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GENEL OLARAK

Her geçen gün, teknolojik gelişmelere paralel olarak, yeni yasal düzen-
lemelere ihtiyaç gösteren iş ilişkilerine karşın, ülkemizde otuz iki yıl gibi
uzun bir aradan sonra, bu konuda yasal bir düzenleme yap ılma başans ı
gösterilmiştir. 01.09.1971 tarihinde yürürlüğe giren 1475 sayılı İş Kanunu,
yerini 10.06.2003 tarihinde Resmi Gazete'de yay ımlanarak yürürlüğe giren
4857 sayılı İş Kanunu'na bırakmıştır. Yeni yasa ile uygulamada görüiei ı
birtakım çalışma biçimleri ve özel istihdam bürolar ı yasal çerçeve kazan-
mış, "işçi", "işveren", "işyeri" tanımlarında değişikliğe gidilmiş, alt işve-
renlik ilişkisi, işverenin bildirim yükümlülü ğü, deneme süreli iş akitleri,
işçilere eşit davranma borcu, y ıll ık ücretli izin süreleri, işyeri hekimliği
ve teknik personel, fazla çal ışma, günlük çahşma süreleri ve idari para
cezalarının uygulanması başta olmak üzere, birtak ım yenilenmiş ya da
değiş tirilmiş hüküm, iş hayatının çehresirıi çizmek üzere uygulamaya sokul-
muştur. Söz konusu yasal düzenlemelerin işçi ve işverenin dileklerine
cevap vermesi, yargısal süreci hızlandırıp, hem yargıya hem vatandaşa
yarar sağlaması, -kısaca yerindeli ği ve yeterliliği- zaman içerisinde somut
iş ilişkilerine uygulanarak anlaşılacaktır. Makalemizde, geniş bir çerçeve
oluşturan İş Kanunu'ndaki değişiklikler ve yenilikler içinden, sadece "Be-
lirli Süreli İş Akitleri"ne ili şkin olarak aşağıda değinilecektir.

YASAL DÜZENLEMELER

A. 1475 SAYILI YASA'DAKİ DÜZENLEME

1475 sayılı Yasa'da, özel olarak belirli süreli i ş akitleri ile kurulan
çalışma ilişkilerine ilişkin tanımsal bir hükme yer verilmemiştir. "Hizmet
Akitleri" başlığı ile düzenlenen ikinci bölümde, belirli süreli sözleşmeler,
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iş ilişkilerine ilişkin uygulamalar çerçevesinde zikredilmiştir. 1475 sayı l ı
Yasa uygulamasında genel hüküm mahiyetinde bulunan Borçlar Kanu-
nu'ndaki bu konuya ili şkin hükümlerden faydalan ılmıştır. BK'nin 338.
maddesinde, "Hizmet akdi, muayyen bir müddet için yap ılmış, yahut
böyle bir müddet işin maksut gayesinden anlaşılmakta bulunmuş ise, hi]Sfı
mukavele edilmiş bulunmadıkça feshi ihbara hacet olmaks ızın, bu müdde-
bn müruriyle, akit nihayet bulur." Hükmü, çal ışma hayatında da karşı lıklı
borç doğuran iş sözleşmelerinde uygulama yeri bulmu ştur.

B. 4857 SAYILI YASA'DAKİ DÜZENLEME

Yeni yasa, belirli süreli i ş akitlerine ilişkin olarak iki ayn maddede
düzenleme yapmıştır:

"Madde 11: İş ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı halde,
sözleşme belirsiz süreli say ı lır. Belirli süreli i şlerde veya belli bir işin
tamamlanmas ı veya belirli bir olgunun ortaya ç ıkması gibi objektif koşul-
lara bağlı olarak işveren ile işçi arasmda yaz ıl ı şekilde yapılan iş sözleşmesi
belirli süreli iş sözleşmesidir.

Belirli süreli iş sözleşmesi, esaslı bir neden olmad ıkça, birden fazla
üst üste (zincirleme) yap ılamaz. Aksi halde, iş sözleşmesi başlangıçtan
itibaren belirsiz süreli kabul edilir.

Esasl ı nedene dayalı zincirleme iş sözleşmeleri, belirli süreli olma
özelliğini korurlar."

"Madde 12: Belirli süreli i ş sözleşmesi ile çalıştırılan işçi, ayırmu haklı
kılan bir neden olmad ıkça, salt iş sözleşmesinin süreli olmas ından dolayı
belirsiz süreli i ş sözleşmesiyle çalıştırılan emsal işçiye göre farklı işleme
tabi tutulamaz.

Belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçiye, belirli bir zaman ölçüt
alınarak ödenecek ücret ve paraya ili şkin bölünebilir menfaatler, işçinin
çalıştığı süreye orantılı olarak verilir. Herhangi bir çal ışma şartından ya-
rarlanmak için aynı işyeri veya işletmede geçirilen kıdem arandığında,
belirli süreli i ş sözleşmesine göre çal ışan işçi için farklı kıdem uygulamasın!
Hakl ı gösteren bir neden olmad ıkça, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan
emsal işçi hakkında esas al ınan kıdem uygulanır.

Emsal işçi, işyerinde aym veya benzeri i şte belirsiz süreli iş sözleş-
mesiyle çal ıştırılan işçidir. İşyerinde böyle bir işçi bulunmadığı takdirde,
o işkolunda şartlara uygun bir i şyerinde çalışan aynı veya benzer iş i
üstlenen belirsiz süreli i ş sözleşmesiyle çalıştırılan işçi dikkate al ınır."
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KAVRAM

Belirli süreli iş sözleşmesi, ad ından anlaşılacağı üzere, taraflar ın böyle
bir akitle bağıtlanırken, söz konusu ili şkinin getirdiği hak ve borçlardan
ne kadar süre ile bağl ı olduklarmı bildikleri ya da öngörebildikleri, yap ılan
işin mahiyetinden söz konusu sürenin ne kadar olaca ğmın açık olarak
anlaşıldığı bir sözleşmedir. Taraflar ın bağıtlandıkları sözle şmenin ne
kadar süre ile devam edece ği konusunda bir belirsizlik, öngörememe
varsa, bu halde belirli süreli i ş sözleşmesinin değil, süresi belirsiz olan i ş
sözleşmesinin varlığından bahsetmek gerekir.

1475 sayılı Yasa döneminde, Borçlar Kanunu'nun 338-339. ile 343.
maddelerindeki düzenlemeye göre, belirli süreli i ş sözleşmesi yapılmasına
ilişkin hükümlerden çalışma ilişkilerinde yararlanılmakta idi. Yeni yasa
ile belirli süreli sözleşmeleri bireysel i ş hukukunun çerçevesini çizen bir
kaynakta tanım olarak yerini almış bulunmaktadır. Ancak, belirli süreli
iş sözleşmesinin tarunu, koşullu olarak, "belirli süreli iş", "belli bir işin
tamamlanmas ı" veya "belirli bir olgunun ortaya ç ıkması" hallerinde örnek-
leyici ve özgüleyici olarak belirtilerek objektif bir durumun varlığı halinde
yapılabileceği, yasada belirtilmiştir. Belirtmek gerekir ki, işçi kesiminin
lehine uygulamalar yönünden, klasik i ş hayatında belirsiz süreli iş söz-
leşmesi basit, belirli süreli iş sözleşmesi istisnai mahiyet arz eder. Bun-
dan dolayı, belirli süreli iş sözleşmelerinin çerçevesini çizmek yerinde
kabul edilse de teknolojik geli şmelere paralel olarak, değişiklik ve çeşitlilik
arz eden neo çalışma ilişkilerinde belirli süreli i ş akitleri ile bağıtlanmak
istenilen tarafların yaygmlık kazanmaya başlamas ı ve taraf iradelerine
öncelik verilmesi prensibi kar şısmda, bu konudaki objektif olarak nite-
lenen kıstas ya da kıstasların ömekleyici olmaktan öte s ınırlayıcı ve dar
bir çerçevede düzenlemeye kavuşması daha yerinde olacaktır.

Süresi, zaman veya tarih olarak belli olan ve taraflar ın bağıtland ıklan
sözleşmedeki iş görme borcunun maliiyetinden, süresinin belirli oldu ğu-
nun açıkça anlaşılan sözleşmelerin bu mahiyette sayılacağı yönünde hüküm
kurulmas ı, çalışma ilişkisinin, özellikle fesih ve devam ında hak talebi ile
yargı önüne intikal eden sorunların giderilmesinde yargilamanm seyrini
kolaylaştırıcı bir tutum olarak değerlendirilebilecektir. Ancak, yine de
yasal düzenlemede, sözleşmenin ilk defa bile olsa objektif bir de ğerlen-
dirme gözetilerek niteli ğinin ortaya konulması, işçi ve işveren kesimleri
için sözleşmenin kötüye kullarulmas ının önüne geçecek ve sağlıklı biryapı-
lanma getirecektir.
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SÖZLEŞMENİN ŞEKLİ
Belirli süreli sözleşmenin 4857 sayılı Yasa'da 11. madde ile tanımı

yap ılırken, "yaz ılı şekilde" yap ılacağı düzenlenmiştir. Söz konusu düzen-
lemenin niteli ğine ilişkin olarak, öncelikle yasanın 8. maddesine bakmak
gerekir: "İş sözleşmesi, kanunda aksi belirtilmedilcçe, özel bir şekle tabi
değildir. Süresi bir yıl veya daha fazla olan iş sözleşmelerinin yazılı şekilde
yap ılması zorunludur... Yazd ı sözleşme yapılmayan hallerde, işveren,
işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çal ışma koşullarını, günlük ya da
haftal ık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini ücret ödeme
dönemini; süresi belirli ise sözle şmenin süresini, fesih halinde tarafların
uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazdı bir belge vermek
zorundad ır. Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde bu
fıkra uygulanmaz."

Öncelikle belirtmemiz gerekir ki, yasanın 8. ve 11. maddeleri, birbiri
ile çelişik bir düzenleme getirmiştir. 11. madde ile süre sınırlaması yapıl-
madan, türü itibariyle belirli süreli oldu ğu objektif kıstaslara göre belir-
lenen her sözleşmenin yazılı şekilde yap ılacağı "özel" olarak düzenlen-
miştir, Bu düzenleme, tarafların çıkarlarına hizmet eden bir şekil prensi-
bidir. Oysa 8. madde ile bir yıl ve üstü sözleşmeler için yazdı şekil koşulu
getirilmiş; bir yılın altında veya bir ayın üzerinde akdedilen belirli süreli
iş akitleri açısından, işverenin işçiye çalışma ilişkisine ilişkin çalışma bel-
gesi verme yükümlülü ğünden söz edilmiştir. Bu halde, yasanın çelişik 8.
ve 11. maddeleri bir arada değerlendirildiğinde; bir ay ı geçmeyen belirli
süreli iş sözleşmeleri için herhangi bir şekilde tarafların yazdı akit ya da
belge verme zorunlulu ğu yok; bir ay-bir yıl arasında kalan sürelerde ise
akdedilen belirli süreli iş akiflerinde, işverenin aksi tutumunun yasa ile
idari para cezası yükümlülüğü getirdiği çalışma belgesi verme zorunluluğu
bulunmakta ve her durumda bir yıl ve daha üstü sürelerde yap ılan belirli
süreli iş sözleşmeleri için akdin yaz ılı yapılması yönünde eski yasadaki
gibi yasal zorunluluk getirilmi ştir.

işçi lehine yorum prensibi, çal ışma hukukunun esas ını teşkil ettiğin-
den, söz konusu şekil şartın geçerlilik koşulu olarak değerlendirmek
doğru olmaz. Bu şekil şartı, ispat koşulu olarak getirilmiştir. Bundan dolayı
da herhangi bir şekilce bu yöndeki sorumlulu ğa aykın davranış, yasal
düzenlemede müeyyideye ba ğlanmanuştır.

Çalışma hayatında getirilen düzenlemelerin süresi, belirli olmayan
sözleşmeler yönünden, daha fazla i şçi lehine hükümler getiriyor olmas ı
karşısmc!a; bağıtlanılan sözleşmenin belirli süreli oldu ğunu iddia eden
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tarafın, bu durumu ispat külfeti bulunmaktad ır. Bu da özellikle yap ılan
sözleşmenin yazılı olarak yapılmas ı, ya da sözleşme süresine göre verilecek
çalışma koşullarını gösteren belgenin varl ığı ile gerçekleşir.

SÖZLEŞMENİN SÜRES İ

4857 sayılı Yasa ile "esasl ı bir neden" olmad ıkça, birden fazla üst

üste sözleşmenin yapılamayacağı; aksi halde yapılan sözleşmenin başından
beri süresi belirsiz sözleşme özelliği taşıyacağı, hüküm altına al ınmıştır.
Uygulamada, birden fazla üst üste ba ğıtlanan iş sözleşmelerine zincirleme

olarak yapılan iş sözleşmeleri denilmektedir. Belirsiz süreli i ş sözleşmesi

ile bağıtlanan işçi, yasal düzenlemeler kar şısında daha fazla güvence
altında olmas ı ve iş hukukunun temel prensibi olan işçi lehine yap ılanma
karşısmda, yeni yasada da belirli süreli sözle şmelerin süresine ilişkin

olarak bir sınır konulmak istenilmi ştir.

1475 sayılı Yasa döneminde de gerek öğretide gerekse Yargıtay uygu-

lamasında, yasal olarak belirli süreli i ş sözleşmesi yapmanın önünde her-
hangi bir engel olmad ığı için,bağıtlanma konusunda bir s ınırlama getiril-
memiştir. Diğer bir ifadeyle, yapılan her belirli sözleşme, belirsiz sözleşme
olarak kabul edilemez. Ancak, özellikle kötü niyetli işverenlerin, işçi hak-
larının bir kısmını ertelemek için yasadaki bo şluktan yararlanarak -dolan-
mak suretiyle- kötü niyetli tutum izlemelerinden ötürü, hakl ı bir gerekçe
olmadan birden fazla tekrarlanan zincirleme belirli süreli i ş sözleşmesi
yapılmasının önüne geçilerek, yapılan sözleşmenin resen belirsiz süreli
sözleşme olarak kabul edileceği benimsenmiştir. Bu noktada haklı gerekçe,

yasalardan -örne ğin, 625 say ılı Yasa- ya da yapılan işin mahiyetinden
veya geçici özellik arz etmesinden kaynaklanabiir.

4857 sayılı Yasa'da, zincirleme akit hüküm altına alınırken, yine de
belirsiz süreli sözleşmelere öncelik verilmesinin anla şılacağı şekilde düzen-
leme yap ılmıştır. Taraflar, belirli süreli bir sözle şme ile bağıtlandıldannda,
sürenin sonunda yeni bir belirli süreli sözle şmeye imza attıldanna bakıl-
mas ı gerekir. Söz konusu sözleşmenin belirli süreli yapılmasında, objektif
olarak işin mahiyetinden kaynaklanan bir zorunluluk var mıdır? Ancak,
yasanın yaz ıl ımından, eğer esasli-hakl ı bir gerekçe varsa, birden fazla
şekilde, hatta s ınırı olmayacak şekilde belirli süreli sözle şme ile taraflarm
bağıtlanabileceği anlarm çıkmaktadır ki, bu durum, iş güvencesi anlamında
işçi aleyhine bir durum doğurur. Bu nedenle, belirli süreli sözle şmeye
ilişkin objektif kıstaslann sınırlı ve dar bir şekilde yasal çerçevesinin çizil-
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mesi gerektiği hususu gibi esasl ı nedenin de bir fiba ile kötü niyetli dola-
nm ılann önüne geçecek şekilde tarifinin yasada yer almas ı faydalı ola-
caktır.

Belirli süreli sözleşmenin yap ılmasında aranan objektif koşullar ile
birden fazla bağıtlamlan belirli süreli sözleşmeler için aranan esasli bir
neden kavramları aynı mahiyeti taşımakta olup; gerek ilk sefer, gerekse
ikinci, üçüncü ya da daha fazla akdedilen her sözle şmede belirli süreli
sözleşme akdetmenin istisnai özelli ği nazara alınarak objektif ve esasl ı-
haklı bir gerekçenin bulunmas ı koşulu aranacaktır.

BELİRLİ VE BELIRSIZ SÜRELI İŞ SÖZLEŞMESİ
AYRİMININ SINIRLARI

4857 sayılı Yasa'nın 12. maddesi ile, işverenlerin, kendisine karşı iş
görme borcuyla bağlı olan işçilerine eşit davranma yükümlülu ğünün bir
parçası olarak, belirsiz süreli çal ışan işçi ile, belirli süreli çalışan işçi ara-
smda hakl ı bir sebep olmadıkça farkl ı bir işlemin olamayacağı, hüküm
altına al ınmıştır. Eşit değerdeki bir çalışma ilişkisinde, işçiler aras ında
belirli süreli-belirsiz süreli iş sözleşmesi ile bağlı olmaya göre, farklı bir
uygulama yapılamayacaktır.

Bölünebilir mahiyet arz eden menfaatlerde, belirli süreli i ş sözleşme-
sine bağl ı olarak çalışan işçiler, çalıştıklan süre ile orantıli olarak, bu men-
faatlerden yararlanabilecektir. Öte yandan, belirli çalışma koşuluna bağlı
haktan yararlanmak için aynı işyeri veya işletme çatıs ı altında belli bir
kıdem aranıyorsa, s ırf belirli süreli iş akdi ile bağıflanıldığından, söz ko-
nusu haklardan istifadenin önüne geçilemeyecek; belirsiz süreli i ş sözleş-
mesi ile çalışan emsal işçinin kıdemi esas alınacaktır. Değerlendirmeye
esas alınacak emsal işçi, öncelikle, aynı işyeri ya da işletme çatısı altında
çalişan belirsiz süreli iş akdi ile bağıtlı işçiler arasından aranacak, bulunma-
dığı takdirde, aynı işkolunda benzer faaliyet gösteren i şyeri-işletmelerde
aynı ya da benzer mahiyette i ş görme borcu altına girmiş işçiler içinden
tespit edilecektir.

12. maddede düzenlenmi ş olan aynma ilişkin sınır, yasanın 5. mad-
desinde yer alan, "eşit davranma ilkesi"nin özel olarak düzenlenmiş ha-
lidir. Uygulamada görülen kötü niyetli tutumlar nedeniyle, i şçi yararı
gözetilerek belirli süreli-belirsiz süreli i ş sözleşmesi aynmınm sınırlarının
aynca bir madde ile düzenlenmesi isabetli olmu ştur.
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SONUÇ

Dünyada gelişen teknolojik gelişmelere paralel olarak ortaya ç ıkan
yeni çalışma biçinıleri ve koşullan karşısmda yürürlü ğe konulan 4857 say ılı
Yasa ile getirilen düzenlemelerden biri olan belirli süreli i ş akitlerine ilişkin
hükümkr, çalışma hayatında duyulan ihtiyaca göre yap ılmaya çalışılsa
da yasanın kötü niyetli işverenler tarafından dolanımma açıktır. Düzenle-
mede geçen, objektif koşulların ve zincirleme olarak ba ğıtlanmada esasl ı
nedenin istismara yol açmayacak şekilde aç ık olarak düzenlenmesi, iş
güvencesinden yoksun çal ışan belirli süreli iş sözleşmesi tarafı işçiler için
daha faydalı olacaktır. Aynı ya da benzer mahiyette i ş görme edimini
yerine getiren, fakat süresi belirli ya da belirsiz olan i ş sözleşmelerine
bağlı olarak çalışan işçilere karşı işverenin eşit davranma yükümlülü ğünün
ayrıca düzenlenmesi, bu hususta yap ılan aynmda emsal işçilerin haklarının,
özellikle kıdem açısından esas almınası yararlı olacaktır. Yapılan düzenle-
menin, belirli süreli iş sözleşmesi yapma hakkını kısıtladığı yönünde ya
da tersi yönünde, işçi yararına eksik bir düzenleme oldu ğu şeklinde eleşti-
riler getirilse de çalışma hukukuna ilişkin bir kaynakta yazılı bir düzenle-
menin olması yerindedir. Zaman içinde, ihtiyaçlara göre yasada yap ılacak
değişildiklerle, eksiklikler ve aksaklıklar giderilecektir.
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