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ÖZET 

İşçi statüsünde çalışanların feshe karşı korunmaları açısından 

Türk İş Hukuku mevzuatında tanınmış önemli müesseselerden biri de, iş 

güvencesidir. Ancak işçi statüsünde çalışan herkes iş güvencesi 

sisteminin kapsamına alınmamıştır. Bunun için belirli koşullar 

öngörülmüştür. Bunlardan biri de işçinin en az altı aylık kıdem süresine 

sahip olmasıdır.  

Kanunda belirtilen kıdemi dolduramayan bir işçi, iş güvencesi 

açısından öngörülen diğer koşulları sağlasa da, sistemin uygulama 

alanına dâhil olamayacaktır. Şüphesiz ki bu durum iş güvencesi için 

öngörülen bütün şartların aynı anda sağlanması zorunluluğunun bir 

sonucudur. Belirtelim ki, iş güvencesi açısından böyle bir bekleme süresi 

öngörülse de, bu sürenin tarafların anlaşması ile aşılması da 

mümkündür.  

ANAHTAR KELĠMELER: İş güvencesi, işçi, en az altı aylık 

kıdem, işveren, işyeri.  
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ABSTRACT 

Job security, in the Turkish Labor Law, is one of the important 

rights against termination of contract for those who work in the status of 

worker. However, not all workers are under the protection of job security 

system. There are certain conditions. One of them is the condition to have 

at least six months seniority in the place of work.  

A worker who does not fulfill the demanded duration of seniority 

written in the law, will not be included in the application of law though 

the worker fullfills other criteria stated in the law. Certainly, this 

situation is a result of an obligation that all conditions must be met to 

have the right of job security. Yet, it is possible to suspend this condition 

if the parties agree. 

KEYWORDS: Job security, worker, six months seniority, 

employer, workplace. 

 

§ 1. GĠRĠġ  

ĠĢ hukukunda, iĢçi - iĢveren uyuĢmazlıklarında taraflar arasında 

çalıĢma barıĢını sağlamak ve iĢ sözleĢmesinin güçlü tarafını teĢkil eden 

iĢveren karĢısında iĢçinin korunmasını temin etmek için önemli tedbirler 

geliĢtirilmiĢtir1. Bu tedbirlerden biri de iĢ sözleĢmesinin feshi sürecinde 

çalıĢanların korunmasıdır2.  

                                                 
1     Güçlü iĢveren karĢısında ekonomik yönden bağımlı ve zayıf konumda olan 

iĢçinin korunması, sosyal devlet ilkesinin bir gereğidir. Nitekim, 1982 

Anayasasında yer alan ekonomik ve sosyal haklar ve ödevler bölümünde, 

çalıĢanların korunmasını öngören hükümlere yer verilmiĢtir. Bu konuda 

ayrıntılı bilgi için bkz. ÖZDEMĠR, Erdem, “İş Hukukunda Mutlak 
Emredici Hükümlerin Yeri”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi 

Dergisi, C:4, S:3, 2005, s.95-120.  
2     ĠĢ sözleĢmesinin feshi hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. SÜZEK, Sarper, ĠĢ 

Hukuku, Beta Yayınları, 5.B. (Tıpkı Basım), Ġstanbul-2011, s. 448 vd; 

MOLLAMAHMUTOĞLU, Hamdi/ASTARLI, Muhittin, ĠĢ Hukuku, 

Turhan Kitabevi, 4.B., Ankara-2011, s. 693 vd; ÇELĠK, Nuri, ĠĢ Hukuku 

Dersleri, Ġstanbul-2008, s.191 vd; SÜMER, Haluk Hadi, ĠĢ Hukuku, 

Mimoza Yayınları, 16.B., Konya-2011, s.89 vd; UġAN, M. Fatih, ĠĢ ve 

Sosyal Güvenlik Hukuku, C:1, ĠĢ Hukuku, Gazi Kitabevi, Ankara-2006, 

s.100 vd.  
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Türk ĠĢ Hukukunda ilk olarak, 4773 sayılı “ĠĢ Kanunu, Sendikalar 

Kanunu ile Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki 

Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanunda DeğiĢiklik Yapılması 

Hakkında Kanun”3 ile 1475 sayılı “ĠĢ Kanunu”nda4 gerçekleĢtirilen 

değiĢiklikler ile iĢ hukukunda süreli (bildirimli) fesih konusunda “iş 

güvencesi” baĢlığı altında değerlendirilebilecek önemli değiĢiklikler 

gerçekleĢtirilmiĢ5 ve iĢçilere belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin6 iĢveren 

                                                 
3      RG., 15.08.2002, 24847. Kanun, 15.03.2003‟te yürürlüğe girmiĢtir. 
4      1475 sayılı ĠĢ Kanununun, kıdem tazminatını düzenleyen 14. maddesi hariç, 

diğer maddeleri yürürlükten kaldırılmıĢtır.  
5     4857 sayılı ĠĢ Kanununda yer alan iĢ güvencesi sistemine göre, iĢ 

güvencesinin kapsamına giren hukuki iliĢkiler açısından fesih serbestisi 

sistemi kaldırılmıĢ, süreli fesih hakkının doğumu, Kanunda belirtilen 

geçerli nedenlerin varlığına bağlanmıĢ, bu nedenleri ispat yükü iĢverene 

yüklenmiĢ, söz konusu nedenler gerçekleĢmemiĢ ise, iĢçinin işe iadesi veya 

özel bir tazminat (iĢ güvencesi tazminatı) verilmesi öngörülmüĢtür. Ayrıca 

boĢta geçen sürelere iliĢkin olarak iĢçinin en çok dört aya kadar ücretinin 

ödenmesi benimsenmiĢtir. ĠĢ güvencesinin kapsamı dıĢında kalan iĢçiler 

bakımından ise fesih serbestîsi sistemi devam etmektedir. Ayrıntılı bilgi 

için bkz. UġAN, M.Fatih, “Yargıtay Kararları Işığında İşe İade 

Davalarının Sonuçları”, Kamu – ĠĢ, ĠĢ Hukuku ve Ġktisat Dergisi, C:10, 

S:1, 2008, s.1-47. ; TUNCAY, A. Can, “İş Güvencesi Yasası Neler 

Getiriyor” Çimento ĠĢveren Dergisi, C.17, S.1, Ocak-2003, s.3-18; 

SÜZEK, s.486-629; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.843-943.  
6     ĠK‟nun 11. maddesinin 1. fıkrasında belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin tanımı 

yapılmıĢtır. Buna göre, “İş ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı 
halde sözleşme belirsiz süreli sayılır”. Ayrıntılı bilgi için bkz. SÜZEK, s. 

222 vd; EYRENCĠ, Öner/TAġKENT, SavaĢ/ULUCAN, Devrim, 

Bireysel ĠĢ Hukuku, Ġstanbul-2005, s. 52 vd; ÇELĠK, s. 85 vd; Aynı 

maddenin 2. fıkrasında, “Belirli süreli iş sözleşmesi esaslı bir neden 

olmadıkça, birden fazla üst üste (zincirleme) yapılamaz. Aksi halde iş 
sözleşmesi başlangıçtan itibaren belirsiz süreli kabul edilir” denilmiĢtir. 

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi için bkz. AYAN, Serkan, “Belirli Süreli İş 

Sözleşmesi”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C:54, S:4, 

s.431 vd, s. 431 vd.; “Davacı işçi yabancı uyruklu olup, 6 yılı aşkın sürede 

davalıya ait işyerinde öğretim elemanı ve sanat uygulayıcısı olarak 

yenilenen iş sözleşmeleriyle görev yapmıştır. Davacının 4817 sayılı 

Yabancıların Çalışma İzinleri Hakkındaki Kanuna tabi olarak belirli süreli 

izinlerde çalışması ve işi dikkate alındığında bir ya da iki sömestr için 
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tarafından “süreli fesih” yoluyla sona erdirilmesinde “geçerli sebep” 

gösterme zorunluluğu getirilmiĢ, iĢçiye feshe itiraz imkânı tanınarak iĢe 

iade edilebilmesinin yolu açılmıĢtır.  

Türk ĠĢ Hukukunda iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan tüm iĢçiler iĢ 

güvencesi hükümlerinin uygulama alanına dâhil değildir. Dolayısıyla iĢçi 

statüsünde çalıĢmakla birlikte, hangi koĢullarla iĢ güvencesinden 

yararlanmanın mümkün olduğu önem kazanmaktadır. 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nun (ĠK) 18. maddesinin 1. fıkrasına göre, “Otuz veya daha 

fazla işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan işçinin 

belirsiz süreli iş sözleşmesini fesheden işveren, işçinin yeterliliğinden 

veya davranışlarından ya da işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden 

kaynaklanan geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır”.  

Ayrıca 5953 Sayılı “Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar 

Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun”7un (BĠK) 

kapsamında iĢçi niteliğine sahip olanlar da iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabilecektir (BĠK, m.6/son; ĠK, m.116). Nitekim BĠK‟nun 6. 

maddesinin son fıkrasına göre “İş Kanununun 18, 19, 20, 21 ve 29. 

maddesi hükümleri”nin BĠK kapsamında iĢçi niteliğine sahip olanlara da 

kıyas yoluyla8 uygulanması öngörülmüĢtür.  

                                                                                                      

belirli süreli iş sözleşmesi yapılması bakımından esaslı nedenin bulunduğu 

kabul edilmelidir. Bu nedenle iş ilişkisinin belirsiz süreli hale dönüştürmesi 

mümkün değildir” Y9HD, 11.10.2005, E. 2005/12936, K. 2005/33070, 

TÜHĠS, ĠĢ Hukuk ve Ġktisat Dergisi, ġubat-Mayıs-2006, s. 83; “Davacı 

üniversitede öğretim üyesidir. 1998‟den beri her yıl yenilenen belirli süreli 
iş sözleşmesi ile çalıştırılmıştır. Olayda birden fazla sayıda belirli süreli iş 

sözleşmesi yapılmasını gerektiren esaslı neden bulunmamaktadır. Bu 

nedenle davacının belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalıştığının kabulü 
gerekir”. Y9HD, 02.05.2006, E. 2006/10643, K. 2006/12286, Çimento 

ĠĢveren Dergisi, Kasım-2006, S. 6, C.20, s. 49. 
7      RG., 20.06.1952, 8140. 
8      Belirli bir olay için konulmuĢ bir kuraldaki esasların benzer bir baĢka 

olayda uygulanmasına hukukta kıyas adı verilmektedir. Bkz. AYAN, 

Mehmet, Borçlar Hukuku, Genel Hükümler, Konya-2005, s. 52; Ancak 

kıyas bazı yerlerde yasa koyucu tarafından açıkça emredilebilir. Basın ĠĢ 

Kanunu‟nun 6. maddesinin son fıkrası da bu Ģekildedir. Kanun koyucunun 

doğrudan yollama yapmak yerine kıyasen uygulanır demesinin nedeni söz 

konusu hükümlerin uygulanabildiği ölçüde uygulanacağı Ģeklinde 
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ĠK‟nun 18. maddesinin son fıkrasına göre de, iĢçinin iĢ güvencesi 

kapsamında değerlendirilebilmesi için, iĢletmenin9 bütününü sevk ve 

idare eden iĢveren vekili ve yardımcısı statüsünde veya iĢyerinin10 

bütününü sevk ve idare eden ve iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma yetkisi 

bulunan iĢveren vekili statüsünde olmaması da gerekir (ĠK, m.18/son)11.  

                                                                                                      

anlaĢılmasını sağlamak içindir. ġAHLANAN, Fevzi,“İş Güvencesinin 

Genel Esasları ve Gazetecinin Feshe Karşı Korunması”, Basın ĠĢ Hukuku 

Genel Esasları ve Uygulama sorunları, Legal 2005 Yılı Mayıs Toplantısı, 

Legal Yayınları, Ġstanbul-2006, s. 130; Zira 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 18. 

maddesinin (e) ve (f) bentlerinin gazeteci için doğrudan uygulanma olanağı 

bulunmamaktadır. Aynı Ģekilde 19. maddenin son cümlesinde yer alan 

“Ancak, işverenin 25 inci maddenin (II) numaralı bendi şartlarına uygun 

fesih hakkı saklıdır” Ģeklindeki hüküm,  Basın ĠĢ Kanunu‟nda karĢılık 

bulamadığı için bu hüküm, “…iĢverenin 5953 sayılı Kanunun 11. 

maddesinin 3. fıkrasında gösterilen sebeplerle fesih hakkı saklıdır” Ģeklinde 

anlaĢılmalıdır. GÖKTAġ, Seracettin/ÇĠL, ġahin, Basın ĠĢ Kanunu, 

Ankara-2003, s. 70. 
9   ĠĢ Kanunu, iĢletme kavramını tanımlamamıĢtır. ĠĢletme, iĢyerine göre 

genellikle daha geniĢ bir kavramdır. Örneğin bir bankanın Ģubeleri, otelcilik 

iĢletmesinin otelleri iĢletmenin kapsamına giren birden çok iĢyerini 

meydana getirir. Ancak iĢletmeyi çeĢitli iĢyerlerinin toplamı olarak da 

görmemek gerekir. Bazen iĢletme, tek bir iĢyerinden de ibaret olabilir. 

ĠĢyeri kavramı, belirli bir mal ve hizmet üretimine yönelik iken, iĢletme 

kural olarak iktisadi ve mali (kar sağlama) amaca dönüktür. SÜZEK, s. 

178-179. 
10    ĠĢ Kanunu‟ndaki iĢyeri tanımı, Kanunun 2. maddesinde yapılmıĢtır. Buna 

göre, “İşveren tarafından mal veya hizmet üretmek amacıyla maddî olan ve 
olmayan unsurlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birime işyeri denir. 

İşverenin işyerinde ürettiği mal veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı 
bulunan ve aynı yönetim altında örgütlenen yerler (işyerine bağlı yerler) ile 

dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, beden 

ve meslekî eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da işyerinden 
sayılır. İşyeri, işyerine bağlı yerler, eklentiler ve araçlar ile oluşturulan iş 

organizasyonu kapsamında bir bütündür” (ĠK, m. 2/1-3). Bu bağlamda 

olmak üzere, ayrı ayrı tescil edilen ancak iĢ organizasyonu kapsamında bir 

bütün oluĢturan yerler tek işyeri olarak kabul edilecektir.  
11

     Ayrıntılı bilgi için bkz. GÖKTAġ, Seracettin, “İşveren Vekilinin İş 

Güvencesi”, ÇalıĢma ve Toplum, 2009/1, S.20, s.61-73; AKYĠĞĠT, 
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Görüldüğü gibi, iĢçi statüsünde çalıĢan herkes iĢ güvencesinden 

yararlanamamaktadır. Bunun için ĠK‟nun 18. maddesinde belirtilen 

koĢulları sağlamak gerekmektedir. Bu koĢullardan biri de iĢçinin “en az 

altı aylık kıdem süresine sahip olması”dır.  

Bu genel açıklamanın ardından, çalıĢmamızın bu aĢamasından 

itibaren önce “iş güvencesi kavramı” hakkında bilgi verilecek ardından 

da iĢ güvencesinin uygulama alanına iliĢkin en az altı aylık kıdeme sahip 

olma” koĢulu, Türk ĠĢ Hukuku açısından aĢağıda ayrıntılı olarak 

incelenecektir.  

§ 2. Ġġ GÜVENCESĠ KAVRAMI  

ĠĢ güvencesi, iĢ sözleĢmesinin feshe karĢı korunması ve iĢçinin 

istihdamının güvence altına alınmasının bir aracı olarak 

uygulanmaktadır12.  

ILO‟nun “İş İlişkisine İşveren Tarafından Son Verilmesi 

Hakkında 158 Sayılı Sözleşmesi”, iĢ güvencesine iliĢkin önemli temel 

ilke ve ölçütler belirlemiĢtir. 158 sayılı SözleĢmenin 4. maddesinde, 

feshin yalnız geçerli bir sebebin varlığında hukuka uygun olacağı 

belirtilmiĢ ve böyle bir sebebin iĢçinin kapasitesine veya iĢin yürütümüne 

veya iĢyeri gereklerine dayanması gerektiği öngörülmüĢtür. SözleĢmenin 

5. ve 6. maddesinde de hangi sebeplerin geçerli sebep olarak kabul 

edilemeyeceği hükme bağlanmıĢtır13.  

                                                                                                      

Ercan, “İşveren Vekilinin İş Güvencesi”, Kamu-ĠĢ, ĠĢ Hukuku ve Ġktisat 

Dergisi, C.7, S.4, 2004, s. 1-17. 
12   Bkz. BAġTERZĠ, Süleyman, “4857 Sayılı İş Kanununa Göre İş Güvencesi 

Kurallarının Uygulama Alanı ve İstihdama Etkisi”, A. Can Tuncay’a 

Armağan, Ġstanbul-2005 s.623 vd.  
13

    Buna göre, sendika üyeliği veya çalıĢma saatleri dıĢında veya iĢverenin 

rızası ile çalıĢma saatlerinde sendikal faaliyete katılmak, iĢçi temsilciliği 

yapmıĢ olmak, yapmak veya iĢçi temsilciliğine talip olmak, iĢvereni Ģikâyet 

etmek veya iĢveren aleyhinde mevzuata aykırılık iddiası ile baĢlatılmıĢ 

sürece katılım veya iĢveren aleyhine idari makamlar nezdinde müracaatta 

bulunmak, ırk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumlulukları, hamilelik, 

din, siyasi görüĢ, etnik veya sosyal köken, doğum izni esnasında iĢe 

gelmemek, hastalık veya kaza nedeniyle geçici olarak iĢe gelememek fesih 

için geçerli sebep niteliğinde kabul edilmeyecektir. Ayrıntı için bkz. 
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158 sayılı SözleĢme içerdiği hükümler itibariyle tutum ve verimi 

ile ilgili gerekçeler dolayısıyla sözleĢmesi feshedilen iĢçiye savunma 

hakkı tanınması (m.7), feshe karĢı yetkili mercilere itirazda bulunma 

(m.8), geçerli sebebin bulunup bulunmadığına iliĢkin ispat yükünün 

iĢverene yükletilmesi (m.9), toplu iĢçi çıkarmada iĢçilerin korunması 

(m.13) konusunda güvenceler tanımıĢtır.  

Ayrıca iĢ güvencesi, Avrupa Sosyal ġartı‟nın II. Bölümünde “ĠĢ 

akdinin sona erdiği durumlarda korunma hakkı” baĢlığı altında 24. 

maddesinde de ele alınmıĢ, “Akit tarafların çalıĢanların iĢ akdinin sona 

erdiği durumlarda korunma hakkını etkin biçimde kullanması” gerektiği 

hükme bağlanmıĢtır.  

ĠĢ güvencesi kavramı, iĢçinin iĢten çıkarılmasına mutlak engel 

olma anlamına gelmez. ĠĢ hukuku açısından iĢçinin korunması kadar, 

iĢletmenin de korunması gerekir. Zira diğer tüm hukuk alanlarında 

olduğu gibi, iĢ hukukunda da nihai amaç toplum yararının 

korunmasıdır14.  

ĠĢ güvencesi, modern iĢ hukukunun iĢçinin feshe karĢı korunması 

bakımından benimsediği ve iĢverenin fesih hakkını sınırlandıran ve 

ayrıca iĢ iliĢkisinin sürekliliğini amaç edinen bir sistemdir15.  

Ayrıca Türk iĢ hukuku açısından benimsenen iĢ güvencesi 

sisteminde, iĢe giriĢ konusunda güvence tanınmamıĢtır16. ĠĢ güvencesine 

iliĢkin hükümler ile iĢini iradesi dıĢında kaybeden iĢçinin, karĢılaĢması 

mümkün ekonomik ve sosyal sonuçlardan korunması da 

amaçlanmaktadır17.  

                                                                                                      

MOLLAMAHMUTOĞLU/Astarlı, s.865-880; TUNCAY, ĠĢ Güvencesi, 

s.16-18.  
14     SÜZEK, s.17.  
15  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.843. ĠĢ güvencesi öğretide 

“Dayanağını sosyal devlet ilkesinden alan, Anayasa ve Avrupa Sosyal 
Şartında yer alan, işçinin işte kalmasını amaç edinen, çalışma hakkını 

etkinleştiren sosyal bir hak” olarak da tanımlanmaktadır. Bkz. 

KILIÇOĞLU, Mustafa, ĠĢ Kanunu ġerhi, Ankara-2001, s.1212.  
16     AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ Kanunu ġerhi, C-I, Ankara-2006, s.777.  
17     Bkz. KILIÇOĞLU, s.1210.  
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Nihai olarak açıklamak gerekir ise, iĢ güvencesi ile amaçlanan 

husus, iĢçinin iĢinin güvence altına alınmasıdır. Böylece iĢçi, geçerli bir 

nedene dayanmayan fesihlere karĢı belli ölçüde korunmakta, iĢverenin 

fesih hakkı sınırlanmaktadır18.  

§ 3.  EN AZ ALTI AYLIK KIDEM KOġULU 

I. GENEL OLARAK 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin uygulama alanının belirlenmesinde ĠĢ 

Kanunu‟nda öngörülen koĢullardan biri de, iĢçinin belli bir kıdem 

süresine sahip olmasıdır19. Bu durumda iĢe girdikten sonra yasada 

belirtilen kıdeme ulaĢamadan belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi süreli 

feshedilen iĢçi, iĢyerinde çalıĢan iĢçi sayısı otuz veya daha fazla olsa bile, 

iĢ güvencesine iliĢkin hükümlerden yararlanamayacaktır.   

ĠĢverence gerçekleĢtirilecek süreli fesihte, iĢçinin belirli bir kıdem 

süresine sahip olmasını öngören ĠK‟nun 18. maddesine göre;  

“Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık 

kıdemi olan  işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini fesheden işveren… 

geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır” (ĠK, m. 18/1).  

 “Altı aylık kıdem hesabında bu Kanunun 66 ncı maddesindeki 

süreler dikkate alınır” (ĠK, m. 18/2). 

“İşçinin altı aylık kıdemi, aynı işverenin bir veya değişik 

işyerlerinde geçen süreler birleştirilerek hesap edilir” (ĠK, m. 18/4).  

ĠĢ Kanunu‟ndaki düzenlemeye göre, altı ayın dolmasına kadar 

geçerli sebep gösterme zorunluluğu olmaksızın, her zaman feshin 

yapılması olanağının bulunduğu ve bu durumda fesih için geçerli sebep 

gösterme zorunluluğunun olmadığı sonucu ortaya çıkmaktadır20.  

                                                 
18     EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.150.  
19    ĠĢ Kanununda “kıdem süresi” kavramı yerine “bekleme süresi” veya 

bekleme süresi anlamına gelecek ibarelere yer verilmesinin daha isabetli 

olacağı hakkında bkz. EKONOMĠ, Münir, “İş güvencesinde Yararlanma 

Şartı Olarak İşçinin Altı Aylık Kıdemi (Bekleme Süresi)”, Legal, ĠĢ 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, C:9, S:34, 2012, s.8.  
20    ÇELĠK, s. 215; Bu durumda, iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanamayan 

iĢçi olayın özelliğine göre, fesih hakkının kötüye kullanıldığını ileri sürerek 

kötü niyet (koĢulları varsa ihbar) tazminatı isteyebilir. KANDEMĠR, 

Murat, “İş Güvencesi Kapsamındaki İşçinin İş Sözleşmesinin İşveren 
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Bireysel veya toplu iĢ sözleĢmesi ile altı aylık sürenin kısaltılması 

ya da tamamen kaldırılması mümkündür21.  

Görüldüğü gibi altı aylık kıdem süresinin nedeni, deneme süreli iĢ 

sözleĢmelerine konulan deneme süresi ile benzer bir amacı taĢımaktadır. 

Dolayısıyla deneme süresindeki yaklaĢıma benzer Ģekilde, iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanmasında da, iĢçilerin altı aylık kıdem koĢuluna 

sahip olması aranmıĢ ve iĢverenlere ilk altı aylık dönemde geçerli sebep 

gösterme zorunluluğu olmaksızın iĢ sözleĢmesini feshetme olanağı 

tanınmıĢtır22. 

                                                                                                      

Tarafından Feshi”, Prof. Dr. Hüseyin HATEMĠ’ye Armağan, Eylül-

2005, Y.3, S.6, s. 18.  
21

   Ancak 21. maddenin son fıkrası dıĢında kalan ve “iş güvencesi” adı verilen 

geçerli sebeple feshe iliĢkin düzenlemelerin, iĢçi lehine olmak Ģartıyla 

aksinin kararlaĢtırılması mümkün olabilecektir. Buna göre toplu iĢ 

sözleĢmesi veya iĢ sözleĢmesi ile altı aylık kıdem süresinin kısaltılması 

(SOYER, Polat, “Feshe Karşı Korumanın Genel Çerçevesi ve Yargıtay 

Kararları Işığında Uygulama Sorunları”, ĠĢ Güvencesi Kurumu ve ĠĢe 

Ġade Davaları, Ġstanbul-2005, s.37-38; SÜZEK, s.497, 590; ÇELĠK, s. 

217; DEMĠR, Fevzi, En Son Yargıtay Kararları IĢığında ĠĢ Hukuku ve 

Uygulaması, Ġzmir-2009, s.246; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s. 

857; AKYĠĞĠT, Ercan, Türk ĠĢ Hukukunda ĠĢ Güvencesi, Seçkin 

Yayınları, Ankara 2007, s. 248; Y9HD, 22.02.2010, E. 2010/4905, K. 

2010/4260, ÇalıĢma ve Toplum, 2010/3, S.26, s.257), otuz iĢçi ölçütünün 

azaltılması (DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s.246; SÜZEK,  s.497, 590; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.857; EKONOMĠ, Münir, 

“Hizmet Akdinin Feshi ve İş Güvencesi”, Çimento ĠĢveren Dergisi, C.17, 

S.2, 2003, s.28; ÇELĠK, s. 217; Y9HD, 22.02.2010, E. 2010/4905, K. 

2010/4260, ÇalıĢma ve Toplum, 2010/3, S.26, s. 257; Y9HD, 26.05.2005, 

E. 2005/12317, K. 2005/19404, ÇalıĢma ve Toplum, 2006/2, S.9, s.275) 

veyahut da tüm iĢveren vekillerinin iĢ güvencesinden yararlanmasının 

kararlaĢtırılması (GÖKTAġ, ĠĢveren Vekili, s.72; SÜZEK, s. 497, 590; 

Y9HD, 26.05.2005, E. 2005/12317, K. 2005/19404, ÇalıĢma ve Toplum, 

2006/2, S.9, s.275; Y9HD, 22.02.2010, E. 2010/4905, K. 2010/4260, 

ÇalıĢma ve Toplum, 2010/3, S.26, s.257) mümkündür.  
22   Ülkemizde deneme sürelerinin kısa tutulmuĢ olması sebebiyle, iĢçinin iĢ 

güvencesindn yararlanma hakkını kazanabilecek duruma getirene kadar 

iĢverenin iĢçiyi tanımasına da olanak vermemesinden dolayı, deneme süresi 

yerine makul bir süre olarak en az altı aylık bekleme süresinin kabul 
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Belirtelim ki, en az altı aylık sürenin varlığı her türlü delille ispat 

edilebilir23. Sürenin gerçekleĢtiği yönündeki iddiayı ispat yükü iĢçiye 

aittir24. 

ĠĢçinin iĢyerinde iĢe baĢladığı (veya baĢlamıĢ sayıldığı) tarihten 

itibaren, iĢ sözleĢmesinin süreli fesih bildiriminin iĢçiye ulaĢtığı tarihe 

kadar altı aylık sürenin geçmesi gerekmektedir25. Bu süre iĢçinin fiilen 

çalıĢtığı veya çalıĢmıĢ sayıldığı sürelerin toplamından oluĢur26.  

II. EN AZ ALTI AYLIK KIDEM SÜRESĠNĠN HESABI 

A. Sürenin BaĢlangıcı ve Sürenin Sonu 

1. Sürenin BaĢlangıcı 

Altı aylık sürenin baĢlangıç tarihi işçinin fiilen işe başladığı tarih 

olarak kabul edilmelidir27. Gerçekten de kıdeme bağlı haklardan kıdem 

tazminatı ve yıllık ücretli izne bakıldığında kıdem baĢlangıcı olarak 

iĢçinin fiilen iĢe baĢladığı tarih (ĠK, m.53/1; 1475 s.ĠĢ.K, m.14/2) göz 

önünde tutulmaktadır. Dolayısıyla iĢ güvencesine iliĢkin en az altı aylık 

kıdem koĢulunun hesabında da iĢe baĢlama tarihinin dikkate alınması 

gerekir28.  

                                                                                                      

edilmiĢ olması isabetlidir. EKONOMĠ, “Bekleme Süresi”, s.4 vd; 

BAġTERZĠ, s.637; Ayrıca bkz. SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s. 34. 
23   “Davacı işçinin gerçekte işyerine 23.3.2005 tarihinde girdiği buna göre 6 

aylık kıdem şartının oluştuğu davacı tarafından ileri sürülmüş, bu konuda 
tanık deliline dayanılmış ve tanık listesi verilmiştir. Davalı işveren de 

tanıklarını bildirmiştir. Mahkemece tanık dinlenmesinin sonuca etkili 

olmadığı gerekçesiyle yargılamaya son verilmiştir. Karar bu yönüyle hatalı 
olmuştur. Tanıklar dinlenmek suretiyle gerçek durumun tespiti gerekir”. 

Y9HD, 20.11.2006, E. 2006/22120, K. 2006/30720, ÇalıĢma ve Toplum 

Dergisi, 2007/2, S.13, s. 264. 
24     AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.234.  
25     EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s.5.  
26     Arada kesinti yaĢandığı takdirde, hesabın da kesinti tutarı ile kesintinin 

baĢlangıç ve sonu dikkate alınarak yapılması gerekir. AKYĠĞĠT, ĠĢ 

Güvencesi, s.235.  
27     SÜMER, s.97.  
28

     Y9HD, 15.10.2010, E.2009/30688, K.2010/29172, ÇalıĢma ve Toplum, 

2011/2, S:29, s.398.  
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ĠĢverenin iĢi kabulde temerrüde düĢmesi veya iĢçinin 

hastalanması, kıdem süresinin baĢlangıcını etkilemeyecek; ancak iĢçinin 

kusuru sebebiyle iĢe geç baĢlaması söz konusu olursa, fiilen iĢe baĢlama 

tarihi altı aylık kıdem süresinin hesabı bakımından baĢlangıç olarak kabul 

edilecektir29.  

ĠĢ sözleĢmesi, iĢçinin iĢe baĢlamasından önce veya sonra yapılmıĢ 

olsa da, altı aylık kıdem süresinin hesabında iĢçinin fiilen iĢe baĢladığı 

tarih esas alınmalıdır30.  

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasını gerektiren objektif 

nedenlerin bulunmaması sebebiyle yapılan iĢ sözleĢmesinin belirsiz süreli 

iĢ sözleĢmesine dönüĢmesi durumunda (ĠK, m.11/1), altı aylık kıdemin 

hesabında iĢçinin belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile iĢe baĢladığı tarih esas 

alınmalıdır31. 

2. Sürenin Sonu 

ĠĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi için iĢ 

sözleĢmesinin feshine iliĢkin bildirimin tebliğ edildiği tarihte, altı aylık 

çalıĢma süresinin tamamlanmış olması aranmaktadır32. Fesih bildiriminin 

tebliğ edildiği tarihte iĢçinin raporlu olması ve rapor süresinin sonunda, 

altı aylık kıdem süresinin dolma ihtimalinin varlığı durumunda, iĢ 

sözleĢmesinin fesih bildiriminin tebliğ edildiği tarihte mi, yoksa rapor 

süresinin bitimi tarihinden itibaren mi altı aylık kıdem süresinin 

hesaplanacağının belirlenmesi gerekir. Yargıtay kararına konu böyle bir 

olayda Yüksek Mahkeme, “4857 sayılı İş Kanunu‟nun 20/1. maddesinde 

fesih bildirimine itiraz davasının fesih bildiriminin tebliği tarihinden 

itibaren bir ay içinde İş Mahkemesi‟nde veya şartlan varsa özel hakemde 

açılması gerektiği düzenlenmiştir. Yazılı bir fesih bildiriminin 

                                                 
29     Y9HD, 15.10.2010, E.2009/30688, K.2010/29172, ÇalıĢma ve Toplum, 

2011/2, S:29, s.398. 
30      ĠĢçi iĢe baĢladığı tarihten itibaren altı aylık sürenin dolduğu gün, iĢ 

güvencesinden yararlanacak duruma gelmektedir. Bkz. EKONOMĠ, “İş 
Güvencesi”,  s. 5; KANDEMĠR, s. 13. 

31  AKTAY Nizamettin/ARICI, Kadir/SENYEN-KAPLAN/E.Tuncay, ĠĢ 

Hukuku, Seçkin Yayınevi, Ankara-2006, s. 183; EKONOMĠ, “İş 
Güvencesi”, s. 5.  

32
     ÇELĠK, s. 215; Y9HD, 15.10.2010, E.2009/30688, K.2010/29172, 

ÇalıĢma ve Toplum, 2011/2, S:29, s.399.  
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yapılmadığı hallerde veya fesih bildiriminin tebliğ edilmediği 

durumlarda davacının bir aylık dava açma süresinin hiçbir şekilde 

başlamayacağı ve dava açma hakkının her zaman mümkün olduğu 

şeklinde bir anlam ortaya çıkacağından dairemizce İş Kanunu‟nun 

anılan hükmü sözlü ya da yazılı fesih iradesinin işçiye “ulaştığı” tarih 

esas alınarak bir aylık dava açma süresinin hesaplanması gerektiği 

şeklinde yorumlanmaktadır. Keza, dairemizin kararlılık kazanmış 

uygulamasına göre, işyerinde çalışan işçi sayısının tespiti de fesih 

iradesinin davacıya ulaştığı tarih esas alınarak yapılmaktadır. Gerek 

dava açma süresi gerek işyerindeki işçi sayısı fesih iradesinin işçiye 

ulaştığı tarih dikkate alınarak belirlendiğine göre altı aylık kıdem 

süresinin tespiti yönünden de aynı tarihin esas alınması gerekir” demek 

suretiyle, altı aylık kıdem süresinin, rapor süresinin bitim tarihi itibariyle 

değil, fesih bildiriminin tebliğ edildiği tarih itibariyle hesaplanması 

gerektiğine vurgu yapmıĢtır33.  

ĠĢçinin fiilen iĢe baĢladığı tarih ile fesih bildiriminin tebliğ 

edildiği tarih arasında kalan sürenin altı ay ve üzerinde olması 

durumunda iĢçi, diğer koĢuları da taĢıyor ise iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlanabilecektir.  

Ancak fesih bildirimi yapıldıktan sonra, sürenin bildirim önelleri 

sonunda dolacak olması, güvenceden yararlanabilmek için yeterli 

görülmemektedir. Ayrıca, iĢveren bildirim süresine ait ücreti peĢin 

vermek suretiyle iĢ sözleĢmesini sona erdirir ise, söz konusu altı aylık 

süre, ihbar süreleri ile doldurulamayacak34, iĢ sözleĢmesi peĢin ödemeli 

fesih bildiriminin yapıldığı tarihte son bulmuĢ olacaktır.    

Görüldüğü üzere yazılı fesih beyanının ulaĢtığı tarih en az altı 

aylık kıdem süresinin tespiti bakımından belirleyici olmaktadır. Ancak 

fesih bildiriminin yapıldığı tarihte, altı aylık süre dolmamakla birlikte, 

iĢçinin kıdem süresinin bildirim süresi içinde veya sonunda dolacak 

olması ihtimalinde, iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden 

yararlandırılmaması kanaatimizce hakkaniyetli gözükmemektedir. Ne var 

                                                 
33   Y9HD, 28.11.2005, E.2005/34667, K.2005/37461,  

http://omerfarukuslu.blogcu.com (22.06.2012).  
34      ÇELĠK, s. 215; Y9HD, 15.10.2010, E.2009/30688, K.2010/29172, 

ÇalıĢma ve Toplum, 2011/2, S:29, s.399. 
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ki bu sonuç, ĠK‟nun 18. maddesinin 1. fıkrasında düzenlenen, “İş 

sözleşmesi feshedilen işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya 

gösterilen sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin 

tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilir” 

hükmü ile uyumludur. Fakat altı aylık kıdem süresine, bildirim 

sürelerinin dâhil edilmesine engel olan bu düzenlemenin, iĢe iade 

davalarında, dava açma süresinin, önel süresinin bitiminden itibaren 

baĢlatılması halinde ancak etkisiz kalacağını da belirtmek gerekir. 

Dolayısıyla yasal düzenlemede belirtilen iĢe iade davası açma 

koĢullarının buna göre belirlenmesi gerekir35. 

Kıdem süresinin sonu bakımından özellik gösteren bir diğer 

durum da, toplu iĢten çıkarmadır. ĠK‟nun 29. maddesinde düzenlenen 

toplu işten çıkarma genel olarak “İşverenin belli bir süre içinde belli 

sayıda işçinin iş sözleşmesini belli nedenlerle feshetmesi” Ģeklinde 

tanımlanabilir36. Hükme göre, iĢverenin toplu iĢten çıkarma eğilimine 

girmesi durumunda, “…bunu en az otuz gün önceden bir yazı ile işyeri 

sendika temsilcilerine, ilgili bölge müdürlüğüne ve Türkiye İş 

Kurumuna…” bildirmesi gerekmektedir (ĠK, m.29/1)37.  

ĠĢverenin çıkaracağı iĢçilere karĢı yönelteceği bildirimli veya 

peĢin ödemeli fesih bildirimi, ancak toplu iĢten çıkarma isteğinin Bölge 

Müdürlüğüne bildirilmesinden otuz gün sonra hüküm doğuracaktır (ĠK, 

m.29/5). Fesih bildirimleri, ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğü‟ne38 

                                                 
35

    ÇĠL ġahin, Gazetecinin ĠĢ Güvencesi Uygulaması, Basın ĠĢ Hukuku 

Genel Esasları ve Uygulama sorunları, Legal 2005 Yılı Mayıs Toplantısı, 

Legal Yayınları, Ġstanbul-2006, s.177.  
36    AKYĠĞĠT, ġerh, (Cilt-I), s.1223; ġEN, Murat, “Bildirimli Fesihte İhbar 

Önellerinin Toplu İş Sözleşmesi İle Artırılması Durumunda İhbar 

Tazminatı”, AÜEHFD, C.VI, S.1-4, 2002, s.46.  
37

    ĠK‟na göre, toplu iĢten çıkarmadan söz edilebilmesi için; “ĠĢyerinde çalıĢan 

iĢçi sayısı: a) 20 ile 100 iĢçi arasında ise, en az 10 iĢçinin, b) 101 ile 300 

iĢçi arasında ise, en az yüzde on oranında iĢçinin, c) 301 ve daha fazla ise, 

en az 30 iĢçinin, iĢine 17 inci madde uyarınca ve bir aylık süre içinde aynı 

tarihte veya farklı tarihlerde son verilmesi…” gerekmektedir (ĠK, m.29/2).  
38    Bölge ÇalıĢma Müdürlükleri 02.11.2011 tarihli ve 28103 (mükerrer) sayılı 

Resmi Gazetede yayınlanan 665 sayılı Kanun Hükmünde Kararname ile 

kapatılmıĢ ve hak ve yükümlülükleri Türkiye ĠĢ Kurumuna (ĠġKUR) 

devredilmiĢtir. Kararnamenin Geçici 1. maddesinin 2. ve 3. fıkrasına göre, “ 
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bildirimden itibaren otuz gün sonra hüküm doğuracağı için, iĢveren fesih 

tarihini, bildirimin yapıldığı tarihe en az otuz gün eklemek suretiyle tespit 

edebilecektir39. Otuz günlük süre, ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu Ġl 

Müdürlüğü‟ne yapılan bildirimden sonraki otuzuncu günün sonunda 

dolacaktır40.  

Sonuç olarak iĢveren toplu iĢten çıkarmaya yönelik fesih 

bildirimini yapmıĢ olsa bile, fesih bildirimleri, toplu iĢçi çıkarma isteğini 

bildirdiği tarihten otuz gün sonra hüküm doğurmaya baĢlayacaktır. 

Dolayısıyla bildirimden itibaren geçmesi gereken otuz günlük süre, en az 

altı aylık kıdem süresinin hesabında dikkate alınacaktır.     

Ayrıca iĢçinin en az altı aylık kıdemi, peĢin ödemeli fesih 

durumunda, otuzuncu günün sonu itibariyle hesaplanacaktır41. Süreli 

fesih durumunda da, fesih bildiriminin tebliği tarihi esas alındığında, 

                                                                                                      

(2) ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığının kapatılan Bölge Müdürlükleri 

ve ġube Müdürlüğüne ait her türlü taĢınır, taĢıt, araç, gereç ve malzeme, 

borç ve alacaklar, hak ve yükümlülükler, yazılı ve elektronik ortamdaki her 

türlü kayıt ve dokümanlar, bu Kanun Hükmünde Kararnamenin yayımı 

tarihinde hiçbir iĢleme gerek kalmaksızın Türkiye ĠĢ Kurumuna devredilmiĢ 

sayılır. Mülkiyeti Hazineye ait veya Devletin hüküm ve tasarrufu altındaki 

taĢınmazlardan Bölge Müdürlükleri ile ġube Müdürlüğüne tahsis edilmiĢ 

olanlar hiçbir iĢleme gerek kalmaksızın tahsis amacında kullanılmak üzere 

Türkiye ĠĢ Kurumuna tahsis edilmiĢ sayılır. (3) ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığının kapatılan Bölge Müdürlükleri ile ġube Müdürlüğünün Türkiye 

ĠĢ Kurumuna devri, bu Kanun Hükmünde Kararnamenin yayımı tarihinden 

itibaren altı ay içinde tamamlanır. Devir iĢlemleri tamamlanıncaya kadar, 

bu Kanun Hükmünde Kararname ile kapatılan ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı Bölge Müdürlükleri ve ġube Müdürlüğüne ait görevlerin mevcut 

personel tarafından ilgili mevzuatına göre yürütülmesine devam olunur”.  
39     ġEN, s.57.  
40    Öğretide, fesih bildiriminin Bölge Müdürlüğüne bildirimden önce yapılması 

durumunda, bildirim süresinin Bölge müdürlüğüne bildirimle birlikte 30 

gün süre ile duracağı, bu sürenin bitimi ile de kaldığı yerden itibaren 

yeniden iĢlemeye baĢlayacağını düĢünmemek gerektiği, bunun yerine 

sürenin önceden hiç iĢlememiĢ gibi iĢlemeye baĢlayacağını kabul etmenin 

daha doğru olacağı belirtilmiĢtir. MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, 

s.952.  
41     SÜZEK, s.556. 
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resmi makama yapılması gereken bildirimden itibaren geçmesi gereken 

otuz gün sonra bildirim süreleri iĢlemeye baĢlayacağından, yine otuzuncu 

günün sonu itibariyle iĢçinin en az altı aylık kıdem süresine sahip olması 

gerekir42.   

Ancak Yargıtay, toplu iĢten çıkarmada Bölge ÇalıĢma 

Müdürlüğüne (ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğü‟ne ) otuz gün 

önceden iĢverenin haber vermemesi durumunda, iĢçinin altı aylık 

kıdeminin, sözleĢmenin fesih bildiriminin iĢçiye ulaĢtığı tarih itibariyle 

hesaplanması ve otuz günlük sürenin ilave edilmemesi gerektiğine karar 

vermiĢtir43.  

ĠK‟da toplu iĢten çıkarmaya iliĢkin prosedüre aykırı davranılması 

durumunda, iĢverenin idari para cezasına çarptırılacağı düzenlenmiĢ (ĠK, 

m.100); ancak hukuki bir yaptırıma yer verilmemiĢtir44. Dolayısıyla toplu 

iĢten çıkarmada, iĢverenin yetkili makamlara bildirimde bulunmaması 

durumunda, yasada öngörülen otuz günlük sürenin bildirim sürelerine, 

hiçbir etkisinin olmayacağını ileri sürmek kanaatimizce isabetli bir 

çözüm değildir. Bu nedenle ĠK‟da öngörülen “Fesih bildirimleri, 

işverenin toplu işçi çıkarma isteğini bölge müdürlüğüne bildirmesinden 

otuz gün sonra hüküm doğurur” (ĠK, m.29/5) Ģeklindeki ifadenin 

anlamsızlaĢtırılmaması ve söz konusu prosedüre uyulmaması halinde, iĢe 

iade davası açmak isteyen ancak en az altı aylık kıdem süresi, yasada 

belirtilen “otuz günlük” süre ile dolma ihtimali bulunan bir iĢçinin, iĢ 

güvencesi kapsamında olduğunu kabul etmek gerekir45. Dolayısıyla bölge 

                                                 
42     EYRENCĠ, Öner, “Karar İncelemesi”, ÇalıĢma ve Toplum, 2004/1, s.98.  
43

     Y9HD, 26.01.2004, E.2004/1321/K.2004/1175, Tekstil ĠĢveren Dergisi, 

Haziran – 2004, s.36.  
44    Yargıtay verdiği bir kararında, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun, 29. 

maddesindeki prosedüre uymamanın yani önceden yetkili kurumlara bilgi 

vermeme ve sendika ile görüĢmemenin yaptırımının feshi geçersiz kılmak 

olmadığını, buna iliĢkin aykırılığın ĠK, m.100‟de idari para cezası olarak 

öngörüldüğünü ifade etmiĢtir. Y9HD, 29.01.2007, E.2006/29843, 

K.2007/1029, Tühis, ĠĢ Hukuku ve Ġktisat Dergisi, (Kasım-2007, ġubat-

2008), s.133; Aksi EYRENCĠ, s.99.  
45     Toplu iĢten çıkarma prosedürüne aykırı hareket nedeniyle, mahkeme 

tarafından feshin geçersizliğine karar verilmesi isabetli bir çözüm olacaktır. 

Bkz. Eyrenci, s.100; (URHANOĞLU) CENGĠZ ĠĢtar, “Toplu İşçi 
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çalıĢma müdürlüğüne bildirim yapılmaması durumunda yapılan süreli 

feshe karĢı iĢçi geçersizlik46 iddiasında bulunulabilmeli ve mahkemece 

sırf bu sebebe dayalı olarak fesih bildiriminin geçersizliğine 

hükmedilebilmelidir47.  

Önemle belirtelim ki, mevsimlik çalıĢmakla beraber, belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin iĢ sözleĢmesinin de süreli fesih 

yoluyla sona erdirilmesi mümkündür48. Bu ihtimalde de süreli feshin 

                                                                                                      

Çıkarma Prosedürüne Ayrılığın Yaptırımı”, TÜHĠS, ĠĢ Hukuku ve Ġktisat 

Dergisi, C:21, S: 2-3,  (Kasım 2007-ġubat-2008), s.137. 
46    ĠK, m.18-21 düzenlemesi çerçevesinde iĢ sözleĢmesinin feshinin 

geçersizliği görünüm olarak 818 sayılı Borçlar Kanununun 21-31. 

maddeleri (6098 sayılı Kanunun 30-39. maddeleri) arasında yer alan nisbi 

butlana (iptal edilebilirlik) benzemekle birlikte, burada geçersizlik 

sebepleri, süresi, usulü gibi yönleriyle çok daha farklı bir rejime 

bağlanmıĢtır. Genel hükümlere uygun mutlak geçersizlik yaptırımında, 

iĢverence yapılan geçersiz fesih, iĢ iliĢkisi üzerinde hiçbir hüküm ve sonuç 

meydana getiremez. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.580; Sonuç itibariyle ĠK, m.21 

hükmünde öngörülen geçersizlik, tarafların davranıĢlarına göre etkili 

olabilecek, yasada özel olarak düzenlenmiĢ, kendine özgü bir geçersizlik 

türüdür. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.580; Buradaki geçersizliğin, işçinin 

kanunda öngörülen süre içinde iĢverene iĢe iade için baĢvuruda bulunup 

bulunmamasına göre değerlendirilmesi gerekir. Bkz. 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.927-930. Nitekim iĢçi, kanunda 

öngörülen süre içinde baĢvuruda bulunmadığı takdirde fesih geçerli 

sayılmaktadır. 
47    EYRENCĠ, s.101; Aksi: (URHANOĞLU) CENGĠZ, ĠĢtar, s.139; Toplu 

iĢçi çıkarma prüsedürüne aykırılık durumunda, feshin geçerlilik kazanması 

için gereken otuz günlük süre iĢlemeye baĢlamayacağı için feshin de hüküm 

doğurmayacağı ve bildirim sürelerinin de iĢlemeye baĢlamayacağı 

yönündeki görüĢ için bkz. ġEN, s.56.  
48    ĠĢ sözleĢmesinin askıda olduğu dönemde iĢ sözleĢmesi bildirimli fesih 

yoluyla sona erdirilse de öneller iĢlememekte ve peĢin ödemeli fesih de 

gerçekleĢmemektedir. AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.234; Bu tür çalıĢmada, 

ayrıca mevsimlik iĢin baĢladığı dönemde iĢçinin iĢe çağrılmaması halinde 

de iĢ sözleĢmesinin feshi olgusundan söz edilebilmektedir. Y9HD, 

03.07.2006, E.2006/15549, K.2006/19346, Çimento ĠĢveren Dergisi, 

Mayıs-2007, S:3, C:21, s.58; Askıya alma bir fesih iĢlemi değildir. Bu 

olguyu, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu'nun 29. maddesinin 7. fıkrasındaki 
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iĢçiye ulaĢtığı tarihte en az altı aylık kıdem süresinin tamamlanmıĢ 

olması gerekir49. 

B.   En Az Altı Aylık Kıdem Süresinin Hesabına Esas 

Tutulacak ÇalıĢma Süreleri 

1. ĠĢçinin Fiili ÇalıĢma Süresi 

Altı aylık kıdem süresinin hesabında öncelikle dikkate alınması 

gereken olgu, iĢçinin iĢyerinde fiili olarak çalıĢtığı sürelerdir. ÇalıĢma 

süresi, iĢçinin kendisini iĢverenin emrine hazır tutmak zorunda olduğu 

süredir50. Bu süre içinde iĢçi iĢ görme borcunu ifa etmekte veya ifa etmiĢ 

sayılmaktadır51. 

ĠĢ Kanunu çalıĢma sürelerini düzenlemiĢ ancak kavrama iliĢkin 

bir tanım getirmemiĢtir. ĠK‟nun 63. maddesine istinaden çıkarılan ĠĢ 

Kanununa ĠliĢkin ÇalıĢma Süreleri Yönetmeliği”nin52 (ÇSY) 

3.maddesinin 1. fıkrasında “çalışma süresi” kavramı tanımlanmıĢtır. 

Hükme göre “çalışma süresi, işçinin çalıştırıldığı işte geçirdiği süredir”.  

ÇSY‟ne göre, iĢçinin çalıĢtırıldığı iĢte geçirdiği sürenin, mutlaka 

fiilen çalıĢılması gereken süre olarak anlaĢılmaması gerekir. ĠĢçinin iĢ 

görme maksadıyla iĢ gücünü iĢverenin emrine hazır tuttuğu 

                                                                                                      

düzenleme de doğrulamaktadır. Maddeye göre, mevsim sonu toplu iĢten 

çıkarmada, toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin hükümler uygulanmaz hükmü, iĢ 

sözleĢmesinin feshedilmediği gerekçesine dayanmaktadır. Y9HD, 

05.02.2002, E.2001/20701, K.2002/2257, Kamu-ĠĢ, ÇalıĢma Hayatı Ġle 

Ġlgili Yargıtay Kararları, 2000-2005, Ankara-2006, s.371. 
49   Yargıtay tek bir mevsim için yapılmıĢ bulunan belirli süreli iĢ sözleĢmesinin, 

mevsim bitiminde kendiliğinden sona ereceğini ve iĢçinin ihbar ve kıdem 

tazminatına hak kazanamayacağını ifade etmiĢtir. Y9HD, 21.04.2009, 

E.2007/39576, K.2009/11409 (MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, 

s.404). Ancak Yargıtay‟ın ulaĢtığı bu sonuç sürekli iĢlerde belirli iĢ 

sözleĢmesinin yapılmasını objektif neden olgusuna bağlayan ĠK‟nun 11. 

maddesinin 1. fıkrası hükmü çerçevesinde çeliĢkilidir. 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.404.  
50   AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ Kanunu ġerhi, C-I, Ankara-2006,  s.1748; ESENER, 

s.191; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.1052.  
51   Bkz. SUBAġI, Ġbrahim, “İş Hukukunda Çalışma Süreleri”, A. Can 

TUNCAY’a Armağan, Ġstanbul-2005, s.317.  
52     R.G., 06.04.2004, 25425.  
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(çalıĢtırılmadığı ya da çıkacak iĢi bekleyerek geçirdiği) süre çalıĢma 

süresi olarak kabul edilir53.  

Fiili çalıĢma süresi, iĢçinin iĢ sözleĢmesi kapsamında yapmakla 

yükümlü olduğu iĢi yaptığı veya bu amaçla iĢverenin emrine iĢgücünü 

hazır tuttuğu süreyi ifade eder54. Yani iĢçi açısından iĢin baĢlamasından 

bitmesine kadar geçen süre fiili çalıĢma süresi olarak adlandırılır55. 

2. ÇalıĢma Süresinden Sayılan Haller (Farazi ÇalıĢma) 

ĠK‟nun 18. maddesinin 1. fıkrasına göre geçmesi gereken altı 

aylık kıdem süresinin hesabında, ĠK‟nun 66. maddesinde düzenlenen 

“Çalışma süresinden sayılan haller” baĢlığı altındaki sürelerin dikkate 

alınması gerekir56. Hükme göre; “Aşağıdaki süreler işçinin günlük 

çalışma sürelerinden sayılır:  

a) Madenlerde, taşocaklarında yahut her ne şekilde olursa olsun 

yeraltında veya su altında çalışılacak işlerde işçilerin kuyulara, 

dehlizlere veya asıl çalışma yerlerine inmeleri veya girmeleri ve bu 

yerlerden çıkmaları için gereken süreler. 

b) İşçilerin işveren tarafından işyerlerinden başka bir yerde 

çalıştırılmak üzere gönderilmeleri halinde yolda geçen süreler. 

c) İşçinin işinde ve her an iş görmeye hazır bir halde bulunmakla 

beraber çalıştırılmaksızın ve çıkacak işi bekleyerek boş geçirdiği süreler. 

d) İşçinin işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi veya 

işveren evinde veya bürosunda yahut işverenle ilgili herhangi bir yerde 

meşgul edilmesi suretiyle asıl işini yapmaksızın geçirdiği süreler.  

e) Çocuk emziren kadın işçilerin çocuklarına süt vermeleri için 

belirtilecek süreler. 

f) Demiryolları, karayolları ve köprülerin yapılması, korunması 

ya da onarım ve tadili gibi, işçilerin yerleşim yerlerinden uzak bir 

mesafede bulunan işyerlerine hep birlikte getirilip götürülmeleri gereken 

                                                 
53     MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.1052.  
54     Haftalık çalıĢma süresi ĠK‟nun 63. maddesinin 1. fıkrasına göre en çok 45 

saattir.  
55     SUBAġI, s.321.  
56    ĠK‟nun 66. maddesinin 1. fıkrasında geçen süreler çalıĢma süresinden 

sayılır (ÇSY, m.3/1). 
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her türlü işlerde bunların toplu ve düzenli bir şekilde götürülüp 

getirilmeleri esnasında geçen süreler.  

İşin niteliğinden doğmayıp da işveren tarafından sırf sosyal 

yardım amacıyla işyerine götürülüp getirilme esnasında araçlarda geçen 

süre çalışma süresinden sayılmaz” (ĠK, m.66). 

Belirtelim ki, ĠK‟nun 66. maddesinde belirtilen ve “günlük 

çalışma süresinden sayılan” bu sürelerin, iĢçinin altı aylık kıdeminin 

belirlenmesine esas alınması gerekir. Ancak ĠK‟nun 66. maddesi, 

belirtilen sürelerin dıĢında kalan askı sürelerini de dıĢlamamıĢtır57. 

Dolayısıyla sözleĢmenin devam süresi içinde yer alan çalıĢılmıĢ sayılan 

sürelerin de dikkate alınması gerekir58. Bu nedenle ĠK, m.18/2 hükmünde 

yer alan atfın, yıllık ücretli izin bakımından çalışılmış gibi sayılan halleri 

düzenleyen 55. maddeye59 yapılmamıĢ olması, söz konusu hükmün 

                                                 
57     MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.860.  
58     AKYĠĞĠT, ġerh, (Cilt I), s.785.  
59

    “Aşağıdaki süreler yıllık ücretli izin hakkının hesabında çalışılmış gibi 

sayılır: 

a) İşçinin uğradığı kaza veya tutulduğu hastalıktan ötürü işine gidemediği 
günler (Ancak, 25 inci maddenin (I) numaralı bendinin (b) alt bendinde 

öngörülen süreden fazlası sayılmaz.).  

b) Kadın işçilerin 74 üncü madde gereğince doğumdan önce ve sonra 
çalıştırılmadıkları günler.  

c) İşçinin muvazzaf askerlik hizmeti dışında manevra veya herhangi bir 
kanundan dolayı ödevlendirilmesi sırasında işine gidemediği günler (Bu 

sürenin yılda 90 günden fazlası sayılmaz.).  

d) Çalışmakta olduğu işyerinde zorlayıcı sebepler yüzünden işin aralıksız 
bir haftadan çok tatil edilmesi sonucu olarak işçinin çalışmadan geçirdiği 

zamanın onbeş günü (işçinin yeniden işe başlaması şartıyla).  

e) 66 ncı maddede sözü geçen zamanlar.  

f) Hafta tatili, ulusal bayram, genel tatil günleri.  

g) 3153 sayılı Kanuna dayanılarak çıkarılan tüzüğe göre röntgen 
muayenehanelerinde çalışanlara pazardan başka verilmesi gereken yarım 

günlük izinler. 

h) İşçilerin arabuluculuk toplantılarına katılmaları, hakem kurullarında 

bulunmaları, bu kurullarda işçi temsilciliği görevlerini yapmaları, çalışma 

hayatı ile ilgili mevzuata göre kurulan meclis, kurul, komisyon ve 
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uygulanmasını engeller nitelikte değildir60. Dolayısıyla iĢçinin en az altı 

aylık kıdem süresi, ister “günlük çalışma süresinden sayılan haller”; 

ister “yıllık ücretli izin bakımından çalışılmış sayılan haller” olsun, iĢ 

sözleĢmesinin devam etmiĢ sayıldığı tüm süreler dikkate alınarak, 

belirlenmelidir61. 

En az altı aylık kıdem süresinin hesabında, iĢçinin hastalık ya da 

ücretli izin nedeniyle çalıĢmadığı sürelerin62; iĢ sözleĢmesinde deneme 

süresi öngörülmüĢ ise, deneme süresinin63; ücretsiz izin sürelerinin64; 

                                                                                                      

toplantılara yahut işçilik konuları ile ilgili uluslararası kuruluşların 

konferans, kongre veya kurullarına işçi veya sendika temsilcisi olarak 
katılması sebebiyle işlerine devam edemedikleri günler. 

ı) İşçilerin evlenmelerinde üç güne kadar, ana veya babalarının, eşlerinin, 

kardeş veya çocuklarının ölümünde üç güne kadar verilecek izinler. 

j) İşveren tarafından verilen diğer izinler ile 65 inci maddedeki kısa 

çalışma süreleri. 

k) Bu Kanunun uygulanması sonucu olarak işçiye verilmiş bulunan yıllık 

ücretli izin süresi” (ĠK, m. 55).  
60     Bu konuda bkz. GÜZEL, Ali, “İş Güvencesine İlişkin Temel İlke ve 

Eğilimler Işığında Yasa Tasarısının Değerlendirilmesi”, ĠĢ Güvencesi 

Yasa Tasarısının Değerlendirilmesi, Ġstanbul-2001,, s. 34; AKYĠĞĠT, 

ġerh, (Cilt I) s.785; SÜZEK, s, 498.  
61

    Bkz. GÜZEL, ĠĢ Güvencesi, s.33; SÜZEK, s.440; EYRENCĠ/TAġKENT/ 

ULUCAN, s.165; SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.36-37; BAġTERZĠ, 

s.638-639.  
62   SÜMER, s. 92; EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s. 5; BAġTERZĠ, s.638;  

Belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile iĢe baĢlayan bir iĢçinin, iki ay sonra örneğin 

hastalık sebebiyle 15 günü kapsayan bir rapor alması ve bu sebeple iĢe 

gelememesi durumunda, iĢe gelemediği askı süresi de kıdem süresinden 

sayılmalıdır. EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s. 5. 
63    EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s.5; GÜNAY, Cevdet Ġlhan, “ĠĢ Güvencesi 

Uygulamasında Hukuki Sorunlar ve Öneriler”, Osman Güven Çankaya’ya 

Armağan, Kamu ĠĢ, Ankara-2010, s.156.  
64    EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s. 5; ĠK‟nun 55. maddesinin (j) bendi yıllık 

ücretli izne esas alınacak kıdemin hesabında iĢverenin verdiği diğer 

izinlerin de esas alınacağını kabul etmiĢtir. Aynı sonucun en az altı aylık 

kıdem süresinin hesabı bakımından da düĢünülmesi mümkündür. Bkz. 

AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.247; Askı halinin uzun sürmesinin, geçen 
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hatta grev ve lokavtta geçen sürelerin de65 dikkate alınması mümkündür. 

Ayrıca kısa çalıĢma uygulaması içinde geçen sürelerin de kıdem 

süresinde dikkate alınması gerekir (ĠK, m.55/j; 4447 sayılı ĠĢsizlik 

Sigortası Kanunu, Ek Madde 2)66.  

Öte yandan mevsimlik iĢ sözleĢmesi ile çalıĢmakta olan iĢçilerin, 

kıdem süresinin hesabında askı döneminin esas alınıp alınmayacağının da 

ayrıca belirtilmesi gerekir. Yargıtay istikrarlı olarak verdiği kararlarında 

mevsimlik iĢçilerin, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢması durumunda, 

iĢyerindeki kıdemlerinin altı aydan fazla olması, belli konumda iĢveren 

vekili olmaması ve iĢyerinde otuz veya daha fazla sayıda iĢçinin 

çalıĢması durumunda iĢ güvencesinden yararlanabileceklerini kabul 

etmektedir67.  

                                                                                                      

sürenin altı aylık kıdem süresinin içinde sayılmasını engelleyebileceği 

kabul edilmektedir. Bu görüĢe göre iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile 

iĢe baĢladıktan sonra alacağı uzun sureli rapor sonucu iĢe gelememesi 

sebebiyle hizmet akdinin askıda olduğu süre, altı aylık kıdemden 

sayılmamalıdır. Ancak kısa süreli hastalık ve ücretsiz izin halinde kıdeme 

esas süre iĢlemeye devam edecektir. GÜNAY, s.157.  
65     SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s. 36-37. 
66

    “Bu Kanuna göre sigortalı sayılan kiĢileri hizmet akdine tabi olarak 

çalıĢtıran iĢveren; genel ekonomik kriz veya zorlayıcı sebeplerle iĢyerindeki 

haftalık çalıĢma sürelerini geçici olarak önemli ölçüde azaltması veya 

iĢyerinde faaliyeti tamamen veya kısmen geçici olarak durdurması halinde, 

durumu derhal gerekçeleri ile birlikte Türkiye ĠĢ Kurumuna, varsa toplu iĢ 

sözleĢmesi tarafı sendikaya bir yazı ile bildirir. Talebin uygunluğunun 

belirlenmesine iliĢkin usul ve esaslar ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelikle belirlenir. Yukarıda belirtilen 

nedenlerle iĢyerinde geçici olarak en az dört hafta iĢin durması veya kısa 

çalıĢma hallerinde iĢçilere çalıĢtırılmadıkları süre için iĢsizlik sigortasından 

kısa çalıĢma ödeneği ödenir” (4447, Ek Madde 2/1,2).  
67  Y9HD, 05.11.2010, E.2008/38488, K.2010/31854, 

www.turkhukuksitesi.com; (18.06.2012); Y9HD, 28.12.2009, 

E.2008/13374; K.2009/38104, ÇalıĢma ve Toplum, 2010/2, S:25, s.397-

399.    
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Öğretide isabetle, askıda olsun veya olmasın iĢyerine bağlı olarak 

geçirilen sürelerin iĢ güvencesi yönünden kıdemi oluĢturacağı, askı 

nedenlerinin ve süresinin önemli olmadığı vurgulanmıĢtır68.  

Yargıtay mevsimlik iĢ ve iĢ güvencesi konusunu incelediği bir 

kararında, iĢçinin mevsimlik iĢlerdeki çalıĢmasının kıdemden 

sayılacağına, ancak askıda geçen sürelerin kıdemden sayılmayacağına 

hükmetmiĢtir69. 

Mevsimlik iĢçinin fiili çalıĢtığı süre içindeki kıdeminin altı aydan 

fazla olması durumunda iĢ güvencesinden yararlanması mümkündür. 

Aynı Ģekilde çalıĢılmayan askı süresinin de, askı döneminde iĢ 

sözleĢmesinin bozulmaması, yeni mevsim baĢında tekrar sözleĢme 

yapılmaya gerek kalmaksızın iĢçinin mevsim baĢında yeniden iĢbaĢı 

yapmasının mümkün olması nedeniyle, kıdemden sayılması gerektiği 

kanaatindeyiz70.  

Ancak Ģüphesiz ki, iĢçinin, mevsimlik iĢlerde askı dönemi içinde 

farklı bir iĢyerinde çalıĢması halinde, farklı iĢveren yanında geçen süre 

altı aylık kıdeme esas alınmayacaktır71. Ancak mevsimlik iĢçi, askı 

süresince aynı iĢverenin diğer bir iĢinde çalıĢtırılıyorsa, o zaman da 

iĢkolu önemli olmaksızın kıdem birleĢtirilebilecektir72.  

                                                 
68

     AKYĠĞĠT, ġerh (Cilt-1), s.807; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, 

s.861; Aksi: Mevsimlik iĢçinin altı aylık kıdeminin hesabında, sadece 

iĢçinin fiilen çalıĢtığı sürenin dikkate alınması, askıdaki sürenin kıdeme 

dahil edilmemesi gerekir. KAR, BektaĢ, “Mevsimlik ĠĢ”, MESS Sicil ĠĢ 

Hukuku Dergisi, S.4, Aralık 2006, s.78.  
69     Y9HD, 22.01.2009, E.2007/36135, K.2009/732, Tühis, ĠĢ Hukuku ve 

Ġktisat Dergisi, C:22, S:1-2-3, (ġubat-Mayıs-Ağustos 2009), s.103-104.  
70     Bu tür çalıĢmada, ayrıca mevsimlik iĢin baĢladığı dönemde iĢçinin iĢe 

çağrılmaması halinde de iĢ sözleĢmesinin feshi olgusundan söz 

edilebilmektedir. Y9HD, 03.07.2006, E.2006/15549, K.2006/19346, 

Çimento ĠĢveren Dergisi, Mayıs-2007, S:3, C:21, s.58. 
71  Y9HD, 05.11.2010, E.2008/38488, K.2010/31854, 

www.turkhukuksitesi.com; (18.06.2012). 
72   Y9HD, 28.12.2009, E.2008/13374; K.2009/38104, ÇalıĢma ve Toplum, 

2010/2, S:25, s.397-399.  
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Ayrıca bir iĢte baĢlangıçta mevsimlik olarak çalıĢtırılan ancak 

daha sonra süreklilik gösteren bir iĢte çalıĢan bir iĢçinin, mevsimlik 

dönemdeki çalıĢmasının da en az altı aylık kıdem süresinin hesabında 

dikkate alınması gerekir. 

III.  EN AZ ALTI AYLIK SÜRENĠN Ġġ KANUNLARI 

KAPSAMINDA GEÇMESĠ 

ĠĢçinin altı aylık kıdemi, aynı iĢverenin bir veya değiĢik 

iĢyerlerinde geçen süreler birleĢtirilerek hesap edilir (ĠK, m.18/4). Bu 

noktada belirtilmesi gereken önemli bir konu da, altı aylık sürenin 

hesaplanmasında, iĢ sözleĢmesinin sona erdiği tarihte, diğer iĢ kanunları 

(BK, DĠK)73 kapsamında geçen sürelerin de dikkate alınıp 

alınmayacağıdır. ĠĢ sözleĢmesinin sona erdiği tarihte ĠĢ Kanunu veya 

Basın ĠĢ Kanunu kapsamında iĢçi olmak gerekmekle birlikte, altı aylık 

süre içinde diğer iĢ kanunları kapsamında geçen sürelerin de göz önünde 

bulundurulmasını engelleyen bir hüküm bulunmamaktadır. Dolayısıyla, 

altı aylık sürenin tamamı (ĠK dıĢında diğer iĢ kanunları kapsamında da 

olsa)74 iĢ sözleĢmesine dayalı olarak geçirilmeli, ancak iĢ sözleĢmesinin 

sona erdiği tarihte ĠĢ Kanunu (veya Basın ĠĢ Kanunu) kapsamında iĢçi 

olma Ģartı aranmalıdır75.  

Öğretide bir görüĢe göre, Basın ĠĢ Kanunu kapsamında gazeteci 

sayılmak için yapılan iĢin fikir ve sanat işi niteliğinde olması 

gerektiğinden, gazetecinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi 

için en az altı aylık kıdem süresinin tamamının Basın ĠĢ Kanunu 

kapsamında geçirilmesi gerektiği belirtilmektedir76. 

Bir başka görüşe göre ise, 5953 sayılı yasa kapsamında olan bir 

iĢyerinde gazeteci sıfatına haiz olmaksızın çalıĢılan sürelerin de, altı aylık 

kıdem süresinin hesabında dikkate alınması gerektiği kabul edilmekte, 

                                                 
73     854 sayılı Deniz ĠĢ Kanunu (DĠK), 6098 sayılı Borçlar Kanunu (BK).  
74     AKYĠĞĠT, ġerh (Cilt-I), s.786.  
75  SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.34–35; MOLLAMAHMUTOĞLU/ 

ASTARLI, s. 860.  
76    SARIBAY, Gizem, Türk ĠĢ Hukukunda ĠĢ Güvencesi Kapsamında Fesih 

Usulü, Feshe Ġtiraz ve Feshe Ġtirazın Sonuçları, Legal Yayıncılık, Ġstanbul - 

2007, s.66-67.  
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ancak yapılan çalıĢmaların yalnızca iĢe iadeyle ilgili iĢ güvencesi öngören 

ĠK ile BĠK kapsamında geçmesi gerektiği ileri sürülmektedir77. 

Kanaatimizce, Basın ĠĢ Kanunu kapsamında gazeteci sayılanların 

iĢ güvencesi hükümlerine tabi olması bakımından altı aylık kıdem 

süresinin tamamının bu Kanun kapsamında geçirilmesine gerek yoktur. 

Zira kanun koyucu altı aylık kıdem süresinin tamamlanması bakımından 

“aynı işverenin” bir veya değiĢik iĢyerlerinde geçen süreleri esas almıĢ, 

bu iĢyerlerinin altı aylık sürenin devamı boyunca hangi iĢ kanunu 

kapsamında geçmesi gerektiğine iliĢkin bir tutum sergilememiĢtir. Ayrıca 

altı aylık kıdem süresinin aynı iĢverenin aynı iĢ koluna tabi iĢyerlerinde 

geçirilmesi Ģartı dahi aranmamıĢtır. Bu bakımdan, Basın ĠĢ Kanunu 

kapsamında iĢ güvencesi hükümlerinin iĢlerliğinden söz edilebilmesi için, 

iĢ sözleĢmesinin sona erdiği tarihte gazetecinin bu Kanun kapsamında 

(gazeteci) iĢçi sayılması yeterli olmalıdır.  

Ayrıca çıraklıkta ve zorunlu stajyerlikte78 geçen sürelerin de, altı 

aylık sürenin hesabında dikkate alınmaması gerekir.79. Çıraklık 

sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesinden ayrılır. Bu nedenle çıraklar hukukumuza 

göre iĢçi niteliğini taĢımaz80 ve haklarında ĠĢ Kanunu hükümleri 

uygulanmaz. Dolayısıyla çıraklıkta geçen süreler de en az altı aylık 

kıdem süresine dâhil edilmez.  

                                                 
77     ÇĠL, s.177.  
78     Zorunlu staj döneminde, stajyer öğrencilerin iĢ iliĢkisi iĢ sözleĢmesine 

dayanmadığından ve bağlılık unsuru söz konusu olmadığından, çalıĢtığı 

süre içinde ücret ödense dahi ĠK açısından iĢçi niteliği taĢımazlar. Bkz. 

SÜZEK, s.130.  
79   Çırakların hukuki durumu 3308 sayılı “Mesleki Eğitim Kanunu”nda (MEK) 

düzenlenmiĢtir. Kanunun 3. maddesinin (c) bendine göre, çırak “Çıraklık 
sözleşmesi esaslarına göre bir meslek alanında mesleğin gerektirdiği bilgi, 

beceri ve iş alışkanlıkları iş içerisinde geliştirilen kişi” olarak 

tanımlanmıĢtır. Çırak, öğrenmek ve çalıĢmakla ödevli bir kiĢidir. Zira 

çıraklık sözleĢmesinin esaslı unsuru, bir meslek ve sanatın öğretilmesidir. 

Ayrıntılı bilgi için bkz. UġAN, M. Fatih, Çıraklık SözleĢmesi, Konya-

1994, s.1 vd.  
80  Bkz. EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.34; SÜMER, s.31; 

MOLLAMAHMUTOĞLU/ ASTARLI, s.157-160.  
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Stajyerler de çıraklar gibi iĢçi sayılmamaktadır81. Önemle 

belirtelim ki, zorunlu staj süresini tamamlayan kiĢi, aynı iĢverenin 

yanında çalıĢmasını sürdürürse, artık bu tarihten sonra iĢçi sıfatını 

kazanır82. Yani zorunlu staj döneminde geçen çalıĢmalar en az altı aylık 

kıdem süresinin hesabında göz önünde bulundurulmazken; staj süresinin 

bitmesinin ardından veyahut da programlarında zorunlu staj olmayan 

öğrencilerin, yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda iĢçi sıfatı taĢıması söz konusu 

olacağından, bu süreler içinde geçen çalıĢmalar en az altı aylık kıdem 

süresi hesabında göz önünde bulundurulacaktır.  

ĠĢçinin iĢ kanunları kapsamında geçen çalıĢma süresinin belirli 

süreli veya belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle geçmesi mümkündür. Ancak iĢ 

sözleĢmesinin sona erdiği anda ĠĢ Kanunu (veya Basın ĠĢ Kanunu) 

kapsamında belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢıyor olmak gerekir.  

Ayrıca önemle belirtelim ki, iĢçinin en az altı aylık kıdem süresini 

sağladığında iĢ güvencesinin diğer koĢullarının iĢyeri açısından 

bulunmaması, iĢçinin sonradan altı aylık kıdem süresinin göz önünde 

bulundurulmasını engellemez. Önemli olan fesih bildiriminin iĢçiye 

ulaĢtığı tarihte en az altı aylık kıdem süresinin tamamlanmıĢ olmasıdır. 

Bu sürenin tamamının mutlaka iĢ güvencesi koĢulları içinde 

tamamlanması aranmamalıdır.  

Bu noktada değinilmesi gereken bir husus da, iĢ kanunları 

kapsamında geçen çalıĢmanın kısmi süreli iĢ sözleĢmesi ile geçmesi 

durumunda kıdem süresinin nasıl hesaplanacağıdır. ĠK‟nun 13. 

maddesinin 2. fıkrası, kısmi süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtırılan bir iĢçinin, 

ayrımı haklı kılan bir neden olmadıkça, salt iĢ sözleĢmesinin kısmi süreli 

olmasından dolayı, tam süreli iş sözleşmesi ile çalıĢtırılan bir iĢçiye göre 

farklı iĢleme tabi tutulmamasını hükme bağlamıĢtır. Kıdem tazminatı 

bakımından esas alınması gereken kıdem süresinin hesabında kısmi süreli 

iş sözleşmesi ile çalıĢan iĢçiler yönünden benimsenen değişik işverenler 

yanında çalışmakta olan işçilerin de, her işverenden ayrı ayrı iş 

                                                 
81    Zira bunlar da, bir meslek konusunda aldıkları teorik bilgiyi uygulama ile 

tamamlamak amacıyla bir iĢverenin iĢyerinde bulunurlar. Bunların amacı, 

teorik olarak edindikleri mesleki bilgileri geliĢtirmek ve deneyimlerini 

artırmaktır 
82   MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s.157-160; 

EYRENCĠ/TAġKENT/ ULUCAN, s.34; SÜMER, s.31.  
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sözleşmesi ile bağlı kaldığı sürenin tamamı için kıdem tazminatı talep 

edebilmesine iliĢkin görüĢün83, iĢ güvencesi uygulaması açısından 

geçmesi gereken altı aylık kıdem süresinin hesaplanması bakımından da 

göz önünde bulundurulacağı kanaatindeyiz. Bir baĢka deyiĢle, altı aylık 

kıdem süresinin hesabı bakımından kısmi süreli iş sözleşmesi ile 

çalışmakta olan işçinin yalnızca çalıĢtığı süre değil, iĢ sözleĢmesi ile 

iĢverene bağlı olduğu tüm süre göz önünde bulundurulmalıdır. Ancak iĢ 

güvencesi uygulaması açısından, kısmi süreli çalıĢan bir iĢçinin kıdem 

süresinin hesabının, aynı iĢverenin iĢyerinde geçen tüm süreler dikkate 

alınarak yapılması gerekir. Örneğin iĢçi (A), belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi 

ile, iĢveren (B)‟nin iĢyerinde haftada 20 saat çalıĢıyor olsa da, iĢçi 

(A)‟nın iĢ güvencesi uygulaması bakımından kıdem süresi yalnızca 20 

saatlik çalıĢma esas alınarak belirlenmemeli, (A)‟nın iĢverene iĢ 

sözleĢmesi ile bağlı olduğu tüm süre dikkate alınarak en az altı aylık 

kıdem süresi hesaplanmalıdır.  

IV.  EN AZ ALTI AYLIK KIDEM SÜRESĠNĠN AYNI 

ĠġVERENĠN BĠR VEYA DEĞĠġĠK ĠġYERLERĠNDE GEÇMESĠ 

ĠK‟nun 18. maddesinin 4. fıkrasına göre, iĢçinin altı aylık 

kıdeminin, “aynı işverenin bir veya değişik işyerlerinde geçen süreler 

birleştirilerek” hesap edileceği öngörülmüĢtür.  

ĠK‟da, otuz veya daha fazla iĢçi çalıĢtırma ölçütünde arananın 

aksine, iĢçinin en az altı aylık kıdeminin hesabında geçmesi gereken 

çalıĢmanın aynı işkolunda olması Ģartı aranmamıĢtır84. Öğretide 

                                                 
83    EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.79; SÜZEK, s.698; Aynı Ģekilde 

Yargıtay da önceki kararlarının (Y9HD, 02.12.1997, 16566/20066, Tühis, 

Ağustos 1998, s.40-41) aksine kıdem tazminatına esas kıdem süresinin 

hesabında, iĢ sözleĢmesi ile bağlı kalınan tüm sürenin dikkate alınması 

gerektiği doğrultusunda kararlar vermiĢtir. Aksi görüĢ: 

NARMANLIOĞLU, Ünal, ĠĢ Hukuku, Ferdi ĠĢ ĠliĢkileri – I, Ġzmir-1998, 

s.423-425.  
84    SÜMER, s. 92; ĠK‟nun 18. maddesinin 4. fıkrasının 2. cümlesine göre, 

“İşverenin aynı işkolunda birden fazla işyerinin bulunması halinde, 
işyerinde çalışan işçi sayısı, bu işyerlerinde çalışan toplam işçi sayısına 

göre belirlenir”.  
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belirtildiği85 üzere bu durum iĢçinin korunması ilkesine uygun 

düĢmektedir.  

ĠK‟da, aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde geçen sürelerin 

aralıklı veya aralıksız olmasına iliĢkin bir ayrım yapılmamıĢtır. 

Dolayısıyla altı aylık sürenin hesabında çalıĢmanın sürekli olması 

aranmamalı, aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde aralıklarla geçen 

süreler dikkate alınarak kıdem süresi hesaplanmalıdır86. Yargıtay 

kararları da aynı doğrultudadır87.  

Bir baĢka deyiĢle, en az altı aylık kıdem süresinin mutlaka tek bir 

iĢ sözleĢmesi ile tamamlanması Ģartı aranmamalıdır. Zira fasılalı 

çalıĢmalar bakımından iĢçinin aynı iĢveren yanında çalıĢmakla beraber, 

önceki döneme ait sona ermiĢ bir iĢ sözleĢmesinin ardından, yeni bir iĢ 

sözleĢmesi yapılmıĢ olması ve öncekine istinaden geçmiĢ bulunan 

örneğin, üç aylık bir kıdem süresinin, sonradan yapılan iĢ sözleĢmesi 

kıdem süresine ilavesi mümkün olmalıdır88. 

Aynı iĢverenin yanında aralıklı olarak geçen çalıĢma sürelerinin 

kıdem süresine dâhil edilmesi gerektiğini düşünmekteyiz. Ancak önceki 

çalıĢmanın sona erme biçiminin önemli olup olmadığını belirtmek 

gerekir. Belirtelim ki, altı aylık kıdem süresine dâhil edilmesi düĢünülen 

                                                 
85    DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s. 246; Aksi: ULUCAN, Devrim, “4773 Sayılı 

Kanun Çerçevesinde ĠĢ Güvencesi ve Geçerli Neden Kavramı”, ĠĢ 

Güvencesi Temel Kavramlar ve Uygulamadan Öneriler Semineri, 

Ġstanbul Barosu Yayınları, Ġstanbul 2003, s.23.  
86   AKTAY/ARICI/KAPLAN-SENYEN, s.183; “Birleştirmede fasılalı 

süreler dikkate alınmalıdır”, DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s.246; SÜMER, s. 92; 

ÇELĠK, s. 215; SÜZEK, s.499; MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, 

s. 860; Aksi: AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.231.  
87  Y9HD, 10.04.2006, E.2006/5885, K.20076/9361, http://www.tisk.org.tr 

(28.04.2012). 
88    Aksi görüĢteki Akyiğit‟e göre: “Yasal düzenlemeden bu sonucu çıkarmak 

güçtür. Zira yasa tıpkı kıdem tazminatındaki gibi tek veya fasılalarla 
yapılmış birden çok sözleşmeyle geçirilen hizmetten değil, hizmetin 

geçirildiği işverenin aynı veya farklı olmasının önemli olmadığından söz 

etmektedir. Bu nedenle…6 aylık sürenin tek bir hizmet sözleşmesiyle hizmet 
bütünlüğü içinde geçirilmesini aramak uygun olur” AKYĠĞĠT, ĠĢ 

Güvencesi, s.233.  
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önceki çalıĢma süresinin (ör: daha önceki 3 aylık kıdem süresi gibi), iĢ 

sözleĢmesinin sona erme Ģekli ile iliĢkilendirilmemesi; yani iĢçi istifa 

ederek iĢten ayrılmıĢ olsa veya iĢveren haklı veya geçerli bir sebebe 

dayalı olarak sona erdirmiĢ olsa bile, önceki sürenin yeni çalıĢma 

dönemine eklenmesi gerekir89.  

Aralıklı çalıĢma halinde ise, en azından yüz seksen günlük bir 

çalıĢma olmalıdır. Sigorta primlerinin yatırılmamıĢ olması, diğer 

delillerle kanıtlanmıĢ olması halinde, çalıĢma olgusunu kabule engel 

oluĢturmamalıdır90. ĠĢ sözleĢmesi sona ermeden önceki son çalıĢmanın 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi biçiminde olması Ģartıyla, birleĢtirilecek 

sürelerden öncekilerin belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile geçmiĢ olmasının bir 

önemi yoktur91.  

Aralıklı çalıĢmada, çalıĢılan sürelerin kıdemden sayılması için, 

aralığın (fasılanın) ne kadar süre devam etmesi gerektiği konusuna da 

vurgu yapmak gerekir. Ġlk derece mahkemesine yansıyan ve Yargıtay 

kararına da konu olan bir olayda, yerel mahkemenin “önceki çalışma 

süresinin üzerinde uzun zaman geçtiği” gerekçesi ile iĢçinin iĢe iade 

amacıyla açtığı davayı reddetmesi üzerine, Yargıtay, iĢçinin iki dönem 

çalıĢması birleĢtirildiğinde kıdeminin altı aydan fazla olduğu ve yasa 

gereği bu dönemlerin toplanması gerektiğine iĢaret ederek, feshin 

geçersizliğine hükmetmiĢtir92.  

Yargıtay‟ın aralıklı (fasılalı) çalıĢmaların birleĢtirilmesi 

gerektiğine iliĢkin görüĢü isabetli olmakla birlikte, aralığın ne kadar süre 

ile devam etmiĢ olması gerektiğine iliĢkin bir netlik yoktur.  

Öğretide bir görüĢe göre, uzun süreli ara verme durumunda 

aidiyet güçlüğü ortaya çıkacağından, iĢçinin yeniden denenmesi gerektiği 

ileri sürülmektedir93. 

                                                 
89     Bkz. SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.34.  
90     GÜNAY, s. 157.  
91     MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s. 860; ÇĠL, s.178.  
92  Y9HD, 10.04.2006, E.2006/5885, K.20076/9361, http://www.tisk.org.tr 

(28.04.2012). 
93

    Örneğin on yıl önce haklı sebeple iĢten çıkarılmıĢ olan bir iĢçinin tekrar iĢe 

alınması halinde, altı aylık süreçte bu iĢçinin tekrar denenmesi iĢverenin 

yararınadır. ALPAGUT, Gülsevil, “ĠĢ SözleĢmesinin Feshi ve ĠĢ 
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Öğretide bir başka görüş, bu konuda bir istisna oluĢturmanın 

kötüniyetli uygulamalara yol açacağı gerekçesiyle, ara verme döneminin 

uzunluğunun veya kısalığının önemli olmadığını belirtmiĢtir94.  

Kanaatimizce, ara verme süresi önemli olmaksızın iĢçinin önceki 

dönem çalıĢmasının, sonraki dönem çalıĢması ile birleĢtirilmesi ve aradan 

geçen sürenin uzunluğunun önemsenmemesi gerekir95.  

ĠĢçinin çalıĢmasının aynı holding veya Ģirketler topluluğu bünyesi 

içinde yer alan farklı tüzel kiĢiliğe sahip Ģirketlerde geçmesi durumunda, 

her bir Ģirket iĢçi karĢısında bağımsız bir iĢveren statüsünde yer 

aldığından, farklı Ģirketlerde geçen çalıĢma süresinin birleĢtirilmemesi 

gerekir96. 

Bu noktada değinilmesi gereken önemli bir konu da, iĢçinin aynı 

iĢveren nezdindeki önceki çalıĢma döneminin tazminatlarıyla birlikte 

tasfiye edilmesi durumunda, tasfiye edilen dönemin en az altı aylık 

kıdem süresi içinde dikkate alınıp alınmayacağıdır. Yargıtay bu konudaki 

                                                                                                      

Güvencesi”, III. Yılında ĠĢ Güvencesi, Türkiye Toprak, Seramik, 

Çimento ve Cam Sanayi ĠĢverenleri Sendikası, 21-25 Eylül 2005 

Bodrum, s.207 – 208.   
94

    ALP, Mustafa, “Bireysel İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı”, 

Yargıtay’ın ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Kararlarının Değerlendirilmesi, 2006, 

Ankara-2009, s.133-177; SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.34; SÜZEK, 

s.440; ÇELĠK, s.216. 
95    Öğretide ileri sürülen bir görüĢe göre, bekleme süresinin amacının bir 

yandan iĢçinin edimi, davranıĢları yeterliliği açısından denenmesi olduğu 

düĢünüldüğünde, sözleĢmenin uzun süreli askıya alınması halinde iĢçinin 

yeterliliği hakkında fikir sahibi olunamaz. Bu nedenle karĢılıklı menfaatler 

dengesinin dikkate alınmasıyla, iĢçinin rızası alınmak suretiyle bekleme 

süresinin uzatılabilmesi imkânının kabulü yerinde olacaktır. Bkz. 

ALPAGUT, s.207.  
96  SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.34; Y9HD, 07.03.2006, 37054/5673 

(AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.231). Ancak tüzel kiĢilik hakkının kötüye 

kullanıldığı durumda, tüzel kiĢilik perdesinin kaldırılması teorisi 

neticesinde, gerçekte tek bir iĢverenin varlığı ortaya çıkıyor ise, hizmetlerin 

birleĢtirilmesi yoluna gidilebilecektir. Tüzel kiĢilik perdesinin kaldırılması 

teorisi Yargıtay tarafından da uygun bulunmaktadır. Bkz. Y19HD, 

15.06.2006, E.2005/8774, K. 2006/5232 www. turkhukuksitesi.com, 

(19.06.2012).  
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bir kararında “Davacının davalı işverene ait işyerindeki önceki çalışması 

belirsiz süreli iş sözleşmesi olup, bu döneme ilişkin alacak ve 

tazminatlarının ödendiği, daha sonra yeniden iş sözleşmesi imzalanarak 

yeni bir çalışma döneminin başlatıldığı, altı aylık kıdem süresinin 

hesaplanmasında alacak ve tazminatları ödenen önceki dönemin dikkate 

alınmayacağı gözetilmelidir” Ģeklinde hüküm vererek97, tasfiye edilmiĢ 

dönemin en az altı aylık kıdem süresinin hesabında dikkate 

alınmayacağını vurgulamıĢtır.  

Ekonomi, Yargıtay‟ın kararını isabetsiz bularak, aynı iĢverenin bir 

veya değiĢik iĢyerlerinde aralıklı olarak geçirilmiĢ olsa dahi iĢçinin 

çalıĢtığı sürelerin birleĢtirilmesi gerektiğini, iĢyerinde önceki iĢ 

sözleĢmesinin sona ermesinde tazminat ve alacakların ödenmiĢ 

olmasının, iĢyerinde geçirilmiĢ olan sürenin daha sonra yeniden iĢçinin 

iĢe alınması durumunda bekleme süresi hesabına dahil edilmesinde hiçbir 

etkisinin olmayacağını belirtmiĢtir98.  

Aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde geçen en az altı aylık 

kıdem süresinin, baĢlangıçta da belirttiğimiz üzere, iĢçinin tanınması ve 

deneme amacına dönük olması sebebiyle, tasfiye edilmiĢ önceki 

dönemin, en az altı aylık kıdem süresi bakımından dikkate alınmaması 

konusundaki bu kararı isabetli bulmuyoruz.  

V. ALTI AYIN DOLMASINA KISA BĠR SÜRE KALA 

YAPILAN FESĠH 

ĠĢ güvencesi uygulamasında altı aylık kıdem süresi doluncaya 

kadar, iĢveren tarafından, iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi geçerli bir 

neden gösterilmeksizin feshedilebilir. Ancak iĢveren altı aylık sürenin 

dolmasına kısa bir süre kala, sırf iĢ güvencesi hükümlerinin 

uygulanmasını engellemek amacıyla iĢ sözleĢmesini feshederse, 

gerçekleĢtirilen feshin dürüstlük kurallarına aykırılığı ileri 

sürülebilecektir99. ĠĢverenin altı aylık süre henüz dolmadan yaptığı süreli 

feshin, altı aylık süreden ne kadar süre önceye rastlaması durumunda 

kötüniyet olgusunun araĢtırılmasına sebep olacağı sorun oluĢturabilir. 

                                                 
97   Y9HD, 20.10.2011, E.2011/1014, K.2011/3133, http://www.hukukokulu. 

com, (22.06.2012). 
98

      EKONOMĠ, “Bekleme Süresi”, s.18.  
99     ÇELĠK, s. 216.  
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Yargıtay altı aylık kıdemin dolmasına onsekiz gün kala yapılan fesih ile 

sekiz gün kala yapılan feshi kötüniyetli saymamıĢtır100.  

Öğretide, altı aylık sürenin dolmasına kısa bir süre kala yapılan 

feshin kötüniyetli olduğunun anlaĢılması durumunda, ĠK‟nun 21. 

maddesinde düzenlenen “Geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları” 

baĢlığı altında düzenlenen hükümlerin uygulanamayacağı ve iĢverenin bu 

davranıĢının, kötüniyetli bir fesih niteliğinde olduğu gerekçesiyle, bu 

feshe bağlı sonuçların uygulanması gerektiği ifade edilmiĢtir101.  

Bu konuda, Ģartın gerçekleĢmesine iki taraftan birinin iyiniyet 

kurallarına aykırı olarak engel olması durumunda o Ģartın gerçekleĢmiĢ 

sayılmasına iliĢkin BK‟nun 154. (6098 sayılı Borçlar Kanunu‟nun 175.)  

maddesi hükmünün uygulanması gerektiği102 ileri sürüldüğü gibi; iĢ 

                                                 
100   Y9HD, 26.01.2004, 1303/1157; Y9HD, 01.12.2003, 19292/1975, DEMĠR, 

ĠĢ Hukuku, s.247, dn.671; “…davalı iĢverence sezon içinde ortaya çıkan 

iĢgücü ihtiyacı nedeniyle 6 aydan az süreli sözleĢmelerle iĢçi çalıĢtırıldığı, 

aynı Ģekilde çalıĢtırılan davacı iĢçinin de sözleĢme süresinin sona ermesi 

nedeniyle iĢ sözleĢmesinin sona erdirildiği anlaĢılmaktadır. Davalı iĢverenin 

6 aydan az süre ile iĢçi çalıĢtırması sezon içinde ortaya çıkan ek iĢgücü 

ihtiyacının karĢılanmasına yönelik olup…uygulamanın kötüniyete 

dayandığını söylemek mümkün değildir”. Y9HD, 27.12.2010, 

E.2010/31565, K.2010/40628, www.turkhukuksitesi . com, 22.06.2012); 

Yargıtay, altı aylık sürenin dolmasına kısa bir süre kala yapılan fesihle ilgili 

kötüniyet iddialarını inceleyen yerel mahkeme kararlarını, “işyerinde 6 

aylık kıdemi doldurmadan işçi çıkarılmasına ilişkin genel bir uygulamanın 

bulunup bulunmadığı, fesihten sonra yeni işçi alınıp alınmadığı gibi 
hususlarla birlikte işverenin kötüniyetli olup olmadığı etraflıca 

araştırılarak, tarafların bu konudaki delilleri toplanarak sonuca göre 

davacının iş güvencesi kapsamında kalıp kalmadığının belirlenmesi 
gerekirken, eksik inceleme” gerekçeleriyle bozmaktadır. Y9HD, 

15.10.2010, E.2009/30688, K.2010/29172. ÇĠL, ġahin, ĠĢ Hukuku, 

Yargıtay Ġlke Kararları, 4.B, Ankara-2011, s.233.  
101    MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI, s. 861.   
102   SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s. 37; “BK m.154 hükmünü kıyasen 

uygulamaya da gerek yoktur. Çünkü hakkın kötüye kullanılmasının genel 

yaptırımının bu konuda uygulanması aynı sonuca ulaĢmak için yeterlidir” 

bkz. SÜZEK, s.500.  
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sözleĢmesinin feshinin dürüstlük kurallarına aykırılık nedeniyle 

geçersizliğinin ileri sürülebileceği de ifade edilmiĢtir103.  

Yargıtay da konuya iliĢkin bir kararında “Borçlar Kanununun 

154.maddesinde yer alan "şartın tahakkukuna iki taraftan biri hüsnü 

niyet kaidelerine muhalif bir hareketle mani olursa, o şart tahakkuk etmiş 

addolunur" kuralına göre işverence iyiniyet kurallarına aykırı olarak 6 

aylık kıdem koşulunun gerçekleşmesi engellenmiş ise, şartın gerçekleştiği 

kabul edilerek davacının iş güvencesi hükümleri kapsamında 

düşünülmesi gerekecektir” Ģeklinde hükmetmiĢtir.  

Altı ayın dolmasına kısa bir süre kala, sırf iĢ güvencesi 

hükümlerinin uygulanmasını engellemek amacıyla yapılan bir fesih 

iĢleminin ardından, yaptırım olarak kötü niyet tazminatının uygulanması, 

iĢ güvencesi hükümlerinin iĢlerliğini zayıflatacaktır104. Öğretide 

belirtildiği gibi, yargılama sırasında kötüniyet olgusunu kendiliğinden 

dikkate alması gereken hâkimin, altı aylık kıdem süresinin tamamlanmıĢ 

sayılmasını kabul ederek, iĢ güvencesine iliĢkin usul hükümlerine 

aykırılık nedeniyle feshin geçersizliğine (ĠK, m.18-21) hükmetmesi 

gerekir105.  

§ 4.    ÜÇLÜ Ġġ ĠLĠġKĠLERĠ YÖNÜNDEN EN AZ ALTI 

AYLIK KIDEM SÜRESĠNĠN BELĠRLENMESĠNDE ÖZELLĠK 

ARZ EDEN HUSUSLAR 

Üçlü iĢ iliĢkileri, iĢ hukukunda aralarında hukuki iliĢki bulunan 

iki iĢverenin varlığını gerektiren iĢ iliĢkileri olarak ifade edilebilir106. 

Aralarında hukuki iliĢki bulunan her iki iĢveren, üçlü iĢ iliĢkisi içerisinde 

                                                 
103

    Bkz. ÇELĠK, s. 216; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.166; 

GÜZEL, ĠĢ Güvencesi, s. 33–34.  
104    SÜZEK, s. 499.  
105    SÜZEK, s. 500; Yazara göre iĢ güvencesi kurallarının uygulanmasını 

engellemek amacıyla kıdem süresinin dolmasından kısa bir süre önce 

yapılmıĢ fesih sırf bu nedenle geçersiz sayılmamalı, iĢverenin kıdem 

süresine iliĢkin itirazı dikkate alınmamalıdır. SÜZEK, s.500.   
106    Ayrıntılı bilgi için bkz. ÇANKAYA, Osman Güven/ÇĠL, ġahin, ĠĢ 

Hukukunda Üçlü ĠliĢkiler, Ankara-2006, s.13 vd; ARSLANOĞLU, M. 

Anıl, ĠĢ Kanununda Esneklik Temelli Üçlü SözleĢmesel ĠliĢkiler, Ġstanbul-

2005, s.53 vd.  
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alt iĢverenlik (ĠK, m.2/6)107, iĢyeri devri (ĠK, m.6)108, geçici iĢ iliĢkisi (ĠK, 

m.7) veya iĢ sözleĢmesinin devri (BK, m.429) konularını içeren sözleĢme 

yapmaktadırlar.  

Bütün bu iliĢkiler açısından Ģüphesiz ki, iĢverenin yönetim hakkı, 

iĢçinin korunması, ücret ve diğer haklar ile feshe bağlı sonuçlar 

bakımından bir takım hususlar önem kazanmaktadır. ÇalıĢmamızda üçlü 

iĢ iliĢkileri yalnızca, iĢ güvencesi uygulaması bakımından en az altı aylık 

kıdem süresine etkisi bakımından değerlendirilecektir109.  

I. ALT ĠġVERENLĠK ĠLĠġKĠSĠ BAKIMINDAN 

ĠK‟nun 2. maddesinin 6. fıkrasında belirtilen koĢullar 

çerçevesinde geçerli olarak kurulan bir alt iĢverenlik iliĢkisinde, alt 

iĢveren iĢçileri, asıl iĢverenden alınan iĢte çalıĢsalar dahi, alt iĢveren iĢçisi 

olarak kabul edilmektedir. Dolayısıyla alt iĢveren iĢçisinin kıdem 

süresinin hesabında, alt iĢveren yanında geçen süre esas alınacaktır. 

Ancak asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin muvazaa nedeniyle110 geçersiz 

olması durumunda111, alt iĢveren iĢçileri baĢtan itibaren asıl iĢveren iĢçisi 

                                                 
107   ĠK‟nun 2. maddesinin 6. fıkrasında yapılan tanıma göre, “Bir işverenden, 

işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerinde 

veya asıl işin bir bölümünde 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 denir. Bu 
ilişkide asıl işveren, alt işverenin işçilerine karşı o işyeri ile ilgili olarak bu 

Kanundan, iş sözleşmesinden veya alt işverenin taraf olduğu toplu iş 

sözleşmesinden doğan yükümlülüklerinden alt işveren ile birlikte 
sorumludur” (ĠK, m.2/6) 

108    ĠĢyeri veya iĢyerinin bir bölümü hukukî bir iĢleme dayalı olarak baĢka 

birine devredilebilir. (ĠK, m.6/1). ĠĢyerinin devredilmesi sonucunda, “devir 
tarihinde işyerinde veya bir bölümünde mevcut olan iş sözleşmeleri bütün 

hak ve borçları ile birlikte devralana geçer” (ĠK, m.6/1) 
109  Diğer hususlar hakkında ayrıntı için bkz. ÇANKAYA/ÇĠL, s.14 vd; 

ARSLANOĞLU, Üçlü ĠliĢkiler, s.53 vd.  
110

   Uygulamada iĢverenlerin iĢçi sayısına bağlı yükümlülüklerden kurtulmak, 

sendikalılaĢmanın önüne geçmek için iĢçi sayısını azaltmaya yönelik alt 

iĢveren sözleĢmeleri imzaladıkları görülmektedir. 
111

    ĠK‟nun 2. maddesi uyarınca bir iĢverenden, iĢyerinde yürüttüğü mal veya 

hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir bölümünde 
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olarak kabul edilecek ve alt iĢveren iĢçisi olarak gözüken bir iĢçinin 

kıdemi, asıl iĢveren iĢçisi olarak geçirdiği tüm süreler göz önünde 

bulundurularak hesaplanacaktır. Örneğin asıl iĢveren iĢçisinin hakları 

kısıtlanmak suretiyle alt iĢveren iĢyerinde iĢe alınması ve bu suretle 

çalıĢtırılması durumunda alt iĢveren iĢyerinde kıdem süresi altı aydan 

daha kısa olsa bile, belirtilen iĢçinin asıl iĢveren iĢyerinde geçirdiği 

                                                                                                      

iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren 

iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde 

aldığı iĢte çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ aldığı iĢveren arasında kurulan 

iliĢkiye asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi denir. Yine aynı maddeye göre 

iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢler 

dıĢında asıl iĢ bölünerek alt iĢverenlere verilemez. Kanuna göre, yardımcı 

iĢlerde veya asıl iĢin bir bölümünde alt iĢverene iĢ verilebilir. Ancak alt 

iĢveren asıl iĢin bir bölümünde yalnızca iĢletmenin ve iĢin gereği ile 

teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde görev alabilir. Belirtelim 

ki, yardımcı iĢlerin alt iĢverene verilmesinde koĢul öngörülmemiĢtir. 

Dolayısıyla, söz konusu hükümdeki Ģartlar gerçekleĢmeden asıl iĢin 

bölünerek alt iĢverene verilmesi hâlinde, asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi 

geçersiz olacaktır. Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği uyarınca; ĠĢyerinde yürütülen 

mal veya hizmet üretimine iliĢkin asıl iĢin bir bölümünde uzmanlık 

gerektirmeyen iĢlerin alt iĢverene verilmesi; Daha önce o iĢyerinde 

çalıĢtırılan kimse ile kurulan alt iĢverenlik iliĢkisi; Asıl iĢveren iĢçilerinin 

alt iĢveren tarafından iĢe alınarak hakları kısıtlanmak suretiyle 

çalıĢtırılmaya devam ettirilmesi; kamusal yükümlülüklerden kaçınmak veya 

iĢçilerin iĢ sözleĢmesi, toplu iĢ sözleĢmesi yahut çalıĢma mevzuatından 

kaynaklanan haklarını kısıtlamak ya da ortadan kaldırmak gibi tarafların 

gerçek iradelerini gizlemeye yönelik iĢlemler muvazaalı olarak kabul 

edilmiĢtir. ĠK‟nun 2. maddesinde asıl iĢverenin iĢçilerinin alt iĢveren 

tarafından iĢe alınarak çalıĢtırılmaya devam ettirilmesi suretiyle haklarının 

kısıtlanamayacağı veya daha önce o iĢyerinde çalıĢtırılan kimse ile alt 

iĢveren iliĢkisi kurulamayacağı, aksi halde ve genel olarak asıl iĢveren alt 

iĢveren iliĢkisinin muvazaalı iĢleme dayandığı kabul edilerek alt iĢverenin 

iĢçilerinin baĢlangıçtan itibaren asıl iĢverenin iĢçisi sayılarak iĢlem göreceği 

belirtilmiĢtir. Ayrıntılı bilgi için bkz. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.141 vd; 

ÇELĠK, s.45 vd; ÇUBUKÇU, Erdoğan, “Asıl İşveren-Alt İşveren İlişkisi 

Tanım ve Kavramlar”, Tühis, ĠĢ Hukuku ve Ġktisat Dergisi, C:21, S:2-3, 

(Kasım-2007 ġubat-2008), s.1-7; GÜZEL, Ali, “İş Yasasına Göre Alt 
İşveren Kavramı ve Asıl İşveren Alt İşveren İlişkisinin Sınırları”, ÇalıĢma 

ve Toplum, 2004/1, S:1, s.31-65.  



YĠĞĠT 

© Selçuk Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt 20, Sayı 2, Yıl 2012     229 

toplam süre altı ayı aĢıyor ise, alt iĢveren iĢyerinde geçirdiği süre değil, 

asıl iĢveren iĢyerinde geçirdiği toplam süre esas alınarak kıdem süresi 

hesaplanmalıdır.  

II. GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠ BAKIMINDAN 

Geçici iĢ iliĢkisi, bir iĢ sözleĢmesine taraf olan iĢçi ve iĢveren 

(geçici iĢçi veren iĢveren) ile iĢçinin iĢ gücünden geçici olarak yararlanan 

iĢveren (geçici iĢveren) arasında kurulan üçlü bir ilişki olarak ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢveren devir sırasında iĢçinin yazılı rızasını almak 

zorundadır (ĠK, m.7/1)112.  

Hemen belirtelim ki, geçici iĢ iliĢkisi kurulmuĢ da olsa, iĢçi ile 

onun sürekli iĢvereni arasındaki iĢ iliĢkisi devam etmektedir (m.7/1). 

Dolayısıyla iĢverenin iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan borçları, geçici iĢ 

iliĢkisi süresince de devam edecektir. 

Bir iĢyerinde ĠK‟nun 7. maddesi hükümleri çerçevesinde geçici iĢ 

iliĢkisi ile çalıĢmakta olan bir iĢçinin, geçici olarak bulunduğu iĢyerinde 

geçirdiği sürenin, iĢ sözleĢmesi ile bağlı olduğu iĢvereni yönünden kıdem 

süresine esas alınması gerekir113. Örneğin iĢveren (A) yanında henüz bir 

aydan beri çalıĢmakta olan iĢçi (B)‟nin, üç ay süre114 ile iĢveren (C)‟ye 

geçici olarak devri durumunda, (B)‟nin iĢveren (C) iĢyerinde geçirdiği üç 

aylık süre, iĢveren (A) yanında geçmiĢ sayılmalı ve üç aylık bu süre, bir 

aylık süreye ilave edilmelidir.  

Geçici iĢ iliĢkisi sona ermesine rağmen, iĢçi iĢverene dönmez 

yani geçici iĢverenin yanında çalıĢmaya devam ederse, iĢçi ile geçici 

iĢveren (artık sürekli iĢvereni) arasında yeni bir iĢ sözleĢmesinin 

                                                 
112  Ayrıntılı bilgi için bkz. AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ Hukuku Açısından Ödünç ĠĢ 

ĠliĢkisi, Ankara-1995; EKMEKÇĠ, Ömer, “4857 Sayılı İş Kanununda 
Geçici (Ödünç) İş İlişkisinin Kurulması, Hükümleri ve Sona Ermesi”, 

Legal ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Sayı:2, 2004, s.369; 

BENLĠ, Abdurrahman/YĠĞĠT, Yusuf, “4857 Sayılı İş Kanununa Göre 
Geçici İş İlişkisi ve Bu İlişkinin Hukuki Sonuçları”, Kamu-ĠĢ, ĠĢ Hukuku 

ve Ġktisat Dergisi, C:8, S:4, 2006, s.1 vd;  ÇANKAYA/ÇĠL, s.33 vd.  
113  Y9HD, 08.04.2008, E.2007/27725, 2008/7812, http://www.kamu-

is.org.tr/pdf / 2008_2009.pdf (25.06.2012).  
114

    Geçici iĢ iliĢkisi altı ayı geçmemek üzere yazılı olarak yapılır, gerektiğinde 

en fazla iki defa yenilenebilir (ĠK, m.7/2).  
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kurulduğunu kabul etmek gerekir115. Bu durumda, geçici iĢveren yanında 

geçici iĢ iliĢkisi boyunca geçen sürenin, yeni kurulan iĢ iliĢkisi 

kapsamında iĢ güvencesi bakımından geçmesi gereken en az altı aylık 

kıdem süresi bakımından dikkate alınmaması gerektiği kanaatindeyiz. 

BelirtmiĢ olduğumuz durum dıĢında bir iĢçinin, geçici iĢ iliĢkisi 

kapsamında çalıĢtığı iĢyerinde, daha sonra yeni bir iĢ iliĢkisi kapsamında 

istihdam edilmesi durumunda da, geçici iĢ iliĢkisi kapsamında geçen 

sürelerin, yeni iĢ iliĢkisindeki altı aylık kıdem süresinin hesabında 

dikkate alınmaması gerekir116.  

III. ĠġYERĠ DEVRĠ BAKIMINDAN 

ĠĢyeri veya iĢyerinin bir bölümü hukukî bir iĢleme dayalı olarak 

baĢka birine devredildiğinde, devir tarihinde iĢyerinde veya bir 

bölümünde mevcut olan iĢ sözleĢmeleri bütün hak ve borçları ile birlikte 

devralana geçer (ĠK, m.6/1)117.  

                                                 
115   DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s.40-41; EKMEKÇĠ, s.381-382;  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, 

s.266; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.98; Bu konuyla ilgili bir 

Yargıtay kararında; “Davacının davalıya ait Beylikdüzü‟ndeki işyerinde 

çalıştığı sırada başka bir işverene ait olup davalının da mallarının satıldığı 
Mimaroba‟daki işyerinde ödünç işçi olarak görevlendirildiği, iki aylık süre 

sonunda tekrar Beylikdüzü‟ndeki işyerine ve işine dönmesi istenildiğinde 

dönmeyerek hizmet akdini haklı bir neden bulunmadığı halde davacının 
sona erdirdiği dosya içeriğinden anlaşıldığı halde yazılı şekilde ihbar, 

kıdem tazminatı isteklerinin hüküm altına alınması hatalı olup bozmayı 
gerektirmiştir” Y9HD, 22.09.2003, 2572/15250, www.legalbank .com 

(20.01.2012).  
116  Y9HD, 08.04.2008, E.2007/27725, 2008/7812, http://www.kamu-

is.org.tr/pdf / 2008_2009.pdf (25.06.2012). 
117   ĠĢyeri devri bir fesih iĢlemi niteliğinde olmadığı için, feshe bağlı hakların 

istenmesi mümkün değildir. Ayrıntılı bilgi için bkz. ÇELĠK, s.59-64; 

SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.183-190; EYRENCĠ/TAġKENT/ULUCAN, s.39-

40; KÖKKILINÇ ERALTUĞ, AyĢegül, “Avrupa Birliği ve Türk 
Hukuku‟nda İşyeri ve İşletmelerin Devri Halinde İşçi Haklarının 

Korunması”, ĠĢ Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi 

30. Yıl Armağanı, Ankara 2006, 85 vd; ÖZKARACA, Ercüment, “İşyeri 
Devri Devirden Önce Doğan Borçlardan Sorumluluk-Karar İncelemesi”, 

ÇalıĢma ve Toplum, 2009/1, S:20, s.142. 
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Devralan iĢveren, iĢçinin hizmet süresinin esas alındığı haklarda, 

iĢçinin devreden iĢveren yanında iĢe baĢladığı tarihe göre iĢlem yapmakla 

yükümlüdür (ĠK, m.6/2). Bunun sonucunda ise iĢçilerin kıdemi, devreden 

iĢveren yanında geçen toplam süre göz önünde bulundurulmak suretiyle 

hesaplanacaktır.  

ĠĢ güvencesinin uygulama alanının belirlenmesi bakımından aynı 

sonucun, en az altı aylık kıdem süresinin hesabı bakımından da göz 

önünde bulundurulup bulundurulmayacağı, ĠK‟nun 18. maddesinin 4. 

fıkrasında düzenlenmiĢ bulunan “İşçinin altı aylık kıdemi, aynı işverenin 

bir veya değişik işyerlerinde geçen süreler birleştirilerek hesap edilir” 

hükmü karĢısında sorunlu gözükmektedir. Dolayısıyla altı aylık süre 

hesaplanırken devirden önceki ve sonraki sürelerin birleĢtirilmesi (ĠK, 

m.6) gerekmekle birlikte, ĠK‟nun 18. maddesinin 4. fıkrasında geçen 

hükmün ifade Ģekli bu yorumu engeller nitelikte görünmektedir. Ancak 

ĠK‟nun 6. maddesi hükmü karĢısında “aynı işverenin bir veya değişik 

işyerlerinde” geçen süreler dıĢında, farklı iĢverenler yanında çalıĢmakla 

birlikte bu çalıĢmanın “aynı iş sözleşmesi” ile yürütülmesi durumunda da 

altı aylık kıdem süresinin toplanabileceğini kabul etmek gerekir118. 

Belirtelim ki, iĢçinin devirden önce ihbar ve kıdem tazminatlarını 

almıĢ olması ve daha sonra devredilen iĢyerinde yeniden çalıĢmaya 

baĢlaması durumunda önceki iĢveren döneminde geçen sürenin dikkate 

alınmaması gerekir119.  

Önemle ifade edelim ki, ĠK‟nun iĢyeri devrini düzenleyen 6. 

maddesinin son fıkrasında, iĢyeri devrine iliĢkin hükmün, iflas tasfiyesi 

durumunda uygulanmayacağı açık bir biçimde ifade edilmiĢtir. Bu 

durumda en az altı aylık kıdem süresinin hesabı bakımından, iflas 

tasfiyesi nedeniyle iĢyerinin (kısmen veya tamamen) baĢka birine devri 

durumunda, müflis iĢveren yanında geçen sürenin kıdemden sayılıp 

sayılmayacağı sorunu ortaya çıkmaktadır.  

                                                 
118    “…Bu bağlamda, bir işyerinin, işvereni tarafından, bir şirkete sermaye 

olarak konulması halinde de, İş Kanunu'nun 6. maddesi anlamında 

işyerinin devri olarak kabul edilmeli, kıdem süreleri birlikte 

hesaplanmalıdır”Y9HD, 14.03.2011, E.2009/8065, K.2011/6693, 

www.turkhukuksitesi.com (19.06.2012).  
119    DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s.246.  
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Öğretide, isabetli olarak iflas tasfiyesi sonucunda iĢyerinin devri 

iĢleminin gerçekleĢmesi durumunda, taraflarca (devreden, devralan, iĢçi) 

iĢ sözleĢmesi feshedilmemiĢ ve devralan iĢveren de sözleĢmeleri 

devralmayı üstlenmiĢ ise, gerek müflis iĢveren yanında gerek iflas 

idaresine tabi olarak geçen sürenin, en az altı aylık kıdemden sayılması 

gerektiği kabul edilmektedir120. 

IV. Ġġ SÖZLEġMESĠNĠN DEVRĠ BAKIMINDAN 

6098 sayılı Borçlar Kanunu, hukukumuzda pozitif düzenlemesi 

bulunmayan, ancak yargı içtihatları ile benimsenen iş sözleşmesinin devri 

konusuna yer vermiĢ ve konuyu 429. maddesinde düzenlemiĢtir121.  

Hizmet sözleĢmesi, ancak isçinin yazılı rızası alınmak suretiyle, 

sürekli olarak baĢka bir iĢverene devredilebilir. Devir iĢlemiyle, devralan, 

bütün hak ve borçları ile birlikte, hizmet sözleĢmesinin iĢveren tarafı 

olur. Bu durumda, isçinin, hizmet süresine bağlı hakları bakımından, 

devreden iĢveren yanında ise baĢladığı tarih esas alınır (BK, m.429). 

BK‟nun 429. maddesine göre iĢ sözleĢmesi sürekli olarak 

baĢkasına devredilebilecektir. Devir iĢlemiyle birlikte devralan bütün hak 

ve borçları ile birlikte, iĢ sözleĢmesinin tarafı olacaktır122. Bu sonuca 

                                                 
120    AKYĠĞĠT, ĠĢ Güvencesi, s.232.  
121  BK‟da genel olarak sözleĢmenin devrine de yer verilmiĢtir. Nitekim BK‟nun 

205. maddesine göre sözleĢmenin devri, sözleĢmeyi devralan ile devreden 

ve sözleĢmede taraf kalan arasında yapılan ve devredenin bu sözleĢmeden 

doğan taraf olma sıfatı ile birlikte bütün hak ve borçlarını devralana geçiren 

bir anlaĢmadır. ĠK‟da iĢ sözleĢmesinin devri ile ilgili bir hüküm yoktur. 

ġüphesiz ki buradaki devirden maksat, iĢ iliĢkisinin sürekli bir Ģekilde 

devridir. Zira ĠK‟da iĢ sözleĢmesinin geçici devri konusuna (ĠK, m.7), 

“geçici iĢ iliĢkisi” baĢlığı altında yer verilmiĢtir; ĠĢ sözleĢmesinin devri 

sözleĢmesi, her iki iĢveren arasında yapılık, iĢçinin rıza göstermesiyle 

gerçekleĢebileceği gibi, üç tarafın katıldığı kendine özgü bir sözleĢme ile de 

yapılabilir. ĠĢ sözleĢmesinin devri bakımında iĢçinin rızasının yazılı olarak 

alınması zorunludur. Bkz. MOLLAMAHMUTOĞLU/ ASTARLI, s.330.  
122   Ayrıntılı bilgi için bkz. ALP, Mustafa, “İş Sözleşmesinin Devri”, ĠĢ 

Hukukunda Üçlü ĠliĢkiler, ĠĢ Hukuku Sempozyumu, Kadir Has 

Üniversitesi, Ġstanbul-2009, s.303 vd; ARSLANOĞLU, M.Anıl, “İş 
Sözleşmesinin İradi Devri İle İşverenin Değişmesi”, Legal ĠĢ hukuku ve 

Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S:10, 2006, s.540 vd.  
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göre, iĢçinin hizmet süresine bağlı hakları bakımından devreden iĢveren 

yanında iĢe baĢladığı tarih esas alınarak, en az altı aylık kıdem süresinin 

hesabı yapılmalıdır123.  

Ayrıca iĢ sözleĢmesi devredilen iĢçinin, daha önceki iĢi ile 

devredildiği iĢyeri arasında iĢkolu farkı bulunsa bile, farklı iĢkollarında 

geçen süre en az altı aylık kıdem süresi bakımından önemli olmadığı için, 

altı aylık kıdem süresi bakımından tüm sürelerin dikkate alınması gerekir.  

§ 4.  EN AZ ALTI AYLIK KIDEM SÜRESĠ 

UYGULAMASINDA ĠġYERĠ SENDĠKA TEMSĠLCĠLERĠNĠN 

ÖZEL DURUMU 

ĠĢyeri sendika temsilcisi, iĢçi sendikası üyesi iĢçiler ile sendika 

arasındaki iliĢkilerin yürütülmesini sağlayan ve 2821 sayılı Sendikalar 

Kanunu‟nun (SK) 34. maddesinin 1. fıkrasına göre, “toplu iş sözleşmesi 

yapma yetkisi kesinleşen işçi sendikası” tarafından atanan, iĢyerinde 

iĢçiler ile sendikanın menfaatlerini korumak zorunda olan bir 

temsilcidir124.  

ĠĢyeri sendika temsilcisinin söz konusu faaliyeti sebebiyle, 

iĢveren ile ters düĢmesi ve iĢini her zaman kaybetme tehlikesiyle karĢı 

karĢıya olması sebebiyle diğer iĢçilere göre daha özel bir korumaya 

ihtiyaç duyduğu muhakkaktır125.  

SK‟nun 30. maddesinin 4773 sayılı Kanun ile değiĢtirilmesinin 

ardından kabul edilen düzenlemeye göre, “İşyeri sendika temsilcisinin 

                                                 
123   Aksi görüĢte bkz.. CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, “İş Akdinin Devri – İş 

Arama İzni Verilmemesi”, Maltepe Üniversitesi, Hukuk Fakültesi Dergisi, 

2002/1, s.33-51.  
124   ĠĢyeri düzeyinde iĢçi temsilini genel olarak sağlayan diğer bir kurum da, iĢçi 

temsilciliği kurumudur. Ancak iĢçi temsilcisi sendika tarafından değil, 

iĢyerindeki iĢçiler tarafından seçilmektedir. Hukukumuzda iĢyeri iĢçi 

temsilciliği kurumu bulunmamaktadır. Bu duruma son vermek için 2002 

yılında 4773 sayılı Kanun ile 1475 sayılı Eski ĠĢ Kanunu‟nda yapılan 

değiĢiklik neticesinde geçici bir madde eklenmiĢti. 1475 sayılı Kanuna 

eklenen bu hüküm 4857 sayılı ĠĢ Kanununun ön tasarısında da yer almıĢtı. 

Ancak sendikaların karĢı çıkması nedeniyle yasalaĢamadı. TINAR, 

Mustafa YaĢar, “Endüstriyel Demokrasinin Kaçan Fırsatı”, Mercek, 

Temmuz-2003, s.77 vd. 
125    Ayrıntılı bilgi için bkz. CENGĠZ (URHANOĞLU), s.59 vd.  
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belirsiz süreli hizmet akdinin işveren tarafından feshinde İş Kanununun 

ilgili hükümleri uygulanır. Temsilcinin hizmet akdinin sadece temsilcilik 

faaliyetlerinden dolayı feshedilmesi halinde, İş Kanununun 21 inci 

maddesinin birinci fıkrası uyarınca en az bir yıllık ücreti tutarında 

tazminata…” (SK, m.30/1,2) hükmedilmesi esası benimsenmiĢtir126. 

SK‟nun, 30. maddesinde iĢyeri sendika temsilcilerinin iĢ 

güvencesi için “İş Kanununun ilgili hükümleri uygulanır…” ifadesi 

kullanılmıĢtır. Bu ifade, ĠK‟nun iĢ güvencesinin uygulama alanını 

belirleyen düzenlemelerinin, iĢyeri sendika temsilcileri için de geçerli 

olup olmadığı noktasında bir belirsizliğe sebep olmuĢtur. Konu öğretide 

tartıĢma konusu olmuĢ ve yargı içtihatlarına da yansımıĢtır.  

Öğretide bir görüĢe göre, iĢyeri sendika temsilcileri için de, ĠĢ 

Kanunu‟nun iĢ güvencesinin uygulama alanını belirleyen koĢulların 

aynen uygulanacağını benimsemiĢ iken127; bir diğer görüşe göre de, ĠĢ 

Kanunu kapsamında bulunan iĢçiler için iĢ güvencesi hükümlerinin 

uygulama alanını belirleyen (otuz iĢçi koĢulu, en az altı aylık kıdem gibi) 

koĢulların, iĢyeri sendika temsilcileri için uygulanmaması, sırf iĢyeri 

sendika temsilcisi sıfatına sahip olunmasının, ĠĢ Kanunu hükümleri 

çerçevesinde ele alınan iĢ güvencesi hükümlerinin (ĠK, m.18-21) 

uygulanması için yeterli olması görüĢü benimsenmiĢtir128.  

                                                 
126    SK‟nun 30. maddesinin 4773 sayılı Kanun ile değiĢtirilmesinden önceki 

düzenlemesinde, iĢyeri sendika temsilcilerinin iĢ sözleĢmesinin yasal 

Ģartlara uyulmaksızın iĢverence feshedilmesi durumunda, iĢyeri sendika 

temsilcisi iĢçinin mahkemeye baĢvurusu üzerine feshin geçersizliğine, 

temsilcinin iĢine iadesine karar verilmesi mümkündü. Ayrıca kesinleĢen 

karardan sonra süresi içinde iĢe baĢvuran temsilciye temsilcilik süresine 

iliĢkin ücret ve diğer haklarının ödenmesi, iĢyeri sendika temsilcisi için 

sağlanmıĢ bir güvence idi. Ayrıntı için bkz. ġAHLANAN, Fevzi, 

Sendikalar Hukuku, 1995, s.237 vd.  
127   DEMĠR, ĠĢ Hukuku, s.380-381; SOYER, Feshe KarĢı Koruma, s.67-68; 

TUNCAY, ĠĢ Güvencesi, s.16; ÇELĠK, s.417-418; SÜMER, s.386; 

Belirtelim ki bu görüĢ, sendikal nedenle fesih olgusunda ispat yükünün 

iĢçinin üzerinde olduğu da dikkate alındığında iĢyeri sendika temsilcisi 

açısından daha aleyhe bir durum yaratmaktadır.   
128    Burada “ilgili hükümler” teriminin yaptığı görev nedeniyle risk altında 

bulunan iĢyeri sendika temsilcilerinin lehine yorumlanması gerekir. Bkz. 

SÜZEK, s.594; EKONOMĠ, “İş Güvencesi”, s.33.  
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Yargıtay bu konudaki kararlarında “2821 Sayılı Sendikalar 

Kanunu'nun 30.maddesinde "İşyeri sendika temsilcisinin belirsiz süreli 

hizmet akdinin işveren tarafından feshinde İş Kanununun ilgili hükümleri 

uygulanır." Kuralına yer verilmiştir. Buna göre, temsilci için özel 

yararlanma şartları olarak gösterilen söz konusu güvence doğrudan 

"temsilcilik sıfatına" dayalı olduğundan, işçide sadece bu sıfatın 

bulunması yeterlidir. Ayrıca işyerinde çalışan işçi sayısına ve en az altı 

aylık kıdeminin varlığına bakılmaz” demek suretiyle, iĢyeri sendika 

temsilcisinin salt bu sıfatından dolayı ĠK hükümleri çerçevesinde 

düzenlenen iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanmasını hükme 

bağlamıĢtır129. Yargıtay‟ın bu kararları Ģüphesiz ki, her an iĢ 

sözleĢmesinin feshi riski ile karĢı karĢıya olan iĢyeri sendika temsilcisinin 

iĢ güvencesi bakımından iĢçiyi koruma düĢüncesine uygun düĢen isabetli 

kararlardır. 

Önemle ifade edelim ki, “Toplu ĠĢ ĠliĢkileri Kanunu Tasarısı”nın 

“İşyeri sendika temsilciliğinin güvencesi” baĢlıklı 24. maddesinde, iĢyeri 

sendika temsilciliğinin güvencesine iliĢkin hüküm, yukarıda belirtmiĢ 

olduğumuz ve 4773 sayılı Kanun ile farklılaĢan uygulamalar da dikkate 

alınarak, yeniden düzenlenmiĢtir.  

Tasarıdaki düzenlemeye göre: “İşveren, işyeri sendika 

temsilcilerinin iş sözleşmelerini haklı bir neden olmadıkça ve nedenini 

yazılı olarak açık ve kesin şekilde belirtmedikçe feshedemez. Fesih 

bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde, temsilci veya üyesi 

bulunduğu sendika dava açabilir. Dava basit yargılama usulüne göre 

sonuçlandırılır. Mahkemece verilen kararın temyizi halinde Yargıtay 

kesin olarak karar verir. Temsilcinin işe iadesine karar verilirse fesih 

geçersiz sayılarak temsilcilik süresini aşmamak kaydıyla fesih tarihi ile 

kararın kesinleşme tarihi arasındaki ücret ve diğer hakları ödenir. 

Kararın kesinleşmesinden itibaren altı iş günü içinde temsilcinin işe 

başvurması şartıyla, altı iş günü içinde işe başlatılmaması halinde, iş 

ilişkisinin devam ettiği kabul edilerek ücreti ve diğer hakları temsilcilik 

süresince ödenmeye devam edilir. Bu hüküm yeniden temsilciliğe atanma 

                                                 
129   Bkz.Y9HD, 21.07.2008, E.2008/25552, K.2008/20932, ÇalıĢma ve 

Toplum, 2009/2, S:21, s.170; Aynı yönde olmak üzere bkz. Y9HD, 

29.01.2007, E.2007/29928, K.2007/1032, Legal ĠHSGHD, 2007/15, 

s.1054.  
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halinde de uygulanır. İşveren yazılı rızası olmadıkça işyeri sendika 

temsilcisinin işyerini değiştiremez veya işinde esaslı tarzda değişiklik 

yapamaz. Aksi halde değişiklik geçersiz sayılır. Bu madde hükümleri 

işverenle iş ilişkisi devam eden yöneticiler hakkında da uygulanır” 130. 

Böylece isabetli olarak, iĢyeri sendika temsilcisinin güvencesi, ĠĢ 

Kanunu kapsamında öngörülen iĢ güvencesi hükümlerinin uygulama 

alanından farklı olarak ele alınmıĢ ve (iĢçi sayısı ile) en az altı aylık 

kıdem koĢulunun iĢyeri sendika temsilcileri açısından aranmayacağı 

tasarı ile de benimsenmiĢtir. 

§ 5. SONUÇ 

ĠĢ güvencesi hükümlerinin uygulanması bakımından ĠK‟nun 18. 

maddesinin 1. fıkrasında öngörülmüĢ bulunan en az altı aylık kıdem 

koĢulu ile ilgili mevzuat, öğreti ve yargı içtihatları doğrultusunda yapmıĢ 

olduğumuz çalıĢmada ulaĢtığımız baĢlıca sonuçları aĢağıdaki gibi 

belirtmek mümkündür:  

1. En az altı aylık kıdem süresi, iĢ güvencesi kapsamına 

girebilmenin koĢullarından biridir. ĠĢ Kanunu‟ndaki düzenlemeye göre, 

altı ayın dolmasına kadar geçerli sebep gösterme zorunluluğu olmaksızın, 

her zaman feshin yapılması olanağının bulunduğu ve bu durumda fesih 

için geçerli sebep gösterme zorunluluğunun olmadığı sonucu ortaya 

çıkmaktadır. 

2. En az altı aylık kıdem süresinin, aynı iĢverenin bir veya 

değiĢik iĢyerlerinde geçmesi aranmıĢ ancak bu sürenin kesintisiz geçip 

geçmeyeceği noktasında ĠĢ Kanunu‟nda bir hüküm yer almamıĢtır. Gerek 

öğreti gerekse Yargıtay‟ın içtihatları doğrultusunda en az altı aylık kıdem 

süresinin fasılalı olabileceği kabul edilmektedir.   

3. En az altı aylık kıdem süresinin tamamının aynı iĢverenin 

bir veya değiĢik iĢyerlerinde geçmesi gerekmekle beraber, bu sürenin 

tamamının aynı zamanda iĢçi sıfatı ile de geçmesi gerekir. Dolayısıyla, 

aynı iĢveren nezdinde dahi olsa iĢçi sıfatına sahip olan bir kimsenin, daha 

önce o iĢyerinde memur, sözleĢmeli personel ve geçici personel 

statüsünde geçirdiği sürenin; iĢveren ile arasında daha önceden vekalet 

                                                 
130

   http://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem24/yil01/ss197.pdf (01.06.2012). 
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veya istisna (eser) sözleĢmesi bulunanların aynı iĢyerinde geçirdiği 

sürelerin en az altı aylık kıdeme dâhil edilmesi mümkün değildir.  

4. En az altı aylık kıdem süresinin aynı iĢverenin bir veya 

değiĢik iĢyerlerinde geçmesi aranmakla birlikte, bu sürenin tamamının 

aynı iĢkolunda geçmesi Ģart koĢulmamıĢtır. ġüphesiz ki bu sonuç, iĢçinin 

yararınadır.  

5. En az altı aylık kıdem süresinin bitmesine az bir süre kala 

yapılan fesihlerde gerek öğretide gerek Yargıtay kararlarında isabetli 

olarak kötüniyet olgusunun varlığının araĢtırılması gerektiği ileri 

sürülmektedir. Fakat iĢverenin iĢ sözleĢmesini iĢçinin iĢ güvencesinden 

yararlanmasını engellemek amacıyla altı ayın dolmasına kısa bir süre kala 

feshetmesi durumunda varılacak sonucun, iĢ güvencesi hükümleri 

çerçevesinde çözüme kavuĢturulması gerektiği kanaatindeyiz. Kötüniyet 

tazminatı gibi farklı çözümlerin benimsenmesi iĢ güvencesi hükümlerinin 

etkisizleĢmesine sebep olabilecektir.   

6. En az altı aylık kıdem süresinin hesabında ihbar önelleri 

Yargı içtihatları gereği göz önünde bulundurulmamaktadır. Bu sonuç, 

ĠK‟nun 18. maddesinin 1. fıkrasında düzenlenen, “İş sözleşmesi 

feshedilen işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen 

sebebin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin tebliği 

tarihinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilir” hükmü 

ile uyumlu olsa da, iĢçi yararına bir durum değildir. Dolayısıyla bir aylık 

iĢe iade davası açma süresinin, fesih bildiriminin tebliğ edildiği tarihten 

değil, bildirim süresinin sona erdiği andan itibaren baĢlatılması ve yasal 

düzenlemede Ģartların buna göre belirlenmesi gerekir. ġüphesiz ki bu 

durumun, bildirim sürelerinin de en az altı aylık kıdemden sayılması gibi 

iĢçi yararına bir sonuç ortaya çıkaracağı muhakkaktır.  
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