. Çünkü Yasa, 
muvazaalı alt işveren işyeri bildiriminde asıl 
ve alt işverene (veya vekillerine) bu eylemden 
dolayı ayrı ayrı İPC uygulanacağını belirtmek-
tedir (İşK. 98). Oysa alt işverenliğin ne zaman 
muvazaalı sayılacağı hususu yukarıda da belir-
tildiği gibi tartışmalıdır. Bu konuda yönetme-
lik hükümlerinin baz alınması akla gelebilirse 
de, cezai yaptırım muvazaalı bildirime bağlan-
dığına göre, aslında alt işverenliğin ne zaman 
muvazaalı olacağının belirlenmesini bir kanun 
yerine yönetmelikle yani idarenin bir düzen-
leyici işlemiyle yapmanın TCK 2/2 karşısında 
nasıl savunulacağı da problemdir. Üstelik Yö-
netmeliğin (ve öğreti çoğunluğunun) muvazaa 
saydığı birçok halin hukuken gerçekte muva-
zaa sayılamayacağını, bunların kanuna/hukuka 
aykırılık oluşturduğunu ve bazen de ek veriler-
le donatıldığında kanuna karşı hile oluşturabi-
leceğini yukarıda dile getirmiştik.

Dolayısıyla, bizce (asıl işin bir bölümünün 
yasal gerekler olmadan alt işverene verilmesi, 
alt işveren olan kişinin daha önce şu an iş aldı-
ğı işyerinde çalışması, asıl işveren işçilerinin alt 
işverence işe alınarak daha düşük koşullarla ça-
lıştırılması, alt işveren işçilerinin başka yerlerde 
de çalıştırılması vs. hallerinde) anılan hallerde 
alt işverenlikte muvazaa ve alt işveren işyeri-
nin muvazaalı bildirimi mevcut değildir ve idari 
para cezasının da uygulanmaması gerekir.

Ceza hukukunun evrensel bir ilkesi olan 
“suçta ve cezada kanunilik ilkesi” (TCK 2/1), 
muvazaa oluşturmayan hallerde anılan yaptı-
rımın uygulanmasına manidir176. Bunların Yö-
netmelikte ve öğretide muvazaalı alt işverenlik 
sayılması ve buradan hareketle İPC’na tabi tu-
tulması da beklenemez. Zira idarenin bir dü-
zenleyici işlemi olan yönetmelikle suç ve ceza 
konulamayacağı (TCK 2/2) gibi, yasaların suç 
ve ceza içeren hükümlerinin uygulanmasında 
kıyas yapılamayacağı, hatta anılan hükümlerin 
kıyasa yol açacak biçimde geniş yorumlanma-
sı da yasaktır (TCK 2/3). Fakat alt işverenliğin 
gerçekten muvazaalı olması ve bunun sanki ge-
çerli bir alt işverenlikmiş gibi işyerinin bildiri-
mine gidilmesi de mümkündür. Örneğin sözde 
alt işveren işçilerinin kimler olacağına, işi nasıl 
göreceklerine, işten atılmasına, disiplin cezası-
na tabi tutulmasına asıl işverenin karar verdiği, 
işbaşı eğitiminin yine asıl işverence verildiği vs. 
hallerde durum böyledir. Keza alt işverenliğin 
aslında asıl işverene işçi temin etmeye (iş ara-
cılığına) görüntüde kılıf olarak sergilendiği hal-
lerde de durum böyledir ve bunlara yukarıda 
değinilmişti. İşte bunun gibi gerçekten alt işve-
renliğin muvazaalı (paravan) olduğu ve fakat 
geçerli bir alt işverenlik varmış gibi gösterilerek 
alt işverenin aldığı işi yaptığı yerin alt işveren 
işyeri olarak bildirimi halinde muvazaalı bir alt 
işveren işyeri bildiriminin bulunduğu ve bun-
dan dolayı idari para cezasına gidileceği söy-
lenmelidir.

* Muvazaalı alt işverenlikte alt işveren işyeri 
diye gösterilen işyerinin bildirimi idari para ce-
zasını gerektirdiğinden, cezayı gerektiren olgu-
nun alt işverenliğin tümüyle muvazaaya dayan-
dığı ve tümden geçersiz olduğu halde, sanki 
geçerli bir alt işverenlik ve ona ait işyeri varmış 
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gibi bildirilmesidir. Yoksa münferiden bir/bir-
kaç işçinin iş ilişkisinde ve onların işverenin-
de muvazaa varsa, bu kısmi muvazaa sayılır ve 
sadece o ilgili işçiler bakımından alt işverenlik 
geçersiz görülür ve işçiler asıl işverenin işçisi 
kabul edilirler ama onlar dışında alt işverenlik 
ve alt işveren işyeri gerçekçi olabilir ve bu du-
rumda alt işveren işyerine ait bildirimin muva-
zaalı bildirim olacağından söz edilemez. Yani 
böylesi hallerde, tartışılan şekilde (İşK. 98/1) 
bir idari para cezası gündeme gelmez.

* Yalnız, burada idari para cezası alt işve-
rene kesilip de asıl işverenin birlikte sorum-
luluğuna gidilmemekte, aynı eylem nedeniyle 
aynı ölçekte ve ayrı ayrı olmak koşuluyla hem 
alt işverene(veya vekillerine) ve hem de asıl 
işverene (veya vekillerine) idari para cezası 
uygulanmaktadır. Kısacası anılan eylemin fail-
lerinden birisi de asıl işveren sayılarak her fail 
ayrı ayrı cezalandırılmaktadır. Bundan dolayı 
da her birine kesilen idari para cezasının tahsili 
herkesin kendi cezasından olacak şekilde her 
birinden ayrı ayrı yapılmalıdır, kanısındayız.

* Bu arada anılan bildirimin muvazaalı oldu-
ğunun tespitinin ne zaman yapılacağı ve buna 
yönelik idari para cezasının ne zaman kesilece-
ği ve buna itirazın nereye yapılacağı da önemli-
dir. Mevcut yasal kurallar incelendiğinde, bildi-
rimin muvazaalı olduğu yönündeki tespitin ne 
zaman yapılacağının ve idari para cezasının ne 
zaman kesileceğinin netlikle düzenlenmediği 
söylenebilir. Bu yüzden, muvazaalı alt işveren-
lik bildirimi yapıldıktan sonra bizzat iş müfetti-
şince bu bildirim üzerine hemen tescil aşama-
sında veya AİY 8/2 uyarınca daha sonraki bir 
aşamada alt işverenliğin ve dolayısıyla da buna 
dair bildirimin muvazaalı olduğunun rapora 
bağlanmasının mümkün bulunduğu söylenebi-
lir. Bu kapsamda idari para cezası için müfettiş 
raporuyla muvazaalı alt işverenlik bildirimi ya-
pıldığına dair tespit yapılmasının yeterli olaca-
ğı, bu muvazaa raporuna karşı işverenlerin iş 
mahkemesine müracaat etmeleri halinde, onun 
sonucunun beklenmeyeceği gibi bir yaklaşım 
akla gelebilir. Bu durumda, işverenler henüz 
muvazaa olgusu hukuken kesinleşip sabit ol-
madan idari para cezasıyla da karşı karşıya ka-
lacaktır. Üstelik muvazaa tespiti içeren rapora 

karşı, kendilerine tefhim veya tebliğ tarihinden 
itibaren 6 iş günü içinde iş mahkemesinde iti-
raz edebilirken; bu yüzden kesilen idari para 
cezaları içinse yine tefhim veya tebliğ tarihin-
den itibaren 15 gün içinde (5728 sayılı Kanunla 
yapılan değişiklik gereği 3526 sy. KabK. çer-
çevesinde) sulh ceza mahkemesine başvurarak 
itiraz edebileceklerdir. Her iki olasılıkta da ta-
raflar süresinde itiraz hakkını kullanmazlarsa, 
iş hukuku bakımından muvazaa ve sözde alt 
işveren işçilerinin baştan beri asıl işveren işçi-
si sayılmaları kesinleşecek; Kabahatler Kanunu 
bakımındansa idari para cezaları kesinleşerek 
tahsilata hazır hale gelecektir. Fakat ilgili iş-
verenler süresinde mahkemelere başvurarak 
yasaca tanınan itiraz etme haklarını kullandı-
ğında; bu kez, ne kadar sürede karar verilir 
bilinmez ama iş mahkemesinin muvazaa gibi 
bireysel ve toplu iş hukuku bakımından önem-
li sonuçlar doğuran bir konudaki kararı kesin 
olacaktır. Yani temyize götürmek mümkün de-
ğildir. Oysa idari para cezasına itiraz üzerine 
sulh ceza mahkemesinin kararı tebliğinden iti-
baren 7 gün içinde, yargı çevresinde yer aldığı 
ağır ceza mahkemesine götürülerek bir başka 
mahkemenin de süzgecinden geçirilebilir. Fa-
kat neticede gerek iş mahkemesinde ve gerek-
se sulh ve ağır ceza mahkemesinde yargılama 
yapılırken, ilgili alt işverenliğin muvazaalı olup 
olmadığının ve yasal çerçevede bir işyeri bildi-
riminin yapılıp yapılmadığının tetkik ve tespiti 
gerekecektir. Yoksa, ceza mahkemesinde sa-
dece idari para cezasının hukuken öngörülen 
usule uygun verilip verilmediğinin denetimiyle 
yetinilmemelidir. Zira, anılan idari para cezası 
alt işverenliğin ve işyerinin muvazaalı bildirimi 
üzerine ve bu sebeple kesilmektedir. Dolayı-
sıyla aynı konuda mahkemelerin farklı tespitle-
rinin gündeme gelmesi mümkündür. Bunu ön-
lemek için, konuyu uzman mahkeme gözüyle 
ele alıp inceleyeceğinden, iş mahkemesindeki 
davanın ceza mahkemesindeki davada bekleti-
ci mesele yapılarak, oradan gelecek karara göre 
bir sonuca varılması düşünülebilir177. Önceden 
de çeşitli vesilelerle söylediğimiz gibi, burada 
İşK. çerçevesinde yaşanan bir idari para ceza-
sının sanki gerçek bir cezaymış gibi algılanarak 
asıl uzman mahkemeden anlamsızca kaçırılma-
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sı ve hiç de uzmanlık taşımayan ceza yargısına 
teslim edilmesi şeklindeki yanlışlığın bir uygu-
lama örneğiyle karşılaştığımızı söylemeliyiz.

Fakat, idari para cezasının ancak, müfettiş-
çe yapılan tespitin hukuken kesinleşmesinden 
sonra kesileceği söylenirse; bu durumda farklı 
kararların çıkması ihtimali büyük oranda azalır. 
Gerçi hukuk (iş) mahkemesinden alınan karar 
ceza mahkemesi hakimini bağlamaz ama o iliş-
kinin muvazaalı olup olmadığı konusunda cid-
di bir delil olarak görülmelidir.

* İşK. 98 anlamında muvazaalı alt işveren-
lik bildirimi nedeniyle asıl ve alt işveren için 
ayrı ayrı İPC kesilebilmesi için, bu alt işverenlik 
bildiriminin muvazaalılığının mutlaka sadece iş 
müfettişince bir raporla tespiti de şart değil-
dir. Kanımca, muvazaalı alt işverenlik bildiri-
mi yapıldıktan sonra bu bildirimin ve bildirim 
konusu alt işverenliğin muvazaalı olduğunun 
bir yargılama sonucu bizzat mahkemece tes-
pit edilmiş bulunduğu hallerde de anılan idari 
para cezasının kesilmesi gerekir. Fakat bu ih-
timalde İPC uygulanabilmesi için, alt işveren-
liğin tümden muvazaalı olduğunun tespiti ya-
pılmış olmalıdır. Yoksa sadece bir/birkaç işçi 
bakımından alt işverenliğin muvazaalı olması 
durumunda bu hüküm bağlamında İPC’nın 
gündeme gelmemesi gerekir. Zira, alt işveren-
lik bildiriminin muvazaalılığının ancak alt işve-
renliğin tümden muvazaalı sayıldığı hallere öz-
gülenmesi gerektiğini düşünüyoruz. Oysa bir/
birkaç işçi bakımından muvazaalı sayıldığı hal-
lerde alt işverenlik ve alt işveren işyeri vardır 
ve doğrudur ve buna dair bildirim de sağlıklı-
dır, denilebilir. Yasa muvazaalı alt işveren işçisi 
bildirimini değil, sadece muvazaalı alt işveren 
işyeri bildirimini bu anlamda idari para cezası-
na tabi tuttuğundan, böyle bir sonuca ulaşmak 
mümkün gözükmektedir. (Alt işverenin yasaya 
aykırı tutumu yüzünden ilgili ve yetkili makam 
veya merci tarafından işyerinin faaliyetinin dur-
durulması veya tümden/kısmen, temelli veya 
geçici kapatımı biçimindeki bir idari yaptırım 
karşısında da asıl işverenin alt işverenle birlikte 
sorumluluğunun işlerlik kazanıp kazanamaya-
cağı tartışılmalıdır. Alt işverenin asıl işveren-
den alıp kendi işçilerini çalıştırarak iş gördüğü 
yer, asıl işverenin değil onun bağımsız işyeri 

sayılınca; bu tür idari yaptırımın da sadece alt 
işveren adına karara bağlanıp işlerliğe kon-
ması beklenir. Yoksa alt işverenin bu tutumu 
nedeniyle birlikte sorumluluk bağlamında asıl 
işveren adına ve asıl işverenin (bu alt işverene 
verdiğinin dışındaki) işyeri birimlerinde böy-
le bir yaptırım kararı alınması ve uygulanması 
beklenemez. Karar ve uygulaması, sadece alt 
işverene verilen ve ona ait sayılan işyerinde 
uygulanabilirse de, neticede orasının dahi asıl 
sahibi asıl işveren olduğuna göre, asıl işverenin 
bu tedbirden etkilenmesi kaçınılmaz gözük-
mektedir. Lakin o da bu yaptırımın uygulanıp 
bitimini beklemeden alt işverenliği sonlandıra-
rak yaptırımın uygulanacağı alt işveren işyerini 
de hukuken ortadan kaldırabilir, denilebilir).

* Son olarak belirtilsin ki, yukarıda tartışılan 
idari para cezası vs. konuları sadece 4857 sayılı 
İşK.’na tabi alt işverenlikler bağlamında düşü-
nülebilir. Kendisinde alt işverenliğe dair özel 
düzenleme bulunmayan diğer iş yasaları (BK., 
DenİşK. ve BasİşK.) açısından gerek alt işve-
renlik kurumu ve gerekse bununla bağlantılı 
idari para cezaları ve bundan sorumluluk husu-
sunda sadece 5510 sayılı SSGSSK hükümlerinin 
uygulanması düşünülebilir ve biz de konuyu 
aşağıda ayrıca ele alacağız.

IV. SOSYAL GÜVENLİK    
 HUKUKUNDA ALT    
 İŞVERENLİK VE İDARİ PARA  
 CEZALARINDAN     
 SORUMLULUK
Yukarıda iş hukuku (İşK.) bağlamında alt 

işverenlik ve idari para cezalarından sorum-
luluk konusu sunulmaya çalışılmıştır. Oysa 
işin bir de sosyal güvenlik hukuku boyutu 
mevcuttur ve bu hususta şöyle bir sıra içinde 
kısaca şunlar söylenebilir.

1.	Genel	Hatlarıyla	Alt	İşverenlik	 
	 Kavramı
Bunu 506 sayılı SGK ve 5510 sayılı SSGSSK 

açısından ayrı ayrı ele alarak değerlendirmeye 
tabi tutmakta yarar vardır. Buna göre;

A. 506 Sayılı Yasa Döneminde: Alt işve-
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renlik kavramı sosyal güvenlik hukuku bakı-
mından ülkemizde ilk kez 506 sayılı Sosyal 
Sigortalar Kanunu’nda ve “aracı”adıyla düzen-
lenmişti (SSK 87). Bu düzenleme, o dönemler 
yürürlükte bulunan 3008 sayılı İşK. ve onun ye-
rini alan 931 sayılı İşK. ile 10.06.2010’a dek yü-
rürlükte kalan 1475 sayılı İşK.’daki alt işveren-
le ilgili hükümlerden çeşitli yönleriyle farklılık 
içeriyordu178. Aracı deyiminin taşeron veya alt 
işverenle aynı mı yoksa farklı mı olduğuna dair 
çeşitli düşünceler ileri sürülmüştü179. Aslında 
çeşitli yönleriyle benzerlik arz etmekle birlikte 
yasa hükümleri incelendiğinde, SGK’daki alt iş-
verenlikle İşK.’daki alt işverenliğin kimi yönler-
den farklılıklar taşıdığı söylenebilirdi180.

Tartışmaları bir yana bırakırsak, gerek öğreti 
ve gerekse uygulamada SSK bakımından alt iş-
verenlik hususunun nasıl anlaşıldığını uygula-
madan seçtiğimiz örnek bir Yargıtay kararı şöy-
le dile getirmekteydi; “506 sayılı Kanunun 87. 
maddesi hükmüne göre aracı bir işte veya bir 
işin bölüm veya eklentisinde işverenden iş alan 
ve kendi adına sigortalı çalıştıran 3. kişi olup; 
asıl işveren taşeron ilişkisinin varlığı için önce-
likle işin başka bir işverenden alınmış olması, 
bir başka ifade ile asıl işverenin işverenlik sıfa-
tına devredilen iş dolayısıyla sahip olması, asıl 
işyeri ya da işyerinden sayılan yerlerde kendi 
adına işçi çalıştırıyor olması gerekir.

İşin belirli bir bölümünün değil de tamamı-
nın bir bütün halinde ya da bölümlere ayrılarak 
başkalarına devredildiği, işten bu yolla tama-
men el çekildiği, sigortalı çalıştırılmadığı için 
işveren sıfatına haiz olunmadığı durumda ise, 
bunları devralan kişiler alt işveren, devreden 
de asıl işveren olarak nitelendirilemeyecektir. 

Aracı sıfatının kazanılmasında diğer koşullar 
ise, asıl işverenden üstlenilen işin, asıl iş ya da 
işyeriyle ilgili işin bir bölümünde veya işyeri 
eklentilerinde alınmış olması ve bu işte işi ala-
nın kendi işçilerinin çalıştırılması ve bu neden-
le de işveren sıfatına sahip olunmasıdır”181.

B. 5510 sayılı SSGSSK Döneminde: Bilin-
diği üzere 31.05.2006 tarih ve 5510 sayılı Sos-
yal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu 
(SSGSSK) bazı değişiklikler geçirmekle birlikte 
506 sayılı SSK’nu yürürlükten kaldırarak onun 
yerini almış olup halen uygulanmaktadır. Bu 

Yasada da alt işverenlik kavramı “alt işveren” 
adıyla düzenlenmiştir (SSGSSK 11/8 ve 12/son 
fıkra). Anılan düzenleme bu kez isim bakımın-
dan İşK. ile uyumlu gözükmekle birlikte, içerik 
bazında kimi farklılıklar taşıdığı kanısındayız.

Burada detayına girmemekle birlikte, bu 
Yasa bakımından alt işverenlik için de; kendisi 
de sigortalı çalıştıran bir işverenin (asıl işveren) 
bulunması, bundan belli şekilde (işyerinde yü-
rüttüğü mal veya hizmet üretimine ilişkin bir 
işte veya bir işin bölüm veya eklentilerinde) iş 
alan ve aldığı işte kendi sigortalılarını çalıştıran 
bir başka işveren (alt işveren)’in varlığının zo-
runlu olduğu söylenebilir, kanısındayız182.

Yasal düzenleme dikkate alındığında, alt iş-
verenlik için asıl işin bir bölümünde iş alma-
nın İşK. 2/6-7’deki koşullara tabi tutulmadığı 
ve yine İşK.’daki gibi (Yargıtay ve baskın öğ-
retinin muvazaa diye andığı ama bizim farklı 
düşündüğümüz) yasaklara tabi tutulmadığı, bu 
yüzden de işçilerin baştan beri asıl işverenin 
işçisi sayıldığı yasal örneklerin burada bulun-
madığı belirtilmelidir.

Ayrıca, alt işverenin asıl işverenden alıp 
kendi sigortalılarıyla yürüttüğü, işi yaptığı yerin 
(alt işveren işyerinin) ayrı bir işyeri olarak bil-
dirimi yerine, çalıştırdığı sigortalıları asıl işvere-
nin işyerinin kayıtlı olduğu dosyadan özel bir 
numarayla Kuruma bildirmesi öngörülmüştür 
(SSGSSK 11/8).

Alt işverenin çalıştırdığı sigortalılara karşı 
Yasanın işverene yüklediği yükümlülüklerden 
dolayı bizzat alt işverenin işveren sıfatıyla so-
rumluluk taşıması yanında asıl işverenin de alt 
işverenle birlikte sorumlu olacağı Yasada açık-
ça dile getirilmiştir (İşK. 12/son).

Bunun içine sigortalıları, iş kazası ve mes-
lek hastalığını bildirme ve prim belge ve bil-
dirgelerini düzenleyip kuruma verme ve prim-
leri ödeme, iş kazası vs.den sigortalı veya hak 
sahipleriyle Kuruma karşı sorumluluk hususla-
rının girdiği tereddütsüzdür183. Hatta primleri 
ödemede gecikme vs. halinde gecikme zammı, 
faiz vs gibi fer’i yüklerin de girdiği söylenebilir. 
Lakin, Yasanın alt işverene yüklediği işveren 
yükümlerinin ihlali halinde uygulanacak idari 
para cezalarından sorumluluğun da girip gir-
mediği tartışmalıdır ve inceleme konumuz da 
bu olup aşağıda sunulacaktır.
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2.	İdari	Para	Cezalarından	Sorumluluk
Gerek mülga 506 sayılı SGK ve gerekse onu 

izleyen 5510 sayılı SSGSSK alt işverene tıpkı 
normal bir işveren gibi işveren yükümlülük-
leri getirmiş ve bunların ihlali halini ise idari 
para cezalarıyla karşılamıştır (506 sy. SGK. ve 
SSGSSK 102, 103). Tüm bu idari para cezala-
rından somut ihlale bağlı olarak ilgili yüküme 
aykırı davrananın sorumlu tutulacağı öngörül-
müştür. Şüphesiz alt işveren sigortalılarına ve 
onlar dolayısıyla da Kuruma karşı onların işve-
reni sıfatının bizzat alt işverene ait olduğu, bu 
yüzden de alt işverenin işveren sıfatıyla idari 
para cezasından da sorumluluk taşıyacağı tartış-
madan uzaktır. Ancak anılan yükümlerin ihlali 
durumunda kesilecek idari para cezasından asıl 
işverenin de “ayrıca tek başına” veya “alt işve-
renle birlikte” sorumluluk taşıyıp taşımayacağı 
evvelden beri ilgi ve tartışma uyandırmıştır.

Öyle ki, gerek 506 sayılı SGK’da ve gerekse 
de 5510 sayılı SSGSSK’da öngörülen işveren yü-
kümlülüklerinin ihlali halinde işveren ve/veya 
alt-asıl işveren deyimleri geçmeksizin, sade-
ce “ilgili yükümü yerine getirmeyen”in (aykırı 
davrananın) bir miktar idari para cezasıyla kar-
şılaşacağından söz edilmiştir (SGK 140, SSGSSK 
102). Örneğin sigortalı bildirgesini vermekle 
yükümlü tutulduğu halde bunu yasaca öngörü-
len yollardan biriyle göndermeyenler idari para 
cezasına tabi tutulmuşlardır (SSGSSK 102/a). 
Burada anılan idari para cezalarından kimin ya 
da kimlerin ve hangi sıfatla sorumlu tutulacak-
larına dair herhangi bir açıklık yoktur.

Ancak, bunların (ihlal edilen yükümlerin) 
sosyal sigortaların işverene yüklediği birer işve-
ren yükümü olduğu ve onun tarafından yerine 
getirilmesi gerekirken getirilmeyişinin cezayı 
gerektiren bir ihlal olduğu ve ilgili idari para 
cezasının da ihlal fiilini gerçekleştiren işverene 
kesilmesinden doğal bir şey olamaz kanısında-
yız. Alt işveren sigortalıları bakımından onların 
gerçek-hukuki işvereni alt işveren olduğuna 
göre, idari para cezalarından sorumluluğun da 
sadece alt işverene ait olması gerekir. Asıl işve-
renin 5510 sayılı Kanun’un işverene yüklediği 
yükümlülüklerden dolayı alt işverenle birlikte 
asıl işvereni de sorumlu tutan hükmün (SSGSSK 
12/son) bu noktada da birlikte sorumluluk ön-

gördüğünü söylemek, anılan cezaların işveren 
yükümlülüklerinin ihlalinin yaptırımı olduğu ve 
işveren yükümlülüklerindense alt ve asıl işve-
renin birlikte sorumlu tutulduğu düşünülürse 
akla gelebilir. Nitekim Yargıtay Hukuk Genel 
Kurulu 506 sayılı SGK döneminde bu yönde bir 
karar vermişti ve anılan kararda aynen; “506 sa-
yılı Kanun 87. maddesinde, tali işverenin öde-
vine uymamasının sonuçlarından asıl işverenin 
de sorumlu olacağı” kuralını koymuştur.

Zira, tali işverenler hayat deneyimleriyle or-
tadadır ki ekonomik bakımdan asıl işverenlere 
göre güçsüz kişilerdir. Bunların kişisel olarak 
sorumlu tutulmaları, gerek sigortalıların ve ge-
rek sigortalılara verilecek sosyal güvenlik hak-
larını uygulayan Sosyal Sigortalar Kurumunun 
hak ve alacaklarını güvenceye almakta yetersiz 
olabilir. Bu nedenle, yasa koyucu ortak yü-
kümlerde madde 86 ile tali işverenlerin ödev-
lerine uymamalarının yaptırımlardan güçlü asıl 
işverenleri de müteselsil sorumlu tutan, sosyal 
güvenlik hukukunun isteklerine uygun düşen 
bir düzenleme yapmıştır. Bu düzenleme ge-
reğince, Kurumun parasal hak ve alacakların-
dan, ihale makamından iş alan asıl işverenler 
de sorumludur. İşte, asıl işveren bu müteselsil 
sorumluluk gereğince tali işverenin idari para 
cezasından sorumludur.”184 denilmişti.

Ancak bu karar öğretide ceza hukukunun 
evrensel prensipleri olan “kanunsuz suç ve 
ceza olmaz” ve “kusursuz suç ve ceza olmaz” 
ile “cezaların şahsiliği” ilkelerine aykırılığı ne-
deniyle eleştirilmişti185. Bunun üzerine ve bun-
dan sonra Yargıtay 10. Hukuk Dairesi tam aksi 
yönde bir anlayışa meylederek HGK’dan ayrıl-
mış ve öğreti eğilimine uygun bir karar ver-
mişti ve kararda “Süresinde sigorta prim bildir-
gesi vermeyen ve hakkında idari para cezası 
kararı verilmiş olan alt işveren Sosyal Sigortalar 
Kurumu’na karşı sorumlu olup, bundan dola-
yı ihale makamı olan asıl işverene sorumluluk” 
yüklenemeyeceği açıkça dile getirilmişti186. Öğ-
retide de 10. HD. anlayışı yönünde bir kabul 
vardı.

506 sayılı Yasa’nın yürürlükte olduğu dö-
nemde yaşanan bu tartışmaların 2008’de yü-
rürlüğe giren 5510 sayılı SSGSSK evresinde 
yaşanmaması beklenirdi. Ancak yukarıda da 
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belirtildiği gibi, yeni Yasa da bir takım işve-
ren yükümlülükleri öngörmüş187 ve bu yüküm-
lerden dolayı alt ve asıl işverenin birlikte so-
rumluluğundan söz etmiştir (SSGSSK 12/son). 
Ayrıca anılan yükümlülüklerin ihlali halinde 
ihlal edenin (kim veya kimler olabileceğini be-
lirtmeden) idari para cezasıyla karşılaşacağını 
düzenlemiştir (SSGSSK 102). Bundan alt işve-
renin işveren sıfatıyla sorumluluk taşıyacağı 
tartışmasızdır ama sorun, tıpkı 506 sayılı SGK 
dönemindeki gibi bundan asıl işverenin de bir-
likte sorumlu tutulup tutulamayacağı noktasın-
da toplanmaktadır.

Sorunu ilginç ve uygulama açısından sıkın-
tılı kılan husus ise, Sosyal Güvenlik Kurumu 
(SGK)’nun yayımladığı 07.06.2010 tarih ve 
2010/71 sayılı Genelgesi’nde de yukarıda de-
ğinilen HGK anlayışından da söz edilerek, alt 
işveren için kesilen ve alt işverenin ödemesi 
gereken idari para cezasından dolayı asıl işve-
renin de birlikte sorumlu olduğu ve 6183 sayı-
lı Kanun uyarınca bundan dolayı icra takibine 
muhatap tutulacağı açıkça vurgulanmış olma-
sıdır.

Gerçekten de anılan Genelgede yukarıda 
değinilen Yargıtay HGK Kararı’nın içeriği ay-
nen verildikten sonra şöyle denilmektedir; 
“Yargıtay’ın asıl işverenin sorumluluğu ile ilgili 
muhtelif kararlarında da “birlikte sorumluluk” 
deyiminden tam teselsülün, dolayısıyla müşte-
rek ve müteselsil sorumluluğun anlaşılması ge-
rektiği belirtilmiştir. 

Buna göre, alt işverenin kanun ile işvere-
ne yüklenen sorumlulukları yerine getirmeme-
si nedeniyle prim borçlarının yanı sıra kurum 
tarafından uygulanan idari para cezalarından 
da asıl işverenin sorumlu olduğu, bu sorum-
luluğun da müşterek ve müteselsil sorumluluk 
olduğu Yargıtay’ın yerleşik içtihadıdır. Yargıtay 
Hukuk Genel Kurul kararındaki asıl işverenin 
kanuni sorumluluğunu düzenleyen bu hüküm, 
506 sayılı Sosyal Güvenlik Kanunu’nda olduğu 
gibi 5510 sayılı Kanun’da da aynen korunmuş-
tur.

Öte yandan, 6183 sayılı Kanunun 55. mad-
desinin birinci fıkrasında; “Amme alacağını 
vadesinde ödemeyenlere, 7 gün içinde borç-
larını ödemeleri veya mal bildiriminde bu-

lunmaları lüzumu bir “ödeme emri” ile tebliğ 
olunur”188. 

Ancak gerek bunun temelindeki HGK kara-
rı ve gerekse bu Genelge hükümleri öğretide 
haklı olarak eleştirilmektedir189.

Bize göre de; SSGSSK çerçevesindeki Yasa-
ca öngörülen işveren yükümlülüklerinin ihlali-
ne (hukuki sorumluluk dışında) bağlanan bir 
başka sonuç, idari para cezasıdır ama adı idari 
para cezası da olsa neticede bu yaptırım bir 
cezadır ve sırf Kurum’a (devlete) karşı bir so-
rumluluktur. Anılan yaptırımın sonuçta bir ce-
zai yaptırım olması nedeniyle idari eylemi/suçu 
kim işlediyse, cezai sorumluluğun da ona ait 
olması gerekir. Ceza sorumluluğunun kişiselliği 
bunu gerektirir. Anılan işveren yükümlülükleri-
nin gerçek sahibi ve somut olayla ilgili işveren 
sıfatı alt işverene ait olduğundan bunların ih-
laline bağlanan idari para cezalarından sorum-
luluğun da alt işverene ait olması doğaldır. Alt 
işveren yanında birlikte veya ayrıca bağımsız 
biçimde asıl işverenin de bundan sorumlu tutu-
labilmesi için, (tıpkı İşK. 98/1 gibi) bunu açık-
ça öngören bir Kanun hükmünün varlığı şarttır. 
Zira “kanunsuz suç ve ceza olmaz” biçimindeki 
evrensel ceza hukuku prensibi TCK’da da var-
dır (TCK 2/1) ve olayımızda aynen geçerlidir. 
Ayrıca kıyas veya yorum yoluyla suç ve ceza 
yaratılamayacağından (TCK 2/3), gerek idari 
makamların ve gerekse yargı yerlerinin kanu-
nun açıkça suç saymadığı ve ceza vermediği 
bir eylemi suç ve onunla genel bir bağlantısı 
olan asıl işvereni de suçlu sayarak cezaya tabi 
tutması hukuka aykırıdır. Keza bu sav, yukarı-
da değinilen HGK kararından esinlenerek alt 
işveren için öngörülen idari para cezasından 
asıl işvereni de onunla birlikte sorumlu tutan 
SGK ve 07.06.2010 tarih ve 2010/71 sayılı Teb-
liği açısından da geçerlidir. Çünkü söz konusu 
Tebliğ idarenin (SGK’nun) bir düzenleyici iş-
lemi olup, bizzat TCK’nun açık hükmü gereği 
“idarenin düzenleyici işlemleriyle suç ve ceza 
konulamaz” (TCK 2/2). İş hukukunda olduğu 
gibi sosyal güvenlik hukuku bakımından da iş-
veren yükümlülüklerinin ihlali nedeniyle uygu-
lanacak idari para cezalarından asıl işverenin alt 
işverenle birlikte yahut ondan bağımsız biçim-
de ayrıca münferiden sorumlu tutulabilmesinin 
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tek yolu (tıpkı İşK. 98/1 gibi) bunu açıkça ön-
gören teknik–hukuki anlamda bir kanun hük-
müyle böyle bir sorumluluğun getirilmesidir. 
Aksi halde, asıl işverenlerin genelde alt işvere-
ne nazaran ekonomik açıdan daha kuvvetli ol-
ması vs. gibisinden gerekçeler yargı yerlerinin 
yahut idarenin yorum ve/veya kıyas yahut dü-
zenleyici işlemle suç ve ceza öngörmesine ve 
yaratmasına imkan vermez. Aksine eğilim TCK 
2 hükmünde düzenlenen ve yukarıda dile ge-
tirilen ilkelerin hiçe sayıldığı hukuka aykırı bir 
tutum olur. Bu yüzden temennimiz; kanun ko-
yucunun ya açıkça bu konuda asıl işvereni de 
sorumlu tutan net bir kanun hükmü getirmesi 
ya da bu yapılmadığı sürece yargı yerlerinin ve 
idari makamların kendi kendilerine suç-ceza ve 
sorumluluk türetmekten vazgeçmeleridir. 
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örneği olarak bkz. 9 HD. 22.03.2005 – 14236/9380. Ayrıca 
öğretide bkz. Mollamahmutoğlu, 138.

36  9. HD. 14.05.2007-3132/14914.
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37 Ekonomi, İşyerinin Bir Bölümünün Devri (Kısmi Devir) 
ve İş İlişkilerine Etkisi, Kamu – İş D. Nsn. 2000, 340-341. 
C. Şafak, 4857 sayılı İş Kanunu Çerçevesinde Taşeron (Alt 
İşveren) Meselesi, TBBD. 2004/51, 116. Akyiğit, İş K. 2, 
92 vd. Akyiğit, Alt İşverenlik, 8-9.Centel, İşyerinin Bir Bö-
lümünün Devrinde Fiziki Mekan Sorunu, Sicil/Mart 1008, 
5-10.

38 Şahlanan, 4857 sayılı Yeni İş Kanunu Değerlendirme Kon-
feransları (Türk-İş yy.) 2003, 97. Şafak, 116-117. Akyiğit, İş 
K. 2, 93 vd.

39  Bkz. Akyiğit, Alt İşverenlik, 9; Akyiğit, Kamuda Muvazaa, 
147 ve krş. Aydınlı, 163.

40 TBMM Tutanak D. C. 15, 48 K 15.

41 Bu yönde Özveri, 394.

42  Tam aksi yönde bkz. Şen, Asıl İşin Bölümü, 92.

43 Özveri, 393 vd. Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hu-
kuku, İstanbul 2004, 31. Taşkent, Alt İşveren, 364. Akyiğit, 
İş Hukuku, 63. Akyiğit, Kamuda Muvazaa,148 vd. Sümer, 
Uygulama,24.

44 Taşkent, Alt İşveren, 364. Akyiğit, İş Hukuku, 63. Çelik, 
Asıl İşveren Tarafından Alt İşverene İş Verilmesinin Ko-
şulları, Sicil/Mart 2009, 83-91 (87). Akyiğit, Alt İşverenlik, 
9. Bunları birlikte arar şekilde bkz. 9. HD. 27.03.2006 – 
4860/7479; Bkz. 9. HD. 14.05.2007-3132/14914; 14.09.2006-
24492/22445.

45  9. HD. 05.05.2008-15362/11408.

46  9. HD. 10.04.2008-12851/8003.

47 Ekmekçi, Yeni İş Kanunu Karşısında Yargı, Dava Süreci ve 
Olası Uygulama Sorunları Üzerine, Mercek Tmz 2003, 134. 
Şahlanan, 4857 sayılı Yeni iş Kanunu Değerlendirme Kon-
feransı Notları, Ankara 2003, 71 (yy. Türk-İş). Şahlanan, 
Alt işverene Verilen Yardımcı İşte Muvazaa İddiası ve İşe 
İade Davasında Sorumluluk, TİD. Hukuk/Mart 2007, 2-4. 
Süzek, 140. Şen, İşin Bölümü, 81 vd. Kaplan/Arıcı/Aktay,İş 
Hukuku,3.Bası,Ankara 2009,68.Güven/Aydın,54.

48 Şahlanan, 4857 sayılı Kanun, 79. Konuyla ilgili bir kararın-
da bu anlamda olarak Yargıtay’da şöyle demektedir; “4857 
sayılı İş Kanunu’nun 2.maddesinde getirilen kural, asıl işin 
bölünerek alt işverene verilememesidir. Ancak asıl işin bir 
bölümünün ‘işletmenin ve işin gereği’veya ‘teknolojik ne-
denlerle uzmanlık gerektiren işler’ olması halinde alt işve-
rene verilmesi olasıdır” (9.HD.10.04.2008-12851/8003) Yu-
karıda da dile getirdiğimiz gerekçelerle bu kararın isabetli 
olmadığını düşünüyoruz. Zaten Yargıtay’da isabetsizliğini 
kabullenmiş olmalı ki, sonraki kararlarında bu anlayıştan 
vazgeçmiştir.

49 Şafak, 119. Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, 169 vd. Krş. S. 
Şen, Alt İşverenlik ve Asıl İşin Bir Bölümünün Alt İşverene 
Verilmesi, (Çlş. ve Top. D. 2006/3, 71-98) 92 vd.

50  Şen, Asıl İşin Bölümü, 92 vd.

51  Bkz. E. Çubukçu, Asıl İşveren-Alt İşveren İlişkisi, TÜHİS/
Mayıs-Ağustos 2010, 46.

52  Güzel, Güvencesiz Sistem, 17-28; Tuncel, 52-54; Okcan/
Bakır, 55-73.

53  Şakar, Ölçüsüz Taşeronlaşma, 33.

54  Bkz.  9. HD. 01.03.2010-48077/5206; 01.03.2010-48423/5247; 
19.02.2009-33290/2942; 05.05.2008-15362/11408.

55  Bkz. Sakarya 1. İd. Mhk. 31.12.2004, 257/1121.

56  Bkz. 9. HD. 11.07.2005-18822/24469.

57  9. HD. 21.01.2010-41520/669; 21.04.2008-13508/9251.

58  Bkz. 9. HD. 06.03.2006-36851/5432;27.02.2006-2371/4767.

59  9. HD. 22.10.2007-17306/31062.

60  Şen/Naneci, 29.

61  Akyiğit, İşK. 2, 95; Akyiğit, Alt İşverenlik, 12.

62 Güzel, 45.

63 Güzel, 44.

64  Akyiğit, İşK. 2, 94.

65  Konuya dair bkz. Akyiğit, İşK. 2, 95 vd.; Akyiğit, Alt İş-
verenlik, 13; Aydınlı, 165; krş. Mollamahmutoğlu, 2. Bası, 
138; Şen, Alt İşverenlik, 80-81; son yazar bunun eşitlik 
ilkesine aykırılığı kanısındadır).

66 1475 sayılı İş K. döneminde savunulan bir görüş; alt iş-
verene verilen işin 30 günden fazla sürmesi halinde alt 
işverenliğin ve asıl işverenin sorumluluğunun oluşacağı 
yönündeydi (Bkz. Eyrenci, Seminer 94, 7-8. Şen, Yargıtay 
Kararları, 47). Ancak bu görüş 1475 sy. İş K.’na aykırı düş-
mekteydi (Bkz. 1475 sayılı İş K. 8/2).

67  Bu yönetmeliğe yönelik eleştiriler için bkz. Centel, Alt İş-
verenlik Yönetmeliği, İşvD. Kasım 2008, 56 vd.; Alpagut, 
Alt İşverenlik Yönetmeliğinin Hukuka Aykırılığı Üzerine, 
İşvD. Kasım 2008, 58-62.

68 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, 139.

69 Taşkent, Alt İşveren, 365. Özveri, 393. Eyrenci/Taşkent/
Ulucan, 31. Şahlanan, 4857 sayılı Kanun, 71. Şen, Yeni Alt 
İşverenlik, 89. Yargıtay’ın da bu yönde bir kararı için bkz. 
9. HD. 27.03.2006 – 4860/7479.

70 Bu gerekçenin Bilim Komisyonunca hazırlanan taslağın il-
gili madde (md. 1) gerekçesiyle kelimesi kelimesine aynı 
olduğu da belirtilmelidir. Bu tutum yukarıda değinilen 
öğreti düşüncesinden farklıdır. Zira öğretide, asıl-yardımcı 
iş ayırımına gidilmeden böyle bir yasaktan bahsedilirken, 
gerekçe yasağı sadece asıl işe özgüleyerek, yardımcı işler-
de asıl işveren işçisinin de bulunmasını caiz görmektedir, 
denilebilir. Kaldı ki yardımcı işlerin alt işverene verilebil-
mesi için uzmanlık vs. aramayan yasal düzenlemenin de 
buna ışık tuttuğu söylenebilir.

71 Ekmekçi, Çalışma Hayatımızda Yeni Dönem Marmaris 
2002, 66. (yy. – Türkiye Toprak Seramik-Çimento ve Cam 
Sanayii İşverenleri Sendikası).

72  9. HD. 03.04.2007, 10545/9282.

73  Akyiğit, İşK. 2, 98.

74 Şen, Taşeronluk (Alt İşverenlik) Açısından Yargıtay Karar-
larının Değerlendirilmesi, Tühis, Kasım 97/Şubat 98, 40.

75  Akyiğit, İşK. 2, 98.

76  9. HD. 19.01.2009-16527/50; 25.12.2008-33274/35297.

77  9. HD. 18.01.2010-14578/295; 25.12.2008-33274/35297 ve 
Demir, Alt İşverenler Arası Devre İlişkin Karar İncelemesi, 
Sicil/Aralık 2009, 77 vd.
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78  Bkz. Sümer, 104-111.

79  Bkz. 9. HD. 29.01.2007-16814/983.

80  Bkz. Alpagut, İşyerinin Devri ve İş Sözleşmesinin Feshi, 
295-299.

81  Bkz. Demir, Sicil/Aralık 2009, 84-85.

82  Akyiğit, İşK. 2, 98; Akyiğit, Alt İşverenlik, 17-18.

83 Fakat bu ihtimalde de ilginç bir durumla karşılaşılır. Bu işi 
asıl işverenden (işin sahibinden) alan ilk alt işveren asıl 
işverenin işyerindeki “yardımcı iş” niteliğiyle alıp kendi 
işyerinin “asıl işi” haline getirmiş demektir. Şimdi kendisi 
bunu bir başkasına kısmen vermeye kalktığında, “asıl işin 
bir bölümünde” iş veriyor olacaktır. Bunun içinse, aldı-
ğı bu işin bölümlere ayrılabilir olması gerektiği gibi bö-
lündüğünde bile o bölümün “işletmenin ve işin gereği ile 
teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektirdiği için başkasına 
veriliyor olması da aranır. Bu ise kendi alt işverenliğinin 
geçersizliğine götürebilir”.( Akyiğit, İş K. 2, 99. Akyiğit, Alt 
İşverenlik, 18, dn, 47).

84 Öğretide bu tür ihtimallere değinilmeden, alt işveren veri-
len işte artık alt işveren işçileriyle birlikte asıl işverenin iş-
çilerinin çalıştırılamayacağı dile getirilmektedir (Şahlanan, 
4857 sayılı İş Kanunu Değerlendirme Konferans Notları, 
Ankara 2003, 71 (yy. Türk-İş). Şen, Yeni Yasada Alt İşve-
renlik, 89. Özveri, 393.

85 Bkz. Canbolat, 29-30. Akyiğit, İş K. 2, 98 vd.

86  9. HD. 21.01.2010-41520/669; 25.01.2010-32292/1149.

87 9. HD. 22.06.1989, 2846/5844; 02.02.1990, 11580/7417 ve öğ-
reti olarak bkz. Şen, Yargıtay Kararları, 41. Ekonomi, Devir, 
336. Güzel ise bunun mümkün olmadığı kanısındadır. (Gü-
zel, 39-40).

88 Canbolat, 24 vd.

89  Krş. Mollamahmutoğlu, 2. Bası, 138 ve Aydınlı, 184-185.

90 Akyiğit, İş K. 2, 101 vd. ve orada anılanlar Aydınlı, Edim-
den Bağımsız, 164.

91  Çelik, 51.

92  Bkz. Uygur, 268 ve Canbolat, 24.; O. G. Çankaya’nın 9. 
HD. 09.07.2002-10934/11875 sy. Karara yazdığı karşı oy 
yazısı; Çankaya/Çil, 115.

93  Bkz. Mollamahmutoğlu, 172 ve 179.

94 Bkz. E.Çubukçu, Türk İş Hukukunda Asıl İşveren Alt İşve-
ren İlişkileri, Tühis, Mayıs/Ağustos 2002, 17 vd. (20).

95  9. HD. 19.01.2009-16527/50.

96 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku (1.bası), 135-136, Hatta bu 
anlayışta, asıl işverenden iş alınan yerin alt işveren için 
bağımsız bir işyeri sayılamayacağı da dile getirilmektedir 
(Bkz. Mollamahmutoğlu, 4857 sayılı Yeni İş Kanununun 
Getirdiği Önemli Bazı Yenilikler, Kamu-İş D. 2004/4, 5).

97  Akyiğit, İş K. 2, 101. Nitekim gerek Bilim Komisyonu Tas-
lağının (Md. 3/2) ve gerekse Hükümet Tasarısının (Md. 
3/2) konuyla ilgili gerekçelerinde de bu savımızı doğrular 
nitelikte açıklamalar vardır. Gerçekten de Hükümet Ta-
sarısı Gerekçesine göre; “maddenin ikinci fıkrasında asıl 
işveren – alt işveren ilişkisinin oluşması halinde, alt işve-
ren asıl işverenin işyerinde bir mal veya hizmet üretimine 

geçmek ve bunun için işçi ve diğer unsurlarıyla faaliyet 
göstermek üzere bir birim meydana getirdiği için, onun da 
kendi adına kurduğu bu işyeri için gerekli bildirimleri yap-
ması öngörülmüştür.” Kelimesi kelimesine aynı anlayışın 
Bilim Komisyonu gerekçesinde de yer aldığını söyleyebili-
riz.

98  M. Şen/A. Naneci, Asıl İşveren–Alt İşveren İlişkisi ve Alt 
İşverenlik Sözleşmesi, Sicil/Eylül 2009, 24-53 (26).

99  Krş.9.HD.19.02.2009-33290/2942.

100 9. HD. 28.04.1994, 9686/9146 (Şen, Yargıtay Kararları ve 
Alt İşverenlik, 51; Oysa gerçekte alt işveren ve işveren ve-
kili kavramları birbirinden oldukça farklı olgulardır (Bkz. 
Canbolat, 35 vd.).

101  Bkz. 9. HD. 08.07.2004-17098/17431.

102 Akyiğit, Alt İşverenlik, 21.Aynı yönde bkz. B.Uzun, Yeni İş 
Yasası Semineri, İstanbul 2004 (yy. İTO) 30. Fakat bunun 
da alt işveren olmak isteyen bir gerçek kişiyle tüzel kişi 
arasında yapılmış haksız bir ayırım olduğu açıktır (Akyiğit, 
İş Hukuku, 64).

103 Gerçekten de yasa hükmünde önceden orada işçi olarak 
çalışmaktan söz edilmediği halde, (krş.Şen/Naneci, 37) bir 
anlayış, o işyerinde işçi olarak çalıştırılmanın yasaklandığı 
yönündedir (Bkz. Şafak, 126. Demir, 41-42. Ekmekçi, Ça-
lışma Hayatımızda Yeni Dönem Seminer Notları (yy. Tür-
kiye Toprak – Seramik, Çimento ve Cam Sanayii İşveren-
leri Sendikası) Marmaris 2002, 67.Mollamahmutoğlu,181.
Çil,Uygulama,20-21).

104  Akyiğit, Alt İşverenlik, 21-22.

105  Bkz. Çankaya/Çil, 26-27.

106  Akyiğit, İş Hukuku, 64 ve Akyiğit, İşK. 2, 102.

107  Akyiğit, Alt İşverenlik, 22; Çankaya/Çil, 27.

108  Akyiğit, İş Hukuku, 74; Akyiğit, Alt İşverenlik, 22; Krş. Çil, 
Uygulama, 22.

109  Akyiğit, Alt İşverenlik, 22.

110  Akyiğit, Alt İşverenlik, 23.

111  Çankaya/Çil, 26-27, farklı yönde bkz. Arslanoğlu, 116.

112  Akyiğit, Alt İşverenlik, 23 ve Çankaya/Çil, 24-25.

113  Akyiğit, İşK. 2, 102; Akyiğit, İş Hukuku, 64; Çelik, Alt İşve-
ren, Sicil/Mart 2009, 87.

114  Canbolat, Borçlar Hukukunda Alt İşverenlik, 34.

115  Bkz. 9. HD. 08.07.2004-17098/17431).

116 Şen, Yeni Yasada Alt İşverenlik, 91-93. Mollamahmutoğlu, 
182.

117 Özveri, 397. Taşkent, Alt İşveren, 366. Eyrenci/Taşkent/Ulucan, 
32. Başbuğ, Dolaylı Temsil, 25 vd. 34.

118 Eyrenci, Yeni Düzenlemeler, 20 vd. Bazı yazarlar da, bunu 
bir muvazaa hali saymakla birlikte her olayda muvazaa 
sayılamayacağını belirterek bu anlayışla paralellik göster-
mektedir (Mollamahmutoğlu, Yeni İş K. 6-7 ve Aynı Yazar, 
İş Hukuku, 143.).

119 Bkz. Çelik, İş Hukuku, 54. Akyiğit, İş Hukuku, 64. Güzel, 
Alt İşveren, 59.Çelik, Alt işveren, 88-89. Çankaya/Çil,24-25.
Sümer, Uygulama, 32-33.
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120  Akyiğit, İşK. 2, 103; Canbolat, Borçlar Hukukunda Alt İş-
verenlik, 34.

121  Akyiğit, Alt İşveren, 24.

122  Akyiğit, Alt İşverenlik, 25.

123  Mollamahmutoğlu, 173; Akyiğit, Kamuda Muvazaa, 150.

124 Taşkent, Alt İşveren, 364.

125 Bkz. E.Akyiğit, İş Hukuku Açısından Ödünç İş İlişkisi, An-
kara 1995, Akyiğit, İş K. 7, 366 vd.

126  Akyiğit, İşK. 2, 104; Akyiğit, Alt İşverenlik, 26.

127 M. Özveri, Alt İşveren Uygulaması ve Yeni İş Yasası, Legal 
İHSGHD. 2004/2, 390. Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, 173-
174. Taşkent, Alt İşveren, 364. Aydınlı, Edimden Bağımsız. 
165. Kaplan/Arıcı/Aktay, 68. Aydınlı, 186. 1475 sayılı İşK dö-
neminde bu yönde bkz. 9.HD. 25.06.1992-6240/7357.

128 Çelik, 52. Canbolat, Alt İşveren-Münhasıran İşçi Çalıştırma-
Asıl İşverenin Sorumluluğu, İHD. Ocak/Mart 1993,89-93. 
Çil, Uygulama,18-19.

129  9. HD. 16.05.2006, 12211/14817.

130  Bkz. 9. HD. 20.01.2007-16814/983.

131  9. HD. 25.01.2010-32292/1149.

132  Sadece o işçilerin alt işverenlik dışında kalacağı yönünde 
bkz. Çankaya/Çil, 22.

133  Akyiğit, Alt İşverenlik, 27.

134  9. HD. 02.05.2005-26565/15184.

135  Bkz. 9. HD. 29.01.2007-16814/983.

136  Bu anlamda bkz. Canbolat, Alt İşveren, 69 ve Aydınlı, Alt 
İşveren, 193-194.

137  9. HD. 25.01.2010-32292/1149.

138  9. HD. 09.11.2005-3095/35533; Çankaya/Çil, 54-55.

139  9. HD. 26.11.2007-38695/35306.

140  Çankaya/Çil, 22.

141 Şahlanan, Yeni İş Kanunu Değerlendirme Konferans Not-
ları (yy. Türk-İş) 103.

142 Öğretide, alt işverenliğe uzmanlık gerektirse de geçici bir 
iş için gidilemeyeceğini işin sahibinin böyle bir durumda 
alt işverenlik yerine belirli süreli sözleşmeyle işçi alıp işi 
onlarla yapması da önerilmektedir (Özveri, 395). Usulünce 
kurulan alt işveren ilişkisi çerçevesinde objektif nedenlerin 
varlığı halinde işçilerin belirli süreli sözleşmeyle çalıştırıla-
bileceğine dair bkz.Çankaya/Çil,33.

143 S. Şen, Yeni İş Yasasında Alt İşverenlik, Sendikal Notlar, 
95-96.

144 Akyiğit, İş K. 2, 107. krş. Çelik, Yeni İş Yasası (Seminer 
Notları ve İş Kanunu) Türkiye Toprak, Seramik, Çimen-
to ve Cam Sanayii İşverenleri Sendikası yy.) Çeşme 2003, 
80. Yazar, yasanın “belirli süreli iş sözleşmesi biçimindeki 
ifadesinden (İş K. 11/2) hareketle, sözleşmenin bir defa 
yapılması durumunda haklı neden aranmadan (yani isteğe 
bağlı olarak) belirli süreli yapılabileceği kanısındadır (Fa-
kat krş. Çelik, İş Hukuku, 89). 

 Sonuç itibariyle aynı paralelde bkz. Demir, 4857 sayılı İş 

Kanunun Başlıca Yenilikleri ve Uygulamadaki Muhtemel 
Etkileri, Mercek, Temmuz 2003, 93.

145  9. HD. 21.11.2006-22123/30722.

146  9. HD. 12.10.2004-6408/22998; 06.11.2006-6987/29011.

147  Bkz. 9. HD. 17.03.2009-10725/7052.

148  Bkz. Şahlanan, TİD/Kasım 2007 Eki, 2-4; Çankaya/Çil, 38-
39; Demir, Alt İşverenler Arası Devre İlişkin Karar İncele-
mesi, Sicil/Aralık 2009, 84-85.

149 Bkz. Sümer, Alt İşveren İşçisinin İşini Aynı İşyerinde Bir 
Başka İşverene Bağlı Olarak Sürdürmesi ve Sonuçları, Si-
cil/Eylül 2009, 104-111.

150 Bir uygulama örneği olarak bkz. 9. HD. 27.01.2004, 
9585/1296.

151 Şafak, 124. Demir, 41 vd. Akyiğit, İş K. 2, 108. Krş. Şah-
lanan, Yeni İş K. Konf. Notları, 72. Yazara göre; asıl işve-
renin işçilerinin taşerona geçirilmesi suretiyle yapılan alt 
işveren ilişkisi yasaklanmaktadır.

152  Bkz. 9. HD. 11.07.2005-18822/24469.

153  Bkz. 9. HD. 15.05.2006-11741/14066.

154  9. HD. 29.05.2006-13218/15765.

155  Bkz. 9. HD. 16.04.2007-9474/10635.

156  9. HD. 11.07.2005-18822/24469-Çankaya/Çil, 65-66.

157  Bkz. Ş. Çil, İş Kanunu Şerhi, 2. Bası, C.I, Ankara 2007, 60 
ve Mollamahmutoğlu, 181.

158  Akyiğit, Alt İşveren, 30.

159  Çelik, 50.

160 Aynı şekilde bkz. Çelik, İş Hukuku, 50. Eyrenci, Yeni Dü-
zenlemeler, 21. Krş. Güzel, 39-40.

161  Akyiğit, Alt İşverenlik, 31.

162  Bkz. Çankaya/Çil, 26.

163 Konuyla ilgili bir uygulama örneği olarak bkz. 9. HD. 
06.02.1992, 12745/1125 (Akyiğit, 1475 sy. İş K. Şerhi, Md. 
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164  Akyiğit, Alt İşverenlik, 31.
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170 Akyiğit, İş K. 2, 101. Nitekim gerek Bilim Komisyonu Tas-
lağının (Md. 3/2) ve gerekse Hükümet Tasarısının (Md. 
3/2) konuyla ilgili gerekçelerinde de bu savımızı doğrular 
nitelikte açıklamalar vardır. Gerçekten de Hükümet Ta-
sarısı Gerekçesine göre; “maddenin ikinci fıkrasında asıl 
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kendi adına kurduğu bu işyeri için gerekli bildirimleri yap-
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171  M.Şen/A.Naneci, Asıl İşveren-Alt İşveren İlişkisi ve Alt İş-
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dn. 227, 201; Sümer, Uygulama, 30. Demir, Uygulama, 23; 
Centel, 68; Canbolat, Borçlar Hukukunda Alt İşverenlik, 
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Yaşamı Kongresi, 26-27 Nisan 2008, Ankara) 123 vd.)
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182 Bkz. Güzel/Okur/Caniklioğlu, Sosyal Güvenlik Hukuku, 
13. Bası, İstanbul 2010, 187 vd.; Tuncay/Ekmekçi, Sosyal 
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yal Güvenlik Hukukuna Giriş, 2. Bası, Bursa 2010, 206 vd., 
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§ 1. Genel Açıklama
TCK m. 117 uyarınca;
“(1) Cebir veya tehdit kullanarak ya da hu-

kuka aykırı başka bir davranışla, iş ve çalışma 
hürriyetini ihlâl eden kişiye, mağdurun şikâyeti 
hâlinde, altı aydan iki yıla kadar hapis veya adlî 
para cezası verilir.

(2) Çaresizliğini, kimsesizliğini ve bağlılığını 
sömürmek suretiyle kişi veya kişileri ücretsiz 
olarak veya sağladığı hizmet ile açık bir şekilde 
orantısız düşük bir ücretle çalıştıran veya bu 
durumda bulunan kişiyi, insan onuru ile bağ-
daşmayacak çalışma ve konaklama koşullarına 
tâbi kılan kimseye altı aydan üç yıla kadar ha-
pis veya yüz günden az olmamak üzere adlî 
para cezası verilir.

(3) Yukarıdaki fıkrada belirtilen durumlara 
düşürmek üzere bir kimseyi tedarik veya sevk 
veya bir yerden diğer bir yere nakleden kişiye 
de aynı ceza verilir.

(4) Cebir veya tehdit kullanarak, işçiyi veya 
işverenlerini ücretleri azaltıp çoğaltmaya veya 

evvelce kabul edilenlerden başka koşullar al-
tında anlaşmalar kabulüne zorlayan ya da bir 
işin durmasına, sona ermesine veya durmanın 
devamına neden olan kişiye altı aydan üç yıla 
kadar hapis cezası verilir”.

Görüldüğü gibi 5237 sayılı TCK m. 117’de 
dört ayrı suça yer verilmiştir; fakat bunlardan 
yalnızca ikisi, 765 sayılı TCK ile paraleldir. Ger-
çekten, TCK m. 117/1’de, 765 sayılı TCK m. 
201/1’in karşılığı olan “iş ve çalışma özgürlüğü-
nü engelleme veya ortadan kaldırma” suçuna, 
TCK m. 117/4’te ise 765 sayılı TCK m. 201/2’deki 
suçun karşılığı olan, fakat kapsamı oldukça ge-
nişletilmiş olan “iş bırakmaya zorlama” suçuna 
yer verilmektedir. Öte yandan, TCK m. 117/2 
ile getirilen ve zor durumda bulunanların iş-
gücünün sömürülmesini düzenleyen hüküm ile 
bu suça yönelik hazırlık hareketlerini bağımsız 
olarak cezalandıran m. 117/3 hükmü yenidir1. 
Nihayet, 765 sayılı TCK m. 201/3’teki “işyeri iş-
gali” suçuna ise TCK’da yer verilmemiştir2.

Burada öncelikle TCK’daki her dört suç açı-
sından ortak olan yönler üzerinde duracağız.

Prof.	Dr.	Mustafa	Ruhan	ERDEM	-	Yrd.	Doç.	Dr.	R.	Murat	ÖNOK
Yaşar	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi	-	Koç	Üniversitesi	Hukuk	Fakültesi

İş	ve	Çalışma	Özgürlüğünün	İhlali	Suçu	 
(TCK	m.	117)
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§ 2. Korunan Hukuksal Yarar
Anayasa m. 48’de “herkes, dilediği alanda 

çalışma ve sözleşme hürriyetlerine sahiptir”; 
m. 49’da “çalışma herkesin hakkı ve ödevidir”; 
m. 50’de de “kimse, yaşına, cinsiyetine ve gü-
cüne uymayan işlerde çalıştırılamaz” denmek-
tedir. İşte iş ve çalışma özgürlüğüne karşı suç-
ların koruduğu hukuksal yarar da, bireyin her 
türlü baskıdan uzak biçimde özgürce çalışa-
bilmesini, bu bağlamda dilediği gibi sözleşme 
yapmasını ve girişimde bulunmasını sağlamak-
tan ibarettir3. Böylece Anayasa’da düzenlenen 
çalışma, sözleşme yapma ve serbest girişim 
özgürlüğünün, buna aykırılığın ceza yaptırımı 
altına alınması suretiyle daha etkin biçimde 
korunması amaçlanmıştır4. Gerçekten TCK m. 
117/1’de “iş ve çalışma özgürlüğü” kavramları-
na yer verildiğinden, koruma alanının önceki 
kanuna göre oldukça genişletildiği görülmek-
tedir. Bu bağlamda iş ve çalışma özgürlüğü-
nün kapsamına, gelir elde etme amacına yöne-
lik her türlü mal veya hizmet üretimi girmekte; 
yalnızca işçi ve işverenler değil, kazanç elde 
etmeye yönelik faaliyette bulunan “herkes” 
korunmaktadır5. TCK m. 117/1 ile korunan “iş 
ve çalışma özgürlüğü” ile başkasının müdaha-
le ve engellemesi ile karşılaşmadan serbest bir 
faaliyet olan çalışma, özel girişimde bulunma 
ve sözleşme ilişkisine girme özgürlüğü korun-
maktadır6.

Bununla birlikte kamu görevlilerinin çalış-
ması bu madde kapsamına korunmamaktadır7.

Bundan başka TCK m. 117/2 ile, Anayasanın 
2. maddesiyle devletin temel nitelikleri arasın-
da yer alan sosyal devlet ilkesinin de korundu-
ğunu söylemek yanlış olmayacaktır. Gerçekten 
demokratik ve sosyal bir hukuk devletinde, ça-
resizliğin sömürülmesine dayalı serbest piyasa 
ekonomisi söz konusu olmamalı, işçiler insan 
onuruna yaraşır koşullarda çalıştırılmalıdır. İşte 
“iş gücünün sömürülmesi” suçuna yer verilme-
sindeki amaç da, kişilerin emeğinin sömürül-
mesini engellemektir8.

Bununla birlikte TCK’da iş ve çalışma özgür-
lüğü, aktif yönü itibariyle koruma altına alın-
maktadır. Buna karşılık TCK çalışmama özgür-
lüğünü koruma altına almamıştır9. Buna ilişkin 
düzenlemeler TCK’da değil, Toplu İş Sözleş-

mesi, Grev ve Lokavt Kanununda yer almakta-
dır. Öte yandan, grev hakkının kullanılmasının 
engellenmesi durumunda, koşulları varsa, sen-
dikal faaliyetlerin engellenmesi suçu (TCK m. 
118/2) söz konusu olabilir10.

TCK m. 117/4 ise dışarıdan herhangi bir mü-
dahale olmaksızın çalışma koşullarının kendi 
olağan seyrinde belirlenmesi amacını gütmekte 
olup11, böylece aynı zamanda sözleşme özgür-
lüğü de cezai korumanın konusunu oluştur-
maktadır12.

§ 3. Fail ve Mağdur
TCK m. 117/1 açısından suçun faili herhangi 

bir kişi olabilir13. Faillerin birden fazla olma-
sına ve bunlar arasında önceden bir anlaşma 
bulunmasına gerek yoktur14. Buna karşılık TCK 
m. 117/2’deki suçun faili, belirtilen özellikle-
re sahip olan mağduru insan onuruna aykırı 
koşullarda çalıştıran kişidir. Buna bağlı olarak, 
suçun mağduru olabilecek kişi bakımından da, 
TCK m. 117/2’de bir özellik aranmıştır. Buna 
göre, TCK m. 117/2’deki (ve dolayısıyla m. 
117/3’teki) suçun mağduru, “çaresizliği, kim-
sesizliği ve bağlılığı nedeniyle sömürülmeye 
elverişli durumdaki kişi” olup15, bu nedenle 
de mağduru bakımından özgü suç niteliği ta-
şımaktadır. Her üç durumun aslında seçimlik 
olması gerekir. Fakat kanunda “ve” bağlacı kul-
lanıldığı için, maddenin lafzına göre bu koşul-
ların kümülatif olduğu, yani hepsinin bir arada 
olması gerektiği gibi bir sonuç çıkmaktadır16.

Buradaki çaresizlik, mağdurun içinde bu-
lunduğu ve üstesinden gelemediği maddi ya 
da manevi anlamda elverişsiz durumu ifade 
eder. Mağdur, içinde bulunduğu bu çaresizlik 
durumu nedeniyle gerek ücret gerekse diğer 
çalışma koşulları bakımından normalde kabulü 
mümkün olmayan elverişsiz çalışma koşulların-
da çalışmayı kabul etmek zorunda kalmakta-
dır17.

Kimsesizlik, mağdurun bakımını ve geçimi-
ni sağlayabilecek kimseye sahip olmaması an-
lamında düşünülmelidir. Yoksa mağdurun bir 
ailesinin olması suçun oluşmasına engel olma-
dığı gibi, ailesinin olmaması da, geçimini sağ-
layan biri varsa, suçun oluşması için tek başına 
yeterli değildir.
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Bağlılık ise, gerek ailevi, gerek sözleşmesel 
gerekse başka türlü bağlarla ilişki içinde bu-
lunduğu kimselerin mağdur üzerinde sahip ol-
duğu otorite ilişkisini ifade etmektedir. Burada 
fail, mağdur üzerinde sahip olduğu otorite iliş-
kisinden mağduru sömürmek amacıyla yarar-
lanmaktadır.

Bu suçla korunan hukuksal yarar, kolektif 
değil, bireysel çalışma özgürlüğü olduğundan, 
suçun oluşması için mağdurun (ya da failin) 
birden fazla olması şart değildir18. Ancak her 
halde fail ile mağdur arasında iş ya da hizmet 
sözleşmesinden kaynaklanan bir bağımlılık iliş-
kisinin bulunmasına ve dolayısıyla mağdurun 
sanayi ve ticaret faaliyetinde çalışan işçi sıfatına 
sahip olmasına gerek yoktur19. Bununla birlikte 
kendisine karşı cebir ve şiddet veya tehdit kul-
lanılan kişi ile çalışma özgürlüğü ihlal edilen 
kişinin aynı kişi olması da aranmaz.

TCK m. 117/4 açısından suçun oluşması için 
anlaşmayı kabule zorlamak gerektiği için suçun 
mağduru da ancak bu anlaşmaya taraf olan işçi 
veya işveren olabilir20. Buna karşılık failin bu 
anlaşmaya taraf olması zorunluluğu aranmadığı 
için, fail faili herhangi bir kimse olabilir21. 

§ 4.  Maddi Unsur

A.		 İş	ve	Çalışma	Özgürlüğünün	İhlal		
	Edilmesi	(TCK	m.	117/1)

1.  İş ve Çalışma Özgürlüğü

765 sayılı TCK m. 201/1’de “sanat veya tica-
retin men veya tahdidi”nden söz edilmiş iken; 
TCK’da “sanat veya ticaret” yerine daha genel 
bir ifade olan “iş ve çalışma özgürlüğü” deyimi 
kullanılmıştır22. Bize göre, her iki düzenleme 
arasında bir kapsam değişikliği söz konusu de-
ğildir23. Bu madde anlamında çalışma özgürlü-
ğü, hem aktif ve hem de pasif anlamda korun-
makta olup, çalışmama özgürlüğü de maddenin 
öngördüğü korumadan yararlanır.

2. İhlal

Bu madde anlamında “ihlal”, gerek iş ve ça-
lışma özgürlüğünün kullanılmasını güçleştirme, 
gerekse engellemeye yönelik her türlü davra-
nıştır24. İhlalin, tümüyle engelleme biçiminde 

olması gerekmez; önemli bir sınırlama, zorlaş-
tırma da bu suçu oluşturur25. İhlalin geçici ya 
da sürekli olması önemli değildir26.  Bununla 
birlikte burada bir zarar suçu söz konusu ol-
duğu için, suçun tamamlanması açısından iş 
ve çalışma özgürlüğü engellenmiş veya önem-
li ölçüde güçleştirilmiş olmalıdır27. Başvurulan 
cebir veya tehdit veya hukuka aykırı davranışa 
rağmen, fail bu amacı gerçekleştirememiş ise, 
bu suça teşebbüsten dolayı cezalandırılması 
gerekir.

Burada üzerinde durulması gereken sorun, 
bu suçun oluşması için, çalışmanın kanuna uy-
gun olmasının aranıp aranmayacağıdır. Öğreti-
de kanuna aykırı olarak gerçekleşen örneğin, 
kayıt dışı olan bir iş veya çalışmayı ihlal etme-
nin de bu suçu oluşturacağı belirtilmektedir28. 
Bu görüşe temelde katılmakla birlikte, yasa dışı 
çalışmayı engelleyen kimsenin duruma göre 
hukuka uygunluk nedenlerinden yararlanabi-
leceğini gözden uzak tutmamak gerekir.

3. İhlalin Cebir veya Tehdit  
 Kullanılarak ya da Hukuka Aykırı  
 Başka Bir Davranışla  
 Gerçekleştirilmesi

Suçun oluşması, ihlalin, “cebir veya tehdit 
kullanarak ya da hukuka aykırı başka bir dav-
ranışla” gerçekleşmesi koşuluna bağlıdır29. 

a) Bu anlamda cebir, yoğunluk ve etkinli-
ğine göre mağdurun iradesini özgürce oluştur-
ması ve/veya bu doğrultuda hareket etmesini 
engellemeye elverişli biçimde güç kullanmak 
veya başkaca fiziki etkide bulunmak suretiyle 
bedene yönelik zorlamayı ifade etmektedir30. 
Başka bir anlatımla, mağdurun karşı koyması-
nı güçleştiren veya direncini ortadan kaldıran 
bedene yönelik her etki cebirdir31. Zorlama-
nın bedene yönelik olması yeterlidir; bedenle 
temas edilmesine gerek yoktur32. Buradan da 
ortaya çıktığı üzere cebir vis absoluta ve vis 
compulsivayı içerir. Vis absoluta, iradenin olu-
şumu ve karar verme özgürlüğüne yönelik ka-
çınılmaz bir zorlamayı ifade eder. Burada irade 
tamamen bertaraf edilmekte; mağdur alternatif 
davranışta bulunma olanağından yoksun bıra-
kılmaktadır. Buna karşılık vis compulsiva, ira-
denin oluşumuna yönelik olarak kaçınılmaz 
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olmayan, fakat bu özgürlüğü önemli ölçüde 
ihlal eden zorlama etkisine sahip saldırılardır33. 
Burada ise, alternatif davranış olanağı ortadan 
kaldırılmamakta, ancak cebrin kişi üzerinde 
oluşturduğu baskı ile mağdur belirli bir dav-
ranışta bulunmaya zorlanmaktadır34. “Cebir”, 
mağdurun bedenine yönelik etkinin belli bir 
önemde35; yani mağdurun iradesini zorlamaya 
elverişli olmasını gerektirir36. 

b) Buna karşılık tehdit bizzat mağdura veya 
yakınlık duyduğu üçüncü bir kişiye bir zarar 
verileceği veya başkaca bir kötülük yapılacağı-
nın mağdura bildirilmesidir37. Uğratılacağı bil-
dirilen zararın gerçekleştirilebilir bir zarar ol-
ması gerekir; objektif olarak mağdur üzerinde 
bir korku yaratmaya elverişli olmayan bildirim 
tehdit suçunu oluşturmaz38. Ancak bunun için 
zararın bizzat fail tarafından verileceğinin bil-
dirilmiş olması aranmaz; zarar veya kötülüğün 
bir üçüncü kişi tarafından gerçekleştirileceği de 
bildirilmiş olabilir39. Her ne kadar maddede bu 
yönde bir açıklık bulunmamakta ise de, TCK m. 
106/1’deki düzenleme göz önünde bulundu-
rulduğunda tehdidin yönelik olduğu hukuksal 
değerlerin, “kişinin yaşamı”, “vücut dokunul-
mazlığı”, “cinsel dokunulmazlığı”; “malvarlığı” 
veya bunlar dışında hukuksal açıdan korunan 
söz gelimi kişi özgürlüğü, şeref ve onur, özel 
yaşam gibi herhangi bir değer olabileceği söy-
lenebilir. Tehdide konu olan hukuksal değer 
mağdura ait olabileceği gibi, üçüncü bir kişiye 
de ait olabilir. 

c) TCK’daki yenilik, cebir veya tehdit yanın-
da “hukuka aykırı başka bir davranış” ibaresine 
yer verilmiş olmasıdır40. Bununla ifade edilmek 
istenen, cebir ve tehdit dışında kalan ve mağ-
durun iradesini özgürce oluşturması ve bu doğ-
rultuda davranması olanağını ortadan kaldıran 
her türlü hukuka aykırı davranıştır41. Öğretide, 
soyut yalanın yaptırıma bağlanmış olmadığı, 
hile gibi davranışların ise ahlak dışı ve kınana-
bilir olmakla beraber, hukuka aykırı olmadığı 
için bu kapsamda değerlendirilemeyeceği ileri 
sürülmüş ise de42; burada davranışın suç oluş-
turmasından değil, hukuka aykırı olmasından 
söz edildiği için, cebir ve tehdidin içerdiği hak-
sızlık boyutuna ulaşan her türlü davranış ve bu 
arada hile de bu kapsamda ele alınabilir43. Bu 

nedenle “hukuka aykırı başka bir davranış”ın 
kapsamı belirlenirken, hukuk düzeninin ve 
özellikle de iş hukukunun yasal saymadığı her 
türlü davranışın bu kapsamda ele alınamaya-
cağı gözden uzak tutulmamalıdır. Burada özel-
likle iş sözleşmesinin haksız yere feshi duru-
munda sorun ortaya çıkabilir. Bize göre de iş 
sözleşmesini haksız yere feshetmenin sonuçları 
4857 sayılı İş Kanunu m. 17 ve devamında özel 
olarak düzenlenmiş olup, böyle bir davranışın 
ceza hukuku bakımından ayrıca ele alınmasına 
gerek yoktur44. 

B.		 Çaresizliğini,	Kimsesizliğini	ve		
	 Bağlılığını	Sömürmek	Suretiyle 
		 Kişileri	Ücretsiz	Olarak	veya	 
	 Düşük	Ücretle	Çalıştırmak	veya	 
	 İnsan	Onuru	ile	Bağdaşmayacak	 
	 Çalışma	ve	Konaklama	 
	 Koşullarına	Tabi	Kılmak	 
	 (TCK	m.	117/2)	ve	Bu	Amaçla	Bir		
	 Kimseyi	Tedarik	veya	Sevk	veya		
	 Bir	Yerden	 Diğer	Bir	Yere	 
	 Nakletmek	(TCK	m.	117/3)
TCK m. 117/2-3 ile yeni bir suç tipine yer 

verilmiştir. Buna göre “çaresizliğini, kimsesizli-
ğini ve bağlılığını sömürmek suretiyle kişi veya 
kişileri ücretsiz olarak veya sağladığı hizmet ile 
açık bir şekilde orantısız düşük bir ücretle ça-
lıştıran veya bu durumda bulunan kişiyi, insan 
onuru ile bağdaşmayacak çalışma ve konakla-
ma koşullarına tâbi kılan kimse” cezalandırılır.

1.   Mağdurun Çaresizlik, Kimsesizlik  
  ve Bağlılığının Sömürülmesi

Görüldüğü gibi burada aslında üç ayrı suç 
tipine yer verilmiştir. Her üç suç açısından 
da ortak olan nokta, “mağdurun çaresizlik, 
kimsesizlik ve bağlılığının sömürülmesi”dir. 
Bu madde anlamında çaresizlik, kimsesizlik 
ve bağlılık kavramlarının ne anlama geldiği 
konusu üzerinde yukarıda durulmuştu. “Sö-
mürme” deyimine gelince, bununla anlatıl-
mak istenen, mağdurların içinde bulunduğu 
durumdan failin haksız ve sürekli yarar sağla-



257

ARALIK ’10 SİCİL

mak amacıyla yararlanmasıdır. Sömürme, ya-
rar sağlamanın sürekli olmasını gerektiren bir 
durumu ifade ettiğinden, çaresiz durumdaki 
bir kimseye bir kereye özgü düşük ücretle 
götürü bir işin yaptırılması ya bu kişinin bir 
kereye özgü zor koşullarda çalıştırılması bu 
suçu oluşturmaz.

Suçun maddi unsurunu oluşturan hareket-
lere gelince, bunlar TCK m. 117/2 açısından a) 
kişiyi ücretsiz olarak veya sağladığı hizmet ile 
açık biçimde orantısız düşük bir ücretle çalıştır-
mak; b) kişiyi, insan onuru ile bağdaşmayacak 
çalışma ve konaklama koşullarına tâbi kılmak; 
TCK m. 117/2 açısından ise kişiyi tedarik veya 
sevk veya bir yerden diğer bir yere naklet-
mektir. Her üç suç tipi açısından da, kullanılan 
terimlerin belirsizliği, yasallık ilkesi açısından 
haklı kaygı ve sakıncalar doğurmaktadır45.

2.  TCK m. 117/2’deki Seçimlik  
 Hareketler 

a)  Kişiyi Ücretsiz Olarak veya   
 Sağladığı Hizmet ile Açık    
 Biçimde Orantısız Düşük Bir   
 Ücretle Çalıştırmak

Bu olasılıkta suçun oluşması için mağdur, 
tümüyle ücretsiz çalıştırılmış olabileceği gibi, 
sağladığı hizmet ile açık biçimde orantısız de-
recede düşük bir ücretle de çalıştırılmış olabilir. 
Bununla birlikte çalıştırmanın, mağdurun içinde 
bulunduğu çaresizlik, kimsesizlik ya da bağlılık 
durumundan yararlanılmak suretiyle gerçekleş-
tirilmiş olması gerektiği gözden uzak tutulma-
malıdır. Bu nedenle belirtilen mağdurun belir-
tilen bu durumundan yararlanılmaksızın işçinin 
aşırı ağır koşullarda ya da çok düşük bir ücretle 
çalıştırılması veyahut iş sözleşmesine işçi aley-
hine ağır yaptırımlar konulması bu suçu oluş-
turmaz46. Bize göre tek başına yüksek düzeyde 
seyreden işsizlik, mağdurun çaresiz durumda 
olduğunu kabul etmek için yeterli değildir. Bu 

nedenle TCK m. 117/2’nin getirilmesi ile izlen-
mek istenen amaca ulaşılması oldukça güçtür. 
Gerçekten özellikle mağdurun “düşük bir üc-
retle” çalıştırıldığı durumlarda, bunun hangi 
ölçüye göre yerine getirilen hizmetle aşırı bir 
oransızlık oluşturacağını belirlemek her za-
man kolay değildir47. Bunun için asgari ücretin 
ölçü olarak alınması düşünülebilirse de48, bu 
durumda bile, bu sınırın üstündeki her ücretin 
somut olayda sağlanan hizmetle orantılı olduğu 
söylenemez. Bu nedenle bu ifadenin, yasallık 
ilkesinin bir gereği olan normun açıklığı ve be-
lirliliği ilkesine uygunluğu kuşku ve duraksama 
yaratmaktadır.

b)  Mağduru İnsan Onuru ile   
 Bağdaşmayacak Çalışma ve   
 Konaklama Koşullarına Tâbi   
 Kılmak

Öte yandan sömürme yalnızca ücrete ilişkin 
bir durum olmayıp iş koşullarını da ilgilendi-
rebilir. Gerçekten, mağdurun “insan onuru ile 
bağdaşmayacak çalışma ve konaklama koşulla-
rına tâbi kılınması” da suçun diğer bir seçimlik 
hareketini oluşturur. Buna göre, ücret ne ka-
dar yüksek olursa olsun, kişinin normal çalış-
ma süresinin aşırı üzerinde veya sağlık ve iş 
güvenliği açısından aşırı elverişsiz koşullarda 
çalıştırılması, hiç tatil verilmemesi gibi durum-
lar buna örnektir. Bununla birlikte bir kişinin 
vergi, asgari ücret ve sosyal sigorta hükümle-
rine uyulmaksızın kayıt dışı çalıştırılması tek 
başına “insan onuruyla bağdaşmayan” bir ni-
telik taşımaz49. Çünkü mağdurun içinde bulun-
duğu çalışma ve konaklama koşullarının “insan 
onuru ile bağdaşmayacak” bir boyuta ulaşması 
aranmaktadır. İnsan haklarının temelinde olan 
mutlak ve dokunulmaz bir temel değer olan 
insan onuru50, “insanın insan olması nedeniy-
le sahip olduğu ve devletten önce de geçer-
li olan özünün, öz değerinin, süje niteliğinin 
hiçe sayılması sonucunu doğuran tasarruf ve 
işlemlerin basit bir konusuna indirgenmesini”51 
yasaklamaktadır.  

Öte yandan TCK m. 117/2’de “çalışma ve 
konaklama” denilerek, hem çalışma ve hem de 
barınma koşulların insan onuruna aykırı olma-
sı aranmıştır. Bunun sonucu olarak, çalışma-
nın insan onuruna aykırı olması, ücretten değil 

Tek	başına	yüksek	düzeyde	
seyreden	işsizlik,	mağdurun	çaresiz	
durumda	olduğunu	kabul	etmek	
için	yeterli	değildir.
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de, diğer iş koşullarından kaynaklanıyorsa, bu 
durumda hem çalışma hem de konaklama ko-
şullarının insan onuru ile bağdaşmaması gere-
kecektir. Bu da maddenin uygulama alanını ol-
dukça sınırlamaktadır. Gerçi kanun koyucunun 
amacı bu değildir; ancak çalışma ve konaklama 
deyimleri ve bağlacı ile bağlandığından, başka 
türlü düşünmek de olanaksızdır52. Bu neden-
le 117/2’deki çalışma ve konaklama deyiminin 
çalışma veya konaklama olarak değiştirilmesi 
yerinde olacaktır.

3.  Mağduru Tedarik veya Sevk veya  
 Bir Yerden Diğer Bir Yere  
 Nakletmek

TCK m. 117/3’te ise, bir bakıma TCK m. 
117/2’deki suçu işlemeye yönelik hazırlık ha-
reketleri, bağımsız bir suç tipi olarak düzen-
lenmiştir53. Buna göre “yukarıdaki fıkrada be-
lirtilen durumlara düşürmek üzere bir kimseyi 
tedarik veya sevk veya bir yerden diğer bir yere 
nakleden kişi” cezalandırılır. Demek oluyor ki, 
suçun oluşması için, TCK m. 117/2’deki suçun 
maddi unsurunu oluşturan hareketlerin gerçek-
leştirilmesini sağlamak üzere TCK m. 117/3’te 
seçimlik olarak gösterilen hareketlerden birisi-
nin gerçekleştirilmiş olması gerekir. Tedarik et-
mek, sömürmek amacıyla mağdurun araştırılıp 
bulunması veya elde edilmesini; sevk etmek, 
tek başına bir yerden başka bir yere gönde-
rilmesini; nakletmek ise, mağdurun belirli bir 
noktadan alınarak diğer bir noktaya götürül-
mesini ifade eder. 

Suçun oluşması için, failin, tedarik veya sevk 
veya naklettiği kişiyi aynı zamanda sömürmek 
amacıyla kullanmış olması gerekmez. Dolayı-
sıyla bir başkası tarafından sömürülmek üze-
re, maddede öngörülen seçimlik hareketlerden 
birisini gerçekleştiren kişi de bu suçu işlemiş 
olur. Bununla birlikte mağduru tedarik veya 
sevk veya nakleden fail, aynı zamanda TCK 
m. 117/2’deki fiilleri de gerçekleştirmesi içtima 
konusunu ilgilendiren bir sorundur. Ancak her 
halde failin tedarik veya sevk veya naklettiği 
kişinin TCK m. 117/2’deki çalışma koşullarına 
bağlı tutulacağını bilmesi zorunludur54. Ne var 
ki, TCK m. 117/3 uyarınca failin cezalandırıla-
bilmesi için, tedarik veya sevk veya nakledilen 

kişinin ayrıca TCK m. 117/2’deki çalışma koşul-
larına tabi tutulmuş olması gerekmez. 

C.		 Cebir	ve	Tehdit	Kullanarak	İşçiyi		
	 veya	İşverenlerini	Ücretleri	 
	 Azaltıp	Çoğaltmaya	veya	 
	 Önceden	Kabul	Edilenlerden		 	
	 Başka	Koşullar	Altında	 
	 Anlaşmalar	Kabulüne	Zorlama	 
	 ya	da	Bir	İşin	Durmasına,	Sona		
	 Ermesine	veya	Durmasının	 
	 Devamına	Neden	Olma	 
	 (TCK	m.	117/4)
TCK m. 117/4’e göre, “cebir veya tehdit kul-

lanarak, işçiyi veya işverenlerini ücretleri azal-
tıp çoğaltmaya veya evvelce kabul edilenler-
den başka koşullar altında anlaşmalar kabulüne 
zorlayan ya da bir işin durmasına, sona erme-
sine veya durmanın devamına neden olan kişi” 
cezalandırılır. Görüldüğü gibi, TCK m. 117/4’te 
aslında iki farklı suç tipine yer verilmiştir. Bun-
lar, a) işçiyi veya işverenlerini ücretleri azaltıp 
çoğaltmaya veya önceden kabul edilenlerden 
başka koşullar altında anlaşmalar kabulüne 
zorlamak; b) bir işin durmasına, sona ermesine 
veya durmanın devamına neden olmaktır. Her 
iki suç açısından da cebir ve tehdide bir araç 
olarak başvurulmuş olması gerekir.

765 sayılı TCK. m.201/2’de suçun manevi 
unsur olarak yer alan “işçiyi veya işverenlerini 
ücretleri azaltıp çoğaltmaya veya evvelce kabul 
edilenlerden başka koşullar altında anlaşmalar 
kabulüne zorlamak maksadı”na ilişkin anlatım, 
TCK. m. 117/3’te maddi unsura dönüştürülmüş; 
böylece, seçimlik hareketler içinde, işi bırak-
maya zorlamanın yanı sıra, ücretler dahil olmak 
üzere mevcut çalışma koşullarında değişikliğe 
zorlama da yer almaktadır55. Böylece suç tipi-
nin uygulama alanı önemli ölçüde genişletilmiş 
olmaktadır.

1.  Cebir veya Tehdit

Bu kavramlar üzerinde daha önce duruldu-
ğu için orada yapılan açıklamalara gönderme 
yapmakla yetiniyoruz.
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2.  İşçiyi veya İşverenlerini Ücretleri  
 Azaltıp Çoğaltmaya veya  
 Önceden Kabul Edilenlerden   
 Başka Koşullar Altında  
 Anlaşmalar Kabulüne Zorlama  
 ya da Bir İşin Durmasına, Sona  
 Ermesine veya Durmasının  
 Devamına Neden Olma

TCK m. 117/4 ile cezalandırılan, ücretlerde 
veya çalışma koşullarında değişiklik yapmak 
amacıyla grev ve lokavta başvurulması değildir. 
Nitekim TCK m. 117/4 anlaşma kabulüne zor-
lama ya da işin durmasını veya sona ermesinin 
cebir veya tehdit kullanmak suretiyle olmasını 
aramaktadır. Bu nedenle yasal bir grev ve lo-
kavtın işçi veya işveren üzerinde baskı oluş-
turduğu kabul edilse bile, burada cebir veya 
tehdit unsurunun gerçekleştiğinden söz etme-
ye zaten olanak bulunmamaktadır56. Kaldı ki, 
2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanununa göre alınmış bir grev kararına daya-
narak iş bırakılması durumunda, hakkın kulla-
nılması nedeniyle bir hukuka uygunluk nedeni 
söz konusudur. 

Burada sorun, 2822 sayılı Kanuna göre ya-
sadışı bir grev ya da lokavt uygulaması yoluy-
la işverenin ya da işçilerin ücret ya da çalışma 
koşullarında değişiklik yapmaya zorlanması 
durumuna ortaya çıkar. 2822 sayılı Kanun m. 
70, kanun dışı grevi ayrıca suç saymakta ise 
de57; kanun dışı grev veya lokavt yoluyla işçi 
ve işveren üzerinde baskı oluşturarak ücret 
veya çalışma koşullarını değiştirmeye zorla-
mak ya da işin durmasına veya sona ermesine 
yol açmak TCK m. 117/4’deki suçu oluştura-
caktır58. Aynı fiilin 2822 sayılı Kanun m. 70’in 
de ihlalini oluşturması durumunda fikri içti-
ma kuralları gereği hangi suç daha ağır cezayı 
gerektiriyorsa failin o suçtan dolayı cezalan-
dırılması gerekir.

İşçi veya işverene yönelik olarak başvuru-
lan cebir, ücret ya da önceden kararlaştırılmış 
olan çalışma koşullarında (örneğin ikramiye, 
izin, çalışma süreleri) değişiklik yapmaya zor-
lama amacına yönelik olabilir. TCK m. 117/4’te 
“anlaşma kabulüne zorlama” deyimine yer 
verildiği için, bu amaçla cebir veya tehdide 
başvurulması yeterli olup, bunun sonucunda 

gerçekten ücret ya da çalışma koşulları bakı-
mından anlaşmada bir değişiklik yapılmış ol-
ması aranmaz59. 

Diğer alternatif olan işin sona ermesi veya 
durması bakımından ise, başvurulan cebir 
veya tehdit sonucu işin durmuş, sona ermiş 
veya durmasının sürmesine yol açılmış olma-
sı da gerekir. Suçun tamamlanması için işin 
kısmen veya tamamen durmuş veya sona er-
miş olması ve bunun devam süresi önemli 
değildir60.

§ 5. Manevi Unsur
TCK m. 117’deki bütün suçlar genel kastla 

işlenebilir61. Olası kast yeterlidir; bu durumda 
ceza indirilir. TCK m. 117/2 bakımından da ge-
nel kast aranmakla birlikte, bunun kapsamına, 
mağdurun ücretsiz ya da sağladığı hizmetle 
açık biçimde orantısız olacak düşüklükte bir 
ücretle çalıştırıldığı (veya insan onuru ile bağ-
daşmayan çalışma ve konaklama koşullarına 
tâbi tutulduğu); mağdurun çaresizlik, kimse-
sizlik ya da bağlılık durumu içerisinde bulun-
duğu ve bundan yararlanma bilinciyle hareket 
edildiği de dahildir62. Benzer şekilde, TCK m. 
117/3’teki suç tipi bakımından da genel kast 
aranmakla birlikte, failin, taşıdığı kimselerin, 
TCK m. 117/2’deki koşullarda çalışmaya tabi 
tutulacaklarını bilmesi gerekecektir.

Suçun terör amacıyla bir terör örgütünün fa-
aliyeti çerçevesinde işlenmesi “terör suçu” sa-
yılır (TMK m. 4a) ve ceza ağırlaştırılır (TMK m. 
5).

§ 6. Suçun Nitelikli Halleri
TCK m. 117’de herhangi bir nitelikli hal ön-

görülmemiştir. Ancak ortak hüküm olan m. 119 
bu suç tipi bakımından da uygulama alanı bul-
maktadır. Buna göre suçun a) Silâhla, b) Kişinin 
kendisini tanınmayacak bir hâle koyması sure-
tiyle, imzasız mektupla veya özel işaretlerle, c) 
Birden fazla kişi tarafından birlikte, d) Var olan 
veya var sayılan suç örgütlerinin oluşturduk-
ları korkutucu güçten yararlanılarak, e) Kamu 
görevinin sağladığı nüfuz kötüye kullanılmak 
suretiyle, işlenmesi hâlinde, verilecek ceza bir 
kat artırılır. 
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§ 7. Suçun Özel Görünüş    
 Biçimleri

A.		 Teşebbüs
TCK m. 117/1, 117/3 ve 117/4 açısından 

suça teşebbüs mümkündür63. Buna karşılık 
TCK m. 117/2 açısından, teorik olarak müm-
kün olsa da, özellikle m. 117/3’teki düzenleme 
de göz önüne alındığında, pratikte teşebbüsün 
gerçekleşebilmesi zordur. Burada sorun, TCK 
m. 117/3’deki fiilleri, TCK m. 117/2’de öngö-
rülen çalışma koşullarına tabi tutmak için işle-
yen failin, TCK m. 117/2’den mi, yoksa TCK m. 
117/3’e teşebbüsten dolayı mı cezalandırılacağı 
konusunda ortaya çıkar. Bize göre fiil yalnız-
ca TCK m. 117/3 kapsamında kalmış ise, failin 
TCK m. 117/2’ye teşebbüsten dolayı cezalandı-
rılmasına olanak yoktur. Buna karşılık mağdu-
ru tedarik, sevk veya bir yerden diğer bir yere 
nakleden kişi, aynı zamanda TCK m. 117/2’de 
öngörülen suçu doğrudan işlemeyi belirten bir 
icra hareketi de gerçekleştirmiş ise, artık bu 
durumda TCK m. 117/3’den değil, m. 117/2’ye 
teşebbüsten dolayı cezalandırılması gerekir.

B.	 İçtima
Daha önce de belirttiğimiz gibi, TCK m. 117, 

bireysel çalışma özgürlüğünü korumaktadır. 
Buna karşılık 2822 sayılı Toplu İş Sözleşme-
si, Grev ve Lokavt Kanunu’nun 68 ve devamı 
maddeleri topluma ait bir menfaat olan kamu 
ekonomisini korumayı amaçlamaktadır. Her iki 
Kanunla korunan hukuksal yararlar farklı ol-
makla birlikte, işlenen fiil, TCK m. 117 ile bir-
likte, söz konusu Kanun’un ilgili hükümlerini 
de ihlal ediyorsa, yukarıda da belirttiğimiz gibi, 
fikri içtima kuralları gereği bunlardan hangisi 
daha ağır cezayı gerektiriyorsa, failin o suçtan 
dolayı cezalandırılması gerekir64. 

Öte yandan, TCK m. 80’deki insan ticareti 
ile TCK m. 117/2 (ve buna bağlı 117/3) arasın-
daki ilişkiye de değinmek gerekir. TCK m. 80’e 
göre “zor la ça lış tır mak, hiz met et tir mek, fu huş 
yap tır mak ve ya esa re te tâbi kıl mak ya da vü cut 
or gan la rı nın ve ril me si ni sağ la mak mak sa dıy la 
teh dit, bas kı, ce bir ve ya şid det uygulamak, nü-
fu zu kö tü ye kul lan mak, kan dır mak ve ya ki şi ler 

üze rin de ki de ne tim olanakların dan ve ya ça re-
siz lik le rin den ya rar la na rak rı za la rı nı el de et mek 
su re tiy le ki şi le ri ülke ye so kan, ül ke dı şı na çı ka-
ran, te da rik eden, ka çı ran, bir yer den baş ka bir 
ye re gö tü ren veya sevk eden ya da ba rın dı ran 
kim se“ cezalandırılır. Gerek iş ve çalışma öz-
gürlüğünü ihlal ve gerekse insan ticareti, kişi-
lerin çaresizliklerinden yararlanma unsuru ba-
kımından örtüşmektedir. Bununla birlikte TCK 
m. 80’de yer verilen araç fiillerin tümü TCK m. 
117/2’de belirtilmemiştir. Bu bağlamda kişinin 
tehdit, baskı, cebir, şiddet veya kandırmak sure-
tiyle ve insan onuru ile bağdaşmayacak çalışma 
ve konaklama koşulları içerisinde çalıştırılması 
TCK m. 117/2’deki suçu oluşturmayacaktır65. 
Buradan da anlaşılacağı üzere, TCK m. 80’de 
çalıştırma ve hizmet ettirme “zora” dayanmakta 
iken; TCK m. 117/2’de ise, çalışan kişi sömürül-
mekle birlikte, çalışma rızaya dayanmaktadır. 
Ne var ki, burada sonuçta çaresizlik nedeniyle 
çalışmaya veya çalışma koşullarına gösterilmiş 
bir rıza söz konusu olduğu için, her iki suçu, 
çalışmanın rızaya dayanıp dayanmaması bakı-
mından kesin çizgilerle ayırmak da çoğu za-
man mümkün görünmemektedir. 

Öte yandan TCK m. 80’deki suçun oluş-
ması için, failin zorla çalıştırmak veya hizmet 
ettirmek amacıyla hareket etmiş olması yeterli 
olup, bu amacın gerçekleşmiş olmasına gerek 
yoktur. Bu bakımdan TCK m. 80’in, 117/2’de 
düzenlenen suçun daha önceki bir aşamasını 
cezalandırdığını söylemek66 yanlış olmayacak-
tır. Ancak buna rağmen, amaç gerçekleştiğinde, 
yani kişiler zorla çalıştırıldığında, aynı davranış 
hem TCK m. 80, hem de m. 117/2-3’ün ihlali 
sonucuna yol açabilecektir. Örneğin zorla ça-
lıştırmak amacıyla, çaresizliğinden yararlanılan 
kişinin tedarik edilmesi durumunda davranış, 
hem TCK m. 80, hem de TCK m. 117/3’teki 
suçu oluşturmaktadır. Çünkü çoğu durumda, 
TCK m. 117/2-3’teki suç bakımından aranan 
genel kast, insan ticareti fiili bakımından ara-
nan çalıştırmak veya hizmet ettirmek amacıyla 
örtüşmektedir. Bununla birlikte TCK m. 117/2 
bakımından, kişinin fiilen çalıştırılmış (ya da 
insan onuru ile bağdaşmayacak çalışma ve ko-
naklama koşullarına tâbi kılınmış) olması aran-
dığından, henüz bir çalıştırmanın söz konusu 
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olmadığı durumlarda TCK m. 117/2’deki suç 
tamamlanmasa da, insan ticareti suçu tamam-
lanmış olur67. Bu olasılıkta tamamlanmış insan 
ticaretini oluşturan davranış, duruma göre TCK 
m. 117/2 bakımından teşebbüs, m. 117/3 ba-
kımından tamamlanmış suçu oluşturacaktır. 
Böyle bir durumda fikri içtima kurallarından 
hareketle, TCK m. 80 ve 117/2-3’ten hangisi 
daha ağır cezayı gerektiriyorsa, fail o suçtan 
dolayı cezalandırılmalıdır. Buna karşılık, zorla 
çalıştırılma ya da hizmet ettirilme amacıyla in-
san ticaretine konu yapılan kişi ayrıca TCK m. 
117/2’de belirtilen çalışma koşulları içerisinde 
çalıştırılmış ise, failin her iki suçtan dolayı ce-
zalandırılması gerektiği görüşündeyiz68.

Öte yandan, insan onurunu aykırı şekilde 
rızasıyla çalıştırılmak üzere bir kimsenin teda-
rik veya sevk veya nakledilmesi durumunda, 
çalıştıran TCK m. 117/2’den, tedarik, sevk veya 
nakleden ise TCK m. 117/3’ten cezalandırılır. 
Bir görüşe göre69, aynı kimse, hem TCK m. 
117/2 çerçevesinde bir kimseyi çalıştırır, hem 
bu amaçla mağduru tedarik ederse, hem TCK 
m. 117/2 ve hem de m. 117/3’ten dolayı ceza-
landırılmalıdır. Oysa yukarıda da değindiğimiz 
gibi, TCK m. 117/3, TCK m. 117/2’deki suçun 
hazırlık hareketlerini bağımsız olarak cezalan-
dırmaktadır. Bu nedenle, TCK m. 117/2’yi ihlal 
eden kişi, aynı zamanda mağduru tedarik de 
etmiş ise, nakil, tedarik veya sevk ikinci fıkrada 
öngörülen suçun hazırlık hareket niteliğinde 
olduğundan, ayrıca TCK m. 117/3’ten dolayı 
cezalandırılamaz.

Nihayet, TCK m. 119/2’ye göre, bu suçun 
işlenmesi sırasında kasten yaralama suçunun 
neticesi sebebiyle ağırlaşmış hallerinin (TCK m. 
87) gerçekleşmesi durumunda, ayrıca kasten 
yaralama suçuna ilişkin hükümler uygulanır. 
Demek ki, başvurulan cebir TCK m. 86 kapsa-
mında kasten yaralama düzeyinde kalmış ise, 
bileşik suç kuralları gereğince faile ayrıca kas-
ten yaralama suçundan ceza verilemeyecektir.
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    Bu maddede belirtilen kanun dışı greve katılanlar veya de-
vam edenler elli günden az olmamak üzere adlî para cezası 
ile cezalandırılır”.

58 Bkz. Soyer, HPD 2006, s. 104; Centel, Çimento İşveren Eylül 
2005, s. 10

59 Bir görüş, İş Kanunu m. 22’de çalışma koşullarında deği-
şikliği ve buna razı olmayan iş sözleşmesinin feshini kabul 
eden bir sistem içinde bunun TCK m.117/4 anlamında teh-
dit sayılmasının tartışmaya açık olduğunu, bu yönüyle TCK 
m. 117/4’ün, İş Kanunu m. 22 ile uyumlu olmadığı söylen-
miştir (Centel, Çimento İşveren Eylül 2005, s. 10)

60 Erem II, s.1290. Kıyaslayınız Şen, s. 484, yazara göre, durma 
veya sona ermenin “tam olarak gerçekleşmesi” gerekecek-
tir.

61 Aynı yönde Soyer, HPD 2006, s. 106; Özbek, s. 791 (1. fık-
ra), 797 (2. fıkra), 799 (3. fıkra), 803 (4. fıkra). Fakat bkz. 
“Ancak; sanıkların bir petrol şirketinde işçi olarak çalışan 
yakınan T.... A....’ı “...Bulancak’ın ekmeğini Bulancak’lı yi-
yecek, burada Ordu’lu çalıştırmayız, Bulancak’lıdan başka-
sını çalıştırmayız, seni burada görmek istemiyoruz” biçimin-
deki diğer yakınan Z.... D....’i ise yokluğunda “... kimsenin 
ekmeğiyle oynamasın, Bulancak’lının ekmeğini Bulancak’lı 
yiyecek, burada Ordu’lu çalıştırmayız” biçimindeki sözler-
le tehdit etmekten ibaret eylemlerinin özel kasıt açısından 
(vurgu tarafımızca eklenmiştir) 765 sayılı TCK.’nun 201 ve 
5237 sayılı TCY.nın 117.maddesinde düzenlenen çalışma 
özgürlüğünü kısıtlama suçunu oluşturup oluşturmadığı ka-
rar yerinde tartışılmadan, yetersiz gerekçeyle yazılı biçim-
de kararlar verilmesi” bozmayı gerektirmiştir (Yar.2.CD., 
9.10.2007, 4707/7942). “…Sanıkların mağduru kendilerinin 
işlettikleri birahanede çalışmaya cebir ve tehditle zorlama 
biçimindeki eylemlerinin özel kast açısından TCY’nin 117/1, 
119/1-c madde ve fıkralarına uyan iş ve çalışma hürriyetinin 
ihlali suçunu oluşturup oluşturmadığı tartışılmadan yetersiz 
gerekçelerle genel hüküm niteliğindeki tehdit suçundan hü-
küm kurulması … yasaya aykırıdır” (Yar. 4.CD., 19.3.2008, 
11430/4860, THD Mayıs 2009, s. 232).

62 Şen, s. 482.

63 Soyer, HPD 2006, s. 107; Hafızoğulları/Özen, Prof. Dr. Fı-
rat Öztan’a Armağan, s. 2742 (1. ve 4. fıkra için teşebbüsü 
mümkün görmekte ancak 2. ve 3. fıkra için teşebbüsün söz 

konusu olamayacağını belirtmektedirler); Özbek, s. 792 (1. 
fıkra), 797 (2. fıkra), 799 (3. fıkra), 803 (4. fıkra, fakat bu suç 
tipi açısından, yazar, teşebbüsü zor görmektedir). Bir görü-
şe (Şen, s. 483) göre, m. 117/4’teki “Cebir veya tehdit kul-
lanarak, işçiyi veya işverenlerini ücretleri azaltıp çoğaltma-
ya veya evvelce kabul edilenlerden başka koşullar altında 
anlaşmalar kabulüne” zorlama bakımından suç teşebbüse 
elverişli değildir. Bu görüşe göre, cebir veya tehdit kulla-
nılmasıyla suç tamamlanır, neticenin gerçekleşmesine gerek 
yoktur (aynı yönde Özbek, s. 801). Oysa hükümde açıkça 
neticenin gerçekleşmesi aranmıştır. Şayet, cebir veya tehdi-
din kullanılması yeterli görülseydi, “İşçiyi veya işverenlerini 
ücretleri azaltıp çoğaltmaya veya evvelce kabul edilenlerden 
başka koşullar altında anlaşmalar kabulüne zorlamak ama-
cıyla cebir veya tehdit kullanmak” şeklinde bir düzenleme 
yapılırdı. Nitekim, m. 117/1’i karşılayan İt. CK. m. 513 hük-
mü buna benzer şekilde kaleme alınmıştır ve bu nedenle, 
söz konusu suçun özel kasta bağlı bir tehlike suçu olduğu, 
teşebbüsün mümkün olmadığı söylenmektedir, Delpino, s. 
380.

64 Bir görüşle göre (Ersoy, no.201 vd.), böyle bir durumda 
daha az cezayı ihtiva etse bile, özel hüküm olarak 2822 
sayılı Kanun’un ilgili hükümleri uygulanmalıdır. Diğer bir 
görüşe göre ise (Soyer, HPD 2006, s. 107; benzer yönde 
Özbek, s. 792-793) sonradan yürürlüğe giren TCK m. 117 
hükmü ile, 2822 sayılı Kanunun ilgili hükümleri değiştirilmiş 
olduğundan; m. 117 kapsamına giren davranışlar bakımın-
dan bu düzenleme, bunun dışında kalan durumlarda ise 
2822 sayılı Kanunun ilgili hükümleri uygulanmalıdır. 

65 Aynı yönde Yenidünya, İnsan Ticareti, s. 62

66 Bu yönde Soyer, HPD 2006, s. 108; Yenidünya, İnsan Tica-
reti, s. 64

67 Soyer, HPD 2006, s. 108.

68 Aynı yönde Yenidünya, İnsan Ticareti, s. 65

69 Özbek, s. 799.
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Avrupa Komisyonu tarafından aday ülkelere 
yönelik geçtiğimiz yıla  ilişkin  gelişme ve iler-
lemeleri değerlendiren 2010 Türkiye Düzenli 
İlerleme Raporu ve Avrupa Birliğinin 2010–2011 
Genişleme Stratejisi 9 Kasım 2010 tarihinde res-
mi olarak açıklanmıştır. Aralık 1997 tarihli Lük-
semburg Zirvesi Sonuç Bildirgesini takiben, her 
sene Avrupa Komisyonu tarafından yayımlanan 
İlerleme Raporlarında Birlik ve Türkiye arasın-
daki ilişkiler değerlendirilmektedir. Siyasi ve 
ekonomik kriterler çerçevesinde Türkiye’deki 
gelişmeler analiz edilip, Türkiye’nin 33 müza-
kere faslı kapsamında yer alan üyelik yükümlü-
lüklerini yerine getirebilme kapasitesi gözden 
geçirilmektedir. 

Bu yıl yayımlanan Türkiye İlerleme 
Raporu’nda yer alan İstihdam ve Sosyal Politika  
faslı çerçevesinde Türk çalışma hayatına yöne-
lik değerlendirmelere geçmeden önce Avrupa 
Birliği’nin bu alandaki düzenlemelerini hatırla-
makta yarar vardır. Bu kapsamda, Avrupa Bir-
liği, iş gücü piyasasına yönelik olarak “Avrupa 
İstihdam Stratejisi”, Avrupa Birliği’ndeki tüm 

bireylerin ekonomik büyümeden faydalanma-
sını sağlamaya ilişkin olarak “Avrupa Sosyal 
Gündemi” ve bu hedefleri yerine getirmek için 
“Avrupa Sosyal Fonu”nu olmak üzere üç temel 
araç oluşturmuştur. 

Avrupa Birliği, sosyal politika ve istihdam 
politikasının yasal temelleri AB Antlaşmasının1 

IX. Başlığı olan “İstihdam” konusunun 145–150. 
maddelerine (AT Antlaşması 125–130. madde-
ler) dayanmaktadır. Bahse konu maddeler, Üye 
Devletlerin “istihdam” politikalarının eşgüdü-
müne ilişkin temel ilkeleri ortaya koymaktadır. 
Bunlara ilaveten, XI. Başlık olan “Sosyal Politi-
ka, Eğitim, Mesleki Eğitim ve Gençlik” başlığı 
içerisinde yer alan 151. madde (AT Antlaşması 
madde 136) ile 164. maddeler (AT Antlaşması 
madde 148) temel sosyal hükümler ve Avrupa 
Sosyal Fonu’na ilişkin düzenlemeleri kapsa-
maktadır. 

Avrupa Birliği, 2008 yılından bu yana sü-
regelen dünya ekonomik krizinin etkilerini 
azaltma hedefiyle 3 Mart 2010 tarihinde, 2000 
yılında yayımlanan Lizbon Stratejisinin yerini 

Av.	Tulû	GÜMÜŞTEKİN
CPS	Genel	Müdürü

2010	İlerleme	Raporu	Işığında	
Türk	Çalışma	Hayatının	Değerlendirilmesi
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alan, 2020 Avrupa Stratejisini ortaya koymuş-
tur. 2020 Avrupa Stratejisi çerçevesinde üç ön-
celik alanından biri yüksek istihdam ve sosyal 
uyumu öne çıkaran “Kapsamlı Büyüme” olarak 
belirlenmiştir. Bu bağlamda söz konusu önceli-
ğe istinaden 2020 yılına kadar 20 ila 64 yaş ara-
sındaki nüfusun %75’nin istihdama katılımının 
sağlanması hedef olarak belirlenmiştir. Birlik 
çapında bilgi ve yenilikçiliğe dayalı, sürdürü-
lebilir ve istihdam imkanlarının arttırıldığı bir 
ekonomi yaratılmasını hedefleyen 2020 Avrupa 
Stratejisi çerçevesinde son olarak emek arz ve 
talebini uyumlaştırma amaçlı girişimler başla-
tılmıştır.

Türkiye- Avrupa Birliği arasındaki katı-
lım müzakereleri perspektifinden; “İstihdam 
ve Sosyal Politika” faslının müzakere sürecini 
hatırlatmak gerekirse, 19 Ocak 2007 tarihinde 
Almanya’nın dönem Başkanlığı sırasında “İs-
tihdam ve Sosyal Politika” faslının açılabilmesi 

için iki adet açılış kriteri getirilmiştir. Bu kri-
terlerden birincisi, Türkiye’de sendikal hakla-
rın AB standartları ve ilgili ILO Konvansiyonları 
ile uyumunun sağlanması; ikincisi ise, bu fasıl 
kapsamındaki alanlara ilişkin AB Mükteseba-
tının iç hukuka aktarılması, uygulanması için 
ise bir eylem planının Avrupa Komisyonu’na 
sunulması ihtiyacıdır. Birinci açılış kriterini 
oluşturan sendikal haklara ilişkin yeni kanun 
çalışmaları devam etmekte, ikinci açılış kriterini 
teşkil eden eylem planı Avrupa Komisyonu’na 
sunulmuş bulunmaktadır. Halihazırda, “İstih-
dam ve Sosyal Politika” başlığı Türkiye – Avru-
pa Birliği müzakerelerinde açılması muhtemel 
başlıklar arasında yer almaktadır.

İlerleme Raporunun 19. müzakere başlığını 
oluşturan “İstihdam ve Sosyal Politika” başlığı-
nın temel ilkeleri olan iş hukuku, istihdam ve 
sosyal güvenlik, erkek ve kadına eşit muame-
le, iş sağlığı ve güvenliği ve sosyal diyalog hu-

suslarında üye devletler için uyulması zorunlu 
olan asgari standartlar belirlenmektedir. 

2010 Raporu genel olarak Türkiye’nin “İstih-
dam ve Sosyal Politika” konularında bazı iler-
lemeler kaydettiğini belirtmektedir. Raporun 
bu fasıl içerisinde vurgu yaptığı önemli husus-
lardan birisini Anayasa değişiklik paketi oluş-
turmaktadır. Yapılan değişikliğin AB sürecine 
olumlu katkıda bulunacağının altı çizilmekte-
dir. İstihdam ve sosyal haklar perspektifinde, 
İlerleme Raporu’nun, siyasi kriterler bölümün-
de, kadınlara pozitif ayrımcılık ilkesinin ana-
yasa değişikliğiyle getirilmesi olumlu karşılan-
maktadır. Buna paralel olarak sosyal bakımdan 
korumaya muhtaç ve engelli kişilerle ilgili alı-
nacak pozitif ayrımcılık önlemlerinin eşitlik 
prensibine aykırılık teşkil etmemesi maddesi 
önemli bir adım olarak nitelendirilmektedir. 
Ancak, Raporda geçen yıl olduğu gibi bu yıl da 
idari kapasitenin geliştirilmesine yönelik daha 

fazla çaba sarf edilmesi gerektiğinin altı çizil-
mektedir.

Avrupa Komisyonu; 2010 İlerleme Raporu 
kapsamında iş hukuku alanında AB müktese-
batının iç hukuka aktarımına yönelik olarak 
ilerleme sağlanmadığı ve iş hukukunun ekono-
minin bazı sektörlerine uygulanmadığını belirt-
mektedir. Ancak, Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı bünyesinde dezavantajlı gruplar için 
yeni bir dairenin açılması olumlu karşılanmak-
tadır.

Raporda, iş sağlığı ve güvenliği konusunda 
ise, çok sınırlı ilerleme sağlandığı belirtilmekte-
dir. AB’nin finansman sağladığı eylemlerin kat-
kısı ile idari kapasite ve farkındalık düzeyinin 
arttırıldığı dile getirilmektedir. Bununla birlikte, 
geçtiğimiz yılın İlerleme Raporunda da değinil-
diği gibi iş sağlığı ve güvenliği alanında Çerçe-
ve Yönerge’nin ulusal mevzuata aktarılmasına 
yönelik ilerleme sağlanmadığı ifade edilmek-

Çalışma	ve	Sosyal	Güvenlik	Bakanlığı	bünyesinde	dezavantajlı	gruplar	için	
yeni	bir	dairenin	açılması	olumlu	karşılanmaktadır.
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tedir. Bu durumun halihazırda iç hukuka ak-
tarılmış bulunan mevzuatın uygulanmasının 
önünde büyük bir engel oluşturduğuna dikkat 
çekilmektedir. 

Öte yandan, idari kapasitenin güçlendiril-
mesi konusuda, İş Teftiş Kurulu kapasitesinin 
ilave personel alımı ve bu personelin eğitimi 
yoluyla güçlendirilmesi sürecinin devam ettiği 
ancak ekonomi ile iş gücü piyasasının büyük-
lüğüne kıyasla, iş müfettişlerinin sayısının çok 
düşük kaldığı raporlanmaktadır. Rapor ayrıca, 
geçtiğimiz yıl maden ve taş ocaklarında meyda-
na gelen iş kazaları temelinde kamu kurumları 
tarafından yürütülen denetimlerin uygulanma-
sını sorgulamaktadır.

“İstihdam ve Sosyal Politika” faslı çerçeve-
sinde önem taşıyan bir diğer konu başlığını ise 
sosyal diyalog oluşturmaktadır. Bu alanda baş-
ta kamu sektörü olmak üzere, 2010 İlerleme 
Raporu  bazı ilerlemeler kaydedildiğine işaret 
etmektedir. 2010 İlerleme Raporu memurlar 
ile diğer kamu çalışanlarına toplu pazarlık ile 
toplu sözleşme yapma hakkını veren, memur-
lara uygulanan disiplin cezalarını yargı deneti-
mine tabi tutan ve Ekonomik ve Sosyal Kon-
seyi anayasal bir organ haline getiren anayasa 
değişikliklerini olumlu karşılamaktadır. Ancak, 
söz konusu Anayasa değişiklik paketinin kısıtlı 
kalmaya devam ettiği belirtilirken, işaret edilen 
bir başka nokta ise; Anayasa değişiklik paketi-
nin memurlar için grev hakkı getirmemesidir.  
Bu kapsamda mevcut düzenlemelerin AB stan-
dartları ve ILO Sözleşmeleri ile uyumlu hale 
getirilmesi gerektiği vurgulanmaktadır. Avrupa 
Komisyonu, ILO’nun İkili Yüksek Misyonunun 
ilgili mevzuatının uygulanmasıyla ilgili bir ge-
lişme olmadığı bilgisini raporda not düşmek-
tedir. 

Raporda; sendikal haklar, sosyal diyalog 
kapsamında en sorunlu alanlardan birini oluş-
turmaktadır. Hükümetin, dernek kurma özgür-
lüğü ile iş yerinde toplu pazarlığı sağlamak gibi 
bazı önemli konulara değindiği belirtilmekte-
dir. Ancak, özel sektördeki sendikal haklara 
ilişkin yeni bir taslak kanun oluşturma girişimi-
nin sosyal partnerlerden gerekli desteği alama-
dığına da değinilmektedir. Toplu iş sözleşmele-
rinde işçi sayısının düşük kalmaya devam ettiği 

kaydedilmektedir. Sosyal diyalog kapsamında 
ise, ana sosyal diyalog mekanizmalarının (Üçlü 
Danışma Kurulu, Ekonomik ve Sosyal Konsey) 
çalışmaları ile sosyal ortakların kapasitesinin 
güçlendirilmesi gerektiğinin altı çizilmektedir. 

İstihdam politikası konusunda bazı ilerle-
meler kaydedildiğinin belirtildiği 2010 İlerleme 
Raporu’nda Türkiye’nin ulusal istihdam strate-
jisini hazırlamakta olduğuna işaret edilmekte-
dir. İstihdam Politikası başlığındaki temel de-
ğerlendirmeler kayıt dışı ekonomi ve istihdam 
politikası ekseninde ele alınmaktadır. 2009 yı-
lında derinleşen dünya ekonomik krizine kar-
şı alınan önlemler çerçevesinde Türkiye’nin iş 
yaratıcı teşviklerini uzattığı ifade edilmektedir. 
Bu kapsamda 2009 yılına kıyasla işsizliğin azal-
ma eğiliminde olduğuna işaret edilmektedir. 
Türkiye İş Kurumu (İŞKUR)’nun faaliyetlerinin 
devam ettiği, aktif işgücü piyasası tedbirlerinin 
büyük ölçüde genişletildiği, ancak işsizlik yar-
dımının kapsamının çok düşük olduğuna vur-
gu yapılmaktadır. Yine, Türkiye’de kamu istih-
damı toplam idari kapasitesinin zayıf kalmaya 
devam ettiği ve işgücüne katılım ve istihdam 
oranlarının düşük olduğuna dikkat çekilmek-
tedir.  Bu çerçevede Güneydoğu bölgesi en 
düşük katılım oranına sahiptir. Gençler arasın-
daki işsizlik, yüksek kalmaya devam etmekle 
birlikte 2010 yılının ilk 2 çeyreğinde azalma 
eğilimi göstermiştir. Kayıt dışı işçi yüzdesi ise 
Haziran 2009’da en yüksek seviyesine ulaştık-
tan sonra azalan bir eğilim göstermiştir. Kayıt 
dışı ekonomi hususunda ise istihdam edilen-
lerin %44,8’inin sosyal güvenlik sistemine ka-
yıtlı olmamalarından ötürü, İş Kanunu’nun ko-
rumasından ve emeklilik haklarından mahrum 
kalmakta olduğunun altı çizilmiştir. Özellikle 
SGK ile diğer kamu kurumları ve özel kurum-
lar arasında artan koordinasyonun ve işbirliği 
ile kayıt dışı istihdama karşı mücadele yoğun-
laştırılmıştır. Ancak kayıt dışı ekonominin bü-
yüklüğüne nazaran denetim kapasitesi yetersiz 
kalmaya devam etmektedir. 

2010 İlerleme Raporu’nda, Avrupa Sosyal 
Fonu hazırlıkları yönünde bazı ilerlemelerin 
kaydedildiği değerlendirilmektedir. Programla-
rın izlenmesi ve değerlendirilme süreci ve ilk 
anlaşmaların imzalanmasında büyük çapta ge-
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cikmeler yaşandığı tespit edilmektedir. Dene-
tim ve değerlendirme programlarının güçlendi-
rilmesi gerekmektedir.

Sosyal içerme konusunda yine çok sınırlı bir 
ilerlemenin gerçekleştiğine dikkat çekilmek-
tedir. Diğer taraftan, bu alanda, Anayasa’da 
çocuklar ve engelliler için pozitif ayrımcılığı 
mümkün kılan değişikliklerin yapılması olum-
lu olarak karşılanmaktadır.  Raporda, Hükümet 
tarafından engelli kişilerin kamu kurumların-
da istihdamına yönelik bütçeye ilişkin kadro 
kısıtlamalarının kaldırılmasına dikkat çekilir-
ken diğer taraftan, sosyal içermeyi teşvik eden 
ulusal kurumların dağınıklığı ve zayıf niteliği 
Raporun menfi analizleri arasında yer almakta-
dır. Öte yandan, ülkemizin yoksulluğu ele alan 
kapsamlı bir politika çerçevesine sahip olma-
masına dikkat çekilmektedir.  2009 yılına ait 
İlerleme Raporu’nda da belirtildiği gibi 2010 yı-
lında da yoksulluk riski altındaki nüfus yüzde-
sinin yüksekliği ile çocukların orantısız olarak 
yoksulluk riski ile karşı karşıya bulunduklarına 
dikkat çekilmektedir.

Sosyal koruma konusunda ise, bu seneye 
ait raporlama sürecinde sınırlı bir ilerleme kay-
dedildiği belirtilmektedir. Sosyal güvenlik ve 
primsiz ödemeler hakkındaki kanun taslağının 
halen kabul edilmediği vurgulanmaktadır. Ül-
kemizin, ekonomik kriz ile birlikte emeklilik 
sisteminde önemli ölçüde artan bir açıkla karşı 
karşıya kaldığına işaret edilerek, emeklilik sis-
teminin kapsamının kayıt dışı işçilere yönelik 
olarak genişletilmesi ve sistemin kapsadığı ki-
şilerin kayıtlı sektörde daha uzun süre çalış-
maya teşvik edilmesi gerektiği bildirilmektedir. 
Rapor’un sosyal koruma alanında dikkat çek-
tiği olumlu değerlendirmesi ise, genel sağlık 
sigortası kapsamının genişletilmesi ve öncül 
sağlık hizmetlerine erişim ile ilgili gelişmelerin 
olmasıdır. 

Bu yılkı Raporda, ayrımcılıkla mücadele 
konusunda AB müktesebatının iç hukuka ak-
tarımına yönelik ilerleme kaydedilmediği be-
lirtilmektedir. Doğrudan ve dolaylı ayrımcılıkla 
ilgili Türk mevzuatında bir tanım yapılmadığı-
na işaret edilmektedir. Ayrıca ırk, etnik köken, 
din, inanç, engel, yaş, cinsi yönelimler temelin-
de ayrımcılıkla ilgili mevzuatın iç hukuka geçi-

rilmemesi, bu konudaki temel sorunları yansıt-
maktadır.

Fırsat eşitliği konusunda ise, Türkiye’de ger-
çekleştirilen anayasa değişiklikleri ile kadın ve 
erkek arasında sürekli eşitliği sağlamak için alı-
nan tedbirlere değinilmektedir. Geçtiğimiz yıl 
olduğu gibi bu yıl da fırsat eşitliği konusunda 
kadınların istihdam ve iş gücüne katılım oran-
larının AB ülkelerinden daha düşük olması ve 
cinsiyete dayalı ücret farkının devam etmesi 
gibi hususlar fırsat eşitliği başlığının önemli ko-
nularını oluşturmaktadır. Kadın istihdamı ve iş 
gücüne katılım oranının OECD ülkeleri arasın-
da en düşük seviyede olduğu belirtilmektedir. 
Rapor, üstlenilebilecek çocuk bakımı konusun-
da yapılanların yetersiz olduğuna, iş yaşamın-
da cinsiyete dayalı ödeme farklılığının devam 
ettiğine dikkati çekmektedir. Çalışma ve aile 
yaşantısını uyumlaştırmayı amaçlayan mevzu-
at ve politikaların henüz kabul edilmemesi ve 
2008–2013 Toplumsal Cinsiyet Eşitliği Ulusal 
Eylem Planı’nın uygulanmasına yönelik çaba-
ların yeterli beşeri ve mali kaynaktan yoksun 
olması fırsat eşitliği konusunda yaşanan başlıca 
sorunlar arasında yer almaktadır. 

Avrupa Birliği,  işsizlikle mücadelede, sos-
yal politika ve istihdam politikasına ayrı bir 
önem atfetmektedir. Bunun sebebi ise, son iki 
yıldır Birliği sarsan ekonomik kriz ve bunun-
la beraber yükselişe geçen işsizliğin giderek 
daha fazla hissedilmesidir. Buna paralel olarak  
AB’nin bu alanda politikalarının eşgüdümü ve 
uyumlaştırılmasına yönelik çabalar hız kazan-
mıştır. Avrupa Birliği ile üyelik müzakerelerine 
devam eden bir aday ülke olarak, Türkiye’nin 
“İstihdam ve Sosyal Politika” alanındaki mük-
tesebatla uyumlaştırmasını hızlandırması ve bu 
konudaki müzakerelerin açılması için gerekli 
koşulları yerine getirmesi taraflar arası sosyal 
politika amaçlarının uyumlaştırılması ve karşı-
lıklı işbirliğinin global süreç içerisinde pekişti-
rilmesi çerçevesinde önem teşkil etmektedir. 

DİPNOT 
1  1 Aralık 2009 tarihinde yürürlüğe giren Lizbon Anlaşması ile 

AB Antlaşması olarak anılmaktadır.
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Avrupa Topluluğu Adalet  
Divanı1 
Karar Tarihi: 12 Ekim 2010 
Karar No: C 45/09
Gönderen Mahkeme: Hamburg İş Mah-

kemesi
Taraflar: Gisela Rosenbladt (davacı), 

Oellerking Gebäudereinigungsges mbH 
(davalı). 

Dava	ile	ilgili	asıl	uyuşmazlık	ve	
Ulusal	Mahkemece	ATAD’a	sorulan	
konular:
1. Davacı Gisela Rosenbladt 39 yıl bo-

yunca Hamburg-Blankenese’de bulunan 
bir kışlada temizlik görevlisi olarak çalış-
mıştır.

2. 1 Kasım 1994 tarihinden itibaren da-
vacı, bir temizlik şirketi olan Oellerking’de 
307,48 Euro brüt maaşla kısmi süreli iş söz-

leşmesi (günde 2 saat, haftada 10 saat) ile 
çalışmaya başlamıştır.  

3. Davacı ile davalı temizlik şirketi ara-
sındaki sözleşmede, temizlik sektöründe 
çalışan işçiler için bağıtlanmış olan Çerçeve 
Toplu İş Sözleşmesi’nin (RTV) 19. madde-
sinin 8. fıkrası ile de uyumlu olarak, işçinin 
emekliye ayrılmasını takip eden ayın sonun-
da ya da en geç işçinin 65 yaşına geldiği 
ayın sonunda, iş sözleşmesinin sona ereceği 
düzenlenmektedir.

4. Bu hüküm ile bağlantılı olarak dava-
lı şirket davacıya 14 Mayıs 2008 tarihinde 
yaptığı bildirimde iş sözleşmesinin 31 Mayıs 
2008 tarihinde emeklilik yaşına ulaşması ne-
deniyle sona erdirileceğini bildirmiştir.

5. 18 Mayıs 2008 tarihinde davacı, davalı 
şirkete, çalışmaya devam etmek istediğine 
dair bir dilekçe vermiştir. Davacının itira-
zına rağmen, iş sözleşmesi 31 Mayıs 2008 
tarihinde sona erdirilmiştir. Ancak davalı şir-

Şeyda	AKTEKİN
MESS	Müşavir	Avukatı

İş	Sözleşmeleri	ya	da	Toplu	İş	Sözleşmelerinin	
Belirli	Bir	Yaşa	Gelindiğinde	ve	Emekliliğe	Hak	
Kazanıldığında	Otomatik	Olarak	Sona	

Ereceğine	İlişkin	Uygulamanın	2000/78/EC	
Sayılı	Yönerge	Açısından	Değerlendirilmesi
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ket, davacıya bu konudaki yargılama devam 
ederken 1 Haziran 2008 tarihinden itibaren 
yeni bir iş sözleşmesi yapma teklifinde bu-
lunmuştur.

6. 28 Mayıs 2008 tarihinde davacı, işve-
renine karşı Hamburg İş Mahkemesi’nde 
dava açarak yaş bakımından ayırımcılık ya-
pıldığı iddiasıyla iş sözleşmesinin geçersiz 
sebeple feshedildiğini ileri sürmüştür. Da-
vacı, 3. kısımda bahsi geçen Çerçeve Toplu 
İş Sözleşmesi’nin (RTV) 19. maddesinin 8. 
fıkrasının iş ve meslekte eşit muamelenin 
genel çerçevesini çizen 2000/78/EC sayılı 
AB Yönergesi’nin 4. maddesiyle 6. ve de-
vamı maddeleriyle uyumlu olmadığını iddia 
etmektedir.

7. 1 Haziran 2008 tarihinden bu yana da-
vacı, aylık 228,26 Euro net emekli aylığı al-
maktadır.

8. Davanın görüldüğü Hamburg İş Mah-
kemesi, Çerçeve Toplu İş Sözleşmesi’nin 
19/8. maddesinde yer alan emeklilik ve yaş 
nedeniyle iş sözleşmesinin otomatik feshine 
ilişkin hükmün 2000/78 sayılı Yönerge’de 
yer alan iş ve meslekte eşit muamele pren-
sibiyle uyumlu olup olmadığı hususunda te-
reddüt yaşamaktadır.

9. Bu şartlar çerçevesinde, Hamburg İş 
Mahkemesi aşağıdaki hususları bekletici 
mesele yaparak ATAD’a sormaya karar ver-
miştir:

- Alman Genel Eşit Davranma Yasası’nın 
(AGG) yürürlüğe girmesinden sonra, bir 
toplu iş sözleşmesinin yaş bakımından ayı-
rımcılık yapan hükümleri, AGG’de açıkça 
izin verilmemesine karşın, 2000/78 sayılı 
Yönerge’nin 1. ve 2/1. maddelerinde yer 
alan yaş bakımından ayrımcılık yasağı ile 
uyumlu sayılır mı?

- Mevcut yerleşmiş uygulama gereği, üye 
devletlere ve toplu iş sözleşmeleri ile birey-
sel iş sözleşmelerinin taraflarına, ekonomik, 
sosyal, demografik ve istihdam piyasasında-
ki durum gözetilmeden tüm işçilere onyıllar 
içinde bu tip hükümlerin istikrarlı olarak uy-
gulanmış olması gerekçesiyle; işçinin belirli 

bir yaşa ulaşması halinde (bu davada 65 ya-
şına) sözleşmesini otomatik olarak feshetme 
yetkisi veren ulusal düzenlemeler, 2000/78 
sayılı Yönerge’nin 1. ve 2/1. maddelerinde 
yer alan yaş bazında ayrımcılık yasağını ihlal 
eder mi?

- Üye devletteki mevcut yerleşmiş uygu-
lama gereği işverene ekonomik, sosyal, de-
mografik ve istihdam piyasasındaki durum 
gözetilmeden tüm işçilere onyıllar içinde bu 
tip hükümlerin istikrarlı olarak uygulanmış 
olması gerekçesiyle; işçinin belirli bir yaşa 
ulaşması halinde (bu davada 65 yaşına) söz-
leşmesini otomatik olarak feshetme yetkisi 
veren bir toplu iş sözleşmesi, 2000/78 sayı-
lı Yönerge’nin 1. ve 2/1. maddelerinde yer 
alan yaş bazında ayrımcılık yasağını ihlal 
eder mi?

- Ekonomik, sosyal, demografik ve istih-
dam piyasasındaki durum gözetilmeden iş-
verene işçinin belirli bir yaşa ulaşması halin-
de (65) iş sözleşmesini sonlardırma yetkisi 
veren bir toplu iş sözleşmesini, genele uy-
gulanacak şekilde kabul eden bir üye devlet 
2000/78 sayılı Yönerge’nin 1. ve 2/1. mad-
delerinde yer alan yaş bazında ayrımcılık 
yasağını ihlal eder mi?

Karar:
Sorulan bu sorular üzerine ATAD konuyu 

aşağıdaki gibi çözmüştür:
1. İş ve meslekte eşit muamelenin ge-

nel çerçevesini çizen 27 Kasım 2000 ta-
rih ve 2000/78/EC sayılı AB Yönergesi’nin 
6/1. maddesi; Alman Genel Eşit Davranma 
Yasası’nın 10/5. maddesindeki gibi, emek-
lilik yaşına ulaşan işçinin iş sözleşmesinin 
otomatik olarak feshedilebileceğine ilişkin 
ulusal düzenlemelerin getirilmesine engel 
teşkil etmez. Ancak bu yorum yapılırken, il-
gili hükmün öncelikle istihdam politikası ve 
iş piyasaları ile ilgili tarafsız ve makul kanu-
ni bir amaca yönelik olmalı ve ikincil ola-
rak da bu kanuni amaca ulaşmak için kul-
lanılan araçlar gerekli ve uygun olmalıdır. 
Toplu sözleşme aracılığı ile bu yetkinin  uy-
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gulanması, mahkemeler tarafından herhangi 
bir incelemenin dışında tutulmaz, fakat bu, 
Yönerge’nin 6. maddesinin 1. fıkrasındaki 
yükümlülüklere uygun olmak suretiyle, hu-
kuki bir amacı ölçülü ve gerekli bir şekilde 
takip etmesi gerekir. 

2. 2000/78/EC sayılı AB Yönergesi’nin 
6/1. maddesi, temizlik sektöründe çalışan 
işçiler için bağıtlanmış olan Çerçeve Toplu 
İş Sözleşmesi’nin (RTV) 19. maddesinin 8. 
fıkrası ile getirilen ve 65 yaşına gelmiş işçile-

rin iş sözleşmelerinin otomatik olarak feshe-
dilebileceğine ilişkin hükmün getirilmesine 
engel teşkil etmez.

3. 2000/78/EC sayılı AB Yönergesi’nin 1. 
ve 2.  maddeleri, bir üye devletin iş sözleş-
mesini otomatik olarak feshetmeyi mümkün 
kılan hüküm içeren toplu iş sözleşmesini, 
emeklilik yaşına gelmiş işçileri yaş ayrımcılı-
ğına karşı korumadan mahrum bırakmadığı 
sürece,  genele uygulanacak şekilde kabul 
etmesine engel teşkil etmez. 

Kararın İncelenmesi

1.	Yaş	Ayrımcılığı
Ayrımcılık, bazı kişilere diğerlerinden daha 

farklı davranılması anlamına gelmektedir. An-
cak kanunla bazı durumlarda, ayrımcılıkla ilgi-
li istisnalar getirilebilir. Sanayileşmiş ülkelerin 
demografik yapısındaki değişiklikler nedeniyle 
toplumların yaşlanması söz konusudur. Özel-
likle, Avrupa ülkelerinde yaşlı nüfus, genç nü-
fusa oranla daha fazladır. Bu durum, işgücü 
piyasasında yaşın önemini daha iyi anlamayı 
gerektirmektedir. Yaşla ilgili önyargıların ve 
kanıların olumsuz etkileri ise kendisini en çok 
istihdam alanında göstermektedir2. 

Bu açıdan bakıldığında zorunlu emeklilik, 
istihdamda yaş ayrımcılığını etkileyen ve sık 
rastlanan bir örnek olarak görülmektedir. Bir 
görüşe göre, “Çalışmaya devam etme ihtiyacı 
ve isteği olanlar için özgür seçimin reddedilme-
sinden itibaren emeklilik için belirli bir yaşın 
dayatılması yaş ayrımcılığını oluşturur”3.  Bir 
başka görüş ise, işverenlere zorunlu emeklilik 
yaşı oluşturmanın yasaklanmasının yaşlı işçile-
rin işe alınmasında azalma yaratması olasılığı 
bulunmakla birlikte önemli bir caydırıcı faktör 
olacağına dair bir kanıt bulunmadığı fikrini sa-
vunmaktadır4. 

Yaş ayrımcılığı konusundaki en önemli geliş-
me, 2000 yılında kabul edilen İş ve Meslekte Eşit 
Muamele İçin Genel Bir Çerçeve Oluşturulması-
na İlişkin 2000/78/EC sayılı AB Yönergesi olarak 
görülmektedir. AB belgelerinde daha önce yer 

almayan ayırımcılık konusunda yaşı da kapsa-
yan Yönerge, üye ülkelerde yaş temeline dayalı 
doğrudan ve dolaylı ayrımcılığı yasaklayan dü-
zenlemelerin yapılmasını öngörmektedir. 

2.	İş	ve	Meslekte	Eşit	Muamele	İçin		
	 Genel	Bir	Çerçeve	Oluşturulmasına		
	 İlişkin	2000/78/EC	sayılı	 
	 AB	Yönergesi
27 Kasım 2000 tarihli 2000/78/EC sayılı AB 

Yönergesi’yle; istihdam ve çalışma hayatında 
eşit muamelenin sağlanması ve din veya inanç, 
özürlülük, yaş veya cinsel eğilimlere dayalı ay-
rımcılıkla mücadele edilmesi amaçlarıyla genel 
bir çerçeve oluşturulmuştur.

Yönerge’nin giriş bölümünde, özgürlük, de-
mokrasi ilkeleri ve insan haklarına vurgu yapı-
larak, kadın ve erkek eşitliği prensibi, ayrım-
cılıktan koruma, temel sosyal haklara ilişkin 
topluluk şartında yaşlılara ve özürlülere verilen 

İş	ve	Meslekte	Eşit	Muamele	İçin	
Genel	Bir	Çerçeve	Oluşturulmasına	
İlişkin	2000/78/EC	sayılı	
AB	Yönergesi,	üye	ülkelerde	yaş	
temeline	dayalı	doğrudan	ve	dolaylı	
ayrımcılığı	yasaklayan	
düzenlemelerin	yapılmasını	
öngörmektedir.	
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önem, üye ülke istihdam politikalarıyla işbir-
liğinin desteklenmesi, emek piyasasında zarar 
gören dezavantajlı gruplar, özürlüler ve yaşlıla-
rın sosyal katılımının desteklenmesi, çalışma ve 
işin her vatandaşın iktisadi, kültürel ve sosyal 
yaşama katılımının sağlanması gibi konuların 
önemi vurgulanmıştır5.  

Yönerge’nin “Amaç” başlıklı 1. maddesi, 
Yönerge’nin amacının, Üye Devletlerde eşit 
davranma ilkesini yürürlüğe koyarak istihdam 
ve meslekte din veya inanç, özürlülük, yaş veya 
cinsiyete dayalı ayrımcılıkla mücadele için ge-
nel bir çerçeve belirlemek olduğunu ifade et-
mektedir.  

Söz konusu Yönerge’nin “Ayrımcılık kavra-
mı” başlıklı 2. maddesi ise konuyla ilgili bazı 
tanımlara yer vermektedir. Buna göre, eşit dav-
ranma ilkesi, yukarıda bahsedilen sebeplere 
dayalı olarak doğrudan veya dolaylı olarak ay-
rımcılık yapılmamasını ifade etmektedir. Aynı 

madde (a) bendinde; din veya inanç, özürlülük, 
yaş veya cinsel eğilimlere dayalı olarak bir kişi-
ye diğerine nazaran farklı muamele edilmesini 
“doğrudan ayrımcılık” olarak tanımlamıştır.

Yönerge’nin yine 2. maddesinin (b) bendi 
ise “dolaylı ayrımcılık” kavramını düzenlemek-
tedir.  Bu hükme göre; dolaylı ayrımcılık, taraf-
sız bir hüküm, ölçüt ya da uygulamanın belirli 
bir din veya inanç, özürlülük, yaş veya kişinin 
cinsel eğilimlerine dayalı olarak bir insanı di-
ğerlerine nazaran dezavantajlı bir duruma sok-
masıdır.

Ancak bu hüküm, ölçüt ya da uygulama, ka-
nuni amaçla gerekçelendirilmişse ve bu amaca 
ulaşmak için kullanılan araçlar uygun ve gerek-
li ise ayrımcılıktan bahsedilemeyecektir. 

Yönerge’nin ATAD kararına temel olan 
“Yaşa dayalı farklı muamele için makul sebep-
ler” başlıklı 6. maddesinin 1. fıkrası ise; 

“Üye Devletler, Madde 2(2)’ye rağmen, yaşa 
dayanan farklı muamelenin, ulusal kanunlar 
bağlamında yasal istihdam politikası, işgücü pi-
yasası ve mesleki eğitim dahil kanundan doğan 
tarafsız ve makul bir amacı haklı göstermek için 
getirilmiş olması ve bu amacı gerçekleştirmek 
için kullanılan araçların da gerekli ve uygun ol-
ması durumunda ayrımcılık teşkil etmeyeceğini 
sağlayabilir.

Bunun gibi muamele farklılıkları şunları 
kapsar:

a. Gençler, yaşlılar ve yaşlıların bakımların-
dan sorumlu kişiler için işe giriş ve mesleki eği-
tim, ücret koşulları ve fesih dahil istihdamda 
ve meslekte özel koşullar düzenleme, mesleğe 
entegrasyonlarını teşvik etmede veya korun-
malarını sağlamada;

b. İşe girişte veya işe bağlı menfaatlerde as-
gari yaş şartı, profesyonel deneyim veya kıdem 
şartı belirlemede;

c. Memur kadrosunda istihdam edilmek 
için gerekli azami bir yaş tespit edilmesi veya 
emeklilikten önce makul bir süre çalışmış olma 
gerekliliğinde.”

hükmünü içermektedir. Madde, yasal istih-
dam politikası, işgücü piyasası ve mesleki eği-
tim dahil kanundan doğan tarafsız ve makul 
bir amacı haklı göstermek için getirilmiş olma-
sı ve bu amacı gerçekleştirmek için kullanılan 
araçların da gerekli ve uygun olması durumun-
da yaşa dayalı farklı muamele yapılmasının 
ayrımcılık teşkil etmeyeceğine dair bir istisna 
getirmektedir. Maddenin devamında, muame-
le farklılıklarının “Gençler, yaşlılar ve yaşlıların 
bakımlarından sorumlu kişiler için işe giriş ve 
mesleki eğitim, ücret koşulları ve fesih dahil 
istihdamda ve meslekte özel koşullar düzenle-
me” şeklinde ortaya çıkabileceği düzenlenmek-
tedir.

2000/78/EC	sayılı	Yönerge’de	açıkça	ifade	edilmemiş	olmakla	birlikte	
zorunlu	emekliliğin	yaş	ayrımcılığı	olarak	değerlendirilip	

değerlendirilmeyeceği	kararı	üye	devletlere	bırakılmış	gibi	gözükmektedir.
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Görüldüğü gibi Yönerge, mesleki bir durum 
söz konusu olduğunda veya objektif olarak ge-
rekli olduğunda yaş ayrımcılığının haklı görü-
lebilmesine imkân tanıyabilmektedir. Bir başka 
deyişle Yönerge, kanundan doğan tarafsız bir 
amaçtan; çalışma hayatı politikası, iş piyasası ve 
mesleki eğitim sahasından kaynaklanan hukuka 
uygun hedefleri anlamaktadır6. Bunun yanı sıra 
Yönerge’nin kabul edilme gerekçeleri arasında 
gerekli olduğunda yaşla ilgili farklı muamelenin 
haklı görülebileceği, ancak bu durumların neler 
olduğuna dair üye devletlerin Komisyona bilgi 
vermeleri gerektiği ifade edilmiştir. 

Bunun yanı sıra, Yönerge’de açıkça ifade 
edilmemiş olmakla birlikte zorunlu emekliliğin 
yaş ayırımcılığı olarak değerlendirilip değerlen-
dirilmeyeceği kararı üye devletlere bırakılmış 
gibi gözükmektedir7.

3.	Karara	Konu	Olan	Alman	Mevzuatı
Almanya; Avrupa Birliği’nin ayrımcılıkla il-

gili Yönergelerine uygun düzenlemeleri ulusal 
hukukta yeterli ölçüde yapmadığı için Avrupa 
Birliği Sözleşmesi’ne aykırı davranmıştır.8 Bu 
Yönergelere uygun yasal düzenlemeleri yapma-
dığı takdirde Avrupa Birliği Sözleşmesi hüküm-
leri uyarınca para cezası yaptırımından kaçın-
mak için de, 14 Ağustos 2006 tarihli Genel Eşit 
Davranma Yasası (AGG) çıkarılmıştır. Böylece, 
Almanya AB’nin eşit davranma ilkesinin uygu-
lamaya konulmasına ilişkin dört Yönergesi’ni iç 
hukuka aktarmıştır9. Söz konusu Yasa’nın “Ka-
nunun Amacı” başlıklı 1. maddesi;

“Bu kanunun amacı ırk, etnik köken, cinsi-
yet, din veya inanç, özürlülük, yaş veya cinsel 
kimlik temellerinde ayrımcılığı önlemek veya 
ortadan kaldırmaktır.” 

hükmünü içermektedir. Söz konusu kanun 
anlamında yaş kavramı ile hem ilerlemiş bir yaş-
ta, hem de genç yaşta olmak nedeniyle karşılaşı-
labilecek ayrımcı davranışları engellemek amacı 
güdülmüştür. Bu yasaya göre, faaliyet alanı ne 
olursa olsun, işe alma koşullarında ve seçilme 
kıstaslarında, mesleki yükselmede, bağımlı ve 
bağımsız olarak çalışmaya başlamada yaşa bağlı 
olarak bir ayrımcılık yapılamayacaktır10. 

Kanun’un “Kapsam” başlıklı 2. maddesinin 
1. bendinin 2. fıkrası ise;

“Bu yasaya göre 1. maddede yer alan sebep-
ler dolayısıyla ayrımcılık yapılması;

Özellikle iş ilişkisinin devamında ve sona 
ermesinde alınan önlemler ile kariyer atlama-
larında, ücret ve fesih şartlarını da kapsamak 
üzere toplu iş szöleşmeleri ve bireysel iş söz-
leşmelerinde yer alan istihdam koşulları 

hususlarında yasaklanmıştır.”
hükmünü,
ATAD kararında önemli bir rol oynayan 

“Yaşa dayalı farklı muameleye izin verilebile-
cek haller” başlıklı 10. maddesi ise;

“1. Bu Kanunun 8. madde hükmüne rağ-
men yaş bakımından farklı muamele, tarafsız 
ve makul ve kanuni bir amaca yönelik olması 
halinde mümkündür. Bu kanuni amaca ulaş-
mak için kullanılan araçların gerekli ve uygun 
olması gerekir. Bu tip farklı muameleler;  

....
5. İşçinin yaşlılık aylığı almaya hak kazan-

ması tarihinde iş sözleşmesinin başkaca bir bil-
dirime gerek olmaksızın sonlandırabileceğine 
ilişkin bir sözleşme, Alman Sosyal Güvenlik 
Yasası’nın (SGB VI) 41. maddesine aykırılık 
teşkil etmez...”

hükmünü içermektedir. Görüldüğü üzere, 
Genel Eşit Davranma Yasası’nın 10. maddesin-
de, 2000/78 sayılı Yönerge’nin yaşla ilgili ayrım-
cılık istisnalarına paralel hükümler getirilmiştir. 
Buna göre yaş nedeniyle farklı davranma, “ta-
rafsız ve makul ve kanuni bir amaca yönelik 
olma” halinde geçerli kabul edilmektedir.

Alman Sosyal Güvenlik Yasası’nın 41. mad-
desinin eski halinde ise, işçinin yaşlılık aylığına 
hak kazanmasının iş sözleşmesinin işverence 
feshi için geçerli sebep sayılmayacağına dair 
hüküm yer almaktaydı. Söz konusu madde, 
emeklilik nedeniyle iş sözleşmesinin feshini ya 
işletme gerekleriyle fesihte sosyal seçim kriteri 
olarak yapılması ya da işçinin emeklilik yaşına 
gelmesi halinde sözleşmenin sona erdirilebile-
ceğine dair anlaşmanın sözleşmenin sona erdi-
rileceği tarihten önceki son üç yıl içinde yapıl-
mış olması halinde uygun görmekteydi.

Ancak bu hüküm, Genel Eşit Davranma 
Yasası’ndan sonra değiştirilmiş ve 1 Ocak 2008 
tarihinden bu yana; 

“Sigortalı kişinin emeklilik ödeneğine yaş 
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sebebiyle hak kazanmış olması, Feshe Karşı 
Koruma Kanunu altında iş ilişkisinin işveren ta-
rafından sonlandırılması sonucunu doğuracak 
bir sebep olarak değerlendirilemeyebilir. İşçi-
nin, standart emeklilik yaşına ulaşmadan önce 
yaşlılık ödeneği talep edebileceği durumlarda 
iş ilişkisinin ihbar öneli olmadan sonlandırı-
labilmesini sağlayan bir anlaşma, işçiyle ilgili 
olarak, bu tarihten önceki 3 yıl içerisinde yapıl-
madığı veya bu tarihten önceki 3 yıl içerisinde 
onaylanmadığı sürece standart emeklilik yaşına 
ulaşma şartıyla imzalanmış var sayılmalıdır.” 

şeklinde hüküm getirilmiştir. Bu hükümle, 
işçinin emeklilik yaşına gelmesi halinde sözleş-
menin sona erdirilebileceğine ilişkin anlaşma; 
ya işçinin standart emeklilik yaşına ulaşması, 
ya da standart emeklilik yaşına ulaşmadan önce 
yaşlılık ödeneği talep edebileceği durumlarda 
ise söz konusu anlaşmanın bu tarihten önceki 
3 yıl içerisinde yapılması veya bu tarihten ön-
ceki 3 yıl içerisinde onaylanması şartına bağla-
narak geçerli sayılmıştır.

ATAD kararına konu olayda, özellikle Alman 
Genel Eşit Davranma Yasası’nın 10. maddesi 
ve 2000/78 sayılı Yönerge karşılaştırıldığında, 
10. maddenin Yönerge’nin 6/1. maddesinde 
getirilen istisnaya uygun olarak düzenlendiği 
görülmektedir. Ancak, fesih konusunda Genel 
Eşit Davranma Yasası değil, genel kanun olan  
Alman Feshe Karşı Koruma Yasası hükümleri 
uygulanacaktır. Bu düzenleme, 2000/78 sayılı 
Yönerge hükümleri ile tam anlamıyla paralellik 
sağlamamaktadır, zira Yönerge, işten çıkarıl-
mayı da kapsayacak şekilde iş yaşamının tüm 
alanlarını kapsamaktadır. İş ilişkisinin sona er-
mesindeki sosyal seçim ve sosyal plan kuralla-
rının Genel Eşit Davranma Yasası’nın 1. mad-
desindeki ırk ya da etnik köken, cinsiyet, din 
ya da dünya görüşü, engellilik, yaş, cinsel kim-

lik unsurları konusunda ayrımcılık yapılmaması 
kuralının gözetilerek yapılması gerekmektedir.

Alman hukukunda, ATAD kararına konu 
olan olayda olduğu gibi, belirli yaşa (65) ulaş-
makla birlikte iş ilişkisinin sona ereceğine dair 
yapılan düzenlemelerin geçerliliği, Genel Eşit 
Davranma Yasası’nın yaş bakımından istisna-
ları düzenleyen ve AB Yönergesi ile de uyum-
lu olan 10. maddesinde yer alan düzenlemeye 
uygun olması halinde geçerli olacaktır. Nitekim 
ATAD kararı da bu yöndedir.

4.	Türk	Hukukunda	Durum

4.1. Eşit davranma ilkesi bakımından

Mevzuatımızda, yaş ayrımcılığına ilişkin 
doğrudan bir düzenleme bulunmamaktadır. 
Ancak 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nun 
122. maddesine göre, “Kişiler arasında dil, ırk, 
renk, cinsiyet, özürlülük, siyasi düşünce, fel-
sefi inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle 
ayırım yaparak;…... kişinin işe alınmasını veya 
alınmamasını yukarıda sayılan hallerden birine 
bağlayan…...

Kimse hakkında altı aydan bir yıla kadar ha-
pis veya adlî para cezası verilir.” 

Türk Ceza Kanunu’nun bu hükmü karşısın-
da işveren işe almada dil, ırk, renk, cinsiyet, 
siyasi düşünce, din gibi nedenlerle ayrımcılık 
yapamayacaktır. Ancak söz konusu hükümde 
sadece dil, ırk, renk, cinsiyet, özürlülük, siyasi 
düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri 
sebepler nedenine dayalı olarak işe alınmama 
durumu suç olarak değerlendirmektedir. Bu 
nedenle ceza hukuku açısından uygulanacak 
yaptırım sadece işe alma ya da almama ile sınır-
lıdır. İş ilişkisinin devamında ve sona erdirilme-
sinde, yukarıda sayılan sebepler çerçevesinde 
ayrım yapılması halinde ceza hukuku açısından 
bir yaptırım bulunmamaktadır. 

4857 sayılı İş Kanunu’nun “Eşit davranma il-
kesi” başlıklı 5. maddesi ise, iş ilişkisinde dil, 
ırk, cinsiyet, siyasal düşünce, felsefî inanç, din 
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayrım 
yapılamayacağını,  işverenin esaslı sebepler ol-
madıkça tam süreli çalışan işçi karşısında kısmî 
süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli çalışan işçi 
karşısında belirli süreli çalışan işçiye farklı iş-

4857	sayılı	İş	Kanunu’nun	
5.	maddesindeki	ayrımcılık	
yasakları,	maddenin	gerekçesinden	
de	anlaşılacağı	üzere;	ILO	ve	AB	
normlarına	uyum	sağlamak	amacı		
doğrultusunda	getirilmiştir.	
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lem yapamayacağını,  işverenin biyolojik veya 
işin niteliğine ilişkin sebepler zorunlu kılma-
dıkça, bir işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasın-
da, şartlarının oluşturulmasında, uygulanma-
sında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik 
nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem 
yapamayacağını düzenlemektedir.

Söz konusu düzenlemelerde doğrudan “yaş” 
konusuna değinilmemektedir. Ancak her iki 
maddede yer alan “ve benzeri nedenler” ibare-
si sebebiyle, iş ilişkisinde yaş nedeniyle ayrım-
cılığın yasaklanmış olduğu söylenebilinecektir. 

4857 sayılı İş Kanunu’nun 5. maddesindeki 
ayrımcılık yasakları, maddenin gerekçesinden 
de anlaşılacağı üzere; ILO ve AB normlarına 
uyum sağlamak amacı doğrultusunda getiril-
miştir. Maddenin yazımında “benzeri sebepler” 
ifadesinin yer alması maddenin ayrımcılık ne-
denlerini sınırlı sayıda düzenlemediğini göster-

mektedir. Dolayısıyla işveren maddede sayıl-
mış bulunan ayrım yasaklarının yanında haklı 
bir nedene dayanmayan, ayrım oluşturan baş-
ka bir nedene dayalı olarak herhangi bir işlem 
yaptığında da ayrımcılık yasağına aykırı dav-
ranmış olacaktır. 

4.2. Fesih sebebi bakımından

Mevzuatımızda iş sözleşmesi ile çalışan bir 
işçinin emekliliğe sevkine ilişkin bir  düzenle-
me yer almamaktadır. Bu nedenle kural olarak, 
sadece işçinin yaşlanması ve yaşlılık aylığına 
hak kazanmış olması geçerli bir fesih sebebi 
olarak kabul edilmemektedir. 

Gerçekten de ne İş Kanunu’nda, ne diğer 
iş kanunlarında, ne de Borçlar Kanunu’nun iş 
sözleşmesine ilişkin genel hükümlerinde işçi-
ler için çalışma yaşına bir üst sınır konulmuş 

ve sosyal güvenlik mevzuatına göre emeklilik 
için öngörülen yaş sınırına gelmiş ve yaşlılık 
aylığına hak kazanmış olmak, çalışmaya devam 
etmeye engel bir hal olarak görülmüştür. Aksi-
ne, yaşlılık aylığı almaya hak kazanan işçinin, 
ister aylığı kesilerek, isterse de Sosyal Güvenlik 
Destek Primi ödeyerek çalışmaya devam ede-
bileceği düzenlenmiştir.

Yargıtay kararları ve öğreti, emeklilik yaşı-
na ulaşmanın, özellikle de 65 yaşına ulaşmanın 
iş sözleşmesinin usulüne uygun ifasının artık 
mümkün olmadığı veya işçinin veriminde bir 
azalma meydana geldiği hususuna karine teşkil 
etmeyeceği görüşündedir11. İşçinin işe uygunluk 
ve kabiliyetinde bir aksamadan söz edilebilme-
si için yaşa bağlı normal verim düşüklüğünün 
işveren açısından katlanılamayacak derecede 
aksaklık ve bozukluklara neden olması gerek-
mektedir. Nitekim yaşlılığın etkisi kişiden kişiye 

farklılık göstereceğinden, yaşlılık, ancak işçinin 
verimini ciddi biçimde olumsuz etkilemesi ve 
iş görme borcunu gerektiği şekilde yerine ge-
tirmesine engel oluşturması halinde yetersizlik 
nedeniyle iş sözleşmesinin feshinde geçerli se-
bep olarak kabul edilebilecektir12. 

İsviçre hukukunda da, işçinin çalışma kabili-
yeti ve veriminde bir azalmanın söz konusu ol-
duğu durumlarda iş sözleşmesinin feshi, hakkın 
kötüye kullanılması anlamına gelmemektedir. 
Buna karşılık, İsviçre mevzuatına göre, işveren 
işçinin yaşa bağlı olarak verimindeki olağan 
azalmalara katlanmak zorunda bırakılmıştır13. 

Kişinin emeklilik yaşına gelmesi ve emeklili-
ği hak etmesi, aslında belirli bir yaş olgusu ne-
deniyle fiziki yetersizliğinden kaynaklanmakta-
dır. Ancak kişinin ileri bir yaşa gelmiş olması, 
iş görmesinde mutlaka yetersiz hale geldiğini 

Sadece	belirli	bir	yaşa	gelmeyi	veya	yaşlılık	aylığına	hak	kazanmayı	geçerli	
sebep	olarak	kabul	etmeyen,	ancak	emekliliğe	hak	kazanmayla	birlikte	
yaşı,	iç	hukukta	yer	alan	“uygulama”	kapsamında	geçerli	bir	sebep	
olarak	kabul	eden	Yargıtay	uygulamasının	158	sayılı	ILO	Sözleşmesi	ve	
166	sayılı	Tavsiye	Kararı’na	uygun	düştüğü	kabul	edilmektedir.
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göstermez. Bu açıdan yaşlılık, yukarıda da vur-
gulandığı gibi fesih için geçerli bir sebep olarak 
kabul edilmese de, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 
18. maddesinin gerekçesinde işletme, işyeri 
ve işin gerekleri ile birlikte emekliliğin geçerli 
neden olarak dikkate alınacağı açıklanmıştır14. 
Hem Gerekçe’deki bu düzenleme, hem de uy-
gulamada emeklilik, bir geçerli fesih nedeni 
olarak değil, işyeri gerekleri nedeniyle işten 
çıkarmalarda; işten çıkarılacakların belirlen-
mesinde sosyal seçim kriter olarak karşımıza 
çıkmıştır. İşyerinde işçi çıkarmayı zorunlu kılan 
işletme gerekleri söz konusu ise, bu nedene 
dayanılarak yapılan fesihlerde, öncelikle yaş-
lılık aylığına hak kazanmış işçilerin seçilmesi 
mümkün görülmektedir15. 

5.	Sonuç	ve	Değerlendirme
Geçerli sebeplerin İş Kanunu’nda düzen-

lenme şekline bakıldığında, söz konusu se-
beplerin soyut kavramlar şeklinde gösterilmiş 
olduğu, ancak olaylara uygulanması halinde 
somut hale geldiği görülmektedir. Çalışma ha-
yatının değişken yapısı göz önüne alınarak ya-
pılan bu düzenlemenin temeli, 158 sayılı ILO 
Sözleşmesi’dir. Söz konusu Sözleşme’de geçerli 
sebep sayılabilecek haller soyut olarak gösteri-
lirken, kazuistik şekilde olmamakla birlikte, iş 
sözleşmesinin feshinde geçersiz sebep olarak 
sayılan haller daha somut şekilde belirtilmiştir. 
Bunlara daha sonra İş İlişkisine İşveren Tara-
fından Son Verilmesi Hakkında 166 sayılı ILO 
Tavsiye Kararı’nın 5. maddesiyle bazı eklemeler 
yapılmıştır. Buna göre, yaşın, emekliliğe ilişkin 
kanuni düzenleme ve iç hukuktaki uygulama 
saklı kalmak üzere geçerli sebep sayılamayaca-
ğı belirtilmiştir. 

Belli bir yaşa (örneğin TİS ile öngörülen bir 
yaşa yahut emeklilik için kanunen aranan yaş 
ve diğer koşullara) gelmiş olmanın işverenin 
sözleşmeyi feshi bakımından tek başına geçerli 
bir sebep oluşturmayacağı da Yargıtay ve öğre-
ti tarafından kabul edilmektedir. İşverenin ön-
ceden belirlemek ve işçilere tebliğ etmek sure-
tiyle personel yönetmeliğinde veya sözleşmede 
emekliliğe hak kazanan veya belirli bir yaşa ge-
len işçilerin iş sözleşmesinin feshine ilişkin ola-
rak Yargıtay; bu düzenlemeleri, uygulamanın 

genel ve objektif olarak yapılması halinde fesih 
için geçerli neden olarak kabul etmektedir16. 

Yargıtay bir kararında17 özelleştirme nedeniy-
le memur ve sözleşmeli personelin 4046 sayılı 
Özelleştirme Uygulamaları Hakkında Kanun’un 
22. maddesi gereğince istihdam fazlası olarak 
diğer kamu kurum ve kuruluşlarına nakilleri-
nin yapıldığı bir işyerinde iş sözleşmesi ile ça-
lışan personelden emekliliği gelenlerin iş söz-
leşmelerinin feshedilmesinin işletmenin ve işin 
gereklerinden kaynaklanan geçerli bir nedene 
dayanması nedeniyle feshin geçerli olduğuna 
karar vermiştir. Bir başka kararında ise, işye-
rinde personel fazlalığı bulunması halinde sos-
yal seçim kriteri olarak hizmeti 30 yılı bulan ve 
emekliliğe hak kazanmış olanların işten çıkarı-
lacak işçilerin seçiminde göz önünde bulundu-
rulmasını mümkün görmekte, ancak Personel 
Yönetmeliği’nde emekliliği hak etmiş ve belli 
bir yaş sınırına gelmiş personelin işten çıkarıla-
cağına ilişkin hükmün objektif ve genel olarak 
uygulanmasını, söz konusu hükmün işçinin işe 
girdiği tarihte mevcut olması veya daha sonra 
değişiklik yapılmak suretiyle getirilmesi halin-
de işçi tarafından kabul edilmesi şartına bağlı 
olarak geçerli neden olduğunu kabul etmekte-
dir18.

Bu açıdan sadece belirli bir yaşa gelmeyi 
veya yaşlılık aylığına hak kazanmayı geçerli 
sebep olarak kabul etmeyen, ancak emekliliğe 
hak kazanmayla birlikte yaşı, iç hukukta yer 
alan “uygulama” kapsamında (emekliliği hak 
etmiş ve belli bir yaş sınırına gelmiş personelin 
işten çıkarılacağına ilişkin hükmün objektif ve 
genel olarak uygulanması gibi) geçerli bir se-
bep olarak kabul eden Yargıtay uygulamasının 
158 sayılı ILO Sözleşmesi ve 166 sayılı Tavsiye 
Kararı’na da uygun düştüğü kabul edilmekte-
dir19. Kanımızca bu uygulama, 2000/78/EC sa-
yılı Yönerge’nin 6/1. maddesi kapsamında, yaş 
bakımından ayrımcılık teşkil etmeyen, Yönerge 
ile uyumlu ve  isabetli bir uygulama olarak ni-
telendirilmektedir.

DİNOTLAR
1 Söz konusu karar özet olarak tercüme edilmiştir. Kararın 

İngilizce tam metni için Bkz.: http://curia.europa.eu/jurisp/
cgi-bin/form.pl?lang=en&newform=newform&Submit=Sub
mit&alljur=alljur&jurcdj=jurcdj&jurtpi=jurtpi&jurtfp=jurtfp&a
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lldocrec=alldocrec&docj=docj&docor=docor&docop=docop
&docav=docav&docsom=docsom&docinf=docinf&alldocnor
ec=alldocnorec&docnoj=docnoj&docnoor=docnoor&radtyp
eord=on&typeord=ALL&docnodecision=docnodecision&allc
ommjo=allcommjo&affint=affint&affclose=affclose&numaff=
C45%2F09&ddatefs=&mdatefs=&ydatefs=&ddatefe=&mdatef
e=&ydatefe=&nomusuel=&domaine=&mots=&resmax=100.

2 Doç. Dr. Dilek Baybora, Avrupa Birliği’ne Uyum Sürecin-
de Türkiye’de Yaş Ayrımcılığı Düzenlemesine İhtiyaç Var 
Mı?, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, 
21/2009, s.42,43.

3 Baybora, adgm., s. 44, dn. 30.

4 Baybora, adgm., s. 44, dn. 31.

5 Pir Ali Kaya, Avrupa Birliği ve Türk İş Hukuku Bağlamında 
Eşitlik İlkesi, Nobel Yayın Dağıtım, Şubat 2007, s.70-71.

6 Mustafa Kılıçoğlu/Kemal Şenocak, İş Kanunu Şerhi, Cilt 1, 
Legal, Ocak 2008, s.504.

7 Baybora, adgm., s. 50.

8 Yrd. Doç. Dr. Hediye Ergin, Almanya’da Genel Eşit Davran-
ma Yasası’nın İş Hukukuna İlişkin Hükümleri, Legal İHSGH 
dergisi, 14/2007, s.636, dn. 1,2. 

9 2000/43/EC, 2000/78/EC, 2002/73/EC ve 2004/113/EC sayılı 
Yönergeler.

10 Ergin, adgm., s. 643.

11 Kılıçoğlu/Şenocak, adge., s.504, Sarper Süzek, İş Hukuku, 
3. Baskı, İstanbul 2006, s. 454.

12 Doç. Dr. Hakan Keser, İş Sözleşmesinin Bildirimli Feshinde 
Geçerli Sebep, Seçkin Yayınları, Ankara 2010, s. 75, Kılıçoğ-
lu/Şenocak, adge., s.504.

13 Kılıçoğlu/Şenocak, adge., s.505, dn. 679 ve 680..

14 4857 sayılı İş Kanunu ve Gerekçesi, TİSK yayını, Yenilenmiş 
3. Baskı, Kasım 2009, s.93. 

15 Süzek, adge., s. 455.

16 Bektaş Kar, İş Güvencesi ve Uygulaması, Yetkin Yayınları, 
Ankara 2009, s.349, dn. 170’te yer alan karar.

17 Yargıtay 9HD., 9.3.2005  tarih ve E.236/K.7733 sayılı kararı.

18 Yargıtay 9HD., 8.5.2006  tarih ve E.1080/K.12947 sayılı kara-
rı.

19 Prof. Dr. Münir Ekonomi, Belirli Hizmet Süresini Doldurma-
nın (Yaş Sınırına Gelmenin) ve Emekliliğe Hak Kazanmanın 
Geçerli Sebep Sayılabilmesi, Legal YKİ, 2006/2, s. 131, 134.
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