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GĠRĠġ 

 

 Sanayi devrimi ile birlikte toplum yapılarında ekonomik, sosyal ve hukuki 

açıdan değiĢiklikler ortaya çıkmıĢtır. Buhar gücünün teknik olarak kullanımı gibi 

yeni buluĢların olması sanayileĢme sürecini hızlandırmıĢ, kırsal bölgelerden sanayi 

bölgelerine yaĢanan göçler ile büyük kentlerde vasıfsız iĢ gücü fazlalığı doğmuĢtur. 

Birçok iĢçi, kazanç sağlayabilmek için ağır çalıĢma koĢullarında, düĢük ücretlerle, iĢ 

sağlığı ve güvenliği önlemleri olmaksızın çalıĢmak zorunda kalmıĢtır. ĠĢçilerin örgüt-

lenmesine, haklarının korunmasına izin verilmeyip, devlet müdahalesinin olmadığı, 

sözleĢme özgürlüğü içinde hakkaniyetten uzak ücret ve çalıĢma koĢulları belirlen-

miĢtir. 

 ĠĢçilerin ağır çalıĢma koĢullarının sosyal bakımdan birçok sorunu beraberinde 

getirmesi üzerine devletin müdahalesi ile iĢçiyi koruyucu düzenlemeler yapılmıĢtır. 

ĠĢ hukuku ve sosyal güvenlik hukuku bakımından iĢçilerin lehine birçok olumlu ge-

liĢme yaĢansa da, dünya genelinde yaĢanan ekonomik krizler ve buna bağlı iĢsizlik 

sorunu baĢ göstermiĢtir.  

 Ekonomik kriz ile birlikte üretim yavaĢlamıĢ, iĢyerlerinin büyümesi ve ka-

zançları oldukça düĢmüĢ, buna bağlı olarak yeterli istihdam sağlanamamıĢtır. Küre-

selleĢme ile birlikte uluslararası alanda iĢletmelerin rekabet ortamına uyum sağlama-

ları da zorlaĢmıĢ, iĢsizlik ve rekabet iĢverenlerin çalıĢma yöntemlerinde esnekleĢme 

taleplerini ortaya çıkarmıĢtır. ĠĢletmeler daha iyi rekabet edebilmeleri için, daha üret-

ken ve verimli ama daha düĢük maliyetleri olan bir çalıĢma yöntemi tercih etmek 

zorunda kalmıĢlardır. EsnekleĢme taleplerine uygun olarak ülkelerde yasal düzenle-

meler yapılmıĢ,  iĢverenler standart çalıĢma Ģekillerinden ziyade farklı iĢ iliĢkileri 

uygulamaya baĢlamıĢlardır.  

Esnek çalıĢma yöntemlerinden biri olan geçici iĢ iliĢkisi, iĢverenler tarafından 

tercih edilen bir çalıĢma Ģeklidir. Geçici iĢ iliĢkisi, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi 
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ve mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisi olmak üzere iki farklı Ģekilde uygu-

lanmaktadır.   

 Mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisi kazanç amacı gütmeksizin, bir iĢ-

verenin baĢka bir iĢverene belirli bir süre iĢ gücü olarak kendisinin ihtiyacı olmadığı 

bir iĢçisini, iĢçinin de rızasını alarak baĢka bir iĢverene devretmesi Ģeklinde karĢımı-

za çıkmaktadır. Bu Ģekilde kurulan geçici iĢ iliĢkisi uygulamada çok görülmemekte-

dir. ĠĢçisinin çalıĢmasından memnun olan ve çalıĢmaya devam etmek isteyen ancak 

bu iĢçiye belli süre ihtiyacı olmayan iĢveren ile belli süre iĢ gücü ihtiyacını bu iĢçiyle 

karĢılamak isteyen iĢveren arasında kurulan, iĢçinin de onayının alındığı üçlü bir 

çalıĢma Ģeklidir.   

 Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ise, iĢçisini geçici olarak baĢka iĢverene 

devreden ve bu çalıĢma yönteminden kazanç sağlamayı hedefleyen bir çalıĢma Ģekli-

dir. ĠĢveren olan özel istihdam bürosu iĢyerinde ihtiyaçlara yönelik mal veya hizmet 

üretiminde bulunmamakta, baĢka iĢverenlerin geçici çalıĢtırması için iĢçi istihdamı 

sağlamaktadır.  

 Özel istihdam büroları aracılığı ile istihdam, iĢsizlikle baĢa çıkma ve istihda-

mın artırılması hususlarında ulusal ve uluslararası düzenlemelere konu olmuĢtur. 

Devlet, çalıĢanların emeğinin sömürülmemesi adına bu aracılık faaliyetlerinin kamu 

eliyle, baĢka bir ifadeyle devlet tekelinde yapılmasına izin vermiĢtir. Ancak iĢsizlikle 

mücadele, iĢgücü ihtiyacındaki değiĢimler ve üretim modellerindeki değiĢiklikler bu 

faaliyetlerin hem devlet hem de özel sektörde yapılmasına izin verilmesini gerektir-

miĢtir.  

 Uluslararası ÇalıĢma Örgütü tarafından zaman içinde özel istihdam büroları 

aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisine olumlu katkıları olan sözleĢmeler kabul edilmiĢtir. 

Avrupa Birliği ise, uzun çalıĢmalar neticesinde geçici çalıĢma için esnek bir yöntem 

belirleyen 19.11.2008 tarih ve 2008/104/EC sayılı Yönerge‟yi yayınlanmıĢtır. Bu 

Yönerge geçici iĢ iliĢkisine yönelik düzenlenen ilk Avrupa Birliği Yönergesi olarak 

önem arz etmektedir.  

 Ülkemizde geçici iĢ iliĢkisi, mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisi olarak 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile düzenlenmiĢtir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ise açık-
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ça Kanun‟da yer almadığından, doktrinde de çoğunluğa göre yasak bir çalıĢma Ģekli 

olarak kabul edilmiĢtir. Her ne kadar yasak olarak kabul edilse de, asıl iĢveren alt 

iĢveren iliĢkisi görünümü altında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin uygulandığı 

bilinmektedir. Özel istihdam bürolarının iĢ aracılığı faaliyet göstermeleri ise Ka-

nun‟da düzenlendiği için, kazanç sağlama amaçlı iĢçi ve iĢvereni buluĢturan ama özel 

istihdam bürosunun iĢveren sıfatına sahip olmadığı iĢ iliĢkisinin birçok örnekleri var-

dır. 

 Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ilk kez 06.05.2016 tarihli ve 6715 sayılı 

Kanun ile ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde düzenlenmiĢtir. Ayrıca 4904 Sayılı Türkiye 

ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟da ve Özel Ġstihdam Büro-

ları Yönetmeliği‟nde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yer almıĢtır. ĠĢ Kanunu‟nun 7. 

maddesinde ayrıntılı olmak üzere mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmiĢtir. 

Bu iliĢkinin kurulması ve devamı, tarafların hak ve yükümlülükleri, yapılması müm-

kün olan ve olmayan durumlar, sınırlamalar da dahil olmak üzere hüküm ve sonuçla-

rı belirtilmiĢtir.  

 Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkinin olumlu ve olumsuz birçok yönü vardır. 

Gençler, kadınlar, uzun süreli iĢsizler, yaĢı ilerlemiĢ kiĢiler, vasıfsız iĢçiler gibi iĢ 

bulma bakımından dezavantajlı gruptakiler için geçici iĢ iliĢkisi tercih edilen bir yön-

tem olmaktadır. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren için ise, belli dönemlerde veya durum-

larda iĢ gücü açığını daha kolay ve daha az maliyetli Ģekilde karĢılama imkanı bul-

maktadır. Örneğin, okulların açıldığı eylül ayında iĢ artıĢı olan kırtasiye mağazası 

sahibi veya dini bayramlar öncesinde Ģeker üretimine yönelik iĢ artıĢı olan Ģeker fab-

rikası sahibi iĢverenler bu dönemlere yönelik iĢ gücü ihtiyacını özel istihdam bürola-

rından temin edeceği geçici iĢçi ile karĢılayabilecektir. ĠĢverenler bu dönemlerde 

geçici iĢ iliĢkisi kurmaksızın sürekli iĢçi istihdamı sağlamak isteseler, iĢçinin sosyal 

güvenlik anlamında bildirimlerinin yapılması baĢta olmak üzere birçok yükümlülükle 

uğraĢmak zorunda kalacaklardır. Özel istihdam bürosunda geçici iĢçi temininde iĢve-

ren özel istihdam bürosu olacağından geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢ iliĢkisi sonrasın-

da kıdem, ihbar tazminatı, ücret gibi iĢçilik alacaklarından sorumlu olmayacaktır. 
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 Öte yandan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine kiralık iĢçilik, iĢçi simsarlığı, 

emeğin sömürülmesi ifadeleri ile ciddi eleĢtiriler yapılmaktadır. Geçici iĢçilerin sü-

rekli iĢçilere göre daha zor koĢullarda ve düĢük ücretle çalıĢtığı uygulamada görülen 

durumlardır. Geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçinin, belli süre sonra gideceğini bilen ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, sürekli iĢçilerine sağladığı imkanları ve ücreti vermediği 

görülmektedir. Dünya genelinde ve ülkemizde mevzuatlara bakıldığında mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinde eĢitlik ilkesinin önemine dikkat çekilmektedir. Özellikle 

2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin temel amacı eĢitlik ilkesidir. ĠĢ Kanunu‟nun 7. 

maddesinde de, geçici iĢçinin, geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma 

süresince temel çalıĢma koĢulları, bu iĢçilerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ için 

doğrudan istihdamı halinde sağlanacak koĢulların altında olmayacağı belirtilerek 

eĢitlik ilkesine vurgu yapılmıĢtır. Ancak uygulamada ne yazık ki eĢitlik ilkesine ria-

yet edilmediği görülmektedir. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin geçici iĢçileri etkileyen baĢka bir olumsuz 

yönü sendikal haklar bakımındandır. Geçici iĢçilerin iĢvereni özel istihdam büroları 

olduğu için, sadece özel istihdam bürosunun taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmelerinden 

faydalanabileceklerdir. Uygulamada özel istihdam bürolarının iĢyeri olarak ofis or-

tamında hizmet vermesi, geçici iĢçilerin biraraya gelerek örgütlenmelerinin güç ol-

ması gibi nedenlerle sendikal faaliyetlere dahil olmalarını imkansız kılmaktadır. ĠĢçi 

sendikalarının mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkine iliĢkin kanun düzenlemesine, sendi-

kasızlaĢmaya sebep olacağı gerekçesi ile itirazları olmuĢtur. 

 Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin çalıĢmamız üç bölümden oluĢmak-

tadır. Birinci bölümde genel olarak geçici iĢ iliĢkisi kavramı, türleri, hukuki niteliği, 

hukuki, sosyal ve ekonomik açıdan önemi ve gerekliliği ele alınmıĢ, uluslararası bel-

gelerde yer alan düzenlemelere ve mukayeseli hukuktaki görümüne yer verilmiĢtir. 

  Ġkinci bölümde, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin Türk Hukukunda tarih-

sel geliĢimi ve mevzuatı incelenmiĢ, bireysel iĢ hukuku bakımından mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisinin tarafları, taraflar arasındaki hukuki iliĢkiler, tarafların borçları, 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği haller ve sınırlamalar, sona erme-
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si, iĢ sağlığı ve güvenliği hukuku, toplu iĢ hukuku ve sosyal güvenlik hukuku bakı-

mından değerlendirmeler ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. 

 ÇalıĢmamızın son bölümünde ise, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin diğer 

iĢ iliĢkileri ile karĢılaĢtırılması, farklı meslekler kapsamında mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisinin uygulanması, Anayasa Mahkemesi‟nin özel istihdam bürolarına iliĢkin 

kararı değerlendirilmiĢtir. Sonuç kısmında, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin özel-

likle uygulamasında karĢılaĢılabilecek sorunlara değinilmiĢ, Kanun düzenlemesi ol-

mayan tartıĢmalı hususlarda çözüm olabilecek öneriler getirerek, eksiklik olarak gör-

düğümüz hususlar eleĢtirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GENEL OLARAK GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠ 

 

§ 1. GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠ KAVRAMI VE TÜRLERĠ 

I. Genel Olarak 

ĠĢ Hukukunun geliĢiminde, sanayileĢme sürecinden günümüze kadar dünyada 

meydana gelen ekonomik krizlerle mücadele ve iĢletmelerin zorlu rekabet koĢulları-

na uyum sağlama ihtiyacı etkili olmuĢ, bu durum esnekleĢme taleplerini beraberinde 

getirmiĢtir
1
. Belirttiğimiz bu sebepler iĢletmeleri daha verimli ve üretken ancak daha 

düĢük maliyetli çalıĢma ihtiyacı ile çözüm bulmaya yöneltmiĢtir. Teknolojik ve eko-

nomik anlamda geliĢmeler, toplumu etkilemekle birlikte çalıĢma hayatında da deği-

                                                 
1
  SÜZEK, Sarper, ĠĢ Hukuku, 16. B., Ġstanbul 2018, s.17; SÜMER, Hâluk Hâdi, ĠĢ Hukuku, 

23.B., Ankara 2018, s.65 vd.; ÇELĠK, Nuri/CANĠKLĠOĞLU, NurĢen/ CANBOLAT, Talat, 

ĠĢ Hukuku Dersleri, YenilenmiĢ 31.B., Eylül 2018, s.167; ULUCAN, Devrim, ÇalıĢma Haya-

tında Esneklik, Prof. Dr. Metin Kutal‟a Armağan, Ankara 1998, s.525 vd; EKONOMĠ, Münir, 

ĠĢ Hukukunda EsnekleĢme Gereği, ÇalıĢma Hayatında Yeni GeliĢmeler, Esneklik, Çimento 

Müstahsilleri ĠĢverenleri Sendikası, Ankara 1995, s.17 vd; EYRENCĠ Öner/TAġKENT Sa-

vaĢ/ ULUCAN, Devrim, Bireysel ĠĢ Hukuku, 8.B., Ġstanbul 2017, s.130 vd.; TUNÇOMAĞ 

Kenan/ CENTEL, Tankut, ĠĢ Hukukunun Esasları, 8.B, Ġstanbul 2016, s.147 vd; SENYEN 

KAPLAN, E. Tuncay, Bireysel ĠĢ Hukuku, 8.B., Ankara 2017, s.89 vd; EYRENCĠ, Öner, ĠĢ 

Sürelerinin EsnekleĢtirilmesi ve Türk ĠĢ Hukuku, Münir Ekonomi 60. YaĢ Günü Armağanı, 

Ankara 1993, s.227 vd; UġAN, M. Fatih, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Hukuku Cilt-1, Eylül 2006, 

s.21; TULUKÇU, N. Binnur, ĠĢ Hukukunda Dinlenme Hakkı, Ankara 2012, s. 271; YILDIZ, 

Gaye Burcu, Güvenceli Esneklik ve 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan, 

C.I, Ġstanbul 2011, s.203 vd; SÜRAL, Nurhan, The Issue Of Flexibiliy Under The New Tur-

kish Labour Act, Toker Dereli‟ye Armağan, Ġstanbul 2006, s.441 vd.; ERDOĞAN, Canan, 

Geçici ĠĢ ĠliĢkisinde ĠĢverenin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Önlemleri Alma Yükümlülüğü, Yıldırım 

Beyazıt Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2017/2, s.130; BAġMANAV, Yasemin, Ödünç 

ĠĢ ĠliĢkisi, Ġstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, C.74, 2016, s.139; ARSLANLI-

OĞLU, Mehmet Anıl, ĠĢ Kanununda Esneklik Temelli Üçlü SözleĢmesel ĠliĢkiler, Ġstanbul 

2005, s.53; DULAY YANGIN, Dilek, Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinde EĢit ĠĢlem Ġlkesi 

Üzerine Değerlendirmeler, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi S.38, 2017, s.113; KABAKCI, Mahmut, 

5920 sayılı Kanunun Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi Hakkında Veto Edilen Hükmünün AB Yönergesi IĢığın-

da Değerlendirilmesi, ÇalıĢma ve Toplum, 2011/4, s.73 vd.; ĠNCĠROĞLU, Lütfi, Özel Ġstih-

dam Büroları Aracılığı ile Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Terazi Aylık Hukuk Dergisi, C.12, S.135, Kasım 

2017, s.2; USLU, Murat, Ödünç ĠĢ ĠliĢkisine Dair Sorunlar ve Basın Hukukunda Ödünç ĠĢ ĠliĢ-

kisi-Karar Ġnceleme, DEÜHFD, C. 9, Özel Sayı, 2007, s.331 vd.; BUSBY, Nico-

le/CHRISTINE, David, The Regulation of Temporary Agency Work in the European Union, 

The Camrian Law Revıew, V.36, 2005, s.16. 
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Ģimler ve yenilikler yaĢanmasında etkin rol oynamıĢtır
2
. ĠĢletmeler istihdam husu-

sunda, üretime yönelik, süre, yer ve biçimlerde değiĢikliklere ihtiyaç duymuĢ ve bu-

nun akabinde yeni istihdam türleri oluĢmuĢtur
3
. Yeni istihdam türlerinin ortaya çık-

ması ile birlikte ĠĢ Hukukunda üçlü iliĢkiler Ģeklinde çalıĢma yöntemlerinde artıĢlar 

olmuĢ ve yasal düzenlemeler yapılmıĢtır
4
.  

Esnek çalıĢma modelleri ile birlikte, iĢçiyi koruma ilkesi çerçevesinde tarafla-

rın daha geniĢ sözleĢme serbestliğine kavuĢması amaçlanmıĢtır
5
. Ülkemizde de iĢçiyi 

koruma ilkesi dikkate alınarak, çalıĢma koĢullarına uygun esnek çalıĢma modelleri 

kanun değiĢikliklerinin konusu olmuĢtur
6
. Ġstihdamın artırılması ve teĢvik edilmesi 

amaçları da gözetilerek esnek çalıĢmaya uygun kısmi süreli iĢ sözleĢmesi, belirli sü-

reli iĢ sözleĢmesi, çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı iĢ sözleĢmesi, uzaktan çalıĢmaya 

dayalı iĢ sözleĢmesi (evde çalıĢma ve tele çalıĢma) ve geçici iĢ iliĢkisi ĠĢ Hukukunun 

yasal düzenlemelerinde yer almıĢtır
7
. Bu bağlamda, geçici iĢ iliĢkisi

8
, iĢverenin faali-

yetini baĢka iĢverenin iĢçileri ile sağlamasının yolunu açan, üç taraflı iliĢki temeline 

dayanan bir istihdam modeli olarak karĢımıza çıkmaktadır
9
. Geçici iĢ iliĢkisi, geçici 

                                                 
2
  EKONOMĠ, Münir, Mesleki Faaliyet Olarak Ödünç (Geçici) ĠĢ ĠliĢkisi, Prof. Dr. Devrim 

Ulucan‟a Armağan, Ġstanbul 2008, s.231; CAM, Erdem, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü SözleĢ-

meleri Çerçevesinde Özel Ġstihdam Büroları ve ÇeĢitleri, Çimento ĠĢveren Dergisi, Ocak 2008, 

s.21. 
3
  MALYAR, Treni, Directive 2008/104/EC on Temporary Agency Work: The Implementation 

of This Directive In The Netherlands And Germany, 2010, s.8; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.18. 
4
  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.232; SCHOMANN, Isabelle/GUEDES Coralie, Temporary Agency 

Work In The European Union, Implementation of Directive 2008/104/EC in the Member Sta-

tes, Brussels 2012, s.11; ÇĠFTER Algun/DEMĠR Özge, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟na Göre Geçi-

ci ĠĢ ĠliĢkisi Kavramı Türleri ve KoĢulları, Ġstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi 

S.10 2006/2, s.9; 

 https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2008/austria-temporary-agency-work-

and-collective-bargaining-in-the-eu (21.12.2018). 
5
  MOLLAMAHMUTOĞLU, Hamdi/ASTARLI, Muhittin/BAYSAL, UlaĢ, ĠĢ Hukuku, 6.B., 

Ankara 2014, s.21. 
6
  ULUCAN, Devrim, Esneklik Ġhtiyacı ve ĠĢ Hukukunun ĠĢçiyi Koruma ĠĢlevi, A. Can Tuncay‟a 

Armağan, 1.B., Mayıs 2015, s.216. 
7
  Esnek ÇalıĢma Biçimleri ile ilgili detaylı bilgi için bkz. 

 https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2010/091/tr/1/EF10091T

R.pdf (21.12.2018). 
8
  Ġlk olarak „temporary work‟  geçici iĢ ve „temporary worker‟ geçici iĢçi olarak kullanılan kav-

ram, 2008/104/EC sayılı Yönerge‟de „temporary agency workers‟ geçici büro iĢçisi olarak de-

ğiĢtirilerek kullanılmaya baĢlanmıĢtır. SPATTINI, Silvia, Agency Work: A Comparative 

Analysis, E-Journal of International and Comparative Labour Studies, Vol.1, No:3-4, October-

December 2012, s.171.  
9
  SÜMER, Hâluk Hadi, ĠĢ Hukuku Uygulamaları, 6.B., Eylül 2016 s.64; FRENZEL, Helen, 

The Temporary Agency Work Directive, European Labour Law Journal, S.1, 2010, s.120; 

https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2008/austria-temporary-agency-work-and-collective-bargaining-in-the-eu
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2008/austria-temporary-agency-work-and-collective-bargaining-in-the-eu
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2010/091/tr/1/EF10091TR.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2010/091/tr/1/EF10091TR.pdf
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iĢçi temin etmek isteyen iĢverenlerin, faaliyetlerine yönelik kısa vadeli dalgalanmala-

rın düĢük maliyetle karĢılanması için baĢvurdukları bir istihdam modeli olarak bilin-

mektedir
10

.  

Geçici iĢ iliĢkisinin meydana getirdiği sorunların baĢında, belirli bir ücret sevi-

yesinde belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan sürekli iĢçi yerine daha az masraflı, iĢ 

güvencesine sahip olmayan geçici iĢçi tercih edilmesi ile emek istismarı gelmekte-

dir
11

. Böylelikle sürekli iĢçiler iĢlerinden olmakta, iĢ bulmakta zorlanan iĢçiler ise 

geçici ve güvencesiz çalıĢmaya mahkûm edilmektedir
12

. Tek iĢverene bağlı, tam sü-

reli ve iĢ güvencesine tabi çalıĢmanın iĢçiyi koruyucu niteliğinden ötürü tercih edil-

mesi ve geçici iĢ iliĢkisinin iĢçilik hakları bakımından gerekli korumayı sağlayama-

yacağı düĢüncesi ile bu kurum uzun süre yasal zemine kavuĢamamıĢtır
13

. 

II. Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Kavramı 

Geçici iĢ iliĢkisi, bir iĢverenin belli bir süreliğine iĢgörme edimine ihtiyacı ol-

madığı iĢçisini, iĢçinin onayının alınarak geçici süreyle baĢka bir iĢverenin emir ve 

                                                                                                                                          
GÜZEL, Ali/HEPER, Hande, Sürekli Ġstihdamdan Geçici Atipik Ġstihdama! Mesleki Amaçlı 

Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, ÇalıĢma ve Toplum Dergisi, 2017/1, s.18; AKTEKĠN, ġeyda, Geçici ĠĢçile-

rin ÇalıĢtırılma KoĢullarına ĠliĢkin Avrupa Birliği Yönergesi Taslağı‟nda Son GeliĢmeler, Sicil 

ĠĢ Hukuku Dergisi, Aralık 2007, s. 210; DAĞ, Mehmet Yusuf, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Huku-

kunda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Ġstanbul 2015, s.2; ERDEM, Onur, Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Yüksek Lisans 

Tezi, Aralık 2007, s.6, https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp 

(15.10.2018);  SPERMANN, Alexander, The New Role Of Temporary Agency Work In Ger-

many, IZA Discussion Paper, November 2011, s.4; CHAMBEL, Maria Jose/LOPES, Sil-

via/BATISTA, Josilene, The Effects Of Temporary Agency Work Contract Transitions On 

Well-Being, Int Arch Occup Environ Health, S.89, 2016, s.1215; HAKANSSON Kristi-

na/ISIDORSSON Tommy/KANTELIUS, Hannes, Temporary Agecy Work As A Means Of 

Achieving Flexicurity? Nordic Journal Of Working Life Studies, S.4, C.2, November 2012, 

s.154; AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ Hukuku Açısından Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, Ankara 1995, s.12; ODA-

MAN, Serkan, Fransız ĠĢ Hukukunda Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Hukuku Derne-

ği, Osman Güven Çankaya‟ya Armağan, Ankara 2010, s.67. 
10

  BECKMANN, Michael/KUHN, Dieter, Flexibility vs.Screening: The Performance Effects Of 

Temporary Agency Work Strategies, WWZ Discussion Paper, 2012/03, s.3; AKDEMĠR, Ko-

ray Alper, Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Uygulamasının YurtdıĢı Örnekleri ve Türkiye‟deki Uygulanabilir-

liği, Ankara 2014, s.19. 
11

  ÖZDEMĠR, Erdem, Mesleki Faaliyet Olarak Geçici ĠĢ ĠliĢkisi: Düzenlenmeli Ama Nasıl?, 

Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, Haziran  2010, s.22; CĠVAN, Orhan Ersun, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğin-

de Özel Politika Gerektiren Gruplar, Ankara Barosu Dergisi S.2017/4, s.262. 
12

  ÖZDEMĠR, s.22; Güvencesiz çalıĢmaya iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. ÖZVERĠ, Murat, Gü-

vencesiz ÇalıĢmanın Hukuki Dayanakları, ÇalıĢma ve Toplum Dergisi, S.33, 2012/2, s.148 vd. 
13

  ALPAGUT, Gülsevil, Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ve Konuya ĠliĢkin Yargıtay‟ın Ko-

nuya ĠliĢkin Bir Kararının düĢündürdükleri, Legal ĠSGHD; 2016/10, s.576. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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talimatı altında çalıĢması için verdiği iĢ iliĢkisidir
14
. ĠĢverenin iĢ sözleĢmesiyle çalıĢ-

tırdığı iĢçisini belli süre ile baĢka iĢverene devrettiği ancak iĢçi ile aralarındaki iĢ 

sözleĢmesinin sona ermediği iĢ iliĢkisi olarak da tanımlanabilir.  

Geçici iĢ iliĢkisinde, iĢçinin kendi iĢvereni ile iĢ iliĢkisi devam etmekteyken, 

iĢçi geçici iĢverenin iĢyerinde, onun emir ve talimatlarına uygun olarak çalıĢmaya 

baĢlamaktadır. Ancak bir iĢverenin iĢçisinin baĢka iĢverenin iĢyerinde çalıĢması her 

zaman geçici iĢ iliĢkisi anlamına gelmeyecektir. Örneğin, bir eser sözleĢmesinde, 

iĢçinin fiilen kendi iĢvereni yanında çalıĢırken, baĢka iĢverenin iĢyerinde çalıĢarak iĢi 

yapması halinde geçici iĢ iliĢkisinden söz edilemez. Böyle bir durumda iĢçinin kendi 

iĢvereninin emir ve talimatlarına uyması gerekmektedir
15

.  

Geçici iĢ iliĢkisini ifade ederken, gerçek anlamda geçici iĢ iliĢkisi (mesleki an-

lamda) ve gerçek olmayan (mesleki olmayan) geçici iĢ iliĢkisi olarak ayrım yapılabi-

lir
16

. Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde, iĢveren kendi iĢinde çalıĢtırdığı iĢçisini 

                                                 
14

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.232; ALPAGUT, Gülsevil, Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Sınır-

lamadan TeĢvike, A. Can Tuncay‟a Armağan Legal 2005, s.266; UġEN, ġelale, 2008/104/EC 

Sayılı Ödünç ĠĢ ĠliĢkisine ĠliĢkin AB Yönergesinin Getirdiği Yeni Düzenlemelerin Türkiye 

Açısından Değerlendirilmesi, ÇalıĢma ve Toplum Dergisi, 2010/3, s.170; KABAKCI, Ödünç 

ĠĢ, s.78; DEMĠR, Rıza/ÖZGÜN, Onur Hasan, Geçici ĠĢ ĠliĢkisine ve Geçici Ġstihdam Bürola-

rına ĠliĢkin ÇalıĢanların Tutumlarının Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma, EskiĢehir Os-

mangazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Aralık 2015, 16(2), s.128; ĠREN, Ertan, Geçici 

ĠĢ ĠliĢkisinde ĠĢverenlerin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Önlemleri Alma Yükümlülüğü, AÜHFD, 

C.60 S. 2, 2011, s.283; TAġKENT, SavaĢ/KURT, Dilek, Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, 

Kamu-ĠĢ C.13 S.1/2013 s.2; BENLĠ, Abdurrahman/YĠĞĠT, Yusuf, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟na 

Göre Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ve Bu ĠliĢkinin Hukuki Sonuçları, Kamu-ĠĢ C.8, S.4/2006, s.6; NAR-

MANLIOĞLU, Ünal, ĠĢverenin Emir ve Talimat Verme Yetkisinin Geçici Süre Ġle Sınırlı 

Olarak BaĢkasına Devredilmesi (Ödünç “Geçici” ĠĢ ĠliĢkisi), Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, Eylül 

2011 s.16; DERELĠ, Toker, Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Özel Ġstihdam Büroları Aracılığı ile Kurulma-

sına ĠliĢkin Yeni Düzenleme Önerileri, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi Mart 2012, s.10; USLU, s.335; 

ULUCAN, Devrim, Karar Ġncelemesi, ÇalıĢma ve Toplum Dergisi, 2004/3, s.151; KILIÇ, Ali, 

4857 Sayılı Kanun ve Yargıtay Kararları Çerçevesinde Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, Selçuk Üniversitesi 

Kadınhanı Faik Ġçil Meslek Yüksekokulu Sosyal ve Teknik AraĢtırmalar Dergisi,Y.1, S.1, Ma-

yıs 2011, s.58; BOLAT, Tamer/SEYMEN AYTEMĠZ, Oya/BOLAT, Oya Ġnci, Örgütlerde 

Esnek ÇalıĢma Uygulamaları ve Buna ĠliĢkin Olarak 4857 Sayılı ĠĢ Kanununda Getirilen Dü-

zenlemelerin Ġncelenmesi, Gazi Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi C.8, 

S.1, 2006, s.18; ÖNAL, Esin, ĠĢ Kanununda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Legal ĠSGHD, C.9, S.35, 2012, 

s.127; NURMUKHAMBETOVA, Aigul, ĠĢ Kanununun Yeni Düzenlemesi KarĢısında Geçici 

ĠĢ ĠliĢkisi, Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C.19, S.2, 2017, s.181; ġEN, 

Murat, Özel Ġstihdam Büroları Aracılığıyla Kurulan (Meslek EdinilmiĢ) Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, 

MÜHFD, C.III, S.1, 2014, s.14; DEMĠR, Müslim, ĠĢ Hukuku ve Sosyal Güvenlik Mevzuatı 

Açısından Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Mali Çözüm Dergisi, Mayıs-Haziran 2014, s.14. 
15

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.233. 
16

  DOĞAN YENĠSEY, Kübra, Yeni Bir Tasarı IĢığında Mesleki Faaliyet Olarak Geçici ĠĢ ĠliĢki-

si ve Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Prof. Dr. Turhan Esener Armağanı, I. ĠĢ Hukuku Uluslararası Kongresi, 
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belli bir süreyle baĢka iĢverene geçici olarak vermekteyken, mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisinde ise iĢveren iĢçisini baĢka iĢverenlere geçici olarak vermek için istihdam 

etmektedir
17
. Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi aslında çok sık karĢılaĢılan bir uygu-

lama değildir
18

. Bir iĢverenin kendi yanında çalıĢtırdığı sürekli iĢçisini geçici bir süre 

baĢka bir iĢverene bazı koĢullar dahilinde (iĢçiye bir süre ihtiyacının olmaması gibi) 

geçici olarak vermesi günlük yaĢamda her zaman görülmemektedir
19

.  

Bir iĢverenin, baĢka iĢverenin yanında çalıĢan tecrübeli ve güvenilir iĢçi ile ça-

lıĢmak istemesi, ekonomik veya sosyal anlamda bir zorlukla karĢılaĢtığında iĢçisini 

iĢten çıkarmak istemeyip, sonrasında ihtiyaç duyacağı için yeniden çalıĢmak istemesi 

ya da geçici iĢ gücüne ihtiyacını baĢka bir iĢverenden sağlamak istemesi gibi durum-

larda taraflar arasında geçici iĢ iliĢkisi kurulabilmektedir
20

.  

Avrupa Konseyi, geçici çalıĢma konusunu,  18.12.1979 tarihli bir kararda (OJ 

1980 C 2/1) ele almıĢtır
21

. Daha sonrasında genel olarak ve özellikle yönergelerde 

“temporary work” ifadesi kullanılmıĢ ve geçici iĢ iliĢkisi kavramı benimsenmiĢtir
22

. 

Alman ĠĢ Hukukunda “ödünç iĢ iliĢkisi” (Leiharbeitverhältnis) olarak yer almıĢtır
23

. 

                                                                                                                                          
B.1, Ankara 2016 s.142.; UġEN, Yönerge, s.170; CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, Geçici (Ödünç) 

ĠĢ ĠliĢkisinin Tarafları Açısından Hukuki Sonuçlar,  Legal Vefa Toplantıları, II Prof. Dr. Nuri 

Çelik‟e Saygı ,Türk ĠĢ Hukukunda Üçlü ĠliĢkiler, Mart 2008, s.121. 
17

  BASKAN, ġ. Esra, Türk ĠĢ Hukukunda Meslek EdinilmiĢ Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Gazi Üniversitesi 

Hukuk Fakültesi Dergisi C.21, S.2, 2017, s.4. 
18

  CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, s.122. 
19

  EKMEKÇĠ, Ömer, Geçici(Ödünç) ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması ve Sona Ermesi, Legal Vefa Top-

lantıları, II Prof. Dr. Nuri Çelik‟e Saygı Türk ĠĢ Hukukunda Üçlü ĠliĢkiler, Mart 2008, s. 102; 

ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.262; ÖNAL, s.127. 
20

  SERĠN, Ġlhan, 4857 Sayılı ĠĢ Kanununda Geçici (Ödünç) ĠĢ ĠliĢkisi, Legal ĠSGHD, S.7, 2005 

s.1059; ENGĠN, Murat, ĠĢverenin ĠĢin Görülmesini Ġsteme Hakkının Devri: Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, 

ĠĢ Hukuku Dergisi, C.I, S.3, 1991, s.335; ÇĠFTER/DEMĠR, s.10; KILIÇ, s.58. 
21

  Herhangi bir süre kısıtlaması getirilmeksizin fazla çalıĢma, esnek emeklilik, kısmi süreli çalıĢ-

ma, geçici süreli çalıĢma, vardiyalı çalıĢma ve yıllık çalıĢma süresi, ilke kararın ana baĢlıkları-

dır. Konsey, geçen zamanda geçici çalıĢmanın, üye devletlerin büyük çoğunluğunda geliĢtiğini 

belirterek, geçici olarak çalıĢan isçilerin sosyal korumadan faydalandırılmaları ve geçici iĢlerin 

üye devletlerce denetlenmesi gerekliliğini göz önünde tutmaktadır. Ayrıntılı bilgi için bkz. 

SARGICI, Ebru YeĢim, Avrupa Birliği Hukukunda ÇalıĢma Sürelerinin Düzenlenmesi, Anka-

ra 2006, s.17 vd. 
22

  SCHOMANN/GUEDES, s.11; Avrupa Birliği yönergelerinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren için 

“kullanıcı iĢletme” ifadesi kullanılmıĢtır. 
23

  ÇĠFTER/DEMĠR, s.8; KABAKÇI, s.75. 
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Fransız ĠĢ Hukukunda ise “geçici iĢ iliĢkisi” (Le Travail Temporaire) olarak adlandı-

rılmıĢtır
24

.  

 Türk hukukunda geçici iĢ iliĢkisi kavramına iliĢkin farklı ifadeler kullanılmak-

tadır. Bu iliĢki “ödünç iĢ iliĢkisi”
25

 olarak kullanılmakla birlikte “geçici iĢ iliĢkisi
26
” 

olarak da kullanılmaktadır. Doktrinde bu üçlü iliĢkiyi anlatırken “ödünç iĢ iliĢkisi” ve 

“geçici iĢ iliĢkisi” terimlerinin hangisinin daha uygun olacağı noktasında farklı kul-

lanımlar mevcuttur
27
. Dolayısıyla çalıĢmalarda “ödünç iĢ iliĢkisi” ve “geçici iĢ iliĢki-

si” kullanımına rastlamak mümkündür
28

.  

“Ödünç” teriminin uygun olduğu yöndeki görüĢte, her ne kadar “ödünç” terimi 

iĢçi kesimi tarafından onur kırıcı olarak nitelendirilse de
29

,  bu iliĢkinin izahında 

ödünç kelimesinin geçici iĢçinin belirsiz süreli dahi olsa geçici bir zaman için baĢka 

bir iĢverene devrini tam olarak karĢıladığını, geçici iĢ iliĢkisi olarak kullanımın belirli 

süreli iĢ sözleĢmesine dayalı olarak yapılan tüm iĢleri ifade edecek geniĢ bir anlam 

taĢıdığı belirtilmektedir
30

. Ödünç çalıĢmanın geçici iĢ iliĢkisi olarak tanımlanmasının 

iĢçilerin birkaç gün, belki bir iki aylık süre için iĢe alınacakları ve herhangi güvence-

leri olmadan istihdam edilecekleri anlamlarına da sebep olacağı düĢüncesi söz konu-

sudur
31

. 

                                                 
24

       ODAMAN, Serkan, Türk ve Fransız ĠĢ Hukukunda Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, Ġstanbul 2007, s.15; Mes-

leki anlamda geçici iĢ iliĢkisini nitelendirdiğine dair bkz. GÜZEL/HEPER, s.26. 
25

  Ödünç iĢ iliĢkisi olarak adlandıran SÜMER, Uygulama, s.63; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.2 vd; 

ODAMAN, Fransız ĠĢ Hukuku, s.2 vd. 
26

  ÇELĠK/CANBOLAT/CANĠKLĠOĞLU, s.224 vd.; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.288. 
27

  AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.27; ODAMAN, Serkan, Yeni Düzenlemeler Çerçevesinde Türk ĠĢ 

Hukukunda, Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi Uygulaması, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, 2016/36, s.42; Kamu ke-

siminde de geçici iĢ ifadesi kullanıldığından karıĢıklıklar olabileceğine dair bkz. NAZLI, Seç-

kin, Özel ĠĢ Aracılığı, Ġstanbul 2009, s.198; ALKAZAK, Seda, Geçici ĠĢ ĠliĢkisinde Geçici ĠĢ-

veren ĠĢçi ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, Ankara 2010, s.3 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (15.10.2018). 
28

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.236; ĠNCĠROĞLU, Lütfi, ÇalıĢma Hayatında Esnek ÇalıĢma Uygu-

lamaları, Mart 2013, s.29. 
29

  ĠĢçinin onurunun korunması hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. EKĠN, Ali, Adil ve Makul Ko-

Ģullarda ÇalıĢma Hakkı Kapsamında ĠĢçi Onurunun Korunması, Ankara 2013, s.35 vd. 
30

  ÇELĠK/CANBOLAT/CANĠKLĠOĞLU, s.224; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.28; UġEN, Yönerge,  

s.170; ARSLANOĞLU, Mehmet Anıl, ĠĢ Kanununda Esneklik Temelli Üçlü SözleĢmesel ĠliĢ-

kiler, Ġstanbul 2005, s.53. 
31

  Ödünç çalıĢmanın geçici iĢ iliĢkisi olarak tanımlanmasının iĢçilerin birkaç gün, belki bir iki 

aylık süre için iĢe alınacakları ve herhangi güvenceleri olmadan istihdam edilecekleri anlamla-

rına da sebep olacağı düĢüncesi için bkz. HEKĠMLER, Alpay, Özel Ġstihdam Büroları Aracı-

lığıyla Geçici ĠĢ ĠliĢkisine ĠliĢkin Mevzuat ve Taslakların Genel Değerlendirilmesi, Özel Ġstih-

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan ĠĢ Kanunu Tasarısı‟nda terim olarak 

“ödünç iĢ iliĢkisi” kullanılmıĢ
32

 ve doktrinde de bu terim benimsenmiĢse
33

 de, 

TBMM‟deki görüĢmelerde ödünç iĢ iliĢkisi ifadesinin iĢçiyi bir meta gibi değerlen-

dirmeye sebebiyet verebileceği eleĢtirileri üzerine Kanun‟da “geçici iĢ iliĢkisi” Ģek-

linde kullanılmıĢtır
34
. Veto edilen 5920 sayılı Kanun düzenlemesinde ve veto sonrası 

yapılan değiĢikliklerde geçici iĢ iliĢkisi kavramı tercih edilmiĢtir. Nihayetinde 6715 

sayılı Kanun ile ĠĢ Kanununda değiĢiklik yapılmıĢ, iki türü ile yasal zemine kavuĢan 

bu iliĢki geçici iĢ iliĢkisi olarak adlandırılmıĢtır (ĠK. m.7).  

Geçici iĢ iliĢkisi teriminin farklı çalıĢma yöntemlerini de anımsatması nedeniy-

le doktrinde eleĢtirilse de, bu üçlü iliĢki ülkemizde yasal zemine “geçici iĢ iliĢkisi” 

olarak kavuĢmuĢtur. Avrupa Birliği üyesi ülkelerde “temporary work” ifadesinin 

ülkemizde “geçici iĢ” olarak karĢılık bulması ile akademik çalıĢmalarda ve uygula-

malarda yeknesaklık olması açısından “geçici iĢ iliĢkisi” kavramının kullanılması 

uygun olacaktır. Bu nedenle çalıĢmamızda geçici iĢ iliĢkisi kavramını kullanmayı 

tercih etmekteyiz. 

III. Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Türleri 

A. Mesleki Anlamda Olmayan Geçici ĠĢ ĠliĢkisi 

ĠĢverenin devir sırasında yazılı rızasını almak suretiyle bir iĢçisini, holding 

bünyesi içinde veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde iĢ görme 

edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devretmesi halinde geçici iĢ iliĢkisi ku-

rulmuĢ olur (ĠK. m.7/15). 6715 Sayılı Kanunla değiĢiklik yapılmadan önce benzer iĢi 

yapmak üzere holding
35

 bünyesinde ya da Ģirketler topluluğuna
36

 dahil olmayan iĢve-

                                                                                                                                          
dam Büroları Aracılığıyla Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Semineri Tebliğler ve GörüĢler, 25 Ocak 2013 An-

kara, s.50. 
32

  ĠREN, ĠĢ Sağlığı, s.283. 
33

  GÜNAY, Mehmet, ĠĢ Hukukunda Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, Ağustos 2007, s.25. 
34

  ġAHLANAN, Fevzi, Genel Hükümler ve Temel Kavramlar, Ġstanbul Barosu ÇalıĢma Komis-

yonu, Yeni ĠĢ Yasası Sempozyumu, Ġstanbul 2003, s.37; EKMEKÇĠ, Ömer, 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nda Geçici (Ödünç) ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması, Hükümleri ve Sona Ermesi, 2004/2, 

s.367; CENGĠZ, Selvinaz, Özel Ġstihdam Bürosu Aracılığıyla Kurulan Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Ġstan-

bul 2018, Yüksek Lisans Tezi, s.9. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (01.12.2018); ÖNAL, s.127; 

KILIÇ, s.57. 
35

  Holding, bir anonim Ģirketin ekonomik bir bütünlük sağlamak yahut yatırım yapmak amacıyla 

bir ya da daha fazla sermaye Ģirketine yönetim ve kontrolü elde edecek Ģekilde katılmasıdır. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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ren ile de geçici iĢ iliĢkisi kurulabilmekteydi. Artık bu uygulama yürürlükten kaldı-

rılmıĢtır. 

Kanun‟da bu Ģekilde yapılan geçici iĢ iliĢkisinde tarafların aralarında yapacak-

ları sözleĢmenin niteliği ve içeriği açıkça düzenlenmemiĢtir. Ancak geçici iĢçinin 

iĢvereni ve geçici olarak iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçici iĢçi sağlama sözleĢme-

si yapılması gerektiği ve bu sözleĢmeye göre geçici iĢçinin geçici iĢverenin emir ve 

talimatı altında çalıĢma yükümlülüğüne girdiği anlaĢılmaktadır
37

. Söz konusu iĢ iliĢ-

kisinde devreden iĢveren iĢçinin iĢvereni olarak kalmaya devam edecektir
38

.  

Geçici iĢ iliĢkisinin altı ayı geçmemek üzere yazılı olarak yapılacağı Kanunda 

düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/15). Yazılı olarak yapılması koĢulunun, Türk Borçlar Kanu-

nu‟nda sözleĢmeler için öngörülen geçerlilik koĢulu olduğu kabul edilmelidir
39

. Ge-

çici iĢ iliĢkisi en fazla iki defa yenilenebilir (ĠK. m.7/15). Her yenilemede iĢçinin 

onayının
40

 alınması gereklidir
41

.  

                                                                                                                                          
DURMUġ KARATAġ, Neslihan, Ticaret Kanunu Kapsamındaki ġirket Toplulukları ve Bun-

ların Vergi Hukuku KarĢısındaki Durumları, Ticaret ve Fikri Mülkiyet Hukuku Dergisi, 

2015/2, s.73. 

Holdinglerin hedefi tröst (aynı alanda iĢ yapan çeĢitli ortaklıkların pay belgitlerinin bir ortak-

lıkça elde edilmesi ve yönetimlerinin bu ortaklığı yöneten gruba aktarılmasıyla oluĢan, tekelci 

anamalcılığa özgü bir ortaklıklar birliği) kurmaktır. Bir topluluğu holding özeliğini taĢıyabil-

mesi için Ģu hususlar gereklidir. Hukuki statüleri birbirinden farklı teĢebbüslerin bir araya gel-

mesi, belirli bir ekonomik amaca yönelmiĢ olması, merkezi bir idareden yönetilmesi, holding-

lerde yönetimi elinde bulunduran Ģirkete Ana ġirket veya Holding ġirket denilmektedir. Buna 

göre yukarıda sayılan üç özelliği taĢıyan teĢebbüsleri bir araya getirebilme olayını gerçekleĢti-

ren Ģirket Holding ġirket adını almaktadır. https://ekonomihukuk.com (14.06.2016). 
36

  (1) a) Bir ticaret Ģirketi, diğer bir ticaret Ģirketinin, doğrudan veya dolaylı olarak; 1. Oy hakla-

rının çoğunluğuna sahipse veya 2. ġirket sözleĢmesi uyarınca, yönetim organında karar alabi-

lecek çoğunluğu oluĢturan sayıda üyenin seçimini sağlayabilmek hakkını haizse veya 3. Kendi 

oy hakları yanında, bir sözleĢmeye dayanarak, tek baĢına veya diğer pay sahipleri ya da ortak-

larla birlikte, oy haklarının çoğunluğunu oluĢturuyorsa, b) Bir ticaret Ģirketi, diğer bir ticaret 

Ģirketini, bir sözleĢme gereğince veya baĢka bir yolla hâkimiyeti altında tutabiliyorsa, birinci 

Ģirket hâkim, diğeri bağlı Ģirkettir. Bu Ģirketlerden en az birinin merkezi Türkiye‟de ise, bu 

Kanundaki Ģirketler topluluğuna iliĢkin hükümler uygulanır (TTK. m.195/1). 
37

      ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.241. 
38

      SÜZEK, ĠĢ Hukuku,  s.289. 
39

     ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.242. 
40

  ĠĢ sözleĢmesinin kurulması esnasında sözleĢmeye konulan hüküm ile bu onayın alınması yeter-

li değildir. Her yenilemede bu onayın tekrardan alınması gereklidir. SÜMER, Uygulama, s.64. 

Yargıtay‟a göre “…ödünç iĢ iliĢkisi kurulması için davacı iĢçinin görevlendirme esnasında 

açıkça muvafakat Ģartı aranmaktadır”. Y9HD., 05.07.2006, 777/19958, Legal ĠSGHD., S.12, 

2006, s.1462. 

https://ekonomihukuk.com/
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Holding bünyesi içinde ya da grup içi Ģirketler arasında geçici iĢ iliĢkisi husu-

sunda yapılacak iĢler bakımından bir sınırlama bulunmamaktadır. Geçici iĢçinin ona-

yını almak kaydı ile herhangi bir iĢte hatta kendi iĢine benzer olmasa dahi iĢ iliĢkisi 

kurulabilecektir
42
. Toplu iĢçi çıkarılan iĢyerlerinde sekiz ay süreyle, kamu kurum ve 

kuruluĢlarında ayrıca yer altından maden çıkarılan iĢyerlerinde, grev ve lokavtın uy-

gulanması
43

 sırasında hiçbir Ģekilde geçici iĢ iliĢkisi kurulamayacaktır.  

Geçici iĢ iliĢkisi kuran taraflar arasında iki kez yenileme yapıldıktan sonra iĢçi-

nin kendi iĢverenin yanına dönmesi ancak bir müddet sonra yeniden ihtiyaç üzerine 

geçici iĢ iliĢkisi kurulması mümkünse de, böyle bir durumda önceki ve sonraki geçici 

iĢ iliĢkisi arasında makul süre olmalıdır
44

. 

Uygulamada mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçinin ilk sigorta gi-

riĢinin yapıldığı ve iĢvereni olarak gözüken yerde hiç çalıĢmadığı, farklı bir iĢveren 

nezdinde çalıĢtırıldığı ve bu iĢverenler arasında geçici iĢ iliĢkisi varmıĢ gibi gösteril-

diği anlaĢılmaktadır.  Geçici iĢçinin resmi iĢvereni olarak gözüken iĢyerinden istifa 

yahut benzeri bir sebeple ayrılarak, geçici olarak çalıĢtığı iĢverenin bünyesinde ça-

lıĢmaya devam etmesi halinde, Yargıtay taraflar arasında geçici iĢ iliĢkisinin gerçekte 

hiç kurulmadığı görüĢündedir
45
. Kanaatimizce mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde 

sözleĢmelerin özel istihdam bürosu ile geçici iĢveren arasında yapılmasının özel ola-

                                                                                                                                          
41

      Yenilemede yazılı onay gerekmediği görüĢü için, ODAMAN Serkan/ÇAVUġ, Ö. Hakan, ĠĢ 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Açısından Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi, Prof. Dr. Turhan Esener‟e 

Armağan, C.I, ĠKÜHFD, C.15, S.1, Ocak 2016, s.259. 
42

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.242. 
43

  Hiçbir Ģekilde üretim veya satıĢa yönelik olmamak kaydıyla niteliği bakımından sürekli olma-

sında teknik zorunluluk bulunan iĢlerde faaliyetin devamlılığını veya iĢyeri güvenliğini, maki-

ne ve demirbaĢ  eĢyalarının, gereçlerinin, hammadde, yarı mamul ve mamul maddelerin bozul-

mamasını ya da hayvan ve bitkilerin korunmasını sağlayacak sayıda iĢçi, kanuni grev ve lokavt 

sırasında çalıĢmak, iĢveren de bunları çalıĢtırmak zorundadır (STĠSK. m.65/1). Bu zorunlu ça-

lıĢtırılacak kiĢilerin, geçici iĢçilerden oluĢabilmesi, grev ve lokavt süresinde geçici iĢçi çalıĢtırı-

lamaması hükmünün istisnasıdır. SÜMER, Uygulama, s.65. 
44

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.244; Makul sürenin tespiti açısından Alman Hu-

kuku örneği olarak geçici iĢ iliĢkisi süresinin dörtte biri kadar süre iki iĢ iliĢkisi arasında olması 

gerektiğine dair görüĢ için bkz. ODAMAN/ÇAVUġ, s.257. 
45

  Somut uyuĢmazlıkta, davacının 07.01.2013-06.06.2013 tarihleri arasında davalı ...'nde, 

07.06.2013-27.09.2013 tarihleri arasında ise davalı ... 'nde sigortalı gösterildiği ancak davacı-

nın iĢe baĢladığı andan itibaren davalı ... 'ne ait iĢ yerinde fiilen çalıĢtığı anlaĢılmaktadır. Kaldı 

ki davacının davalı ...'nde sigortalı gösterildiği dönemde, 06.06.2013 tarihinde istifa dilekçesi 

verdiği ve bir gün sonra davalı ... 'de çalıĢmaya baĢladığı tespit edilmiĢ olup, bu nedenle dava-

lılar arasında ödünç iĢ iliĢkisi kurulduğundan da söz edilemez. Y9HD., 23.03.2015,  2015/3906 

E.-2015/11586 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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rak amaçlandığı dikkate alındığında, örnekte belirtildiği gibi kanuna karĢı hile ya-

pılma ihtimali de oldukça azalacaktır. 

B. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi 

6715 sayılı Kanun ile ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde, “Türkiye ĠĢ Kurumu tara-

fından izin verilen özel istihdam bürosunun, bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢ-

mesi yaparak büro iĢçisini geçici olarak bu iĢverene devretmesi” Ģeklinde tanımlanan 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yasal olarak ilk kez düzenlenmiĢtir. Uygulamaya 

bakıldığında düzenleme öncesinde de özel istihdam büroları aracılığı ile iĢ iliĢkisi alt 

iĢverenlik veya danıĢmanlık hizmeti Ģeklinde karĢımıza çıkmaktaydı
46

. O dönem 

itibariyle Yargıtay kararlarında da öncelikle taraflar arasındaki iliĢkinin tespit edil-

mesi gerektiğine dikkat çekilmiĢtir
47

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi de, geçici iĢ iliĢkisi kavramı baĢlığı altında 

belirttiğimiz Ģekilde, gerek Avrupa Birliği üyesi ülkelerde gerekse ülkemizde kavram 

bakımından tartıĢmalara neden olmuĢtur. Bu iĢ iliĢkisini uygulayanlar, akademisyen-

ler, iĢçi ve iĢveren tarafları arasındaki anlaĢmazlıklar kavramda bütünlük sağlanma-

sını da engellemiĢtir
48
. Avrupa Komisyonunun 2008/104/EC sayılı yönergesinde

49
 

geçici iĢ iliĢkisi kavramı “temporary work” olarak kullanılmakta olup, mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisini ifade ederken de “temporary agency work” geçici büro iĢi 

                                                 
46

      BASKAN, s.9; TAġKENT/KURT, s.1; DERELĠ, s.11. 
47

  Mesleki  anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik kanun değiĢikliği öncesinde Yargıtay tarafından 

bir kararda yapılan tespite  iliĢkin karar incelemesi için bkz. HEPER, Hande, Meslek Edinil-

miĢ Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ile Ġlgili Yargıtay Kararının Ġncelenmesi, Kadir Has Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Dergisi, C.2, S.1, Haziran 2014, s.180. vd. Yargıtay‟a göre, “Dosya içeriğine göre, 

davacı iĢçi 1985-1997 yılları arasında sadece sigorta numarası bilinen değiĢik iĢverenler nez-

dinde çalıĢmıĢtır. Mahkemece sözü edilen iĢverenlerle ilgili gerekli araĢtırmalar yapılmıĢ de-

ğildir. Gerekirse, ticaret sicil kayıtları ile Sosyal Güvenlik Kurumunda olan iĢyeri kayıtları ge-

tirtilmeli ve davalı iĢverenlerle aralarında iĢyeri devri, 

asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi, ödünç iĢ iliĢkisi, iĢçi nakli olup olmadığı ya da organik bağ bu-

lunup bulunmadığı belirlenmeli sonucuna göre karar verilmelidir. Y22HD., 31.10.2014, 

2013/14195 E.-2014/29772 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
48

  UġEN, Yönerge, s.170. 
49

  https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2008:327:0009:0014:EN:PDF 

(16.01.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2008:327:0009:0014:EN:PDF
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Ģeklinde kullanımı tercih edilmiĢtir. Geçici iĢ büroları baĢka bir ifade ile özel istih-

dam büroları “temporary work agency” terimi ile ifade edilmiĢtir
50

.  

Atipik bir iĢ iliĢkisi olarak kabul edilen mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi, aynı 

zamanda esnek istihdam yöntemlerindendir
51
. Bu iliĢki üç taraf arasındadır. Geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢveren, bir sözleĢme ile hizmet almak isteyen geçici iĢverene geçici 

iĢçi görevlendirmektedir. Geçici iĢçi çalıĢtıran özel istihdam bürosu, geçici iĢçiyi 

yönlendiren ve denetleyen olarak geçici iĢçinin iĢvereni olarak kalmakta ve bir iĢve-

ren olarak sorumlulukları devam etmektedir. Ayrıca geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

de, geçici iĢçiler üzerinde bazı görev ve sorumlulukları olduğundan belirli koĢullar 

altında iĢverenler ortak sorumlu olarak kabul edilmektedir
52

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi, belli bir ücret karĢılığında baĢka bir iĢverene 

iĢçi temin etmeyi meslek olarak yapan bir iĢveren (özel istihdam büroları), bu iĢvere-

nin iĢçisi ve bu iĢçiyi geçici süre ile çalıĢtıracak bir geçici iĢveren arasından kurulan 

üçlü bir iĢ iliĢkisidir
53
. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi özellikle vasıflı olmayan, 

uzun süredir iĢsiz, yaĢlı veya baĢkaca sosyal yükümlülükleri olan grupların çalıĢma 

hayatına dahil edilmesinde araç görevini yerine getirmektedir
54

. Bu iĢçiler genellikle 

iĢgücü piyasasında daha zayıf pazarlık gücüne sahip ve çalıĢma koĢullarında olabile-

cek olumsuz bir durumda daha savunmasız oldukları için, düzenlemelerde geçici 

iĢçileri koruyucu hükümlere daha çok dikkat edilmesi gerektiği söylenebilir
55

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçilerin, çalıĢma iliĢkisi sırasında 

mesleki yeterliliklerini geliĢtirmesi baĢkaca iĢverenler yanında sürekli istihdam Ģek-

                                                 
50

      ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263; Her iki terimin Türkçe karĢılıklarının ödünç iĢ iliĢ-

kisinin karĢılamadığı yönünde bkz. UġEN, Yönerge, s.170. 
51

   EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.233; ÖNAL, s.120; CENGĠZ, s.9; ARSLANOĞLU, s.53; KA-

BAKCI, Ödünç ĠĢ, s.78. 
52

  MALYAR, s.12. 
53

  DIGBY, Ben, Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinde DeğiĢim Modeli: Ġngiltere‟de Geçici ĠĢ 

ĠliĢkisiyle ÇalıĢma Konusundaki Yeni Düzenlemelerin Uygulanması, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi 

Mart 2011, s.284; ANTONI, Manfred/ JAHN, Elke, Do Changes In Regulatıon Affect Emp-

loyment Duratıon In Temporary Help Agencıes?, Industrial and Labor Relations Rewiew, 

V.62, N.2, 2009, s.226; BENLĠ/YĠĞĠT, s.6; UġEN, Yönerge, s.171; ġEN, Geçici ĠĢ, s.16; 

DEMĠR M., s.15; KILIÇ, s.58; CENGĠZ, s.13. 
54

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.577; COUNTOURIS, Nicola/DEAKIN, Si-

mon/FREEDLAND, Mark/KOUKIADAKI, Aristea/ PRASSL, Jeremias, Report On Tempo-

rary Employment Agencies and Temporary Agency Work, International Labour Office, De-

cember 2016, Geneva, s.10. 
55

  COUNTOURIS/DEAKIN/FREEDLAND/KOUKIADAKI/PRASSL, s.10. 
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linde çalıĢma olanağını da artırmaktadır
56
. Geçici iĢçi çalıĢtıracak iĢveren ise, geçici 

durumlarda gerekli olan iĢgücü ihtiyacını zaman ve maliyet bakımından tasarruf ede-

rek gidermektedir. Böylece iĢveren geçici nitelikte olan iĢin görülmesi için kendisine 

maliyetli olabilecek sürekli istihdama baĢvurmak zorunda kalmayacak, ayrıca kendi-

si açısından, feshe karĢı güvencesi olmayan iĢgücüne sahip olacaktır
57

.  

Özellikle iĢyerinde ortaya çıkan hamilelik, askerlik, hastalık, sipariĢ fazlası gibi 

ihtiyaç hallerinde bu çalıĢma iliĢkisine baĢvurulabilecektir
58
. Mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisinin olumlu yönleri bu iĢ iliĢkisinin benimsenmesi, belli koĢullarda yasal-

laĢması ve teĢvikini sağlarken, öte yandan bazı sakıncalarının olması geçici iĢçileri 

koruyucu düzenlemelere ihtiyacı ortaya çıkarmıĢtır
59

. 

ÇalıĢmamızda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinden söz edilen kısımlarda, il-

gili Kanun maddesine de uygun olarak mesleki anlamda geçici iĢçi temin eden iĢve-

ren için “özel istihdam bürosu”, geçici süreliğine bu iĢverenlerden hizmet alan iĢve-

ren için “geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren” ve bu hizmetin yerine getirilmesini sağlayan 

iĢçi için “geçici iĢçi” ifadeleri kullanılmıĢtır.  

§ 2. GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNĠN HUKUKĠ NĠTELĠĞĠ, HUKUKĠ, SOSYAL 

VE EKONOMĠK AÇIDAN ÖNEMĠ VE GEREKLĠLĠĞĠ 

I. Hukuki Niteliği 

Geçici iĢ iliĢkisi özel istihdam bürosu, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ve geçici iĢ-

çi arasında kurulan üçlü bir iliĢkidir
60

. Bu iliĢkide iĢçi ile iĢvereni arasında iĢ sözleĢ-

mesi, iĢveren ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında ise geçici iĢçi sağlama sözleĢ-

mesi mevcuttur
61
.  ĠĢçi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢırken dahi iĢvereni 

                                                 
56

  ALPAGUT,  Karar Ġnceleme, s.577; DERELĠ, s.11. 
57

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.577; ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.266. 
58

  ÖZTÜRK, Berna, Özel istihdam Büroları Aracılığı ile Kurulan Meslek EdinilmiĢ Geçici ĠĢ 

ĠliĢkisinde Tarafların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülükleri, ĠĢ Hukukunda Yeni YaklaĢım-

lar, Ġstanbul 2017, s.209. 
59

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.577. 
60

   EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.372; ÖZTÜRK, s.208; DIGBY, s.284; ÇĠFTER/DEMĠR, s.9. 
61

   EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.233; HEPER, Hande, Esnek Ġstihdam Uygulamaları ve Meslek Edi-

nilmiĢ Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, Nisan 2014, s.56, 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (15.12.2018) 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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ile arasında karĢılıklı iĢ sözleĢmesinden doğan haklar ve borçlar devam etmektedir
62

. 

Uygulamada doğabilecek uyuĢmazlıklarda öncelikle taraflar arasında mevcut olan 

iliĢkinin hukuki niteliği, örneğin geçici iĢ iliĢkisi olup olmadığının araĢtırılması ge-

rekmektedir. Özellikle mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi bakımından, iĢçinin hizmet 

döküm cetvelinde farklı iĢverenler bünyesinde iĢe giriĢ çıkıĢların olması halinde iĢçi-

lik alacaklarına iliĢkin açılacak davalarda iĢe giriĢ çıkıĢ nedenleri mutlaka araĢtırıl-

malıdır. Yargıtay iĢçinin farklı iĢverenler bünyesindeki çalıĢmalarının öncelikle iĢye-

ri devri, organik bağ, geçici iĢ iliĢkisi yahut da asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi olup 

olmadığı tespit edilmesi gerektiğine vurgu yapmaktadır
63

.  

Geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin yasal düzenlemeler yapılmadan önce mülga Borçlar 

Kanunu‟nun 320/2. maddesi, iĢverenin iĢçiden iĢin görülmesini talep hakkını, iĢçinin 

onayı ile baĢka iĢverene devrederek geçici iĢ iliĢkisi kurulmasına imkan vermektey-

di
64
. Daha sonra 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile geçici iĢ iliĢkisi ilk kez yasal zemine ka-

vuĢmuĢtur. 

Geçici iĢ iliĢkisinin hukuki niteliği hususunda doktrinde temsil, temlik, akde 

katılma, akdin kısmen üstlenilmesi, kira, iĢ aracılığı vb. çeĢitli görüĢler ileri sürül-

müĢtür
65
. Bu iliĢkide iĢveren tarafından geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene iĢin görülmesi-

nin talep edilmesinin ve yönetim hakkının
66

 temliki söz konusudur
67

. Hukuki nitelik 

                                                 
62

   CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, s.126. 
63

  Yargıtay kararına göre, “Her ne kadar mahkemece davalı Ģirket ile dava dıĢı Ģirket iĢyeri devri-

olduğu sonucuna varılmıĢ ise de, dosya kapsamına göre, bu konuda yapılan araĢtırma ve ince-

lemenin yeterli olmadığı anlaĢılmaktadır. Davalı Ģirketin, dava dıĢı Ģirket bünyesinde geçen ça-

lıĢmalardan sorumlu tutulabilmesi için bu Ģirketler arasında iĢyeri devri (iĢçiler, araçlar, demir-

baĢ ve makinalar vb devredilip devredilmediği), iĢçi devri, geçici iĢ iliĢkisi vb gibi bir iliĢki 

veya davacının her iki Ģirketçe birlikte istihdamı yahut tüzel kiĢilik perdesinin aralanması ama-

cıyla hareket edildiğinin, böylece Ģirketler arasında organik bağ bulunduğunun kabulü  ge-

rekmektedir. Bu itibarla davalı Ģirket ile dava dıĢı Ģirket arasında açıklanan türde  bir bağ olup 

bulunup bulunmadığı titizlikle araĢtırılarak, tüm deliller yeniden bir arada değerlendirildikten 

sonra varılacak sonuca göre, davalı Ģirketin dava dıĢı Ģirket bünyesindeki çalıĢmalardan sorum-

lu olup olmadığına karar verilmelidir. Y22HD., 10.06.2019, 2017/22527 E.-2019/12495 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (05.07.2019). 
64

   EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.237. 
65

   Hukuki nitelik konusunda değerlendirmeler geçici iĢ iliĢkisi hakkında yasal mevzuat olmadığı 

döneme iliĢkin olduğunu için çoğunun geçici iĢ iliĢkisine uygun olmadığını belirtmekle birlik-

te, ayrıntılı bilgi için bkz. AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.107 vd. 
66

  Yönetim hakkı konusunda geniĢ bilgi için bkz. DURSUN ATEġ, Sevgi, ĠĢverenin Yönetim 

Hakkı, Ankara 2019, s.23 vd. 
67

  EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.372; HEPER, Geçici ĠĢ, s.56. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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olarak bazı hakların devri bakımından alacağın temliki ile benzerlik gösterdiği söyle-

nebilecektir
68

.  

Türk Borçlar Kanunu‟nun 183. maddesi
69

 ve devamında düzenlenen alacağın 

temliki ile geçici iĢ iliĢkisinin arasındaki en önemli fark rıza noktasındadır. Alacağın 

temlikinde borçlunun rızası aranmazken, geçici iĢ iliĢkisinde bu iĢ iliĢkisinin kurul-

ması için iĢçinin onayının alınması mevzuatta açıkça düzenlenmiĢtir
70
. Geçici iĢ iliĢ-

kisinde iĢçiden alınan onay her yenilemede yeniden alınmalıdır
71

.  

Bir baĢka farklılık ise, alacağın temlikinde yapılan devir neticesinde temlik edi-

len alacak kesin ve sürekli olduğu için devreden üzerinde artık hiçbir hak ve yüküm-

lülük kalmazken, geçici iĢ iliĢkisinde kavramdan da anlaĢılacağı üzere geçici nitelik-

te belli süre ile sınırlı bir devir söz konusudur
72
.  Alacağın temlikinin belirli ve geçici 

bir süre yapılabilmesi mümkün değildir. ĠĢçiyi geçici süre ile devreden iĢveren bir 

takım haklarından tamamen vazgeçmiĢ olmayıp, iĢçi ile aralarındaki iĢ sözleĢmesi 

devam etmektedir. Oysa alacağın temlikinde borçlunun ifa yükümlülüğü tamamen 

devredilen kiĢiye karĢı olacaktır
73
. Geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin iĢçiyi geri çağırma 

ve baĢka iĢçi ile değiĢtirme imkanının olması da yine alacağın temliki ile örtüĢme-

mektedir
74

. 

Geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin geçici olarak iĢgücü ihtiya-

cının karĢılanması amaçlanırken, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene iĢveren sıfatı kazan-

dırmak istenilmemektedir
75
. Alacağın temlikinde ise yapılan intikal ile devreden açı-

                                                 
68

  ODAMAN,  Ödünç ĠĢ, s.31; ÖNAL, s.119; CĠVAN, Orhan Ersun, Meslek EdinilmiĢ Ödünç 

(Geçici) ĠĢ ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, Ankara 2008, s.148. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (15.12.2018). 
69

      Kanun, sözleĢme veya iĢin niteliği engel olmadıkça alacaklı, borçlunun rızasını aramaksızın 

alacağını üçüncü bir kiĢiye devredebilir. Borçlu, devir yasağı içermeyen yazılı bir borç tanıma-

sına güvenerek alacağı devralmıĢ olan üçüncü kiĢiye karĢı, alacağın devredilemeyeceğinin ka-

rarlaĢtırılmıĢ bulunduğu savunmasını ileri süremez. 
70

  ÖNAL, s.120. 
71

  SÜMER, ĠĢ Hukuku, s.66. 
72

  ODAMAN,  Ödünç ĠĢ, s.33; HEPER, Geçici ĠĢ, s.56. 
73

  CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.146.  
74

  SERĠN, s.1071; CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.149.  
75

  ODAMAN,  Ödünç ĠĢ, s.33; HEPER, Geçici ĠĢ, s.57. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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sından bir tasarruf iĢlemi meydana gelmekte ve devir iĢlemi tamamlandığında devre-

den alacaklı, alacaklı sıfatını kaybetmektedir
76

. 

Sonuç olarak geçici iĢ iliĢkisi Türk Borçlar Kanunu‟nda düzenlenen alacağın 

temliki müessesesine benzemekle birlikte, taraf değiĢikliği gerektirmesi ve belirtti-

ğimiz farklılıklar bakımından kendine özgü (sui generis) kurulan atipik bir sözleĢme 

Ģeklindedir
77

. 

Geçici iĢveren ile geçici iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi bulunmamasına karĢın ge-

çici iĢçinin geçici iĢverenin yönetim hakkı kapsamında iĢ görme borcunu yerine ge-

tirmesi, ĠĢ Kanunu‟ndan kaynaklı olarak geçici iĢverenin emir ve talimatlarına uy-

makla yükümlü olması nedeniyle bu iliĢki iĢ sözleĢmesi benzeri bir hukuki iliĢki ola-

rak nitelendirilmektedir
78
. Avrupa Toplulukları Adalet Divanı 2013 yılında verdiği 

bir kararında, geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasındaki hukuki iliĢkiyi “sözleĢme dıĢı iĢ 

iliĢkisi” olarak nitelendirmiĢtir
79

.  

II. Hukuki, Sosyal ve Ekonomik Açıdan Önemi ve Gerekliliği  

Sanayi devrimi ve Fransız Ġhtilali toplumsal ve ekonomik anlamda birçok deği-

Ģikliği beraberinde getirirken, siyasi yapıları değiĢtirmiĢ, sosyal politikanın ortaya 

çıkıĢını hazırlamıĢtır. Sosyal politikaların temel amacı, güvenlik, eğitim, sağlık, bes-

lenme, barınma, istihdam gibi toplumun temel ihtiyaçlarını karĢılamak, sosyal adalet 

                                                 
76

  CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.148. 
77

  Geçici iĢ iliĢkisi alacağın temliki olarak kabul edilemeyeceğini, bu iliĢkinin kendine özgü bir 

borç iliĢkisi veya  sözleĢmesi niteliğinde olduğu görüĢü için AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.114 vd.; 

aynı görüĢte AYDINLI, Ġbrahim, ĠĢverenin  Sosyal Temas ve ĠliĢkisinde Doğan Ediminden 

Bağımsız Koruma Yükümlülükleri ve Sonuçları, Ankara, 2004, s.191; SERĠN, s.1071; ODA-

MAN,  Ödünç ĠĢ, s.31; ÖNAL, s.120. 
78

      SÜZEK, Sarper, ĠĢ Akdinin Türleri, Mercek, Nisan 2001, s.32; CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, 

s.127. 
79

  ATAD, 11.04.2013, C-290/12, (Oreste Della Rocca/Poste Italiane SpA), NZA 2013, H.9, 495- 

498. Divan bu kararında, geçici iĢ iliĢkisinde çifte iĢ iliĢkisi bulunduğundan söz etmiĢ (parag. 

40) ve kararda asıl olarak ödünç verenle iĢçi arasındaki belirli süreli iĢ sözleĢmesine 99/70 sa-

yılı Yönerge ile Çerçeve AnlaĢma‟nın uygulanmayacağına karar vermiĢtir (parag. 34-46).  

http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf;jsessionid=5398C9E8D401D15BD85E52D

7174EAD15?text=&docid=136147&pageIndex=0&doclang=EN&mode=lst&dir=&occ=first&

part=1&cid=6274793 (20.11.2018). ÖZKARACA, Ercüment, Özel Ġstihdam Bürosu Aracılı-

ğıyla Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri, Ġstanbul Barosu-

Galatasaray Üniversitesi, 03-04 Haziran 2016, s.68. 

http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf;jsessionid=5398C9E8D401D15BD85E52D7174EAD15?text=&docid=136147&pageIndex=0&doclang=EN&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=6274793
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf;jsessionid=5398C9E8D401D15BD85E52D7174EAD15?text=&docid=136147&pageIndex=0&doclang=EN&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=6274793
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf;jsessionid=5398C9E8D401D15BD85E52D7174EAD15?text=&docid=136147&pageIndex=0&doclang=EN&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=6274793
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ve eĢitlik ilkeleri uyarınca bağımlı çalıĢanların tamamını özetle ekonomik anlamda 

güçsüz kesimi korumaktır
80

. 

ĠĢsizlik hem geliĢen hem de geliĢmekte olan ülkeler bakımından hukuki, eko-

nomik ve sosyal bakımdan birçok sorunu beraberinde getirmektedir. Bununla kalma-

yıp siyasi bakımdan da olumsuz etkileri nedeniyle hükümetlerin iĢsizlikle mücadelesi 

öncelikli konuları arasında yer almıĢtır. Ülkemizde de iĢsizlik her yönüyle çözülmesi 

gereken önemli bir sorun olarak kabul edilmektedir. Bu bakımdan gerek dünya ülke-

lerinde, gerekse ülkemizde esnek çalıĢma yöntemleri iĢsizliğe karĢı önemli bir araç 

olmaktadır. Avrupa ülkelerine bakıldığında, esnek istihdam modellerinin iĢsizlikle 

mücadele de etkili olduğu açıktır
81

.  

Kazanç sağlama ve istihdamı teĢvik yönleriyle dünyada 1950‟li yıllarda uygu-

lama alanı geniĢleyen mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi, ülkemizde de görülmeye 

baĢlanmıĢ, 1980‟li ve 1990‟lı yıllarda uygulama daha da artmıĢ ve bu çalıĢma yön-

teminden kaynaklı uyuĢmazlıklarda yargı kararları geçici iĢ iliĢkisinin geliĢimine yön 

vermiĢtir
82
. Ġstihdamın artırılması ve teĢvik edilmesinde geçici iĢ iliĢkisi esneklik 

aracı olarak yasal düzenlemelerde yer almaya baĢlamıĢtır. Uluslararası ÇalıĢma Ör-

gütü‟nün 181 Sayılı “Özel Ġstihdam Büroları SözleĢmesi”nin düzenlenmesinin temel 

nedenlerinden biri de özel istihdam bürosu adı altında faaliyet gösteren büroların 

sayısındaki artıĢ ve bu çalıĢma Ģekillerinin yasallaĢması gereğidir
83

. 

1980'lerden itibaren daha güçlü bir Ģekilde, çoğu batı Avrupa ülkesinde, açık 

veya örtülü olarak bir dizi politika zemini üzerinde çoğunlukla esnek istihdam biçim-

leri düzenlenmeye çalıĢılmıĢtır. 20. yüzyılın büyük bir kısmında özel aracı kurumlar 

aracılığıyla geçici çalıĢmanın çok sıkı kontrollere tabi tutulduğu ve kısıtlamalar ol-

                                                 
80

  Sosyal politikanın kapsamı ve amacına yönelik detaylı bilgi için bkz. ÇAVUġ, Ö. Hakan, 

Sosyal Politika Açısından Meslek EdinilmiĢ Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, “ĠĢ, Güç” Endüstri ĠliĢkileri ve 

Ġnsan Kaynakları Dergisi, C.3, S.3, 2018, s.186. 
81

  ÖZDEMĠR, s.21. Türkiye‟de iĢsizliğe yönelik detaylı bilgi için bkz. KAYA, Mehmet, Türki-

ye‟de ĠĢsizlik Sorunu ve Özel Ġstihdam Büroları, Akademik Sosyal AraĢtırmalar Dergisi, Y.4, 

S.35, Aralık 2016, s.403; KAYHAN KUZGUN, Ġnci, Güvenceli Esneklik Kavramı ve Türki-

ye‟de Güvenceli Esnekliğin Belirleyici DeğiĢkenleri, Sosyal Güvenlik Dergisi 2012/2, s.36 vd. 
82

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.234; ġEN, Geçici ĠĢ, s.19; YasadıĢı bir uygulamanın ortaya çıkması 

bakımından önem arz eden karar incelemesi için bkz. ULUCAN, Karar Ġnceleme, s.151. 
83

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.576. 
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duğu, hatta batı Avrupa ülkelerinde önemli sayıda yasaklandığı bilinmektedir
84

. Sen-

dikalar, atipik ve geçici çalıĢma biçimlerinin uygulanmasına karĢı çıkmıĢlardır.  

Yakın zamana kadar iĢçilik haklarının suiistimal edilmesi düĢüncesiyle, esnek 

çalıĢma yöntemi olan geçici iĢ iliĢkisine karĢı sınırlayıcı bir yaklaĢım hakim olmuĢ-

tur
85
. Özel istihdam bürolarının iĢgücü olarak yetersiz, vasıfsız ve mesleki açıdan 

eğitimsiz bulduğu iĢçilerin istihdamı, bazı sektörlerin önemsiz kabul edilmesi ve 

kamu yararı gibi sebepler bir arada değerlendirildiğinde, istihdam konusunda kamu 

tekelinin olması gerektiği kabul edilmiĢtir
86
. Sınırlayıcı yaklaĢım zamanla yerini es-

nek çalıĢma Ģekillerine bırakmıĢtır. Artan iĢsizlik oranları ile mücadele eden ülkeler-

de geçici iĢ iliĢkisi, iĢverenin daha kolay ve ucuz yolla iĢgücü ihtiyacını karĢılaması-

nı, diğer yandan iĢ bulma ihtiyacı zor olan iĢçi kesiminin de istihdam edilmesini sağ-

lamıĢtır
87
. Özellikle geçici iĢ iliĢkilerinde artıĢ olması ve bu iliĢkinin yasal dayanağı-

nın olmaması nedeniyle iĢçilerin temel haklarından yoksun kalması düzenleme ihti-

yacını doğurmuĢtur
88

. 

Avrupa Ekonomik Topluluğu, geçici iĢ bulma kurumları aracılığıyla iĢe alınan 

iĢçilerin korunması ve bu tür firmaların faaliyetlerinin kötüye kullanılmasının orta-

dan kaldırılması amacıyla geçici çalıĢma konusuna yaklaĢmayı düĢünmüĢtür
89

. 

1990‟larda, Avrupa Birliği üye devletlerinde geçici iĢlerin kabulü ve liberalleĢtiril-

mesi süreci ortaya çıkmaya baĢlamıĢ ve geçici iĢ iliĢkisi zaman içinde Avrupa Birliği 

Hukuku ve Avrupa Birliği istihdam politikası tarafından teĢvik edilmiĢ ve güçlendi-

rilmiĢtir
90

. Mesleki anlamda geçici iĢçi çalıĢtırılmasının iĢ kalitesinin iyileĢtirilmesi, 

                                                 
84

  COUNTOURIS/DEAKIN/FREEDLAND/KOUKIADAKI/PRASSL, s.18. 
85

  ÖZVERĠ, Murat, ĠĢ Bulmaya Aracılık Bordro ġirketleri Özel Ġstihdam Büroları, Legal 

ĠSGHD, 2008/17, s. 69; ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.265; EKONOMĠ, Geçici ĠĢ,  

s.234; ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.2. 
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     PUL, Emine, Türkiye ve Avrupa Birliği Ülkelerinde Özel Ġstihdam Bürolarının Yapısı, Yüksek 

Lisans Tezi, 2006, s.18. 
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  ALPAGUT, Karar Ġncelemesi, s.577; ÇAVUġ, s.185; TAġKENT/KURT, s.2;  DE-

MĠR/ÖZGÜN, s.129; ġEN, Geçici ĠĢ, s.13. 
88

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.267; Uygulamada var olan bu çalıĢma iliĢkisinin gör-

mezden gelinmesi, devletin iĢçiyi koruyucu mevzuat hazırlama görevinin ihlali olduğuna iliĢ-

kin bkz. KABAKCI, s.75; DERELĠ, s.11. 
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  Council Resolution of 21 January 1974 concerning a Social Action Programme, Official Jour-

nal of the European communities, (https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-

/publication/e42d26f0-5fe6-4e26-be07-df0d7dcfc14c), (29.12.2018). 
90

  COUNTOURIS, Nicola, The Changing Law Of The Employment Relationship, A Comparati-

ve Analysis In The European Context, Ashgate, C.6, 2007, s.36. 
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2002 tarihli Komisyon önerisinin arkasındaki itici güçlerden biri olmuĢtur
91
. Örne-

ğin, Avrupa Ġstihdam Stratejisi
92
, üye devletlerin istihdam biçimlerinin giderek çeĢit-

lendiğini göz önünde bulundurarak, daha uyumlu hale getirilebilir sözleĢme türlerini 

dahil etme olasılığını incelemeye teĢvik etmiĢtir
93

. 2008/104 sayılı Yönerge‟nin be-

nimsenmesi, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin iĢçileri için asgari korumada iyileĢ-

tirmeye bir önkoĢul olarak önemlidir.  Yönerge, geçici iĢ iliĢkisi için iĢgücü piyasası-

na katılım ve entegrasyona katkı sağlamıĢ ve geçici iĢ iliĢkisine getirilmiĢ olabilecek 

herhangi bir kısıtlama veya yasağın gözden geçirilmesini teĢvik etmiĢtir.  

Geçici iĢ iliĢkisinin, bir iĢçinin iĢvereni tarafından geçici olarak ve belli bir sü-

reyle baĢka iĢverenin emir ve talimatı altına verilmesi Ģeklinde kurulan iĢ iliĢkisi ol-

duğunu belirtmiĢtik
94
. Geçici iĢ iliĢkisinin iki türü olduğu dikkate alındığında, 6715 

sayılı Kanun ile yapılan değiĢiklik öncesi yalnızca hukuki açıdan mesleki olarak ya-

pılmayan yani holding bünyesi içinde ya da grup içi Ģirketler arasında geçici iĢ iliĢki-

si kurulması ĠĢ Kanunu‟nda düzenlenmiĢti. DeğiĢiklik ile mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisi düzenlemesi Kanun‟da yer almıĢtır. Hukuki açıdan geçici iĢ iliĢkisinin her iki 

türünün de Kanun‟da düzenlenmiĢ olması, denetimsiz ve kayıt dıĢı kurulan geçici iĢ 

iliĢkilerinin önüne geçmek ve buna bağlı olarak istihdamın artırılmasını sağlamak 

açısından oldukça önemlidir
95
. Geçici olarak bu Ģekilde çalıĢan iĢçileri koruyucu 
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düzenlemelerin olmaması, iĢçilerin düĢük ücretlerle ve güvenceleri olmadan çalıĢma-

ları halinde iĢçilerin aleyhine sonuçların ortaya çıkması kaçınılmazdır
96

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi hakkında yasal düzenleme yapılmasının en 

önemli sebeplerinden biri de, Avrupa Komisyonu‟nun Türkiye Ġlerleme Rapo-

ru‟ndaki ifadeler olmuĢtur. Raporda, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin Avrupa 

Birliği müktesebatına uygun hale getirilmemiĢ olması açıkça eleĢtirilmiĢtir
97

.  

Özel istihdam büroları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisi, yasal zemine kavuĢtuğunda 

ve kadroları ile nitelikli Ģekilde hizmet verdiğinde, faaliyet gösterdiği ülkede iĢgücü 

piyasasına katkı sağlamaktadır
98
. Öte yandan özel istihdam büroları tarafından veri-

len eğitimler ve iĢe uyum gibi programlar sonucu, çalıĢacak kiĢilerin hangi alanlarda 

baĢarılı olabilecekleri tespit edilerek, iĢçilerin daha uygun iĢlere yerleĢtirilebilmeleri 

sağlanabilmektedir
99

. 

Geçici iĢ iliĢkisinin de dahil olduğu esnek çalıĢma modelleri ve atipik sözleĢ-

melere ihtiyaç duyulmasının belirttiğimiz üzere asıl nedeni ekonomik anlamdaki 

ihtiyaçlardır. Ekonomik kriz dönemlerinde Avrupa‟da en çok geçici iĢ iliĢkisi Ģeklin-

de esnek istihdam yöntemlerine baĢvurulmuĢtur
100

. Bu çalıĢma Ģekli Avrupa Birliği 

ülkelerinde de olduğu üzere, sürekli iĢçi olarak çalıĢması yaĢı ve vasfı bakımından 
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mümkün olmayan iĢçi gruplarının istihdam edilmesi için önem arz etmektedir
101

. 

Geçici iĢçi çalıĢtırma, hem iĢverenler hem de iĢçiler için tercih sebebi olmaktadır
102

.  

Geçici iĢ iliĢkisi, iĢçi arayıĢında yapılan masraflar, iĢ kapasitesine göre iĢçi te-

min etmek, iĢ sözleĢmesinin sona ermesi ve belirli süreli iĢ sözleĢmesinin mümkün 

olmaması gibi sebeplerden dolayı iĢverenlerce tercih edilebilecektir
103
. Geçici iĢçi 

çalıĢtırmak isteyen iĢverenler, özel istihdam büroları aracılığıyla ihtiyaç duydukları 

iĢgücü için geçici iĢçi seçimini dikkatli Ģekilde yaptıklarında, yapılacak iĢ için gerekli 

eğitimi olan ayrıca ücret, prim vs. olarak genel maliyet bakımından kendisine uygun 

nitelikli bir iĢçi bulabilecektir
104

. Özel istihdam büroları aracılığı ile yapılan geçici iĢ 

iliĢkisi, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin iĢçi arama sürelerini kısalmakta, iĢ bulma 

olanaklarını daha çok kiĢiye ulaĢtırmakta, kiĢilerin becerilerine ve niteliklerine uygun 

iĢ bulabilmesini sağlamaktadır. 

Geçici iĢ iliĢkisinin sadece iĢverenler değil, iĢçiler yönünden de istihdama iliĢ-

kin olumlu yönleri vardır
105

. ÇalıĢma hayatında iĢlerinden çıkarılan ya da etkin ola-

mayan iĢçilerin istihdamı bakımından geçici iĢ iliĢkisi esnek bir uygulamadır
106

. 

Özellikle iĢsizler ve kayıt dıĢı çalıĢanlar açısından önem arz etmektedir. Geçici istih-

damdan sürekli istihdama geçiĢ daha kolaylaĢmakta, geniĢ iĢgücü piyasası konusun-

da taraflara danıĢmanlık hizmeti verilmekte ve iĢçilerin gerekli eğitimleri almasını 
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sağlayarak iĢçiler nitelikli hale getirilmektedir
107

. Geçici iĢ iliĢkisi özellikle emekli-

ler, tecrübesiz gençler, uzun süreli iĢsizler, kadınlar gibi istihdam bakımından deza-

vantajlı gruptakiler için önem arz etmektedir
108
. Özel istihdam bürosu aracılığı ile 

çalıĢan geçici iĢçilerin farklı sektörlerde çalıĢabilmeleri, bu çalıĢmaları ile tecrübe ve 

eğitimlerini artırabilmeleri, ekstra gelir sağlayabilmeleri geçici iĢ iliĢkisinin olumlu 

yönleri olarak belirtilebilir
109

. 

Esnek çalıĢma politikalarının istidam üzerinde olumlu etkileri olacağı düĢünce-

sinin yanı sıra, iĢçilerin tek iĢveren bağlı, tam süreli, yasal güvencelerinin olduğu 

istihdamın yerine, güvencesiz, istikrarsız, belirsiz ve geçici yönde istihdam sorunu da 

doğabilecektir
110
. Geçici iĢçiler bankadan kredi alabilmek, ev kiralamak gibi günlük 

yaĢamlarındaki ihtiyaçlarında bile sosyal bir dıĢlanma yaĢadıkları bilinen bir gerçek-

tir
111

. 

Son yıllarda, dünya genelinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde ciddi oran-

da büyüme olmuĢtur
112
. Örneğin, hem oldukça yüksek bir istihdam koruma seviyesi 

ile Almanya‟da hem de oldukça düĢük istihdam koruma seviyesi ile ABD‟de mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi sayısında büyük bir artıĢ görülmüĢtür. Son yirmi yılda Al-

manya‟da geçici iĢçilerin sayısı 2015 yılında 282.000 iken, 2016 yılında 991.000‟e 
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çıkmıĢtır
113
. Söz konusu artıĢ, geçici iĢ iliĢkilerinde dıĢ kaynakların kullanımında ki 

değiĢiklikleri iĢaret etmektedir
114

.  

Geçici iĢ iliĢkisi son yıllarda Almanya‟da büyük ölçüde artmıĢ, Haziran 

2016‟da yaklaĢık 1 milyon kiĢi, yani tüm çalıĢanların neredeyse %3‟ü geçici iĢçi 

olarak çalıĢmaktadır.  Geçici iĢ iliĢkisinde, iĢin doğası gereği veriler oldukça değiĢ-

kendir. Almanya‟da geçici iĢ iliĢkilerinin %15‟i 18 aydan daha uzun sürmektedir
115

. 

Almanya‟da 01.04.2017 tarihinde yürürlüğe giren kanunla düzenlenen geçici iĢ iliĢ-

kisinde reformların temel amacı geçici iĢ iliĢkisini temel iĢlevine göre yeniden dü-

zenlemek ve iĢ sözleĢmelerinin kötüye kullanılmasını önlemektir. Geçici iĢ iliĢkisi ve 

buna bağlı sözleĢmeler Alman iĢ paylaĢımı ekonomisinde önemli araçlar olarak ka-

bul edilmektedir
116

.  

 Dünya Ġstihdam Konfederasyonu‟nun (WEC) 2019 ekonomik raporunda, özel 

istihdam büroları aracılığı ile istihdam da olumlu bir büyüme olduğu belirtilmiĢtir. 

2017 yılında özel istihdam hizmetleri sektörü, bir önceki yıla göre %13 oranında 

büyüme oranı ile küresel satıĢ gelirlerinde 457 milyar Euro gelir elde etmiĢtir. Avru-

pa‟da en büyük beĢ pazar bakımından, Ġtalya‟da %25, Hollanda‟da %11, Fransa‟da 

%10, Ġngiltere‟de %9, Almanya‟da %8 artıĢ meydana gelmiĢtir. ABD‟de ise büyüme 

sürmekte olup, dünyadaki en büyük pazar olarak yerini korumaktadır. Asya pazarına 

bakıldığında, Japonya gelir artıĢında önemli bir büyüme kaydederek, istihdam büro-

ları %22 artmıĢtır. 2017 yılında 50 ülkedeki özel istihdam endüstrisi 53 milyon kiĢiyi 

iĢe yerleĢtirmiĢtir. Bu sayının 49 milyonu, sadece özel istihdam büroları aracılığı ile 

iĢe yerleĢtirilmiĢtir. 2017 yılında bir önceki yıla göre özel istihdam büroları aracılığı 

ile istihdam %19,5 artmıĢtır
117

.  
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Ülkemizdeki Türkiye ĠĢ Kurumu istatistiklerine
118

 göre, Ocak-ġubat-Mart 2004 

ile Ekim-Kasım-Aralık 2018 dönemleri arasında 236.164 erkek, 144.274 kadın ol-

mak üzere toplam 380.438 özel istihdam büroları aracılığı ile iĢe yerleĢtirme sağlan-

dığı belirtilmiĢtir. Erkeklerde ve kadınlarda en fazla 25-29 yaĢ grubunda, en az 65 ve 

daha büyük yaĢ grubunda iĢe yerleĢtirme olduğu anlaĢılmaktadır. 2017-2018 yılla-

rında en fazla iĢe yerleĢtirme oranı 20-24 yaĢ grubunda, en az 65 ve daha büyük yaĢ 

grubunda olmuĢtur. Verilen bilgilerin özel istihdam büroları aracılığı ile geçici iĢ 

iliĢkisi faaliyetini tam olarak yansıtmadığını düĢünmekteyiz. Mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisi 2016 yılında yasal olarak düzenlendiğinden ve özel istihdam bürolarının iĢ 

aracılığı faaliyeti devam ettiğinden sadece mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin faali-

yetlerinin verileri yer almamaktadır. 

§ 3. GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNE ĠLĠġKĠN MUKAYESELĠ HUKUKTA YER 

ALAN DÜZENLEMELER 

I. Uluslararası Belgelerde 

A. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (UÇÖ) SözleĢmeleri 

1. Genel Olarak 

Geçici iĢ iliĢkisinin tarihsel sürecinde Uluslararası ÇalıĢma Örgütü sözleĢmele-

ri önemli bir yer tutmaktadır. Ġstihdam büroları ile çalıĢma yöntemi iĢsizlikle baĢa 

çıkma ve istihdamın artırılması hususlarında ulusal ve uluslararası düzenlemelere 

konu olmuĢtur
119

. 

Yıllarca devam etmiĢ olan iĢe aracılık Ģeklindeki iĢ ve iĢçi bulma faaliyetleri 

zamanla iĢgücü piyasasının farklı gereksinimleri nedeniyle değiĢmiĢ ve özel istihdam 

büroları gündeme gelmiĢtir. Devlet, emeği ile geçinmek zorunda olan kiĢilerin eme-

ğinin sömürülmemesi adına bu aracılık faaliyetlerinin kendi eliyle, baĢka bir deyiĢle 

devlet tekelinde yapılmasına izin vermiĢtir. Zamanla değiĢen dünyada iĢgücünde 

meydana gelen nitelik ve niceliksel değiĢimler ile üretim modellerindeki değiĢiklik-

ler bu faaliyetlerin hem devlet hem de özel sektörde yapılmasına izin verilmesini 

                                                 
118

  https://www.iskur.gov.tr/ozel-istihdam-burolari/istatistiki-bilgiler/ (01.06.2019). 
119

   SAYIN, Ali Kemal, Emek Piyasalarını Düzenleyen Uluslararası Normlar, Türkiye ĠĢ Kurumu 

Yayınları, 2002, s.54. 

https://www.iskur.gov.tr/ozel-istihdam-burolari/istatistiki-bilgiler/
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gerektirmiĢtir
120
. Özellikle de iĢsizlik ile mücadelede özel istihdam büroları önem arz 

etmiĢtir
121

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü sözleĢmelerinde öncelikle sözleĢmeye katılan ül-

keler için ve genelde gerek kamu, gerekse özel kuruluĢlar aracılığıyla istihdama iliĢ-

kin temel düzenlemeler yer almıĢtır
122
. Getirilen düzenlemeler tüm ülkeler için asgari 

sosyal standartları oluĢturmaktadır. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü tarafından hazırla-

nan bir uluslararası sözleĢme veya tavsiye kararları taslağı, konferansta hazır bulunan 

delegelerin üçte iki çoğunluğunca kabul edildiği zaman uluslararası sözleĢme ortaya 

çıkmaktadır. SözleĢmeyi onaylayan ülkelerin bu düzenlemeleri yasalaĢtırma yüküm-

lülüğü olmasa da, ülkede sözleĢmeye yönelik uygulamaların yapılıp yapılmadığı ör-

güt tarafından denetlenmektedir. Üye ülkelerce uluslararası sözleĢme hükümlerinin 

uygulanıp uygulanmadığının örgüt tarafından denetimi iki Ģekilde olmaktadır. Ġlki, 

ülkelerin gönderdiği raporlarla Uluslararası ÇalıĢma Konferansı‟nda her yıl yapılan 

sürekli denetim, ikincisi ise Ģikayetler neticesinde yapılan denetim Ģeklindedir
123

. 

2. Uluslararası Örgüt ve ĠĢleyiĢi 

Sanayi devriminden sonra iĢçilerin emeğinin karĢılığını alamaması, çalıĢma 

koĢullarının zorluğu, özellikle çocuk ve kadın iĢçilerin olması gerekenden kötü Ģe-

kilde çalıĢtırılarak sömürülmesi birçok çevrede tepkilere sebep olmuĢtur
124

.  

Birinci Dünya SavaĢından sonra bir araya gelerek barıĢ koĢullarını görüĢen ta-

raflar, uluslararası düzenlemeler yapabilmek için iĢçilerin çalıĢma koĢullarını, asgari 

normları belirleyecek devamlılık arz eden bir örgütün kurulması ve statüsünün hazır-

                                                 
120

  Kamu ve özel istihdam hizmetlerinin birbirlerini tamamlayıcı Ģekilde çalıĢmalarının iĢgücü 

piyasasının daha etkin iĢleyeceğine dair bkz. CAM, s.29. 
121

  Sınırlayıcı yaklaĢımdan esnekliğe geçiĢ sürecine iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. ALPAGUT, 

Sınırlamadan TeĢvike, s.261. 
122

  SözleĢmeyi onaylayan her üye devlet mevzuatını ve uygulamasını sözleĢme hükümlerine uy-

gun hale getirmelidir. Bu yükümlülük onaylamanın Genel Sekreterlik tarafından tescil edilme-

sinden itibaren 12 ay sonra baĢlamaktadır. SözleĢmeyi feshetmek isteyen her ülke, sözleĢmenin 

yürürlüğe girmesini takip eden on yıl sonunda Genel Sekreterliği‟ne yapacağı baĢvurunun, Ge-

nel Sekreterlikçe onaylanmasından sonra son bulmaktadır. Eğer üye ülke tarafından, böyle bir 

iĢlem yapılmamıĢ ise sözleĢme tekrar on yıllık süre için yürürlüğe girmektedir. 
123

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.41; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.96. 
124

    TAġKIN, Ahmet, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü ve ILO SözleĢmelerinin Ġç Hukuka Etkisi, 

Legal ĠSGHD, S.30, 2011, s.453. 
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lanması amacıyla Uluslararası ÇalıĢma Mevzuatı Komisyonu‟nu oluĢturmuĢlardır
125

. 

Komisyonun hazırladığı sözleĢme tasarısı, BarıĢ Konferansında kabul edilerek 1919 

yılında Versailles BarıĢ AntlaĢmasıyla
126

 Milletler Cemiyetine bağlı Ģekilde Ulusla-

rarası ÇalıĢma Örgütü olarak kurulmuĢtur
127

.  

Ġkinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra Milletler Cemiyetinin yerini alan BirleĢmiĢ 

Milletler ile Uluslararası ÇalıĢma Örgütü arasında yapılan anlaĢma ile özerk bir ku-

ruluĢ olarak faaliyet gösteren örgüt, ĠĢ Hukukunun birçok konusu hakkında uluslara-

rası düzeyde önemli bir yere sahiptir
128
. Ülkemiz 1932 yılında Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü‟ne üye olmuĢtur
129

. Örgütün amaçları ve temel ilkeleri
130
, UÇÖ anayasasının 

baĢlangıç kısmında ve 1944 yılında kabul edilen Filedelfiya Beyannamesi‟nde yer 

almaktadır. Beyannamede örgütün tüm ülkelerde tam çalıĢtırma, asgari ücret, iĢçile-

rin sağlığının korunması, kadın ve çocukların korunması, kolektif sözleĢme hakkı, 

herkes için daha iyi yetiĢme ve mesleki eğitim hakkı, sosyal güvenlik önlemleri 

alınması, çalıĢma koĢullarında eĢit uygulama ihtiyacı vurgulanmıĢtır
131

. Uluslararası 

ÇalıĢma Örgütü‟nün kurulmasının temelinde, tüm dünyaya iliĢkin sürekli bir barıĢın 

sosyal adaletle sağlanması, adaletsizlik ve sefalet oluĢturan çalıĢma koĢullarının iyi-

                                                 
125

  TULUKÇU, N. Binnur, ĠĢ Mahkemesi Kanunu ve Arabuluculuk Hükümlerine Göre ĠĢ Güven-

cesi ĠĢe Ġade, Ankara 2017, s.54; ĠREN, Ertan, Avrupa Birliği ĠĢ Hukuku Yönergeleri KarĢı-

sında 4857 Sayılı ĠĢ Kanununun Durumu, Ankara 2008, s.15; SAYIN, Ali Kemal, ILO Norm-

larının ve Örgütün Denetim Mekanizmasının Türk ĠĢ Hukukuna Etkisi, ÇalıĢma Dünyası Der-

gisi, C.1, S.1, 2013, s.12. 
126

  https://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1920/20B09_18_engl.pdf (16.01.2019). 
127

  TULUKÇU, N. Binnur, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Gebe ve Anne ĠĢçilerin Korunması, 

Ankara 2000,s.29; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.39; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.88; 

https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm (16.01.2019). 
128

  MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, s.102; CĠVAN, Ödünç ĠĢ,  

s.153; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.88. 
129

  ĠREN, Avrupa Birliği, s.15; Ülkemiz açısından onay süreci için Anayasamızın 90. maddesine 

bakıldığında, Anayasamıza göre UÇÖ sözleĢmelerinin iç hukukumuz bakımından etki doğura-

bilmesi TBMM‟nin kabul edeceği bir kanunla olmaktadır. MOLLAMAHMUTOĞ-

LU/ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, s.114; TULUKÇU, ĠĢe iade, s.57. Temel hak ve özgür-

lüklere iliĢkin uluslararası sözleĢmelere aykırı kanun hükümlerin varlığı halinde bu kanun hü-

kümleri yerine uluslararası sözleĢme hükümlerinin uygulanacağı Anayasada belirtilmiĢtir. Te-

mel hak ve özgürlükler haricinde uluslararası sözleĢmeler ile iĢ kanunlarının çatıĢması halinde, 

sözleĢme ve kanun hükümleri eĢ değerdir. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.93. 
130

  UÇÖ‟nün temel amaçlarına ulaĢmasındaki en önemli faaliyeti yasama alanına iliĢkin olup, bu 

sayede uluslararası çalıĢma normları oluĢturulabilmektedir. Bu sayede uluslararası çalıĢma 

konferansı tarafından benimsenen UÇÖ sözleĢmeleri ve tavsiye kararları, uluslararası iĢ huku-

kunun temel kaynağını oluĢtururlar. SözleĢmelere iliĢkin genel bilgi için bkz. CENTEL, Tan-

kut, Türkiye‟nin Onayladığı ILO SözleĢmeleri, MESS, 1999, s.1 vd. 
131

  TULUKÇU, ĠĢe Ġade, s.56; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.40; TAġKIN, s.459. 

https://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1920/20B09_18_engl.pdf
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm
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leĢtirilmesi ve bu esasları yapmak isteyen ülkelerin diğer ülkelere nazaran rekabet 

gücünü kaybedeceği endiĢesi olmaması için tüm ülkelerin ortak hareket etmesi ge-

rekliliği olarak belirtilebilir
132

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, hükümet temsilcisi, iĢçi ve iĢveren temsilcilerinin 

de katılımıyla üçlü bir yapıya sahiptir. Tarafların eĢit söz hakkına sahip olması bakı-

mından bu üçlü yapı, diğer uluslararası kuruluĢların yapısına nazaran farklı nitelikte-

dir
133

. Demokratik Ģekilde tarafların katılımı, UÇÖ kararlarına gitgide saygınlık ve 

güç kazandırmıĢtır
134
. Yukarıda sayılan amaçlar çerçevesinde kuruluĢun gerektiği 

gibi faaliyette bulunabilmesini sağlayan üç temel organı bulunmaktadır. Bunlar ulus-

lararası çalıĢma konferansı, yönetim kurulu ve uluslararası çalıĢma bürosudur. Ulus-

lararası çalıĢma konferansı, her üye devletin ikisi hükümet, biri iĢçi, biri de iĢveren 

kesiminden gelen dörder temsilcisinin katılımı ile oluĢmaktadır. Örgütün yürütme 

organı olan yönetim kurulu, tüm faaliyetleri koordine ederek, konferansın aldığı ka-

rarları yürütmekle görevlidir. Uluslararası ÇalıĢma Bürosu ise, UÇÖ‟nün sekretarya 

iĢlerini devam ettiren, sürekli görev yapan bir organdır
135

.  

3. ĠĢsizlik Hakkında 2 No’lu SözleĢme 

Birinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra ortaya çıkan iĢsizliği önlemek ve iĢsizlik so-

rununa yönelik çözüm bulunması amacıyla 29.10.1919 tarihinde ABD tarafından 

Washington‟a davet edilen Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel Konferansı‟nda ĠĢsiz-

lik Hakkında 2 No‟lu SözleĢme hazırlanmıĢtır
136
. SözleĢme‟nin kapsamında genel 

olarak örgütün üye ülkelerin iĢsizlikle mücadele etmesinin gerekliliği ve bununla 

ilgili yapılması gerekenler yer almaktadır
137

.  

Ġlgili SözleĢme uyarınca, SözleĢme‟yi onaylayan her üye devlet tarafından, bir 

merkezi otoritenin denetiminde resmi parasız bir istihdam bürosu kurulmalı, bunun 

                                                 
132

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.89. 
133

  TAġKIN, s.462; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.89. 
134

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.89. 
135

  https://statik.iskur.gov.tr/tr/kurumumuz/mevzuat/ilo1.htm (02.01.2019). 
136

  https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377236/lang--tr/index.htm 

(16.01.2019); HEPER, Geçici ĠĢ, s.30. 
137

  GÜNEL, Aykut, Özel Ġstihdam Büroları Aracılığı ile Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ve Türkiye ĠĢ Gücü 

Piyasalarına Olası Etkileri, Yüksek Lisans Tezi, Kocaeli 2017, s.29, 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (15.12.2018). GÜNAY-

DIN/EDEMĠR, s.7. 
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yanında iĢçi ve iĢveren temsilcilerinin de bulunduğu üçlü danıĢma kurulları oluĢtu-

rulmalı, ücretli ve ücretsiz istihdam bürolarının bulunması halinde bunların bir plan 

içinde koordinasyonu sağlanmalı ve iĢsizlik sigortası sistemi kurulmalıdır
138
. Böyle-

ce ücretsiz iĢ bulma bürosu kurulması düzenlemesi yapılmıĢtır
139
. SözleĢme‟nin 8. 

maddesine göre, bu SözleĢme‟yi onaylayan üye ülkeler, sözleĢme‟nin hükümlerini en 

geç 01.07.1921 tarihine kadar uygulamayı ve uygulanması için de gerekli tedbirleri 

almayı kabul etmiĢtir. SözleĢme‟ye katılan ülkeler, iĢsizlikle mücadeleye ve devletin 

kontrolünde resmi ve ücretsiz istihdam sistemi oluĢturulmaya yönlendirilmiĢtir
140

. 

Türkiye, bu SözleĢme‟yi 16.02.1950 tarihli ve 5543 sayılı ĠĢsizlik Hakkındaki 

2 Numaralı Milletlerarası SözleĢme‟nin Onanmasına Dair Kanun ile onaylamıĢ Res-

mi Gazete
141
‟de yayınlanmıĢtır. Böylelikle istihdam büroları kurulması hususunda 

öncelikle devlete yükümlülükler yüklenmiĢ, özel kuruluĢların da bu yönde faaliyet 

göstermesine izin verilmiĢtir
142

. 

SözleĢme özel istihdam bürolarının kurulmasını kabul etmiĢ olsa da Uluslara-

rası ÇalıĢma Örgütü tarafından aynı yıl kabul edilen 1 No‟lu Tavsiye Kararı‟nın 1. 

maddesinde, liberal anlayıĢtan uzak bir Ģekilde özel istihdam bürolarının kurulması-

nın önlenmesi için üye devletler tarafından önlemler alınması, mevcut özel istihdam 

bürolarının da sadece devlet denetimi altında faaliyet yürütmesine izin verilmesi ve 

en kısa sürede bu büroların da kapatılması tavsiye edilmiĢtir
143

. 

Ġstihdam hizmetlerinin devlet aracılığıyla yürütülmesi hatta daha sonradan ka-

mu tekeline dönüĢmesi düĢüncesinin var olduğu ve iĢçinin emeğinin sömürüleceği 

düĢüncesi ile özel istihdam bürolarına yönelik bir korkunun hakim olduğu da gö-

rülmektedir
144

.  
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     SAYIN, Emek Piyasası, s.57. 
139

  ABACIOĞLU, Peyman Ceyda, Avrupa Birliği Normları Çerçevesinde Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Ġs-

tanbul 2006, s.21, https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp 

(13.12.2018). GÜNEL, s.29. 
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  UġEN, ġelale, Avrupa Birliği‟nde Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi ve Ödünç Emek Büroları: Ġtalya Uygula-

ması ve Türkiye, Türkiye Tekstil ĠĢverenleri Sendikası Yayını, Ġstanbul 2006, s.66. 
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  RG., 18.02.1950, 7436. 
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  GÜNEL, s.29. 
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  HEPER, Geçici ĠĢ, s.31; GÜZEL/HEPER, s.21. 
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  CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.159. 
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4. Ücretli Ġstihdam Büroları Hakkında 34 No’lu SözleĢme 

Ücretli Ġstihdam Büroları Hakkında 34 No‟lu SözleĢme, 08.06.1933 tarihinde 

Cenevre‟de Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün 17. Genel Konferansı‟nda kabul edil-

miĢtir
145
. Bu sözleĢme özel istihdam bürolarına yönelik ayrı bir sözleĢme olması ve 

baĢlangıç noktası sayılması bakımından ayrı bir öneme sahiptir
146
. SözleĢme 1929 

yılında dünya genelinde baĢlayan ekonomik krize bağlı olarak artan iĢsizlik nedeniy-

le iĢ arayanların, özel istihdam büroları aracılığıyla emeklerinin sömürülmemesi için 

iĢ aracılık faaliyetlerinin kamu tekeline verilmesi amacıyla düzenlenmiĢtir
147

.  

Türkiye bu SözleĢme‟yi 11.2.1946 tarihli ve 4866 sayılı Ücretli Ġstihdam 

Bürolarının Kapatılması Hakkındaki 34 Numaralı Milletlerarası SözleĢme‟ye Katıl-

maya Dair Kanun ile onaylamıĢ
148

 ve ilgili Kanun Resmi Gazete‟de yayınlanmıĢ-

tır
149

. 

SözleĢme‟nin 1. maddesi ücretli iĢ bulma bürolarını kazanç getiren ve kazanç 

getirmeyen olarak iki kategori olarak ele almıĢ ve ikisinin de tanımını yapmıĢtır
150
. 

SözleĢme‟nin 2. maddede ise kazanç getiren ücretli iĢ bulma bürolarının SözleĢ-

me‟nin yürürlüğe girmesinden itibaren üç sene içinde kapatılması öngö-

rülmektedir
151
. Bu sürede yenileri açılmayacak ve açık olanlar da yetkili makamın 

kontrolü altında olacaklardır. Yine aynı maddede iĢçi ve iĢveren temsilcilerine danı-

Ģılarak ve yetkili makamın kontrolü altında, istisnai Ģekilde bazı meslek ve sanat kol-
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  https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377245/lang--tr/index.htm. 

(16.01.2019). 
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  CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.159. 
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  Ġstihdam faaliyetlerinin kamu tekelinde olma sebeplerinde ahlaki, hukuki, ekonomik ve insan-

gücü politikasının gerekli kıldığı nedenler yönünden detaylı bilgi için bkz. TUNCAY, A. Can, 
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(15.12.2018). 
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  RG., 16.02.1946, 6234. 
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   Kazanç gayesi takip eden iĢ bulma büroları, yani doğrudan doğruya veya dolayısıyla taraflar-

dan herhangi birinden maddi bir menfaat temini hedefiyle, bir iĢçiye iĢ veyahut iĢverene iĢçi 

bulmak hususunda tavassut eyleyen her Ģahıs, Ģirket, müessese, acente veyahut diğer bir teĢek-

kül; bu tarif, münhasıran veya esas itibariyle iĢtigal mevzuu iĢverenlerle iĢçiler arasında tavas-

suttan ibaret olanlar hariç, gazetelere ve diğer yayın vasıtalarına Ģamil değildir. Kazanç gayesi 

takip etmeyen iĢ bulma Büroları, yani maddi bir menfaat gütmemekle beraber, iĢverenden veya 

iĢçiden, servisleri için duhuliye, aidat veya baĢka herhangi bir nam altında para alan Ģirket, 

müessese, acente veya diğer teĢekküllerin iĢ bulma servisleri. 
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  TAġKENT/KURT, s.6; ABACIOĞLU, s.21; UġEN, Ġtalya, s. 67; CAM, s.22. 
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larıyla ilgili kazanç getiren iĢ bulma bürolarının devamının sağlanabileceği 

düzenlenmiĢtir. ĠĢ bulma büroları genellikle dıĢ ülkelere iĢçi gönderme ve bu ülke-

lerden iĢçi getirme faaliyeti ile uğraĢan iĢletmelerdir
152

.  

SözleĢme‟nin amacına uygun olarak birçok ülke, kazanç gayesi olan özel istih-

dam bürolarını kapatarak, devlet tekelinde kamu istihdam kuruluĢları kurmuĢlardır. 

Düzenlemelerde 1 No‟lu Tavsiye Kararındaki önerilerin dikkate alındığı belirtilmeli-

dir
153
.  SözleĢme‟nin 4. maddesinde, kazanç amacı olmayan iĢ bulma büroları için de 

yetkili makamın izni ve sıkı denetimi altında faaliyet yürütebilecekleri belirtilmiĢ-

tir
154
. Ancak, bürolar en fazla on yıllık süre içinde her yıl yenilenecek bir ruhsat ya 

da izin belgesi ile çalıĢmalarını sürdürecektir. Yani söz konusu kuruluĢlar ruhsatna-

meye bağlı Ģekilde ve yetkili makam tarafından onaylanmıĢ olan bir tarifede belir-

lenmiĢ ücret ve masraflardan baĢka para almamak üzere çalıĢabileceklerdir.  

Söz konusu SözleĢme ile özel istihdam bürolarının faaliyetleri bir süre yasak-

lanmıĢ ama ülkeye ihtiyacı doğrultusunda iĢ gücünün getirilmesi konusunda çok az 

da olsa bir esneklik payı bırakılmıĢtır
155
. Bu düzenleme aslında özel istihdam bürola-

rına iliĢkin uluslararası standartların oluĢtuğu bu süreçte dahi devlet tekelinin istisna-

sının olduğunu göstermekte, üye devletlerin kamu istihdam kuruluĢları aracılığı ile iĢ 

iliĢkisini esnek Ģekilde uygulamasına izin vermektedir
156

. 

1933 yılında alınan 42 sayılı Ġstihdam Bürolarına iliĢkin Tavsiye Kararına
157
 

göre, 34 No‟lu SözleĢme‟ye de uygun Ģekilde, ücretli iĢ bulma bürolarının kapatıl-

ması gerektiği belirtilmiĢtir
158
. Ancak 34 No‟lu SözleĢme‟de olduğu gibi belirli iĢler 
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açısından özel istihdam bürolarının kapatılmasının zorlukları ifade edilerek kamu 

istihdam kuruluĢlarının bunların yerini tutamayacağı kabul edilmiĢtir
159

.  

5. ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Servisi Kurulması Hakkında 88 No’lu SözleĢme 

ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Servisi Kurulması Hakkında 88 No‟lu SözleĢme, Uluslararası 

ÇalıĢma Örgütü‟nün 31. Genel Konferansı‟nda 9.7.1948 tarihinde kabul edilmiĢtir
160
. 

Türkiye, SözleĢme‟yi 30.11.1949 tarihli ve 5448 sayılı ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Servisi Ku-

rulması Hakkındaki 88 sayılı SözleĢme‟nin Onanmasına Dair Kanun ile onaylamıĢ 

ve ilgili Kanun 07.12.1949 tarihinde Resmi Gazete‟de
161

 yayınlanmıĢtır. SözleĢ-

me‟nin 1. maddesi, bu sözleĢmenin tarafı olan her ülkede ücretsiz kamusal bir istih-

dam hizmetinin varsa devam ettirilmesini, eğer üye ülkelerde bu hizmet yoksa ku-

rulmasını hüküm altına almıĢtır
162

.  

SözleĢme‟nin temel amacı devletin doğrudan iĢ ve iĢçi bulmayı kendisinin üst-

lenmesidir. Bu açıdan sözleĢme uygulanacak esasları da belirlemiĢtir. Önceki söz-

leĢmelerdeki yasaklayıcı hükümlerin esnekleĢtirilmesine dair bir düzenleme yapıl-

mamıĢtır
163
. Ayrıca yasaklayıcı bir hüküm SözleĢme‟de yer almamıĢ, devlete bu ko-

nuda bir yükümlülük getirilmiĢtir
164

.  

Devlete getirilen yükümlülükler arasında, iĢgücü açısından dezavantajlı ko-

numda olan kiĢilerin istihdamının kolaylaĢtırması, genç iĢçilerin mesleki yeterlilikle-

rinin arttırılması için onlara özel tedbirlerin alınması, çeĢitli meslek ile imalat iĢkolla-

rında ve tarım sektöründe çalıĢanların uzmanlaĢmasını sağlayacak çalıĢmalar yapıl-

ması yer almaktadır.  

SözleĢme‟de, her üye devletin parasız olarak hizmet verecek bir kamu iĢ ve iĢçi 

bulma servisi kuracağı, yetkili makamların kamu iĢ bulma büroları ile kazanç amacı 

gütmeyen özel iĢ ve iĢçi bulma büroları arasında iĢbirliğini sağlamaları gerektiği be-

lirtilmiĢtir. Ayrıca iĢ ve iĢçi bulma servisinin istihdam politikalarının nasıl geliĢtirile-
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bileceği, servisin amaç ve görevleri, servisin merkez ve yerellerde nasıl örgütlenmesi 

gerektiği, personel statüsü vb. hususlarda düzenlemeler yapılmıĢ
165
, sözleĢme kamu-

nun istihdam hizmetleri konusundaki tekel durumunu değiĢtirmemiĢtir. AnlaĢılacağı 

üzere, devlet aracılığı ile istihdam faaliyetleri önemli rol üstlenmektedir. 

SözleĢme ile birlikte kamu istihdam kurumlarına, istihdamın sağlanmasında iĢ 

bulma görevi dıĢında yeni bir takım iĢlevler yüklendiği anlaĢılmaktadır. Kamu istih-

damı ile ilgili makamlar ve iĢçi-iĢveren sendikaları ile iĢbirliği yaparak, ülke gene-

linde veya belirli bir bölge ya da sanayi ve meslek alanında, iĢ piyasasındaki mevcut 

durum hakkında bilgi toplayıp gerekli değerlendirmelerini ilgili kamu kuruluĢlarına, 

iĢçi-iĢveren kuruluĢlarına bildirecektir. Ayrıca iĢsizlik sigortası ve yardımlarının kul-

lanımı ve bu konuda iĢbirliği yapılması, iĢ ve iĢçi bulma ve mesleki yöneltme servis-

leri çerçevesinde gençler için özel tedbirler alınması görevi de kamu istihdam servis-

lerinin yeni bir iĢlevi olarak düzenlenmiĢtir. Kamu istihdam servisleri çalıĢma hayatı 

ile ilgili olarak da sosyal ve ekonomik planların hazırlanmasında kamu ve özel kuru-

luĢlara yardım edecektir
166
. SözleĢme hükümleri ülkemizde kurulan ĠĢ ve ĠĢçi Bulma 

Kurumunun temellerini oluĢturmaktadır. 

6. Ücretli Ġstihdam Büroları Hakkında 96 No’lu SözleĢme 

UÇÖ‟nün 32. Genel Konferansı‟nda, 1933 tarihli SözleĢme‟de değiĢiklik ya-

pan ve 34 sayılı ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Servisi Hakkındaki SözleĢmeyi tamamlayıcı nitelik-

teki Ücretli Ġstihdam Büroları Hakkında 96 No‟lu SözleĢme 01.07.1949 tarihinde 

Cenevre‟de kabul edilmiĢtir
167

. 

Türkiye, SözleĢmeyi 08.08.1951 tarihli ve 5835 sayılı Ücretli ĠĢ Bulma 

Büroları Hakkındaki 96 numaralı Milletlerarası ÇalıĢma SözleĢmesi‟nin (1949 tadili) 

Onanması Hakkında Kanun ile onaylamıĢ ve Kanun Resmi Gazete
168
‟de yayınlan-

mıĢtır. Türkiye, SözleĢmenin üçüncü bölümünü onaylamıĢ ancak gerekli görüldüğü 

takdirde üçüncü bölüm yerine ikinci bölüm hükümleri ikame etmeye ÇalıĢma ve 
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Sosyal Güvenlik Bakanlığı yetkilendirilmiĢtir. 

96 No‟lu SözleĢme ile 34 No‟lu SözleĢme hükümlerinde esnekleĢmeye gidil-

miĢ
169
 ve özel istihdam bürolarının doğrudan kapatılmasından vazgeçilmiĢ,  üye 

ülkelere sosyal koĢullarına göre özel istihdam bürolarına izin verme veya vermeme 

yönünde seçim hakkı tanınmıĢtır
170
. SözleĢme‟nin 2. maddesinin 1. fıkrasında öngö-

rülen seçim hakkına göre her üye devletin onama belgesinde özel istihdam 

bürolarının kaldırılmasını öngören ikinci bölümü mü yoksa özel istihdam bürolarının 

faaliyet göstermesine imkan veren üçüncü bölümü mü kabul ettiğini belirtmelidir
171
. 

Üye devletlerin, tercih ettikleri bölümü ülke koĢullarının gerekliliklerine göre ileride 

değiĢtirebilecekleri öngörülmüĢtür.  

SözleĢme‟de, ikinci bölümü onaylayan devletlerin özel istihdam bürolarını an-

cak kamu hizmeti niteliğindeki iĢ bulma servisi oluĢturulduktan sonra kapatabilecek-

leri belirtilmektedir. Bu düzenleme 34 No‟lu SözleĢme ile benzerlik göstermektedir.  

Ancak 34 No‟lu SözleĢme‟de olduğu gibi üç yıllık süre sınırlaması yapılmamıĢtır
172
. 

Yine kapatılma süreleri zarfında suiistimalleri önlemek için özel istihdam bürolarının 

yetkili makam kontrolünde faaliyet göstereceği düzenlenmiĢtir. SözleĢme her ne ka-

dar ücretli iĢ bulma bürolarının kapatılmasına iliĢkin hükümler içermekteyse de, Söz-

leĢme‟nin beĢinci maddesinde istisnai bir durum getirilmiĢtir. BeĢinci maddede, “üye 

ülkelerin ulusal hukuki düzenlemelerinde açık bir Ģekilde tespit edilmiĢ ve kamu 

istihdam kurumu tarafından iĢe yerleĢtirilmeleri mümkün olmayan Ģahıslar hakkında, 

toplumsal taraflara da danıĢıldıktan sonra, ücretli iĢ bulma bürolarına müsaade edile-

bilir” hükmü öngörülmüĢtür. Ġzin verilmiĢ bürolar, yetkili makamın kontrolüne tabi 

olacak, yetkili makamın belirlemiĢ olduğu süreler çerçevesinde yenilenecek bir izin 

belgesi ya da ruhsat alarak faaliyetlerini sürdüreceklerdir. Yetkili makamın belirle-

miĢ olduğu ücret tarifesinin dıĢına çıkılamayacaktır. SözleĢme‟nin ikinci bölümünde 

düzenlenen diğer büro tipi, kazanç amacı dıĢındaki bürolardır. Bu tip bürolar için 
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yukarıda açıkladığımız
173
 büro tiplerine uygulanan denetim mekanizmaları geçerli 

olacaktır
174

. 

Üçüncü bölümde bazı meslek grupları için yetkili makamın denetiminde ka-

zanç amacı güden özel istihdam bürolarının devamlılığının sağlanabileceği belirtil-

miĢtir. Üçüncü bölümü onaylayan yani özel istihdam bürolarının faaliyetine imkan 

tanıyan devletlerde de 10. madde uyarınca bu bürolar, yetkili makamın izin ve dene-

timine tabi olacaktır. Bürolar yetkili makamlarca belirlenecek dönemlerde yenilene-

cek ruhsata sahip olacaklar, sadece yetkili makama tevdi ve onun tarafından onay-

lanmıĢ veya da yetkili makam tarafından tespit olunmuĢ tarifedekinden fazla ücret 

alamayacaklardır. 

Büroların yabancı ülkelere veya yabancı ülkelerden iĢçi sağlamaları, yetkili 

makamca izin verildiği takdirde ve yürürlükteki mevzuatta tespit edilmiĢ koĢullar 

içerisinde ancak mümkün olabilecektir. Üçüncü bölüm hükümlerinin benimsenmesi 

halinde üye devletlere, denetime açık Ģekilde çalıĢma modelinin de uygulanabilmesi 

sağlanmaktadır
175
. Her iki seçenekte de ücret alan iĢ bulma bürolarının sistem dahi-

linde faaliyet göstereceği açıktır.  

Genel olarak hem 34 No‟lu SözleĢme hem de 96 No‟lu SözleĢme, özel istih-

dam bürolarının iĢleyiĢi ve özel istihdam bürolarının faaliyetleri üzerinde üye 

ülkelere tanınan denetleme mekanizması bakımından koruyucu bir nitelik taĢımakta-

dır. SözleĢme‟nin kabulünden sonra uzun yıllar boyunca kamu istihdam kuruluĢları, 

istihdam hizmetleri konusunda katı bir tekel uygulamasına devam etmiĢlerdir. Fran-

sa, Almanya, Ġtalya ve Ġsveç‟in bulunduğu bazı ülkeler kamu tekeli prensibini be-

nimseyen ikinci bölüm hükümlerini onaylamıĢlar ancak Ġngiltere ve Avusturya gibi 

ülkeler üçüncü bölümü dahi onaylamamıĢlardır. Ülkemiz ise, SözleĢme‟nin üçüncü 

bölümünü onaylamıĢtır. 96 No‟lu SözleĢme‟nin onaylanması sonucu 34 No‟lu söz-

leĢme yürürlükten kalkmıĢtır. Süreç içinde geçici istihdam bürolarının faaliyete geç-

mesi, bu büroların 96 No‟lu SözleĢme‟nin ikinci bölümünde öngörülen kamu aracılı-
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ğı ile zorunluluğunu suiistimal edip etmediği tartıĢılmıĢtır
176

.  

Ġsveç hükümeti buna iliĢkin Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟ne soru yöneltmiĢ, 

Örgüt ise geçici istihdam bürolarını özel istihdam büroları kapsamında değerlendir-

diğini ve kamu istihdam kuruluĢlarınca iĢe yerleĢtirilmeleri mümkün olmayan özel 

iĢçi kategorileri bakımından ruhsat alarak ve yetkili makamın kontrolüne tabi olarak 

faaliyette bulunacaklarını düĢündüğü yönünde cevap vermiĢtir. Ancak örgütün ceva-

bı pek çok ülke tarafından yetersiz olarak görülmüĢ ve  mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisine yönelik özel düzenlemeler, ülkeler tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir
177

.  

Ülkemiz SözleĢme‟nin üçüncü bölümünü onaylamıĢ olmasına rağmen uzun 

yıllar boyunca istihdam hizmetlerinde kamu tekeli yönetimi sürdürülmüĢ ve ĠĢ Ka-

nunu‟nda yapılan değiĢiklikle birlikte istihdam hizmetlerinde tekel anlayıĢından vaz-

geçilerek, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yasal düzenlemeye kavuĢmuĢtur. 

7. Ġstihdam Politikası Hakkında 122 No’lu SözleĢme  

Ġstihdam Politikası Hakkında 122 No‟lu SözleĢme 09.07.1964 tarihinde ger-

çekleĢen Cenevre‟de 48. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel Konferansı‟nda kabul 

edilmiĢtir
178
. Türkiye SözleĢme‟yi 09.11.1976 tarihli ve 2027 sayılı Ġstihdam Politi-

kasıyla ilgili 122 sayılı SözleĢme‟nin Onaylanmasının Uygun Bulunduğuna dair Ka-

nun ile onaylamıĢ
179
, SözleĢme‟nin 29.08.1977 tarihli Bakanlar Kurulu kararı ile 

uygulanmasına karar verilmiĢ ve Resmi Gazete‟de
180

 yayınlanmıĢtır. 

SözleĢme‟nin önsözünde Filedelfiya Beyannamesi‟nin tam istihdam ve hayat 

seviyesini yükseltme yükümlülüğü tanıdığı belirtilmiĢtir. Uluslararası ÇalıĢma Örgü-

tü‟nün statüsünün iĢsizlikle savaĢılması ve ücret teminatını öngördüğü, yine bu statü 

tarafından ırk, cinsiyet ve inançları ne olursa olsun herkese maddi ve manevi geli-

Ģimlerinin Ģeref, haysiyet ve eĢit Ģans hakkı tanınarak sağlanması amacıyla iktisadi 

ve mali politikaların istihdam politikaları üzerindeki etkisini inceleme ve öncelik 
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tanımanın örgüte verildiği belirtilmiĢtir
181

. 

SözleĢme‟ye göre, iĢsizlik ve eksik istihdam sorunlarını çözmek için her üye 

devlet, bu amaçlar doğrultusunda aktif bir politika izlemeli (m.1) ve bu politikalar 

nezdinde tedbirler almalı, programlar hazırlamalı, yöntemler belirlemelidir (m.2).  

Ayrıca üye devletlerin bunları yaparken iĢçi ve iĢveren temsilcileriyle birlikte daya-

nıĢma halinde olması gerektiği vurgulanmıĢtır (m.3). 

8. Özel Ġstihdam Büroları Hakkında 181 No’lu SözleĢme 
182

 

181 No‟lu SözleĢme öncesinde düzenlenen sözleĢmelerin hemen hemen hepsi 

dünya genelinde yaĢanan ekonomik durgunluk ve iĢsizlik sorunları sonrasında kabul 

edilmiĢtir. Genel olarak sözleĢmelerin hükümlerine bakıldığında ortak noktalarının 

istihdam yetkisinin devlet tekelinde olduğu görülecektir. Devletin böyle müdahaleci 

olmasının gerekçeleri ise, iĢçinin emeğinin sömürülmesi korkusu, insanın temel hak-

larından olan çalıĢma hakkının ticaret aracı haline getirilmemesi, tüm iĢçilerin eĢit 

koĢullarla çalıĢması gerekliliği, iĢ bulma ve iĢçi istihdamının ülke genelinde ihtiyaç-

lar dikkate alınarak düzenlenmesi ve bu durumun ancak devlet eliyle yerine getirile-

bileceğine iliĢkin düĢüncelerdir
183

. 

1970‟li yıllardan itibaren birçok ülkede ekonomik ve sosyal alanda yaĢanan 

değiĢimler yaĢanmıĢtır. Özellikle ekonomik anlamda kamu yerine özel sektör daha 

aktif hale gelmiĢtir. ĠĢgücü ve istihdama iliĢkin de esnek çalıĢma yöntemleri ihtiyacı 

doğmuĢtur
184
. Zamanla özel istihdam bürolarının önemi ortaya çıkmıĢ ve bu bürolara 

yönelik teĢvikler ve imkanlar artırılmıĢtır
185
. Bu süreçte iĢ bulma servisinin kamu 

tekelinde olmasını kabul eden 96 No‟lu SözleĢme iĢ piyasasının ihtiyaçlarına cevap 

verememiĢ, çağın iktisadi, teknolojik ve sosyal koĢullarına uymadığı anlaĢılmıĢtır
186

.  

                                                 
181

  HEPER, Geçici ĠĢ, s.34. 

182 

 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRU

MENT_ID:312326 (16.01.2019). 
183

  AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.210; TAġKENT/KURT, s.6; CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.167; ÇA-

VUġ, s.190; CAM, s.24. 
184

  GÜNEL, s.32. 
185

  UġEN, Ġtalya, s.35. 
186

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263; GÜNEL, s.32; CAM, s.24; ÖZVERĠ, Güvencesiz 

ÇalıĢma, s.162. 

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312326
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312326
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1988-1990 yılları arasında örgüt tarafından 25 ülkede özel istihdam bürolarıyla 

ilgili bir araĢtırma yapılmıĢ ve bu araĢtırmanın neticesinde Haziran 1994‟te Cenev-

re‟de yapılan 81. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel Konferansında 6 sayılı “Emek 

Piyasalarının ĠĢleyiĢinde Özel Ġstihdam Bürolarının Rolü” baĢlıklı rapor olarak su-

nulmuĢtur. Bu raporda önemli tespitler yapılmıĢ
187

 ve bu rapor Cenevre‟de 85. Ulus-

lararası ÇalıĢma Örgütü Genel Konferansı‟nda 19.06.1997 tarihinde 181 sayılı Özel 

Ġstihdam Büroları SözleĢmesi‟nin kabul edilmesinde etkili olmuĢtur
188

. 

Raporda birçok ülkede ulusal mevzuat ile iĢ aracılığı yasaklanmıĢ olmasına 

rağmen, iĢten çıkarılacak nitelikli iĢçiler için iĢverenlerinin talebi üzerine iĢçiye yeni 

bir iĢ bulmaya yönelik faaliyetler gösteren bürolar, yalnızca üst düzey yöneticilere 

hizmet veren büroların, iĢ aracılığı yapan bürolar danıĢmanlık Ģirketi yahut insan 

kaynakları Ģirketleri gibi isimler altında faaliyet gösterdikleri belirtilmiĢtir
189
. Ülkeler 

için yol gösterici nitelikte olan bu raporun sunulmasından sonra, daha 181 sayılı Söz-

leĢme kabul edilmeden örgüt üyesi birçok ülkede özel istihdam bürolarının faaliyeti-

ne izin verilmesine iliĢkin yasal düzenlemeler gerçekleĢtirilmiĢtir
190

. 

1997 yılında kabul edilen ve Türkiye‟nin onaylamadığı 181 No‟lu Özel Ġstih-

dam Büroları SözleĢmesi, 34 ve 96 No‟lu SözleĢme‟leri ortadan kaldırmamakla be-

raber 1949 tarihli, 96 No‟lu SözleĢme‟yi revize etmiĢtir
191
.  96 No‟lu SözleĢmede 

kazanç amaçlı olan ve olmayan ayrımı varken yani sadece iĢ aracılığı faaliyeti ile 

sınırlı iken, 181 No‟lu SözleĢme‟de iĢ sözleĢmesi ile kendi bünyesinde bulunan iĢçi-

leri üçüncü kiĢilere (iĢverenlere) sağlayan bürolar (geçici istihdam büroları) ile yal-

                                                 
187

  “96 sayılı SözleĢme‟nin yapıldığı dönemdeki çevre ile özel istihdam bürolarının sözleĢmenin 

kabul edildiği tarihteki çevre arasında fark olması, iyi iĢleyen bir piyasada özel istihdam 

bürolarının rolünün kabul edilmesi ve iĢçilerin sömürülere karĢı korunması gerektiği gibi ne-

denler”. HEPER, Geçici ĠĢ, s.36. 
188

  OLĠVER, s.398. 
189

  UġEN, Ġtalya, s.73; CĠVAN, Ödünç ĠĢ,  s.168. 
190

  FRENZEL, s.121; CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.168. 
191

  FIRAT, Zerrin Yöney, ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Kurumundan ĠġKUR‟a –ĠĢe YerleĢtirme Hizmetleri- 

Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi, C.5, S.2, 2003, s.1; AKTEKĠN, Son GeliĢme-

ler, s.210. 
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nızca danıĢmanlık ve eğitim hizmeti veren bürolar da özel istihdam bürosu olarak 

tanımlanmıĢtır
192

.  

Büroların yasal statüleri belirlenerek, iĢçilerin korunmasına ve büroların dene-

timine iliĢkin düzenlemeler de yapılmıĢtır
193
. Örneğin, iĢçiler ve iĢ arayanlardan doğ-

rudan veya dolaylı olarak, kısmen veya tamamen bir ücret alınamayacağı, toplu söz-

leĢmelere dahil olabilecekleri, sendikal haklara sahip olabilecekleri, kiĢilere ait veri-

lerin korunması gibi düzenlemeler yapılmıĢtır.  Aslında gerekli denetimler yapılama-

dığı için her türlü istismara açık olarak faaliyet göstermekte olan çok sayıdaki özel 

istihdam bürolarının
194

 yasal zemini oluĢturulmuĢ yani fiili durum yasallaĢtırılmıĢtır. 

SözleĢme‟de 1. maddede özel istihdam bürolarının tanımı
195

 ve 2. maddede fa-

aliyet alanları ve yapılabilecek sınırlamalar
196
, 3. maddede özel istihdam bürolarının 

yasal statüleri
197

, 4. maddede iĢçilerin örgütlenme ve toplu pazarlık haklarının ko-

runması, 5. maddede iĢçiler arasında eĢitlik ilkesinin gözetilmesi
198
, 6. maddede iĢçi-

lerin verilerinin korunması
199
, 7. maddede iĢçilerden ücret alınmaması

200
, 8. maddede 

                                                 
192

  CATANA, Mihaela, Issues Regardıng The Work Regulatıon Through The Temporary Work 

Agency In European Unıon Law And Natıonal Law, Perspectives of Business Law Journal Vo-

lume 4, Issue 1, November 2015, s.105; AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.210; GÜ-

ZEL/HEPER, s.221; CAM, s.24; ġEN, Geçici ĠĢ, s.15. 
193

  TAġKENT/KURT, s.6. 
194

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263. 
195

  Özel istihdam bürosundan anlaĢılması gereken resmi mercilerden bağımsız ve bu maddede 

belirtilen bir veya daha fazla faaliyeti meydana getiren gerçek veya tüzel kiĢi olduğu ifade 

edilmiĢtir. 
196

  Bu sözleĢme tüm özel istihdam bürolarına ve tüm iĢçi kategorileri ile tüm ekonomik sektörlere 

uygulanacaktır. Ancak bu kurala istisnalar getirilerek gemi adamlarına (seafarers) uygulanma-

yacağı belirtildikten sonra, sözleĢmeyi onaylayan üye devletlerin en çok üyeye sahip iĢçi ve iĢ-

veren kuruluĢlarına danıĢtıktan sonra bazı iĢçi grupları ile bazı faaliyet türlerini özel istihdam 

bürolarının faaliyet alanı dıĢında tutabilecekleri ya da yasaklayabileceklerine yer verilmiĢtir. 

Bu hükmün, meslek anlamda geçici iĢ iliĢkisini düzenleyen pek çok ülkede görülen özellikle 

inĢaat sektöründe mesleki bir faaliyet niteliğini taĢıyan geçici iĢ iliĢkisinin kurulamayacağını 

belirten yasağın uygun bir örnek niteliğini taĢıdığı söylenebilir. CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.171. 
197

  Özel istihdam bürolarının yasal statülerinin o üye devletteki en fazla temsil yetkisi olan iĢçi ve 

iĢveren kuruluĢlarına danıĢıldıktan sonra ulusal mevzuat ve uygulamalara göre belirleneceği 

belirtilmiĢtir. 
198

  Üye devletlere, özel istihdam bürolarının cinsiyet, din, dil, ırk, siyasi görüĢ, sosyal köken, yaĢ, 

maluliyet vb. temelli ayrımcılık yapmaksızın tüm iĢçilere eĢit davranması için gerekli önlemle-

ri alma zorunluluğu getirilmiĢtir. 
199

  Özel istihdam büroları iĢçilerin özel yaĢamının gizliliğine müdahale etmeyecek ve sadece iĢ ile 

ilgili gerekli bilgileri toplama, iĢleme ve dağıtma iĢlemlerini yapacaktır. 
200

  Doğrudan veya dolaylı olarak özel istihdam büroları iĢçilerden ücret alamazlar. Söz konusu 

düzenlemenin tek istisnası ise, üye devletler tarafından ancak en fazla temsil yetkisini haiz iĢçi 

ve iĢveren kuruluĢlarının görüĢleri alındıktan sonra, bazı iĢçi gruplarından kimi özel hizmetleri 
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göçmen iĢçilerin korunması
201

, 9. maddede çocuk iĢçinin emeğinin sömürülmeme-

sinde üye devletlerin sorumluluğu, 10. maddede özel istihdam bürolarının suiistimal 

edilmesi halinde Ģikayet ve soruĢturma mekanizmalarının yetkili makam tarafından 

sağlanması, 11. maddede üye devletlerin, özel istihdam büroları tarafından istihdam 

edilen iĢçilerin sendika ve toplu sözleĢme ile asgari ücret haklarına, çalıĢma saat ve 

koĢullarına, sosyal güvenlik primlerine, mesleki eğitime, iĢ sağlığı ve güvenliğine, iĢ 

kazaları ve meslek hastalığına iliĢkin tazminatlarına, iĢçi alacaklarının korunmasına, 

analık - aile hakkı ve ödeneklerine dair gerekli korumayı sağlamaları, 13. maddesin-

de  kamu istihdam kuruluĢları ile özel istihdam büroları arasında iĢbirliğini ilerlet-

meyi amaçladığı, 14. maddede üye ülkeler denetimi iĢ teftiĢ kurumu veya diğer yet-

kili makamlarca yapacakları ve sözleĢme hükümlerinin ihlali halinde cezai yaptırım-

lar dahil gerekli önlemlerin alınacağı düzenlenmiĢtir. 

Özel istihdam büroları iĢgücü arz ve talebi arasında aracılık yanında geçici iĢçi 

sağlamaktan, yönetici araĢtıranlara ya da ihtiyaç fazlası personele yeni iĢ araĢtıranla-

ra kadar farklı alanlarda uzmanlaĢmaktadır. Birinci sistem, genel yasaya tabi sta-

tüdür. ABD, Ġsveç, Danimarka‟da olduğu gibi bu sistemde özel istihdam büroları 

diğer ticari teĢebbüsler gibi ticaret siciline kaydolup faaliyetlerini vergi dairelerine 

bildirmeleriyle yasallık kazanırlar.  Ġkinci sistem, ise tescilli büro statüsüdür. Ġngilte-

re, Brezilya, Kolombiya‟da olduğu gibi bu sistemde özel istihdam büroları ayrı bir 

kayda tescil edilir, faaliyet ve denetimleri özel kurallara bağlıdır. Bu sistemde, yetkili 

bir makam tarafından lisans verme yetkisi olmadığı gibi kurallara aykırılık durumun-

da lisansı iptal etme yetkisi de bulunmamaktadır.  

Üçüncü sistem, yetkili büro statüsüdür. Avustralya, Ġsviçre ve 96 sayılı Söz-

leĢme‟nin üçüncü bölümünü onaylayan ülkelerde olduğu gibi, 96 sayılı sözleĢmede 

düzenlenmiĢ olan bu statüdeki sistemlerde gerekli kriterleri taĢıyan bürolara lisans 

verilir. Bu lisans belirli aralıklarla yenilenir, kural ihlalleri durumunda yetkili makam 

tarafından lisans iptal edilebilir.  Dördüncü sistem olan imtiyaz alan büro sta-

                                                                                                                                          
için özel istihdam bürolarının ücret alabilecekleri kararlaĢtırılabilir olmasıdır. 

201
  Üye devletlerin, en fazla temsil yetkisine sahip iĢçi ve iĢveren kuruluĢlarından görüĢ aldıktan 

sonra, diğer iĢçilerle eĢit korumadan faydalandırılmaları için göçmen iĢçiler bakımından gerek-

li önlemleri almaları gerekmektedir. 
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tüsündeki ülkelerde, iĢe yerleĢtirme devlet tekelindedir. Yetkili makam, kazanç ama-

cı gütmeyen özel istihdam bürolarını özel alan veya özel müĢteriler için yetkilendire-

bilmektedir. BeĢinci sistem ise, hükümet tarafından sözleĢme esasına göre çalıĢtırılan 

büro statüsüdür. Fransa‟da olduğu gibi bu sistemde devlet yetkili makamı özel 

bürolarla sözleĢme imzalar. SözleĢme‟de büronun yetkileri, görevleri, hakları gibi 

hükümler yer alır. Bu bürolar belirli iĢçi kesimlerine, bölge veya sektör için sınırlı 

süreli olarak yardım sağlar.   

181 sayılı SözleĢme genel olarak, özel istihdam bürolarına iliĢkin önem taĢı-

makta ve her anlamda önemli bir düzenlenme olarak yerini almaktadır. SözleĢme‟de 

geçici istihdam büroları kabul edilmiĢ olmakla birlikte, SözleĢme‟nin geçici iĢçileri 

korumayı amaçladığı ve onaylayan üye devletlerin, geçici iĢçilerin gerektiği gibi 

korunması için almaları gereken önlemler de düzenlenmiĢtir
202

.  

Alınması gereken önlemler, sendika kurma özgürlüğü, toplu pazarlık, asgari 

ücret, çalıĢma saatleri ve diğer çalıĢma koĢulları, kanuni sosyal güvenlik hakları, 

mesleki eğitim, iĢ sağlığı ve güvenliği, iĢ kazası ve meslek hastalığı durumundaki 

tazminatlar, iĢçi alacaklarının korunması ve iflas halinde tazminat ve son olarak ana-

lık korunması ve yardımları ile ebeveyn yardımları ve korunması olarak belirlenmiĢ-

tir
203

.  

181 No‟lu SözleĢme‟nin 16. maddesinde de belirtildiği gibi bu SözleĢme ile, 34 

No‟lu ve 96 No‟lu Ücretli Ġstihdam Büroları Hakkındaki SözleĢmeler değiĢtirilmiĢtir. 

Özetle özel istihdam bürolarını düzenleyen sözleĢmelerin yerine geçmesi amaçlan-

mıĢtır. Ülkemizde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik yasal düzenleme ya-

pılmıĢ olması sebebiyle söz konusu SözleĢme‟nin, ülkemiz tarafından da onaylanma-

sı gerekmektedir. Ülkemiz, bu SözleĢme‟yi onaylayacak olursa, sözleĢme ülkemiz 

açısından 181 No‟lu SözleĢme‟nin 18. maddesinde de ifade edildiği üzere, onayladı-

ğına dair belgenin Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel Sekreterliğince kaydedildiği 

tarihten itibaren 12 ay sonra bağlayıcı olacaktır
204

. 

                                                 
202

  ÖZTÜRK, s.215; ÖNAL, s.128; HEPER, Karar Ġnceleme, s.182. 
203

  UġEN, Ġtalya, s.75. 
204

  CĠVAN, Ödünç ĠĢ,  s.172. 
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9. Özel Ġstihdam Bürolarına ĠliĢkin 188 Sayılı Tavsiye Kararı 

03.06.1997 tarihinde Cenevre‟de yapılan 85. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Ge-

nel Konferansı‟nda 181 No‟lu SözleĢme ile bağlantılı olarak 188 sayılı Tavsiye Ka-

rarı alınmıĢtır. 188 sayılı Özel Ġstihdam Bürolarına ĠliĢkin Tavsiye Kararı 181 No‟lu 

SözleĢme‟nin tamamlayıcısı niteliğinde kabul edilebilir. Bu Tavsiye Kararında geçici 

iĢçilerin korunmasına yönelik ve kamu istihdam hizmetleri ile özel istihdam büroları 

arasındaki iliĢkiye yönelik olmak üzere iki ana konuda düzenleme yapılmıĢtır
205

.  

ĠĢçiyi koruyucu düzenlemeler bakımından, geçici istihdam bürolarının istihdam 

ettiği iĢçilerle aralarındaki iliĢkilere yönelik düzenlemeler  yer almaktadır. Geçici 

istihdam büroları tarafından istihdam edilen iĢçilerle, gerektiğinde istihdam koĢulla-

rını belirten yazılı bir iĢ sözleĢmesi yapılmalı, hiç değilse bu iĢçilere, fiilen iĢe baĢ-

lamadan önce istihdam koĢulları hakkında bilgi verilmelidir. Ayrıca geçici istihdam 

bürolarının, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢan geçici iĢçilerin, geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverence iĢe alınmasına engel olmaması, iĢçinin mesleki hareketliliğinin 

kısıtlanmaması ve baĢka bir iĢyeri için çalıĢmayı tercih eden iĢçiye ceza vermemesi 

gerektiği de belirtilmiĢtir.  

Genel olarak kabul edildiği üzere, grev uygulanan bir iĢyerinde geçici istihdam 

bürolarının iĢçileri ile hizmet sunmaması esası bu Tavsiye Kararında da yer almıĢ-

tır
206
. Geçici iĢçilerin yanlıĢ yönlendirilmesini ve suiistimal edilmesini engellemek 

için asılsız ve yanlıĢ yönlendiren reklam uygulamaları ile mücadele edilmelidir. Bu-

nun yanında ayrımcılık yasakları düzenlenmiĢtir. Özel istihdam büroları kabul edi-

lemeyecek derecedeki büyük riskler taĢıyan, sömürü ve ayrımcı uygulamalara açık 

olan iĢlerde iĢçileri çalıĢtırmamalı, göçmen iĢçileri olabildiğince çalıĢma koĢulları 

hakkında kendi dillerinde bilgilendirmelidir. Özel istihdam bürolarının ayrımcılığa 

neden olabilecek iĢ ilanları yazmasının ve yayınlamasının yasaklanması gerekliliği 

de düzenlenmiĢtir. Öte yandan, özel istihdam büroları, istihdamda eĢitliğin gerçekleĢ-

tirilmesi için teĢvik edilmesi gerektiği belirtilmiĢtir. 

Tavsiye Kararında iĢçilerin kiĢisel verilerinin korunmasına dair düzenlemeler 
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  CAM, s.24; GÜNEL, s.33; HEPER, Geçici ĠĢ, s.39.  
206

  UġEN, Ġtalya, s.76. 
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de yer almıĢ, özel istihdam büroları tarafından iĢçilerin iĢ ile ilgisi olmayan kiĢisel 

verilerinin toplanması ve saklanmasının önüne geçilmesine, iĢçilerin bilgilerinin be-

lirli bir süre saklanması gerekliliğine dair düzenlemelerin yapılması ve bu bilgilerin 

özel istihdam büroları tarafından kötü niyetle kullanılmaması gerektiği belirtilmiĢtir. 

ĠĢçilerin seçiminde yetkili makamlara da sorumluluk yüklenmiĢ ve iĢçi seçimlerinin 

daha adil ve etkili olabilmesi için özel istihdam büroları ile yetkili makamlar tarafın-

dan gerekli önlemlerin alınması gerektiği düzenlenmiĢtir. Bunlardan biri de özel is-

tihdam bürolarının nitelikli ve eğitimli personele sahip olması gerektiğidir
207

. 

Bu Tavsiye Kararının bir diğer özelliği de kamu istihdam kuruluĢları ile özel 

istihdam büroları arasındaki iĢ birliğini geliĢtirmesi için bazı düzenlemeler içermesi-

dir. Tavsiye Kararına göre iĢ birliğinin geliĢtirilebilmesi için düzenlenen hükümler, iĢ 

piyasasının Ģeffaf iĢleyiĢinin geliĢtirilebilmesi amacıyla ortak bir terminolojinin kul-

lanılması ve bilgilerin paylaĢımı, iĢgücüne ihtiyacı bulunan iĢyerleri hakkındaki bil-

gilerin değiĢ-tokuĢu, eğitim gibi alanlarda ortak projelerin baĢlatılması, uzun dönem 

iĢsizlerin iĢgücü piyasasına dâhil edilmesine yönelik projeler gibi belli faaliyetlerin 

yerine getirilmesinde kamu istihdam kuruluĢları ile özel istihdam büroları arasında 

anlaĢmaların imzalanması, personelin eğitimi ve profesyonel uygulamaların geliĢti-

rilmesine yönelik olarak düzenli danıĢmanın meydana getirilmesi Ģeklinde belirtilebi-

lir
208

. 

B. Avrupa Birliği Düzenlemeleri 

1. Genel Olarak  

Günümüzde Avrupa Birliği olarak anılan kuruluĢ bir takım antlaĢmalar ve bu 

antlaĢmalara bağlı olarak çıkarılan protokoller sonucunda oluĢmuĢtur. Bu konuda 

öncü olarak yer alan antlaĢmalara Roma
209

, Tek Avrupa Senedi
210

, Maastricht
211

, 

                                                 
207

  HEPER, Geçici ĠĢ, s.39. 
208

  CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.175.  
209

  Bir diğer adı da Avrupa Ekonomik Topluluğu AntlaĢması olan Roma AntlaĢması 25.03.1957 

tarihinde imzalanmıĢtır. Bu antlaĢma ile hem Avrupa Ekonomik Topluluğu (AET), hem de Av-

rupa Atom Enerjisi Topluluğu (EURATOM) kurulmuĢtur. FĠġNE, Mustafa, Avrupa Birliği, 

Kurumsal Yapısı ve Türkiye ile ĠliĢkileri, Avrupa Birliği Ortak Politikalar ve Türkiye, Ġstanbul 

2003, s.59 vd. Roma AntlaĢması Avrupa‟daki bütünleĢme sürecinde kurucu rol üstlenmesi ba-

kımından oldukça önemlidir. BARNARD, Catherine, EC Employment Law, 1996, s.53. 
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Amsterdam
212

 ve Lizbon
213

 AntlaĢmaları örnek olarak gösterilebilir. AntlaĢmalar, 

Avrupa Birliğinin Anayasası hükmünde olup, üye devletlerin ulusal hukuklarının ve 

Avrupa Birliği hukukundaki normlar hiyerarĢisinin en üstünde yer almaktadır. Doğ-

rudan uygulanabilme özelliğine sahip olan bu antlaĢmalar Avrupa Birliği‟nin birincil 

kaynakları olarak anılmaktadır
214

. 

                                                                                                                                          
210

  17.02.1986 tarihinde Lahey‟de imzalanan Tek Avrupa Senedi (OJ No: L 169-1, 1987; Single 

European Act.), 01.07.1987 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Mevzuata Tek Avrupa Senedi olarak 

giren bu antlaĢma “Lüksemburg Senedi” veya “Lüksemburg AntlaĢması” olarak da anılmakta-

dır. AYDIN, M. Sabir, Siyasi ve Hukuki Olarak Avrupa Birliği, Ankara 2008, s.86. Yürürlüğe 

girmesiyle Topluluk AntlaĢmaları önemli ölçüde değiĢikliğe uğramıĢtır. Özellikle iĢ sağlığı ve 

güvenliği, sosyal taraflarla diyalog ile ekonomik ve sosyal birleĢme konularına hız verilmiĢtir. 

ERTÜRK, ġükran, Uluslararası Belgeler ve Avrupa Birliği Direktifleri IĢığında ÇalıĢma Ha-

yatımızda Kadın Erkek EĢitliği, Ġzmir 2008, s.85. 
211

  Resmi adı “Avrupa Birliği AntlaĢması” olan Maastricht AntlaĢması (OJ No: L 191, 1992; Tre-

aty on European Union). 07.02.1992 tarihinde imzalanmıĢ ve 01.11.1993 tarihinde yürürlüğe 

girmiĢtir. GÜMÜġ, A.Tarık, Avrupa Birliği‟nde Ġnsan Haklarının Korunması, SÜHFD., C.12, 

Konya 2004, s.166; Ġmzalanan yeni antlaĢma ile ĠĢ Hukukuna iliĢkin Birliğin yetkilerinin ge-

niĢletilmesi hedeflenmiĢse de Ġngiltere‟nin karĢı çıkması sonucu bu hedef gerçekleĢmemiĢtir. 

Daha sonradan ise çözüm formülü olarak Maastricht AntlaĢmasının eki niteliğinde bir protokol 

imzalanması kararı alınmıĢtır. Böylece “Sosyal Politikaya ĠliĢkin (14 nolu) Protokol” ve bu 

protokole dayalı olarak Ġngiltere ve Ġrlanda hariç Avrupa Birliği üyesi ülkelerce imzalanan 

“Sosyal Politikaya ĠliĢkin AntlaĢma” ile ĠĢ Hukukunun ve sosyal entegrasyonun geliĢmesi için 

önemli bir aĢamaya gelinmiĢtir. Böylece Sosyal Politikaya ĠliĢkin AntlaĢmayı imzalayan ve 

imzalamayan devletler olmak üzere ikili bir yapı oluĢmuĢtur. ULUCAN, Devrim, Maastricht 

AntlaĢmasından Sonra Birliğin Sosyal politikası ve Geleceği, Avrupa Birliğinin Sosyal Politi-

kaları ve Türkiye semineri, Ankara 1997, s.49. 
212

  Amsterdam AntlaĢması, (OJ No: L 340, 1997; Treaty of Amsterdam). 02.10.1997‟de imzalana-

rak 01.05.1999 tarihinde yürürlüğe giren Amsterdam AntlaĢması, Roma ve Maastricht AntlaĢ-

malarından esinlenilerek, maddeler yeniden numaralandırılmıĢ ve yeni hükümler getirilerek 

düzenlenmiĢtir. 16-17.06.1997 tarihleri arasında baĢlayan hükümetler arası konferans sonucu 

gerçekleĢtirilen Amsterdam Zirvesi sonrasında 02.10.1997 tarihinde imzalanmıĢtır. KABAA-

LĠOĞLU, Haluk, Avrupa Birliği ve Kıbrıs Sorunu, Ġstanbul 1997, s.357-358; AYKAÇ, Mus-

tafa/PARLAK, Zeki, Tüm Yönleriyle Türkiye-AB ĠliĢkileri, Ġstanbul 2002, s.574; BOZ-

KURT, Enver/ÖZCAN, Mehmet/KÖKTAġ, Arif, Avrupa Birliği Hukuku, 5.B., Ankara 2011, 

s.39. AntlaĢma 01.05.1999 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Bu antlaĢma ile Avrupa Birliğini ku-

ran Roma AntlaĢması üzerinde önemli değiĢiklikler yapılmıĢtır. BLANPAIN, Roger, The Eu-

ropen Top in Nice: an Appraisal, Human Rights and Socıal Justice, 2001, s.123.   
213

  Lizbon AntlaĢması (OJ No: C 306-01, 2007; Treaty of Lisbon). Avrupa Birliği ve Avrupa 

Topluluğu AntlaĢmaları‟nı değiĢtiren AntlaĢma olarak 13.12.2007 tarihinde imzalanmıĢtır. 

BOZKURT/ÖZCAN/KÖKTAġ, s.49.   
214

  MOROĞLU, Nazan, AntlaĢmalar, Yönergeler ve Tavsiye Kararları, Avrupa Birliğine GiriĢ 

Sürecinde T.C. Anayasası ve Kadın Erkek EĢitliği, BaĢbakanlık Kadının Statüsü Genel Müdür-

lüğü yayını, Ankara 2000, s.83 vd. ĠREN, s.5; Avrupa Birliği‟nin oluĢum sürecine iliĢkin ay-

rıntılı bilgi için bkz. BOZKURT/ÖZCAN/KÖKTAġ, s.3 vd.; TEKĠNALP, Gülö-

ren/TEKĠNALP, Ünal, Avrupa Birliği Hukuku, 2.B.,Ġstanbul 2000, s.3 vd.; DEDEOĞLU, 

Beril, “Avrupa Birliği BütünleĢme Süreci I: Tarihsel Birikimler”, Dünden Bugüne Avrupa Bir-

liği, Ġstanbul 2003, s.25; GÜNUĞUR, Haluk, “Avrupa Birliği BütünleĢmesinin Tarihsel Geli-

Ģimi (Dünü, Bugünü, Yarını)”, Avrupa Birliği El Kitabı, Türkiye Cumhuriyeti Merkez Bankası 

Yayını, Ankara 1995, s.13-20; BOZKURT, Ömer, “Maastricht AntlaĢması ve Avrupa Birli-

ği‟nin Geleceği”, Avrupa Birliği El Kitabı, Türkiye Cumhuriyeti Merkez Bankası Yayını, An-
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2. Mevzuat Süreci ve Taslak Halinde Kalan Düzenlemeler 

Avrupa Birliği tarafından geçici iĢ iliĢkisine yönelik baĢlıca bir yönerge düzen-

lenme süreci uzun yıllar almıĢtır. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik önemli 

kabul edilecek üç yönerge dikkat çekmektedir
215

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik Avrupa Birliği yönergelerinin bi-

rincisi 27.06.1980 tarihli “Meslek EdinilmiĢ ġekilde ĠĢçi Verme Alanında Bir Toplu-

luk Hareketi için Komisyon Yönergesi” adlı yönerge taslağıdır
216
. Geçici iĢ iliĢkisi-

nin hangi konularla sınırlı olduğu, geçici iĢ iliĢkisi ile yapılacak sözleĢmelerin süresi, 

grevdeki iĢçiler yerine çalıĢtırılma yasağı, geçici iĢçinin ücreti ve kullanıcı iĢverenin 

ücret ve sosyal güvenlik primlerine dair sorumluluğuna iliĢkin düzenlemeler yer al-

mıĢtır
217

. 

Yönerge halini alamayan Taslaklardan ikincisi ise 25.05.1982 tarihli “Geçici 

ÇalıĢmanın Düzenlenmesine Yönelik Komisyon Yönerge Önerisi” Ģeklinde düzen-

lenmiĢtir.  Bu Taslakta iĢçilerin korunmasına yönelik düzenlemeler yer almıĢtır
218
. 

Son olarak üçüncü Taslak ise 06.04.1984 tarihli olup 1982 tarihli Taslak Yönerge‟de 

değiĢiklik yapan “Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmeleri ve Geçici ÇalıĢmanın 

Düzenlenmesine Yönelik Yönerge için Komisyon Önerisi” Ģeklindedir. Mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinin sosyal tarafları arasındaki uyuĢmazlıklar ve bürokratik 

engeller nedeniyle anlaĢma sağlanamamıĢ ve yapılan bu çalıĢmalar sonuçsuz kalmıĢ-

tır
219

. 

08-09.12.1989 tarihinde yapılan Avrupa Konseyi Strasburg Zirvesi‟nde, 11 ül-

ke tarafından kabul edilen Avrupa Topluluğu Sosyal ġartı‟nda atipik sözleĢmelerin 

düzenlenmesi ihtiyacı tekrar belirtilmiĢ ve üç yönerge hazırlanması öngörülmüĢ-

                                                                                                                                          
kara 1995, s.89 vd.; PINDER, John, Europen Community: The Building of a Union, Oxford 

1995, s.3; GRAIG, Paul / BURCA, Grainne de, EU Law, Text, Cases and Materials, Third 

Edition, Oxford 2003, s.7,8; HANSENNE, Michelle, The European Social Model and Globa-

lization of the Economy, Edited by Chris Engels/Manfred Weiss, Labour Law and Industrial 

Relations at the Turn of the Century, 1998, s.193-201. 
215

  UġEN, Yönerge, s.171; AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.211. 
216

  SERĠN, s.1060. 
217

  UġEN, Ġtalya, s.38. 
218

  ÇIRAK, Cemal Aykut, Türk ĠĢ Hukukunda Ve Avrupa Birliği Hukukunda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, 

Yüksek Lisans Tezi,  Ankara 2006, s.68,  

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (15.12.2018). 
219

  HEPER, Geçici ĠĢ, s.79; UġEN, Yönerge, s.171; GÜZEL/HEPER, s.22. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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tür
220
. Her ne kadar üye ülkelerde yasal düzenleme farklılıklarından ötürü olumsuz-

lukları gidermek adına düzenlemeler yapılmasını desteklemiĢlerse de, BirleĢik Kral-

lık tarafından imzalanmaması nedeniyle tavsiye niteliğinde kalmıĢtır
221

. Ancak be-

lirtmek gerekir ki, Sosyal ġartın kabul edilmesi yasal olarak bağlayıcı olmasa da, 

Avrupa Birliği‟nin geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin düzenlenme sürecine ivme kazandırmıĢ-

tır
222

. 

28.11.2002 tarihinde geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin düzeltilmiĢ yönerge önerisi ha-

zırlanmıĢ ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin tanımı yapılmıĢ, bu üç taraflı iliĢ-

kinin tarafları düzenlenmiĢtir
223

. Ancak Taslak yönerge eĢit davranma konusunda 

anlaĢma sağlanamadığı için yönerge halini alamamıĢtır
224

. 

Söz konusu Yönergede geçici iĢçinin asıl iĢvereninin özel istihdam bürosu ol-

duğu, mevzuatın hazırlanmasında sosyal taraflara danıĢılarak karar alınması gerekti-

ği, geçici iĢ iliĢkisinin uygulama alanı, sınırlamalar ve yasaklar, iĢçilerin bilgilendi-

rilmesi ve sürekli istihdama geçmelerinin sağlanması, iĢçilerin temsili gibi hususlar 

oldukça ayrıntılı Ģekilde düzenlenmiĢtir
225
. Ancak Komisyon tüm üye ülkelere mes-

leki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin düzenlemeyi 2008 yılına kadar kabul ettire-

memiĢtir
226

. 

                                                 
220

  UġEN, Yönerge, s.171. 
221

  BirleĢik Krallığın yönergeyi imzalamamasına iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. DAVIES, Anne, 

The Implementation of The Dırective On Temporary Agency Work In The UK: A Mıssed Op-

portunity, European Labour Law Journal, V.1, N.3, 2010, s.313; Autoclenz Ltd-Belcher&Ors, 

EWCA Civ 1046, 2009, http://www.bailii.org/ew/cases/EWCA/Civ/2009/1046.html 

(15.01.2019) s.308; SCHOMANN/GUEDES, s.11; UġEN, Yönerge, s.172. 
222

  ZAPPALA, Loredana, The Temporary Agency Workers Directive: An Impossible Political 

Agreement? Industrial Law Journal, S.32, 2003, s.310 vd. 
223

  UġEN, Yönerge, s.175. 
224

  BAġMANAV, s.160; ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.270. 
225

  SCHOMANN/GUEDES, s.12; UġEN, Yönerge, s.175. 
226

  ÖNAL, s.133. 

http://www.bailii.org/ew/cases/EWCA/Civ/2009/1046.html
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3. Belirli Süreli ĠĢ ĠliĢkisi veya Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ile ÇalıĢan ĠĢçilerin ĠĢ Sağ-

lığı ve Güvenliğinin ĠyileĢtirilmesinin TeĢvikine Yönelik 91/383 EEC Sayılı Yö-

nerge 

Avrupa Komisyonuna sunulan üç Taslaktan sadece sonuncusu olan Taslak 

29.07.1991 tarihinde 91/383 EEC sayılı Yönerge olarak kabul edilmiĢtir
227

. Bu Yö-

nergede doğrudan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmemiĢse de, bu konuda 

hükümlerin olduğu 2008/104/EC Yönergesi‟ne kadar ilk ve tek düzenleme olmuĢ-

tur
228

. 

Bu Yönergede belirli süreli veya geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçilerin çalıĢma 

yöntemlerinden ötürü karĢılaĢabilecekleri risklere göre bilgilendirilmeleri, mesleki 

eğitim ve sağlık tedbirleri hususlarında düzenlemeler yer almaktadır
229

. 

Yönerge hükümleri incelendiğinde, eĢitlik ilkesi göze çarpmaktadır. Belirli sü-

reli veya geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçilerin geçici süreyle çalıĢtıkları iĢverenin sü-

rekli iĢçilerine nazaran gerek iĢ sağlığı ve güvenliği gerekse çalıĢma koĢulları bakı-

mından farklı muameleye tabi tutulmamaları amaçlanmıĢtır
230
. Geçici iĢçilerin karĢı-

laĢacakları riskler hakkında bilgilendirilmeleri, görevlerine uygun mesleki eğitimden 

yararlanmaları ayrıca özel istihdam bürosunun da geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tara-

fından bilgilendirilmesi ve özel istihdam bürosunun bu bilgileri geçici iĢçiye aktar-

ması zorunlu tutulmuĢtur
231

. 

Ayrıca yönerge üye ülkelere kendi mevzuatlarında iĢçilerin sağlığı ve güvenliği 

açısından tehlikeli olan özel tıbbi gözetim gereken iĢlerde belirli süreli ve geçici iĢ 

                                                 
227

  BLANPAIN, Roger, European Labour Law, Kluwer Law Internatıonal Netherlands 2006, 

s.407; 

http://csdle.lex.unict.it/Archive/LW/EU%20social%20law/EU%20legislation%20in%20force/

Directives/20110715-102551_91_383_EC_Council_Directive_enpdf.pdf (16.12.2018), AK-

TEKĠN, Son GeliĢmeler, s.211; OLIVIER, Sophıe Robin, A French Reading Of Directive 

2008/104/EC On Temporary Agency Work, European Labour Law Journal, V.1, N.3, 2010, 

s.399; SCHOMANN/GUEDES, s.11. 
228

  ERTAN, ĠĢ Sağlığı, s.289; UġEN, Yönerge, s.172. 
229

  HOWES, s.383; AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.211; UġEN, Yönerge, s.173; ÇĠF-

TER/DEMĠR, s.10. 
230

 https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/16 (16.12.2018); ALPAGUT, Sınırlamadan 

TeĢvike, s.265; GÜZEL/HEPER, s.23. 
231

  http://usir.salford.ac.uk/23584/1/V_Howes_paper_ELLJ-finL_.pdf (16.12.2018); UġEN, Yö-

nerge, s.174. 

http://csdle.lex.unict.it/Archive/LW/EU%20social%20law/EU%20legislation%20in%20force/Directives/20110715-102551_91_383_EC_Council_Directive_enpdf.pdf
http://csdle.lex.unict.it/Archive/LW/EU%20social%20law/EU%20legislation%20in%20force/Directives/20110715-102551_91_383_EC_Council_Directive_enpdf.pdf
https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/16
http://usir.salford.ac.uk/23584/1/V_Howes_paper_ELLJ-finL_.pdf
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iliĢkilerinin yasaklanması hakkı da tanımıĢtır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerinde bu 

iĢçileri çalıĢtıran geçici iĢverenin sorumlu olduğu da belirtilmiĢtir
232

. Ancak bu dü-

zenlemelere uyulmaması halinde yaptırım düzenlenmemiĢtir.  

4. Hizmetlerin Yerine Getirilmesi Amacıyla Geçici ĠĢçi Gönderilmesine 

ĠliĢkin 96/71/EC Sayılı Yönerge 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kısmen düzenlendiği bir baĢka yönerge 

ise üye devletler arasında geçici iĢçi gönderilmesi amacıyla hazırlanan 1996 yılında 

kabul edilen 96/71/EC sayılı Yönerge olmuĢtur
233
. Bu Yönerge ile ucuz iĢ gücü sağ-

lama amacıyla ülkeler arasında geçici iĢçi gönderilmesi baĢka ifadeyle sınır ötesi 

geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin hükümler düzenlenmiĢtir. ĠĢçilerin ve hizmetlerin serbest 

Ģekilde olması Avrupa Birliği‟nin temel ilkelerindedir
234
. Yönerge‟nin asıl amacı bir 

ülkedeki çalıĢma koĢullarına iliĢkin düzenlemelerin o ülkede çalıĢan iĢçilerle birlikte 

o ülkeye gönderilen iĢçileri de kapsaması Ģeklindedir. Yönerge‟de, geçici iĢçi gön-

derme hizmetini sunan iĢveren ile hizmeti alan iĢveren arasında bir sözleĢme yapıl-

ması, Ģirket grupları arasında veya holding içinde gerçekleĢmesi ve geçici iĢ iliĢkisi 

yürütmeye yetkili özel istihdam bürosu aracılığıyla baĢka bir üye devlette faaliyet 

gösteren geçici iĢçi alan iĢverene geçici iĢçi gönderilmesi hususları düzenlenmiĢtir
235

.  

ĠĢçilerin çalıĢma sürelerine, ücretlerine, eĢit davranma ilkesine, iĢe alım koĢul-

larına iliĢkin düzenlemeler yer almakta olup, hamile kadınlara, çocuk ve gençlere 

özellikle belirtilmek üzere iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği konularına yönelik çözümler 

aranmıĢtır
236

. 

5. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Hakkında 2008/104/EC Sayılı Yöner-

ge 

a. Genel Olarak 

1995 yılından itibaren geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin çalıĢmalara baĢlayan sosyal ta-

raflara danıĢma kararı alan Avrupa Komisyonu, söz konusu çalıĢma Ģekli üzerinde 
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  UġEN, Yönerge, s.174. 
233

  https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1996/71/oj (16.12.2018). 
234

  GÜZEL/HEPER, s.23. 
235

  UġEN, Yönerge, s.175. 
236

  https://osha.europa.eu/en/legislation/directive/directive-9671ec-concerning-posting-workers 

(16.12.2019). 

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1996/71/oj
https://osha.europa.eu/en/legislation/directive/directive-9671ec-concerning-posting-workers
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sosyal taraflarla uzlaĢı sağlayamamıĢ, sonrasında yapılan uzun çalıĢmalar neticesinde 

geçici çalıĢma için esnek bir yöntem belirleyen 19.11.2008 tarih ve 2008/104/EC 

sayılı Yönerge‟yi yayınlamıĢtır
237
. Bu Yönerge geçici iĢ iliĢkisine yönelik düzenle-

nen ilk Avrupa Birliği Yönergesi olarak önem arz etmektedir. Söz konusu Yönerge, 

05.12.2011 tarihine kadar üye devletlerin iç mevzuatlarını yönerge hükümlerine 

uyumlu hale getirmesini Ģart koĢmaktadır
238

. 

Avrupa Birliği 1980‟li yıllarda esnek çalıĢma yöntemlerinden olan geçici iĢ 

iliĢkisi düzenlemesi için yönerge Taslakları hazırlamıĢ ancak bu Taslaklar yürürlüğe 

konulmamıĢtır
239
. Komisyon geçici iĢ iliĢkisinin düzenlenmesi için sosyal taraflarla 

görüĢmüĢ ancak 21.05.2001 tarihinde yapılan açıklamada uzlaĢı sağlanamadığı belir-

tilmiĢtir
240
. 2002 yılında hazırlanan yönerge taslağında düzeltmeler yapılmıĢ ve yeni-

den yönerge önerisi düzenlenmiĢse de yine kabul edilmemiĢ ve altı yıl sonra geçici iĢ 

iliĢkisine iliĢkin yönerge yürürlüğe konabilmiĢtir
241
.  Zaten birçok ülke mevzuatında 

geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmiĢ olduğundan Avrupa Komisyonu geçici iĢ iliĢkisi ile 

ilgili asgari koĢulları belirlemiĢtir
242
. 19.11.2008 tarihinde oy çokluğu ile kabul edi-

len yönerge ile temel amacın istihdamın artırılması ve esnek çalıĢma Ģekillerinin ge-

liĢtirilmesi olduğu anlaĢılmaktadır
243
. Yönerge, Avrupa çapında esnek çalıĢmada 

güvenceyi teĢvik etmenin bir parçası olmuĢtur
244

.   
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  COUNTOURIS, Nicola/HORTON, Rachel, The Temporary Agency Work Directive: Anot-

her Borken Promise? Industrial Law Journal, V.38, Issue 3, 2009, s.329 vd.; DAVIES, s.308; 

FRENZEL, s.119; Yönerge ile ilgili detaylı bilgi için, HEKĠMLER, Alpay, Avrupa Birli-

ği‟nin Kabul Ettiği Ödünç ÇalıĢmaya ĠliĢkin Direktif ile Getirdiği Yeni Düzenlemeler, TĠSK 

ĠĢveren Dergisi, Ocak 2009, s.49; ALPAGUT, Gülsevil, Geçici ĠĢ ĠliĢkisini Düzenleyen Avru-

pa Birliği Yönergesinin Değerlendirilmesi, Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan, Ġstanbul 2011, 

s.353; MARICA, Mihaela Emilia, The Profound Precariousness of Work Through Work 

Agency, Juridical Tribune, Vol.6, Issue 2, December 2016, s.218; DEMĠR/ÖZGÜN, s.132; 

TAġKENT/KURT, s.4; BAġMANAV, s.160; SCHOMANN/GUEDES, s.5; ÇAVUġ, s.190; 

ġEN, Geçici ĠĢ, s.16; HEPER, Karar Ġnceleme, s.182; CENGĠZ, s.5; KABAKCI, Ödünç ĠĢ, 

s.78. 
238

  MALYAR, s.17; DIGBY, s.285. 
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  KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.78. 
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  JONES, Emma L., Temporary Agency Labour: Back to Square One? Industrial Law Journal, 

V.31, Issue 2, 2002, s.183. vd. 
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  FRENZEL, s.119. 
242

  SCHOMANN/GUEDES, s.5; UġEN, Yönerge, s.176. 
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  COUNTOURIS, s.121; TAġKENT/KURT, s.4. 
244

  MALYAR, s.23. 
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GiriĢ bölümünde 91/383/EEC sayılı yönergeye de atıfta bulunularak belirli 

süreli çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin hükümlerin söz konusu yönerge ile 

uyumlu olarak geçici iĢçilere de uygulanması gerektiği vurgulanmıĢtır
245

.  

Yönergenin giriĢ bölümünde yönergenin temel haklara saygılı olunduğu ve Av-

rupa Sosyal ġartı‟nın tanıdığı ilkelere uyumlu olduğu belirtilmiĢtir. Avrupa Sosyal 

ġartı‟nın 31. maddesine değinilerek her iĢçinin çalıĢma koĢullarında haklara sahip 

olduğu, bu koĢulların iĢçi sağlığına ve güvenliğine saygıyı içerdiği gibi azami çalıĢ-

ma sürelerinin sınırlanmasını, günlük ve haftalık dinlenme saatlerini ve yıllık ücretli 

izinlerini de kapsamaktadır
246

. 

21.03.2014 tarihinde yayınlanan 2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin Uygulanma-

sına ĠliĢkin Avrupa Komisyonu ve Avrupa Ekonomik ve Sosyal Haklar Komitesinin 

Raporunda üye ülkeler yönergeyi kabul etmelerine rağmen uygulamada özellikle 

geçici iĢçilerin korunmasına yönelik önemli derecede problemlerin olduğu ifade 

edilmiĢtir
247

. 

b. Yönergenin Kapsamı ve Amacı 

Yönerge‟nin 1. maddesinde yönergenin kapsamının sınırları belirtilmiĢtir
248

. 

Yönerge‟nin ilk maddesinde, özel istihdam büroları ile arasında iĢ sözleĢmesi veya iĢ 

iliĢkisi olan geçici iĢçiler ve geçici olarak kendi emir ve talimatında çalıĢtırmak üzere 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçerli olacağı belirtilmiĢtir (m.1/1).  Yöner-

ge‟nin özel veya kamu sektöründeki kar elde etme amacı olan veya olmayan ve eko-

nomik aktiviteye sahip geçici istihdam bürosu veya geçici iĢçi alan iĢverenlere uygu-

lanması hedeflenmiĢtir (m.1/2). Yönerge‟de, geçici iĢ kuruluĢu diye adlandırılan özel 

ve kamu iĢletmelerini ve kar amaçlı olsun ya da olmasın ekonomik faaliyette bulunan 

büroları kapsamaktadır.  

                                                 
245

     Belirli süreli bir iĢ iliĢkisi veya geçici bir iĢ iliĢkisi olan geçici iĢçilerin iĢyerinde güvenlik ve 

sağlığın iyileĢtirilmesini teĢvik edici önlemleri içeren, 25.06.1991 tarih ve 91/383/EEC sayılı 

Konsey Direktifi geçici olarak uygulanabilecek güvenlik ve sağlık hükümleri belirlenir.  
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  BAġMANAV, s.161;  ÖNAL, s.134. 
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  ÖZTÜRK, s.216. 
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  SCHOMANN/GUEDES, s.27; WATSON, Philippa, EU Social and Employment Law, Se-

cond Edition, Oxford University Press, 2014, s.250. 
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Bu çalıĢma Ģeklinde geçicilik unsuru özellikle belirtilmiĢtir. Geçicilikten ne an-

lamak gerektiği ise Yönerge‟de belirtilmemiĢtir. Geçici iĢ iliĢkisinin süre bakımından 

mı sınırlı olması gerektiği ya da iĢverenin gerçekten geçici olarak iĢgücüne ihtiyacı 

olduğu hallerde mi kurulabileceği açık değildir
249
. Bu konuda tercih üye ülkelere 

bırakılmıĢtır. Örnek olarak Fransa‟da geçici iĢ iliĢkisinin bir iĢyeri açısından objektif 

nedenlerle ihtiyaç halinde kurulabileceği düzenlenmiĢtir
250
. Kabakcı‟ya göre, sadece 

süre bakımından sınırlama yapmak suiistimalleri engellemeyeceğinden objektif ne-

dene göre geçici iĢ iliĢkisinin kurulması gerekir
251

.  Alpagut‟a göre ise, Yönerge‟de 

geçici iĢ iliĢkisinde azami süre sınırlaması ile bu iliĢkinin kurulması gerekmekte-

dir
252

.  

Kanaatimizce objektif nedenlerin tespiti de zaman zaman kötü niyetli giriĢim-

lere sebebiyet verebileceğinden, geçici iĢ iliĢkisine yönelik azami süre sınırı belir-

lenmesi geçicilik unsuru bakımından gereklidir. Sadece süre belirtmekle kalmayıp, 

yaptırımının da düzenlenmesi, geçici iĢ iliĢkisi adı altında iĢverenlerin sürekli olarak 

geçici iĢçi çalıĢtırmalarının da önlenmesinde etkili olacaktır
253

.  

Sosyal taraflara danıĢma kaydı ile üye devletler, bu Yönerge‟nin kamusal veya 

kamu tarafından desteklenen meslek eğitimi, entegrasyonu veya yeniden eğitim 

programları altında oluĢan iĢ sözleĢmesi veya iliĢkisine uygulanmamasını sağlayabi-

lecektir (m.1/3). 

Yönerge‟nin amacı ise, geçici çalıĢma bürosunun çalıĢanlarının korunmasını 

sağlamak ve geçici çalıĢma bürosunun çalıĢanlarına uygulanan beĢinci maddede dü-

zenlenen eĢit muamele prensibinin geliĢmesini sağlamak, geçici çalıĢma bürolarını 

birer iĢveren gibi tanımak, geçici çalıĢma iĢçilerine yeni çalıĢma dalları oluĢturmak 

ve esnek çalıĢma biçimlerine katkı sağlamak için uygun bir çalıĢma yapısı oluĢtur-

                                                 
249

  Süre sınırlamasının olmamasının esnek çalıĢmayı ön plana çıkardığı ve iĢçilik hakları bakımın-

dan sakıncalı düzenlemeler olduğuna iliĢkin bkz. ALPAGUT, Yönerge, s.367. 
250

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.273. 
251

  Bu konuda ayrıntılı bilgi için bkz. KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.79. 
252

  ALPAGUT, Yönerge, s.364. 
253

  Geçici iĢ iliĢkisinde kötü niyetli uygulamalar genellikle özel istihdam bürosundan olmayıp, 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından olduğuna ve eĢitlik ilkesinin önemine iliĢkin bkz. DU-

LAY YANGIN, s.115. 
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maktır
254
(m.2). Ayrıca geçici olarak çalıĢmak üzere baĢka iĢverenlere devredilen 

iĢçiler için koruyucu hükümlerin bir bütün haline getirilmesi de amaçlar arasında yer 

almaktadır
255

.  

Yönerge, özel istihdam bürosu kapsamında geçici olarak çalıĢan iĢçilerin hak-

larını güvence altına almak ve üye ülkeler arasındaki farklılıkları gidermek amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Yönerge‟nin baĢlangıç bölümünde, özel istihdam büroları aracılığıyla 

geçici iĢ iliĢkisinin olumlu yönleri düzenlenmektedir. Söz konusu çalıĢma Ģekli sade-

ce iĢverenlerin esnek çalıĢma yöntemleri açısından değil, aynı zamanda geçici iĢçile-

rin de iĢ ve özel yaĢamları açısından da olumlu etkileri görülmekte, geçici iĢ iliĢki-

sinde iĢçilerin istihdamı ve iĢgücü piyasasına entegrasyonun sağlanması açısından da 

faydalı olduğu belirtilmektedir.  

Görüldüğü üzere, Yönerge‟de iĢyerinde geçici iĢçi olarak çalıĢan iĢçiler ile bu 

iĢyerlerinde çalıĢan diğer iĢçiler arasında faklı iĢlem yapılmamasına iĢaret edilmekte, 

kısacası geçici iĢçilerin ücret ve diğer çalıĢma koĢulları bakımından eĢitlik ilkesine 

riayet edilmesi belirtilmektedir
256
. ÇalıĢanlara yönelik ayrımcılığı sona erdirerek 

geçici iĢçilerin geçici iĢte görevlendirilmelerinin ilk gününden itibaren ücret, doğum 

izni gibi birçok haktan mahrum bırakılma hususlarında eĢit muamele sağlanarak ge-

çici iĢçileri korumak amaçlanmıĢtır
257
. Ayrıca, çalıĢma yöntemleri hakkında bilgilen-

dirilip, kolektif tesislere (ulaĢım hizmetleri, çocuk bakım tesisleri ve kantinler gibi) 

eĢit eriĢim hakkı tanınmalıdır
258

.  

 Yönerge‟de bazı tanımlara yer verilmiĢtir. Buna göre iĢçi, ilgili üye devlette 

ulusal ĠĢ Hukuku kapsamında bir iĢçi olarak korunan herhangi bir kiĢidir. Geçici is-

tihdam bürosu, ulusal hukukun verdiği yetkiyle, geçici iĢçi alan iĢverenin iĢyerinde 

geçici olarak kendi denetimi ve yönlendirmeleri altında çalıĢmaları için iĢçileri gö-

revlendiren ve bunun için iĢçilerle iĢ sözleĢmesi kuran veya iĢ iliĢkisine giren gerçek 
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veya tüzel kiĢidir. Geçici iĢçi, bir iĢ sözleĢmesi veya iĢ iliĢkisi ile geçici iĢçi alan iĢ-

verenlerin denetimi ve yönlendirmesi altında geçici olarak çalıĢması için görevlendi-

rilen iĢçidir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, kendi yönetim ve denetimi altında, geçici 

olarak, geçici büro iĢçisini geçici olarak çalıĢtıran gerçek veya tüzel kiĢidir (m.3/1). 

Yönerge ile ücretin tanımı, iĢ sözleĢmesi, iĢ iliĢkisi veya iĢçi ile ilgili olarak 

ulusal kanunlara halel getirmeyeceği, bu yönergenin sadece yarı zamanlı iĢçiler, be-

lirli süreli sözleĢmeli iĢçiler veya geçici istihdam büroları ile iĢ sözleĢmesi veya iĢ 

iliĢkisi olan kiĢilerle ilgili olduğu belirtilmiĢtir (m.3/2). 

c. Sınırlamalar ve Yasaklar 

Özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin sınırlayıcı 

düzenlemelere Yönerge‟de yer verilmiĢtir
259
. Geçici iĢçilerin korunması, iĢyerinde 

sağlık ve güvenlik gereklilikleri veya iĢ gücü piyasasının uygun bir Ģekilde iĢlemesi 

ve istismarın önlenmesi hallerinde geçici iĢ iliĢkisi kullanımında yasaklar ve kısıtla-

malar olabilecektir
260
. Üye ülkeler, 05.12.2011 tarihine kadar, özel istihdam bürola-

rının kullanımı ile ilgili olarak getirilen yasaklama ve sınırlamaların, yukarıda belirti-

len hususlarda olup olmadığını kanıtlamak için inceleme yapmalıdır. Bu inceleme 

yapılırken ulusal mevzuatlarına, toplu sözleĢmelerine ve teamüllerine uygun olarak 

sosyal taraflara danıĢmalıdır (m.4). 

Yönerge‟nin kısıtlamalara ve yasaklara yönelik düzenlemesinde grev ve lokavt 

sürecinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene yönelik düzenleme yapılmamıĢ, yönergenin 

baĢında grevci iĢçilerin yerine geçici iĢ iliĢkisine dayalı iĢçilerin çalıĢtırılmasını ya-

saklayan ulusal mevzuat veya uygulamaları saklı tutmuĢtur. Yani üye ülkedeki mev-

zuatta var ise aynen korunacağı belirtilmiĢtir
261

. 

d. EĢitlik Ġlkesi 

Yönergenin temel ilkesi, aynı iĢyerinde devamlı olarak çalıĢan iĢçiler ile geçici 

iĢçilerin arasında farklı iĢlem yapılamayacağı yani eĢit muamele ilkesidir
262
. Buna 
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göre, özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢçilere uygulanacak kurallar, geçici 

iĢçinin çalıĢtığı iĢveren tarafından aynı iĢi yapmak üzere sürekli istihdam olunsaydı 

uygulanacak olan temel çalıĢma ve istihdam koĢullarıyla aynı olacaktır
263
.  EĢit mu-

amele ilkesinin sağlanarak, özel istihdam bürosunun iĢveren olarak kabul edilmesi ile 

geçici çalıĢmanın koĢullarının iyileĢtirilmesi, esnek çalıĢma yöntemlerinin geliĢtiril-

mesi ve istihdamın artırılması amaçlanmaktadır
264

 (m.5).  

Yönerge‟de emsal çalıĢma koĢullarının tespitinde “geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin iĢyerinde aynı iĢ için iĢe alınmıĢ olsaydı” denilerek geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

iĢyerindeki çalıĢma koĢulları emsal kabul edilmelidir
265
. ÇalıĢma koĢullarının belir-

lenmesinde Ģahsa göre değil iĢe göre tespit yapılması gerekmektedir
266

. Her ne kadar 

üye ülkeler mevzuatlarında “emsal iĢçi” kavramına yer verse de, Yönerge‟de bu kav-

ram kullanılmamıĢtır
267

.  

EĢitlik ilkesi uygulanırken iĢin niteliğinin esas alınması gerekecek, iĢyerinde 

sürekli çalıĢan iĢçiler yani emsal iĢçiler yol gösterici olabilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢverenin iĢyerinde aynı veya benzer nitelikte iĢçi yoksa, o iĢkolunda faaliyet 

gösteren aynı veya benzer iĢi üstlenen iĢçi ve toplu iĢ sözleĢmelerinde yer alan hü-

kümler dikkate alınabilecektir
268

. 

Geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢılan iĢyerinde hamile kadınların, emziren annelerin,  

çocuk ve genç çalıĢanların korunması ile kadın erkek eĢitliğine, cinsiyet, ırk, etnik 
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köken, din, inanıĢ , engellilik, yaĢ veya cinsel tercih temelinde ayrımcılığa karĢı tüm 

kurallar ulusal mevzuat ile uyumlu olmalıdır
269

 (m.5/1). 

Ücret konusunda da eĢit muamele ilkesi prensip olarak kabul edilmiĢtir. Ancak 

üye ülkelerin mevzuatlarındaki farklılıklardan ötürü, sosyal taraflara danıĢtıktan son-

ra, belirsiz süreli bir iĢ sözleĢmesine sahip olan geçici iĢçi için farklı görevlendirme-

ler arasında ödenecek ücret söz konusu olduğunda eĢit muamele ilkesine istisna geti-

rebilme hakları olduğu belirtilmiĢtir
270

 (m.5/2). Bu istisna belirli süreli bir sözleĢ-

meyle özel istihdam bürosu iĢçisi olarak çalıĢanları kapsamamaktadır. Söz konusu 

istisna özel istihdam büroları ile geçici iĢçi arasındaki belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi 

yapılan Almanya için getirilmiĢtir
271

.  

Yönerge ücretin tanımını yapmayıp üye ülkelerdeki ücret tanımını esas alsa da, 

Avrupa Birliği Adalet Divanı kararlarına göre ücret, sigorta primleri, eğitim gibi çe-

Ģitli ödenekler, fazla mesai gibi ek ödemeleri de içermektedir. Ġkinci istisna olarak 

üye devletler geçici iĢçilerin korunmalarını gözetmek kaydı ile sosyal taraflara eĢit 

iĢlem ilkesinin istisnalarını toplu iĢ sözleĢmesi ile düzenleme görevi yükleyebilecek-

lerdir. Bu istisna geçici iĢ iliĢkisinin toplu pazarlık yoluyla kurulduğu Danimarka, 

Ġsveç, Finlandiya için düzenlenmiĢtir
272
. Bu istisnaların uygulanması üye devletlerin 

takdirine bırakılmıĢtır
273
. Üçüncü istisna ise, üye ülkelerin kendi hukuklarında herkes 

için uygulanabilir bir toplu iĢ sözleĢmesi yapılması mümkün değilse ya da bir toplu 

sözleĢmenin teĢmiline izin verilmemiĢse, sosyal taraflara da danıĢarak eĢit muamele 

ilkesine istisna getirilebilecektir. Böylece eĢit muamele için bekleme süresi öngörü-

lebileceği belirtilmektedir (m.5/4). 
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e. Ġstihdam, Toplu Hizmetler, Mesleki Eğitim ve Temsil  

Yönerge‟de istihdam, toplu hizmetler ve mesleki eğitimden faydalanma hakları 

gibi hususlar düzenlenmektedir
274
. Özel istihdam büroları aracılığıyla çalıĢan geçici 

iĢçiler, çalıĢtıkları iĢyerinde açılacak olan sürekli iĢlerden haberdar edilecektir 

(m.6/1)
275
.  Geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçici iĢ iliĢkisinden 

sonra kurulabilecek iĢ iliĢkisini yasaklayan ya da önleyen düzenlemeler hükümsüz 

sayılacaktır (m.6/2).  

Özel istihdam büroları tarafından, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından istih-

damın sağlanması nedeniyle geçici iĢçiden herhangi bir ücret alınamayacaktır 

(m.6/3). Geçici iĢçi geçici iĢverenin çalıĢtırdığı devamlı istihdam edilen iĢçilerle aynı 

koĢullar altında çalıĢacaktır. Özellikle kantin, çocuk bakım tesisleri, ulaĢım hizmetle-

rinden de yararlanacaktır (m.6/4).  

Üye devletler, geçici iĢçilerin istihdam edilebilirliklerinin artırılması amacıyla 

özel istihdam bürolarında ve iĢyerlerinde eğitim imkânlarından yararlanabilmelerini 

iyileĢtirecek önlemleri alacaklardır (m.6/5). Ayrıca üye ülkeler, büro iĢçilerinin baĢka 

bir iĢyerinde çalıĢmadıkları süre içerisinde, geliĢimlerine katkıda bulunmak amacıy-

la, özel istihdam bürolarında eğitim, kreĢ gibi hizmetlerden faydalanmaları için ge-

rekli tedbirleri almak ve sosyal taraflar arasında diyalog kurmakla yükümlüdürler.  

Yönerge özel istihdam büroları aracılığıyla çalıĢan geçici iĢçilerin temsiline 

yönelik hususları da içermektedir. Yapılan düzenlemeye göre, özel istihdam büroları 

geçici iĢçileri, çalıĢanların temsiline yönelik tespitlerde ve özel istihdam bürolarında 

yapılacak toplu sözleĢmelerde sayıma dâhil edilirler (m.7). 

f. Yaptırımlar 

Geçici iĢ iliĢkisinde olması gerekenden düĢük ücretle ve güvencesiz Ģekilde iĢ-

çi çalıĢtırmaya yönelik istismarının olabileceği açıktır. Uzun yıllardan bu yana geçici 

iĢ iliĢkisinin uygulandığı Almanya‟da bile bu olumsuz durum engellenememiĢtir
276

. 
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Bu nedenle Yönerge‟de bu çalıĢma sisteminde yapılacak sınırlandırmalar ve buna 

bağlı olarak yaptırımlar yer almaktadır
277

. 

Söz konusu hükümlerin geçici iĢçi çalıĢtıran özel istihdam bürosu ya da iĢveren 

tarafından uygulanmaması durumunda gerekli idari ve adli önlemlerin alınması ge-

rekliliği de belirtilmiĢtir
278

 (m.10). Üye devletler tarafından düzenlemelerin 

05.12.2011 tarihine kadar yapılması gerektiği, bu düzenlemelerin uygulamasının 

05.12.2013 tarihine kadar denetleneceği hükümlerine yer verilmiĢtir
279

.  

Yönergede yer alan istisnalar ve yönergenin yaptırımlarının üye devletlerin in-

siyatifine bırakılmıĢ olması yönergeyi etkisiz kılmıĢtır
280

. 

C. Avrupa Sosyal ġartı 

Avrupa Sosyal ġartı, Avrupa Konseyi‟nde insan hakları bakımından en önemli 

belgelerden biri olarak 18.10.1961‟de Torino‟da imzalanmıĢ ve 26.02.1965 tarihinde 

yürürlüğe girmiĢtir
281
. Bölgesel nitelikli bir uluslararası sözleĢme olan Avrupa Sosyal 

ġartını onaylayan devletler açısından hukuki olarak bağlayıcıdır
282

. 

Türkiye, Avrupa Sosyal ġartı‟nın yürürlüğe girmesinden 23 yıl sonra 

16.06.1989 tarihinde birçok maddesine çekince koyarak onaylamıĢtır
283
. Söz konusu 

çekinceler ġart‟ın bireysel ve toplu iĢ iliĢkileri bakımından özellikle adil çalıĢma 

koĢulları, iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı, eĢit ücret, sendika, toplu pazarlık ve kadın iĢçi-

lerin korunmasına iliĢkin haklara yönelik olmuĢtur
284
. Her ne kadar bazı maddelere 

çekince koyulmuĢsa da yasama organı tarafından Bakanlar Kuruluna onay kapsamını 

daha sonra geniĢletme yetkisi verilmiĢtir
285

.  
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Avrupa Konseyi üyeleri tarafından Avrupa Sosyal ġartı‟nda en temel hak olan 

çalıĢma hakkının kullanımında tüm çalıĢanlar bakımından ücretsiz iĢ bulma hizmet-

lerinin sağlaması ve koruması onaylanmıĢtır
286
. 1989 yılında Avrupa Konseyi, Straz-

burg zirvesinde, istihdam olanakları sağlanması ve geliĢtirilmesi, esnek çalıĢma Ģe-

killerinin Avrupa Birliği kapsamında düzenlenmesi, geçici iĢ iliĢkisi de dahil olmak 

üzere, farklı çalıĢma iliĢkilerinin birbirine yakınlaĢtırılması ve Avrupa Birliği gene-

linde iĢçilerin çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi belirtilmiĢtir
287

. 

Avrupa Sosyal ġartı‟nın eksikliklerini gidermek ve sosyal hakları kapsam ba-

kımından geniĢletmek için Gözden GeçirilmiĢ Avrupa ġartı 1996 yılında imzalanmıĢ 

ve 1999 yılında yürürlüğe girmiĢtir. Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı yeni 

hakların yanı sıra, 1961 tarihinde imzalanan Avrupa Sosyal ġartı‟nın içeriğini de 

geliĢtirmiĢtir
288
. Gözden GeçirilmiĢ Avrupa Sosyal ġartı 1961 tarihli Avrupa Sosyal 

ġartıyla benzer nitelikte olmasına rağmen aslında tümüyle bağımsız ayrı bir belge 

olarak kabul edilmektedir
289
. Dolayısıyla her iki ġart halen yürürlüktedir ve ülkeler 

taraf oldukları metinlerle bağlıdırlar
290

.  

Ülkemizde Gözden GeçirilmiĢ Avrupa ġartı, bazı maddelerine çekince konula-

rak 2007 yılında Bakan Kurulu tarafından onaylanarak yürürlüğe konulmuĢtur
291

.  

2008/104/EC sayılı Yönerge‟de de Avrupa Sosyal ġartı‟na yapılan atıflardan 

da anlaĢılacağı üzere, söz konusu ġart genel anlamda geçici olarak çalıĢan iĢçilerin 

de bir takım haklarının korunması ve geliĢtirilmesi bakımından önem arz etmektedir. 

II. Mukayeseli Hukukta 

A. Genel Olarak 

1929-1933 yıllarında yaĢanan büyük ekonomik krizle birlikte 19. yüzyılın orta-

larına doğru, dünyanın her yerinde ekonomik ve sosyal olarak iĢgücü piyasası önce-
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likleri yeniden ĢekillenmiĢ, iĢverenler standart çalıĢma yöntemlerinden vazgeçmiĢ-

lerdir
292

. ĠĢsizlikte kötü artıĢların yaĢandığı, artan sayıda kiĢinin gelirsiz kaldığı ve 

sabit maaĢ bağımlılığı olduğu göz önüne alındığında bu konuda en çok etkilenen 

ülkeler, ABD ve Batı Avrupa ülkelerinden Almanya, Fransa, Ġngiltere, Hollanda, 

Ġsveç olmuĢtur
293

. Böylece iĢsiz kiĢiler için iĢ bulmayı amaçlayan kamu organları 

ortaya çıkmıĢtır. Kamu sisteminin esnek olmayıĢı bu önlemlerin baĢarısız olmasına 

neden olmuĢtur
294

. Sonuç olarak, daha fazla özel kurum ortaya çıkmıĢtır
295
. Özel 

istihdam bürolarının dinamizm ve esnek çalıĢma yöntemleri sayesinde iĢgücü piyasa-

sı gerekleri bakımından daha etkili olduğu kanıtlanmıĢtır
296

. 

Geçici iĢ iliĢkisinin uygulanmasına yönelik ilk örneğin 1837 yılında Alman-

ya‟da görüldüğü belirtilmektedir. Almanya‟da Berlin Makine Fabrikasının sahibi 

August Borsig‟in iĢlerini kendi iĢçileri ile bitiremeyince Prusya ordusundan askerleri 

kura çekmek yoluyla belirleyerek çalıĢtırdığı, iĢi bitince herhangi bir fesih olmaksı-

zın askerlerin çalıĢmalarına son verdiği bilinmektedir
297
. Bu örneğin geçici iĢ iliĢkisi 

ile benzerlikleri olsa da, geçici iĢ iliĢkisinin günümüzdeki karĢılığı olduğunu söyle-

mek güçtür. 

Batı Avrupa‟nın, ABD ve Japonya‟ya nazaran istihdam sağlama oranları düĢük 

kalmıĢ, yüksek oranlarda iĢsizlikle mücadele etmiĢlerdir
298
. OECD, ABD‟deki bu 

istihdam artıĢını çalıĢma iliĢkilerindeki esneklik olarak değerlendirmiĢtir. Örneğin, 

ABD‟de “Manpower” isimli firma, istihdam ettikleri avukatlar aracılığı öngörüleme-
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yen dava artıĢı, hastalık gibi sebeplerden ötürü ortaya çıkan personel eksikliğini gi-

dermek için kurulmuĢ ve hızla büyümüĢtür
299
. Böylece aslında geçici iĢ iliĢkisinin 

temeli atılmıĢtır
300

.  

Avrupa Birliği ise özel istihdam bürolarının kurumsallaĢma sürecini oldukça 

yavaĢ sürdürmüĢtür. Avrupa‟da bu konuda ilk faaliyet gösteren firma Ġsviçre‟de ku-

rulan “Adia Interim AG” olup, daha sonra Fransız “Ecco SA” firması ile birleĢerek 

“Adecco” adını almıĢtır
301

. Daha sonraları, geçici iĢ iliĢkisi Avrupa ülkeleri ve 

ABD‟de de çok sık rastlanır bir çalıĢma iliĢkisi olmuĢtur
302
. Örneğin, ünlü özel istih-

dam kuruluĢlarından olan Kelly firması, 1946 yılında II. Dünya SavaĢı sonrası eko-

nomik canlanma ile ön planda olmuĢtur. William Russell (“Russ”) Kelly, ofisinde 

sekreterlik iĢini yaptırmaya baĢlamıĢtır. Russ, müĢterilerinden birinin iĢe gelmeyen 

sekreteri yerine sürekli istihdam olmamak kaydıyla o gün için kendi sekreterini geçi-

ci olarak vermeyi teklif etmiĢtir. Ardından bir çelik Ģirketi bordro düzenlemeleri ko-

nusunda yardıma ihtiyaçlarının olduğunu, ancak Ģirket kayıtlarının Russ‟un ofisine 

göndermek istemediklerini bildirmiĢtir. Çelik Ģirketi Russ‟a sekreterlerinden birini 

Ģirkete gönderip göndermeyeceklerini sormuĢtur. MüĢterilerin bu Ģekilde talepleri 
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Russ‟a fikir vermiĢ ve Detroit
303

 merkezli iĢyerlerine yazı iĢleri ile ilgili kısa süreli 

olmak üzere hizmet sunmuĢtur.  

Russ kendi ofisinde çalıĢtırmak yerine iki çalıĢanını ihtiyaç duyulan yerlere ge-

çici görev için göndermeye baĢlamıĢtır. Detroit‟teki Russ‟un bu küçük ofisi, hızlıca 

ünlenmiĢtir. Anında hazır kalifiye personeli olan Russ, müĢterilerine para ve zaman 

kazandırmıĢtır. Böylece bugünkü personel sağlama endüstrisinin temelleri atılmıĢtır. 

Ġlk önceleri sekreterlik hizmetleri ile baĢlayan Ģirket zaman geçtikçe değiĢen taleple-

re göre hizmet çeĢitliğini artırmıĢ, erkek iĢçi istihdamını sağlamıĢtır
304

. 

Belirtmek gerekir ki, bu firmalar özel bürolar aracılığıyla yeni istihdam türleri-

nin ortaya çıkması iĢçinin emeğinin satıldığı, iĢçilere insanca muamele yapılmadığı 

yönünde eleĢtiriler almıĢtır. Hala daha insanoğlunun emeğinin bir meta olarak gö-

rülmemesi gerektiği konusunda hemfikir olanlar varsa da, özel istihdam bürolarının 

olumsuz algısı zamanla daha olumluya dönüĢmüĢtür
305

.  

Avrupa Birliği'nde esnek çalıĢma ihtiyacı 1970'lerin sonundan itibaren daha 

önemli hale gelmiĢtir
306
. 1980'lerin sonlarında Batı Avrupa ülkeleri, yüksek iĢsizlik 

oranları, düĢük istihdam artıĢı ve dünya çapında ekonomik durgunluk nedeniyle artan 

bir uluslararası rekabet ile karĢı karĢıya kalmıĢlardır. 1990'lardan itibaren daha güçlü 

bir Ģekilde, çoğu Batı Avrupa ülkesi, bu tür çalıĢma biçimlerini düzenlemeye çalıĢ-

mıĢlar ve çoğunlukla esnek istihdam biçimlerini bir dizi politika zemini üzerinde 

açık veya örtülü olarak teĢvik etmiĢlerdir
307

. 

Bu bağlamda, istihdam alanında mevcut olan tek tip düzenlemelerin geliĢtiril-

mesi zorunlu hale gelmiĢtir. Bu durum, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nde 1933'ten 

bugüne kadar, dört sözleĢmenin ve tavsiyenin yürürlüğe girmesine yol açmıĢ ve bu 

kurumların önemini ortaya koymuĢtur. Bunlar, 34 No‟lu SözleĢme,  88 No‟lu Söz-
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     ABD‟de güneydoğu Michigan‟da büyük bir sanayi kenti, ABD‟nin otomobil endüstrisinin 

merkezidir. 
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305

  MALYAR, s.8. 
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leĢme, 96 No‟lu SözleĢme, 181 No‟lu SözleĢme ve 188 Sayılı Tavsiye Kararıdır
308

. 

Avrupa düzeyinde, sözleĢmelerin ve tavsiye kararının doğrudan uygulanabilir olduğu 

geçici iĢlere atıfta bulunulan yönergeler benimsenmiĢtir. 25.04.1991 tarih ve 91/383 

EEC sayılı Yönergesi ile çalıĢanların güvenliği ve sağlığının iyileĢtirilmesine yönelik 

tedbirler düzenlenmiĢtir. Avrupa Parlamentosu ve Konseyinin 96/71/EC sayılı Yö-

nergesi ile, iĢçilerin geçici hizmetler için geçerli hizmet sunumu ile ilgili iĢ iliĢkileri 

düzenlenmiĢtir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin en önemli düzenleme 

2008/104/EC sayılı Yönerge olmuĢtur
309

. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün 96 No‟lu SözleĢme‟si uzun süre boyunca özel 

istihdam bürolarını yasaklanmıĢtır
310
. 1980‟lerde ve 1990‟larda bu SözleĢme‟yi 

onaylayan birçok devlet kamu istihdam hizmetlerinin tekelinden memnun olmadığı 

için, bu SözleĢme‟nin güncel olmadığını ve iĢgücü piyasasının geliĢmelerine cevap 

veremediğini ileri sürmüĢlerdir
311
. Belçika özel istihdam bürolarının geçici iĢçilerini 

kendi hesaplarına çalıĢan kiĢiler olarak değerlendirerek bu iliĢkinin kullanılmasına 

çözüm bulmuĢtur
312

. Bu değiĢim ve gerçekleĢen geliĢmelerden dolayı Örgüt, 1997'de 

181 No‟lu SözleĢme‟sini benimseyerek farklı bir yol belirlemeyi resmen kararlaĢtır-

mıĢtır. Bu SözleĢme ile özel istihdam büroları yasaklanmamıĢ, iĢlevi düzenlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Uluslarası ÇalıĢma Örgütü bu özel istihdam bürolarına iliĢkin SözleĢ-

me‟yi ülkelerin onaylaması için çalıĢmalar yapmıĢ
313

, organizasyonlar
314

 düzenlemiĢ-

tir.  

Bu geliĢmeler, Batı Avrupa hükümetlerini sosyal sistemlerini ve iĢgücü piyasa-

sı düzenlemelerini sorgulamaya teĢvik etmiĢtir. OECD bünyesinde ABD, Avrupa 

için belirttiğimiz üzere örnek olmuĢtur. ĠĢsizlik oranı daha düĢük olmakla birlikte 
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ABD, küresel durgunlukla Avrupa‟dan daha iyi Ģekilde baĢa çıkmıĢtır. ABD'de daha 

iyi iĢleyen istihdam sisteminin esnek iĢgücü piyasasının bir sonucu olduğu açıklan-

mıĢtır
315
. Bu konuda pek çok eleĢtiri olduğu için herkes bu fikri paylaĢmadığından 

OECD, iĢgücü piyasası esnekliği hakkında bir rapor yazma görevini üst düzey bir 

uzman grubuna vermiĢtir. Avrupa hükümetleri, raporda yapılan tavsiyeleri hemen 

dikkate almamıĢlardır. Avrupa o sırada sosyal taraflar arasındaki sosyal diyaloğa 

odaklanmaya karar vermiĢlerdir
316

. Hükümetler de iĢsizlik oranlarını azaltmak iste-

dikleri için, istihdam mevzuatını esnekleĢtirmeye olumlu yaklaĢmıĢlardır. Ayrıca 

sendikaların da iĢsizlikle birlikte güçleri azaldığı için, katı Ģekilde tam zamanlı süre-

siz istihdam politikalarından taviz vermek zorunda kalmıĢlardır. Ġspanya (1994), 

Ġtalya (1997+Biaggi değiĢikliği 2003), Almanya (1992-1997-2004 Hartz reformları-

2017), Ġsveç (1993), Finlandiya (1993), Yunanistan (1999), ülkelerinde yasal düzen-

lemeler ve birtakım sınırlandırmaları kaldıran mevzuat değiĢiklikleri yapmıĢlardır
317

. 

Avrupa Birliği (o zaman “Avrupa Topluluğu”) yönergeler veya diğer giriĢimler 

için esnek çalıĢmalara dikkat çekmiĢtir. 20. yüzyılın büyük bir bölümünde, özel is-

tihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ sağlanması, çok sıkı kontrollere ve kısıtlamalara 

tabi tutulmuĢtur
318

.  

                                                 
315

   “Bilinen ilk özel istihdam bürosu 19. yüzyılın baĢlarında ABD‟de ortaya çıkmıĢtır. Tomas 
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Son yıllarda bu türden çalıĢma sisteminin meydana getirebileceği risklere karĢı 

uyarılar söz konusu olmakla birlikte
319
,  Avrupa Birliği kurumları da dahil olmak 

üzere geçici iĢ ve özel istihdam bürolarının çalıĢmasının liberalleĢtirilmesi sürekli 

olarak tavsiye edilmiĢtir. Özellikle Avrupa Birliği tarafından, Avrupa Birliği üyesi 

devletlere yönelik yakın tarihli mali yardım ve uyum programları bağlamında, örne-

ğin Yunanistan'ı geçici sözleĢmelerin kullanılmasını kolaylaĢtırmak ve kullanımdaki 

zamansal sınırları ortadan kaldırmayı açıkça talep etmiĢtir
320

.  

Yapılan çalıĢmalarda, özel istihdam büroları aracılığıyla iĢe alınan iĢçilerin ko-

runması ve bu tür büroların kötü niyetli faaliyetlerinin ortadan kaldırılması ele alın-

mıĢtır
321

. Bu konuda Komisyon, elinden geleni yapmıĢ ve en önemli giriĢim olarak 

mesleki anlamda geçici iĢ çalıĢması hakkındaki Taslak yönergeyi oluĢturmuĢtur. Tas-

lak çalıĢması Komisyon tarafından yürütülmüĢ ve 07.05.1982'de Konseye gönderil-

miĢtir. Ancak bu Taslak kabul edilmemiĢ ve birçok yorum yapılmıĢtır. Komisyon, bu 

yorumları 06.04.1984'te Konseye devredilen yeni bir Taslakta yer vermeyi denemiĢ-

tir. Komisyon mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisini düzenlemeye çalıĢsa da, iĢveren 

örgütlerinin ve hükümetin etkisiyle daha yüksek iĢsizliğe neden olduğu fikri ön plan-

da olmuĢtur
322

. 

Üye devletlere, 1990‟larda önerilen yönergeler tekrar sunulmuĢtur. Komisyon 

tarafından iç pazarın iĢleyiĢinin, Ģeffaf bir iĢgücü piyasasının, yaĢam ve çalıĢma ko-

Ģullarının iyileĢtirmek istendiği belirtilmiĢtir. Ancak yeniden itirazlar olmuĢ, bunun 

sadece iç pazara zarar vereceği belirtilmiĢtir. Tüm bu çabalara rağmen, sadece iĢ sağ-

lığı ve güvenliği yönergesi kabul edilmiĢtir. Bu yönergenin geçici iĢçilerle de ilgili 

olduğu anlaĢılmakla birlikte, üye devletlerin daha açık Ģekilde mesleki anlamda geçi-

ci iĢ iliĢkisi düzenlemeye istekli olmadıkları da anlaĢılmıĢtır. Bazı üye devletlerde o 
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anda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin hala yasak olduğu özellikle belirtilmeli-

dir
323

. 

Avrupa Birliği üye devletleri arasında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ge-

liĢimi farklı olmuĢtur. Danimarka, Fransa, Almanya, Ġngiltere ve Ġrlanda gibi ülke-

lerde, düzenlemeler 1960‟lı yıllardan itibaren yürürlükteyken, Belçika, Avusturya, 

Portekiz, Ġsveç, Ġspanya, Lüksemburg, Ġtalya‟da ise 1980‟li 1990‟lı yıllardan itibaren 

düzenlemeler yapılmıĢtır. 2000‟li yıllardan itibaren ise, Finlandiya, Macaristan, Yu-

nanistan, Slovakya, Polonya, Romanya, Çek Cumhuriyeti, Letonya, Estonya, Bulga-

ristan ve Litvanya mevzuatlarında çalıĢmalarını gerçekleĢtirmiĢtir
324

.  

1980‟li yıllardan itibaren o dönemde Avrupa Topluluğu adıyla faaliyet göste-

ren, daha sonra Avrupa Birliği adını alan kuruluĢ genelinde geçici iĢ iliĢkisine özel 

bir yönerge düzenlenebilmesi uzun sürmüĢtür
325
. Ġlk olarak 27.06.1980 tarihli yöner-

ge taslağı, sonrasında 25.05.1982 tarihli yönerge taslağı ve 06.04.1984 tarihinde 

1982 tarihli yönergede değiĢiklik yapan bir baĢka yönerge taslağı yapılmıĢ ancak bu 

yönerge Taslakları yönerge yapılamamıĢtır.  

08-09.12.1989 tarihinde Avrupa Konseyi Strasburg Zirvesinde 11 ülkenin dev-

let ve hükümet baĢkanları tarafından kabul edilen “ĠĢçilerin Temel Sosyal Haklarına 

ĠliĢkin Topluluk ġartı”nda atipik çalıĢma türlerinin düzenlenmesi zorunluluğu belir-

tilmiĢ, istihdam, ücret, yaĢam ve çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi hususlarında 

yönergeler hazırlanması öngörülmüĢtür. Üye ülkelerde farklı yasal faaliyetlerden 

dolayı Avrupa Topluluğu genelinde düzenleme yapılmasını istemiĢlerdir. Ancak 

Sosyal ġart‟ın BirleĢik Krallık tarafından imzalanamaması nedeniyle bu düzenleme-

ler yönerge halini alamamıĢtır
326

.  

Avrupa'daki geçici iĢçilerin sayısı, Avrupa Birliği‟nin geniĢlemesinin, Orta ve 

Doğu Avrupa'da yeni pazarlar olması ve Ġtalya, Almanya ve Kuzey Avrupa gibi ül-
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kelerde düzenlemeler yapılmasının bir sonucu olarak artmıĢtır. Buna rağmen, geçici 

iĢ iliĢkisi, toplam istihdamın az bir payını temsil etmeye devam etmiĢtir. Mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin özel bir özelliği döngüsel olmasıdır. Örneğin, 2008 kri-

zinde Avrupa'da istihdamda “tampon” iĢlevini gösteren geçici iĢ sektörü, istihdam-

dan çok daha güçlü bir düĢüĢ yaĢamıĢtır
327
. Aynı zamanda, geçici iĢe iliĢkin çalıĢma 

sektöründeki istihdam, Avrupa Birliği ülkeleri arasındaki farklılıklar ile birlikte, 

2009'un sonunda ve çoğu Avrupa ülkesinde de genel olarak istihdamdan daha güçlü 

bir Ģekilde yeniden artmaya baĢlamıĢtır. Bu,  geçici iĢ iliĢkisinin, büyüme ve düĢüĢ 

aĢamalarını öngördüğü için ekonomik ve istihdam değiĢikliği barometresi olarak 

görülebilir
328

. 

Sosyal taraflar görüĢmeler yapmıĢ ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢ-

kin yönerge hazırlama kararında anlaĢmıĢlardır. 20.03.2002 tarihinde Avrupa Ko-

misyonu geçici iĢçilerin çalıĢma koĢullarına iliĢkin yönerge önerisini kabul etmiĢ ve 

yönerge önerisini Avrupa Parlamentosu ve Konsey‟e göndermiĢtir
329

.  

Sosyal taraflardan ve Avrupa Parlamentosu‟ndan gelen eleĢtiriler üzerine bir 

takım düzenlemeler yapılmıĢ, bu kez Komisyon geçici iĢ iliĢkisi hakkında düzeltil-

miĢ yönerge önerisi olarak kabul etmiĢtir. Ancak iĢçi ve iĢveren örgütleri arasındaki 

anlaĢmazlıklar ve ülke mevzuatlarındaki farklı durumlardan dolayı yönerge üzerinde 

anlaĢma sağlanamamıĢtır
330

.  

                                                 
Her ne kadar 2008 krizinde istihdam oranlarında düĢüĢ olsa da, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢ-
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2008 yılında geçici iĢ iliĢkisinin Avrupa düzeyindeki sosyal tarafları olan Eu-

rociett
331

 (Özel Ġstihdam Büroları Avrupa Konfederasyonu) ve UNI-Europa (Hizmet 

ve ĠletiĢim Sektörü ÇalıĢanları Avrupa Federasyonu) birlikte bir deklarasyon hazırla-

yarak geçici iĢçilere sağlanacak güvencenin ilk andan itibaren baĢlamasını ve geçici 

iĢçiyi kullanan iĢletmenin sürekli çalıĢan iĢçisinin emsal iĢçi sayılmasını talep etmiĢ-

lerdir
332
. Bu öneri Avrupa Parlementosunda da kabul edilmiĢ ve uzun yıllar süren 

geçici iĢ iliĢkisine yönelik yönerge süreci 19.11.2008‟de Komisyon tarafından geçici 

iĢ iliĢkisi 2008/104/EC sayılı Yönerge oy çokluğu ile onaylanmıĢ ve 05.12.2008 tari-

hinde yürürlüğe girmiĢtir. Üye ülkeler 05.12.2011 tarihine kadar yönerge hükümleri-

ni kendi kanunlarına uyarlamak için gerekli düzenlemeleri yapmakla yükümlü tutul-

muĢlardır
333

. 

B. Almanya 

Almanya‟da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi aracılığıyla istihdam, 19. yüzyı-

lın sonlarından bu yana uygulanmaktadır. O dönemlerde bu Ģekilde istihdam yönte-

mine iliĢkin kısıtlama mevcut değildi
334
. Hem özel istihdam büroları hem de hayır 

kuruluĢları aktif Ģekilde kamu lisanslarına sahipti
335
. Özel istihdam bürosu Ģeklinde 

faaliyet gösteren özel kuruluĢlarda çok sayıda emek istismarı yaĢanınca Kanunkoyu-

cu, o bölgede faaliyet gösteren bir kamu ya da hayır kurumu olduğunda özel istihdam 
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bürolarının ruhsatlarını geri çekerek tepki göstermiĢtir. Böylece kamu kurumları için 

hükümetin tercihi anlaĢılmıĢtır. Bu tercih, kamu görevlilerine iĢe yerleĢtirme konu-

sunda tekel verilmesine karar verilen ĠĢe YerleĢtirme ve ĠĢsizlik Sigortası Kanunu 

olmuĢ ve bu Kanun 1927'de ayrıntılı bir Ģekilde hazırlanmıĢ ve güçlendirilmiĢtir
336

.  

Özel istihdam bürolarının çalıĢmalarına sonrasında yine izin verilmiĢ, bununla 

birlikte, iĢe yerleĢtirmeleri engellemek için yetkilerine kısıtlamalar getirilmiĢtir
337

. 

Almanya'da özel istihdam bürosu aracılığı ile geçici iĢ, üçüncü bir tarafa geçici ola-

rak çalıĢanlarını veren bir kuruluĢla normal sözleĢme iliĢkisine sahip olan çalıĢanları 

ifade etmektedir 
338
. Özel istihdam büroları aracılığı ile iĢ iliĢkisi ve diğer esnek is-

tihdam biçimleri arasındaki temel fark üç taraflı iliĢkidir
339

.  

Özel istihdam büroları çalıĢmalarının 1941 yılında Federal ÇalıĢma Bakanlı-

ğı'nın, kamu görevlilerinin özel istihdam bürolarının çalıĢmalarını teĢvik etmemesi 

yönünde tavsiyelerde bulunmaya baĢlamasıyla kesin olarak kısıtlanmıĢtır. Ġstihdam 

hizmetlerinin yerine getirilmesi 1952 yılında Federal ĠĢ Bulma Kurumu‟na verilmiĢ-

tir
340
. Sonuç olarak, iĢçilerin özel kuruluĢlarca iĢe alınması yasaklanmıĢtır. Ancak 

özel kuruluĢ tarafından geçici iĢ iliĢkisi yerine taĢeronluk iliĢkisi olduğu iddia edile-

rek yasadıĢı geçici iĢ iliĢkileri uygulanmaya devam etmiĢtir
341

.  

Adia isimli firma
342

 30.10.1964 tarihinde Hamburg Eyalet Sosyal Mahkeme-

si‟nin geçici iĢ iliĢkisini yasaklayan kararı üzerine kararı Anayasa‟nın serbestçe mes-

leki faaliyette bulunma hakkını engellediği gerekçesiyle Anayasa Mahkemesine ta-

ĢımıĢtır
343
. Federal Anayasa Mahkemesi 1967 tarihli Adia davasında, yasağın, özel 

istihdam bürolarının (Almanya Anayasası'nın 12. maddesinde belirtildiği üzere) ser-
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best meslek seçim hakkı ile çeliĢtiğini tespit etmiĢtir.  Ayrıca, Mahkeme, yasal hü-

kümlerin, kamu otoritelerine özel istihdam büroları konusunda bu kamu tekelinin 

niçin verildiğine dair net bir gerekçe sunmadığını belirtmiĢtir. Ancak  Mahkeme, iĢe 

yerleĢtirme tekelini incelememiĢtir.  

Böylece özel istihdam büroları ile ilgili olarak Mahkeme, hükümete özel kuru-

luĢlar aracılığı ile istihdamın kabul edilebilir biçimlerini düzenlemek için daha iyi 

araçlar sunmasını tavsiye etmiĢtir. Bu önemli karardan sonra, kısa sürede özel istih-

dam bürolarının sayısı 1968'de 145'ten 1972'de yaklaĢık 1046'ya yükselmiĢtir. Bu 

artıĢ, sürekli iĢçi çalıĢtırmanın getirdiği maliyetlerin ve risklerin, geçici iĢçinin ger-

çekleĢtirdiği görevle ilgili maliyet ve risklerden daha yüksek olduğu için, özel istih-

dam bürolarına olan yüksek talepten dolayı gerçekleĢmiĢtir. Hükümet, Anayasa 

Mahkemesi'nin ADIA davasında mevzuata iliĢkin önemli kararını dikkate almaya 

karar vermiĢtir
344

.  

Sonuç olarak, özel istihdam büroları aracılığı ile istihdam ilk de-

fa 1972 tarihli  Geçici ĠĢ Kanunu‟nda (Arbeitnehmerüberlassungsgesetz) düzenlen-

miĢtir
345

. Bu Kanun, kamu ve özel sektörde istihdam aracılığını düzenlemeyi ve özel 

istihdam bürosu aracılığı iĢe yerleĢen iĢçilere asgari koruma sağlamayı amaçlamıĢ-

tır
346

. Ancak inĢaat sektörüne yasaklama getirilmiĢtir. Kanun, yapılan düzenleme ile 

etkili bir Ģekilde iĢçiler için koruyucu bir çerçeve oluĢturmaya çalıĢılmıĢ, özel istih-

dam bürolarının riskleri ise çoğunlukla iĢverenler tarafında belirlenmiĢtir
347

.  Kanun 

birkaç kez değiĢtirilmiĢtir. Bu değiĢiklikler, çalıĢma yönteminin esaslarını değiĢtir-

memiĢ, iĢsizlikle mücadele ve istenen esnekliği teĢvik etme temel amaçlar olarak 

düzenlemiĢtir
348

. 

Zamanla iĢsizliğin yüksek seviyesi ve iĢgücü piyasasının katılığı sorunlu hale 

gelince, çözümlerin hükümet tarafından sunulması gerekmiĢtir.  Schröder Hükümeti, 

bu nedenle ġubat 2002'de Peter Hartz ile bir Komisyon kurmaya karar vermiĢtir. Bu 
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komisyonun görevi, iĢgücü piyasası politikasını modernize etmek ve yüksek iĢsizlik 

oranlarını azaltmak için hükümete tavsiyelerde bulunmaktır
349

. Hartz Komisyonu, 

iĢgücü piyasasında esnekliği artırmak için özel istihdam bürolarına önemli bir rol 

verilen kapsamlı teklifler hazırlamıĢ ve rapor Ağustos 2002'de sunulmuĢtur
350

. 

Aralık 2002'de hükümet özel istihdam büroları ve kullanıcı giriĢimleri daha ca-

zip hale getirmeyi hedeflemiĢ, geçici iĢçiliği esnek bir iĢgücü piyasası aracı olarak 

yükseltmeye karar vermiĢ, aynı zamanda iĢçilere yeterli sosyal güvenlik sağlanmıĢ-

tır.  Ġlk Modern ĠĢgücü Piyasası Hizmetleri Yasası, 23.12.2002 tarihinde kabul edil-

miĢ ve 2003 reformu ile özel istihdam büroları için yeni bir yasal çerçeve oluĢturul-

muĢtur. Özel istihdam büroları ile ilgili düzenleme çok daha esnek hale getirilmiĢtir. 

Esnekliğe bağlı olarak birçok kısıtlama ve yasak kaldırılmıĢtır. Komisyonun tavsiye-

leri hükümet tarafından neredeyse tamamen kabul görmüĢ, ancak tekliflerde bazı 

değiĢiklikler yapılmıĢtır
351

. 

Hartz Komisyonunun önerilerinden geçici iĢ iliĢkisine yönelik yapılan en 

önemli düzenleme “Personel Servis Acenteleri
352
” olmuĢtur. Kanun düzenlemesi, 

Almanya‟da her Federal ĠĢ Kurumunun (Federal ĠĢ Acenteleri) en azından bir PSA 

oluĢturmakla yükümlü tutmuĢ, böylelikle kamu eliyle yahut kamu destekli geçici 

çalıĢma büroları oluĢturmayı zorunlu kılmıĢtır. PSA‟lar ile, iĢsizleri öncelikle istih-

dam ederek, çalıĢma sürecinde vasıf ve eğitimlerini yükseltmeyi hedeflemektedir. 

Hedef kitle olarak tüm iĢsizlerden ziyade, uzun süreli iĢsizler, vasıfsızlar, ileri yaĢta-

kiler gibi istihdam ihtimali zor olan gruplar tercih edilmiĢtir. PSA‟ların mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinden en önemli farkı kamu gücünün bu çalıĢma iliĢkisinde ana 

ögelerden biri olmasıdır
353

. PSA‟ların oluĢturulmasında, Federal ĠĢ Kurumu faaliyet 

gösteren bir büroya katılabileceği gibi, kendisi de bir büro kurabilecektir
354

.  PSA 
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modelinin faaliyet gösterdiği bölgede yeni bir monopolleĢmeye neden olduğu yö-

nünde eleĢtiriler de mevcuttur
355

. 

1972 yılında uygulanmaya baĢlanan Kanunla geçici iĢ iliĢkisi bir ay olarak dü-

zenlenmiĢ, iki yenilemeyle üç aya kadar uzatılabileceği belirtilmiĢtir. Daha sonra bu 

süre, 1985 yılında altı aya, 1994 yılında dokuz aya ve 1997 yılında bir yıla çıkarıl-

mıĢtır. 01.01.2002 tarihinden itibaren geçici iĢ iliĢkisinin maksimum süresi yirmi 

dört ay olarak sınırlandırılmıĢtır. 01.01.2004 tarihinden itibaren ise, 23.12.2002 tarih-

li Kanun ile sınırlandırma kaldırılmıĢtır. Geçici iĢ iliĢkisi uygulaması aynı iĢverenin 

yanında süre sınırı olmaksızın kurulabilmesi mümkün hale gelmiĢtir
356

. Bu düzenle-

me ile geçici iĢ iliĢkisinin temel esaslarına aykırı hareket edildiği söylenebilir. 

Geçici ÇalıĢma Kanun‟u zamanla yenilenmiĢtir. Özel istihdam ile ilgili ana dü-

zenleme kaynağı olan Kanun, 1972‟de kurulduğu günden sonra da özel istihdam bü-

rolarını düzenlemek ve çalıĢanlara asgari koruma sağlamak Ģeklinde hep aynı amaç-

lara sahip olmuĢtur. Mesleki amaçlı geçici iĢ iliĢkisi, son yıllarda Almanya'da nice-

liksel olarak büyük ölçüde artmıĢtır. Haziran 2016‟da, yaklaĢık bir milyon kiĢi, yani 

tüm çalıĢanların yaklaĢık% 3‟ü geçici iĢçi olarak çalıĢmıĢtır. Tüm geçici istihdam 

iliĢkilerinin sadece % 15‟i 18 aydan uzun sürmektedir
357

. 

2008/104/EC sayılı Yönerge kapsamında 2011 yılında bazı değiĢiklikler ya-

pılmıĢ, Alman Federal Parlamentosu 21.10.2016 tarihinde, “Geçici ÇalıĢma Kanunu 

ve Diğer Kanunların Reformu Hakkında Kanun”
358

 kabul etmiĢtir. 25.11.2016'da 

Federal Konsey tarafından onaylanmıĢ ve 01.04.2017‟de yürürlüğe girmiĢtir. Deği-

Ģikliğin temel nedeni, geçici iĢ iliĢkisi ile düĢük ücretli iĢçi çalıĢtırma yolunu sağla-

yan toplu iĢ sözleĢmelerinden duyulan memnuniyetsizliktir
359

. Bu nedenle Kanunda 

reform ihtiyacı doğmuĢ ve ücrette eĢitlik ilkesinin toplu iĢ sözleĢmeleri ile suistimali 

engellenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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Nisan 2017‟den itibaren, herhangi bir Ģirkette özel istihdam büroları iĢçilerinin 

iĢe alınma süreleri azami onsekiz aylık bir süre ile sınırlandırılmıĢtır
360

. Bununla bir-

likte, geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin farklı düzenlemeler müzakere edilip, toplu iĢ sözleĢ-

mesine dahil edilebileceği hükme bağlanmıĢtır
361

.  

Dokuz aydan sonra, geçici iĢçilere, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından is-

tihdam edilen daimi iĢçilerle aynı ücret verilecektir. OnbeĢ aya kadar olan daha uzun 

süreleri sözleĢmeler ancak “standart” iĢçilerin seviyesine (yani tam süreli sözleĢme-

ler) kademeli olarak toplu sözleĢmenin koĢulları uyarınca yükseltilirse mümkün ola-

caktır. Özel istihdam bürosu geçici iĢçileri, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin iĢyerle-

rinde grev kırıcıları olarak kullanılamayacaktır. 

Yapılan reform genel anlamda, geçici iĢ iliĢkisinin ve hizmet sözleĢmelerinin 

iĢverenler için sunduğu esnekliği azaltmadan, geçici iĢçi çalıĢanlarının istihdam ve 

gelir güvencesini güçlendirmeyi amaçlamaktadır. Sonuç olarak, çoğu uzman, Ka-

nun‟un geçici iĢçi iĢçilerin istihdam ve gelir durumu üzerinde büyük bir etkisi olma-

yacağı görüĢündedir
362

. 

C. Fransa 

Fransa‟da geçici iĢ iliĢkisi uygulamaları uzun yıllara dayanmaktadır. Zamanla 

geliĢen ve değiĢen ekonomik ihtiyaçlar, iĢsizliğin önlenmesi, iĢverenlerin geçici ola-

rak personel eksikliğini gidermek istemesi, dönemsel iĢgücü ihtiyacını karĢılamak 

istemesi gibi nedenlerden ötürü geçici iĢ iliĢkisi hızla artmıĢtır
363
. Fransa‟da istihdam 

hizmetleri 1945 yılında devlet tekelinde devam ederken 03.01.1972 tarihinde özel 

istihdam bürolarına statü verilmiĢtir
364

.  
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Süreç içerisinde geçici iĢlerin sürekli istihdam edilmesi yönünde istismarların 

söz konusu olması üzerine 05.02.1982 tarihinde çıkarılan tüzük ile bu çalıĢma iliĢki-

sine müdahale edilmeye çalıĢılmıĢtır. Tüzükte geçici iĢ iliĢkisinde sınırlandırmalar ve 

yaptırımlar yer almıĢtır. Ardından 25.07.1985 tarihli Kanun ile geçici iĢ iliĢkisinde 

süre uzatılmıĢ, 11.08.1986 tarihinde yürürlüğe giren yönetmelik ile de özel istihdam 

bürolarının faaliyetleri esnekleĢtirilmiĢtir. 24.03.1990 tarihli Mesleklerarası Ulusal 

AnlaĢma ve 12.07.1990 tarihli Kanun geçici iĢ iliĢkilerinde ve suiistimallerde artıĢ 

nedeniyle düzenlenmiĢtir
365
. Geçici iĢ iliĢkisine baĢvuru halleri düzenlenmiĢ ayrıca 

geçici iĢ iliĢkisi ve belirli süreli iĢ sözleĢmesine iliĢkin hükümlerin ayrı düzenlenmesi 

benimsenmiĢtir
366

. 

2008/104/EC sayılı Yönerge kabul edildiğinde Fransa‟da çok fazla tepki al-

mamıĢtır. Yönergede Fransız mevzuatı ile benzer düzenlemeler yer almaktadır
367

. 

10.07.2013 tarihinde kabul edilen Ulusal AnlaĢma ve 17.8.2015 tarihli Kanun
368

 ile 

geçici iĢçi ile özel istihdam bürosu arasında belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi yapılması 

kabul edilmiĢtir. 

Süreç içerisinde Fransa ĠĢ Kanunu‟nda Yönerge ile ilgili olarak geçici iĢ iliĢki-

sinin ana tanımları belirlenmiĢtir.  Fransız ĠĢ Kanunu‟nun L1251-2 Maddesine göre, 

özel istihdam bürosu, özel iĢ alanında geçici olarak çalıĢanlara uygun bir beceri sevi-

yesine sahip olan ve bu amaç için iĢe aldığı ve ücret verdiği herhangi bir kiĢi ya da 

kuruluĢtur
369

. Kanunu‟na göre geçici iĢ iliĢkisi sadece gerçek veya tüzel kiĢi olabile-

                                                                                                                                          
statüye kavuĢturmak ve özel istihdam bürolarını kontrol edebilmek amacı ile Kanun çıkarıldı-

ğına iliĢkin, bkz. ODAMAN, DeğiĢiklik, s.48. 
365

     ODAMAN, Fransız ĠĢ Hukuku, s.294. 
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  Fransız ĠĢ Hukukunda geçici iĢ iliĢkisinin geliĢimi hakkında ayrıntılı bilgi için bkz., ODA-

MAN, Fransız ĠĢ Hukuku, s.71 vd.; GÜZEL/HEPER, s.21. 
367

  OLIVIER, s.398. 
368

     GÜZEL/HEPER, s.21. 
369

  Eurofound, France: Regulation of labour market intermediaries and the role of social partners 

in preventing trafficking in human beings for labour exploitation.  
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cek özel istihdam büroları tarafından kurulabilecektir. Bunun dıĢında kalan iĢletmele-

rin geçici iĢ iliĢkisi kurmaları yasaklanmıĢtır
370

 

Özel istihdam büroları tarafından mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurula-

bilmesi amacıyla  bu kuruluĢların özel yetkilendirilmesi aranmaktadır. Ayrıca özel 

istihdam bürosunun faaliyete baĢlamadan geçici iĢçiler için mali teminatları göster-

miĢ olması gerekmektedir.  

Fransız ĠĢ Hukuku‟nda sebebi ne olursa olsun, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

normal ve sürekli iĢlerinde geçici iĢçi çalıĢtırması yasaklanmıĢtır. ĠĢverenin eksik 

iĢçisi olması halinde, sürekli iĢçisinin iĢ sözleĢmesinin askıda olduğu hallerde, belir-

siz süreli iĢ sözleĢmesiyle iĢe aldığı iĢçisinin fiilen göreve baĢlamasının beklendiği 

sürede, mevsimlik iĢlerinde ve doğası gereği geçici olan iĢlerin varlığı halinde geçici 

iĢ iliĢkisi kurabilecektir. Kanun‟da toplu iĢ uyuĢmazlıkları sırasında iĢ sözleĢmesi 

askıya alınan iĢçinin yerine, ekonomik sebeplerle iĢten çıkarma yapan iĢverenin, çı-

karmalardan sonra altı ay içinde iĢ artıĢı halinde, belirtilen tehlikeli iĢlerde ve iĢ he-

kimliğinde geçici iĢçi çalıĢtırılması yasaklanmıĢtır. Ayrıca belirli süreli iĢçinin yerine 

temin edilen geçici iĢçinin sözleĢmesi 18 ay ile sınırlandırılmıĢ ancak belirli koĢulla-

rın gerçekleĢmesi halinde 24 aya uzatılabileceği belirtilmiĢtir. Süre bitmesine rağmen 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢmaya devam eden geçici iĢçi belirsiz sü-

reli iĢ sözleĢmesi ile iĢe baĢladığı günden itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ya-

nında çalıĢıyormuĢ gibi kabul edilmektedir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren aynı iĢçiyi 

yeniden çalıĢtırmak isterse sözleĢmenin süresine göre 1/2 veya 1/3 oranında bekleme 

süresi öngörülmüĢtür. Geçici iĢçi ise bu beklemenin karĢılığında geçicilik tazminatı-

na hak kazanacaktır. Nihayetinde yapılacak iĢ sözleĢmesinin yazılı olması gerekmek-

tedir
371

. 

KarmaĢıklığı ile bilinen Fransız ĠĢ Kanunu uzun zamandır mevcut ekonomik 

gerçeklik ile uyumsuz ve Fransa‟nın ekonomik kalkınmasının önündeki en büyük 

engel olarak kabul edilmektedir
372
. Fransa‟da iĢsizlik ile mücadele ve ekonominin 
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  GÜZEL/HEPER, s.28. 
371

  GÜZEL/HEPER, s.38. 
372
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Labour-law (27.12.2018). 
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canlanması için Fransız ĠĢ Kanunu‟nda uzun zamandır reform çalıĢmaları yapılmak-

tadır. Fransa‟nın ekonomisini canlandırmaya kararlı Macron hükümeti genel olarak 

istihdam iliĢkilerini güvence altına alma, sosyal diyalogu kolaylaĢtırmak ve Ģirket 

düzeyinde toplu pazarlığı teĢvik etmek amacıyla Fransız ĠĢ Kanunu‟nu derinden etki-

leyen bir reform hazırlamıĢtır
373

. Nihayetinde 22.09.2017 tarihinde yapılan reformda 

Fransız ĠĢ Kanunu‟nda 5 noktada değiĢiklik yapılmıĢtır. Konumuzla bağlantılı olarak 

geçici iĢ sözleĢmelerine iliĢkin hükümlerin yumuĢatılmasına iliĢkin de değiĢiklik 

yapılmıĢtır. SözleĢmelerin maksimum uzunluğu çoğu durumda 18 ay belirlenmiĢ, 

2016 yılından bu yana en fazla 2 kez yenilenebilen süre sınırı reform ile belirli ol-

maktan çıkmıĢtır
374

.  

Reform ile birlikte kaç kez yenilenebileceği sınırlandırılmamıĢtır. SözleĢmenin 

süresi ve yenileme koĢulları sektör düzeyinde belirlenebilecektir. ĠĢverenler süre ve 

yenileme koĢullarını sendikalar, toplu iĢ sözleĢmesi çerçevesinde uzatılmıĢ azami 

süre, yenileme sayısı hususlarında müzakere etme olanağına sahiptir. Bu Ģekilde iĢ-

veren bir anlaĢma yapamamıĢsa mevcut kanun hükümleri uygulanmaya devam ede-

cektir. Bu sistem emek istismarına açıktır. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler birçok kez 

belirli süreli sözleĢmelerle geçici iĢçi çalıĢtırabilecek ve kendisi için daha maliyetli 

olan sürekli iĢçi çalıĢtırmaktan kaçınacaktır
375

. 

D. Avusturya 

Diğer ülkelerde olduğu gibi Avusturya‟da da çalıĢma hayatındaki bir takım ih-

tiyaçlar neticesinde geçici iĢ iliĢkisi uygulaması baĢlamıĢtır. ĠĢgücü ihtiyacının ilk 

olarak turizm sektöründe çıktığı, ayrıca kamyon sürücüleri, tercümanlar, sekreterler, 

çocuk bakıcıları ve diğer alanlarda iĢçiler geçici olarak çalıĢtırılmaya baĢlamıĢtır. 

Geçici iĢçi çalıĢtırmanın temelinde personel ihtiyacının karĢılanması ve esnek çalıĢ-

ma Ģekli etkili olmuĢtur
376

. 
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Geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin ilk düzenleme olarak 1969 yılında ĠĢgücü Piyasası 

TeĢviki Kanunu‟na değiĢiklik yapılmıĢ, ancak yapılan değiĢiklik genel olarak yeter-

siz kalmıĢtır. Avusturya Sendikalar Birliği, birçok iĢçi odası genel kurullarında geçici 

iĢ iliĢkisi faaliyetlerin yasaklanmasını talep etmiĢlerdir. 1977 ve 1982 yılında geçici 

iĢ iliĢkisini yasaklamayı amaçlayan kanun tasarıları kanunlaĢamamıĢtır. Zamanla 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin uygulamaları artınca, sendikalar ve iĢçi odaları 

da yasaklama düĢüncesinden vazgeçerek çalıĢan geçici iĢçilerin haklarının korunması 

ve birtakım yaptırımların düzenlenmesi kabul edilmiĢtir. Nitekim yürürlükte olan 

kanun hükümleri de aynı doğrultudadır
377

. 

Süreç içinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan geçici iĢçilerin de da-

hil olduğu toplu iĢ sözleĢmeleri ile düzenlenmeler yapılmak istense de tarafların an-

laĢmazlıkları nedeniyle anlaĢmalar sağlanamamıĢtır
378
. Yapılan görüĢmeler sonunda 

15.01.2002 tarihinde süresiz bir toplu sözleĢme imzalanmıĢtır. Özellikle ücret konu-

sunda düzenlemeler yapılmıĢ, geçici iĢçilerin asgari ücret seviyesi belirlenmiĢtir
379

. 

23.03.1988 tarihli Federal Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Kanunu‟nda, 2012 yılında birtakım 

değiĢiklikler yapılmıĢ, bu değiĢiklikler 01.01.2014 tarihinden itibaren yürürlüğe gir-

miĢtir. Kanunun 1. maddesinde geçici iĢ iliĢkisinin kapsamı ve istisnalar yer almak-

tadır
380

. 

Avusturya‟da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin mevzuat yönergeye 

uygun olarak geniĢletilmiĢ, kar amacı gütmeyen geçici iĢe yerleĢtirmeler, özel du-

rumlar ve istisnalar belirlenmiĢtir
381

. 

Uluslararası standartlara göre, Avusturya‟daki geçici taĢeron iĢçileri hem ĠĢ 

Hukuku hem de sosyal güvenlik açısından kanun ve toplu iĢ sözleĢmeleri tarafından 

yüksek oranda korunmaktadır
382

. 
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E. Hollanda 

Hollanda‟da özel istihdam büroları aracılığı ile istihdam yeni bir müessese de-

ğildir. Nitekim II. Dünya SavaĢından önce de bu Ģekilde çalıĢma yöntemleri mevcut-

tur
383
. 1930 tarihli Ġstihdam Yasası kar amaçlı istihdam faaliyetlerini yasaklamıĢtır. O 

dönemde meydana gelen ekonomik kriz nedeniyle yasaklamalar iĢverenleri yasal 

düzenlemeleri atlatmanın yolunu bulmaya teĢvik etmiĢtir
384
. Birinci Dünya SavaĢı 

sırasında istihdam kavramı Almanya‟nın savaĢ taleplerini karĢılamak amacıyla de-

ğiĢmiĢtir. SavaĢtan sonra Ġstihdam Yasası bozulmadan kalmıĢtır. 

ĠĢgücüne duyulan ihtiyaç arttıkça ve daha fazla kadın iĢçi çalıĢmaya baĢladıkça 

özel istihdam bürolarının sayıları artmıĢtır. Her ne kadar UÇÖ, ticari iĢletmelerin 

iĢçilerin yerleĢtirilmesinden para kazanmalarını yasaklasa da, birçok ülke bir Ģekilde 

özel istihdam bürolarını meĢrulaĢtırmanın bir yolunu bulmuĢtur. 

Hollanda genel olarak düĢük iĢsizlik oranlarına sahip bir ülke olmasına rağ-

men, 2012 yılından sonra iĢsizlik oranlarında artıĢ, insanların yaĢam standartlarında 

ise düĢüĢler görülmüĢtür
385
. ĠĢgücünün ve nüfusun yaĢlanması, düĢük doğurganlık 

oranları, bağımlı çalıĢma ile ilgili maliyetler de söz konusu değiĢmelerde etkili ol-

muĢtur. BaĢka ülkelerde olduğu gibi, Hollanda‟da iĢgücü piyasasında esneklik tartıĢı-

lır hale gelmiĢtir
386
. Aslında Hollanda zaten esnek çalıĢma yöntemlerinin oldukça 

uygulandığı bir ülkedir. Örneğin özel istihdam büroları oranı Avrupa ortalamasının 

oldukça üstündedir. Avrupa‟da yarı zamanlı çalıĢan iĢçiler bakımından Hollanda en 

yüksek paya sahiptir
387

. 
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Ġsveç‟te olduğu gibi Hollanda‟da da ilk özel istihdam büroları tarafından geçici 

iĢçilerin iĢe alınması sendikaların ciddi muhalefeti ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. 1961 

yılında altı ajans bir lobi kuruluĢu olarak Hollanda Özel Ġstihdam Büroları Federas-

yonunu oluĢturmaya karar vermiĢtir
388
. Özel istihdam büroları çalıĢanları ile ilgili ilk 

toplu iĢ sözleĢmesi 1971‟de imzalanmıĢtır
389

.  

Hollanda‟da geçici iĢçi çalıĢtıran özel istihdam büroları baĢka ülkelerde olduğu 

gibi benzer muhalefetle karĢı karĢıya olduklarını ancak iĢgücü piyasasında karĢılıklı 

diyalog konusunda sosyal bir hizmet sunmaya hazır olduklarını belirtmiĢlerdir. Nite-

kim bu bürolar yapılacak düzenlemelere dahil olarak ve kanun uygulayıcıları ile bir-

likte çalıĢarak yasal olmadan faaliyet gösteren bürolara önlem alınmasını sağlayabi-

leceklerdir
390

. 

Ġki Kanun önerisi, 07.03.1997 tarihinde, 1998 yılında yürürlüğe girmek üzere 

düzenlenmiĢtir. Özel Ġstihdam Büroları Aracılığı Ġle Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Hakkında Ka-

nun (WAADI) 01.07.1998 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Esneklik ve Güvenlik Ka-

nunu ise, 01.01.1999 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir
391

. Bu iki Kanun yürürlüğe girme-

den önce kanun koyucu tarafından zaten birbirine bağlı ve uyumlu Ģekilde hazırlan-

mıĢtır. Her iki kanunun da iĢgücü piyasasında daha fazla esneklik ve güvenlik sağ-

lama amacı ön plana çıkmaktadır
392

. 

Son olarak Hollanda‟da yeni ĠĢ ve Güvenlik Kanunu 2014 yılında kabul edil-

miĢtir. Bazı hükümler 01.01.2015 tarihinde ancak esas olarak 01.07.2015 tarihinde 

yürürlüğe girmiĢtir
393

. Kanun‟da, sürekli çalıĢan iĢçi ile geçici iĢçi arasındaki yani 

esnek ve sürekli istihdam arasındaki boĢluğun sınırlandırılması amaçlanmıĢtır. Böy-

lece aynı çalıĢanı iki yıldan fazla ardıĢık geçici sözleĢmelerle iĢe almak artık yasak-

lanmıĢtır. Ġki yıllık geçici sözleĢmelerden sonra yeniden sözleĢme yapılmak istendi-

                                                 
388

  LIEMT, s.12. 
389

  MALYAR, s.35. 
390

  LIEMT, s.12. 
391

 

 https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2002/32/en/1/ef0232en.

pdf (27.12.2018). 
392

  MALYAR, s.37. 
393

  https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2014/netherlands-new-act-on-work-and-

security (27.12.2018). 

https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2002/32/en/1/ef0232en.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/pubdocs/2002/32/en/1/ef0232en.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2014/netherlands-new-act-on-work-and-security
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2014/netherlands-new-act-on-work-and-security


82 
 

ğinde sözleĢme artık sürekli sözleĢme olmak zorundadır. Ġki sözleĢme arasında 

01.07.2015 tarihinden önce üç ay olarak uygulanan zorunlu süre en az altı ay olmuĢ, 

böylelikle geçici sözleĢmenin sürekli sözleĢmeye geçiĢi önlenmektedir. Aksi halde 

baĢtan itibaren geçici iĢ sözleĢmesi sürekli iĢ sözleĢmesi olarak kabul edilecektir. Bu 

zorunlu süre uygulanmaktaydı
394

. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

TÜRK HUKUKUNDA MESLEKĠ ANLAMDA GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNE 

ĠLĠġKĠN DÜZENLEMELER 

§ 1. MESLEKĠ ANLAMDA GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNĠN TÜRKĠYE’DE  

TARĠHSEL GELĠġĠMĠ VE MEVZUAT 

I. Genel Olarak 

Toplumsal yaĢamdaki birtakım değiĢimler ve meydana gelen sorunlar berabe-

rinde hukukun geliĢimini ve değiĢimini de getirmektedir
395
. Türk ĠĢ Hukukunda da 

1980‟li yıllardan bu yana uygulanmakta olan geçici iĢ iliĢkisi uygulamaları, kanun ile 

düzenlenmemiĢ olsa da göz ardı edilemez bir gerçektir
396
. Nitekim 1990‟lı yıllarda 

neredeyse geçici iĢ iliĢkisi asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi ile yarıĢır hale gelmiĢtir
397

.  

Geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin yasal düzenleme sürecinin uzaması iĢçiler aleyhine 

sonuçlar doğurmuĢ, iĢçileri koruyucu düzenlemelerin olmaması bu Ģekilde çalıĢan 

geçici iĢçilerin emeklerinin sömürülmesine zemin hazırlamıĢtır
398
. 1980‟li yıllarda 

Avrupa Birliği ülkeleri, iĢsizlik sorununa çözüm ararken, devletler tarafından gerçek-

leĢtirilen iĢçi istihdamının yanı sıra özel istihdam bürolarının da faaliyetine destek 

vermiĢlerdir. Uluslararası ÇalıĢma Örgütü mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi faaliyet-

lerinin denetimi yapılmak üzere yasal hale gelmesine yönelik çalıĢmalarda bulunur-

ken, ülkemizde benzer önlemlerin alınmamıĢ olması bu Ģekildeki faaliyetlerin yasal 

olmadan yapılmasına neden olmuĢtur
399

.  

                                                 
395

  KABAKCI, s.74. 
396

  SERĠN, s.1057; KABAKCI, s.75; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.369. 
397

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.250.  
398

  KABAKCI, s.75.  
399

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.250. Yargıtay bir kararında, özel istihdam bürosu olarak kurulup iĢ 

aracılığı yapmak için izin alan büronun, iĢe aracılık sınırlarının dıĢına çıkan faaliyetini, iĢçi ve 

iĢveren iliĢkisi olarak nitelendirip, aradaki iliĢkiyi “fiili iĢ sözleĢmesi” olarak nitelendirmiĢtir. 

Y9HD., 04.04.2005, 2005/774 E.-2005/11838 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019); ÖZVERĠ, Bordro ġirketleri, s.68; Yargıtay‟ın ilgili kararının değerlendirilmesi 

neticesinde, karar tarihi itibariyle yasal bir düzenleme olmadığından, bu Ģekilde çalıĢmayı ön-

leyici yaptırımın olmadığı ve uygulamaların devam ettiği, buna bağlı olarak güvencesiz çalıĢ-

masının sakıncalar ortaya çıkarabileceği yönünde görüĢü için bkz. ALPAGUT, Karar Ġncele-

me, s.570 vd.; Yargıtay‟ın aynı kararının mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin tespit edilebildi-

ği bir karar olduğu yönünde görüĢü ve kararın değerlendirilmesi için bkz. ÖNAL, s.130 vd. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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ĠĢçi sendikaları geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçileri modern köle, kiralık iĢçi ola-

rak nitelendirmiĢlerdir
400
. Özellikle iĢçi sendikaları ve aĢırı kurallaĢtırma düĢünce-

sindekiler, geçici iĢçilerin sürekli çalıĢanlara nazaran daha düĢük ücretle ve daha 

kötü koĢullarda istihdam edileceklerini ve iĢ güvencesinden yoksun kalacaklarını, öte 

yandan aralıklı çalıĢmaları nedeniyle sendikal örgütlenmelerinin de zor olacağını 

belirtmiĢlerdir
401
. Medya aracılığı ile de “kiralık iĢçi” olarak olumsuz algı oluĢturan 

haberler toplum da karĢılık bulmuĢtur. Dolayısıyla iĢçi sendikalarının olumsuz yakla-

Ģımları nedeniyle verilen tepkiyi doğal karĢılamak gerekmektedir
402

.  

Ülkemizde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ilk olarak 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 

Tasarısı‟nda gündeme gelmiĢ, Bilim Kurulu‟nca hazırlanan Tasarı‟da hem mesleki 

olmayan geçici iĢ iliĢkisi hem de mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yer almıĢtır. An-

                                                 
400

     Türkiye ĠĢçi Sendikaları Konfederasyonu Türk-ĠĢ, milletvekillerine “Ġnsana Saygı, Ġnsan Onu-

runa YakıĢır ĠĢ Ġstiyoruz, Yeni Kölelik Düzeni Olan Kiralık ĠĢçilik Kabul Edilemez” baĢlıklı 

bir kiralık iĢçilik raporu göndermiĢtir. Raporda yer alan ana hususlar Ģunlardır: “Emek ticareti-

ni yasal hale getiren bu düzenleme, tüm iĢleri ve iĢkollarını kapsar nitelikte geniĢtir. Hiçbir iĢ 

ya da iĢkolu istisna edilmemektedir. Bu yeni düzende iĢçilerin iĢverenlerden korunması müm-

kün değildir. ĠĢçiler fiilen örgütlenme ve grev haklarından mahrum edilmektedir. ĠĢçilerin ça-

lıĢma ve sözleĢme özgürlükleri göstermelik bir sözleĢmeye emanet edilmekte ve örtülü olarak 

kısıtlanmaktadır. ĠĢçinin hür iradesi ile imzaladığı varsayımına dayalı olarak kurulacağı düĢü-

nülen “Geçici ĠĢ ĠliĢkisi SözleĢmesi”, ülkemizdeki yoksulluk ve iĢ bulma zorlukları göz önüne 

alındığında ayağı yere basmayan bir sözleĢmedir. Bu hal Anayasa‟nın “ÇalıĢma ve SözleĢme 

Hürriyeti” baĢlıklı 48. maddesindeki “irade özgürlüğüne” uymamakta, onu yok etmektedir. 

Anayasaya göre; “herkes dilediği alanda çalıĢma ve sözleĢme hürriyetine sahiptir”. Ancak mes-

leki anlamda geçici iĢ iliĢkisi özü itibari ile bu Anayasa hükmüne aykırıdır. ĠĢçinin yaptığı söz-

leĢme ile iradesi elinden alınmakta, herhangi bir üretim unsuru gibi değiĢik iĢverenlerin elinde 

dolaĢtırılmaktadır. Yani “insan iĢçi”, “meta iĢçiye” çevrilmektedir. ĠĢte tüm bu nedenlerle yüce 

Meclisimizden kiralık iĢçi düzenini bu ülkenin iĢçisine reva görmemelerini, cumhurbaĢkanımı-

zın uyarısını dikkate alarak bu düzeni reddetmelerini istiyoruz”. Ġlgili rapor ve söz konusu dö-

nemde yaĢanan geliĢmeler için bkz. Sabah, “Türk-ĠĢ: Kiralık ĠĢçi Kabul Edilemez”, (6 

Ağustos 2009), http://ekonomi.haber7.com/ekonomi/haber/425699-turk-isin-vekillere-kiralik-

isci-lobisi (26.01.2019). ÇAVUġ, s.186; Geçici iĢ iliĢkisinin iĢçilere göre klasik iĢ iliĢkilerinde 

tahribata ve iĢçi simsarlığına sebebiyet vereceği yönünde bkz. ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.3; 

TARAKCIOĞLU ALTINAY, AyĢenur, Türk ĠĢ Hukukunda Esnekliğe ĠliĢkin Bir Düzenle-

me: Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, 2011, s.37;  ġEN, Geçici ĠĢ, s.20; Bir baĢka adlan-

dırma olarak “emek gücü brokerlığı”na iliĢkin detaylı bilgi için bkz. KUTLU, s.45 vd. 
401

    DERELĠ, s.11.  
402

  Geçici iĢ iliĢkisine verilen tepkilerin olabileceği, benzer Ģekilde 1963 yılında grev hakkı kanu-

nen düzenlenirken veya 2003‟te iĢ güvencesi ve esnek düzenlemeler yapılırken daha güçlü iti-

razların iĢçi sendikalarından geldiğini, ama iddia edildiği gibi ne Türk sanayisinin çöktüğünü 

ne de iĢçilerin ciddi kayıplara uğradığını söylemek mümkün olmadığına dair görüĢü için bkz. 

DERELĠ, s.14. 

http://ekonomi.haber7.com/ekonomi/haber/425699-turk-isin-vekillere-kiralik-isci-lobisi
http://ekonomi.haber7.com/ekonomi/haber/425699-turk-isin-vekillere-kiralik-isci-lobisi
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cak ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde “geçici iĢ iliĢkisi” baĢlığı altında sadece mesleki 

olmayan geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmiĢtir
403

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ĠĢ Kanunu‟nda yer almamasının en önem-

li nedenlerinin arasında iĢçi simsarlığına, istihdam sıkıntılarına, iĢsizlerin iĢ bulması-

na yönelik istismarın olacağına, sendikal örgütlenmeyi engelleyeceğine, toplu iĢ söz-

leĢmesinden yararlanmanın kısıtlanacağına, grev hakkının kullanımının engellenece-

ğine yönelik itirazlar ve eleĢtiriler olmuĢtur.  

ĠĢ Kanunu‟nun yürürlük tarihi öncesinde özel istihdam bürolarının yasal daya-

nağının olmamasına rağmen birçok özel istihdam bürosu insan kaynakları danıĢman-

lığı adı altında faaliyet göstermekteydi
404
. ĠĢ Kanunu yürürlüğe girdikten sonra bu 

firmalar dernek statüsüne geçerek çalıĢmaya devam etmiĢlerdir
405

.  

Özel Ġstihdam Büroları Derneği‟nin kurucu üyeleri olan  “Adecco, Manpower, 

Data Expert, EPS, Datasist, Pricewaterhouse” gibi yabancı Ģirketler, iĢgücü piyasa-

sında aracılık faaliyetlerinin uluslararası nitelikte olduğunu göstermektedir
406

.  

Doktrinde birçok görüĢe göre, Kanun değiĢikliği öncesinde, Türk ĠĢ Hukukun-

da iĢ aracılığının özel istihdam bürosu aracılığı ile yapılmasına belirli koĢullarla izin 

verilmiĢken, geçici iĢçi sağlanmasının mesleki faaliyet olarak yapılmasına imkan 

tanınmamıĢtır. Bilim Komisyonu tarafından hazırlanan Taslak‟ta mesleki faaliyet 

olarak geçici iĢ iliĢkisi düzenlemesi olmasına rağmen, ĠĢ Kanunu‟nda yer almamıĢ 

olması ve sadece özel istihdam bürolarına iĢ aracılığı faaliyet izni verilmesi nedeniy-

                                                 
403

  AKTEKĠN, ġeyda, “Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinde GeliĢme Yok”, Mess Mercek, 

Ekim 2009, s.122. 
404

  Uygulamada bu Ģirketler “bordro Ģirketleri” olarak da adlandırıldığına iliĢkin bkz. ÖZVERĠ, 

Bordro ġirketleri, s.69. Uygulamada bordro Ģirketi olarak adlandırılan ve iĢçi kiralaması dıĢın-

da iĢleri olmayan bazı Ģirketlerin ĠĢ Kanunun iĢçiyi koruyucu emredici nitelikteki kuralların 

engellenmesine neden olduğu yönünde görüĢ için, bkz. ULUCAN, Karar Ġnceleme, s.151. ĠĢ-

verenin kendisinin iĢçiyi seçtiği, iĢ görüĢmesini yaptığı ve ücretini belirlediği ama resmi an-

lamda iĢverenin baĢka bir Ģirket olduğu, bu durumun bordro iĢverenliği kabul edilmesi gerekti-

ğine iliĢkin bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.109 vd. 
405

  24 Eylül 2014 tarihinde kurulan Özel Ġstihdam Büroları Derneği, iĢ hayatı ile mevzuat düzen-

lemelerinin uyumu, mevzuat düzenlemelerinde ĠĢ-Kur‟a destek verme, çalıĢma koĢullarında 

standartların oluĢmasına öncülük etmek amaçlıdır.  

http://www.keig.org/wpcontent/uploads/2016/03/6-melda-sunum.pdf, (12.01.2019) 
406

  ÖZVERĠ, Bordro ġirketleri, s.69. 

http://www.keig.org/wpcontent/uploads/2016/03/6-melda-sunum.pdf
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le mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin yasak olduğuna dair görüĢler mevcuttur
407

. 

Ancak aksi görüĢte olan Ekonomi‟ye göre, ĠK. m.7‟de  “geçici iĢ iliĢkisi” baĢlığı 

altında yapılan düzenlemede bir ayrım gözetmeksizin her türlü geçici iĢ iliĢkisinde 

uygulanacağını belirtmiĢtir
408

. 

Kanun değiĢikliği öncesinde, her ne kadar mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi 

yasak olsa da, uygulamada bu Ģekilde çalıĢmalar yer almakta
409

 ve mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisi iĢ aracılığına yaklaĢmaktadır
410
. Çünkü özel istihdam bürolarının bu 

Ģekilde kanunda düzenlenmemesine rağmen çalıĢmaları halinde nasıl bir yaptırımla 

karĢılaĢacakları açık değildi
411

. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile iĢ aracılığı farklı 

uygulamalardır. ĠĢ aracılığında, iĢ iliĢkisi büro ile iĢçi arasında kurulmamakta, aracı 

büro sadece tarafları bir araya getirmektedir
412
. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde 

ise iĢçi doğrudan özel istihdam bürosunun çalıĢanı olup belli süre için baĢka bir iĢve-

renin yanında iĢ görme borcunu yerine getirmektedir
413
.  Geçici iĢ iliĢkisi bittiğinde 

geçici iĢçi özel istihdam bürosuna geri dönmektedir
414

. 

ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin düzenlenmesinin 2016 yı-

lına kadar gecikmesi isabetli olmamıĢtır
415
. ĠĢ Hukukundaki geliĢmeler ve ihtiyaçlar 

bu çalıĢma iliĢkisinin yasal olmadan uygulanması sonucunu doğurmuĢtur. Oysa ilgili 

kanunlarda bu çalıĢma iliĢkisinin yasal sınırlarının belirlenmiĢ olması, geçici iĢ temi-

                                                 
407

  6715 sayılı kanun öncesinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin yasak olduğuna dair görüĢler 

için bkz; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.369; ARSLANOĞLU, s.54; ALPAGUT, Sınırlamadan 

TeĢvike, s.261; UÇUM, Mehmet, Yeni ĠĢ Kanunu Seminer Notları, Ġstanbul 2003, s.46; DE-

MĠR/ÖZGÜN, s.128. 
408

  4857 Sayılı Kanun‟da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin yasak olmadığına dair geniĢ bilgi 

için, EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.254. 
409

  CĠVAN, Özel Politika, s.263. 
410

  EKMEKÇĠ, Sona Erme, s.104. 
411

  ARSLANOĞLU, s.55. 
412

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263. 
413

  HEKĠMLER, Seminer, s.56. 
414

  TUNCAY, Ödünç ĠĢ, s.59. 
415

  Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin ülkemiz mevzuatında yer almamıĢ olmasının eksiklik 

olduğu yönünde ayrıntılı bilgi için bkz., TUNCAY, A.Can/SAVAġ, F. Burcu, Özel Ġstihdam 

Büroları Gerçek ve ÇağdaĢ Fonksiyonlarına Artık KavuĢturulmalıdır, Mercek, Ekim 2007, s.66 

vd; HEKĠMLER, Alpay, Profesyonel ĠĢ ĠliĢkisine Geçilmesinin Zamanı Hala Gelmedi mi?, 

Ocak 2009, s.124 vd; ÖZDEMĠR,  s.20 vd. 
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nini meslek olarak yapacakların gerekli izinleri alması ve geçici iĢçiyi koruyucu dü-

zenlemelerin daha önceleri ĠĢ Kanunu‟nda yer alması gerekli olduğu açıktır
416

. 

Avrupa Birliği üye ülkeleri ve aday ülkeler içinde, mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisine yasal olarak izin vermeyen ülke Türkiye idi
417
. Bu eksikliği gidermek ba-

kımından, konunun ĠĢ Kanunu‟nda yeniden düzenlenmesi amacıyla 26.06.2009 tarih 

ve 5920 sayılı Kanunla mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin düzenleme yapıl-

mıĢ, hemen hemen tüm Avrupa Birliği üyesi ülkelerde mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinin kanunlarla düzenlendiği Avrupa Birliği uyum çalıĢmaları içinde bu kuru-

mun da yasal zemine kavuĢması gerektiği gerekçesi ile mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinin kanunlaĢması istenmiĢtir
418

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik yapılan düzenlemeler iĢçileri yeteri 

kadar koruyucu maddeler içermediği gerekçesi ile CumhurbaĢkanı tarafından veto 

edilmiĢ ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yasalaĢmamıĢtır
419
. CumhurbaĢkanı veto 

gerekçesinde, Avrupa Birliği‟nin mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisini düzenleyen 

2008/104/EC sayılı Yönergesi‟ne uyumlu olarak, istihdam ve eĢitlik ilkelerinin sağ-

lanmaması, eĢitliği bozacak kısıtlamalara yer verilmemesi, taraflar arasında yapıla-

cak sözleĢmelere iliĢkin düzenlemelerin Kanun‟da yer almayıp yönetmeliğe bırakıl-

ması olduğu belirtilmiĢtir
420

.  

                                                 
416

  CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, s.123. 
417

  HEKĠMLER, Seminer, s.54. OECD tarafından yayınlanan Ġstihdam Koruma Mevzuatı En-

deksi‟ne göre 30‟u OECD üyesi olmak üzere toplam 40 ülke içinde en katı uygulamının Türki-

ye‟de olduğuna dair bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.57. 
418

  NAZLI, Seçkin, ĠĢ Hukukunda Düzenlenen Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisine Yönelik 

Hükümlerin Değerlendirilmesi, Ġstanbul Medipol Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C.3, 

S.1, 2016, s.151; Kanun tasarısının gerekçesinin asıl amacın iĢçi iĢveren iliĢkilerine katkı sağ-

lamak ve istihdamı artırmak olması gerekirken, geçici iĢ iliĢkisi faaliyeti yapan kuruluĢların 

yasadıĢı uygulamalarına zemin hazırlamak olduğu ve her ne kadar kayıtdıĢı istihdam önlenmek 

istense de bu konuda herhangi bir önlem yer almadığı hususunda bkz. TAġKENT/KURT, s.3. 
419

  BAġMANAV, s.159; SOLMAZ, CoĢkun, “Esnek ÇalıĢma, Geçici ÇalıĢma ve Özel Ġstihdam 

Büroları Kanun Taslakları Ne Getirecek? Ne Götürecek?, ĠĢveren Dergisi, C.50, S.1, Ocak-

ġubat 2012, s.45; ÖZDEMĠR, s.20; TAġKENT/KURT, s.3; DEMĠR/ÖZGÜN, s.128; ĠN-

CĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.7; KILIÇ, s.65. 
420

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.225; ġEN, Geçici ĠĢ, s.17. 
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Daha sonra ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı
421

 tarafından ÇalıĢma Genel 

Müdürlüğü‟nün koordinasyonu altında 22.11.2011 tarihinde bu konu ile ilgili olarak 

bir çalıĢma grubu kurulmuĢ ve “ĠĢ Kanununun Bazı Maddelerinin DeğiĢtirilmesi 

Hakkında Kanun Tasarısı” ile “Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Özel Ġstihdam Büroları Vasıtasıy-

la Kurulmasına Yönelik ĠĢ Kanunu ve 4904 sayılı Kanununda DeğiĢiklik Yapan Bir 

Tasarı Taslağı” hazırlanmıĢtır
422

.  

Tasarı yasalaĢtığı takdirde, iĢsizliğin azalacağı, istihdamda dezavantajlı olanla-

rın çalıĢma hayatına dahil olacağı, yeni çalıĢmaya baĢlayanlara iĢ deneyimi kazandı-

racağı belirtilmiĢtir. Ayrıca iĢverenlerin daha kolay nitelikli iĢçi bulabileceği, geçici 

iĢçilerin sosyal güvenliğinin sağlanacağı ve kayıt dıĢı istihdamın azalacağı, kadın ve 

genç istihdamın yükseleceği, gelir vergisi ve SGK primlerinin artacağı, Avrupa Bir-

liği müktesebatına uyum sağlanarak iç ve dıĢ yatırımcılar açısından Türkiye tercih 

edilir hale geleceği ile mal ve hizmet üretiminde verimliliğin artacağı hedeflenmiĢ-

tir
423

. 

18.01.2010 tarihinde de “Amme Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında Kanun 

ile Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik yapılmasına Dair Kanun Tasarısı‟nın sekizinci mad-

desinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin bazı değiĢikliklerle yeniden yer 

verilmiĢtir. Ancak söz konusu Tasarı da yasalaĢmadan geri çekilmiĢtir. 

ĠĢçi kesiminin eleĢtirilerine rağmen, 06.05.2016 tarihli 6715 Sayılı ĠĢ Kanunu 

ve Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun
424
‟un 1. 

maddesiyle ĠĢ Kanunu 7. maddesinde değiĢiklik yapılmıĢ, Türk Hukuku‟nda mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi hakkında ilk kez yasal düzenleme yapılmıĢtır
425
. Böylece 

yapılan değiĢiklik sonrası ĠĢ Kanunu‟nda hem mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi hem 

de mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisi yer almıĢtır. Yapılan Kanun değiĢikliği 

                                                 
421

  RG. 10.07.2018, 30474 ile ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ile Aile ve Sosyal Politikalar 

Bakanlığı birleĢtirilerek, tek bakanlık olarak Aile, ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı adını 

almıĢtır. 
422

  ġEN, Geçici ĠĢ, s.19. 
423

  ġEN, Murat, Esnek ÇalıĢma Bağlamında Geçici ĠĢ ĠliĢkisi ve Özel Ġstihdam Büroları, Hukuk 

Biliminin Güncel Sorunları III. Uluslararası Kongre Bildiri Kitabı, C.2 (Özel Hukuk) 4-6 Ma-

yıs 2012, Samsun, s.438; ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.7. 
424

  RG., 20.05.2016, 29717. 
425

  ERDOĞAN, s.130. 
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ile, iĢletmelerin esnek istihdam ihtiyacının karĢılanacağı, iĢsizlerin, gençlerin ve ka-

dınların daha kolay iĢ bulacağı ve 2008/104/EC sayılı Yönerge‟ye uyum sağlanacağı 

belirtilmiĢtir
426

. 

11.10.2016 tarihli Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nde özel istihdam büro-

ları aracılıyla mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin nasıl yürütüleceği, koĢulları, taraf-

ların hak ve yükümlülüklerini açıklayan hükümlere yer verilmiĢtir
427
. Sonuç olarak, 

çalıĢma hayatında oldukça sık karĢılaĢılan ancak yasal düzenlemesi olmayan mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurumu yapılan Kanun değiĢikliği ile artık yasal hale gel-

miĢtir. 

II. 6715 Sayılı Kanun Ġle Getirilen Düzenleme 

6715 sayılı ĠĢ Kanunu ve 4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda DeğiĢik-

lik Yapılmasına Dair Kanun değiĢikliğinden sonra, mesleki olmayan geçici iĢ iliĢki-

sine iliĢkin hükmün yanı sıra, günlük yaĢamda sık sık karĢılaĢılan ancak yasal daya-

nağı olmayan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmiĢtir.  

ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde “geçici iĢ iliĢkisi” baĢlığı altında mesleki anlam-

da olmayan ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi olmak üzere iki yöntemde geçici iĢ 

iliĢkisi yer almıĢtır. Öte yandan 6715 sayılı Kanun ile 4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kuru-

mu
428

 Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun ile özel istihdam bürolarının 

kurulması, faaliyet alanı, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin verilmesi ve denetimi 

düzenlenmiĢtir. 

Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nde
429

 de özel istihdam bürolarının aracı-

lık faaliyetleri ile geçici iĢ iliĢkisi faaliyetleri, özel istihdam bürolarını kuruluĢ aĢa-

maları ile ilgili birçok düzenleme yer almaktadır.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine sadece 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda yer ve-

rilmiĢtir. Dolayısıyla Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu ve Türk Borçlar Kanunu 

                                                 
426

  DEMĠR/ÖZGÜN, s.134; ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.7. 
427

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.104. 
428

  RG., 25.06.2013, 25159, Kanun adı “Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu” iken 09.07.2018 tarih ve 

703 sayılı Kanun Hükmünde Kararnamenin 74. maddesi ile yukarıda Ģekilde değiĢtirilmiĢtir. 
429

  RG., 11.10.2016, 29854. 
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kapsamındaki iĢ iliĢkilerine uygulanamayacaktır
430
. ĠĢ Kanunu‟nda ev hizmetleri (ĠK. 

m.4/1-e) ile 50‟den az iĢçi çalıĢtıran tarım iĢlerinin yapıldığı iĢyerleri (ĠK. m.4/1-b) 

kapsam dıĢı bırakılmıĢken, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile sınırlı olmak kaydıy-

la, bu iĢ ve iĢyerlerinin ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde kapsama alınması ciddi bir 

çeliĢkiyi ortaya çıkarmıĢtır
431

. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin sadece ĠĢ Kanu-

nu‟na tabi iĢçiler için değil Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu ve Türk Borçlar Ka-

nunu kapsamındaki iĢyerleri ile iĢçiler için de bir ihtiyaç olduğu açıktır
432

. Mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisini düzenleyen ĠĢ Kanunu 7. maddede de en azından asgari 

ücret
433

 ile doğum ve analık izinlerini düzenleyen maddelerde olduğu gibi
434
, düzen-

lemenin ĠĢ Kanunu‟nda yer almasına rağmen tüm iĢçilere ve iĢyerlerine uygulanacağı 

yönünde bir hüküm getirilmemiĢ olması isabetsizdir
435

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin iĢ sözleĢmesi ile çalıĢanları kapsar Ģekilde 

ayrı bir kanunla düzenlenmesi bu çeliĢkiyi giderecektir
436

. Mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinin yasal düzenlemeye kavuĢturulmasının olumlu bir düzenleme olduğu ancak 

ĠĢ Kanunu‟na eklenen maddenin her biri birbirinden bağımsız nitelikte olabilecek on 

                                                 
430

  4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesini esas alarak açıkladığımız mesleki anlamda ödünç iĢ 

iliĢkisi gazeteciler hakkında da uygulanabilir. Bir gazete iĢvereni doğum iznine ayrılan ya da 

askere giden muhabirinin yerine ödünç iĢçi çalıĢtırabilir. Yine örneğin, seçim dönemi gibi ha-

berciliğin yoğunluk gösterdiği dönemlerde ödünç muhabir çalıĢtırarak çeĢitli bölgelere halkın 

nabzını tutmak ve haber toplamakla görevlendirileceğine iliĢkin bkz. SÜMER, Haluk Hadi, 

Bireysel Basın ĠĢ Hukuku, Kasım 2016, Ankara, s.99; Basın ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢ iliĢkisi 

düzenlenmediğinden ĠK. m.7 hükmü değil, TBK. hükümlerinin uygulanması gerektiğine dair 

detaylı karar incelemesi için bkz. USLU, s.350; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.291. 
431

  GÜZEL/HEPER, s.27. 
432

  Ġlgili hükmün, ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢındaki iĢçilere de uygulanmasına yönelik düzenleme 

olması gerektiğine iliĢkin bkz. BASKAN, s.10. 
433

  ĠĢ sözleĢmesi ile çalıĢan ve bu Kanunun kapsamında olan veya olmayan her türlü iĢçinin eko-

nomik ve sosyal durumlarının düzenlenmesi için ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca 

Asgari Ücret Tespit Komisyonu aracılığı ile ücretlerin asgari sınırları en geç iki yılda bir belir-

lenir (ĠK. m.39). 
434

  Bu madde hükümleri iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan ve bu Kanunun kapsamında olan veya olmayan 

her türlü iĢçi için uygulanır (ĠK. m.74). 
435

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.61; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.208; TAġ-

KENT/KURT, s.7. 
436

  GÜZEL/HEPER, s.27; Aynı görüĢte, ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.9. BaĢka bir görüĢ, SÜ-

ZEK‟e göre “ĠĢ Kanununun 7. maddesinde yer alan düzenlemenin diğer iĢ yasalarının kapsa-

mına girenler için de uygulanacağına iliĢkin bir hükmün getirilmesi daha isabetli olurdu”, 

s.291. Aynı görüĢte ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.225. 
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beĢ fıkradan oluĢması nedeniyle ayrı bir kanun olarak da düzenlenmesi gerektiği 

yönünde eleĢtiriler mevcuttur
437

. 

Özel istihdam bürolarına iliĢkin düzenlemelerin hem ĠĢ Kanunu hem de Türki-

ye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanunda düzenlenmiĢ olması 

da isabetsizdir. Ġdari bir yapıya iliĢkin kamu ve özel alanında faaliyet gösteren ku-

rumların düzenlendiği 4904 sayılı Kanun‟da özel hukukla ilgili iĢ sözleĢmelerine 

iliĢkin hükümlerin yer alması sistematik açıdan uygun değildir
438

. 

III. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu  

6715 sayılı ĠĢ Kanunu ve Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda DeğiĢiklik Yapılma-

sına Dair Kanun ile ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde değiĢiklik yapılarak mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisi hakkında yasal düzenleme yapılmıĢtır
439
. Özel Ġstihdam Büro-

ları Yönetmeliği‟nde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik özel istihdam büro-

larının kurulması ve faaliyetleri ile incelenmesi, kontrolü, denetim ve teftiĢine iliĢkin 

ayrıntılı düzenlemeler yer almaktadır.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin düzenlendiği 7. maddede hem mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinin hem de mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisinin dü-

zenlenmiĢtir
440

. 

Geçici iĢ iliĢkisi, özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da holding bünyesi içinde 

veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde görevlendirme yapılmak 

suretiyle kurulabilmektedir
441

 (ĠK. m.7). Holding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler 

topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde görevlendirme yapılmak suretiyle yani mesleki 

                                                 
437

  Meslek edinilmiĢ geçici iĢ iliĢkisinin yasal düzenlemeye kavuĢmasının olumlu bir geliĢme 

olduğu fakat yapılan düzenlemeler için bağımsız bir kanun çıkarılmasının daha isabetli olduğu 

görüĢü için bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.60; DOĞAN YENĠSEY, s.143; Avrupa ülkelerin-

de geçici iĢ iliĢkisinin ayrı kanunlarda yer almaktadır. TAġKENT/KURT, s.7. 
438

  DOĞAN YENĠSEY, s.145. 
439

  ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı, s.207; CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.103; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.291; 

NURMUKHAMBETOVA, s.180; BASKAN, s.4; DULAY YANGIN, s.113; Anayasa Mah-

kemesi, ĠĢ Kanununun geçici iĢ iliĢkisini düzenleyen 7. maddesinin bazı bent ve cümlelerinin 

anayasaya aykırılığı ile iptal talebini 28.02.2018 tarihli ve 2016/141 2018/7 sayılı kararıyla 

reddetmiĢtir. RG., 29.03.2018, 30375. 
440

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.103 vd. 
441

     ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.226. 
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anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin, devir sırasında yazılı rızasını alarak 

bir iĢçisini geçici olarak devretmesi hâlinde geçici iĢ iliĢkisi kurulmuĢ olmaktadır
442

.  

Geçici iĢ iliĢkisi, yazılı olarak altı ayı geçmemek üzere kurulabilir ve en fazla 

iki defa yenilenebilir. ĠĢçisini geçici olarak devreden iĢverenin ücret ödeme 

yükümlülüğü devam etmektedir. Geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren, iĢçinin kendisinde 

çalıĢtığı sürede ödenmeyen ücretinden, iĢçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta 

primlerinden, devreden iĢveren ile birlikte sorumludur (ĠK. m.7/son).  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yani özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici 

iĢ iliĢkisi, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam bürosunun
443

 bir iĢveren-

le geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici olarak bu iĢverene devri 

ile yapılmaktadır. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesi açısından baĢvuru nedenleri 

olarak nitelendirilebilecek yedi duruma yer verilmiĢtir
444

 (ĠK. m.7/2, ÖĠBY. m.5). 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi, ebeveynlerin kısmi çalıĢma halleri ile analık izinle-

rinden doğan hâllerde, iĢçinin askerlik hizmeti hâlinde ve iĢ sözleĢmesinin askıda 

kaldığı diğer hâllerde bu durumların devamı süresince, mevsimlik tarım iĢlerinde ve 

ev hizmetlerinden sayılan hallerde süre sınırı olmaksızın, diğer bentlerde sayılan 

hallerde ise en fazla dört ay süreyle kurulabilmektedir. Yapılan bu sözleĢme mevsim-

lik iĢler ve dönemsellik arz eden iĢ artıĢları hali hariç olmak üzere, toplam sekiz ayı 

geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, 

belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay geçmedikçe yeniden geçici iĢçi çalıĢtı-

ramayacaktır (ĠK. m.7/3, ÖĠBY. m.5/3). 

                                                 
442

  SÜMER, ĠĢ Hukuku, s.65.  
443

    Özel istihdam bürosunun faaliyet izni ve geçici iĢ iliĢkisi yetkisi için gerekli belge ve koĢullar, 

teminat ve masraf karĢılığı, menfaat temini, ücret alınabilecek meslekler, yazılı sözleĢme, özel 

istihdam bürolarının bilgi toplaması, veri kaydı ve gizlilik, özel istihdam bürosu izni ile geçici 

iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali, denetim ve idari para cezaları hususları için bkz. ÖĠBY. m.12 

vd. 
444

  Bu Kanun‟un 13. maddesinin beĢinci fıkrası ile 74 üncü maddesinde belirtilen hâllerde, iĢçinin 

askerlik hizmeti hâlinde ve iĢ sözleĢmesinin askıda kaldığı diğer hâllerde, mevsimlik tarım 

iĢlerinde, ev hizmetlerinde, iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak 

gördürülen iĢlerde, iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli 

ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde, iĢletmenin ortalama mal ve hiz-

met üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen 

Ģekilde artması hâlinde, mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢları hâlinde mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilir. DULAY YANGIN, s.114. 
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Toplu iĢçi çıkarılan iĢyerlerinde sekiz ay süresince, kamu kurum ve kuruluĢla-

rında ve yer altında maden çıkarılan iĢyerlerinde geçici iĢ iliĢkisi kurulamayacaktır 

(ĠK. m.7/4, ÖĠBY. m.7/2). Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, grev ve lokavtın uygulanma-

sı sırasında 18.10.2012 tarihli ve 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Ka-

nunu
445
‟nun 65. maddesi hükümleri saklı kalmak kaydıyla geçici iĢ iliĢkisiyle iĢçi 

çalıĢtıramayacaktır
446

 (ĠK. m.7/5).  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde sınırlamalar ve yasaklamaların olmaması 

halinde geçici iliĢki sürekli istihdamın yerini alabilir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢ-

kisinin tümüyle serbest bırakılması özel istihdam bürosu iĢçilerinin amacı dıĢında 

özellikle sürekli iĢçilerin yerine çalıĢtırılması suiistimallerine neden olabilecektir. 

Sadece iĢletmelerin geçici ihtiyacının giderilmesi için geçici iĢ iliĢkisinin uygulana-

bileceği haller ve süreler Kanun'da açıkça belirtilmiĢtir
447

. 

ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurul-

masını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlinde,  geçici iĢ 

iliĢkisi ile çalıĢtırılan iĢçi sayısı, iĢyerinde çalıĢtırılan iĢçi sayısının dörtte birini 

geçemeyecektir.  Bu hükmün istisnası ise, on ve daha az iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde 

beĢ iĢçiye kadar geçici iĢ iliĢkisi kurulabileceği Ģeklindedir.  Kısmi süreli iĢ 

sözleĢmesine göre çalıĢanlar açısından, çalıĢma süreleri dikkate alınarak tam süreli 

çalıĢmaya dönüĢtürülmesi suretiyle iĢçi sayısının tespiti yapılmalıdır. Geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçi, engelli ve eski hükümlü çalıĢtırma zorunluluğu-

nun düzenlendiği maddenin uygulanmasında özel istihdam bürosu ve geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin iĢçi sayısına dâhil edilmeyecektir (ĠK. m.7/6 , ÖĠBY. m.8/1-2-3).  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçisini fesih tarihinden 

itibaren altı ay geçmeden geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢtırması yasaktır (ĠK. 

                                                 
445

  RG., 17.11.2012, 28460. 
446

  Hiçbir surette üretim veya satıĢa yönelik olmamak kaydıyla niteliği bakımından sürekli olma-

sında teknik zorunluluk bulunan iĢlerde faaliyetin devamlılığını veya iĢyeri güvenliğini, maki-

ne veya demirbaĢ eĢyalarının, gereçlerinin hammadde, yarı mamul veya mamul maddelerinin 

bozulmamasını ya da hayvan ve bitkilerin korunmasını sağlayacak sayıda, kanuni grev ve lo-

kavt sırasında çalıĢma, iĢveren de bunları çalıĢtırmak zorundadır. Dolayısıyla grev ve lokavt sı-

rasında sadece söz konusu iĢlerde geçici iĢçi çalıĢtırılabilecek, bunun dıĢında geçici iĢçi istih-

dam edilemeyecektir. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.295. 
447

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.291. 
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m.7/7, ÖĠBY. m.5/3). Ayrıca geçici iĢçi, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenden özel istih-

dam bürosunun hizmet bedeline mahsup edilmek üzere avans veya borç alamayacağı 

düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/8). Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢin gereği ve geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesine uygun olarak geçici iĢçisine talimat verme yetkisine sahip-

tir
448
. ĠĢyerindeki açık iĢ pozisyonlarını geçici iĢçisine bildirmek ve Türkiye ĠĢ Ku-

rumu tarafından istenecek belgeleri belirlenen sürelerle saklamakla yükümlüdür. 

Geçici iĢçinin iĢ kazası ve meslek hastalığı hâllerini özel istihdam bürosuna derhâl, 

5510 sayılı Kanuna göre ilgili mercilere bildirmekle yükümlüdür. Geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren, geçici iĢçileri çalıĢtıkları dönemlerde, iĢyerindeki sosyal hizmetlerden 

eĢit muamele ilkesince yararlanmak zorundadır. Geçici iĢçiler, çalıĢmadıkları 

dönemlerde ise özel istihdam bürosundaki eğitim ve çocuk bakım hizmetlerinden 

yararlandırılır.  ĠĢveren iĢyerindeki geçici iĢçilerin istihdam durumuna iliĢkin bilgileri 

varsa iĢyeri sendika temsilcisine bildirmekle, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda
449

 

öngörülen eğitimleri vermekle ve iĢ sağlığı ve güvenliği açısından gereken tedbirleri 

almakla, geçici iĢçi de bu eğitimlere katılmakla ve kurallara uymakla yükümlüdürler 

(ĠK. m.7/9, ÖĠBY. m.9/1). 

Geçici iĢçinin, geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma süresince 

temel çalıĢma koĢulları, bu iĢçilerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ için doğrudan 

istihdamı hâlinde sağlanacak koĢulların altında olamayacaktır (ĠK. m.7/10, ÖĠBY. 

m.9/2). 2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin de dikkat çektiği eĢitlik konusunda bu mad-

de ile geçici iĢ iliĢkisinde aynı iĢyerinde çalıĢan sürekli iĢçinin yanında geçici iĢçinin 

de eĢit koĢullara sahip olması bu iliĢkide meydana gelebilecek suiistimallerin önüne 

geçeceği düĢünülmüĢtür. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢveren özel istihdam bürosudur
450
. Özel 

istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi, geçici iĢçi ile iĢ sözleĢmesi, geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren ile geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yapmak suretiyle yazılı olarak 

kurulacaktır (ĠK. m.7/11). ĠĢ Kanunu‟na göre, özel istihdam bürosu ile iĢçi arasında 

iĢ sözleĢmesi ve özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçici 

                                                 
448

  ĠĢverenin talimat verme yetkisine iliĢkin geniĢ bilgi için bkz. DURSUN ATEġ, s.115 vd. 
449

  RG., 20.06.2012, 28339. 
450

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.296. 



95 
 

iĢçi sağlama sözleĢmesi yapma zorunluluğu getirilmiĢtir. Madde gerekçesine göre de 

bu hüküm eĢit iĢlem ilkesinin iĢlevsel olmasını sağlayacaktır
451
. Ancak bu iĢlevselli-

ğin nasıl olacağı tam açıklanmadığı belirtilmelidir
452

.   

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yapılacak geçici 

iĢçi sağlama sözleĢmesinde, sözleĢmenin baĢlangıç ve bitiĢ tarihi, iĢin niteliği, özel 

istihdam bürosunun hizmet bedeli, varsa geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ve özel istih-

dam bürosunun özel yükümlülükleri yer almalıdır. Geçici iĢçinin, Türkiye ĠĢ Kuru-

mu‟ndan veya bir baĢka özel istihdam bürosundan hizmet almasını ya da iĢgörme 

edimini yerine getirdikten sonra geçici iĢçi olarak çalıĢtığı iĢveren veya farklı bir 

iĢverenin iĢyerinde çalıĢmasını engelleyen hükümler konulması yasaktır
453
. Geçici 

iĢçi ile yapılacak iĢ sözleĢmesinde, iĢçinin ne kadar süre içerisinde iĢe çağrılmazsa 

haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceği ve bu sürenin üç ayı geçemeyeceği 

belirtilecektir (ĠK. m.7/11, ÖĠBY. m.6).  

ĠĢ Kanunu‟ndaki hükümlerden ücret ödeme borcunun özel istihdam bürosuna 

ait olduğu anlaĢılmaktadır
454
. ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin 

geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması 

hâlinde kurulan geçici iĢ iliĢkisinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢyerinde bir ayın 

üzerinde çalıĢan geçici iĢçilerin ücretlerinin ödenip ödenmediğini çalıĢtığı süre bo-

yunca her ay kontrol etmekle, özel istihdam bürosu ise ücretin ödendiğini gösteren 

belgeleri aylık olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene ibraz etmekle yükümlüdür. Geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢveren, ödenmeyen ücretler mevcut ise bunlar ödenene kadar özel is-

tihdam bürosunun alacağını ödemeyerek, özel istihdam bürosunun alacağından mah-

sup etmek kaydıyla geçici iĢçilerin en çok üç aya kadar olan ücretlerini doğrudan 

                                                 
451

  Onuncu fıkrada, geçici iĢ iliĢkisindeki karmaĢık yapı dikkate alınarak; tarafların hak ve yüküm-

lülüklerinin netleĢtirilmesi amacıyla özel istihdam bürosu ile iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi ve özel 

istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yapma 

zorunluluğu getirilmiĢtir. Suistimalleri engellemeye ve ihtilaf durumlarında tarafların ispat yü-

kümlülüğünü yerine getirebilmelerini kolaylaĢtırmaya yönelik olarak sözleĢmelerin yazılı ya-

pılması koĢulu getirilmiĢtir. Yazılılık koĢulu, eĢit muamele ilkesinin hayata geçirilmesi ve 

kontrolü açısından da iĢlevsel olacaktır. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (12.01.2019). 
452

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.61. 
453

  Madde gerekçesinde, geçici iĢçilerin belirsiz süre çalıĢma hakkının engellenmemesi amacıyla 

özel istihdam bürolarının, iĢ arayanların baĢka iĢ arama kanallarını engelleyen hükümler içeren 

sözleĢmeler yapılması yasaklandığı belirtilmiĢtir. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.297. 
454

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.114. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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iĢçilerin banka hesabına yatırmakla yükümlülüğü altındadır. Ücreti ödenmeyen 

iĢçiler ve ödenmeyen ücret tutarları geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından ÇalıĢma 

ve ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğüne bildirilir
455

 (ĠK. m.7/12, ÖĠBY. m.9/3,4,5).  

 SözleĢmede belirtilen sürenin dolmasına rağmen geçici iĢ iliĢkisinin devam 

etmesi hâlinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile iĢçi arasında sözleĢmenin sona erme 

tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ sayılır. Bu durumda özel 

istihdam bürosu iĢçinin geçici iĢ iliĢkisinden kaynaklanan ücretinden, iĢçiyi gözetme 

borcundan ve sosyal sigorta primlerinden sözleĢme süresiyle sınırlı olmak üzere so-

rumludur (ĠK. m.7/13). Bu madde ile her iki iĢverenin baĢtan itibaren sorumlu olması 

veya iĢ sözleĢmesinin devri hükümlerinin dıĢlanarak kıdemin parçalandığı yönünde 

eleĢtiriler mevcuttur
456
. Madde gerekçesine göre ise bu düzenlemenin özel istihdam 

bürosu tarafından kötüye kullanılarak özel istihdam bürosunun geçici iĢ iliĢkisi süre-

cindeki yükümlülüklerinden imtina etmesini engellemek üzere sorumluluğu düzen-

lenmiĢtir
457
. Geçici iĢçi, iĢyerine ve iĢe iliĢkin olmak kaydıyla kusuru ile neden ol-

duğu zarardan, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı sorumludur (ĠK. m.7/14). 

                                                 
455

   ÖĠBY‟de ücreti ödenmeyen iĢçiler ve ödenmeyen ücret tutarları geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

tarafından ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğüne veya hizmet birimine bildirme süresi ödeme 

gününden itibaren 15 gün olarak düzenlenmiĢtir. 
456

  Belirsiz süreli olan bu iĢ sözleĢmesinin baĢlangıç tarihi, iĢçinin geçici iĢverenin iĢyerinde ça-

lıĢmaya baĢladığı tarih değil, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin sona erdiği tarihtir. Bu hüküm-

le her iki iĢverenin baĢtan itibaren sorumlu olması, her iki iĢverenin birlikte iĢveren sayılması 

ya da iĢ sözleĢmesinin devri görüĢleri dıĢlanmak istenmiĢ ve geçici iĢveren ile geçici iĢçi ara-

sında sürenin sonundan itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulacağı belirtilerek, bir anlamda 

iĢçinin kıdemi parçalanmıĢtır. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.75;  DOĞAN YENĠSEY, s.166. 
457

  “…iĢ iliĢkisinin sözleĢmenin kanuni süresinin tamamlanmasına rağmen sonlandırılmaması 

halinde özel istihdam bürosu iĢçisi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasındaki iliĢkinin sözleĢ-

menin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ iliĢkisi kabul edileceği düzenlenmiĢtir. Bu 

durumda özel istihdam bürosu iĢçinin geçici iĢ iliĢkisinden kaynaklanan ücretinden, iĢçiyi gö-

zetme borcundan ve sosyal sigorta primlerinden sözleĢme süresiyle sınırlı olmak üzere sorum-

ludur. Bu düzenlemenin özel istihdam bürosu tarafından kötüye kullanılarak özel istihdam bü-

rosunun geçici iĢ iliĢkisi sürecindeki yükümlülüklerinden imtina etmesini engellemek üzere so-

rumluluğu düzenlenmiĢtir”. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf 

(10.01.2019) 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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IV. 4904 Sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında 

Kanun 

4904 Sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun-

la
458

 özel istihdam bürolarının kurulması, faaliyet alanı, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetki-

sinin verilmesi ve denetimi düzenlenmiĢtir
459
. Özel istihdam bürolarına iliĢkin bu 

maddeler ise 06.05.2016 tarihli 6715 sayılı Kanun‟un 7. maddesi uyarınca değiĢmiĢ-

tir.  

Özel istihdam bürolarının faaliyetine izin ve geçici iĢ iliĢkisi yetkisi verilebil-

mesi için koĢullar belirtilmiĢtir
460
. Özel istihdam büroları, belirtilen koĢulları yerine 

getirmek kaydıyla Ģube açabilirler veya sistem ve markasını kullandırabilirler. ġube 

açılması hâlinde nitelikli personel ve teminat yükümlülüğü uygulanmamaktadır. Ku-

rumca
461
verilen izinler üç yıl süreyle geçerlidir. Ġzin süresi, iznin sona erme tarihin-

den en az on beĢ gün önce talepte bulunulması ve iznin verilmesinde aranan koĢulla-

rın mevcut olması kaydıyla üçer yıllık sürelerle yenilenebilir (4904 SK. m.17/1, 

ÖĠBY. m.12 vd.). 

BaĢvuru tarihinden önceki iki yıl süresince kesintisiz faaliyet gösteren Kuruma 

kayıtlı özel istihdam bürolarına kanunda belirtilen koĢulları
462

 sağlaması halinde Ku-

                                                 
458

  Kanunun adı “Türkiye ĠĢ Kurumu” iken 2.7.2018 tarihli 703 sayılı KHK‟nın 74. maddesiyle 

“Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun” Ģeklinde değiĢmiĢtir. 
459

  ÖZTÜRK, s.216. 
460

  Belirtilen koĢullar, gerçek kiĢiler ile tüzel kiĢileri idare, temsil ve ilzama yetkili kiĢilerin; 26 

Eylül 2004 tarihli ve 5237 sayılı Türk Ceza Kanununun 53 üncü maddesinde belirtilen süreler 

geçmiĢ olsa bile Devletin güvenliğine karĢı suçlar, anayasal düzene ve bu düzenin iĢleyiĢine 

karĢı suçlar, zimmet, irtikap, rüĢvet, hırsızlık, dolandırıcılık, sahtecilik, güveni kötüye kullan-

ma, hileli iflas, ihaleye fesat karıĢtırma, edimin ifasına fesat karıĢtırma, göçmen kaçakçılığı ve 

insan ticareti, suçtan kaynaklanan malvarlığı değerlerini aklama veya kaçakçılık suçlarından 

mahkum olmamaları, müflis veya konkordato ilan etmiĢ olmamaları ve en az lisans mezunu 

olmaları, iĢ ve iĢçi bulma faaliyetlerini gerçekleĢtirebilecek ölçüde teknik donanım ve uygun 

bir iĢyerine veya internet sitesine sahip olmaları, nitelikli personel çalıĢtırmaları, ticaret veya 

esnaf sicil kaydı ile vergi numarasını Kuruma ibraz etmeleri, kurumca belirlenen masraf karĢı-

lığını ödemeleri, kuruma baĢvurulan tarihte brüt asgari ücret tutarının yirmi katına denk gelen 

miktarda teminat vermeleri Ģeklindedir. 
461

  Türkiye ĠĢ Kurumu, kısaca kurum olarak ifade edilmiĢtir. 
462

  Belirtilen koĢullar, Kurumca yapılacak inceleme sonucunda olumlu rapor düzenlenmiĢ olması, 

geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi almak üzere Kuruma baĢvurulan tarihte brüt asgari ücret tutarı-

nın iki yüz katına denk gelen miktarda teminat verilmiĢ olması, kurum alacağının bulunmama-

sı, özel istihdam bürosunun; vadesi geçmiĢ vergi borcunun bulunmaması, Sosyal Güvenlik Ku-

rumuna prim, idari para cezası ve bunlara iliĢkin gecikme cezası ve gecikme zammı borcunun 

bulunmaması veya vergi dairesine ve Sosyal Güvenlik Kurumuna olan borcunun 21/7/1953 ta-



98 
 

rum tarafından geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi verilebilir. Özel istihdam bürosunun; 

iĢçi sayısı, iĢ hacmi, faaliyet alanı ve Ģube açıp açmaması gibi hususlar değerlendiri-

lerek baĢvuru tarihinde brüt asgari ücret tutarının iki yüz katına denk gelen teminat 

miktarının yirmi katına kadar artırılmasına Bakan yetkilidir (4904 SK. m.17/2). 

Bakanlıkça uygun görülmesi hâlinde, baĢvuru tarihinden önce altı ay süresince 

kesintisiz faaliyet gösteren Kuruma kayıtlı özel istihdam bürolarına belirtilen teminat 

miktarının iki katı tutarında teminat verilmesi ve aynı fıkrada sayılan diğer koĢulları 

taĢıması koĢuluyla, Kurum tarafından geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi verilebilir (4904 

SK. m.17/3). 

Kurumca verilen geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi üç yıl süreyle geçerlidir. Ġzin 

süresi, iznin sona erme tarihinden en az on beĢ gün önce talepte bulunulması ve iznin 

verilmesinde aranan koĢulların mevcut olması kaydıyla üçer yıllık sürelerle yenile-

nebilir. (4904 SK. m.17/4). 

Özel istihdam büroları; iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık faaliyeti yapar, iĢgücü piya-

sası ile istihdam ve insan kaynaklarına yönelik hizmetleri yürütebilir, mesleki eğitim 

düzenleyebilir ve yetki verilmesi hâlinde geçici iĢ iliĢkisi kurabilir. Özel istihdam 

büroları kamu kurum ve kuruluĢlarının kadro ve pozisyonları için aracılık faaliyeti 

yapamaz ve geçici iĢ iliĢkisi kuramazlar (4904 SK. m.17/6). 

Kurum tarafından düzenlenen aktif iĢgücü hizmetleri kapsamındaki kurs ve 

programlar sonucunda bu faaliyetten yararlananları iĢe yerleĢtirmek üzere Kurumla 

sözleĢme yapan yükleniciler, bu programları baĢarıyla tamamlayanlarla sınırlı kal-

mak kaydıyla sözleĢme çerçevesinde iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık yapabilir (4904 SK. 

m.17/7). 

Kurumdan izin almaksızın bir iĢyerinde veya 09.06.2004 tarihli ve 5187 sayılı 

Basın Kanununda yazılı araçlarla ya da radyo, televizyon, video, internet, kablolu 

yayın veya elektronik bilgi iletiĢim araçları ve benzeri yayın araçları ile iĢ ve iĢçi 

bulmaya aracılık yapılamaz ve geçici iĢ iliĢkisi kurulamaz. Basın ve yayın kuruluĢları 

                                                                                                                                          
rihli ve 6183 sayılı Amme Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında Kanunun 48 inci maddesine 

göre tecil edilmiĢ, taksitlendirilmiĢ veya ilgili diğer kanunlar uyarınca yeniden yapılandırılmıĢ 

olması ve bu tecil, taksitlendirme ve yapılandırmaların devam etmesi, uygun bir iĢyerine sahip 

olması hâlinde belirtilmiĢtir. 
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ile diğer bilgi iletiĢim araçları vasıtasıyla Kurumdan izin almadan iĢ ve iĢçi bulmaya 

aracılık ve geçici iĢ iliĢkisi kurma faaliyeti gösteren kiĢilere ait reklam ve ilanların 

yayını yapılamaz (4904 SK. m.17/8). 

Özel istihdam bürolarının aracılık faaliyeti ya da geçici iĢ iliĢkisi kurmak sure-

tiyle yurt dıĢına iĢçi göndermesi hâlinde, iĢçilerin yurt dıĢı hizmet akitlerinin Kuruma 

onaylatılması zorunludur (4904 SK. m.17/9). 

Özel istihdam bürosunun kendi isteğiyle aracılık faaliyetine veya geçici iĢ iliĢ-

kisi kurma yetkisi kapsamındaki faaliyetine son vermesi hâlinde teminat, iĢçi alacak-

ları ile vergi dairesi, Sosyal Güvenlik Kurumu ve Kurum alacaklarının ödenmiĢ ol-

duğunun belgelenmesi koĢuluyla özel istihdam bürosunun talebi üzerine iade edilir. 

Ancak ödenmemiĢ alacakların bulunması hâlinde, iade iĢlemi alacaklar sırasıyla 

mahsup edildikten sonra yapılır. Özel istihdam bürosunun aracılık faaliyetinin iptal 

edilmesi hâlinde alınan teminat, sırasıyla iĢçi alacakları ile vergi dairesi ve Sosyal 

Güvenlik Kurumunun özel istihdam bürosundan olan alacakları ödendikten sonra 

Kuruma gelir kaydedilir (4904 SK. m.17/10). 

Özel istihdam büroları, yıl içerisinde yaptıkları iĢ ve iĢçi bulmaya iliĢkin aracı-

lık faaliyeti, iĢgücü piyasası ile istihdam ve insan kaynaklarına yönelik hizmetleri, 

düzenledikleri mesleki eğitim ve yetki verilmesi hâlinde kurdukları geçici iĢ iliĢkisi 

ile ilgili olarak üçer aylık dönemler hâlinde Kuruma düzenli olarak rapor verirler. 

Özel istihdam bürolarının faaliyetlerine ve geçici iĢ iliĢkisine yönelik inceleme, de-

netim ve teftiĢ, iĢ müfettiĢleri tarafından yapılır. Özel istihdam bürolarının kurulması 

ve faaliyetleri ile inceleme, kontrol, denetim ve teftiĢe iliĢkin usul ve esaslar Kurum 

tarafından çıkarılan yönetmelikle düzenlenir (4904 SK. m.17/11). 

Özel istihdam bürolarına izin Türkiye ĠĢ Kurumunca verilir. Türkiye ĠĢ Kuru-

munca özel istihdam bürolarına verilen izin ve yetki  bazı durumlarda iptal edilir ve 

üç yıl süreyle izin verilmez (4904 SK. m.18/1-2).  

Özel istihdam büroları Ģubelerinin faaliyetlerinden ve Kuruma karĢı olan yü-

kümlülüklerinden birlikte sorumludur. ġubeler için uygulanan yaptırımlar, özel istih-

dam bürolarının aracılık faaliyeti izni ile geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptalinde 

dikkate alınır. (4904 SK. m.18/3).  Özel istihdam bürosunun iflası, kapatılması, ara-



100 
 

cılık faaliyeti veya geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali ya da iĢçi ücretlerinin büro 

tarafından ödenmemesi hâllerinde, diğer kanunlarda düzenlenen hükümlere bakıl-

maksızın iĢçi alacakları teminattan öncelikli olarak ödenir (4904 SK. m.18/5).   

Kurum tarafından, aracılık izni veya geçici iĢ iliĢkisi yetkisi verilmemesi ile bu 

iznin veya yetkinin iptal edilmesi kararlarına karĢı, kararın tebliğ tarihinden itibaren 

otuz iĢgünü içinde yetkili iĢ mahkemesinde dava açılabilir. Açılan davalar, basit yar-

gılama usulüne göre sonuçlandırılır (4904 SK. m.18/6).   

Özel istihdam bürosu, aracılık ve geçici iĢçi sağlama faaliyeti karĢılığı olarak 

iĢverenden hizmet bedeli alma hakkına sahiptir. ĠĢ arayanlardan ve geçici iĢ iliĢkisi 

ile çalıĢtırılan iĢçilerden her ne ad altında olursa olsun menfaat sağlanamaz ve hizmet 

bedeli alınamaz. Ancak aracılık hizmetleri için özel istihdam bürolarınca, yönetme-

likle istisna tutulan meslekler ve pozisyonlar için hizmet bedeli alınabilir (4904 SK. 

m.19/1).   

Özel istihdam bürosu, iĢgücü piyasasının izlenmesi için gerekli olan; iĢ arayan-

lar, açık iĢler, iĢe yerleĢtirmeler ve geçici iĢçi sağlama sözleĢmeleri ile ilgili istatistik-

leri elektronik ortamda Kuruma bildirmekle ve uygulamanın takibi için gerekli olan 

diğer bilgi ve belgeleri talebi üzerine Kuruma vermekle yükümlüdür. Özel istihdam 

bürosu, iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık için derlediği verileri bu amaçlar dıĢında kullana-

maz (4904 SK. m.19/3).   

ĠĢ ve iĢçi bulma faaliyetleri ile ilgili olarak özel istihdam bürolarının yönetme-

likte öngörülenler dıĢında iĢ arayanlarla bedel alınması konusunda anlaĢma yapmala-

rı veya onlardan herhangi bir Ģekilde menfaat sağlamaları hâlinde özel istihdam bü-

roları ile iĢverenler arasında yapılmıĢ bulunan anlaĢmalar, iĢçinin kayıt dıĢı çalıĢma-

sı, sendikaya üye olması veya olmaması ya da asgari ücretin altında ücret ödenmesi 

koĢullarını taĢıyan anlaĢmalar, bir iĢverenin veya iĢ arayanın, iĢe yerleĢtirme faaliyeti 

için diğer özel istihdam bürolarından veya Kurumdan hizmet almalarını engelleyen 

anlaĢmalar geçersizdir (4904 SK. m.19/4).   

Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından dayanağı belirtilmek suretiyle verilebilecek ce-

zalar (4904 SK. m.20), kurum tarafından kamu ve özel kesim iĢyerlerinden iĢ ve iĢ-
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gücü konularında bilgi istenildiğinde belirtilen süre içinde bilgi verilmesi hususları 

düzenlenmiĢtir (4904 SK. m.21).   

§ 2. BĠREYSEL Ġġ HUKUKU BAKIMINDAN 

I. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Tarafları ve Hukuki ĠliĢkinin Ni-

teliği 

A. Taraflar 

1. Özel Ġstihdam Büroları 

a. Genel Olarak 

Özel istihdam büroları, iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık faaliyeti yapan, iĢgücü piya-

sası ile istihdam ve insan kaynaklarına yönelik hizmetleri yürütebilen, mesleki eğitim 

düzenleyebilen ve yetki verilmesi halinde geçici iĢ iliĢkisi kurabilen gerçek veya 

tüzel kiĢiler tarafından belli koĢulların varlığı halinde Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan izin 

alarak kurulan bürolar Ģeklinde ifade edilmektedir
463

.  Özel istihdam bürolarının 

amacının, mal veya hizmet üretmek olmayıp, belli bir hizmet bedeli karĢılığında iĢçi-

lerini geçici süre ile baĢka iĢverenlerin emrine görevlendiren bürolar olduğu söylene-

bilir
464

. 

4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nda, özel istihdam bürolarının kurul-

ması, faaliyet alanı, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin verilmesi ve denetimi, özel 

istihdam bürosu kurma izni ve geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali, özel istihdam 

bürolarının hak ve yükümlülükleri, karĢılaĢabilecekleri idari para cezaları düzenle-

miĢtir. Özel istihdam bürosunun tanımı söz konusu kanunun 2. maddesinde düzen-

lenmiĢken, 703 sayılı kanun hükmünde kararnamenin
465

 74. maddesi ile bu madde 

yürürlükten kaldırılmıĢtır. Özel istihdam büroları yönetmeliğinde ise, özel istihdam 

                                                 
463

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.850. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu sonrasında özel istihdam büroları tarafından 

iĢ aracılığı faaliyeti yapılmasına izin verilmesi ile birlikte, özel istihdam büroları kendilerini 

“Ġstihdam SavaĢçıları” ilan ederek “Özel Ġstihdam Büroları Derneği”ni kurmuĢlardır. Bu der-

neğin kurucu üyeleri Adecco, Data-Expert, EPS, Manpower, Datasist, Pricewaterhouse gibi 

yabancı sermayeli Ģirketlerden oluĢmaktadır. Özel istihdam bürolarının iĢ gücü piyasasında 

uluslararası nitelikte etkili olduğuna örnek olarak bu derneğin kurucuları gösterilebilecektir. 

ÖZVERĠ, Bordro ġirketleri, s.69. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde bir iĢçi, geçici iĢçiyi 

çalıĢtıran iĢveren ve iĢçi havuzuna sahip özel istihdam bürosu olduğu yönünde, ÇAVUġ, 

s.188; TUNCAY, Seminer, s.6. 
464

  EKONOMi, Geçici ĠĢ,  s.235; BASKAN, s.6. 
465

  RG., 09.07.2018, 30473. 
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büroları, iĢ arayanların elveriĢli oldukları iĢlere yerleĢtirilmesine ve çeĢitli iĢler için 

uygun iĢçiler bulunmasına aracılık yapmak ve/veya geçici iĢ iliĢkisi kurma faaliyeti 

yürütmek üzere Kurum tarafından izin verilen gerçek veya tüzel kiĢiler tarafından 

kurulan bürolar olduğu belirtilmiĢtir (ÖĠBY m.3/1-j).  

Ülkemizde geçici iĢ iliĢkisi ile ilgili yapılan çalıĢmalarda iĢçisini baĢka iĢvere-

ne gönderen iĢverenler asıl iĢveren
466
, sürekli iĢveren

467
, ödünç veren iĢveren

468
 ola-

rak adlandırılsa da, Kanun değiĢikliği sonrasında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine 

yönelik çalıĢmalarda bizim de kullandığımız üzere “özel istihdam bürosu”
469

  ifadesi 

tercih edilmiĢtir.  

ĠĢ Kanunu‟nda da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin özel istihdam 

bürosu olduğu belirtilmiĢtir. Ancak Kanun‟un 7. maddesinde mesleki olmayan geçici 

iĢ iliĢkisi de yer aldığından, bu Ģekilde kurulan iĢ iliĢkisinde iĢçileri baĢka iĢveren 

yanında görevlendirilen iĢverene “devreden iĢveren” denilmiĢtir. 

2008/104/EC sayılı Yönerge‟de ise, özel istihdam büroları, geçici istihdam bü-

roları olarak “temporary work agency” ifade edilmiĢtir.  

b. Özel Ġstihdam Bürolarının Faaliyet KoĢulları 

Özel istihdam bürosu açmak için bir takım belgelerin düzenlenmesi gerekmek-

tedir. BaĢvuru formu ile birlikte, yetkili kiĢilerin kimlik bilgileri beyanı, eğitim bilgi-

leri için diploma örneği, müflis olmadığına veya konkordato ilan etmediğine dair 

belge, adli sicil beyanı, çalıĢtırılacak nitelikli personele iliĢkin koĢulların sağlandığı-

na dair belge, büronun çalıĢma sistemine uygun fiziki mekan ve internet sayfasına 

sahip olunduğuna dair beyan, faaliyete iliĢkin iĢlemlerin elektronik ortamda kayde-

dildiğine ve yapıldığına dair beyan, tacirler için kayıtlı oldukları ticaret ve sanayi 

odalarından alınmıĢ faaliyet belgesi, tacir değilse ticaret sicil, esnaf sicil kaydı, tüzük 

veya bunlara iliĢkin internet çıktısı, yetkili kiĢilerin imza sirküleri, vergi numarası 

                                                 
466

  ERDOĞAN, s.130. 
467

  NAZLI, ĠĢ Aracılığı, s.227; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.368. 
468

  BAġMANAV, s.140. 
469

  BASKAN, s.11; DULAY YANGIN, s.115; GÜZEL/HEPER, s.28; NURMUKHAMBE-

TOVA, s.180. 
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ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu il müdürlüğü veya ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu hizmet merkezine 

ibraz edilmesi gerekmektedir (ÖĠBY. m.12). 

Özel istihdam bürosu faaliyet izni verilebilmesi için, Kurum alacağının bulun-

maması, Kurumca belirlenmiĢ masraf karĢılığının ödenmiĢ olması, baĢvuru tarihinde 

brüt asgari ücret tutarının yirmi katına denk gelen miktarda teminat verilmesi gerek-

mektedir. Gerekli olan koĢulların eksik olmadığının tespiti halinde kat‟i ve süresiz 

banka teminat mektubu ya da nakit teminat ile masraf karĢılığı alındıktan sonra izin 

verme iĢlemi tamamlanacaktır. Yetkili kiĢiler koĢulları sağlaması halinde nitelikli 

personel de olabilecektir. Özel istihdam bürolarının, izin baĢvurusunda bulunacak 

gerçek veya tüzel kiĢilerin ticaret unvanlarının, ana faaliyetlerine uygun ibareleri 

taĢıması gerekmektedir (ÖĠBY. m.13).  

4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu 17. maddesinde özel istihdam büroları-

nın hem iĢ aracılığı hem de geçici iĢ iliĢkisi faaliyetlerini yürütebilmesi için sahip 

olması gereken koĢullar yer almaktadır. Özel istihdam büroları geçici iĢ iliĢkisi kur-

ma yetkisi için bazı koĢullar gerekmektedir. BaĢvuru tarihinden önceki iki yıl süre-

since kesintisiz faaliyet gösteren Kuruma kayıtlı özel istihdam bürolarına, Kurum 

incelemesi neticesinde olumlu rapor verilmesi, baĢvuru tarihinde brüt asgari ücret 

tutarının iki yüz katına denk gelen miktarda teminat verilmiĢ olması, kurum alacağı-

nın bulunmaması, büronun vadesi gelmiĢ vergi borcu, SGK‟na prim, idari para cezası 

ve bunlara iliĢkin gecikme cezası, gecikme zammı borcunun bulunmaması veya bu 

borçların tecil edilmiĢ, taksitlendirilmiĢ, yapılandırılmıĢ ve bu iĢlemlerin devam edi-

yor olması, uygun bir iĢyerine sahip olması halinde özel istihdam bürosuna yetki 

verilebilir
470

.  

Özel istihdam bürosunun iĢçi sayısı, iĢ hacmi, faaliyet alanı ve Ģube açıp aç-

mamasına iliĢkin durumlar değerlendirilerek öngörülen teminat tutarı Bakan tarafın-

dan yirmi katına kadar artırılabilir (TĠKK. m.17/3). Belirlenen teminat tutarı uygu-

lama açısından yüksek sayılabilir. Kanaatimizce bu konuda çalıĢtırılan geçici iĢçi 

                                                 
470

  Bu Ģekilde finansal koĢulların olması mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢmayı 

tercih edecek iĢçilerin mağduriyetlerinin önlenmesi ve ülke sosyal güvenlik sisteminin de ko-

runmasının amaçlandığı yönünde görüĢ için, bkz. NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156. 
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sayısına göre kademeli artan teminat miktarı belirlenmesi, özel istihdam bürolarının 

kuruluĢuna teĢvik edici nitelikte olabilir.  

Bakanlıkça uygun görülmesi halinde, baĢvuru tarihinden önce altı ay süresince 

kesintisiz faaliyet gösteren Kuruma kayıtlı özel istihdam bürolarına öngörülen temi-

nat miktarının iki katı tutarında teminat verilmesi ve diğer koĢulların varlığı halinde 

Kurum tarafından geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi verilebilir (TĠKK. m.17/3).  

 Özel istihdam büroları hizmet sektöründe faaliyet gösterdiği ve üretim yap-

madığı için, maddi malvarlığı, makineleri, mamulleri vs. ihtiyaçları olmayacaktır. 

Dolayısıyla özel istihdam bürolarının geçici iĢ iliĢkisi faaliyetinde bulunmaları için 

alacakları izinlerde ciddi koĢulların olması önemlidir
471

. 

c. Özel Ġstihdam Bürolarına Verilen Ġzin Süresi 

Türkiye ĠĢ Kurumunca özel istihdam bürolarına verilen geçici iĢ iliĢkisi kurma 

izni üç yıl sürelidir. Sürenin sona ermesinden on beĢ gün önce talepte bulunulması ve 

izin verilmesi için aranan koĢulların devam etmesi kaydıyla üç yıllık sürelerle geçici 

iĢ iliĢkisi faaliyeti uzatılabilecektir (TĠKK. m.17/4). Teminat miktarları her takvim 

yılı baĢından geçerli olmak üzere brüt asgari ücrete göre yeniden hesaplanarak akta-

rılır. Özel istihdam büroları Ģubat ayı sonuna kadar teminat miktarını tamamlamak ya 

da ek teminat vermek zorundadır (TĠKK. m.17/5).  

Özel istihdam büroları kamu kurum ve kuruluĢlarının kadro ve pozisyonları 

için geçici iĢ iliĢkisi kuramazlar. Özel istihdam bürolarının sadece özel sektöre ait 

iĢyerlerine geçici iĢ iliĢkisi hizmeti sağlayacağı açıktır
472
. Ayrıca Kurumdan izin al-

madan bir iĢyerinde veya Basın Kanunu‟nda
473

 yazılı araçları ya da radyo, televiz-

yon, video, internet, kablolu yayın veya elektronik bilgi iletiĢim araçları ve benzeri 

yayın araçları ile geçici iĢ iliĢkisi kurulamayacağı hüküm altına alınmıĢtır.  Özel is-

tihdam bürolarının  yurtdıĢında  iĢçi göndererek  geçici iĢ iliĢkisi kurması halinde 

yurt dıĢı  hizmet akitlerinin Kuruma onaylatılması gerekmektedir (TĠKK. m.17/9). 

                                                 
471

  Anonim Ģirket düzeyinde, belirli bir sermaye kriteri olması gerektiği görüĢü için, bkz. ÖZ-

DEMĠR, s.30. 
472

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.851. 
473

  RG., 26.06.2004, 25504. 
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Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kanun düzenlemesinden önce insan kay-

nakları, danıĢmanlık ve istihdam hizmetleri gibi farklı isimler altında yapılan çalıĢ-

maların olduğu, ancak düzenleme sonrasında bile, halen Kanuna aykırı olarak faali-

yet gösterenlerin varlığı bilinmektedir. Bu bakımdan özel istihdam bürolarının kuru-

luĢu ve faaliyetine iliĢkin ayrıntılı düzenlemelerin olmasının gerekli olduğunu dü-

Ģünmekle birlikte, bu üçlü iĢ iliĢkisinin iĢ gücü piyasasına entegre olabilmesi için de 

özel istihdam bürolarının kurulmasını teĢvik edici çalıĢmaların gerekliliği kanaatin-

deyiz. ĠĢçi kesimince emeğin istismarı olabileceği endiĢesine katılmakla birlikte, asıl 

suistimalin özel istihdam büroları ile geçici iĢ iliĢkisinde değil de, özel istihdam bü-

rosu ile olmayan ama mesleki anlamda geçici iĢ ilikisi kurulan yani kanuna aykırı 

faaliyetlerde olacağı düĢüncesindeyiz. 

Uygulamada Kanun‟a uygun özel istihdam bürosu olarak kurulmamıĢ, ama 

mesleki anlamda faaliyet gösteren iĢyerlerinin olduğu bilinmektedir. Özellikle sosyal 

medya aracılığı ile çocuk bakımı, temizlik hizmetleri gibi hususlarda bünyesinde 

bulundurduğu iĢçileri, ihtiyacı olan kiĢilere görevlendirenlerle karĢılaĢılmaktadır. 

Böylece kayıtdıĢı istihdam ve iĢçilerin birçok haklardan mahrum Ģekilde çalıĢması 

söz konusu olmaktadır. 4904 sayılı Kanun‟da bu Ģekilde kurulan iĢ iliĢkileri açıkça 

yasaklanmıĢtır. Buna göre, Kurumdan izin almaksızın bir iĢyerinde veya 09.06.2004 

tarihli ve 5187 sayılı Basın Kanunu‟nda yazılı araçlarla ya da radyo, televizyon, vi-

deo, internet, kablolu yayın veya elektronik bilgi iletiĢim araçları ve benzeri yayın 

araçları ile iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık yapılamaz ve geçici iĢ iliĢkisi kurulamaz. Basın 

ve yayın kuruluĢları ile diğer bilgi iletiĢim araçları vasıtasıyla Kurumdan izin alma-

dan iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık ve geçici iĢ iliĢkisi kurma faaliyeti gösteren kiĢilere ait 

reklam ve ilanların yayını yapılamaz (4904 SK. m.17/8). 

Özel istihdam bürolarının yasalara uygun olarak tanıtımının gerek iĢverenlere, 

gerek iĢçilere gerekse özel istihdam bürosu açmak isteyeceklere yapılması, özellikle 

sosyal güvenlik konularında teĢviklerin sağlanması, bu iliĢkinin artması ve kayıtdıĢı 

istihdamın önlenmesinde oldukça önemli olacağı düĢüncesindeyiz. Özel istihdam 

bürolarının kuruluĢu ve iĢleyiĢine iliĢkin ülke çapında tanıtımının Türkiye ĠĢ Kurumu 

tarafından yapılması gerektiği kanaatindeyiz. 
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2. Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢveren  

ĠĢçi çalıĢtıran gerçek veya tüzel kiĢiye yahut tüzel kiĢiliği olmayan kurum ve 

kuruluĢlara iĢveren denilmektedir (ĠK. m.2/1).  Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ise, özel 

istihdam bürosundan geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile geçici iĢ iliĢkisi kapsamında 

iĢçi temin eden iĢveren olarak tanımlanmaktadır (ÖĠBY. m.3/1-ç). Mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, sadece geçici iĢçinin iĢ görme edi-

mini yerine getirdiği ancak hukuken iĢveren niteliği taĢımayan gerçek ya da tüzel 

kiĢidir
474

. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler, geçici iĢçileri, hasta veya doğum izninde 

olan sürekli bir iĢçisinin yerine görevlendirmek veya ortaya çıkan geçici büyümeyi 

(örneğin mevsimlik) karĢılayacak iĢ gücü ihtiyacı için çalıĢtırabilirler.  

Geçici iĢ iliĢkisinin iĢverenlere maliyetinin daha az olması, esnek çalıĢma ola-

rak kolaylıklar sağlaması iĢverenlerin geçici iĢ iliĢkisi ile iĢ gücü ihtiyacını giderme-

sine olanak sağlamıĢtır. Geçici iĢ iliĢkisinin birçok sektörde ve kurumsal olarak kul-

lanılmasına yönelik örnekler zamanla artmıĢtır. 1993‟te La American Airlines, 

ABD‟deki 28 bilet giĢesindeki 550 giĢe görevlisini özel istihdam bürosu aracılığı ile 

geçici iĢçilerden temin etmiĢ, önceden 40.000 dolar olan iĢçi ücretleri, aynı iĢ olma-

sına rağmen 16.000 dolar olarak önerilmiĢtir
475

. Almanya‟da en iyi bilinen örnek, 

%30‟luk geçici iĢçi çalıĢanı payına sahip Leipzig‟deki BMW fabrikasıdır
476
. Geçici 

iĢ iliĢkisine yönelik yeni stratejiler sayesinde, geçici iĢ iliĢkisi bilinçli bir Ģekilde da-

ha yaygın ve kalıcı hale getirilerek, sürekli istihdam ile iç içe geçmektedir
477

.  

3. Geçici ĠĢçi  

Bir iĢ sözleĢmesine dayanarak çalıĢan gerçek kiĢiye iĢçi denir (ĠK. m.2/1). ĠĢ 

sözleĢmesi ise, bir tarafın (iĢçi) bağımlı olarak iĢ görmeyi, diğer tarafın (iĢveren) da 

ücret ödemeyi üstlenmesinden oluĢan sözleĢmedir (ĠK. m.8/1). KiĢinin iĢçi statüsü 

kazanabilmesi için tarafların serbest iradeleri ile oluĢturulmuĢ bir sözleĢme bulunma-

                                                 
474

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.158; SERĠN, s.1068. 
475

  ĠĢçiler kendilerini kullan at sisteminde, güvensiz ve dıĢlanmıĢ olarak hissettikleri yönünde 

görüĢ için bkz. ÖZVERĠ, Bordro ġirketleri, s.73. 
476

 

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.49. 
477

  SPERMANN, s.28. 
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sı gerekmektedir
478
. Geçici iĢçi, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi kapsamında özel is-

tihdam bürosu aracılığıyla baĢka bir iĢverene ait iĢyerinde çalıĢtırılan iĢçiyi ifade 

etmektedir (ÖĠBY. m.3/1-c). ĠĢçi kabul edilebilmenin sözleĢme unsuruna bağlı ve 

yönetmelikte geçen geçici iĢçi kavramının ĠĢ Kanunu‟ndaki iĢçi tanımı ile uyumlu 

olduğu görülmektedir. 

Geçici iĢçilerin özellikleri incelendiğinde, büyük çoğunluğunun erkek, genç, 

vasıfsız veya mesleki deneyimleri az iĢçilerin oluĢturduğu dikkat çekmektedir
479

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçilerin yaĢları, toplam aktif Ģekilde 

çalıĢan nüfustan daha gençtir
480

. Öğrenciler
481
, göçmen iĢçiler

482
, yabancı iĢçiler

483
, 

doğum sonrası çocuğuna baktıktan sonra çalıĢmak isteyen kadınlar, engelli kiĢiler 

özel istihdam büroları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢarak daha kolay 

istihdam Ģansına sahip olmak istemektedirler
484
. Geçici iĢçiler aslında bu Ģekilde 

çalıĢmayı, çalıĢmanın geçici olması nedeniyle istemeseler de, iĢ deneyimlerinin ya da 

sürekli çalıĢabilecekleri iĢlerinin olmaması nedeniyle çalıĢmak zorunda kalmaktadır-

lar. Özellikle kadın iĢçiler, çocuk bakımı, ev iĢleri gibi kendi ihtiyaçlarına daha fazla 

zaman ayırabilmek için geçici iĢçi olarak çalıĢmak istedikleri gözlemlenmektedir
485

. 

Özel istihdam büroları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisinin Almanya, Fransa, Belçi-

ka, Ġngiltere ve Hollanda gibi ülkelerde yoğun olmasının nedeni, iĢgücü piyasasında 

                                                 
478

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.141; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.84. 
479

  ÖZDEMĠR, s.22. 
480

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.45. 
481

  Öğrenciler, eğitimleri boyunca yarı zamanlı iĢ arayan gençlerden oluĢtuğuna iliĢkin bkz. 

  ETUI, HESA Newsletter, Ekim 2006, No 30 – 31, s.15.    

http://hesa.etuirehs.org/uk/newsletter/files/NWL30-EN-p14-24.pdf (07.05.2019). 
482

  Geçici iĢ iliĢkisinde göçmen iĢçiler oldukça çok tercih edilmektedir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren için göçmenler, ekonomik kriz veya baĢkaca bir risk halinde karlılık oranının düĢme tehli-

kesinde çabuk kurtulabilecek bir maliyet olarak görmekte, öte yandan devlet bakımından göç-

menlerin maliyeti azalmakta olduğuna dair bkz. DEMĠR/ÖZGÜN, s.129.  
483

  Türkiye‟de yabancıların hukuki statüleri ve yabancıların çalıĢmasına iliĢkin detaylı bilgi için 

bkz. SAYGICI, Bahtiyar, Yeni GeliĢmeler IĢığında Türk ĠĢ Hukukunda Yabancıların ÇalıĢma 

Hakkı, Yüksek Lisans Tezi, Samsun 2017, s.3 vd. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (18.12.2018). 
484

  BELIN, Alice/ZAMPARUTTI, Tony/TULL, Kerina/HERNANDEZ, Guillermo, Occupatıo-

nal Health And Safety Rısks For The Most Vulnerable Workers, August 2011, s.93, 

http://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document.html?reference=IPOL-

EMPL_ET%282011%29464436 (25.05.2019). 
485

  BELIN/ZAMPARUTTI/TULL/HERNANDEZ, s.94. 

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
http://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document.html?reference=IPOL-EMPL_ET%282011%29464436
http://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document.html?reference=IPOL-EMPL_ET%282011%29464436
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iĢ bulma ile karĢı karĢıya kalan göçmen kiĢilerin oranının nispeten yüksek olması-

dır
486
.  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçilerin cinsiyetleri ülkeden ül-

keye önemli ölçüde farklılıklar göstermektedir. Polonya, Romanya, Ġtalya, Hollanda 

veya Macaristan‟da geçici iĢçilerin dağılımı %50 Ģeklinde makul olarak dengelen-

miĢse de, Finlandiya, Danimarka, Ġsveç, Ġngiltere‟de kadın iĢçiler daha fazla iken, 

Avusturya, Fransa, Almanya, Belçika, Slovakya ve Slovenya gibi ülkelerde erkek 

iĢçiler daha fazladır
487

.  

Ülkelerin mevzuatlarındaki farklı sözleĢme düzenlemeleri de ülkeler bakımın-

dan geçici iĢçilerin farklı cinsiyet yoğunlaĢmalarına sebep olabilmektedir. Örneğin, 

Almanya‟da yarı zamanlı iĢler geçici iĢ iliĢkisi kapsamından farklı olarak kendine 

özgü küçük iĢ olarak uygulanmaktadır. Bu özel sözleĢme düzenlemeleri, perakende, 

otel, restoran veya turizm gibi sektörlerde yaygın olup, bu sektörlerde kadın iĢçilerin 

payı oldukça yüksektir. Bunun aksine, bu Ģekilde sözleĢmeye dayalı çalıĢma Ģeklinin 

olmadığı, Ġngiltere, Hollanda gibi ülkelerde kadın iĢçilerin küçük kısmi çalıĢmaları-

nın geçici iĢ iliĢkisi kapsamında olması muhtemeldir. Geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi-

lerin cinsiyet dağılımını, her ülkenin sosyal ve ekonomik farklılıkları etkilemektedir. 

Sektörel ve mesleki dağılıma göre de cinsiyet farklılıkları söz konusu olmaktadır. 

Örneğin, imalat, inĢaat gibi alanlarda erkek iĢçiler, hizmet sektöründe kadın iĢçilerin 

yoğun olduğu görülmektedir
488

. 

Sürekli çalıĢanlar ile geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢanlar arasında iĢ iliĢkilerinin do-

ğası gereği eĢitsizlikler olmaktadır. Geçici iĢçiler sürekli iĢçilerle aynı iĢleri yapmala-

rına rağmen, eğitim, prim, ikramiye gibi menfaatlerden eĢit olarak yararlanamamak-

tadırlar. Geçici iĢ iliĢkisi özellikle inĢaat, tarım ve hizmet sektörlerinde çok uygu-

                                                 
486

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.46. 
487

 

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.44 
488

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.44; Fransa‟da daha çok üretim ve imalat sektöründe, Ġngiltere‟de %80 oranında hiz-

met ve kamu sektöründe geçici iĢ iliĢkisi uygulamaları ile karĢılaĢıldığı yönünde ġEN, Geçici 

ĠĢ, s.19; DIGBY, s.284. 
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lanmaktadır
489
. Geçici iĢçiler, ekonomik olarak rahat dönemlerde genellikle sürekli 

istihdam olabilecekleri iĢleri tercih ederlerken, ekonomik durgunluk halinde iĢ bulma 

ihtimalleri düĢeceğinden özel istihdam büroları aracılığı ile çalıĢmayı istemektedir-

ler
490

. 

B. Taraflar Arasındaki Hukuki ĠliĢkinin Niteliği 

1. Özel Ġstihdam Büroları Ġle Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢveren  

Hukukumuzda yakın zamana kadar mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin 

düzenleme bulunmamaktaydı. 6715 sayılı Kanun ile yapılan değiĢiklikle Türkiye ĠĢ 

Kurumunca izin verilen özel istihdam bürolarının geçici iĢ iliĢkisi faaliyetlerine izin 

verilmiĢtir. Aslında kanuni düzenleme olmadan da önce, uygulamada alt iĢverenlik 

veya danıĢmanlık adı altında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi faaliyetleri yapılmak-

taydı
491

.  

Özel istihdam bürosu bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak,  iĢ-

çisini geçici olarak bu iĢverene devretmesi ile geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecektir
492

 (ĠK. 

m.7/2). Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi, özel istihdam bürolarının geçici iĢçileri iĢ 

sözleĢmesi ile iĢe almaları ve bu iĢçileri üçüncü bir tarafın yani geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin emrinde çalıĢtırmaları üzere tasarlanmıĢ çalıĢma yöntemidir
493

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesi için özel istihdam bürosu 

ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yazılı olmak koĢulu ile geçici iĢçi sağlama 

sözleĢmesinin yapılabileceği düzenlenmiĢtir
494

 (ĠK. m.7/11). Madde hükmünde ön-

                                                 
489

  BELIN/ZAMPARUTTI/TULL/HERNANDEZ, s.94. 
490

 VOSS/VITOLS/FARVAQUE/BROUGTHON/BEHLING/DOTA/LEONARDI/NAEDE

NOEN, s.46; EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.249. 
491

  BASKAN, s.9; TAġKENT/KURT, s.1. 
492

  SERĠN, s.1062; BASKAN, s.8; CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.103; SÜMER, Uygulama, s.70; 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler, özel istihdam bürolarının müĢteri iĢletmesidir, ÇAVUġ, s.188. 
493

  LIU, Chung-Tzer/WU, Cındy/HU, Chun-weı, Human Resource Management, July–August 

2010, S.49, No. 4, s.620; ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263; SÜMER, Uygulama, s.64; 

ÖNAL, s.127; AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.210. 
494

  Fransız ĠĢ Hukukunda geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi, her bir iĢçi için yazılı ve belirli yapılması 

zorunlu olduğuna iliĢkin bkz. GÜZEL/HEPER, s.43; Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin ken-

dine özgü (sui generis) bir sözleĢme olduğu görüĢleri vardır. Buna iliĢkin bkz. ÖZKARACA, 

Geçici ĠĢ, s.11; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.117; SÜMER, Uygulama, s.70; ERDOĞAN, s.131. 
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görülen yazılılık koĢulu, TBK. m.12/2‟ye
495

 göre, geçerlilik koĢulu olarak kabul 

edilmelidir
496

.  

Özel istihdam bürosu, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile belirlenen ya da mes-

leki olarak belli niteliklere sahip iĢçiyi geçici iĢçi olarak vermek suretiyle sözleĢme-

den doğan temel yükümlülüğünü yerine getirmiĢ olmaktadır
497

. Özel istihdam büro-

sunun geçici iĢçi sağlanma borcunun cins (nevi) borcu niteliğinde olduğu söylenebi-

lecektir. Özel istihdam bürosu kiĢi olarak belirlenen bir iĢçiyi, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverene geçici olarak vererek yükümlülüğünü yerine getirebilmektedir
498
. Özel is-

tihdam bürosu yapılacak iĢi bizzat üstlenmediğinden, iĢin kötü yapılmasından dolayı 

da sorumluluğu bulunmamaktadır
499

. Kanun‟da da geçici iĢçinin, iĢyerine ve iĢe iliĢ-

kin kusuru ile neden olduğu zarardan, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı sorumlu 

olduğu belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/14).  

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yapılacak geçici 

iĢçi sağlama sözleĢmesinde; sözleĢmenin baĢlangıç ve bitiĢ tarihi, iĢin niteliği, özel 

istihdam bürosunun hizmet bedeli, varsa geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ve özel istih-

dam bürosunun özel yükümlülükleri yer alması gerektiği düzenlenmiĢtir (ĠK. 

m.7/11). Özel yükümlülükler olarak, geçici iĢçinin ücretinin geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren tarafından ödenmesi ve ücret konusunda özel istihdam bürosunun bilgilendi-

rilmesi gibi düzenlemeler yapılabilecektir
500
. Ücret konusunda ödeme yükümlülüğü 

                                                 
495

  Kanunda sözleĢmeler için öngörülen Ģekil, kural olarak geçerlilik Ģeklidir. Öngörülen Ģekle 

uyulmaksızın kurulan sözleĢmeler hüküm doğurmaz. 
496

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 
497

  Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin, geçici iĢçiye geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında hak ver-

mediği ve borç yüklemediği hususunda görüĢ için bkz. SERĠN, s.1068; CĠVAN, Güncel Ge-

liĢmeler, s.106. 
498

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.106. 
499

  Özel istihdam bürosunun iĢin niteliğine uygun olmayan geçici iĢçi görevlendirmesi yapması 

halinde, geçici iĢçinin kusuru olmasa bile, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin zararından özel istih-

dam bürosunun sorumlu olacağına dair bkz. GÜZEL/HEPER, s.44; CĠVAN, Güncel GeliĢ-

meler, s.106. 
500

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156; Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde geçici iĢçinin fazla çalıĢma yapıp 

yapmayacağının da kararlaĢtırılması gerekmektedir. Herhangi bir hüküm olmaması halinde ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma saatleri dikkate alınmalıdır. ĠĢçinin sadakat 

borcunun gereği olarak gerekli hallerde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında fazla çalıĢma 

yapması gerektiği yönünde bkz. SERĠN, s.1070; TAġKENT/KURT, s.8. 
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geçici iĢverene verilse dahi, ücret ödenmemesi halinde özel istihdam bürosunun so-

rumluluğu devam edecektir
501

. 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin baĢlangıç ve bitiĢ tarihlerinin sözleĢmede 

yer almasına iliĢkin kanun düzenlemesinde çeliĢkiler mevcuttur. Ev hizmetlerinde ve 

mevsimlik tarım iĢlerinde geçici iĢ iliĢkisinin süre sınırı olmaksızın yapılmasına izin 

verilmiĢken, aynı geçici iĢ iliĢkisi için bitiĢ tarihinin sözleĢmede yer almasının gerek-

liliğine dair düzenleme isabetli olmamıĢtır
502

.  

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine, geçici iĢçinin Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan veya 

bir baĢka özel istihdam bürosundan hizmet almasını ya da iĢ görme edimini yerine 

getirdikten sonra geçici iĢçi olarak çalıĢtığı iĢveren veya farklı bir iĢverenin iĢyerinde 

çalıĢmasını engelleyen hükümler konulamayacağı belirtilmiĢtir
503

 (ĠK. m.7/11). Bu 

Ģekilde konan hükümler kısmi geçersiz olarak kabul edilerek, diğer hükümlerin ge-

çerli olması gereklidir
504
. Her ne kadar geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin içeriği yö-

netmelikte özel olarak düzenlense de, belirtilen unsurlar yeterli değildir
505
. Geçici 

iĢçi sağlama sözleĢmesinde ayrıca eĢit iĢlem yönünden de geçici iĢçinin güvence 

altına alınması isabetli olacaktır
506

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin iĢçinin çalıĢacağı yer, iĢçinin ücreti 

konusunda zorunlu unsurların yer almaması, geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği 

zararlardan doğan sorumluluk gibi düzenlemelerin olmaması madde hükmünün eksik 

yanları olarak değerlendirilebilir
507

. 

                                                 
501

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156. 
502

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.48. 
503

  Kanun hükmünde geçici iĢçinin özel istihdam bürosundan hizmet alan kiĢi olarak düzenlenme-

sinin uygun olmadığına iliĢkin bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.110. 
504

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 
505

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine baĢvurulma nedeninin, hangi pozisyon için geçici iĢçi talep 

edildiğinin ve geçici iĢçinin vasfının da sözleĢmede yer alması gerektiği görüĢü için bkz. CĠ-

VAN, Güncel GeliĢmeler, s.107; GÜZEL/HEPER, s.44. 
506

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.107. 
507

  GÜZEL/HEPER, s.44; Geçici iĢçi çalıĢtırma sözleĢmesinde geçici iĢçinin çalıĢtırılacağı yerin 

açıkça belirtilmesi gerekmektedir. KararlaĢtırılan yerden farklı bir yerde geçici iĢçinin çalıĢtı-

rılmak istenmesi halinde geçici iĢçinin iĢ yapmaması edimini ifa etmediği anlamına gelmeme-

lidir. SERĠN, s.1070. 
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2. Özel Ġstihdam Büroları Ġle Geçici ĠĢçi  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢveren özel istihdam bürosu olup, büro 

ile geçici iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi yazılı yapılmak suretiyle kurulmaktadır (ĠK. 

m.7/11)
508

. 2008/104/EC sayılı Yönerge‟de de özel istihdam büroları açıkça iĢveren 

olarak belirtilmiĢtir. Özel istihdam bürolarının mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi faa-

liyetine, iĢ aracılığı faaliyetine nazaran daha ağır koĢullarla izin verilmektedir. Böy-

lelikle iĢçilerin geçici iĢ iliĢkisi kapsamında istihdam edilmesinin olumsuz sonuçları-

nın bertaraf edilmesi amaçlamıĢtır
509

. 

 Madde gerekçesinde, geçici iĢ iliĢkisindeki karmaĢık yapı dikkate alınarak ta-

rafların hak ve yükümlülüklerinin netleĢtirilmesi amacıyla özel istihdam bürosu ile 

iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi yapma zorunluluğu getirildiği belirtilmiĢtir. Ayrıca iĢ söz-

leĢmesine yazılılık koĢulu getirilerek, suiistimallerin engellenmesinin, ihtilaf durum-

larında tarafların ispat yükümlülüğünün kolaylaĢtırılmasının, eĢit muamele ilkesinin 

hayata geçirilmesinin ve kontrolün sağlanmasının amaçlandığı ifade edilmiĢtir. 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında yapılan iĢ sözleĢmesinin belirli ya 

da belirsiz süreli sözleĢme olup olmadığına yönelik Kanun‟da bir düzenleme bulun-

mamaktadır. BaĢka bir ifadeyle, geçici süreyle sınırlı olarak, geçici iĢçi ile iĢ sözleĢ-

mesi yapılıp yapılmayacağı da açık değildir
510
. Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri ĠĢ Kanu-

nu‟nda özel olarak düzenlenmiĢ olup, bu iĢ sözleĢmelerinin yapılması objektif kriter-

lerin varlığına bağlanmıĢtır
511
. Belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin sınırlandırılmasında 

da anlaĢılacağı üzere, hukukumuzda aslolan belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleri olup, belir-

                                                 
508

   Madde gerekçesine göre bu hüküm eĢit iĢlem ilkesinin iĢlevsel olmasını sağlayacaktır. Onuncu 

fıkrada, geçici iĢ iliĢkisindeki karmaĢık yapı dikkate alınarak; tarafların hak ve yükümlülükle-

rinin netleĢtirilmesi amacıyla özel istihdam bürosu ile iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi ve özel istih-

dam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yapma zo-

runluluğu getirilmiĢtir. Suistimalleri engellemeye ve ihtilaf durumlarında tarafların ispat yü-

kümlülüğünü yerine getirebilmelerini kolaylaĢtırmaya yönelik olarak sözleĢmelerin yazılı ya-

pılması Ģartı getirilmiĢtir. Yazılılık Ģartı, eĢit muamele ilkesinin hayata geçirilmesi ve kontrolü 

açısından da iĢlevsel olacaktır. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf 

(12.01.2019). DIGBY, s.284. 
509

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.155. 
510

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.104; ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.48. Avrupa bakımından 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi yapılması iĢçinin güvencesi demektir bkz. ÖZDEMĠR, s.22. 
511

  Belirli süreli iĢlerde veya belli bir iĢin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması 

gibi objektif koĢullara bağlı olarak iĢveren ile iĢçi arasında yazılı Ģekilde yapılan iĢ sözleĢmesi 

belirli süreli iĢ sözleĢmesidir. ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.177; SÜMER, ĠĢ 

Hukuku, s.41. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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li süreli iĢ sözleĢmeleri istisnai olan yani belirtilen koĢulların varlığı halinde yapılabi-

len sözleĢmelerdir
512

. 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında yapılacak iĢ sözleĢmesinin objek-

tif nedenler olmadıkça belirsiz süreli yapılması gerektiği yönünde görüĢler vardır
513

.  

Kanun‟da yer alan geçici iĢçi ile yapılacak iĢ sözleĢmesinde, iĢçinin ne kadar süre 

içerisinde iĢe çağrılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesinin feshedebileceğinin belirti-

lebileceği ve bu sürenin de üç ayı geçemeyeceğinin düzenlenmesi, kanun koyucunun 

özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki sözleĢmenin belirsiz süreli iĢ sözleĢ-

mesi olarak kabul ettiğinin göstergesi olarak düĢünülebilecektir. ġayet iĢ sözleĢmesi-

nin belirli süreli olduğu kabul edilirse, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilen 

ev hizmetleri ve mevsimlik tarım iĢlerinde süre sınırlaması olmadığı için, sözleĢme 

ne kadar sürerse sürsün geçici iĢçi kıdem tazminatı, iĢ güvencesi gibi belirsiz iĢ söz-

leĢmesinin sağladığı iĢçi lehine haklara sahip olamayacaktır
514

. 

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılabilmesi için, iĢ sözleĢmesinin tarafları olan 

özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iliĢki açısından objektif nedenlerin 

varlığı olmalıdır
515
. Geçici iĢ iliĢkisinin niteliği itibariyle objektif neden olarak kabul 

edilmesi ĠĢ Kanunu 11. madde ile bağdaĢmayacaktır
516
. Kanaatimizce de, özel istih-

                                                 
512

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.105; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.177; SÜ-

MER, ĠĢ Hukuku, s.41. 
513

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.105; GÜZEL/HEPER, s.40. 
514

  GÜZEL/HEPER, s.41. 
515

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.105. Geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesinin belirli süreli yapılarak, 

sözleĢme süresinin sonunda uygun bir tazminat verilmesi sağlanabileceği yönünde görüĢ için 

bkz. ÖZDEMĠR, s.29. Türk Borçlar Kanunu kapsamında olan iĢ iliĢkilerinde ilk defa belirli 

süreli iĢ sözleĢmesi yapıldığında esaslı neden aranmadığı, yenileme halinde bu koĢulun arandı-

ğı, bu nedenle ev hizmetleri gibi Türk Borçlar Kanunu‟na tabi iĢ iliĢkilerinde ilk defasında be-

lirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılabileceğine iliĢkin bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.116. 
516

  GÜZEL/HEPER, s.40. Ġncirlik kararları olarak bilinen ve istihdam sağlayan Ģirket ile iĢçi 

arasında belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin olduğunda dair Yargıtay Kararları “davacının, ..... Üs-

sünde görev yapan .... askeri personelinin evlerinde, ev iĢleri ve çocuk bakıcılığı yaptığı, askeri 

üsse giriĢ yapabilmesi için davacıya kimlik kartı çıkartıldığı, davacının üsse düzenli olarak 

günlük giriĢ çıkıĢ yaptığı, davacı tanıklarının beyanlarından; davacının davalı Ģirket tarafından 

iĢe alındığı, askeri personelin tayininin çıkması gibi hallerde oluĢan boĢluklarda, davacının ay-

nı hizmeti sunmaya hazır Ģekilde davalı Ģirketin talimatını beklediği ve yeni gelen personel ile 

irtibatın yine davalı Ģirket tarafından sağlandığı, hizmet edilen askeri personelin dönem dönem 

değiĢmesine karĢın, iĢ iliĢkisinin devam  ettiği süreçte davacının muhatabının davalı Ģirket 

olduğu anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda, iĢ  sözleĢmesinin bağımlılık ve devamlılık unsurla-

rının taraflar arasında gerçekleĢtiği kabul edilmelidir. Her ne kadar davalı yanca, davacıya 

ödenen ücretinkendisine hizmet edilen askeri personel tarafından ödendiği savunulmuĢ ise de, 

ücretin 3. kiĢi tarafından ödenmiĢ olması taraflar arasındaki iĢ sözleĢmesini ortadan kaldırmaz. 
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dam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesi belirsiz süreli yapılmalıdır. Belirli 

süreli iĢ sözleĢmesi yapılması, özel istihdam bürosunun iĢveren olarak yükümlülükle-

rinden kurtulmasına, öte yandan geçici iĢçinin birtakım haklarının yok sayılmasına 

yol açabilecektir. 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yapılacak olan 

sözleĢmede olması gereken hususlara Kanun‟da yer verilirken, geçici iĢçi ile özel 

istihdam bürosu arasındaki iĢ sözleĢmesinde olması gerekenler belirtilmemiĢtir
517

. 

Hükümde iĢ sözleĢmesinde olması gerekenler değil, olmaması gerekenler sıralanmıĢ-

tır. 4904 sayılı Kanun‟un 19. maddesinde, özel istihdam bürolarının iĢ arayanlardan 

bedel alınması konusunda anlaĢma yapmaları veya onlardan herhangi bir Ģekilde 

menfaat sağlamaları halinde özel istihdam büroları ile iĢverenler arasında yapılmıĢ 

bulunan anlaĢmaların, iĢçinin kayıt dıĢı çalıĢması, sendikaya üye olması veya olma-

ması ya da asgari ücretin altında ücret ödenmesi koĢullarını taĢıyan anlaĢmaların, bir 

iĢverenin veya iĢ arayanın, iĢe yerleĢtirme faaliyeti için diğer özel istihdam bürola-

rından veya Kurumdan hizmet almalarını engelleyen anlaĢmaların geçersiz olacağı 

belirtilmiĢtir.  

Özel istihdam bürosunun iĢçisi olan geçici iĢçinin iĢ için beklediği dönemlerde, 

ücretinin tamamının veya bir kısmının ödeneceğine ya da hiç ödenmeyeceğine dair 

hükümler iĢ sözleĢmesine konulabilecektir. Kanunda da belirtildiği üzere, geçici iĢ-

çinin azami bekleme süresi olan üç ay geçtikten sonra iĢ sözleĢmesini haklı nedenle 

feshedebileceği ve buna bağlı haklarını talep edebileceği kabul edilmelidir
518

.  

Geçici iĢçinin yapacağı iĢin, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde, “büro iĢçisi” 

gibi genel bir tabir ile mi yoksa geçici iĢçinin özelliklerini belirten bir ibare ile mi 

                                                                                                                                          
Bu kapsamda, davacı ile davalı Ģirket arasında 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟na göre belirsiz süreli iĢ 

 sözleĢmesinin kurulduğunun kabulü gerekir” Ģeklindedir. Y10HD., 27.06.2016, 2016/5495 

E.- 2016/10725 K.; Y21HD.,09.06.2016 2016/6874 E.- 2016/9422 K.; Y7HD., 30.10.2014, 

2014/15140 E.- 2014/19775 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
517

  Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında yapılacak iĢ sözleĢmesinde geçici iĢçinin yapacağı 

iĢi kararlaĢtırmaları gereklidir. Aksi halde, yapılacak iĢ ile sözleĢmede belirtilen arasında fark-

lılıklar olabilecek, emsal iĢler hariç olmak üzere iĢçinin sözleĢmesinde yazılanlar  hari-

cinde çalıĢtırılamayacağı ilkesine aykırılık teĢkil edebilecektir. ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ  s.17. 

Fransız ĠĢ Hukukunda geçici iĢ iliĢkisinde belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin yapa-

bileceği en fazla üç iĢin sözleĢmede belirtilmesine iliĢkin bkz. GÜZEL/HEPER, s.39. 
518

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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yazılması gerektiği önemlidir
519
. ĠĢçinin çalıĢmadığı dönemde ücrete hak kazanaca-

ğının kararlaĢtırılması halinde, görevinin ne olduğunun belirlenmesi ücret tespitinde 

dikkate alınmalıdır
520

. 

Geçici iĢçilerin iĢ sözleĢmelerine uygun olmayan geçici iĢ iliĢkilerini reddede-

bilme hakkı Kanun‟da düzenlenmemiĢtir. Özellikle bu hususun belirtildiği bir düzen-

lemenin olmaması geçici iĢçiler bakımından olumsuz sonuçlar doğurabilecektir
521

. 

Kanaatimizce, geçici iĢin niteliğinin geçici iĢçi veya özel istihdam bürosu tarafından 

farklı yorumlanması halinde ciddi bir uyuĢmazlık söz konusu olacaktır. Özel istih-

dam bürosu iĢin niteliğinin geçici iĢçiye uygun olduğunu, geçici iĢçinin ise kendisine 

uygun olmadığını düĢünmeleri halinde iĢçinin mağdur olmaması için düzenleme ya-

pılmaması isabetsiz olmuĢtur
522

. Geçici iĢçinin dürüstlük kuralı çerçevesinde kendi-

sine uygun olmayan iĢleri reddedebilme hakkı olması gerektiği düĢüncesindeyiz.  

3. Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢveren Ġle Geçici ĠĢçi  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile geçici iĢçi arasında özel istihdam bürosunun 

aracılığı ile bağlantı sağlanan tam anlamıyla iĢ sözleĢmesinin karĢılığı olmayan an-

cak iĢ sözleĢmesi benzeri bir hukuki iliĢki söz konusudur
523

. Geçici iĢçinin, geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde çalıĢmaya baĢlaması ile birlikte tarafların hak ve 

yükümlülükleri baĢlamaktadır. Geçici iĢçinin iĢini gerektiği Ģekilde yapmaması veya 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin gözetme borcunu yerine getirmemesi tarafların sorum-

luluklarına yol açabilecektir
524

. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢ sözleĢmesinin bir ta-

rafı olmadığı için, geçici iĢçinin onayı olsa bile, iĢin görülmesi hususunda talep hak-

                                                 
519

  ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.17. 
520

  Geçici iĢçinin sözleĢmede “Kaynakçı” belirtilmesi halinde kaynakçı ustasının ücreti mi asgari 

ücrete mi hak kazanacağının açıklığa kavuĢturulması gerektiği yönünde bkz. ĠNCĠROĞLU, 

Geçici ĠĢ, s.17. 
521

  GÜZEL/HEPER, s.43. 
522

  Fransız ĠĢ Kanunu‟nda belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan geçici iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin 

niteliğine aykırı olan ve/veya önceki geçici iĢindeki çalıĢma saatinin en az %70‟ine denk gel-

meyen geçici iĢ iliĢkisini kabul etmek zorunda olmadığına iliĢkin bkz. GÜZEL/HEPER, s.43. 
523

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.299; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.123; NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156; NAR-

MANLIOĞLU, s.17; CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.108; SÜMER, Uygulama, s.65. Geçici 

iĢçinin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢtığı sürece bu iĢyeri bakımından “yabancı 

firma iĢçisi” olarak kabul edileceği görüĢü için bkz. SERĠN, 1067. Kanaatimizce mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinin kanunlaĢmasından sonra kurulan geçici iĢ iliĢkilerinde geçici iĢçile-

rin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢyerinde “büro iĢçisi” olarak kabul edilip, sosyal bir dıĢlanma 

yaĢayacağı açıktır. ÖNAL, s.128; ERDOĞAN, s.131; ÇĠFTER/DEMĠR, s.9; KILIÇ, s.60. 
524

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.108. 
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kını baĢka bir iĢverene devredemeyecektir
525

. Geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında 

doğan borçlara iliĢkin ilgili baĢlıklar altında açıklamalar yapılacağından burada de-

taylı açıklama yapmıyoruz. 

II. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ iliĢkisinden Doğan Borçlar 

A. Geçici ĠĢçinin Borçları 

1. ĠĢ Görme Borcu 

ĠĢçinin iĢ sözleĢmesinden doğan temel borcu iĢ görme borcudur. SözleĢmeden 

veya durumun gereğinden aksi anlaĢılmadıkça, iĢçinin yüklendiği iĢi bizzat yapma 

yükümlülüğü vardır (TBK. m.395). ĠĢçinin ölümü ile iĢ görme borcu mirasçılarına 

geçmemektedir. ĠĢ sözleĢmesinin iĢçi ile iĢveren arasında kiĢisel iliĢki kurması ve 

iĢçinin kiĢiliğinin ön planda olması sebebiyle iĢçinin iĢi kendisinin görmesi gerekli-

dir
526

.  

ĠĢçinin iĢ görme borcu iĢ sözleĢmesi veya toplu iĢ sözleĢmesi ile belirlenebile-

cektir. ĠĢçinin yapacağı iĢ açık Ģekilde belirtilebileceği gibi, bir meslek türü belirterek 

de yapılabilecektir
527

. Yapılacak iĢ vasıfsız iĢler gibi genel olarak ifade edilmiĢse, 

iĢçinin dürüstlük kuralları çerçevesinde iĢverenin talimatı doğrultusunda iĢ görme 

borcunu yerine getirmesi gerekecektir
528

.  

ĠĢçi iĢini iĢ sözleĢmesinde belirtilen iĢyerinde yapmakla birlikte iĢ görmenin iĢ-

yeri dıĢında yapılmasının gerekmesi halinde buralarda da iĢ görmesi mümkündür
529

. 

ĠĢçinin iĢ sözleĢmesinde belirtilen iĢinde veya iĢyerinde esaslı değiĢiklik yapılması 

halinde esaslı değiĢiklik ve değiĢiklik feshi hükümlerinin uygulanması söz konusu 

olabilecektir (ĠK. m.22). 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren geçici iĢçiyi geçici iĢ sözleĢmesinde belirtilen iĢ-

yerinden baĢka bir yerde görevlendirirse, geçici iĢçinin gitmeme hakkı olması ge-

                                                 
525

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.156. 
526

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.337. 
527

  SözleĢmede iĢ meslek olarak belirtilmiĢse, o mesleğin kapsamında her türlü iĢin görülmesi 

iĢçiden istenebilecektir. SÜMER, Uygulama, s.123; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.342. 
528

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku s.342. 
529

  ĠĢyeri dıĢında çalıĢanlara örnek olarak, pazarlamacılar, montaj iĢinde çalıĢanlar, Ģoförler, evde 

veya tele çalıĢanlar için bkz. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.343. 
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rekmektedir. Böyle bir durumun varlığında geçici iĢçi özel istihdam bürosuna duru-

mu bildirmeli, büro baĢka geçici iĢçi göndermeli ya da geçici iĢ sözleĢmesini feshet-

melidir. Aksi halde geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini esaslı değiĢiklik nedeniyle haklı ne-

denle feshedebilecektir.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi ara-

sında yapılacak iĢ sözleĢmesinde, iĢçinin görevlendirilebileceği iĢler ve iĢ yerleri 

belirlenebileceği gibi, sözleĢmeye vasıfsız iĢçi durumundaki iĢçiler içinde genel iba-

relerde konulabilecektir.  

ĠĢçinin iĢini özenle yapmasına iliĢkin olan borcu, bağımsız bir borç olmayıp iĢ 

görme borcu kapsamında değerlendirilmektedir
530
. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

geçici iĢçiye iĢin gereği ve geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine uygun olarak talimat 

verme hakkına sahip olduğu Kanun‟da açıkça düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/9-a). ĠĢçi, 

yüklendiği iĢi özenle yapmak ve iĢverene ait makineleri, araç ve gereçleri, teknik 

sistemleri, tesisleri ve taĢıtları usulüne uygun kullanmak ve bunlarla birlikte iĢin gö-

rülmesi için kendisine teslim edilmiĢ olan malzemeye özen göstermek zorundadır 

(TBK. m.396/1-2).  

ĠĢi özenle yapma borcuna iliĢkin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun 19. mad-

desinde bazı yükümlülükler öngörülmüĢtür
531
. Aynı doğrultuda

532
 Avrupa Birliği‟nin 

39/391/EEC sayılı Yönergesi‟nin 13. maddesinde de iĢçinin iĢi özenle yapmasına 

                                                 
530

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.343. 
531

  (1) ÇalıĢanlar, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili aldıkları eğitim ve iĢverenin bu konudaki tali-

matları doğrultusunda, kendilerinin ve hareketlerinden veya yaptıkları iĢten etkilenen diğer ça-

lıĢanların sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düĢürmemekle yükümlüdür. (2) ÇalıĢanların, iĢve-

ren tarafından verilen eğitim ve talimatlar doğrultusunda yükümlülükleri Ģunlardır: a) ĠĢyerin-

deki makine, cihaz, araç, gereç, tehlikeli madde, taĢıma ekipmanı ve diğer üretim araçlarını ku-

rallara uygun Ģekilde kullanmak, bunların güvenlik donanımlarını doğru olarak kullanmak, 

keyfi olarak çıkarmamak ve değiĢtirmemek. b) Kendilerine sağlanan kiĢisel koruyucu donanı-

mı doğru kullanmak ve korumak. c) ĠĢyerindeki makine, cihaz, araç, gereç, tesis ve binalarda 

sağlık ve güvenlik yönünden ciddi ve yakın bir tehlike ile karĢılaĢtıklarında ve koruma tedbir-

lerinde bir eksiklik gördüklerinde, iĢverene veya çalıĢan temsilcisine derhal haber vermek. ç) 

TeftiĢe yetkili makam tarafından iĢyerinde tespit edilen noksanlık ve mevzuata aykırılıkların 

giderilmesi konusunda, iĢveren ve çalıĢan temsilcisi ile iĢ birliği yapmak. d) Kendi görev ala-

nında, iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için iĢveren ve çalıĢan temsilcisi ile iĢ birliği yap-

mak. 
532

  TUNCAY, A.Can, ILO ve AB Normları IĢığında ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Tasarısı 

Taslağının Değerlendirilmesi, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, Aralık 2008, s.47. 
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yönelik iĢ sağlığı ve güvenliği düzenlemeleri sayılmıĢtır
533
. Geçici iĢ iliĢkisi süresin-

ce geçici iĢçinin yapacağı iĢ ile ilgili emir ve talimatları geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren-

den alacak olması çalıĢma iliĢkisi açısından zorunlu olduğundan, Kanun‟da bu Ģekil-

de düzenleme yapılmıĢ olması isabetlidir. Geçici iĢçi,  kendisine verilen talimatları 

kanuna ve ahlaka uygun ve imkan dahilinde yapmakla yükümlüdür
534
. ĠĢveren vekili 

olarak görev yapan kiĢilerin de geçici iĢçinin çalıĢtığı iĢyerinde geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin hakları kapsamında geçici iĢçiye talimat verebileceği kabul edilmelidir. 

Geçici iĢçinin iĢi özenle yapmamasının sonucu Kanun‟da açıkça düzenlenmiĢ-

tir. Geçici iĢçi, iĢyerine ve iĢe iliĢkin olmak kaydıyla kusuru ile neden olduğu zarar-

dan, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı sorumludur (ĠK. m.7/14). Geçici iĢçi özen 

borcunu yerine getirmediğinde kusurlu davranıĢı nedeniyle geçici iĢverene karĢı so-

rumlu olacaktır
535

. 

Geçici iĢ iliĢkilerinin kısa süreli olması nedeniyle zaman içinde uzun vadeli iĢ 

sözleĢmelerine eğilim olmakla birlikte, geçici iĢ iliĢkisinde en uzun süren sözleĢme-

ler beceri gerektiren teknik mesleklerde olmaktadır
536
. Bu bakımdan özellikle teknik 

uzmanlık gerektiren mesleklerde iĢi özenle yapma borcu daha da önem arz etmekte-

dir. Geçici iĢ iliĢkisinin iĢçiler bakımından mesleğe özgü beceriler elde etme Ģeklinde 

olumlu etkileri de olabilecektir.
537
. Öte yandan, geçici iĢçi olarak uzun süre çalıĢmak, 

zaman içinde refahın azalmasına, motivasyonun düĢmesine yol açabilecektir
538

. Ge-

çici iĢçinin iĢini özenli yapabilmesi için geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin de dikkat et-

mesi gereken hususlar vardır. Örneğin sürekli olarak çalıĢan iĢçilerine sağladığı sos-

yal etkinleri ve hakları geçici iĢçilere de sağlayarak, geçici iĢçilerin iĢe ve iĢyerine 

aidiyet duygusunu artırıp, yapılan iĢin verimini de yükseltebileceği düĢüncesindeyiz. 

                                                 
533

  OJ No: L 183-1, 1989; Council Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of 

measures to encourage improvements in the safety and health of workers at work; Yönerge 

Türkiye‟de 09.12.2003 tarih ve 25311 sayılı resmi gazetede yayınlanarak ĠĢ Sağlığı ve Güven-

liği Yönetmeliği adıyla yürürlüğe girmiĢtir. Söz konusu Yönetmelik, DanıĢtay 10. Dairesi‟nin 

16.5.2006 tarih, 2004/1942 Esas ve 2006/3007 Karar sayılı kararıyla iptal edilmiĢtir. 
534

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.52; NARMANLIOĞLU, s.18. 
535

  SÜMER, Uygulama, s.67. 
536

  ANTONI/JAHN, s.51. 
537

  JAHN, Elke, Reassessing The Pay Gap For Temps in Germany", Journal of Economics and 

Statistics, S.230, No.2, 2010, s.208 vd. 
538

  CHAMBEL, Maria Jose/SOBRAL, Filipa, When Temporary Agency Work Is Not So Tempo-

rary, Economic and Industrial Democracy, 2018, s.5. 



119 
 

Kanaatimizce, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında iĢ sözleĢmesinden 

kaynaklı iĢ iliĢkisi olması nedeniyle geçici iĢçinin talimatlara uyma ve iĢini özenle 

yapma borcu genel ĠĢ Hukuku prensibi içinde kabul edilmelidir. Geçici iĢçinin tali-

matlara uyma bakımından, hem kendi iĢvereni özel istihdam bürosuna, hem de geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı yükümlülüğü vardır
539

. 

Geçici iĢçinin, iĢini özenle yerine getirmemesinden dolayı geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverene karĢı sorumluluğu Kanun‟da düzenlenmiĢken, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

yanında çalıĢırken geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği zarardan kimin sorumlu ola-

cağı düzenlenmemiĢtir. Böyle bir durumda, geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği 

zarardan geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumlu olması gerektiği kanaatindeyiz
540

. 

2.Sadakat Borcu 

ĠĢçi, iĢ sözleĢmesinin kiĢisel iliĢki kurma niteliği itibariyle iĢverenin haklı çı-

karlarının korunmasında sadakat borcu ile yükümlüdür (TBK. m.396/1).  ĠĢ sözleĢ-

mesini diğer sözleĢme türlerinden ayıran bağımlılık unsuru içerisinde sadakatin var-

lığı kaçınılmazdır. Sadakat borcu, iĢveren açısından iĢçiyi gözetme, iĢçi açısından ise 

iĢverenin ve çalıĢılan yerin çıkarlarını korumak üzere iĢverene zarar verebilecek her 

türlü davranıĢtan kaçınmadır
541
. Yargıtay kararlarında da iĢçi-

nin geçici iĢverene iĢ görme, talimatlara uyma ve sadakat borcu bulundu-

                                                 
539

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.52; Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin geçici iĢçinin yaptığı 

çalıĢmadan memnun kalmaması halinde, bir baĢka geçici iĢçi ile değiĢtirilmesini talep hakkına 

iliĢkin geçici iĢ sözleĢmesine hüküm konulabileceği görüĢü için bkz. SERĠN, s.1070; ÖNAL, 

s.131. 
540

  Aynı yönde, Fransız ĠĢ Hukuku‟nda geçici iĢçinin 3. kiĢilere verdiği zarardan geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢverenin sorumlu olduğu, özel istihdam bürosunun iĢin niteliğine uygun olmayan iĢçi gön-

dermesi halinde zararın özel istihdam bürosuna rücu edilebileceği yönünde düzenleme için 

bkz. GÜZEL/HEPER, s.44. 
541

  Sadakat borcu kapsamında detaylı bilgi için bkz. TUNCAY, A. Can, ĠĢçinin Sadakat (Bağlılık) 

Yükümlülüğü, Prof. Dr. Hayrı Domaniç‟e 80.YaĢgünü Armağanı, C.II, Ġstanbul 2001, s.1042 

vd.; BAYCIK, Gaye, Türk-Ġsviçre Hukukunda ĠĢçinin Hukuki Sorumluluğu, Ankara 2015, 

s.43 vd; DEMĠR, Fevzi/DEMĠR, Gönenç, ĠĢçinin Sadakat Borcu ve Uygulaması, Kamu-ĠĢ 

2009/1, s.1 vd.; ALPAGUT, Gülsevil, ĠĢçinin Sadakat Borcu ve Türk Borçlar Kanunu ile Geti-

rilen Düzenlemeler, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, S.25, Mart 2012, s.23 vd; ALP, Mustafa, ÇalıĢa-

nın ĠĢvereni ve ĠĢ ArkadaĢlarını Ġhbar Etmesi, ÇalıĢanın Hukuka ve Etik Kurullara Aykırılıkları 

ĠfĢa Hakkı ve Ġhbar Borcu, Whistleblowing, Ġstanbul 2013, s.115 vd.; KAYIRGAN, Hasan, ĠĢ 

Hukukunda Sadakat Borcunun Genel Bir Değerlendirilmesi, MÜHFD., Prof.Dr. Ali Rıza 

Okur‟a Armağan, C.20, S.1, 2014 Özel Sayı, s.459 vd.; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.348; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.294; DURSUN ATEġ, s.203. 
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ğu, geçici iĢverenin de iĢçiyi gözetme borcu yanında eĢit davranma yükümlülüğü 

olduğu belirtilmiĢtir
542

. 

ĠĢçi, hizmet iliĢkisi devam ettiği sürece, sadakat borcuna aykırı olarak bir ücret 

karĢılığında üçüncü kiĢiye hizmette bulunamayacak ve özellikle kendi iĢvereni ile 

rekabete giriĢemeyecektir. ĠĢçi, iĢ gördüğü sırada öğrendiği, özellikle üretim ve iĢ 

sırları gibi bilgileri, hizmet iliĢkisinin devamı süresince kendi yararına kullanamaya-

cak veya baĢkalarına açıklayamayacaktır (TBK. m. 396/3-4). 

Özel istihdam bürosunun iĢçisi olan geçici iĢçinin, iĢvereninin mesleki sırları-

nı
543

 gerek geçici süreyle çalıĢacağı iĢyerinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene, gerekse 

bu mesleki bilgilerden faydalanabilecek diğer iĢverenlere ve üçüncü kiĢilere karĢı 

saklama borcu bulunmaktadır
544
. Öte yandan geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren yanında çalıĢtığı sürede, bu iĢyerine iliĢkin öğrendiği mesleki sırları da iĢvereni 

olan özel istihdam bürosuna ve üçüncü kiĢilere açıklamaması gerekmektedir
545

.  

Sadakat borcunun sınırları belirli olmadığından, sadakatin hangi durumlarda ne 

Ģekilde belirleneceği dürüstlük ve iyiniyet kuralları esas alınarak belirlenmelidir. 

Diğer bir anlatımla, sadakat yükümlülüğünün sınırları belirlenirken iĢyerinde çalıĢan 

her bir iĢçi için ayrı ayrı olmak üzere iĢçinin görevi, konumu ve iĢin niteliği dikkate 

alınarak değerlendirme yapılmalıdır
546
. Sadakat borcunun kapsamı genel olarak, iĢçi-

nin iĢverene zarar verecek eylemlerden kaçınması, iĢverenin yararına olan davranıĢ-

larda bulunması olarak ifade edilebilir
547

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi üç taraflı bir iliĢki olması nedeniyle bu iliĢki 

de geçici iĢçinin hem iĢvereni özel istihdam bürosuna hem de geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverene karĢı sadakat borcunun olduğu söylenebilecektir
548

. 

                                                 
542

  Y7HD., 10.01.2014,  2013/18095 E.- 2014/29 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 
543

  Detaylı bilgi için bkz. UġAN, M.Fatih, ĠĢ Hukukunda ĠĢ Sırrının Korunması, Ankara 2003, 

s.213 vd. 
544

  SÜMER, Uygulama, s.69; ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.51. 
545

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.51. 
546

  ALPAGUT, Sadakat Borcu, s.24; DURSUN ATEġ, s.205. 
547

  ÖNAL, s.131. 
548

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.113; ÖNAL, s.131; USLU, s.338; KILIÇ, s.66. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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ĠĢ sözleĢmesi devamınca iĢçinin iĢverenine karĢı rekabet etmemesi sadakat 

borcu kapsamı içerisinde yer almaktadır
549

. Bazı koĢullarda sözleĢmenin sona erme-

sinden sonra da iĢçinin rekabet etmeyeceğine iliĢkin rekabet yasağı sözleĢmesi yapı-

labilmektedir
550

 (TBK. m. 444). Rekabet yasağına iliĢkin sözleĢmenin geçerli ola-

bilmesi için yazılı olması gerekmektedir (TBK. m. 444/1).  ĠĢçinin çalıĢtığı dönemde 

öğrendiği bazı bilgileri, iĢ sözleĢmesinin sona ermesinden sonra iĢverenin haklı men-

faatine aykırı Ģekilde kullanması söz konusu olabilecektir
551

. Anayasa‟da düzenlen-

miĢ olan çalıĢma ve sözleĢme özgürlüğü çerçevesinde iĢçinin çalıĢma hakkı ile iĢve-

renin haklı menfaatinin arasında denge olmalıdır
552

.  

ĠĢçi ile iĢveren arasındaki iĢ sözleĢmesi sona erdikten sonra rekabet yasağı söz-

leĢmesinin yapılması, iĢ iliĢkisi sonrasında iĢçinin iĢveren ile rekabet edecek Ģekilde 

faaliyette bulunmasını engellenmek amaçlıdır. Rekabet yasağı sözleĢmesinin yapıla-

bilmesi için iĢçinin, iĢverenin üretim sırları, iĢleri, müĢteri çevresi hakkında bilgi 

edinme olanağının ve iĢverenin önemli bir zarara uğrama ihtimalinin olması gerek-

mektedir
553
. Rekabet yasağının iĢçinin ekonomik geleceğini de tehlikeye düĢürme-

mesi gerekmektedir. 

Geçici iĢ iliĢkisi süresince özel istihdam bürosu ile geçici iĢçinin arasındaki iĢ 

iliĢkisi devam ettiği için geçici iĢçinin iĢvereni ile rekabet etmeme borcu da devam 

etmektedir. Geçici süreyle iĢçisi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında görevlendiren 

özel istihdam bürosunun bu süreçte korunması gereken haklı menfaati de sürmekte-

dir
554
. Yargıtay dairelerinin farklı tarihli kararlarında, iĢçinin iĢ sözleĢmesinin fes-

hinden sonra rekabet yasağına uyma yükümlülüğünün, geçici iĢ iliĢkisi sırasında da 

                                                 
549

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku,  s.350. 
550

  Rekabet yasağı sözleĢmesine iliĢkin detaylı bilgi için bkz. SÜZEK, Sarper, Yeni Türk Borçlar 

Kanunu Çerçevesinde ĠĢçinin Rekabet Etmeme Borcu, Prof. Dr. Berin Ergin‟e Armağan, S.2, 

ĠÜHFM, 2014, s.457 vd.; SOYER, M. Polat, Rekabet Yasağı SözleĢmesi, Ankara 1994, s.8 

vd.; ÖNAL, s.132. 
551

        SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.350. 
552

 ĠĢçinin çalıĢma hakkı ve özgürlüğünin anayasal hak olması nedeniyle rekabet yasağına iliĢkin                  

kanun ve sözleĢme hükümlerinin dar yorumlanması gerektiği konusunda bkz. SÜZEK, ĠĢ Hu-

kuku, s.351. 
553

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.352 vd. 
554

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.51; Aksi yönde iĢverenin geçici iĢçiyi kendi rızası ile görev-

lendirdiğinden korunmaya değer menfaatinin olmadığı yönünde bkz, s. AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, 

s.133. 
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devam ettiği, geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında yapmakta olduğu 

çalıĢmasının da rekabet yasağının ihlali olarak değerlendirilmesinin mümkün olacağı 

belirtilmiĢtir
555

.  

Bizim de katıldığımız görüĢe göre, geçici iĢçinin geçici iĢ iliĢkisindeki iĢ gör-

me edimini yerine getirdikten sonra rekabet yasağı kapsamında geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren yanında veya baĢka bir iĢveren yanında çalıĢmasının engellenmesine yönelik 

hükümlerin ĠK. m.7/11 uyarınca olmaması gerekmektedir
556

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçinin, özel istihdam bürosunun iĢi 

ve müĢteri çevresi hakkında bilgi sahibi olması söz konusu olabilecekse de, genellik-

le vasıfsız iĢçilerin geçici iĢçi olduğu ve iĢe iliĢkin bilgilerin mahrem niteliği taĢıdığı 

dikkate alındığında yapılacak rekabet yasağı sözleĢmesinin de geçersiz sayılması 

gerekecektir
557

. 

Kanaatimizce, geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında iĢ sözleĢmesi 

olmasa da geçici iĢ iliĢkisinin üçlü bir çalıĢma Ģekli olduğu gözetilerek, geçici iĢçinin 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı da rekabet etmeme yükümlülüğünün olduğu kabul 

edilmelidir.  

3.Düzenleme ve Talimatlara Uyma Borcu 

Düzenleme ve talimatlara uyma borcu kapsamında iĢveren, iĢin görülmesi ve 

iĢçilerin iĢyerindeki davranıĢları ile ilgili genel düzenlemeler yapabilir ve onlara özel 

talimat verebilir. ĠĢçiler, bunlara dürüstlük kurallarının gerektirdiği ölçüde uymak 

zorundadır (TBK. m. 399). 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, iĢin gereği ve geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine 

uygun olarak geçici iĢçisine talimat yetkisine sahiptir (ĠK. m.7/9-a). Geçici iĢ iliĢki-

sinin kurulması ile birlikte geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren geçici iĢçiye talimat verme 
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  Y9HD., 03.07.2014, 2012/24556 E.-2014/23283 K.; Y9HD., 26.06.2013, 2011/20759 E.-

2013/19695 K.; Y7HD., 08.04.2013, 2013/2542 E. -2013/5823 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/ ( 18.02.2019). 
556

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.62. 
557

  SÜZEK, Rekabet, s.459; UġAN, ĠĢ Sırrı, s.230; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.353. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/YargitayBilgiBankasiIstemciWeb/
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hakkına sahip olacaktır
558
. Talimat verme yetkisi geniĢ anlamda değerlendirildiğinde, 

iĢyerindeki düzen ve disiplin kurallarına yönelik çalıĢma saatleri, ara dinlenme saat-

leri, sigara içme yasağı gibi konular da kapsama dahil olmalıdır
559

. Her ne kadar ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin talimat verme yetkisi geniĢ düĢünülse de, iĢin gereği ve 

geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine uygun olması gerekmektedir
560

. ĠĢçinin geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren tarafından verilen talimatlara aykırı davranması itaat borcunun ihla-

li olarak kabul edilmelidir
561

. 

Yargıtay kararlarında da yönetim hakkı ve talimat verme hakkına geniĢ kap-

samlı yer verilerek tanımlamalar yapılmıĢtır. Yargıtay‟ın konu ile ilgili bir görüĢü 

Ģöyledir; “İşçinin iş görme borcu, işverenin yönetim hakkı kapsamında vereceği ta-

limatlarla somutlaştırılır. İşverenin yönetim hakkının karşıtını, işçinin işverenin ta-

limatlarına uyma borcu teşkil eder. İşveren, talimat hakkına istinaden, iş sözleşme-

sinde ana hatlarıyla belirlenen iş görme ediminin, nerde, nasıl ve ne zaman yapıla-

cağını düzenler. Günlük çalışma süresinin başlangıç ve bitiş saatlerini, ara dinlen-

mesinin nasıl uygulanacağını, işyerinde işin dağıtımına ilişkin ya da kullanılacak 

araç, gereç ve teknikler konusunda verilecek talimatlar bu türden talimatlar arasın-

da kabul edilirler. İşverenin yönetim hakkı işyerinde düzenin sağlanmasına ve işçinin 

davranışlarına yönelik talimat vermeyi de kapsar. Buna karşılık, işverenin talimat 

hakkı, iş sözleşmesinin asli unsurlarını oluşturan, ücretin miktarı ve borçlanılan ça-

lışma süresinin kapsamına ilişkin söz konusu olamaz. İşveren, tek taraflı olarak top-

lam çalışma süresini artırmak veya ücrete etki edecek şekilde azaltmak yetkisine sa-

hip değildir. İşverenin talimat verme hakkının, Kanun, toplu iş sözleşmesi ve bireysel 

iş sözleşmesi ile daraltılıp genişletilmesi mümkündür
562

. Bir başka açıdan ifade edi-

                                                 
558

  DURSUN ATEġ, s.186; SÜMER, Uygulama, s.65; ERDOĞAN, s.131; USLU, s.338; DE-

MĠR M., s.18; GÜZEL/HEPER, s.45. 
559

  ODAMAN, Serkan, Güvenceli Esneklik Açısından Fransa ve Türkiye Uygulamaları, ĠĢveren 

Dergisi, Ocak-ġubat 2012, s.64; SÜMER, Uygulama, s.67; GÜZEL/HEPER, s.45. 
560

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.234; DURSUN ATEġ, s.189. 
561

  4207 sayılı Tütün Ürünlerinin Zararlarının Önlenmesi ve Kontrolü Hakkında Kanun‟un 2. 

maddesine göre iĢletme ve iĢyerlerinde sigara içme yasağı getirildiğinden, iĢyerlerinde iĢçilerin 

Kanun hükmüne uygun olarak davranmak ve itaat borcu kapsamında geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

renin bu yöndeki talimatlarına uymak zorundadır. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.347. 
562

  Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmesinden geçici iĢçi yararlanamaya-

cakken, toplu iĢ sözleĢmesindeki yönetim hakkı ile ilgili hükümlerin geçici iĢçi iĢçinde bağla-

yıcı olacağına iliĢkin bkz. USLU, s.339. 
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lecek olursa, işverenin talimat verme hakkı, kanun, toplu iş sözleşmesi ile bireysel iş 

sözleşmesi hükümleri ile sınırlıdır. Bu itibarla, işveren hükümlerine aykırı talimatlar 

veremeyeceğinden, işçi bu talimatlara uymak zorunda değildir. Bunun dışında işve-

ren, işçinin kişilik haklarını ihlal eden talimatlar veremez. Medeni Kanunu’nun 2’nci 

maddesinde düzenlenen hakkın kötüye kullanılması yasağı gereği, “işveren dürüstlük 

kuralına aykırı talimatlar da veremez. İşveren, diğer işçilerin lehine fakat bir veya 

birkaç işçinin aleyhine sonuç doğuracak ve eşitsizlik yaratacak talimatlar veremeye-

ceği gibi işçiye eza ve cefa vermek amacıyla da talimatlar veremez. Buna göre, işve-

ren talimat verirken eşit işlem borcuna riayet etmekle de yükümlüdür”
563

.  

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesinde iĢ görme edi-

minin nerede, nasıl ve ne zaman yapılacağı düzenlenebilmektedir. Ayrıca iĢ sözleĢ-

mesinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢmak üzere yeni görevlendirmeyi 

öğrenen geçici iĢçinin ne kadar sürede iĢe baĢlaması gerektiği de düzenlenebilecektir. 

Kanunda bu yönde bir hüküm olmaması suiistimalleri de beraberinde getirebilecek-

tir. Kanaatimizce iĢ sözleĢmesinde süre belirlenmemiĢse geçici iĢçinin makul bir 

sürede geçici iĢine baĢlaması gerektiği kabul edilmelidir
564

. 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi ile kurulan bir iĢ 

iliĢkisi olduğundan özel istihdam bürosunun geçici iĢçi üzerinde yönetim hakkının 

olduğu açıktır
565

. Geçici iĢçinin çalıĢma süresine göre yıllık ücretli izinlerinin hangi 

dönemlerde kullanılacağının belirlenmesi, özel istihdam bürosunun yönetim hakkına 

örnek olarak gösterilebilecektir
566

. Geçici iĢçi, hem iĢvereni olan özel istihdam büro-

suna hem de çalıĢtığı iĢveren olan geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene yönelik düzenleme 

ve talimatlara uyma borcu altındadır. 

                                                 
563

  Y9HD., 04.02.2019, 2018/11109E. - 2019/2630K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(13.05.2019). 
564

  Fransız ĠĢ Hukukunda görevlendirilmeye çağrılan iĢçinin çağrıdan sonra yarım gün içerisinde 

göreve baĢlaması gerektiği düzenlenmiĢtir. GÜZEL/HEPER, s.43. 
565

  BASKAN, s.26; ÖNAL, s.132. 
566

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.234; KILIÇ, s.67; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.81. 

Yıllık izin zamanını belirlemek iĢverenin yönetim hakkı kapsamında olduğundan, iĢçinin ken-

diliğinden ayrılması söz konusu olamaz. ĠĢçinin yıllık iznini kullandığını belirterek iĢyerine 

gelmemesi, iĢverence izinli sayılmadığı sürece devamsızlık halini oluĢturur. Y9HD., 

22.02.2016, 2014/30472 E.-2016/3413 K., https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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B. Özel Ġstihdam Bürosu ve Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢverenin Borçları 

1. Ücret Ödeme Borcu 

ĠĢverenin en temel borcu olan ücret ödeme, ĠĢ Kanunu 32/1. maddesinde iĢve-

ren veya üçüncü kiĢiler tarafından sağlanan ve para ile ödenen tutar olarak düzen-

lenmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟nda yer alan tanım uyarınca bir değerlendirme yapılırsa, ücret, 

iĢçi tarafından yapılan bir iĢin karĢılığında, iĢçinin kendisinin ve ailesinin geçimini 

sağlayabilmesi için iĢveren veya üçüncü kiĢilerce iĢçiye sağlanan para veya parasal 

nitelikte değeri bulunan bir gelir çeĢididir
567
. ĠĢ sözleĢmesinin temel unsurlarından 

biri olan ücret olmaksızın iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ olmayacaktır
568

.  

Anayasa‟nın 55. maddesinde, ücretin emeğin karĢılığı olduğu, devletin çalıĢan-

ların yaptıkları iĢe uygun adaletli bir ücret elde etmeleri ve diğer sosyal yardımlardan 

yararlanmaları için gerekli tedbirleri alacağı düzenlenmiĢtir. Mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisinde iĢveren özel istihdam bürosu olduğu için ücret ödeme borcu da genel 

kural çerçevesinde özel istihdam bürosuna aittir
569

. Geçici iĢ iliĢkisinde genel anlam-

da birlikte sorumluluk Kanun‟da düzenlenmemiĢ olsa da, geçici iĢçi sağlama sözleĢ-

mesinde ücretin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından ödeneceği de kararlaĢtırılabi-

lecektir
570

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde ücretin, yaĢ, eğitim ve tecrübe ile arttığı 

görülmektedir
571
. Cinsiyet, medeni hal, uyruk veya konum gibi değiĢkenler bakımın-

                                                 
567

  CENTEL, Tankut, ĠĢ Hukukunda Ücret, Ġstanbul 1986, s.56; ĠNCE, Ergun, Her Yönüyle Üc-

ret, Ġstanbul 1990, s.70; KORKUSUZ, M. Refik, Uluslararası SözleĢmelerde ve Türk ĠĢ Hu-

kukunda ĠĢçilik Alacaklarının Korunması, Ankara 2004, s.11; GÖKTAġ, Seracettin, Türk ĠĢ 

Hukukunda ĠĢçinin ÇalıĢmaktan Kaçınma Hakkı, Ankara 2008, s.49; GÜVEN, Ercan/AYDIN, 

Ufuk, Bireysel ĠĢ Hukuku, EskiĢehir 2013, s.136; EVREN, Öcal Kemal, ĠĢ Hukukunda Ücret 

ve Uygulaması, 2.B., Ankara 2011, s.22; AKTAY, Nizamettin/ARICI, Kadir/SENYEN-

KAPLAN, Emine, ĠĢ Hukuku, Ankara 2012, s.95; SÜZEK, ĠĢ Hukuku,  s.362; MOLLA-

MAHMUTOĞLU, /ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, s.620.  
568

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.362. 
569

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.574; ENGĠN, Ödünç ĠĢ, s.149; BASKAN, s.26; SÜMER, 

Uygulama, s.73; NARMANLIOĞLU, s.20. 
570

  ĠĢçinin onayının alınarak ücretinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından ödeneceğinin karar-

laĢtırılabileceği yönünde, EKONOMĠ, Geçici ĠĢ,  s.241; ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.53. 

Ücretin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından kararlaĢtırılması halinde de, geçici iĢçinin çalıĢ-

tığı döneme iliĢkin ücret alacağını her iki iĢverenden talep etmesi mümkün olacaktır. SERĠN, 

s.1075; USLU, s.339; ÇĠFTER/DEMĠR, s.15; NARMANLIOĞLU, s.20; DEMĠR M., s.18. 
571

  GARZ, Marcel, Employment and Wages in Germany since the 2004 Deregulation of the Tem-

porary Agency Industry, International Labour Review, S.152, 2012, s.309. 
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dan kadın, bekar, yabancı uyruklu veya dezavantajlı bölgelerde yaĢayan insanların 

genellikle daha düĢük ücretler kazandığı bilinmektedir
572

. 

Ücret bakımından geçici iĢçilerin ücretleri, sürekli çalıĢan iĢçilerin ücretlerine 

göre daha düĢük olmaktadır. Örneğin Almanya‟da 2015 yılında geçici iĢçilerin ücret-

leri, sürekli çalıĢanlara göre %42 daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir
573
. Geçici iĢ 

iliĢkisinde istihdam, iĢverenlerin iĢ gücünü esnek Ģekilde kullanmasını sağlarken, 

geçici iĢçiler açısından ise istihdam ve gelir düzeyi bakımından yüksek riskler söz 

konusu olabilecektir
574

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde, çalıĢan iĢçinin ücretinin korunması ile 

mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢan iĢçinin ücretlerinin korunması 

arasında önemli bir farklılık bulunmaktadır. Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde, 

geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren, iĢçinin kendisinde çalıĢtığı sürede ödenmeyen ücre-

tinden, iĢçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta primlerinden, devreden iĢveren ile 

birlikte sorumlu olacağı hüküm altına alınmıĢtır (ĠK. m.7/son). Bu halde geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulması ile ödenmeyen ücretinden, iĢçiyi gözetme ve sosyal sigorta 

primlerini ödeme borçlarından devreden iĢveren ve devralan iĢveren kanun gereği 

birlikte sorumlu olacaklardır
575

. Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalı-

Ģan iĢçi lehine getirilen bu düzenleme mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi için getiril-

memiĢtir. Doktrinde, bu konuda yapılacak bir kanun değiĢikliği ile mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan iĢçilerin ücret alacaklarının da tüm süreler için müteselsil 

sorumluluk kapsamında değerlendirilmesi gerektiği görüĢü vardır
576

. 

Geçici iĢçinin haklarının korunması için, birlikte sorumlulukla ilgili iki aĢamalı 

düzenleme yapılarak, geçici iĢçinin iĢçilik alacaklarını özel istihdam bürosundan 

                                                 
572

  GARZ, s.309. 
573

  YĠĞĠT, s.120. 
574

   HANESCH, s.1. 
575

  NARMANLIOĞLU, s.20; BAġMANAV, s.146; ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.55; SE-

RĠN, s.1075; ÖNAL, s.135. 
576

  Aynı yönde bkz. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.300; DOĞAN YENĠSEY, s.165; GÜZEL/HEPER, 

s.47; CĠVAN, Ödünç ĠĢ, s.366. 
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alamaması halinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren baĢvurabileceği, böylece geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin ikincil bir sorumluluğu olacağı da düzenlenebilir
577

. 

Kanaatimizce mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de geçici iĢ iliĢkisinin sür-

düğü zaman dilimindeki geçici iĢçinin ücretleri, iĢçinin gözetilmesi ve sosyal sigorta 

primlerinin ödenmesinden birlikte sorumluluk olması gereklidir. Ancak birlikte so-

rumluluk halinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin kendisi için daha az maliyetli olaca-

ğını düĢündüğü geçici iĢ iliĢkisi tercih etmeme durumu olabileceği için eleĢtirilebile-

cektir. Bu bakımdan yukarıda belirttiğimiz iki aĢamalı, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

ikincil sorumlu olduğu bir sistemin daha hakkaniyetli olacağını düĢünmekteyiz. Ay-

rıca geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından geçici iĢçiyi çalıĢtırdığı döneme iliĢkin 

ödediği iĢçilik alacaklarını özel istihdam bürosundan rücu edebileceği de düzenlen-

melidir. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi içerisinde sadece bir durumda sınırlı olarak 

müteselsil sorumluluk hükmü vardır. Buna göre, iĢletmenin ortalama mal ve hizmet 

üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörüle-

meyen Ģekilde artması hâlinde kurulan geçici iĢ iliĢkisinde,  geçici iĢçi çalıĢtıran iĢ-

veren iĢyerinde bir ayın üzerinde çalıĢan geçici iĢçilerin ücretlerinin ödenip ödenme-

diğini çalıĢtığı süre boyunca her ay kontrol etmekle, özel istihdam bürosu ise ücretin 

ödendiğini gösteren belgeleri aylık olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene ibraz etmekle 

yükümlüdür.  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, ödenmeyen ücretler mevcut ise bunlar ödenene 

kadar özel istihdam bürosunun hizmet bedelini ödemeyerek, özel istihdam bürosunun 

alacağından mahsup etmek kaydıyla geçici iĢçilerin en çok üç aya kadar olan ücretle-

rini doğrudan iĢçilerin banka hesabına yatırması gerekmektedir. Geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren tarafından ücreti ödenmeyen iĢçiler ve ödenmeyen ücret tutarları ÇalıĢma ve 

ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğüne bildirilir (ĠK. m.7/12, ÖĠBY. m.9/4-5). Maddeden de 

anlaĢılacağı üzere burada yer alan sorumluluk sadece ücret alacaklarına iliĢkin olup, 

geçici iĢçinin de en az bir ay çalıĢması halinde bu hüküm devreye girecektir. Hü-

                                                 
577

  ÖZDEMĠR, s.29. 
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kümde geçen ücret geniĢ anlamda ücret olarak anlaĢılmalıdır. Fazla çalıĢma, bayram 

ve genel tatil ücretleri vs . ücretler de geniĢ kapsamda değerlendirilmelidir
578

.  

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesindeki süre dolmasına rağmen, geçici iĢ iliĢkisi-

nin devam etmesi halinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile geçici iĢçi arasında söz-

leĢmenin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ sayıla-

cağı, bu durumda özel istihdam bürosunun geçici iĢçinin geçici iĢ iliĢkisinden kay-

naklanan ücretinden, iĢçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta primlerinden söz-

leĢme süresiyle sınırlı olmak üzere sorumlu olacağı düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/13). Bu 

durumda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢ iliĢkisinin devamı süresince 

ücret, iĢçiyi gözetme borcu ve sosyal güvenlik primlerinden sadece özel istihdam 

bürosunun sorumlu tutulacağı anlaĢılmaktadır
579

.  

Madde metninde tüm sürelerin kontrolünün istenmesine rağmen sadece en çok 

üç aya kadar olan ücretlere iliĢkin koruma sağlanması da yerinde bir uygulama ola-

rak görülmemektedir. Doktrinde, haklı olarak sadece üç aylık ücret alacağı doğrudan 

iĢçilerin banka hesabına yatırılacaksa neden tüm süreye iliĢkin ücret kontrolü yüküm-

lülüğü olduğu eleĢtirilmiĢtir
580
. Kanaatimizce, uygulamada asıl iĢveren alt iĢveren 

iliĢkisinde yer alan düzenleme kapsamında
581

 olduğu gibi geçici iĢverene, geçici iĢ-

çinin kendi bünyesinde çalıĢtığı süre ile sınırlı olmak koĢuluyla ödenmeyen ücretle-

                                                 
578

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.239; Geçici iĢçinin ücretinin ödenmemesi halinde 

ĠK. m.34 uyarınca hem özel istihdam bürosuna hem de geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren karĢı kulla-

nabilmesi gerektiğine iliĢkin bkz. EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.378. 
579

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.56. Geçici iĢ iliĢkisinin süresinin bitmesinden sonra yeni iĢ 

iliĢkisinin baĢlamasının iĢçinin kıdemin bölünmesi yol açacağı, özel istihdam bürosunun zaten 

iĢveren olarak sorumluluğunun olacağından Kanun metninde tekrar edilmesine gerek olmadığı 

yönünde bkz. DOĞAN YENĠSEY, s.166 vd.; Geçici iĢçinin çalıĢtığı süre boyunca ücretinden 

ve sigorta primlerinden geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ve özel istihdam bürosunun birlikte sorum-

lu olmaları gerektiği görüĢü için bkz. TAġKENT/KURT, s.8. 

 
580

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.239; Fransız ĠĢ Hukuku‟nda ücret ve sosyal yü-

kümlülüklerin yerine getirilmesi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene aittir. GÜZEL/HEPER, s.46. 
581

  ĠĢverenler, alt iĢverene iĢ vermeleri hâlinde, bunların iĢçilerinin ücretlerinin ödenip ödenmedi-

ğini iĢçinin baĢvurusu üzerine veya aylık olarak resen kontrol etmekle ve varsa ödenmeyen üc-

retleri hak ediĢlerinden keserek iĢçilerin banka hesabına yatırmakla yükümlüdür (ĠK. 

m.36/son). 
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rin, özel istihdam bürosunun hizmet bedelinden kesinti yapabilme hakkı tanınmalı-

dır
582

. 

Mevcut düzenlemelere göre korunan ve korunması gereken haklara yer veril-

dikten sonra, geçici iĢçinin ücret alacağı olması halinde alacağını nasıl tahsil edece-

ğine de değinilmelidir. Buna göre, geçici iĢçinin iĢvereni olan özel istihdam büro-

sundan ücret alacağının varlığı halinde dava, icra takibi gibi hukuki yolları kullana-

rak alacağı tahsil edebilecektir. Özel istihdam bürolarının faaliyetlerinin iptali halin-

de kuruluĢ esnasında göstermiĢ oldukları teminattan sırasıyla iĢçilik alacakları, vergi 

borçları, Sosyal Güvenlik Kurumunun özel istihdam bürosundan alacakları sağlana-

bilecektir
583
. Burada önemle belirtilmelidir ki, iĢçilik alacağının teminattan sağlana-

bilmesi ancak özel istihdam bürosunun faaliyetinin iptali halinde mümkündür. 

Ücretin belirlenmesinde geçici iĢçinin temel ücretinin yanında para ve para ile 

ölçülebilecek diğer tüm ücretler de dahil olmak üzere geniĢ anlamda (giydirilmiĢ) 

ücretin dikkate alınması gerekmektedir
584
. Ayrıca ücret ulusal bayram ve genel tatil 

ücretleri, fazla çalıĢma ücretleri olmak üzere geniĢ yorumlanmalıdır
585
. Geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesinde geçici iĢçinin ücreti iĢ sözleĢmesindeki ücretinden daha az 

belirlenmemelidir
586

. 

ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢçinin herhangi bir iĢverene gönderilemediği dönemde 

fesih hakkı düzenlenmiĢ ancak geçici iĢçiye bu sürede özel istihdam bürosu tarafın-

dan iĢveren olarak bir ücret ödenip ödenmeyeceği konusunda düzenleme yapılma-

mıĢtır
587
. Geçici iĢçinin bu dönemde yaĢamını idame ettirebilmesi için sınırlı dahi 

olsa ücretinin olması iĢçinin korunması bakımından önem arz etmektedir
588
. ĠĢ Ka-

nunu Tasarısı‟nın 93. maddesinde düzenlenen ancak yasalaĢmayan hükmünde oldu-

                                                 
582

  Aynı yönde bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.41; TAġKENT/KURT, s.8; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.239. 
583

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.157. 
584

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.241; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.238. 
585

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.238. 
586

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.53. 
587

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. Özel istihdam bürosunun 3 ay boyunca geçici 

iĢçiye iĢ sağlayamaması halinde geçici iĢçinin fesih hakkı olduğundan, iĢverenin edimi kabulde 

temerrüde düĢme süresinin üç ay ile sınırlı olduğuna dair, bkz. ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.18. 
588

  DOĞAN YENĠSEY, s.164. Ücretin korunması hakkında geniĢ bilgi için, EKĠN, Ali, Uluslara-

rası Belgelerde ve Türk Hukukunda ĠĢçi Ücretinin Korunması, Kocaeli Üniversitesi Hukuk Fa-

kültesi Dergisi, Ocak 2015, S.11., s.109 vd. 
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ğu gibi, özel istihdam bürosunun emir ve talimatının altında bulunduğu ancak çalıĢ-

madığı dönemde iĢçinin gelirinin güvence altında olmasına yönelik de hükmün ol-

masının yerinde olacağı açıktır
589
. Bilim Kurulu tarafından hazırlanan Taslak‟ta mes-

leki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin hüküm düzenlenmiĢken iĢçi sendikalarının 

tepkisi sonrasında TBMM‟ye sunulan metin içerisinde Taslak‟ın 93. maddesinde yer 

alan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yer almamıĢtır
590
. Ülkemizde geçici iĢçilerin 

zaten asgari ücret seviyesinde ücret alma ihtimalinin oldukça yüksek olması dikkate 

alındığında, geçici iĢçinin görevlendirilmediği dönemde en az asgari ücrete hak ka-

zanması gerekir görüĢündeyiz
591

.  

                                                 
589

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu Tasarısının yasalaĢ-

mayan 93. maddesinde, “Belirli veya belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçi geçici iĢ iliĢki-

si uyarınca baĢka iĢveren verilmediği sürece iĢyerinde çalıĢtırılmasa dahi asgari ücretten az ol-

mamak üzere ücretinin yarısı kadar bir ücrete hak kazanır” Ģeklindedir. ĠĢçinin iĢe çağrılmadığı 

dönemde ücret hakkına iliĢkin bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.13 vd.; GÜZEL/HEPER, s.42; 

TAġKENT/KURT, s.3. 
590

  Taslağa göre, iĢverenin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtırdığı iĢçisinin iĢ sözleĢmesini 

ödünç verme süresinin sona ermesinden itibaren üç ay içinde süreli fesih yoluyla sona erdire-

meyecek; belirli ya da belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçiye, geçici iĢ iliĢkisi kurulma-

dığı dönemde iĢyerinde çalıĢtırılmasa dahi asgari ücretten az olmamak üzere ücretinin yarısı 

ödenecektir. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.55. Ayrıca, geçici iĢveren, geçici iĢçinin kendisinde 

çalıĢtığı sürede ödenmeyen ücretinden, iĢçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta primlerin-

den ödünç veren iĢverenle birlikte müteselsilen sorumlu olacaktır.  Bilim Komisyonu Tarafın-

dan Hazırlanan ĠĢ Kanunu Tasarısı ve Gerekçesi, Kıdem Tazminat Fonu Kanun Tasarısı ve Ge-

rekçesi, 26 Haziran 2002, MESS 387 Numaralı Yayın, 2002, 53,54. 
591

  Bir görüĢe göre, iĢçi özel istihdam bürosu tarafından iĢe çağrılmadığı dönemde, iĢ görme edi-

mini gerçekleĢtirmeye yani yeni bir geçici iĢ iliĢkisi kurulmasına hazır beklediği için bu süreler 

çalıĢma süresinden sayılır ve iĢ sözleĢmesinde özel bir hüküm yoksa özel istihdam bürosu bu 

süreler için asgari ücretten az olmamak üzere emsal ücreti iĢçiye ödemekle yükümlüdür. GÜ-

ZEL/HEPER, s.42; Geçici iĢ iliĢkisinin kurulmadığı dönemlerde de özel istihdam bürosu ile 

iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi devam ettiğinden, geçici iĢ iliĢkisi kurulmayan dönemlerde de özel 

istihdam bürosunun ücret ödeme yükümlülüğü devam etmektedir. BASKAN, s.36; Çağrı üze-

rine çalıĢmaya iliĢkin ĠĢ Kanunu m. 14/2‟de yer alan düzenleme esas alınarak, geçici iĢçilerin 

ödünç verilmedikleri dönem için haftalık en az 20 saatlik ücretin kararlaĢtırılmıĢ sayılması uy-

gulamasına kıyasen baĢvurulabilir. GÜVEN, Ercan/AYDIN, Ufuk, Bireysel ĠĢ Hukuku, 5.B., 

EskiĢehir 2017, s.91.; Özel istihdam bürolarının geçici iĢçi sağlayan iĢverenin ödeyeceği hiz-

met bedelinden baĢka geliri olmayacağından ve büroda yapılacak baĢkaca iĢ olmayacağından 

iĢçinin çalıĢmadığı dönemde ücretinin ödenmesinin büronun mali zorluk yaĢamasına sebebiyet 

verebilecektir. ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.579. 

Bir görüĢe göre ise, Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nda düzenlenen özel istihdam bürosu ile iĢçi 

arasında yapılan iĢ sözleĢmesinde yer alan iĢçiye asgari ücretin altında ücret ödeneceği yönün-

deki anlaĢmaların geçersiz sayılacağına iliĢkin hüküm dikkate alındığında (TĠK. m.19/4-b), ge-

çici iĢçiye iĢe gönderildiği veya gönderilmediği dönemde özel istihdam bürosu tarafından asga-

ri ücretin altında olmayan bir ücret ödenmesi gerekir. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.297. 

Bir diğer görüĢe göre ise bu hususa iliĢkin açık bir düzenleme olmasa da 7. maddenin yorum-

lanması yoluyla bazı sonuçlar çıkarılabilir. 7. maddede, üç ayı geçmemek üzere, geçici iĢçinin 

ne kadar süre içerisinde iĢe çağrılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceğinin iĢ 

sözleĢmesinde belirtileceği düzenlenmiĢtir. Bu noktada iĢçinin iĢe çağrılmadığı dönemde ücre-
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Farklı ülke örneklerine bakıldığında, Macaristan, Ġrlanda, Malta, Ġsveç ve Ġngil-

tere‟de geçici iĢçilerin görevlendirme sürelerinin aralarında yani iĢsiz kaldıkları dö-

nemlerde eĢit ücrete iliĢkin muafiyetler olabilmektedir. Belirtilen beĢ üye ülkede 

geçici iĢçilerin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlere görevlendirilmediği dönemlerde eĢit 

ücret ilkesinin istisnasını uygulamaktadırlar
592

. 

ĠĢ Kanunu‟nun 63. maddesine göre çalıĢma süresinin haftada en çok 45 saat ol-

duğu ve aksi kararlaĢtırılmamıĢsa bu sürenin, iĢyerinde haftanın çalıĢılan günlerine 

eĢit olarak bölünebileceği belirtilmiĢtir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde genel 

kural geçerli olup, taraflarca yasal sınırlar dahilinde aksi kararlaĢtırılabilecektir. Ge-

çici iĢçinin çalıĢma saatleri geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile kararlaĢtırılabileceği 

gibi, geçici iĢ iliĢkisinin baĢlaması ile birlikte geçici iĢçi ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren arasında da belirlenebilecektir
593
. Haftalık çalıĢma süresi farklı günlerde farklı 

saatler olarak belirlense de, yasal sınır olan 45 saatin aĢılması halinde fazla çalıĢma 

                                                                                                                                          
tini almakta olduğu varsayımında, neden iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshetmek isteyeceği 

veya bu hakkın iĢçiye neden tanındığı sorusu akla gelmektedir. Bu itibarla maddede iĢçinin iĢe 

çağrılmadığı dönemde ücret almayacağı bir sistemin öngörüldüğü izlenimi doğmaktadır. ÖZ-

KARACA, Geçici ĠĢ, s.65. Özkaraca‟ya göre, ĠĢ Kanunu Tasarısındaki hüküm de örnek göste-

rilerek mevcut durumda geçici iĢçilerin ödünç verilmedikleri dönemlerde ücret alamayabile-

cekleri, bu hususta güvence öngören düzenlemeler getirilmesi gerekir. Bu konuda bkz. ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.211; DOĞAN YENĠSEY, s.164; GÜVEN/AYDIN, 

s.91. 
592

  Macaristan‟da geçici iĢçiler çalıĢmalarının 184. günü itibariyle ücretlerin ödenmesi ve diğer 

haklar bakımından eĢit muamele hakkına sahiplerdir. Ġrlanda da ise, geçici iĢçiler iĢ sözleĢme-

leri boyunca en son çalıĢtıkları geçici iĢverenin yanında hak kazandığı ücretin en az yarısını 

almaları koĢuluyla ve ülkenin asgari ücretten az olmaması kaydı ile eĢit ücret almaya hak ka-

zanamaması ile ilgili muafiyet söz konusudur. Geçici iĢçi özel istihdam bürosunda iĢe baĢlaya-

cağında büronun görevlendirme aralarında yani çalıĢmadığı dönemde eĢit ücret almaya hak ka-

zamayacağını yazılı olarak bildirmelidir. Ġngiltere‟de de benzer uygulamalar söz konusudur. 

Geçici iĢçinin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler arasında çalıĢtığı sürelerde geçen zamanda son 

görevlendirilmesinin bitiminden önceki 12 haftasında kendisine ödenen temel ücretin %50‟sine 

ve her halükarda ulusal asgari ücrete hak kazanacağı düzenlenmiĢtir. Geçici iĢçinin iĢ sözleĢ-

mesinde de mutlaka geçici iĢçinin eĢit ücret hakkına sahip olmayacağı ifadesi yer alacaktır. 

Aynı Ģekilde Malta‟da da belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile özel istihdam bürosuna bağlı olarak 

çalıĢan geçici iĢçinin görevlendirmelerinin arasında eĢit ücret uygulaması söz konusu değildir. 

Ġsveç‟te de geçici iĢçinin görevlendirmeleri arasında eĢit ücret geçerli değildir. Ülke uygulama-

larına iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. Report From The Commıssıon To The European Par-

lıament, The Councıl, The European Economıc And Socıal Commıttee And The Commıttee Of 

The Regıons on the application of Directive 2008/104/EC on temporary agency work, 

21.3.2014, Brüksel, s.6. https://eur-lex.europa.eu/procedure/EN/1041837 (02.05.2019). 
593

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.54. 

https://eur-lex.europa.eu/procedure/EN/1041837
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yapıldığı kabul edilmelidir. Geçici iĢ iliĢkisinde fazla çalıĢma talebinde bulunan ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢveren fazla çalıĢma alacağından da sorumlu olmalıdır
594

. 

ĠĢ Kanunu ile Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair 

Kanuna göre
595

, ücret ödenmemesinin özel istihdam bürosu bakımından yaptırımı 

düzenlenmiĢtir. Kurumca verilen geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi, geçici iĢ iliĢkisi ku-

rulan iĢçi sayısının yüzde onunun ücretinin, ödeme gününden itibaren yirmi gün 

içinde mücbir bir neden dıĢında ödenmemesi halinde derhal, bir yıl içinde en az bir 

iĢçinin ücretinin, en az üç defa sözleĢme ile belirlenen ücretin altında ödenmesi veya 

süresinde ödenmemesi halinde ise son fiilin tespit tarihinden geriye yönelik iki yıllık 

süre içinde aynı nedenle üç kez aykırı davranıldığının tespit edilmesi hâlinde iptal 

edilir ve üç yıl süre ile izin verilmez (TĠKK. m.18/2-b,c). Ġptal nedenleri de ücret 

ödeme borcunun özel istihdam bürosunun sorumluluğunda olduğunu desteklemekte-

dir
596

. 

Ayrıca geçici iĢçinin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenden özel istihdam bürosunun 

hizmet bedeline mahsup edilmek üzere avans veya borç alamayacağı da düzenlen-

miĢtir (ĠK. m.7/8). Kanaatimizce, geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında 

bu Ģekilde para transferi engellenerek özel istihdam bürosunun hizmetinin karĢılığı 

olan kazancının korunması isabetlidir. Kanun hükmüne rağmen, geçici iĢçiye avans 

veya borç veren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, özel hizmet bürosunun hizmet bedelin-

den mahsup edemeyeceği için, ödenmeyen alacağının tahsili için geçici iĢçiye baĢ-

vurmak zorunda olacağı söylenebilir.  

Türk Borçlar Kanunu‟nun 406/4 maddesi uyarınca, iĢverenin iĢçiye zorunlu ih-

tiyacının ortaya çıkması halinde ve hakkaniyet gereği ödeyebilecek durumda ise, 

hizmeti ile orantılı olarak avans vermekle yükümlüdür. Mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinde geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olması nedeniyle geçici iĢçi 

koĢulların varlığı halinde iĢvereni olan bürodan avans talep edebilecektir. Doktrinde 

                                                 
594

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.54. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin fazla çalıĢma yaptırması 

halinde, ĠĢ Kanunu‟nda öngörülenin, fazla çalıĢma ücretinin ödenmesinden özel istihdam büro-

sunun sorumlu olması gerektiğine iliĢkin bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.110. 
595

  Kanunun 8. maddesi ile değiĢik 4904 sayılı Kanunun “Özel istihdam bürosu kurma izni ve 

geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali” baĢlıklı 18. maddesine göre. 
596

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.114. 
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geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile iĢçinin ücretinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tara-

fından ödenmesi halinde geçici iĢçinin avans talebinin özel istihdam bürosunun hiz-

met bedelinden mahsup edilmeksizin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene yöneltilmesi gö-

rüĢü ileri sürülmektedir
597

.  

Türk Borçlar Kanunu‟nun hükmünde avansın iĢverenden istenebilecek bir talep 

olduğu açıkça düzenlenmiĢtir (TBK. m.406/son). Bu nedenle kanaatimizce, geçici 

iĢçinin iĢvereni olmayan geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenden avans talep etmesi, mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinde özel istihdam bürosunun iĢveren olduğunun kabulüne 

ters düĢecektir.  

Özel istihdam bürosu faaliyetine devam etmekteyken, geçici iĢçi iĢ sözleĢme-

sinden kaynaklanan iĢçilik alacakları için hukuki olarak hakkını arayabilecektir. ĠĢ 

mahkemelerinde açabileceği dava ile alacaklarını talep edebilecektir. Davalı olarak 

iĢveren özel istihdam bürosu olacak, Ģayet geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenle birlikte so-

rumluluk sözleĢmede belirlenmiĢse, büro ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ihtiyari da-

va arkadaĢı olacaktır
598

.  

Davanın iĢçi lehine sonuçlanarak iĢçilik alacaklarının tespiti halinde geçici iĢçi 

tarafından yapılacak ilamlı icra takibi ile alacak tahsil edilmeye çalıĢılacaktır. Uygu-

lamada icra aĢamasında alacakların tahsilinin zorluğu bilindiğinden, kanaatimizce 

iĢveren büro tarafından iĢçilik alacağının ödenmemesi halinde, büronun geçici iĢçi 

çalıĢtıran diğer iĢverenlerle yaptığı geçici iĢçi sağlama sözleĢmeleri gereğince büroya 

ödenecek hizmet bedelleri icra müdürlüğü aracılığı ile talep edilerek alacaklar tahsil 

edilebilecektir
599

. 

                                                 
597

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.158. 
598

  Alacaklı müteselsil borçlulardan her birine karĢı ayrı ayrı dava açabileceği gibi, isterse, müte-

selsil borçluların bir kaçına veya tümüne karĢı birlikte dava açabilir. Bu Ģekilde davalı tarafta 

bulunan müteselsil borçlular ihtiyari dava arkadaĢı durumundadır. KURU, Baki, Medeni Usul 

Hukuku Ders Kitabı, Ağustos 2017, s.361. 
599

  Ġcra ve Ġflas Kanunu‟nun 89. maddesine göre haciz ihbarnamesi ile, takip borçlusunun üçüncü 

bir kiĢide bulunan alacağının haczi üzerine bu alacağının tespiti ve muhafazası sağlanabilir. 

ARSLAN, Ramazan, Borçlunun Üçüncü KiĢide Bulunan Alacağının Haczi, Haczinin Üçüncü 

KiĢiye Bildirilmesi ve Sonuçları, AÜHFD, C.65, S.4, 2016, s.3218. 
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2. ĠĢçiyi Gözetme Borcu 

a. Genel Olarak 

ĠĢçiyi gözetme borcu gerek kapsamı gerekse önemi bakımından iĢverenin en 

temel yükümlülüklerinden biridir. ĠĢçinin sadakat borcunun karĢılığı olarak, iĢvere-

nin de iĢçiye yardımcı olmak, iĢçiye aleyhine olacak davranıĢlardan kaçınmak ve 

iĢçinin iĢ görmesi nedeniyle uğrayabileceği zararlara karĢı önlemleri almak gibi iĢçi-

yi gözetme borcu vardır
600

.  

ĠĢverenin iĢçiyi gözetme borcunun sınırlarının belirlenmesi mümkün olmayıp, 

geniĢ kapsamlı değerlendirme yaparak, mevzuat hükümlerinin yanı sıra dürüstlük ve 

iyi niyet kuralları ile borcun kapsamı belirlenmelidir
601

. ĠĢveren gözetme borcu kap-

samında, iĢçinin kiĢilik haklarına saygı göstererek, gerek bedensel gerekse ruhsal 

bakımdan iĢçinin bütünlüğünün korunması ile yükümlüdür.  

6715 sayılı Kanun değiĢikliği öncesinde geçici iĢçi veren ve devralan iĢveren-

lerin iĢçiyi gözetme borcundan birlikte sorumlulukları Kanun‟da yer almaktayken 

değiĢiklik sonrasında Kanun‟da sadece mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde, geçici 

iĢ iliĢkisi kurulan iĢverenin iĢçiyi gözetme borcundan devreden iĢveren ile birlikte 

sorumlu olduğu düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/son). Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde 

ise, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile özel istihdam bürosu arasında geçici iĢçiyi gö-

zetme borcunda birlikte sorumlulukları Kanun‟da düzenlenmemiĢtir
602

.  

 Gözetme borcu kapsamında, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, iĢyerindeki açık 

pozisyonları geçici iĢçisine
603

 bildirmek ve Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından istenecek 

belgeleri belirlenen sürelerle saklamakla yükümlüdür (ĠK. m.7/9-b). Geçici iĢçilerin 

bilgilendirilmesine iliĢkin bu hüküm 2008/104/EC sayılı Yönerge ile de uyumlu-

dur
604

. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢyerindeki açık pozisyonları en etkili olacak 

                                                 
600

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.399. 
601

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.399. 
602

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.117. 
603

  Geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçisi olmadığı için “geçici iĢçiye” ifadesinin kul-

lanılması gerektiğine dair görüĢ için bkz. ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.237. 
604

  GÜZEL/HEPER, s.45. 
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Ģekilde geçici iĢçilere bildirmelidir
605
. Doktrinde geçici iĢçi olarak çalıĢan kiĢilerin 

sürekli istihdam edilmesine imkan sağlaması açısından hükmün isabetli olduğu ileri 

sürülmektedir
606

.  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢyerindeki geçici iĢçilerin istihdam durumuna 

iliĢkin bilgileri varsa iĢyeri sendika temsilcisine bildirmekle yükümlüdür (ĠK. m.7/9-

e). Yapılacak bildirim ile geçici iĢçilere yönelik yasal düzenlemelerin uygulanması 

kontrol edilebilecektir
607

. 

ĠĢverenlerin iĢçiyi koruma ve gözetme borcu kapsamında iĢ sağlığı ve güvenli-

ğini konusuna ileride
608

 detaylı olarak yer verildiğinden burada açıklama yapmıyo-

ruz. 

b. KiĢisel Verilerin Korunması 

Günümüz açısından kiĢisel verilerin korunması oldukça önem arz eden ve he-

men hemen her durumda tartıĢılan bir konudur. KiĢisel verilerin korunmasını isteme 

hakkı ilk olarak 12.09.2010 tarihli 5982 Sayılı Kanunla Anayasa‟nın 20. maddesine 

3. fıkra ile eklenmiĢtir. Buna göre, “Herkes, kendisiyle ilgili kiĢisel verilerin korun-

masını isteme hakkına sahiptir. Bu hak; kiĢinin kendisiyle ilgili kiĢisel veriler hak-

kında bilgilendirilme, bu verilere eriĢme, bunların düzeltilmesini veya silinmesini 

talep etme ve amaçları doğrultusunda kullanılıp kullanılmadığını öğrenmeyi de kap-

sar. KiĢisel veriler, ancak kanunda öngörülen hallerde veya kiĢinin açık rızasıyla 

iĢlenebilir. KiĢisel verilerin korunmasına iliĢkin esas ve usuller kanunla düzenlenir” 

(AY. m.20/3). 

Türkiye‟de KiĢisel Verilerin Korunması Kanunu
609

 ilk defa 26.03.2016 tari-

hinde yayınlanmıĢtır. Bu Kanun sonrasında kiĢisel verilerin korunmasına yönelik 

mevzuat çalıĢmaları hız kazanmıĢ, buna bağlı olarak da KiĢisel Verilerin Silinmesi, 

                                                 
605

  ĠĢçilerin görebileceği Ģekilde ilan etmek, internet sitesinde yayınlamak, iĢçi temsilcisini haber-

dar etmek gibi yollarla bilgilendirebileceğine iliĢkin bkz. YĠĞĠT, s.154. 
606

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.229. Belgelerin saklanması yükümlülüğü ile genel 

anlamda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin uygulamadaki durumunun belirlenmesi ve Tür-

kiye ĠĢ Kurumu tarafından kontrollerinin sağlanması mümkün olacağı yönünde bkz. YĠĞĠT, 

s.155; GÜZEL/HEPER, s.45. 
607

  DOĞAN YENĠSEY, s.164. 
608

  Bkz. Ġkinci Bölüm/§ 3. 
609

  RG., 24.03.2016, 29677. 
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Yok Edilmesi veya Anonim Hale Getirilmesi Hakkında Yönetmelik
610

, KiĢisel Veri-

leri Koruma Uzmanlığı Yönetmeliği
611

, KiĢisel Verileri Koruma Kurumu Personeli 

Görevde Yükselme ve Unvan DeğiĢikliği Yönetmeliği
612
, KiĢisel Verileri Koruma 

Kurumu Disiplin Amirleri Yönetmeliği
613
, KiĢisel Verileri Koruma Kurulu ÇalıĢma 

Usul ve Esaslarına Dair Yönetmelik
614

, KiĢisel Verileri Koruma Kurumu TeĢkilat 

Yönetmeliği
615

 yürürlüğe girmiĢtir. 

KiĢisel verilerin korunmasına iliĢkin kanun ve yönetmelikler çıkmadan önce 

de kiĢisel gizliliğe iliĢkin düzenlemeler yer almaktaydı. ĠĢ Kanunu‟nun 75. madde-

sinde “ĠĢveren çalıĢtırdığı her iĢçi için bir özlük dosyası düzenler. ĠĢveren bu dosya-

da, iĢçinin kimlik bilgilerinin yanında, bu Kanun ve diğer kanunlar uyarınca düzen-

lemek zorunda olduğu her türlü belge ve kayıtları saklamak ve bunları istendiği za-

man yetkili memur ve mercilere göstermek zorundadır. ĠĢveren, iĢçi hakkında edin-

diği bilgileri dürüstlük kuralları ve hukuka uygun olarak kullanmak ve gizli kalma-

sında iĢçinin haklı çıkarı bulunan bilgileri açıklamamakla yükümlüdür” ifadesine yer 

verilerek iĢçinin kiĢisel bilgilerinin gizliliğinin sağlanmasına dikkat çekilmiĢtir.  

Türk Borçlar Kanunu‟nun 419. maddesinde de “ĠĢveren, iĢçiye ait kiĢisel ve-

rileri, ancak iĢçinin iĢe yatkınlığıyla ilgili veya hizmet sözleĢmesinin ifası için zorun-

lu olduğu ölçüde kullanabilir” ifadesine yer verilerek iĢçinin kiĢisel bilgilerine yöne-

lik koruma hükmü getirilmiĢtir.  

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun “Sağlık Gözetimi” baĢlıklı 15. maddesi-

nin 5. fıkrasında da “Sağlık muayenesi yaptırılan çalıĢanın özel hayatı ve itibarının 

korunması açısından sağlık bilgileri gizli tutulur” ifadesine yer verilmiĢtir. 

KiĢisel veri, belirli bir kiĢiye yönelik yahut belirli bir kiĢiye iliĢkin olduğu be-

lirlenebilen tüm bilgileri ifade eder
616
. KiĢinin Ģahsi, mesleki ve ailevi özelliklerini 

                                                 
610

  RG., 28.10.2017, 30224. 
611

  RG., 09.02.2018, 30327. 
612

  RG., 05.06.2018,30412. 
613

  RG., 17.05.2019, 30777. 
614

  RG., 16.11.2017, 30242. 
615

  RG., 26.04.2018, 30403. 
616

  OKUR, Zeki, Türk ĠĢ Hukuku‟nda ĠĢçinin KiĢisel Verilerinin Korunması Hakkı, ĠĢ Dünyası ve 

Hukuk, Prof.Dr. Tankut Centel‟e Armağan, Ġstanbul 2011, s.373. Aynı tanım 26.03.2016 tari-

hinde yayınlanan KiĢisel Verilerin Korunması Kanunu madde 3/1-d‟de de yer almıĢtır. 
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gösteren, o kiĢiyi diğer bireylerden ayırmaya ve niteliklerini göstermeye elveriĢli her 

türlü bilgi “kiĢisel veri” olarak tanımlanır
617
. Telekomünikasyon Sektöründe KiĢisel 

Bilgilerin ĠĢlenmesi ve Gizliliğin Korunması Hakkında Yönetmelik‟
618
in 3 üncü 

maddesinde kiĢisel veriler “TanımlanmıĢ ya da doğrudan veya dolaylı olarak, bir 

kimlik numarası ya da fiziksel, psikolojik, zihinsel, ekonomik, kültürel ya da sosyal 

kimliğinin, sağlık, genetik, etnik, dini, ailevi ve siyasi bilgilerinin bir ya da birden 

fazla unsuruna dayanarak tanımlanabilen gerçek ve/veya tüzel kiĢilere iliĢkin her-

hangi bir bilgi” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu açıdan bakıldığında bir kiĢinin adı ve 

soyadı, doğum tarihi ve yeri, T.C. kimlik numarası, dini inancı, cinsel tercihleri ile 

cinsel yaĢamı, telefon numarası, adresi, sağlık durumu, hobi ve fobileri, iĢi, kazancı, 

kredi kartı numarası, aile bireyleri ya da borçları ile alacakları kiĢisel verilere verile-

bilecek örneklerdendir. Günümüzde e-mail adresleri de kiĢisel veri olarak sayılmakta 

ve kanun dıĢı yollardan elde edilmesi kiĢilik hakkına saldırı olarak kabul görmekte-

dir
619

. 

Özel istihdam büroları ve geçici iĢverenler açısından da kiĢisel verilerin ko-

runması gerekliliğine yer verilmiĢtir. Özel istihdam büroları, iĢ arayanlara ve iĢveren-

lere iliĢkin bilgileri sadece iĢ ve iĢçi bulma faaliyeti için toplayabilir, iĢleme tabi tu-

tabilir veya bunlardan yararlanabilir. 

KiĢisel Verilerin Korunması Kanunu ve 4904 sayılı Kanunun 19 uncu mad-

desi
620

 hükümleri çerçevesinde; özel istihdam bürosu, iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık için 

derlediği verileri bu amaçlar dıĢında kullanamaz (ÖĠBY. m.20/1). 

Özel istihdam büroları, faaliyet süresi içinde unvan, faaliyet alanı, yetkili kiĢi, 

nitelikli personel, iĢyeri adresi, posta adresi, internet sayfası ve elektronik posta adre-

si değiĢikliklerini on gün içinde izin baĢvurusunu yaptıkları il müdürlüklerine veya 

                                                 
617

  ZORLU, Süheyla, Ġnternet Yoluyla KiĢilik Hakkının Ġhlali ve Korunması, YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi, Konya 2010, s.71; ġEN, Ersan, KiĢisel Verilerin Korunması Kanunu Ta-

sarısı‟nın Anayasa ve Türk Ceza Kanunu Hükümleri Çerçevesinde Değerlendirilmesi, ĠBD, C. 

83, S. 2009/3, s.1197; EKĠN, ĠĢçi Onuru, s.150. 
618

  RG., 06.02.2004, 25365. 
619

 SIRABAġI, Volkan, Ġnternet ve Radyo Televizyon Aracılığıyla KiĢilik Haklarına Tecavüz 

(Ġnternet Hukuku), 2.B., Ankara 2007, s.196; ZORLU, s.71; EKĠN, ĠĢçi Onuru, s.150. 
620

  Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟un “özel istihdam büroları-

nın hak ve yükümlülükleri” baĢlıklı maddesidir. 
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hizmet merkezlerine bildirmek, uygulamanın takibi için gerekli olan diğer bilgi ve 

belgeleri de talep edilmesi halinde Kuruma ibraz etmek zorundadır. 

Bürolar, yıl içerisinde yaptıkları iĢ ve iĢçi bulmaya iliĢkin aracılık faaliyeti, 

iĢgücü piyasası ile istihdam ve insan kaynaklarına yönelik hizmetleri, düzenledikleri 

mesleki eğitim ve yetki verilmesi hâlinde kurdukları geçici iĢ iliĢkisi ile ilgili bilgile-

rini kayıt altına alır ve bu bilgileri Kurum internet sayfası üzerinden sisteme kayde-

der. Bu verileri içeren üçer aylık dönemlere ait raporlarını ise yine Kurum internet 

sayfası üzerinden Ocak, Nisan, Temmuz ve Ekim aylarının yirminci gü-

nü sonuna  kadar Kuruma gönderir (ÖĠBY. m.20/2). 

Üçer aylık dönemsel raporların Kurumca incelenmesi ve değerlendirilmesi 

sonucunda eksikliklerin tespit edilmesi hâlinde, raporun bir sureti eksikliklerin ta-

mamlanması için özel istihdam bürosuna gönderilir. Belirtilen süre içerisinde eksik-

liklerin giderilmemesi hâlinde raporun bir sureti gereği yapılmak üzere ilgili mercile-

re gönderilir (ÖĠBY. m.20/3). 

Özel istihdam büroları, düzenleme tarihini izleyen takvim yılı baĢından itiba-

ren, 

 22 nci maddenin ikinci fıkrasında
621

 belirtilen ücret alınabilecek mes-

leklerle ilgili yazılı sözleĢmeleri, 

 ĠĢ arayanlara ait kimlik, eğitim ve meslek bilgilerini, 

 Geçici iĢ iliĢkisi kapsamında; geçici iĢ sözleĢmesi imzaladıkları iĢçile-

re ait kimlik, eğitim, meslek bilgileri ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene 

ait bilgileri, 

 Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile geçici iĢ sözleĢmelerini, 

 ĠĢe yerleĢtirilen kiĢilere ait kimlik, eğitim ve meslek bilgilerini, 

 ĠĢverenlerden alınan açık iĢlere ait eğitim, meslek ve iletiĢim bilgileri-

ni, 

 Kurumca onaylanan yurt dıĢı iĢ sözleĢmelerini, 

                                                 
621

  Özel istihdam büroları aracılık faaliyetleri kapsamında sadece; profesyonel sporcu, teknik 

direktör, antrenör, manken, fotomodel ve sanatçı meslek gruplarında yer alanlar ile genel mü-

dür veya bu göreve eĢ ya da daha üst düzey yönetici pozisyonlarında iĢe yerleĢtirilecek kiĢiler-

den ücret alabilir. 
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 Yetkili kiĢi dıĢında imza atabilecek kiĢilerle ilgili olarak düzenlenen 

belgeleri, beĢ yıl süreyle saklamak ve Kurumun talebi halinde ibraz 

etmek zorundadır (ÖĠBY. m.20/4). 

Özel istihdam bürolarından alınan bilgilerin Kurumca kullanımında, bu bilgi-

lerin hizmete özel olduğu hususu dikkate alınır ve bu bilgiler Kurum hizmetlerinden 

baĢka amaçla kullanılamaz (ÖĠBY. m.26). 

Kurum tarafından, kamu ve özel kesim iĢyerlerinden iĢ ve iĢgücü konularında 

bilgi istenildiğinde, belirtilen süre içinde bilgi verilmesi zorunludur. ĠĢverenlerden 

toplanan bilgiler, Kurum hizmetlerinden baĢka amaçla kullanılamaz. Bu düzenleme-

ye aykırı davrananlar hakkında Türk Ceza Kanunu‟nun 136 ncı maddesi
622

 hükümle-

ri uygulanır (TĠKK. m.21). 

3. EĢit Davranma Borcu 

EĢit davranma borcu mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin temel esaslarından-

dır. Nasıl ki iĢçinin geçici iĢverene iĢ görme, talimatlara uyma ve sadakat borcu var-

sa, geçici iĢverenin de eĢit davranma yükümlülüğü vardır
623

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde eĢitlik ilkesine iĢin ilk gününden itibaren 

dikkat edilmesi gerekmektedir
624
. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde geçici iĢçi 

ile kıyaslanabilecek bir iĢçinin olmaması önem arz etmemekle birlikte geçici iĢçinin 

doğrudan çalıĢan diğer tüm çalıĢanlarla aynı temel çalıĢma koĢullarına sahip olma 

hakkı vardır
625
. Günlük hayatta karĢılaĢılan örneklerde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

iĢyerinde geçici iĢçilere, genellikle sürekli iĢçilerin yapmak istemediği, basit ama 

riskli iĢler verdiği görülmektedir
626

. 

                                                 
622

  KiĢisel verileri, hukuka aykırı olarak bir baĢkasına veren, yayan veya ele geçiren kiĢi, iki yıl-

dan dört yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır. 
623

  Y7HD., 10.01.2014, 2013/18095 E.- 2014/29 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). ÖNAL, s.135; DURSUN ATEġ, s.424. 
624

  MALYAR, s.25. 
625

  ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.272; FRENZEL, s.35. 
626

  HAKANSSON/ISIDORSSON, s.344; CORNES, Michelle/MANTHORPE, Jill/BLENDI-

MAHOTA, Saidah/HUSSEIN, Shereen, Assessing The Effectiveness Of Policy Ġnterventions 

To Reduce The Use Of Agency Or Temporary Social Workers Ġn England, Health & Social 

Care Community, S. 21 No.3, 2013, s.236 vd.; TORKA, Nicole/SCHYNS, Birgit, On The 

Transferability Of „Traditional‟ Satisfaction Theory To Nontraditional Employment Relations-

hips: Temp Agency Work Satisfaction, Employee Relations, S.29, No. 5, 2007, s.440 vd.; 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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 2008/104/EC sayılı Yönerge‟de, geçici iĢçinin geçici iĢ süresince geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin aynı iĢyerinde çalıĢan sürekli iĢçilerin çalıĢma koĢulları ile aynı 

olması gerektiği belirtilmiĢtir
627

 (Yönerge m.5). Temel çalıĢma koĢulları ise, çalıĢma 

süreleri, fazla çalıĢma, dinlenme süreleri, gece çalıĢması, resmi tatiller, ücret iliĢkin 

yürürlükte olan kanun, yönetmelikler, idari hükümler, toplu sözleĢmeler ve diğer 

bağlayıcı genel hükümlerle ortaya konan çalıĢma ve istihdam koĢulları anlamına 

gelmektedir (Yönerge m.3/1-f). Hamile kadınların ve emziren annelerin, çocukların 

ve gençlerin korunması, erkekler ve kadınlar için eĢit muamele ve cinsiyet, ırk veya 

etnik köken, din, inançlar, engellilik, yaĢ veya cinsel yönelim temelinde ayrımcılığa 

karĢı herhangi bir eylemde bulunma halinde mevzuat, yönetmelikler, idari hükümler, 

toplu sözleĢmeler ve/veya diğer genel hükümler tarafından belirlenen Ģekilde uyul-

ması gerektiği belirtilmiĢtir (Yönerge m.5/1). 

2008/104/EC sayılı Yönerge‟de, üye devletlere bir takım istisnalar sağlanmıĢ-

tır. Özellikle ücrete iliĢkin hususta üye devletlerin oybirliği ile anlaĢmaya varamadık-

ları görülmüĢtür
628
. Yönergede eĢitlik ilkesinin üç istisnası yer almaktadır. Ġlk istisna 

üye ülkelerin sosyal taraflara danıĢarak belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan ve 

geçici çalıĢma süreleri arasında özel istihdam büroları tarafından ücret ödenen geçici 

iĢçiler için eĢit ücret uygulanmayacağına iliĢkindir
629
. Bu istisnanın gerekçesi olarak 

geçici iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢması halinde iĢ güvencesinden fay-

dalanabileceği ve ücrete iliĢkin eĢit davranma ilkesinin uygulanmasına gerek olma-

dığı düĢünülmektedir
630
. Özellikle mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin belirsiz iĢ 

sözleĢmesi Ģeklinde yapıldığı Almanya açısından bu istisnanın getirildiği bilinmekte-

dir
631
. Olumlu bir geliĢme olarak, Almanya‟da 01.04.2017 tarihinde yürürlüğe giren 

değiĢiklik ile iĢverenin yanında çalıĢan geçici iĢçiye kendi iĢçileri ile aynı ücretin 

                                                                                                                                          
METHA, Chirag/THEODORE, Nik, Workplace Safety Ġn Atlanta‟s Construction Ġndustry: 

Ġnstitutional Failure Ġn Temporary Staffing Arrangements, Working USA, S.9, No. 1, 2006, 

s.59 vd. 
627

  MALYAR, s.25; GÜZEL/HEPER, s.48. 
628

  FRENZEL, s.36; MALYAR, s.25. 
629

  Söz konusu istisnanın iĢçiler aleyhine olarak değerlendirilmeyip kanun koyucu tarafından iç 

hukuk sistemine iliĢkin bir tercih olarak dikkate almak gerektiğine dair bkz. CĠVAN, Güncel 

GeliĢmeler, s.117; GÜZEL/HEPER, s.48. 
630

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.115; GÜZEL/HEPER, s.48. 
631

  DULAY YANGIN, s.116; GÜZEL/HEPER, s.48. 
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verilmesi zorunlu olmuĢtur
632

. Ancak toplu iĢ sözleĢmeleri ile ücret konusunda eĢitlik 

dokuz ay süreyle ertelenebilecektir
633

.   

Diğer istisna ise, sosyal taraflara danıĢtıktan sonra, üye ülkelerin toplu iĢ söz-

leĢmeleri ile geçici iĢçiler ile sürekli çalıĢan iĢçiler arasında çalıĢma koĢulları bakı-

mından eĢit davranma ilkesine riayet edilme zorunluluğu olmamasıdır. Bu istisnanın 

Finlandiya, Danimarka ve Ġsveç gibi toplu pazarlık ile mesleki anlamda geçici iĢ iliĢ-

kisi kuran ülkeler için getirildiği bilinmektedir
634

.  

Son istisna ise, geçici iĢçiye gerekli düzeyde koruma sağlandığında, ülke gene-

linde toplu iĢ sözleĢmesine dair bir sisteme sahip olmayan veya bazı sektör, coğrafi 

bölgelerdeki benzer iĢletmeler teĢmil konusunda uygulaması olmayan üye ülkeler 

için düzenlenmiĢtir. Bu durumda toplu iĢ sözleĢmelerini ile geçici iĢçilerin çalıĢma 

koĢulları konusunda eĢit davranma ilkesine uyulmayabilecektir
635

. 

ĠĢ Kanunu‟nda, geçici iĢçinin, geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki ça-

lıĢma süresince temel çalıĢma koĢulları, bu iĢçilerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ 

için doğrudan istihdamı halinde sağlanacak koĢulların altında olmayacağı belirtilerek 

eĢitlik ilkesine vurgu yapılmıĢtır (ĠK. m.7/10). Madde gerekçesinde ise, geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin kendisiyle benzer iĢi yapan emsal iĢçiye esaslı 

bir neden olmadıkça aynı çalıĢma koĢullarına sahip olması için gerekli düzenleme 

yapıldığı, çalıĢma koĢulları kapsamında, çalıĢma süreleri, fazla çalıĢma, ara dinlen-

meleri, gece çalıĢması ve iĢyerinde yapılacak mesleki eğitim, yıllık izin, iĢ sağlığı ve 

güvenliği, genç çalıĢanların ve hamilelerin korunması gibi tüm koĢulların yer aldığı 

belirtilmiĢtir
636

.  

Gerekçede 2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin temel amacı olan eĢit muamele il-

kesine
637

 de uyum sağladığına dikkat çekilmiĢtir
638
. Buna göre maddenin yorumlan-

                                                 
632

  GÜZEL/HEPER, s.49; DULAY YANGIN, s.116; YĠĞĠT, s.26. 
633

  Alman ĠĢ Hukuku‟nda toplu iĢ sözleĢmesi ile ücret eĢitliği dokuz ay süreyle ötelendiğinde, 

geçici iĢçi dokuz ayın sonunda emsal iĢçi ile aynı ücreti alabilecektir. YĠĞĠT, s.28. 
634

  DULAY YANGIN, s.116; GÜZEL/HEPER, s.49. 
635

  GÜZEL/HEPER, s.49. 
636

  https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (10.01.2019) 
637

  Yönergenin “Ġstihdam ve ÇalıĢma KoĢulları” baĢlıklı 2. Bölümünün “EĢit ĠĢlem” BaĢlıklı 5. 

maddesinin tam metni için bkz.  

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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masında ilgili Yönerge hükümlerinin esas alınması gerekmektedir
639
. ĠĢçinin Ģahsın-

dan dolayı ayrımı haklı kılacak nedenlerin varlığı halinde, geçici iĢçi aynı iĢi yaptığı 

ve çalıĢma koĢulları en iyi olan iĢçinin çalıĢma koĢullarını isteyemeyeceği belirtilme-

lidir. Geçici iĢçi ile aynı iĢi yapan ve en son iĢe giren iĢçinin çalıĢma koĢullarının 

esas alınması eĢitlik ilkesinde çözüm olabilecektir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢki-

sinin kurulmasında eĢitlik ilkesinin tespitinde aynı iĢ olması esas alınmıĢ olup
640

, 

yine eĢitliğin önemli olduğu diğer çalıĢma Ģekilleri olan belirli süreli ve kısmi süreli 

iĢ sözleĢmelerinde olduğu gibi emsal iĢçi tespiti aranmamıĢtır
641

. 

Kanaatimizce madde gerekçesi ile Kanun hükmü arasında eĢitlik ilkesinin kri-

teri olan aynı iĢ kavramında farklılık olmuĢtur. Çünkü benzer iĢi yapan emsal iĢçi 

ifadesi eĢitlik ilkesinde kiĢiyi ön plana çıkarır gibi anlaĢılmaktadır. Kanun metninde 

emsal iĢçi kavramının kullanılmamasının 2008/104/EC sayılı Yönerge‟yle uyumlu 

olması bakımından isabetlidir. 

Ücret konusunda eĢit iĢlem yükümlülüğüne iliĢkin düzenleme 6715 sayılı Ka-

nun Tasarısı‟nda varken, madde metninden çıkarılmıĢtır. Tasarı‟da “Geçici iĢçi çalıĢ-

tıran iĢveren, çalıĢma koĢulları açısından iĢçiyle emsal iĢ yapan geçici iĢçi arasında 

esaslı bir neden olmadıkça ayrım yapamaz” (ĠK. m.7/9-d) ve “Geçici iĢ iliĢkisinde 

iĢveren, özel istihdam bürosudur. Özel istihdam bürosu, iĢ sözleĢmesinde yer alan 

ücretten az olmamak kaydıyla özel istihdam bürosuna iĢçisine, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin aynı kıdemi haiz emsal iĢçinin aldığı ücret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki 

istihkakı geçici çalıĢtığı dönemle sınırlı olarak ödemek zorundadır” (TĠKK. m.19/2) 

Ģeklinde düzenlemeler varken, bu maddelerde bazı değiĢiklikler yapılarak kanunlaĢ-

mıĢtır. Kanunda geçici iĢçinin, geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma 

süresince temel çalıĢma koĢulları, bu iĢçilerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ için 

doğrudan istihdamı halinde sağlanacak koĢulların altında olamayacağı Ģeklinde dü-

zenleme yapılmıĢtır.  

                                                                                                                                          
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:32008L0104&from=EN 

(15.01.2019). 
638

  DULAY YANGIN, s.115. 
639

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.82; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.235. 
640

  GÜZEL/HEPER, s.48. 
641

  DULAY YANGIN, s.118. 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:32008L0104&from=EN
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Ücrette eĢitlik ile ilgili Tasarı metni 2008/104/EC Yönergesi‟nden daha geniĢ 

kapsamlı olacakken, değiĢikliğe uğrayarak söz konusu halde kanunlaĢmıĢtır
642

. Ka-

nun Tasarısı‟ndaki ücrette eĢit iĢlem ilkesine iliĢkin düzenlemenin kanunlaĢmamıĢ 

olması ve temel çalıĢma koĢullarının açık olmaması Kanun düzenlemesinin eleĢtiri-

len yönleridir
643
. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sürekli iĢçisi ile geçici iĢçinin aynı 

dönemde aynı iĢleri yapıyor olmalarına rağmen farklı ücrete tabi olmaları mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin sağladığı bir esneklik olarak değerlendirilmemesi ge-

rekmektedir
644
. Doktrinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin iĢverenlere sağladığı 

esneklik ve kolaylık, geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshinin sonuçlarından sorumlu 

olmaması ile sağlandığı ileri sürülmektedir
645

. 

Kanun gerekçesinde ücretin temel çalıĢma koĢulları içinde sayıldığı yönünde 

görüĢler olmakla birlikte
646

 ücretin belirtilmediği bu nedenle ücret konusunun eĢit 

iĢlem ilkesinin istisnası Ģeklinde olduğu yönünde görüĢler de mevcuttur
647

. 2008/104 

/EC sayılı Yönerge‟de de sosyal taraflara danıĢarak belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile 

çalıĢan ve bekleme süresinde özel istihdam büroları tarafından ücret ödenen geçici 

iĢçiler için eĢit ücret uygulanmayacağına iliĢkin istisnanın varlığı dikkate alındığında, 

                                                 
642

  DULAY YANGIN, s.116. 
643

  6715 sayılı Kanun tasarısında yer alan düzenlemelerin 2008/104 sayılı Avrupa Birliği Yöner-

gesine daha uygun olduğu görüĢü için bkz. CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.115. Kanun tasarısı-

nın Yönerge‟den daha kapsamlı olduğu yönünde DULAY YANGIN, s.116. Tasarıda yer alan 

ücrette eĢitlik düzenlemesi Türk ĠĢ Hukuku bakımından oldukça önemlidir. DıĢ kaynak kulla-

nımı (outsourcing) uygulamalarında eĢitlik ilkesi oldukça kapsamlı bir Ģekilde gündeme geldiği 

ve isabetli olduğuna dair bkz. ÖZDEMĠR, s.27.  
644

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.160. 
645

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ucuz bir istihdam kaynağı olmayıp, pahalı bir çözüm ancak 

esnek bir istihdam Ģekli olduğuna iliĢkin bkz. NAZLI, Geçici ĠĢ, s.160. 
646

  Özel istihdam bürosunun geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin aynı durumdaki daima iĢçilerine öde-

diği ücret tutarını, ĠK. m.7/10‟da yer alan eĢitlik ilkesi uyarınca geçici iĢçilere aynen sağlamak 

durumunda olduğu görüĢü için SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.303. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ken-

di isteği ile ödediği primlere geçici iĢçinin hak kazanabileceği yönünde bkz. ENGĠN, Ödünç 

ĠĢ, s.346. 
647

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.180; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.377; Ġkramiye ko-

nusunda geçici iĢçinin geçici iĢverenin ödeme yapması hususunda beklenti hakkının olmadığı-

na iliĢkin bkz. AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.157; Geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında 

iĢ sözleĢmesi bulunmadığından, ücret, ikramiye ve sosyal yardımlar bakımından eĢit davranma 

yükümlülüğü olmadığına dair bkz. ÖNAL, s.135. 
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kanun koyucunun belirsiz süreli yapılacak sözleĢmelerde ücrete yönelik eĢit iĢlem 

borcuna istisna yönünde irade ortaya koyduğu söylenebilir
648

. 

Ülkemizde özel sektörde çalıĢanların çoğunluğunun asgari ücret seviyesinde 

ücret aldığı dikkate alındığında, geçici iĢçilerin emsal iĢçi ile aynı ücreti alacağı dü-

zenlense bile asgari ücret düzeyinde ücret alacağı öngörülebilecektir. ĠĢverenlerin 

maliyetini azaltmak için doktor, avukat gibi çalıĢanı bile asgari ücret üzerinden çalıĢ-

tırdığı veya muvazaalı olarak resmi belgelerde asgari ücret üzerinden gösterildiği göz 

önüne alınınca, ücretlerin yüksek ve eĢit olmasının önemi olmamaktadır
649

. 

EĢitlik ilkesinin uygulanmasına yönelik ülke uygulamalarına bakıldığında, 

Fransa‟da geçici iĢçiler ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin emsal iĢçisinin ücret de 

dahil olmak üzere çalıĢma koĢullarının eĢit olduğu düzenlenmiĢtir
650
. Ġtalya‟da ücret 

dahil olmak üzere çalıĢma koĢullarında eĢitlik ilkesi 2012 yılında Fornero Kanunu ile 

düzenlenmiĢtir
651
. Ġspanya‟da çalıĢma koĢullarında eĢitlik ilkesi esas olup, ücret ko-

nusunda ise toplu iĢ sözleĢmelerinde düzenleme yapılabilmektedir. Hollanda‟da sui-

istimal edilmemek suretiyle eĢitlik ilkesine iliĢkin toplu iĢ sözleĢmelerinde farklı 

düzenlemeler yapılabilmektedir. Ġngiltere‟de eĢitlik ilkesi deneme süresine bağlı ola-

rak uygulanabilmektedir
652
. Almanya‟da ise, 2017 yılında yapılan Kanun değiĢikliği 

öncesi eĢit ücret uygulanırken, değiĢiklik sonrasında eĢit iĢe eĢit ücret kabul edilmiĢ-

tir. 

Geçici iĢçilerin çalıĢtıkları dönemlerde iĢyerindeki sosyal hizmetlerden
653

 ve 

geçici iĢçilerin çalıĢmadıkları dönemlerde özel istihdam bürosundaki eğitim ve çocuk 

bakım hizmetlerinden eĢit muamele ilkesince yararlandırılması gerekmektedir (ĠK. 

m.7/9-d). Gerekçede, sosyal hizmetler olarak yönelik geçici iĢçilerin çalıĢtıkları dö-

                                                 
648

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi yapılması halinde ücrette eĢit 

iĢlem ilkesinin istisnasının öngörülmesinin geçici iĢçilerin aleyhine görülmemesi gerektiği, bu-

nun iç hukuk sistemimizde bir tercih olduğu, doğabilecek sorunlara karĢı istisnanın kanunda 

düzenlenmesi gerektiği görüĢü için bkz. CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.116. 
649

  GÜNAYDIN/EDEMĠR, s.17. 
650

  GÜZEL/HEPER, s.50. 
651

  DULAY YANGIN, s.117. 
652

  DULAY YANGIN, s.117. 
653

  Sosyal hizmetler kavramının sosyal güvenlik hukuku kavramı olması sebebiyle terminolojik 

bakımdan isabetli olmadığı yönünde görüĢ için, bkz. ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.236; GÜZEL/HEPER, s.51; DULAY YANGIN, 

s.119. 
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nemlerde ulaĢım, yemek, kantin ve çocuk bakım hizmetleri sayılmıĢ ve bu hususlar-

da geçici iĢçinin eĢit muamele ilkesince yararlandırılmasının
654

 öngörüldüğü belir-

tilmiĢtir
655

. 2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin 6. maddesinin 4. fıkrasında geçici iĢçile-

rin ayrımı haklı kılan objektif bir neden olmadıkça, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

imkanlarından özellikle kantin, çocuk bakımı ve taĢıma gibi hizmetlerden diğer iĢçi-

ler ile birlikte eĢit olarak yararlanabileceği düzenlemiĢtir. 5. fıkrada, özel istihdam 

büroları tarafından sunulan eğitim ve çocuk bakım hizmetleri ile geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenler tarafından verilen mesleki eğitim hizmetlerinden geçici iĢçilerin, buradaki 

görevlendirmelerdeki sürelerde dahil olarak yararlanabilecekleri yer almaktadır
656

.   

ĠĢ Kanunu‟nun 5. maddesinde düzenlenen eĢit davranma ilkesine aykırılık ha-

linde uygulanacak yaptırımlar Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nun 18/2-f maddesinde 

düzenlenmiĢtir. Buna göre, son aykırı davranıĢın tespit tarihinden geriye yönelik, iki 

yıllık süre içinde üç kez aykırı davranıldığında, Kurumca verilen geçici iĢ iliĢkisi 

kurma yetkisi iptal edilecek ve üç yıl süreyle yeniden izin verilmeyecektir. 

EĢit iĢlem borcuna aykırılık halinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren olmak üzere hangi iĢverende sorumluluk olacağı Kanun‟da düzenlenme-

miĢtir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde eĢitlik ilkesi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin iĢyeri bakımından belirleniyor olsa da, geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam büro-

su olması sebebiyle sorumluluğunda özel istihdam bürosuna ait olması gerekmekte-

dir
657

. 

Doktrinde, ĠĢ Kanunu‟nun 5. maddesi kıyasen uygulanarak geçici iĢçinin ay-

rımcılık tazminatı ve yoksun kaldığı hakları talep edebileceği görüĢü mevcuttur
658

. 

                                                 
654

  Dokuzuncu fıkranın (e) bendinde, geçici iĢçilerin; çalıĢtıkları dönemlerde ulaĢım, yemek, kan-

tin ve çocuk bakım hizmetleri olmak üzere iĢyerindeki sosyal hizmetlerden, çalıĢmadıkları dö-

nemlerde ise özel istihdam bürosundaki eğitim ve çocuk bakım hizmetlerinden eĢit muamele 

ilkesince yararlandırılması öngörülmektedir.  

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (10.02.2019) 
655

  SÜMER, Uygulama, s.73; Kanun koyucunun söz konusu madde ile, geçici iĢçilere eĢit mua-

mele gerektiren para ile ödenmeyen kreĢ, eğitim, yemek, servis gibi yardımlar olduğu görüĢü 

için bkz. NAZLI, Geçici ĠĢ, s.159. 
656

  ÖZDEMĠR, s.27. 
657

  DULAY YANGIN, s.120. 
658

  Kanun metninde bu konuda düzenleme olması gerekliliği görüĢü için bkz. ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.236; NAZLI, Geçici ĠĢ, s.161; GÜZEL/HEPER, 

s.51. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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Öte yandan aksi görüĢ olarak, ĠĢ Kanunu 5. maddesinde ayrım yasağı halleri dıĢında 

kalan genel anlamda eĢit davranma borcunun düzenlenmediği, dolayısıyla ayrım ya-

sakları dıĢında kalan eĢit davranma borcunun dıĢlandığı görüĢü de mevcuttur
659

. Ay-

rıca özel istihdam bürosunun eĢit davranma yükümlülüğünün belirlenmesinde 5. 

maddeye aykırılık ifadesinin yerine temel çalıĢma koĢulları denilmesinin daha doğru 

olacağı da belirtilmektedir
660

. Kanaatimizce, geçici iĢçinin ayrımcılığa maruz kalma-

sı halinde ayrımcılık tazminatını talep edebilmesi mümkün olmalıdır. 

2008/104/EC sayılı Yönerge‟nin 5/f.1-b maddesine göre, erkekler ve kadınların 

eĢit muamele, cinsiyet, ırk veya etnik köken, din, inançlar, engellilik, yaĢ veya cinsel 

yönelim temelinde ayrımcılığa karĢı herhangi bir eylemde bulunma halinde ayrımcı-

lık tazminatı talep edilebilecektir
661

. 

III. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulabileceği Haller 

A. Genel Olarak 

ĠĢ Kanunu‟nda ve Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nde mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkilerinin kurulabileceği haller tahdidi olarak sayılmıĢ, belirtilen haller 

dıĢında bu iliĢkinin kurulması yasaklanmıĢtır
662
. Kanun ile mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulabileceği haller sınırlı olarak sayılmıĢ olsa da
663

, bu sayılan hallerin 

dıĢında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması ya da koĢul sağlandığı düĢün-

cesiyle veya iddiasıyla kurulan iliĢkinin aslında koĢulları sağlamadığı anlaĢılırsa 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ne Ģekilde değerlendirilmesi gerektiği tartıĢma-

lıdır. Doktrinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ iliĢkisinin muvazaalı 

olduğu kabul edilerek geçici iĢçinin baĢlangıçtan itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin iĢçisi olarak kabul edilmesi ileri sürülmektedir
664

. 

2008/104/EC sayılı Yönerge‟de geçiçi iĢ iliĢkisine iliĢkin sınırlandırmalar so-

mut olarak belirtilmemiĢ, ülkelerin iç hukuklarında düzenlenmesi öngörülmüĢtür. 

Ülkeler kendi hukuk sistemleri dahilinde sınırlandırmalar belirlemiĢlerdir. Örneğin, 

                                                 
659

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.452; DULAY YANGIN, s.120. 
660

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.115. 
661

  DULAY YANGIN, s.121 
662

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.230; NAZLI,  Geçici ĠĢ, s.161. 
663

  ÇAVUġ, s.192. 
664

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.162. 
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Alman hukukunda sınırlamalar tek tek belirtilmeyip genel anlamda geçici iĢ iliĢkisini 

suistimal eden kullanımlar yasaklanmıĢken, Fransız hukukunda ülkemizde olduğu 

gibi geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği haller belirtilmiĢtir
665

.  

B. Ebeveynlerin Kısmi Süreli ĠĢ ĠliĢkileri ve Kadın ĠĢçilerin Ġzinlerinde 

Ġlköğretim çağına gelmemiĢ çocuğu olan ebeveynlerin kısmi süreli iĢ sözleĢ-

mesine geçmesi (ĠK. m.13/5) ve analık izni, doğum sonrası yarım çalıĢma izni ve 

ücretsiz doğum izni (ĠK. m.74) durumlarında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kuru-

labilecektir (ĠK. m.7/2-a). ĠĢverenler kısmi süreli iĢ sözleĢmesine geçen veya analık 

izni, doğum sonrası yarım çalıĢma izni veya ücretsiz doğum iznine ayrılan iĢçilerinin 

yokluklarında ortaya çıkan iĢgücü ihtiyacını mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile 

karĢılayabileceklerdir
666

. 

6663 sayılı Kanunla
667

 ĠĢ Kanunu‟nun 13. maddesinde isabetli olarak değiĢik-

lik yapılmıĢ ve ilköğretim çağına henüz gelmemiĢ olan ebeveynlere istedikleri tak-

dirde kısmi süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢma hakkı tanınmıĢtır
668

. Kısmi süreli iĢ söz-

leĢmesine geçiĢ hakkı yapılan değiĢiklikle hem kadın iĢçilere hem de erkek iĢçilere 

yani ebeveynlere tanınmıĢ ve iĢverenin kabulüne bağlanmamıĢtır
669
. Ayrıca getirilen 

bu hak emredici nitelikte olup, bu hakkın sınırlandırılması veya kaldırılması müm-

kün değildir. ĠĢçinin kısmi süreli iĢ sözleĢmesine geçiĢ hakkı için ilköğretim çağına 

henüz gelmemiĢ çocuğunun bulunması
670
, eĢinin çalıĢıyor olması

671 
ve iĢverenden 

talepte bulunması
672

 gerekmektedir.  

                                                 
665

  ÖZDEMĠR, s.25 vd. 
666

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.230; BASKAN, s.19; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, 

s.69; NURMUKHAMBETOVA, s.185. 
667

  RG., 10.02.2016, 29620. 
668

  Ebeveyn izninin kanunda düzenlenmesinin gerekliliği ile ilgili bkz. EKĠN, Ali/KAYIRGAN, 

Hasan, Uluslararası alanda ve Türk Hukukunda EĢit Davranma Ġlkesi Bağlamında Ebeveyn Ġz-

ni, Prof. Dr. M. Polat Soyer‟e Armağan, DEÜHFD, C.2, Özel Sayı, Ġzmir 2014, s.1045 vd. 
669

  CANĠKLĠOĞLU NurĢen, Kısmi Süreli Ġstihdama GeçiĢ ve Yarım ÇalıĢma Ödeneği, Emeğin 

Hukuku Kurultayı 2, Türkiye Barolar Birliği Yayını, Ankara 2017, s.129; OCAK, Saim, Do-

ğum/Evlat Edinme Sebebiyle Kısmi Süreli ÇalıĢma Uygulaması, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, 

Temmuz 2017, s.88; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.202. 
670

  Ġlköğretim ve Eğitim Kanunu ve Milli Eğitim Bakanlığı Ġlköğretim Kurumları Yönetmeliği‟ne 

göre, zorunlu ilköğretim çağı çocuğun 60 ayını tamamlaması, bazı koĢulların mevcudiyeti kay-

dıyla ise en geç 72. ayını tamamlaması ile baĢlar. 
671

  EĢ olarak kastedilen Medeni Kanuna göre resmi nikahlı eĢi anlamındadır. Dolayısıyla iĢçinin 

resmi nikahlı olmadığı veya birlikte yaĢadığı kiĢinin çalıĢıp çalıĢmaması önem arz etmez. CA-
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ĠĢ Kanunu‟na göre iĢçi 74. maddede öngörülen izinlerin bitiminden itibaren ço-

cuğun mecburi ilköğretim çağının baĢladığı tarihi takip eden ay baĢına kadar kısmi 

süreli iĢ sözleĢmesine geçiĢ hakkını kullanabilecektir. Kısmi süreli iĢ sözleĢmesine 

geçen iĢçi aynı çocuk için bir daha bu haktan faydalanmamak üzere tam zamanlı 

çalıĢmaya dönebilir (ĠK. m.13/5). Kısmi süreli çalıĢmaya geçen iĢçinin tam zamanlı 

çalıĢmaya baĢlaması halinde yerine iĢe alınan iĢçinin iĢ sözleĢmesi kendiliğinden 

sona erecektir (ĠK. m.13/5).  

ĠĢverenin iĢçisinin kısmi süreli istihdama geçmesi durumunda iĢveren ortaya 

çıkan iĢ gücü açığını özel istihdam bürosu ile yapacağı geçici iĢçi sağlama sözleĢme-

si ile karĢılayabilecektir
673
. ĠĢ Kanunu 7. maddesinde belirtildiği üzere kısmi süreli 

istihdamın sona ermesi ile birlikte geçici iĢ iliĢkisi de sona erecektir
674
. Geçici iĢ iliĢ-

kisinin süresi kısmi süreli istihdam süresi ile sınırlıdır. Kısmi süreli iĢçiden kaynak-

lanan iĢ gücü açığını, geçici iĢçi ile tamamlamak isteyen iĢverenin, geçici iĢçiyi de 

kısmi süreli çalıĢtırması gerekmektedir
675
. Ayrıca belirtmek gerekir ki, üç yaĢını dol-

durmamıĢ bir çocuğu eĢiyle birlikte veya münferiden evlat edinen iĢçilere de çocu-

ğun fiilen teslim edildiği tarihten itibaren kısmi istihdam Ģeklinde çalıĢma haklarına 

sahiptirler
676

 (ĠK. m.74/1). 

Kadın iĢçilerin doğum öncesinde sekiz hafta doğum sonrasında sekiz hafta, ço-

ğul gebeliklerde iki hafta da eklendiği doğum izinlerine 6663 sayılı Kanunla birlikte 

kadın ve erkek iĢçilere ve üç yaĢından küçük çocuğu evlat edinenlere yeni bazı hak-

lar sağlanmıĢtır. Analık hali izninin sona ermesinden itibaren çocuğun bakımı ve 

yetiĢtirilmesi amacıyla ve çocuğun hayatta olması kaydıyla kadın iĢçi ile üç yaĢını 

doldurmamıĢ çocuğu evlat edinen kadın veya erkek iĢçilere  istekleri halinde birinci 

doğumda altmıĢ gün, ikinci doğumda yüz yirmi gün, sonraki doğumlarda ise yüz 

                                                                                                                                          
NĠKLĠOĞLU, Kısmi Süreli, s.120; Ayrıca ebeveyn ifadesi iĢçinin halen evli biri olması zo-

runluluğunu da gerektirmez. ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.203. 
672

  Bu haktan faydalanmak isteyen iĢçinin bunu en az bir ay önce yazılı olarak iĢverene bildirmesi 

gerekmektedir (ĠK. m.13/5). 
673

  AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.209; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.208. 
674

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.208. 
675

  NURMUKHAMBETOVA, s.185. 
676

  Söz konusu hüküm iĢçinin eĢinin çalıĢıyor olması koĢulundan sonra düzenlenmiĢ olsa da, bu 

durumda da iĢçinin eĢinin çalıĢıyor olması koĢulu aranması gerekmekte olduğu görüĢü için 

bkz. CANĠKLĠOĞLU, Kısmi Süreli, s.121. 
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seksen gün süreyle haftalık çalıĢma süresinin yarısına kadar ücretsiz izin verilir
677

. 

Çoğul doğum halinde bu sürelere otuzar gün eklenir. Çocuğun engelli doğması ha-

linde bu süre üç yüz altmıĢ gün olarak uygulanır (ĠK. m.74/2). Söz konusu hükmün 

ĠĢ Kanunu kapsamında olan ve olmayan tüm iĢçiler açısından uygulanacağı da belir-

tilmiĢtir (ĠK. m.74/son). 

Kanun metninden de anlaĢılacağı üzere, yarım çalıĢma iznine hak kazanılması 

için, doğum yapan kadın iĢçi veya üç yaĢını doldurmamıĢ çocuğu evlat edinen kadın 

veya erkek iĢçi olmak gerekmektedir. Ayrıca yine Kanun‟da belirtildiği üzere iĢçile-

rin istekleri halinde yani talep halinde bu izin kullanılabilecektir
678

.  

Ġsteği halinde kadın iĢçiye, on altı haftalık veya çoğul gebelikte on sekiz hafta-

lık doğum izninden sonra altı aya kadar ücretsiz izin verilir. Üç yaĢından küçük ço-

cuğu evlat edinme halinde ise eĢlerden birine bu hak tanınmıĢtır.  

Sonuç olarak, ebeveynlerin kısmi süreli çalıĢmalarında veya kadın iĢçilerin 

hamilelik ve doğum nedeniyle izinli olduğu zamanlarda bu sürelerle sınırlı olmak 

kaydı ile mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecektir. 

C. ĠĢçinin Askerlik Hizmeti Halinde 

Kanunda belirtildiği üzere mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi iĢçinin askerlik 

hizmeti halinde de uygulama alanı bulabilecektir. ĠĢverenin iĢçisinin askerlik görevi 

nedeniyle ortaya çıkan iĢ gücü ihtiyacını karĢılaması mümkündür.  

ĠĢyerinde en az bir yıl kıdemi olan iĢçilerin muvazzaf askerlik ödevi dıĢında 

manevra veya herhangi bir nedenle silah altına alınan veyahut herhangi bir kanundan 

doğan çalıĢma ödevi yüzünden iĢinden ayrılması halinde, iĢ sözleĢmesi iĢinden ayrıl-

dığı günden baĢlayarak iki ay sonra iĢverence feshedilmiĢ sayılmaktadır (ĠK. m.31). 

Bir yıldan çok çalıĢmaya karĢılık her fazla yıl için, ayrıca iki gün eklenir, ancak sü-

renin tamamı doksan günü geçmeyecektir. Burada belirtilen iki aylık ve neticede en 

                                                 
677

  Evlat edinme halinde de aynı artan oranların uygulanmasının isabetli olacağı görüĢü için bkz. 

ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.748. 
678

  ĠĢçi yarım çalıĢma iznini birleĢtirerek toplu olarak kullanamazken, haftalık çalıĢma süresinin 

yarısını haftanın üç günü çalıĢmamak ya da her gün sadece yarım gün çalıĢma Ģeklinde kulla-

nabileceği, ayrıca yarım çalıĢma süresinde süt iznini kullanamayacağı görüĢü için bkz. ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.749. 
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fazla doksan günlük sürelerde iĢ sözleĢmesi askıda olacağı için mesleki anlamda ge-

çici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesi mümkündür
679

. 

Muvazzaf askerlik görevi ile iĢ sözleĢmesi iĢçi tarafından feshedildiğinde, iĢten 

ayrılan iĢçinin yerine özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi kapsamında 

geçici iĢçi çalıĢtırılmasının mümkün olup olmayacağı düĢünüldüğünde, bizim de 

katıldığımız görüĢe göre, fesih ile birlikte iĢ sözleĢmesi askıda olmadığı için geçici iĢ 

iliĢkisi kurulamayacaktır
680

. Geçici iĢverenin sürekli çalıĢan iĢçisinin, askerlik sebe-

biyle iĢ sözleĢmesi askıya alındığında, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢçisinin iĢ söz-

leĢmesinin askıda kaldığı süre boyunca geçici iĢçi çalıĢtırabilecektir. 

D. ĠĢ SözleĢmesinin Askıda Kaldığı Diğer Hallerde 

ĠĢ sözleĢmesinin askıda kaldığı diğer tüm hallerde özel istihdam bürosu aracılı-

ğıyla geçici iĢ iliĢkisi kurulabileceği düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/2-a). ĠĢ Kanunu‟nda 

farklı durumlarda ortaya çıkan iĢ sözleĢmelerinin askıda kaldığı haller olarak sağlık 

nedeniyle (ĠK. m.25/1-b)
681
, zorlayıcı nedenlerle (ĠK. m.24/3, 25/3)

682
, gözaltı ve 

tutukluluk nedeniyle (ĠK. m.25/4)
683
, ailevi nedenlerle (ĠK. m. 46/3)

684
, iĢçi kuruluĢu 

yöneticiliği nedeniyle (STĠSK. m.23)
685

 askıya alınma hallerinde geçici iĢ iliĢkisi 

kurulabilecektir.  

                                                 
679

  BASKAN, s.20. 
680

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.230; BASKAN, s.19; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, 

s.69; NURMUKHAMBETOVA, s.185. Askerlik hizmetinin muvazzaf askerlikten baĢka, gö-

nüllü, bedelli veya geçici askerlik de olabileceğine iliĢkin bkz. YĠĞĠT, s.105. 
681

  ĠĢçinin tutulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve iĢyerinde çalıĢmasında 

sakınca bulunduğunun Sağlık Kurulunca saptanması durumunda. 
682

  ĠĢçinin çalıĢtığı iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile iĢin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebep-

ler ortaya çıkarsa; ĠĢçiyi iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile çalıĢmaktan alıkoyan zorlayıcı bir 

sebebin ortaya çıkması. 
683

  ĠĢçinin gözaltına alınması veya tutuklanması halinde devamsızlığın 17 nci maddedeki bildirim 

süresini aĢması. 
684

  ġu kadar ki; a) ÇalıĢmadığı halde kanunen çalıĢma süresinden sayılan zamanlar ile günlük 

ücret ödenen veya ödenmeyen kanundan veya sözleĢmeden doğan tatil günleri,  b) (DeğiĢik: 

4/4/2015-6645/35 md.) Ek 2 nci maddede sayılan izin süreleri, c) Bir haftalık süre içinde kal-

mak üzere iĢveren tarafından verilen diğer izinlerle hekim raporuyla verilen hastalık ve din-

lenme izinleri, ÇalıĢılmıĢ günler gibi hesaba katılır. 
685

  ĠĢçi kuruluĢunda yönetici olduğu için çalıĢtığı iĢyerinden ayrılan iĢçinin iĢ sözleĢmesi askıda 

kalır. Yönetici dilerse iĢten ayrıldığı tarihte iĢ sözleĢmesini bildirim süresine uymaksızın veya 

sözleĢme süresinin bitimini beklemeksizin fesheder ve kıdem tazminatına hak kazanır. Yöneti-

ci, yöneticilik süresi içerisinde iĢ sözleĢmesini feshederse kıdem tazminatı fesih tarihindeki 

emsal ücret üzerinden hesaplanır. (2) ĠĢ sözleĢmesi askıya alınan yönetici; sendikanın tüzel ki-

Ģiliğinin sona ermesi, seçime girmemek, yeniden seçilmemek veya kendi isteği ile çekilmek su-
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Kanun metninde, sözleĢmeden kaynaklanan askı hallerine iliĢkin bir yasaklama 

yer almadığından, tarafların anlaĢmasıyla ortaya çıkan askı hallerinde de geçici iĢ 

iliĢkisi kurulabilecektir
686
. Tarafların anlaĢmasıyla uygulanan ücretsiz izin veya iĢçi-

nin istirahat raporu alması halinde bu dönemlerde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi 

kurulabilecektir
687

. 

Kurulan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin süresi belirtilen durumların de-

vamı süresiyle sınırlı olduğundan askı halinin sona ermesi ile geçici iĢ iliĢkisinin de 

sona ermesi gerekmektedir
688

. 

E. Mevsimlik Tarım ĠĢlerinde 

Mevsimlik iĢlere iliĢkin hükümler, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 29/7
689

 ve 

53/3
690

, aynı Kanun'un 60. maddesine
691

 dayanılarak çıkarılan Yönetmeliğin 12.
692

, 

394 sayılı Hafta Tatili Hakkında Kanunu‟nun
693

 4/f maddelerinde
694

 yer almaktadır. 

Bu hükümlerde mevsimlik iĢin tanımına yer verilmemiĢ ancak yılın herhangi bir dev-

resinde çalıĢmaların yapıldığı, diğer zamanlarda yapılmadığı veya çalıĢmanın azaltıl-

dığı iĢyerleri tanımı yapılmıĢtır
695

. 

                                                                                                                                          
retiyle görevinin sona ermesi hâlinde, sona erme tarihinden itibaren bir ay içinde ayrıldığı iĢye-

rinde iĢe baĢlatılmak üzere iĢverene baĢvurabilir. ĠĢveren, talep tarihinden itibaren bir ay içinde 

bu kiĢileri o andaki koĢullarla eski iĢlerine veya eski iĢlerine uygun bir diğer iĢe baĢlatmak zo-

rundadır. Bu kiĢiler süresi içinde iĢe baĢlatılmadığı takdirde, iĢ sözleĢmeleri iĢverence feshe-

dilmiĢ sayılır.  
686

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.70. 
687

  YĠĞĠT, s.106. 
688

   BASKAN, s.20. 
689

  Mevsim ve kampanya iĢlerinde çalıĢan iĢçilerin iĢten çıkarılmaları hakkında, iĢten çıkarma bu 

iĢlerin niteliğine bağlı olarak yapılıyorsa, toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin hükümler uygulanmaz. 
690

  Niteliklerinden ötürü bir yıldan az süren mevsimlik veya kampanya iĢlerinde çalıĢanlara bu 

Kanunun yıllık ücretli izinlere iliĢkin hükümleri uygulanmaz. 
691

  Yıllık izinlere iliĢkin düzenlemeler. 
692

  ĠĢ Kanununun 53 üncü maddesinin üçüncü fıkrasında sözü geçen ve nitelikleri yönünden bir 

yıldan az süren mevsim veya kampanya iĢlerinin yürütüldüğü iĢyerlerinde devamlı olarak çalı-

Ģan iĢçilerin yıllık ücretli izinleri hakkında bu Yönetmelik hükümleri uygulanır. 
693

  RG, 02.01.1924, 54. Hafta Tatili Hakkında Kanun, 7033 sayılı Sanayinin GeliĢtirilmesi ve 

Üretimin Desteklenmesi Amacıyla Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde DeğiĢik-

lik Yapılmasına Dair Kanun ile yürürlükten kaldırılmıĢtır. 
694

  Yapıcılık, tuğlacılık gibi iĢlerle tütün, incir, üzüm, meyankökü, zeytin, ağaç palamutu, susam, 

fındık, pancar gibi, zirai ve sınai mahsulatın iĢlenmesi ve maniplasyonu gibi açık havada ve 

senenin bir kısmında yürütülen veya faaliyeti mevsime tabi olan iĢler veya bu iĢlerin yürütül-

düğü müesseseler. 
695

  Y22HD., 12.06.2017, 2017/34997 E. , 2017/13786 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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 Bu maddeler dikkate alındığında çalıĢmanın yılın belirli bir döneminde yoğun-

laĢtığı iĢyerlerinde yapılan iĢler, mevsimlik iĢler olarak tanımlanabilir.  Mülga 3008 

sayılı ĠĢ Kanunu'nun 2/B maddesinde “yılın herhangi bir devresinde tam veya fazla 

faaliyette bulunup, öteki devrede tümüyle faaliyetten kalan veyahut faaliyetini azal-

tan iĢyeri” mevsimlik iĢyeri olarak kabul edilmiĢtir. Mevsimlik iĢ doktrinde de yılın 

belli dönemlerinde faaliyetin yoğunlaĢtığı, diğer dönemlerinde azaldığı veya tama-

men durduğu ve bu durumun yılın belli dönemlerinde tekrarlandığı iĢler olarak ta-

nımlanmaktadır
696

.  

Söz konusu dönemler iĢin niteliğine göre uzun veya kısa olabilir. Her zaman 

aynı miktarda iĢçi çalıĢtırmaya elveriĢli olmayan ve iĢyerinde yürütülen faaliyetin 

niteliğine göre iĢçilerin her yıl belirli sürelerde yoğun olarak çalıĢtıkları fakat yılın 

diğer döneminde iĢ sözleĢmelerine ertesi yılın faaliyet dönemi baĢına kadar ara ver-

meyi gerektiren iĢler, mevsimlik iĢ olarak değerlendirilebilir
697

.  

ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması tarım iĢlerinin 

tümünde düzenlenmemiĢ, sadece mevsimlik tarım iĢlerinde
698

 bu çalıĢma iliĢkisine 

izin verilmiĢtir
699

 (ĠK.7/2-b). ĠĢ Kanunu‟nun 4. maddesine göre, elli ya da daha az 

iĢçi çalıĢtıran tarım iĢyerleri ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢında iken, mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisinin madde düzenlemesinde, ĠĢ Kanunu kapsamında olan olmayan mevsim-

lik tarım iĢleri diye ayrım olmadığı dikkate alındığında, elliden az iĢçi çalıĢtıran ta-

rım iĢyerlerinde de süre sınırı olmaksızın mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabi-

                                                 
696

  YILDIZ, Gaye Burcu, Mevsimlik ĠĢ SözleĢmesi, Legal ĠSGHD., S.25, 2010, s.43; KAR, Bek-

taĢ, Mevsimlik ĠĢ, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, S.4, Aralık 2006, s.70; ÖZKARACA, Ercüment, 

Toplu ĠĢ ĠliĢkileri, Yargıtay‟ın ĠĢ Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Kararlarının Değerlen-

dirilmesi 2014, Ankara 2016, s.205; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.265; NURMUKHAMBETOVA, 

s.188. 
697

   Y22HD., 12.06.2017, 2017/34997 E. -  2017/13786 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019).  Mevsimlik iĢler, Hukuk Genel Kurulunun 07.03.2012 gün 2011/9-755 esas, 

2012/117 karar, 30.11.2011 gün 2011/9-596 esas, 2011/725 karar ve 08.05.2013 gün ve 

2013/9-257 esas, 2013/592 karar sayılı kararlarında da iĢin niteliğine ve yapısına göre yılın be-

lirli dönemlerinde ortaya çıkan veya bu dönemlerde artan faaliyetlere uygun olarak çalıĢı-

lan iĢler olarak tanımlanmıĢtır. 
698

  Kayıt dıĢılığın engellenmesi açısından özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi ku-

rulması, bu iĢlerde çalıĢan iĢçilerin kayıt altına alınması bakımından faydalı olacağı görüĢü ha-

kimdir. DOĞAN YENĠSEY, s.154; BASKAN, s.21; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.70. 
699

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.229. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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lecektir
700
. Mevsimlik tarım iĢlerinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi süre sınırı 

olmaksızın kurulabilecektir (ĠK. m.7/3)
701

. 

Kanaatimizce ĠĢ Kanunu‟nda tarım iĢlerine yönelik 7. maddenin ve 4. madde-

nin  çeliĢir Ģekilde düzenlenmesi isabetsiz olmuĢtur. Bu iĢyerlerindeki iĢçiler için, 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi dıĢındaki konularda Türk Borçlar Kanunu hüküm-

lerinin uygulanması gerekecektir
702

.  

F. Ev Hizmetlerinde 

ĠĢ Kanunu‟nun 4. maddesinde ev hizmetlerinin kapsam dıĢında bırakıldığı be-

lirtilmiĢ ancak ev hizmeti ve ev hizmetinde çalıĢanlar belirtilmemiĢtir. Aynı Ģekilde 

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟nun 6. maddesinde 

sigortalı sayılmayanlar olarak ev hizmetlerinde çalıĢanlar belirtilmiĢ ama ev hizmet-

lerine iliĢkin açıklama yapılmamıĢtır. Gündelik iĢlerden olan, evin temizliği, çamaĢır 

yıkama, ütü yapma, çocuk bakımı, evin bireyleri için Ģoförlük hizmeti, bahçe bakımı, 

yemek iĢleri ev hizmetleri kapsamındadır
703

. 

Ev hizmetleri Türk Borçlar Kanunu kapsamında olsa da, ĠĢ Kanunu‟nda mesle-

ki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği haller içinde yer almıĢtır
704

 (ĠK. m.7/2-

c). Gerek elliden az iĢçi çalıĢtıran mevsimlik tarım iĢlerinin yapıldığı iĢyerlerinde 

gerekse ev hizmetlerindeki çalıĢmalar ĠĢ Kanunu kapsamı dıĢında iken, mesleki an-

                                                 
700

  BASKAN, s.20; GÜZEL/HEPER, s.32; ĠK. m.4‟de “50‟den az iĢçi çalıĢtıran “tarım iĢlerinin 

yapıldığı iĢyeri/iĢletmeler” ibaresinin revize edilmesi gerektiğine dair, bkz. ĠNCĠROĞLU, Ge-

çici ĠĢ, s.13. 
701

  Mevsimlik iĢlerde süre sınırı olmaksızın mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması, kayıt-

dıĢı istihdamın önlenmesi için isabetli bulunduğuna dair bkz. DOĞAN YENĠSEY, s.154. 
702

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.292;  DOĞAN YENĠSEY, s..154; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.70; 

NURMUKHAMBETOVA, s.18; YĠĞĠT, s.107. 
703

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.222; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.155; Yargıtay kararla-

rında evde hasta bakan hemĢire ile, çocuk eğiticisinin ev hizmetleri yapmadığını, çalıĢmayan 

aile bireylerini evden alarak alıĢveriĢe, Ģehir içinde gezmeye götüren, boĢ zamanlarda ev ve ek-

lentilerinde zamanını geçiren Ģoförün ise ev hizmeti yaptığını kabul etmiĢtir. 

Y22HD. 02.09.2014, 2014/17890 E.-2014/22670 K., Y9HD., 05.06.2014, 2014/15697 E.-

2014/18318 K.,Y9HD.,09.10.2008, 2007/27814 E.- 2008/25988 K; Yargıtay bir baĢka kararın-

da, davacının görevinin dosya kapsamından tam olarak anlaĢılmamasını eksik inceleme olarak 

değerlendirmiĢ ve davalıya ait evin elektrik, su faturalarını ödemek, sık sık ev ve iĢyeri taĢındı-

ğından bunları organize etmek gibi çalıĢmaların, ev hizmetleri ya da ev iĢleri dıĢında çalıĢma 

olarak değerlendirilmesinin net olarak tespitine iĢaret etmiĢtir. Y9HD., 13.6.2012, 2012/18405 

E.-2012/22828 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
704

  VĠDĠNLĠOĞLU, Ezgi, Uluslararası ve Ulusal Mevzuat Kapsamında Ev Hizmetlerinde Çalı-

Ģanların ĠĢ ĠliĢkisi ile Sigortalılıkları, 2017, s.37. 
https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp (10.04.2019) 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp
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lamda geçici iĢ iliĢkisinin yapılması bakımından ĠĢ Kanunu‟nda düzenleme olması 

ciddi bir çeliĢkiyi ortaya koymaktadır
705

. 

Ev hizmetlerinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin süre sınırlaması olmak-

sızın yapılabilmesi yine kötü niyetli uygulamalara, geçici iĢ iliĢkisinin sürekli olarak 

yapılmasına olanak vereceği düĢünülebilir. Ancak süre sınırlaması olması gerektiğini 

kabul edilirse, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin ev hizmetlerinde mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisini tercih etmeyeceği açıktır. Örneğin, ev temizliği veya çocuk bakıcı-

lığı iĢlerinde geçici iĢçiye duyulan güven önemlidir. Geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢveren 

geçici iĢçiden memnun kaldığında iĢçiyi değiĢtirmek istemeyecektir. Bu bakımdan ev 

hizmetlerinde süre sınırlaması olmaması da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ev 

hizmetlerinde iĢlerliği açısından önemlidir. Öte yandan uygulamada ev hizmetlerinde 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin baĢka iĢçileri bulunmadığı,  belirsiz süreli iĢ sözleĢme-

si ile iĢçi çalıĢtırılmasının önüne geçmeyeceği, aksine ev hizmetlerinde çalıĢanların 

kayıt dıĢı istihdam edilmesinin engelleneceği yönünde, süre sınırı olmamasının 

olumlu yanlarının olduğu yönünde görüĢler vardır
706

. 

Kanaatimizce, ev hizmetlerinde de mesleki anlamda geçici iĢ iliĢki ile geçici 

iĢçi çalıĢtırmak isteyenler için azami süre olmalı, azami süreden sonra geçici iĢçi ile 

çalıĢmaya devam edilmesi halinde geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran  arasındaki iĢ 

iliĢkisi belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi hükümlerine göre olmalıdır.  

G. ĠĢletmenin Günlük ĠĢlerinden Sayılmayan ve Aralıklı Olarak Gördürü-

len ĠĢlerinde 

ĠĢletmenin günlük iĢlerden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen iĢlerinde 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği kanunda belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/2-

d)
707
. Ancak iĢletmenin günlük iĢlerinin neler olduğuna dair düzenleme yapılmamıĢ-

                                                 
705

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin Deniz ĠĢ Kanunu ve Basın ĠĢ Kanunu ile Borçlar Kanunu 

kapsamında kalan iĢlerin de dahil olduğu, ayrı bir kanunla düzenlenmesi gerekliliği görüĢü için 

bkz. GÜZEL/HEPER, s.27; ĠK. m.4‟de istisnalar arasında yer alan “ev hizmetlerinde” ibare-

sinin kaldırılması gerektiği görüĢü için bkz. ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.13; NURMUKHAM-

BETOVA, s.188. 
706

  DOĞAN YENĠSEY, s.154; BASKAN, s.109. 
707

  Odaman‟ a göre, iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan iĢlerde, ibaresi, özel istihdam bürosu 

aracılığıyla kurulacak geçici iĢ iliĢkisi genellikle iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılan iĢlerinde 

uygulama alanı bulacağından, bu iliĢkinin uygulanabilirliğini zayıflatacaktır. ODAMAN  
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tır. ĠĢletme iĢyerinden daha geniĢ olmakla birlikte, iĢyerlerini de kapsayan bir kav-

ramdır
708
. ĠĢverenin faaliyet gösterdiği sadece bir yer ise, bu yer hem iĢyeri hem iĢ-

letmedir. Ancak Ģubeleri olan bankalarda olduğu gibi banka iĢletme iken, Ģubeleri 

iĢyeri olarak kabul edilmektedir
709
. Bu bakımdan iktisadi bir kavram olan iĢletmenin 

söz konusu maddede günlük iĢlerinin olması bilimsel açıdan da uyumlu değildir
710

. 

6715 sayılı Kanun‟un gerekçesinde, günlük iĢlerden sayılmayan ve aralıklı 

gördürülen iĢler olarak yeni bir yazılım geliĢtirilmesi, teknik bakım, onarım gibi ihti-

yaçların ortaya çıkması
711
, belirli süreli proje iĢleri Ģeklinde iĢler örnek olarak sayıl-

mıĢtır
712
. Bu durumda hangi iĢlerde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yapılabileceği-

nin somut olaya göre belirlenmesi gerekmektedir
713
. Doktrinde iĢletmenin günlük 

iĢlerinden anlaĢılması gerekenin her gün anlamına gelmediği, haftada birkaç kez gibi 

belirli aralıklarla ve düzenli Ģekilde yürütülen iĢlerinde günlük iĢler sayılması gerek-

tiği görüĢü ileri sürülmektedir
714
. ĠĢletmenin günlük iĢlerinden ne anlaĢılması gerek-

tiği bilinmemektedir
715
. ĠĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ifadesinin geçici iĢ 

                                                                                                                                          
 DeğiĢiklik, s.48; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.71. 
708

  ĠĢyerinin mal veya hizmet üretimine yönelik teknik bir amacı olduğu halde, iĢletme kural ola-

rak iktisadi ve mali bir amaç güttüğüne dair bkz. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.198. 
709

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.146. 
710

  GÜZEL/HEPER, s.33. 
711

  Gerekçede örnek olarak sayılan bakım ve onarım iĢlerinde özel istihdam bürosu aracılığıyla 

geçici iĢ iliĢkisi kurulabilmesinin isabet derecesi, bu faaliyetin çok riskli bir faaliyet olması, iĢ 

kazalarının büyük çoğunluğunun bu faaliyetler sırasında ortaya çıkması nedeniyle Özkaraca ta-

rafından eleĢtirilmiĢtir. Özkaraca‟ya göre, EUROSTAT istatistiklerine göre, ülkelere göre de-

ğiĢen oranlarda olmak üzere kazaların %15-20‟si, ölümcül kazaların %10-15‟i bakım-onarım 

süreçlerinde meydana gelmektedir. Kimyasal kazaların 38%‟i bakım sırasında bırakılan tehli-

keli maddelerden kaynaklanmaktadır. 

https://osha.europa.eu/en/publications/literature_reviews/maintenance_OSH_statistics/view. 

Avrupa Komisyonu Risk Değerlendirme Rehberinde, bakım ve onarımda çalıĢan iĢçiler, çok 

yüksek riskli iĢleri yapan iĢçiler olarak nitelendirilmiĢtir. 

http://osha.europa.eu/en/topics/riskassessment/guidance.pdf. (10.01.2019). ÖZKARACA, Ge-

çici ĠĢ, s.71. 
712

  “…iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak kısa süreli belirli iĢlerin yapıl-

ması amacıyla gördürülen iĢlerde (yeni bir yazılım geliĢtirilmesi, teknik bakım, onarım gibi ih-

tiyaçların ortaya çıkması, belirli süreli proje iĢleri) en fazla dört ay süresince”. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (10.01.2019). 
713

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.229; Günlük iĢlerin belirlenmesinde sadece her 

gün mutlaka yapılan iĢler değil, düzenli ve kısa aralıklarla yapılan iĢlerinde günlük iĢlerden sa-

yılması görüĢü için bkz. SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.293; DOĞAN YENĠSEY, s.156. 
714

  DOĞAN YENĠSEY, s. 157; DULAY YANGIN, s.114; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.293; NUR-

MUKHAMBETOVA, s.185; YĠĞĠT, s.109. 
715

  Özkaraca ve Doğan Yenisey‟e göre, her gün yapılan iĢ günlük iĢ sayılır mı ya da 2-3 günde bir 

yapılan iĢ iĢletmenin günlük iĢi sayılmaz mı, bu hususlar oldukça belirsizdir. Örneğin gemi 

üretimi yapılan bir iĢyerinde, geminin boyanmasının üç ay sürmesi halinde bu iĢ iĢletmenin 

http://osha.europa.eu/en/topics/riskassessment/guidance.pdf
https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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iliĢkisinin uygulanmasını zorlaĢtıracağı düĢüncesinin aksine geçici iĢ iliĢkisinin gün-

lük iĢlerden sayılan hallerde daha çok uygulanabileceği görüĢü de ileri sürülmüĢ-

tür
716

. 

Süre bakımından ise, iĢletmenin günlük iĢlerden sayılmayan ve aralıklı olarak 

gördürülen iĢlerinde en çok dört ay süreyle geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek, bu süre 

toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. 

H. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Bakımından Acil Olan ĠĢlerde veya Üretimi 

Önemli Ölçüde Etkileyen Zorlayıcı Nedenlerin Ortaya Çıkması Halinde 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde 

etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması halinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢ-

kisinin kurulabileceği düzenlenmiĢtir (ĠK m.7/2-e). 

6715 sayılı Kanun‟un gerekçesinde, iĢyerinde iĢ güvenliği açısından ortaya çı-

kan acil iĢlerin yürütülmesi halleri çalıĢanların güvenliği açısından gerekli olan tamir 

ve tadilat iĢleri olarak ifade edilmiĢtir. ĠĢ güvenliğine iliĢkin acil olarak yapılması 

gereken yapı iĢleri ve tesisatın yapılması durumunda da geçici iĢçi çalıĢtırılabilmeli-

dir
717
. Üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması halleri ise 

sel, yangın ve benzeri doğal afet durumunda veya terör olayları sırasında iĢletmenin 

gerekli üretimi yetiĢtirebilmesi amacıyla yapılabileceği belirtilmiĢtir
718

.  

Belirtilen iĢlerde en çok 4 ay süreyle geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek, bu süre 

toplam 8 ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. 

                                                                                                                                          
günlük iĢi sayılacak mıdır? ĠĢletme ve ekonomiye ait kavramların ĠĢ Hukukuna ithal edilmesi, 

bu kavramların kapsamının belirlenmesinde güçlük yaratmaktadır. Yazarlara göre, doktrine gö-

re günlük iĢ, düzenli ve kısa aralıklı yürütülen iĢler (örneğin haftada iki, iki haftada bir yapılan 

iĢler) olarak tanımlanabilir. DOĞAN YENĠSEY, s.157; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.71. Aynı 

yönde, GÜZEL/HEPER, s.33; BASKAN, s.22. ĠĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve 

aralıklı olarak görülen iĢlerde en fazla dört ay için özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ 

iliĢkisi kurulabilecek, en fazla iki defa yenilenebilecektir (m. 7/3). Doğan Yenisey, söz konusu 

zaman sınırından hareket ederek, özel istihdam bürosu iĢçisi çalıĢtırılabilecek iĢlerin düzenli 

tekrar eden iĢler niteliğinde olmasının mümkün olmadığı görüĢündedir. Bu konuda bkz. DO-

ĞAN YENĠSEY, s.157. 
716

  ODAMAN, DeğiĢiklik, s.48. 
717

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.293. Acil olarak yapılması gereken bir durumda bir iĢçi bulup iĢe baĢ-

latmak uzun sürebileceğinden veya bulunamayacağı endiĢesi olabileceğinden geçici iĢ iliĢkisi 

kurulabilecektir. NURMUKHAMBETOVA, s.190. 
718

  https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (10.01.2019). 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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Doktrinde iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde ya da zorlayıcı 

nedenlerin olduğu hallerde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulması geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin iĢçisi varken geçici iĢçi çalıĢtırılması haklı olarak eleĢtirilmekte-

dir
719
. Kanaatimizce iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde çalıĢabilecek 

iĢçilerin iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda özel bir eğitiminin olması gereklidir. Ge-

çici iĢçinin rastgele bir görevlendirmeyle bu iĢlerde çalıĢabilmesine izin veren bu 

maddenin, iĢ kazaları ve buna bağlı sonuçlar bakımından ciddi artıĢlara sebebiyet 

verebileceği düĢüncesindeyiz. 

I. ĠĢletmenin Ortalama Mal ve Hizmet Üretim Kapasitesinin Geçici ĠĢ ĠliĢ-

kisi Kurulmasını Gerektirecek Ölçüde ve Öngörülmeyen ġekilde Artması Ha-

linde 

ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurul-

masını gerektirecek ölçüde ve öngörülmeyen
720

 Ģekilde artması hallerinde mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/2-f). Kanun mad-

desinde ĠĢ Hukukunda çok kullanılmayan iĢletme kavramının kullanımının yerine 

iĢyeri kavramının daha uygun olacağı söylenebilir
721

. 

6715 sayılı Kanun‟un gerekçesinde, bu hallere ihracat talebinin artması, iç pi-

yasada öngörülemeyen talep artıĢı örnek olarak gösterilmiĢtir. Belirtilen hallerde 

kurulan geçici iĢ iliĢkisi en fazla dört ay süreyle olabilecektir. Bu süre toplam sekiz 

ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. Bu Ģekilde ortaya çıkan iĢçi 

ihtiyacında, geçici iĢçi sayısının iĢyerindeki iĢçi sayısının dörtte birini geçemeyeceği, 

on ve daha az iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinde beĢ iĢçiye kadar geçici iĢ iliĢkisi kurulabile-

ceği düzenlenmiĢtir. 

ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin artması neticesinde 

mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörüle-

                                                 
719

  AKIN, Levent, Emeğin Hukuku Kurultayı-2, 27 Mayıs 2016, Ankara, s.56. 

http://tbbyayinlari.barobirlik.org.tr/TBBBooks/602.pdf (12.01.2019). 
720

  Özkaraca ve diğer bazı yazarlara göre, madde metninde yer alan “geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını 

gerektirecek ölçüde” ve “öngörülemeyen Ģekilde” ibareleri oldukça muğlaktır. Bu belirsizlik 

uygulamada birçok sorun doğuracak niteliktedir. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.72; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.213; GÜZEL/HEPER, s.34. 
721

  NURMUKHAMBETOVA, s.191. 

http://tbbyayinlari.barobirlik.org.tr/TBBBooks/602.pdf
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meyen, beklenmeyen üretim artıĢı olması koĢulu da gerekmektedir
722
.  Geçici iĢ iliĢ-

kisinin kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde ifadelerinin belir-

siz olması geçici iĢ iliĢkisinin uygulanmasında birçok soruna neden olabilecektir
723

.  

Öngörülemeyen artıĢa iliĢkin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sürekli iĢçileri faz-

la çalıĢma yapsalar bile karĢılanamayacak ölçüde mi artıĢ olması gerekir yoksa sü-

rekli iĢçilerin fazla mesai yapmalarına bakılmaksızın artıĢın varlığı halinde mi geçici 

iĢçi çalıĢtırabileceği kanun metninden anlaĢılamamaktadır
724

. Kanaatimizce fazla 

mesai yapmak isteyen iĢçilere iĢ verilmesine rağmen ihtiyaç varsa mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisi kurulabilmelidir. Ayrıca iĢletmenin ticari anlamda büyümesinden 

kaynaklı yeni iĢ gücü ihtiyacının, öngörülemeyen artıĢ olarak değerlendirilmeyip, 

geçici iĢ iliĢkisinin suistimal edilmemesi gerekmektedir
725

. 

Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nde iĢletmenin ortalama mal ve hizmet 

üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülme-

yen Ģekilde artması hallerine iliĢkin Kuruma yapılan Ģikayet bildirimleri incelenmek 

üzere ĠĢ teftiĢ Kurulu BaĢkanlığı‟na iletileceği düzenlenmiĢtir (ÖĠBY. m.29/2). Dokt-

rinde haklı olarak, “f” bendi haricindeki diğer hallerde Ģikayetler söz konusu oldu-

ğunda ne olacağının belirsiz olduğu, “f” bendine oldukça fazla önem verildiğini, di-

ğer hallerde sorunların olmayacağı yaklaĢımının doğru olmadığı hususları eleĢtiril-

miĢtir
726

. 

Ġ. Mevsimlik ĠĢler Hariç Dönemsellik Arz Eden ĠĢ ArtıĢları Halinde 

Mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢları halinde mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecektir (ĠK. m.7/2-g). Maddenin gerekçesinde dönemsellik 

arz eden iĢ artıĢlarına gerçekleĢmesi önceden öngörülen, bayram öncesi Ģeker üretimi 

                                                 
722

  GÜZEL/HEPER, s.33; BASKAN, s.23; DOĞAN YENĠSEY, s.157; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, 

s.294. 
723

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.162; GÜZEL/HEPER, s.34; NURMUKHAMBETOVA, s.191. 
724

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine göre bu koĢulun istisna olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin iĢyerindeki mevcut iĢgücünün yetersiz kaldığı durumlarda kurulması gerektiği görüĢü için 

bkz. NAZLI, Geçici ĠĢ, s.162. Öngörülemeyen Ģiddetli dolu yağıĢı sonrası birçok arabasının 

hasar görmesi ile otomobil servislerinde yaĢanan yoğunlukta mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi 

kurulabileceğine iliĢkin örnek için bkz. YĠĞĠT, s.111. 
725

  DOĞAN YENĠSEY, s.157; AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ Hukuku, Ankara 2018, s.170; SÜZEK, ĠĢ 

Hukuku, s.294. 
726

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.111. 
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veya paketlenmesi, seçim öncesi bayrak üretimi gibi iĢ hacminin artması durumları 

örnekler verilmiĢtir. Geçici iĢ iliĢkisi benzeri hallerin varlığı halinde en fazla dört ay 

süreyle kurulup tekrar yenilenemeyecektir. 

Kanun metninde belirtilen dönemsel iĢ artıĢının tespitinin ve denetlenmesinin 

zor olacağı yönünde haklı olduğunu düĢündüğümüz eleĢtiriler vardır
727

. 

IV. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulmasına Yönelik Getirilen 

Sınırlamalar 

A. Genel Olarak 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulmasına iliĢkin özel istihdam bürolarına 

sınırlı Ģekilde yetki verilmiĢtir. Geçici iĢ iliĢkisinin hangi hallerde ve hangi iĢlerde 

kurulabileceği Kanun‟da sınırlı olarak belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/2, a-g bentleri). Ka-

nun‟da belirtilen durumlar dıĢında Kanun‟a aykırı olarak kurulacak olan geçici iĢ 

iliĢkisi geçersiz olacaktır
728
. Bu durumda geçici iĢ iliĢkisinin baĢtan itibaren geçersiz 

olduğu kabul edilerek, geçici iĢçilerin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçisi olarak 

değerlendirilmesi gerekmektedir
729

.  

6715 sayılı Kanun‟un gerekçesinde, geçici iĢ iliĢkisinin sınırlanmasının amacı-

nın, geçici iĢ iliĢkisinin istismarının önlenmesi ve iĢgücü piyasasının iĢleyiĢinin bo-

zulmamasını temin ederek, iĢverenin geçici iĢ iliĢkisini ancak iĢletmenin geçici ihti-

yaçlarını karĢılamak için kullanmasını güvence altına almak olduğu belirtilmiĢtir
730

.  

Sürekli nitelikte olan iĢler için zorunlu haller dıĢında geçici iĢ iliĢkisinin kullanılması 

engellenmek istenmiĢtir. Kanun‟da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek 

durumların sayılmıĢ olmasının yanı sıra süre sınırlamasının da olması, bu iliĢkinin 

suistimal edilmesini önlemek için yerinde olduğu görüĢünün
731

 yanı sıra kurulabile-

                                                 
727

  DOĞAN YENĠSEY, s.157. 
728

  Kanunda belirtilenlerin dıĢında yapılacak olan iĢ iliĢkisi mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi de-

ğil, iĢ aracılığı olacağı ve  bu durumda da geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde 

çalıĢması ile iĢveren ile iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ olacağı görüĢü için bkz. ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.229. 
729

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.46. 
730

  https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf (10.01.2019). ĠNCĠRLĠOĞLU, 

s.12. 
731

  DOĞAN YENĠSEY, s.152. 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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cek haller belirlendiğinden süre sınırlamasına gerek olmadığı görüĢü
732

 de vardır. 

Kanaatimizce kötüye kullanmalara açık olan bu iliĢki de süre sınırlamasının olması, 

özellikle geçicilik unsurunun korunması bakımından önemlidir
733

. 

 2008/104/EC sayılı Yönerge‟de de, geçici istihdam bürolarının kullanımına 

yönelik kısıtlama veya yasaklamaların ancak kamu yararı nedeniyle, özellikle geçici 

iĢçilerinin korunması, iĢyerindeki sağlık ve güvenlik gereksinimleri veya iĢgücü pi-

yasasının düzgün iĢleyiĢinin sağlanması ve suiistimallerin önlenmesi gibi gerekçeler-

le uygulanabileceği belirtilmektedir. Yönerge‟de geçici iĢ iliĢkisinin azami süre veya 

objektif neden ile sınırlanması açıkça düzenlenmediğinden ne Ģekilde sınırlama uy-

gulanacağı üye ülkelerin tercihine bırakılmıĢtır
734
. ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin sınırlandırmalara aykırı Ģekilde kurulan geçici iĢ iliĢkileri-

nin sonuçlarına iliĢkin düzenleme yapılmamıĢtır. Kanun‟da belirtilen sınırlamalarda 

dahi bir takım eksikliklerin olması geçici iĢ iliĢkisinin suiistimal edilebileceğini dü-

Ģündürmektedir
735

. Ġdari yaptırım olarak ise, 4904 sayılı Kanun‟un 18/2-e maddesin-

de, ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde belirtilen sürelere uyulmamasının son fiilin tespit 

tarihinden geriye yönelik iki yıllık süre içinde aynı nedenle üç kez aykırı davranıldı-

ğının tespit edilmesi hâlinde iptal edileceği düzenlenmiĢtir.  

Fransız ĠĢ Hukukunda, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren nedeni önemli olmaksızın normal ve sürekli iĢlerinde geçici iĢçi çalıĢtı-

ramayacağı açıkça düzenlenmiĢtir. Fransız yargı kararlarından, normal ve sürekli 

iĢlerde geçici iĢçi çalıĢtırılması halinde geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

yanında belirsiz süreli olarak çalıĢtığı kabul edilerek, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

iĢçiye bir aylık ücretinden aĢağı olmamak üzere tazminata, özel istihdam bürosu için 

de sözleĢmenin türünün belirli süreden belirsiz süreye geçmesi sebebiyle yeniden 

niteleme tazminatına hükmedildiği görülmektedir
736

.  

                                                 
732

  CANĠKLĠOĞLU, Değerlendirme, s.57. 
733

  Süre sınırlamasının gerekmediği Ģeklinde aksi görüĢ için bkz. YĠĞĠT, s.113. 
734

  KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.80. 
735

  GÜZEL/HEPER, s.30 vd; Geçici iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin yerini alması ve 

düĢük ücretle iĢ güvencesiz iĢçi çalıĢtırılmasına sebep olabileceğine, geçici iĢ iliĢkisinin suisti-

mal edilmesinin sadece azami süre sınırlandırması ile mümkün olmayacağı objektif nedenlerin 

belirlenmesi gerektiğine iliĢkin bkz. KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.79. 
736

  GÜZEL/HEPER, s.31. 
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Fransız ĠĢ Kanunu‟nda sürekli iĢçinin iĢ sözleĢmesinin askıda olduğu haller, 

belirsiz süreyle çalıĢmaya baĢlayacak iĢçinin fiilen göreve baĢlamasına kadar ki dö-

nemde, mevsimlik iĢlerde ve niteliği gereği geçici iĢ olan iĢlerde geçici iĢ iliĢkisinin 

kurulabileceği düzenlenmiĢtir. Yasaklamalar bakımından ise, toplu iĢ uyuĢmazlıkları 

sırasında iĢ sözleĢmesi askıya alınan iĢçinin yerine, ekonomik sebeplerle iĢten çıkar-

malar yapılan bir iĢyerinde bu çıkarmaları takip eden altı ay içinde iĢ artıĢı nedeniyle, 

Kanun‟da belirtilen tehlikeli iĢlerde ve iĢ hekimi yerine geçici iĢçi çalıĢtırılmayacağı 

belirtilmiĢtir
737

. 

Alman ĠĢ Hukukunda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasının ser-

bestliği hakkın kötüye kullanılması hali ile sınırlandırılmıĢ ve bu düzenlemeye aykırı 

Ģekilde yapılan iĢ iliĢkilerine yönelik yaptırımlar hüküm altına alınmıĢtır
738

. Alman 

mevzuatında objektif nedenlerle geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği belirtilmiĢtir
739

. 

B. Süre Bakımından 

1. Süre Sınırı Bulunmayan Haller 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması bakımından süre sınırlamasının 

olmadığı haller mevsimlik tarım iĢleri
740

 ve ev hizmetleri
741

 Ģeklinde belirtilebilir 

(ĠK. m.7/2). Süre bakımından sınırlandırma olmaması taraflar arasındaki iliĢkisinin 

devamlı yapılacağı anlamı taĢımamalıdır
742
. Her iki çalıĢma koĢulunda da süre sınır 

olmaksızın geçici iĢçi çalıĢtırılabilmesi bu iĢ iliĢkilerinin sürekli hale dönüĢebileceği 

yönünde eleĢtiriler de yapılmaktadır
743

. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde de-

vamlı geçici olarak iĢe baĢlatılan iĢçi çalıĢtırılıyorsa, sürekli iĢçilerin yerine iĢler yap-

tırılıyorsa artık geçici bir iĢ iliĢkisinden söz edilmesi mümkün değildir
744

. 

                                                 
737

  GÜZEL/HEPER, s.35; HEPER, Karar Ġnceleme, s.182. 
738

  GÜZEL/HEPER, s.31. 
739

  KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.80. 
740

  50'den az iĢçi çalıĢtırılan (50 dahil) tarım ve orman iĢlerinin yapıldığı iĢyerlerinde veya iĢlet-

melerinde ĠĢ Kanunu uygulanmaz (ĠK. m.4/b). Dolayısıyla bu durumdaki iĢyerlerinde Türk 

Borçlar Kanunu uygulanacaktır. 
741

  Ev hizmetlerinde ĠĢ Kanunu uygulanmayacaktır. Buna bağlı olarak ev hizmetlerinde Türk 

Borçlar Kanunu uygulanacaktır. 
742

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.109; KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.79. 
743

  GÜZEL/HEPER, s.32. 
744

  CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.109. 
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Kanaatimizce, uygulamada mevsimlik tarım iĢlerinde ve ev hizmetlerinde, özel 

istihdam bürosu aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisi kurulduğunda süre sınırlanması olmadı-

ğı için, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler tarafından geçicilik unsurunun göz ardı edile-

rek sürekli Ģekilde bu yolla iĢçi istihdam edilmesi gibi olumsuz ve hakkın kötüye 

kullanımına açık durumların da olabileceği unutulmamalıdır. Özel istihdam büroları-

nın faaliyetlerinin geniĢ çapta denetlenebilir olması önemlidir. Örneğin uzun yıllar 

iĢvereni özel istihdam bürosu olan bir iĢçinin, çalıĢtığı geçici iĢveren aynı kiĢi ise 

kanun hükmünün suistimal edildiği anlaĢılacaktır.  

2. Süre Sınırı Bulunan Haller 

ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi düzenlenmekle birlikte, bu ça-

lıĢma yöntemine iliĢkin baĢvuru nedenleri olarak yedi ayrı duruma yer verildiği gö-

rümektedir (ĠK. m.7). BaĢvuru nedenlerinin yanı sıra bazı durumlarda süre sınırlandı-

rılmalarına da yer verilmiĢtir. Bu Ģekilde sınırlandırmalara yer verilmesiyle, mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin olması gerektiği üzere geçici niteliğinin güvence altında 

olması ve hak kayıplarının önlenmesi amaçlanmıĢtır
745

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi, kısmi süreli iĢ sözleĢmesine geçiĢ durumun-

da, analık halinde izin dönemlerinde, doğum sonrası yarım çalıĢma izni halinde, iĢçi-

nin askerlik hizmeti ve iĢ sözleĢmelerinin askıda kaldığı diğer hallerde bu sürenin 

devamı süresince, iĢletmenin günlük iĢlerden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürü-

len iĢlerinde, iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli 

ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması halinde, iĢletmenin ortalama 

mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde 

ve öngörülmeyen Ģekilde artması halinde en fazla dört ay olmak üzere yapılabilecek-

tir. Mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢları halinde dört aylık süre uza-

tılamazken, diğer hallerde toplam dört ayı geçmemek kaydıyla en fazla iki defa yeni-

leme yapılabilecektir (ĠK. m.7/3). 

Fransız ĠĢ Kanunu‟nda belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan geçici iĢçi için ge-

çici iĢ iliĢkisi on sekiz aylık süre ile sınırlanmıĢ, belli koĢulların varlığı halinde yirmi 

                                                 
745

  SERĠN, s.1070; CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s.108. 
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dört aya kadar uzatılabileceği düzenlenmiĢtir. Belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan 

geçici iĢçinin ise geçici iĢ iliĢkisi otuz altı aya kadar uzatılabilecektir
746

. 

Almanya‟da ise Hartz II reformu ile azami süre olmaması yönündeki düzenle-

me yapılan eleĢtiriler neticesinde, 01.04.2017 tarihinden sonra yürürlüğe girecek 

Ģekilde onsekiz ay olarak sınırlandırılmıĢtır
747

. Almanya‟da geçici iĢ iliĢkisine yöne-

lik yapılan reform ile geçici iĢ iliĢkisinin süresi en fazla onsekiz ay ile sınırlandırıl-

mıĢ, ancak toplu iĢ sözleĢmeleri ile daha uzun süreler belirlenebileceği de öngörül-

müĢtür. Almanya‟da ekonomik ve sosyal araĢtırmalar, reformun tahmin edilen hedef-

lere ulaĢamayacağını öngörmektedir. Geçici iĢ iliĢkisinin en fazla kurulabileceği süre 

sınırlandırması meslekler yönünde değil de bireyler yönünden tanımlandığı için, ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin sürekli çalıĢanlarını geçici iĢçilerle değiĢtirmelerini 

engellemeyecektir. Ayrıca sürekli ve geçici çalıĢanlar arasındaki ücret farkı sürdürü-

lebilir Ģekilde azaltılamayacağı yönünde eleĢtiriler söz konusudur
748

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde, süre bakımından yapılacak yenileme 

sonrasında toplam sürenin yani azami sürenin sekiz ay mı oniki ay mı olması gerek-

tiği
 
Kanun metninden net olarak anlaĢılmamaktadır

749
. Kanaatimiz, geçici iĢ iliĢkisi-

nin ilk defa dört ay ardından iki kez yenileme ile toplamda oniki ay süreyle mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği yönündedir
750
.  Her ne kadar Kanun‟un 

lafzından bu yönde kanaatimiz oluĢsa da mesleki olarak yapılan geçici iĢ iliĢkisi için 

oniki  aylık bir sürenin geçicilik niteliğinde suiistimale sebep olabileceği düĢünce-

sindeyiz.  

                                                 
746

  GÜZEL/HEPER, s.36. 
747

  YĠĞĠT, s.39; GÜZEL/HEPER, s.36. 
748

  HANESCH, s.2; YĠĞĠT, s.41. 
749

  Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi azami 18 ay olarak uygulanabilirken, özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği süreyi bu iliĢkinin uygulanabilmesini zorlaĢtıra-

cak Ģekilde kısaltmak, esneklik sağlamaktan ziyade esnekliğe aykırı bir yöntem olarak değer-

lendirilebilir. ODAMAN, DeğiĢiklik, s.53. 
750

  Aynı yönde, ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.231; CĠVAN, Güncel GeliĢmeler, s. 

110; GÜZEL/HEPER, s.36. Toplam sekiz ayı geçmemek üzere ifadesinin, sözleĢmenin yeni-

leme sürelerini mi yoksa sözleĢme süresi dahil tüm süreyi mi kapsadığı belirsizdir. Ancak yeni-

lemede, öncelikle sözleĢme yapılır sözleĢmenin bir daha yapılmasında birinci yenileme söz ko-

nusu olur. Bir daha sözleĢme yapılması halinde sözleĢme iki kere yenilenmiĢ olur. O nedenle 

geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin 4+4+4 ay en fazla 12 ay süreyle yapılabilecektir. ÖZKA-

RACA, Geçici ĠĢ, s.75. 
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Mesleki anlamda olmayan yani holding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler top-

luluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde iĢ görme edimini yerine getirmek üzere geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulmasının altı ayı geçmemek üzere kurulabileceği ve en fazla iki defa 

yenilenebileceği hüküm altına alınmıĢtır
751
. Burada belirtilen süre ile mesleki anlam-

da geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasında belirtilen sürelerin aynı madde içinde ve geçici 

iĢ iliĢkisinin türleri olarak farklı belirlenmiĢ olması yeknesaklık açısından uygun ol-

mamıĢtır. 

3. Bekleme Süresi 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, geçici iĢ iliĢkisi kurulabilmesine olanak tanıyan 

hallerde belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay geçmedikçe yeniden geçici iĢçi 

çalıĢtıramayacağı belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/3). Hükümde aynı iĢ ifadesi önem arz et-

mektedir. Aynı iĢte ne önceden çalıĢtırılan geçici iĢçi ne de baĢka bir geçici iĢçi altı 

ay geçmeden yeniden çalıĢtırılamayacaktır
752

. 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçisini fesih tarihinden 

itibaren altı ay geçmeden geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢtıramayacağı hükmü de 

bekleme süresi bakımından önemlidir (ĠK. m.7/7). Bu hükme göre, iĢçi ön plana 

çıkmakta olup, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sürekli iĢçisinin fesih neticesinde iĢten 

ayrılması halinde tekrar aynı iĢyerinde geçici iĢçi olabilmesi için altı ay beklenmesi 

gerekecektir
753

.  

Kanun gerekçesinde de, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan sürekli iĢçilerin 

geçici iĢçi olarak çalıĢtırılmak amacıyla iĢten çıkarılarak geçici iĢçi statüsünde tekrar 

iĢe alınması yoluyla uygulamanın suiistimal edilmesinin öne geçilmesi amaçlandığı 

belirtilmiĢtir. Bizimde katıldığımız görüĢe göre, altı ay geçtikten sonra aynı iĢçinin 

geçici iĢçi olarak daha kötü koĢullarda çalıĢtırılması ve bu altı aylık bekleme süresi-

                                                 
751

  4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 7/II. Maddesine göre, geçici iĢ iliĢkisi altı ayı geçmemek üzere 

yazılı olarak yapılır ve gerektiğinde en fazla iki defa daha yenilenebilir. Buna göre, geçici iĢ 

iliĢkisinin süresi en fazla 18 aydır. YHGK., 25.05.2011, 21-290/361, www.kazanci.com 

(14.06.2016). 
752

  GÜZEL/HEPER, s.38. 
753

  Fransız ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin aynı iĢçiyi tekrar çalıĢtırmak istemesi 

halinde, yeni geçici iĢ sözleĢmesi yapılabilmesi için önceki sözleĢmenin ½ veya 1/3 oranında 

süreyi beklemesi gerektiği düzenlenmiĢtir. Bu süreyi bekleyen geçici iĢçi, ekonomik anlamda 

yaĢayabileceği belirsizliği önlemek amaçlı ücret eki olarak geçicilik tazminatına hak kazanabi-

leceğine iliĢkin bkz. GÜZEL/HEPER, s.38. 

http://www.kazanci.com/
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nin kötüye kullanılması halinde, asıl iĢveren ve alt iĢveren iliĢkisinde olduğu gibi 

muvazaa kabul edilerek geçici iĢçinin baĢlangıçtan itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

renin iĢçisi kabul edilebilir
754

. 

C. ĠĢçi Sayısı Bakımından 

ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurul-

masını gerektirecek ölçüde ve öngörülmeyen Ģekilde artması halinde geçici iĢçi çalıĢ-

tırılan iĢçi sayısı, iĢyerinde çalıĢtırılan iĢçi sayısının dörtte birini geçemeyeceği, an-

cak on ve daha az
755

 iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde beĢ iĢçiye
756

 kadar geçici iĢ iliĢkisi 

kurulabileceği düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/6).  

Madde gerekçesinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢ iliĢkisinin sürekli istih-

damın yerini almamasının amaçlandığı, küçük ölçekli iĢletmelerde üretimin devamı-

nın sağlanması amacıyla on ve daha az iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinin dörtte bir sınırla-

maya tabi olmayacağı ve on kiĢiye kadar geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği düzen-

lenmiĢtir.  

CumhurbaĢkanı tarafından veto edilen 5920 sayılı Kanun düzenlemesinde tüm 

geçici iĢ iliĢkisi kurulan hallerde geçici iĢçi sayısının iĢyerinde çalıĢtırılan iĢçi sayısı-

nın dörtte birini geçemeyeceği belirtilmiĢken, kanunlaĢan düzenlemede sadece mad-

denin “f” bendi olan iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ 

iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülmeyen Ģekilde artması hali yer 

almıĢtır.  

Ülkemizde genel olarak küçük ölçekli iĢletmelerin sayıca fazla olması dikkate 

alındığında, iĢçi sınırlamasına getirilen istisnanın mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisin-

de sayı sınırlandırması ile koruma sağlamasını mümkün kılmayacaktır
757

. 

                                                 
754

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.164. 
755

  On ve daha az iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde iĢçi sayısı sınırlamasına tabi olmaması, iĢçi kapasite-

si bakımından küçük ölçekli iĢletmelerin ağırlıklı olduğu ülkemizde sınırlı olarak uygulanan 

iĢçi sayısı sınırlamasının önemsizleĢmesine yol açacağı yönünde eleĢtiri yer almaktadır. GÜ-

ZEL/HEPER, s.37. 
756

  Tasarıda “beĢ iĢçiye kadar” sınırlaması bulunmadığı, yani on ve daha az iĢçisi bulunan iĢyerle-

rinde çalıĢanların tamamı geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢtırılabileceği, beĢ iĢçiye kadar sınırlaması Alt 

Komisyon‟da metne eklendiği yönünde bkz. ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.73. 
757

  GÜZEL/HEPER, s.37.  
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Doktrinde, ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin  2. fıkrasının “f” bendinde öngörül-

meyen artıĢın, “g” bendinde ise öngörülen artıĢın belirtildiği dikkate alındığında, 

aslında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi sınırlamasının “g” bendine getiril-

mesi gerektiği görüĢü yer almaktadır
758

. 

ĠĢçi sayısının tespitinde ise, kısmi süreli iĢ sözleĢmesine göre çalıĢanlar, çalıĢ-

ma süreleri dikkate alınarak tam süreli çalıĢmaya dönüĢtürüleceği belirtilmiĢtir. Söz-

leĢmeleri belirli veya belirsiz süreli olması fark etmeksizin, sadece geçici iĢ iliĢkisi-

nin uygulandığı iĢyerindeki iĢçilerin sayısının dikkate alınması gerekmektedir
759

. 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin, özel istihdam bürosu ve ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ĠĢ Kanunu 30. madde
760

 uygulamasında dahil edilmeye-

ceği hüküm altına alınmıĢtır (ĠK. m.7/6)
761
. Gerekçede hesaplamaya konu iĢçi sayıla-

rının sürekli takibinin zor olmasından dolayı ve kontenjan değiĢikliklerinin engelli 

iĢçiler açısından olumsuz sonuçlar doğurması riski nedeniyle geçici iĢçilerin hesap-

lama dıĢında bırakıldığı belirtilmiĢtir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde çalıĢtı-

                                                 
758

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.109. 
759

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.234. 
760

  ĠĢverenler, elli veya daha fazla iĢçi çalıĢtırdıkları özel sektör iĢyerlerinde yüzde üç engelli, 

kamu iĢyerlerinde ise yüzde dört engelli ve yüzde iki eski hükümlü iĢçiyi veya 21/6/1927 tarih-

li ve 1111 sayılı Askerlik Kanunu veya 16/6/1927 tarihli ve 1076 sayılı Yedek Subaylar ve 

Yedek Askeri Memurlar Kanunu kapsamına giren ve askerlik hizmetini yaparken 12/4/1991 ta-

rihli ve 3713 sayılı Terörle Mücadele Kanununun 21 inci maddesinde sayılan terör olaylarının 

sebep ve tesiri sonucu malul sayılmayacak Ģekilde yaralananları meslek, beden ve ruhi durum-

larına uygun iĢlerde çalıĢtırmakla yükümlüdürler. Aynı il sınırları içinde birden fazla iĢyeri bu-

lunan iĢverenin bu kapsamda çalıĢtırmakla yükümlü olduğu iĢçi sayısı, toplam iĢçi sayısına gö-

re hesaplanır.(2) Bu kapsamda çalıĢtırılacak iĢçi sayısının tespitinde belirli ve belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesine göre çalıĢtırılan iĢçiler esas alınır. Kısmi süreli iĢ sözleĢmesine göre çalıĢanlar, 

çalıĢma süreleri dikkate alınarak tam süreli çalıĢmaya dönüĢtürülür. Oranın hesaplanmasında 

yarıma kadar kesirler dikkate alınmaz, yarım ve daha fazla olanlar tama dönüĢtürülür. ĠĢyerinin 

iĢçisi iken engelli hâle gelenlere öncelik tanınır. ĠĢverenler çalıĢtırmakla yükümlü oldukları iĢ-

çileri Türkiye ĠĢ Kurumu aracılığı ile sağlarlar. Bu kapsamda çalıĢtırılacak iĢçilerin nitelikleri, 

hangi iĢlerde çalıĢtırılabilecekleri, bunların iĢyerlerinde genel hükümler dıĢında bağlı olacakları 

özel çalıĢma ile mesleğe yöneltilmeleri, mesleki yönden iĢverence nasıl iĢe alınacakları, Aile 

ve Sosyal Politikalar Bakanlığının görüĢü alınarak ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca 

çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir. Yer altı ve su altı iĢlerinde engelli iĢçi çalıĢtırılamaz ve 

yukarıdaki hükümler uyarınca iĢyerlerindeki iĢçi sayısının tespitinde yer altı ve su altı iĢlerinde 

çalıĢanlar hesaba katılmaz. 
761

  Özel istihdam büroları standart bir iĢveren konumundadır. Belirtilen hüküm ile özel istihdam 

bürolarının engelli çalıĢtırma yükümlülüğünden kaçmasına neden olabileceği yönünde eleĢtiri-

ler yer almaktadır. GÜZEL/HEPER, s.37. Süre sınırları dikkate alındığında düzenlemenin ye-

rinde olduğu yönünde, DOĞAN YENĠSEY, s.169. 
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racağı engelli iĢçi sayısının belirlenmesinde geçici iĢçilerin sayıya dahil edilmemesi 

kanunun genel sistematiğine uygundur.  

 Doktrinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin geçici iĢçilerle iĢ gücü ihtiyacını 

karĢılayıp, sürekli iĢçi sayısını düĢük tutması ile, iĢe iade, engelli iĢçi çalıĢtırma, çalı-

Ģan temsilcileri ile iĢ sağlığı ve güvenliği kurulunun belirlenmesi gibi iĢçi sayısının 

önemli olduğu durumlarda kanun hükümünün dolanılması yani hakkın kötüye kulla-

nılması olmadığı görüĢü mevcuttur
762
. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde süre 

sınırlamalarının olmasının bu Ģekilde hakkın kötüye kullanılmasının önüne geçebile-

ceği düĢüncesindeyiz. 

Geçici iĢçilerle aynı Ģekilde alt iĢveren iĢçileri, stajyerler, çıraklar vs. de bu he-

saplamalarda dikkate alınmamaktadır. Ancak Kanun‟da geçici iĢçi sağlama sözleĢ-

mesi ile çalıĢan iĢçinin özel istihdam bürosu açısından da engelli iĢçi hesaplamasında 

sayılmaması isabetsizdir. Çünkü mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢveren özel 

istihdam bürosudur. Dolayısıyla böyle bir durumda özel istihdam bürosunun kendisi-

ne ait olan iĢçiler sayım dıĢında bırakılmıĢ olmaktadır. Hatta özel istihdam büroları-

nın özel sektör iĢvereni olarak engelli iĢçi çalıĢtırma zorunluluğu da ortadan kalkmıĢ 

olarak değerlendirilebilecektir
763
. Özel istihdam büroları için engelli iĢçi çalıĢtırma 

yükümlülüğünün olmaması Anayasa‟nın 10. maddesinde yer alan eĢitlik ilkesine de 

aykırı olacaktır
764

. 

D. Toplu ĠĢçi Çıkarılan ĠĢyerleri Bakımından 

Toplu iĢçi çıkarılan iĢyerlerinde sekiz ay süresince geçici iĢ iliĢkisi kurulama-

yacağı belirtilmiĢtir (ĠK. m.7/4). Toplu iĢçi çıkarmaya iliĢkin ĠĢ Kanunu 29. madde 

hükmüne bakıldığında, iĢverenin toplu iĢçi çıkarmanın kesinleĢmesinden itibaren altı 

ay içinde aynı nitelikteki iĢ için yeniden iĢçi almak istediği takdirde uygun olanları 

tercihen iĢe çağıracağı belirtilmiĢtir.  6715 sayılı Kanun değiĢikliği öncesinde mesle-

ki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde toplu iĢçi çıkarılması halinde geçici iĢ iliĢkisinin ya-

sak olduğu süre altı ay olarak belirlenmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟nun 7. ve 29. maddelerinde 

süre altı ay olarak belirlenmiĢtir. Ancak yapılan değiĢiklik ile mesleki anlamda geçici 

                                                 
762

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.114. 
763

  GÜZEL/HEPER, s.37; NAZLI, Geçici ĠĢ, s.163. 
764

  Aynı yönde ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.73.(61.dp). 



168 
 

iĢ iliĢkisi kurulabilmesi toplu iĢçi çıkarılan iĢyerleri bakımından sekiz ay olmuĢtur. 

Doktrinde altı ay ve sekiz ay olarak belirlenen sürelerin birbirine uygun olmaması 

eleĢtirilmiĢtir
765
. Toplu iĢçi çıkarma durumunda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin 

kurulmasının sadece toplu iĢçi çıkarılan iĢlerle sınırlandırılması gerekirken, toplu iĢçi 

çıkarılan iĢyerinin tamamı için düzenlenmesi de haklı olarak eleĢtirilmektedir
766

. 

Belirtmek gerekir ki, sekiz aylık sürenin baĢlangıcının toplu iĢçi çıkarmanın kesin-

leĢmesi ile baĢlaması gerekmektedir
767
.  Toplu iĢçi çıkarma, iĢçi çıkarılacak iĢyerle-

rinde bu durumun ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu Ġl Müdürlüğüne bildirilmesinden sonra otuz 

günün bitiminden itibaren hüküm ve sonuçlarını doğurmaktadır. 

E. Kamu Kurum ve KuruluĢları Bakımından 

Kamu kurum ve kuruluĢlarında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulama-

yacağı isabetli Ģekilde açıkça kanunda düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/4). Madde gerekçe-

sinde belirtildiği üzere, kamu kurumlarında yürütülen iĢin devamlılık arz etmesi, 

kamu hizmetlerinin sürdürülebilirliğinin sağlanması ve kamu sektöründe geçici iĢ 

iliĢkisinin kullanımının suiistimale açık olması sebebiyle kamu kurum ve kuruluĢla-

rında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulması yasaklanmıĢtır
768

. 

4904 Sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu 17. maddesinde de özel istihdam büro-

ları aracılığı ile kamu kurum ve kuruluĢlarının kadro ve pozisyonları için aracılık 

faaliyeti yapılamayacağı ve geçici iĢ iliĢkisi kurulamayacağı düzenlenmiĢtir.  

Her ne kadar kamu kurum ve kuruluĢlarında mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi-

nin kurulamayacağı öngörülmüĢse de, kamu kurum ve kuruluĢlarından iĢ alan alt 

                                                 
765

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.232; GÜZEL/HEPER, s.35; BASKAN, s.25; 

ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.78. 
766

  “Toplu iĢçi çıkarmaya gidilen iĢyerlerinde çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde toplu iĢçi 

çıkarmanın konusu olan iĢlerde geçici iĢ iliĢkisi gerçekleĢmez” Ģeklindeki eski düzenlemenin 

daha isabetli olduğu görüĢü için bkz. ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.232. 
767

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.232. 
768

  4857 sayılı Kanunun 29 uncu maddesine göre toplu iĢçi çıkarılan iĢyerleri ile kamu kurumla-

rında yürütülen iĢin devamlılık arz etmesi, kamu hizmetlerinin sürdürülebilirliğinin sağlanması 

ve kamu sektöründe geçici iĢ iliĢkisi kullanımının suistimale açık olması sebebiyle, kamu ku-

rum ve kuruluĢlarında ve iĢ sağlığı ve güvenliği açısından tehlikeli olan yer altında maden çı-

karılan iĢyerlerinde sektörel sınırlamaya gidilmiĢ ve buralarda geçici iĢçi çalıĢtırılamayacağı 

hüküm altına alınmıĢtır. https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf 

(10.01.2019) 

https://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem26/yil01/ss170.pdf
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iĢverenlerin geçici iĢçi çalıĢtırması ile bu yasağın suiistimal edilebileceği de sorun 

olarak karĢımıza çıkmaktadır
769

. 

Madde gerekçesinde “kamu sektöründe geçici iĢ kullanımının suistimale açık 

olması sebebiyle” denilerek kamu kurum ve kuruluĢlarında uygulanmasının sakıncalı 

olduğu açıkça zikredilirken, özel sektörde izin verilmesi kiralık iĢçiliğin özünü yan-

sıttığı gerekçesi ile eleĢtirilmektedir
770

.  

Daha önce bahsettiğimiz üzere geçici iĢ iliĢkisinin düzenlenmesinde “ödünç” 

kavramı tercih edilmeyip kanun sistematiğinde “geçici” iĢ iliĢkisi kullanılmıĢtır.  

Kamuda çalıĢan geçici iĢçiler ile geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢan geçici iĢçiler 

hem çalıĢtıkları sektörler hem de statüleri bakımından tamamen farklı olmasına rağ-

men, kavramın aynı olması nedeniyle karıĢtırılması mümkün olmaktadır. 

F. Yer Altından Maden Çıkarılan ĠĢyerleri Bakımından 

2008/104/EC sayılı Yönergesi‟nin iĢ sağlığı ve güvenliği açısından tehlike arz 

eden iĢyerlerinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin yasaklanabileceği düzenleme-

sine paralel olarak, ĠĢ Kanunu‟nda da yer altında maden çıkarılan iĢyerlerinde özel 

istihdam büroları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisi kurulamayacağı belirtilmiĢtir
771

 (ĠK. 

m.7/4).  

Gerekçede, iĢ sağlığı ve güvenliği açısından tehlikeli olan yer altında maden 

çıkarılan iĢyerlerinde sektörel sınırlamaya gidildiği ve buralarda geçici iĢçi çalıĢtı-

rılmayacağı belirtilmiĢtir. Tehlikeli iĢler olarak sadece yer altından maden çıkarılma-

sı iĢinin sayılarak diğer tehlikeli iĢlerde geçici iĢ iliĢkisinin yasaklanmamıĢ olması 

haklı olarak eleĢtirilmiĢtir
772
. Kanaatimizce de, iĢ kazalarının sayısal olarak fazla 

                                                 
769

  Zamanla alt iĢverenin kamu kurum ve kuruluĢları ile aynı değerlendirilerek alt iĢverenlerinde 

geçici iĢçi çalıĢtıramayacağı yargı kararlarına konu olabileceği hakkında görüĢü için bkz. 

AKIN, Emeğin Hukuku, s.57. 
770

  BAKIR, Onur, Türkiye‟de Kiralık ĠĢçilik ve Özel Ġstihdam Büroları, Emek AraĢtırma Dergisi, 

C.8, S.11. Haziran 2017, s.131. 
771

  Yer üstünde maden çıkarılan iĢyerlerinde geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği yönünde görüĢ için 

bkz. ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.232. 
772

  GÜZEL/HEPER, s.35; DOĞAN YENĠSEY, s.150; BASKAN, s.25; ÖZKARACA, Geçici 

ĠĢ, s.78. En az madenler kadar tehlikeli inĢaat, hava yolu taĢımacılığı, nakliye vb. gibi sektör-

lerde izin verilmesinin eleĢtirildiği yönünde bkz. BAKIR, Kiralık ĠĢçilik, s.131. 
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yaĢandığı tehlikeli iĢlerde özellikle tecrübe ve dikkat isteyen iĢlerde mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisinin kurulması sınırlandırılmalıdır
773

. 

G. Grev ve Lokavtın Uygulanması Sırasında  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde grev ve lokavt uygulaması sırasında 

geçici iĢçi çalıĢtıramayacağı düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/5). Sendikalar ve Toplu ĠĢ Söz-

leĢmesi Kanununun 65. maddesi hükümleri bu yasağın dıĢında tutulmuĢtur. Söz ko-

nusu maddede kanuni grev ve lokavta katılamayacak iĢçiler belirtilmiĢtir. Hiçbir Ģe-

kilde üretim veya satıĢa yönelik olmamak kaydıyla niteliği bakımından sürekli olma-

sında teknik zorunluluk bulunan iĢlerde faaliyetin devamlılığını veya iĢyeri güvenli-

ğini, makine ve demirbaĢ  eĢyalarının, gereçlerinin, hammadde, yarı mamul ve mamul 

maddelerin bozulmamasını ya da hayvan ve bitkilerin korunmasını sağlayacak sayıda 

iĢçi, kanuni grev ve lokavt sırasında çalıĢmak, iĢveren de bunları çalıĢtırmak zorun-

dadır (STĠSK. m.65/1). Bu zorunlu çalıĢtırılacak kiĢilerin, geçici iĢçilerden oluĢabil-

mesi, grev ve lokavt süresinde geçici iĢçi çalıĢtırılamaması hükmünün istisnasıdır
774

.  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde kanundıĢı grevin varlığı halinde, iĢçi-

lerin sözleĢmelerinin askıda olabileceği kabul edilmeyeceğinden bu süreçte geçici 

iĢçi çalıĢtırılabilecektir
775

.  

Uygulamada grev ve lokavt sürecinde çalıĢtırılması zorunlu kiĢilerinin yerine 

mi yoksa bu kiĢilerin ölümü, iĢten ayrılması halinde mi geçici iĢçi çalıĢtırılabileceği 

tartıĢılabilir. Kanaatimizce grev ve lokavt sürecinde önceden çalıĢacak kiĢilerin liste-

si verildiği için geçici iĢçilerin sadece bu iĢçilerin ölüm, iĢten ayrılma vs. gibi halle-

rinde çalıĢtırılabilmesi mümkündür
776

. 

                                                 
773

  Sektörel sınırlamaya örnek olarak Almanya‟da inĢaat iĢleri verilebilir. YĠĞĠT, s.52. 
774

  SÜMER, Uygulama, s.65; SERĠN, s.1081; KILIÇ, s.73. 
775

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.59. 
776

  Aynı yönde, iĢyerinde grev ve lokavt uygulaması olan iĢveren, bu süreçte çalıĢabilecek olan 

iĢçilerden ölen, kendi isteği ile ayrılan veya iĢ sözleĢmesi iĢveren tarafından haklı nedenle fes-

hedilenlerin yerine geçici iĢçi çalıĢtırabileceği görüĢü için ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, 

s.46. 
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V. Mevzuata Aykırılığın Sonuçları 

A. Hukuki Sonuçları 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde belirlenen sınırlamalara aykırı ve özellik-

le eĢitlik ilkesinin aksine uygulamaların olması halinde etkili yaptırımların varlığı 

kötüye kullanımlarını önlenmesi ve iĢçilerin korunması bakımından oldukça önemli-

dir
777

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin Kanun‟da yer alan birçok düzenle-

me olmasına rağmen sınırlamalara aykırılığın sonuçlarına iliĢkin hüküm bulunma-

maktadır. Geçici iĢ iliĢkisinin sınırlandırmalara ve yasaklara aykırı Ģekilde kurulması 

halinde asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinde muvazaa halinde olduğu gibi geçici iĢçinin 

çalıĢmaya baĢlamasından itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile geçici iĢçi arasında 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin varlığı kabul edilmelidir
778
. Kanaatimizce, geçici iĢçi 

sürekli iĢçi statüsünde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ise asıl iĢveren olarak değerlendi-

rilerek tüm iĢçilik hakları buna göre belirlenmelidir. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde kanuni olarak belirlenen azami sürelerin 

üstünde geçici iĢ iliĢkisi kurulursa ne olacağına iliĢkin düzenleme yoktur. Kanaati-

mizce azami sürelerin üstünde yapılan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde tarafların 

iradelerinin baĢka olduğu düĢüncesiyle, geçici iĢçinin baĢtan itibaren belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçi olduğunun kabul edilmesi gerek-

mektedir
779

. 

Kurulacak mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde sayı sınırlamasının olduğu hal-

lerde azami sayının üstüne çıkılması halinde hangi iĢçilerin geçici iĢ iliĢkilerinin ge-

çersiz kabul edilmesi gerektiği önemlidir. Geçici iĢçilerin geçici iĢ iliĢkisi kurulma 

tarihlerine göre değerlendirme yapılarak, azami sınırın üstündeki kiĢi sayısı kadar 

olmak üzere, son kurulanlardan geriye doğru gidilerek geçici iĢ iliĢkilerinin geçersiz 

olduğunu kabul etmek gerekecektir. Bir geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile tüm iĢçile-

                                                 
777

  KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.106. 
778

  GÜZEL/HEPER, s.31; BAKIR, Kiralık ĠĢçilik, s.133. 
779

  Sürenin aĢılması halinde, sürenin aĢılmasından sonraki kısmın geçersiz kabul edilmesi gerekti-

ği, Alman Hukukunda da bu Ģekilde çözüm bulunduğu yönünde bkz. YĠĞĠT, s.188. 
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re geçici iĢ iliĢkisi sağlanmıĢsa, tüm iĢçilerin geçici iĢ iliĢkileri geçersiz sayılmalı-

dır
780

. 

B. Ġdari Sonuçları 

Özel istihdam bürolarının mevzuata aykırı faaliyetlerine yönelik, Kanun‟un 20. 

maddesinde ve 4857 sayılı Kanun‟un ilgili maddelerinde belirtilen miktar ve usullere 

göre idari para cezası uygulanır (ÖĠBY. 30). Buradan anlaĢılmaktadır ki, özel istih-

dam bürolarına yönelik verilecek idari para cezaları hem ĠĢ Kanunu‟nda hem de Tür-

kiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟da yer almaktadır. 

ĠĢ Kanunu‟nun 99. maddesine göre geçici iĢ iliĢkisi açısından uygulanan idari 

para cezaları, ĠĢ Kanunu açısından geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin maddede öngörülen ilke 

ve yükümlülüklere aykırı olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren veya iĢveren vekiline bu 

durumdaki her iĢçi için iki yüz elli Türk lirası, maddenin ikinci fıkrasının (f) bendine 

aykırı olarak, yani iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ 

iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlindeki 

yükümlülüğe aykırı davranan iĢveren veya iĢveren vekiline ise belirtilen para cezası 

dört katı artırılarak uygulanır. 2019 yılı itibariyle ceza miktarı 366 TL olup, dört katı 

ise 1.465 TL‟dir
781

. 

Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟unun 20. 

maddesi kapsamında yer alan 2019 yılına ait
782

 idari para cezaları
783

; Kurumca daya-

nağı belirtilmek suretiyle; 

 Kurumdan izin almadan iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık yapan gerçek veya tüzel 

kiĢilere 24.746 Türk lirası, tekrarı hâlinde 49.492 Türk lirası, bu kapsamda 

hizmet alan iĢverenlere 12.373 Türk lirası, 

                                                 
780

  YĠĞĠT, s.189. 
781

  https://www.isvesosyalguvenlik.com/is-kanunu-idari-para-cezalari/ (10.05.2019). 
782

  https://www.muhasebeweb.com/pratik-bilgiler/iskur-Tarafindan-Uygulanacak-idari-Para-

Cezasi-Miktarlari-116/ Kanun‟da yer alan miktarlar değiĢtirilerek 2019 yılı miktarlarına uyar-

lanmıĢtır. 
783

  Belirtilen bu miktarlarda 4904 Sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununun 20 nci Maddesine Ve 

4857 Sayılı ĠĢ Kanununun 108 inci Maddesine Ġstinaden Uygulanacak Ġdari Para Cezaları Hak-

kında Tebliğ ile değiĢiklikler olmuĢtur. RG., 06.08.2008, 26959.  

https://www.isvesosyalguvenlik.com/is-kanunu-idari-para-cezalari/
https://www.muhasebeweb.com/pratik-bilgiler/iskur-Tarafindan-Uygulanacak-idari-Para-Cezasi-Miktarlari-116/
https://www.muhasebeweb.com/pratik-bilgiler/iskur-Tarafindan-Uygulanacak-idari-Para-Cezasi-Miktarlari-116/
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 Kurumdan izin almamasına veya yetkisi iptal edilmesine rağmen geçici iĢ 

iliĢkisi düzenleyen gerçek veya tüzel kiĢilere 61.865 Türk lirası, fiilin tekrarı 

hâlinde 136.103 Türk lirası, bu kapsamda hizmet alan iĢverenlere 24.746 

Türk lirası,  

 ĠĢ arayanlardan ücret alan veya menfaat sağlayan gerçek veya tüzel kiĢilere 

24.746 Türk lirası,  

 19 uncu maddenin dördüncü fıkrasında yer alan geçersiz anlaĢmaların her-

hangi birini düzenleyen özel istihdam bürosu ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene 

ayrı ayrı 6.187 Türk lirası,  

 Ek teminat vermeyen özel istihdam bürolarına 1.237 Türk lirası 

 Kurumdan izin almadan aracılık faaliyeti gösteren gerçek veya tüzel kiĢiler 

ile Kurumdan izin almadan yurt dıĢına iĢçi götürmek isteyen gerçek veya tü-

zel kiĢilere ait reklam veya iĢ ve iĢçi bulma ilanını yayınlayan gerçek ve tüzel 

kiĢilere ayrı ayrı 3.712 Türk lirası,  

 Kurumdan izin almadan kendi iĢ ve faaliyetlerinde çalıĢtıracakları iĢçileri yurt 

dıĢına götüren gerçek ve tüzel kiĢilere 61.865 Türk lirası, Kuruma onaylatıl-

mayan her bir yurt dıĢı hizmet akdi için iĢverenlere ve özel istihdam büroları-

na 1.237 Türk lirası,  

 Kurumdan izin almadan yurt dıĢına iĢçi götürmek için ilan veren gerçek veya 

tüzel kiĢilere 6.147 Türk lirası,  

 Kurum tarafından istenilen rapor, bilgi ve belgeler ile iĢgücü piyasasının iz-

lenmesi için gerekli olan istatistiksel bilgileri Kurumca belirlenen süre içeri-

sinde ibraz etmeyenlere 3.712 Türk lirası,  

 MüfettiĢlerce istenen bilgi, belge, kayıt ve defterleri on beĢ gün içerisinde 

ibraz etmeyen özel istihdam bürolarına 24.746 Türk lirası,  

 ĠĢ arayanlara ve açık iĢlere iliĢkin bilgileri, iĢ ve iĢçi bulma faaliyeti dıĢında 

baĢka bir amaçla kullanan özel istihdam bürolarına 61.865 Türk lirası,  

 Kurumdan izin almadan veya izin yeniletmeden tarımda iĢ ve iĢçi bulma ara-

cılık faaliyetinde bulunanlara 12.373 Türk lirası,  
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 Tarım iĢçileri ile sözleĢme imzalamayan veya imzaladığı sözleĢmeyi Kuruma 

ibraz etmeyen tarım aracılarına her bir iĢçi için 619 Türk lirası,  

 Kurum aracılığı olmaksızın sürekli iĢçi istihdam eden kamu kurum ve kuru-

luĢlarına her bir iĢçi için 24.746 Türk lirası, geçici iĢçi istihdam eden kamu 

kurum ve kuruluĢlarına ise her bir iĢçi için 12.373 Türk lirası,  

 Kurum aracılığı olmaksızın iĢçi istihdam edebilen kamu kurum ve kuruluĢla-

rından iĢçi alım ilanını Kuruma göndermeyenlere her bir iĢçi için 1.273 Türk 

lirası,  

 Kurumca yayımlanan açık iĢ ilanlarını Kurumdan izin almadan yayımlayanla-

ra her bir ilan için 6.187 Türk lirası, 

 Kurum adını veya kısaltmasını kamuoyunu yanıltacak biçimde kullanan veya 

Kurumdan yetki almıĢ gibi faaliyet gösteren gerçek veya tüzel kiĢilere 61.865 

Türk lirası,  

 Kamu kurum ve kuruluĢlarının kadro ve pozisyonlarına iĢçi yerleĢtirilmesine 

aracılık faaliyetleri yasağına aykırı hareket edenlere her bir iĢçi için 24.746 

Türk lirası, idari para cezası verilir. 

Tebliğ tarihinden itibaren otuz gün içinde ödenmeyen idari para cezaları, bu 

sürenin bitiminden itibaren kanuni faizi ile birlikte tahsil edilir. Kanun yoluna baĢvu-

rulması, idari para cezalarının takip ve tahsilini durdurmaz. Ġdari para cezaları hak-

kında, bu Kanunda hüküm bulunmayan hâllerde 30/3/2005 tarihli ve 5326 sayılı Ka-

bahatler Kanunu hükümleri uygulanır. 

VI. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Sona Ermesi 

A. Tarafların AnlaĢması 

Anayasa‟da güvence altına alınan sözleĢme özgürlüğüne istinaden iĢ sözleĢme-

sinin türü önemli olmaksızın tarafların anlaĢmasıyla her zaman sonlandırılabilir
784

. 

Tarafların anlaĢması, karĢılıklı ve birbirine uygun iki iradenin bir araya gelmesi ile 

oluĢmaktadır.  Ġkale olarak adlandırılan tarafların anlaĢması ile iĢ sözleĢmesinin sona 

                                                 
784

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.511; SÜMER, Uygulama, s.65. 
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ermesinde, iĢ sözleĢmesinin fesihle sona ermesinin hukuki sonuçları doğmayacak-

tır
785

.  

Tarafların anlaĢmasında kural olarak iĢverenin lehine bir durum söz konusudur. 

Bu durumda iĢçinin feshe bağlı haklarının ve iĢ güvencesi hükümlerine baĢvuru hak-

larının iĢveren tarafından önlenmesi söz konusu olabileceğinden, iĢçinin gerçek ira-

desine dayalı anlaĢmanın her somut durumda irdelenmesi gerekmektedir. ĠĢçinin 

gerçek iradesini yansıtmayan ikale sözleĢmelerinin iĢ sözleĢmesinin iĢveren tarafın-

dan feshedildiği Ģeklinde kabul edilmesi gerekmektedir. Hayatın olağan akıĢı içinde 

iĢçinin birtakım haklarından kendi iradesi ile karĢılıksız Ģekilde vazgeçmesi güç ola-

cağı için, iĢverenin hem ikalenin hukuki sonuçları ile ilgili iĢçiyi bilgilendirmesi hem 

de iĢçinin makul bir yararının olmasını gözetmesi gerekmektedir
786

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi üç taraflı bir iliĢki olduğundan tarafların ara-

larındaki iliĢkilerin sona ermelerini de ayrı ayrı değerlendirmek gerekecektir. Özel 

istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren her zaman anlaĢarak aralarındaki 

hukuki iliĢkiyi sonlandırabileceklerdir. Tarafların aralarında bir iĢ iliĢkisi olmadığın-

dan bu hukuki iliĢkinin sona ermesi de fesih olmayacak ve tazminat yükümlülüğü 

doğmayacaktır
787
. Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin, geçici iĢ 

iliĢkisini sona erdirmesi özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesi-

                                                 
785

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.511. 
786

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.512; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.428. Yargıtay‟a göre, 

Borçlar Kanunu‟nun 23-31 maddeleri arasında düzenlenmiĢ olan irade fesadı hallerinin, bozma 

sözleĢmeleri yönünden titizlikle ele alınması gerekir. Bir iĢçinin bozma sözleĢmesi yapma ko-

nusundaki icap ve kabulde bulunmasının ardından iĢveren feshi haline özgü iĢ güvencesi hü-

kümlerinden yararlanmak istemesi ve yasa gereği en çok bir ay içinde iĢe iade davası açması 

hayatın olağan akıĢına uygun düĢmez. ĠĢ iliĢkisi taraflardan her birinin bozucu yenilik doğuran 

bir beyanla sona erdirmeleri mümkün olduğu halde, bu yola gitmeyerek karĢılıklı anlaĢma yo-

luyla sona erdirmelerinin nedenleri üzerinde durmak gerekir. Her Ģeyden önce bozma sözleĢ-

mesi yapma konusunda icapta bulunanın makul bir yararının olması gerekir. Ġrade fesadı dene-

timi dıĢında, tarafların bozma sözleĢmesi yapması konusunda makul yararının olup olmadığı-

nın da irdelenmesi gerekir. Makul yarar ölçütü, bozma sözleĢmesi yapma konusundaki icabın 

iĢçiden gelmesi ile iĢverenden gelmesi ve somut olayın özellikleri dikkate alınarak ele alınma-

lıdır. Bozma sözleĢmesi yoluyla iĢ sözleĢmesi sona eren iĢçi, iĢ güvencesinden yoksun kaldığı 

gibi, kural olarak feshe bağlı haklar olan ihbar ve kıdem tazminatlarına da hak kazanamayacak-

tır. Yine 4447 sayılı Yasa kapsamında iĢsizlik sigortasından da yararlanmayacaktır. Bütün bu 

hususlar, ĠĢ Hukukunda hakim olan ibranamenin dar yorumu ilkesi gibi, hatta daha da ötesinde, 

ikale sözleĢmesinin geçerliliği noktasında iĢçi lehine değerlendirmenin gerekliliği ortaya koy-

maktadır. Y9HD, 10.12.2018, 2018/9045 E.- 2018/22754 K. 
787

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.56. 
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nin sona ermesine sebebiyet vermemektedir
788
. Geçici iĢçi ile özel istihdam bürosu 

arasındaki iĢ iliĢkisinin anlaĢarak sona erdirilmesi halinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren ile özel istihdam bürosunun arasındaki hukuki iliĢkinin sona erdiği söylenemez. 

ĠĢ iliĢkisi sona eren geçici iĢçi yerine yeni bir iĢçinin temini özel istihdam bürosu 

tarafından sağlanmalıdır. Geçici iĢçi kiĢi olarak belirlenmiĢse ve belirlenen iĢçi yeri-

ne özel istihdam bürosunun baĢka iĢçi görevlendirilmesi kararlaĢtırılmamıĢsa geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢveren bakımından sözleĢmeye aykırılık kabul edilip, özel istihdam 

bürosu bakımından hukuki sorumluluk doğurabilecektir
789
. Özel istihdam bürosu 

iĢçinin kiĢiliğinin önemli olmadığı hallerde de geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene yeni iĢçi 

görevlendirmesi yapmamıĢsa, aynı Ģekilde hukuki sorumluluğu olacaktır
790

. 

B. Geçici ĠĢ Sağlama SözleĢmesinin Süresinin Sona Ermesi  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde Kanun‟da belirlenen sınırlamalar nede-

niyle bazı hallerde süre sonunda geçici iĢ iliĢkisinin sona ermesi zorunludur. Mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin süresinin sona ermesi ile 

kendiliğinden son bulacaktır. Her ne kadar geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi sona ermiĢ 

olsa da, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ iliĢkisi devam edecektir
791

. 

Geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olduğu için geçici iĢ sona erdiğinde ge-

çici iĢçinin kendi iĢyeri olan büroya geriye dönmesi gerekmektedir
792
. Geçici iĢ iliĢ-

kisinin süresi sona erdiğinde, geçici iĢçinin yaptığı iĢin iĢleyiĢinin bozulmaması için 

bir süre daha çalıĢmaya devam etmesi gerekiyorsa makul bir süre daha geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢmaya devam etmesi beklenebilir
793

.  

Ancak böyle bir durumun özel istihdam bürosunun bilgisi dahilinde olması ge-

rekmektedir. Aksi halde özel istihdam bürosu, geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren yanında çalıĢmaya devam edeceğini ve iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshettiğini 

                                                 
788

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.56; SERĠN, s.1082. 
789

  YĠĞĠT, s.195. 
790

  SERĠN, s.1082. 
791

  Alman hukukunda ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile geçici iĢ iliĢkisi yapılması halinde Fransız 

ĠĢ Hukukunda aynı durum geçerli olduğuna iliĢkin bkz. GÜZEL/HEPER, s.53. 
792

  EKMEKÇĠ, Sona Erme, s.117; SERĠN, s.1083; NARMANLIOĞLU, s.20. 
793

  Örneğin izne ayrılan iĢçi yerine çalıĢan geçici iĢçinin, izin süresi sona eren iĢçinin geri gelme-

sinden sonra bir süre daha da çalıĢması somut olayın özelliklerine göre olağan karĢılanması ge-

rektiği görüĢü için bkz. YĠĞĠT, s.198. 
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düĢünebilecektir. Bu Ģekilde bir zorunluluk halinde geçici iĢ iliĢkisinin taraflarının 

ortak hareket etmesi gerektiği kanaatindeyiz.  

C. Geçici ĠĢçinin Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢveren Yanında ÇalıĢmaya Devam 

Etmesi 

1. Genel Olarak 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde belirtilen sürenin dolmasına rağmen geçici 

iĢ iliĢkisinin devam etmesi halinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile iĢçi arasında söz-

leĢmenin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ sayıla-

cağı düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/13). Bu durumda özel istihdam bürosu iĢçinin geçici iĢ 

iliĢkisinden kaynaklanan ücretinden, iĢçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta 

primlerinden sözleĢme süresiyle sınırlı olmak üzere sorumludur (ĠK. m.7/13-2). 

Söz konusu düzenleme, doktrinde geçici iĢ iliĢkisinin süresi sona ermesine 

rağmen geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢmaya devam etmesi 

halinde, çalıĢma süresi bakımından kesintiye neden olduğu için eleĢtirilmiĢtir
794

. Ka-

naatimizce tarafların aralarındaki sözleĢmenin baĢtan itibaren belirsiz süreli iĢ söz-

leĢmesi sayılması gerekmektedir. Nitekim geçici iĢçinin çalıĢma süresi, kıdem taz-

minatı, yerine göre göre ihbar tazminatı ve yıllık izin gibi bir takım feshe bağlı iĢçilik 

hakları bakımından önem arz etmektedir. 

Geçici iĢçi ile özel istihdam bürosu arasında yapılacak iĢ sözleĢmesi, objektif 

nedenlerin varlığı halinde, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin bitmesi ile aynı tarihe 

denk gelecek ve belirli süreli Ģekilde yapılmıĢsa, sürenin sona ermesi ile iĢ iliĢkisi de 

sonlanacaktır
795

 

2. Geçici ĠĢçinin Sorumluluğu 

Geçici iĢ iliĢkisi sona ermesine rağmen, geçici iĢverenin geçici iĢçiyi çalıĢtır-

maya devam etmesi halinde Kanun‟un açık düzenlemesine göre, geçici iĢçi çalıĢtıran 

                                                 
794

  DOĞAN YENĠSEY, s.166. Fransız ĠĢ Hukukunda, bu Ģekilde geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren yanında süre dolmasına rağmen çalıĢmaya devam etmesi halinde aralarındaki söz-

leĢme, geçici iĢ iliĢkisinin baĢladığı tarihten itibaren kurulmuĢ kabul edilmektedir. GÜ-

ZEL/HEPER, s.53. 
795

  YĠĞĠT, s.198. 
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iĢveren ile iĢçi arasında sözleĢmenin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesi kurulmuĢ sayılacağı düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/13).  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin zorunlu olarak süresi bitmesine rağmen 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin geçici iĢçiyi çalıĢtırması halinde, özel istihdam bürosu 

ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesinin geçici iĢçi tarafından feshedildiği düĢünül-

melidir.  

Geçici iĢçi tarafından yapılan fesih haklı nedenle derhal fesih olmadığından 

geçici iĢçinin bildirim sürelerine uyması, baĢka bir ifade ile geçici iĢçinin özel istih-

dam bürosuna geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢacağını Kanun‟da düzenle-

nen bildirim sürelerine uygun Ģekilde haber vermesi gerekmektedir. Bildirim sürele-

rine uygun Ģekilde davranmayan geçici iĢçinin özel istihdam bürosuna ihbar tazmina-

tı ödeme yükümlülüğünün olacağı kanaatindeyiz. 

3. Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢverenin Sorumluluğu 

Süresi belirli olan veya olmayan sürekli iĢ sözleĢmesi ile bir iĢverenin iĢine 

girmiĢ olan iĢçi, sözleĢme süresinin bitmesinden önce veya bildirim süresine uymak-

sızın iĢini bırakıp baĢka bir iĢverenin iĢine girerse sözleĢmenin bu suretle feshinden 

ötürü, iĢçinin sorumluluğunun yanında ayrıca yeni iĢveren de sorumlu olacaktır (ĠK. 

m.23). Ancak iĢçinin bu davranıĢına, yeni iĢe girdiği iĢveren sebep olmuĢsa, yeni 

iĢveren, iĢçinin bu davranıĢını bilerek onu iĢe almıĢsa, yeni iĢveren iĢçinin bu davra-

nıĢını öğrendikten sonra dahi onu çalıĢtırmaya devam ederse yeni iĢveren sorumlu 

olacaktır. Yeni iĢverenin sorumlu olabilmesi için belirtilen üç halden birinin gerçek-

leĢmiĢ olması gerekmektedir
796

. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi bakımından geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında geçici iĢçi çalıĢmaya devam ederse bu madde hükmü 

uyarınca geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumluluğu tartıĢılmalıdır. 

Kanaatimizce geçici iĢ iliĢkisinin süresinin sona ermesinden sonra, geçici iĢçi 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢmaya devam ederse, 23. maddedeki durum-

lar büyük ihtimalle söz konusu olacağından geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumlu-

luğu olacaktır. Geçici iĢçi ihbar süresine iliĢkin bildirimi özel istihdam bürosuna yap-

                                                 
796

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.773. 
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tığını geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene beyan etmesine rağmen aslında bildirim yapma-

mıĢsa geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumluluğu olmaması gerekir. Böyle bir du-

rumda somut olayın her yönüyle incelenmesi gerektiği düĢüncesindeyiz. 

Buradaki geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumluluğu ihbar süresine uymamıĢ 

olan geçici iĢçinin, özel istihdam bürosuna ödeyeceği ihbar tazminatını ödemek ola-

caktır
797
. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ödeyeceği tazminat miktarı iĢçinin sorumlu 

olduğu miktardan fazla olamayacaktır.  

D. Özel Ġstihdam Bürosu Ġle Geçici ĠĢçi Arasındaki ĠĢ SözleĢmesinin Feshi 

1. Genel Olarak 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesi gerek geçici iĢ 

bekleme süresinde gerekse geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi devam ederken tarafların 

iradeleri ile feshedebilecektir. Bildirimli ve bildirimsiz fesih konularına değinmeden 

önce belirtilmelidir ki, geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshi konusunda net bir hüküm 

yoktur. Geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin feshedip edeme-

yeceği konusunda bir görüĢe göre, geçici iĢçinin ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı 

bir davranıĢı olması halinde geçici iĢveren geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini haklı neden-

le feshedebilir
798
.  Diğer görüĢe göre, geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında iĢ iliĢkisi 

kurulmadığından geçici iĢverenin geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshi mümkün değil-

dir
799
. Kanaatimizce, geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında iĢ sözleĢmesi olmadığın-

dan geçici iĢverenin geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshetmesi mümkün değildir. An-

cak geçici iĢverenin geçici iĢ iliĢkisi sonlandırarak geçici iĢçi özel istihdam bürosuna 

gönderme hakkı her zaman için vardır
800

. 

2. Bildirimli Fesih Bakımından 

Geçici iĢçi geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi sona erdiğinde, iĢvereni olan özel is-

tihdam bürosunun yanına dönmesi gerekmektedir. Geçici iĢçinin özel istihdam büro-

                                                 
797

  ĠĢçinin iĢ sözleĢmesini feshedebilmesi için kanunda düzenlemiĢ ihbar süreleri geçtikten sonra 

yeni iĢe baĢlamasında veya yeni iĢverenin öğrenmesinde yeni iĢverenin sorumlu olmaması ge-

rektiğine iliĢkin görüĢ için bkz. ÇELĠK/CANBOLAT/CANĠKLĠOĞLU, s.625.  
798

  DEMĠR Fevzi, ĠĢ Hukuku ve Uygulaması, 7.B., Ġzmir 2013, s.76. 
799

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.307 (2013. Baskı); SÜMER, Uygulama, s.69 (naklen) 
800

  Aynı yönde, SÜMER, Uygulama, s.69. 
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suna dönmemesi veya geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢmaya devam etmesi, 

özel istihdam bürosu ile aralarındaki sözleĢmenin geçici iĢçi tarafından bildirimli 

olarak feshedilmesi anlamına gelecektir
801
. Yargıtay tarafından verilen eski tarihli bir 

kararda geçici iĢ iliĢkisi sonunda iĢçinin kendi iĢine dönmemesi iĢçi tarafından ya-

pılmıĢ bir haksız fesih olarak kabul edilmiĢtir
802
. Yargıtay daha sonraki bir kararında 

da katılmadığımız bir görüĢ ile yasal sürenin bitmesine rağmen geçici iĢçinin asıl 

iĢverenin yanına dönmemesi halinde bu durumun taraflar arasında bir iĢ sözleĢmesi 

devri niteliğinde olduğuna hükmetmiĢtir
803

.  

Bildirimli fesih, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini bildirim sürelerinin geçmesiy-

le
804

 sonlandıran tek taraflı irade beyanı ile
805

 ortaya konulan bozucu yenilik doğuran 

bir haktır
806

. Fesih bildirimi bir yenilik doğuran hak niteliğini taĢıdığından ve karĢı 

tarafın hukukî alanını etkilediğinden, açık ve belirgin biçimde yapılmalıdır. Yine 

aynı nedenle kural olarak koĢula bağlı fesih bildirimi geçerli değildir. Yargıtay‟ın 

görüĢü de bu doğrultudadır
807

. Fesih bildiriminin yazılı olarak yapılması, ĠĢ Kanunu-

                                                 
801

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.57; Somut olayın özelliklerine göre geçici iĢçi iĢvereni 

tarafından çağrılmasına rağmen iĢine dönmüyor geçici iĢveren yanında çalıĢmaya devam edi-

yorsa, iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshettiği, azami süreye rağmen geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

yanında çalıĢıyor ve iĢverenlerinde bu konuda ortak iradesi varsa iĢ sözleĢmesinin devri olduğu 

yönünde bkz. USLU, s.340. 
802

  “…davacının Beylikdüzü‟ndeki iĢyerine ve iĢine dönmesi istendiğinde dönmeyerek hizmet 

akdini haklı neden bulunmadığı halde davacının sona erdirdiği dosya içeriğinden anlaĢıldığı 

halde yazılı Ģekilde ihbar, kıdem tazminatı isteklerinin hüküm altına alınması hatalı olup boz-

mayı gerektirmiĢtir”. Y9HD., 22.09.2003, 2572/15250, www.kazanci.com.tr (12.06.2018); 

EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.245. 
803

  Y9HD., 09.05.2011, 4338/13927. ĠĢyeri sözleĢmesinin devredildiği yönde görüĢ için bkz. 

EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.247; Yeni bir iĢ sözleĢmesinin kurulduğuna iliĢkin görüĢ için bkz. 

EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.381; SERĠN, s.1083. 
804

  Belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerinin feshinden önce durumun diğer tarafa bildirilmesi gerekir. ĠĢ 

sözleĢmeleri; a) ĠĢi altı aydan az sürmüĢ olan iĢçi için, bildirimin diğer tarafa yapılmasından 

baĢlayarak iki hafta sonra, b) ĠĢi altı aydan bir buçuk yıla kadar sürmüĢ olan iĢçi için, bildiri-

min diğer tarafa yapılmasından baĢlayarak dört hafta sonra, c) ĠĢi bir buçuk yıldan üç yıla ka-

dar sürmüĢ olan iĢçi için, bildirimin diğer tarafa yapılmasından baĢlayarak altı hafta sonra, d) 

ĠĢi üç yıldan fazla sürmüĢ iĢçi için, bildirim yapılmasından baĢlayarak sekiz hafta sonra, Fes-

hedilmiĢ sayılır. Bu süreler asgari olup sözleĢmeler ile artırılabilir (ĠK. m.17). 
805

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.448. 
806

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.519. 
807

  Fesih hakkı iĢ sözleĢmesini derhal veya belirli bir sürenin geçmesiyle ortadan kaldırabilme 

yetkisi veren bozucu yenilik doğuran ve karĢı tarafa yöneltilmesi gereken bir haktır. Maddede 

düzenlenen bildirimli fesih, belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleri için söz konusudur. BaĢka bir anla-

tımla belirli süreli iĢ sözleĢmelerinde fesheden tarafın karĢı tarafa bildirimde bulunarak önel 

tanıması gerekmez. Fesih bildirimi bir yenilik doğuran hak niteliğini taĢıdığından ve karĢı tara-

fın hukukî alanını etkilediğinden, açık ve belirgin biçimde yapılmalıdır. Yine aynı nedenle ku-

http://www.kazanci.com.tr/


181 
 

nun 109. maddesinin
808

 bir sonucudur. Ancak yazılı Ģekil koĢulu, geçerlilik değil 

ispat koĢuludur. Fesih bildirimi karĢı tarafa ulaĢtığı anda sonuçlarını doğurur
809

. 

UlaĢma, muhatabın hâkimiyet alanına girdiği andır
810

. 

Uygulamada geçici iĢveren yanında çalıĢan geçici iĢçi, iĢ sözleĢmesini feshet-

mek istediğinde ihbar süresini özel istihdam bürosuna mı yoksa geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverene mi yönelteceği sorunu ile karĢılaĢılabilir. Geçici iĢçinin geçici iĢveren ya-

nında çalıĢması mevsimlik tarım iĢi ve ev hizmetleri haricindeki iĢler bakımından 

belli süre ile sınırlıdır. Belirtilen belli süre sınırı belirli süreli iĢ sözleĢmesi gibi de-

ğerlendirilemez. Belirli süreli iĢ sözleĢmelerinde ihbar süresi söz konusu değildir
811

. 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yapılan sözleĢme esas 

olarak belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olduğundan sözleĢmeyi haklı nedenler haricinde 

feshetmek isteyen taraf diğer tarafa ihbar süresi bildirmek zorundadır. Aksi halde 

ihbar tazminatı
812

 ödemesi gerekebilir. Geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında herhan-

                                                                                                                                          
ral olarak koĢula bağlı fesih bildirimi geçerli değildir. Y9HD., 22.11.2018,  2015/24630 E.-

2018/21206 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
808

  Bu Kanunda öngörülen bildirimlerin ilgiliye yazılı olarak ve imza karĢılığında yapılması gere-

kir. Bildirim yapılan kiĢi bunu imzalamazsa, durum o yerde tutanakla tespit edilir. 
809

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.521. 
810

  Y9HD., 11.10.2018,  2015/22136 E.-2018/18058 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 
811

  Dosya kapsamına göre, taraflar arasındaki iĢ sözleĢmesi, 5580 sayılı Kanuna göre düzenlenen 

belirli süreli iĢ sözleĢmesi olup, sözleĢmenin belirli süreli olarak yapılması kanuni düzenleme-

nin bir gereğidir. Aynı Ģekilde sözleĢmenin her eğitim dönemi için yenilenmesi, sözleĢmeyi be-

lirsiz süreli hale getirmez. Bu tür sözleĢmelerde, ĠĢ Kanunu‟nun 11/3 maddesindeki esaslı ne-

denin kendiliğinden mevcut olduğu kabul edilmelidir. Diğer taraftan, belirli süreli iĢ sözleĢme-

leri sözleĢmenin niteliği gereği fesih ile değil, sürenin bitimi ile sona erdiğinden; belirli süreli 

iĢ sözleĢmelerinde belirsiz süreli iĢ sözleĢmelerine özgü bildirimli fesih yapılamaz. Ġhbar taz-

minatı ise, bildirim süresinin hiç veya kısmen uyulmamasının yasal sonucudur. Somut uyuĢ-

mazlıkta; davacı, davalıya ait özel öğretim kurumunda, takip eden belirli süreli iĢ sözleĢmeleri 

ile öğretmen ve okul müdürü olarak çalıĢmıĢtır. Yukarıda ayrıntılı bir biçimde açıklandığı üze-

re davacının iĢ sözleĢmesi kanun gereği belirli süreli olduğundan, ĠĢ Kanunu‟nun 17. madde-

sindeki koĢulların oluĢmadığının anlaĢılmasına göre ihbar tazminatı talebinin reddine karar ve-

rilmesi gerekirken kabulü hatalıdır.Y22HD., 11.12.2018, 2016/614 E. - 2018/26911 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
812

  Ġhbar tazminatı, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini haklı bir sebep olmaksızın ve usulüne uygun 

bildirim süresi tanımadan fesheden tarafın, karĢı tarafa ödemesi gereken bir tazminattır. Buna 

göre, iĢçinin ihbar tazminatı ödeme yükümlülüğünden söz edilebilmesi için, iĢ sözleĢmesinin 

Kanunun 24 maddesinde yazılı olan sebeplere dayanmaksızın feshedilmiĢ olması ve 17. mad-

dede belirtilen Ģekilde usulüne uygun olarak bildirim süresi tanınmamıĢ olması gerekmekte-

dir.Y22HD., 06.11.2018,  2017/17386 E., - 2018/23628 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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gi bir sözleĢme bulunmadığından ihbar süresine iliĢkin bildirimin de geçici iĢçi tara-

fından özel istihdam bürosuna yöneltilmesi gerekmektedir. 

3. Bildirimsiz Fesih Bakımından  

a. Özel Ġstihdam Bürosunun Haklı Nedenle Derhal Feshi 

Özel istihdam bürosu mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde iĢveren sıfatına sa-

hip olduğu için, Kanun‟da belirtilen iĢveren bakımından haklı fesih sebeplerinin var-

lığı halinde geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilecektir. Tarafların 

karĢılıklı yükümlülüklerinin olduğu iĢ iliĢkisinde ortaya çıkan bir durum nedeniyle 

söz konusu iliĢki iĢveren açısından çekilmez hale gelmiĢse iĢveren haklı nedenle der-

hal fesih hakkını kullanabilecektir
813

.  

ĠĢveren bakımından haklı fesih sebepleri ĠĢ Kanunu‟nun 25. maddesinde sağlık 

nedenleri
814
, ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri

815
, zorlayıcı 

                                                 
813

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.679. 
814

  a) ĠĢçinin kendi kastından veya derli toplu olmayan yaĢayıĢından yahut içkiye düĢkünlüğünden 

doğacak bir hastalığa yakalanması veya engelli hâle gelmesi durumunda, bu sebeple doğacak 

devamsızlığın ardı ardına üç iĢ günü veya bir ayda beĢ iĢ gününden fazla sürmesi. b) ĠĢçinin tu-

tulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve iĢyerinde çalıĢmasında sakınca bu-

lunduğunun Sağlık Kurulunca saptanması durumunda. (a) alt bendinde sayılan sebepler dıĢında 

iĢçinin hastalık, kaza, doğum ve gebelik gibi hallerde iĢveren için iĢ sözleĢmesini bildirimsiz 

fesih hakkı; belirtilen hallerin iĢçinin iĢyerindeki çalıĢma süresine göre 17 nci maddedeki bildi-

rim sürelerini altı hafta aĢmasından sonra doğar. Doğum ve gebelik hallerinde bu süre 74 üncü 

maddedeki sürenin bitiminde baĢlar. Ancak iĢçinin iĢ sözleĢmesinin askıda kalması nedeniyle 

iĢine gidemediği süreler için ücret iĢlemez. 
815

  a) ĠĢ sözleĢmesi yapıldığı sırada bu sözleĢmenin esaslı noktalarından biri için gerekli vasıflar 

veya Ģartlar kendisinde bulunmadığı halde bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürerek, ya-

hut gerçeğe uygun olmayan bilgiler veya sözler söyleyerek iĢçinin iĢvereni yanıltması. b) ĠĢçi-

nin, iĢveren yahut bunların aile üyelerinden birinin Ģeref ve namusuna dokunacak sözler sarf 

etmesi veya davranıĢlarda bulunması, yahut iĢveren hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ih-

bar ve isnatlarda bulunması. c) ĠĢçinin iĢverenin baĢka bir iĢçisine cinsel tacizde bulunması. d) 

ĠĢçinin iĢverene yahut onun ailesi üyelerinden birine yahut iĢverenin baĢka iĢçisine sataĢması, 

iĢyerine sarhoĢ yahut uyuĢturucu madde almıĢ olarak gelmesi ya da iĢyerinde bu maddeleri 

kullanması. (1) e) ĠĢçinin, iĢverenin güvenini kötüye kullanmak, hırsızlık yapmak, iĢverenin 

meslek sırlarını ortaya atmak gibi doğruluk ve bağlılığa uymayan davranıĢlarda bulunması. f) 

ĠĢçinin, iĢyerinde, yedi günden fazla hapisle cezalandırılan ve cezası ertelenmeyen bir suç iĢ-

lemesi. g) ĠĢçinin iĢverenden izin almaksızın veya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına 

iki iĢgünü veya bir ay içinde iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki iĢ günü, yahut bir ay-

da üç iĢgünü iĢine devam etmemesi. h) ĠĢçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevleri kendisine 

hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi. ı) ĠĢçinin kendi isteği veya savsaması yüzünden 

iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmesi, iĢyerinin malı olan veya malı olmayıp da eli altında bulu-

nan makineleri, tesisatı veya baĢka eĢya ve maddeleri otuz günlük ücretinin tutarıyla ödeyeme-

yecek derecede hasara ve kayba uğratması. 
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nedenler
816

 ve iĢçinin tutuklanması
817

 olmak üzere dört baĢlık altında düzenlenmiĢtir. 

Geçici iĢçi ile özel istihdam bürosu arasında iĢ sözleĢmesi bulunduğundan geçici 

iĢçinin iĢ sözleĢmesini ĠĢ Kanunu 25. madde hükümlerine göre feshetmek yetkisi 

Ģüphesiz özel istihdam bürosuna aittir
818
. Özel istihdam bürosunun fesih hakkını ise 

iki açıdan değerlendirmek gerekmektedir.  

Ġlk olarak geçici iĢçinin özel istihdam bürosuna karĢı olan yükümlülüklerine 

uymaması halinde doğan fesih hakkıdır. Örneğin, iĢ sözleĢmesi yapıldığı sırada bu 

sözleĢmenin esaslı noktalarından biri için gerekli vasıflar veya koĢullar kendisinde 

bulunmadığı halde bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürerek, yahut gerçeğe 

uygun olmayan bilgiler veya sözler söyleyerek iĢçinin iĢvereni yanıltması, iĢçinin, 

iĢverenin güvenini kötüye kullanması, hırsızlık yapması, iĢverenin meslek sırlarını 

ortaya atmak gibi doğruluk ve bağlılığa uymayan davranıĢlarda bulunması gibi genel 

olarak geçici iĢçinin özel istihdam bürosuna karĢı devam eden sadakat borcuna aykırı 

davranıĢları iĢverene fesih hakkı verecektir. 

Yargıtay kararlarında da sadakat borcuna iliĢkin değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

ĠĢçinin iĢ sözleĢmesini ihlal edip etmediğinin tespitinde, sadece asli edim yükümlü-

lükleri değil; kanundan veya dürüstlük kuralından doğan yan edim yükümlülüklerin-

de dikkate alınması gerekir. Sadakat yükümlülüğü, sözleĢmenin taraflarına sözleĢme 

iliĢkisinden doğan borçların ifasında, karĢı tarafın Ģahsına, mülkiyetine ve hukuken 

korunan diğer varlıklarına zarar vermeme, sözleĢme iliĢkisinin kapsamı dıĢında söz-

leĢme ile güdülen amacı tehlikeye sokacak özellikle karĢılıklı duyulan güveni sarsa-

cak her türlü davranıĢtan kaçınma yükümlülüğünü yüklemektedir. ĠĢçinin iĢ sözleĢ-

mesinden doğan yükümlülüklerini kusurlu olarak ihlal ettiğini iĢveren ispat etmekle 

yükümlüdür. ĠĢverenin yönetim hakkı kapsamında verdiği talimatlara iĢçi uymak 

                                                 
816

  ĠĢçiyi iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile çalıĢmaktan alıkoyan zorlayıcı bir sebebin ortaya 

çıkması. 
817

  ĠĢçinin gözaltına alınması veya tutuklanması halinde devamsızlığın 17 nci maddedeki bildirim 

süresini aĢması. 
818

  SÜMER, Uygulama, s.69. 
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zorundadır. ĠĢçinin talimatlara uymaması, iĢverene duruma göre iĢ sözleĢmesi-

nin haklı ya da geçerli fesih hakkı verir
819

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde uygulamada doğması muhtemel sorunlar-

dan biri de, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ iliĢkisinin iĢveren olan 

büro tarafından haklı nedenle feshedilmesi halinde geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin 

ne olacağıdır. Bu gibi durumlarda fesih hakkını derhal kullanmak isteyen özel istih-

dam bürosunun geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvereni de mağdur etmemesi gerekmektedir. 

Buna bağlı olarak geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesi feshedilirken geçici iĢverenin de mağ-

dur olmaması adına geçici iĢveren bünyesinde çalıĢmaya devam etmek üzere aynı 

nitelikte baĢka bir iĢçinin de geçici iĢverene görevlendirilmesi gerektiği kanaatinde-

yiz. Ama geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde, geçici iĢçinin kiĢi olarak belirlenmesi 

halinde özel istihdam bürosu geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin zararından sorumlu olabi-

lecektir. 

Ġkinci olarak ise geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren bünyesinde çalıĢır-

ken iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi durumuna iliĢkindir. Bunlar ise, iĢçinin iĢverenin 

baĢka bir iĢçisine cinsel tacizde bulunması; iĢçinin iĢverenden izin almaksızın veya 

haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki iĢgünü veya bir ay içinde iki defa her-

hangi bir tatil gününden sonraki iĢ günü, yahut bir ayda üç iĢgünü iĢine devam et-

memesi
820
; iĢçinin, iĢveren yahut bunların aile üyelerinden birinin Ģeref ve namusuna 

                                                 
819

  ĠĢ Kanunu‟nun 25‟nci maddesinin II‟nci bendinin (h) fıkrası, iĢçinin yapmakla görevli bulun-

duğu görevleri, kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesini, bir haklı fesih nedeni 

olarak kabul etmektedir. Buna karĢılık, yukarıda da ifade edildiği üzere, ĠĢ Kanunu‟nun gerek-

çesine göre, iĢçinin “iĢini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmesi” 

geçerli fesih nedenidir(Dairemizin 17.03.2008 gün ve 2007/27680Esas, 2008/5302 Karar sayılı 

ilamı). Y9HD., 04.02.2019, 2018/11109 E.-2019/2630 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(13.05.2019). 
820

  4857 sayılı ĠĢ Kanunu'nun 25 II- (g) bendinde, “iĢçinin iĢverenden izin almaksızın ve-

ya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki iĢgünü veya bir ay içinde iki defa herhangi 

bir tatil gününden sonraki iĢ günü, yahut bir ayda üç iĢgünü iĢine devam etmemesi” halinde iĢ-

verenin haklı fesih imkanının bulunduğu kurala bağlanmıĢtır. Devamsızlık süresi, ardı ardına 

iki iĢgünü veya bir ay içinde iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki iĢ günü ya da bir ayda 

üç iĢgünü olmadıkça, iĢverenin haklı fesih imkanı yoktur. Belirtilen iĢgünlerinde hiç çalıĢma-

mıĢ olunması gerekir. Devamsızlık saatlerinin toplanması suretiyle belli bir gün sayısına ula-

Ģılmasıyla iĢverenin haklı fesih imkanı doğmaz. Maddede geçen “bir ay” ifadesi takvim ayını 

değil ilk devamsızlıktan sonra geçecek olan bir ayı ifade eder. Ġlk devamsızlığın yapıldığı gün 

ayın kaçıncı günüyse takip eden ayın aynı günü bir aylık süre sona erer. Son ayda 

ilk devamsızlığının gerçekleĢtiği günün bulunmaması halinde son ayın son günü bir aylık süre 

dolmuĢ olur. Sonraki devamsızlar söz konusu ise takip eden aylık dönemler içinde değerlendi-

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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dokunacak sözler sarf etmesi veya davranıĢlarda bulunması, yahut iĢveren hakkında 

Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda bulunması
821
; iĢçinin yapmakla 

ödevli bulunduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi
822

; 

iĢçinin kendi isteği veya savsaması
823

 yüzünden iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürme-

                                                                                                                                          
rilir. ĠĢgünü, iĢçi bakımından çalıĢılması gereken gün olarak anlaĢılmalıdır. Toplu iĢ sözleĢme-

sinde ya da iĢ sözleĢmesinde genel tatil günlerinde çalıĢılacağına dair bir kural mevcutsa, bu 

taktirde söz konusu günlerde çalıĢılmaması da iĢverene haklı fesih imkanı tanır. Y22HD., 

08.01.2019, 2016/2658 E. -2019/156 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
821

  ĠĢ Kanunu‟nun 25‟inci maddesinin II‟nci bendinin (d) fıkrasına göre, iĢçinin iĢverene veya 

ailesine karĢı Ģeref ve namusuna dokunacak sözler söylemesi veya davranıĢlarda bulunması ya 

da iĢveren hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda bulunması veya iĢçinin 

iĢverene veya aile üyelerinden birine sataĢması haklı fesih nedeni olarak sayılmıĢtır. ĠĢverence 

davacının iĢveren yetkililerine hakaret ettiğine dair marketteki güvenlik kamerası kayıtları CD 

Ģeklinde dosyaya sunulmuĢtur. Mahkemece CD çözümü yaptırılmamıĢtır. Dosyada mevcut 

CD'nin çözümü yaptırılarak, iĢveren yetkilileri hakkında küfür ve hakaret içerikli beyanının 

tespiti halinde haklı fesih oluĢacağından kıdem ve ihbar tazminatları reddedilmelidir. Y22HD., 

15.01.2019, 2016/28127 E.- 2019/892 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
822

  ĠĢverenin yönetim hakkı kapsamında verdiği talimatlara iĢçi uymak zorundadır. ĠĢçinin talimat-

lara uymaması, iĢverene duruma göre iĢ sözleĢmesinin haklı ya da geçerli fesih hakkı verir. ĠĢ 

Kanunu‟nun 25‟nci maddesinin II‟nci bendinin (h) fıkrası, iĢçinin yapmakla görevli bulunduğu 

görevleri, kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesini, bir haklı fesih nedeni ola-

rak kabul etmektedir. Buna karĢılık, yukarıda da ifade edildiği üzere, ĠĢ Kanunu‟nun gerekçe-

sine göre, iĢçinin “iĢini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmesi” ge-

çerli fesih nedenidir(Dairemizin 17.03.2008 gün ve 2007/27680Esas, 2008/5302 Karar sayılı 

ilamı). Y9HD., 04.02.2019,  2018/11109 E.-2019/2630 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(13.05.2019). 
823

  4857 sayılı ĠĢ Kanununun 25'inci maddesinin (II) numaralı bendinin (ı) alt bendinde, iĢçinin 

isteği ile ya da iĢini ihmal etmesi sonucu iĢyerindeki iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmesi hali 

iĢverenin haklı fesih nedenleri arasında gösterilmiĢtir.  ĠĢ güvenliği hükümleri, iĢçi sağlığı ve 

güvenliğini korumaya yönelik titizlikle uyulması gereken kurallardır. Bu konuda iĢverenin al-

ması gereken tedbirlerin yanında iĢçinin de yükümlülükleri vardır. ĠĢçinin kasıtlı bir davranıĢı 

ya da görevini savsaması sonucu iĢin güvenliği yönünden bir tehlike meydana gelmesi duru-

munda, iĢveren açısından derhal “haklı nedenle fesih hakkı” ortaya çıkar. ĠĢçinin bu konuda 

uyarılması veya hatırlatmada bulunulmasına gerek olmadığı gibi, belli bir zararın oluĢması da 

gerekmez. Aynı bentte belirtilen iĢçinin otuz günlük ücretinin tutarıyla karĢılanamayacak bir 

zarar vermesi, iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmekten bağımsız bir fesih nedenidir. Güvenlik 

hizmeti veren bekçinin uyuması veya görev yerini terk etmesi, yanıcı ve patlayıcı maddelerin 

bulunduğu yerde yasaklanmıĢ olmasına rağmen sigara içilmesi, basınçla veya yüksek ısıyla ça-

lıĢabilir bir cihazın kontrolü ile görevlendirilen iĢçinin görevini savsaması gibi durumlar, iĢin 

güvenliğini tehlikeye düĢüren davranıĢlara örnek olarak verilebilir. Somut olayda, davacı Ģirket 

aracı ile misafirleri getirirken yağmurlu havada biriken suya hızlı girmesi nedeniyle tek taraflı 

kaza yapmak suretiyle Ģirket aracını devirmiĢ ve araç içindekiler de yaralanmıĢtır. Mahkeme 

davacının trafik kazasında kasten ve savsama ile hareket etmediği, yağıĢ sebebiyle yolda biri-

ken suyun kazanın meydana gelmesinde rol oynadığı, davacının da araç içerisinde bulunması 

dikkate alınarak ĠĢ Kanununun 25/ı bendindeki Ģartların oluĢmadığı kanaatiyle kıdem ve ihbar 

tazminatını kabul etmiĢ ise de, davacının kaza yapan aracın içinde bulunması kendisine atfedi-

lecek kusur açısından bir zorunluluk olup, hava ve yol durumuna uygun hızlarda araç kullan-

mayarak tek taraflı kaza yaparak aracı da devirmek suretiyle iĢin güvenliğini tehlikeye attığı ve 

iĢ sözleĢmesinin haklı olarak feshedildiği dikkate alınmaksızın kıdem ve ihbar tazminatının 

kabulü hatalı olup bozma nedenidir.Y9HD., 03.11.2014, 2014/10457 E.  - 2014/20060 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
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si
824
, iĢyerinin malı olan veya malı olmayıp da eli altında bulunan makineleri, tesisatı 

veya baĢka eĢya ve maddeleri otuz günlük ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derece-

de hasara ve kayba uğratması
825

 gibi olaylar olabilir. 

Haklı nedenle fesih hakkının doğması halinde geçici iĢverenin nasıl bir yol iz-

leyeceği önem arz etmektedir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshet-

me hakkı yoktur
826
. Böyle bir durumda kanaatimizce geçici iĢverenin kendi iĢçileri-

nin haklı nedenle iĢ sözleĢmesini nasıl feshedecekse gerekli prosedürü yerine getir-

mesi gerekmektedir. Haklı nedenle feshe sebep olabilecek durumun meydana gelme-

sinden itibaren en kısa sürede özel istihdam bürosuna bildirimde bulunması gerek-

mektedir. Aksi halde ĠĢ Kanunu‟nda
827

 yer alan haklı nedenle fesih yapılabilmesi için 

                                                 
824

  ĠĢçinin kasıtlı bir davranıĢı ya da görevini savsaması sonucu iĢin güvenliği yönünden bir tehli-

ke meydana gelmesi durumunda, iĢveren açısından derhal "haklı nedenle fesih hakkı" ortaya 

çıkar. ĠĢçinin bu konuda uyarılması veya hatırlatmada bulunulmasına gerek olmadığı gibi belli 

bir zararın oluĢması da gerekmez. Aynı bentte belirtilen iĢçinin otuz günlük ücretlerinin tuta-

rıyla karĢılanamayacak bir zarar vermesi, iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmekten bağımsız 

bir fesih nedenidir. Güvenlik hizmeti veren bekçinin uyuması veya görev yerini terk etmesi gi-

bi davranıĢlar iĢin güvenliğini tehlikeye düĢüren davranıĢlara örnek olarak verilebilir. 

Somut olayda, davalının hastane inĢaatı Ģantiyesi olan iĢyerinde görevi sadece inĢaattaki hırsız-

lık olaylarını önlemek olan bekçi davacının ihmali sonucu Ģantiye içindeki bina inĢaatının ze-

min katındaki depo olarak kullanılan bölümünde hırsızlık olayı meydana gelmiĢtir. Davacının 

sözlü savunmasından olayın meydana geldiği gece yaklaĢık üç saat devriye görevini yapmadı-

ğı, böylelikle ihmalinin büyük olduğu sabit olup davalı iĢverenin iĢ akti-

ni haklı nedenle feshettiğinin kabulü ile kıdem ve ihbar tazminatı istemlerinin reddi gere-

kir.Y7HD., 25.09.2014, 2014/7448 E. - 2014/18142 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(13.05.2019). 
825

  4857 sayılı Kanun'un 25. maddesinin (II) numaralı bendinin (ı) alt bendinde, iĢçinin isteği ile 

ya da iĢini ihmal etmesi sonucu iĢyerindeki iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmesi hali iĢvere-

nin haklı fesih nedenleri arasında gösterilmiĢtir. Yine aynı bentte, iĢçinin otuz günlük ücretinin 

tutarıyla karĢılanamayacak bir zarar vermesi, iĢin güvenliğini tehlikeye düĢürmekten bağımsız 

bir fesih nedeni olarak düzenlenmiĢtir. Somut olayda hükme esas alınan bilirkiĢi raporu hukuk-

çu bilirkiĢi tarafından verilmiĢtir. Oysa bilirkiĢi raporu konu itibariyle trafikçi bilirkiĢi ve özel-

likle davacının faturaların kaza nedeniyle oluĢan zararlara iliĢkin olmadığına dair itirazlarını 

karĢılayabilecek ehliyette teknik bilirkiĢiden alınmalıdır. Bu Ģekilde kusur, zarar ve aralarında-

ki illiyet bağı belirlenebilir ve davacının iĢ sözleĢmesinin haklı ya da geçerli nedenle feshedilip 

feshedilmediği ortaya konulabilir. Eksik inceleme ile yazılı Ģekilde karar verilmesi bozmayı 

gerektirmiĢtir. Y22HD., 09.11.2015,  2015/29490 E.-2015/30378 K., 

https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
826

  ELMAS, Serkan, Geçici ĠĢ  ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, 2007, s.122; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, 

s.198; SERĠN, s.1083.; ÖNAL, s.135. 
827

  Haklı nedenlerle fesih için ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan hallere dayanarak iĢçi veya 

iĢveren için tanınmıĢ olan sözleĢmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu çeĢit davranıĢlarda bulundu-

ğunu diğer tarafın öğrendiği günden baĢlayarak altı iĢ günü geçtikten ve her halde fiilin gerçekleĢmesin-

den itibaren bir yıl sonra kullanılamaz. Ancak iĢçinin olayda maddi çıkar sağlaması halinde bir yıllık süre 

uygulanmaz (ĠK. m.26). 
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gereken süreleri özel istihdam bürosu kaçırabilir
828
. Özel istihdam bürosuna bildirim 

yapılmaması nedeniyle doğacak zararlardan geçici iĢverenin de sorumluluğu olması 

gerektiği görüĢündeyiz. 

Geçici iĢçiden kaynaklanan ve geçici iĢçinin çalıĢmasını bir haftadan fazla alı-

koyan zorlayıcı sebepler ile iĢçinin gözaltı ve tutukluluk halinin bildirim süresini 

aĢması durumlarında özel istihdam bürosu geçici iĢ sözleĢmesini haklı nedenle derhal 

feshedebilecektir. Bu durumda özel istihdam bürosunun geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene 

yeni bir iĢçi görevlendirmesi yapması gerektiği kanaatindeyiz. 

b. Geçici ĠĢçinin Haklı Nedenle Derhal Feshi 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢan geçici iĢçinin de iĢ sözleĢmesini 

haklı nedenle fesih hakkı vardır. ĠĢ Kanunu‟nun 24. maddesinde iĢçi açısından iĢ 

sözleĢmesini haklı nedenle fesih sebepleri sağlık nedenleri
829

, ahlak ve iyi niyet ku-

rallarına uymayan haller ve benzerleri
830
, zorlayıcı nedenler

831
 olmak üzere üç baĢlık 

                                                 
828

  ĠĢçi veya iĢveren bakımından haklı fesih nedenlerinin ortaya çıkması halinde, iĢ sözleĢmesinin 

diğer tarafının sözleĢmeyi haklı nedenle fesih yetkisinin kullanılma süresi sınırsız değildir. Bu 

bakımdan 4857 ĠĢ Kanunu‟nun 26. maddesinde, fesih nedeninin öğrenildiği tarih ile olayın 

gerçekleĢtiği tarih baĢlangıç esas alınmak üzere iki ayrı süre öngörülmüĢtür. Bu süreler için-

de fesih yoluna gitmeyen iĢçi ya da iĢverenin feshi, haklı bir feshin sonuçlarını doğurmaz. Bu 

süre, feshe neden olan olayın diğer tarafça öğrenilmesinden itibaren altı iĢgünü ve herhalde fii-

lin gerçekleĢtiği tarihten itibaren bir yıl olarak belirlenmiĢtir. Altı iĢ günlük süre iĢçi ya da iĢve-

renin haklı feshe neden olan olayı öğrendiği günden itibaren iĢlemeye baĢlar. Olayı öğrenme 

günü hesaba katılmaksızın, takip eden iĢ günleri sayılarak altıncı günün bitimin-

de haklı fesih yetkisi sona erer.  ĠĢverenin tüzel kiĢi olması durumunda altı iĢ günlük süre feshe 

yetkili merciin öğrendiği günden baĢlar. Bu konuda müfettiĢ soruĢturması yapılması, olayın di-

siplin kurulunca görüĢülmesi süreyi baĢlatmaz. Olayın feshe yetkili kiĢi ya da kurula intikal et-

tirildiği gün altı iĢ günlük sürenin baĢlangıcını oluĢturur. Bir yıllık süre ise her durumda olayın 

gerçekleĢtiği günden baĢlar. 4857 sayılı Kanun‟un 26. maddesinde öngörülen altı iĢ günlük ve 

bir yıllık süreler ayrı ayrı hak düĢürücü niteliktedir. Bir baĢka anlatımla fesih hakkının öğren-

meden itibaren altı iĢ günü ve olayın gerçekleĢmesinden itibaren bir yıl içinde kullanılması 

Ģarttır. Sürelerden birinin dahi geçmiĢ olması haklı fesih imkanını ortadan kaldırır. Hak düĢü-

rücü sürenin niteliğinden dolayı taraflar ileri sürmese dahi, hakim resen dikkate almak zorun-

dadır. Y22HD., 15.01.2019, 2016/28127 E.- 2019/892 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(13.05.2019). 
829

  a) ĠĢ sözleĢmesinin konusu olan iĢin yapılması iĢin niteliğinden doğan bir sebeple iĢçinin sağlı-

ğı veya yaĢayıĢı için tehlikeli olursa. b) ĠĢçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluĢup 

görüĢtüğü iĢveren yahut baĢka bir iĢçi bulaĢıcı veya iĢçinin iĢi ile bağdaĢmayan bir hastalığa tu-

tulursa. 
830

  a) ĠĢveren iĢ sözleĢmesi yapıldığı sırada bu sözleĢmenin esaslı noktalarından biri hakkında 

yanlıĢ vasıflar veya Ģartlar göstermek yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek veya söz-

ler söylemek suretiyle iĢçiyi yanıltırsa. b) ĠĢveren iĢçinin veya ailesi üyelerinden birinin Ģeref 

ve namusuna dokunacak Ģekilde sözler söyler, davranıĢlarda bulunursa veya iĢçiye cinsel ta-

cizde bulunursa. c) ĠĢveren iĢçiye veya ailesi üyelerinden birine karĢı sataĢmada bulunur veya 

gözdağı verirse, yahut iĢçiyi veya ailesi üyelerinden birini kanuna karĢı davranıĢa özendirir, 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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altında sayılmıĢtır. Geçici iĢçi, özel istihdam bürosunda çalıĢtığı sürede yahut da özel 

istihdam bürosu tarafından gönderildiği geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢır-

ken ĠĢ Kanunu‟nda sayılan durumların oluĢması halinde iĢ sözleĢmesini haklı neden-

le feshedebilecektir
832
. Geçici iĢçi açısından bazı fesih nedenlerin özel olarak ince-

lenmesi gerekmektedir. 

ĠĢ sözleĢmesinin konusu olan iĢin yapılması iĢin niteliğinden doğan bir sebeple 

iĢçinin sağlığı veya yaĢayıĢı için tehlikeli olursa, iĢçi süresi belirli olsun veya olma-

sın iĢ sözleĢmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin 

haklı nedenle feshedebilecektir. Anılan normatif düzenlemede iĢçinin iĢ sözleĢmesini 

haklı nedenle feshi “iĢ sözleĢmesinin konusu olan iĢin yapılmasının iĢin niteliğinden 

doğan bir sebeple iĢçinin sağlığı veya yaĢayıĢı için tehlikeli olması” olgusuna bağ-

lanmıĢtır.  

Bu nedenle fesih hakkının doğması için tehlikenin iĢin niteliğinden kaynak-

lanması ve bu tehlike iĢçinin sağlığını veya yaĢayıĢını etkilemelidir. Fesih hakkının 

doğması için tehlikenin iĢin niteliğinden kaynaklanması ve bu tehlikenin iĢçinin sağ-

lığını veya yaĢayıĢını etkilemesi gerekmektedir. Geçici iĢçi açısından doğrudan bir 

fesih hakkından ziyade öncelikle özel istihdam bürosu bünyesine dönme talebi ge-

reklidir. Özel istihdam bürosunun olumsuz cevap vermesi halinde ise geçici iĢçi fesih 

yoluna gidebilecektir
833

. 

                                                                                                                                          
kıĢkırtır, sürükler, yahut iĢçiye ve ailesi üyelerinden birine karĢı hapsi gerektiren bir suç iĢlerse 

yahut iĢçi hakkında Ģeref ve haysiyet kırıcı asılsız ağır isnad veya ithamlarda bulunursa. d) ĠĢ-

çinin diğer bir iĢçi veya üçüncü kiĢiler tarafından iĢyerinde cinsel tacize uğraması ve bu duru-

mu iĢverene bildirmesine rağmen gerekli önlemler alınmazsa. e) ĠĢveren tarafından iĢçinin üc-

reti kanun hükümleri veya sözleĢme Ģartlarına uygun olarak hesap edilmez veya ödenmezse, f) 

Ücretin parça baĢına veya iĢ tutarı üzerinden ödenmesi kararlaĢtırılıp da iĢveren tarafından iĢ-

çiye yapabileceği sayı ve tutardan az iĢ verildiği hallerde, aradaki ücret farkı zaman esasına gö-

re ödenerek iĢçinin eksik aldığı ücret karĢılanmazsa, yahut çalıĢma Ģartları uygulanmazsa. 
831

  ĠĢçinin çalıĢtığı iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile iĢin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebep-

ler ortaya çıkarsa. 
832

  SÜMER, Uygulama, s.69; SERĠN, s.1078; ÖNAL, s.136; KILIÇ, s.70. 
833

  Somut uyuĢmazlıkta, Mahkemece davalıya ait iĢyerinde fırıncı ustası olarak 2 yıl 7 ay 23 gün 

süre ile çalıĢan iĢçinin ... Üniversitesi ... Hastanesi'nin epikriz raporları ile sabit olduğu üzere 

tek böbreğinin alınması nedeniyle iĢ akdini feshetmesinin haklı nedene dayandığı kabul edil-

miĢ ise de; Mahkemece davacının mevcut durumu ile yaptığı iĢini devam ettirip ettiremeyece-

ği, yapmaya devam etmesi halinde yaĢayıĢı ve hayatı için tehlike oluĢup oluĢmayacağı konu-

sunda 4857 sayılı Kanun'un 24/I-a maddesi yönünden inceleme yapılmadan karar verilmiĢtir. 

Mahkemece, davacının rahatsızlığının çalıĢmasına engel olup olmadığının tespiti bakımından 

iĢyerinde aralarında sağlıkçılarında bulunduğu ve iĢten anlayan uzman bilirkiĢiler marifeti ile 
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ĠĢçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluĢup görüĢtüğü iĢveren yahut 

baĢka bir iĢçi bulaĢıcı veya iĢçinin iĢi ile bağdaĢmayan bir hastalığa tutulursa, bu 

durum iĢçi açısından haklı nedenle fesih sebebi olarak gösterilmiĢtir. Madde metnin-

den anlaĢılmaktadır ki, burada hastalığa yakalanan kiĢi geçici iĢçi, geçici iĢveren 

veya iĢveren bünyesinde çalıĢan baĢka bir iĢçidir. Durum madde açısından değerlen-

dirildiğinde geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshetmesine gerek yoktur. 

Geçici iĢçi gerçekte özel istihdam bürosunun iĢçisi olduğundan sözleĢmeyi feshetme-

si maddenin düzenleniĢ amacıyla bağdaĢmayacaktır. Dolayısıyla geçici iĢçi durumu 

özel istihdam bürosuna bildirerek geçici iĢverenin iĢyerinden geri alınmasını isteye-

cektir. Özel istihdam bürosunun kabul etmemesi halinde ise geçici iĢçinin iĢ sözleĢ-

mesini fesih hakkı doğacaktır. 

ĠĢveren iĢçinin veya ailesi üyelerinden birinin Ģeref ve namusuna dokunacak 

Ģekilde sözler söyler, davranıĢlarda bulunursa veya iĢçiye cinsel tacizde bulunursa 

geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilir. Maddenin muhatabı sadece 

iĢveren değil iĢveren vekili de olabilir
834
. Ayrıca bu davranıĢların Türk Ceza Kanunu 

kapsamında suç teĢkil etmesi de gerekmez
835
. Bu davranıĢı geçici iĢveren yaparsa 

                                                                                                                                          
keĢif yapılmalı, davacının mevcut rahatsızlığı ile iĢyerinde çalıĢmasının sağlığı veya yaĢayıĢı 

için tehlike yaratıp yaratmadığı yönünde tam teĢekküllü bir devlet hastanesinden rapor alınmalı 

ve sonucuna göre feshin haklı nedene dayanıp dayanmadığı değerlendirilmelidir.Y22HD., 

21.06.2018, 2018/8382 E.- 2018/15595 K., https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
834

  4857 sayılı ĠĢ Kanununun 24. maddesinin (II) numaralı bendinin (b) alt bendinde, iĢverenin 

iĢçinin veya ailesi üyelerinden birinin Ģeref ve namusuna dokunacak Ģekilde söz söylemesi ve 

davranıĢlarda bulunması hususu belirlenmiĢ ve belirtilen bu durumların varlığı hâlinde, iĢçinin 

iĢ sözleĢmesini haklı fesih imkânının olduğu açıklanmıĢtır. ĠĢverenin iĢçiye veya aile üyelerin-

den birine yönelen söz ve davranıĢlarının onların onuruna veya namusuna zarar verecek nite-

likte olması, onlara cinsel tacizde bulunması bu hükmün kapsamına girer. Anılan hükmün uy-

gulanabilmesi için bu davranıĢların Türk Ceza Kanununa göre suç oluĢturması zorunlu değildir 

(Süzek, S.: ĠĢ Hukuku, YenilenmiĢ 16. Baskı, Ġstanbul 2018, s. 696). ĠĢçinin, ĠĢ Kanununun 24. 

maddesinin (II) numaralı bendinin (b) alt bendine dayanarak yapacağı fesih sadece iĢveren ta-

rafından gerçekleĢtirilen eylemler için geçerli değildir. KuĢkusuz ĠK 24/II, b hükmü sadece iĢ-

verenin değil iĢveren vekilinin bu tür davranıĢlarını da kapsar. ĠĢ Kanununun 2. maddesinin 5. 

fıkrasında “ Bu kanunda iĢveren için öngörülen her çeĢit sorumluluk ve zorunluluklar(ın) iĢve-

ren vekili hakkında” da uygulanacağı öngörüldüğünden iĢveren vekillerinin bu yöndeki davra-

nıĢları halinde iĢçi iĢ akdini derhal feshedebilir, SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.696;  HGK., 

20.11.2018, 2018/703 E.-2018/1749 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
835

  4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 24. maddesinin (II) numaralı bendinin (b) alt bendi gereğince, iĢve-

renin iĢçiye veya aile üyelerinden birine, Ģeref ve namusuna dokunacak Ģekilde sözler söyle-

mesi veya davranıĢlarda bulunması iĢçiye iĢ sözleĢmesini haklı fesih imkanı verir. ġeref ve 

namusa dokunacak söz ve davranıĢların, iĢveren veya iĢveren vekili tarafından gerçekleĢtiril-

miĢ olması hukuki sonucu değiĢtirmez. Bu eylemlerin Türk Ceza Kanununa göre suç teĢkil et-

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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geçici iĢçi özel istihdam bürosuna geri dönme talebinde bulunabilir. Özel istihdam 

bürosu geri dönme talebini kabul etmezse geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini feshedebilir. 

Ancak bu davranıĢlar özel istihdam bürosu tarafından yapılırsa geçici iĢçi iĢ sözleĢ-

mesini doğrudan feshedebilir. 

ĠĢçinin diğer bir iĢçi veya üçüncü kiĢiler tarafından iĢyerinde cinsel tacize uğ-

raması ve bu durumu iĢverene bildirmesine rağmen gerekli önlemler alınmazsa
836

 

geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilir. Bunun için madde metninden 

de anlaĢıldığı üzere iĢçinin diğer bir iĢçi veya üçüncü kiĢiler tarafından iĢyerinde 

cinsel tacize uğraması doğrudan bir fesih sebebi değildir. Öncelikle iĢverene duru-

mun bildirilmesi iĢveren tarafından tedbir alınmazsa iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi 

gerekmektedir. Geçici iĢçinin geçici iĢverenin yanında çalıĢırken cinsel tacize uğra-

ması halinde durumu öncelikle geçici iĢverene bildirmesi gerekmektedir.  Burada 

tedbir almakla yükümlü olan geçici iĢverendir. Geçici iĢverenin gerekli tedbiri al-

maması halinde ise geçici iĢveren özel istihdam bürosuna geri dönme talebinde bulu-

nabilir. Özel istihdam bürosu tarafından olumsuz cevap verilmesi halinde ise geçici 

iĢçi iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshedebilecektir. 

ĠĢçinin çalıĢtığı iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile iĢin durmasını gerektirecek 

zorlayıcı sebepler ortaya çıkarsa iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle fesih hakkı doğar. 

ĠĢçiyi çalıĢmaktan alıkoyan nedenler iĢçinin çevresinde meydana gelmelidir. ĠĢyerin-

den kaynaklanan ve çalıĢmayı önleyen nedenler bu madde kapsamına girmez
837
. ĠĢ-

                                                                                                                                          
mesi de Ģart değildir. Y22HD., 13.03.2018,  2015/31910 E. - 2018/6446 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
836

  Somut olay manevi tazminata iliĢkindir. Ancak kararda cinsel tacize uğrayan bir iĢçinin iĢvere-

nine baĢvurduğu ve iĢverenin de taciz edenin yerini değiĢtirdiği anlaĢılmaktadır. Davacının da-

valıya göndermiĢ olduğu 03.02.2014 tarihli ihtara göre; davalı iĢyerine bu rahatsızlığını daha 

önceden bildirdiği anlaĢılmaktadır. Dosya kapsamında yapılan incelemeye göre; davacının da-

valıya ilk kez 21.01.2014 tarihinde ihtarla iĢyeri çalıĢanı olan Ģahıs hakkında suç duyurusunda 

bulunduğunu belirterek gerekli iĢlemin yapılmasını talep etmiĢtir. Davacının itirazı olmayan, 

davalı beyanlarına göre de davacı ilk kez sözlü olarak 2013 yılı Ocak ayında maruz kaldığı ta-

ciz olayını amirlerine bildirdiği, bildirim itibariyle de davalı tanık beyanına ve ihtarındaki bil-

gilere göre dava dıĢı Ģahsın çalıĢma yerinin değiĢtirildiği, yine tanık beyanlarına göre yemek 

saatleri ve binaların dahi farklı olduğu bildirilmiĢtir.Y22HD., 31.10.2017,  2017/9255 E.-

2017/23593 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
837

  ĠĢyerinden kaynaklanan zorlayıcı nedenler ise değinilen madde kapsamında olmayıp aynı Ka-

nunun 24/III maddesinde düzenlendiği üzere iĢçiye derhal fesih hakkı veren nedenlerdir. Dosya 

kapsamı ile iĢyerinin ihalenin feshi nedeni ile kapandığı ve feshin davalı iĢveren tarafından 

bu nedenle yapıldığı açıktır. ĠĢyerinin kapanması nedeni ile ĠĢ Kanunun 24/III. maddesi uyarın-

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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yerinden kaynaklanan nedenler bu madde kapsamında zorlayıcı neden sayılmaz. An-

cak, sel, kar, deprem gibi doğal olaylar nedeniyle ulaĢımın kesilmesi, salgın hastalık 

sebebiyle karantina uygulaması gibi durumlar zorlayıcı nedenlerdir
838

. Burada zorla-

yıcı sebepleri iki Ģekilde incelemek gerekmektedir.  

Ġlk olarak geçici iĢveren bünyesinde çalıĢtırılırken geçici iĢverenin iĢyerinde bir 

haftadan fazla iĢin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebep olması halinde geçici iĢçi 

bu madde hükmü uyarınca doğrudan iĢ sözleĢmesini feshedemeyecektir. Bu durumda 

geçici iĢçi durumu özel istihdam bürosuna bildirecektir. Böyle bir durumda geçici 

iĢverenin de özel istihdam bürosuna en kısa zamanda bildirim yapmasının da menfa-

atlere uygun olacağı görüĢündeyiz.  

Ġkinci olarak özel istihdam bürosunda zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması ha-

lindedir. Bu durumda geçici iĢçi ancak geçici iĢ için görevlendirilmediği yani bekle-

me süresinde fesih hakkını kullanabilmelidir. Bekleme süresinde de zorlayıcı sebep-

ler dolayısıyla çalıĢamayan veya çalıĢtırılmayan iĢçiye bu bekleme süresi içinde bir 

haftaya kadar her gün için yarım ücret ödenecektir (ĠK. m.40). Ancak mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinde bekleme süresinde iĢçiye ücret ödenmesine iliĢkin  Ka-

nun‟da açık hüküm olmadığını da belirtmek gerekmektedir.  

                                                                                                                                          
ca fesih hakkı davacı iĢçiye aittir. Mahkemece davalı iĢverenin feshinin ĠĢ Kanununun 25/III. 

maddesine dayanılarak feshedildiği, bu nedenle davacının ihbar tazminatına hak kazanamaya-

cağı belirtilerek bu talebin reddine karar verilmiĢ ise de davalı iĢverenin bu maddeye dayanıla-

rak haklı fesih hakkı bulunmadığı anlaĢıldığından ihbar tazminatı talebinin kabulü gerekirken 

bu hususun gözetilmemesi hatalı olmuĢtur. Y22HD., 05.12.2018, 2017/18633 E.-2018/26290 

K. https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
838

  ĠĢçiyi çalıĢmaktan alıkoyan nedenler, iĢçinin çevresinde meydana gelmelidir. ĠĢyerinden kay-

naklanan ve çalıĢmayı önleyen nedenler bu madde kapsamına girmez. Örneğin iĢyerinin kapa-

tılması zorlayıcı neden sayılmaz (Yargıtay 9.HD. 25.4.2008 gün 2007/16205 E, 2008/10253 

K.). Ancak, sel, kar, deprem gibi doğal olaylar nedeniyle ulaĢımın kesilmesi, salgın hastalık 

sebebiyle karantina uygulaması gibi durumlar zorlayıcı nedenlerdir. ĠĢyerinden kaynakla-

nan zorlayıcı nedenler ise değinilen madde kapsamında olmayıp, aynı Ka-

nun'un 24/III maddesinde düzenlendiği üzere iĢçiye derhal fesih hakkı veren nedenlerdir. 

4857 sayılı Yasa'nın 40'ıncı maddesi uyarınca, iĢçinin zorlayıcı nedenlerle Kanun'un 25/III 

maddesi kapsamında kalan “çalıĢılmayan süreler” için yarım ücret ödenir. ĠĢçinin iĢ sözleĢme-

sinin zorlayıcı nedenlerle 25/III bendi uyarınca feshi halinde, iĢverenin bildirim Ģartına uyma 

ya da ihbar tazminatı yükümlülükleri bulunmamaktadır. Ancak, 1475 sayılı Yasa'nın 14'üncü 

maddesi uyarınca kıdem tazminatının ödenmesi gerekir. Y9HD., 20.11.2018, 2016/14140 E.-

2018/21011 K., https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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4. Feshin Hukuki Sonuçları 

a. Genel Olarak 

ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢçi ile yapılacak iĢ sözleĢmesinde, iĢçinin ne kadar süre 

içerisinde iĢe çağrılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceğinin belirtil-

mesi gerektiği hüküm altına alınmıĢtır. Geçici iĢçiyi koruyucu bir düzenleme olarak 

bu süre üç ayı geçemeyecektir (ĠK. m.7/11). ĠĢçi son geçici iĢ iliĢkisinin sona erme-

sinden itibaren üç ay geçmesine rağmen hala özel istihdam bürosunca iĢe çağrılmaz-

sa, baĢka bir ifadeyle görevlendirilmezse iĢ sözleĢmesini haklı nedenle feshedebile-

cektir
839

.  

Özel istihdam bürosu aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢan geçici iĢ-

çi, görevlendirildiği iĢin bitmesinden sonra belli bir süre yeni geçici iĢ iliĢkisinde 

çalıĢtırılmazsa geçici iĢçiye iĢ sözleĢmesi fesih hakkı ĠĢ Kanunu‟nda tanınmıĢsa da 

bu süre zarfında geçici iĢçiye ücret ödenip ödenmeyeceği konusunda bir açıklık yok-

tur
840
. Bizim de katıldığımız doktrindeki görüĢe göre geçici iĢçinin herhangi bir iĢe 

gönderilmediği döneme iliĢkin ücret ödemesi yapılması gerekmektedir
841

.   

Kanunda geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini fesih hakkı olarak sadece iĢçinin en faz-

la üç ay içerisinde iĢe çağrılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceği be-

lirtilmiĢse de kuĢkusuz ĠĢ Kanunu 24. madde kapsamında geçici iĢçinin iĢ sözleĢme-

sini haklı nedenle fesih hakkı saklıdır. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine yönelik özel istihdam bürolarının kurulma-

sından önce mevcut olan ve mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisi bakımından halen ge-

çerliliğini koruyan düzenlemeye göre, geçici iĢçinin baĢka bir iĢverene ait iĢyerine 

geçici olarak gönderilmesi için iĢçinin açık rızası aranmaktadır (ĠK. m.7/son). Yargı-

tay, bu konuda geçici iĢçinin rızası olmaksızın zorlama yolu ile yapılacak geçici iĢ 

iliĢkisinin iĢçiye sözleĢmeyi haklı nedenle feshetme hakkı verdiği yahut da duruma 

göre sözleĢmenin iĢveren tarafından haksız feshi olarak kabul etmiĢtir
842

. Mesleki 

                                                 
839

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.245; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 
840

  4857 sayılı ĠĢ Kanunu Tasarısının yasalaĢamayan 93. maddesine göre, çalıĢılmayan dönemde 

iĢçiye gelir güvencesi sağlanmıĢtır. GÜZEL/HEPER, s.42. 
841

  DOĞAN YENĠSEY, s.164; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 
842

  Geçici iĢ iliĢkisi özel hukukta yer alan irade özerkliğine dayanmaktadır. ĠĢçinin rızası alınmak 

suretiyle, iĢveren tarafından holding bünyesinde veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢ-
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anlamda geçici iĢ iliĢkisi kapsamında iĢçinin yazılı onayının aranması gibi bir düzen-

leme yoktur. Buna bağlı olarak geçici iĢçinin gönderilmek istenilen yere gitmek is-

tememesi, daha doğrusu bu devredilme iliĢkisine rıza gösterip göstermeme hakkı 

olmadığı anlaĢılmaktadır. Kanaatimizce bu konuda somut olayın özelliğine göre bazı 

durumlarda geçici iĢçinin o iĢyeri ile sınırlı olmak üzere görevlendirmeyi reddetme 

hakkı olmalıdır
843

. Rızanın olmaması halinde de iĢçi açısından iĢ sözleĢmenin haklı 

nedenle fesih hakkı olması gerektiği düĢüncesindeyiz.  

Feshe iliĢkin tartıĢılması gereken bir diğer durum ise, ĠĢ Kanunu‟na göre, geçi-

ci iĢçinin, geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma süresince temel çalıĢ-

ma koĢulları, bu iĢçilerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ için doğrudan istihdamı 

hâlinde sağlanacak koĢulların altında olamayacağına iliĢkindir (ĠK. m.7/10). Bu 

hükme göre geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin kendi iĢçilerine sağladığı haklar (çalıĢma 

süreleri, ara dinlenmeler, gece çalıĢmaları, genel tatiller, diğer koruyucu düzenleme-

ler, çeĢitli ücretler vs.) geçici iĢçilere eksiksiz uygulanmalıdır. Geçici iĢçilere ödene-

cek ücret ve belirtilen hakların borçlusu geçici iĢveren değil, özel istihdam bürosu-

dur
844

.   

Uygulamada geçici iĢçi çalıĢmakta olduğu bir iĢ yerinde almakta olduğu hakla-

rı gönderildiği farklı bir iĢyerinde almazsa durumun ne olacağı sorunu ortaya çıkabi-

                                                                                                                                          
ka iĢyerinde ya da yapmakta olduğu iĢe benzer bir iĢte geçici olarak çalıĢtırılması ile “geçici iĢ 

iliĢkisi” kurulur. Geçici iĢ iliĢkisinden söz edilebilmesi için her Ģeyden önce iĢçi 

ile iĢveren arasında geçerli bir iĢ sözleĢmesinin bulunması ve devir sırasında iĢçinin yazılı rıza-

sının alınması Ģarttır. 

ĠĢçinin rızası hilafına geçici iĢ iliĢkisi kurularak bir baĢka iĢyerine gönderilmek istenmesi ha-

linde, somut olayın özelliklerine göre durum ya 4857 sayılı Kanununun 22. maddesi uyarınca 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik kabul edilmeli ya da iĢverenin feshi olarak nitelendiril-

melidir. Gerçekten geçici iĢ iliĢkisi iĢçinin rızası hilafına yapılamaz. ĠĢverenin bu yönde iĢçiyi 

zorlaması iĢ koĢullarında esaslı değiĢikliktir. ĠĢ koĢulları esaslı Ģekilde değiĢtirilen iĢçi, bu de-

ğiĢikliği yazılı olarak kabul etmediği takdirde kendisini bağlamayacaktır. Bunun sonucu ola-

rak iĢçinin rızası hilafına geçici iĢ iliĢkisine zorlanması halinde, 4857 sayılı ĠĢ Kanununun 

22 nci maddesi uyarınca iĢçinin haklı fesih imkânı mevcuttur. ĠĢçinin yazılı izni ve icazeti ol-

madan bu iliĢki kurulamayacağından, iĢverence ödünç alan iĢverene ait iĢyerinde çalıĢması ge-

rektiği belirtilerek iĢçinin iĢyerine alınmaması, iĢ akdinin iĢverence feshi niteliğindedir. 

Y7HD., 10.01.2014,  2013/18095 E.-2014/29 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019) 
843

  Aynı yönde, Fransız ĠĢ Hukuku‟nda belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçilerin, iĢ sözleĢ-

melerinde belirtilen hususların olmadığı ve/veya bir önceki iĢte çalıĢma saatinin en az %70‟ine 

denk olmayan ücretli görevlendirmeyi reddetme hakları olduğuna iliĢkin bkz. GÜ-

ZEL/HEPER, s.43. 
844

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.303; CĠVAN Ödünç ĠĢ, s.376. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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lecektir. Diğer bir ifade ile geçici iĢçinin çalıĢtığı yerler arasında oradaki sürekli iĢçi-

lere sağlanan menfaatlerin farklı olmasından dolayı eski çalıĢtığı yerde daha fazla 

olan ve özel istihdam bürosu tarafından geçici iĢçiye ilave olarak ödenen haklar ka-

zanılmıĢ bir hak sayılmalı mı sorusu akla gelebilecektir. Geçici iĢçi diğer iĢyerinde 

bu hakları alamazsa çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik hükümlerine göre
845

 söz-

leĢmesini haklı nedenle feshedebileceği Kanun‟da düzenlenmemiĢse de, kanaatimiz-

ce, eĢitlik ilkesi kapsamında geçici iĢçiye ödenen sosyal yardımlar yahut fark ücretler 

o iĢyeri ile sınırlı kalmalıdır. Aksi halde özel istihdam bürosunun diğer iĢçileri ara-

sında bir eĢitsizliğe sebep olabilecek uygulama sorunu doğabilecektir. 

Bir baĢka uygulama sorunu ise, iĢçinin feshe bağlı alacaklarının hesaplanması-

na, ücretin tespitine iliĢkin karĢımıza çıkabilecektir. Bu iĢçilik alacaklarının hesabın-

da olması gereken son brüt ücrettir. Ancak geçici iĢçinin bir yıl içinde farklı iĢyerin-

de, farklı ücretlerle çalıĢması halinde bu iĢçilik alacaklarının hesaplanmasında iĢçi 

aleyhine veya lehine sonuçlar ortaya çıkabilecektir. Örneğin iĢçinin bir yıl boyunca 

asgari ücret üzerinden ücreti ödenirken, son geçici iĢ iliĢkisi ile asgari ücretin çok 

üstünde ücret belirlenmesi halinde, son brüt ücret esas alınınca iĢçi lehine sonuçlar 

ortaya çıkacaktır. Ama bir yıl boyunca asgari ücretin üstünde çalıĢıp sonrasında ücre-

tinin düĢük olduğu bir geçici iĢ iliĢkisinde çalıĢması halinde son brüt ücret üzerinden 

yapılan hesaplama iĢçinin aleyhine olacaktır. Sürekli bir iĢ iliĢkisinde aynı iĢveren 

yanında iĢçinin ücretinde azalma olmayacağından problem olmayacaktır. Ancak ge-

çici iĢ iliĢkisinde bu Ģekilde bir risk söz konusu olabilecektir. Kanaatimizce geçici 

                                                 
845

  4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 22. maddesi uyarınca “ĠĢveren, iĢ sözleĢmesiyle veya iĢ sözleĢmesi-

nin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da iĢyeri uygulamasıyla olu-

Ģan çalıĢma koĢullarında esaslı bir değiĢikliği ancak durumu iĢçiye yazılı olarak bildirmek su-

retiyle yapabilir. Bu Ģekle uygun olarak yapılmayan ve iĢçi tarafından altı iĢgünü içinde yazılı 

olarak kabul edilmeyen değiĢiklikler iĢçiyi bağlamaz. ĠĢçi değiĢiklik önerisini bu süre içinde 

kabul etmezse, iĢveren değiĢikliğin geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için baĢka bir ge-

çerli nedenin bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iĢ söz-

leĢmesini feshedebilir. ĠĢçi bu durumda 17 ila 21'inci madde hükümlerine göre dava açabilir”. 

Getirilen bu düzenleme ile iĢçinin iĢ koĢullarında esaslı değiĢikliği kabul etmemesi halinde iĢ-

veren ya bu değiĢikliği yapmamak ya da iĢ akdini feshetmek zorunda kalmaktadır. Böylece iĢçi 

sadece kıdem tazminatı değil, sözleĢmenin iĢveren feshine bağlanan bütün haklarını isteyebil-

mekte, iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanma koĢulları varsa feshin geçersizliğini ve iĢyerine 

iadeyi talep edebilme olanağını elde etmektedir. BaĢka bir anlatımla, iĢverenin iĢ akdinde esaslı 

bir değiĢiklik yapmak istediği durumlarda iĢçinin feshe zorlanması yerine sözleĢme-

yi fesih riski iĢverene yüklenmektedir. Y9HD., 07.01.2019, 2018/5051 E. - 2019/117 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (12.05.2019). 
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iĢçinin bir yıllık ücretinin ortalaması dikkate alınarak
846

 feshe bağlı alacakların he-

saplanması ve bu yönde Kanun düzenlemesi gerekmektedir. 

b. Kıdem ve Ġhbar Tazminatı 

Geçici iĢçinin özel istihdam bürosu bünyesinde çalıĢmaktayken üç ay boyunca 

geçici iĢ iliĢkisi kapsamında çalıĢması sağlanmamıĢsa, geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini 

haklı nedenle feshedebilecektir. Üç ay bekleme süresi sonunda fesih hakkı sadece 

geçici iĢçiye tanınmıĢtır. Geçici iĢçinin haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshetmesi ha-

linde en az bir yıllık kıdem koĢulu sağlanmıĢsa kıdem tazminatı talep hakkı doğacak-

tır
847
. Kıdem süresinin belirlenmesinde taraflarca geçici iĢçinin bekleme süresinin 

askıda olduğu kabul edilmiĢse, bekleme süresinin kıdem hesaplamasında dikkate 

alınmaması gerekmektedir
848
. Kanaatimizce özel istihdam bürosu tarafından geçici 

iĢçiye iĢ vermeden bekletilen dönem askı süresinden sayılmamalıdır. Askı dönemin-

de, iĢçinin iĢ görme, iĢverenin ise ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, ancak iĢçi-

nin sadakat ve kısmen iĢyerindeki kurallara uyma borcu, buna karĢın iĢverenin de 

gözetme ve eĢit iĢlem borçları devam etmektedir. Özel istihdam bürolarının kuruluĢ 

amacı ise bu değildir. Aksi durumda geçici iĢçinin iĢ verilmeden bekletildiği süre 

kıdeminden sayılmayacaktır. Geçici iĢçinin özel istihdam bürosunda çalıĢmadan iĢ 

beklediği dönemde de ücrete hak kazanacağı düĢüncemize paralel olarak bu sürenin 

askı süresi olarak kabul edilmemesi gerekmektedir
849
. Yargıtay‟ın bu konuda yerle-

Ģik içtihadı mevcut olup özellikle mevsimlik iĢçiler açısından yapılan açıklamalarda 

askı süresinin kıdemden sayılmayacağı açıkça belirtilmiĢtir
850

. 

                                                 
846

  ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.41. 
847

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.228. 
848

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.157. 
849

  Yargıtay‟ın uygulamasının zaman içinde karĢılaĢılacak olaylarda geçici iĢçi görevlendirmesi 

arasında muhtemelen ücret ödeme olmayacağı, sözleĢmenin askıda kabul edileceği, hizmet sü-

relerinin bütün olarak dikkate alınmayacağı yönünde geliĢeceğine iliĢkin bkz. ÖZKARACA, 

Geçici ĠĢ, s.110. 
850

  Mevsime tabi olarak yapılan iĢlerde, belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢan iĢçi, hizmet edimini 

ancak iĢ mevsiminde ifa etmekle yükümlüdür. Mevsimlik çalıĢmanın sona ermesi nedeniyle iĢ-

yerinden ayrılmak zorunda kalan, fakat iĢ sözleĢmesi bozulmamıĢ olan iĢçi, ertesi mevsim ba-

Ģına kadar iĢverene hizmet etmek, iĢveren de ona ücret ödemek zorunda değildir. Bir baĢka an-

latımla, iĢçi ve iĢverenin iĢ sözleĢmesinden doğan temel borçları bir sonraki mevsim baĢına ka-

dar askıya alınmaktadır. Askı döneminde, iĢçinin iĢ görme, iĢverenin ise ücret ödeme borcu or-

tadan kalkmakta, ancak iĢçinin sadakat ve kısmen iĢyerindeki kurallara uyma borcu, buna kar-

Ģın iĢverenin de gözetme ve eĢit iĢlem borçları devam etmektedir. ĠĢçi mevsim baĢında iĢbaĢı 

yapınca, tarafların askıda olan temel borçları yeniden aktif hale gelir. Mevsim sona ermiĢ ol-
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Ġhbar tazminatının iki açıdan değerlendirilmesi gerekmektedir. Ġlk olarak geçici 

iĢçinin bekleme süresi olan üç aylık süreden önce iĢ sözleĢmesini feshetmesi halinde 

fesih usulsüz fesih olarak değerlendirilerek iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosuna 

ihbar tazminatı ödemesi gerekecektir. Özel istihdam bürosunun bekleme süresi için-

de geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshetmesi halinde de iĢveren olarak ihbar tazminatı 

ödeme sorumluluğu doğacaktır. Üç aylık bekleme süresi dolmasına rağmen, geçici 

iĢçiye iĢ verilmemesi ihtimalinde de iĢ sözleĢmesinin iĢverence feshedildiği düĢünül-

düğünde ihbar tazminatının ödenmesi gerekmektedir
851

. Üç aylık bekleme süresinden 

sonra taraflarca iĢ sözleĢmesi feshedilmezse iĢ sözleĢmesinin askıda olduğunun kabul 

edilmesi gerektiği düĢüncesindeyiz. 

Geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesinin özel istihdam bürosu tarafından feshedilmesi 

halinde geçici iĢçinin almaya hak kazandığı tazminatlardan geçici iĢverenin sorumlu 

olup olmadığı konusu net değildir. Geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesi, geçerli neden olmak-

sızın, haklı nedene dayanmaksızın yahut da fesih hakkı kötüye kullanılarak feshedi-

lirse, geçici iĢçinin ihbar, kötüniyet, kıdem ve iĢ güvencesi tazminatı ile dört aya ka-

dar ücret alacaklarından Kanun‟da açıkça belirtilmediği için geçici iĢverenin herhan-

gi bir sorumluluğu doğmamalıdır. Hatta bizimde katıldığımız görüĢe göre, geçici 

iĢverenin, belirtilen alacaklarından geçici iĢçinin kendi bünyesinde çalıĢtığı dönemle 

sınırlı dahi olsa herhangi bir sorumluluğu yoktur
852
. Yargıtay‟a göre de geçi-

ci iĢ iliĢkisinde geçici iĢverenin feshe bağlı haklar olan ihbar ve kıdem tazminatı ile 

izin ücretinden herhangi bir sorumluluğu yoktur
853

.  

                                                                                                                                          
masına rağmen sözleĢmesi bozulmamıĢ olduğu için yeni mevsim baĢında tarafların tekrar söz-

leĢme yapmalarına gerek kalmaksızın iĢçinin iĢ görme edimini ifa, iĢverenin de iĢçisine iĢ ver-

me ve ücret ödeme borçları yeniden yürürlük kazanacaktır. 

ĠĢçi mevsimlik iĢlerde çalıĢmıĢ ise; mevsimlik çalıĢtığı sürelerin dikkate alınarak ve bu sürelere 

göre kıdem tazminatının ödenmesi gerekir. BaĢka bir anlatımla, iĢçinin askıda geçen süresi, fii-

len çalıĢma olgusunu taĢımadığından kıdemden sayılmayacaktır.  

Y22HD., 17.05.2018,   2018/5510 E.-2018/12036 K., https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 
851

  NAZLI, Geçici ĠĢ, s.157. 
852

  SÜMER, Uygulama, s.70; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.375. 
853

  Y7HD., 10.01.2014,  2013/18095 E.-2014/29 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019) 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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c. Yıllık Ücretli Ġzin Hakkı 

Yıllık ücretli izin hakkı doğrudan feshe bağlı bir alacak olmasa da, yıllık ücretli 

izin hakkının paraya dönüĢmesi fesihten sonra olduğu için burada yer veriyoruz. ĠĢ-

yerinde iĢe baĢladığı günden itibaren, deneme süresi de içinde olmak üzere, en az bir 

yıl çalıĢmıĢ olan iĢçilere yıllık ücretli izin verilir (ĠK. m.53/1)
854
. Yıllık ücretli izne 

hak kazanmak için gerekli sürenin hesabında iĢçilerin, aynı iĢverenin bir veya çeĢitli 

iĢyerlerinde çalıĢtıkları süreler birleĢtirilerek göz önüne alınır. ġu kadar ki, bir iĢve-

renin bu Kanun kapsamına giren iĢyerinde çalıĢmakta olan iĢçilerin aynı iĢverenin 

iĢyerlerinde bu Kanun kapsamına girmeksizin geçirmiĢ bulundukları süreler de hesa-

ba katılır (ĠK. m.54/1). ĠĢ Kanunu‟nda yıllık izne hak kazanmak için çalıĢılmıĢ gibi 

sayılan haller belirtilmiĢtir
855
. Geçici iĢçinin özel istihdam bürosu tarafından herhan-

gi bir iĢe gönderilmediği en fazla üç aylık sürenin yıllık izin bakımından çalıĢılmıĢ 

gibi sayılan süreler içerisinde yer almadığı görülmektedir. Bunun nedeni ise kanaa-

timizce bu üç aylık sürenin herhangi bir askı süresi olmadığı için bu konuda tartıĢ-

maya gerek kalmamasıdır. Ücrete iliĢkin kısımda detaylıca incelendiği üzere, geçici 

                                                 
854

  Yıllık ücretli izin hakkından vazgeçilemez. Niteliklerinden ötürü bir yıldan az süren mevsimlik 

veya kampanya iĢlerinde çalıĢanlara bu Kanunun yıllık ücretli izinlere iliĢkin hükümleri uygu-

lanmaz. ĠĢçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi, hizmet süresi; a) Bir yıldan beĢ yıla kadar 

(beĢ yıl dahil) olanlara ondört günden, b) BeĢ yıldan fazla onbeĢ yıldan az olanlara yirmi gün-

den, c) OnbeĢ yıl (dahil) ve daha fazla olanlara yirmialtı günden, Az olamaz. (Ek cümle: 

10/9/2014-6552/5 md.) Yer altı iĢlerinde çalıĢan iĢçilerin yıllık ücretli izin süreleri dörder gün 

arttırılarak uygulanır. Ancak onsekiz ve daha küçük yaĢtaki iĢçilerle elli ve daha yukarı yaĢtaki 

iĢçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi yirmi günden az olamaz. Yıllık izin süreleri iĢ söz-

leĢmeleri ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile artırılabilir. 
855

  ĠĢ Kanunu 55. maddeye göre, aĢağıdaki süreler yıllık ücretli izin hakkının hesabında çalıĢılmıĢ 

gibi sayılır: a) ĠĢçinin uğradığı kaza veya tutulduğu hastalıktan ötürü iĢine gidemediği günler 

(Ancak, 25 inci maddenin (I) numaralı bendinin (b) alt bendinde öngörülen süreden fazlası sa-

yılmaz.). b) Kadın iĢçilerin 74 üncü madde gereğince doğumdan önce ve sonra çalıĢtırılmadık-

ları günler. c) ĠĢçinin muvazzaf askerlik hizmeti dıĢında manevra veya herhangi bir kanundan 

dolayı ödevlendirilmesi sırasında iĢine gidemediği günler (Bu sürenin yılda 90 günden fazlası 

sayılmaz.). d) ÇalıĢmakta olduğu iĢyerinde zorlayıcı sebepler yüzünden iĢin aralıksız bir hafta-

dan çok tatil edilmesi sonucu olarak iĢçinin çalıĢmadan geçirdiği zamanın on beĢ günü (iĢçinin 

yeniden iĢe baĢlaması koĢuluyla). e) 66 ncı maddede sözü geçen zamanlar. f) Hafta tatili, ulu-

sal bayram, genel tatil günleri. g) 3153 sayılı Kanuna dayanılarak çıkarılan yönetmeliğe göre 

röntgen muayenehanelerinde çalıĢanlara pazardan baĢka verilmesi gereken yarım günlük izin-

ler. (1) h) ĠĢçilerin arabuluculuk toplantılarına katılmaları, hakem kurullarında bulunmaları, bu 

kurullarda iĢçi temsilciliği görevlerini yapmaları, çalıĢma hayatı ile ilgili mevzuata göre kuru-

lan meclis, kurul, komisyon ve toplantılara yahut iĢçilik konuları ile ilgili uluslararası kuruluĢ-

ların konferans, kongre veya kurullarına iĢçi veya sendika temsilcisi olarak katılması sebebiyle 

iĢlerine devam edemedikleri günler. ı) (DeğiĢik: 4/4/2015-6645/35 md.) Ek 2 nci maddede sa-

yılan izin süreleri, j) ĠĢveren tarafından verilen diğer izinler ile 65 inci maddedeki kısa çalıĢma 

süreleri. k) Bu Kanunun uygulanması sonucu olarak iĢçiye verilmiĢ bulunan yıllık ücretli izin 

süresi. 
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iĢçi üç aylık süre içerisinde çalıĢmasa da kendisine ücret verilecek ise bu konuda 

uyuĢmazlık olmaksızın, çalıĢılmayan sürelerin yıllık izinden sayılacağı anlaĢılmakta-

dır.  

ĠĢveren, yıllık ücretli iznini kullanan her iĢçiye, yıllık izin dönemine iliĢkin üc-

retini, iĢçinin izne baĢlamasından önce peĢin olarak ödemek veya avans olarak ver-

mek zorundadır (ĠK. m.57/1). ĠĢ sözleĢmesi sona eren ancak kullanmadığı yıllık izin-

leri bulunan iĢçilerin yıllık izin hakları paraya dönüĢecektir. ĠĢçinin hak kazanıp da 

kullanamadığı yıllık ücretli izin süresi için ücreti, iĢ sözleĢmesinin herhangi bir se-

beple sona ermesi halinde, sözleĢmesinin sona erdiği tarihteki ücreti üzerinden ken-

disine veya ölümü halinde hak sahiplerine ödenir (ĠK. m.59/1). 

Geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olduğundan, fesih sonrasında iĢçi-

nin hak kazanabileceği yıllık ücretli izin alacağından özel istihdam bürosu sorumlu 

olacaktır. Geçici iĢçinin yıllık ücretli izin hakkının doğabilmesi için özel istihdam 

bürosunda fiilen iĢe baĢladığı tarihten itibaren bir yıl çalıĢmıĢ olması gerekmektedir.  

Yıllık Ücretli Ġzin Yönetmeliği‟ne göre iĢçinin hak ettiği ücretli iznini kullan-

mak istediği zaman en az bir ay önceden yazılı olarak iĢverene bildirmesi gerekmek-

tedir. ĠĢçinin yıllık ücretli izin kullanılacağı zaman aralığı mümkün olduğu kadar 

iĢçinin isteği doğrultusunda düzenlenmesi sağlanmalı ise de, iĢverenin yönetim hakkı 

kapsamında iĢverenin iĢçinin talebine uyma yükümlülüğü de bulunmamaktadır
856

.  

Yargıtay kararlarında da belirtildiği üzere, iĢçinin izin dilekçesi bırakması, kendisine 

izin hakkı vermeyeceği gibi, iĢçinin iĢe gelmemesi devamsızlık sayılacağından, iĢve-

ren için haklı nedenle fesih hakkı doğuracaktır
857

. 

Uygulamada yıllık ücretli izin süresinin uygulanma zamanı ile ilgili sorunlar 

olabilecektir. Örneğin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢan geçici iĢçinin 

izin kullanma talebi olursa ne Ģekilde hareket edileceği tartıĢmalı olabilecektir.  Özel 

istihdam bürosu geçici iĢçinin iĢvereni olduğu için yıllık ücretli izin sürelerini geçici 

iĢçilerin taleplerini de dikkate alarak düzenlemesi olması gerekendir. Özel istihdam 

bürosunun geçici iĢçilerin iki görevlendirme arasındaki bekleme sürelerinde yıllık 

                                                 
856

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.739. 
857

  Y9HD., 25.04.2008, 2007/15152 E.- 2008/10326 K.; Y9HD., 20.06.2006, 2006/15954 E.- 

2006/17843 K. http://www.calismatoplum.org/sayi39/abc/13_40.pdf (10.05.2019). 

http://www.calismatoplum.org/sayi39/abc/13_40.pdf
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ücretli izin düzenlemesi yapması gerek geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin gerekse geçici 

iĢçinin lehine olacağı kanaatindeyiz. Öte yandan geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında 

çalıĢan iĢçinin bazı durumlarda izin almasının gerekli olması halinde, geçici iĢçinin 

özel bir niteliği yoksa özel istihdam bürosu tarafından geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene 

yeni bir iĢçi görevlendirmesi yapılabileceği düĢüncesindeyiz. 

Süre sınırlaması olmaksızın kurulabilen geçici iĢ iliĢkilerinde, yıllık ücretli izin 

süreleri belirlenirken, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin de iyiniyet kuralları çerçevesin-

de görüĢünün alınması gerektiği kanaatindeyiz. Örneğin, evde çocuk veya hasta ba-

kımı gibi iĢlerde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçinin izin günlerini kararlaĢtırıp, 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene bilgi verilmemesi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin mağdu-

riyetine yol açabilecektir. 

d. ĠĢ Güvencesi 

Otuz veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan iĢ-

çinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini fesheden iĢveren, iĢçinin yeterliliğinden veya 

davranıĢlarından ya da iĢletmenin, iĢyerinin veya iĢin gereklerinden kaynaklanan 

geçerli bir sebebe dayanmak zorundadır (ĠK. m.18/1). Geçici iĢçi de iĢvereni özel 

istihdam bürosuna karĢı koĢulların varlığı halinde iĢe iade davası açabilecektir
858

. 

Altı aylık kıdem hesabında hangi sürelerin yer aldığı kanunda belirtilmiĢtir
859

.  An-

cak konumuzla ilgili özel bir durum doğmaktadır. SözleĢmede belirtilen sürenin 

dolmasına rağmen geçici iĢ iliĢkisinin devam etmesi hâlinde, geçici iĢçi çalıĢtıran 

                                                 
858

  EKONOMĠ, Geçici ĠĢ, s.245. 
859

  AĢağıdaki süreler iĢçinin günlük çalıĢma sürelerinden sayılır: a) Madenlerde, taĢocaklarında 

yahut her ne Ģekilde olursa olsun yeraltında veya su altında çalıĢılacak iĢlerde iĢçilerin kuyula-

ra, dehlizlere veya asıl çalıĢma yerlerine inmeleri veya girmeleri ve bu yerlerden çıkmaları için 

gereken süreler. b) ĠĢçilerin iĢveren tarafından iĢyerlerinden baĢka bir yerde çalıĢtırılmak üzere 

gönderilmeleri halinde yolda geçen süreler. c) ĠĢçinin iĢinde ve her an iĢ görmeye hazır bir hal-

de bulunmakla beraber çalıĢtırılmaksızın ve çıkacak iĢi bekleyerek boĢ geçirdiği süreler. d) ĠĢ-

çinin iĢveren tarafından baĢka bir yere gönderilmesi veya iĢveren evinde veya bürosunda yahut 

iĢverenle ilgili herhangi bir yerde meĢgul edilmesi suretiyle asıl iĢini yapmaksızın geçirdiği sü-

reler. e) Çocuk emziren kadın iĢçilerin çocuklarına süt vermeleri için belirtilecek süreler. f) 

Demiryolları, karayolları ve köprülerin yapılması, korunması ya da onarım ve tadili gibi, iĢçile-

rin yerleĢim yerlerinden uzak bir mesafede bulunan iĢyerlerine hep birlikte getirilip götürülme-

leri gereken her türlü iĢlerde bunların toplu ve düzenli bir Ģekilde götürülüp getirilmeleri esna-

sında geçen süreler. ĠĢin niteliğinden doğmayıp da iĢveren tarafından sırf sosyal yardım ama-

cıyla iĢyerine götürülüp getirilme esnasında araçlarda geçen süre çalıĢma süresinden sayılmaz 

(ĠK. m.66). 
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iĢveren ile iĢçi arasında sözleĢmenin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ 

sözleĢmesi kurulmuĢ sayılır (ĠK. m.7/13).  

ĠĢçinin altı aylık kıdemi, aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde geçen sü-

reler birleĢtirilerek hesap edilir. ĠĢverenin aynı iĢkolunda birden fazla iĢyerinin bu-

lunması halinde, iĢyerinde çalıĢan iĢçi sayısı, bu iĢyerlerinde çalıĢan toplam iĢçi sayı-

sına göre belirlenir (ĠK. m.18/4). Geçici iĢçinin iĢe iade davası açabilmesi için koĢul-

lardan biri olan otuz iĢçi koĢulunun belirlenmesinde, sadece iĢveren olan özel istih-

dam bürosunun iĢçilerinin sayılması gerekmektedir
860

 

ĠĢe iade davalarında aranan en az altı aylık kıdem koĢulunda geçici iĢçinin kı-

deminin hesaplanması uygulamada sorunlara neden olabilecektir.  Geçici iĢçi ile ge-

çici iĢveren arasında yeni iĢ iliĢkisi kurulduğunda, geçici iĢçinin geçici iĢveren ya-

nında daha önceki çalıĢmasının hesaplamaya dahil edilip edilmeyeceği soruları akla 

gelebilecektir.  

Yargıtay‟a göre geçici iĢçinin daha sonra geçici iĢverenin iĢyerinde yeni 

bir iĢ iliĢkisi kapsamında sürekli olarak istihdam edilmesi hâlinde, onun nezdin-

de geçici iĢ iliĢkisi kapsamında geçirilmiĢ süreler, yeni iĢ iliĢkisindeki altı aylık kı-

dem süresinin hesabında dikkate alınmaz
861
. Geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren bünyesinde daimi süreli olarak çalıĢmaya baĢlaması yeni bir iĢ iliĢkisi olduğu için 

kanaatimizce de Yargıtay‟ın görüĢü yerinde olup, bu konuda altı aylık süre için yeni 

bir baĢlangıç kabul edilmelidir. 

ĠĢveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve fesih sebebini açık ve kesin 

bir Ģekilde belirtmek zorundadır. Hakkındaki iddialara karĢı savunmasını almadan bir 

iĢçinin belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, o iĢçinin davranıĢı veya verimi ile ilgili nedenler-

                                                 
860

  SERĠN, s.1076; GÜZEL/HEPER, s.45. 
861

  Bu sürenin tamamı iĢ sözleĢmesine dayalı olarak geçirilmiĢ olmalıdır. Bu açıdan, Kanun‟daki 

aylık kıdem koĢulunu, “altı aylık iĢçilik kıdemi” Ģekilde anlamak gerekir. 

Bu nedenle iĢçinin iĢ iliĢkisinden önce iĢverenle vekalet, ortaklık iliĢkilerindeki süreler bu sü-

renin hesabında dikkate alınmamalıdır. Geçici iĢ iliĢkisiyle (ödünç iĢ iliĢkisiyle) çalıĢan iĢçinin 

altı aylık kıdemi, 4857 sayılı ĠĢ Kanunun 7‟nci maddesinden hareketle, iĢçinin baĢ-

ka iĢverende (ödünç alan) geçen süresi, iĢverende (ödünç veren) geçirilmiĢ gibi sayılır. 

Söz konusu iĢçinin daha sonra ödünç alan iĢverenin iĢyerinde yeni bir iĢ iliĢkisi kapsamında is-

tihdam edilmesi hâlinde, onun nezdinde ödünç iç iliĢkisi kapsamında geçirilmiĢ süreler, ye-

ni iĢ iliĢkisindeki altı aylık kıdem süresinin hesabında dikkate alınmaz. Y9.HD., 13.11.2017, 

2016/29628 E.-2017/18043 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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le feshedilemez
862
. Ancak, iĢverenin haklı nedenle fesih hakkı saklıdır (ĠK. m.19). 

Özel istihdam bürosunun iĢçisi olan ama doğrudan büroda çalıĢmayan geçici iĢçinin 

davranıĢı veya verimi ile ilgili sorunlara yönelik tutanak tutma ve savunma alma zo-

runluluğu kime ait olacağı ve geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshinin kimin tarafın-

dan ne Ģekilde yapılması gerektiği tartıĢmalı olabilecektir. 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢin gereği ve geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine 

uygun olarak geçici iĢçiye talimat verme yetkisine sahiptir (ĠK. m7/9-a). Kanaatimiz-

ce buna bağlı olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, geçici iĢçinin davranıĢ yahut da 

verimine iliĢkin tespitleri yapabilir ve geçici iĢçiden savunma alabilir. Geçici iĢçi ile 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında iĢ sözleĢmesini bulunmadığından, geçici iĢçinin 

iĢ sözleĢmesinin fesih yetkisi sadece özel istihdam bürosundadır. Aynı Ģekilde asıl 

iĢveren alt iĢveren iliĢkisinde de, iĢçinin iĢ sözleĢmesini fesih hakkı alt iĢverene ait 

olmaktadır
863
. Geçici iĢçi tarafından koĢulların varlığı halinde açılacak feshin geçer-

sizliğinin tespiti ve iĢe iade davasında, davalı olarak muhatap özel istihdam bürosu 

olacaktır.  

Geçici iĢçinin davranıĢları ve yetersizliğine iliĢkin geçerli nedenlerle fesih du-

rumunda, geçici iĢçi her ne kadar özel istihdam bürosunun iĢçisi de olsa, iĢ görme 

                                                 
862

  ĠĢ sözleĢmesinin iĢçinin davranıĢı nedeniyle geçerli bir Ģekilde feshedilebilmesi için, iĢçinin 

kendisine verilen ihtardan sonra bir defa daha yükümlülüğünü ihlal teĢkil eden davranıĢta bu-

lunması gerekir. ĠĢçiye verilen ihtardan sonra yeni bir yükümlülük ihlali meydana gelmemiĢse, 

sırf ihtara konu olan davranıĢa dayanılarak iĢ sözleĢmesi geçerli bir Ģekilde feshedilemez. Çün-

kü ihtarın verilmesiyle iĢveren, ihtara konu olan davranıĢ nedeniyle iĢ sözleĢmesini feshetme 

hakkından örtülü olarak feragat etmiĢ bulunmaktadır. DavranıĢ nedeniyle fesih, ancak, sözleĢ-

meyi sona erdirmeye oranla daha hafif bir çare söz konusu olmadığında gerekli olur. Ölçülülük 

ilkesinin ihtardan baĢka diğer bir aracı da çalıĢma yerinin değiĢtirilmesidir. ÇalıĢma yerinin 

değiĢtirilmesi feshe oranla daha hafif çare olarak gündeme gelen bir araçtır. Ancak bu tedbirin 

uygulanabilmesi, iĢveren açısından mümkün olması ve kendisinden haklı olarak beklenebilme-

si koĢuluna bağlıdır. ĠĢçinin baĢka bir çalıĢma yerinde çalıĢtırılması imkânı söz konusu değilse 

ölçülülük ilkesi ve ultima ratio prensibi uyarınca ĠĢ Kanunu‟nun 22. maddesi uyarınca değiĢik-

lik feshi düĢünülmelidir. Y9HD., 04.02.2019, 2018/11109 E.-2019/2630 K., 

https://karararama.yargitay.gov.tr (13.05.2019). 
863

  Somut olayda, yukarıda yapılan açıklamalar neticesinde, davalı Bakanlık ile dahili davalı 

alt iĢveren Ģirket arasında, asıl iĢveren - alt iĢveren iliĢkisinin kanuna uygun olarak kurulduğu 

ve muvazaaya dayanmadığı, davacının iĢ sözleĢmesinin alt iĢverence geçerli veya haklı bir se-

bep bulunmadan feshedildiği anlaĢıldığından, feshin geçersizliğiyle, davacı iĢçinin 

alt iĢverenin iĢyerindeki iĢine iadesine, iĢe iadenin mali sonuçlarından ise davalıların müĢtere-

ken ve müteselsilen sorumlu olduklarının belirlenmesine karar verilmesi gerekirken, aksi yön-

de kabulle sonuca gidilmesi hatalı görülmüĢtür. Y22HD., 14.07.2017, 2017/31411 E.-

2017/8296 K., https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
https://karararama.yargitay.gov.tr/
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geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında olduğu için bu iĢyerindeki çalıĢmalarının dikka-

te alınması gerektiği kanaatindeyiz. 

Özel istihdam bürosu yetkisine sahip olmaksızın iĢ aracılığı faaliyetlerinde bu-

lunan iĢverenlerin, iĢe iade davasının sonuçlarından sadece yetkisiz özel istihdam 

bürosunun değil, geçici iĢverenin de birlikte sorumlu olduğu yönünde yargı kararı 

mevcuttur. Buna göre; “iĢ ve iĢçi bulmaya aracılık hizmeti veren özel istihdam büro-

larının kanuni dayanağı 4857 sayılı Kanun‟un 90. maddesi ile 19.03.2013 tarih ve 

25592 sayılı Resmi Gazete‟de yayınlanarak Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliğidir. 

Söz konusu Kanun ve Yönetmeliğe göre, özel istihdam büroları iĢ ve iĢçi bulmaya 

aracılık etmek ve bu faaliye yönelik iĢ gücü piyasası, istihdam ve inan kaynakları 

hizmetlerinde bulunmakla görevli olup, bu hususlar dıĢında kamu kurum ve kuruluĢ-

larında iĢ ve iĢçi bulma faaliyetlerinde ve mesleki olarak geçici iĢ iliĢkisi düzenleme 

faaliyetinde bulunamaz. Dosya kapsamından davalı Assesment Solution Ģirketinin 

özel istihdam bürosu belgesinin bulunmadığı anlaĢılmaktadır. Davacının tüm çalıĢma 

dönemi boyunca Amwey isimli Ģirket bünyesinde çalıĢtığı, …davacının SGK bildi-

riminin ve maaĢının diğer davalı tarafından ödendiği, feshin de yine Assesment Ģir-

keti tarafından yapıldığı tespit edildiğinden her iki davalının davacıyı birlikte istih-

dam ettiği anlaĢılmıĢtır. Buna göre her iki Ģirket de müĢtereken ve müteselsilen so-

rumludur”
864

.  

Bölge Adliye Mahkemesinin yeni tarihli bu kararında, özel istihdam bürosunun 

yetkisi olmaksızın yaptığı iĢ aracılığına yer verilmiĢtir. Bu kapsamda yasal olmaksı-

zın mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de, iĢ güvencesinin sonuçlarından geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren ile özel istihdam bürosunun birlikte sorumlu olması gerektiği dü-

Ģüncesindeyiz. Ancak yasal Ģekilde kurulan ve geçici iĢ iliĢkisi faaliyet yetkisi olan 

özel istihdam bürolarındaki geçici iĢ iliĢkilerinde, iĢ güvencesinin sonuçlarından sa-

dece özel istihdam bürosunun sorumlu olması gerektiği kanaatindeyiz.  

E. Geçici ĠĢçi Sağlama SözleĢmesinin Feshi 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin erken sona ermesi hali kanunda düzenlen-

memiĢtir. Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında yapılacak 

                                                 
864

  Ġstanbul Bölge Adliye Mahkemesi 30.Hukuk Dairesi, 28.05.2019, 2018/3608-2019/1115 K. 
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geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde hangi hallerde sözleĢmenin tek taraflı olarak son-

landırılacağına iliĢkin hükümler yer alabilir. Tarafların geçici iĢçi çalıĢtırma sözleĢ-

mesini feshetmesi mümkün olabilecektir
865
. Örnek olarak, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

renin belirli bir süre ödemeyi yapmaması yahut da özel istihdam bürosu tarafından 

geçici iĢçi sağlanmaması veya gönderilen iĢçinin talep edilen nitelikte olmaması gibi 

haller sayılabilir.  

Geçici iĢçilerin iĢ sözleĢmesini fesih hakkının olduğu hallerde bazen tarafların 

sözleĢmeyi feshetmekten baĢka yolu kalmayabilir. Geçici iĢçinin geçici iĢveren bün-

yesinde bulunduğu sırada sürekli olarak yakından ve doğrudan buluĢup görüĢtüğü 

iĢveren yahut baĢka bir iĢçi bulaĢıcı veya iĢçinin iĢi ile bağdaĢmayan bir hastalığa 

tutulursa geçici iĢçi durumu özel istihdam bürosuna bildirecektir. Bu durumda özel 

istihdam bürosu geçici iĢçiyi geçici iĢverenin yanında alacaktır. Ancak belirtilen 

maddenin niteliği dikkate alındığında yerine yeni bir geçici iĢçi sağlanması olanaksız 

olacağından taraflar arasındaki sözleĢme zorunlu olarak sona erecektir. Aynı gerekçe 

ile geçici iĢçinin geçici iĢveren tarafında cinsel tacize uğraması, iĢveren açısından 

yedi günden fazla süren zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması hallerinde de geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi zorunlu olarak sona erecektir. Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin 

sona ermesi halinde, geçici iĢçi iĢvereni olan büroya geri dönecektir
866

. 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin taraflarca haksız feshi halinde sözleĢmede 

cezai Ģart gibi özel bir hüküm varsa tarafların talep hakkı olabilecektir. ġayet söz-

leĢmede bu Ģekilde bir düzenleme yer almıyorsa, taraflar genel hükümlere göre zarar-

larının karĢılanmasını talep edebileceklerini düĢünmekteyiz. 

F. Özel Ġstihdam Bürosunun Kapatılması  

Anayasa‟nın 48. maddesi ile güvence altına alınan çalıĢma ve sözleĢme özgür-

lüğünün gereği, iĢveren tarafından serbestçe iĢyeri açılabildiği gibi, aynı Ģekilde öz-

gürce kapatılabilecektir
867
. Taraflar, bir sözleĢmenin içeriğini Kanun‟da öngörülen 

sınırlar içinde özgürce belirleyebilirler (TBK. m.26). Bir iĢyerinin yahut iĢletmenin 

                                                 
865

  ÖNAL, s.136. 
866

  AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.62; ALPAGUT, Sınırlamadan TeĢvike, s.263; TUNCAY, Ödünç ĠĢ, 

s.59. 
867

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.215. 
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kapatılması esas olarak haklı ve samimi gerekçelere dayanmalı, gerekçelerin Ģüpheye 

yer vermeyecek Ģekilde belirtilmesi gerekmektedir
868
. Özel istihdam bürosu sahibi 

yahut geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren de kendi kararı doğrultusunda iĢyerini genel hü-

kümlere göre kapatabilir. Bu durumda iĢçilerin ĠĢ Kanunu‟ndan doğan hakları saklı-

dır. 

Özel istihdam bürosu kurma izninin iptal edilmesi halinde de özel istihdam bü-

rosu kapanmıĢ olacaktır. Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nin 27. maddesine gö-

re, Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından verilen özel istihdam bürosu kurma izni; 

   Ġzin verilmesi için aranan koĢulların kaybedilmesi veya taĢınmadığı-

nın sonradan anlaĢılması, 

   Türk Borçlar Kanununun 26 ncı
869

 ve 27 nci
870

 madde hükümlerine 

aykırı davranılması, 

                                                 
868

  ĠĢletme içi sebeplerden, iĢverenin, iĢletme yönetiminin esasını teĢkil eden iĢletme politikasını 

gerçekleĢtirmek için, teknik, organizasyon ve ekonomik sahada aldığı bütün iĢletmesel tedbir-

ler anlaĢılmalıdır. Bu tedbirler aracılığıyla iĢveren, iĢletmenin organizasyon yapısı ve üretimle 

ilgili düzenleme yapma hakkını (yönetsel karar alma hakkını) kullanmaktadır. Rasyonalizasyon 

tedbirleri (örneğin, safi hasıla yaratmayan faaliyetlerin elimine edilmesi için sürekli iyileĢtirme 

süreci), üretimin durdurulması veya üretimde değiĢiklik yapmak, masrafların kısılması, yeni 

çalıĢma, imalat ve üretim metotlarının uygulamaya sokulması veya değiĢtirilmesi, yeni bir pa-

zarlama sisteminin uygulamaya sokulması; yarım gün çalıĢmayı tam gün çalıĢmaya dönüĢtür-

me, iĢlerin, iĢyerinin tam gün çalıĢılan yerlerinde mi yoksa kısmi süreli çalıĢılan yerlerde mi 

yapılacağının karara bağlanması, vardiya usulü çalıĢma sistemine geçme, çalıĢma sürelerinin 

azaltılması, çalıĢma sürecinde reorganizasyona giderek, çalıĢma yoğunluğunun arttırılma-

sı, iĢyerinin verimsiz çalıĢması veya kazançta düĢme, iĢyeri sahalarının veya bölümlerinin bir-

leĢtirilmesi, üretimin bir kısmının yurt dıĢına kaydırılması, belirli faaliyetlerin baĢka firmalara 

(outsourcing) veya alt iĢverene aktarılması, iĢletmenin üretim kapasitesini düĢürmek, iĢletme 

veya iĢyerini kapatmak ya da iĢletmenin bir bölümünü veya servisini kapatmak, kazanç mak-

simizasyonu (kazancı azami hadde çıkartma), Lean-management‟in veya grup çalıĢma sistemi-

nin uygulamaya sokulması gibi organizasyona yönelik değiĢiklikler, iĢverenin iĢçi mevcudunu 

süresiz azaltma kararı, doktrin ve Alman yargı içtihatlarında iĢletme içi sebep olarak nitelendi-

rilen iĢletmesel kararlara örnek olarak verilebilir. ĠĢletme içi sebeplerden kaynaklanan fesihler-

de, iĢverenin, hangi tedbirleri aldığını ve bu tedbirlerin iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçinin iĢine 

nasıl etki ettiğini ortaya koymak zorundadır. ĠĢveren, iĢletme içi tedbirlerin, amaca uygunluğu-

nu ve gerekliliğini gerekçelendirmek zorunda değildir. ĠĢletme içi sebeplere dayanılarak yapı-

lan fesihlerde, mahkemeler tarafından dikkate alınacak olan husus, iĢletmesel kararın fiilen uy-

gulamaya geçirilip geçirilmediği ve feshi ihbar süresinin geçmesiyle birlikte, iĢçinin iĢyerinde 

çalıĢma imkânının ortadan kalkıp kalkmadığıdır. Bu bağlamda iĢveren, organizasyona yönelik 

veya teknik hangi tedbiri aldığını ve bu tedbirin uygulanmasıyla iĢ sözleĢmesi feshedilen iĢçi-

nin iĢine nasıl olumsuz yönde etki ettiğini açıkça ortaya koymalıdır. Y7HD., 25.05.2016, 

2016/15495 E.- 2016/11395 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
869

  Taraflar, bir sözleĢmenin içeriğini kanunda öngörülen sınırlar içinde özgürce belirleyebilirler. 
870

  Kanunun emredici hükümlerine, ahlaka, kamu düzenine, kiĢilik haklarına aykırı veya konusu 

imkânsız olan sözleĢmeler kesin olarak hükümsüzdür. SözleĢmenin içerdiği hükümlerden bir 

kısmının hükümsüz olması, diğerlerinin geçerliliğini etkilemez. Ancak, bu hükümler olmaksı-

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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   Kurumdan izin almaksızın geçici iĢ iliĢkisi faaliyeti yürütülmesi, 

   Profesyonel sporcu, teknik direktör, antrenör, manken, fotomodel ve 

sanatçı meslek gruplarında yer alanlar ile genel müdür veya bu göreve eĢ ya da daha 

üst düzey yönetici pozisyonlarında iĢe yerleĢtirilecek kiĢilerden ücret alabilir. Bu 

meslek mensupları dıĢında iĢ arayanlardan doğrudan ya da dolaylı olarak ücret alın-

ması veya menfaat sağlanması, 

   ĠĢ arayanlara veya açık iĢlere iliĢkin bilgilerin iĢ ve iĢçi bulma faaliye-

tinden baĢka bir amaçla toplanması ve/veya kullanılması, 

   Ġstenen bilgi veya belgeler ile iĢgücü piyasasının izlenmesi için gerekli 

olan iĢ arayanlar, açık iĢler ve iĢe yerleĢtirmelerle ilgili istatistiklerin Kurumca belir-

lenen süre içerisinde verilmemesi, 

   ÇalıĢma izni bulunmayan yabancı iĢçi çalıĢtırıldığının tespit edilmesi, 

   Yurt dıĢı iĢ ve iĢçi bulma faaliyetlerine iliĢkin hizmet akitlerinin Ku-

ruma onaylatılmaması, 

 Bazı geçersiz anlaĢmalardan
871

 herhangi birinin yapılmıĢ olması, 

 On iki ay boyunca hiçbir iĢe yerleĢtirmeye aracılık gerçekleĢtirilme-

miĢ olması, hallerinde iptal iĢlemi, izin verilmesi için aranan koĢulların kaybedilmesi 

veya taĢınmadığının sonradan anlaĢılması, Kurum‟dan izin almaksızın geçici iĢ iliĢ-

kisi faaliyeti yürütülmesi, on iki ay boyunca hiçbir iĢe yerleĢtirmeye aracılık gerçek-

leĢtirilmemiĢ olması, durumlarının tespitinde derhâl, diğer bentlerde sayılan durum-

larda ise son fiilin tespit tarihinden geriye yönelik iki yıllık süre içinde aynı bentlere 

üç kez veya ayrı bentlere altı kez aykırı davranıldığının tespiti ile gerçekleĢir ve bu 

iĢlem sonucunda özel istihdam bürosuna üç yıl süre ile izin verilmez. Aynı yönde 

                                                                                                                                          
zın sözleĢmenin yapılmayacağı açıkça anlaĢılırsa, sözleĢmenin tamamı kesin olarak hükümsüz 

olur. 
871

  Özel istihdam bürolarının aracılık faaliyetleri ile ilgili olarak; a) 22 nci maddenin ikinci fıkra-

sında öngörülenler dıĢında (Özel istihdam büroları aracılık faaliyetleri kapsamında sadece; pro-

fesyonel sporcu, teknik direktör, antrenör, manken, fotomodel ve sanatçı meslek gruplarında 

yer alanlar ile genel müdür veya bu göreve eĢ ya da daha üst düzey yönetici pozisyonlarında 

iĢe yerleĢtirilecek kiĢilerden ücret alabilir), iĢ arayanlarla bedel alınması konusunda yapılan an-

laĢmalar veya onlardan herhangi bir Ģekilde menfaat sağlamaları hâlinde özel istihdam büroları 

ile iĢverenler arasında yapılmıĢ bulunan anlaĢmalar, b) ĠĢçinin kayıt dıĢı çalıĢması, sendikaya 

üye olması veya olmaması ya da asgari ücretin altında ücret ödenmesi Ģartlarını taĢıyan anlaĢ-

malar, c) Bir iĢverenin veya iĢ arayanın, iĢe yerleĢtirme faaliyeti için diğer özel istihdam büro-

larından veya Kurumdan hizmet almalarını engelleyen anlaĢmalar, geçersizdir. 
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düzenlemeler Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟un 

18. maddesinde de yer almaktadır. 

Geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali de esasen bir çeĢit özel istihdam büro-

sunun kapanma durumudur. Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliğinin 28. maddesine 

göre, Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından verilen geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi, özel istih-

dam bürosu izninin iptal edilmesi, geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢçi sayısının yüzde onu-

nun ücretinin, ödeme gününden itibaren yirmi gün içinde mücbir sebeple-

re dayanmaksızın  ödenmemesi, bir yıl içinde en az bir iĢçinin ücretinin, en az üç 

defa sözleĢme ile belirlenen ücretin altında ödenmesi veya süresinde ödenmemesi, 

yazılı sözleĢme yapma koĢuluna uyulmaması, geçici iĢ iliĢkisine yönelik 4857 sayılı 

Kanunun 7 nci maddesinde belirtilen sürelere
872

 uyulmaması, iĢ iliĢkisinde, 4857 

sayılı Kanunun 5 inci maddesinde düzenlenen eĢit davranma ilkesine
873

 aykırı davra-

nılması, kayıt dıĢı iĢçi çalıĢtırıldığının tespit edilmesi, durumlarında özel istihdam 

bürosu izninin iptal edilmesi, geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢçi sayısının yüzde onunun 

                                                 
872

  Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel 

istihdam bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici ola-

rak bu iĢverene devri ile; a) Bu Kanunun 13 üncü maddesinin beĢinci fıkrası ile 74 üncü mad-

desinde belirtilen hâllerde, iĢçinin askerlik hizmeti hâlinde ve iĢ sözleĢmesinin askıda kaldığı 

diğer hâllerde, b) Mevsimlik tarım iĢlerinde, c) Ev hizmetlerinde, d) ĠĢletmenin günlük iĢlerin-

den sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen iĢlerde, e) ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil 

olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde, 

f) ĠĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerekti-

recek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlinde, g) Mevsimlik iĢler hariç dönemsellik 

arz eden iĢ artıĢları hâlinde, kurulabilir. Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ikinci fıkranın (a) ben-

dinde sayılan hâllerin devamı süresince, (b) ve (c) bentlerinde sayılan hâllerde süre sınırı ol-

maksızın, diğer bentlerde sayılan hâllerde ise en fazla dört ay süreyle kurulabilir. Yapılan bu 

sözleĢme ikinci fıkranın (g) bendi hariç toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki defa ye-

nilenebilir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay geçme-

dikçe yeniden geçici iĢçi çalıĢtıramaz. Bu Kanunun 29 uncu maddesi kapsamında toplu iĢçi çı-

karılan iĢyerlerinde sekiz ay süresince, kamu kurum ve kuruluĢlarında ve yer altında maden çı-

karılan iĢyerlerinde bu maddenin ikinci fıkrası kapsamında geçici iĢ iliĢkisi kurulamaz. 
873

  ĠĢ iliĢkisinde dil, ırk, renk, cinsiyet, engellilik, siyasal düĢünce, felsefî inanç, din ve mezhep ve 

benzeri sebeplere dayalı ayrım yapılamaz. ĠĢveren, esaslı sebepler olmadıkça tam süreli çalıĢan 

iĢçi karĢısında kısmî süreli çalıĢan iĢçiye, belirsiz süreli çalıĢan iĢçi karĢısında belirli süreli ça-

lıĢan iĢçiye farklı iĢlem yapamaz. ĠĢveren, biyolojik veya iĢin niteliğine iliĢkin sebepler zorunlu 

kılmadıkça, bir iĢçiye, iĢ sözleĢmesinin yapılmasında, Ģartlarının oluĢturulmasında, uygulan-

masında ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı iĢlem 

yapamaz. Aynı veya eĢit değerde bir iĢ için cinsiyet nedeniyle daha düĢük ücret kararlaĢtırıla-

maz. ĠĢçinin cinsiyeti nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uygulanması, daha düĢük bir ücre-

tin uygulanmasını haklı kılmaz. ĠĢ iliĢkisinde veya sona ermesinde yukarıdaki fıkra hükümleri-

ne aykırı davranıldığında iĢçi, dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun bir tazminattan baĢka 

yoksun bırakıldığı haklarını da talep edebilir. 
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ücretinin, ödeme gününden itibaren yirmi gün içinde mücbir sebeple-

re dayanmaksızın  ödenmemesi, durumlarında derhâl; diğer bentlerde sayılan hâller-

de ise son fiilin tespit tarihinden geriye yönelik iki yıllık süre içinde aynı bentlere üç 

kez veya ayrı bentlere altı kez aykırı davranıldığının tespit edilmesi hâlinde iptal edi-

lir ve özel istihdam bürosuna üç yıl süre ile yetki verilmez. 

 ġubeler için uygulanan yaptırımlar da, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin ipta-

linde dikkate alınır. Geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali hâlinde; Kanun kapsa-

mında yapılmıĢ ve devam eden sözleĢmelerin uygulanmasına, sözleĢmede belirtilen 

süreler tamamlanıncaya kadar devam edilir. Ancak, özel istihdam bürosu bu dönem 

içerisinde geçici iĢ iliĢkisi kurma veya geçici iĢçi sağlama sözleĢmesini uzatma yet-

kisini kullanamaz. 

Herhangi bir nedenle özel istihdam bürosunun kapanması hâlinde geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverene bu durumun tebliğ edilmesi ile geçici iĢ iliĢkisi sona erer. ĠĢ iliĢki-

sinin devam etmesi durumunda, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenle iĢçi arasında iĢ söz-

leĢmesi kurulmuĢ olur. 

Geçici iĢçinin iĢ iliĢkisinden kaynaklanan alacakları 14 üncü maddenin birinci 

fıkrasının (b) bendine göre alınan teminattan
874

 Kurumca öncelikli olarak ödenir. 

ĠĢyerinin kapatılması halinde, özel istihdam bürolarının kurulurken ödenen 

teminatların ne olacağı sorusu akla gelmektedir. Özel istihdam bürosunun kendi iste-

ğiyle aracılık faaliyetine veya geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi kapsamındaki faaliyeti-

ne son vermesi halinde teminat, iĢçi alacakları ile vergi dairesi, Sosyal Güvenlik Ku-

rumu ve Kurum alacaklarının ödenmiĢ olduğunun belgelenmesi Ģartıyla özel istih-

dam bürosunun talebi üzerine, yenileme talebinde bulunulmaması hâlinde izin süre-

sinin bitiminden, izin süresi içinde büronun kendi faaliyetine son verme talebinden, 

itibaren bir ay içerisinde iade edilir. 

ÖdenmemiĢ alacakların bulunması hâlinde iade iĢlemi, alacaklar sırasıyla 

mahsup edildikten sonra yapılır. Ġzin yenileme talebinin reddi hâlinde ise iĢçi alacak-

ları ile vergi dairesi, Sosyal Güvenlik Kurumu ve Kurum alacaklarının mahsup edil-

                                                 
874

   Geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi almak üzere baĢvurulan tarihte brüt asgari ücret tutarının iki yüz 

katına denk gelen miktarda teminat verilmiĢ olması. 
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mesinden sonra teminattan kalan miktar kararın tebliğ tarihinden itibaren bir ay içeri-

sinde iade edilir. Özel istihdam bürosunun aracılık faaliyetinin ve/veya geçici iĢ iliĢ-

kisi kurma yetkisinin iptal edilmesi hâlinde alınan teminatlar; sırasıyla iĢçi alacakları 

ile vergi dairesi ve Sosyal Güvenlik Kurumunun özel istihdam bürosundan olan ala-

cakları ödendikten sonra Kuruma gelir kaydedilir (ÖĠBY. m.20). Benzer düzenleme-

ler Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟da da yer al-

maktadır. 

G. Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Hukuka Aykırılığı  

1. Geçersizlik 

ĠĢ sözleĢmesinin kurucu unsurlarından tarafların karĢılıklı ve birbirlerine uygun 

irade beyanlarının olmaması halinde kurulacak sözleĢme hukuki olarak yok hük-

münde kabul edilecektir. Kurucu unsurları yerinde olan bir sözleĢmenin ise, hukuken 

kurulmuĢ olduğuna iliĢkin herhangi bir sorun bulunmamaktadır. Ancak geçerlilik 

koĢulları açısından kamu düzenini ilgilendiren konularda eksiklik olması halinde 

sözleĢme kesin hükümsüz olarak adlandırılır
875
. Eski Borçlar Kanunu‟nda bu durum 

butlan olarak adlandırılırken, Türk Borçlar Kanunu‟nda kesin hükümsüzlük olarak 

adlandırılmıĢtır. Kesin hükümsüzlük kanunun emredici hükümlerine, ahlaka, kamu 

düzenine, kiĢilik haklarına aykırı ve konusu imkansız olan durumlar için kullanıl-

maktadır
876

. 

Kanunun emredici hükümlerine, ahlaka, kamu düzenine, kiĢilik haklarına aykı-

rı veya konusu imkânsız olan sözleĢmeler kesin olarak hükümsüzdür. SözleĢmenin 

içerdiği hükümlerden bir kısmının hükümsüz olması, diğerlerinin geçerliliğini etki-

                                                 
875

  Yargıtay Hukuk Genel Kurulu‟nun 17.01.2017 gün, 2017/1-1281 Esas ve  

2018/35 Karar sayılı ilamında da belirtildiği gibi “ ...hukuk düzeni belirli koĢulları gerçekleĢ-

tirmiĢ olan iĢlemlerin geçerli olduğunu kabul eder. Bir hukuki iĢlemin kanunun aradığı koĢulla-

ra uyulmadan yapılması onun "geçersizliği" sonucunu doğurur. Bu geçersizlik "yokluk" ve 

"butlan" hâlinde olabilir. Yokluk (adem-i mevcudiyet), hukuki iĢlemin kanunun öngördüğü ku-

rucu unsurlarından en az birine uyulmaması hâlinde, o iĢlemin teĢekkül etmemiĢ sayılmasıdır. 

Böyle bir iĢlem hukuken hiç doğmamıĢ, hukuk aleminde ortaya çıkmamıĢ sayılır. ġu hâlde bir 

hukuki iĢlemin varlığından söz edilebilmesi için iĢlemin kurucu unsurlarının mevcut olması ge-

rekir. Kurucu unsurlardaki eksiklik iĢlemi yoklukla malul kılar. Yokluk ile malul olan bir iĢlem 

ise herhangi bir hüküm ve sonuç doğurmaz...” Y3HD., 07.11.2018, 2018/3964 E.- 2018/11147 

K., https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
876

  OĞUZMAN, M. Kemal/ÖZ, M.Turgut, Borçlar Hukuku, (Genel Hükümler), C.1, 16.B, Ġstan-

bul 2018, s.175. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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lemez. Ancak, bu hükümler olmaksızın sözleĢmenin yapılmayacağı açıkça anlaĢılır-

sa, sözleĢmenin tamamı kesin olarak hükümsüz olur (TBK. m.27/1). SözleĢmenin 

içerdiği hükümlerden bir kısmının hükümsüz olması, diğerlerinin geçerliliğini etki-

lemez. Ancak, bu hükümler olmaksızın sözleĢmenin yapılmayacağı açıkça anlaĢılır-

sa, sözleĢmenin tamamı kesin olarak hükümsüz olur
877

 (TBK. m.27/2).  Sakatlık söz-

leĢmenin tümüne iliĢkin ise artık kısmi hükümsüzlük kuralı uygulanmayacaktır
878

. 

Borçlar Hukukuna göre geçersizlik kural olarak geçmiĢe yönelik hüküm ve so-

nuçlarını doğurur. Ancak ĠĢ Hukuku kapsamında yer alan iĢ sözleĢmelerinin geçer-

sizliğinin geleceğe yönelik olarak ortadan kalkacağı Yargıtay Ġçtihadı BirleĢtirme 

Kararında yer almıĢtır
879
. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu‟nda da “geçersizliği son-

radan anlaĢılan hizmet sözleĢmesi, hizmet iliĢkisi ortadan kaldırılıncaya kadar, geçer-

li bir hizmet sözleĢmesinin bütün hüküm ve sonuçlarını doğurur” ifadesi yer almıĢtır 

(TBK. m.394/3). 

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında yahut da özel istihdam bürosu ile 

geçici iĢveren arasında yapılan iĢ sözleĢmelerinin içeriğini belirleme yetkisi taraflara 

aittir. Ancak Türk Borçlar Kanunu baĢta olmak üzere ilgili yasal düzenlemelere aykı-

rı olarak belirlenecek olan sözleĢmeler geçersiz olacaktır. Madde metninden de açık-

ça anlaĢılacağı üzere emredici hükümlere, ahlaka, kamu düzenine, kiĢilik haklarına 

aykırı veya konusu imkânsız olan sözleĢmeler doğrudan kesin olarak hükümsüz ol-

                                                 
877

  Alman Medeni Kanunu‟na göre sözleĢmenin bir kısmı geçersiz ise sözleĢmenin tamamı geçer-

siz kabul edilmektedir. OĞUZMAN/ÖZ, s.180. 
878

  EREN Fikret, Borçlar Hukuku, Genel Hükümler, 22.B., Ankara 2017, s.354; OĞUZ-

MAN/ÖZ, s.181. 
879

  “ĠĢ Kanunlarının ve iĢçi sigortaları kanunlarının kabulündeki ilk gaye, iĢçinin menfaatlerini 

korumak olmasına, belki iĢte çalıĢması yaĢı ve kadın olması itibariyle veya iĢim ağır iĢlerden 

bulunması gibi sebeplerle yasak olan bir kimsenin (velevki hilesiyle durumunu saklayarak) iĢçi 

sıfatını kazanmıĢ olması halinde butlan sebebimi taraflardan birisi ileri, sürünceye kadar iĢçi 

sayılmasının ve iĢçinin sağladığı hak ve selahiyetlerden ve bu arada sigortalı olma hakkından 

istifade etmesinin iĢ kanunu ve iĢçi sigortaları kanunlarının kabul ediliĢ gayesine uygun ve bu-

nun aksine olan düĢüncenin kanunun gayesine aykırı olacağına ve iĢ akdinin hükümsüz olma-

sını gerektiren bir hukuk kaidesinin akdin hükümsüz sayılmasıyla korunmak istenilen kimsenin 

aleyhine neticeler verecek Ģekilde tatbikinin kanunun gayesine uygun olarak tefsiri lazım gel-

diği yollu hukuk kaidesine aykırı düĢeceğine ve 255 sayılı tefsir kararıyla TBMM, dahi batıl 

olan iĢ akdinin muteber bir akit gibi iĢçi lehine hukuki neticeler doğurması gerekeceğini kabul 

etmiĢ olmasına göre..” 

http://www.yargitaydergisi.gov.tr/dergiler/yd/ekim1984.pdf, s.465, (12.06.2018). 

http://www.yargitaydergisi.gov.tr/dergiler/yd/ekim1984.pdf
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maktadır
880
. SözleĢmenin içerdiği hükümlerden bir kısmının hükümsüz olması, di-

ğerlerinin geçerliliğini etkilemeyecektir. Ancak, bu hükümler olmaksızın sözleĢme-

nin yapılmayacağı açıkça anlaĢılırsa, sözleĢmenin tamamı kesin olarak hükümsüz 

olacaktır
881

.  

ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek haller sınırlı 

olarak sayılmıĢ ancak uygulamada belirtilen sebepler olmamasına rağmen geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulması halinde ne olacağı düzenlenmemiĢtir. Daha öncede belirttiğimiz 

üzere, böyle bir durumun varlığında geçici iĢçinin baĢtan itibaren geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢverenin iĢçisi sayılması gerektiği kanaatindeyiz
882

. 

Açıklanan gerekçelerle taraflar arasında yapılacak mesleki anlamda geçici iĢ 

sözleĢmesi ile özel istihdam bürosu ile geçici iĢveren arasında yapılacak sözleĢmele-

rin her biri kendi içerisinde ayrıca incelenmeli, belirtilen esaslar dikkate alınarak 

geçerliliği değerlendirilmelidir. 

Geçici iĢ iliĢkisinin azami sürelerinin aĢılması, yazılılık koĢulunun yerine geti-

rilmemesi gibi durumların varlığı halinde geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin geçersiz 

olacağı açıktır
883

. Son olarak belirtmek gerekir ki, özel istihdam bürosunun yetkisinin 

baĢtan itibaren olmaması halinde de kurulan geçici iĢ iliĢkisi geçersiz olacaktır
884

. 

2. ĠĢ SözleĢmesinin Ġptal Edilebilirliği 

Hata, hile, korkutma gibi iradeyi sakatlayan durumların varlığı halinde bu du-

rumlara maruz kalan iĢçiye iĢ sözleĢmesini bir yıllık hak düĢürücü süre içinde iptal 

edebilme hakkı tanınmıĢtır. Yanılma veya aldatma sebebiyle ya da korkutma sonu-

cunda sözleĢme yapan taraf, yanılma veya aldatmayı öğrendiği ya da korkutmanın 

                                                 
880

  AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.206; SERĠN, s.1084. 
881

  Fransız ĠĢ Hukukunda belirtilen yasak ve sınırlamalara uyulmadan geçici iĢ iliĢkisi kurulma-

mıĢsa geçici iĢçi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında baĢtan itibaren belirsiz süreli sayılacağı 

yönünde bkz. GÜZEL/HEPER, s.53. 
882

  Alman hukukunda geçici iĢ iliĢkisi geçersiz kabul edilirse, baĢtan itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin iĢyerindeki kurallar geçerli olacak, çalıĢma süresinin özel istihdam bürosu ile iĢçi 

arasındaki süre Ģeklinde olması, ücretinin ise özel istihdam bürosu ile yaptığı iĢ sözleĢmesin-

deki ücreti asgari olmak üzere geçici iĢverenin iĢyerindeki emsal iĢçi ücretinde olması gerekti-

ğine iliĢkin bkz. YĠĞĠT, s.188. 
883

  SERĠN, s.1084. 
884

  Alman hukukunda olduğu gibi yetki, baĢtan itibaren geçersiz kabul edilmesi gerektiğine iliĢkin 

bkz. YĠĞĠT, s.188.  
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etkisinin ortadan kalktığı andan baĢlayarak bir yıl içinde sözleĢme ile bağlı olmadı-

ğını bildirmez veya verdiği Ģeyi geri istemezse, sözleĢmeyi onamıĢ sayılacaktır (BK 

m. 39/1)
885

.  

Tek taraflı bozucu yenilik doğuran bir hak olan ve herhangi bir Ģekle tabi ol-

maksızın yapılabilen iptal beyanı ile, iradesi sakatlanan iĢçinin iĢ sözleĢmesi kesin 

hükümsüz hale gelmiĢ olacaktır
886
. Ġptal hakkı koĢula bağlı olarak kullanılamayacağı 

gibi, bir kere kullanıldıktan sonra geriye dönülemez
887
. Ġptal hakkını yetkili taraf ileri 

sürmedikçe hakim resen dikkate alamaz 
888

. Ġptal edilmeyen iĢ sözleĢmesi kurulduğu 

andan itibaren geçerli olacakken, iptal edilmesi halinde iĢ sözleĢmesinin geçersizliği 

gibi ileriye dönük hüküm ve sonuçlar doğuracaktır
889

. 

ĠĢ sözleĢmesinin yapılırken esaslı noktalarında karĢı tarafın aldatılması hali ĠĢ 

Kanunu‟nda taraflara tanınan fesih sebebi olarak öngörülmüĢtür (ĠK. m.24/II-a ve 

25/II-a). ĠĢ sözleĢmesinin esaslı noktalarında aldatma söz konusu ise, ĠĢ Kanunu 

                                                 
885

  Bilindiği üzere aldatma (hile), genel olarak bir kimseyi irade beyanında bulunmaya, özellikle 

sözleĢme yapmaya sevk etmek için onda kasten hatalı bir kanı uyandırmak veya esasen var 

olan hatalı bir kanıyı koruma yahut devamını sağlamak Ģeklinde tanımlanır. Hatada yanılma, 

hilede ise yanıltma söz konusudur. 6098 s. Türk Borçlar Kanununun (TBK) 36/1. (818 s. Borç-

lar Kanunun (BK) 28/1.) maddesinde açıklandığı üzere taraflardan biri diğer tarafın kasıtlı al-

datmasıyla sözleĢme yapmaya yöneltilmiĢse yanılma (hata) esaslı olmasa bile aldatılan taraf 

için sözleĢme bağlayıcı sayılamaz. Değinilen koĢulların varlığı halinde aldatılan taraf hakkını 

kullanmak suretiyle hukuki iliĢkiyi geçmiĢe etkili (makable Ģamil) olarak ortadan kaldırabilir 

ve verdiği Ģeyi geri isteyebilir. 

Öte yandan, hile her türlü delille ispat edilebileceği gibi iptal hakkının kullanılması hiç bir Ģek-

le bağlı değildir. Aldatmanın öğrenildiği tarihten itibaren bir yıllık hak düĢürücü süre içerisinde 

karĢı tarafa yöneltilecek bir irade açıklaması, defi yahut dava yoluyla da kullanılabilir.  Öte 

yandan, Borçlar Kanunu'nun 29 ve 30. TBK'nun 37 ve 38. maddelerinde düzenlenmiĢ olan ik-

rahın varlığını ve ikrah nedeniyle bir sözleĢmenin geçersizliğini ileri sürebilmek için, bazı ko-

Ģulların gerçekleĢmesi zorunludur.  Bu koĢullar; 1.Tehdit (korkutma) ciddi olmalı ve korkutu-

lan kiĢinin irade ve kararına etki yapmak amacına yönelmelidir. 2. Tehdit hukuka aykırı bu-

lunmalıdır. 3. Tehdit, korkutulan kiĢinin karar vermesine esaslı biçimde etki yapmıĢ olmalıdır. 

4. Tehdit, karĢı tarafta esaslı bir korku uyandırmalıdır. Korkunun esaslı sayılabilmesi için; kor-

kutulan kiĢinin kendisinin yahut yakın akrabasından birinin hayat ya da namus yahut mallarına 

yönelik tehlikenin önemli (ağır) ve yakın olması gerekir Ģeklinde sıralanabilir. 

Kural olarak yasal bir hakkın kullanılacağını bildirmek dava açılacağı, icra takibi yapılacağı, 

iflasın isteneceği tehditlerini ileri sürmek, yada yasal bir hakkı kullanmak ikrah sayılamaz.  El-

deki davada her iki hukuki neden bakımından da hükme yeterli bir inceleme yapılmamıĢtır. Hal 

böyle olunca yukarıdaki ilkeler uyarınca inceleme yapılması, tarafların tüm delillerinin top-

lanması ve varılacak sonuç çerçevesinde bir karar verilmesi gerekirken noksan soruĢturma ile 

yetinilerek yazılı olduğu üzere karar verilmesi doğru değildir. Y1HD., 26.11.2018, 2016/1941 

E. - 2018/14912 K., https://karararama.yargitay.gov.tr (20.05.2019). 
886

  OĞUZMAN/ÖZ, s.178; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.336. 
887

  EREN, s.361. 
888

  EREN, s.361. 
889

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.336. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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26/2‟ye maddesine
890

 göre tazminat talep edilebilecekken, diğer iradeyi sakatlayan 

durumlarda sözleĢme onanmıĢ sayılsa bile Borçlar Kanunu 39/2 maddesine
891

 göre 

tazminat hakkı mevcuttur. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de geçici iĢçi ile özel 

istihdam bürosu koĢulların varlığı halinde iĢ sözleĢmesinin iptalini isteyebilecekler-

dir. 

H. Ölüm 

1. Geçici ĠĢçinin Ölümü 

ĠĢçinin ölümü halinde iĢ sözleĢmesi sona erecek ve iĢçinin iĢ görme borcu ölüm 

ile birlikte ortadan kalkacaktır (TBK. m.440). ĠĢçinin kanundan ve sözleĢmeden do-

ğan tüm hakları kanuni mirasçılarına geçecektir.  

Geçici iĢçinin ölümüyle özel istihdam bürosu ile iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesi 

son bulacaktır. Geçici iĢçinin ölümü ile geçici iĢçi çalıĢtırma sözleĢmesinin sona erip 

ermeyeceği iki ihtimale göre değiĢmektedir. ġayet geçici iĢçi kiĢi olarak geçici iĢ için 

özel olarak belirlenmiĢ ise geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi de son bulacaktır. Ancak 

geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanından yaptığı iĢin gereği iĢçinin kim 

olduğunun önemi olmadığı hallerde özel istihdam bürosu geçici iĢçiyi değiĢtirmek 

suretiyle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin devam etmesini sağlayabilecektir
892

. 

2. Geçici ĠĢçi ÇalıĢtıran ĠĢverenin Ölümü 

ĠĢverenin ölümü halinde yerini mirasçıları alarak, iĢyerinin tamamının veya bir 

bölümünün devri ile gerçekleĢen hizmet iliĢkisinin devrine iliĢkin hükümler bu du-

rumda kıyas yoluyla uygulanacaktır (TBK. m.441/1). Külli halefiyet gereğince iĢçile-

rin iĢ sözleĢmeleri sona ermeyecek, mirasçılar iĢveren olarak devam ettirecekler-

                                                 
890

  24 ve 25 inci maddelerde gösterilen ahlak ve iyiniyet kurallarına uymayan hallere dayanarak 

iĢçi veya iĢveren için tanınmıĢ olan sözleĢmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu çeĢit davra-

nıĢlarda bulunduğunu diğer tarafın öğrendiği günden baĢlayarak altı iĢ günü geçtikten ve her 

halde fiilin gerçekleĢmesinden itibaren bir yıl sonra kullanılamaz. Ancak iĢçinin olayda maddi 

çıkar sağlaması halinde bir yıllık süre uygulanmaz. 

 Bu haller sebebiyle iĢçi yahut iĢverenden iĢ sözleĢmesini yukarıdaki fıkrada öngörülen süre 

içinde feshedenlerin diğer taraftan tazminat hakları saklıdır.  
891

  Aldatma veya korkutmadan dolayı bağlayıcılığı olmayan bir sözleĢmenin onanmıĢ sayılması, tazminat 

hakkını ortadan kaldırmaz. 
892

  YĠĞĠT, s.199; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.211; SERĠN, s.1085; KILIÇ, s.76. 
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dir
893
. ĠĢverenin kiĢiliği ile ilgili kurulan bir iĢ sözleĢmesinde ise, iĢverenin ölümü 

halinde iĢ iliĢkisi de sona erecektir
894

.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, geçici iĢçi-

nin iĢvereni değildir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ölümü halinde genel hükümler 

çerçevesinde mirasçılar iĢveren sıfatıyla devam edecekleri için geçici iĢçi sağlama 

sözleĢmesi de devam edecek, geçici iĢçi çalıĢma süresinin gerektirdiği Ģekilde çalıĢ-

maya devam edecektir. ġayet geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin kiĢiliğine bağlı bir geçici 

iĢ iliĢkisi kurulmuĢsa, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ölümü halinde geçici iĢ iliĢkisi 

de sona erecektir. 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ölümü halinde iĢveren sıfatına sahip olan miras-

çılar süresinden önce geçici iĢçi sağlama sözleĢmesini sona erdirmek isterlerse, özel 

istihdam bürosunun veya geçici iĢçinin bu nedenle uğradıkları zararı mirasçılardan 

talep etme hakları olabileceği kanaatindeyiz.  

§ 3. Ġġ SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ HUKUKU BAKIMINDAN 

I. Genel Olarak  

Meslek anlamda geçici iĢ iliĢkisi Uluslararası ÇalıĢma Örgütü ve Avrupa Birli-

ği belgeleri baĢta olmak üzere çeĢitli Uluslararası belgelerde düzenlenmiĢtir. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü belgelerine göre, iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik 

detaylı hükümlerin yer aldığı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği ve ÇalıĢma Ortamına ĠliĢkin 

155 sayılı SözleĢme
895

 imzalanmasına rağmen
896

 sözleĢme kapsamında özel istihdam 

bürolarında iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin doğrudan bir düzenleme yer almamıĢ-

                                                 
893

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.516; SERĠN, s.1085; KILIÇ, s.76. 
894

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.516. 
895

  SözleĢme Türkiye tarafından 5038 sayılı Kanunla 07.01.2004 tarihinde onaylanmıĢ ve resmi 

gazetede yayınlanmıĢtır (RG.,13.01.2004/25345); 1981 yılında UÇÖ‟nün kabul ettiği 155 sayı-

lı SözleĢmesinin kamu kesiminde çalıĢan iĢçiler de dahil olmak üzere ekonomik faaliyetlerin 

gösterildiği tüm alanlardaki iĢçileri kapsaması hedeflenmiĢtir. SözleĢmeye taraf devletlerce, iĢ 

sağlığı ve güveliği alanında uyumlu bir ulusal politika oluĢturulması ve oluĢturulan bu politi-

kanın denetlenmesinin sağlanması kararlaĢtırılmıĢtır, geniĢ bilgi için,  DEMĠRCĠOĞLU Mu-

rat, KarĢılaĢtırmalı Hukukta ve Türkiye‟de ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢyeri Hekimliği, Kamu-ĠĢ Dergisi, 

C.4, S.2/1997, s.204; ALPAR M. Bülent, ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği ve ÇalıĢma Ortamı Hak-

kında 155 Sayılı ILO SözleĢmesi ile Ġlgili ÇalıĢma Hayatı Mevzuatı, Kamu-ĠĢ Dergisi, C: 7, 

S:2/2003, s.838. 
896

  http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/soz155.htm (05.03.2016); AL-

PAR, s.838. 

http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/soz155.htm
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tır
897
. Özel istihdam bürolarına öncü olabilecek nitelikte Ücretli ĠĢ Bulma Büroları 

SözleĢmesi olsa da bu sözleĢmeden kaynaklı olarak özel istihdam bürolarının yaygın-

laĢması ve denetimden yoksun olarak faaliyetlerinin sürdürülmesi
898

 neticesinde 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü Genel Konferansı, Uluslararası ÇalıĢma Bürosu Yöne-

tim Kurulu‟nun daveti üzerine, 03.06.1997 tarihinde Cenevre‟de yaptığı 85. oturu-

munda 181 sayılı Özel Ġstihdam Büroları SözleĢmesini kabul etmiĢtir
899
. SözleĢme 

Türkiye tarafından henüz onaylanmamıĢtır. 

Avrupa Birliği Belgelerine göre, iĢ sağlığı ve güvenliği konusu sadece uluslara-

rası genel kabul görmüĢ belgelerde yer almamıĢtır. Konumuz açısından da oldukça 

önemli olan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi içerisinde iĢ sağlığı ve güvenliğine 

yönelik büyük sendikaların da çalıĢmaları olduğu görülmektedir. Örneğin, uluslara-

rası bir iĢçi sendikası olan Global Unions 11.06.2010 tarihli “Meslek EdinilmiĢ Ge-

çici ĠĢ ĠliĢkisinde Uyulması Gereken Ġlkeler” konulu Cenevre bildirisinde geçici iĢçi-

lerin iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından uyarılara yer verilmiĢtir. Özel istihdam büro-

ları tarafından sağlanan iĢçilere, iĢyerindeki sağlık ve güvenlik düzenlemeleri hak-

kındaki bilgilere eriĢmelerinin garanti edilmesi ve geçici iĢçilere sürekli çalıĢanlarla 

aynı ekipman, teĢvik ve eğitim verilmesi gerektiği özellikle vurgulanmıĢtır. Ayrıca 

hükümetlerin, sağlık ve güvenlik gerekliliklerine uymayan kamu ve özel kullanıcı 

giriĢimlerine yönelik yaptırımlar getirmesi gerektiğine dikkat çekilmiĢtir
900

. Ulusla-

rarası alanda yapılan araĢtırmalar, geçici iĢçilerin iĢyerlerinde gerekli eğitimi tam 

                                                 
897

  Esasen UÇÖ‟nün özel istihdam bürolarına öncülük edebilecek nitelikte çeĢitli sözleĢmeleri 

vardı. 08.06.1933 tarihli 34 sayılı Ücretli ĠĢ Bulma SözleĢmesi, bu sözleĢmeyi 1949 yılında de-

ğiĢtiren ve özel istihdam büroları aracılığı ile iĢ iliĢkisi kurulmasını kolaylaĢtıran 96 sayılı Üc-

retli ĠĢ Bulma Büroları SözleĢmesi bunlara örnektir. CAM, s.21. 
898

  ÖZTÜRK, s.214. 
899

  SözleĢme çalıĢma hayatında geliĢmekte olan esnekleĢmenin belirli hükümler kapsamında yer 

almasını amaçlamaktadır. Bu açıdan çeĢitli düzenlemelere yer verilen SözleĢmede iĢ sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin hükme de yer verilmiĢtir. SözleĢmenin 11. maddesi içerisinde üyelere bir 

takım yükümlülükler verilmiĢtir. Bu kapsamda üyeler özel istihdam kurumları tarafından istih-

dam edilen iĢçilerin yeterli korunmasını sağlamak için gerekli Ģu önlemleri alır; (a) örgütlenme 

özgürlüğü; (b) toplu pazarlık; (c) asgari ücret; (d) çalıĢma süresi ve diğer çalıĢma koĢulları; (e) 

yasal sosyal güvenlik yardımları; (f) eğitime eriĢim; (g) iĢ güvenliği ve sağlığı; (h) iĢ kazası 

veya hastalık durumunda tazminat; (i) iflas durumunda ve iĢçi iddialarının korunmasında taz-

minat; (j) analık koruması ve faydaları ve ebeveynlerin korunması ve faydaları. 

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:   (23.04.2019). 
900

 http://www.industriall-union.org/archive/icem/global-union-principles-on-temporary-work-

agencies (23.04.2019). 

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:%20%20
http://www.industriall-union.org/archive/icem/global-union-principles-on-temporary-work-agencies
http://www.industriall-union.org/archive/icem/global-union-principles-on-temporary-work-agencies
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olarak almamalarından kaynaklı sağlık risklerinin ve özellikle de iĢ kazaları oranları-

nın sürekli iĢçilere göre çok daha fazla olduğunu göstermiĢtir
901

. 

Geçici iĢçiler genellikle genç ve tecrübesiz oldukları için, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenlerin yanında iĢe baĢladıkları ilk günde birçok kaza meydana gelmektedir
902

. 

Ġngiltere‟de yaĢanan bir iĢ kazasında Simon Jones isimli bir genç, geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢverenin limanında çalıĢmaya baĢladığı ilk gün, çalıĢma hayatında çene tabiri 

verilen iĢ makinesinde ölmüĢtür. Yapılan incelemelerde, geçici iĢçinin iĢvereni özel 

istihdam bürosu ya da geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından herhangi bir eğitim 

verilmeksizin iĢe baĢlatıldığı tespit edilmiĢtir. Geçici iĢçi Jones‟a iĢ kazası öncesi 

verilen talimat “rıhtıma in ve dinlenen iĢçilerin iĢlerini yap” Ģeklinde olmuĢtur
903

.  

Bir diğer geçici iĢçi olan Litvanyalı, 29 yaĢındaki Vitalijus Orlovas,  ilk iĢ gü-

nünde konteynırdan cam tabakaları boĢaltırken tabakaların altında kalarak ezilmiĢ ve 

ölmüĢtür. Ġngiltere Sağlık ve Güvenlik Ġnceleme Kurumu tarafından yapılan araĢtır-

mada, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından konteynırdaki camların güvenli bir 

Ģekilde boĢaltılması için yeterli önlemlerin alınmadığı ve geçici iĢçi Orlovas‟a yapa-

cağı iĢ ile ilgili hiçbir bilgi veya eğitim verilmediği tespit edilmiĢtir
904

. Bu iĢ kazası 

ile ilgili haberler “St Neots‟taki iĢ gününde ilk gün ölüm maliyeti neredeyse 100.000 

Euro” Ģeklinde basında yer bulmuĢtur
905

.  

2002 yılı Ekim ayında, Belçika‟daki Cockerill Sambre demir çelik fabrikasın-

da, iki geçici iĢçinin ölümüne, 20‟den fazla iĢçinin ağır yaralanmasına yol açan pat-

lamaya, yetersiz donanımda geçici iĢçilerin seçimi, özel istihdam bürosu ile geçici 

                                                 
901

  Fransa‟da, DARES‟in (Department of Regional Affairs for Economy and Health)çalıĢma ko-

Ģullarına iliĢkin 1998‟de yapılan bir araĢtırma, geçici istihdam Ģirketlerinde çalıĢanların dahil 

olduğu kaza oranının, ülke genelinde ortalama yüzde 8,5‟e oranla yüzde 13,3 olduğunu ve çı-

raklar için oranın yüzde 15.7 ile daha yüksek olduğunu ortaya koydu. Ġspanya'da 1988 ile 1995 

arasındaki kazalara iliĢkin karĢılaĢtırmalı istatistikler, 1000 çalıĢan baĢına kaza oranının geçici 

çalıĢanlar için sürekli çalıĢanlardan 2.47 kat daha fazla olduğunu ve ölümcül kaza oranının 1.8 

kat daha yüksek olduğunu göstermektedir. Belçika‟da, 2002‟de, sürekli çalıĢan iĢçilerin veya 

uzun süreli sözleĢmeleri olan iĢçilerin kaza oranı, geçici iĢ bulma kurumları tarafından kirala-

nan çalıĢanlara göre oldukça azdır. 

 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/ 

ed_dialogue_msu/documents/publication/wcms_541655.pdf (23.04.2019). 
902

  HOWES, s.381. 
903

  HOWES, s.381. 
904

  HOWES, s.381. 
905

  https://www.huntspost.co.uk/news/st-neots-death-on-first-day-at-work-costs-firm-almost-100-

000-1-758149 (10.04.2019). 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/%20ed_dialogue_msu/documents/publication/wcms_541655.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/%20ed_dialogue_msu/documents/publication/wcms_541655.pdf
https://www.huntspost.co.uk/news/st-neots-death-on-first-day-at-work-costs-firm-almost-100-000-1-758149
https://www.huntspost.co.uk/news/st-neots-death-on-first-day-at-work-costs-firm-almost-100-000-1-758149
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iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iletiĢim eksikliği, geçici iĢçilere yeterli eğitimin verilmemesi, 

güvenlik talimatlarının olmaması, uygun koruyucu ekipmanın olmaması, sağlık de-

netimlerinin yetersizliği, iĢe baĢlama sürecindeki eksiklikler, tehlikeli iĢlerin geçici 

iĢçilere devredilmesi gibi nedenlerin sebep olduğu tespit edilmiĢtir
906
. Bu kaza geçici 

iĢçilerin iĢ kazalarına ortalamanın üstünde maruz kaldıklarını ortaya koymuĢtur
907

. 

ĠĢ kazalarında yaĢ faktörü baĢlı baĢına bir etken değilken, bir iĢte yeni olmak 

tüm yaĢ gruplarının etkilendiği bir durumdur
908
. Geçici iĢçilerin iĢ kazaları yaĢamala-

rında, güvencesiz istihdamdan kaynaklı finansal baskılar, iĢlerin yapılmasında kes-

tirme yolları kullanmak, geçici iĢçilerin eğitiminde eksiklikler etkili olmaktadır
909

. 

Avrupa Birliği belgelerinden Roma AntlaĢması
910
, Maastricht AntlaĢması

911
, Ams-

terdam AntlaĢması
912

 ve Temel Haklar ġartı‟nda
913

 iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin 

                                                 
906

  HOWES, s.382. 
907

  DELBAR, Catherine, Fatal Accident Revives Debate On Safety Standards For Subcontractors, 

2002, European Industrial Relations Observatory on-line, 

https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2002/fatal-accident-revives-debate-on-

safety-standards-for-subcontractors (10.04.2019). 
908

  HAKANSSON/ISIDORSSON, s.345. 
909

  UNDERHILL, Elsa/QUINLAN, Michael, How Precarious Employment Affects Health And 

Safety At Work: The Case Of Temporary Agency Workers, Industrial Relations, S.66 No.3, 

2011, s.vd. 
910

  Roma antlaĢmasının 118. maddesinde “iĢ sağlığı”, “iĢ kazası ve meslek hastalığına karĢı koru-

ma” gibi konulara yer verilmiĢtir. Maddeye göre Komisyon, üye devletler arasında sosyal alan-

larda, özellikle de iĢ sağlığı dahil belirli konularda yakın iliĢkiler sağlamakla görevlidir. Bu 

amaçla Komisyon‟un ulusal düzeyde ortaya çıkan sorunlar ile uluslararası konuları ilgilendiren 

sorunlar hakkında araĢtırmalar yaparak, görüĢler bildirerek ve istiĢare toplantıları yaparak üye 

devletler arasında yakın iliĢkiler kurması gerektiği belirtilmiĢtir. PAINTER, W. Richard / 

PUTTICK, Keıth, Emplaoyment Rıghts, Incorporatıng the Changes Introduced by the de Un-

ıon Reform and Employment Rıghts Act 1993, s. 272. Aynı maddeye Tek Avrupa Senedinin 

21. maddesi ile 118 A maddesi eklenmiĢtir. BARNARD, s.253; PAINTER/ PUTTICK, 

s.273. Bu madde ise iĢ sağlığı ve güvenliği açısından daha ileri düzeyde düzenlemeler yapıldı-

ğının göstergesidir. Ayrıca maddenin devamında yukarıda belirtilen amacın gerçekleĢtirilmesi-

ne yardımcı olmak amacıyla Konsey tarafından, Komisyonun önerisi üzerine nitelikli çoğun-

lukla karar alınacaktır. Avrupa Parlamentosuyla iĢbirliği içerisinde, Ekonomik ve Sosyal Ko-

mitenin de(ABĠA; Avrupa Birliği‟nin iĢleyiĢine ĠliĢkin AntlaĢma‟nın 301 ve 304. maddelerine 

göre kurulan istiĢari nitelikte bir organdır) görüĢünü alınacak, yönergeler vasıtasıyla üye dev-

letlerde bulunan mevcut durumun değerlendirilmesi de yapılmak koĢuluyla teĢebbüslerin ku-

rulması ve geliĢimini engelleyecek muhtemel idari, mali veya hukuki kısıtlamalar koyulması 

engellenecektir. 
911

  Maastricht AntlaĢması ile 118 A maddesinde bazı değiĢiklikler olmuĢtur. Buna göre, 118 A 

maddesinde belirtilen hedefin gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunmak için Konsey, 189 C mad-

desinde belirtilen usul uyarınca, Ekonomik ve Sosyal Komite‟ye danıĢtıktan sonra karar vere-

rek yönergeler aracılığı ile her üye devletteki mevcut koĢulları ve teknik düzenlemeleri dikkate 

almak kaydıyla kademeli olarak asgari yükümlülükleri belirleyecektir. 
912

  Amsterdam AntlaĢmasıyla da Avrupa Topluluğu AntlaĢmasının 118. maddesi değiĢtirilmiĢtir. 

Amsterdam AntlaĢmasının 118. maddeyle değiĢik, 137. maddesine göre üye ülkeler, iĢçilerin 
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düzenlemelere yer verilmekle birlikte doğrudan özel istihdam bürolarına iliĢkin bir 

düzenleme olmadığı görülmektedir. 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda ÇalıĢan ĠĢçilerin Güvenliğinin ve Sağlığının 

GeliĢtirilmesini Destekleyecek Temel Önlemler Hakkında 89/391/EEC sayılı Yöner-

ge (Çerçeve Yönerge)
914

 esas alınmaktadır
915

. Yönergede iĢçilerin çalıĢırken sağlık 

ve güvenliklerinin iyileĢtirilmesi amaçlanmıĢ ve bunun için bir takım bireysel yöner-

gelerin çıkarılması öngörülmüĢtür (m.16)
916

. 

89/391/EEC Sayılı Yönergenin 16(1). Maddesi Kapsamında Çıkarılan Bireysel 

Yönergeler
917

 kapsamında Belirli Süreli ĠĢ ĠliĢkisi veya Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Ġle ÇalıĢan 

                                                                                                                                          
sağlık ve güvenliklerini korumak için özellikle çalıĢma ortamını iyileĢtirmek zorundadırlar. 

TUNCAY, A. Can, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Mevzuatındaki DeğiĢiklikler ve ĠĢveren Yükümlü-

lükleri" Semineri. Tebliğ: “Avrupa Birliğine Üyelik Sürecinde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Mev-

zuatının Uyumu ve Yeni Yönetmelikler” Türkiye ĠĢveren Sendikaları Konfederasyonu,  Yayın 

No: 241,  Mayıs 2004, http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1076 (01.08.2018) (Yeni 

Yönetmelikler). 
913

  Avrupa Birliği Temel Haklar ġartı‟nın Adil ve Hakkaniyete Uygun ÇalıĢma KoĢulları baĢlıklı 

31. maddesinin 1. fıkrasında “Her iĢçi, kendi sağlığı, emniyeti ve onuruna saygı gösteren ça-

lıĢma koĢullarından yararlanma hakkına sahiptir” ifadesi yer almaktadır. Maddede belirtilen 

“her iĢçi kendi sağlığına ……saygı gösteren çalıĢma koĢullarından yararlanma hakkına sahip-

tir” ifadesi AB‟nin “ĠĢçilerin ĠĢyerinde Güven ve Sağlığının Daha Ġyi Korunmasına ĠliĢkin” 

12.06.1989 tarihli ve 89/391/EEC sayılı Yönergesine paralel hareket edileceği anlamını taĢı-

maktadır. ALP, Avrupa Birliği, s.29.  
914

  OJ No: L 183-1, 1989; Council Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of 

measures to encourage improvements in the safety and health of workers at work; Yönerge 

Türkiye‟de 09.12.2003 tarih ve 25311 sayılı resmi gazetede yayınlanarak ĠĢ Sağlığı ve Güven-

liği Yönetmeliği adıyla yürürlüğe girmiĢtir. Söz konusu Yönetmelik, DanıĢtay 10. Dairesi‟nin 

16.5.2006 tarih, 2004/1942 Esas ve 2006/3007 Karar sayılı kararıyla iptal edilmiĢtir. Belirtil-

melidir ki, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanun Taslağı 31 Aralık 2008 tarih ve 27097 5. mükerrer 

sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanan AB Müktesebatının üstlenilmesine iliĢkin Türkiye Ulusal 

Programı‟nda bu düzenlemenin 2009 yılında yasalaĢacağı taahhüt edilmiĢse de henüz yasalaĢ-

mamıĢtır. 
915

  ĠĢçilerin sağlık ve güvenliklerinin iyileĢtirilmesi amacıyla 12.06.1989 tarihli iĢçilerin güvenliği 

ve iĢ sağlığına yönelik 89/391/EEC sayılı Konsey Yönergesi, Avrupa Topluluğu Konseyi tara-

fından Avrupa Ekonomik Topluluğu‟nu kuran antlaĢmayı ve özellikle antlaĢmanın 118 A 

maddesini göz önünde bulundurularak kabul edilmiĢtir. BLANPAIN, Labour Law,  s.575; 

WHINCUP, Michael, Modern Employment Law, 8th Edition, Great Britain 1995, s.305; 

BARNARD, s.269;  NEAL, Safe and Healty, s.65; http://www.eu-working-

directive.co.uk/directives/1989-health-and-safety-directive.htm (01.02.2019). 
916

  Bu madde yönergenin en önemli maddesi denilebilir. Bu maddeye dayanılarak toplam 19 tane 

bireysel yönerge çıkarılmıĢtır. 
917

  Bireysel Yönergelerde zaman zaman değiĢiklikler olmuĢtur. 2007 yılında 89/391/AET sayılı 

Konsey Yönergesini, onun bireysel Yönergelerini ve 83/477/AET, 91/383/AET, 92/29/AET ve 

94/33/AT sayılı Konsey Yönergelerini sadeleĢtirmek ve modernleĢtirmek amacıyla Tadil Eden 

2007/30/AT sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Yönergesi yürürlüğe girmiĢtir. OJ No: L 

165-24, 27.06.2007. 

http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1076
http://www.eu-working-directive.co.uk/directives/1989-health-and-safety-directive.htm
http://www.eu-working-directive.co.uk/directives/1989-health-and-safety-directive.htm
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ĠĢçilerin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinin ĠyileĢtirilmesinin TeĢvikine Yönelik Tedbirleri 

Tamamlayan 25.06.1991 tarih ve 91/383/EEC sayılı Yönerge
918

 çıkarılmıĢtır. 

Yönerge
919
, geçici veya sınırlı süreli istihdam edilen iĢçilerin iĢyerinde sağlık 

ve güvenliklerinin iyileĢtirilmesi hakkındaki yönergelerin kapsamını geniĢletmiĢ ve 

bu iĢçilerin de iĢletmenin normal iĢçileriyle aynı seviyede sağlık ve güvenlik koru-

masından yararlandırılmaları gerektiğini vurgulamıĢtır
920
. Yönergenin kapsamı, iĢve-

renle iĢçi arasında oluĢturulan ve sonlanması özel bir tarihe, iĢin bitimine veya özel 

bir olayın tekrarlanması gibi konulara bağlı olan belirli süreli iĢ iliĢkileri veya iĢveren 

tarafından geçici iĢ iliĢkisi sağlanan iĢletme ve iĢçi arasında oluĢturulan geçici iĢ iliĢ-

kileri olarak tanımlanmıĢtır (m.1).  

Yönerge ile belirli süreli sözleĢmesiyle veya geçici iĢ iliĢkisiyle çalıĢan iĢçile-

rin sağlık ve güvenliklerinin diğer iĢçilerle aynı seviyede korunmasını sağlama, bu-

nun için de iĢçilerin sağlık ve güvenlik koĢullarında, özellikle de kiĢisel teçhizat sağ-

lanması konusunda iĢçiler arası ayrım yapılmasının önlenmesi amaçlanmıĢtır (m.2).  

 ĠĢe baĢlamadan önce yapacakları iĢin ne olduğu ve bu iĢte karĢılaĢacakları 

riskler hakkında gerekli bilgilerin verilmesini sağlanır. Özellikle yapılacak iĢin ge-

rektirdiği mesleki bilgi, yetenek, tecrübe ve gerekli sağlık gözetiminin neler olduğu 

konusunda bilgilendirilir. Ayrıca iĢ nedeniyle ortaya çıkabilecek ilave özel riskler 

açıkça belirtilir (m.3). 

ĠĢveren, belirli süreli veya geçici süreli iĢ sözleĢmeleri ile istihdam edeceği ça-

lıĢanların bilgi ve tecrübelerini de dikkate alarak, yapacakları iĢin niteliğine uygun 

yeterli eğitim almalarını sağlar (m.4). 

 Sağlık ve güvenlik yönünden özel sağlık gözetimi gerektiren iĢlerde; iĢveren, 

belirli süreli veya geçici süreli iĢ sözleĢmeleri ile istihdam edeceği çalıĢanların, iĢin 

gerektirdiği özel sağlık gözetimine tabi tutulmalarını sağlar. Belirtilen özel sağlık 

                                                 
918

  OJ No: L 206-19, 1991; Council Directive 91/383/EEC of 25 June 1991 supplementing the 

measures to encourage improvements in the safety and health at work of workers with a fixed- 

duration employment relationship or a temporary employment relationship. 
919

  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01991L0383-20070628  

(23.04.2019). 
920

   http://www.mess.org.tr/content/MESSIstihdam%20MuktesebatRehberi-Agustos2010.pdf 

(23.04.2019). BARNARD, s.336. 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01991L0383-20070628
http://www.mess.org.tr/content/MESSIstihdam%20MuktesebatRehberi-Agustos2010.pdf
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gözetimi, iĢten kaynaklanan gereklilik devam ettiği sürece, çalıĢanın sözleĢme süre-

sinin sona ermesinden sonra da sürdürülür (m.5). 

ĠĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin yerine getirilmesi için görevlen-

dirilen kiĢiler; belirli süreli veya geçici süreli iĢ sözleĢmeleri ile istihdam edilecek 

çalıĢanlarla ilgili olarak geçici iĢ iliĢkisi kurulan veya belirli süreli iĢi üstlenen iĢve-

ren tarafından bilgilendirilir. Söz konusu çalıĢanların da diğer çalıĢanlarla birlikte 

sağlık ve güvenliklerinin sağlanması için gerekli çalıĢmalar yapılır (m.6). 

Geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢtırılacaklarla ilgili olarak geçici iĢ iliĢkisi kurulacak iĢ-

veren diğer iĢverene, yapılacak iĢin gerektirdiği mesleki bilgi, yetenek ve iĢin özel-

likleri hakkında gerekli bilgiyi verir. Bu bilgilerin sözleĢmede yer almasını sağlar. 

ÇalıĢanlarını geçici olarak devredecek iĢveren de aldığı bu bilgileri geçici iĢ iliĢkisi 

ile çalıĢtırılacak çalıĢanlara verir (m.7). 

ÇalıĢanlarını geçici olarak devreden iĢveren ile birlikte geçici iĢ iliĢkisi kurulan 

iĢveren, yapılan iĢ süresince iĢin yapılması ile ilgili koĢullardan sorumludur. ĠĢin 

yapılmasına iliĢkin sorumluluk, iĢ sağlığı ve güvenliği ile iĢ hijyeni konuları ile sınır-

lıdır (m.8)
921

. 

Avrupa Parlementosu ve Konseyinin 19.11.2008 tarihinde kabul edilen 

2008/104/EC sayılı Yönergesi‟nin amacı, geçici taĢeron iĢçilerinin korunmasını ve 

eĢit muamele ilkesinin geçici iĢçilere uygulanmasını sağlamak suretiyle geçici iĢçili-

ğin kalitesini yükseltmektir. Yönergeye iliĢkin, ilgili yerlerde detaylı bilgi verildiğin-

den burada ayrıca değinmeyeceğiz. 

Türk Hukukunda ise, iĢ sağlığı ve güvenliği açısından mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisine iliĢkin düzenlemeler çeĢitli kanun ve yönetmeliklerde yer almıĢtır. 6715 

sayılı ĠĢ Kanunu Ġle Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair 

Kanunun 1. maddesi ile ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde değiĢiklik yapılarak mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi kavramı ĠĢ Kanunu‟na eklenmiĢtir. Yapılan değiĢiklik son-

rası ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması ve nitelikleri hak-

                                                 
921

  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01991L0383-20070628  

(23.04.2019). 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01991L0383-20070628
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kında detaylı düzenlemelere yer verildiği,  düzenlemelerin içerisinde iĢ sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin hükümlerin de yer aldığı görülmektedir.   

4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Ka-

nun‟un 19. maddesi iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin hükümleri de içermektedir
922

. 

6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun “çalıĢanların eğitimi” baĢlıklı 17. 

maddesi ile ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği
923
‟nin genel düzenlemeleri bu ko-

nuda yol gösterici niteliktedir. Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği‟nin “Geçici iĢ 

iliĢkisi kurulabilecek haller ve süreler” baĢlıklı 5. maddesinde, “Geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin hak ve yükümlülükleri” baĢlıklı 9. maddesinde ve “Özel istihdam bürosu-

nun yükümlülükleri” baĢlıklı 11. maddesinde iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin hüküm-

ler olduğu görülmektedir. Son olarak da Geçici veya Belirli Süreli ĠĢlerde ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Hakkında Yönetmelik‟in genel olarak tüm maddelerinde konumuzla 

ilgili düzenlemeler yer almıĢtır. Türk hukukunda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi 

açısından iĢ sağlığı ve güvenliğine yer verilen düzenlemeler ve bunlara aykırılığın 

yaptırımları incelenecektir. 

II. Acil ĠĢler Bakımından Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ ĠliĢkisi Kurma 

6715 sayılı ĠĢ Kanunu Ġle Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda DeğiĢik-

lik Yapılmasına Dair Kanun‟un 1. maddesi ile ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde yapılan 

değiĢiklik sonrası mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulma koĢulları arasında “iĢ 

sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde”  mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi-

nin kurulabileceğine atıf yapılmıĢtır
924

 (ĠK. m.7/2-e). Aynı düzenlemenin Özel Ġstih-

dam Büroları Yönetmeliği‟nin geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek haller ve süreler baĢlıklı 

5. maddesinde de yer aldığı görülmektedir. Belirtilen gerekçe ile “acil olan iĢler” 

kavramının açıklanması gerektiği görüĢündeyiz. 

                                                 
922

  Özel istihdam bürosu iĢçisine iliĢkin 20/6/2012 tarihli ve 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu, 31/5/2006 tarihli ve 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu 

ile 4447 sayılı Kanundan doğan yükümlülükler, 4857 sayılı Kanunun 7 nci maddesi saklı kal-

mak kaydıyla, özel istihdam bürosu tarafından yerine getirilir. 
923

  RG., 09.12.2003, 25311. 
924

  Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel 

istihdam bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici ola-

rak bu iĢverene devri ile; e) ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi 

önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde. 
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ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na baktığımızda acil iĢlerin neler olduğuna 

iliĢkin doğrudan bir tanım yapılmadığı görülmektedir. Acil durum planları, yangınla 

mücadele ve ilk yardım baĢlıklı 11. maddenin içerisinde acil durum planlarına iliĢkin 

bir açıklama yapılmıĢsa da
925

 bu durumun tarafımızca anlatılmak istenilen konu ile 

doğrudan ilgili olmadığını düĢünmekteyiz. ĠĢyerlerinde Acil Durumlar Hakkında 

Yönetmelikte
926

 yer alan tanıma göre, acil durum “ĠĢyerinin tamamında veya bir 

kısmında meydana gelebilecek yangın, patlama, tehlikeli kimyasal maddelerden kay-

naklanan yayılım, doğal afet gibi acil müdahale, mücadele, ilkyardım veya tahliye 

gerektiren olayları” karĢılamaktadır (ĠADHY. m.4/a). Afet ve Acil Durum Yönetim 

Merkezleri Yönetmeliğinde
927

 de acil durum “Toplumun tamamının veya belli ke-

simlerinin normal hayat ve faaliyetlerini durduran veya kesintiye uğratan ve acil mü-

dahaleyi gerektiren olayları ve bu olayların oluĢturduğu kriz hali olarak, müdahale 

de, afet ve acil durumlarda can ve mal kurtarma, sağlık, iaĢe, ibate, güvenlik, mal ve 

çevre koruma, sosyal ve psikolojik destek ve benzeri hizmetlerin verilmesine yönelik 

çalıĢmalar” olarak tanımlanmıĢtır (AADYM. m.3/a-g). 

                                                 
925

  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile iĢverenlere, iĢyerinde oluĢacak acil durumların oluĢmasın-

dan önce veya acil durum esnasında uymaları gereken bir takım yükümlülükler getirilmiĢtir. 

Buna göre iĢveren, çalıĢma ortamı, kullanılan maddeler, iĢ ekipmanı ile çevre koĢullarını dik-

kate alarak meydana gelebilecek acil durumları önceden değerlendirerek, çalıĢanları ve çalıĢma 

çevresini etkilemesi mümkün ve muhtemel acil durumları belirleyecek ve bunların olumsuz et-

kilerini önleyici ve sınırlandırıcı tedbirleri alacaktır (ĠSGK. m.11-a). Acil durumların olumsuz 

etkilerinden korunmak üzere gerekli ölçüm ve değerlendirmeleri yapacak, acil durum planlarını 

hazırlayacaktır (ĠSGK. m.11-b). 

Acil durumlarla mücadele için iĢyerinin büyüklüğü ve taĢıdığı özel tehlikeler, yapılan iĢin nite-

liği, çalıĢan sayısı ile iĢyerinde bulunan diğer kiĢileri dikkate alarak; önleme, koruma, tahliye, 

yangınla mücadele, ilk yardım ve benzeri konularda uygun donanıma sahip ve bu konularda 

eğitimli yeterli sayıda kiĢiyi görevlendirecek, araç ve gereçleri sağlayarak eğitim ve tatbikatları 

yaptıracak ve ekiplerin her zaman hazır bulunmalarını sağlayacaktır (ĠSGK. m.11-c). Özellikle 

ilk yardım, acil tıbbi müdahale, kurtarma ve yangınla mücadele konularında, iĢyeri dıĢındaki 

kuruluĢlarla irtibatı sağlayacak gerekli düzenlemeleri yapacaktır (ĠSGK. m.11-ç). 

ĠĢyerinde ciddi, yakın ve önlenemeyen tehlikenin meydana gelmesi durumunda iĢveren, çalı-

Ģanların iĢi bırakarak derhal çalıĢma yerlerinden ayrılıp güvenli bir yere gidebilmeleri için, ön-

ceden gerekli düzenlemeleri yapacak ve çalıĢanlara gerekli talimatları verecektir (ĠSGK. 

m.12/1-a). Durumun devam etmesi hâlinde, zorunluluk olmadıkça, gerekli donanıma sahip ve 

özel olarak görevlendirilenler dıĢındaki çalıĢanlardan iĢlerine devam etmelerini isteyemeyecek-

tir (ĠSGK. m.12/1-b). 

ĠĢveren, çalıĢanların kendileri veya diğer kiĢilerin güvenliği için ciddi ve yakın bir tehlike ile 

karĢılaĢtıkları ve amirine hemen haber veremedikleri durumlarda; istenmeyen sonuçların ön-

lenmesi için, bilgileri ve mevcut teknik donanımları çerçevesinde müdahale edebilmelerine 

imkân sağlar. Böyle bir durumda çalıĢanlar, ihmal veya dikkatsiz davranıĢları olmadıkça yap-

tıkları müdahaleden dolayı sorumlu tutulamazlar (ĠSGK. m.12/2). 
926

  RG., 18.06.2013, 28681. 
927

  RG., 19.02.2011, 27851. 
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ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na göre iĢverene iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgi-

li konularda rehberlik ve danıĢmanlık yapmak üzere görevlendirilen iĢyeri hekimi ve 

iĢ güvenliği uzmanı, görev aldığı iĢyerinde göreviyle ilgili mevzuat ve teknik geliĢ-

meleri göz önünde bulundurarak iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili eksiklik ve aksaklık-

ları, tedbir ve tavsiyeleri belirler ve iĢverene yazılı olarak bildirir. Eksiklik ve aksak-

lıkların düzeltilmesinden, tedbir ve tavsiyelerin yerine getirilmesinden iĢveren so-

rumludur. Bildirilen eksiklik ve aksaklıkların acil durdurmayı gerektirmesi veya 

yangın, patlama, göçme, kimyasal sızıntı ve benzeri acil ve hayati tehlike arz etmesi, 

meslek hastalığına sebep olabilecek ortamların bulunmasına rağmen iĢveren tarafın-

dan gerekli tedbirlerin alınmaması hâlinde, bu durum iĢyeri hekimi veya iĢ güvenliği 

uzmanınca, Bakanlığın yetkili birimine, varsa yetkili sendika temsilcisine, yoksa 

çalıĢan temsilcisine bildirilir (ĠSGK. m.8/2). Burada “acil durdurmayı gerektirmesi” 

ifadesi yer almakla devamında iĢveren tarafından “gerekli tedbirlerin alınmamasına” 

yer verilmiĢtir. Yani burada koĢulların oluĢması halinde mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulabileceği anlaĢılmaktadır. 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda iĢin durdurulması baĢlığı kapsamında, iĢ 

sağlığı ve güvenliği bakımından teftiĢe yetkili üç iĢ müfettiĢinden oluĢan heyet, iĢ 

sağlığı ve güvenliği bakımından teftiĢe yetkili iĢ müfettiĢinin tespiti üzerine gerekli 

incelemeleri yaparak, tespit tarihinden itibaren iki gün içerisinde iĢin durdurulmasına 

karar verebilir. Ancak tespit edilen hususun acil müdahaleyi gerektirmesi hâlinde, 

tespiti yapan iĢ müfettiĢi, heyet tarafından karar alınıncaya kadar geçerli olmak kay-

dıyla iĢi durdurur. Burada acil müdahale gerektiren iĢler kapsamında mesleki anlam-

da geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği anlaĢılmaktadır. 

Kanaatimizce acil müdahale gerektiren iĢlerin tehlikeli durumların varlığında 

ortaya çıkacağı açık olduğundan, bu konuda özel bir eğitimi ve yetkinliği olmayan 

geçici iĢçiler ile acil müdahalenin giderilmesinin iĢ sağlığı ve güvenliğinin temel 

esaslarına aykırı olacaktır. 
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III. ĠĢverenlerin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin Yükümlülükleri 

A. Önlem Alma Yükümlülüğü 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na göre iĢveren mesleki risklerin önlenmesi, 

eğitim ve bilgi verilmesi dâhil her türlü tedbirin alınması, organizasyonun yapılması, 

gerekli araç ve gereçlerin sağlanması, sağlık ve güvenlik tedbirlerinin değiĢen koĢul-

lara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyileĢtirilmesi için çalıĢmalar yapar 

(ĠSGK. m.4/1-a). Bu kapsam içerisinde bilimsel ve teknolojik geliĢmelerin gerekli 

kıldığı tüm önlemlerin de iĢveren tarafından alınması gerektiği düĢünülmektedir
928

. 

Yargıtay görüĢleri de bu doğrultudadır
929
. Belirtilen önlemler sınırlı olarak sayılma-

                                                 
928

  GeniĢ bilgi için bkz. CENTEL, Tankut, ĠĢverenin ĠĢyerinde Sağlık ve Güvenliği Sağlama Yü-

kümlülüğü, Çimento ĠĢveren, 2013/3, s.6 vd.; AKIN, Levent, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu-

nun ĠĢverenin Hukuki Sorumluluğuna Etkisi, MÜHFAD, Prof. Dr. Ali Rıza Okur‟a Armağan, 

Ġstanbul 2014, s.657 vd.; DEMĠR, Fevzi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Önlemlerinin Alınmasında 

ĠĢverenin Sorumluluğu, MÜHFAD, Prof. Dr. Ali Rıza Okur‟a Armağan, Ġstanbul 2014, s.675 

vd.; TULUKÇU, N. Binnur, ĠĢverenin Risk Değerlendirmesi Yükümlülüğünün Hukuki Boyu-

tu, MÜHFAD, Prof. Dr. Ali Rıza Okur‟a Armağan, Ġstanbul 2014, s.711 vd.; ARSLAN, Seda, 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na Göre ĠĢverenin Genel Yükümlülükleri,  MÜHFAD, Prof. 

Dr. Ali Rıza Okur‟a Armağan, Ġstanbul 2014, s.767 vd.; AKI, Erol, 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu ve ÇalıĢma YaĢamına Etkileri, DEÜHFD., Prof. Dr. M. Polat Soyer‟e Ar-

mağan, Ġzmir 2014, s.3 vd.; SERATLI, Gaye Burcu, 4857 Sayılı Kanuna Göre ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği, Legal ĠSGHD, S.7, 2005, s.1143; KAPLAN, Emine Tuncay, Bireysel ĠĢ Hukuku, 

Ankara 2015, s.340; BOSTANCI, Yalçın, ĠĢverenin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine ĠliĢkin Yüküm-

lülüklerini Yerine Getirmemesi ve Yaptırımları, Selçuk Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 

C.12, S.1-2, 2004, s.68 vd.; ÖZTÜRK, s.230. 
929

  “ĠĢverenler iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, 

araç ve gereçleri noksansız bulundurmak, iĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup uyulma-

dığını denetlemek, iĢçilerini karĢılaĢabilecekleri mesleki riskler ile buna karĢı alınması gerekli 

tedbirler ve yasal hak ve sorumluluklar konusunda bilgilendirmek için gerekli iĢ sağlığı ve gü-

venliği eğitimini vermek zorundadırlar. Buna karĢılık iĢçiler ise iĢ sağlığı ve güvenliği konu-

sunda iĢvereninin aldığı her türlü önleme uymakla yükümlüdürler. 6331 sayılı yasada iĢveren-

lerin iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği noktasında alması gereken tedbirler olarak belirtilen hususların 

iĢverenlere objektif özen yükümlülüğü getirdiği açıktır. Bu itibarla iĢverenler mevzuatın kendi-

sine yüklediği tedbirleri, iĢçinin tecrübeli oluĢu veya onun dikkatli çalıĢması halinde bu tedbir-

lerin gerekmeyeceği gibi bir düĢünce ile almaktan sarfınazar edemez. Diğer taraftan, iĢçilerin 

beden ve ruh sağlığının korunmasında önemli olan yön, iĢ güvenliği tedbirlerinin alınmasının 

hakkaniyet ölçüleri içinde iĢverenlerden istenip istenemeyeceği değil, aklın, ilmin, 

fen ve tekniğin, tedbirlerin alınmasını gerekli görüp görmediği hususlarıdır. Bu itibarla iĢve-

renler, mevzuatın kendisine yüklediği tedbirleri, iĢçilerin tecrübeli oluĢu veya dikkatli çalıĢtığı 

takdirde gerekmeyeceği gibi düĢünceler ile almaktan çekinemeyeceklerdir. ÇalıĢma hayatında 

süre gelen kötü alıĢkanlık ve geleneklerin varlığı da, iĢverenlerin önlem alma ödevini etkile-

mez. ĠĢverenler, çalıĢtırdığı sigortalıların bedeni ve ruh bütünlüğünü korumak için yararlı her 

önlemi, amaca uygun biçimde almak, uygulamak ve uygulatmakla yükümlüdürler.”. Y21HD., 

21.3.2016, 17839/4837, www.kazanci.com (20.08.2018). Aynı yönde, Y10HD., 4.3.2008, 

6310/2821, www.kazanci.com (15.09.2018); Y10HD., 28.6.2013, 24352/14697, www. kazan-

ci.com (20.08.2018).  ĠĢverenin iĢçi sağlığı ve güvenliği için sadece yazılı kurallara değil tek-

nolojinin gerekli kıldığı önlemlere aykırı davranılması halinde de kusurlu olacağına iliĢkin bkz. 

http://www.kazanci.com/
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maktadır. Bu doğrultuda iĢverenler alınması gerekli önlemler için yeni teknolojileri 

takip etmeli ve kendileri bu konuda sürekli güncellemelidir
930

. Aksi halde sorumlu-

luktan kurtulmaları da mümkün olmayacaktır
931
. Belirtilen önlem alma yükümlülüğü 

tüm iĢverenlerin yanı sıra geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenleri de kapsadığı görüĢündeyiz. 

Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟a göre, özel 

istihdam bürosu iĢçisine iliĢkin 20.06.2012 tarihli ve 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güven-

liği Kanunu, 31.05.2006 tarihli ve 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Si-

gortası Kanunu ile 4447 sayılı Kanundan doğan yükümlülükler, 4857 sayılı Kanunun 

7 nci maddesi saklı kalmak kaydıyla, özel istihdam bürosu tarafından yerine getirilir. 

Bu madde dikkate alındığında da özel istihdam bürosu  geçici olarak çalıĢan iĢçinin 

iĢvereni olarak iĢ sağlığı ve güvenliği baĢta olmak üzere anılan kanunlardan kaynak-

lanan her türlü yükümlülüğü yerine getirmekle sorumludur. Buna göre, özel istihdam 

büroları iĢveren sıfatıyla, geçici iĢverenler de iĢçilerin kendi yanlarında çalıĢmaların-

dan dolayı iĢ sağlığı ve güvenliğine tüm önlemleri almaları gerekmektedir. 

ĠĢveren, yapılacak risk değerlendirmesi sonucu alınacak iĢ sağlığı ve güvenliği 

tedbirleri ile kullanılması gereken koruyucu donanım veya ekipmanı belirler (ĠSGK. 

m.10/2). Ancak koruyucu malzemenin hangi iĢveren tarafından sağlanacağına iliĢkin 

bir netlik yoktur. ĠĢçi, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢmayı sürdürdüğü için 

kanaatimizce koruyucu malzemeyi de geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren sağlamalıdır. 

                                                                                                                                          
Y21HD., 22.4.2014, 1282/8662, ÇalıĢma ve Toplum, 2015/1, s.513. “Bu konuda yapılacak ilk 

yargı iĢlemi, mevcut hükümlere göre, alınacak tedbirlerin neler olduğunun tespiti iĢidir. Mev-

zuat hükümlerince öngörülmemiĢ, fakat alınması gerekli baĢkaca bir tedbir varsa, bunların dahi 

tespiti zorunluluğu açıktır. Bunların iĢverence tam olarak alınıp alınmadığı, alınmamıĢsa, zara-

rın bundan doğup doğmadığı, duruma iĢçinin tedbirlere uymamasının etkili bulunup bulunma-

dığı ve bu doğrultuda tarafların kusur oranı saptanacaktır. Sorumluluğun saptanmasında kural, 

sorumluluğu gerektiren ve yasada belirlenmiĢ bulunan durumun kendi özelliğini göz önünde 

bulundurmak ve araĢtırmayı bu özelliğe göre yürütmektir.”, Y10HD., 6.5.2014, 16347/9925, 

www. kazanci.com (20.08.2018). 
930
  „„Her türlü önlem‟‟ in anlamı ise Ģudur; iĢverenler artık kendilerinin küçük veya ekonomik 

yönden zayıf olduğunu iddia ederek sorumluluktan kurtulamayacaktır. Küçük ya da büyük her 

türlü iĢveren bilimin ve teknolojinin mümkün kıldığı önlemleri almakla yükümlü olacaktır”. 

ÖZDEMĠR, Erdem ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hukuku, Ġstanbul, 2014, s.66 (ĠĢ Sağlığı); ĠĢvere-

nin iĢçi sağlığı ve güvenliği için sadece yazılı kurallara değil teknolojinin gerekli kıldığı ön-

lemlere aykırı davranılması halinde de kusurlu olacağına iliĢkin bkz. Y21HD., 22.4.2014, 

1282/8662, ÇalıĢma ve Toplum, 2015/1, s.513. 
931

  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanununun 4. maddesine göre, “(2) ĠĢyeri dıĢındaki uzman kiĢi ve 

kuruluĢlardan hizmet alınması, iĢverenin sorumluluklarını ortadan kaldırmaz. (3) ÇalıĢanların 

iĢ sağlığı ve güvenliği alanındaki yükümlülükleri, iĢverenin sorumluluklarını etkilemez”. 
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Doktrinde kiĢisel koruyucu donanımın geçici iĢveren tarafından sağlandığının açıkça 

belirtilmesi gerektiği görüĢü de mevcuttur
932

. 

B. ĠĢyerindeki Risklerin Değerlendirilmesine ĠliĢkin Yükümlülüğü 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının oluĢumuna neden olabilecek durumların 

önlenebilmesi için tüm iĢyerlerinde risk değerlendirilmesi yapılması iĢ sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanabilmesi açısından gereklidir
933

. 

Risk değerlendirmesi, iĢveren tarafından çalıĢanlarının ve kuruluĢun çalıĢma 

faaliyetlerinden etkilenebilecek kiĢilerin, çalıĢma alanlarında sağlık ve güvenlik 

standartlarını iyileĢtirmek için olası tehlikelerin belirlenmesini, risklerin değerlendi-

rilmesini, bu olasılıkların ortadan kaldırılmasını ve etkilerinin azaltılmasını ya da 

kontrol altında tutulmasını sağlamak olarak tanımlanabilir
934
. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu‟nda risk değerlendirmesi, iĢyerinde var olan ya da dıĢarıdan gelebilecek teh-

likelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske dönüĢmesine yol açan faktörler ile tehli-

kelerden kaynaklanan risklerin analiz edilerek derecelendirilmesi ve kontrol tedbirle-

rinin kararlaĢtırılması amacıyla yapılması gerekli çalıĢmalar olarak tanımlanmıĢtır 

(ĠSGK. m.3/1-ö). 

Risk değerlendirmesine iliĢkin detaylı düzenleme ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Ka-

nunu‟nda yer almıĢtır. Buna göre, iĢveren, iĢ sağlığı ve güvenliği yönünden risk de-

ğerlendirmesi yapmak veya yaptırmakla yükümlüdür
935

. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Ka-

nunu‟nda özel istihdam bürolarının risk değerlendirmesi yapması gerekip gerekme-

diğine iliĢkin net bir hüküm yoktur.  Konuya iliĢkin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Risk 

                                                 
932

  ÖZTÜRK, s.232. 
933

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.883. 
934

   www.iĢguveligim.net (18.08.2018). 
935

  Risk değerlendirmesi yapılırken Ģu hususların dikkate alınması gerekmektedir: Belirli riskler-

den etkilenecek çalıĢanların durumu (ĠSGK. m.10/1-a). Kullanılacak iĢ ekipmanı ile kimyasal 

madde ve müstahzarların seçimi (ĠSGK. m.10/1-b). ĠĢyerinin tertip ve düzeni (ĠSGK. m.10/1-

c).  Genç, yaĢlı, engelli, gebe veya emziren çalıĢanlar gibi özel politika gerektiren gruplar ile 

kadın çalıĢanların durumu (ĠSGK. m.10/1-ç).  ĠĢveren, yapılacak risk değerlendirmesi sonucu 

alınacak iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleri ile kullanılması gereken koruyucu donanım veya 

ekipmanı belirleyecektir (ĠSGK. m.10/2).  Ayrıca iĢyerinde uygulanacak iĢ sağlığı ve güvenliği 

tedbirlerini, çalıĢma Ģekilleri ve üretim yöntemlerini, çalıĢanların sağlık ve güvenlik yönünden 

korunma düzeylerini yükseltecek ve iĢyerinin idari yapılanmasının her kademesinde uygulana-

bilir nitelikte olmalıdır (ĠSGK. m.10/3). ĠĢveren, iĢ sağlığı ve güvenliği yönünden çalıĢma or-

tamına ve çalıĢanların bu ortamda maruz kaldığı risklerin belirlenmesine yönelik gerekli kont-

rol, ölçüm, inceleme ve araĢtırmaların yapılmasını da sağlayacaktır (ĠSGK. m.10/4). 

http://www.işguveligim.net/
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Değerlendirmesi Yönetmeliği‟ne
936 

göre, iĢyerinde çalıĢanlar, çalıĢan temsilcileri ve 

baĢka iĢyerlerinden çalıĢmak üzere gelen çalıĢanlar ve bunların iĢverenleri; iĢyerinde 

karĢılaĢılabilecek sağlık ve güvenlik riskleri ile düzeltici ve önleyici tedbirler hak-

kında bilgilendirilir (RDY. m.16).  

ÇalıĢanların bilgilendirilmesi baĢlıklı bu maddeye göre, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren kendi iĢyerine ait risk değerlendirmesini yaptırdıktan sonra risklere iliĢkin 

tespit edilen durumları geçici iĢçiye ve özel istihdam bürosuna aktarmalıdır. Bizim 

de katıldığımız görüĢe göre, iĢçilerini geçici olarak çalıĢtırılmak üzere baĢka bir iĢve-

renin yanına gönderecek olan özel istihdam bürosu, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

iĢyerinde risk değerlendirilmesi yapılıp yapılmadığının kontrolünü sağlamalıdır
937

. 

Geçici iĢçiler sürekli çalıĢan iĢçilere nazaran daha zor koĢullarda, iĢin yapılma-

sı kolaylaĢtırılmadan çalıĢmaktadırlar. Bu zorluklar geçici iĢçilerde kas-iskelet siste-

mi rahatsızlıklarının görülme sıklığının artmasına neden olmaktadır
938
. Dolayısıyla 

geçici iĢçinin çalıĢtığı alanlarda etkili Ģekilde risk değerlendirmeleri yapılarak iĢçile-

rin iĢ kazaları ve meslek hastalıklarına maruz kalmaları önlenmelidir. 

C. ÇalıĢanların Bilgilendirilmesine, GörüĢlerinin Alınmasına ve Katılım-

larının Sağlanmasına ĠliĢkin Yükümlülüğü 

ÇalıĢanların sağlık ve güvenliğini etkilediği bilinen veya etkilemesi muhtemel 

konular hakkında; görevlendirdikleri kiĢi veya hizmet aldığı kurum ve kuruluĢları, 

baĢka iĢyerlerinden çalıĢmak üzere kendi iĢyerine gelen çalıĢanları ve bunların iĢve-

renlerini bilgilendirecektir
939

 (ĠSGK. m.6/1-d).   

                                                 
936

  RG., 29.12.2012, 28512. 
937

  ÖZTÜRK, s.233. 
938

  BELIN/ZAMPARUTTI/TULL/HERNANDEZ, s.95. 
939

  Bu Ģekilde bir düzenleme yapılmasının nedeni ĠĢ Kanunun da yer alan düzenlemeye uygun 

hareket edilmesinin sağlanmasıdır. Nitekim, ĠĢ Kanununun 7. maddesinin 3. fıkrasında geçici 

iĢ iliĢkisi kurulduğunda,  geçici iĢveren iĢçiyi gözetme borcundan iĢverenle birlikte sorumlu tu-

tulduğundan tazminatlara ve iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanmasına iliĢkin hükümler geçici 

iĢverenlere de uygulanacaktır. Yargıtay‟ın konuyla ilgili bir yerleĢmiĢ görüĢü bu Ģekildedir: 

“Her ne kadar iĢ güvenliği önlemlerinin, iĢ kazasının meydana geldiği iĢyerinin iĢvereni tara-

fından alınması gerekirse de, iĢçisini ödünç veren iĢveren de ödünç alan iĢverenle birlikte iĢ 

sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmasından birlikte sorumlu tutulduğundan…”. Y10HD., 

20.1.2003, 10298/5, YKD., Haziran 2003, s.905. 
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ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun “ÇalıĢanların Bilgilendirilmesi” baĢlıklı 

16. maddesine göre, iĢveren, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlanması ve sür-

dürülebilmesi amacıyla çalıĢanları ve çalıĢan temsilcilerini iĢyerinin özelliklerini de 

dikkate alarak aĢağıdaki konularda bilgilendirir
940

:  

ĠĢyerinde karĢılaĢılabilecek sağlık ve güvenlik riskleri, koruyucu ve önleyici 

tedbirler hakkında (ĠSGK. m.16/1-a),  kendileri ile ilgili yasal hak ve sorumluluklar 

hakkında (ĠSGK. m.16/1-b), ilk yardım, olağan dıĢı durumlar, afetler ve yangınla 

mücadele ve tahliye iĢleri konusunda görevlendirilen kiĢiler hakkında (ĠSGK. 

m.16/1-c),   iĢveren, tahliye ile ilgili 12. maddede belirtilen ciddi ve yakın tehlikeye 

maruz kalan veya kalma riski olan bütün çalıĢanları, tehlikeler ile bunlardan doğan 

risklere karĢı alınmıĢ ve alınacak tedbirler hakkında derhal bilgilendirecektir (ĠSGK. 

m.16/2-a). BaĢka iĢyerlerinden çalıĢmak üzere kendi iĢyerine gelen çalıĢanların bi-

rinci fıkrada
941

 belirtilen bilgileri almalarını sağlamak üzere, söz konusu çalıĢanların 

iĢverenlerine
942

 gerekli bilgileri verecektir
943

 (ĠSGK. m.16/2-b). Ancak iĢverene iĢ 

sağlığı ve güvenliğine iliĢkin bilgi yahut verilerin çalıĢanlara ulaĢtırılması noktasında 

yükümlülük verilmiĢtir
944
. Buna göre, risk değerlendirmesi, iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili koruyucu ve önleyici tedbirler, ölçüm, analiz, teknik kontrol, kayıtlar, raporlar 

ve teftiĢten elde edilen bilgilere, destek elemanları ile çalıĢan temsilcilerinin ulaĢma-

sını sağlayacaktır (ĠSGK. m.16/2-c). 

Geçici veya Belirli Süreli ĠĢlerde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hakkında Yönetmeli-

ği
945
‟nde de bu konuya yer verilmiĢtir. Buna göre, iĢveren, belirli süreli iĢlerde veya 

                                                 
940

  4857 sayılı Kanunda yer alan düzenlemelere iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. YĠĞĠT, s.182 vd. 
941

  ĠĢyerinde karĢılaĢılabilecek sağlık ve güvenlik riskleri, koruyucu ve önleyici tedbirler hakkında 

(ĠSGK. m.16/1-a);  Kendileri ile ilgili yasal hak ve sorumluluklar hakkında (ĠSGK. m.16/1-b); 

Ġlk yardım, olağan dıĢı durumlar, afetler ve yangınla mücadele ve tahliye iĢleri konusunda gö-

revlendirilen kiĢiler hakkında (ĠSGK. m.16/1-c). 
942

  Burada iĢverenlerden ziyade iĢçilere doğrudan bilgilendirme yapılmasının daha yerinde olacağı 

görüĢündeyiz. Aynı yönde, ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı, s.401. 
943

  Bizim katıldığımız bir görüĢe göre, yapılan iĢin niteliği değiĢmiĢ yahut farklı riskler doğmuĢsa 

iĢverenin ve iĢçinin bu konuda ayrıca bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu duruma iliĢkin bir 

hüküm ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda yer almamaktadır. CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, 

6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanununda Öngörülen ĠĢveren Yükümlülükleri, ÇalıĢma 

Mevzuatı Seminer Notları, Türkiye Toprak, Seramik, Çimento ve Cam Sanayii ĠĢverenleri 

Sendikası Yayını, 26-30 Eylül 2012, s.67; ġAHĠN EMĠR, Asiye, ĠĢyerinde Tehlike Halinde 

Alınması Gereken Önlemlerin Hukuki Çerçevesi, Ankara 2015, s.84; ERDOĞAN, s.139. 
944

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.882. 
945

  RG., 23.08.2013, 28744. 
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geçici süreli iĢ iliĢkilerinde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda belirtilen bilgilen-

dirme yükümlülüğü saklı kalmak kaydı ile çalıĢanlara; iĢe baĢlamadan önce yapacak-

ları iĢin ne olduğu ve bu iĢte karĢılaĢacakları riskler hakkında gerekli bilgilerin ve-

rilmesini sağlar. Özellikle yapılacak iĢin gerektirdiği mesleki bilgi, yetenek, tecrübe 

ve gerekli sağlık gözetiminin neler olduğu konusunda bilgi verilmesini sağlar. Ayrıca 

iĢ nedeniyle ortaya çıkabilecek ilave özel riskler açıkça belirtilir (m.6). Bu madde 

kapsamında geçici iĢveren, özel istihdam bürosuna gerekli yapılacak iĢe iliĢkin tüm 

bilgileri verecektir. Özel istihdam bürosu da bu kapsamda iĢçisine gerekli bilgileri 

verecektir. Esasen bu maddenin bir diğer amacı da gerekli bilgilendirmelere haiz 

olan özel istihdam bürosu yapılacak iĢin niteliğine göre geçici iĢçiyi seçme hakkına 

sahip olacaktır
946

. 

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmeliğe
947

 göre …geçici bir süre ile çalıĢanları kendi iĢyerinde çalıĢtırmak üzere 

devralan iĢveren, devraldığı çalıĢanları ve iĢverenlerini iĢ sağlığı ve güvenliği riskle-

rine iliĢkin bilgilendirir (ÇĠSGEHY. m.5/2). 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun “ÇalıĢanların görüĢlerinin alınması ve ka-

tılımlarının sağlanması” baĢlıklı maddesine göre, iĢveren, görüĢ alma ve katılımın 

sağlanması konusunda, çalıĢanlara veya iki ve daha fazla çalıĢan temsilcisinin bulun-

duğu iĢyerlerinde varsa iĢyeri yetkili sendika temsilcilerine yoksa çalıĢan temsilcile-

rine Ģu imkânları sağlayacaktır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili konularda görüĢleri-

nin alınması, teklif getirme hakkının tanınması ve bu konulardaki görüĢmelerde yer 

alma ve katılımlarının sağlanması (ĠSGK. m.18/1-a), yeni teknolojilerin uygulanma-

sı, seçilecek iĢ ekipmanı, çalıĢma ortamı ve koĢullarının çalıĢanların sağlık ve güven-

liğine etkisi konularında görüĢlerinin alınması (ĠSGK. m.18/1-b), iĢveren, destek 

elemanları ile çalıĢan temsilcilerinin Ģu konularda önceden görüĢlerinin alınmasını 

sağlar. ĠĢyerinden görevlendirilecek veya iĢyeri dıĢından hizmet alınacak iĢyeri he-

kimi, iĢ güvenliği uzmanı ve diğer personel ile ilk yardım, yangınla mücadele ve 

tahliye iĢleri için kiĢilerin görevlendirilmesi (ĠSGK. m.18/2-a), risk değerlendirmesi 

yapılarak, alınması gereken koruyucu ve önleyici tedbirlerin ve kullanılması gereken 

                                                 
946

  CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, s.137; ÖZTÜRK, s.235. 
947

  RG.,15.05.2013, 28648. 
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koruyucu donanım ve ekipmanın belirlenmesi (ĠSGK. m.18/2-b), sağlık ve güvenlik 

risklerinin önlenmesi ve koruyucu hizmetlerin yürütülmesi (ĠSGK. m.18/2-c), çalı-

Ģanların bilgilendirilmesi (ĠSGK. m.18/2-ç), çalıĢanlara verilecek eğitimin planlan-

ması (ĠSGK. m.18/2-d), çalıĢanların veya çalıĢan temsilcilerinin, iĢyerinde iĢ sağlığı 

ve güvenliği için alınan önlemlerin yetersiz olduğu durumlarda veya teftiĢ sırasında, 

yetkili makama baĢvurmalarından dolayı hakları kısıtlanamayacaktır (ĠSGK. 

m.18/3). Her ne kadar ĠĢ Sağlığı ve Kanunu‟nda açıkça zikredilmese de belirtilen bu 

haklardan geçici iĢveren bünyesinde çalıĢan geçici iĢçinin de yararlanması gerektiği 

görüĢündeyiz. 

D. ÇalıĢanlara Eğitim Verme Yükümlülüğü 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun “ÇalıĢanların Eğitimi” baĢlıklı maddesine 

göre, iĢveren, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerini almasını sağlayacak-

tır
948
. ĠĢyerinde oluĢacak risklere karĢı iĢçilerin sadece bilgilendirilmesi gereken 

amaca hizmet etmeyecektir. Bu nedenle iĢçilerin aynı zamanda risklere karĢı eğitil-

mesi de gerekmektedir
949
. Eğitim verme sadece çalıĢanların becerilerini ve kazanma 

potansiyellerini geliĢtirmek için değil, aynı zamanda kazaları önlemek ve iĢ sağlığı 

ve güvenliği kültürünün oluĢması için de önemlidir
950

.  

ĠĢyerinde temel güvenlik konusunda eğitim almayan geçici bir iĢçi, iĢçi ve iĢ-

yeri için potansiyel olarak zararlı sonuçlar doğurabilecek endüstriyel kaza riski taĢır. 

Genel olarak, geçici taĢeron iĢçileri, geçici sözleĢmelerdeki diğer çalıĢanlar gibi, ça-

lıĢma ortamları ve hakları hakkında daha az bilgiye sahiptir ve çalıĢma koĢullarını 

değiĢtirmelerini zorlaĢtırarak, iĢ tehlikeleri hakkında Ģikayet etmeme durumları ne-

                                                 
948

  Geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren iĢçiye talimat verme hakkına sahip olup, iĢçiye sağlık ve gü-

venlik risklerine karĢı gerekli eğitimi vermekle yükümlüdür. Y9HD., 13.04.2009, 

24566/10412, SÜMER, Uygulama, s.67. 
949

  YILDIZ, Gaye Burcu, ĠĢverenin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Eğitim Verme Yükümlü-

lüğü, ĠĢveren Dergisi, Haziran 2005, C.43, S.9, s.52; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.880; ERDOĞAN, 

s.141. 
950

  CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Çerçevesinde ĠĢverenin ĠĢ Kaza-

sından Doğan Hukuki Sorumluluğu, Prof.Dr. Turhan Esener‟e Armağan, I, ĠĢ Hukuku Ulusla-

rarası Kongresi, Ankara 2016, s.57. 



230 
 

deniyle daha kısıtlı hissederler. Ayrıca sağlık ve güvenlik komitelerinde temsil edil-

meleri de muhtemel değildir
951

.  

ÇalıĢanların ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmeliğe göre iĢçilere verilecek eğitimin amacı,   iĢyerlerinde sağlıklı ve güvenli 

bir ortamı temin etmek, iĢ kazalarını ve meslek hastalıklarını azaltmak, çalıĢanları 

yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek, onların karĢı karĢıya bulun-

dukları mesleki riskler ile bu risklere karĢı alınması gerekli tedbirleri öğretmek ve iĢ 

sağlığı ve güvenliği bilinci oluĢturarak uygun davranıĢ kazandırmaktır (ÇĠSGEHY. 

m.8). Eğitim programları, yönetmelikte belirtilen eğitimin amacına uygun hazırlanır. 

Eğitim programlarının hazırlanmasında iĢçilerin veya sağlık ve güvenlik iĢçi temsil-

cisinin katılımları sağlanarak görüĢleri alınır (ÇĠSGEHY. m.9/1). 

ĠĢverenler, çalıĢanların yaptığı veya yapacağı iĢle ilgili bilgisinin olmaması, ek-

sik olması ya da mevcut bilgisinin yetersiz kalması gibi hususları dikkate alarak iĢe 

baĢlamadan önce, çalıĢma yeri veya iĢ değiĢikliğinde, iĢ ekipmanlarının değiĢmesi 

halinde ve yeni teknoloji uygulamalarında, çalıĢanlara, -yeni eğitim, -ilave eğitim, -

ileri eğitim gibi eğitimler verecektir
952

 (ÇĠSGEHY. m.10). Ġlgili eğitim konuları ise 

yönetmelikte ayrıntılı olarak sayılmıĢtır
953
. Ayrıca verilen eğitimler, çalıĢanlara her-

                                                 
951

  BENACH, Joan/M Amable/C Muntaner FERNANDO GARCIA, Benavıdes, The Consequ-

ences Of Flexible Work For Health: Are We Looking At The Right Place, s.406; 

https://jech.bmj.com/content/56/6/405, (18.03.2018). 
952

  ÇalıĢanlara üç ayrı Ģekilde öngörülen eğitimlerin içerikleri Ģöyledir: Yeni eğitim; çalıĢanların 

iĢe baĢlamalarında ve yeni koĢullara kolaylıkla uyum sağlamaları için yeni bilgiler vermek üze-

re düzenlenen programlardır. Ġlave eğitim; çalıĢanların iĢ güvenliği ve mesleki bilgilerinin ek-

sikliklerini gidermek ve meslekteki niteliklerini geliĢtirmek için ilave bilgiler vermek üzere 

düzenlenen programlardır. Ġleri eğitim; çalıĢanların iĢ güvenliği ve mesleki düzeylerini yük-

seltmek ve meslekte eskimiĢliği gidermek için düzenlenen programlardır. Ġleri eğitim progra-

mıyla çalıĢanların mesleki düzeylerinin yükseltilmesi ve meslekte oluĢan eskimenin giderilme-

si sağlanmaktadır. EKMEKÇĠ, Ömer, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Eğitimin Usul ve Esasları, Mer-

cek Dergisi, Ocak 2006, S:41, s.103; YILDIZ, Eğitim, s.55; OĞUZ, s.113. 
953

   ÇalıĢanlara verilecek eğitim, iĢyerinin faaliyet alanına göre aĢağıdaki ve benzeri konulardan 

seçilir; 

a) Genel iĢ sağlığı ve güvenliği kuralları, b) ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkların sebepleri ve iĢ-

yerindeki riskler, c) Kaza, yaralanma ve hastalıktan korunma prensipleri ve korunma teknikle-

rinin uygulanması, d) ĠĢ ekipmanlarının güvenli kullanımı, e) ÇalıĢanların yasal hak ve sorum-

lulukları, f) Yasal mevzuat ile ilgili bilgiler, g) ĠĢyerinde güvenli ortam ve sistemleri kurma, h) 

KiĢisel koruyucu alet kullanımı, i) Ekranlı ekipmanlarla çalıĢma, j) Uyarı iĢaretleri, k) Kimya-

sal, fiziksel ve biyolojik maddelerle ortaya çıkan riskler, l) Temizlik ve düzen, m) Yangın olayı 

ve yangından korunma, n) Termal konfor Ģartları, o) Ergonomi, p) Elektrik, tehlikeleri, riskleri 

ve önlemleri, r) Ġlk yardım, kurtarma. 

 

https://jech.bmj.com/content/56/6/405
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hangi bir mali yük getirmeyecek Ģekilde düzenlenir ve eğitimlerde geçen süre çalıĢ-

ma süresinden sayılacaktır (ÇĠSGEHY. m.6). 

Açıklanan gerekçe ile bu eğitim özellikle; iĢe baĢlamadan önce, çalıĢma yeri 

veya iĢ değiĢikliğinde, iĢ ekipmanının değiĢmesi hâlinde veya yeni teknoloji uygu-

lanması hâlinde verilecektir. Eğitimler, değiĢen ve ortaya çıkan yeni risklere uygun 

olarak yenilenir, gerektiğinde ve düzenli aralıklarla tekrarlanacaktır (ĠSGK. m.17/1). 

ÇalıĢan temsilcileri özel olarak eğitilecektir (ĠSGK. m.17/2). ĠĢ Kanununun 7. mad-

desinde yer alan geçici iĢ iliĢkisinde, geçici bir süre ile çalıĢanları kendi iĢyerinde 

çalıĢtırmak üzere devralan iĢveren, devraldığı çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği eği-

timlerinin verilmesinden  sorumludur. Ayrıca geçici bir süre ile çalıĢanları kendi iĢ-

yerinde çalıĢtırmak üzere devralan iĢveren, devraldığı çalıĢanları ve iĢverenlerini iĢ 

sağlığı ve güvenliği risklerine iliĢkin bilgilendirir (ÇĠSGEHY. m.5/2). Mesleki eği-

tim alma zorunluluğu bulunan tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer alan iĢlerde, yapa-

cağı iĢle ilgili mesleki eğitim aldığını belgeleyemeyenler çalıĢtırılamayacaktır 

(ĠSGK. m.17/3). ĠĢ kazası geçiren veya meslek hastalığına yakalanan çalıĢana, iĢe 

baĢlamadan önce, söz konusu kazanın veya meslek hastalığının sebepleri, korunma 

yolları ve güvenli çalıĢma yöntemleri ile ilgili ilave eğitim verilecektir. Ayrıca, her-

hangi bir sebeple altı aydan fazla süreyle iĢten uzak kalanlara, tekrar iĢe baĢlatılma-

dan önce bilgi yenileme eğitimi verilecektir (ĠSGK. m.17/4).  

Tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer alan iĢyerlerinde; yapılacak iĢlerde karĢıla-

Ģılacak sağlık ve güvenlik riskleri ile ilgili yeterli bilgi ve talimatları içeren eğitimin 

alındığına dair belge olmaksızın, baĢka iĢyerlerinden çalıĢmak üzere gelen çalıĢanlar 

iĢe baĢlatılamayacaktır (ĠSGK. m.17/5). Geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren, iĢ sağlığı 

ve güvenliği risklerine karĢı çalıĢana gerekli eğitimin verilmesini sağlayacaktır 

(ĠSGK. m.17/6). Bu madde kapsamında verilecek eğitimin maliyeti çalıĢanlara yansı-

tılamayacaktır. Eğitimlerde geçen süre çalıĢma süresinden sayılır. Eğitim sürelerinin 

haftalık çalıĢma süresinin üzerinde olması hâlinde, bu süreler fazla sürelerle çalıĢma 

veya fazla çalıĢma olarak değerlendirilecektir (ĠSGK. m.17/7). 
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ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği‟nin
954

 eğitim baĢlıklı 7. mad-

desine göre de, iĢveren tarafından, kurulun üyelerine ve yedeklerine iĢ sağlığı ve gü-

venliği konularında eğitim verilmesi sağlanır. Kurul üyelerinin ve yedeklerinin eği-

timleri asgari olarak kurulun görev ve yetkileri, iĢ sağlığı ve güvenliği konularında 

ulusal mevzuat ve standartlar, sıkça rastlanan iĢ kazaları ve tehlikeli vakaların neden-

leri, iĢ hijyeninin temel ilkeleri, iletiĢim teknikleri, acil durum önlemleri, meslek has-

talıkları, iĢyerlerine ait özel riskler, risk değerlendirmesi konularını kapsamaktadır. 

Belirtilmelidir ki, maddeye göre, asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkilerinde ortak kurul olu-

Ģumunda eğitimden her iki iĢveren birlikte sorumludur. 

E. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kurulu OluĢturma Yükümlülüğü 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile iĢverenlere iĢ sağlığı ve güvenliği kurulu 

oluĢturma yükümlülüğü getirilmiĢtir
955
. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na göre, elli 

ve daha fazla çalıĢanın bulunduğu ve altı aydan fazla süren sürekli iĢlerin yapıldığı 

iĢyerlerinde iĢveren, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalıĢmalarda bulunmak üzere 

kurul oluĢturur. ĠĢveren, iĢ sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygun kurul kararlarını 

uygular (ĠSGK. m.22/1). Altı aydan fazla süren asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin 

bulunduğu hallerde; asıl iĢveren ve alt iĢveren tarafından ayrı ayrı kurul oluĢturulmuĢ 

ise, faaliyetlerin yürütülmesi ve kararların uygulanması konusunda iĢ birliği ve koor-

dinasyon asıl iĢverence sağlanır (ĠSGK. m.22/2-a). Asıl iĢveren tarafından kurul 

oluĢturulmuĢ ise, kurul oluĢturması gerekmeyen alt iĢveren, koordinasyonu sağlamak 

üzere vekâleten yetkili bir temsilci atar (ĠSGK. m.22/2-b).  

                                                 
954

      RG., 18.01.2013, 28532. 
955

  Detaylı bilgi için bkz. KABAKCI, Mahmut, Avrupa Birliği ĠĢ Hukukunda ĠĢverenin ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Ġle Ġlgili Temel Yükümlülükleri, Ġstanbul 2009, s.65 vd.; CILGA, Erten, ĠĢ Sağ-

lığı ve Güvenliğinde Son GeliĢmeler, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, S.20, Aralık 2010, s.62 vd.; 

ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı,  s.147 vd.; Esasen daha önce ĠĢ Kanunu‟nun 80. maddesi ile iĢverenle-

re bu yükümlülük getirilmiĢtir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun yürürlüğe girmesiyle yü-

rürlükten kaldırılan ĠĢ Kanunu‟nun 80. maddesine göre sanayiden sayılan, devamlı olarak en az 

elli iĢçi çalıĢtıran ve altı aydan fazla sürekli iĢlerin yapıldığı iĢyerlerinde her iĢverenin, bir iĢ 

sağlığı ve güvenliği kurulu kurmakla yükümlü olduğu öngörülmüĢtür. ANDAÇ, Faruk, Yeni ĠĢ 

Kanununun Getirdikleri Semineri, Türkiye ĠĢveren Sendikaları Konfederasyonu, Ġzmir, 3 

Temmuz 2003, s.51; AYHAN, Abdurrahman, ÇalıĢma Hayatımız Bakımından ĠĢyerlerinde ĠĢ-

çi Sağlığı ve Güvenliği Kurullarının OluĢturulması ve Önemi, Kamu-ĠĢ, C.7, S.2, Ankara 2003, 

s.81. Yapılan bu düzenleme ile iĢverenlerin iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda daha etkin rol 

alması amaçlanmıĢtır. 
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ĠĢyerinde kurul oluĢturması gerekmeyen asıl iĢveren, alt iĢverenin oluĢturduğu 

kurula iĢ birliği ve koordinasyonu sağlamak üzere vekâleten yetkili bir temsilci atar 

(ĠSGK. m.22/2-c). Kurul oluĢturması gerekmeyen asıl iĢveren ve alt iĢverenin toplam 

çalıĢan sayısı elliden fazla ise, koordinasyonu asıl iĢverence yapılmak kaydıyla, asıl 

iĢveren ve alt iĢveren tarafından birlikte bir kurul oluĢturulur (ĠSGK. m.22/2-ç). Aynı 

çalıĢma alanında birden fazla iĢverenin bulunması ve bu iĢverenlerce birden fazla 

kurulun oluĢturulması hâlinde iĢverenler, birbirlerinin çalıĢmalarını etkileyebilecek 

kurul kararları hakkında diğer iĢverenleri bilgilendireceklerdir (ĠSGK. m.22/3). 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği‟nde bu kurulların kimlerden 

oluĢacağı ve görevlerinin neler olduğu belirtilmiĢtir. Buna göre iĢ sağlığı ve güvenli-

ği kurulu, iĢveren veya iĢveren vekili, iĢ güvenliği uzmanı, iĢyeri hekimi, insan kay-

nakları, personel, sosyal iĢler veya idari ve mali iĢleri yürütmekle görevli bir kiĢi, 

bulunması halinde sivil savunma uzmanı, bulunması halinde formen, ustabaĢı veya 

usta, çalıĢan temsilcisi, iĢyerinde birden çok çalıĢan temsilcisi olması halinde 

baĢ temsilci tarafından oluĢturulur. Kurulun görevleri ise oldukça detaylı olup iĢye-

rinde iĢ sağlığı ve güvenliği uygulamasına bağımsız destek sağlanması için kurul 

üyelerinin kiĢisel haklarının korunmasına da yer verilmiĢtir
956

. 

                                                 
956

  (1) Kurulun görev ve yetkileri Ģunlardır a) ĠĢyerinin niteliğine uygun bir iĢ sağlığı ve güvenliği 

iç yönerge taslağı hazırlamak, iĢverenin veya iĢveren vekilinin onayına sunmak ve yönergenin 

uygulanmasını izlemek, izleme sonuçlarını rapor haline getirip alınması gereken tedbirleri be-

lirlemek ve kurul gündemine almak, b) ĠĢ sağlığı ve güvenliği konularında o iĢyerin-

de çalıĢanlara yol göstermek,c) ĠĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin tehlikeleri 

ve önlemleri değerlendirmek, tedbirleri belirlemek, iĢveren veya iĢveren vekiline bildirimde 

bulunmak, ç) ĠĢyerinde meydana gelen her iĢ kazası ve iĢyerinde meydana gelen ancak 

iĢ kazası olarak değerlendirilmeyen iĢyeri ya da iĢ ekipmanının zarara uğratma potansiyeli olan 

olayları veya meslek hastalığında yahut iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili bir tehlike halinde ge-

rekli araĢtırma ve incelemeyi yapmak, alınması gereken tedbirleri bir raporla tespit ederek iĢve-

ren veya iĢveren vekiline vermek, d) ĠĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği eğitim ve öğretimini 

planlamak, bu konu ve kurallarla ilgili programları hazırlamak, iĢveren veya iĢveren vekilinin 

onayına sunmak ve bu programların uygulanmasını izlemek ve eksiklik görülmesi halinde geri 

bildirimde bulunmak, e) ĠĢyerinde yapılacak bakım ve onarım çalıĢmalarında gerekli güvenlik 

tedbirlerini planlamak ve bu tedbirlerin uygulamalarını kontrol etmek, f) ĠĢyerinde yangın, do-

ğal afet, sabotaj ve benzeri tehlikeler için alınan tedbirlerin yeterliliğini ve ekiple-

rin çalıĢmalarını izlemek, g) ĠĢyerinin iĢ sağlığı ve güvenliği durumuyla ilgili yıllık bir rapor 

hazırlamak, o yılki çalıĢmaları değerlendirmek, elde edilen tecrübeye göre ertesi yılın çalıĢma 

programında yer alacak hususları değerlendirerek belirlemek ve iĢverene teklifte bulunmak, ğ) 

6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanununun 13 üncü maddesinde belirtilen çalıĢmaktan ka-

çınma hakkı talepleri ile ilgili acilen toplanarak karar vermek, h) ĠĢyerinde teknoloji, 

iĢ organizasyonu, çalıĢma Ģartları, sosyal iliĢkiler ve çalıĢma ortamı ile ilgili faktörlerin etkile-

rini kapsayan tutarlı ve genel bir önleme politikası geliĢtirmeye yönelik çalıĢmalar yapmak. (2) 
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ĠĢ sağlığı ve güvenliği kurullarının oluĢturulması için gereken sayıya geçici iĢ-

çilerin dahil olup olmayacağı konusuna iliĢkin açıklık yoktur. Bu konuda farklı gö-

rüĢler olduğu görülmektedir. Bir görüĢe göre, geçici iĢçilerin, geçici iĢveren yanında 

risklere maruz kalma ihtimali olduğundan geçici iĢçiler bu sayıya dahil edilmelidir. 

Ayrıca özel istihdam bürosunun iĢyerindeki sayı azalacağı için her iki iĢverenin iĢye-

rindeki sayıya dahil edilmesi gerekmektedir
957
. BaĢka bir görüĢe göre, geçici iĢçi ile 

geçici iĢveren arasında iĢ sözleĢmesi bulunmadığından iĢ sağlığı ve güvenliği kurul-

larının oluĢumunda geçici iĢçiler dikkate alınmamalıdır. Bunun yerine özel istihdam 

bürosu  kapsamında sayıya dahil edilmelidir
958
. Her ne kadar geçici iĢveren ile geçici 

iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi oluĢmasa da kurul oluĢturulması için gerekli elli sayısının 

aynı ortamda bulunan iĢçiler açısından geçerli olduğu dikkate alınarak geçici iĢçileri 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında sayıya dahil edilmesi gerektiği görüĢü de var-

dır
959

.  

Kanaatimizce de geçici iĢçinin her ne kadar geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile 

arasında iĢ sözleĢmesi olmasa da, geçici iĢçinin aynı iĢ ortamında ve aynı risklere 

maruz kaldığından
960

 geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren bünyesinde elli sayısına dahil 

edilmesi gerekmektedir. Geçici iĢçinin çalıĢması sona ermesi halinde, iĢyerindeki iĢçi 

sayısı ellinin altına düĢse bile, bu durumun mevcut oluĢturulmuĢ kurulun varlığını 

olumsuz etkilememesi gerektiği görüĢündeyiz. 

F. ĠĢçilerin Sağlık Muayenesine ĠliĢkin Yükümlülüğü 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢe iliĢkin ruhsal bedensel açıdan zarar görmemesi için 

sağlık gözetimine tabi tutulmaları kaçınılmaz bir gereksinimdir
961
. ĠĢ Sağlığı ve Gü-

                                                                                                                                          
Kurul üyeleri bu Yönetmelikle kendilerine verilen görevleri yapmalarından dola-

yı hakları kısıtlanamaz, kötü davranıĢ ve muameleye maruz kalamazlar. 
957

  AKYĠĞĠT, ĠĢ Hukuku, s.377. 
958

  EKMEKÇĠ, Ömer, 4857 sayılı ĠĢ Kanununa Göre ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Konusunda ĠĢyeri 

Örgütlenmesi, Ġstanbul 2005, s.46; AKIN, Levent, ĠĢ Sağlığı Güvenliği ve Alt ĠĢverenlik, An-

kara 2013, s.135; DEMĠRCĠOĞLU, Murat, ĠĢyerinde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Organizasyonu, 

Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan, C.II, Ankara 2011, s.1832; CANĠKLĠOĞLU, Geçici ĠĢ, 

s.137. 
959

  ÖZTÜRK, s.238. 
960

  BAYCIK Gaye, Rödövans SözleĢmelerinin Hukuki Niteliği ve Tarafların ĠĢ Sağlığı ve Güven-

liği Yükümlülükleri, Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan, C.II, Ankara 2011, s.1951. 
961

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.885; ÖZTÜRK, s.239. Detaylı bilgi için bkz. SÜZEK, Sarper, ĠĢ Sağlı-

ğı ve Güvenliği Kanunu Açısından ĠĢverenlerin Yükümlülükleri, Legal ĠSGHD., S.55, 2017, 
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venliği Kanunu‟na göre, iĢveren, çalıĢanların iĢyerinde maruz kalacakları sağlık ve 

güvenlik risklerini dikkate alarak sağlık gözetimine tabi tutulmalarını sağlayacaktır 

(ĠSGK. m.15/1-a). ĠĢveren, aĢağıda belirtilen durumlarda çalıĢanların sağlık muaye-

nelerinin yapılmasını sağlamak zorundadır (ĠSGK. m.15/1-b); 

ĠĢe giriĢlerinde, iĢ değiĢikliğinde, iĢ kazası, meslek hastalığı veya sağlık nede-

niyle tekrarlanan iĢten uzaklaĢmalarından sonra iĢe dönüĢlerinde talep etmeleri 

hâlinde, iĢin devamı süresince, çalıĢanın ve iĢin niteliği ile iĢyerinin tehlike sınıfına 

göre Bakanlıkça belirlenen düzenli aralıklarla tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer 

alan iĢyerlerinde çalıĢacaklar, yapacakları iĢe uygun olduklarını belirten sağlık rapo-

ru olmadan iĢe baĢlatılamayacaktır (ĠSGK. m.15/2).   

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu kapsamında alınması gereken sağlık raporları, 

iĢyeri sağlık ve güvenlik biriminde veya hizmet alınan ortak sağlık ve güvenlik biri-

minde görevli olan iĢyeri hekiminden alınır
962
. Raporlara itirazlar Sağlık Bakanlığı 

tarafından belirlenen hakem hastanelere yapılır, verilen kararlar kesindir (ĠSGK. 

m.15/3). Sağlık gözetiminden doğan maliyet ve bu gözetimden kaynaklı her türlü ek 

maliyet iĢverence karĢılanır, çalıĢana yansıtılamayacaktır (ĠSGK. m.15/4).  Sağlık 

muayenesi yaptırılan çalıĢanın özel hayatı ve itibarının korunması açısından sağlık 

bilgileri gizli tutulacaktır (ĠSGK. m.15/5). 

Geçici iĢçilerin sağlık gözetiminin hangi iĢveren tarafından yaptırılacağına iliĢ-

kin açık bir düzenleme yer almamakla birlikte kanaatimizce özel istihdam bürosunun 

iĢçileri iĢe baĢlarken ve devamında sağlık gözetimini yapması gerektiğinden sorum-

luluk da özel istihdam bürosundadır. Ancak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren bünyesinde 

yapılacak iĢin niteliği dikkate alınarak gerekli sağlık kontrolleri yeniden yapılmalı 

yahut da yapıldığı belgelendirilmelidir.  

                                                                                                                                          
s.1309 vd.; ALPAGUT, Gülsevil, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yasa Tasarısında ĠĢverenin Yüküm-

lülükleri ve Risk Değerlendirmesi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanun Tasarısı Semineri, TĠSK, 

Ankara 2012, s.36; ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı, s.254 vd.; SARIBAY ÖZTÜRK, Gizem, ĠĢ Sağlı-

ğı ve Güvenliği Yükümlülüklerinin Yerine Getirilmemesinin Hukuki, Ġdari ve Cezai Sonuçları, 

Ġstanbul 2015, s.25 vd. 
962

  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun Geçici 3. maddesine göre, çalıĢanlar için, 4857 sayılı 

Kanun ve diğer mevzuat gereği daha önce alınmıĢ bulunan periyodik sağlık raporları süresi bi-

tinceye kadar geçerlidir. 
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G. ĠĢ Kazası ve Meslek Hastalıklarının Kayıt ve Bildirimine ĠliĢkin Yü-

kümlülükleri 

ĠĢ Kanunu‟na göre, geçici iĢveren, geçici iĢçinin iĢ kazası ve meslek hastalığı 

hâllerini özel istihdam bürosuna derhâl, ayrıca Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Sigortası Kanununun 13 üncü ve 14 üncü maddelerine göre ilgili mercilere bildir-

mekle yükümlüdür (ĠK. m.7/9-c). 

ĠĢ kazası ve meslek hastalıklarının oluĢması halinde iĢverenlere bu durumların 

bildirimini yapmak ve gerekli kayıtları tutma yükümlülüğü 5510 Sayılı Sosyal Sigor-

talar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununun 13.
963

 ve 14.
964

 maddesinde yer almıĢtır.   

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda da 5510 Sayılı Kanun‟da belirtildiği Ģekil-

de düzenleme yapılmıĢtır. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na göre, iĢveren, bütün iĢ 

kazalarının ve meslek hastalıklarının kaydını tutar, gerekli incelemeleri yaparak bun-

lar ile ilgili raporları düzenleyecektir (ĠSGK. m.14/1-a). ĠĢyerinde meydana gelen 

ancak yaralanma veya ölüme neden olmadığı halde iĢyeri ya da iĢ ekipmanının zarara 

uğramasına yol açan veya çalıĢan iĢyeri ya da iĢ ekipmanını zarara uğratma potansi-

yeli olan olayları inceleyerek bunlar ile ilgili raporları düzenleyecektir (ĠSGK. 

m.14/1-b).   

ĠĢveren, aĢağıdaki hallerde belirtilen sürede Sosyal Güvenlik Kurumuna bildi-

rimde bulunacaktır;  

ĠĢ kazalarını kazadan sonraki üç iĢ günü içinde (ĠSGK. m.14/2-a).  Sağlık hiz-

meti sunucuları veya iĢyeri hekimi tarafından kendisine bildirilen meslek hastalıkla-

rını, öğrendiği tarihten itibaren üç iĢ günü içinde (ĠSGK. m.14/2-b). 

                                                 
963

  ĠĢ kazasının 4 üncü maddenin birinci fıkrasının; a) …. sigortalılar bakımından bunları çalıĢtıran 

iĢveren tarafından, o yer yetkili kolluk kuvvetlerine derhal ve Kuruma da en geç kazadan son-

raki üç iĢgünü içinde, b)…kapsamında bulunan sigortalı bakımından kendisi tarafından, bir ayı 

geçmemek Ģartıyla rahatsızlığının bildirim yapmaya engel olmadığı günden sonra üç iĢgünü 

içinde yapılır. 
964

  Meslek hastalığının 4 üncü maddenin birinci fıkrasının; a) …sigortalılar bakımından, sigortalı-

nın meslek hastalığına tutulduğunu öğrenen veya bu durum kendisine bildirilen iĢveren tara-

fından, …kapsamındaki sigortalı bakımından ise kendisi tarafından, bu durumun öğrenildiği 

günden baĢlayarak üç iĢgünü içinde, iĢ kazası ve meslek hastalığı bildirgesi ile Kuruma bildi-

rilmesi zorunludur. Bu yükümlülüğü yerine getirmeyen veya yazılı olarak bildirilen hususları 

kasten eksik ya da yanlıĢ bildiren iĢverene veya 4 üncü maddenin birinci fıkrasının (b) bendi 

kapsamındaki sigortalıya, Kurumca bu durum için yapılmıĢ bulunan masraflar ile ödenmiĢse 

geçici iĢ göremezlik ödenekleri rücû edilir. 
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5510 Sayılı Kanunda yer almamasına rağmen ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanu-

nu‟nda yer alan düzenlemeye göre ise, iĢyeri hekimi veya sağlık hizmeti sunucuları; 

meslek hastalığı ön tanısı koydukları vakaları, Sosyal Güvenlik Kurumu tarafından 

yetkilendirilen sağlık hizmeti sunucularına sevk edeceklerdir (ĠSGK. m.14/3).  

 Sağlık hizmeti sunucuları kendilerine intikal eden iĢ kazalarını, yetkilendirilen 

sağlık hizmeti sunucuları ise meslek hastalığı tanısı koydukları vakaları en geç on 

gün içinde Sosyal Güvenlik Kurumuna bildireceklerdir (ĠSGK. m.14/4).  Bu madde-

nin uygulanmasına iliĢkin usul ve esaslar, Sağlık Bakanlığının uygun görüĢü alınarak 

Bakanlıkça belirlenecektir (ĠSGK. m.14/5). Bu Ģekilde yapılan bir düzenleme ile 

kayıt dıĢı istihdamın tespit edilmesinin kolaylaĢtırılması amaçlanmaktadır
965

. 

IV. Geçici ĠĢçilerin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Bakımından Hakları 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin yükümlülüklere uyulmayan iĢyerlerinde geçici 

iĢçilerin çalıĢmaktan kaçınma veya sözleĢmeyi fesih hakkı vardır. ÇalıĢanlara, ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile ĠĢ Kanunu‟nda
966

 olduğu gibi çalıĢmaktan kaçınma 

hakkı
967

 tanınmıĢtır. ÇalıĢmaktan kaçınma hakkı, iĢ kazası ve meslek hastalıklarının 

ortaya çıkmasını engellemeye ve iĢçinin maddi ve manevi varlığının korunmasını 

sağlamak üzere uygulanan bir yaptırım türüdür
968

.  

                                                 
965

  AYDIN, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, s.13. 
966

  ĠĢ Kanununda yer alan düzenleme için, SOYER, Polat, ĠĢçinin ĠĢ Görmekten Kaçınma Hakkı -

KoĢulları, Kullanılması ve Hukukî Sonuçları-, Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan, C.1, Ġstanbul 

2011, s.657 vd.; SUR, Melda, ĠĢçinin ÇalıĢmaktan Kaçınma Hakkı, A.Can Tuncay‟a Armağan, 

Ġstanbul 2005, s.395 vd.; AYDINLI, Ġbrahim, ĠĢçilerin ĠĢ Görmekten Kaçınma Hakkı, Çimento 

ĠĢveren Dergisi, Temmuz 2005, S.4, s.18 vd.; ENGĠN, Murat, Yeni ĠĢ Kanunu Tasarısı ve ĠĢ-

çinin ÇalıĢmaktan Kaçınma Hakkı, DEÜHFD., C.5, S.1, Ġzmir 2003, s.86 vd.; TOPUZ, Murat, 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu Çerçevesinde ĠĢçinin ĠĢ Görmekten Kaçınma Hakkı,  Maltepe Üniversi-

tesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Prof. Dr. Aydın Aybay‟a Armağan, S.2, Ġstanbul 2007, s.477 vd. 
967

  Doktrindeki çalıĢmaktan kaçınma hakkına iliĢkin ayrıntılı açıklamalar için, SOYER, Kaçınma 

Hakkı, s.657 vd.; ĠNCĠROĞLU, Lütfi, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanununda ÇalıĢanın ÇalıĢ-

maktan Kaçınma Hakkı, MÜHFAD, Prof.Dr. Ali Rıza Okur‟a Armağan, Ġstanbul 2014, s.809 

vd.; SUR, s.405 vd.; GÖKTAġ, s.49 vd. ; AYDINLI, ĠĢ Görme, s.17; BALIK, Derya, ĠĢçinin 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine iliĢkin Tehlike Sebebiyle ĠĢ Görmekten Kaçınma Hakkı, Legal 

ĠHSGHD., 2010/27, s.1005; MOLLAMAHMUTOĞLU, Hamdi, ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği 

Bakımından ĠĢçinin ĠĢi Red Hakkı, Türk Kamu-Sen, 1994, s.5; ODAMAN, Serkan, ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Açısından Tarafların Hak ve Yükümlülükleri ile Uluslararası Standart, Legal 

ĠSGHD, S.11, 2006, s.885. 
968

  ÇalıĢanların çalıĢmaktan kaçınma hakkı 155 sayılı ILO SözleĢmesinde de güvence altına alın-

mıĢtır. SözleĢmenin 13. maddesine göre, “Sağlığı ve hayatı için ciddi ve yakında vaki olmasın-

dan korktuğu tehlike nedeniyle, haklı bir gerekçeyle, iĢinden uzaklaĢan bir iĢçi, iĢinden uzak-

laĢması nedeniyle olabilecek uygunsuz sonuçlara karĢı ulusal koĢullar ve uygulama uygun bir 
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ÇalıĢanlar, ciddi ve yakın tehlike ile karĢı karĢıya kalmaları halinde
969

 kurula, 

kurulun bulunmadığı iĢyerlerinde ise iĢverene baĢvurarak durumun tespit edilmesini 

ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep edebilir. Kurul acilen topla-

narak, iĢveren ise derhâl kararını verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar, çalıĢa-

na ve çalıĢan temsilcisine yazılı olarak bildirilir (ĠSGK. m.13/1). ĠĢ Sağlığı ve Gü-

venliği Kanunu tehlikenin ciddi ve yakın olmasını aynı anda aramıĢtır
970
. Dolayısıyla 

ciddi ya da yakın olmayan yahut da yakın ancak ciddi olmayan tehlikeler nedeniyle 

çalıĢmaktan kaçınma hakkı kullanılmayacaktır
971

. 

Kurul veya iĢverenin, çalıĢanın talebi yönünde karar vermesi hâlinde çalıĢan, 

gerekli tedbirler alınıncaya kadar çalıĢmaktan kaçınabilir. ÇalıĢanların çalıĢmaktan 

kaçındığı dönemdeki ücreti ile kanunlardan ve iĢ sözleĢmesinden doğan diğer hakları 

saklıdır (ĠSGK. m.13/2).  ÇalıĢanlar ciddi ve yakın tehlikenin önlenemez olduğu du-

rumlarda birinci fıkradaki usule uymak zorunda olmaksızın iĢyerini veya tehlikeli 

bölgeyi terk ederek belirlenen güvenli yere gider
972
. ÇalıĢanların bu hareketlerinden 

dolayı hakları kısıtlanamayacaktır (ĠSGK. m.13/3).  

                                                                                                                                          
Ģekilde korunacaktır”. 19. maddesine göre, “Bir ĠĢçi, hayatı ve sağlığı için ciddi bir tehlike 

oluĢturduğuna ve yakında vaki bulacağına haklı gerekçelerle inandığı herhangi bir durumu, 

derhal bir üstüne rapor eder; ve iĢveren bu durumun giderilmesi için gerekli önlemi alıncaya 

kadar yaĢam ve sağlık için ciddi tehlike oluĢturmaya devam eden çalıĢma alanına iĢçilerin 

dönmesini isteyemez. http://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/ WCMS_ 

377299/lang--tr/index.htm. GeniĢ bilgi için bkz. SARIBAY ÖZTÜRK, s.56 vd.; AYDINLI, 

Bağımsız Koruma, s.235. 
969

  ÇalıĢmaktan kaçınma hakkının kullanabilmelerinin ilk koĢulu iĢyerinde ciddi ve yakın bir 

tehlikenin bulunmasıdır. Ciddi ve yakın tehlike ifadesi yerine yaşamsal veya acil ya da ciddi, 

yakın veya hayati ifadelerinin kullanılmasının daha uygun olacağı düĢünülmektedir. Avrupa 

Birliğinin 89/391 sayılı Yönerge iĢçinin çalıĢmaktan kaçınma hakkını kullanması için tehlike-

nin yakın ve ciddi olmasını yeterli görmüĢ, tehlikenin hayati olma koĢulunu aramamıĢtır. 4857 

sayılı ĠĢ Kanununun 83. maddesinde “yakın, acil ve hayati” ölçütü yer almaktayken, ĠĢ Sağlığı 

ve Güvenliği Kanunu “ciddi ve yakın” bir tehlikenin bulunmasını yeterli saymıĢtır. Bu açıdan 

belirtilmelidir ki, örneğin, pnömokonyoz veya slikoz gibi tozlarla ortaya çıkan ya da kurĢuna 

maruziyet nedeniyle çalıĢanların sağlığı açısından ortaya çıkan tehlike yaĢamsaldır ancak yakın 

olduğu söylenemez.  

SÜMER, Uygulama, s.401; BAYCIK, Sorıumluluk, s.117; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, 914; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.381; MOLLAMAHMUTOĞ-

LU/ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, 1377; ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı, s.419. 
970

  ÖZDEMĠR, ĠĢ Sağlığı, s.414; SARIBAY ÖZTÜRK, s.79. 
971

  SÜMER, Uygulama, s.401. 
972

  Bu durumumun “ĠĢçinin Re‟sen ÇalıĢmaktan Kaçınma Hakkı” olarak adlandırıldığına iliĢkin 

bkz. MOLLAMAHMUTOĞLU/ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, s.1379. 
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ĠĢ sözleĢmesiyle çalıĢanlar, talep etmelerine rağmen gerekli tedbirlerin alınma-

dığı durumlarda, tabi oldukları kanun hükümlerine göre iĢ sözleĢmelerini feshedebi-

lir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmaması nedeniyle geçici iĢçilerin özel 

istihdam büroları ile aralarındaki sözleĢmeyi feshedip edemeyeceğine iliĢkin dokt-

rindeki bir görüĢe göre, özel istihdam bürolarının ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin 

belirtilen nedenlerde yer alan tutumları geçici iĢçiye iĢ sözleĢmesini haklı nedenle 

fesih hakkı verir
973
. Diğer bir görüĢe göre, esas amaç sözleĢmenin ayakta tutulması 

olduğu için öncelikle özel istihdam bürosuna baĢvurularak geçici iĢ iliĢkisinin biti-

rilmesi talep edilmelidir
974
. Kanaatimizce, iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin yükümlü-

lüğe uymayan taraf özel istihdam bürosu ise talep etmelerine rağmen gerekli tedbir-

lerin alınmadığı durumlarda geçici iĢçi, iĢ sözleĢmesini haklı nedenle derhal feshede-

bilir, ancak sorun geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafına ait ise öncelikle özel istihdam 

bürosuna durum bildirilmeli ona göre fesih hakkı kullanılmalıdır. 

V. Yükümlülüklere Uyulmamasının Hukuki, Ġdari ve Cezai Sonuçları 

A. ĠĢverenlerin Hukuki Sorumluluğu 

ĠĢ iliĢkisinde iĢçi maddi ve manevi olarak eksiksiz bir Ģekilde iĢ görme taahhüt 

etmektedir. Yani iĢverene sadakat borcu ile bağlıdır. ĠĢveren de buna karĢılık iĢçiyi 

gözetip korumakla mükelleftir. ĠĢçinin iĢ sağlığını ve güvenliğini sağlama borcu da 

gözetme borcu kapsamında değerlendirilir
975
. ĠĢveren tarafından iĢçileri sağlık ve 

güvenlik risklerine karĢı korumak için yapılan sistemli ve bilimsel çalıĢmalar da bu 

kapsamda değerlendirilir
976

. 

Geçici iĢçiler özel istihdam bürolarından ziyade özel istihdam bürolarının gön-

derdiği geçici iĢveren yanında çalıĢmaktadırlar. ĠĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin do-

ğacak bir zarardan hangi iĢverenin sorumlu olacağı yahut da sorumluluklarının nasıl 

olacağı da önem arz edecektir. Sorumluluk hükümleri açısından mevzuata bakıldı-

                                                 
973

  EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.378. 
974

  KESER, s.93; ÖZTÜRK, s.248. 
975

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.410; YILDIZ, Gaye Burcu, ĠĢverenin ĠĢ Kazasından Doğan Hukuki 

Sorumluluğu, Toprak ĠĢveren, Haziran 2010, 8 vd.; KESER, Hakan, ĠĢverenin ĠĢçiyi Gözetme 

Borcunun Geçici ĠĢ ĠliĢkilerine Yansıması, Legal ĠSGHD 2006, S.9, s.72. 
976

  ĠĢverenin yükümlülüklerine iliĢkin detaylı bilgi için bkz. EKĠN, Ali, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine 

ĠliĢkin Yükümlülüklere Uymamanın Sonuçları (ĠĢveren Bakımından), Ankara, 2010, s.10 vd. 
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ğında, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢin gereği ve geçici iĢçi sağlama sözleĢmesine 

uygun olarak geçici iĢçisine talimat verme yetkisine sahiptir (ĠK. m.7/9-a). Burada 

belirtilen talimat verme yetkisi sadece iĢ iliĢkisini değil aynı zamanda iĢ sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin hükümleri de kapsamaktadır
977

.  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu kapsamında öngö-

rülen eğitimleri vermekle ve iĢ sağlığı ve güvenliği açısından gereken tedbirleri al-

makla, geçici iĢçi de bu eğitimlere katılmakla yükümlüdür.  Yine geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren, geçici iĢçinin iĢ kazası ve meslek hastalığı hâllerini özel istihdam bürosuna 

derhâl, ayrıca Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununun 13 üncü ve 14 

üncü maddelerine göre ilgili mercilere bildirmekle yükümlüdür. 

Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun‟a göre, özel 

istihdam bürosu iĢçisine iliĢkin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, Sosyal Sigortalar ve 

Genel Sağlık Sigortası Kanunu ile 4447 sayılı Kanundan doğan yükümlülükler, ĠĢ 

Kanunu‟nun 7 nci maddesi saklı kalmak kaydıyla, özel istihdam bürosu tarafından 

yerine getirilir (m.19/2). 

Belirtilen bu hükümler çerçevesinde, her ne kadar aralarında iĢ sözleĢmesi bu-

lunmasa da geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin, geçici iĢçilere yönelik olan iĢ sağlığı ve 

güvenliği hükümlerinden sorumluluğu olduğu anlaĢılmaktadır
978

. 

Geçici iĢçinin iĢ sözleĢmesi özel istihdam bürosu ile olduğundan özel istihdam 

bürosunun da geçici iĢçinin uğrayacağı zarardan sorumluluğu olduğu kaçınılmazdır. 

Türk Borçlar Kanunu‟na göre iĢveren kanuna ve sözleĢmeye aykırı davranıĢı nede-

niyle iĢçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kiĢilik haklarının ihlaline 

bağlı zararların tazmini için sözleĢmeye aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine 

tabidir (TBK. m.417/son).  

Doktrinde bir görüĢe göre, iĢveren özel istihdam bürosunun, geçici iĢçinin ça-

lıĢtığı iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği önlemleri alma durumu bulunmadığı için 

meydana gelecek iĢ kazasına iliĢkin müteselsil sorumluluk hükümlerine gidilemeye-

                                                 
977

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.918; ÖZTÜRK, s.242. 
978

  Aynı yönde, ENGĠN, Ödünç ĠĢ, s.155; SOYER, Polat, ĠĢçinin Bir BaĢka ĠĢverenin Yanında 

ÇalıĢması ve Bireysel ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Bazı Sorunlar, Yasa Hukuk Dergisi, C.3, S.3, Mart 

1980, s.346; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.155; ÖZTÜRK, s.243. 
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cektir
979
. Bir diğer görüĢe göre, birlikte sorumluluk hükümlerinin uygulanması ha-

linde özel istihdam bürosu tarafından, geçici iĢçiyi gönderdiği iĢyerinde iĢ sağlığı ve 

güvenliği önlemlerinin alınıp alınmadığını kontrol etmesi gerekeceğinden ve önlem-

ler alınmamıĢsa geçici iĢçiyi göndermemesi gerektiğinden birlikte sorumluluk hü-

kümlerinin uygulanması isabetlidir
980

.  

Kanaatimizce iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin geçici iĢçinin herhangi bir zarara 

uğraması halinde özel istihdam bürosunun ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin birlikte 

sorumluluğuna gidilmesi gerekecektir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ve buna bağlı 

çıkarılan yönetmelikler kapsamında, özel istihdam bürosunun geçici olarak görev-

lendirdiği iĢçisinin çalıĢma koĢullarını ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yükümlülük-

lerini yerine getirilip getirmediğini denetlemesi gerekmektedir. Aksi halde özel istih-

dam bürosunun sorumluluğu olmadığı düĢünüldüğünde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin yanında çalıĢırken zarara uğrayan geçici iĢçinin zararını telafi edeceği muhatap 

bulamaması sorunu da doğabilecektir. 

Farklı bir açıdan bakıldığında ise Türk Borçlar Kanunu‟na göre, birden çok kiĢi 

birlikte bir zarara sebebiyet verdikleri veya aynı zarardan çeĢitli sebeplerden dolayı 

sorumlu oldukları takdirde, haklarında müteselsil sorumluluğa iliĢkin hükümler uy-

gulanır (TBK. m.61). Bu gerekçeye göre de en kötü ihtimalle özel istihdam bürosu-

nun kusuru oranında geçici iĢveren ile birlikte müteselsil sorumluluğu olacağı düĢü-

nülebilir
981

. Sorumluluk hükümlerinin doğrudan bu madde uyarınca kusura göre be-

lirleneceği yönünde görüĢ de vardır
982

.  

B. ĠĢverenlerin Ġdari Sorumluluğu 

1. ĠĢin Durdurulması 

ĠĢin durdurulmasına iliĢkin yaptırım kararı uygulanması iĢ sağlığı ve güvenli-

ğine iliĢkin herhangi bir eksikliğin tespit edilmesinin en önemli sonuçlarından birisi-

                                                 
979

  TUNCAY, Ödünç ĠĢ, s.71; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.376. 
980

  ERTAN, ĠĢ Sağlığı, s.291. 
981

  Geçici iĢçilerin iĢ sağlığı ve güvenliğinden hem özel istihdam bürosunun hem de geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin sorumlu olabileceği iddia edilebilir. Bu sorumluluk ikili Ģekilde müteselsi-

len sorumluluk olarak kabul edilmelidir, HOWES, s.396. 
982

  ÖZTÜRK, s.244. 
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dir
983
. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile de iĢin durdurulmasına iliĢkin ayrıntılı bir 

düzenleme yapılmıĢtır
984
. Buna göre, iĢyerindeki bina ve eklentilerde, çalıĢma yön-

tem ve Ģekillerinde veya iĢ ekipmanlarında çalıĢanlar için hayati tehlike oluĢturan bir 

husus tespit edildiğinde; bu tehlike giderilinceye kadar, hayati tehlikenin niteliği ve 

bu tehlikeden doğabilecek riskin etkileyebileceği alan ile çalıĢanlar dikkate alınarak, 

iĢyerinin bir bölümünde veya tamamında iĢ durdurulur. Ayrıca çok tehlikeli sınıfta 

yer alan maden, metal ve yapı iĢleri ile tehlikeli kimyasallarla çalıĢılan iĢlerin yapıl-

dığı veya büyük endüstriyel kazaların olabileceği iĢyerlerinde, risk değerlendirmesi 

yapılmamıĢ olması durumunda iĢ durdurulur (ĠSGK. m.25/1).  

ĠĢin durdurulmasına karar verilebilmesi için herhangi bir yargı kararı gerek-

memektedir. Nitekim iĢin durdurulması idari bir karardır
985

. ĠĢ sağlığı ve güvenliği 

bakımından teftiĢe yetkili üç iĢ müfettiĢinden oluĢan heyet, iĢ sağlığı ve güvenliği 

bakımından teftiĢe yetkili iĢ müfettiĢinin tespiti üzerine gerekli incelemeleri yaparak, 

tespit tarihinden itibaren iki gün içerisinde iĢin durdurulmasına karar verebilir. An-

cak tespit edilen hususun acil müdahaleyi gerektirmesi hâlinde; tespiti yapan iĢ mü-

fettiĢi, heyet tarafından karar alınıncaya kadar geçerli olmak kaydıyla iĢi durdurur 

(ĠSGK. m.25/2).   

ĠĢin durdurulması kararı, ilgili mülki idare amirine ve iĢyeri dosyasının bulun-

duğu ÇalıĢma ve ĠĢ Kurumu il müdürlüğüne bir gün içinde gönderilir. ĠĢin durdurul-

ması kararı, mülki idare amiri tarafından yirmidört saat içinde yerine getirilir. Ancak, 

tespit edilen hususun acil müdahaleyi gerektirmesi nedeniyle verilen iĢin durdurul-

ması kararı, mülki idare amiri tarafından aynı gün yerine getirilir (ĠSGK. m.25/3). 

ĠĢveren, yerine getirildiği tarihten itibaren altı iĢ günü içinde, yetkili iĢ mahkemesin-

de iĢin durdurulması kararına itiraz edebilir. Ġtiraz, iĢin durdurulması kararının uygu-

lanmasını etkilemez. Mahkeme itirazı öncelikle görüĢür ve altı iĢ günü içinde karara 

                                                 
983

  URHANOĞLU CENGĠZ, ĠĢtar, ĠĢverenin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülüklerine Aykırı 

DavranıĢının Yaptırımı Olarak ĠĢin Durdurulması veya ĠĢyerinin Kapatılması, Prof. Dr. Sarper 

Süzek‟e Armağan, C.II, Ġstanbul 2011, s.1969; EKĠN, ĠĢ Sağlığı, s.123; ERDOĞAN, s.150; 

ġAHĠN EMĠR, s.183. 
984

  Aynı yönde düzenlemeler, ĠĢyerlerinde ĠĢin Durdurulması veya ĠĢyerinin Kapatılmasına Dair 

Yönetmelikte de vardır. RG., 30.03.2013, 28603. 
985

  KÖSEOĞLU, Ali Cengiz, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Nedeniyle Ġdarece ĠĢin Durdurulması ve 

ĠĢyerinin Kapatılması,  “ĠĢ Güç”, Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları Dergisi, C.7, S.1, 

Ocak 2005, s.20; AYDINLI, Bağımsız Koruma, s.417; URHANOĞLU CENGĠZ, s.1969. 
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bağlar. Mahkeme kararı kesindir (ĠSGK. m.25/4). ĠĢverenin iĢin durdurulmasını ge-

rektiren hususların giderildiğini Bakanlığa yazılı olarak bildirmesi hâlinde, en geç 

yedi gün içinde iĢyerinde inceleme yapılarak iĢverenin talebi sonuçlandırılır (ĠSGK. 

m.25/5).  

ĠĢveren, iĢin durdurulması sebebiyle iĢsiz kalan çalıĢanlara ücretlerini ödemek-

le veya ücretlerinde bir düĢüklük olmamak üzere meslek veya durumlarına göre baĢ-

ka bir iĢ vermekle yükümlüdür (ĠSGK. m.25/6). Bu madde kapsamında geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde iĢin durdurulması halinde geçici iĢçinin ücretinin özel 

istihdam bürosu aracılığı ile ödenmesine devam edilmesi gerektiği yahut baĢka bir 

iĢyerine görevlendirilebileceği kanaatindeyiz. 

2. Ġdari Para Cezaları 

ĠĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği kurallarına uymayan iĢverenlere idari para ce-

zaları düzenlenmiĢtir. Ġdari para cezası uygulanması için mutlaka iĢ kazasının mey-

dana gelmiĢ olması gerekmemektedir
986
. Ġdari para cezaları 5326 sayılı Kabahatler 

Kanunu çerçevesinde uygulanmaktadır. Ġdari para cezasına muhatap olan kiĢiler on 

beĢ gün içerisinde sulh ceza mahkemelerine itiraz edebilirler. Aksi halde ceza kesin-

leĢmiĢ olacaktır
987
. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun 26. maddesi ile yeterince 

ayrıntılı olarak düzenlenen idari para cezalarının, iĢ sağlığı ve güvenliğinin sağlan-

masına olumlu yönde etki etmektedir
988
. Kanunda yer alan yükümlülüklerini yerine 

                                                 
986

  ERDOĞAN, s.151. 
987

  Ayrıntılı bilgi için, ESEN, Bünyamin, 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Gereğince 

Verilen Ġdari Para Cezalarına Ġtiraz ve Dava Yolları, Legal ĠSGHD, C.12, S.45, 2011, s.85 vd. 
988

  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nda yer alan düzenleme Ģöyledir; bu Kanunun; a) 4 üncü mad-

desinin birinci fıkrasının (a) ve (b) bentlerinde belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢ-

verene her bir yükümlülük için ayrı ayrı ikibin Türk Lirası, b) 6 ncı maddesinin birinci fıkrası 

gereğince belirlenen nitelikte iĢ güvenliği uzmanı veya iĢyeri hekimi görevlendirmeyen iĢvere-

ne görevlendirmediği her bir kiĢi için beĢbin Türk Lirası, aykırılığın devam ettiği her ay için 

aynı miktar, diğer sağlık personeli görevlendirmeyen iĢverene ikibinbeĢyüz Türk Lirası, aykırı-

lığın devam ettiği her ay için aynı miktar, aynı fıkranın (b), (c) ve (d) bentlerinde belirtilen yü-

kümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene her bir ihlal için ayrı ayrı binbeĢyüz Türk Lirası, (ç) 

bendine aykırı hareket eden iĢverene yerine getirilmeyen her bir tedbir için ayrı ayrı bin Türk 

Lirası, c) 8 inci maddesinin birinci ve altıncı fıkralarına aykırı hareket eden iĢverene her bir ih-

lal için ayrı ayrı binbeĢyüz Türk Lirası, ç) 10 uncu maddesinin birinci fıkrasına göre risk değer-

lendirmesi yapmayan veya yaptırmayan iĢverene üçbin Türk Lirası, aykırılığın devam ettiği her 

ay için dörtbinbeĢyüz Türk Lirası, dördüncü fıkrasında belirtilen yükümlülükleri yerine getir-

meyen iĢverene binbeĢyüz Türk Lirası, d) 11 ve 12 nci maddeleri hükümlerine aykırı hareket 

eden iĢverene, uyulmayan her bir yükümlülük için bin Türk Lirası, aykırılığın devam ettiği her 

ay için aynı miktar, e) 14 üncü maddesinin birinci fıkrasında belirtilen yükümlülükleri yerine 
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getirmeyen iĢveren ifadesi nedeniyle iĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin yükümlülükle-

rini yerine getirmeyen özel istihdam büroları yahut geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler 

hakkında da idari para cezaları uygulanacaktır. Bu noktada özel istihdam bürosu ya-

hut geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında herhangi bir ayrım yapılmadığı da belirtil-

melidir
989

. 

C. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğine Uymamanın Cezai Yaptırımları 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğine alınması gerekli olan tedbirlerin alınmaması nedeniyle 

kazaya sebebiyet veren iĢverenlerin hukuki sorumluluklarının yanı sıra cezai sorum-

lulukları da doğmaktadır. Cezai açıdan incelenmesi gereken suçlar taksirle yaralama 

yahut taksirle ölüme sebebiyet verme olarak karĢımıza çıkmaktadır. Her ne kadar 

Türk Ceza Kanunu‟nda her iki durumda da hapis cezası öngörülmüĢse de, belirtilen 

cezai durumların ilk defa ortaya çıkması halinde alınacak cezanın hürriyeti bağlayıcı 

                                                                                                                                          
getirmeyen iĢverene her bir yükümlülük için ayrı ayrı binbeĢyüz Türk Lirası, ikinci fıkrasında 

belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene ikibin Türk Lirası, dördüncü fıkrasında 

belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen sağlık hizmeti sunucuları veya yetkilendirilen sağ-

lık hizmeti sunucularına ikibin Türk Lirası, f) 15 inci maddesinin birinci ve ikinci fıkralarında 

belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene, sağlık gözetimine tabi tutulmayan veya 

sağlık raporu alınmayan her çalıĢan için bin Türk Lirası, g) 16 ncı maddesinde belirtilen yü-

kümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene, bilgilendirilmeyen her bir çalıĢan için bin Türk Lira-

sı, ğ) (DeğiĢik: 4/4/2015-6645/4 md.) 17 nci maddesinde belirtilen yükümlülükleri yerine ge-

tirmeyen iĢverene, her bir aykırılık için çalıĢan baĢına ayrı ayrı beĢyüz Türk Lirası, h) 18 inci 

maddesinde belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene, her bir aykırılık için ayrı ay-

rı bin Türk Lirası, ı) 20 nci maddesinin birinci ve dördüncü fıkralarında belirtilen yükümlülük-

leri yerine getirmeyen iĢverene bin Türk Lirası, üçüncü fıkrasında belirtilen yükümlülükleri ye-

rine getirmeyen iĢverene binbeĢyüz Türk Lirası, i) 22 nci maddesinde belirtilen yükümlülükleri 

yerine getirmeyen iĢverene her bir aykırılık için ayrı ayrı ikibin Türk Lirası, j) 23 üncü madde-

sinin ikinci fıkrasında belirtilen bildirim yükümlülüklerini yerine getirmeyen yönetimlere beĢ-

bin Türk Lirası, k) 24 üncü maddesinin ikinci fıkrasında belirtilen iĢ sağlığı ve güvenliği ile il-

gili konularda ölçüm, inceleme ve araĢtırma yapılmasına, numune alınmasına veya eğitim ku-

rumları ile ortak sağlık ve güvenlik birimlerinin kontrol ve denetiminin yapılmasına engel olan 

iĢverene beĢbin Türk Lirası, 1) (DeğiĢik: 4/4/2015-6645/4 md.) 25 inci maddesinin altıncı fık-

rasında belirtilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene ihlale uğrayan her bir çalıĢan için 

bin Türk Lirası, aykırılığın devam ettiği her ay için aynı miktar, m) 29 uncu maddesinde belir-

tilen; büyük kaza önleme politika belgesi hazırlamayan iĢverene ellibin Türk Lirası, güvenlik 

raporunu hazırlayıp Bakanlığın değerlendirmesine sunmadan iĢyerini faaliyete geçiren, iĢletil-

mesine Bakanlıkça izin verilmeyen iĢyerini açan veya durdurulan iĢyerinde faaliyete devam 

eden iĢverene seksenbin Türk Lirası, n) 30 uncu maddesinde öngörülen yönetmeliklerde belir-

tilen yükümlülükleri yerine getirmeyen iĢverene, uyulmayan her hüküm için tespit edildiği ta-

rihten itibaren aylık olarak bin Türk Lirası, o) (Ek: 4/4/2015-6645/4 md.) ÇalıĢanlarına, stan-

dartlara uygun ve CE iĢaretli kiĢisel koruyucu donanım temin etmeyen iĢverenlere çalıĢan ba-

Ģına beĢyüz Türk Lirası, ö) (Ek: 4/4/2015-6645/4 md.) Yer altı maden iĢletmelerinde çalıĢanla-

rın bulundukları yeri ve giriĢ çıkıĢlarını gösteren takip sistemini kurmayan iĢverenlere çalıĢan 

baĢına beĢyüz Türk Lirası, idari para cezası verilir. 
989

  ÖZTÜRK, s.246. 
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olmaması mümkün görülmekle birlikte, birden fazla kiĢinin ölümü yahut da aynı 

duruma iliĢkin suçun tekrarı halinde önemli hapis cezaları ile karĢılaĢabilme ihtima-

line dikkat çekilmelidir
990

. 

 Taksirle baĢkasının vücuduna acı veren veya sağlığının ya da algılama yetene-

ğinin bozulmasına neden olan kiĢi, üç aydan bir yıla kadar hapis veya adli para ceza-

sı ile cezalandırılır (TCK. m.89/1). Fiilin birden fazla kiĢinin yaralanmasına neden 

olması halinde, altı aydan üç yıla kadar hapis cezasına hükmolunur (TCK. m.4). 

Türk Ceza Kanunu‟nun gerekçesine bakıldığında baĢkasının vücuduna acı 

vermeye veya sağlığının ya da algılama yeteneğinin bozulmasına taksirle neden olan 

kiĢi cezalandırılır. Kasten yaralama ile aradaki fark suçun manevi unsuruna iliĢkin-

dir
991
. Neticenin yaralama olarak gerçekleĢmesi ise öldürme fiili ile arasındaki farkı 

göstermektedir
992
. Öte yandan bilinçli taksirin varlığı halinde failin cezası ağırlaĢtırı-

lır (TCK. m.22/3) ve fiil Ģikayete bağlı olmaktan çıkar (TCK. m.89/5). Ancak ister 

bilinçli ister bilinçsiz olsun taksirle yaralama her durumda uzlaĢmalık suçlar arasın-

dadır (CMK. m.253/1). ġikayete bağlı olup olmadığı bu açıdan önemsizdir.  

Taksirle bir insanın ölümüne neden olan kiĢi, iki yıldan altı yıla kadar hapis ce-

zası ile cezalandırılır. Fiil, birden fazla insanın ölümüne ya da bir veya birden fazla 

kiĢinin ölümü ile birlikte bir veya birden fazla kiĢinin yaralanmasına neden olmuĢ 

ise, kiĢi iki yıldan onbeĢ yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır (TCK. m.85). Failin 

bilinçli taksir içinde hareket etmiĢ olması durumunda ceza üçte birden yarısına kadar 

artırılır (TCK. m.22/3). Belirtilen yaptırımların alt ve üst sınırı arasındaki farkın çok 

fazla olması ile, ceza verilirken hakime oldukça geniĢ takdir yetkisi bırakılmıĢtır
993

. 

                                                 
990

  AKIN, Levent, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinde ĠĢverenin Cezai Sorumluluğu, TĠSK Akademi, C.3, 

2008/1, s.210. 
991

 “…sağlık ocağında görevli hemĢire ve ebe olan sanıkların vücuda enjeksiyon biçimi farklı olan 

kızamık aĢısı yerine gerekli dikkat ve özeni göstermeyerek kızamık suyu ile sulandırılmıĢ ve-

rem aĢısı yapmaları nedeniyle bebeklerden  …‟nin bir yıl süreyle gözlem altında tutulmalarına 

yol açma ve kolunda iltihaplı ceviz büyüklüğünde ĢiĢlik oluĢturma eylemlerinin özel hüküm ni-

teliğindeki taksirle yaralama suçuna uyması”. Y4CD., 02.05.2006, 18181/10269,  

www.kazancı.com (09.04.2008). 
992

 ÖZBEK, Veli Özer, Yeni Türk Ceza Kanununun Anlamı, C. 2, Ankara 2008, s.491; SOYAS-

LAN, Doğan, Ceza Hukuku Özel Hükümler, 5.B., Ankara 2005, s.123; TEZCAN, Dur-

muĢ/ERDEM, Mustafa/ÖNOK, Murat, Teorik ve Pratik Ceza Özel Hukuku, 5.B., Ankara 

2007, s.181 vd. 
993

  ÖZBEK, s.384; SOYASLAN, s.119 vd.; TEZCAN/ERDEM/ÖNOK, s.172 vd. 

http://www.kazanci.com/
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§ 4. TOPLU Ġġ HUKUKU BAKIMINDAN  

I. Genel Olarak 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin geçici iĢçiler bakımından en çok eleĢtiri-

len hususlarından biri de sendikasızlaĢtırma olduğu bilinmektedir. Sendikal hakların 

aktif olarak kullanılabilmesi için öncelikle bir iĢyerinin varlığı gerekli iken, uygula-

mada kağıt üzerinde olan bir iĢveren yani özel istihdam bürosu ile bu haklardan iĢçi-

lerin faydalanması imkansız hale gelmektedir
994
.  Çünkü özel istihdam bürosunun 

iĢçisi olmasına rağmen fiilen burada çalıĢmayan geçici iĢçilerin bir araya gelip örgüt-

lenmeleri veya organize olmaları ayrıca birbirlerini tanımaları hemen hemen müm-

kün olmayacaktır
995
. Buna bağlı olarak sendikaların yetki alabilmeleri de neredeyse 

imkansız olacaktır.  

 Öte yandan, geçici iĢçi özel istihdam bürosunun iĢkolundaki sendikaya üye 

iken, çalıĢtığı iĢyerlerinin farklı iĢ kollarının alanına girmesi nedeniyle toplu iĢ söz-

leĢmelerinin temel amacı olan çalıĢanların sosyal ve ekonomik haklarının korunması 

ve geliĢtirilmesi sağlanamayacaktır
996
. Kanaatimizce uygulamada uluslararası olarak 

çalıĢan özel istihdam büroları büyük çoğunlukla internet üzerinden iĢlemleri yaptı-

ğından
997
, diğer istihdam büroları da küçük ofis gibi bir iĢyerinde faaliyetini sürdür-

düğünden, geçici iĢçilerin fiziken bir araya gelme ihtimalleri bulunmamaktadır.  

 Geçici iĢ iliĢkisinin kanuni düzenlemesinin yeni olması ve taraflarca yeterli 

Ģekilde bilinmemesi veya duyulmaması nedeniyle henüz sayı bakımından önemli 

olacak veriler yoktur. ÇalıĢma hayatında örneklerinin çoğalması ile, geçici iĢçilerin 

sendikal haklarının da daha olumlu yönde geliĢebileceği belirtilmelidir
998

. 

 

                                                 
994

  ÖZDEMĠR, s.23; KABAKCI, Ödünç ĠĢ, s.94. 
995

  ÖZDEMĠR, s.23; ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.20; Geçici iĢ iliĢkisinde sendikal konulara iliĢ-

kin, bkz. ÜNAL, AyĢe, AB‟de Geçici Ġstihdam ve Sendikaların BakıĢ Açısı, Uludağ Üniversi-

tesi Fen Edebiyat Fakültesi Sosyal Bilimler Dergisi, Y.5, S.7, 2004/2, s.121 vd. 
996

  GÜZEL/HEPER, s.51. 
997

  Örnek olarak, MANPOWER, https://www.manpower.com.tr/ozel-istihdam-burolari-araciligi-

ile-gecici-is-iliskisi, ADECCO, https://www.adecco.com.tr/tr-tr/adecco-turkey-services 

(15.02.2019); Elektronik  olarak iĢe almaya yönelik detaylı bilgi ve inceleme için bkz. KO-

ÇER, Sevim/ÖKSÜZ, Gülden, Elektronik  ĠĢe Alma Sürecinde Özel Ġstihdam  Bürolarının 

Rolü: Adecco Türkiye ve Kariyer.Net Ġncelemesi, Uluslararası Yönetim Ġktisat ve ĠĢletme Der-

gisi, C.11, S.24, 2015, s.181 vd. 
998

  Almanya‟da geçici iĢçilerin de sendika üyesi olarak toplu iĢ sözleĢmesinde faydalandığına dair 

bkz. YĠĞĠT, s.172. 

https://www.manpower.com.tr/ozel-istihdam-burolari-araciligi-ile-gecici-is-iliskisi
https://www.manpower.com.tr/ozel-istihdam-burolari-araciligi-ile-gecici-is-iliskisi
https://www.adecco.com.tr/tr-tr/adecco-turkey-services
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II. Sendikal Hakların Sağlanması Bakımından 

Geçici iĢçilerin iĢverenlerinin özel istihdam bürosu olması nedeniyle sendikal 

haklar
999

 bakımından özel istihdam bürosuna tabi olacaklardır
1000

. Özel istihdam bü-

roları Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu‟na göre iĢkolu bakımından 10 nolu 

“ticaret, büro, eğitim ve güzel sanatlar” olarak kabul edilmesi gerektiğinden, geçici 

iĢçinin de bu iĢkolunda faaliyet gösteren sendikaya üye olması gerekmektedir
1001

. 

Özel istihdam bürosunda toplu iĢ sözleĢmesinin yapılabilmesi için iĢçi sendikasının 

yetki tespitine iliĢkin iĢçi sayısının belirlenmesinde, geçici iĢçiler dahil olabilecek-

ken, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin iĢyerlerindeki yetki tespitlerinde dikkate alın-

mayacaktır
1002

. 

Özel istihdam büroların iĢçisi olan geçici iĢçiler sadece özel istihdam büroları-

nın iĢyerleri için yapılan toplu iĢ sözleĢmelerinde
1003

 koĢulları sağlamaları
1004

 halinde 

                                                 
999

 Sendika kurma, katılma, toplu pazarlık etme ve grev yapma hakkı baĢta olmak üzere tüm sen-

dikal haklar evrensel insan hakları arasında yer almaktadır. https://www.amnesty.org.uk/trade-

unions-and-human-rights (30.04.2018); Ġnsan hakkı olması dolayısıyla bütün ülkelerde vatan-

daĢlık farkı gözetilmeksizin her insanın faydalanması gereken bir haktır. Sendika hakkı ve öz-

gürlüğü kavramı da içerisinde bir serbestiyi barındırır. Ancak burada belirtilmelidir ki, özgür-

lük daha geniĢ kapsamlı bir kavramı karĢılarken, hak ise özgürlük kavramının daha somut hali 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. KABOĞLU, Ġbrahim Ö., Kollektif Özgürlükler, Diyarbakır 

1989, s.15; ARGUN, Fazilet Nurel, Sendikal Hak ve Özgürlüklerin Hukuki Niteliği, Türkiye 

Barolar Birliği Dergisi, 1995/1, s.10. 
1000

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.247; ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.58; SE-

RĠN, s.1079.; ÖNAL, s.136; KILIÇ, s.72. 
1001

  Toplu iĢ hukukuna iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. EKMEKÇĠ, Ömer, Toplu ĠĢ HukukuDersleri, 

Ġstanbul, 2018, s.31 vd.; Özel istihdam bürolarına ait ayrı bir iĢ kolu kurulabileceğinin uygula-

mada tartıĢılabileceğine iliĢkin bkz. ĠNCĠROĞLU, Geçici ĠĢ, s.20; GÜZEL/HEPER,  s.51; 

AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.158; NAZLI, ĠĢ Aracılığı, s.288; DOĞAN YENĠSEY, s.170; ODA-

MAN, Ödünç ĠĢ, s.62. 
1002

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.58. 
1003

  ĠĢ sözleĢmesinin yapılması, içeriği ve sona ermesine iliĢkin hususları düzenlemek üzere iĢçi 

sendikası ile iĢveren sendikası veya sendika üyesi olmayan iĢveren arasında yapılan sözleĢme 

toplu iĢ sözleĢmesidir. (STĠSK. m.2/h). 
1004

   Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu 39. maddeye göre, (1) Toplu iĢ sözleĢmesinden 

taraf iĢçi sendikasının üyeleri yararlanır. (2) Toplu iĢ sözleĢmesinden, sözleĢmenin imzalanma-

sı tarihinde taraf sendikaya üye olanlar yürürlük tarihinden, imza tarihinden sonra üye olanlar 

ise üyeliklerinin taraf iĢçi sendikasınca iĢverene bildirildiği tarihten itibaren yararlanır. (3) 

Toplu iĢ sözleĢmesinin imza tarihi ile yürürlük tarihi arasında iĢ sözleĢmesi sona eren üyeler 

de, iĢ sözleĢmelerinin sona erdiği tarihe kadar toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanır. (4) Toplu iĢ 

sözleĢmesinin imzası sırasında taraf iĢçi sendikasına üye olmayanlar, sonradan iĢyerine girip de 

üye olmayanlar veya imza tarihinde taraf iĢçi sendikasına üye olup da ayrılanlar veya çıkarılan-

ların toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanabilmeleri, toplu iĢ sözleĢmesinin tarafı olan iĢçi sendika-

sına dayanıĢma aidatı ödemelerine bağlıdır. Bunun için iĢçi sendikasının onayı aranmaz. Daya-

nıĢma aidatı ödemek suretiyle toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanma, talep tarihinden geçerlidir. 

Ġmza tarihinden önceki talepler imza tarihi itibarıyla hüküm doğurur. (5) DayanıĢma aidatının 

https://www.amnesty.org.uk/trade-unions-and-human-rights
https://www.amnesty.org.uk/trade-unions-and-human-rights
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yararlanabileceklerdir
1005

. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, geçici iĢçinin iĢvereni olma-

dığı ve aralarında iĢ sözleĢmesi bulunmadığından geçici iĢçi geçici olarak çalıĢtığı bu 

iĢyerindeki toplu iĢ sözleĢmesinden faydalanamayacaktır
1006

. Kanaatimizce geçici 

iĢçinin, geçici olarak çalıĢtığı iĢyerinde uygulanan toplu iĢ sözleĢmesinin borç doğu-

rucu hükümlerine tabi olması isabetli olacaktır
1007

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisindeki iĢçinin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢvere-

nin iĢyerinde bir toplu iĢ sözleĢmesi bulunması ve sendikaya üye olması halinde dahi 

sözü edilen toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanması olanaksızdır. Yargıtay bazı durum-

larda buna müsaade etmiĢtir. Katılmadığımız Yargıtay kararına göre,  geçici iĢ-

çi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin tarafı olduğu toplu iĢ sözleĢmesinden üyelik ya da 

dayanıĢma aidatı dilekçesi vermesi halinde bu toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanabile-

cektir. Ayrıca bu toplu iĢ sözleĢmesinin hükümlerinin uygulanmaması halinde ücret 

alacağından her iki iĢverenin birlikte sorumluluğu söz konusu olacağı belirtilmiĢ-

tir
1008

.  

                                                                                                                                          
miktarı, üyelik aidatından fazla olmamak kaydıyla sendika tüzüğünde belirlenir. (6) Faaliyeti 

durdurulmuĢ sendikalara dayanıĢma aidatı ödenmez. (7) Bu Kanun anlamında iĢveren vekilleri 

ile toplu iĢ sözleĢmesi görüĢmelerine iĢvereni temsilen katılanlar, toplu iĢ sözleĢmesinden ya-

rarlanamaz. (8) Grev sonunda yapılan toplu iĢ sözleĢmesinden, 65 inci maddeye göre zorunlu 

olarak çalıĢanlar dıĢında iĢyerinde çalıĢmıĢ olanlar aksine hüküm bulunmadıkça yararlanamaz. 
1005

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.247. 
1006

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.247; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.174; ODAMAN, 

Yeni Düzenlemeler, s.58; SERĠN, s.1079; Geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢye-

rindeki toplu iĢ sözleĢmesinin ücret ve sosyal yardımlara iliĢkin hükümlerinden yararlanama-

yacağını ancak toplu iĢ sözleĢmelerindeki fazla çalıĢma ve gece çalıĢma gibi çalıĢmaların prim-

lerine geçici iĢçinin hak kazanması gerektiği görüĢü için bkz. ENGĠN, Ödünç ĠĢ, s.346; Fazla 

çalıĢma, gece çalıĢması gibi çalıĢmaların karĢılığında verilen primlerin ücret niteliğinde olduğu 

ve geçici iĢçinin bu gibi hükümlerden yararlanmaması gerektiğine iliĢkin görüĢ için bkz. EK-

MEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.378; ÖNAL, s.136; NARMANLIOĞLU, s.19; 2011 yılında hazırlanan 

ĠĢ Kanunu‟nda değiĢiklikler yapılacağına iliĢkin taslakta, iĢçiyi korumak ve eĢitliği sağlamak 

amacıyla yapılan ama içinde çeliĢkiler barındıran düzenlemeler olmuĢtur. Geçici iĢçinin, geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde uygulanan toplu iĢ sözleĢmesinde sağlanan haklardan, sosyal 

yardım ve hizmetlerden, iĢyerinin taraf olduğu iĢçi sendikasına dayanıĢma aidatı ödemek sure-

tiyle emsal iĢçi ile eĢit ölçüde yararlanacağı belirtilmiĢtir. Özel istihdam bürosunun toplu iĢ 

sözleĢmesine taraf olmadığı, geçici iĢçinin de geçici iĢverenin iĢçisi olmadığı dolayısıyla iĢçi-

nin ücretinden dayanıĢma aidatı kesemeyeceğinden böyle bir düzenlenmenin uygulanması 

mümkün değildir. DERELĠ, s.13; DOĞAN YENĠSEY, s.170; NAZLI, ĠĢ Aracılığı, s.296. 
1007

  Aynı yönde toplu iĢ sözleĢmesinin geçici iĢ iliĢkisine uygun hükümlerinin uygulanmasına 

iliĢkin bkz. ODAMAN, Ödünç ĠĢ, s.66; AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.174. 
1008

  Geçici iĢ iliĢkisindeki iĢçinin, ödünç alan iĢyerinde bir toplu iĢ sözleĢmesi bulunması ve sendi-

kaya üye olması halinde dahi sözü edilen toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanması olanaksız-

dır. ĠĢçi ödünç veren sürekli iĢverenin tarafı olduğu toplu iĢ sözleĢmesinin varlığı ve üyelik ya 

da dayanıĢma aidatı dilekçesi vermesi halinde bu toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanabilecektir. 
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 Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin hazırlanan Taslak‟ta, geçici iĢçinin 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki toplu iĢ sözleĢmesinden dayanıĢma aidatı 

ödeyerek yararlanabileceği belirtilmiĢse de, Kanun metninde bu düzenleme yer al-

mamıĢtır. Doktrinde, geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde çalıĢan 

iĢçilerle emsal haklara sahip olacağından ayrıca toplu iĢ sözleĢmesi ile yararlandırıl-

ması eleĢtirilmiĢtir
1009

. 

ĠĢ Kanunu‟nda ve Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu‟nda geçici iĢçile-

rin toplu iĢ hukukuna yönelik hakları düzenlenmediği için geçici iĢçilerin sendikasız 

ve toplu iĢ sözleĢmeleri olmadan çalıĢmaları söz konusu olacaktır. Kanaatimizce, 

özel istihdam bürosu ile iĢçi sendikası arasında toplu iĢ sözleĢmesi imzalandığını 

varsaysak bile, farklı görevlerde çalıĢan geçici iĢçilerin toplu iĢ sözleĢmesinde ücret 

seviyelerinin belirlenmesi, sosyal haklarının korunması gibi hususların düzenlenmesi 

oldukça güç ve karmaĢık olacaktır. 

Geçici iĢçinin, iĢinin niteliğinin geçici olması sebebiyle iĢyeri sendika temsil-

ciği atanabileceğine iliĢkin tereddütler olabilecektir. Geçici iĢçi özel istihdam büro-

sunun iĢçisi olması sebebiyle toplu iĢ sözleĢmesi yapmak üzere yetkisi kesinleĢen 

sendika tarafından iĢyeri sendika temsilcisi olarak atanabilecektir. Özel istihdam bü-

rolarının iĢçilerinin hepsi geçici iĢçi olduğu için yetki alan bir sendikanın üyeleri de 

geçici iĢçiler olacaktır. Dolayısıyla geçici iĢçilerin sendika temsilcisi olması müm-

kündür. ĠĢçi sendika temsilcisinin sayısının tespitinde de, geçici iĢçiler özel istihdam 

bürosu iĢçisi olduğu için büro iĢçi sayısına dahil edilmelidir
1010

. 

Sendikal bir nedenle geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin geçici iĢçiye ayrımcılık uy-

gulaması halinde geçici iĢçinin sendikal tazminat isteme hakkı olacaktır. Geçici iĢ 

iliĢkisinde iĢverenin özel istihdam bürosu olması nedeniyle, sendikal tazminat talebi 

özel istihdam bürosuna yöneltilmelidir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalı-

Ģan geçici iĢçinin sendikal faaliyetlerde bulunması halinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

                                                                                                                                          
Anılan toplu iĢ sözleĢmesinin hükümlerinin uygulanmaması halinde ücret alacağından her 

iki iĢverenin birlikte sorumluluğu söz konusu olur. Y7HD., 10.01.2014,  2013/18095 E.-

2014/29 K. https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
1009

  CANĠKLĠOĞLU, NurĢen, ĠĢ Kanunu‟nda DeğiĢiklik Öngören Mesleki Anlamda Geçici ĠĢ 

ĠliĢkisi ve Esnek ÇalıĢma Biçimlerine ĠliĢkin Tasarıların Genel Olarak Değerlendirilmesi, 

TĠSK, ĠĢveren Dergisi, Ocak-ġubat 2012, s.57. 
1010

  Aynı yönde, YĠĞĠT, s.173. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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renin geçici iĢ iliĢkisini sona erdirme veya geçici iĢçinin değiĢtirilmesini talep etmesi 

uygulamada karĢılaĢılabilecek durumlardır
1011

. Böyle bir talep üzerine özel istihdam 

bürosunun geçici iĢçiyi değiĢtirmesi veya iĢ sözleĢmesini feshetmesi halinde geçici 

iĢçi özel istihdam bürosundan sendikal tazminat talep edebilecektir
1012

. Sendikal ne-

denlerle iĢçinin değiĢmesini isteyen geçici iĢverenin sendikal sorumluluğu olmamak-

la birlikte, koĢullarının olması halinde haksız fiil sorumluluğu olacağı kabul edilme-

lidir
1013

. 

III. Grev ve Lokavt Hakları Bakımından 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde grev ve lokavt uygulanması halinde 

geçici iĢçiler grev ve lokavta katılamayacak kiĢiler hariç olmak üzere çalıĢamayacak-

lardır (ĠK. m.7/5). ĠĢ Kanunu‟nun bu açık düzenlemesine karĢın, özel istihdam büro-

larının grev ve lokavtın taraflarından biri olması halinde geçici iĢçinin durumuna 

iliĢkin düzenleme yapılmamıĢtır
1014

. Doktrinde, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi-

nin iĢ sözleĢmesi geçici iĢ iliĢkisi süresince devam ettiğinden, geçici iĢçinin Anayasa 

ve Kanun‟dan kaynaklanan haklarından yoksun bırakılmaması gerektiği, grev hak-

kından faydalanması gerektiği özel istihdam bürolarının lokavt kararı alması halinde 

lokavta da maruz kalabileceği ileri sürülmektedir
1015

.  

Geçici iĢçi, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçisi olmadığından bu iĢyeri bakı-

mından grev hakkı olmayacaktır
1016

. Özel istihdam bürosunun iĢçisi olan geçici iĢçi-

nin greve katılması halinde geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren bakımın-

dan olumsuz sonuçlar doğabilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢinde kesintiler 

olması riski oluĢabilecektir. Ancak geçici iĢçinin özel istihdam bürosu iĢçisi olması-

na rağmen grev hakkının olmaması düĢüncesi kabul edilmemelidir. Aksinin kabulü, 

geçici iĢçilerin sendikal haklar bakımından ciddi anlamda eĢitsizliğe maruz kalması-

na yol açacaktır
1017

. Kanaatimizce geçici iĢçinin iĢvereni olan özel istihdam bürosu-

                                                 
1011

  NAZLI, ĠĢ Aracılığı, s.290; ODAMAN, Ödünç ĠĢ, s.63. 
1012

  YĠĞĠT, s.174. 
1013

  NAZLI, ĠĢ Aracılığı, s.291 vd. 
1014

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.247. 
1015

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.247; DEMĠR M., s.19. 
1016

  NARMANLIOĞLU, s.19. 
1017

  Aynı yönde, AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.170; EKMEKÇĠ, Geçici ĠĢ, s.378; NAZLI, ĠĢ Aracılığı, 

s.298; Bizim katılmadığımız, geçici iĢçinin özel istihdam bürosundaki greve katılmasının 
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nun iĢyerinde uygulanan greve katılabilmesi anayasal bir hak olarak gereklidir. Özel 

istihdam bürosunun iĢyerinde olan greve geçici iĢçi katılabilmeli, geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren iĢ gücü ihtiyacına kendisi çözüm bulmalı, iĢin niteliğinin geçici olması 

nedeniyle geçici iĢçi mağdur edilmemelidir. 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde grev ve lokavt uygulanması halinde, 

geçici iĢçinin özel istihdam bürosunda çalıĢtırılması gerekmektedir
1018

. Grev nede-

niyle özel istihdam bürosuna dönen geçici iĢçiye, özel istihdam bürosu tarafından 

yeni bir görevlendirme yapılması mümkündür
1019

. 

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde kanundıĢı grevin varlığı halinde, iĢçi-

lerin sözleĢmelerinin askıda olabileceği kabul edilmeyeceğinden bu süreçte geçici 

iĢçi çalıĢtırılabilecektir
1020

.  

 

§ 5. SOSYAL GÜVENLĠK HUKUKU BAKIMINDAN  

I. Genel Olarak 

Özel istihdam bürosunda çalıĢan geçici iĢçinin sosyal güvenlik hukuku bakı-

mından hakları önem arz etmektedir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin amaçla-

rından biri kayıt dıĢı istihdamın önlenmesi olduğundan iĢçilerin Sosyal Güvenlik 

Kurumuna bildiriminin yapılarak, düzenli Ģekilde primlerinin ödenmesi gerek iĢçiler 

için gerekse kayıtlı istihdam politikası bakımından önemlidir. 

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu ile 4447 sayılı 

Kanundan doğan yükümlülükler 4857 sayılı Kanunun 7. maddesi saklı kalmak kay-

dıyla, özel istihdam bürosu tarafından yerine getirileceği düzenlenmiĢtir (TĠKK. 

m.19/2, ÖĠBY. m.11/2). Kanun gerekçesinde, özel istihdam bürosu ve geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren Ģeklinde ikili yapı da, iĢçinin sosyal güvenlik haklarının güvence 

                                                                                                                                          
mümkün olamaması gerektiğine iliĢkin görüĢü için bkz. ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.59; 

ENGĠN, Ödünç ĠĢ, s.348. 
1018

  SERĠN, s.1079; ÖNAL, s.137; NARMANLIOĞLU, s.19; DEMĠR M., s.19; KILIÇ, s.73. 

Almanya‟da Nisan 2017‟de yürürlüğüne giren değiĢiklik ile, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢ-

yerinde grev ve lokavt mevcut ise geçici iĢçi çalıĢtıramayacağı düzenlenmiĢtir. YĠĞĠT, s.54. 
1019

  YĠĞĠT, s.176. 
1020

  ODAMAN, Yeni Düzenlemeler, s.59. 
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altına alınması gerektiği, her ne kadar iĢçi iĢ görme edimini geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

rene karĢı yerine getirecek olsa da, iĢçiye yazılı iĢ sözleĢmesi düzenleyen ve ücret 

ödeme yükümlülüğü bulunan özel istihdam bürosu olduğundan iĢçinin 5510 sayılı 

Kanun ve 4447 sayılı Kanun kapsamındaki yükümlülüklerden yine özel istihdam 

bürosu sorumlu olacağı belirtilmiĢtir.  

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde öngörülen sürenin dolmasına rağmen geçici 

iĢ iliĢkisinin devam etmesi halinde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile iĢçi arasında söz-

leĢmesinin sona erme tarihinden itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ sayı-

lıp, özel istihdam bürosu geçici iĢçinin sosyal sigorta primlerinden sözleĢme süresiy-

le sınırlı olmak üzere sorumlu olacaktır (ĠK. m. 7/13).  ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢçinin 

özel istihdam bürosunda iĢe baĢlaması ile birlikte sosyal sigorta primlerinden sorum-

lu olacağına dair açık hüküm bulunmasa da, gerek iĢverenin özel istihdam bürosu 

olması gerekse, yukarıda belirttiğimiz özel istihdam bürosunun sınırlı sorumluluk 

hükmü özel istihdam bürosunun iĢveren sıfatıyla geçici iĢçinin sosyal sigorta primle-

rinden sorumlu olacağı kanaatindeyiz.  

Doktrinde, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçinin sosyal sigorta 

primlerinden sadece özel istihdam bürolarının sorumlu tutulmuĢ olması, geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren ile birlikte müteselsil sorumluluğun düzenlenmemiĢ olması eleĢti-

rilmektedir
1021

. Mesleki olmayan geçici iĢ iliĢkisinde, iĢçinin sosyal sigorta primle-

rinden geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren ve devreden iĢverenin birlikte sorumlu olduk-

ları açıkça düzenlenmiĢtir (ĠK. m.7/15). Geçici iĢ iliĢkisinin iki türünde böyle bir 

ayrımın olması doktrinde anlaĢılmaz olarak nitelendirilip, mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisinde de sosyal sigorta primlerinden birlikte sorumluluk düzenlemesi yapılması 

gerektiği belirtilmektedir
1022

. 

5510 sayılı Kanunu‟nun 12.  maddesine göre, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda ta-

nımlanan geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren, bu Kanunda belirtilen yükümlülüklerinden 

dolayı iĢveren ile birlikte müĢtereken ve müteselsilen sorumlu olacağı belirtilmiĢtir. 

6715 sayılı Kanun değiĢikliği ile mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin yasal olarak 

                                                 
1021

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.299; BASKAN, s.28. 
1022

  DOĞAN YENĠSEY, s.166, BASKAN, s.29. 
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düzenlenmesinden önce yürürlükte olan 5510 sayılı Kanun‟da bu konuda bir değiĢik-

lik yapılmamıĢtır.  

Sosyal sigorta yükümlülüğünün önemli olması sebebiyle 5510 sayılı Kanun‟da 

değiĢiklik yapılmayıp müteselsil sorumluluk öngörüldüğü belirtilmiĢ olsa da
1023

, bu 

Kanun‟da değiĢiklik yapılmamasının bilinçli Ģekilde olmadığı ve kastedilenin mesle-

ki olmayan geçici iĢ iliĢkisi olduğu kanaatindeyiz. ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde 

sosyal sigorta primleri bakımından mesleki anlamda olmayan geçici iĢ iliĢkisinde 

müteselsil sorumluluk hüküm altına alınmıĢken, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde 

müteselsil sorumluluk açıkça düzenlenmemiĢtir. Yukarıda belirttiğimiz, Türkiye ĠĢ 

Kurumu Kanunu ve Özel Ġstihdam Büroları Yönetmeliği, 5510 sayılı Kanun‟dan 

doğan yükümlülüklerin özel istihdam bürosu tarafından yerine getirileceğini belirte-

rek sorumluluğun özel istihdam bürosuna ait olduğunu net bir Ģekilde ortaya koy-

maktadır.  

Kanaatimizce, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene sadece mesleki anlamda geçici iĢ 

iliĢkisi kapsamında geçici iĢçi çalıĢtırmaya baĢladığının Kuruma bildirmesi yükümlü-

lüğü verilmeli, Ģayet geçici iĢçinin sigorta primleri özel istihdam bürosu tarafından 

ödenmiyorsa, büro kurulurken alınan teminattan Kurum‟un bu alacağı sağlamalıdır. 

II. Prim ile Hizmet Belgesi Verme ve Primlerin Ödenmesi Yükümlülüğü  

5510 sayılı Kanun‟un prim belgeleri ve iĢyeri kayıtları baĢlıklı 86. maddesinde, 

iĢverenlerce aylık prim ve hizmet belgelerinin verilmesi yükümlülüğü düzenlenmiĢ-

tir. ĠĢverenin sigortalıyı, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesine göre baĢka bir iĢve-

rene iĢ görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devretmesi halinde, sigor-

talıyı devir alan, geçici iĢ iliĢkisi süresine iliĢkin aylık prim ve hizmet belgelerinin 

aynı süre içinde iĢverene ait iĢyerinden Kuruma verilmesinden, iĢveren ile müteselsi-

len sorumludur (SSGSSK. m.86/3).  

Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟nun 86/3. maddesi ile ĠĢ 

Kanunu‟nun 7.madde hükümleri birbiriyle çeliĢmektedir. ĠĢ Kanunu‟na göre, mesleki 

                                                 
1023

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.42; GÜZEL/HEPER, s.47; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.239; YĠĞĠT, s.181. Aksi görüĢte bkz. ODAMAN, 

Ödünç ĠĢ, s.56.  
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anlamda geçici iĢ iliĢkisinde ücret ödeme ve dolayısıyla prim ve hizmet belgeleri 

verilmesi yükümlülüğü özel istihdam bürosuna ait iken, SSGSSK.‟ya göre geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin de bu yönde yükümlülüğünün olması halinde iki farklı iĢveren 

varmıĢ gibi sonuçlar doğurabilecektir. 

Kanaatimizce, SSGSSK.‟da belirtilen geçici iĢ iliĢkisi mesleki anlamda olma-

yan geçici iĢ iliĢkisinin karĢılığı olup, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde prim ve 

hizmet belgesi verme yükümlülüğü iĢveren olan özel istihdam bürosuna ait olduğun-

dan, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile birlikte sorumluluk söz konusu olmamalıdır
1024

.  

ĠĢçi çalıĢtıran iĢverenler sigorta bildirimlerini Sosyal Güvenlik Kurumu tara-

fından kendilerine verilen iĢyeri tescil numarası üzerinden yapmaktadırlar. Sosyal 

Sigorta ĠĢlemleri Yönetmeliği‟ne göre, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler için ayrıca 

iĢyeri dosyası açılmamaktadır
1025

. Ancak geçici iĢveren Kurum‟a geçici iĢçi sağlama 

sözleĢmesini ibraz ederek kendisine verilecek üç haneli numara ile gerekli iĢlemleri 

yapacaktır. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sosyal güvenlik hukuku bakımından so-

rumluluklarının olmaması gerektiğini, bu Ģekilde yükümlülüklerin geçici iĢ iliĢkisi-

nin mantığına uygun olmadığı düĢüncesindeyiz. 

Uzun süreli iĢsizler, yaĢı ilerlemiĢ iĢsizler gibi, iĢ bulma imkanı güç olan kiĢile-

rin özel istihdam bürosu tarafından istihdam edilmesi halinde kaynağı iĢsizlik fonu 

olmak üzere teĢvik sistemi düĢünülebilir
1026

. Özel istihdam bürolarının sayılarının ve 

etkinliğinin artırılabilmesi için, sosyal güvenlik bakımından yapılacak teĢvikler 

önemlidir. Sosyal Güvenlik Kurumu‟nun kayıtdıĢı istihdamın ve iĢsizliğin azalması 

için yapmıĢ olduğu birçok teĢviğin kapsamına özel istihdam bürolarının da alınması 

gerektiği kanaatindeyiz. 

Bağımlı çalıĢan iĢçilerin (4/1-a) yaĢlılık aylığına hak kazanabilmeleri için 7200 

gün malullük, yaĢlılık ve ölüm sigortaları priminin bildirilmiĢ olması gerekmektedir 

(SSGSSK. m.28/1-a). Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde çalıĢma Ģeklinin niteliği 

                                                 
1024

  5510 sayılı Kanun‟a göre aylık prim ve hizmet belgelerinin verilmesinden hem büro hem de 

geçici iĢveren sorumlu olacağı görüĢü için bkz. YĠĞĠT, s.181. 
1025

  DEMĠR M., s.20. 
1026

  HEKĠMLER, Alpay, Avrupa Birliği‟nde Mesleki Anlamda Ödünç ÇalıĢma ĠliĢkisi ve Türkiye 

Ġçin Değerlendirmeler, Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, Mart 2013, s.262. 
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gereği sürekli çalıĢma imkanı olamayacağından geçici iĢçilerin emekli olabilmeleri 

de daha zor olacaktır
1027

.  

Özel istihdam büroları için, yapılacak teĢviklerle beraber, özellikle iĢverenlerin 

bilgilendirilmesi, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin tanıtılması, geçici iĢçilerin bu 

iĢ iliĢkisi ile sahip olabilecekleri imkanların anlatılması önemlidir. ĠĢverenler için 

oldukça maliyetli olan iĢçilerin sosyal güvenlik primlerinden, özel istihdam büroları 

ile birlikte geçici iĢverenlerin de sorumlu tutulmamaları, hem bu iliĢkinin kurulması-

nı artıracak hem de istihdamı olumlu yönde etkileyecektir. 

  

                                                 
1027

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.115. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

MESLEKĠ ANLAMDA GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNĠN  

UYGULANMA ESASLARI 

§ 1. MESLEKĠ ANLAMDA GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠNĠN DĠĞER Ġġ ĠLĠġ-

KĠLERĠ ĠLE KARġILAġTIRILMASI 

I. Asıl ĠĢveren-Alt ĠĢveren ĠliĢkisi 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinden üçlü 

iliĢkiler olması sebebiyle ayrılması zor olabilmektedir. Ortaya çıkan bu üçlü iliĢkile-

rin ayrımında tarafların gerçek iradeleri ve amaçları belirleyici olması nedeniyle 

önem arz etmektedir
1028

. 

Bir iĢverenden, iĢyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı 

iĢlerde veya asıl iĢin bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenler-

le uzmanlık gerektiren iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu 

iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ aldığı iĢveren arasındaki iliĢkiye asıl 

iĢveren alt iĢveren iliĢkisi denilmektedir
1029

.  

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkinin en önemli koĢullarından biri, iĢyerinde asıl iĢ-

verenin de iĢçi çalıĢtırmaya devam etmesidir
1030

. Asıl iĢverenin iĢyerinde iĢçi çalıĢ-

tırmaması yani iĢi tamamıyla devretmesi halinde asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinden 

bahsedilemeyecektir
1031

. Bu kapsamda alt iĢveren iliĢkisinde de iĢçi iĢ görme edimini 

baĢka bir iĢverene ait iĢyerinde yerine getirmekle beraber, emir ve talimatları yine 

kendi iĢvereninden almaktadır. Ancak geçici iĢ iliĢkisinde iĢçiye emir ve talimat 

                                                 
1028

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.573; ÖNAL, s.124; ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.573; HE-

PER, Karar Ġnceleme, s.188. 
1029

  Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisine iliĢkin ayrıntılı bilgi için bkz. SUBAġI, Ġbrahim, ĠĢ Hukukun-

da Asıl ĠĢveren Alt ĠĢveren ĠliĢkisi, Prof. Dr. Sarper Süzek‟e Armağan C.I,  Ġstanbul 

2011, s.125 vd.; ÇELĠK, Nuri, Asıl ĠĢveren tarafından Alt ĠĢverene ĠĢ verilmesinin KoĢulları, 

Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, 2009/13, s.83 vd.; AKYĠĞĠT, Ercan, ĠĢ ve Sosyal Güvenlik Huku-

kunda Alt ĠĢverenlik, Ankara 2013, s.21;  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.162; ÇE-

LĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.97; SÜMER, Uygulama, s.22.  
1030

  SERĠN, s.1066; ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.572; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.170. 
1031

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.104. 
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verme yetkisi geçici iĢverene geçmektedir
1032

. Bu iliĢkinin kurulabilmesi için iĢye-

rinde yürütülen mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerde veya asıl iĢin bir 

bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle iĢ alan ve bu iĢ için 

görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran bir alt iĢveren ge-

rekmektedir. Bu Ģekilde bir iĢverenden iĢ alınması asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi ile 

geçici iĢ iliĢkisi ve iĢ aracılığı iliĢkilerinin farkını ortaya koymaktadır
1033

. Görüldüğü 

üzere alt iĢveren asıl iĢverenin iĢyerinin bir bölümünde yahut eklentilerinde iĢ alabi-

lir. Oysa geçici iĢ iliĢkisinde iĢyerinde ihtiyaç duyulan değiĢik bölümlerde geçici iĢçi 

çalıĢtırılabilir
1034

. Yani alt iĢveren iĢçileri aynı bölümde çalıĢmalarına rağmen, geçici 

iĢçiler asıl iĢverenin iĢçileri ile aynı yerde birlikte çalıĢabilirler
1035

. Asıl iĢveren alt 

iĢveren iliĢkisinden farklı olarak mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinden geçici iĢçinin 

asıl iĢte çalıĢtırılması geçersizlik sebebi değildir
1036

. 

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin en önemli unsurlarından biri her iki tarafın 

da iĢveren sıfatına sahip olmasıdır
1037

. Alt iĢverenin amacı asıl iĢverene iĢçi sağlamak 

değil asıl iĢverenden iĢ almaktır
1038

. Dolayısıyla alt iĢverenin iĢ aldığı bölümde alt 

iĢveren, iĢveren sıfatını korumasına karĢılık asıl iĢverenin tam bir yönetim ve organi-

zasyon hakkı varlığını korumaktadır. Geçici iĢ iliĢkisinde ise yönetim ve organizas-

yon hakkı özel istihdam bürosunda değil, iĢveren sıfatı taĢımamasına rağmen geçici 

iĢverene aittir
1039

. Buna iliĢkin ĠĢ Kanunu‟nda açık düzenleme yapılarak emir ve ta-

limat verme yetkisinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverende olduğu belirtilmiĢtir (ĠK. m7/9-

a). 

                                                 
1032

  ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.55. 
1033

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.572; ÖZKARACA, Geçici ĠĢ, s.55; MOLLAMAHMUTOĞ-

LU/ASTARLI/BAYSAL, ĠĢ Hukuku, s.111. 
1034

  SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.290. 
1035

  SÜZEK Sarper, Bireysel ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması, Hükümleri ve ĠĢin Düzenlenmesi, Yargı-

tay‟ın ĠĢ Hukukuna ĠliĢkin Kararlarının Değerlendirilmesi 2011, Ankara 2003, s.13; ÇĠF-

TER/DEMĠR, s.16. 
1036

      YĠĞĠT, s.75. 
1037

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.102. 
1038

  EKMEKÇĠ, Sona Erme, s.103; ÖNAL, s.124; KILIÇ, s.59. 
1039

  BAġTERZĠ Süleyman, ĠĢ ĠliĢkisinin Kurulması, Hükümleri ve Düzenlenmesi, Yargıtay‟ın ĠĢ 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Kararlarının Değerlendirilmesi 2009, Ankara 2011, s.33; 

SÜZEK, Karar Değerlendirme, s.13; GÜZEL/HEPER, s.26. 
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Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinde asıl iĢverenin alt iĢverenin iĢçilerine karĢı 

Kanun‟dan, iĢ sözleĢmelerinden ve alt iĢverenin taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmelerin-

den doğan yükümlülüklerden bu iliĢkinin devam ettiği süre boyunca alt iĢveren ile 

birlikte sorumlu olacaktır. Oysa mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi ça-

lıĢtıran iĢverenin bu Ģekilde sorumluluğu bulunmamaktadır.  

Alt iĢverenin asıl iĢverenden aldığı bir iĢin yapılması esnasında mesleki anlam-

da geçici iĢ iliĢkisi kurabileceğine yönelik herhangi bir kısıtlama olmadığından, asıl 

iĢverenden aldığı iĢi yürütürken koĢulların varlığı halinde alt iĢverenin de geçici iĢçi 

çalıĢtırabilecektir
1040

. 

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinde asıl iĢveren iĢçilerin alt iĢveren tarafından iĢe 

alınarak çalıĢtırılması ve haklarının kısıtlanması halinde muvazaa olacağı düzenlen-

miĢtir. Aynı durumun mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de olması ihtimali üzeri-

ne düzenlenen Kanun hükmüne göre, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢ sözleĢmesi 

feshedilen iĢçisini fesih tarihinden itibaren altı ay geçmeden geçici iĢ iliĢkisi kapsa-

mında çalıĢtıramayacaktır (ĠK. m. 2/7). Fesih dıĢı sona erme hallerinde bu Ģekilde bir 

kısıtlama olmadığından somut olay irdelenerek geçici iĢçi çalıĢtırmada ki amaç net 

olarak belirlenmelidir.   

Uygulama açısından mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkilerinin ağırlıklı olarak asıl 

iĢveren alt iĢveren iliĢkisi içerisine saklandığı görüĢü vardır
1041

. Özel istihdam büro-

ları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisinin kanunlaĢma sürecinin gecikmesi ve yeterli dene-

tim yapılmaması nedeniyle alt iĢverenin iĢçilerinin geçici iĢçi gibi çalıĢtırılmasına 

sebebiyet verdiği görüĢündeyiz. 

                                                 
1040

      YĠĞĠT, s.74 vd. 
1041

  BAġTERZĠ Süleyman, Geçici ĠĢ ĠliĢkisi, Ġstihdam Edilebilirlik ve ĠĢ Güvencesi, Prof. Dr. 

Turhan Esener II. ĠĢ Hukuku Uluslararası Kongresi, Ankara 2017, s.522. Yargıtay bu gibi du-

rumlarda kurulan iliĢkinin asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi değil, asıl iĢverene iĢçi temini söz ko-

nusu olduğu yönünde karar vermektedir. Karar ve değerlendirme için bkz. Y9HD., 23.02.2009, 

12808/3210, BAġTERZĠ, Değerlendirme, s.32 vd. Yargıtay yine bir kararında, “taraflar ara-

sında yapılan sözleĢmelerden iĢin bir bölümünün verilmesi niteliğinde olmayıp, iĢçi temin et-

mek mahiyetinde olduğu izlenimini vermektedir” diyerek bu iliĢkiyi isabetli olarak asıl iĢveren 

alt iĢveren iliĢkisinin dıĢında tutmuĢtur. Y9HD., 08.07.2004, 2004/17098 E.- 2004/17431 K., , 

ÖZVERĠ, Bordro ġirketleri, s.75.; Geçici iĢ iliĢkisinin asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi içinde 

gösterilmeye çalıĢıldığı, uygulamada iĢçi kirası niteliğinde olduğu yönünde karar incelemesi 

için bkz. ULUCAN, Karar Ġnceleme, s.149. 
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II. ĠĢ Aracılığı 

ĠĢ aracılığı, iĢ arayan iĢçi ile iĢçi arayan iĢverenlerin bağlantılarını sağlayan bir 

faaliyettir
1042

. ĠĢ aracılığında ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde üçlü bir hukuki 

iliĢkisi olması nedeniyle benzerlikler olsa da
1043

, bu iki müessese arasında önemli 

farklılıklar vardır
1044

. ĠĢ arayanların elveriĢli oldukları iĢlere yerleĢtirilmeleri ve çeĢit-

li iĢler için uygun iĢçiler bulunmasına aracılık görevi, Türkiye ĠĢ Kurumu ve bu hu-

susta özel istihdam bürolarınca yerine getirilmektedir (ĠK. m.90). ĠĢ aracılığında iĢçi 

ile iĢ aracılığı yapan Ģirket arasında ĠĢ Hukukuna uygun bir iĢ sözleĢmesi bulunma-

maktadır
1045

. ĠĢçi aracılığı faaliyetinde olan özel ya da kamu iĢletmeleri bu iliĢkide 

iĢveren sıfatına sahip olmamaktadır
1046

. Aracılık yapan Ģirketin faaliyeti, iĢ arayan 

iĢçi ile iĢçi arayan iĢvereni bir araya getirerek yapacakları iĢ sözleĢmesine aracılık 

etmek olup, sonrasında aracılık faaliyeti bitmektedir
1047

.  

ĠĢ arayan ile aracı arasında iĢ sözleĢmesi olmadığından iĢ aracılığı mesleki an-

lamda geçici iĢ iliĢkisinden farklıdır
1048

. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde amaç, 

özel istihdam bürosunun iĢçisinin baĢka iĢyerlerinde geçici süreyle çalıĢtırmak sure-

tiyle geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenden alacağı hizmet bedeli ile kazanç sağlamaktır
1049

. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ve iĢ aracılığının ortak özellikleri ise, iĢ arayan iĢçi 

ile iĢçi arayan iĢverenin bir araya getirilmesi faaliyetini sağlamalarıdır
1050

.  

Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nda özel istihdam bürosu aracılık faaliyeti karĢılığı 

olarak sadece iĢverenden hizmet bedeli alabilirken, iĢ arayanlardan her ne ad altında 

olursa olsun menfaat sağlayamayacak ve hizmet bedeli alamayacaktır. Ancak aracılık 

                                                 
1042

  AKYĠĞĠT, Ödünç ĠĢ, s.59; SERĠN, s.1064; CENGĠZ, s.14. 
1043

  ĠĢ ĠliĢkisinin kurulmasından önceki aĢamada üçlü bir iliĢki görünümü olsa da, iĢ aracılığının 

üçlü bir iliĢki oluĢturmadığına dair görüĢü için bkz. ALPAGUT, Karar Ġncelemesi, s.572. 
1044

  Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin iĢ aracılığı ile karĢılaĢtırılması için bkz. SÜZEK, ĠĢ Akdi, 

s.32; TUNCAY, Ödünç ĠĢ, s.59; ENGĠN, Murat, Atipik Ġstihdam Biçimleri ve Uygulamada 

Ortaya Çıkan Sorunlar, (Özellikle Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi ve Evde ÇalıĢma), “ÇalıĢma Hayatında Es-

neklik ve ĠĢ Hukukuna Etkileri” seminerine sunulan tebliğ, Ġstanbul 2002, s.126; ÇĠF-

TER/DEMĠR, s.14; KILIÇ, s.59. 
1045

  ÖNAL, s.121; EKMEKÇĠ, Sona Erme, s.103; CENGĠZ, s.15; GÜZEL/HEPER, s.25. 
1046

  ALPAGUT, Karar Ġnceleme, s.573. 
1047

  ÖNAL, s.121; AKTEKĠN, Son GeliĢmeler, s.210; ÇĠFTER/DEMĠR, s.14. 
1048

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.248; ÇĠFTER/DEMĠR, s.14. 
1049

  Uygulanan çalıĢma Ģeklinde, kanuna karĢı hile bakımından her somut olayda dikkatli inceleme 

yapılarak, ücret, primler vs. sorumluluklardan kaçmak için, iĢ aracılığı ya da mesleki anlamda 

geçici iĢ iliĢkisi olup olmadığı irdelenmeli görüĢü için bkz. SERĠN, s.1065; ÖNAL, s.121. 
1050

  ÖNAL, s.121. 
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hizmetleri için özel istihdam bürolarınca, yönetmelikle istisna tutulan meslekler ve 

pozisyonlar için hizmet bedeli alınabilecektir
1051

  (TĠKK. m.19/1). 

III. Takım SözleĢmesi  

Birden çok iĢçinin oluĢturduğu bir takımı temsilen bu iĢçilerden birinin, takım 

kılavuzu sıfatıyla iĢverenle yaptığı sözleĢme takım sözleĢmesi olarak adlandırılmak-

tadır (ĠK. m.16/1). Takım sözleĢmesinin yazılı olarak, her iĢçinin kimliği ve alacağı 

ücret ayrı ayrı gösterilmek suretiyle yapılması gerekmektedir
1052

. Takım kılavuzu 

iĢveren ile yaptığı sözleĢmeyle gerek kendisinin iĢ sözleĢmesi ile çalıĢacağını, gerek-

se takımda yer alan diğer iĢçilerin gelip çalıĢacaklarının güvencesini sağlamakta-

dır
1053

. Takım sözleĢmesinde isimleri belirtilen iĢçilerin her birinin iĢe baĢlaması ile 

birlikte o iĢçi ve iĢveren arasında takım sözleĢmesindeki koĢullara göre iĢ sözleĢmesi 

yapılmıĢ olacaktır
1054

. 

Takım sözleĢmelerinde isimleri belirtilen iĢçilerin iĢe baĢlamaması halinde 

TBK. 128 maddesi
1055

 gereğince takım kılavuzu sorumludur. Takım kılavuzunun 

doğan zararı gidermesi gerekmektedir. Takım sözleĢmesinde isimleri belirtilmiĢ olan 

iĢçilerin iĢe baĢlamaları ile birlikte her iĢçinin iĢ sözleĢmesi yapılmıĢ olacağından, 

iĢverenin ya da iĢveren vekili iĢçilerin ücretlerini her birine ayrı ayrı ödemek zorun-

dadır (ĠK. m.16/4). 

Takım sözleĢmesi ile mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin üç taraflı bir iliĢki 

olarak benzer yanları olduğu düĢünülse de temelde önemli farklılıkları vardır. Takım 

sözleĢmesinde takım kılavuzu da iĢçi olarak diğer iĢçiler gibi iĢverenle iĢ sözleĢmesi 

yaparken
1056

, geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile özel istihdam büro-

                                                 
1051

  Profesyonel sporcu, teknik direktör, antrenör, manken, fotomodel ve sanatçı meslek grupların-

da yer alanlar ile genel müdür veya bu göreve eĢ ya da daha üst düzey yönetici pozisyonlarında 

iĢe yerleĢtirilecek kiĢilerden ücret alabilir. 
1052

  SÜMER, ĠĢ Hukuku, s.49; ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.223; SÜZEK, ĠĢ Hu-

kuku, s.265. 
1053

  SÜMER, ĠĢ Hukuku, s.48. 
1054

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.224. 
1055

  Üçüncü bir kiĢinin fiilini baĢkasına karĢı üstlenen, bu fiilin gerçekleĢmemesinden doğan zararı 

gidermekle yükümlüdür. Belirli bir süre için yapılan üstlenmede, sürenin bitimine kadar üstle-

nene edimini ifa etmesi için yazılı olarak baĢvurulmaması hâlinde, üstlenenin sorumluluğunun 

sona ereceği kararlaĢtırılabilir. 
1056

  4857 sayılı Kanun‟un 8. maddesinin 1. fıkrası göre iĢ sözleĢmesi, bir tarafın (iĢçi) bağımlı 

olarak iĢ görmeyi diğer tarafın (iĢveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluĢan sözleĢmedir. 
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su arasında bir iĢ sözleĢmesi yapılmamaktadır
1057

. Takım kılavuzu ile iĢçiler arasında 

herhangi bir sözleĢme yokken, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında iĢ söz-

leĢmesi mevcuttur. Özel istihdam bürosu ile takım kılavuzu iĢ gücüne ihtiyacı sahibi 

ile iĢ arayan kiĢilerin bir araya getirilmesini sağlama konusunda benzerlik gösterse 

de,  özel istihdam bürosunun faaliyeti profesyonel anlamda kazanç sağlamak amaçlı-

dır.  

IV. ĠĢ SözleĢmesinin Devri 

ĠĢ Kanunu‟nda yer almayan ancak TBK. 429 maddesinde
1058

 açıkça düzenle-

nen iĢ sözleĢmesinin devri, iĢçinin yazılı rızasının alınması suretiyle, bütün hak ve 

borçları ile birlikte sürekli olarak baĢka bir iĢverene devredilmesidir. ÇalıĢma süresi-

ne iliĢkin iĢçilik alacakları devreden iĢveren yanında iĢe baĢladığı tarih esas alınarak 

değerlendirilir
1059

. ĠĢ sözleĢmesinin devri ile iĢveren değiĢmesine rağmen sözleĢmede 

herhangi bir değiĢiklik olmamaktadır
1060

. ĠĢ sözleĢmesinin devrinde, devreden ve 

devralan iĢverenin anlaĢmasının yanı sıra devir sırasında yazılı rızasının alınması 

gerekir
1061

. ĠĢ sözleĢmesinin devri, devreden ve devralan iĢverenler ve iĢçi olmak 

üzere üç tarafı olan kendine özgü sözleĢme olarak değerlendirilebilir
1062

. Mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinde ise iĢ sözleĢmesinin herhangi bir Ģekilde devri söz konu-

su değildir.  

                                                                                                                                          
Ücret, iĢ görme ve bağımlılık iĢ sözleĢmesinin belirleyici öğeleridir. Bir kiĢinin iĢveren olması 

için hukuksal ve ekonomik bağımsızlık ile ayrı bir iĢ organizasyonuna sahip olması yanında, 

iĢe uygun yeterli ekipman ile tecrübeye sahip olması gerekir. ĠĢveren konumunda olan bir iĢve-

rene, kendi hizmeti yanında getirdiği iĢçilerle birlikte çalıĢması, onlar adına hareket etmesi, üc-

retlerini alıp dağıtması, iĢveren sıfatı kazandırmaz. Bunun tipik örneği 4857 sayılı Ka-

nun‟un takım sözleĢmesi ile oluĢturulan iĢ sözleĢmeleridir. Bu tür sözleĢmede, iĢçilerden biri, 

birden çok iĢçinin meydana getirdiği bir takımı temsilen, takım kılavuzu sıfatıyla iĢverenle söz-

leĢme yapmaktadır. Takım kılavuzu ile sözleĢme yapan kiĢinin iĢverenle aradaki iliĢkisi iĢ iliĢ-

kisidir. Y22HD., 24.10.2016, 2016/21547 E.  ,  2016/23807 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
1057

  ALKAZAK, s.35. 
1058

  Hizmet sözleĢmesi, ancak iĢçinin yazılı rızası alınmak suretiyle, sürekli olarak baĢka bir iĢve-

rene devredilebilir. Devir iĢlemiyle, devralan, bütün hak ve borçları ile birlikte, hizmet sözleĢ-

mesinin iĢveren tarafı olur. Bu durumda, iĢçinin, hizmet süresine bağlı hakları bakımından, 

devreden iĢveren yanında iĢe baĢladığı tarih esas alınır. 
1059

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.277; SÜMER, ĠĢ Hukuku, s.339. 
1060

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.277. 
1061

  GÜNAY, Cevdet Ġlhan, Hizmet SözleĢmesinin Devri (TBK m. 429), Sicil ĠĢ Hukuku Dergisi, 

S.24, Aralık 2011, s.117; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.339. 
1062

  ÇELĠK/CANĠKLĠOĞLU/CANBOLAT, s.277; SÜZEK, ĠĢ Hukuku, s.339; SÜMER, Uygu-

lama, s.65. 

https://karararama.yargitay.gov.tr/
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Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında iĢe baĢlarken yapılan iĢ sözleĢmesi 

devredilmeksizin geçici iĢçinin geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢmasına imkan tanın-

maktadır. ĠĢ sözleĢmesinin devrinde iĢveren tarafı değiĢirken
1063

, geçici iĢ iliĢkisinde 

iĢveren tarafı değiĢmemektedir. ĠĢ sözleĢmesinin devrinde devir esnasında iĢçinin 

yazılı onayı aranırken, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢki kapsamında ise geçici iĢçinin 

geçici iĢverene ait iĢyerine gönderilmesi halinde herhangi bir onay aranmamakta-

dır
1064

. ĠĢ sözleĢmesinin devrinde emir ve talimat verme hakkı sözleĢmeyi devralan 

iĢverene geçer. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de emir ve talimat verme hakkı 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverende olmaktadır. Bu özellik açısından da iki düzenleme 

arasında benzerlik olduğu belirtilmelidir. 

§ 2. FARKLI MESLEKLER KAPSAMINDA MESLEKĠ ANLAMDA 

GEÇĠCĠ Ġġ ĠLĠġKĠSĠ UYGULAMASI  

I. Genel Olarak 

 Özel istihdam bürolarının mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi faaliyetlerinin 

uygulamasında yaĢanan olumlu ve olumsuz yönlerin tespiti oldukça önemlidir. Te-

zimizin bu bölümünde geçici iĢçiler ve iĢverenleri olan özel istihdam bürolarının 

görüĢleri belirtilerek genel değerlendirme yapılacaktır. 

Yapacağımız incelemenin dayanağı,  Almanya‟da geçici iĢçilere yönelik yapı-

lan bir çalıĢmadır
1065

 . Bu çalıĢmada Kasım 2013 ve ġubat 2014 arasında, geçici iĢçi-

lerle yüz yüze, bazıları ile çalıĢtıkları bürolarda, bazıları ile özel odalarda görüĢmeler 

yapılmıĢtır. GörüĢülen geçici iĢçilerin tümü erkek olup, 25 ile 65 yaĢ arasında iken, 

                                                 
1063

  ĠĢ sözleĢmesinin devri kendine özgü üçlü bir iliĢki olup devreden iĢverenin, devra-

lan iĢverenin ve de iĢçinin rızasının uyuĢması sonucu ortaya çıkmaktadır. De-

vir iĢleminin gerçekleĢmesinden itibaren iĢ iliĢkisi sadece devralan iĢverenle iĢçi arasında de-

vam eder. Y22HD., 24.12.2018, 2018/2884 E. -  2018/28024 K. 

https://karararama.yargitay.gov.tr (10.04.2019). 
1064

  Bazı durumlarda iĢ sözleĢmelerinin de iĢçinin yazılı onayı olamadan devri mümkündür. Örne-

ğin, iĢyeri devrinde iĢ sözleĢmelerinin de herhangi bir iĢleme gerek kalmaksızın devredildiği 

görülmektedir. Yargıtay da bu hususu kabul etmektedir. “4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 6. madde-

si gereğince iĢyeri devri ile birlikte iĢ sözleĢmesi de devralana geçer, 6111 sayılı yasa gere-

ği iĢ sözleĢmesinin herhangi bir iĢleme gerek kalmaksızın devralana geçtiğinin kabulü gere-

kir”. Y22HD., 15.11.2018, 2017/17785 E.-2018/24548 K. https://karararama.yargitay.gov.tr 

(10.04.2019). 
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görüĢülen istihdam bürolarının yöneticileri ise kadındır. Geçici iĢçilerin büyük ço-

ğunluğunun teknik mesleklerde (örneğin metal iĢçileri veya duvar ustaları) çalıĢtıkla-

rı, görüĢülen kiĢilerin ikisinin son zamanlarda geçici iĢçi iken sürekli iĢçi olarak ça-

lıĢmaya geçtiği tespit edilmiĢtir. Geçici iĢçilerin özel istihdam bürolarında çalıĢtığı 

süre bakımından deneyiminin yanı sıra genel olarak mesleki deneyimi de dikkate 

alınmıĢtır.  

II.  Geçici ĠĢçilere ĠliĢkin Bilgiler
1066

 

KĠġĠ YAġI-CĠNSĠYET MESLEĞĠ ĠSTH. BÜRO DENEYĠMĠ (YIL) MESL. DENEYĠMĠ (YIL) 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 1 47-ERKEK TESĠSATÇI 1 30 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 2 43-ERKEK ENDÜSTRĠYEL TAMĠRCĠ 5 25 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 3 27-ERKEK ELEKTRĠKÇĠ 3 4 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 4 58-ERKEK ALÇIPAN USTASI 5 45 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 5 25-ERKEK MÜHENDĠS 2 3,5 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 6 65-ERKEK ELEKTRĠKÇĠ 16 50 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 7 32-ERKEK ASĠSTAN 3 9 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 8 35-ERKEK RESSAM/ASĠSTAN 13 14 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 9 39-ERKEK RESSAM/ASĠSTAN 10 21 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 10 32-ERKEK RESSAM/ĠNġ. ASĠSTAN 10 9 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 11 57-ERKEK MAĞ. VE NAK. ASĠSTAN 5 41 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 12 27-ERKEK YAPIM ASĠSTANI 2 8 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 13 63-ERKEK MAKĠNĠST 6 48 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 14 27-ERKEK YAPIM ASĠST/KOMĠSER 6,5 7 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 15 (ÖNCE-

DEN) 

30-ERKEK ÇAPAK ALMA ASĠSTANI 7 13 

GEÇĠCĠ ĠġÇĠ 16 (ÖNCE-

DEN) 

48-ERKEK LOJĠSTĠK 0,6 24 

BÜRO YÖNETĠCĠSĠ 17 42-KADIN ġUBE MÜDÜRÜ 10 20 

BÜRO YÖNETĠCĠSĠ 18 30-KADIN ĠġE ALIM DANIġMANI 7 8 
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BÜRO YÖNETĠCĠSĠ 19 45-KADIN ĠġE ALIM DANIġMANI 4 27 

 

III. Geçici ĠĢ ĠliĢkisinin Uygulanmasında KarĢılaĢılan Somut Durumlarda 

Geçici ĠĢçilerin GörüĢleri
1067

 

* Geçici iĢçi 1, “soru: özel istihdam bürosu ile çalıĢma saatleri hakkında ko-

nuĢmaya çalıĢtınız mı? Cevap: Bu konuda pek yardımcı olmuyorlar, çünkü yalnızca 

parayı önemsiyorlar”.  

* Geçici iĢçi 2, “mesleğinin iyi ya da kötü olmasına bakılmaksızın, sadece ne 

zaman iĢinin baĢında olduğun önemlidir. Sadece bunu yapmak zorundasın”. 

* Geçici iĢçi 5, “bazı Ģeylerin nasıl daha kolay veya daha hızlı hale getirebile-

ceği konusunda önerilerde bulunursanız, hepsi göz ardı edilir. Geçici bir iĢçi olarak 

söyledikleriniz kabul edilmeyecektir”.  

 * Geçici iĢçi 5, “Soru: fikirlerin çalıĢtığın yerlerde sayılıyor mu? Cevap: hayır, 

sadece söylenileni yapmalısın, olmadığında gitmelisin”.  

* Geçici iĢçi 5, “Ġstihdam ofisine gittiğinde örneğin yıllık izin için baĢvurmak 

için gittiğinde, büronun müdürü ile konuĢursun, geçici iĢçi sağlayan iĢveren ile ilgili 

sorunlarından bahsedebilirsin ya da müdür her Ģeyin yolunda olup olmadığını sorabi-

lir. Sorunun olması halinde ise istihdam bürosu bu sorunları çözmeye çalıĢır”.  

* Geçici iĢçi 6, “özel istihdam bürosu iĢverene baĢvurmak kolay değil, tabi ki 

arayabilirsin, ama bu iĢe yaramaz. Gerçekten bazen çok zor durumlarda kiĢisel ola-

rak iĢverenin ile konuĢmak istiyorsun, ama bu çok zor. Çünkü montaj iĢinden Cuma 

gecesi geliyorsun. Öğleden sonra 4 veya 5 saat çalıĢınca eve gitmek gerekiyor. Gece-

leri 22.00 veya 23.00‟den sonra ancak evde olabiliyorsun. Bir sonraki iĢ için Pazar 

gecesi ya da Pazartesi sabahı baĢlamalısın. Özel istihdam bürosu iĢvereni ile ne za-

man konuĢabileceksin? Geçici iĢlerde bu gerçekten çok zor.”  

* Geçici iĢçi 6, “bir keresinde amirim ile bunun hakkında konuĢacaktım ama 

vazgeçtim. Çünkü geçici iĢçi olarak her zaman kaybedeceksin. Aynı eski hikaye söz 
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konusu olacaktır. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren sizi büroya Ģikayet edecek ve olayı 

tamamen farklı bir Ģekilde anlatacaktır. Sonrasında kaybeden sizsiniz çünkü size 

çalıĢmayı reddettiğinizi söyleyeceklerinden bu durum sizin aleyhinize bir uyarıya yol 

açabilecektir. Geçici iĢçinin her Ģey için suçlanacağı Ģekilde bunu sunmayı baĢara-

caklardır. Bundan dolayı canımı sıkamam ve iĢimi riske atamam. Üç uyarıdan sonra 

iĢten çıkarılabilirim bu nedenle çok dikkatli olmam gerekiyor. Her zaman en kötü 

çalıĢma koĢullarını bile kabul ettim. Ben her zaman kendi kendime sadece bir haftan 

kaldı, bir sonraki iĢin daha iyi olacağını umuyorum diyerek iĢlerime devam ettim”.  

* Geçici iĢçi 7, “özellikle takım toplantılarında pozisyon değiĢimlerinin yapıl-

dığını, bir sorun varsa veya herhangi bir Ģeyin açıklığa kavuĢturulması gerekiyorsa, 

iĢçilere bu konular sorulur. GörüĢülen konular ilerideki günlere yöneliktir. Bazen 

vardiya değiĢimleri ile ilgili oylamalar yapılır”.  

* Geçici iĢçi 8, “geçici iĢçiler birçok durumu iĢverenlerine bildirseler ve öneri-

lerde bulunsalar da, sanki bir duvara söylemek gibi göz ardı ediliyor”.  

* Geçici iĢçi 9, “iĢini yapmak zorundasın, kendini hazırla, verilen zamanda iyi 

performans göstermelisin, makinenin çevrim süresine uymak zorundasın, konuĢmak 

için zamanın yok”.  

* Geçici iĢçi 9, “Bildiğim kadarıyla özel istihdam bürosunda çalıĢmamıza iliĢ-

kin sendikal kuruluĢlar yoktu. Bunun için dosyama bakmalıyım ama bunun için za-

man yok. Randevu almak zorundasınız, ancak Pazartesi sabahından Cuma akĢamına 

kadar dıĢarıdayım, çalıĢıyorum. Ne zaman yapmam gerektiğini bilmiyorum”.  

* Geçici iĢçi 9, “her zaman sorunu olduğu yerde çözmeye çalıĢırım ki en kolayı 

da budur. Fakat bu çoğunlukla iĢe yaramıyor. Ucu körelmiĢ bir matkap ile 100 delik 

açman gerekir, bunu ustabaĢına söylersin, matkabın ucunun körelmiĢ olmadığını, 

saçma sapan konuĢtuğunu, çalıĢmak için çok tembel olduğunu söyler”.  

* Geçici iĢçi 12, “ĠĢimde doğrudan meslektaĢlarım ve Ģeflerim tarafından iste-

niyorum. Özellikle makine hata gösterdiğinde üretim hattında problemler olduğu 

zaman oluyor. Bana makinenin en iyi ayarı hakkında soru soruluyor. Bir makine ope-

ratörü olarak bana genellikle hatanın nasıl tespit edilebileceği sorulmaktadır. Biz bu 
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sorunlarla fazla ilgilendiğimiz için, planlamacılardan ve mühendislerden daha erken 

hatanın tespitini yapabiliyoruz. Dolayısıyla onlar gerçekten sorunların çözümüne 

katkıda bulunduğumuz için minnettarlar”.  

* Geçici iĢçi 14, “eğer geçici iĢçi isen, çıraklığın bile altındasın. Söyleyebile-

ceğin hiçbir Ģey yok. Herkes sana ne yapacağını söyleyebilir, istediklerini yapacak-

sın. Eğer Ģikayet edersen, sana geçici olduğun söylenir ve geçici iĢçi çalıĢtırılan iĢye-

rinde yalnızca kötü iĢlerde geçici iĢçiler çalıĢtırılır. Ya bu iĢe yaparsın ya da iĢten 

çıkarılırsın”.  

* Geçici iĢçi 14; “personel toplantılarının yapıldığı geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

renler var. Ancak ben çok kısa sürelerle çalıĢtığım için, toplantıya katıldım ama baĢ-

ka bir iĢveren yanında çalıĢmaya baĢlamak zorunda olduğum için toplantıların deva-

mına katılamadım”.  

* Özel istihdam bürosu yöneticisi 3, “eğer geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile so-

run varsa ve taraflar bizi bilgilendirirse, sorunu çözeriz. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

ile sorunu çözmeye çalıĢıyoruz ancak bu mümkün değilse, çalıĢanlarımızı o iĢyerin-

den çıkararak baĢka geçici iĢçi çalıĢtırmak isteyen iĢverenler aramalıyız”.  

IV. Değerlendirme 

Yapılan anket çalıĢmasında
1068

 geçici iĢ iliĢkisinin ana gücünü oluĢturan gru-

bun, düĢük vasıflı erkekler olduğu dikkat çekmektedir. Yapılan görüĢmeler netice-

sinde, güvencesiz çalıĢmanın söz konusu olduğu, görüĢülen kiĢiler tarafından belirti-

len endiĢelerden, bürolar tarafından yapılan haksız ve düĢük ücretten geçici iĢçi çalıĢ-

tıran iĢverenlerle yapılan tehlikeli anlaĢmalara kadar vardığı tespit edilmiĢtir. Geçici 

iĢçiler, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin yanı sıra çeĢitli kurumlarda da adaletsiz uy-

gulamalara değinmiĢlerdir. Yapılan görüĢmelerde çalıĢanların bu kaygılarına iliĢkin 

verdikleri cevaplarda zaman zaman sessizlik de olduğu görülmüĢtür. Geçici iĢ iliĢki-

sinde geçicilik esas olduğu için, geçici iĢçiler geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin iĢye-

rinde birçok konuda fikir beyan edemedikleri, kısa süreli kaldıkları için çalıĢan top-
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lantıları gibi kendilerini ifade edebilecekleri birlikteliklere katılamadıkları anlaĢıl-

mıĢtır.  

Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki teknoloji ile bağlantılı olarak, geçici 

iĢçilerin doğrudan öneri ve görüĢlerinin alınması da geçici iĢçilerin pozisyonu açısın-

dan oldukça önemlidir. Özel istihdam büroları yöneticileri de kendilerini geçici iĢçi-

lerin sorunları için çözüm noktası olarak görmektedirler. ĠĢveren sıfatıyla sorumlu-

lukları kapsamında, özellikle geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile geçici iĢçi arasında ya-

Ģanan sorunlara müdahale etmektedirler.  

ÇalıĢırken kullanılan ve geçici iĢçiye kullanması için verilen yetersiz iĢ araçları 

ile ilgili yardım çağrıları, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ve sürekli iĢçiler tarafından 

ciddiye alınmak yerine alay konusu yapıldığı bazı geçici iĢçi görüĢlerinden anlaĢıl-

mıĢtır. Özel istihdam büroları genellikle, geçici iĢçileri kendilerine önem ve düĢünce-

lerine değer verilen çalıĢanlar olarak değil de, iĢyerleri için kazanç getiren araçlar 

olarak kabul etmektedirler. Ġstihdam bürolarının öncelikli kaygısının, geçici iĢçi sa-

yesinde maksimum düzeyde kazanç sağlamak olduğu düĢünülmektedir. 

Geçici iĢçilerden sağlanan yüksek ciro, özel istihdam büroları yöneticileri ile 

geçici iĢçiler arasında güvenilir bir iliĢki kurulmasını önlemektedir. Bununla birlikte, 

istihdam bürosu ile sürekli temasın kurulduğu ve geçici iĢçiler açısından gerçekten 

önemli bir sorunun varlığının anlaĢılması halinde, istihdam büroları geçici iĢçinin 

iĢvereni olarak birincil çözüm kaynağı olarak kabul edilmektedir. Geçici iĢ iliĢkisin-

de, özellikle güvensizlik bakımından çalıĢanların sosyalliği, korku ile iliĢkilidir. Kor-

ku, geçici iĢçilerin yaygın ve doğrudan önerilerinin, görüĢlerinin ve endiĢelerinin 

susturulmasına yol açmaktadır. Geçici iĢçiler ani ve olumsuz sonuçlarla karĢılaĢma 

riskine karĢı istihdam bürosu yöneticileri ile konuĢmaktan kaçınırlar. Geçici iĢçiler 

özellikle geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin 

sona erdirilmesinden ve sonuç olarak özel istihdam bürosundan da iĢten çıkarılmala-

rından yeniden iĢ bulma oranlarının düĢük olması sebebiyle korkmaktadırlar. Özel 

istihdam büroları tarafından geçici iĢçilerine sorun çıkaran iĢçilerden olmamaları, 

fark edilmemeleri için seslerini yükseltmemeleri, durumu kabullenmeye çalıĢmaları 

tavsiye edilmektedir. ĠĢçilerin sessiz kalmalarında iĢsizliğin etkisi büyüktür. Görevle-
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rin geçici olması ve en güvenilmez görevin bile birkaç gün içinde biteceği fikri, iĢçi-

lerin rahatlamasına sebep olmaktadır.  

Geçici iĢçiler çalıĢmak için görevlendirildikleri iĢyerlerinde zaman ve perfor-

mans bakımından baskılara maruz kalmaktadırlar. Geçici iĢçilerin iĢlerini tartıĢmasız 

ve sorgulamadan yapmaları geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler tarafından beklenmekte-

dir. Aksi halde yapılan iĢte verimsiz sonuçlar elde edileceği düĢünülmektedir. 

Yapılan incelemede inĢaat veya metal sanayisindeki geçici iĢçi çalıĢtırılan iĢve-

renlere görevlendirilmiĢ düĢük nitelikli erkek iĢçiler, vardiya çalıĢması, uzun çalıĢma 

saatleri, coğrafi olarak uzak yerlere görevlendirmeler gibi durumlarla karĢı karĢıya 

kalmaktadırlar. GörüĢülen iĢçiler, iĢlerinin pazartesiden cumaya, sabahın erken saat-

lerinden akĢamın geç saatlerine kadar sürdüğünü, günde 10 saatin üzerinde çalıĢma-

lar yapıldığını ve bu çalıĢmaların gece boyunca sürdüğünü belirtmiĢlerdir. Bu Ģekilde 

yoğun çalıĢma saatleri, uzak yerde görevlendirmeler, diğer iĢçilerden farklı çalıĢma 

saatleri geçici iĢçilerin kendilerini ifade edebilmelerinden mahrum kalmalarına sebep 

olmaktadır. Sonuç olarak, geçici iĢçiler durumlarını, kaygılarını, sorunları çözeme-

den iĢin sona erdiğini, istihdam bürosunun ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin görüĢme 

yapmak için geçici iĢçinin çalıĢmasının sona erdiği güne kadar müsait olmadıklarını 

belirttikleri tespit edilmiĢtir.  

Geçici iĢçilere çoğu zaman kötü, popüler olmayan ve düĢük ücretli görevler ve-

rilirken, sürekli çalıĢan iĢçilere göre bu durumları reddedememektedirler. Sonuç ola-

rak geçici iĢçiler kendilerini güçsüz ve çaresiz görmektedirler. 

Geçici iĢ iliĢkisinde çalıĢma süresinin yoğunluğu, uzak iĢyerleri, sürekli deği-

Ģen geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenler, sendikal faaliyetlerin de oluĢmasını engellemek-

tedir. Özel istihdam bürolarında sendika temsilcileri nadiren belirlenirken, bu temsil-

cilerin de iĢyeri olan özel istihdam bürosunda hazır bulunduğu durumlarda nadirdir.  

Geçici iĢçilerin görev süreleri ne kadar uzun olursa, geçici iĢçilerin bir takım 

hakları da sürekli çalıĢanlarınkine benzemektedir. Geçici iĢçiler böylelikle ekip ve 

çalıĢan toplantıları, anketler veya çalıĢanların önerileri gibi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

ren tarafından sağlanan imkanlara katılabilmektedirler. Geçici iĢçiler bu imkanlara 

dahil olmalarının sağlanması halinde önceden belirttiğimiz yoğun çalıĢma saatleri ve 
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uzak mesafelere rağmen bu faaliyetlere katılmak için son derece isteklidirler. Her ne 

kadar bu toplantılar görev odaklı olup iĢçilerin kiĢisel sorunlarına yönelik olmasa da, 

geçici iĢçiler kendilerini ifade etmede bu toplantılara katılabilmeyi önemli bir aĢama 

olarak görmektedirler. 

 

§ 3. ANAYASA MAHKEMESĠ’NĠN ÖZEL ĠSTĠHDAM BÜROLARINA 

ĠLĠġKĠN KARARI VE BUNA ĠLĠġKĠN DEĞERLENDĠRMELER
1069

 

I. Dava Konusu ve Ġptali Ġstenen Kanun Maddeleri
1070

 

06.05.2016 Tarihli ve 6715 Sayılı “ĠĢ Kanunu ile Türkiye ĠĢ Kurumu Kanu-

nunda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun”un 1. maddesi ile değiĢtirilen 4857 sayılı 

ĠĢ Kanununun 7. maddesinin değiĢtirilen ve maddeye eklenen kısımları için Anayasa 

Mahkemesi‟nde iptal davası açılmıĢtır. Buna göre belirtilen Kanun‟un; 1. maddesiyle 

değiĢtirilen 22.5.2003 tarihli ve 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin;  

1. Birinci fıkrasında yer alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya 

da…” ibaresinin, 

2. Ġkinci fıkrasının (d), (e ), (f) ve (g) bentlerinin, 

3. Üçüncü fıkrasının birinci cümlesinde yer alan “…süre sınırı olmaksı-

zın…” ibaresinin, 

4. Altıncı fıkrasının dördüncü cümlesinin, 

5. Onbirinci fıkrasının birinci cümlesinin, 

Anayasa‟nın 2., 10., 13., 17., 48., 49., 50., 51., 53., 54., 55. ve 60. maddelerine 

aykırılığı ileri sürülerek iptallerine ve yürürlüklerinin durdurulmasına karar verilmesi 

talebidir. 
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II. Anayasa Mahkemesi’nin Ġncelemesi
1071

 

A. Genel Açıklama 

 ĠĢ sözleĢmesinin tarafları iĢçi ve iĢveren olup bu sözleĢme, taraflar arasında bir 

iliĢki kurmaktadır. ĠĢ sözleĢmesinin tarafı olmayan bir iĢverenle iĢ iliĢkisinin kurul-

duğu iĢ iliĢkilerine ise atipik iĢ iliĢkileri denilmektedir. Geçici iĢ iliĢkisi de ĠĢ Huku-

kunun esnekleĢtirilmesi sonucu ortaya çıkan atipik iĢ iliĢkilerinden birisidir. 

Üçlü iĢ iliĢkisi esasına dayanan geçici iĢ iliĢkisinde, iĢçi ile kendisini geçici 

olarak bir baĢka iĢverene devreden iĢveren arasındaki iĢ sözleĢmesi devam etmekte 

olup iĢçi bu sözleĢme ile üstlendiği iĢ görme borcunu devralan iĢverene karĢı yerine 

getirmektedir. 

ĠĢ hukukumuzda geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da 

holding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde gö-

revlendirme yapılmak suretiyle kurulması mümkündür. Bu iki durum dıĢında geçici 

iĢ iliĢkisinin kurulması ise mümkün değildir. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kuru-

lan geçici iĢ iliĢkisine “meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi”, bir holding bünyesi içinde 

veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde görevlendirme yapılmak 

suretiyle kurulan geçici iĢ iliĢkisine ise “meslek edinilmemiş geçici iş ilişki-

si” denilmektedir. 

Özel istihdam bürolarının geçici iĢ iliĢkisi kurabilmeleri için Türkiye ĠĢ Kuru-

mundan yetki almaları gerekmektedir. Türkiye ĠĢ Kurumu tarafından özel istihdam 

bürolarına geçici iĢ iliĢkisi kurabilmeleri için yetki verilmesi 4904 sayılı Türkiye ĠĢ 

Kurumu Kanunu‟nun 17. maddesinin üçüncü fıkrasında belirli koĢullara bağlanmıĢ-

tır. Bu düzenlemeye göre baĢvuru tarihinden önceki iki yıl süresince kesintisiz faali-

yet gösteren Kuruma kayıtlı özel istihdam bürolarına; Kurumca yapılacak inceleme 

sonucunda olumlu rapor düzenlenmiĢ olması, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi almak 

üzere Kuruma baĢvurulan tarihte brüt asgari ücret tutarının iki yüz katına denk gelen 

miktarda teminat verilmiĢ olması, Kurum alacağının bulunmaması, özel istihdam 

bürosunun vadesi geçmiĢ vergi borcunun bulunmaması, Sosyal Güvenlik Kurumuna 
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prim, idari para cezası ve bunlara iliĢkin gecikme cezası ve gecikme zammı borcu-

nun bulunmaması veya vergi dairesine ve Sosyal Güvenlik Kurumuna olan borcunun 

21.7.1953 tarihli ve 6183 sayılı Amme Alacaklarının Tahsil Usulü Hakkında Ka-

nun‟un 48. maddesine göre tecil edilmiĢ, taksitlendirilmiĢ veya ilgili diğer kanunlar 

uyarınca yeniden yapılandırılmıĢ olması ve bu tecil, taksitlendirme ve yapılandırma-

ların devam etmesi ve uygun bir iĢyerine sahip olması hâllerinde geçici iĢ iliĢkisi 

kurma yetkisi verilebilmektedir. 

Ayrıca özel istihdam bürosunun; iĢçi sayısı, iĢ hacmi, faaliyet alanı ve Ģube 

açıp açmaması gibi hususlar değerlendirilerek öngörülen teminat miktarının yirmi 

katına kadar artırılmasına çalıĢma ve sosyal güvenlik bakanı yetkilidir. 

B. Ġptal Talebinin Gerekçesi  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Birinci fıkrasında Yer Alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…” Ġbaresinin 

Ġncelenmesi  

 Dava dilekçesinde özetle; geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam büroları aracılığıy-

la kurulmasına olanak tanıyan kuralda iĢ sözleĢmesinin unsurları olan iĢ görme edi-

mi, bağımlılık ve ücret ödeme ediminin nasıl tanımlanacağı hususlarının belirtilme-

diği, kuralın iĢ sözleĢmesinin iĢçi açısından daha koruyucu olan ikili karakterini de-

ğiĢtirerek iĢçilerin kiralanmasına neden olduğundan Anayasa‟nın 2. maddesinde yer 

alan sosyal hukuk devleti ilkesiyle çeliĢtiği, kuralla iĢçilerin sözleĢme özgürlüğünün 

sınırlandırıldığı, özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi kurulmasının 

çalıĢanların düzensiz, belirsiz ve daha kötü koĢullarda çalıĢtırılması sonucunu doğu-

racağı, kuralla iĢçilerin ücretli hafta ve bayram tatili ile ücretli yıllık izin haklarının 

ortadan kaldırıldığı, çalıĢanların sendika kurma ve sendika üyeliği, toplu iĢ sözleĢme-

si ve grev haklarının kullanılamaz hâle getirildiği, özel istihdam büroları iĢçilerinin 

görevlendirildikleri iĢyerlerindeki sendikaya üye olup olmayacakları ve varsa yürür-

lükteki toplu iĢ sözleĢmelerinden yararlanıp yararlanamayacaklarının belirli olmadı-

ğı, özel istihdam bürosunun kiraya verdiği iĢçilerin ücret ve diğer haklarını ödenmesi 

konusunda kullanıcı iĢverenin müteselsil sorumluluğunun öngörülmediği, bu konuda 

kullanıcı iĢverene kontrol ve denetim görevinin verilmediği, iĢçilerin kıdem tazmina-
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tı hakkından yararlanmalarının mümkün olmadığı, sosyal güvenliğe iliĢkin haklardan 

ancak fiilen çalıĢılan dönemlerde yararlanılabileceği, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu bakımından yükümlülüklerinin eğitim 

verme ve gerekli tedbirleri alma yükümlülüğü ile sınırlandırılarak  geçici iĢçilerin 

sağlıksız ve güvensiz çalıĢma koĢullarına terk edildiği, iĢsizlik ödeneğinden yarar-

lanmaların mümkün olmadığı, kuralla geçici iĢçilerin çalıĢma ve sözleĢme hürriyeti 

ile çalıĢma haklarının özüne dokunulduğu, geçici iĢçilerin aynı iĢi yaptıkları hâlde 

sırf sözleĢmenin biçimi nedeniyle diğer iĢçilerin sahip olduğu çeĢitli haklardan mah-

rum kalmalarının eĢitlik ilkesine aykırılık oluĢturduğu, özel istihdam bürolarına iĢçi 

kiralama imtiyazı tanındığı belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 2., 10., 13., 48., 49., 50., 

51., 53., 54., 55. ve 60. maddelerine aykırı olduğu ileri sürülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (d) Bendinin Ġncelenmesi 

Dava dilekçesinde özetle; kuralla iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve 

aralıklı olarak görülen iĢlerde herhangi bir iĢ veya iĢyeri ayrımı yapılmaksızın özel 

istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasının öngörüldüğü, söz ko-

nusu iĢlerin neler olduğunun hukuken belirsiz olduğu, anılan düzenlemeyle iĢyerleri 

açısından yan iĢlerde ve asıl iĢlerde belirli süreli iĢ akitleriyle çalıĢtırılanların kiralık 

iĢçiliğe dönüĢtürülmesine imkân tanınmak suretiyle iĢçilerin daha kötü koĢullarda 

çalıĢtırılmasının önünün açıldığı, çalıĢanların korunmadığı belirtilerek kuralın Ana-

yasa‟nın 2. ve 49. maddelerine aykırı olduğu ileri sürülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (e) Bendinin Ġncelenmesi 

Dava dilekçesinde özetle; kuralla iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan 

iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması 

hâlinde iĢverenlere geçici iĢçi çalıĢtırabilme imkânı verildiği, iĢ sağlığı ve güvenliği 

bakımından acil durumların ve zorlayıcı hâllerin yangın, deprem, tehlikeli madde 

olayları, sel ve su baskını, aĢırı soğuk veya aĢırı sıcak sabotaj, toplumsal olaylar ve 

patlamalar gibi durumların olduğu, bu tür durumlarda iĢçilerin can güvenliğinin orta-

dan kalkmasının muhtemel olduğu, iĢyerinde çalıĢmanın durdurulabileceği, kuralla 
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bu hâllerde herhangi bir kısıtlama getirilmeden geçici iĢçilerin çalıĢtırılabilmesine 

olanak sağlanmasının kiĢinin maddi ve manevi varlığının korunmasını düzenleyen 

Anayasa‟nın 17. maddesiyle bağdaĢmadığı, diğer taraftan sürekli iĢ sözleĢmesiyle 

çalıĢan iĢçilerin çalıĢtırılmadığı bu iĢlerde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici 

iĢçilerin çalıĢtırılmasının da eĢitlik ilkesine aykırılık oluĢturduğu belirtilerek kuralın 

Anayasa‟nın 10. ve 17. maddelerine aykırı olduğu ileri sürülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (f) Bendinin Ġncelenmesi 

Dava dilekçesinde özetle; kuralla iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim 

kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen 

Ģekilde artması hâlinde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurula-

bilmesine olanak tanındığı, kuralda belirtilen iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üre-

tim kapasitesinin öngörülemeyen Ģekilde artması ölçütünün somut olmadığı,  sınırla-

rının bulunmadığı, bu nedenle düzenlemenin hukuki belirsizlik taĢıdığı ve öngörüle-

bilir olmadığı belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 2. maddesine aykırı olduğu ileri sü-

rülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (g) Bendinin Ġncelenmesi  

Dava dilekçesinde özetle; kuralla mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ 

artıĢları hâlinde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesine 

olanak tanındığı, kuralda belirtilen mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ ar-

tıĢları ölçütünün somut olmadığı, sınırlarının bulunmadığı, bu nedenle düzenlemenin 

hukuki belirsizlik taĢıdığı ve öngörülebilir olmadığı belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 

2. maddesine aykırı olduğu ileri sürülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesi-

nin Üçüncü Fıkrasının Birinci Cümlesinde Yer Alan “…süre sınırı olmaksı-

zın…” Ġbaresinin Ġncelenmesi 

Dava dilekçesinde özetle; kuralla özel istihdam büroları aracılığıyla ortaya ko-

nulan istihdam biçiminin mevsimlik tarım iĢleri ve ev hizmetlerinde sürekli çalıĢma 
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biçimi hâline getirildiği, geçici iĢ iliĢkisinin sürekli yapılmamasına iliĢkinin ilkenin 

mevsimlik tarım iĢleri ve ev hizmetleri yönünden uygulanmamasının çalıĢanların 

hayat seviyelerini düĢüreceği belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 49. maddesine aykırı 

olduğu ileri sürülmüĢtür.  

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Altıncı Fıkrasının Dördüncü Cümlesinin Ġncelenmesi 

 Dava dilekçesinde özetle; kuralda geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢ-

çinin 4857 sayılı Kanun‟un 30. maddesinin uygulanmasında özel istihdam bürosu ve 

geçici iĢverenin iĢçi sayısına dâhil edilmeyeceğinin öngörüldüğü, düzenlemeyle en-

gelli ve eski hükümlü istihdamı yönünden, özel istihdam büroları ile geçici iĢçi istih-

dam eden iĢverenlere ayrıcalık ve imtiyaz tanındığı, eĢitlik ilkesiyle bağdaĢmadığı, 

engellilerin çalıĢtırılmasına yönelik devletin koruma yükümlülüğünün ortadan kaldı-

rıldığı belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 10. ve 50. maddelerine aykırı olduğu ileri 

sürülmüĢtür.  

 H. Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Onbirinci Fıkrasının Birinci Cümlesinin Ġncelenmesi  

Dava dilekçesinde özetle; kuralla özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan ge-

çici iĢ iliĢkisinde iĢverenin özel istihdam bürosu olduğu öngörülmek suretiyle iĢçinin 

fiilen hizmet verdiği geçici iĢverenin 4857 sayılı Kanun‟un ve diğer kanunların ken-

disine yüklediği tüm yükümlülüklerden kurtulduğu, iĢçinin sözleĢme özgürlüğünün 

sınırlandırıldığı, mal ve hizmet üretiminin yapıldığı yer olan iĢyeri unsurunun kaldı-

rıldığı, düzenlemenin Anayasa‟nın 49. maddesinde yer alan çalıĢanların korunması 

ilkesiyle bağdaĢmadığı belirtilerek kuralın Anayasa‟nın 48. ve 49. maddelerine aykırı 

olduğu ileri sürülmüĢtür. 

C. Anayasa’ya Aykırılık Sorunu 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Birinci fıkrasında Yer Alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…” Ġbaresinin 

Ġncelenmesi  
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1. Kanun‟un “Geçici iş ilişkisi” baĢlıklı 7. maddesinin dava konusu ibareyi de 

içeren birinci fıkrasında, geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da 

holding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde gö-

revlendirme yapılmak suretiyle kurulabileceği hüküm altına alınmıĢtır. Dava konusu 

kural, fıkrada yer alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…”ibaresidir. 

2. Anayasa'nın 2. maddesinde nitelikleri belirtilen sosyal hukuk devleti; insan 

haklarına dayanan, bu hak ve özgürlükleri koruyup güçlendiren, kiĢilerin huzur, re-

fah ve mutluluk içinde yaĢamalarını güvence altına alan, kiĢi hak ve özgürlükleriyle 

kamu yararı arasında adil bir denge kurabilen, çalıĢma hayatını geliĢtirmek ve eko-

nomik önlemler alarak çalıĢanlarını koruyan, onların insan onuruna uygun hayat sür-

dürmelerini sağlayan, millî gelirin adalete uygun biçimde dağıtılması için gereken 

önlemleri alan, sosyal güvenlik hakkını yaĢama geçirebilen, güçsüzleri güçlüler kar-

Ģısında koruyarak sosyal adaleti ve toplumsal dengeleri gözeten devlettir. 

3. Anayasa‟nın 13. maddesinde “Temel hak ve hürriyetler, özlerine dokunul-

maksızın yalnızca Anayasanın ilgili maddelerinde belirtilen sebeplere bağlı olarak 

ve ancak kanunla sınırlanabilir. Bu sınırlamalar, Anayasanın sözüne ve ruhuna, de-

mokratik toplum düzeninin ve lâik Cumhuriyetin gereklerine ve ölçülülük ilkesine 

aykırı olamaz.” denilmektedir.  

4. Anayasa'nın 48. maddesinin birinci fıkrasında “Herkes, dilediği alanda ça-

lışma ve sözleşme hürriyetlerine sahiptir...” denilmek suretiyle çalıĢma ve sözleĢme 

hürriyeti güvence altına alınmıĢtır. Maddenin gerekçesinde; hürriyet temeline dayalı 

bir toplumda irade serbestliği çerçevesinde ferdin sözleĢme yapma, meslek seçme ve 

çalıĢma hürriyetlerinin garanti altına alınmasının tabiî olduğu ve bu hürriyetlerin 

ancak kamu yararı amacıyla ve kanunla sınırlanabileceği ifade edilmiĢtir.  

5. Anayasa‟nın 49. maddesinde; çalıĢmanın herkesin hakkı ve ödevi olduğu, 

devletin çalıĢanların hayat seviyesini yükseltmek, çalıĢma hayatını geliĢtirmek için 

çalıĢanları ve iĢsizleri korumak, çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği önlemeye elveriĢli 

ekonomik bir ortam yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbirleri 

alacağı belirtilmiĢtir.  
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6. Kuralla geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulmasına 

olanak tanınmaktadır. Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasına göre özel istihdam 

bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile kurulmaktadır. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ 

iliĢkisinde özel istihdam bürosu; geçici iĢçi ile iĢ sözleĢmesi, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenle de geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yapmaktadır. 

7. SözleĢme özgürlüğü, özel hukuktaki irade özerkliği ilkesinin anayasa huku-

ku alanındaki dayanağıdır. Özel hukukta irade özerkliği, özel kiĢilerin yasal sınırlar 

içinde istedikleri hukuki sonuca bu yoldaki iradelerini yeterince açığa vurarak ulaĢa-

bilmeleri demektir. Anayasa açısından sözleĢme özgürlüğü ise devletin özel kiĢilerin 

istedikleri hukuki sonuçlara ulaĢmalarını sağlaması ve bu bağlamda özel kiĢilerin 

belli hukuki sonuçlara yönelen iradelerini geçerli olarak tanıması, onların iradelerinin 

yöneldiği hukuki sonuçların doğacağını ilke olarak benimsemesi ve koruması de-

mektir. SözleĢme özgürlüğü uyarınca kiĢiler, hukuksal iliĢkilerini özgür iradeleriyle 

ve sözleĢmelerle düzenlemekte serbesttir. 

8. ÇalıĢma özgürlüğü, herkesin dilediği mesleği seçmede özgür olmasını ve 

zorla çalıĢtırılmamayı ifade eder. Birey bu özgürlüğünü kullanarak dilediği alanı ve 

iĢi seçebilir. ÇalıĢma hakkı ise bireyin özgür iradesiyle seçtiği mesleği veya iĢi icra 

etmesi, devletin de çalıĢmak isteyenlere iĢ temin etmek için gereken tedbirleri alma-

sıdır. 

9. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi, özgür ira-

desiyle kendisine iĢ temin edilmesi amacıyla özel istihdam bürosuyla yazılı iĢ söz-

leĢmesi yapmaktadır. Özel istihdam bürosu da geçici iĢverenle yaptığı geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi ile bu iĢçiyi geçici iĢverenin iĢyerinde görevlendirmektedir. Bu 

bağlamda özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi kendi 

özgür iradesiyle özel istihdam bürosuyla iĢ sözleĢmesi yaparak kendi seçtiği iĢte ça-

lıĢmak üzere geçici iĢverenin iĢyerinde görevlendirildiğinden özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasına olanak sağlayan kuralda, Anayasa'nın 
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48. maddesinde düzenlenen çalıĢma ve sözleĢme hürriyetine aykırılık bulunmamak-

tadır. 

10. Kanun‟un 7. maddesinin onbirinci fıkrasında; geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin 

özel istihdam bürosu olduğu, özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

arasında yapılacak geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinde sözleĢmenin baĢlangıç ve bitiĢ 

tarihi, iĢin niteliği, özel istihdam bürosunun hizmet bedeli, varsa geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin ve özel istihdam bürosunun özel yükümlülüklerinin yer alacağı, geçici iĢçi-

nin Türkiye ĠĢ Kurumundan veya bir baĢka özel istihdam bürosundan hizmet alması-

nı ya da iĢ görme edimini yerine getirdikten sonra geçici iĢçi olarak çalıĢtığı iĢveren 

veya farklı bir iĢverenin iĢyerinde çalıĢmasını engelleyen hükümlerin sözleĢmeye 

konulamayacağı, geçici iĢçi ile yapılacak iĢ sözleĢmesinde, iĢçinin ne kadar süre içe-

risinde iĢe çağrılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceğinin belirtileceği 

ve bu sürenin üç ayı geçemeyeceği hükme bağlanmıĢtır. 

11. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi, özel istihdam bü-

rosu ile iĢ sözleĢmesi yaptığı için iĢvereni özel istihdam bürosu olmakta ancak iĢ 

görme edimini, özel istihdam bürosunun geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaptığı iĢve-

rene karĢı yerine getirmektedir. ĠĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olduğundan 

ücret ödeme edimini ise özel istihdam bürosu yerine getirmektedir. Dolayısıyla özel 

istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢverenin iĢ görme 

edimini kime karĢı yerine getireceği ve ücret ödeme ediminden kimin sorumlu oldu-

ğu hususlarında herhangi bir belirsizlik bulunmamaktadır.  

12. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi, iĢvereni 

olan özel istihdam bürosuna bağlı olmakla birlikte iĢ sözleĢmesinde ne kadar süre 

içinde iĢe çağırılmazsa haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedebileceğinin sözleĢmede 

belirtileceği ve bu sürenin üç ayı geçemeyeceği öngörüldüğünden iĢçinin geçici iĢve-

renin iĢyerinde iĢ görme edimini yerine getirmek üzere uzun süre gönderilmeden 

bekletilmesi engellenmiĢtir. 

13. Kanun koyucu, geçici iĢ iliĢkisinin sürekli istihdamın yerini almaması, di-

ğer bir ifadeyle geçici iĢ iliĢkisinin istismarının önlenmesi ve iĢ gücü piyasasının 

iĢleyiĢinin bozulmamasını temin etmek amaçlarıyla özel istihdam bürosu aracılığıyla 
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geçici iĢ iliĢkisi kurulmasına birtakım sınırlamalar getirmiĢ; geçici iĢ iliĢkisinin belir-

li iĢ veya hâllerde, kural olarak belirli sürelerde kurulabilmesini öngörmüĢtür. 

14. Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrası uyarınca analık ve doğum izni hâlle-

rinde, iĢ akdinin askıya alındığı hâllerde, askerlik hizmetinin yerine getirilmesi 

hâlinde, ebeveynlerden birinin kısmi çalıĢma yapması durumunda, mevsimlik tarım 

iĢlerinde, ev hizmetlerinde, iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan iĢlerde, iĢ gü-

venliği bakımından acil iĢlerde veya zorlayıcı nedenlerin bulunması durumunda, iĢ-

letmenin iĢ hacminin öngörülemeyen ölçüde artması hâlinde ve mevsimlik iĢler dı-

Ģında dönemsellik arz eden iĢ artıĢlarının olması hâlinde özel istihdam bürosu aracı-

lığıyla geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecektir.  

15. Kanun‟un 7. maddesinin üçüncü fıkrasına göre özel istihdam bürosu aracı-

lığıyla geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi, analık ve doğum izni, iĢ 

akdinin askıya alınması ve askerlik hâllerinde bu hâllerin devamı süresince, mevsim-

lik tarım iĢlerinde ve ev hizmetlerinde süre sınırı olmaksızın diğer hâllerde ise en 

fazla dört ay süreyle kurulabilecek ve bu sözleĢme ikinci fıkranın (g) bendinde belir-

tilen mevsimlik iĢler dıĢında dönemsellik arz eden iĢ artıĢları hariç toplam sekiz ayı 

geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, 

belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay geçmedikçe yeniden geçici iĢçi çalıĢtı-

ramayacaktır. 

16. Ayrıca Kanun‟un 7. maddesinin altıncı fıkrasında; iĢletmenin iĢ hacminin 

öngörülemeyen ölçüde artması hâlinde geçici iĢ iliĢkisine dayalı çalıĢtırılan iĢçi sayı-

sının iĢyerinde çalıĢtırılan toplam iĢçi sayısının dörtte birini geçemeyeceği hüküm 

altına alınarak özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin sürekli istihdamın 

yerini almaması amaçlanmıĢ ancak küçük ölçekli iĢletmelerde üretimin devamının 

sağlanması amacıyla on ve daha az iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinin dörtte bir sınırlaması-

na tabi olmayacağı ve beĢ iĢçiye kadar geçici iĢ iliĢkisi kurulabileceği düzenlenmiĢ-

tir. 

17. Kanun‟un 7. maddesinin dokuzuncu fıkrasının (d) bendinde; geçici iĢvere-

nin geçici iĢçileri çalıĢtıkları dönemlerde iĢyerindeki sosyal hizmetlerden eĢit mua-

mele ilkesince yararlandıracağı, geçici iĢçilerin çalıĢmadıkları dönemlerde ise özel 
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istihdam bürosundaki eğitim ve çocuk bakım hizmetlerinden yararlandırılacağı ifade 

edilmiĢtir. Bu bağlamda geçici iĢçiler, geçici iĢverenin yanında çalıĢtıkları dönemler-

de eĢit muamele ilkesi uyarınca ulaĢım, yemek, kantin ve çocuk bakım hizmetleri 

gibi sosyal hizmetlerden; çalıĢmadıkları dönemlerde ise özel istihdam bürosundaki 

eğitim ve çocuk bakım hizmetlerinden yararlanabileceklerdir. 

18. Kanun‟un 7. maddesinin onuncu fıkrasında da geçici iĢçinin, geçici iĢçiyi 

çalıĢtıran iĢverenin iĢyerindeki çalıĢma süresince temel çalıĢma koĢullarının bu iĢçi-

lerin aynı iĢveren tarafından aynı iĢ için doğrudan istihdamı hâlinde sağlanacak ko-

Ģulların altında olamayacağı hüküm altına alınmıĢtır. Bu hüküm uyarınca geçici iĢçi, 

geçici iĢverenin iĢyerinde iĢ görme edimini yerine getirirken bu iĢveren tarafından 

geçici olarak değil aynı iĢ için iĢ akdi kurulmak suretiyle istihdam edilseydi tabi ola-

cağı temel çalıĢma koĢullarında çalıĢtırılacaktır. Temel çalıĢma koĢulları ise iĢçilerin 

fazla çalıĢmaları, ara dinlenmeleri, gece çalıĢmaları, izinleri ve tatilleri gibi hususlara 

iliĢkin düzenlemeleri kapsamaktadır. 

19. Bütün bu hususlar göz önüne alındığında özel istihdam büroları aracılığıyla 

kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçilerin düzensiz, belirsiz ve kötü koĢullarda çalıĢtırıl-

ması söz konusu olmadığından kuralın Anayasa‟nın 49. maddesinde öngörülen dev-

letin çalıĢanların hayat seviyesini yükseltme ile çalıĢanları ve iĢsizleri koruma yü-

kümlülüğüne aykırı bir düzenleme olarak nitelendirilmesi mümkün değildir. 

20. Anayasa'nın 50. maddesinin üçüncü ve dördüncü fıkralarında; dinlenmenin 

çalıĢanlar için bir hak olduğu, ücretli hafta ve bayram tatili ile ücretli yıllık izin hak-

larının ve koĢullarının kanunla düzenleneceği belirtilmiĢtir.  

21. Kanun‟un 46. maddesinin ikinci fıkrasında, çalıĢılmayan hafta tatili günü 

için iĢveren tarafından bir iĢ karĢılığı olmaksızın o günün ücreti tam olarak ödenece-

ği; 47. maddesinde, ĠĢ Kanunu kapsamına giren iĢyerlerinde çalıĢan iĢçilere, kanun-

larda ulusal bayram ve genel tatil günü olarak kabul edilen günlerde çalıĢmazlarsa bir 

iĢ karĢılığı olmaksızın o günün ücretlerinin tam olarak, tatil yapmayarak çalıĢırlarsa 

ayrıca çalıĢılan her gün için bir günlük ücretin ödeneceği; 53. maddesinin birinci 

fıkrasında da iĢyerinde iĢe baĢladığı günden itibaren deneme süresi de içinde olmak 

üzere en az bir yıl çalıĢmıĢ olan iĢçilere yıllık ücretli izin verileceği ifade edilmiĢtir. 
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22. Kanun‟da özel istihdam büroları aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢ-

çinin dinlenme, ücretli hafta ve bayram tatili ile ücretli yıllık izin haklarını kullanma-

larını engelleyen bir hüküm bulunmamaktadır. Dolayısıyla özel istihdam bürosu ara-

cılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçilerin Kanun‟un 46., 47. ve 53. maddelerde 

öngörülen koĢulları gerçekleĢtirmeleri hâlinde hafta tatili, bayram tatili ve ücretli 

yıllık izin haklarını kullanmaları mümkün olduğundan kuralın Anayasa‟nın 50. mad-

desine aykırı bir yönü bulunmamaktadır. 

23. Anayasa‟nın 51. maddesinde güvenceye bağlanan sendika hakkı, demokra-

tik toplumun temeli olan örgütlenme özgürlüğünün bir parçasıdır. Örgütlenme özgür-

lüğü, bireylerin kendi menfaatlerini korumak için kolektif oluĢumlar meydana getire-

rek bir araya gelebilme özgürlüğüdür. Bu özgürlük, bireylere topluluk hâlinde siya-

sal, kültürel, sosyal ve ekonomik amaçlarını gerçekleĢtirme imkânı sağlar. Sendika 

hakkı da çalıĢanların bireysel ve ortak çıkarlarını korumak amacıyla bir araya gelerek 

örgütlenebilme serbestisini gerektirmekte ve bu niteliğiyle örgütlenme özgürlüğünün 

bir parçasını oluĢturmaktadır.  

24. Sendika hakkı, çalıĢanların ve iĢverenlerin sadece istedikleri sendikaları 

kurmaları ve bunlara üye olmaları yolunda bir hakla sınırlı kalmamakta, aynı zaman-

da oluĢturdukları tüzel kiĢiliklerin varlığının ve faaliyetlerinin de güvence altına 

alınmasını içermektedir. Üyelerinin ekonomik ve sosyal ortak menfaatlerini korumak 

ve geliĢtirmek amacıyla kurulan sendikalar ve bunların üst kuruluĢlarının iĢ uyuĢ-

mazlığı çıkarması, toplu görüĢme ve toplu iĢ sözleĢmesi yapması, grev ve lokavt ka-

rarı vermesi ve uygulaması da sendika hakkının gereklerindendir.  

25. Sendika hakkının bir unsuru olan toplu iĢ sözleĢmesi hakkı Anayasa‟nın 53. 

maddede özel olarak düzenlemiĢtir. Anılan maddenin birinci fıkrasında “İşçiler ve 

işverenler, karşılıklı olarak ekonomik ve sosyal durumlarını ve çalışma şartlarını 

düzenlemek amacıyla toplu iş sözleşmesi yapma hakkına sahiptirler.” denildikten 

sonra devamındaki fıkrada “Toplu iş sözleşmesinin nasıl yapılacağı kanunla düzen-

lenir.” hükmüne yer verilmiĢtir. 

26. Anayasa‟nın 54. maddesinde; toplu iĢ sözleĢmesinin yapılması sırasında 

uyuĢmazlık çıkması hâlinde iĢçilerin grev hakkına sahip oldukları, grev ve lokavtın 
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yasaklanabileceği veya ertelenebileceği, grev ve lokavtın yasaklandığı veya ertelen-

diği durumlarda ertelemenin sonunda uyuĢmazlığın Yüksek Hakem Kurulunca çözü-

leceği, uyuĢmazlığın her safhasında tarafların da anlaĢarak Yüksek Hakem Kuruluna 

baĢvurabilecekleri, Yüksek Hakem Kurulu kararlarının kesin ve toplu iĢ sözleĢmesi 

hükmünde olduğu belirtilmiĢtir. 

27. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi, geçici 

iĢverenle aralarında bir iĢ sözleĢmesi bulunmadığı ve geçici olarak geçici iĢverenin 

iĢyerinde çalıĢtığı için geçici iĢverenin iĢyerinde kurulu bir sendikaya doğal olarak 

üye olamayacaktır. Buna karĢılık geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu oldu-

ğundan ve geçici iĢ iliĢkisi esnasında özel istihdam bürosu ile yapılan iĢ sözleĢmesi 

devam ettiğinden geçici iĢçi özel istihdam bürosunun iĢyerinin girdiği iĢ kolunda bir 

sendika kurabileceği gibi kurulmuĢ olan bir sendikaya üye de olabilecektir. Bu bağ-

lamda özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçinin sendika 

hakkının ortadan kaldırılması veya kullanılamaz hâle getirilmesi söz konusu değildir. 

28. 6356 sayılı Sendikalar ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu‟nun 33. maddesinin 

birinci fıkrası uyarınca toplu iĢ sözleĢmeleri iĢ akitlerinin yapılması, içeriği ve sona 

ermesi ile ilgili hususları düzenlemek üzere kurulmaktadır. Toplu iĢ sözleĢmesinden 

yararlanma noktasında geçici iĢçi, geçici iĢverenin taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmesin-

den yararlanamayacaktır. Geçici iĢçinin geçici iĢverenin taraf olduğu toplu iĢ söz-

leĢmesinden yararlanamaması, geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında bir iĢ sözleĢmesi 

bulunmamasından kaynaklanmaktadır. 

29. Diğer yandan geçici iĢçinin iĢvereni olan özel istihdam bürosunun bir iĢçi 

sendikası ile yapmıĢ olduğu bir toplu iĢ sözleĢmesinin bulunması hâlinde ise 6356 

sayılı Kanun‟un 39. maddesinin birinci ve dördüncü fıkraları ile aynı Kanun‟un 26. 

maddesinin dördüncü fıkrası gereğince toplu iĢ sözleĢmesinin tarafı olan iĢçi sendi-

kasına üye olduğu, dayanıĢma aidatı ödediği veya iĢçi sendikasının muvafakatini 

aldığı takdirde bu toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanması mümkündür. Bu itibarla ge-

çici iĢ iliĢkisinin özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulmasına olanak sağlayan kura-

lın iĢçinin toplu iĢ sözleĢmesinden yararlanma hakkını ortadan kaldıran bir düzenle-

me olarak nitelendirilmesi mümkün değildir. 
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30. Kanun‟un 7. maddesinin beĢinci fıkrasında, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin 

grev ve lokavtın uygulanması sırasında 6356 sayılı Kanun‟un 65. maddesi hükümleri 

saklı kalmak kaydıyla geçici iĢ iliĢkisiyle iĢçi çalıĢtırılamayacağı belirtilmiĢtir. Bu 

düzenlemeyle kanun koyucunun geçici iĢverenin iĢyerinde uygulanan grev ve lokavtı 

etkisiz hâle getirmek amacıyla geçici iĢ iliĢkisiyle iĢçi çalıĢtırılmasının önüne geçil-

mesinin hedeflendiği anlaĢılmaktadır. 

31. Diğer taraftan özel istihdam bürosunun iĢyerinde grev olması hâlinde geçici 

iĢçinin taraf olduğu iĢ sözleĢmesini de etkileyecek olan toplu iĢ sözleĢmesine ulaĢ-

mak için yapılan bu greve katılma hakkı bulunduğundan kuralın geçici iĢçinin grev 

hakkını sınırlandırdığı söylenemez. 

32. Anayasa‟nın “Ücrette adalet sağlanması” baĢlıklı 55. maddesinde “Ücret 

emeğin karşılığıdır. /Devlet, çalışanların yaptıkları işe uygun adaletli bir ücret elde 

etmeleri ve diğer sosyal yardımlardan yararlanmaları için gerekli tedbirleri 

alır…” denilmektedir. 

33. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçinin iĢve-

reni özel istihdam bürosu olduğundan iĢ görme ediminin karĢılığı olan ücreti de özel 

istihdam bürosu tarafından ödenecektir. Dolayısıyla iĢçinin ücretinin ödenmesi husu-

sunda asıl sorumluluk özel istihdam bürosuna aittir.  

34. Öte yandan özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde 

geçici iĢverenin müteselsil sorumluluğu öngörülmemiĢtir. Ancak Kanun‟un 7. mad-

desinin on ikinci fıkrasında; iĢletmenin ortalama mal ve hizmet kapasitesinin öngörü-

lemeyen Ģekilde artması hâlinde kurulan geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢverenin iĢyerin-

de bir ayın üzerinde çalıĢan geçici iĢçilerin ücretlerinin ödenip ödenmediğini çalıĢtığı 

süre boyunca her ay kontrol etmekle, özel istihdam bürosunun ise ücretin ödendiğini 

gösteren belgeleri aylık olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene ibraz etmekle yükümlü 

olduğu, geçici iĢveren ödenmeyen ücretler mevcut ise bunlar ödenene kadar özel 

istihdam bürosunun alacağından mahsup etmek kaydıyla geçici iĢçilerin en çok üç 

aya kadar ücretlerini doğrudan banka hesabına yatıracağı, ücreti ödenmeyen iĢçilerin 

ve ödenmeyen ücret tutarlarının geçici iĢveren tarafından çalıĢma ve iĢ kurumu mü-

dürlüğüne bildirileceği hükme bağlanmıĢtır. 
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35. Ayrıca 4904 sayılı Kanun‟un 17. maddesinin üçüncü fıkrasına göre baĢvuru 

tarihinden önceki iki yıl süresince kesintisiz faaliyet gösteren Türkiye ĠĢ Kurumuna 

kayıtlı özel istihdam bürolarına, Kurum tarafından geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisi 

verilebilmesi için fıkrada belirtilen diğer koĢulların yanında özel istihdam bürolarının 

Kuruma baĢvurulan tarihte brüt asgari ücret tutarının iki yüz katına denk gelen mik-

tarda teminat yatırmaları gerekmektedir. 

36. 4904 sayılı Kanun‟un 18. maddesinin beĢinci fıkrasında da özel istihdam 

bürosunun iflası, kapatılması, aracılık faaliyeti veya geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin 

iptali ya da iĢçi ücretlerinin büro tarafından ödenmemesi hâllerinde diğer kanunlarda 

düzenlenen hükümlere bakılmaksızın iĢçi alacaklarının teminattan öncelikli olarak 

ödeneceği belirtilmiĢtir. 

37. Dolayısıyla bu düzenlemeler göz önünde bulundurulduğunda özel istihdam 

bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçilerin ücret hakkının korun-

madığı, geçici iĢverenin geçici iĢçinin ücretinin ödenip ödenmediği noktasında kont-

rol ve denetim görevinin bulunmadığı söylenemez. 

38. ĠĢçinin 1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 14. maddesinde düzenlenen kıdem taz-

minatına hak kazanabilmesi için iĢ akdinin sona erdiği tarihte iĢ yerinde en az bir 

yıllık kıdeminin olması ve 14. maddede belirtilen nedenlerden birisiyle iĢ akdinin 

sona ermiĢ olması gerekmektedir. 

39. Özel istihdam bürosuyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçinin kıdem tazmi-

natı alamayacağına iliĢkin Kanun‟da bir hüküm bulunmamaktadır. Dolayısıyla geçici 

iĢçinin farklı geçici iĢverende çalıĢarak geçirdiği sürelerin toplamı bir yılı geçmesi ve 

1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 14. maddesinde belirtilen diğer koĢulların gerçekleĢmesi 

hâlinde kıdem tazminatını iĢvereni olan özel istihdam bürosundan talep etme hakkı 

bulunmaktadır.  

40. Sosyal hukuk devletinin somut göstergelerinden biri olan sosyal güvenlik 

hakkının yer aldığı Anayasa‟nın 60. maddesinin birinci fıkrasında "Herkes, sosyal 

güvenlik hakkına sahiptir." denilmektedir. Bu hüküm bireylere yaĢlılık, hastalık, ka-

za, ölüm ve malullük gibi sosyal riskler karĢısında asgari ölçüde bir yaĢam düzeyi 

sağlamayı amaçlamaktadır. Aynı maddenin ikinci fıkrasında da "Devlet, bu güvenliği 
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sağlayacak gerekli tedbirleri alır ve teşkilatı kurar." denilerek bu görevin devlet ta-

rafından oluĢturulacak kuruluĢlar yoluyla yerine getirilmesi öngörülmektedir.  

41. Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nun 19. maddesinin ikinci fıkrasında; özel is-

tihdam bürosu iĢçisine iliĢkin ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, Sosyal Sigortalar ve 

Genel Sağlık Sigortası Kanunu ile ĠĢsizlik Sigortası Kanunu‟ndan doğan yükümlü-

lüklerin ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesi saklı kalmak kaydıyla özel istihdam bürosu tara-

fından yerine getirileceği belirtilmiĢtir. 

42. Bu bağlamda özel istihdam bürosu, geçici iĢ iliĢkisi ile çalıĢtırdığı iĢçisini, 

tüm sigorta kollarına tabi olarak Sosyal Güvenlik Kurumuna bildirmekle yükümlü 

olup geçici iĢçiye iĢ kazası ve meslek hastalığı, analık, malullük, yaĢlılık, ölüm sigor-

tası, genel sağlık sigortası ve iĢsizlik sigortası hükümleri uygulanacaktır. 

43. Kanun‟un 7. maddesinin dokuzuncu fıkrasının (f) bendinde; geçici iĢçi ça-

lıĢtıran iĢverenin 6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun 17. maddesinin 

altıncı fıkrasında öngörülen eğitimleri vermekle, iĢ sağlığı ve güvenliği açısından 

gereken tedbirleri almakla, geçici iĢçinin de bu eğitimlere katılmakla yükümlü oldu-

ğu belirtilmiĢtir. 

44. ĠĢverenlerin 6331 sayılı Kanun‟dan kaynaklanan iĢ sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili her türlü tedbiri alma, denetleme, eğitim verme ve bilgilendirme, risk değerlen-

dirmesi yapma, sağlık gözetim, iĢ yeri hekimi ve iĢ güvenliği uzmanı görevlendirme 

yükümlülükleri bulunmakta olup bu yükümlülükler iĢverenlerin iĢyerlerinde çalıĢan 

iĢçilerin tamamını kapsayan yükümlülüklerdir. Özel istihdam bürosu aracılığıyla 

kurulan geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢverenin bu yükümlülükleri geçici iĢçiler yönün-

den de geçerli bulunmaktadır. Geçici iĢverenin 6331 sayılı Kanun‟dan kaynaklanan 

yükümlülükleri iĢyerinde çalıĢan bütün iĢçileri kapsadığından geçici iĢçilerin diğer 

iĢçilere göre sağlıksız ve güvensiz çalıĢma koĢullarında çalıĢtırılması söz konusu 

değildir.  

45. 4447 sayılı Kanun‟un 50. ve 51. maddeleri uyarınca iĢçilerin iĢsizlik öde-

neği alma hakkı mevcut olup iĢsizlik ödeneği alınabilmesi için belirli koĢulların ger-

çekleĢmesi gerekir. Buna göre hizmet akdinin sona erdiği tarihten önceki son üç yıl 

en az 600 gün sigortalı olarak çalıĢılarak prim ödenmiĢ olması, iĢ akdinin feshedildi-
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ği tarihten geriye doğru sürekli 120 gün çalıĢılarak prim ödenmiĢ olması ve hizmet 

akdinin 4447 sayılı ĠĢsizlik Kanunu‟nun 51. maddesinde sayılan hâllerden birisine 

dayalı olarak sona ermiĢ olması gerekmektedir. 

46. Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde özel istihdam 

bürosu ile iĢçi arasında yapılan iĢ sözleĢmesi, kural olarak belirsiz süreli olduğundan 

geçici iĢçinin farklı geçici iĢverenlerde çalıĢtığı sürelerin ve bu sürelerde yatırılan 

sigorta primlerinin tamamının dikkate alınacağı hususu göz önünde bulunduruldu-

ğunda geçici iĢçilerin 4447 sayılı Kanun‟un 50. ve 51. maddelerinde belirtilen koĢul-

ları sağlamaları hâlinde iĢsizlik ödeneğinden yararlanacakları açıktır.  

47. Anayasa'nın 10. maddesinde yer verilen kanun önünde eĢitlik ilkesi hukuk-

sal durumları aynı olanlar için söz konusudur. Bu ilke ile eylemli değil hukuksal eĢit-

lik öngörülmüĢtür. EĢitlik ilkesinin amacı, aynı durumda bulunan kiĢilerin kanunlar 

karĢısında aynı iĢleme bağlı tutulmalarını sağlamak, ayrım yapılmasını ve ayrıcalık 

tanınmasını önlemektir. Kanun önünde eĢitlik, herkesin her yönden aynı kurallara 

bağlı tutulacağı anlamına gelmez. Durumlarındaki özellikler, kimi kiĢiler ya da top-

luluklar için değiĢik kuralları ve uygulamaları gerektirebilir. Aynı hukuksal durumlar 

aynı, ayrı hukuksal durumlar farklı kurallara bağlı tutulursa Anayasa'da öngörülen 

eĢitlik ilkesi zedelenmez. 

48. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi, özel istihdam bürosunun 

bir iĢverenle yapmıĢ olduğu geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile iĢçisini geçici olarak 

bu iĢverene devri ile kurulmakta olup geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında bir iĢ söz-

leĢmesi bulunmamaktadır. Geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢan diğer iĢçiler ise geçici 

iĢverenle yapmıĢ oldukları iĢ sözleĢmesi gereğince geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢ-

maktadırlar. Dolayısıyla özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢverenin iĢyerinde 

çalıĢan geçici iĢçilerle diğer iĢçilerin hukuksal durumları aynı değildir. Hukuksal 

durumları farklı olan geçici iĢçilerle geçici iĢverenin diğer iĢçileri arasında eĢitlik 

değerlendirmesi yapılamayacağından kuralda eĢitlik ilkesine aykırılık bulunmamak-

tadır. 

49. Yasama yetkisinin genelliği ilkesi uyarınca kanun koyucu, anayasal ilkelere 

uygun olmak koĢuluyla dilediği konuda düzenleme yapabilir. Anayasal ilkelere uy-
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gun olmak koĢuluyla geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam büroları aracılığıyla kurulma-

sına iliĢkin düzenlemeler yapması da kanun koyucunun takdir yetkisi kapsamında-

dır.  

50. Öte yandan gerekçesinden iĢ gücü piyasasında istihdam olanaklarının artı-

rılması, uzun dönemli iĢsizlerin iĢsizlikten kurtulması ve iĢ gücü piyasasının dıĢında 

kalmıĢ olanların iĢ gücü piyasasına dâhil olmalarını sağlamak amacıyla öngörüldüğü 

anlaĢılan kuralla özel istihdam bürolarına iĢçi kiralama imtiyazı tanınması da söz 

konusu değildir. 

 51. Açıklanan nedenlerle kural, Anayasa‟nın 2., 10., 13., 48., 49., 50., 51., 53., 

54., 55. ve 60. maddelerine aykırı değildir. Ġptal talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (d) Bendinin Ġncelenmesi  

1.Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (d) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “işletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı ola-

rak gördürülen işlerde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

2. Hukuk devleti ilkesinin gereklerinden bir diğeri ise belirliliktir. Belirlilik il-

kesi bireylerin hukuk kurallarını önceden bilmeleri, tutum ve davranıĢlarını bu kural-

lara göre güvenle belirleyebilmeleri anlamını taĢımaktadır. Belirlilik ilkesi yalnızca 

yasal belirliliği değil daha geniĢ anlamda hukuki belirliliği ifade etmektedir. Bir baĢ-

ka deyiĢle hukuk kurallarının belirliliğinin sağlanması yalnızca kanunla düzenleme 

yapılması anlamına gelmemektedir. Yasal düzenlemeye dayanarak eriĢilebilir, bili-

nebilir ve öngörülebilir gibi niteliksel gereklilikleri karĢılaması koĢuluyla mahkeme 

içtihatları ve yürütmenin düzenleyici iĢlemleri ile de hukuki belirlilik sağlanabilir. 

Hukuki belirlilik ilkesinde asıl olan, bir hukuk normunun uygulanmasıyla ortaya 

çıkacak sonuçların o hukuk düzeninde öngörülebilir olmasıdır.  

3. Kuralın gerekçesinde iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı 

olarak kısa süreli belirli iĢlerin yapılması amacıyla gördürülen iĢlere, yeni bir yazılım 
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geliĢtirilmesi, teknik bakım, onarım gibi ihtiyaçların ortaya çıkması ve belirli süreli 

proje iĢler örnek olarak gösterilmiĢtir. ĠĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve 

aralıklı olarak gördürülen iĢlerin kapsamının belirlenmesinde kuralın gerekçesi de 

göz önünde bulundurulacaktır. 

4. Bunun yanı sıra özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurula-

bileceği iĢlerden olan iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gör-

dürülen iĢler, günün koĢullarına göre değiĢebilecek nitelikte olup kanunda tek tek 

belirtilecek iĢlerden değildir. Bu itibarla günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı 

olarak gördürülen iĢlerde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kuru-

labilmesine olanak sağlayan kuralda “belirlilik” ilkesine aykırı bir yön bulunmamak-

tadır. 

5. Diğer taraftan 4857 sayılı Kanun‟un 7. maddesinin üçüncü fıkrası uyarınca 

iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen iĢlerde özel 

istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi sözleĢmeyle en fazla dört ay süreyle 

kurulabilecek ve toplam sekiz ayı geçmemek süreyle en fazla iki kez yenilenebile-

cektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay 

geçmedikçe yeniden geçici iĢçi çalıĢtıramayacaktır. Bu bağlamda kanun koyucu tara-

fından geçici iĢ iliĢkisinin sürekli istihdamın yerini almamasına yönelik tedbirlerin de 

alındığı görülmektedir. 

6. Ayrıca Kanun‟un 1. maddesiyle değiĢtirilen 4857 sayılı Kanun‟un 7. madde-

sinin birinci fıkrasında yer alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya 

da…” ibaresinin Anayasa‟ya uygunluk denetimi bölümünde Anayasa‟nın 2. ve 49. 

maddelerine iliĢkin olarak belirtilen gerekçeler bu kural yönünden de geçerlidir. 

7. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 2. ve 49. maddelerine aykırı değil-

dir. Ġptal talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (e) Bendinin Ġncelenmesi 

1. Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (e) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 
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bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “iş sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan işlerde ve-

ya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlin-

de” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

2. Anayasa‟nın 17. maddesinin birinci fıkrasında “Herkes, yaşama, maddî ve 

manevî varlığını koruma ve geliştirme hakkına sahiptir.” denilmektedir. KiĢinin ya-

Ģama hakkı ile maddi ve manevi varlığını koruma hakkı birbiriyle sıkı bağlantıları 

olan, devredilmez ve vazgeçilmez haklardandır. Maddenin ikinci fıkrasında da 

“Tıbbî zorunluluklar ve kanunda yazılı haller dışında, kişinin vücut bütünlüğüne do-

kunulamaz; rızası olmadan bilimsel ve tıbbî deneylere tâbi tutulamaz.” denilerek 

kural olarak kiĢilerin kendi bedenleri üzerinde karar verme yetkisine sahip oldukları 

kabul edilmiĢtir. Anılan madde uyarınca devletin tüm bireylerin yaĢam hakkını, 

maddi ve manevi varlığını kamusal makamların ve diğer bireylerin eylemlerine karĢı 

koruma Ģeklinde pozitif bir yükümlülüğü bulunmaktadır. 

3. Kuralın gerekçesinde, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan 

iĢlere, çalıĢanların güvenliği açısından gerekli olan tamir ve tadilat iĢleri örnek göste-

rilmiĢ; üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması hâline ise 

sel, yangın ve benzeri doğal afet durumu veya terör olayları örnek gösterilerek bu 

olaylar sırasında iĢletmenin gerekli üretimi yetiĢtirebilmesi amacıyla geçici iĢ iliĢki-

sinin kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

4. Kanun‟un 7. maddesinin üçüncü fıkrası uyarınca iĢ sağlığı ve güvenliği ba-

kımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin 

ortaya çıkması hâlinde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi en fazla dört 

ay süreyle kurulabilecek ve toplam sekiz ayı geçmemek süreyle en fazla iki kez yeni-

lenebilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için 

altı ay geçmedikçe yeniden geçici iĢçi çalıĢtıramayacaktır.  

5. 6331 sayılı Kanun‟un “İşin durdurulması” baĢlıklı 25. maddesinin birinci 

fıkrasında; iĢyerindeki bina ve eklentilerde, çalıĢma yöntem ve Ģekillerinde veya iĢ 

ekipmanlarında çalıĢanlar için hayati tehlike oluĢturan bir husus tespit edildiğinde bu 

tehlike giderilinceye kadar hayati tehlikenin niteliği ve bu tehlikeden doğabilecek 
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riskin etkileyebileceği alan ile çalıĢanlar dikkate alınarak iĢyerinin bir bölümünde 

veya tamamında iĢin durdurulacağı,  ayrıca çok tehlikeli sınıfta yer alan maden, me-

tal ve yapı iĢleri ile tehlikeli kimyasallarla çalıĢılan iĢlerin yapıldığı veya büyük en-

düstriyel kazaların olabileceği iĢyerlerinde risk değerlendirmesi yapılmamıĢ olması 

durumunda iĢin durdurulacağı belirtilmiĢtir.  Belirtilen durumda özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢçi çalıĢtırılması mümkün değildir. 

6. Diğer taraftan özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde 

geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢan geçici iĢçiler, 6331 sayılı Kanun kapsamında olup 

geçici iĢveren bu iĢçiler yönünden de iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili her türlü tedbiri 

almakla yükümlüdür. Bu bağlamda iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢ-

lerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlin-

de geçici iĢverenin iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili tedbirleri almadan geçici iĢçi çalıĢ-

tırması söz konusu değildir. 

7. Bu itibarla geçici iĢverenin iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından ihtiyaç olması 

hâlinde ortaya çıkabilecek ve acil olarak yürütülmesi gereken tamir ve tadilat iĢleri 

ile sel, yangın ve benzeri doğal afetler, terör olayları gibi üretim talebini artıran zor-

layıcı nedenlerin varlığı hâlinde iĢletmenin ilave iĢ gücü ihtiyacının karĢılanması için 

sınırlı bir süreyle geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasına olanak sağlayan kuralda Anaya-

sa‟nın 17. maddesinde düzenlenen kiĢinin yaĢama, maddi ve manevi varlığını koru-

ma ve geliĢtirme hakkına aykırılık bulunmamaktadır. 

8. Öte yandan özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinde geçici iĢçi 

ile geçici iĢveren arasında bir iĢ sözleĢmesi bulunmamakta, geçici iĢverenin iĢyerinde 

çalıĢan diğer iĢçiler ile geçici iĢveren arasında ise iĢ sözleĢmesi bulunmaktadır. Do-

layısıyla özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢan geçici 

iĢçilerle diğer iĢçilerin hukuksal durumları farklıdır. 

9. Kaldı ki geçici iĢverenin iĢyerinde hayati tehlike oluĢturacak bir hususun bu-

lunması hâlinde iĢin durdurulması uygulamasına gidileceğinden bu durumda geçici 

iĢverenin sürekli çalıĢan iĢçilerini veya geçici iĢçileri çalıĢtırması da mümkün değil-

dir. Bu itibarla geçici iĢverenin iĢyerinde çalıĢan sürekli çalıĢan iĢçilerle geçici iĢçiler 
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arasında bir ayrım veya ayrıcalık yaratmayan kuralda eĢitlik ilkesine aykırılık bu-

lunmamaktadır. 

10. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 10. ve 17. maddelerine aykırı de-

ğildir. Ġptal talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (f) Bendinin Ġncelenmesi 

1. Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (f) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “işletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin 

geçici iş ilişkisinin kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen şekilde artma-

sı hâlinde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

2. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği bu hâl, 

iĢletmenin normal iĢleyiĢi içinde iĢ hacminin geniĢlemesi nedeniyle yeni iĢçi istih-

damı ihtiyacının doğması durumu olmayıp beklenmeyen bir sipariĢ veya iç piyasada 

ya da ihracatta talep artıĢı gibi öngörülemeyen durumların ortaya çıkmasıdır. 

3. Nitekim kuralın gerekçesinde de iĢletmenin iĢ hacminin öngörülemeyen Ģe-

kilde artması hâllerine ihracat talebinin artması, iç piyasada öngörülemeyen talep 

artıĢının olması örnek olarak gösterilmiĢtir. Bu bağlamda iĢletmenin ortalama mal ve 

hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve ön-

görülemeyen Ģekilde artması hâllerinin belirlenmesinde kuralın gerekçesi de göz 

önünde bulundurulacaktır. 

4. Diğer taraftan 4857 sayılı Kanun‟un 7. maddesinin üçüncü fıkrası uyarınca 

iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını 

gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlinde özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi sözleĢmeyle en fazla dört ay süreyle kurulabilecek ve 

toplam sekiz ayı geçmemek süreyle en fazla iki kez yenilenebilecektir. Geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢveren, belirtilen sürenin sonunda aynı iĢ için altı ay geçmedikçe yeniden 

geçici iĢçi çalıĢtıramayacaktır. 
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5. Bunun yanı sıra Kanun‟un 7. maddesinin altıncı fıkrasında, iĢletmenin iĢ 

hacminin öngörülemeyen ölçüde artması durumunda çalıĢtırılacak geçici iĢçi sayısı 

bakımından sınırlama getirilmiĢtir. Buna göre iĢletmenin iĢ hacminin öngörülemeyen 

ölçüde artması durumunda çalıĢtırılabilecek geçici iĢçi sayısı iĢyerinde çalıĢtırılan 

iĢçi sayısının dörtte birini geçemez. Ancak on ve daha az iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde 

beĢ iĢçiye kadar geçici iĢ iliĢkisi kurulabilir. Bu bağlamda kanun koyucu tarafından 

iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin öngörülemeyen Ģekilde art-

ması hâlinde öngörülen geçici iĢçi çalıĢtırmanın sürekli istihdamın yerini almamasına 

yönelik tedbirlerin alındığı görülmektedir. 

6. Bu itibarla iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ 

iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlinde 

özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesine olanak tanıyan 

kuralda belirsizlik ve öngörülemezlik bulunmamaktadır. 

7. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 2. maddesine aykırı değildir. Ġptal 

talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Ġkinci Fıkrasının (g) Bendinin Ġncelenmesi  

1. Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (g) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “mevsimlik işler hariç dönemsellik arz eden iş artışları 

hâlinde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

2. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği bu hâl, 

mevsimlik iĢler dıĢında kalan, önceden öngörülen ve dönemsellik arz eden iĢ artıĢla-

rıdır. Kuralın gerekçesinde mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢlarına; 

gerçekleĢmesi önceden öngörülen bayram öncesi Ģeker üretimi veya paketlenmesi, 

seçim öncesi bayrak üretimi gibi iĢ hacmini artıran iĢler örnek olarak gösterilmiĢtir. 

Dava konusu kural gerekçesi ile birlikte değerlendirildiğinde, mevsimlik iĢler hariç 

dönemsellik arz eden iĢ artıĢ hâllerinin önceden öngörülen iĢ artıĢları olduğu anla-

Ģılmaktadır. 
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3. Diğer taraftan Kanun‟un 7. maddesinin üçüncü fıkrası uyarınca mevsimlik 

iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢlarında özel istihdam bürosu aracılığıyla geçi-

ci iĢ iliĢkisi sözleĢmeyle en fazla dört ay süreyle kurulabilecek olup bu sürenin yeni-

lenmesi mümkün değildir. Bu bağlamda kanun koyucu tarafından mevsimlik iĢler 

hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢlarının olması hâlinde öngörülen geçici iĢçi çalıĢ-

tırmanın sürekli istihdamın yerini almamasına yönelik tedbirlerin de alındığı görül-

mektedir. 

4. Bu itibarla mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢlarının olması 

hâlinde özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesine olanak 

tanıyan kuralda belirsizlik ve öngörülemezlik bulunmamaktadır. 

5. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 2. maddesine aykırı değildir. Ġptal 

talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesi-

nin Üçüncü Fıkrasının Birinci Cümlesinde Yer Alan “…süre sınırı olmaksı-

zın…” Ġbaresinin Ġncelenmesi 

1. Kuralla mevsimlik tarım iĢlerinde ve ev hizmetlerinde özel istihdam büroları 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin süre sınırı olmaksızın kurulabileceği öngörülmekte-

dir. 

2. Kanun‟un 1. maddesiyle değiĢtirilen 4857 sayılı Kanun‟un 7. maddesinin bi-

rinci fıkrasında yer alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…” ibaresinin 

Anayasa‟ya uygunluk denetimi bölümünde Anayasa‟nın 49. maddesine iliĢkin olarak 

belirtilen gerekçeler bu kural yönünden de geçerlidir. 

3. Öte yandan kanun koyucu tarafından mevsimlik iĢlerin tamamı değil sadece 

mevsimlik tarım iĢlerinde geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasına imkân verilmiĢ ve bu iliĢ-

kinin süre sınırı olmaksızın kurulabileceği belirtilmiĢtir. Mevsimlik tarım iĢleri, iĢin 

doğası gereği süreklilik arz etmeyen yılın belirli bir bölümünde faaliyetin sürdüğü 

ancak düzenli olarak tekrarlanan iĢlerdendir. Süre sınırı olmaksızın geçici iĢ iliĢkisi-

nin kurulabileceği diğer iĢ türü ise ev hizmetleridir. Kuralın gerekçesinde temizlik 

iĢleri, hasta, yaĢlı ve çocuk bakım hizmetleri gibi ev hizmetlerinde süre sınırı aran-
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maksızın özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi kurulabileceği belirtilmiĢ-

tir. Kayıt dıĢı çalıĢmanın çok yaygın olduğu mevsimlik tarım iĢleri ile ev hizmetle-

rinde özel istihdam büroları aracılığıyla süre sınırı olmaksızın geçici iĢ iliĢkisinin 

kurulmasına imkân tanınması bu sektörlerde çalıĢan iĢçilerin kayıt altına alınmasını 

sağlamaktadır. 

4. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 49. maddesine aykırı değildir. Ġptal 

talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Altıncı Fıkrasının Dördüncü Cümlesinin Ġncelenmesi 

1. Kuralda, geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin 4857 sayılı Ka-

nun‟un 30. maddesinin uygulanmasında özel istihdam bürosunun ve geçici iĢçi çalıĢ-

tıran iĢverenin iĢçi sayısına dâhil edilmeyeceği hüküm altına alınmıĢtır. 

2. Anayasa‟nın 50. maddesinde “Kimse, yaşına, cinsiyetine ve gücüne uyma-

yan işlerde çalıştırılamaz./ Küçükler ve kadınlar ile bedenî ve ruhî yetersizliği olan-

lar çalışma şartları bakımından özel olarak korunurlar…” denilerek çalıĢma koĢul-

larının çalıĢanın yaĢına, cinsiyetine ve gücüne uygun olması, çalıĢanın korunması ve 

çalıĢmanın verimi açısından gerekli olan koĢulların sağlanması gerektiği belirtilmek-

tedir. 

3. Kanun‟un 30. maddesinde “İşverenler, elli veya daha fazla işçi çalıştırdıkla-

rı özel sektör işyerlerinde yüzde üç engelli, kamu işyerlerinde ise yüzde dört engelli 

ve yüzde iki eski hükümlü işçiyi veya 21/6/1927 tarihli ve 1111 sayılı Askerlik Kanu-

nu veya 16/6/1927 tarihli ve 1076 sayılı Yedek Subaylar ve Yedek Askeri Memurlar 

Kanunu kapsamına giren ve askerlik hizmetini yaparken 12/4/1991 tarihli ve 3713 

sayılı Terörle Mücadele Kanununun 21 inci maddesinde sayılan terör olaylarının 

sebep ve tesiri sonucu malul sayılmayacak şekilde yaralananları meslek, beden ve 

ruhi durumlarına uygun işlerde çalıştırmakla yükümlüdürler. Aynı il sınırları içinde 

birden fazla işyeri bulunan işverenin bu kapsamda çalıştırmakla yükümlü olduğu işçi 

sayısı, toplam işçi sayısına göre hesaplanır.” denilmektedir. 
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4. Bu düzenlemeye göre elli veya daha fazla iĢçi çalıĢtıran özel sektör iĢveren-

leri için engelli iĢçi çalıĢtırma zorunluluğu, kamu iĢverenleri için ise engelli, eski 

hükümlü ve terör olaylarında malul sayılmayacak Ģekilde yaralananları çalıĢtırma 

zorunluluğu bulunmaktadır. 

5. Dava konusu kural gereğince geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçi, 

Kanun‟un 30. maddesinin uygulanmasında özel istihdam bürosunun ve geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin iĢçi sayısına dâhil edilmemektedir. 

6. Kanun‟un 30. maddesinde özel sektör iĢyerleri için öngörülen engelli çalıĢ-

tırma yükümlülüğünün belirlenmesinde iĢverenlerin iĢ sözleĢmesi yaparak kendi iĢ-

yerlerinde çalıĢtırdıkları iĢçi sayısı dikkate alınmaktadır.   

7. Özel istihdam büroları aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde, geçici iĢçi 

özel istihdam bürosu ile iĢ sözleĢmesi yapmaktadır. Geçici iĢçi ile geçici iĢveren ara-

sında bir iĢ sözleĢmesi ise bulunmamaktadır. Geçici iĢçi, özel istihdam bürosunun 

geçici iĢverenle iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak iĢçisini geçici iĢverenin iĢyerinde 

görevlendirmesiyle geçici iĢverenin iĢyerinde geçici olarak çalıĢmaktadır. Bu bağ-

lamda geçici iĢçinin, geçici iĢverenin Kanun‟un 30. maddesinde öngörülen engelli 

çalıĢtırma yükümlülüğünün belirlenmesindeki iĢçi sayısına dâhil edilmemesi, geçici 

iĢçinin geçici iĢverenin iĢyerinde geçici olarak çalıĢması ve geçici iĢçi ile geçici iĢve-

ren arasında bir iĢ sözleĢmesinin bulunmamasının bir sonucudur. 

8. Diğer taraftan geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olmakla birlikte 

özel istihdam bürosu geçici iĢçiyi kendi iĢyerinde çalıĢtırmamakta ve geçici iĢverenin 

iĢyerinde çalıĢmak üzere görevlendirmektedir. Dolayısıyla geçici iĢçinin, özel istih-

dam bürosunun Kanun‟un 30. maddesinde öngörülen engelli çalıĢtırma yükümlülü-

ğünün belirlenmesindeki iĢçi sayısına dâhil edilmemesi de geçici iĢçinin özel istih-

dam bürosuna ait bir iĢyerinde çalıĢmamasından kaynaklanmaktadır. 

9. Öte yandan özel istihdam bürolarının ve geçici iĢverenlerin iĢyerlerinde ça-

lıĢtırdıkları kendi iĢçilerinin sayısının elli veya daha fazla olması hâlinde ise engelli 

çalıĢtırma yükümlülükleri bulunmaktadır. 
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10. Bu itibarla kuralla iĢverenlerin engelli çalıĢtırma yükümlülüğü ile ilgili ola-

rak özel istihdam büroları ve geçici iĢverenlere ayrıcalık ve imtiyaz tanınması söz 

konusu olmadığı gibi kuralın engellilerin çalıĢtırılmasına yönelik devletin koruma 

yükümlülüğünü ortadan kaldıran bir düzenleme olarak nitelendirilmesi de mümkün 

değildir. 

11. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 10. ve 50. maddesine aykırı değil-

dir. Ġptal talebinin reddi gerekir. 

 Kanun‟un 1. Maddesiyle DeğiĢtirilen 4857 Sayılı Kanun‟un 7. Maddesinin 

Onbirinci Fıkrasının Birinci Cümlesinin Ġncelenmesi  

1. Kanun‟un 7. maddesinin onbirinci fıkrasının dava konusu birinci cümlesinde 

geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin özel istihdam bürosu olduğu hükme bağlanmıĢtır. 

2. Kanun‟un 1. maddesiyle değiĢtirilen 4857 sayılı Kanun‟un 7. maddesinin bi-

rinci fıkrasında yer alan “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…” ibaresinin 

Anayasa‟ya uygunluk denetimi bölümünde Anayasa‟nın 48. ve 49. maddelerine iliĢ-

kin olarak belirtilen gerekçeler bu kural yönünden de geçerlidir. 

3.  Öte yandan dava dilekçesinde kuralla mal ve hizmet üretiminin yapıldığı 

yer olan iĢyeri unsurunun kaldırıldığı iddia edilmiĢ ise de 4857 sayılı Kanun‟un 2. 

maddesinin üçüncü fıkrası uyarınca  “işyeri” sadece mal ve hizmetin üretildiği yerle-

ri değil iĢverenlerin iĢ organizasyonu içinde bulunan diğer yerleri de kapsadığından 

geçici iĢ organizasyonunun kurulduğu özel istihdam bürolarının bulunduğu yerler de 

bu kapsamda olup kuralla iĢyeri unsurlarının kaldırılması söz konusu değildir. 

4. Açıklanan nedenlerle kural Anayasa‟nın 48. ve 49. maddesine aykırı değil-

dir. Ġptal talebinin reddi gerekir. 

V. KarĢı Oy Yazısı
1072

 

Anayasa Mahkemesi‟nin kararına karĢı kullanılan karĢı oy yazısı Ģöyledir: 

1. 6715 sayılı İş Kanunu ve Türkiye İş Kurumu Kanununda Değişiklik Yapıl-

masına Dair Kanun’un; 1. maddesiyle değiştirilen 4857 sayılı İş Kanunu’nun 7. 

                                                 
1072

http://kararlaryeni.anayasa.gov.tr/Karar/Content/5dc9c960-b5d2-4b1e-b706-

71f5b842e0ea?excludeGerekce=False&wordsOnly=False (05.04.2019) 
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maddesinin; birinci fıkrasında “…özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da…”, ve 

onbirinci fıkrasının birinci cümlesinde, “Geçici iş ilişkisinde işveren özel istihdam 

bürosudur” ibareleri yer almaktadır
1073

. 

                                                 
1073

   1. ĠĢ Kanunu ve Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu‟nda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun‟la yapı-

lan düzenlemeler gereğince özel istihdam büroları (ÖĠB) aracılığıyla kurulması yolu açılan 

ve “meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi” olarak nitelenen geçici iĢ iliĢkisi, çoğunluk gerekçesinde 

de belirtildiği gibi, ĠĢ Hukukunun esnekleĢtirilmesi sonucu ortaya çıkan “atipik” bir iĢ iliĢkisi-

dir.2. ĠĢvereni özel istihdam bürosu olan, ancak asıl emeğini büro ile sözleĢme yapan iĢyerinde 

ve iĢ sahibinin yararına sarf ettiği bu iliĢkide, geçici iĢçinin, pek çok konuda daimi bir iĢ iliĢkisi 

ve iĢvereni olan iĢçiye kıyasla açıkça dezavantajlı olduğu, tartıĢma götürmeyecek bir gerçek-

tir.3. Bu tür bir iĢ iliĢkisinde, geçici iĢçinin durumu, holding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler 

topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde görevlendirme yapılarak çalıĢtırılan iĢçilerle dahi kıyas-

lanabilir olmaktan uzaktır.4. ÖĠB‟lerde istihdam edilerek farklı sürelerde farklı yerlerde çalıĢtı-

rılan kiĢilerin, belli bir meslekte kıdem ve deneyim kazanarak zamanla terfi ve manevi tatmin 

elde etme, iĢe ve iĢ yerinin konumuna uygun olarak, ulaĢım zaman ve masraflarından tasarruf 

etmek için ikametgahını değiĢtirmek, varsa çocuklarını buna göre okula yerleĢtirmek, iĢ arka-

daĢlarıyla güçlü ve kalıcı dostluklar kurabilmek gibi özel ve aile hayatına, kiĢinin maddi ve 

manevi varlığını geliĢtirme hakkına taalluk eden sayısız konularda engellerle karĢılaĢacağı 

açıktır. Esasen geçici iĢ iliĢkisi, ekonomik düzeyi yüksek, geliĢmiĢ batı ülkelerinde bir aileyi 

hatta tek bir kiĢiyi insan onuruna yaraĢır bir seviyede geçindirmenin yolu olarak değil, daha zi-

yade, lisans veya yüksek lisans öğrenimi yapan öğrencilerin, iĢ hayatına atılmadan önce çalıĢ-

ma hayatında farklı deneyimler kazanmak isteyen gençlerin, boĢ zamanlarını değerlendirmek 

ve yan gelir kazanmak isteyen ev kadınlarının bir meĢgalesi Ģeklinde uygulanmaktadır. Buna 

karĢılık iĢsizliğin yaygın, yaĢam koĢullarının da zorlayıcı ve ağır olduğu ekonomik ve toplum-

sal ortamlarda, çoğu kiĢiye, ÖĠB aracılığıyla iĢ bulma ve çalıĢma dıĢında seçenek kalmamakta-

dır. 5. ÖĠB tarafından istihdam edilen geçici iĢçilerin sosyal güvenlik, ücretli tatil, yıllık izin, 

hatta kıdem tazminatı gibi konularda yasalardaki olanaklardan yararlanmalarını engelleyen hü-

kümler bulunmadığı, salt pozitif hukuk açısından doğru olabilir. Ayrıca, yine teorik olarak, 

sendika ve toplu iĢ sözleĢmesi hakkından yararlanmalarına da engel bulunmamaktadır.6. An-

cak, ÖĠB konusunda yapılan yasal düzenlemeler sonucunda, çalıĢanların haklarının korunma-

sında en büyük güvencelerden biri olduğu gibi, kendi baĢına da çok önemli bir hak olan sendi-

ka hakkı yönünden, Anayasa‟da öngörülen ilkelere uymayan bir sistem ortaya çıktığı anlaĢıl-

maktadır.7. ÖĠB ile kurulan iĢ iliĢkisinde iĢveren bir bürodan ibarettir. Dolayısıyla, bu iĢ iliĢki-

sinde,  ancak büro iĢkolu sendikası üyeliği söz konusu olabilecektir. Gerçekte ise iĢçinin, çok 

büyük ihtimalle, büro hizmetlerinde değil, mevzuatta belirlenmiĢ ve hemen tamamı ağır veya 

tehlikeli olan diğer on dokuz iĢ kolundan birinde çalıĢacağı açıktır. Toplu iĢ sözleĢmesinden 

yararlanma konusunda da durum aynıdır.8. ÇalıĢanların, iĢin mantığına uygun olarak, kendi 

emeğine uygun iĢkolunda sendikal haklardan faydalanmaları gerekir. Sendika hakkı, Anaya-

sa‟nın 51. maddesinde güvenceye bağlanmıĢ olup, aynı zamanda Türkiye‟nin taraf olduğu te-

mel haklara iliĢkin uluslararası sözleĢmelerde yer almaktadır. Bu kapsamda Uluslararası Ça-

lıĢma Örgütü (ILO)‟nün 181 sayılı SözleĢmesi‟nde ÖĠB‟ler aracılığıyla çalıĢtırılan iĢçilerin de 

sendikal haklardan yararlandırılması öngörülmüĢtür. SözleĢme her ne kadar Türkiye tarafından 

henüz onaylanmamıĢ ise de uluslararası sözleĢmelerin, taraf olma iradesini belli eden imza 

koyma iĢleminden sonra onayı beklenmeksizin, sözleĢme amaçlarına uygun davranılmaya baĢ-

lanmasını öngören, uluslararası andlaĢmalara iliĢkin Viyana SözleĢmesi‟nin yorum kuralları 

gereğince, ÖĠB‟lerle ilgili yeni bir düzenleme yapılırken ILO standartlarının göz önünde bu-

lundurulması gerekir. Ayrıca, tarafı olduğumuz Avrupa Ġnsan Hakları Mahkemesi (AĠHM) 

sendika hakkının, Avrupa Ġnsan Hakları SözleĢmesi‟nin (AĠHS) 11. maddesinin (1) numaralı 

fıkrasında düzenlenen örgütlenme özgürlüğünün özel bir biçimini temsil ettiğini kabul edegel-

miĢtir. AĠHM, örgütlenme özgürlüğünün bir parçası olarak, sendika hakkının güvenceye bağ-

lanmasına iliĢkin tedbirlerin tespiti hususunda devletlerin takdir yetkisini kabul etmekle birlik-
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2. Kuralla, işçi ile çalıştığı yerdeki işveren arasındaki iş ilişkisi yerini işçi ile 

Özel İstihdam Bürosu (ÖİB) arasındaki geçici iş ilişkisine bırakmaktadır. Burada 

                                                                                                                                          
te, devlet tarafından bu çerçevede alınan tedbirleri bir bütün halinde değerlendirmektedir. Ana-

yasa Mahkemesi (AYM) de bireysel baĢvurularda, Anayasa‟nın 51. maddesindeki sendika 

hakkı her ne kadar bir temel hak olmasa da, Anayasa‟nın 33. maddesindeki örgütlenme özgür-

lüğünün bir parçası ve AĠHS tarafından korunan bit temel hakkın kapsamında kalması dolayı-

sıyla, bireysel baĢvurularda, sendikal hak ve özgürlüklerin ihlali Ģikayetlerini incelemekte, ge-

rekli kararları vermektedir (Anıl Pınar ve Ömer Bilge, Başvuru No. 2014/15627).9. Anaya-

sa‟nın 2. maddesinde Türkiye Cumhuriyeti‟nin sosyal bir hukuk devleti olduğu belirtilmekte-

dir. AYM kararlarında sosyal devlet ve sosyal hukuk devleti Ģu Ģekilde tanımlanmıĢtır: 

“Sosyal devlet, insan haklarına dayanan, kişilerin huzur, refah ve mutluluk içinde yaşamaları-

nı güvence altına alan, kişi hak ve özgürlükleriyle kamu yararı arasında adil bir denge kurabi-

len, çalışma hayatını geliştirmek ve ekonomik önlemler almak suretiyle çalışanlarını koruyan, 

onların insan onuruna uygun hayat sürdürmelerini sağlayan, milli gelirin adalete uygun bi-

çimde dağıtılması için gereken önlemleri alan, sosyal güvenlik hakkını yaşama geçirebilen, 

sosyal adaleti ve toplumsal dengeleri gözeten devlettir. (AYM Kararı; E:2015/105, K: 

2016/133).” 

“Anayasa’nın 2. maddesinde nitelikleri belirtilen sosyal hukuk devleti, insan haklarına daya-

nan, bu hak ve özgürlükleri koruyup güçlendiren, kişilerin huzur, refah ve mutluluk içinde ya-

şamalarını güvence altına alan, kişi hak ve özgürlükleriyle kamu yararı arasında adil bir den-

ge kurabilen, çalışma hayatını geliştirmek ve ekonomik önlemler alarak çalışanlarını koruyan, 

onların insan onuruna uygun hayat sürdürmelerini sağlayan, milli gelirin adalete uygun bi-

çimde dağıtılması için gereken önlemleri alan, sosyal güvenlik hakkını yaşama geçirebilen, 

güçsüzleri güçlüler karşısında koruyarak sosyal adaleti ve toplumsal dengeleri gözeten devlet-

tir. Çağdaş devlet anlayışı, sosyal hukuk devletinin tüm kurum ve kurallarıyla Anayasa’nın 

özüne ve ruhuna uygun biçimde kurularak işletilmesini, bu yolla bireylerin refah, huzur ve 

mutluluğunun sağlanmasını gerekli kılar (AYM Kararı; E:2015/67, K:2016/21).” 

10. Anayasa‟nın 49. maddesinde Devletin, çalıĢanların hayat seviyesini yükseltmek, çalıĢma 

hayatını geliĢtirmek için çalıĢanları ve iĢsizleri korumak, çalıĢmayı desteklemek, iĢsizliği ön-

lemeye elveriĢli ekonomik bir ortam yaratmak ve çalıĢma barıĢını sağlamak için gerekli tedbir-

leri alacağı belirtilmiĢ; 51. maddesinde sendika kurma hakkı, 53. maddesinde toplu iĢ sözleĢ-

mesi hakkı güvence altına alınmıĢtır.11. Anayasa kuralları, uluslararası sözleĢmeler ve AĠHM 

ile AYM içtihatları birlikte değerlendirildiğinde, ÖĠB‟lerle sözleĢme yaparak geçici iĢçi olarak 

çalıĢanların, iĢin niteliğinden ve özelliklerinden kaynaklanan nedenlerle yararlanamadıkları ve-

ya yararlanmalarında güçlükler yaĢayabilecekleri hakların korunması amacıyla Devletçe, yine 

bu iĢin özelliklerine uygun önlemler alınması gerektiği anlaĢılmaktadır. Bu önlemlerin baĢında, 

sendikal haklardan gerçek anlamda yararlandırılmalarının sağlanması gelmektedir.12. 

ÖĠB‟lerle iĢ iliĢkisi kuran ancak bu iĢkolunun ait olduğu sendika ile genelde ilgisi olmayan iĢ-

lerde çalıĢanların, çalıĢma hayatını düzenleyen mevzuattaki hak ve imkanlardan tam olarak ya-

rarlanmaları, bu çalıĢma Ģeklinin ayrı bir iĢkolu olarak kabul edildiği, kendine özgü ve etkili bir 

sendika imkanına kavuĢturulmaları, Devletin görevidir. Her ne kadar böyle bir sendikayı, 

ÖĠB‟lerde çalıĢan geçici iĢçilerin kendi aralarında örgütlenerek kurmalarına yasal bir engel bu-

lunmadığı öne sürülebilir ise de; mahiyeti icabı sürekli ve düzenli çalıĢmayı ve önemli mali 

imkanlara sahip olmayı gerektiren, gerçek anlamda etkili bir sendikanın salt ÖĠB çalıĢanlarının 

kendi giriĢimleriyle kurulamayacağı, bunun için Devletin ve sivil toplum örgütlerinin desteği 

gerektiği açıktır. Ancak konunun bu yönüyle ilgili, Devletin pozitif yükümlülüklerinin yeterli 

düzeyde yerine getirilmediği anlaĢılmaktadır.13. ÖĠB‟lere iliĢkin düzenlemelerin bütünü itiba-

riyle, “özel istihdam bürosu”  ile ilgili, iptal istemine konu ibarelerin Anayasa‟nın  2. ve 51. 

maddelerine uygun olmadığı düĢüncesiyle çoğunluk görüĢüne katılmamaktayım. 
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işçinin ücret ve diğer haklarından fiilen çalıştığı işveren değil ÖİB sorumlu olmakta-

dır. Bir çeşit emek kiralama (leasing) kurumu gibi faaliyet gösteren ÖİB ile geçici iş 

ilişkisi kuran işçi daimi bir iş ilişkisi ve işvereni olan işçiye göre daha dezavantajlı 

bir konuma indirgenmektedir.  

3. Bu şekilde çalışan işçilerle diğer iş ilişkisi türleri kapsamında istihdam edi-

len işçiler arasında bireysel ve toplu iş hukuku ile sosyal güvenlik hukukun sağladığı 

haklardan yararlanma konusunda kâğıt üzerinde pozitif hukuk açısından bir fark 

bulunmamaktadır. 

4. Bununla birlikte, iptali talep edilen kuralın sendikal haklar yönünden ciddi 

sorunlar yarattığı da yadsınamaz bir gerçektir. ÖİB altında geçici olarak çalı-

şan işçilerin sendikal haklarına teorik olarak dokunulmamaktadır, çünkü ÖİB’nin 

kurulu bulunduğu işkolunda faaliyet gösteren bir sendikaya üye olmaları ve tüm sen-

dikal haklardan yararlanmalarının önünde hukuki bir engel bulunmamaktadır. ÖİB 

ile kurulan iş ilişkisinde işçinin fiilen çalıştığı işyerinin bağlı olduğu işkolunda değil, 

ÖİB’lerin kurulu bulunduğu işkolundaki bir sendikaya üye olabilecektir. 

5. ÖİB’lerde çalışan geçici işçiler aslında çok değişik işkollarında çalışmakta-

dır ve bunların tek bir işkolu içerisinde örgütlenebilmeleri kolay değildir. Devletin 

görevi temel bir anayasal hak olan sendika hakkı ve bununla bağlantılı diğer hakla-

rın kullanılmasını zorlaştırmak olmamalıdır. İnsan haklarına saygılı sosyal hukuk 

devleti hakların etkili bir şekilde kullanılmasının önünü açan devlettir.  

6. Anayasa’nın 51. maddesinde güvenceye bağlanan sendika hakkı, demokratik 

toplumun temeli olan örgütlenme özgürlüğünün bir parçasıdır. Sendika hakkının bir 

unsuru olan toplu iş sözleşmesi hakkı Anayasa’nın 53. maddesinde özel olarak dü-

zenlemiştir. Anayasa’nın 54. maddesinde, toplu iş sözleşmesinin yapılması sırasında, 

uyuşmazlık çıkması hâlinde işçilerin grev hakkına sahip oldukları da belirtilmiştir. 

7. İptali istenen kuralların Anayasa’nın 2., 51., 53. ve 54. maddelerine aykırı 

olduğu gerekçesiyle karara katılmadım. 
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VI. Kararın Değerlendirilmesi 

Anayasa Mahkemesi ilgili hükümlerin iptaline yönelik açılan davayı 

28.02.2018 tarihinde reddetmiĢtir. Mahkemenin red gerekçeleri incelendiğinde,  

Anayasa Mahkemesi‟nin geçici iĢ iliĢkisini iĢ hukukunun esnekleĢtirilmesi so-

nucu ortaya çıkan atipik iĢ iliĢkilerinden biri olarak görmesi ve özel istihdam bürosu 

aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisine “meslek edinilmiĢ geçici iĢ iliĢkisi”, bir hol-

ding bünyesi içinde veya aynı Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde görev-

lendirme yapılmak suretiyle kurulan geçici iĢ iliĢkisine ise “meslek edinilmemiĢ ge-

çici iĢ iliĢkisi” olarak tanımlaması, doktrinde yer alan görüĢlerle uyumludur. 

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin birinci fıkrasında yer alan “…özel istihdam bü-

rosu aracılığıyla ya da…” ibaresinin incelenmesi 

Kararda özel istihdam bürolarının kanunla düzenlendiği ve belli ölçüler içeri-

sinde kurulabildiğine, sözleĢme özgürlüğüne ve çalıĢma özgürlüğüne yer verilmiĢtir. 

Karara göre, özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi, özgür 

iradesiyle kendisine iĢ temin edilmesi amacıyla özel istihdam bürosuyla yazılı iĢ söz-

leĢmesi yapmaktadır. Özel istihdam bürosu da geçici iĢverenle yaptığı geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi ile bu iĢçiyi geçici iĢverenin iĢyerinde görevlendirmektedir.  

Bu bağlamda özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde iĢçi 

kendi özgür iradesiyle özel istihdam bürosuyla iĢ sözleĢmesi yaparak kendi seçtiği 

iĢte çalıĢmak üzere geçici iĢverenin iĢyerinde görevlendirildiğinden Anayasa‟ya her-

hangi bir aykırılık bulunmamaktadır. Kararda detaylı olarak ĠĢ Kanunu‟nda özel is-

tihdam büroları aracılığı ile çalıĢan iĢçilerin haklarını kaybolmadığı ve o iĢçilere de 

gerekli güvencelerin verildiği belirtilmiĢtir. Açıklanan gerekçeler incelendiğinde 

Anayasa‟ya aykırılık açısından herhangi bir sorun olmadığı kanaatindeyiz. 

 ĠĢ Kanunu‟nun  7. maddesinin ikinci fıkrasının (d) bendinin incelenmesi; 

Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (d) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 
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olarak bu iĢverene devri ile “iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı ola-

rak gördürülen iĢlerde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

Kararda hukuk devleti ilkesinin gereklerinden birinin belirlilik olduğu vurgu-

lanmıĢtır. Belirlilik ilkesi ise bireylerin hukuk kurallarını önceden bilmeleri, tutum ve 

davranıĢlarını bu kurallara göre güvenle belirleyebilmeleri anlamını taĢıdığı, ayrıca 

belirlilik ilkesinin yalnızca yasal belirliliği değil daha geniĢ anlamda hukuki belirlili-

ği ifade ettiğine yer verilmiĢtir. Kanun‟un gerekçesinde belirlilik ilkesi gereğince 

gerekli açıklamaların yapıldığı
1074

 ve iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve 

aralıklı olarak gördürülen iĢlerin kapsamının belirlenmesinde kuralın gerekçesinin de 

göz önünde bulundurulması gerektiğine ayrıca hukuk kurallarının belirliliğinin sağ-

lanmasının yalnızca kanunla düzenleme yapılması anlamına gelmediği hususuna 

dikkat çekilmiĢtir. Bununla birlikte özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢki-

sinin kurulabileceği iĢlerden olan iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı 

olarak gördürülen iĢler, günün koĢullarına göre değiĢebilecek nitelikte olduğundan 

kanunda tek tek belirtilecek iĢlerden olmadığı, bu nedenle günlük iĢlerden sayılma-

yan ve aralıklı olarak gördürülen iĢlerde özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulabilmesine olanak sağlayan kuralda “belirlilik” ilkesine aykırı bir 

yön bulunmadığı da vurgulanmıĢtır. Ayrıca sözleĢmeye süre sınırı da getirildiğinden 

kötüye kullanıma imkan verilmediği de belirtilmiĢtir. Kanaatimizce de Kanun‟un 

gerekçesinde belli noktalarda daha geniĢ açıklama yapılması gerekse de fıkra ile he-

deflenen amacın genel olarak çeliĢkili olmadığı anlaĢılmaktadır. 

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin ikinci fıkrasının (e) bendinin incelenmesi; 

Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (e) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya 

                                                 
1074

  Kuralın gerekçesinde iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak kısa süreli 

belirli iĢlerin yapılması amacıyla gördürülen iĢlere, yeni bir yazılım geliĢtirilmesi, teknik ba-

kım, onarım gibi ihtiyaçların ortaya çıkması ve belirli süreli proje iĢler örnek olarak gösteril-

miĢtir. 
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üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlin-

de” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

Kararda geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından 

acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya 

çıkması hâlinde ifadesinin iddia edildiği gibi Anayasa‟ya herhangi bir aykırılığı ol-

madığı belirtilmiĢtir. Gerekçe olarak yapılacak iĢin hayati tehlike arz etmesi halinde 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟nun 25. maddesine göre
1075

 iĢ durdurulacağı bu ne-

denle özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢçi çalıĢtırılması mümkün olmadığı 

vurgulanmıĢtır. Kanunun gerekçesinde bu tarz iĢlerin neleri içerdiğinin açıklandığı-

na
1076

  iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçü-

de etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde özel istihdam bürosu aracılı-

ğıyla geçici iĢ iliĢkisi en fazla dört ay süreyle kurulabilecek ve toplam sekiz ayı geç-

memek süreyle en fazla iki kez yenilenerek süre açısından sınır getirildiğine ve iĢ 

sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkile-

yen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde geçici iĢverenin iĢ sağlığı ve güven-

liği ile ilgili tedbirleri almadan geçici iĢçi çalıĢtırılmasının mümkün olmadığına dik-

kat çekerek hükmün Anayasa‟ya aykırı olmadığına yer verilmiĢtir.  

Kararda yer alan gerekçeler kanaatimizce de yerindedir. Ancak konunun hassa-

siyeti dikkate alındığında açıklamaların yetersiz olduğu görüĢündeyiz. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği konusu, geçici iĢ iliĢkisi bir yana normal çalıĢma iliĢkisinde dahi yeterli ve 

gerekli Ģekilde uygulanmamaktadır. Sürekli çalıĢan iĢçilere dahi iĢ sağlığı ve güven-

liği eğitimlerinin, bilgilendirmelerinin kağıt üzerinde yapıldığı bilinmektedir. Bu 

açıdan bakıldığında, iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde geçici iĢçiler 

                                                 
1075

  6331 sayılı Kanun‟un “İşin durdurulması” baĢlıklı 25. maddesinin birinci fıkrasında; iĢyerin-

deki bina ve eklentilerde, çalıĢma yöntem ve Ģekillerinde veya iĢ ekipmanlarında çalıĢanlar için 

hayati tehlike oluĢturan bir husus tespit edildiğinde bu tehlike giderilinceye kadar hayati tehli-

kenin niteliği ve bu tehlikeden doğabilecek riskin etkileyebileceği alan ile çalıĢanlar dikkate 

alınarak iĢyerinin bir bölümünde veya tamamında iĢin durdurulacağı,  ayrıca çok tehlikeli sınıf-

ta yer alan maden, metal ve yapı iĢleri ile tehlikeli kimyasallarla çalıĢılan iĢlerin yapıldığı veya 

büyük endüstriyel kazaların olabileceği iĢyerlerinde risk değerlendirmesi yapılmamıĢ olması 

durumunda iĢin durdurulacağı belirtilmiĢtir. 
1076

 Kuralın gerekçesinde, iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlere, çalıĢanların 

güvenliği açısından gerekli olan tamir ve tadilat iĢleri örnek gösterilmiĢ; üretimi önemli ölçüde 

etkileyen zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması hâline ise sel, yangın ve benzeri doğal afet duru-

mu veya terör olayları örnek gösterilerek bu olaylar sırasında iĢletmenin gerekli üretimi yetiĢti-

rebilmesi amacıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği belirtilmiĢtir. 
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açısından gerekli tedbirlerin alınacağı ifadesinin amaca hizmet etmeyeceğini düĢün-

mekteyiz. Açıklanan gerekçe ile iĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde 

geçici iĢçi çalıĢtırılmasına müsaade edilmemesi gerektiği kanaatindeyiz. 

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin ikinci fıkrasının (f) bendinin incelenmesi; 

Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (f) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin 

geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde art-

ması hâlinde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

Karara göre, Kanun‟un gerekçesinde de belirtildiği üzere
1077

, özel istihdam bü-

rosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabileceği bu hâl, iĢletmenin normal iĢleyiĢi 

içinde iĢ hacminin geniĢlemesi nedeniyle yeni iĢçi istihdamı ihtiyacının doğması du-

rumu olmayıp beklenmeyen bir sipariĢ veya iç piyasada ya da ihracatta talep artıĢı 

gibi öngörülemeyen durumların ortaya çıkmasıdır. Ayrıca Kanun kapsamında iĢlet-

menin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını ge-

rektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâlinde özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi sözleĢmeyle en fazla dört ay süreyle kurulabilecek ve 

toplam sekiz ayı geçmemek süreyle en fazla iki kez yenilenebilecektir. Böylelikle 

süre açısından da sınırlama getirilmiĢtir. ĠĢletmenin iĢ hacminin öngörülemeyen öl-

çüde artması durumunda çalıĢtırılabilecek geçici iĢçi sayısı iĢyerinde çalıĢtırılan iĢçi 

sayısının dörtte birini geçemez. Ancak on ve daha az iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde beĢ 

iĢçiye kadar geçici iĢ iliĢkisi kurulabilir. Bu bağlamda kanun koyucu tarafından iĢ-

letmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin öngörülemeyen Ģekilde artma-

sı hâlinde öngörülen geçici iĢçi çalıĢtırmanın sürekli istihdamın yerini almamasına 

yönelik tedbirlerin alındığı görülmektedir. Açıklanan gerekçelerle Anayasa‟ya her-

hangi bir aykırılık olmadığı belirtilmiĢtir. Kanaatimizce de yapılan açıklamalar yeter-

                                                 
1077

  Nitekim kuralın gerekçesinde de iĢletmenin iĢ hacminin öngörülemeyen Ģekilde artması hâlle-

rine ihracat talebinin artması, iç piyasada öngörülemeyen talep artıĢının olması örnek olarak 

gösterilmiĢtir. Bu bağlamda iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ 

iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması hâllerinin belirlen-

mesinde kuralın gerekçesi de göz önünde bulundurulacaktır. 
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li olmakla birlikte, “ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi 

kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması” hususunun nasıl 

tespit edileceği bilinemediğinden uygulamada kötü niyetli kullanıma da açık olduğu 

görüĢündeyiz. 

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin ikinci fıkrasının (g) bendinin incelenmesi; 

Kanun‟un 7. maddesinin ikinci fıkrasının (g) bendinde; özel istihdam bürosu 

aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin, Türkiye ĠĢ Kurumunca izin verilen özel istihdam 

bürosunun bir iĢverenle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak bir iĢçisini geçici 

olarak bu iĢverene devri ile “mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢları 

hâlinde” kurulabileceği belirtilmiĢtir. 

Karara göre, özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilece-

ği bu hâl, mevsimlik iĢler dıĢında kalan, önceden öngörülen ve dönemsellik arz eden 

iĢ artıĢlarıdır. Kuralın gerekçesinde mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ 

artıĢlarına; gerçekleĢmesi önceden öngörülen bayram öncesi Ģeker üretimi veya pa-

ketlenmesi, seçim öncesi bayrak üretimi gibi iĢ hacmini artıran iĢler örnek olarak 

gösterilmiĢtir. Dava konusu kural gerekçesi ile birlikte değerlendirildiğinde, mevsim-

lik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢ hâllerinin önceden öngörülen iĢ artıĢları 

olduğu anlaĢılmaktadır. Ayrıca Kanun ile bu gibi iĢlerin yapılmasına yönelik süre 

sınırı getirildiği de görülmektedir. Açıklanan gereklerle mevsimlik iĢler hariç dö-

nemsellik arz eden iĢ artıĢlarının olması hâlinde özel istihdam büroları aracılığıyla 

geçici iĢ iliĢkisinin kurulabilmesine olanak tanıyan kuralda belirsizlik ve öngörüle-

mezlik bulunmadığından Anayasa‟ya herhangi bir aykırılık olmadığı belirtilmiĢtir. 

Kanaatimizce de Anayasa Mahkemesi kararı yerindedir. 

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin üçüncü fıkrasının birinci cümlesinde yer 

alan “…süre sınırı olmaksızın…” ibaresinin incelenmesi 

Hükme göre, mevsimlik tarım iĢlerinde ve ev hizmetlerinde özel istihdam bü-

roları aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisinin süre sınırı olmaksızın kurulabileceği öngörül-

mektedir. 
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Karara göre, kanun koyucu tarafından mevsimlik iĢlerin tamamı değil sadece 

mevsimlik tarım iĢlerinde geçici iĢ iliĢkisinin kurulmasına imkân verilmiĢ ve bu iliĢ-

kinin süre sınırı olmaksızın kurulabileceği belirtilmiĢtir. Mevsimlik tarım iĢleri, iĢin 

doğası gereği süreklilik arz etmeyen yılın belirli bir bölümünde faaliyetin sürdüğü 

ancak düzenli olarak tekrarlanan iĢlerdendir. Süre sınırı olmaksızın geçici iĢ iliĢkisi-

nin kurulabileceği diğer durum ise ev hizmetleridir. Kuralın gerekçesinde temizlik 

iĢleri, hasta, yaĢlı ve çocuk bakım hizmetleri gibi ev hizmetlerinde süre sınırı aran-

maksızın özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iĢ iliĢkisi kurulabileceği belirtilmiĢ-

tir. Kayıt dıĢı çalıĢmanın çok yaygın olduğu mevsimlik tarım iĢleri ile ev hizmetle-

rinde özel istihdam büroları aracılığıyla süre sınırı olmaksızın geçici iĢ iliĢkisinin 

kurulmasına imkân tanınması bu sektörlerde çalıĢan iĢçilerin kayıt altına alınmasını 

sağlamaktadır. Açıklanan gerekçe ile Anayasa‟ya herhangi bir aykırılık olmadığına 

karar verilmiĢtir. Kanaatimizce de karar yerinde olmakla birlikte ev hizmetleri açı-

sından esasen uygulamanın çok doğru olmadığı ancak kayıt dıĢı çalıĢmanın oldukça 

yoğun olan sektörün en azından kayıtlı istihdama dönüĢtürülmesinin hedeflendiği 

anlaĢılmaktadır. Uygulamada, ev hizmetleri ve mevsimlik tarım iĢlerinde süre sınırı 

olmamasının geçici iĢ iliĢkisinin geçicilik unsurunu zedeleyebileceğini  ve suistimal 

edilebileceğini de belirtmek gereklidir.  

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin altıncı fıkrasının dördüncü cümlesi-

nin incelenmesi; 

Kanun‟un 30. maddesinde “ĠĢverenler, elli veya daha fazla iĢçi çalıĢtırdıkları 

özel sektör iĢyerlerinde yüzde üç engelli, kamu iĢyerlerinde ise yüzde dört engelli ve 

yüzde iki eski hükümlü iĢçiyi veya 21/6/1927 tarihli ve 1111 sayılı Askerlik Kanunu 

veya 16/6/1927 tarihli ve 1076 sayılı Yedek Subaylar ve Yedek Askeri Memurlar 

Kanunu kapsamına giren ve askerlik hizmetini yaparken 12/4/1991 tarihli ve 3713 

sayılı Terörle Mücadele Kanununun 21 inci maddesinde sayılan terör olaylarının 

sebep ve tesiri sonucu malul sayılmayacak Ģekilde yaralananları meslek, beden ve 

ruhi durumlarına uygun iĢlerde çalıĢtırmakla yükümlüdürler. Aynı il sınırları içinde 

birden fazla iĢyeri bulunan iĢverenin bu kapsamda çalıĢtırmakla yükümlü olduğu iĢçi 

sayısı, toplam iĢçi sayısına göre hesaplanır” denilmektedir. 
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Karara göre, özel istihdam büroları aracılığıyla kurulan geçici iĢ iliĢkisinde, 

geçici iĢçi özel istihdam bürosu ile iĢ sözleĢmesi yapmaktadır. Geçici iĢçi ile geçici 

iĢveren arasında bir iĢ sözleĢmesi ise bulunmamaktadır. Geçici iĢçi, özel istihdam 

bürosunun geçici iĢverenle iĢçi sağlama sözleĢmesi yaparak iĢçisini geçici iĢverenin 

iĢyerinde görevlendirmesiyle geçici iĢverenin iĢyerinde geçici olarak çalıĢmaktadır. 

Bu bağlamda geçici iĢçinin, geçici iĢverenin Kanun‟un 30. maddesinde öngörülen 

engelli çalıĢtırma yükümlülüğünün belirlenmesindeki iĢçi sayısına dâhil edilmemesi, 

geçici iĢçinin geçici iĢverenin iĢyerinde geçici olarak çalıĢması ve geçici iĢçi ile geçi-

ci iĢveren arasında bir iĢ sözleĢmesinin bulunmamasının bir sonucudur. Öte yandan 

özel istihdam bürolarının ve geçici iĢverenlerin iĢyerlerinde çalıĢtırdıkları kendi iĢçi-

lerinin sayısının elli veya daha fazla olması hâlinde ise engelli çalıĢtırma yükümlü-

lükleri bulunmaktadır. Bu itibarla iĢverenlerin engelli çalıĢtırma yükümlülüğü ile 

ilgili olarak özel istihdam büroları ve geçici iĢverenlere ayrıcalık ve imtiyaz tanınma-

sı söz konusu olmadığı gibi kuralın engellilerin çalıĢtırılmasına yönelik devletin ko-

ruma yükümlülüğünü ortadan kaldıran bir düzenleme olarak nitelendirilmesi de 

mümkün değildir. Her ne kadar Anayasa Mahkemesi kararı bu Ģekilde açıklanmıĢ 

olsa da Kanun‟un lafzından açıkça özel istihdam bürolarının bu kapsamda olmadığı 

izlenimi doğmaktadır. Buna göre de Anayasa Mahkemesi kararının yerinde olmadığı, 

bu durumun Anayasa‟ya aykırılık oluĢturacağı görüĢündeyiz. Ancak konunun uygu-

lamada örnekler görüldükçe netlik kazanacağı belirtilmelidir.  

 ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinin onbirinci fıkrasının birinci cümlesi-

nin incelenmesi 

Kanun‟un 7. maddesinin onbirinci fıkrasının dava konusu birinci cümlesinde 

geçici iĢ iliĢkisinde iĢverenin özel istihdam bürosu olduğu hükme bağlanmıĢtır. 

Karara göre, kararda yer alan genel açıklamaların yanı sıra dava dilekçesinde 

kuralla mal ve hizmet üretiminin yapıldığı yer olan iĢyeri unsurunun kaldırıldığı id-

dia edilmiĢ ise de 4857 sayılı Kanun‟un 2. maddesinin üçüncü fıkrası uyarın-

ca  “iĢyeri” sadece mal ve hizmetin üretildiği yerleri değil iĢverenlerin iĢ organizas-

yonu içinde bulunan diğer yerleri de kapsadığından geçici iĢ organizasyonunun ku-

rulduğu özel istihdam bürolarının bulunduğu yerler de bu kapsamda olup, iĢyeri un-
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surlarının kaldırılması söz konusu değildir. Kanaatimizce de Anayasa Mahkeme-

si‟nin görüĢü yerindedir. 
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SONUÇ 

GeliĢen ve değiĢen dünyada çalıĢma iliĢkilerinde esnekleĢme ihtiyacı ortaya 

çıkmıĢtır. ĠĢ iliĢkilerinin esnekleĢmesi özellikle iĢsizlikle mücadele ve iĢverenlerin 

rekabet piyasasında iĢ gücü ihtiyaçlarını daha pratik ve daha az maliyetle gidermesi 

etkili olmuĢtur. Esnek çalıĢma yöntemlerinden geçici iĢ iliĢkisi uluslararası belgeler-

de ve Türk iĢ mevzuatında tanımlanmıĢ ve düzenlenmiĢtir.  

Geçici iĢ iliĢkisi, bir iĢverenin belli bir süreliğine iĢ görme edimine ihtiyacı 

olmadığı iĢçisini, iĢçinin onayı alınarak geçici süreyle baĢka bir iĢverenin emir ve 

talimatı altında çalıĢması için verdiği iĢ iliĢkisidir. Geçici iĢ iliĢkisinin, gerçek an-

lamda geçici iĢ iliĢkisi (mesleki anlamda) ve gerçek olmayan (mesleki olmayan) ge-

çici iĢ iliĢkisi olarak iki türü olduğunu belirtmek gerekir. 

Tezimizin konusu mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi olduğundan, bu iĢ iliĢki-

sine iliĢkin Kanun düzenlemesini inceleyip, uygulamada karĢılaĢılabilecek durumla-

rın üzerinde çalıĢmamızı yoğunlaĢtırdık. Gerek doktrinde gerekse uygulamada mes-

leki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin olumlu ve olumsuz yönleri olduğu kabul edilmekte-

dir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurumu, kanun düzenlemesi öncesinde iĢçinin 

emeğinin istismar edileceği, kiralık iĢçi uygulamasının yasal hale geleceği, iĢçilerin 

sendikal haklarının engellenerek sendikasızlaĢtırma faaliyetlerinin olacağı yönünde 

özellikle iĢçi sendikalarınca ciddi eleĢtiriler almıĢtır. Nitekim Kanun önceki Kanun 

düzenlemesi CumhurbaĢkanı tarafından özellikle iĢçilerin eĢitsizliğine iliĢkin düzen-

lemenin yetersizliği nedeniyle veto edilmiĢtir. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde 

geçici iĢçilerin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢyerinde “büro iĢçisi” olarak kabul edi-

lip, sosyal bir dıĢlanma yaĢayacağı bir gerçektir. Örneğin bir bankadan kredi çekmek 

isteyen bir geçici iĢçi, özel istihdam bürosunda çalıĢtığı için her an iĢsiz kalacağı 

düĢünülerek olumsuz sonuçlarla karĢılaĢabilecektir.  

Batı ülkelerinde ve özellikle Amerika‟da daha aktif olarak kullanılan bu ça-

lıĢma yöntemi iĢsizliğe çözüm olarak uygulanmaktadır. Özellikle çalıĢma hayatında 

iĢ bulma ihtimali daha az olan, vasıfsız ve tecrübesiz iĢçiler, genç iĢçiler, öğrenciler, 

kadınlar ve yaĢı ilerlemiĢ olanlar için mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi istihdam sağ-

layabilecektir. ĠĢverenlerin rekabet ortamında bazı yükümlülükleri olmaksızın, daha 
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kolay ve ekonomik olan geçici iĢ iliĢkisi uygulaması iĢverenler bakımından da tercih 

edilebilecektir. ĠĢçi kesimince emeğin istismarı olabileceği endiĢesine katılmakla 

birlikte, asıl suiistimal özel istihdam büroları ile geçici iĢ iliĢkisinde değil de, özel 

istihdam bürosu olmayan ama mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulan, yani kanuna 

aykırı faaliyet gösteren büroların artmasıyla olacaktır. 

Ülkemizde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ilk olarak 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 

tasarısında gündeme gelmiĢ, bilim kurulunca hazırlanan tasarıda hem mesleki olma-

yan geçici iĢ iliĢkisi hem de mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi yer almıĢtır. Ancak ĠĢ 

Kanunu m.7‟de “geçici iĢ iliĢkisi” baĢlığı altında sadece mesleki olmayan geçici iĢ 

iliĢkisi düzenlenmiĢtir. 6715 sayılı ĠĢ Kanunu ve Türkiye ĠĢ Kurumu Kanununda De-

ğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun ile ĠĢ Kanunu m.7‟de değiĢiklik yapılarak mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisi hakkında yasal düzenleme yapılmıĢtır. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin yapılan yeni düzenlemeler ile gün-

lük yaĢamda sık sık karĢılaĢılan ancak yasal dayanağı olmayan bu çalıĢma iliĢkisi 

yasal zemine kavuĢmuĢtur. Öte yandan yine 6715 sayılı Kanun ile 4904 sayılı Türki-

ye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanun ile özel istihdam bürola-

rının kurulması, faaliyet alanı, geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin verilmesi ve deneti-

mi düzenlenmiĢtir. 

ĠĢ Kanunu‟nda yer alan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin, metodolojik ola-

rak eksilikleri vardır. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi sadece ĠĢ Kanunu‟nda düzen-

lenmiĢtir. Dolayısıyla Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu ve Türk Borçlar Kanunu 

kapsamındaki iĢ iliĢkilerine uygulanamayacaktır. ĠĢ Kanunu‟nda ev hizmetleri (ĠK. 

m.4/1-e) ile 50‟den az iĢçi çalıĢtıran tarım iĢlerinin yapıldığı iĢyerleri (ĠK. m.4/1-b) 

kapsam dıĢı bırakılmıĢken, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi ile sınırlı olmak kaydı 

ile bu iĢ ve iĢyerleri ĠĢ Kanunu‟nun 7. maddesinde kapsama alınması sonucunda cid-

di bir çeliĢki ortaya çıkmıĢtır. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin sadece 4857 sayı-

lı ĠĢ Kanunu‟na tabi iĢçiler için değil Deniz ĠĢ Kanunu, Basın ĠĢ Kanunu ve Türk 

Borçlar Kanunu kapsamındaki iĢyerleri ile iĢçiler için de bu ihtiyaç olduğu açıktır. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisini düzenleyen ĠĢ Kanunu 7. maddede de, en azından 

asgari ücret ile doğum ve analık izinlerini düzenleyen maddelerde olduğu gibi, dü-
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zenlemenin ĠĢ Kanunu‟nda yer almasına rağmen tüm iĢçilere ve iĢyerlerine uygula-

nacağı yönünde, baĢka bir ifade ile mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin iĢ sözleĢmesi 

ile çalıĢanları kapsar Ģekilde, ayrı bir kanunla düzenlenmesi bu çeliĢkiyi giderebile-

cektir.  

Öte yandan, özel istihdam bürolarına iliĢkin düzenlemelerin hem ĠĢ Kanunu 

hem de Türkiye ĠĢ Kurumu Ġle Ġlgili Bazı Düzenlemeler Hakkında Kanunda düzen-

lenmiĢ olması da isabetsizdir. Ġdari bir yapıya iliĢkin kamu ve özel alanında faaliyet 

gösteren kurumların düzenlendiği 4904 sayılı Kanun‟da özel hukukla ilgili iĢ söz-

leĢmelerine iliĢkin hükümlerin yer almasının sistematik açıdan uygun olmamıĢtır. 

Ayrıca ĠĢ Kanunu‟nda 7. madde de onbeĢ fıkra ile, geçici iĢ iliĢkisinin iki türünün de 

düzenlenmesi, madde hükümlerinin karıĢık olmasına ve anlaĢılmasının güçleĢmesine 

sebebiyet vermiĢtir.  

Özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasındaki iĢ sözleĢmesinin ne Ģekilde ya-

pılması gerektiğine iliĢkin bir sınırlandırma Kanun‟da yer almamaktadır. Ancak ĠĢ 

Hukuku genel prensipleri  çerçevesinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi arasında-

ki sözleĢme belirsiz süreli yapılmalıdır. Belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılması, özel 

istihdam bürosunun iĢveren olarak yükümlülüklerinden kurtulmasına, öte yandan 

geçici iĢçinin birtakım haklarının yok sayılmasına yol açabilecektir. Belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi yapılabilmesi ancak Kanun‟da belirtilen koĢulların varlığı yani objektif 

bir durumun varlığı halinde yapılmalıdır.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kapsamında geçici iĢe görevlendirilirken iĢ-

çinin yazılı onayının aranması gibi bir düzenleme yoktur. Geçici iĢin niteliğinin, ge-

çici iĢçi veya özel istihdam bürosu tarafından farklı yorumlanması halinde ciddi bir 

uyuĢmazlık söz konusu olacaktır. Özel istihdam bürosunun iĢin niteliğinin geçici 

iĢçiye uygun olduğunu, geçici iĢçinin ise kendisine uygun olmadığını düĢünmeleri 

halinde iĢçinin mağdur olmaması için düzenleme yapılmaması isabetsiz olmuĢtur. 

Buna bağlı olarak geçici iĢçinin gönderilmek istenilen yere gitmek istememesi, daha 

doğrusu bu devredilme iliĢkisine rıza göstermeme hakkı olmadığı anlaĢılmaktadır. 

Bu konuda somut olayın özelliğine göre bazı durumlarda geçici iĢçinin o iĢyeri ile 

sınırlı olmak üzere görevlendirmeyi reddetme hakkı olmalıdır.  
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Süre sınırlamasına iliĢkin düzenlemelere baktığımıza, mesleki anlamda geçici 

iĢ iliĢkisi mevsimlik iĢler hariç dönemsellik arz eden iĢ artıĢları hali hariç olmak üze-

re, toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilmektedir. Uygula-

mada yenilemenin mümkün olduğu hallerde geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin en 

fazla süresinin sekiz ay mı yoksa oniki ay mı olduğuna iliĢkin uyuĢmazlıklar olabile-

cektir. Toplam sekiz ayı geçmemek üzere ifadesinin, sözleĢmenin yenileme süreleri-

ni mi yoksa sözleĢme süresi dahil tüm süreyi mi kapsadığı belirsizdir. Yenilemeden 

anlaĢılan, öncelikle sözleĢme yapılıp sonra sözleĢmenin bir daha yapılmasında birinci 

yenileme, bir daha sözleĢme yapılması halinde ise ikinci yenileme olacağıdır. O ne-

denle geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi 4+4+4 ay en fazla oniki ay süreyle yapılabile-

cektir. 

Ev hizmetlerinde ise, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin süre sınırlaması 

olmaksızın yapılabilmesi kötü niyetli uygulamalara, geçici iĢ iliĢkisinin sürekli ola-

rak yapılmasına imkan verebilecektir. Ancak süre sınırlaması olduğunda da, ev hiz-

metlerinde geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenlerin, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisini ter-

cih etmeyeceği açıktır. Örneğin, ev temizliği veya çocuk bakıcılığı iĢlerinde geçici 

iĢçiye duyulan güven önemlidir. Geçici iĢçiyi çalıĢtıran iĢveren geçici iĢçiden mem-

nun kaldığında değiĢtirmek istemeyecektir. Bu bakımdan ev hizmetlerinde süre sınır-

laması olmaması da mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ev hizmetlerinde iĢlerliği 

açısından önemlidir. Süre sınırlamasının olmamasını eleĢtirmekle birlikte, kayıt dıĢı 

çalıĢmanın oldukça yoğun olan sektörün en azından kayıtlı istihdama dönüĢtürülme-

sinin hedeflendiği anlaĢılmaktadır. Uygulamada, ev hizmetleri ve mevsimlik tarım 

iĢlerinde süre sınırı olmamasının geçici iĢ iliĢkisinin geçicilik unsurunu zedeleyebile-

ceğini ve suiistimal edilebileceğini de belirtmek gereklidir. Ev hizmetlerinde de ge-

çici iĢçi çalıĢtırmak isteyenler için azami süre olmalı, azami süreden sonra geçici iĢçi 

ile çalıĢmaya devam edilmesi halinde geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran arasındaki iĢ 

iliĢkisi belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi hükümlerine göre olmalıdır.  

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin, hem kurulabilecek haller hem de 

süre sınırlandırmasının olması yerindedir. Doktrinde bu sınırlandırmaya iliĢkin sade-

ce objektif nedenlerin yeterli olacağı, süre sınırlandırmasına gerek olmadığı görüĢleri 
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olsa da, objektif nedenlerin tespiti de zaman zaman kötü niyetli giriĢimlere sebebiyet 

verebileceğinden, geçici iĢ iliĢkisine yönelik azami sınır belirlenmesi geçicilik unsu-

ru bakımından gereklidir. 

ĠĢ Kanunu 7. maddede düzenlenen mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kuru-

labileceği hallerin özellikle bazılarında farklı yorumlamalara sebebiyet verebilecek 

ifadeler yer almaktadır. Örneğin “ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici 

iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen Ģekilde artması” husu-

sunun nasıl tespit edileceği bilinemediğinden uygulamada kötü niyetli kullanımların 

olması kaçınılmazdır. Böyle bir durum ortaya çıktığında yani ortalama mal ve hizmet 

üretim kapasitesinin ne kadar artması halinde geçici iĢ iliĢkisi kurulması mümkün 

olacağı belli değildir. ĠĢyerindeki sürekli iĢçilerin fazla mesai yapmalarına rağmen 

yine de iĢ gücü ihtiyacı olması hali mi, yoksa sürekli iĢçilerin fazla çalıĢma yapıp 

yapmamaları önemli olmadan geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek mi net değildir. Mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ancak fazla mesai yapmak isteyen iĢçilere iĢ verilmesine 

rağmen hala ihtiyaç var olması halinde yapılabilmesi gerekmektedir. 

 Aynı Ģekilde “iĢletmenin günlük iĢlerinden sayılmayan ve aralıklı gördürülen 

iĢlerde” ifadesinde de günlük iĢlerin ne olabileceği her somut olayda farklı düĢünüle-

bileceği için uygulamada sorunlar olabilecektir. Bir baĢka durum ise, “iĢ sağlığı ve 

güvenliği bakımından acil olan iĢlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı 

nedenlerin ortaya çıkması halinde” hükmünde acil iĢlerin ne olabileceği ve üretimi 

önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin tespitine farklı uygulamalar olabilecek-

tir. Ayrıca madde metninde kullanılan ve iktisadi bir kavram olan “iĢletme”nin gün-

lük iĢlerinin olması da bilimsel açıdan da uyumlu değildir.  

Geçici iĢçinin geçici iĢveren bünyesindeyken gerçekleĢtirmiĢ olduğu bazı 

olaylarda iĢ sözleĢmesinin feshinin nasıl ve kimin tarafından yapılacağı da uygula-

mada sorunlar doğurabilecektir. Geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu oldu-

ğundan iĢ sözleĢmesini fesih hakkı özel istihdam bürosuna ait olup, geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢverenin fesih hakkı yoktur. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde haklı ne-

denle fesih hakkının doğması halinde geçici iĢverenin nasıl bir yol izleyeceği önem 

arz etmektedir. Nitekim geçici iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshetme hakkı yoktur. Böy-
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le bir durumda, geçici iĢveren kendi iĢçilerinin haklı nedenle iĢ sözleĢmesini nasıl 

feshedecekse, aynı gereken prosedürü burada da yerine getirmesi gerekmektedir. 

Haklı nedenle feshe sebep olabilecek durumun meydana gelmesinden itibaren en kısa 

sürede özel istihdam bürosuna bildirimde bulunması gerekmektedir. Aksi halde haklı 

nedenle fesih yapılabilmesi için gereken süreler kaçırılabilir. Özel istihdam bürosuna 

bildirim yapılmaması nedeniyle doğacak zararlardan geçici iĢverenin de sorumluluğu 

olması gereklidir. Geçici iĢveren bu Ģekilde yasal prosedürleri yerine getirmeye ça-

lıĢmadan haklı gerekçelerini sunarak geçici iĢçinin özel istihdam bürosu tarafından 

geri alınmasını da isteyebilir.  

Geçici iĢçinin davranıĢları ve yetersizliğine iliĢkin geçerli nedenlerle fesih du-

rumunda, geçici iĢçi her ne kadar özel istihdam bürosunun iĢçisi de olsa, iĢ görme, 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında olduğu için bu iĢyerindeki çalıĢmalarının dikka-

te alınması gerekmektedir. 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesinin erken sona ermesi hali de ĠĢ Kanunu‟nda 

düzenlenmemiĢtir. Özel istihdam bürosu ile geçici iĢveren arasında yapılacak söz-

leĢme ile hangi hallerde sözleĢmenin tek taraflı olarak sonlandırılacağına iliĢkin hü-

kümler yer alabilir. Örnek olarak, geçici iĢverenin belirli bir süre ödemeyi yapmama-

sı, yahut da özel istihdam bürosu tarafından geçici iĢçi sağlanmaması veya gönderi-

len iĢçinin talep edilen nitelikte olmaması gibi haller sayılabilir. Geçici iĢçilerin iĢ 

sözleĢmesini fesih hakkının olduğu hallerde bazen tarafların sözleĢmeyi feshetmek-

ten baĢka yolu kalmayabilir. Geçici iĢçinin geçici iĢveren bünyesinde bulunduğu 

sırada sürekli olarak yakından ve doğrudan buluĢup görüĢtüğü iĢveren yahut baĢka 

bir iĢçi bulaĢıcı veya iĢçinin iĢi ile bağdaĢmayan bir hastalığa tutulursa geçici iĢçi 

durumu özel istihdam bürosuna bildirecektir. Bu durumda özel istihdam bürosu geçi-

ci iĢçiyi geçici iĢverenin yanında alacaktır. Ancak belirtilen maddenin niteliği dikka-

te alındığında yerine yeni bir geçici iĢçi sağlanması olanaksız olacağından taraflar 

arasındaki sözleĢme zorunlu olarak sona erecektir. Aynı gerekçe ile geçici iĢçinin 

geçici iĢveren tarafında cinsel tacize uğraması, iĢveren açısından yedi günden fazla 

süren zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması hallerinde de geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi 

zorunlu olarak sona erecektir.   
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Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢan geçici iĢçi, görevlendirme sü-

resi bitmesine rağmen özel istihdam bürosuna dönmediğinde geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin yanında yeni bir sözleĢme ile çalıĢmaya baĢlamıĢ olacaktır. Bu durumda 

geçici iĢçinin haklı nedenle iĢ sözleĢmesini feshedeceği bir hal yoksa, bildirim süre-

lerine uyarak iĢ sözleĢmesini feshetmesi gerekecektir. Bildirim sürelerine uygun Ģe-

kilde davranmayan geçici iĢçinin özel istihdam bürosuna ihbar tazminatı ödeme yü-

kümlülüğü olacaktır. Geçici iĢçinin çalıĢmaya devam etmesi Ģeklinde eylemli fesih 

halinde de geçici iĢçi iĢ sözleĢmesini feshetmiĢ sayılmalıdır. Geçici iĢ iliĢkisinin sü-

resinin sona ermesinden sonra, geçici iĢçi, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında ça-

lıĢmaya devam ederse, ĠĢ Kanunu 23. maddedeki durumlar yani çalıĢma hayatında 

iĢçinin ayartılması olarak bilinen büyük ihtimalle söz konusu olacağından geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverenin sorumluluğu olacaktır. Geçici iĢçi, ihbar süresine iliĢkin bildirimi 

özel istihdam bürosuna yaptığını geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene beyan etmesine rağ-

men, aslında bildirim yapmamıĢsa geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin sorumluluğu olma-

ması gerektiğinden ve her somut ayrı ayrı incelenmelidir. 

Bir baĢka uygulama sorunu ise, iĢçinin feshe bağlı alacaklarının hesaplanma-

sında iliĢkin ücretin tespitine iliĢkin karĢımıza çıkabilecektir. Bu iĢçilik alacaklarının 

hesabında olması gereken son brüt ücrettir. Ancak geçici iĢçinin 1 yıl içinde birçok 

farklı iĢyerinde, farklı ücretlerle çalıĢması halinde bu iĢçilik alacaklarının hesaplan-

masında iĢçi aleyhine veya lehine sonuçlar ortaya çıkabilecektir. Örneğin, iĢçinin 1 

yıl boyunca asgari ücret üzerinden ücreti ödenirken, son geçici iĢ iliĢkisi ile asgari 

ücretin çok üstünde ücret belirlenmesi halinde, son brüt ücret esas alınınca iĢçi lehine 

sonuçlar ortaya çıkacaktır. Ama bir yıl boyunca asgari ücretin üstünde çalıĢarak son-

rasında ücretinin düĢük olduğu bir geçici iĢ iliĢkisinde çalıĢması halinde son brüt 

ücret üzerinden yapılan hesaplama iĢçinin aleyhine olacaktır. Sürekli bir iĢ iliĢkisinde 

aynı iĢveren yanında iĢçinin ücretinde azalma olmayacağından problem olmayacak-

tır. Ancak geçici iĢ iliĢkisinde bu Ģekilde bir risk söz konusu olabilecektir. Geçici 

iĢçinin bir yıllık ücretinin ortalaması dikkate alınarak feshe bağlı alacakların hesap-

lanması ve bu yönde Kanun düzenlemesi gerekmektedir. 
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Geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında görevlendirilme süresi 

bitmesine rağmen çalıĢmaya devam etmesi halinde, yeni bir iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ 

olacağından süreye bağlı, iĢ güvencesinde altı aylık süre, kıdem, ihbar tazminatları, 

yıllık ücretli izin hakkı gibi tüm durumlarda hesaplama iĢçinin özel istihdam büro-

sunda iĢe baĢladığı tarihten değil, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında iĢçisi olarak 

çalıĢmaya baĢladığı süreden baĢlamalıdır.  

Özel istihdam bürolarının geçici iĢçiyi üç ay boyunca görevlendirmemesi ha-

linde, Kanun‟da geçici iĢçiye tanınan fesih hakkının düzenlenmesi iĢçinin korunması 

bakımından yerindedir. Geçici iĢçinin görevlendirilmek üzere beklediği sürenin nite-

liği düzenlenmediğinden, geçici iĢçinin özel istihdam bürosunda çalıĢmadan iĢ bek-

lediği dönemde de ücrete hak kazanacağı düĢüncemize paralel olarak bu sürenin askı 

süresi olarak kabul edilmemesi gerekmektedir. 

Uygulamada karĢılaĢılacak bir baĢka durum ise, dava yoluyla geçici iĢçilerin 

iĢçilik alacaklarının hak edildiği tespit edildiğinde tahsil aĢamasında sorun yaĢanma-

sıdır. Çünkü özel istihdam büroları ticari bir iĢletme olduğundan, kötü niyetli iĢyerini 

kapatma durumlarda iĢçilik alacaklarının tahsil edilemediği bilinmektedir. Ġcra aĢa-

masında alacakların tahsilinin zorluğu bilindiğinden, iĢveren büro tarafından iĢçilik 

alacağının ödenmemesi halinde, büronun geçici iĢçi çalıĢtıran diğer iĢverenlerle yap-

tığı geçici iĢçi sağlama sözleĢmeleri gereğince büroya ödenecek hizmet bedelleri icra 

müdürlüğü aracılığı ile talep edilerek alacaklar tahsil edilebilecektir. Ayrıca özel 

istihdam bürolarının teminatlarının da iĢçilik alacakları için güvence sağlaması ge-

rekmektedir. Her ne kadar teminatların iadesi kısmında belirtilen bir takım güvence-

ler yer alsa da uygulama açısından sorun oluĢturup oluĢturmayacağı ilerleyen dönem-

lerde netlik kazanacaktır.  

Yıllık ücretli izin süresi iĢveren olan özel istihdam bürosu tarafından iĢçinin 

de talebini dikkate alarak belirlenmelidir. Süre sınırlaması olmaksızın kurulabilen 

geçici iĢ iliĢkilerinde, yıllık ücretli izin süreleri belirlenirken, geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢverenin de iyi niyet kuralları çerçevesinde görüĢünün alınması gereklidir. Geçici 

iĢçi çalıĢtıran iĢveren yanında çalıĢan iĢçinin bazı durumlarda izin almasının gerekli 

olması halinde, geçici iĢçinin özel bir niteliği yoksa özel istihdam bürosu tarafından 
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geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene yeni bir iĢçi görevlendirmesi yapabilmesi de mümkün-

dür. Özel istihdam bürosunun geçici iĢçilerin iki görevlendirme arasındaki bekleme 

sürelerinde yıllık ücretli izin düzenlemesi yapması, gerek geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

renin gerekse geçici iĢçinin lehine olacağı açıktır. 

Genel olarak sorumluluk durumlarına baktığımızda, eĢit iĢlem borcuna aykırı-

lık halinde özel istihdam bürosu ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren olmak üzere hangi 

iĢverende sorumluluk olacağı Kanun‟da düzenlenmemiĢtir. Her ne kadar mesleki 

anlamda geçici iĢ iliĢkisinde eĢitlik ilkesi geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyeri bakı-

mından belirleniyor olsa da, geçici iĢçinin iĢvereni özel istihdam bürosu olması sebe-

biyle sorumluluğun da özel istihdam bürosuna ait olması gerekmektedir. ĠĢ Kanu-

nu‟nun 5. maddesi kıyasen uygulanarak geçici iĢçi ayrımcılık tazminatı ve yoksun 

kaldığı hakları talep edebilmesi gerekmektedir.  

Geçici iĢçinin, geçici çalıĢtığı iĢyerlerindeki sürekli iĢçilerin imkanlarından 

eĢit yararlanması gerekecektir. 2008/104/EC sayılı Yönerge‟ye uygun olarak eĢitlik 

ilkesinin tespitinde belirli süreli, kısmi süreli gibi diğer iĢ iliĢkilerinden farklı olarak 

emsal iĢçi yerine iĢyeri esaslarının alınması yerinde olmuĢtur. Geçici iĢçinin çalıĢtığı 

yerler arasında sürekli iĢçilere sağlanan menfaatlerin farklı olmasından dolayı, yani 

eski çalıĢtığı yerde daha fazla olan ve özel istihdam bürosu tarafından geçici iĢçiye 

ilave olarak ödenen haklar kazanılmıĢ bir hak mıdır ve geçici iĢçi diğer iĢyerinde bu 

hakları alamazsa çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik hükümlerine göre sözleĢme-

sini haklı nedenle feshedebilir mi sorusu akla gelecektir. Sorunun cevabı Kanun‟da 

düzenlenmemiĢse de eĢitlik ilkesi kapsamında, geçici iĢçiye ödenen sosyal yardımlar 

yahut fark ücretler o iĢyeri ile sınırlı kalmalıdır. Aksi halde özel istihdam bürosunun 

diğer iĢçileri arasında bir eĢitsizliğe sebep olabilecek uygulama sorunu doğabilir. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi içerisinde sadece bir durumda sınırlı olarak 

müteselsil sorumluluk hükmü vardır. Buna göre, iĢletmenin ortalama mal ve hizmet 

üretim kapasitesinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörüle-

meyen Ģekilde artması hâlinde kurulan geçici iĢ iliĢkisinde,  geçici iĢçi çalıĢtıran iĢ-

veren, iĢyerinde bir ayın üzerinde çalıĢan geçici iĢçilerin ücretlerinin ödenip öden-

mediğini çalıĢtığı süre boyunca her ay kontrol etmekle, özel istihdam bürosu ise üc-
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retin ödendiğini gösteren belgeleri aylık olarak geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene ibraz 

etmekle yükümlüdür. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, ödenmeyen ücretler mevcut ise 

bunlar ödenene kadar özel istihdam bürosunun alacağını ödemeyerek, özel istihdam 

bürosunun alacağından mahsup etmek kaydıyla geçici iĢçilerin en çok üç aya kadar 

olan ücretlerini doğrudan iĢçilerin banka hesabına yatırır. Ücreti ödenmeyen iĢçiler 

ve ödenmeyen ücret tutarları geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren tarafından çalıĢma ve ĠĢ 

Kurumu Ġl Müdürlüğüne bildirilir. Belirtilmelidir ki, hükümde geçen ücret geniĢ an-

lamda ücret olarak anlaĢılmalıdır.  

Madde metninde tüm sürelerin kontrolünün istenmesine rağmen sadece en 

çok üç aya kadar olan ücretlere iliĢkin koruma sağlanması da anlamsız olmuĢtur. 

Uygulamada asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinde yer alan düzenleme kapsamında oldu-

ğu gibi geçici iĢverene, geçici iĢçinin kendi bünyesinde çalıĢtığı süre ile sınırlı olmak 

koĢuluyla ödenmeyen ücretlerin, özel istihdam bürosunun hizmet bedelinden kesinti 

yapabilme hakkı tanınmalıdır. 

Geçici iĢçi sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin, özel istihdam bürosu ve ge-

çici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin ĠĢ Kanunu 30. madde uygulamasında dahil edilmeyeceği 

hüküm altına alınmıĢtır. Gerekçede hesaplamaya konu iĢçi sayılarının sürekli takibi-

nin zor olmasından dolayı ve kontenjan değiĢikliklerinin engelli iĢçiler açısından 

olumsuz sonuçlar doğurması riski nedeniyle geçici iĢçilerin hesaplama dıĢında bıra-

kıldığı belirtilmiĢtir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde çalıĢtıracağı engelli iĢçi 

sayısının belirlenmesinde geçici iĢçilerin sayıya dahil edilmemesi kanunun genel 

sistematiğine uygundur. Geçici iĢçilerle aynı Ģekilde alt iĢveren iĢçileri, stajyerler, 

çıraklar vs. de bu hesaplamalarda dikkate alınmamaktadır. Ancak kanunda geçici iĢçi 

sağlama sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçinin özel istihdam bürosu açısından da engelli iĢçi 

hesaplamasında sayılmaması isabetsizdir. Çünkü mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisin-

de iĢveren özel istihdam bürosudur. Dolayısıyla böyle bir durumda özel istihdam 

bürosunun kendisine ait olan iĢçileri sayım dıĢında bırakılmıĢ olmaktadır. Hatta özel 

istihdam bürolarının özel sektör iĢvereni olarak engelli iĢçi çalıĢtırma zorunluluğu da 

ortadan kalkmıĢ olarak değerlendirilebilecektir. Özel istihdam büroları için engelli 
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iĢçi çalıĢtırma yükümlülüğünün olmaması Anayasa‟nın 10. maddesinde yer alan eĢit-

lik ilkesine de aykırı olacaktır.  

Geçici iĢçilerin sorumlulukları bakımından, geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢveren arasında iĢ sözleĢmesi olmasa da geçici iĢ iliĢkisinin üçlü bir çalıĢma Ģekli 

olduğu gözetilerek, geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı da rekabet et-

meme yükümlülüğünün olduğu kabul edilmelidir. Özel istihdam bürosu ile geçici 

iĢçi arasında iĢ sözleĢmesinden kaynaklı iĢ iliĢkisi olması nedeniyle geçici iĢçinin 

talimatlara uyma ve iĢini özenle yapma borcu genel ĠĢ Hukuku prensibi içinde kabul 

edilmelidir. Geçici iĢçinin talimatlara uyma bakımından, hem kendi iĢvereni özel 

istihdam bürosuna, hem de geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverene karĢı yükümlülüğü vardır. 

Geçici iĢçinin, iĢini özenle yerine getirmemesinden dolayı geçici iĢçi çalıĢtıran iĢve-

rene karĢı sorumluluğu Kanun‟da düzenlenmiĢken, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ya-

nında çalıĢırken geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği zarardan kimin sorumlu olaca-

ğı düzenlenmemiĢtir. Böyle bir durumda, geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği zarar-

dan geçici iĢverenin sorumlu olması gerektiğinin kabulü gerekecektir. 

Geçici iĢçilerin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenden özel istihdam bürosunun hiz-

met bedeline mahsup edilmek üzere avans veya borç alamayacağının Kanun‟da dü-

zenlenmiĢ olması isabetlidir. Geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren arasında bu 

Ģekilde para transferi engellenerek özel istihdam bürosunun hizmetinin karĢılığı olan 

kazancının korunması sağlanacaktır. Türk Borçlar Kanunu‟nun hükmünde avansın 

iĢverenden istenebilecek bir talep olduğu açıkça düzenlendiğinden geçici iĢçi avans 

talebini iĢvereni olan özel istihdam bürosuna yöneltmelidir. 

Geçici iĢçinin bir baĢka sorumluluğu ise, görevlendirilen geçici iĢine süresin-

de baĢlamasıdır. Kanun‟da buna iliĢkin bir düzenleme olmadığından, taraflar gerek iĢ 

sözleĢmesine gerekse geçici iĢçi çalıĢtırma sözleĢmesine bu konuda düzenleme ya-

pabileceklerdir. SözleĢmelerde süre belirlenmemiĢse, geçici iĢçinin makul bir sürede 

geçici iĢine baĢlaması gerektiği kabul edilmelidir. 

Geçici iĢ iliĢkisinin süresi sona erdiğinde, geçici iĢçinin yaptığı iĢin iĢleyiĢi-

nin bozulmaması için makul süre daha çalıĢmaya devam etmesi gerekiyorsa geçici 

iĢçinin, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin yanında çalıĢmaya devam etmesi beklenebilir. 
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Ancak böyle bir durumun özel istihdam bürosunun bilgisi dahilinde olması gerek-

mektedir. Aksi halde özel istihdam bürosu, geçici iĢçinin geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

yanında çalıĢmaya devam edeceğini ve iĢçinin iĢ sözleĢmesini feshettiğini düĢünebi-

lecektir. Bu Ģekilde bir zorunluluk halinde geçici iĢ iliĢkisinin taraflarının ortak hare-

ket etmesi gerekmektedir.  

ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından ise, iĢçi, geçici iĢveren yanında çalıĢmayı 

sürdürdüğü için koruyucu malzemeyi de geçici iĢveren sağlamalıdır. Acil müdahale 

gerektiren iĢlerin tehlikeli durumların varlığında ortaya çıkacağı açık olduğundan, bu 

konuda özel bir eğitimi ve yetkinliği olmayan geçici iĢçiler ile acil müdahalenin gi-

derilmesinin iĢ sağlığı ve güvenliğinin temel esaslarına aykırı olacaktır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin geçici iĢçinin herhangi bir zarara uğraması halinde özel istihdam 

bürosunun ve geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin birlikte sorumluluğuna gidilmesi gere-

kecektir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢlerde çalıĢabilecek iĢçilerin iĢ 

sağlığı ve güvenliği konusunda özel bir eğitiminin olması gereklidir. 

 ĠĢ kazalarının sayısal olarak fazla yaĢandığı tehlikeli iĢlerde özellikle tecrübe 

ve dikkat isteyen iĢlerde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin kurulması sınırlandı-

rılmalıdır. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerinde iĢin durdurulması halinde geçici 

iĢçinin ücretinin özel istihdam bürosu aracılığı ile ödenmesine devam edilmesi gerek-

tiği yahut baĢka bir iĢyerine görevlendirilmesi gerekmektedir. 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğine iliĢkin yükümlülüğe uymayan taraf özel istihdam 

bürosu ise talep etmelerine rağmen gerekli tedbirlerin alınmadığı durumlarda geçici 

iĢçi, iĢ sözleĢmesini haklı nedenle derhal feshedebilir, ancak sorun geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren tarafına ait ise öncelikle özel istihdam bürosuna durum bildirilmeli ona 

göre fesih hakkı kullanılmalıdır. Geçici iĢçinin her ne kadar geçici iĢçi çalıĢtıran iĢ-

veren ile arasında iĢ sözleĢmesi olmasa da, geçici iĢçinin aynı iĢ ortamında ve aynı 

risklere maruz kaldığından geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren bünyesinde elli sayısına dahil 

edilmesi gerekmektedir. 

Geçici iĢçilerin sağlık gözetiminin hangi iĢveren tarafından yaptırılacağına 

iliĢkin açık bir düzenleme yer almamakla birlikte, özel istihdam bürosunun iĢçileri 

iĢe baĢlarken ve devamında sağlık gözetimini yapması gerektiğinden sorumluluk da 
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özel istihdam bürosundadır. ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusu, geçici iĢ iliĢkisinde bir 

yana normal çalıĢma iliĢkisinde dahi yeterli ve gerekli Ģekilde uygulanmamaktadır. 

Sürekli çalıĢan iĢçilere dahi iĢ sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin, bilgilendirmelerinin 

kağıt üzerinde yapıldığı bilinmektedir. Bu açıdan bakıldığında, iĢ sağlığı ve güvenliği 

bakımından acil olan iĢlerde geçici iĢçiler açısından gerekli tedbirlerin alınacağı ifa-

desinin amaca hizmet etmeyecektir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan iĢ-

lerde geçici iĢçi çalıĢtırılmasına müsaade edilmemesi gerekmektedir. Geçici iĢçinin 

rastgele bir görevlendirmeyle bu iĢlerde çalıĢabilmesine izin veren madde, iĢ kazaları 

ve buna bağlı sonuçlar bakımından ciddi artıĢlara sebebiyet verebilir. 

Toplu iĢ hukuku bakımından ise, uygulamada uluslararası olarak çalıĢan özel 

istihdam büroları büyük çoğunlukla internet üzerinden iĢlemleri yaptığından, diğer 

istihdam büroları da küçük ofis gibi bir iĢyerinde faaliyetini sürdürdüğünden, geçici 

iĢçilerin fiziken bir araya gelme ihtimalleri bulunmamaktadır. Özel istihdam bürosu 

ile iĢçi sendikası arasında toplu iĢ sözleĢmesi imzalandığını varsaysak bile, farklı 

görevlerde çalıĢan geçici iĢçilerin toplu iĢ sözleĢmesinde ücret seviyelerinin belir-

lenmesi, sosyal haklarının korunması gibi hususların düzenlenmesi oldukça güç ve 

karmaĢık olacaktır. 

Geçici iĢçi özel istihdam bürosunun iĢçisi olduğu için büronun taraf olduğu 

toplu iĢ sözleĢmelerinden faydalanabilecektir. Geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢyerin-

de çalıĢıyor olsa bile, geçici iĢçinin iĢvereni geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren olmadığın-

dan o iĢyerindeki toplu iĢ sözleĢmelerinden faydalanamayacaktır. Geçici iĢçinin, ge-

çici olarak çalıĢtığı iĢyerinde uygulanan toplu iĢ sözleĢmesinin borç doğurucu hü-

kümlerine tabi olması gerekmektedir. Böylece sürekli iĢçilerle geçici iĢçilerin çalıĢ-

ma koĢullarında eĢitlik sağlanması da sağlanabilecektir. 

Geçici iĢçinin iĢvereni olan özel istihdam bürosunun iĢyerinde uygulanan 

greve katılabilmesi anayasal bir hak olarak gereklidir. Özel istihdam bürosunun iĢye-

rinde olan greve geçici iĢçi katılabilmeli, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren iĢ gücü ihtiya-

cına kendisi çözüm bulmalı, iĢin niteliğinin geçici olması nedeniyle geçici iĢçi mağ-

dur edilmemelidir. 
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Geçici iĢçilerin sendikal haklarından sendika üyeliği de önemlidir. Özel istih-

dam bürosunun iĢçisi olduğu için, özel istihdam bürosuna uygun iĢkolunda sendika 

üyesi olabilecektir. Uygulamada geçici iĢçilerin bir araya gelmesi ve örgütlenmesi 

zor olacağından sendikal faaliyetlerin de yapılması oldukça zordur. Geçici iĢ iliĢkisi-

nin iĢyerlerinde uygulanan grev lokavt dönemlerinde uygulanamayacağına iliĢkin 

düzenleme isabetli olup, grev ve lokavt halinde çalıĢtırılması gereken istisnai durum-

larda geçici iĢçiler çalıĢabilecektir. Grev ve lokavt sürecinde önceden çalıĢacak kiĢi-

lerin listesi verildiği için geçici iĢçilerin sadece bu iĢçilerin ölüm, iĢten ayrılma vs. 

gibi hallerinde çalıĢtırılabilmesi mümkün olmalıdır. 

Sosyal güvenlik hukuku bakımından, iĢverenlerce aylık prim ve hizmet belge-

lerinin verilmesi yükümlülüğü 5510 sayılı Kanunun prim belgeleri ve iĢyeri kayıtları 

baĢlıklı 86. maddesinde düzenlenmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟nda geçici iĢçinin özel istihdam 

bürosunda iĢe baĢlaması ile birlikte sosyal sigorta primlerinden sorumlu olacağına 

dair açık hüküm bulunmasa da, iĢverenin özel istihdam bürosu olması nedeniyle ge-

çici iĢçinin sosyal sigorta primlerinden sorumlu olacağı açıktır.  

ĠĢverenin sigortalıyı, 4857 sayılı ĠĢ Kanununun 7. maddesine göre baĢka bir 

iĢverene iĢ görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devretmesi halinde, 

sigortalıyı devir alan, geçici iĢ iliĢkisi süresine iliĢkin aylık prim ve hizmet belgeleri-

nin aynı süre içinde iĢverene ait iĢyerinden Kuruma verilmesinden, iĢveren ile müte-

selsilen sorumludur. Kanun‟da belirtilen geçici iĢ iliĢkisinin mesleki anlamda olma-

yan geçici iĢ iliĢkisinin karĢılığı olduğu ve mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde prim 

ve hizmet belgesi verme yükümlülüğü iĢveren olan özel istihdam bürosuna ait olup, 

geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ile birlikte sorumluluk söz konusu olmadığı düĢüncesin-

deyiz. Birlikte sorumluluğun kabul edilmesi halinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢki-

sinin doğasına aykırı olarak geçici iĢverenin külfeti artacak ve bu iliĢkinin tercih 

edilmesi zorlaĢacaktır. Özel istihdam bürolarının kuruluĢu ve faaliyetine iliĢkin ay-

rıntılı düzenlemelerin olmasının gerekli olduğunu düĢünmekle birlikte, bu üçlü iĢ 

iliĢkisinin iĢ gücü piyasasına entegre olabilmesi için de özel istihdam bürolarının 

kurulmasını teĢvik edici çalıĢmalar gerekmektedir. Bu konuda çalıĢtırılan geçici iĢçi 

sayısına göre kademeli artan teminat miktarı belirlenmesi, özel istihdam bürolarının 
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kuruluĢunu teĢvik edici nitelikte olabilir. Sosyal Güvenlik Kurumu‟nun kayıt dıĢı 

istihdam ve iĢsizliğin önlenmesine yönelik iĢverenlere sağlanan teĢviklerin kapsamı-

na özel istihdam bürolarının da alınması gereklidir. Böylece iĢverenlerin özel istidam 

büroları aracılığı ile geçici iĢ iliĢkisini tercih etmeleri sağlanabilecektir. Geçici iĢçi 

çalıĢtıran iĢverene sadece mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kapsamında geçici iĢçi 

çalıĢtırmaya baĢladığının Kuruma bildirmesi yükümlülüğü verilmeli, Ģayet geçici 

iĢçinin sigorta primleri özel istihdam bürosu tarafından ödenmiyorsa, büro kurulur-

ken alınan teminattan Kurum bu borcu sağlamalıdır. 

Yaptırımlar bakımından, iĢletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasite-

sinin geçici iĢ iliĢkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülmeyen Ģekilde art-

ması halinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulmasına yönelik Kuruma yapılan 

Ģikayet bildirimleri incelenmek üzere ĠĢ TeftiĢ Kurulu BaĢkanlığına iletilecektir. Bu 

durumda özel istihdam büroları, istenilen her türlü bilgiyi vermek ve bu bilgilerin 

doğruluğunu ispata yarayan defter, kayıt ve belgeleri ibraz etmek zorundadırlar 

(TĠKK. m.17/12). Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilen tüm hallerde Ģikayet 

halinin aynı usule tabi olması gerekmektedir.  

Herhangi bir süre sınırı olmaksızın kurulabilen ev hizmetleri yahut mevsimlik 

tarım iĢlerinde geçici iĢ iliĢkisinde çalıĢanların durumuna iliĢkin düzenleme yapıl-

mamıĢtır. Bu durumda, geçici iĢ iliĢkisi süre sınırı olmaksızın kurularak baĢlamıĢ 

olduğundan, özel istihdam bürosunun geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptalinden 

etkilenmeyerek devam etmesi gerekmektedir. ġayet geçici iĢçi ile geçici iĢçi çalıĢtı-

ran iĢveren, özel istihdam bürosunun yetkisinin iptalinden sonra kendi aralarında bir 

iĢ iliĢkisi kurmak isterlerse, aralarında yeni bir belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurulmuĢ 

sayılacaktır. Bu durumda geçici iĢçinin iĢvereni artık geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren 

halinde gelecektir. Örneğin ev hizmetlerinde çocuk bakımı veya hasta bakımı üstle-

nen geçici iĢçinin çalıĢmasından memnun olan geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren, geçici 

iĢçinin iĢvereni olarak yeni bir belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi kurarak, özel istihdam 

bürosunun geçici iĢ iliĢkisi kurma yetkisinin iptali halinde, gerek kendisinin gerek 

geçici iĢçinin mağdur olmasının önüne geçebilecektir.  
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ĠĢ Kanunu‟nda mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi kurulabilecek haller sınırlı 

olarak sayılmıĢ ancak uygulamada belirtilen sebepler olmamasına rağmen geçici iĢ 

iliĢkisinin kurulması halinde ne olacağı düzenlenmemiĢtir. Böyle bir durumun varlı-

ğında geçici iĢçinin baĢtan itibaren geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçisi sayılması 

gerekmektedir. Geçici iĢçi sürekli iĢçi statüsünde, geçici iĢçi çalıĢtıran iĢveren ise asıl 

iĢveren olarak değerlendirilerek tüm iĢçilik hakları buna göre belirlenmelidir. Azami 

sürelerin üstünde yapılan mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinde de, tarafların iradele-

rinin baĢka olduğu düĢüncesiyle, geçici iĢçinin baĢtan itibaren belirsiz süreli iĢ söz-

leĢmesi ile geçici iĢçi çalıĢtıran iĢverenin iĢçi olduğunun kabul edilmesi gerekmekte-

dir. 

Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisine iliĢkin iĢçinin çalıĢacağı yer, iĢ sağlığı ve 

güvenliğine iliĢkin detaylar, iĢçinin ücreti konusunda zorunlu unsurların yer almama-

sı, geçici iĢçinin üçüncü kiĢilere verdiği zararlardan doğan sorumluluk gibi düzenle-

melerin olmaması madde hükmünün eksik yanları olarak değerlendirilebilir. 

Sonuç olarak, mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin ülkemizde yasal düzenle-

mesinin geç olmasının da etkisiyle gerekli koĢullar sağlanmadan bu faaliyetler yapıl-

dığından, öncelikle özel istihdam bürolarının faaliyet gösterebilmeleri için teĢvikler 

sağlanmalı, Türkiye ĠĢ Kurumu ile iĢbirliği içinde mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisi-

nin tanıtımı yapılmalı, iĢsizlerin ve iĢverenlerin mesleki anlamda geçici iĢ iliĢkisinin 

ülkemizde yasal olarak uygulandığından haberdar olmaları sağlanmalıdır. Bunun için 

kamu spotu benzeri faaliyetleri tanıtımı artıracaktır. Mesleki anlamda geçici iĢ iliĢki-

si ile iĢçinin emeğinin istismar edileceği düĢüncesine katılmakla birlikte, zaten iĢsiz 

olan kiĢinin bireysel ve toplu iĢ hukuku, sosyal güvenlik hukuku ile iĢ sağlığı ve gü-

venliği hukukuna iliĢkin tüm yasal hakları korunarak çalıĢmasının daha lehine olaca-

ğı kanaatindeyiz.    
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