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BİRİNCİ	BÖLÜM	

Özel	 İstihdam	 Büroları	 Aracılığıyla	 Geçici	 İş	 İlişkisi	 Kurulması	 (Kiralık	
İşçilik)	ve	6715	Sayılı	Yasa	Hakkında		Genel	Değerlendirme	
Özel	İstidam	Büroları	Aracılığıyla	Geçici	İş	İlişkisi	(Kiralık	İşçilik)	

İş Kanunu ile Türkiye İş Kurumu Kanununda Değişiklik Yapılmasına Dair 6715 
sayılı Kanun ile 4857 sayılı İş Kanunu ve 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanununda 
değişiklik yapılarak Özel İstidam Büroları (ÖİB) aracılığıyla geçici iş ilişkisi 
kurulması (kiralık işçilik) yasal hale getirildi. 6.5.2016 tarihinde TBMM tarafından 
kabul edilen yasa 20.5.2016 tarihli Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girdi. 
Böylece Özel İstihdam Bürolarına iş bulmaya aracılık faaliyeti yanında, geçici iş 
sözleşmeleri yoluyla işçileri başka bir işverene kiralama imkanı sağlandı. 6715 sayılı 
yasa ile getirilen yeni çalışma biçimi “özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş 
ilişkisi” olarak tanımlanıyor. İşçinin bir başka işverene (kullanıcı işveren) geçici bir 
süre için kiraya verilmesi anlamına gelen bu çalışma biçimi kamuoyunda “kiralık 
işçilik” olarak biliniyor. 
Kiralık işçilik iş hukukunun temelini oluşturan iş sözleşmesinin özelliklerini köklü 
biçimde değiştirmektedir. 4857 sayılı İş Kanununun 8. maddesi iş sözleşmesini “İs ̧ 
sözleşmesi, bir tarafın (işçi) bağımlı olarak is ̧ görmeyi, diğer tarafın (işveren) da 
ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir” şeklinde tanımlamaktadır. 
Görüldüğü gibi iş sözleşmesi iki tarafa edim yükümlülüğü getiren ve karşılıklı borç 
yükleyen sözleşmeler grubunda yer alır İş sözleşmesiyle işçi bağımlı çalışmayı, 
işveren ise ücret ödemeyi kabul etmiştir. İş sözleşmesiyle taraflar iş görme edimi ve 
ücretin dışında da yükümlük altına girmişlerdir. İşçinin sadakat borcu, işverenin 
gözetim borcu, ücret ve iş görme ediminin yanında iş sözleşmesinden doğan 
borçlardır. 

İş sözleşmesinde tarafların haklarının ve borçlarının iş 
sözleşmesinin ve iş hukukunun doğasına uygun bir şekilde 

yerine getirilmesi için işverenin, işyerinin ve işin belirli 
olması zorunludur. 

İş sözleşmesinde tarafların haklarının ve borçlarının iş sözleşmesinin ve iş hukukunun 
doğasına uygun bir şekilde yerine getirilmesi için işverenin, işyerinin ve işin belirli 
olması zorunludur. Böylece işçi iş görme ediminin alacaklısını ve iş görme edimi 
karşısında kendisine ücret ödeyecek, gözetim borcundan sorumlu olacak işverenini 
bilebilir hale getirilir. Kısaca iş hukukunda asıl olan işçinin iş görme edimini iş 
sözleşmesinin tarafı işverenin talimatıyla ve onun işyerinde yerine getirmesidir. İşyeri 
işin yapıldığı yerdir. İşçinin işverene bağımlı çalışmasının hukuki sonucu işçinin işi 
işverenin  emir ve talimatlarıyla yapma zorunluğudur. İşin  sevk ve yönetimi işverene 
aittir. İşverenin yönetim hakkı olarak adlandırılan bu kuralın sınırı işe işverenin işçiyi 
gözetim borcuyla çizilmiştir.  

İş sözleşmesi belirsiz süreli (ucu açık) olabileceği gibi belirli süreli (geçici) de 
olabilir. İş sözleşmesinde karşılıklı haklar ve borçlar söz konusudur. Her ne kadar 
tarafların hak ve borçları iş sözleşmesiyle belirlenmişse de iş hukuku nispi emredici 
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düzenlemelerle sözleşme özgürlüğünü sınırlayan özgün bir hukuk dalıdır. Dolayısıyla 
iş hukukunun temel özelliklerinden biri nispi emredici hükümler içermesi ve tarafların 
sözleşme özgürlüğünü işçi yararına müdahil olarak kısıtlamasıdır. İş hukuku çalışma 
ilişkisinde zayıf taraf olan işçiyi koruma esasına dayalıdır. 

Kiralık işçilik geçici bir çalışma türü olmakla birlikte İş Kanunu 11. maddede 
düzenlenen belirli süreli iş sözleşmesinden esaslı farklılıklar gösterir. ÖİB aracılığıyla 
geçici iş ilişkisi (kiralık işçilik) iş hukukunun dayandığı klasik, standart iş 
sözleşmesinin sonudur.  Kiralık işçilik sözleşmesi iki değil üç taraflıdır.  Bu ilişkiye 
üçgen iş sözleşmesi de denmektedir.  ÖİB ile işveren arasında işçi sağlama 
sözleşmesi yapılırken, işçi ile ÖİB arasında iş sözleşmesi kurulmaktadır. ÖİB yasal 
olarak işveren statüsünde olmakla birlikte işçiyi çalıştıran, sevk ve idare eden bir 
başka işverendir. ÖİB işçiyi bir başka işverene kiralamaktadır. İşçi iş görme edimini 
bir başka işverenin  (kullanıcı işveren) yanında çalışarak yerine getirmektedir. ÖİB 
işçi ile bir tür kiralama sözleşmesi yapmaktadır.  İşçi bir başka işveren için çalışmakta 
ancak ve ücret ve diğer haklarından yanında çalıştığı kullanıcı işveren değil ÖİB 
sorumlu olmaktadır. ÖİB ise  işverene işçi sağladığı için bundan kazanç veya 
komisyon elde etmektedir. İşçiyi kullanıcı işverene kiralayan ÖİB işveren haline 
dönüşürken, işçiyi çalıştıran işveren iş sözleşmesinin tarafı olmaktan çıkmaktadır. 

Kiralık işçilik iş hukukunun dayandığı klasik iş 
sözleşmesinin sonudur.  Kiralık işçilik sözleşmesi iki değil 

üç taraflıdır.  Bu sözleşmeye üçgen iş sözleşmesi de 
denmektedir.  ÖİB ile işveren arasında işçi sağlama 

sözleşmesi yapılırken, işçi ile ÖİB arasında iş sözleşmesi 
kurulmaktadır. ÖİB yasal olarak işveren statüsünde 

olmakla birlikte işçiyi çalıştıran, sevk ve idare eden bir 
başka işverendir. 

Böylece işyeri, işvereni, işi belirli olmayan, iş görme ediminin alacaklısının 
muğlaklaştırıldığı, iş görme edimi karşısında işçiyle muhatap olan yönetim yetkisine 
sahip kullanıcı işverenin ise işçinin haklarından sorumlu olmadığı iş hukukunun temel 
prensiplerine aykırı ve eğreti bir istihdam modeli yaratılmaktadır.  

Dünyada	Kiralık	İşçilik	

Kiralık işçilik uygulamasına dünyanın çeşitli ülkelerinde rastlanıyor.  2013 yılında 
dünya çapında 40.2 milyon işçi özel istihdam büroları aracılığıyla  kiralık işçi olarak 
istihdam edildi. ABD’de 11 milyon, Çin’de 10.8 milyon ve Avrupa’da 8.7 milyon kişi 
özel istihdam büroları tarafından kiralandı. Kiralık işçilik uygulamasının halen toplam 
istihdam içindeki payı sınırlı gözüküyor. Ancak kiralık işçilik sektörünün büyüme hızı 
endişe vericidir. 1996 yılında dünyada kiralık işçiliğin toplam istihdama oranı yüzde 
0.5’in altındaydı.  Günümüzde ise dünya istihdamının yüzde 1.6’sı kiralık işçilikten 
oluşuyor. Bu oran ABD’de yüzde 2.1, Avrupa’da ise 1.7’dir. 2013 yılında sektörün 
büyüme hızı yüzde 9.6 olarak gerçekleşti. Bunun anlamı kiralık işçilik sektörünün 
istihdam içindeki payının önümüzdeki yıllarda artmaya devam edeceğidir. Kiralık 
işçilik sektöründe ciddi bir tekelleşme söz konusudur. Dünya’da 260 bine yakın özel 
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istihdam bürosu olmasına karşın piyasanın yüzde 45’i aralarında Adecco, Randstad ve 
Manpower’ın olduğu 10 büyük şirketin elindedir.1  

Dünya’da 260 bine yakın özel istihdam bürosu olmasına 
karşın piyasanın yüzde 45’i aralarında Adecco, Randstad 

ve Manpower’ın olduğu 10 büyük şirketin elindedir. 

Kiralık işçilerin yüzde 52’si üç aydan kısa süreli çalıştırılıyor. Bu yüzden kiralık 
geçici işçiler daimi geçici (permanantly temporary) olarak da anılıyor. Çalışma ve 
Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından hazırlanan  Özel İstihdam Büroları Aracılığı İle  
Geçici İş İlişkisi  Çalışma Meclisi Hazırlık Toplantısı Raporu kiralık işçilerin diğer 
işçilere göre oldukça dezavantajlı koşullarda çalıştıklarını göz önüne seriyor. Rapor, 
kiralık işçilerin iş güvencelerinin olmadığını ve krizden en olumsuz etkilenen grubun 
bu işçiler olduğunu vurgulamaktadır. Fransa, İspanya, Hollanda ve Almanya’da 
işçilerin özel istihdam büroları aracılığıyla  uzun süreli geçici sözleşmelerle işe 
alınması sayesinde bu ülkelerde işten çıkarma aşamasında işverenlerin ödemeleri 
gereken tazminatlardan kurtulduğu ve iş güvencesine dönük yasaları işlemez hale 
getirdikleri tespit edilmiştir. Rapor, pek çok ülkede “eşit ücret” ilkesi benimsenmiş 
olsa da, uygulamada emsal çalışan ile kıyaslandığında kiralık çalışanlarının daha az 
ücret aldıklarına ilişkin bilgiler olduğunu vurgulamaktadır. Örneğin, Almanya’da, 
kiralık işçilerin aldıkları ücretin emsal çalışanlarla kıyaslandığında yüzde 30 daha az 
olduğu gözlenmiştir. İngiltere’de, ücret farklılıkları kiralık çalışanlar ile ilgili getirilen 
en önemli eleştiridir. Kanada’da yapılan çalışmalar da, kiralık işçilerin emsal 
çalışanlara kıyasla yüzde 40 daha az ücret aldıklarını ortaya koymaktadır. Kiralık 
işçiler arasındaki sendikalaşma oranı da oldukça düşüktür. Örneğin, kiralık işçiler 
arasında sendikalaşma oranı Fransa’da sadece yüzde 0,9 iken İtalya’da yüzde 1,4 ile 
1,7 arasında seyretmektedir.2  

Kiralık işçiler arasında sendikalaşma oranı Fransa’da 
sadece yüzde 0,9 iken İtalya’da yüzde 1,4 ile 1,7 arasında 

seyretmektedir 

Özellikle, Belçika, Fransa ve Hollanda’da yapılan araştırmalar, kiralık işçilerin diğer 
isçilere kıyasla daha fazla iş sağlığı ve güvenliği risklerine maruz kaldıklarını ortaya 
koymaktadır. Örneğin, Belçika’da hem mavi hem de beyaz yakalı kiralık işçiler için iş 
kazası riski diğer çalışanlar için olan riskin iki katından fazladır. Fransa’da kiralık 
işçilerin ortalama iş kazası oranı yüzde 1,94 iken, kiralık işçiler için bu oran yüzde 
6,1’dir. 3  Görüldüğü gibi kiralık işçiliğin çalışma hayatında kapsamlı yeni sorunlar 

                                                
1 CIETT,  Economic Report, 2015 Edition, Brussels, 2015. 
2 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Özel İstihdam Büroları Aracılığı İle  Geçici İş İlişkisi  
Çalışma Meclisi Hazırlık Toplantısı Raporu, Ankara, 2013. 
3 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, 2013. 
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yarattığı Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından hazırlanan raporda da 
açıkça ortaya konmaktadır. 

Türkiye’de	Özel	İstihdam	Büroları	Aracılığıyla	Geçici	İş	İlişkisi	

Türkiye’de de ÖİB’lerin iş bulmaya aracılık etmesine ilişkin yasak 4857 sayılı İş 
Yasası ile  2003 yılında kaldırıldı. 4904 Sayılı Türkiye İş Kurumu Yasası ile özel 
istihdam bürolarının iş bulmaya aracılık etmesinin yasal zemini hazırlandı.  

4857 Sayılı İş Yasası’nın 90. maddesi ile özel istihdam bürolarının kurulabilmesi ve iş 
ve işçi bulmaya aracılık yapabilmesinin yasal dayanağı oluşturulurken, 4904 Sayılı İş 
Kurumu Kanunu ile bu Kanun uyarınca çıkarılan Özel İstihdam Büroları 
Yönetmeliği’nde özel istihdam bürolarının kuruluşu, yetkilendirilmesi ve 
faaliyetlerine ilişkin düzenlemeler yer aldı.  

Özel istihdam bürolarına geçici iş ilişkisi kurma yetkisi verilmesi, 4857 Sayılı İş 
Yasası’nın hazırlık surecinde  gündeme geldi ve taslakta  bu yönde bir düzenleme yer 
aldı. Ancak Meclis görüşmeleri sırasında, özel istihdam bürolarına geçici iş ilişkisi 
kurma yetkisi tanıyan düzenleme yasa metninden çıkarıldı. 

26 Haziran 2009 günü TBMM’de kabul edilen 5920 sayılı İş Kanunu, İşsizlik 
Sigortası Kanunu ve Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununda 
Değişiklik Yapılmasına Dair Kanun ile kiralık işçilik kabul edildi.  Ancak üç işçi 
konfederasyonu (DİSK, Türk-İş ve Hak-İş) bu düzenlemeye itiraz etti ve yasanın 
iadesi için 11. Cumhurbaşkanı Abdullah Gül ile görüştü. Cumhurbaşkanı Gül, 
Kanun’un kiralık işçiliği düzenleyen 1. maddesini uygun bulmayarak, Kanunu 
yeniden görüşülmesi için TBMM’ye geri gönderdi. İade gerekçesinde şu görüşlere yer 
verildi:  

“Yapılan düzenleme gerçek amacının dışında sonuçlar doğurabilecek ve 
madde kapsamındaki işçilerin emeğinin istismarı, insan onuruna yakışmayan 
durumların doğması gibi Kanunun amaçlamadığı olumsuz uygulamalara ve 
çalışma barışının bozulmasına yol açılabilecektir.” 

Nihayet 6 Mayıs 2016 tarihinde TBMM, Özel İstihdam Büroları aracılığıyla geçici iş 
ilişkisini düzenleyen 6715 sayılı Yasayı kabul etti.  Yasa işçi sendikalarının görüşleri 
dikkate alınmadan ve sosyal diyalog mekanizmaları işletilmeden hazırlandı ve 
yasalaştırıldı. Yasa Cumhurbaşkanı Recep Tayyip Erdoğan tarafından onandı ve 20 
Mayıs 2016 tarihli Resmi Gazete’de yayımlanarak yürürlüğe girdi. 

Kiralık işçilik yassı işçi sendikalarının görüşleri ve 
itirazları dikkate alınmadan ve sosyal diyalog 

mekanizmaları işletilmeden hazırlandı ve yasalaştırıldı. 

 

 
6715 Sayılı Yasanın Gerekçeleri ve Gerçekler 

Yasanın gerekçesinde işletmelerin çeşitli nedenlerle ortaya çıkan dönemsel ve belli 
olgulara bağlı işgücü açığının karşılanması önemli bir yer tutmaktadır. Gerekçede 
şunlar ifade edilmektedir:  
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“Geçici iş ilişkisi işletme açısından, rekabet ortamına, değişen koşullara ve 
ortaya çıkan ihtiyaçlara uygun olarak işgücü talebinin karşılanmasını ve 
üretim talebindeki dalgalanmaların karşılanabilmesini kolaylaştırmaktır.  
İşletmelerin geçici iş ilişkisini tercih etmelerinin en önemli sebebi, talep 
dalgalanmalarını karşılamak ve hastalık, doğum gibi sebeplerle boşalan bir 
pozisyona geçici olarak çalışan bulmaktır.”  

Daimi çalışanların geçici olarak işe gelmemesi, dönemsel talep artışları sonucu işgücü 
talebinin artması ve aralıklı olarak ihtiyaç duyulan kısa süreli işlerin ortaya çıkması 
kiralık işçiliğin gerekçesi olarak sunulmaktadır.  Gerekçede ayrıca şu iddialar da ileri 
sürülmektedir:  

“Geçici iş ilişkisi, işgücü piyasasında  istihdam olanaklarının artırılması için 
önemlidir. Özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi, özellikle 
gençlerin iş tecrübesi kazanmasına; uzun dönemli işsizlerin işsizlikten 
kurtulmasına ve işgücü piyasasının dışında kalmış olanların 
motivasyonlarının artırılmasına katkı sağlamaktadır.” 

Kısaca yasanın iki temel gerekçesi bulunmaktadır: Bunlardan birincisi çalışma 
hayatında ortaya çıkan ani ve geçici işgücü talebinin karşılanması, diğeri ise işsizliğin 
azaltılması ve yeni istihdam yaratılmasıdır. Yasanın resmi gerekçeleri bunlardır. 
Ancak bu gerekçeler gerek hukuksal gerekse olgusal açıdan hatalıdır. Yasa koyucu 
yeni bir yasal düzenleme yaparken yasa gerekçesinde yer alan olguların doğruluğunu 
değerlendirmek durumundadır. Yapılan düzenlemenin kamu yararına olup olmadığı, 
toplumsal bir ihtiyacı karşılayıp karşılamadığı yaşamsal önemdedir. Düzenlemenin, 
Anayasada yer alan temel ilkeler ile temel hak ve özgürlüklere aykırı olmamasının 
sağlanması yasa koyucunun en önemli görevidir. 

Daimi çalışanların geçici olarak işe gelmemesi, dönemsel 
talep artışları sonucu işgücü talebinin artması ve aralıklı 
olarak ihtiyaç duyulan kısa süreli işlerin ortaya çıkması 

kiralık işçiliğin gerekçesi olarak sunulmaktadır.   

Yasa’nın gerekçesinde yer alan birinci unsur çalışma hayatında ortaya çıkan ani ve 
geçici işgücü talebinin karşılanmasıdır. İş hayatında bu tür olguların ve ihtiyaçların 
varlığı bir vakadır. Ancak ani ve geçici işgücüne ihtiyaç olması işçinin korunması 
ilkesinin ortadan kaldırılmasını ve bir grup işçinin diğer işçilerden ayrı ve daha 
elverişsiz bir çalışma statüsüne tabi kılınmalarını haklı kılmaz. İş hukuku her 
durumda işçiyi koruma ilkesiyle uyumlu düzenlemeler yaparak doğan gereksinimlere 
yanıt verdiği sürece iş hukuku olarak kalacak ve gelişecektir. Çağdaş iş hukuku, iş 
hayatının gereksinimlerine yanıt verirken, işçiyi piyasaya teslim olmak zorunda 
bırakmadan koruyabildiği ölçüde çağdaş sıfatını kazanan bir hukuk dalı olarak var 
olacak aksi halde içi boşalmış, borçlar hukukunun genel hükümlerinden farkı 
kalmamış, adı var kendisi olmayan bir hukuk dalı haline dönüşecektir. Bu nedenle iş 
hukukunun varlık nedeni olan  işçinin korunması ilkesi bütün çalışma biçimlerinde 
esas olmalıdır. Nitekim kısmi zamanlı çalışma ve belirli süreli çalışmaya ilişkin iş 
hukuku düzenlemelerinde çalışma biçiminin zorunlu kıldığı durumlar dışında farklı 
işlem yapılması yasaktır. Örneğin kısmi zamanlı çalışanlar izin ve kıdem tazminatı 
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hakkından mahrum bırakılamaz ancak bu hak kıstelyevm (süreyle orantılı) olarak 
uygulanabilir.  

İş hukukunun varlık nedeni olan  işçinin korunması ilkesi 
bütün çalışma biçimlerinde esas olmalıdır. 

Yasa’nın gerekçesinde yer alan geçici ve ani işgücü talebine ilişkin durumlar 4857 
sayılı İş Yasası’nda düzenlenmiştir.  Yasanın 11. ve 12. maddeleri belirli süreli iş 
sözleşmesini (geçici işçilik) düzenlemektedir. Belirli süreli işlerde veya belli bir işin 
tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara bağlı 
olarak işverenler geçici işçi çalıştırabilmektedir. Özellikle yıllık ücretli izin ve 
hastalık hallerinde, yeni bir sipariş alınması durumunda veya iş hacminin aniden 
artması hallerinde işverenler (belirli süreli) geçici işçi çalıştırma yoluna 
başvurabilmektedir.  

Bu nedenle 6715 sayılı Yasanın yukarıda zikredilen gerekçesi yersizdir. Bu konuda 
hukuksal bir boşluk yoktur. 6715 sayılı Yasa hukuksal bir boşluğu doldurmuyor. 
Tersine var olan daha elverişli bir hukuksal düzenlemeyi kullanılmaz hale getiriyor ve 
çalışanların Anayasa’da güvence altına alınan temel hak ve özgürlüklerini sınırlayan 
ve kullanılmasını zorlaştıran bir hukuksal çerçeve oluşturuyor. 
Belirli süreli işçi çalıştırmak mümkün iken bunun yerine daha esnek ve güvencesiz bir 
çalışma biçimi olan kiralık işçiliğe neden gerek duyuluyor? Bu sorunun yanıtı yasa 
koyucunun gerekçede belirtmiş olduğunun aksine iş hukukunun getirdiği sosyal 
korumayı bir maliyet unsuru olarak görmesi ve sosyal korumayı ortadan kaldırarak 
ucuz işçiliği yasallaştırma amacıdır.  İşlevleri aynı olsa da belirli süreli iş sözleşmesi 
ile işçi çalıştırılması ile kiralık işçilik arasında temel bir fark var. Belirli süreli iş 
sözleşmesi ile çalışan işçi onu çalıştıran işveren ile iş sözleşmesi yaparken, kiralık işçi 
ile onu çalıştıran işverenin arasında bir iş sözleşmesi söz konusu değildir. Kullanıcı 
işverenin işe alma, işten çıkartma, iş sözleşmesi yapma, sendikal haklar, toplu iş 
sözleşmesi, grev, kıdem tazminatı, izin hakları vb. konularla hiçbir ilişkisi kalmıyor. 
Dolayısıyla işverenler için müthiş bir sayısal esneklik ve işgücünün kolay ikame 
edilmesi söz konusu oluyor. Sendikal hakları kullanamayan ve kolay ikame edilebilir 
yeni bir çevresel işgücü katmanı ortaya çıkıyor. İşverenler işçi sorunları ve işçi 
haklarıyla uğraşmak zorunda kalmıyor. İş hukukunun temel konuları dışsallaştırılıyor. 
Kiralık işçilik ile ilgili ileri sürülen bir diğer gerekçe ise bu uygulamanın işsizliği 
düşüreceğidir. Ancak kiralık işçilik uygulamasının işsizliği azalttığına dair ampirik 
veri söz konusu değildir. Bu kanıtlanamamış bir varsayım ve propagandadan ibarettir.   
Son on yılın işsizlik verilerine baktığımızda işsizlik oranlarıyla kiralık işçilik 
uygulaması arasında bir bağlantı söz konusu değildir.  2004 yılında AB 28 ülkelerinde 
yüzde 9.3 olan işsizlik oranı 2014 yılında 10.2’ye yükselmiştir. Kiralık işçilik ve 
esnekliğin daha yoğun olduğu  ABD ve İngiltere’de ise aynı dönemde işsizlik oranları 
sırasıyla yüzde 5.5’ten 6.2’ye ve yüzde 4.7’den 6.2’ye yükselmiştir.  Dolayısıyla 
yasanın ikinci gerekçesi de dayanaktan yoksundur.  
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Kiralık işçiliğin işsizliği düşüreceği iddia ediliyor. Ancak 
kiralık işçilik uygulamasının işsizliği azalttığına dair 

bilimsel veri söz konusu değildir. 

6715	Sayılı	Yasanın	Temel	Düzenlemeleri	

Geçici	İş	İlişkisinin	Kurulması	ve	Geçici	İş	Sözleşmesinin	Niteliği	

6715 sayılı Yasanın temel düzenlemeleri 1. maddede yer almaktadır. Yasanın 1. 
maddesi yasanın özünü oluşturmaktadır. Yasanın 1. maddesi ile 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun 7. maddesi değiştirilmekte ve maddeye yeni fıkralar eklenmektedir. 
Maddenin 1. fıkrasında “Geçici iş ilişkisi, özel istihdam bürosu aracılığıyla ya da 
holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde 
görevlendirme yapılmak suretiyle kurulabilir” denilerek özel istihdam büroları 
aracılığıyla geçici iş ilişkisi kurulabilmesine olanak sağlanmaktadır  
2.  fıkrada geçici iş ilişkisi tanımlanmakta ve özel istihdam büroları aracılığıyla hangi 
işlerde ve hangi koşullarda geçici iş ilişkisi kurulabileceği düzenlenmektedir. Bu 
fıkrada özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iş ilişkisinin, Türkiye İş Kurumunca 
izin verilen özel istihdam bürosunun bir işverenle geçici işçi sağlama sözleşmesi 
yaparak bir işçisini geçici olarak bu işverene devri ile kurulacağı belirtilmiştir. 

Yasanın 1. maddesinin 10. fıkrasına göre  “Geçici iş ilişkisinde işveren özel istihdam 
bürosudur. Özel istihdam bürosu aracılığıyla geçici iş ilişkisi, geçici işçi ile iş 
sözleşmesi, geçici işçi çalıştıran işveren ile geçici işçi sağlama sözleşmesi yapmak 
suretiyle yazılı olarak kurulur.” Geçici işçi sağlama sözleşmesinde, sözleşmenin 
başlangıç ve bitiş tarihi, işin niteliği, özel istihdam bürosunun hizmet bedeli, varsa 
geçici işçi çalıştıran kullanıcı işverenin ve özel istihdam bürosunun özel 
yükümlülükleri yer alacaktır. Fıkrada “geçici işçi ile yapılacak iş sözleşmesinde, 
işçinin ne kadar süre içerisinde işe çağrılmazsa haklı nedenle iş sözleşmesini 
feshedebileceği belirtilir. Bu süre üç ayı geçemez” hükmü yer almaktadır. 
4857 sayılı Kanun’un 7. maddesi değiştirilirken geçici iş ilişkisinin tanımı 
yapılmamıştır. Bu ilişkiden açık biçimde ne anlaşılması gerektiği belirgin değildir. 
Örneğin bu ilişki İş Kanunu’nun 8. maddesinde tanımlanan bir iş sözleşmesi mi 
olacaktır yoksa nevi şahsına münhasır bir sözleşme mi olacaktır. Bu belli değildir. 
Yasada özel istihdam bürosunun geçici işçi ile iş sözleşmesini ne zaman yapacağı ve 
bu iş sözleşmesinin özel istihdam bürosu ile işveren arasında yapılacak geçici işçi 
sağlama sözleşmesi ile örtüşüp örtüşmeyeceğine ilişkin bir açıklık yoktur. Bir olasılık 
büro işçi ile bir iş sözleşmesi yapacak, işçi büronun işçisi haline gelecek ve 
görevlendirilmeyi bekleyecektir. Büro işveren ile geçici işçi sağlama sözleşmesi 
yaptığında, büro işçiyi bu işverene kiralayacaktır. Bu olasılıkta, “çağrı üzerine 
çalışma” benzeri bir durum söz konusu olacaktır. İkinci olasılık ise büro işveren ile 
geçici işçi sağlama sözleşmesi yaptığında, işçilerle de bu süre için eş zamanlı bir 
şekilde iş sözleşmesi yapacaktır.  

Yasada geçici işçilerin “belirsiz süreli iş sözleşmesi” ile mi yoksa “belirli süreli iş 
sözleşmesi” ile mi çalıştırılacaklarına ilişkin hiçbir düzenlemeye yer verilmemiştir. 
İşçinin büro tarafından çalışmak üzere görevlendirilmediği durumda iş sözleşmesinin 
akıbeti belirsizdir. Özel istihdam bürolarının, kiralık işçilerle belirli süreli iş 
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sözleşmeleri kurarak, zaten güvencesiz bir istihdam biçimini daha da güvencesiz hale 
getirmesi ve İş Yasası’nın sağladığı iş güvencesinin tümüyle dışına çıkarması, belirli 
süreli iş sözleşmelerine cezai şart maddeleri koyarak işçilerin sözleşme süresi içinde 
bürodan ayrılmasını engellemeleri sürpriz olmayacaktır.  

Yasada geçici işçilerin “belirsiz süreli iş sözleşmesi” ile 
mi yoksa “belirli süreli iş sözleşmesi” ile mi 

çalıştırılacaklarına ilişkin hiçbir düzenlemeye yer 
verilmemiştir. İşçinin büro tarafından çalışmak üzere 
görevlendirilmediği durumda iş sözleşmesinin akıbeti 

belirsizdir. 

Yasanın 1. maddesinin 11. fıkrası özel istihdam bürosu ile işçi arasında yapılacak iş 
sözleşmesinin “yazılı” olması kuralını getirmiştir. Bunun dışında iş sözleşmesinin 
nasıl düzenleneceği ile ilgili her türlü husus, özel istihdam bürolarının insafına terk 
edilmiştir. Yasada iş sözleşmelerine geçici işçilerin çalıştırılacakları ya da 
çalıştırılmadıkları takdirde ücretinin ödeneceği asgari süreye ilişkin bir hüküm 
konulmamıştır. Bu çerçevede iş sözleşmelerinde haftalık çalışma süresi, işçinin büro 
tarafından başka bir işverenin işyerinde görevlendirileceği süre olarak 
belirlenebilecek ve belirsiz olacaktır. Bir başka deyişle, özel istihdam büroları, iş 
sözleşmelerini yaparken işçiyi asgari bir süre çalıştırmak zorunda olmayacaktır. 
Böylece İngiltere başta olmak üzere çeşitli ülkelerde görülen “0 saat sözleşmeleri” 
(zero hour contract) gündeme gelebilecektir.  

Yasada iş sözleşmelerine geçici işçilerin çalıştırılacakları 
ya da çalıştırılmadıkları takdirde ücretinin ödeneceği 

asgari süreye ilişkin bir hüküm konulmamıştır. 

Geçici	İş	İlişkisinin	Kurulabileceği	Haller	

6715 sayılı Kanun’un 1. maddesine göre geçici iş ilişkisi aşağıdaki hallerde 
kurulabilecektir: 

 “a) Bu Kanunun 13 üncü maddesinin beşinci fıkrası ile 74 üncü maddesinde 
belirtilen hâllerde, işçinin askerlik hizmeti hâlinde ve iş sözleşmesinin askıda 
kaldığı diğer hâllerde, 

b) Mevsimlik tarım işlerinde, 

c) Ev hizmetlerinde, 

d) İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen 
işlerde, 

e) İş sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan işlerde veya üretimi önemli 
ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâlinde” 
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f) İşletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iş ilişkisi 
kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen şekilde artması hâlinde, 

g) Mevsimlik işler hariç dönemsellik arz eden iş artışları hâlinde”  

4857 sayılı Kanun’un 13. maddesinin beşinci fıkrası yer alan analık izinlerinin sona 
ermesinin ardından tam zamanlı çalışan ebeveynlerinden birinin, çocuğun ilköğretim 
çağına gelene kadar kısmi süreli çalışmaya geçmesi halinde bu işçinin yerine ve yine 
4857 sayılı Kanun’un 74.  maddesinde belirtilen analık iznine ayrılan işçi yerine, 
analık izni süresince işçi kiralayabilecektir. İşveren, işçinin askerlik hizmetine gitmesi 
halinde, askerlik hizmeti süresince bu işçi yerine işçi kiralayabilecektir.  
Aynı fıkrada iş sözleşmesinin askıda kaldığı diğer hallerde işveren iş sözleşmesi 
askıya alınan işçinin yerine geçici iş sözleşmesiyle işçi çalıştırabilecektir. İş 
sözleşmesinin askıda olduğu haller şunlardır:  

§ İş Kanunu’nun 31. maddesinde “geçici askerlik veya kanuni 25/1. 
maddesinde işçinin uğradığı hastalık, kaza gibi haller nedeniyle işe 
devam edememesi hali ile 74 üncü maddesindeki analık izin 
dönemleri” 

§ İş Kanunu’nun 24/3. maddesinde “bir haftadan fazla süre ile 
işyerinde işin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebeplerin ortaya 
çıkması veya işçiyi bir haftadan fazla süre ile çalışmaktan alıkoyan 
zorlayıcı bir sebebin ortaya çıkması halleri” 

§ İş Kanunu’nun 25/4. maddesinde “gözaltı veya tutukluk halleri” 

§ Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nun 23. maddesindeki 
“işçi kuruluşu yöneticiliği halleri” 

§ Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nun 67/1 inci 
maddesindeki “grev veya lokavt halleri” 

Yasaya göre işveren bu hallerde özel istihdam büroları aracılığıyla geçici işçi 
çalıştırabilecektir. Belirtmek gerekir ki mevzuatta açıkça düzenlenmemiş olmakla 
birlikte tarafların anlaşmasıyla ücretsiz izin alarak, işçinin iş görme edimini geçici 
olarak ifa edemediği hallerde de iş sözleşmesi askıya alınabilmektedir. İşveren bu 
durumlarda da kiralık işçi çalıştırabilecektir.  

Yasanın 1. maddesinin ikinci fıkrasının (b) bendine göre mevsimlik tarım işlerinde 
başka hiçbir koşul aranmaksızın ve süre sınırı olmaksızın, özel istihdam büroları 
aracılığıyla geçici işçi çalıştırılabilecektir.  

Mevsimlik tarım işlerinde başka hiçbir koşul 
aranmaksızın ve süre sınırı olmaksızın, özel istihdam 
büroları aracılığıyla geçici işçi çalıştırılabilecektir  

Yasanın 1.  maddesinin 2.  fıkrasının (c) bendi ile ev hizmetlerinde, başka hiçbir koşul 
aranmaksızın özel istihdam büroları aracılığıyla işçi kiralanabilecektir. 1. maddenin 
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gerekçesinde de belirtildiği üzere ev hizmetleri, temizlik işlerinin yanı sıra hasta, yaşlı 
ve çocuk bakım hizmetleri gibi evde görülen hizmetleri de kapsayacaktır. 

Yasa ile “işletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen 
işlerde” geçici iş ilişkisi kurulacağı düzenlenmiştir (Madde 1, 2. fıkra (d) bendi). 
İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen tüm işlerde işçi 
kiralama yoluna gidilebilecek ve böylece işyerinde süreklilik arz etmeyen, rutin 
olarak yapılmayan tüm işlerde kiralık işçi çalıştırılabilecektir. Bu koşul her sektöre ve 
işletmelerin özgünlüğüne göre değişebilmesi nedeniyle, uygulamada işverenler bu 
hükme dayanarak yaygın biçimde kiralık işçi çalıştırabilecektir. Firmalar sattıkları 
ürünlerin bakım-onarım hizmetlerinde bu yola başvuracaklardır. Madde bendi çok 
geniş bir şekilde düzenlenmiştir. İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan tanımı 
muğlaktır.  

İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak 
gördürülen tüm işlerde işçi kiralama yoluna gidilebilecek 
ve böylece işyerinde süreklilik arz etmeyen, rutin olarak 
yapılmayan tüm işlerde kiralık işçi çalıştırılabilecektir. 

İş güvenliği bakımından acil olan işlerde ve üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı 
nedenlerin ortaya çıkması halinde de geçici iş ilişkisi kurulabilecektir. (Madde 1, 2. 
fıkra (e) bendi). Madde gerekçesinde, iş güvenliği bakımından acil olan işlere örnek 
olarak “çalışanların güvenliği açısından gerekli olan tamir ve tadilat işleri” 
verilmiştir. İş güvenliği söz konusu olduğunda, iş güvenliğinin doğası gereği, tüm 
işlerin acil nitelik taşıdığı açıktır. İş güvenliği bir bütündür ve gerekli olan tüm iş 
güvenliği önlemlerinin derhal alınması işverenin yasal yükümlülüğüdür. Bu bakımdan 
uygulamada “acil olan işler” koşulu bir sınırlama yaratmayacak ve işverenler iş 
güvenliği bakımından gereken işleri işçi kiralama yoluyla gördürebilecektir.  
İşletmenin iş hacminin öngörülemeyen ölçüde artması halinde geçici iş ilişkisi 
kurulacağı düzenlenmiştir (Madde 1,  2. fıkra (f) bendi).  
Madde gerekçesinde “ihracat talebinin artması; iç piyasada öngörülemeyen talep 
artışı” gibi örnekler verilmiş, bu durumlarda işverenin talebi karşılamaya yönelik 
olarak işçi kiralamaya gidebilmesi olanaklı hale getirilmiştir. Her ne kadar 
“öngörülemeyen ölçüde artış” gibi bir koşul konulmuş olsa da bu koşul her sektör ve 
işletmenin niteliklerine özgü olacak ve kaçınılmaz olarak işverenlerin öznel 
yargılarına dayanacaktır.  

Özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisinin 
kurulabileceği haller oldukça geniş düzenlenmiş olup, 

çalışma yaşamının bütün alanlarını kapsayacak 
niteliktedir. 
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Dönemsellik arz eden iş artışları halinde de geçici iş ilişkisi kurulabilecektir (Madde 
1, 2. fıkra, (g) bendi). Madde gerekçesinde örnek olarak “gerçekleşmesi önceden 
öngörülen, bayram öncesi şeker üretimi ve paketlemesi” verilmiştir. Bir önceki koşul 
öngörülemeyen artışları düzenlerken bu koşul da öngörülen artışları düzenlemekte ve 
böylece her iki koşul birlikte, iş hacmindeki öngörülemeyen veya öngörülebilen 
hallerde işverenlere işçi kiralama olanağı sağlamaktadır. Dolayısıyla işverenin öznel-
kontrol edilemeyen kararlarına dayalı olarak, işletmenin iş hacminin öngörülemeyen 
ölçüde artması ve dönemsellik arz eden iş artışı hallerinde kiralık işçi rahatlıkla 
kullanılabilecektir.  
Görüldüğü gibi özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisinin kurulabileceği 
haller oldukça geniş düzenlenmiş olup, çalışma yaşamının bütün alanlarını 
kapsayacak niteliktedir. 

Geçici	İş	İlişkisi	Sözleşmelerinin	Süresi	

Yasanın 1. maddesinin 3. fıkrası uyarınca, analık izinleri, analık izni sonrası yarım 
çalışma, analık izni sonrası kısmi süreli çalışma, erkek işçinin askerlik hizmeti ve iş 
sözleşmesinin askıda kaldığı tüm hallerde, bu haller devam ettiği sürece geçici iş 
ilişkisi kurulabilecektir. Örneğin erkek işçinin askere gitmesi halinde, askerlik hizmeti 
6 ay sürecekse 6 ay, 18 ay sürecekse 18 ay boyunca kiralık işçi çalıştırılabilecektir. 
Olağan 16 haftalık analık izninin yanı sıra, analık izni sonrası yarım çalışma süresi 
boyunca (birinci çocukta 2 ay, ikinci çocukta 4 ay, üçüncü çocukta 6 ay) ve analık 
izni sonrası kısmi süreli çalışma boyunca (çocuk 5 yaşını doldurana kadar yani 5 yıla 
kadar) kiralık işçi çalıştırılabilecektir. Hastalık, tutukluluk ve ücretsiz izin gibi iş 
akdinin askıya alındığı hallerde de, askı süresince kiralık işçi çalıştırılabilecektir. 
Mevsimlik tarım işleri ve ev hizmetlerinde ise hiçbir süre sınırı olmaksızın kiralık işçi 
çalıştırılabilecektir. 

Hastalık, tutukluluk ve ücretsiz izin gibi iş sözleşmesinin 
askıya alındığı hallerde, askı süresince mevsimlik tarım 
işleri ve ev hizmetlerinde hiçbir süre sınırı olmaksızın 

kiralık işçi çalıştırılabilecek. Diğer hallerde ise geçici iş 
ilişkisi en fazla 4 ay süreyle kurulabilecektir. Geçici iş 

sözleşmesi toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki 
defa yenilenebilecektir. Böylece geçici işçinin toplam 

çalışma süresi 12 aya kadar uzayabilecektir.  

Diğer hallerde ise geçici iş ilişkisi en fazla 4 ay süreyle kurulabilecektir. İkinci 
fıkranın (g) bendi (dönemsellik arz eden iş artışları) hariç olmak üzere geçici iş 
sözleşmesi toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. 
Böylece geçici işçinin toplam çalışma süresi 12 aya kadar uzayabilecektir.  

Yasanın 1.maddesinin 3. fıkrası uyarınca geçici işçi sağlama sözleşmesinin sona 
ermesinin ardından aynı iş için 6 ay geçmedikçe yeniden geçici işçi 
çalıştırılamayacağı öngörülmüştür. Ancak geçici iş ilişkisi yılın belli dönemlerinde, 
bir öncekinin üzerinden 6 ay geçtikten sonra kurulabilecek böylece her yıl 
tekrarlanabilecek ve süreklilik kazanabilecektir. 
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Geçici	İş	İlişkisi	Kurma	Yasakları	

Yasanın 1. maddesinin 4. fıkrasına göre “İş Kanunu’nun 29 uncu maddesi 
kapsamında toplu işçi çıkartılan işyerlerinde sekiz ay süresince, kamu kurum ve 
kuruluşlarında ve yer altında maden çıkarılan işyerlerinde bu maddenin ikinci fıkrası 
kapsamında geçici iş ilişkisi kurulamaz.” 

Kamu kurum ve kuruluşlarına ilişkin getirilen sınırlamanın, kamu kurum ve 
kuruluşlarında faaliyet gösteren alt işveren (taşeron) şirketlerini kapsamayacağı 
Komisyon toplantılarında Bakanlık yetkililerince açıkça ifade edilmiştir. Bu durumda 
kamuya iş yapan taşeron şirketler geçici iş ilişkisiyle işçi çalıştırabilecektir. Çünkü 
kamu kurum ve kuruluşlarında faaliyet gösteren alt işverenler ayrı bir işyeri olarak 
tescil edilmekte ve dolayısıyla kamu kurum ve kuruluşu niteliği taşımamaktadır.  

Dolayısıyla önümüzdeki dönemde, kamuda kiralık işçilikte ciddi bir artış 
yaşanabilecektir. Bu uygulama halen İş Yasası’nın 2. maddesinde yer alan alt işveren 
düzenlemesiyle ilgili sınırlamaların da uygulanamaz hale gelmesine yol açacaktır.  
Bunun yanı sıra, madde gerekçesinde kamu kurum ve kuruluşlarına getirilen 
sınırlamaya ilişkin olarak “kamu kurumlarında yürütülen işin devamlılık arz etmesi, 
Kamu hizmetlerinin sürdürülebilirliğinin sağlanması, Kamu sektöründe geçici iş 
ilişkisi kullanımının suiistimale açık olması” gibi gerekçeler sıralanmıştır.  
Kamu işyerleri gibi doğrudan devletin kontrol ve denetimindeki işyerlerinde kiralık 
işçilik suiistimallere yol açabilecekse, özel sektör işyerlerinde yaşanabilecek 
suiistimallerin sınırının olmayacağı söylenebilir.  

Kiralık işçilik sadece yer altında madenlerinde 
yasaklanmaktadır. Diğer 300’den fazla çok tehlikeli 

faaliyet alanında kiralık işçiliğe olanak tanınmaktadır. 

Öte yandan madde gerekçesinde yer altı madenlerinde sektörel sınırlamaya 
gidilmesinin nedeni, bu sektörün “iş sağlığı ve güvenliği açısından tehlikeli olması” 
şeklinde ifade edilmiştir. Yer altı madenleri, İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin Tehlike 
Sınıfları Tebliği’ne göre “çok tehlikeli” işyeri sınıfına girmektedir. Oysa aynı Tebliğe 
göre 343 farklı faaliyet “çok tehlikeli” olarak sınıflandırılmış olup, kiralık işçilik 
sadece yer altında madenlerinde yasaklanmaktadır. Diğer 300’den fazla çok tehlikeli 
faaliyet alanında kiralık işçiliğe olanak tanınmaktadır. İnşaattan uranyum üretimine, 
patlayıcı maddelerin üretiminden nükleer reaktörlere kadar en az yer altı madenciliği 
kadar tehlikeli olan alanlarda işçi kiralamanın önü açılmaktadır. Bir başka deyişle, “iş 
sağlığı ve güvenliği açısından tehlikeli olması” nedeniyle yer altı madenciliğinde 
kiralık işçilik yasaklanırken, iş sağlığı ve güvenliği açısından tehlikeli diğer yüzlerce 
faaliyet alanında kiralık işçilik serbest bırakılmaktadır.  

Kiralık	İşçi	Sayısına	İlişkin	Sınırlama	
Yasanın 1. maddesinin 6. fıkrası şu şekildedir:  

“İkinci fıkranın (f) bendi kapsamında geçici iş ilişkisi ile çalıştırılan işçi 
sayısı, işyerinde çalıştırılan işçi sayısının dörtte birini geçemez. Ancak, on ve 
daha az işçi çalıştırılan işyerlerinde beş işçiye kadar geçici iş ilişkisi 
kurulabilir. İşçi sayısının tespitinde, kısmi süreli iş sözleşmesine göre 
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çalışanlar, çalışma süreleri dikkate alınarak tam süreli çalışmaya 
dönüştürülür. Geçici işçi sağlama sözleşmesi ile çalışan işçi, 30 uncu 
maddenin uygulanmasında özel istihdam bürosu ve geçici işçi çalıştıran 
işverenin işçi sayısına dâhil edilmez.” 

Yasa ile işyerinde çalıştırılacak geçici işçi sayısına ilişkin bir sınırlama getiriliyor gibi 
gözükse de söz konusu sınırlama sadece “işletmenin iş hacminin öngörülemeyen 
ölçüde artması halinde” kiralık işçi çalıştırılmasına ilişkin olarak getirilmekte; diğer 
tüm durumlarda işverenlere, istedikleri kadar kiralık işçi çalıştırma olanağı 
sağlamaktadır. Yasa ile  yedi farklı kiralık işçi çalıştırma koşulundan sadece biri için 
kiralık işçi sayısına sınırlama getirilmiştir 
Getirilen tek sayısal sınırlama bu olup, bu sınırlama 10 ve daha az işçi çalıştıran 
işyerleri için geçerli olmayacak; küçük işyerleri işletmenin iş hacminin 
öngörülemeyen ölçüde artması halinde 5 işçiye kadar geçici işçi çalıştırabilecektir. Bir 
başka deyişle 3 işçinin çalıştığı bir tekstil atölyesinin işvereni, öngörülemeyen 
biçimde iş hacminin artması halinde 5 kiralık işçi çalıştırabilecektir.  

Kiralık işçi sayısına ilişkin dörtte bir sınırlaması sadece 
“işletmenin iş hacminin öngörülemeyen ölçüde artması 

halinde” halinde söz konusu olup, diğer tüm durumlarda 
işverenlere, istedikleri kadar kiralık işçi çalıştırma 

olanağı sağlamaktadır. Yasa ile  yedi farklı kiralık işçi 
çalıştırma koşulundan sadece biri için kiralık işçi sayısına 

sınırlama getirilmiştir 

10 ve daha az işçi çalıştıran işyerlerinin dörtte bir koşulunun kapsamı dışında 
bırakılmış olması, Türkiye’deki işyeri ölçeği göz önünde bulundurulduğunda da 
dikkat çekicidir. 2015 yılı Kasım ayı verilerine göre Türkiye’deki 1 milyon 736 bin 
832 işyerinin 1 milyon 482 bin 226’sında yani yüzde 85,3’ünde 10’dan az işçi 
çalışmaktadır. Bu işyerlerinde ise yaklaşık 6 milyon 100 bin işçi çalışmaktadır. 
Türkiye’de neredeyse istihdamın yarısı 10 ve daha az sayıda işçi çalıştıran 
işyerleridir.  
Anayasa’nın 49. maddesinde “hak ve ödev” olarak düzenlenen çalışma hakkının 
varlığından söz edebilmek için iş sözleşmesinin kuruluş aşamasında herkesin 
yeteneklerine uygun bir işi seçme özgürlüğünün, seçtiği işte insan onuruna yakışır bir 
gelir elde etme hakkının, işçinin feshe karşı korunmasın yasayla düzenlenmiş olması 
gerekmektedir. 6715 sayılı Yasa tam aksini yapmakta, herkesin yeteneklerine uygun 
işi seçme, insan onuruna yakışır gelir elde etme ve feshe karşı korunma hakkını 
ortadan kaldırmakta ve Anayasa’nın 49. maddesini kiralık işçiler açısından askıya 
almaktadır.  

Normatif	Düzen	Kalitesi	Açısından	Değerlendirme	

Hukuk devletinde normatif hukuk düzeninin bireylere hukuk güvenliğini 
sağlayabilmesi için bir dizi kalite ölçütüne uygun olması gerekir. Normatif düzen 



 14 

kalitesi olarak adlandırılan bu ölçütler şöyle sıralanabilir:4 

Genellik:  Kanunun genel olması belli bir kişiye değil, uygulanabileceği bütün kişilere 
hitabeden kurallar içermesidir.  
Yaygınlık, ulaşılabilirlik: Mevzuatın, istendiğinde ilgilileri tarafından rahatça ulaşılıp 
okunabilecek nitelikte olması gerekir.  
Açıklık, anlaşılabilirlik: Basit cümle yapısı, kapsam ve içerik yönünden normun 
sınırlarının belli olması, ortalama insanın anlayabileceği duruluk ve sözdizimi ile 
ifade edilmiş olması demektir. Hukuki kesinlik duraksamaya yer vermeyecek bir 
anlamlandırma durumunu ifade eder. İnsan Hakları Avrupa Mahkemesi’nin 
Baranowski v. Poland ile Jecius v. Lithuania kararlarında bu açıkça ortaya 
konmaktadır.  
Hukuk devletinin temel ilkelerinden biri “belirlilik”tir. Belirlilik, mevzuatın hem 
kişiler hem de idare yönünden herhangi bir duraksamaya ve kuşkuya yer vermeyecek 
şekilde açık, net, anlaşılır, uygulanabilir ve nesnel olması gereklidir. Hukuk güvenliği, 
normların öngörülebilir olmasını, bireylerin tüm eylem ve işlemlerinde devlete güven 
duyabilmesini, devletin de yasal düzenlemelerde bu güven duygusunu zedeleyici 
yöntemlerden kaçınmasını gerekli kılar. Öte taraftan yasa yapılıp yürürlüğe 
konulduktan sonra uygulamacıların da tereddütte kalmayacağı biçimde düzenlenmiş 
olması gerekir.  
Öngörülebilirlik: Mevzuat, ilgili kişilerin mevcut şartlar altında belirli bir işlemin ne 
tür sonuçlar doğurabileceğini makul bir düzeyde öngörmelerini mümkün kılacak 
şekilde düzenlenmelidir. “Öngörülebilirlik şartı” olarak nitelendirilen bu ilkeye göre 
yasanın uygulanmasında ilgili kimselerin nasıl bir hukuki akıbete uğrayacakları, hangi 
hakları elde edebilecekleri, yaptırım söz konusu ise nasıl bir yaptırıma uğrayacaklarını 
öngörebilmeleri gerekir.   

Çelişmezlik: Genel kanun-özel kanun; önceki kanun-sonraki kanun; genel hükümler-
özel hükümler ayrımında normatif düzenlemenin çelişkiler yumağına dönüşmesi ciddi 
hak ihlallerine yol açabilir.   

İzlenebilme: Mevzuat sistematik ve istikrarlı bir bütünlüğü içermelidir. Yürürlüğe 
konan her düzenleme muhatabı olan kişiler yönünden bundan sonraki yaşamını ona 
göre düzenleme durumunu yaratır.   

Süreklilik, dayanıklılık: Norm, yapılıp yürürlüğe konulmakla kuramsal olarak 
öngörülmeyen bir zaman süresi boyunca yürürlükte kalacağı toplumun yaşamını buna 
göre düzenleyeceği varsayılır. Zamanın şartlarına uymayıp aslında değişmesi gereken 
durumların haricinde, mevzuatın zamansal varoluşu hukuka olan saygı ve güveni 
arttırır.  

Yukarıda sıralan normatif düzen kalitesi ölçütleri açısından bakıldığında 6715 sayılı 
Yasa kaotik, belirsiz, muğlak ve boşluk yaratacak bir metindir. Yasa maddeleri çok 
uzun, karmaşık, anlaşılır olmaktan uzaktır ve çelişkiler taşımaktadır. Yasada yer alan 

                                                
4 Normatif düzen kalitesine ilişkin değerlendirmede şu eserden yararlanılmıştır: Müslüm Akıncı, 
“Normatif Düzen Kalitesi”, İnönü Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt:3 Sayı:1 Yıl 2012. 
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boşluklar ve yasanın çalışma hayatının kimi temel meseleleri konusunda suskun 
kalması nedeniyle uygulamada ciddi sorunlar yaşanacaktır. İş Yasasının 7. maddesini 
değiştiren 6715 sayılı Yasa’nın 1. maddesi neredeyse üç A4 sayfası uzunluğunda, 15 
fıkra, 29 paragraf ve 992 kelimeden oluşmaktadır. Bu uzunlukta bir yasa maddesinin 
anlaşılması ve izlenmesi mümkün değildir.  

6715 sayılı Yasa kaotik, belirsiz, muğlak ve boşluk 
yaratacak bir metindir. Yasa maddeleri çok uzun, 
karmaşık, anlaşılır olmaktan uzaktır ve çelişkiler 

taşımaktadır. Yasada yer alan boşluklar ve yasanın 
çalışma hayatının kimi temel meseleleri konusunda suskun 

kalması nedeniyle uygulamada ciddi sorunlar 
yaşanacaktır. 

Yasa hükümleri öngörülebilir ve açık değildir. Örneğin 6715’in 1. maddesine göre 
ÖİB ile işçi arasında yapılacak iş sözleşmesinin niteliği belirsizdir. Bu sözleşme 
belirli süreli bir sözleşme midir ve işçinin sadece kiralandığı dönemle mi sınırlıdır 
yoksa işçinin kiralanmadığı dönemde askıda kalacak belirsiz süreli sözleşme midir?  
Bu hususlar belirsizdir. Yine yasanın 1. maddesinden işçinin kiralanmadığı dönemde 
ücret alıp almayacağı belirsizdir. Yasanın 1. maddesindeki bir diğer belirsizlik ise 
emsal işçi ve eşitlik ilkesine ilişkindir. İş yasasının 12.  maddesinde  belirli süreli iş 
sözleşmesine ilişkin getirilen “emsal işçi” tanımı 6715 sayılı Yasa ile belirsiz ve 
anlaşılmaz hale getirilmiştir. Özel istihdam bürosu ile işçiyi çalıştıran (kullanıcı) 
işverenin birlikte sorumluluğu konusu bir başka muğlak konudur. 
Öte yandan yasanın yaratacağı hak ihlalleri nedeniyle Anayasa Mahkemesi’ne 
bireysel başvuruların artması ihtimal dahilindedir. Anayasa Mahkemesi yasayı iptal 
ederek olası hak ihlallerinin önüne geçebilir. 

	

İKİNCİ	BÖLÜM	

Anayasa’ya	Aykırılığın	Değerlendirilmesi	

Sosyal haklarla ilgili yasal düzenlemelerin Anayasa’ya uygunluğundan iki şey 
anlaşılması gerekir: Birincisi sosyal haklarla ilgili yasal düzenlemelerin Anayasa’nın 
doğrudan sosyal haklarla ilgili normlarına uygunluğudur. İkincisi de bu 
düzenlemelerin Anayasa’nın hak ve özgürlüklerle ilgili genel ölçütlerine 
uygunluğunun sağlanmasıdır. Sosyal hakların Anayasa’ya uygunluğu sorunu üç 
unsurdan oluşmaktadır: Sosyal hakkın öznesi, konusu ve yükümlüsü. 5 

Öznede Daraltma: Sosyal hakkın öznesi bakımından temel sorun Anayasa’nın hak 
sahibi kıldığı kişilerin yasama organı tarafından yapılacak bir düzenleme ile hak 

                                                
5 Bülent Tanör, Anayasa Hukukunda Sosyal Haklar, İstanbul: May Yayınları, 1978,  294-298. 
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sahibi olmaktan çıkarılamamasıdır. Bilindiği gibi Anayasa’da sosyal hakların öznesi 
olarak herkes, çalışanlar ve özel olarak korunması gerekenler kategorileri yer 
almaktadır.  Anayasa uygunluk açısından ilk bakılması gereken husus yasamanın bu 
çerçeveyi daraltmamasıdır. Yasama organı, Anayasa’nın 10. maddesinde yer alan 
eşitlik ilkesi gereği dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düşünce ve felsefi inanç̧, din, mezhep 
ve benzeri sebeplerle ayırım yapamayacaktır. Yasama organı,  Anayasa ile hak 
öznelerine tanınmış hakları ortadan kaldırıcı ve daraltıcı düzenlemeler yapamaz. 
Yasama organının çalışanların bir bölümünün anayasal haklarını kullanmalarını 
ortadan kaldıran, zorlaştıran ve sınırlayan düzenlemeler yapması “Anayasaya karşı 
hile” anlamına gelecektir.6 Yasama organı kişisel durumlar nedeniyle hak özneleri 
arasında ayrım yapamaz. Anayasa Mahkemesi 1963/138 esas ve 1964/71 sayılı 
kararında “Kanun koyucu sosyal güvenlik alanında bazı hakları vermemeye veya 
sadece bir kısmını vermeye yetkilidir. Fakat ekonomik gelişme ve mali kaynakları 
yeterli görerek bir hakkı sağlayınca herkesi bunun kapsamına alması zorunludur” 
demektedir. 

Yasama organı,  Anayasa ile hak öznelerine tanınmış 
hakları ortadan kaldırıcı ve daraltıcı düzenlemeler 

yapamaz. Yasama organının çalışanların bir bölümünün 
anayasal haklarını kullanmalarını ortadan kaldıran, 

zorlaştıran ve sınırlayan düzenlemeler yapması 
“Anayasaya karşı hile” anlamına gelecektir. 

Konuda Daraltma: Anayasa aykırılık açısından bakılması gereken diğer husus 
sosyal hakkın konusudur.  Düzenleme hangi sebeplere dayanmaktadır ve getirilen 
sınırlamalar ne gibi durumlarda Anayasaya aykırılık sorunu yaratmaktadır? Bu 
konuyu Anayasa’nın 13. maddesi çerçevesinde ele almak gerekir.  13. maddeye göre  

“Temel hak ve hürriyetler, özlerine dokunulmaksızın yalnızca Anayasa’nın 
ilgili maddelerinde belirtilen sebeplere bağlı olarak ve ancak kanunla 
sınırlanabilir. Bu sınırlamalar, Anayasa’nın sözüne ve ruhuna, demokratik 
toplum düzeninin ve laik Cumhuriyetin gereklerine ve ölçülülük ilkesine 
aykırı olamaz.”  

13. maddenin hükümleri kuşkusuz Anayasa’nın 2. Kısmının 3. Bölümünde yer alan 
sosyal ve ekonomik hak ve ödevler için de geçerlidir. Dolayısıyla sosyal haklarla ilgili 
yapılacak düzenlemelerde sınırlandırmalar 13. maddenin öngördüğü sınırlama ilkeleri 
ve güvence ölçütlerine aykırı olamayacaktır.  

Diğer bir ifadeyle sosyal haklarla ilgili yasal düzenlemeler ve sınırlamalar 
Anayasa’nın sözüne ve ruhuna uygun olmak durumundadır. Buradan öncelikle 
anlaşılması gereken 2. maddedeki insan haklarına saygılı sosyal bir hukuk devleti 
ilkesidir. Sosyal haklarla ilgili yasal düzenlemeler demokratik toplum düzeninin 
gereklerine ve ölçülülük ilkesine de aykırı olmayacaktır. 

                                                
6 Tanör, 297. 
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Üçüncü Kişilere Etki-Hakkın Yükümlüsü: Anayasaya uygunluk sorunu hakkın 
yükümlüsü bakımından da ele alınmalıdır. Sosyal hakların yükümlüsü ya devlettir 
veya üçüncü kişilerdir. Üçüncü kişilerin sosyal haklar açısından büyük ölçüde 
işverenler olduğu açıktır. Devletin yükümlülüğü olumlu edim gerektiren ve devletin 
katkısı olmadan gerçekleşmeyecek haklar açısından söz konusudur.  Üçüncü kişilerin 
sosyal haklar karşısındaki yükümlülükleri birer “katlanma borcu” veya olumlu 
edimde bulunma borcu şeklinde ortaya çıkabilir. Anayasa’da yer alan çalışanları 
koruyucu nitelikteki çalışma şartları, izin ve dinlenme hakları, uygun çalışma 
koşulları, ücrette adalet, çocukların ve kadınların özel olarak korunmasına ilişkin 
çeşitli  düzenlemelere işverenler katlanmak zorundadır. Bu yaklaşım iş hukukun nispi 
emredicilik ilkesi ve sosyal hukuk devleti ilkesinin gereğidir. Anayasa Mahkemesi bir 
sosyal hakkın üçüncü kişilerin özgürlüğünü kısıtlayabileceğini ancak bunun 
Anayasaya aykırı olmayacağına karar vermiştir. Mahkeme kararında dinlenme hakkı 
ile sözleşme özgürlüğüne getirilen sınırlamanın Anayasa’ya uygun olduğuna ve kamu 
yararı nedeniyle sözleşme özgürlüğünün sınırlanabileceğini  kabul etmiştir. 7 

Anayasa’da yer alan çalışanları koruyucu nitelikteki 
çalışma şartları, izin ve dinlenme hakları, uygun çalışma 

koşulları, ücrette adalet, çocukların ve kadınların özel 
olarak korunmasına ilişkin çeşitli  düzenlemelere 

işverenler katlanmak zorundadır. Bu yaklaşım iş hukukun 
nispi emredicilik ilkesi ve sosyal hukuk devleti ilkesinin 

gereğidir. 

Temel	İlkeler	ve	Yasanın	Bütünü	Açısından	Değerlendirme	

Bu bölümde 6715 sayılı Yasa Devletin Niteliği (Madde 2), Devletin Yükümlülükleri 
(Madde 5), Eşitlik İlkesi (10), Temel Hak ve Özgürlüklerin Sınırlanması (Madde 13) 
açısından değerlendirilecektir. 

Sosyal	Devlet	İlkesi	Açısından	Değerlendirme	

Sosyal haklarla ilgili düzenlemeler, sosyal devlet ilkesine de aykırı olamaz. Sosyal 
devlet ilkesi kişiler açısından öznel bir hak getirmemesine rağmen, yasamayı hukuki 
yönden bağlayıcı bir değere sahip olmanın ötesinde devlet için olumlu yükümlülükleri 
gerekli kılmaktadır. 1982 Anayasası’nın 2. maddesi  Türkiye Cumhuriyeti’ni 
“toplumun huzuru, milli dayanışma ve adalet anlayışı içinde, insan haklarına saygılı, 
Atatürk milliyetçiliğine bağlı, başlangıçta belirtilen temel ilkelere dayanan, 
demokratik, laik ve sosyal bir hukuk Devleti” olarak tanımlamaktadır. Her şeyden 
önce yasama organının sosyal hakları Anayasa’ya uygun düzenleme yükümlülüğü 
vardır. Anayasa’nın 4. maddesine göre değiştirilemez ve değiştirilmesi teklif 
edilemez” maddeleri arasında yer alan 2. madde hükümlerinin özel bir anlamı olduğu 
açıktır. 

                                                
7 Anayasa Mahkemesi 1971/32 esas ve 1971/65 sayılı karar 
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6715 sayılı Yasa sosyal hukuk devleti ilkesine ilişkin 
yerleşik Anayasa Mahkemesi kararları ışığında devletin 

temel haklar konusunda olumlu edim yükümlülüğüne 
aykırı ve bununla çelişen olumsuz edimler ortaya çıkaran 

bir düzenlemedir. 

6715 sayılı Yasa kapsamında Anayasa’nın “insan haklarına saygılı sosyal bir hukuk 
devleti” ilkesi konumuz açısından özellikle önemlidir. 6715 sayılı Yasa sosyal hukuk 
devleti ilkesine ilişkin yerleşik Anayasa Mahkemesi kararları ışığında devletin temel 
haklar konusunda olumlu edim yükümlülüğüne aykırı ve bununla çelişen olumsuz 
edimler ortaya çıkaran bir düzenlemedir. Anayasa Mahkemesi çok eski kararlarında 
da yeni kararlarında da “sosyal devlet” ilkesini yasaların Anayasa’ya uygunluğunun 
denetlenmesinde ölçü normlarından biri olarak değerlendirmiştir. Anayasa 
Mahkemesi 1963/138 esas ve 1964/71 sayılı kararında  bu ilkenin yasamayı 
“Anayasaya uygun düzenleme” açısından bağladığını ortaya koymuştur. Anayasa 
Mahkemesi yeni tarihli kararlarında da bu yaklaşımını sürdürmüştür. Anayasa 
Mahkemesi 2015/67 Esas ve 2016/21 sayılı kararında sosyal devlet ilkesinin geniş bir 
yorumunu yaparak bu yönde devlete sosyal hakları geliştirme yükümlülüğü olduğu 
vurgulamıştır: 

 “Anayasa’nın 2. maddesinde nitelikleri belirtilen sosyal hukuk devleti, insan 
haklarına dayanan, bu hak ve özgürlükleri koruyup güçlendiren, kişilerin 
huzur, refah ve mutluluk içinde yaşamalarını güvence altına alan, kişi hak ve 
özgürlükleriyle kamu yararı arasında adil bir denge kurabilen, çalışma 
hayatını geliştirmek ve ekonomik önlemler alarak çalışanlarını koruyan, 
onların insan onuruna uygun hayat sürdürmelerini sağlayan, milli gelirin 
adalete uygun biçimde dağıtılması için gereken önlemleri alan, sosyal 
güvenlik hakkını yaşama geçirebilen, güçsüzleri güçlüler karşısında 
koruyarak sosyal adaleti ve toplumsal dengeleri gözeten devlettir. 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.” 

Anayasa’nın 5. maddesine göre,   

“Devletin temel amaç ve görevleri (...) kişilerin ve toplumun refah, huzur ve 
mutluluğunu sağlamak; kişinin temel hak ve hürriyetlerini, sosyal hukuk 
devleti ve adalet ilkesiyle bağdaşmayacak surette sınırlayan siyasal, 
ekonomik ve sosyal engelleri ortadan kaldırmaya, insanın maddi ve manevi 
varlığının gelişmesi için gerekli şartları hazırlamaya çalışmaktır.”  

Mahkeme 2013/157 esas ve 2014/138 sayılı kararında Anayasa'nın 5. maddesi 
bağlamında devletin amaç ve görevlerini sıralamakta ve devletin sosyal haklar 
konusunda olumlu edim yükümlülüğünü net bir biçimde ortaya koymaktadır:  

"Devletin temel amaç ve görevleri, Türk Milletinin bağımsızlığını ve 
bütünlüğünü, ülkenin bölünmezliğini, Cumhuriyeti ve demokrasiyi korumak, 
kişilerin ve toplumun refah, huzur ve mutluluğunu sağlamak; kişinin temel 
hak ve hürriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle 
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bağdaşmayacak surette sınırlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri 
kaldırmaya, insanın maddî ve manevî varlığının gelişmesi için gerekli 
şartları hazırlamaya çalışmaktır."  

Buna göre, kişilerin ve toplumun refah, huzur ve mutluluğunu sağlamak Devletin 
temel amaç ve görevlerindendir. Devlet sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle 
ilgili engelleri kaldırmakla yükümlüdür. Tersinden ifade edilecek olursa devlet sosyal 
hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bağdaşmayan yasal ve idari düzenlemeler yapamaz. 

Kişilerin ve toplumun refah, huzur ve mutluluğunu 
sağlamak Devletin temel amaç ve görevlerindendir. 
Devlet sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle ilgili 
engelleri kaldırmakla yükümlüdür. Tersinden ifade 
edilecek olursa devlet sosyal hukuk devleti ve adalet 
ilkeleriyle bağdaşmayan yasal ve idari düzenlemeler 

yapamaz. 

Anayasanın 17. maddesinde yer alan “Herkes, yaşama, maddi ve manevi varlığını 
koruma ve geliştirme hakkına sahiptir” ilkesi de sosyal haklara ilişkin yasal 
düzenlemelerin Anayasa’ya aykırılığı açısından dikkate alınması gereken bir diğer 
anayasal normdur. 

6715 sayılı Yasanın 1. maddesi ile getirilen “Özel İstihdam Büroları Aracılığıyla 
Geçici İş İlişkisi” (Kiralık işçilik) Anayasa’nın 2. maddesinde yer alan sosyal hukuk 
devleti ilkesi ile çelişmektedir. Yasama organı sosyal haklar ile ilgili düzenleme 
yaparken sosyal hukuk devleti ilkesi ile bağlıdır.  

Yasama organı, yasama faaliyetinde Anayasa’nın değiştirilemez ve değiştirilmesi 
teklif edilemez hükümleri arasında yer alan “sosyal devlet” ilkesini sosyal haklarla 
ilgili yasal düzenlemeler yaparken esas almak zorundadır. 6715 sayılı Yasa iş 
sözleşmesinin işçi açısından daha koruyucu olan ikili karakterini değiştirerek, işçilerin 
kiralanmasına izin veren düzenlemeleri bir bütün olarak sosyal hukuk devleti ilkesinin 
ihlalidir. Yasa, 5. maddesi ile devlete yüklenen yükümlülüklere aykırı olarak, işçi 
yurttaşların yaşama ve çalışma koşullarını kötüleştirecek, hak kayıplarına yol açacak 
bir düzenlemedir. Yasanın 1. maddesi ile kamu ve yeraltı maden işleri dışında çalışma 
hayatının bütün alanlarında yeni ve daha elverişsiz bir çalışma kategorisi ihdas 
etmiştir. 

6715 sayılı Yasa aşağıda ayrıntılı olarak anlatılacağı üzere Anayasanın aralarında 
çalışma ve sözleşme hürriyeti (madde 48) çalışma hakkı (madde 49), sendika kurma 
hakkı (madde 51), toplu iş sözleşmesi hakkı (Madde 53), grev hakkı (madde 54), 
ücrette adalet sağlanması (madde 55), sosyal güvenlik hakkının (madde 60) da yer 
aldığı çeşitli maddelerinde yer alan temel hak ve özgürlüklerinden bir bölümü ciddi 
bir biçimde daraltmakta, kullanımını zorlaştırmakta ve sınırlandırmaktadır. Oysa 
temel hak ve özgürlüklerin sınırlandırılmasında 13. maddede yer alan esaslara uygun 
hareket edilmesi zorunludur.  



 20 

Temel	Hak	ve	Özgürlüklerin	Sınırlandırılması	Açısından	Değerlendirme	

Anayasanın 13. maddesine göre,   

“Temel hak ve hürriyetler, özlerine dokunulmaksızın yalnızca Anayasanın 
ilgili maddelerinde belirtilen sebeplere bağlı olarak ve ancak kanunla 
sınırlanabilir. Bu sınırlamalar, Anayasanın sözüne ve ruhuna, demokratik 
toplum düzeninin ve laik Cumhuriyetin gereklerine ve ölçülülük ilkesine 
aykırı olamaz.” 

Anayasanın 13. maddesinde yer alan sınırlama ilkeleri şunlardır: 
Kanunilik: Sınırlama mutlaka yasa ile yapılmalıdır. 

Anayasal Neden: Bir hakkın sınırlanması, Anayasa’da öngörülen bir nedene 
dayanmalıdır. 

Anayasanın Sözüne ve Özüne Uygunluk: Sınırlama, ne olursa olsun, Anayasa’nın 
sözüne özüne uygun olmalıdır. 

Anayasanın 13. Maddesinde yer alan güvence ilkeleri ise şunlardır: 
Ölçülülük: Sınırlama gerekli olmalı ve kullanılan araç amaca ulaşmaya elverişli 
olmalı; araç ve amaç arasında adil bir denge bulunmalıdır. 
Demokratik Toplum Düzeni:  Sınırlama demokratik toplum düzenine uygun olmalı ve 
demokratik toplum düzeni açısından gerekli olmalıdır. Çoğulculuk ve sendikal 
örgütlenme, temeldir. 

Hakkın Özü: Sınırlama hakkının özünü ortadan kaldırmamalıdır. 
Aşağıda 6715 sayılı Yasada yer alan temel hak ve özgürlüklerle ilgili açık ve örtük 
sınırlamalar Anayasanın 13. maddesinde yer alan sınırlama ve güvence ilkeleri 
açısından ele alınmaktadır. 

Kanunilik: Sınırlama yasa ile yapıldığı için bu ölçüt açısından bir değerlendirmeye 
gerek görülmemiştir. 

Anayasal Neden: Temel hak ve özgürlüklerin sınırlanması ancak Anayasa’nın ilgili 
maddelerinde belirtilen sebeplerle mümkündür. Anayasa’nın 65. maddesi sosyal ve 
ekonomik haklara ilişkin devletin yükümlülüklerine ilişkin bir sınır getirmektedir. 
Ancak 6715 sayılı Yasanın sınırladığı haklar daha çok işverenler açısından katlanma 
borcu niteliğindeki haklardır. Bu nedenle sınırlamaların 65. madde kapsamında 
değerlendirilmesi mümkün değildir. 6715 sayılı Yasanın içerdiği sınırlamaların ilgili 
Anayasa maddelerinde belirtilen sınırlama ölçütleriyle de ilgisi yoktur. 48. maddede 
yer alan sınırlama ölçütü “Devlet, özel teşebbüslerin milli ekonominin gereklerine ve 
sosyal amaçlara uygun yürümesini, güvenlik ve kararlılık içinde çalışmasını 
sağlayacak tedbirleri alır” şeklindedir.  Diğer bir ifadeyle sözleşme özgürlüğü sosyal 
amaçlara uygun olarak sınırlanabilecektir. Asgari ücret, izin hakkı, çocuk ve 
kadınların korunması hakkı sözleşme özgürlüğünü sınırlayan sosyal amaçlı 
düzenlemelerdir. Madde 48 ve 49’da bir sınırlama ölçütü yoktur. Madde 51’de yer 
alan sendika kurma hakkına ilişkin sınırlama ölçütü ise “Sendika kurma hakkı ancak, 
millî güvenlik, kamu düzeni, suç ̧ işlenmesinin önlenmesi, genel sağlık ve genel ahlak 
ile başkalarının hak ve özgürlüklerinin korunması sebepleriyle ve kanunla 
sınırlanabilir” şeklindedir.  6715 sayılı Yasanın bu sınırlama ölçütleriyle bir ilgisi 
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yoktur. 53. maddede özel bir sınırlama ölçütü yoktur. 54. maddede “grev hakkı ve 
lokavt iyi niyet kurallarına aykırı tarzda, toplum zararına ve millî serveti tahrip 
edecek şekilde kullanılamaz”  hükmü yer almaktadır. Bu sınırlama ölçütünün de 6715 
sayılı yasa ile ilgisi yoktur. Anayasanın 55 ve 60. maddelerinde yer alan ücrette adalet 
sağlanması ve sosyal güvenlik hakkına ilişkin özel bir sınırlandırma ölçütü yoktur. 
Dolayısıyla 6715 sayılı Yasanın yol açacağı sınırlamalar Anayasa’nın ilgili 
maddelerinde belirtilen sebeplerle uyumlu değildir. 

6715 sayılı Yasanın yol açacağı sınırlamalar Anayasa’nın 
ilgili maddelerinde belirtilen sebeplerle uyumlu değildir. 

Anayasanın Sözüne ve Özüne Uygunluk: Değerlendirilmesi gereken bir diğer husus 
13. maddede yer alan “Anayasa’nın sözüne ve ruhuna” uygunluktur. Temel hak ve 
özgürlükler ile ilgili yapılacak düzenlemeler ve bunların yol açacağı kısıtlamalar 
Anayasa’nın hem pozitif düzenlemelerine hem de ruhuna (özüne, amacına) uygun 
olmak zorundadır. Uygunluk denetimi sadece pozitif hukuk düzenlemeleriyle değil, 
Anayasa’nın yaslandığı temel değerler (ruh) ile uyumlu olmalıdır. Bu ruhu sosyal 
haklar açısından Anayasa’nın başlangıç bölümü ile 2. 5, 10, 13 ve 17. maddelerinde 
bulmak mümkündür.  Yasa koyucu yaptığı düzenlemelerde bu ruhu çiğneyemez. 
Anayasa Mahkemesi denetiminde de Anayasa’nın sadece lafzına değil ruhuna 
uygunluk da denetlenmelidir. Sosyal haklara ilişkin uygunluk denetiminde 
“Anayasa’nın ruhuna uygunluk” çalışan lehine yorum ilkesini ve şüphe durumunda 
özgürlük lehine yorum ilkesini (in dubio pro libertate) esas almalıdır. 6715 sayılı 
Yasa bir bütün olarak Anayasa’nın temel haklara ilişkin pozitif düzenlemelerine ve 
ruhuna aykırıdır. 

Uygunluk denetimi sadece pozitif hukuk düzenlemeleriyle 
değil, Anayasa’nın yaslandığı temel değerler (ruh) ile 

uyumlu olmalıdır. Bu ruhu sosyal haklar açısından 
Anayasa’nın başlangıç bölümü ile 2. 5, 10, 13 ve 17. 

maddelerinde bulmak mümkündür.   

Ölçülülük: 6715 sayılı Yasa ile getirilen düzenlemeler ölçülülük ilkesi açısından da 
temel hak ve özgürlüklerinin ihlali anlamına gelmektedir. Gerekçede yasanın ani ve 
geçici işgücü talebini karşılayacağı ve istihdam yaratacağı iddia edilmektedir. Ancak 
bu amaçlar ile yasal düzenleme arasında ölçülülük ilişkisi yoktur. Her şeyden önce 
aşağıda ayrıntılı olarak açıklandığı gibi 4857 sayılı İş Yasası belirli süreli iş 
sözleşmesi ile ani ve geçici işgücü talebini düzenlemektedir. Dolayısıyla ani ve geçici 
işgücü talebi için daha elverişsiz ve birçok temel hak ve özgürlüğü sınırlayan bir 
düzenlemeye gerek yoktur. Yasada sınırlanan haklar ile hedeflenen yarar arasında 
ölçülülük ilişkisi yoktur. Kiralık işçiliğin işsizliği azaltacağı iddiası da ölçülülük 
açısından son derece tartışmalıdır. Kiralık işçilik uygulaması ile işsizlik düzeyi 
arasında doğrusal bir ilişki olduğuna dair hiçbir ampirik, bilimsel veri yoktur. 
Yukarıda da örneklerle açıklandığı üzere tersine kiralık işçilik uygulamasının 
yaygınlaştığı dönemde işsizlik oranlarında artışlar yaşanmıştır. Dahası bir an için 



 22 

kiralık işçilik uygulamasının işsizliği azalttığı kabul edilse de sırf bu nedenle çalışma 
koşullarının çalışanlar aleyhine değiştirilmesi ve güvencesiz hale getirilmesi kabul 
edilemez. Bu yaklaşım esas alınacak olursa “asgari ücret ve izin hakkının kaldırılması 
istihdam artışına yol açabilir” iddiasının da kabulü gerekecektir. Böylesi bir yaklaşım 
Anayasa’nın sosyal ve ekonomik haklar kataloğunun feda edilmesi anlamıma 
gelecektir.  

Gerekçede yasanın ani ve geçici işgücü talebini 
karşılayacağı ve istihdam yaratacağı iddia edilmektedir. 

Ancak bu amaçlar ile yasal düzenleme arasında ölçülülük 
ilişkisi yoktur. 

Demokratik Toplum Düzeni: 6715 sayılı Yasa ile getirilen sınırlamalar demokratik 
toplum düzeni açısından gerekli değildir. Kiralık işçilik demokratik toplum düzenini 
geliştirici değildir. Yasa ile getirilen sınırlamalar demokratik toplum düzeni açısından 
zorunlu ve gerekli değildir. Tersine bu düzenlemeler demokratik toplum düzenine, bu 
düzenin temel unsuru olan örgütlenme özgürlüğüne, eşitlik ilkesine ve çalışma 
hakkına aykırıdır. Örgütlenme özgürlüğü ile eşitlik ilkesi ve ayrımcılık yasağı 
demokratik toplum düzeninin temelidir. 

Yasa ile getirilen sınırlamalar demokratik toplum düzeni 
açısından zorunlu ve gerekli değildir. Tersine bu 

düzenlemeler demokratik toplum düzenine, bu düzenin 
temel unsuru olan örgütlenme özgürlüğüne, eşitlik ilkesine 

ve çalışma hakkına aykırıdır. 

Hakkın Özü: Temel hak ve özgürlüklerinin özüne dokunulamaması ilkesi, hak ve 
özgürlüklerin bütünüyle veya kısmen kullanılamaz hale getirilmemesi, kağıt üzerinde 
ve göstermelik haklar haline dönüşmemesi için getirilmiş bir güvencedir. Kuşkusuz 
özüne dokunulamaması sadece sözel ve biçimsel bir ölçüt değildir. Hakkın 
kullanımını ortadan kaldırılan dolaylı düzenlemeler, yasal boşluklar, belirsizlikler ve 
zorluklar da hakkın özünü ortadan kaldırıcı niteliktedir.  

Eşitlik	ve	Ayrımcılık	Yasağı	Açısından		Değerlendirme	

6715 sayılı Yasa Anayasa’nın eşitlik ve ayrımcılık yasağı ilkesini ihlal etmektedir. 
Yasa ile iki taraflı iş sözleşmesi ile çalışan işçiler yanında üç taraflı (kiralama 
sözleşmesi) ile daha elverişsiz koşullarda çalışan yeni bir işçi kategorisi ihdas 
edilmektedir. Bu işçiler aynı işi yaptıkları halde sırf sözleşmelerinin biçimi nedeniyle 
diğer işçilerin sahip olduğu çeşitli hak ve özgürlüklerden fiilen ve/veya hukuken 
mahrum kalmaktadırlar. Yasanın biçimsel açıdan dahi eşitlik ilkesini sağladığını 
söylemek mümkün değildir.  
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Kiralık işçiler aynı işi yaptıkları halde sırf sözleşmelerinin 
biçimi nedeniyle diğer işçilerin sahip olduğu çeşitli hak ve 

özgürlüklerden fiilen ve/veya hukuken mahrum 
kalmaktadırlar. 

Anayasa'nın “Kanun önünde eşitlik” başlığını taşıyan 10. maddesi "Herkes, dil, ırk, 
renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayırım 
gözetilmeksizin kanun önünde eşittir" hükmünü içermektedir 

Anayasa’nın 10. maddesinde yer alan bu hüküm, özel istihdam bürolarına işçi 
kiralama imtiyazı tanınarak ihlal edilmektedir. İşçi kiralama imtiyazı, genel sözleşme 
özgürlüğünden farklı olarak sadece bir grup işverene tanınan bir imtiyazdır. Bu 
imtiyazla iş ilişkisinin tarafı olmayan, iş gördürmeyen bir zümre sırf işçi kiralama 
faaliyeti üzerinden kazanç sağlamaktadır. Dahası, devletin anayasal yükümlülükleri 
arasında yer alan çalışma hakkına ilişkin olumlu edim yükümlülüğünün Türkiye İş 
Kurumu tarafından yerine getirilmesi gerekirken, bu kurumu daha etkili kılma yerine, 
tam tersine, bu kurumu işlevsiz kılıcı bir düzenleme Anayasa’nın 2 ve 5. maddelerini 
de aykırıdır.  
6715 sayılı Kanunun 1. maddesi ile değiştirilen 4857 sayılı Kanunun 7. maddesinin 
altıncı fıkrası,  “Geçici işçi sağlama sözleşmesi ile çalışan işçi, 30 uncu maddenin 
uygulanmasında özel istihdam bürosu ve geçici işçi çalıştıran işverenin işçi sayısına 
dâhil edilmez” hükmünü içermektedir.  
4857 sayılı İş Kanunu’nun “Engelli ve eski hükümlü çalıştırma zorunluluğu” 
başlığını taşıyan 30. maddesi ise  

“İşverenler, elli veya daha fazla işçi çalıştırdıkları 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 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 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.  

Bu kapsamda çalıştırılacak işçi sayısının tespitinde belirli ve belirsiz süreli iş 
sözleşmesine göre çalıştırılan işçiler esas alınır. Kısmi süreli iş sözleşmesine 
göre çalışanlar, çalışma süreleri dikkate alınarak tam süreli çalışmaya 
dönüştürülür. Oranın hesaplanmasında yarıma kadar kesirler dikkate 
alınmaz, yarım ve daha fazla olanlar tama dönüştürülür. İşyerinin işçisi iken 
engelli hâle gelenlere öncelik tanınır.  

İşverenler çalıştırmakla yükümlü oldukları işçileri Türkiye İş Kurumu 
aracılığı ile sağlarlar. Bu kapsamda çalıştırılacak işçilerin nitelikleri, hangi 
işlerde çalıştırılabilecekleri, bunların işyerlerinde genel hükümler dışında 
bağlı olacakları özel çalışma ile mesleğe yöneltilmeleri, mesleki yönden 
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işverence nasıl işe alınacakları, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlığının 
görüşü alınarak Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak 
yönetmelikle düzenlenir. 

Yer altı ve su altı işlerinde engelli işçi çalıştırılamaz ve yukarıdaki hükümler 
uyarınca işyerlerindeki işçi sayısının tespitinde yer altı ve su altı işlerinde 
çalışanlar hesaba katılmaz”  

hükmünü içermektedir.  
6715 sayılı Kanunun 1. maddesi ile yapılan yukarıda sözü edilen düzenleme 
Anayasa’nın 10. maddesinde yer alan kanun önünde eşitlik ve ayrımcılık yasağını 
ihlal etmekte,  engelli ve eski hükümlü istihdamı yönünden, özel istihdam büroları ile 
geçici işçi istihdam eden işverenlere ayrıcalık ve imtiyaz tanınmaktadır.  
Bunun yanında bu düzenleme, engelli ve eski hükümlü istihdamı bakımından 4857 
sayılı İş Kanunun 30. maddesi ile işverenlere olumlu edim borcu yükleyen 
Anayasa’nın sosyal devlet ilkesinin işlevsiz hale getirilmesi anlamına gelmekte ve 
Anayasa’nın 50. maddesinin ikinci fıkrasında yer alan  Küçükler ve kadınlar ile 
bedeni ve ruhi yetersizliği olanlar çalışma şartları bakımından özel olarak 
korunurlar” hükmü ile sosyal devlet ilkesine de aykırılık teşkil etmektedir.   
Eşit işlem ilkesine yasanın 1. maddesinin 10. fıkrasında yer verildiği ileri 
sürülmektedir. İlgili hüküm şöyledir: “Geçici işçinin, geçici işçiyi çalıştıran işverenin 
işyerindeki çalışma süresince temel çalışma koşulları, bu işçilerin aynı işveren 
tarafından aynı iş için doğrudan istihdamı halinde sağlanacak koşulların altında 
olamaz”. Kâğıt üzerinde “eşit muamele” ve “ayrımcılık yasağının” getirilmiş olması, 
bunların uygulamada karşılık bulacağı anlamına gelmemektedir. Kiralık işçiliğin 
doğası gereği, kiralık işçiler ayrımcılığa uğramakta ve eşit muamele görmemektedir. 
Şöyle ki bizzat Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından hazırlanan Özel 
İstihdam Büroları Aracılığı İle Geçici İş İlişkisi Çalışma Meclisi Hazırlık Toplantısı 
Raporu’na göre pek çok ülkede, ‘eşit işlem’ ilkesi benimsenmiş olsa da kiralık işçiler, 
emsal çalışanlara göre daha kötü çalışma koşullarına sahiptir. Kiralık işçilerin büyük 
kısmı işinden memnun değildir.8 İşçi haklarının gelişmiş olduğu, çalışma yaşamını 
düzenleyen mevzuata uygun davranıldığı ülkelerde dahi, “eşitlik ilkesi” kağıt 
üzerinde kalmakta, kiralık işçiler daha kötü çalışma koşullarında çalışmaktadır.  
Yasanın 1. maddesi 10. fıkrası Anayasa’nın eşitlik ilkesine aykırıdır. Madde her ne 
kadar eşitlik ilkesini güvence altına alınıyor görünse de kiralık işçiye, yerine 
çalıştırıldığı emsal işçiye göre eşit şartlar sağlanmasını önleyici niteliktedir. Hüküm 
bu haliyle eşitlik ilkesini muğlaklaştırmaktadır. 6715 sayılı Yasada yer alan eşitlik 
ilkesine ilişkin hüküm 4857 sayılı İş Yasası’nın 12. maddesinde yer alan eşit işlem 
ilkesiyle karşılaştırıldığında fark daha net biçimde ortaya çıkmaktadır. İş Yasasının 
12. Maddesinde belirli süreli ve belirsiz süreli çalışanlar arasında ayırımcılığı 
önlemek amacıyla getirilen emsal işçi tanımı şöyledir: “Emsal işçi, işyerinde aynı 
veya benzeri işte belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalıştırılan işçidir. İşyerinde böyle 
bir işçi bulunmadığı takdirde, o işkolunda şartlara uygun bir işyerinde aynı veya 
benzer işi üstlenen belirsiz süreli iş sözleşmesiyle çalıştırılan işçi dikkate alınır.” 
6715 sayılı yasada İş Yasası’nın 12. maddesindeki emsal işçi tanımından kaçınıldığı 
ve daha elverişsiz bir kategori yaratıldığı açıktır. 

                                                
8 ÇSGB.2013, s.34 
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6715 sayılı yasada İş Yasası’nın 12. maddesindeki emsal 
işçi tanımından kaçınıldığı ve daha elverişsiz bir kategori 

yaratıldığı açıktır. 

1. Maddenin 9. fıkrasının (d) bendindeki “Geçici işçileri çalıştıkları dönemlerde, 
işyerindeki sosyal hizmetlerden eşit muamele ilkesince yararlandırır” hükmündeki 
“çalıştıkları sürece” ve “sosyal” ifadeleri de eşitlik ilkesini zedeleyici niteliktedir. 
Böylece işçilerin geçici olarak çalıştıkları sürece ücret ve maddi haklardan ve 
işyerindeki sosyal hizmetler dışındaki hizmetlerden yararlanmasını engellemektedir. 
Eşit muamele ilkesi aynı durumda olanların aynı işleme tabi olması ilkesine dayanır.  
Dolayısıyla eşit işlem ilkesi sadece “sosyal” hizmetler ile sınırlandırılamaz. 

Sosyal	Haklar	Açısından	Değerlendirme	

Bu bölümde 6715 sayılı Yasa, Anayasa’nın İkinci Kısmının Üçüncü Bölümünde yer 
alan “sosyal ve ekonomik hak ve ödevler” açısından ele alınacaktır.  İşçilerin bireysel 
haklarının tespiti bakımından işin niteliği ve sözleşmenin türü belirleyicidir. Kolektif 
haklardan olan sendika kurma, sendika üyeliği ve toplu iş sözleşmesinden yararlanma 
koşulları bakımından işyeri ve işkolu belirleyicidir. Dolayısıyla bir yasal düzenleme 
değerlendirilirken, bu düzenlemenin işçilerin bireysel ve kolektif haklarına etkisinin 
ne olacağı dikkatle incelenmesi gereken hususlardır. 

Yasada kiralık işçilerin yıllık izin haklarını nasıl kullanacağı, kıdem ve ihbar 
tazminatına hak kazanıp kazanamayacakları, iş güvencesi kapsamına girip 
giremeyecekleri ve sendikal haklarını nasıl kullanabileceklerine ilişkin hiçbir 
düzenleme yapılmamıştır. 

Çalışma	Hakkı	ve	Özgürlüğü	Açısından	(48	ve	49.	Maddeler)	

Yasanın 1. maddesi ile ihdas edilen “özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş 
ilişkisi” Anayasanın 48. maddesinde yer alan  çalışma ve sözleşme özgürlüğü ve 49. 
maddesinde güvence altına alınan çalışma hakkını ihlal eder niteliktedir.  
48. Maddeye göre:  

 “Herkes, dilediği alanda çalışma ve sözleşme hürriyetlerine sahiptir. Özel 
teşebbüsler kurmak  serbesttir.  

Devlet, özel teşebbüslerin millî ekonominin gereklerine ve sosyal amaçlara 
uygun yürümesini, güvenlik ve kararlılık içinde çalışmasını sağlayacak 
tedbirleri alır.”  

6715 sayılı Yasada özel istihdam bürosu ile işçi arasında yapılacak sözleşme 
görünüşte serbestlik ilkesine dayalıdır: İşçi istemezse ÖİB ile kiralık işçilik 
sözleşmesi yapmaz ve bunun yerine İş Yasasında yer alan diğer daha elverişli 
sözleşme biçimlerini tercih edebilir. Ancak bu sözleşme özgürlüğünün kağıt üzerinde 
olduğu açıktır. Kiralık işçiliğin yasal olarak düzenlemesi durumunda işverenlerin 
daha az maliyetli bu çalışma türünü tercih edecekleri ve işçilerin işverenleri daha 
elverişli diğer sözleşme türlerine zorlayamayacakları açıktır. Yüksek işsizlik 
oranlarının işçileri uygun olmayan koşullar taşıyan sözleşmeleri kabule zorladığı 
açıktır. Kanun koyucu tarafların iktisadi güçlerinin eşit olmadığı iş ilişkisinde soyut 
bir özgürlük ve serbestlik ilkesinden hareket edemez. Dilediği alanda çalışma ve 
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sözleşme hürriyeti, ancak çalışanın korunması ilkesi, iş hukukunun nispi emredici 
olma ilkesi ve işverenin sözleşme özgürlüğünün işçi lehine sınırlanması ile birlikte 
mümkündür. İşverenin iş sözleşmesi yapma serbestisi bu ilkelerle sınırlıdır. Aksi 
halde Anayasa’nın sosyal ve ekonomik hükümleri anlamını yitirecektir. Yasa ile 
işverenin sözleşme serbestisi iş hukukunun temel ilkesi olan “işçiyi koruma” ilkesine 
aykırı bir biçimde genişletilirken, işçinin sözleşme özgürlüğü fiilen sınırlanmaktadır.   

Yasa ile işverenin sözleşme serbestisi iş hukukunun temel 
ilkesi olan “işçiyi koruma” ilkesine aykırı bir biçimde 

genişletilirken, işçinin sözleşme özgürlüğü fiilen 
sınırlanmaktadır.   

Madde 49 “çalışma, herkesin hakkı ve ödevidir” hükmünü içermekte ve “devletin 
çalışanların hayat seviyesini yükseltmek, çalışma hayatını geliştirmek için çalışanları 
ve işsizleri korumak, çalışmayı desteklemek, işsizliği önlemeye elverişli ekonomik bir 
ortak yaratmak ve çalışma barışını sağlamak için gerekli tedbirleri alır” hükmüyle 
devlete çalışma hayatı ile ilgili olumlu edim yükümlülüğü getirmektedir. 
6715 sayılı Yasa’nın 1. maddesinde “Geçici işçi sağlama sözleşmesi ikinci fıkranın 
(a) bendinde sayılan hâllerin devamı süresince, (b) ve (c) bentlerinde sayılan hâllerde 
süre sınırı olmaksızın, diğer bentlerde sayılan hâllerde ise en fazla dört ay süreyle 
kurulabilir. Yapılan bu sözleşme ikinci fıkranın (g) bendi hariç toplam sekiz ayı 
geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilir” denmek suretiyle neredeyse bütün 
işlerde “kiralık işçi” çalıştırmak olağan ve sürekli bir çalışma biçimi haline 
getirilmiştir.  

4857 sayılı İş Kanunu’nda işçi, bir hizmet sözleşmesine dayalı olarak çalışan kişiye 
denir. Kanun’da “işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye veyahut tüzel kişiliği olmayan 
kurum ve kuruluşlara işveren” işçi ile işveren arasında kurulan ilişkiye iş ilişkisi 
denir. Kanunda işyerinin tanımı, “işveren tarafından mal veya hizmet üretmek 
amacıyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birime 
işyeri denir” şeklindedir. 

Özel istihdam bürosu İş Kanunu’ndaki tanıma göre işyeri değildir. Eğer özel istihdam 
bürosu işyeri ise, özel istihdam bürosu hangi amaç için örgütlenmiş, hangi unsurları 
bir araya getirmiştir? Özel istihdam bürosunun kar elde etmek amacıyla maddi ve 
gayri maddi unsurları bir araya getirerek oluşturduğu organizasyon işyeri ise kullanıcı 
işverenin işyeri, kiralık işçinin çalıştırılması bağlamında nasıl değerlendirilecektir? 
Şöyle ki, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 8. maddesine göre iş sözleşmesi,  

“Bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret 
ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir.” yine aynı Kanun’un 9. 
maddesinde “Taraflar iş sözleşmesini, Kanun hükümleriyle getirilen 
sınırlamalar saklı kalmak koşuluyla, ihtiyaçlarına uygun türde 
düzenleyebilirler. İş sözleşmeleri belirli veya belirsiz süreli yapılır. Bu 
sözleşmeler çalışma biçimleri bakımından tam süreli veya kısmî süreli yahut 
deneme süreli ya da diğer türde oluşturulabilir.”  
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Konumuz bakımından önemli düzenleme İş Yasası’nın 10. maddesidir ve bu madde, 
hem iş hukukunun işçi yararına ilkesi gereği sözleşme hürriyetini kısıtlamış hem de 
işin niteliğine göre hangi sözleşme türünün yapılacağını ortaya koymuştur. 

6715 sayılı Yasa ile getirilen sözleşme türü iş hukuku 
açısından belirsizdir ve bu nedenle çalışma ve sözleşme 

özgürlüğü ile çalışma hakkını ihlal eder niteliktedir. 

6715 sayılı Yasa ile getirilen sözleşme türü iş hukuku açısından belirsizdir ve bu 
nedenle çalışma ve sözleşme özgürlüğü ile çalışma hakkını ihlal eder niteliktedir. İş 
Kanunu’nun  “Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmesi” başlıklı 11. maddesinde “iş 
ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı halde sözleşme belirsiz süreli sayılır” 
denilmiş ve maddenin devamında ise “Belirli süreli işlerde veya belli bir işin 
tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara bağlı 
olarak işveren ile işçi arasında yazı olarak yapılan iş sözleşmesi belirli süreli iş 
sözleşmesidir” denilerek süresi belirli sözleşmenin hangi hallerde yapılacağı 
belirlenmiştir. Belirtmek gerekir ki, bu kısıtlama işçiyi korumaya yöneliktir. Çünkü 
11. maddenin 2. ve 3. fıkralarında  “Belirli süreli iş sözleşmesi, esaslı bir neden 
olmadıkça, birden fazla üst üste (zincirleme) yapılamaz. Aksi halde iş sözleşmesi 
başlangıçtan itibaren belirli süreli kabul edilir” şeklindeki düzenlemelere yer 
verilmiştir. Yasada geçici iş sözleşmesinin (kiralık işçilik) türünün ne olduğu 
belirsizdir. Bu belirsizlik ilgili işçinin haklarını da belirsizleştirecektir.  
İşin niteliği itibariyle süresi, sözleşmenin türü uygulamada önemlidir. Her şeyden 
önce bir işçinin ihbar öneline tabi olması, iş güvencesi hükümlerinden yararlanması 
süresi belirsiz iş sözleşmesiyle çalışıyor olmasına bağlıdır. Kıdem tazminatına hak 
kazanabilmesi, yıllık ücretli dinlenme hakkını kullanmasıysa işyerinde en az bir yıllık 
kıdeme sahip olmasını gerektirir. 

Yasadaki düzenlemeye göre özel istihdam büroları üzerinden kullanıcı işverene kiraya 
verilen işçi ya işin devamı süresince ya da belli bir süreye tabi olarak “belirli süreli iş 
sözleşmesi” ile çalıştırılabilecektir. Dolayısıyla bu işçinin ihbar öneline tabi olması ve 
işten atıldığında işe iade davası açarak iş güvencesi hükümlerinden yararlanması söz 
konusu olamayacaktır. Diğer yandan bu işçiler belirli sürelerle çalıştırılacaklarından 
çalışma süreleri bir seferde bir yılı aşamayacağı için yıllık ücretli izin ve kıdem 
tazminatına da hak kazanamayacaklardır. 

“Özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi” yeni 
bir istihdam biçimidir. İş mevzuatının esasını oluşturan iki 
taraflı iş sözleşmesi düzenini ortadan kaldırmaktadır. Bu 
uygulamayla işçi kiralamak mümkün hale gelmektedir. 

Çalışanların daha düzensiz ve belirsiz çalıştırılması 
“çalışanların hayat seviyesini yükseltmek” amacı ile 

çelişmektedir. 
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Kullanıcı işveren, her yıl ya da her dönem yılın belli dönemlerinde aynı ve tekrar eden 
işi için farklı işçileri aynı ya da farklı özel istihdam büroları üzerinden çalıştırırsa 
böylece işçilerin mevzuattan kaynaklı çeşitli haklara erişimleri engellenirse bu 
duruma çözüm nedir? Yasada böyle bir duruma ilişkin tedbir konulmamıştır. 

49. maddede yer alan  “Çalışanların hayat seviyesini yükseltmek”, “çalışma hayatını 
geliştirmek”,  “çalışanları ve işsizleri korumak” ve “çalışma barışını sağlamak” 
ifadeleri devlete olumlu edim borcu yükleyen ilkelerdir. Bu ilkelerin çalışma hayatı 
ile ilgili düzenlemeler yapılırken esas alınması zorunludur. Çalışma hayatı ile ilgili 
düzenlemelerin bu esaslarla çelişmemesi, bunları ihlal etmemesi asıldır. 6715 sayılı 
Yasa ile oluşturulan ve kamuoyunda “kiralık işçilik” olarak adlandırılan “özel 
istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi” 49. maddede öngörülen  “çalışanların 
hayat seviyesini yükseltmek” hedefi ile çelişmektedir. “Özel istihdam büroları 
aracılığıyla geçici iş ilişkisi” yeni bir istihdam biçimidir. İş mevzuatının esasını 
oluşturan iki taraflı iş sözleşmesi düzenini ortadan kaldırmaktadır. Bu uygulamayla 
işçi kiralamak mümkün hale gelmektedir. Çalışanların daha düzensiz ve belirsiz 
çalıştırılması “çalışanların hayat seviyesini yükseltmek” amacı ile çelişmektedir.  

Çalışma	Şartları	ve	Dinlenme	Hakkı	Açısından	Değerlendirme	(50.	Madde)	

Anayasanın 50. maddesi “Çalışma şartları ve dinlenme hakkı”nı güvence altına 
almıştır. Maddeye göre  

“Kimse, yaşına, cinsiyetine ve gücüne uymayan işlerde çalıştırılamaz.  

Küçükler ve kadınlar ile bedenî ve ruhî yetersizliği olanlar çalışma şartları 
bakımından özel olarak korunurlar. 

Dinlenmek, çalışanların hakkıdır. 

Ücretli hafta ve bayram tatili ile ücretli yıllık izin hakları ve şartları kanunla 
düzenlenir.” 

6715 sayılı Yasa ile getirilen kiralık işçilik özellikle dinlenme ve tatil haklarını fiilen 
ortadan kaldırıcı niteliktedir. Yasada, sözleşmenin tanımı yapılmadığı için kiralık 
çalışmanın belirli süreli mi belirsiz süreli mi, tam zamanlı mı yarı zamanlı mı olacağı 
belirsizdir. Çalışma saatleri ve hafta tatili, genel tatil ve yıllık izinler hakkında bir 
düzenleme yapılmamıştır. 

İş Kanunu’nun “Hafta tatili ücreti” başlıklı 46. Maddesine göre   

“Bu Kanun kapsamına giren işyerlerinde, işçilere tatil gününden önce 63 
üncu ̈ maddeye go ̈re belirlenen is ̧ günlerinde çalıs ̧mış olmaları kos ̧ulu ile yedi 
günlu ̈k bir zaman dilimi içinde kesintisiz en az yirmido ̈rt saat dinlenme (hafta 
tatili) verilir.  

Çalışılmayan hafta tatili günü̈ için işveren tarafından bir is ̧ karşılığı 
olmaksızın o günün ücreti tam olarak ödenir.” 

Kiralık işçilerin hafta tatili hak etmeyecek şekilde daha kısa sürelerle çalıştırılmaları 
halinde ücretli hafta tatili hakkı ortadan kalkabilecektir. 

İş Kanunu’nun “Genel tatil ücreti” başlıklı 47. Maddesine göre,  
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“Bu Kanun kapsamına giren işyerlerinde çalışan işçilere, kanunlarda ulusal 
bayram ve genel tatil günü̈ olarak kabul edilen günlerde çalışmazlarsa, bir is ̧ 
karşılığı olmaksızın o günün ücretleri tam olarak, tatil yapmayarak 
çalışırlarsa ayrıca çalışılan her gün için bir günlük ücreti ödenir.”  

Kiralık işçiler açısından bu hükmün uygulanmasında da sıkıntılar yaşanacaktır.    

Kiralık işçilerin hafta tatili hak etmeyecek şekilde daha 
kısa sürelerle çalıştırılmaları halinde ücretli hafta tatili 

hakkı ortadan kalkabilecektir. 

4857 sayılı İş Kanunu’nun “Yıllık ücretli izne hak kazanma ve izin kullanma dönemi” 
başlıklı 54. Maddesi şu şekildedir:  

“Yıllık ücretli izine hak kazanmak için gerekli sürenin hesabında işçilerin, 
aynı işverenin bir veya çeşitli işyerlerinde çalıştıkları süreler birleştirilerek 
göz önüne alınır. Şu kadar ki, bir işverenin bu Kanun kapsamına giren 
işyerinde çalışmakta olan işçilerin aynı işverenin işyerlerinde bu Kanun 
kapsamına girmeksizin geçirmiş bulundukları süreler de hesaba katılır. Bir 
yıllık süre içinde 55 inci maddede sayılan haller dışındaki sebeplerle işçinin 
devamının kesilmesi halinde bu boşlukları karşılayacak kadar hizmet süresi 
eklenir ve bu suretle işçinin izin hakkını elde etmesi için gereken bir yıllık 
hizmet süresinin bitiş tarihi gelecek hizmet yılına aktarılır. İşçinin gelecek 
izin hakları için geçmesi gereken bir yıllık hizmet süresi, bir önceki izin 
hakkının doğduğu günden başlayarak gelecek hizmet yılına doğru ve 
yukarıdaki fıkra ve 55 inci madde hükümleri gereğince hesaplanır. İşçi 
yukarıdaki fıkralar ve 55 inci madde hükümlerine göre hesaplanacak her 
hizmet yılına karşılık, yıllık iznini gelecek hizmet yılı içinde kullanır”  

Kanunun bu açık hükmü karşısında kiralık işçilerin yıllık izin haklarını nasıl 
kullanacakları belirsizdir.  

Yukarıda eşitlik ve ayrımcılıkla ilgili bölümde açıklandığı üzere, 6715 sayılı Kanunun 
1. maddesi ile değiştirilen 4857 sayılı Kanunun 7. maddesinin altıncı fıkrası,  “Geçici 
işçi sağlama sözleşmesi ile çalışan işçi, 30 uncu maddenin uygulanmasında özel 
istihdam bürosu ve geçici işçi çalıştıran işverenin işçi sayısına dâhil edilmez” 
hükmünü içermektedir. Bu hüküm Anayasa’nın 50. maddesinin ikinci fıkrasında yer 
alan  “Küçükler ve kadınlar ile bedeni ve ruhi yetersizliği olanlar çalışma şartları 
bakımından özel olarak korunurlar” hükmü ile sosyal devlet ilkesine de aykırılık 
teşkil etmektedir.   

Kanunun 3. maddesi ile 4857 sayılı Kanunun 63. maddesinin ikinci fıkrasına “Turizm 
sektöründe dört aylık süre içinde işçinin haftalık ortalama çalışma süresi, normal 
haftalık çalışma süresini aşamaz; denkleştirme süresi toplu iş sözleşmeleri ile altı aya 
kadar artırılabilir” cümlesi eklenmiştir.  

Yapılan bu düzenleme ile diğer işkolları ve sektörlerdeki işçilere nazaran turizm 
sektöründeki işçilerin çalışma koşulları ağırlaştırılmakta ve Anayasa’nın kanun 
önünde eşitlik ilkesi ihlal edilmektedir. Bu hükümle turizm sektörü dışındaki işçilerin 
çalışma sürelerini denkleştirme süresi iki ay iken, turizm işçilerinde bu süre dört aya 
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çıkarılmakta, toplu iş sözleşmeleri ile diğer sektörlerde bu süre dört aya kadar 
arttırılabiliyorken, turizm sektöründe altı  aya kadar arttırılmakta ve turizm işçilerinin 
çalışma koşulları ağırlaştırılmakta, eşitsizlik yaratılmaktadır. Bu nedenle hüküm 
Anayasa’nın 10. maddesi ile 50. maddesine aykırıdır.  

Sendikal	Haklar	Açısından	Değerlendirme	(51,	53	ve	54.	Maddeler)	

6715 sayılı yasa Anayasa’nın 51, 53 ve 54. maddelerinde güvence altına alınan 
sendika kurma ve sendika üyeliği, toplu iş sözleşmesi ve grev haklarını kullanılmaz 
hale getirebilecek bir düzenlemedir. 
Yasada sendikal haklar ile ilgili sadece iki hüküm yer almaktadır. Yasanın 1. 
maddesinde işveren “işyerindeki geçici işçilerin istihdam durumuna ilişkin bilgileri 
varsa işleri sendika temsilcisine bildirmekle yükümlüdür” hükmü yer alırken,  9. 
madde (b) bendinde ”İşçinin kayıt dışı çalışması, sendikaya üye olması veya 
olmaması ya da asgari ücretin altında ücret ödenmesi şartlarını taşıyan anlaşmalar” 
geçersiz sayılmaktadır. Yasanın 1. maddesindeki hükmün sendikal hakların 
kullanımıyla ilgisi yoktur. Yasanın 9/b maddesindeki hüküm bireysel olumlu ve 
olumsuz sendika özgürlüğünü güvence altına almış görünse de sendikal hakların 
kırılgan karakteri ve Türkiye’nin toplu iş hukuku sisteminin özellikleri nedeniyle bu 
hakların gerçekleşmesi için özel düzenlemelere ihtiyaç olduğu açıktır.  
Sendikal hakların standart çalışma biçiminde dahi kullanımının önemli engellerle 
karşı karşıya olduğu düşünülecek olursa atipik ve güvencesiz bir çalışma biçimi olan 
kiralık işçilikte sendikal hakların özel olarak korunması gerektiği açıktır. Ülkemizde 
büro işkolunda 2 milyon 955 bin işçi çalışırken, bunların sadece 55 bini sendika ve 
toplu iş sözleşmesi hakkından yararlanabilmektedir. Büro işkolunda sendikalaşma 
oranı yüzde 2 civarındadır. Kiralık işçiler arasında belirsiz süreli (standart) iş 
sözleşmesi ile çalışanların yok mertebesinde olduğu dikkate alınırsa, kiralık işçilik 
uygulamasıyla sendikalaşma açısından daha vahim bir tablonun ortaya çıkacağı net 
bir biçimde görülür. 

Yasada özel istihdam büroları işçilerinin hangi işkolundaki sendikalara üye olacakları, 
görevlendirdikleri işyerlerindeki sendikalara üye olup olamayacakları ve varsa 
yürürlükteki toplu iş sözleşmelerinden yararlanıp yararlanamayacakları ile ilgili hiçbir 
düzenleme bulunmamaktadır.  

Yasada özel istihdam büroları işçilerinin hangi 
işkolundaki sendikalara üye olacakları, görevlendirdikleri 

işyerlerindeki sendikalara üye olup olamayacakları ve 
varsa yürürlükteki toplu iş sözleşmelerinden yararlanıp 

yararlanamayacakları ile ilgili hiçbir düzenleme 
bulunmamaktadır.  

Özel istihdam bürosu ile iş sözleşmesi imzalayan işçi, özel istihdam bürosunun işçisi 
olmasına rağmen, işgücünü geçici iş ilişkisi ile kiralandığı başka bir işverene 
özgüleyecek, geçici iş ilişkisinin sona ermesinde tekrar büroya dönecek ve başka bir 
işverenle geçici iş ilişkisi kurulana kadar işsiz kalacaktır. Bu çalışma düzeni işçinin 
sürekli olarak yer değiştirmesine yol açtığı için işçinin sendikal haklarını olumsuz 
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etkileyecektir. Yürürlükteki sendikal mevzuata göre bu şekilde çalışan işçi özel 
istihdam bürosunun işçisi sayılacağından, geçici iş ilişkisi ile çalıştığı işyerinin işkolu, 
sektörü ile işçinin mesleği ne olursa olsun  ancak özel istihdam bürosunun kurulu 
bulunduğu işkolunda bir sendika kurabilecek veya kurulu bir sendikaya üye 
olabilecektir. Bir özel istihdam bürosunun birbirinden farklı bir çok işkolunda, 
birbiriyle ilgisiz mekan ve zamanda, birbiriyle ilgisiz işkollarında ve sektörlerde 
kurduğu geçici iş ilişkisiyle çalışan büro işçilerinin sendikalaşma, toplu iş sözleşmesi 
ve grev haklarını kullanmaları neredeyse imkansızdır. 

6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nda bir işçinin sendika üyesi 
olması, toplu iş sözleşmesinden yararlanması iki temel unsura dayandırılmıştır: İşyeri 
ve işkolu. Bir işçi çalıştığı işyerinin ait olduğu işkolunda kurulu bir sendikaya üye 
olabilir ya da işçiler çalıştıkları işyerinin bağlı olduğu işkolunda bir sendika 
kurabilirler. 
Özel istihdam bürosu üzerinden kiraya verilen bir işçinin eğer fiilen yaptığı işi esas 
alacak olursak, çalıştığı işkolunda kurulu bir sendikaya üye olması gerekmektedir. 
Eğer bu işçinin fiilen yaptığı iş değil de, büro işyeri olarak esas alınırsa bu kez 
büronun hangi işkoluna girdiğine bakılarak kiralık işçinin hangi işkolunda kurulu 
sendikaya üye olacağına karar verilecektir.  

Eğer işçi kullanıcı işverenin işçisi olarak kabul edilecekse bu kez kullanıcı işverenin 
aynı işkoluna giren işyeri ya da işyerlerinin toplamından oluşan işletmede toplu iş 
sözleşmesi yapılabilmesi için 6356 sayılı Kanun’un aradığı belli sayıda işçinin de aynı 
sendikaya üye olması gerekir: Örneğin eğer kullanıcı işverenin sadece aynı işkolunda 
tek bir işyeri var ise bu işyerinde çalışan işçilerin yarıdan fazlası tek bir sendikanın 
üyesi olacak ki, bu işyerlerinde toplu iş sözleşmesi yapmak için çoğunluk ve yetki 
tespit işlemleri yapılabilsin. Kanunun aradığı çoğunluk şartlarını haiz sendika, 
Bakanlıktan yetki aldıktan sonra ilgili işverene çağrı yapacak ve normal şartlarda 
toplu iş sözleşme görüşmeleri başlayacak ve sözleşme görüşmeleri anlaşmayla 
sonuçlanırsa bir toplu iş sözleşmesi imzalanacaktır. Olağan şartlarda bu süreç en 
iyimser tahminle 4-6 ay sürecektir. 
Eğer kullanıcı işverenin aynı işkolunda birden fazla işyeri var ise, sendika bu kez 
işletme toplu iş sözleşme yetkisi almak için Türkiye genelinde bulunan bu işyerleri 
için aranan yüzde 40 çoğunluğu sağlamak zorundadır.  

Eğer özel istihdam bürosu işyeri olarak kabul edilecekse aynı işlemler bu kez özel 
istihdam bürosu üzerinden, hele farklı yerlerde şubeleri var ise bütün bu şubeler 
üzerinden kiraya verilen işçilerin toplam sayısı üzerinden sendika çoğunluğu ve yetki 
işlemleri yapılacak ve bu aşama olumlu sonuçlanırsa toplu iş sözleşmesi süreci 
başlayabilecektir.  
Ancak bütün bu varsayımlar kâğıt üzerinde geçerlidir. Uygulamada çok büyük 
zorluklar yaşanacaktır. Örneğin, sendika özel istihdam büroları üzerinden çoğunluk 
sayısına ulaştığını varsaydığı  gün, özel istihdam bürosu sendikanın sahip olduğu 
çoğunluğu değiştirecek ve bozacak şekilde yeni işçiler işe alır ya da bazı işçilerin iş 
sözleşmesini sona erdirirse sendika çoğunluğa ulaşamayacaktır.  

Özel istihdam bürosu üzerinden kiraya verilen işçi 3-5 ay gibi kısa süre çalıştırılırsa 
herhangi bir sendikaya üye olmasının önemi olmayacaktır. Çünkü üyesi olduğu 
sendika bir toplu iş sözleşmesinin tarafı oluncaya kadar geçen süre içinde işçi işinden 
ayrılmış olacaktır. Dolayısıyla bir toplu iş sözleşmesi bağıtlanmış olsa bile bir önemi 
olmayacaktır.  
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İşyeri olarak kullanıcı işverenin işyeri esas alınırsa durum yine çözümsüzdür. Örneğin 
kiralık işçi dört ay süre ile metal işkolunda kurulu bir işyerinde çalışırken, metal 
işkolunda kurulu bir sendikaya üye olacak ve daha sonra gıda işkolunda çalıştırılmak 
üzere kiralandığında, önceki çalışmasında, metal işkolundaki sendika üyeliğinin bir 
önemi kalmayacaktır. Türkiye’nin toplu iş hukuku sisteminde, sendika üyeliği ve 
toplu iş sözleşmesi düzeni işyeri ve işyerinin bağlı olduğu işkolu esasına dayalı olarak 
yürütülmektedir. 
Eğer kiralık işçilerin işi özel istihdam bürosu üzerinden tanımlanacaksa bu kez özel 
istihdam bürolarının hangi işkoluna girdiğinin belirlenmesi gerekir. Bir grup işçisini 
gıda, bir grup işçisini maden, bir grup isçisini eğlence işkolunda faaliyette bulunan 
işyerlerine kiraya veren özel istihdam bürosu için mevcut toplu iş sözleşmesi düzeni 
dışında eğreti bir işkolu tanımı icat etmek gerekecektir.  Böyle bir durumda da 
binlerce işçiyi çeşitli illerde dağınık işkollarında kurulu işyerleri için kiralayan özel 
istihdam bürosunun doğası gereği sürekli değişen, giriş-çıkışların yaygın olduğu 
birkaç aylık sözleşmelerle çalışan işçilerin net sayısını tespit etmek, bunun üzerinden 
sendika çoğunluğu ve toplu iş sözleşmesi yetki tespit işlemleri yapmak gerekecektir. 
Diyelim ki, olağanüstü bir gayretle bu başarıldı ve 6-8 ay gibi bir sürede toplu iş 
sözleşmesi yapıldı. Bu kez de zaten 3-4 aylık sürelerle çalıştırılan işçinin bireysel iş 
sözleşmesi sona ereceği için bu toplu iş sözleşmesinin işçi için bir önemi 
kalmayacaktır. 

On binlerce işçiyi bünyelerinde toplayacak özel istihdam 
bürolarında işçileri bulmak, onlara ulaşmak ve ortak 
hareket etmelerini sağlamak neredeyse imkansız hale 

gelecektir. 

Dahası on binlerce işçiyi bünyelerinde toplayacak özel istihdam bürolarında işçileri 
bulmak, onlara ulaşmak ve ortak hareket etmelerini sağlamak neredeyse imkansız 
hale gelecektir.  
Bütün bu hususlar doğal olarak grev hakkını da kapsayacaktır. Toplu iş sözleşmesinin 
sürecinin karmaşıklığına bağlı olarak grev hakkının kullanımı da imkansız hale 
gelecektir. Grev hangi işyerinde yapılacaktır. Örneğin grev özel istihdam bürosunda 
söz konusu olduğunda büro greve katılmayan işçileri kiralamaya devam edebilecek 
midir? On binlerce kayıtlı işçisi olan büroda grev nasıl etkili olacaktır? 

Bu nedenlerle, 6715 sayılı Yasa, bir bütün olarak sendikal hakları oluşturan 
Anayasanın 51, 53 ve 54. maddelerine açıkça aykırıdır. 

Ücret	Hakkı	Açısından	Değerlendirme	(Madde	55)	

Anayasa’nın 55. maddesi, “Ücret emeğin karşılığıdır. Devlet, çalışanların yaptıkları 
işe uygun adaletli bir ücret elde etmeleri ve diğer sosyal yardımlardan 
yararlanmaları için gerekli tedbirleri alır” hükümleriyle ücret hakkını garanti altına 
almıştır. Anayasa sadece dar anlamda ücretten değil ücretin ayrılmaz bir parçası olan 
“diğer sosyal yardımlar”dan da söz etmektedir. Bu çerçevede ücret hakkının 
ikramiye, kıdem tazminatı ve sair sosyal yardımları kapsadığını söylemek 
mümkündür. Kiralık işçilik uygulamasında işçilerin ücret ve benzeri alacaklarına 
erişimi temel sorunlardan biri olacaktır. 
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İş Kanunu’nun 2. maddesinin 6. fıkrasında yer alan “alt işveren ana işveren 
ilişkilerinde işçinin çalıştığı işyeriyle ilgili olarak Kanundan, iş sözleşmesinden veya 
alt işverenin taraf olduğu toplu iş sözleşmesinden doğan yükümlülüklerden alt 
işverenle birlikte ana işvereni de müteselsil sorumludur” hükmü özel istihdam bürosu 
ve kullanıcı işveren arasındaki ilişkide söz konusu değildir. Yasanın 1. maddesinin 1. 
fıkrasında geçici iş ilişkisi özel istihdam bürosu ile bir işveren arasında geçici işçi 
sağlama sözleşmesi yaptığında ortaya çıkan durumu anlatırken bu üçlü yapının 
tanımı, konumu ve iki işverenin işçiye karşı sorumluluklarının aşamaları 
belirlenmemiştir. 

Özel istihdam bürosu sözleşme yaptığı işçiyi işverene 
kiraladığında, daha açık bir ifade ile işçiyi kullanıcı 

işverene kiralama vaadiyle bir sözleşme ile bağladığında 
ücret ödemesi ne zaman başlayacak ve işçinin özel 

istihdam bürosu ile sözleşme yaparak iş görmeye hazır 
olduğu ama fiilen çalıştırılmadığı dönemde işçinin 

ücretini kim ödeyecek? 

Örneğin özel istihdam bürosu sözleşme yaptığı işçiyi işverene kiraladığında, daha 
açık bir ifade ile işçiyi kullanıcı işverene kiralama vaadiyle bir sözleşme ile 
bağladığında ücret ödemesi ne zaman başlayacak ve işçinin özel istihdam bürosu ile 
sözleşme yaparak iş görmeye hazır olduğu ama fiilen çalıştırılmadığı dönemde işçinin 
ücretini kim ödeyecek? Bu noktada özel istihdam bürosunun sorumlulukları ne 
olacaktır? Yine kullanıcı işveren, kendisine gönderilen kiralık işçinin işe başlama 
gününü tayin edecek midir, yoksa özel istihdam bürosunun gönderdiği tarih mi esas 
alınacaktır? Buna bağlı olarak bir diğer soru ise, kiralık süresi dolan işçi, özel 
istihdam bürosuna geri gönderildiğinde yeni iş için bekleme süresinde ücretini kim 
ödeyecektir? İşçinin ücreti ve haklarının düzeyini belirlemede kullanılacak olan emsal 
işçi uygulaması özel istihdam bürosunda da devam edecek midir? Özel istihdam 
bürosunun hangi işçisinin ücreti ve sosyal hakları emsal alınacaktır? 
Diğer yandan özel istihdam bürosunun “kiraya” verdiği işçilerin ücret ve diğer 
haklarını ödemesi konusunda “kullanıcı” işverenin müteselsil sorumluluğu 
düşünülmediği gibi, kullanıcı işverene bu konuda kontrol ve denetim görevi de 
verilmemiştir.  

Özel istihdam bürosunun “kiraya” verdiği işçilerin ücret 
ve diğer haklarını ödemesi konusunda “kullanıcı” 

işverenin müteselsil sorumluluğu düşünülmediği gibi, 
kullanıcı işverene bu konuda kontrol ve denetim görevi de 

verilmemiştir.  

Yasanın bir başka önemli eksikliği ise işçileri işverenin iflası ve ödeme güçlüğüne 
düşmesi hallerinde yeterince korumamasıdır. Yasanın 5. maddesinin 3. fıkrasının (b) 



 34 

bendine göre “geçici iş ilişkisi kurma yetkisi almak üzere Kuruma başvurulan tarihte 
brüt asgari ücret tutarının iki yüz katına denk gelen miktarda teminat verilmiş 
olması… halinde Kurum tarafından geçici iş ilişkisi kurma yetkisi verilebilir…” 
Kiralık işçilerin ücretinin garantisi bu teminata bağlanmıştır. Özel istihdam bürosu 
bildiğimiz anlamda bir işyeri organizasyonu olmadığı, sadece “aracılık” faaliyeti 
yürüteceği için iflas vb. nedenlerle ödeme aczi içine düşmesi halinde bu “teminat” 
miktarı yeterli olmayacaktır. Örneğin özel istihdam bürosu üç bin işçiyi kiraya 
verdiğinde bir ay ücret ödemez, ödeme güçlüğüne düşer ve büroyu kapatıp kaybolursa 
bu teminat işçi alacaklarını karşılamayacaktır. Kiralık işçilerin alacaklarının 
güvenceye alınmamış olması yasanın bir diğer olumsuzluğudur. 

Yasanın bir başka önemli eksikliği ise işçileri işverenin 
iflası ve ödeme güçlüğüne düşmesi hallerinde yeterince 

korumamasıdır. 

Yasanın yaratacağı olumsuzluklardan bir diğeri aynı işi yapan kadrolu ve kiralık 
işçiler arasında ortaya çıkacak ücret farkıdır. Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 
tarafından hazırlanan Özel İstihdam Büroları Aracılığı İle Geçici İş İlişkisi Çalışma 
Meclisi Hazırlık Toplantısı Raporuna göre emsal çalışan ile kıyaslandığında büro 
çalışanlarının daha az ücret aldıklarına ilişkin bilgiler mevcuttur. Almanya’da büro 
işçilerinin ücretleri yüzde 30 daha azdır. İngiltere’de, kiralık işçilerin ücreti, aynı işi 
yapan kadrolu işçilerin ücretinin yüzde 68’i düzeyindedir. Kanada’da kiralık işçiler, 
kadrolu işçilerden yüzde 40 daha az ücret almaktadır.9 

Geçici iş ilişkisi uygulamasının yaygınlaşması sonucunda işgücü piyasasında rekabete 
dayalı bir anlayış egemen olacağından işçilerin pazarlık gücü olumsuz etkilenecektir. 
Bu durum ücrette adalet ilkesinin gerçekleşmesini zorlaştıracağından yasa 
Anayasa’nın 55. maddesine aykırıdır. 

Kiralık işçilik uygulamasının kıdem tazminatına erişim 
açısından da büyük sorunlar yaratacağı görülmektedir. 

Yasanın kıdem tazminatına erişim açısından da büyük sorunlar yaratacağı 
görülmektedir. Aralıklarla da olsa aynı işverenin aynı veya farklı işlerinde çalışan 
işçinin fiilen çalıştığı süre bir yılı aşınca bu işçi halen yürürlükte olan 1475 sayılı 
Kanun’un 14. maddesine göre kıdem tazminatına hak kazanır. Özel istihdam bürosu 
üzerinden kiralanan işçinin kıdemi nasıl hesaplanacaktır? Bir işçi bir özel istihdam 
bürosu üzerinden bir yıl içinde farklı kullanıcı işverenlere kiralandığında, bu işçinin 
kıdemi özel istihdam bürosu üzerinden çalıştığı bütün süreler mi dikkate alınacak 
yoksa kullanıcı işverenlerin her birinde çalıştığı süreler mi dikkate alınacaktır? 
Kullanıcı işveren bir işçiyi yasadaki mantığa uygun olarak bir yıldan az bir süre için 
çalışacaktır. Dolayısıyla işçinin bir yıllık kıdeme kullanıcı işveren üzerinden ulaşması 

                                                
9 ÇSGB. 2013. s.34-35. 
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söz konusu olamayacaktır. Diğer yandan özel istihdam bürosu aynı işçiyi bir yıl 
içinde farklı kullanıcı işverenlere 12 aylık süreyi dolduracak şekilde kiraya vermesi 
bir zorunluluk olmadığı gibi, özel istihdam bürosu bakımından arzulanır bir durum da 
olmayacaktır. Çünkü özel istihdam bürosu işçinin “kendi üzerinden” çalışmasıyla 
kıdem kazanarak yıllık ücretli izin hakkı ve kıdem tazminatı hakkı kazanmasına izin 
vermeyecektir. Bütün bu hususlar 6715 sayılı yasada belirsizdir. Bu nedenle ücret 
hakkının bir parçası olan kıdem tazminatı hakkı da belirsizliğini korumaktadır. 

Sağlık	ve	Sosyal	Güvenlik	Hakları	Açısından	(Madde56	ve	Madde	60)	

Anayasa’nın “Sağlık hizmetleri ve çevrenin korunması” başlıklı 56. maddesine göre 
“Herkes, sağlıklı ve dengeli bir çevrede yaşama hakkına sahiptir.” Bu maddedeki 
düzenlemenin iş ortamını da kapsadığına şüphe yoktur. 

Anayasanın 60. maddesi  “Sosyal güvenlik hakkı”nı düzenlemektedir. Maddeye göre 
“Herkes, sosyal güvenlik hakkına sahiptir” ve “Devlet, bu güvenliği sağlayacak 
gerekli tedbirleri alır ve teşkilatı kurar.” Bu hükümlerin devlete olumlu edim 
yükümlülüğü getirdiği açıktır.  

Özel istihdam büroları aracılığıyla kiralanan işçiler sadece çalıştıkları döneme  ilişkin 
bireysel ve kolektif haklardan mahrum kalmayacaklardır. Bu kategoride çalışanların 
emekli olma hakkı da ciddi bir riskle karşı karşıyadır. Sosyal güvenlik mevzuatına 
göre yeni işe başlayan bir kişinin emekliye ayrılarak yaşlılık aylığına hak 
kazanabilmesi için şartlar oldukça ağırdır. 
5510 sayılı Kanun’un 28. maddesinin ikinci fıkrası (a) bendine göre, ilk defa 
01.10.2008 tarihinden sonra sigortalı olan kadın 58, erkek 60 yaşını doldurmuş olması 
ve 9000 gün malullük, yaşlılık ve ölüm sigortası primi bildirmiş olması durumunda 
yaşlılık aylığına hak kazanır. Ya da yaş hadlerine 3 yıl eklenmek ve 5400 gün prim 
bildirimi yapılmış olması halinde de yaşlılık aylığına hak kazanılır.  

Kiralanan işçilerin emekli olma hakkı da ciddi bir riskle 
karşı karşıyadır. 

Yılda dört ay çalışan bir kiralık işçi normal şartlarda 75 yıl, yılda 6 ay çalışan bir 
kiralık işçi 50 yıl, yılda 8 ay çalışan bir kiralık işçi 37,5 yıl adına prim yatırılmış 
olması koşuluyla emekli olabilir. Ya da yaş haddinden kadın ise 61, erkek ise 63 
yaşını doldurmuş ve adlarına 5400 gün prim bildirilmiş olması koşuluyla yaşlılık 
aylığına hak kazanabilir. Yılda 4 ay çalışan ya da yılda adına 4 ay prim bildirilen bir 
kiralık işçinin yaş nedeniyle emekli olabilmesi için 45 yıl çalışması gerekecektir. 
Kısaca bu yasayla işçiler emekli olma hakkını da kaybedeceklerdir. 

Yasanın 7. maddesinin 3. fıkrası şu şekildedir:   

“Özel istihdam bürosu işçisine ilişkin 20/6/2012 tarihli ve 6331 sayılı İş 
Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, 31/5/2016 tarihli ve 5510 sayılı Sosyal 
Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunundan doğan yükümlülükler, 
4857 sayılı Kanunun 7. maddesi saklı kalmak kaydıyla, özel istihdam bürosu 
tarafından yerine getirilir.” 
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Bu düzenlemeye göre, işçinin sosyal güvenliğe ilişkin haklarından (sigorta primi vb.) 
özel istihdam bürosu sorumlu olacaktır. Ancak 7. maddenin 2. fıkrasında ücret ödeme 
yükümlülüğünün geçici çalışılan dönemle sınırlı olduğu göz önünde 
bulundurulduğunda, büronun sigorta primi ödeme yükümlülüğünün de bu dönemle 
sınırlı olacağı anlaşılmaktadır. Bir başka deyişle kiralık işçiler, sosyal güvenliğe 
ilişkin haklardan ancak fiilen çalıştıkları dönemlerde yararlanabilecekler; 
çalışmadıkları dönemler için, örneğin sağlık hakkından yararlanabilmek için (kısmi 
süreli çalışan işçiler örneğinde görüldüğü üzere) primlerini kendilerini yatırmak 
zorunda kalacaktır. Yine sigorta primleri çalıştıkları süre ile sınırlı yatacağı için, 
kiralık işçilerin emeklilik koşullarını sağlamaları da oldukça güç olacaktır. Sonuç 
olarak, kiralık işçiler, ücret sürekliliğinin yanı sıra sosyal güvenlikten yararlanma 
bakımından da çok ağır sorunlarla karşı karşıya kalacaktır. 

Kiralık işçiler, sosyal güvenliğe ilişkin haklardan ancak 
fiilen çalıştıkları dönemlerde yararlanabilecekler; 

çalışmadıkları dönemler için, örneğin sağlık hakkından 
yararlanabilmek için primlerini kendilerini yatırmak 

zorunda kalacaktır. 

Yasanın 1. maddesinin 9. fıkrasının (g) bendinde de belirtildiği üzere, geçici işçi 
çalıştıran işverenin İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu bakımından yükümlülükleri 
“eğitim verme ve gerekli tedbirleri” alma ile sınırlanmıştır. Yasanın 7. maddesinin 3. 
fıkrası uyarınca İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’na ilişkin diğer yükümlülüklerden 
(denetleme yükümlülüğü, risk değerlendirmesi yapma yükümlülüğü, bilgi verme 
yükümlülüğü, sağlık gözetimi yükümlülüğü, işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı 
görevlendirme yükümlülüğü) özel istihdam bürosu sorumlu olacaktır. Özel istihdam 
bürosunun bu yükümlülüklerinin çoğunu yerine getirmesi fiilen imkânsızdır. 
Dolayısıyla geçici işçiler, sağlıksız ve güvensiz çalışma koşullarına, iş kazalarına, iş 
cinayetlerine ve meslek hastalıklarına terk edilecektir.  

Her seferinde 4 aydan yani 120 günden az, örneğin 90 
gün, 2 ay gibi sürelerle  çalışan kiralık işçinin işsizlik 

sigortasından yaralanması mümkün olmayacaktır. 

6715 sayılı Yasanın sosyal güvenlik hakkı açısından doğuracağı bir diğer olumsuzluk 
ise işsizlik sigortası hakkına ilişkindir. İşsizlik sigortası mevzuatına göre bir kişinin 
işsizlik sigortasının en asgari hükümlerinden yararlanabilmesi şu koşullara 
mümkündür: İş sözleşmesinin sona ermesinden önceki son 120 gün prim ödeyerek 
sürekli çalışmış olanlardan, son üç yıl içinde  600 gün sigortalı olarak çalışıp işsizlik 
sigortası primi ödemiş sigortalı işsizlere 180 gün işsizlik ödeneği ödenir. İşsizlik 
sigortasından yararlanmak için son üç yıl içinde 600 gün toplam prim ödemek ve işsiz 
kaldığı güne kadar son 120 gün (son 4 ay) kesintisiz prim ödenmesi gerekmektedir. 
Her seferinde 4 aydan yani 120 günden az, örneğin 90 gün, 2 ay gibi sürelerle  çalışan 
kiralık işçinin işsizlik sigortasından yaralanması mümkün olmayacaktır.  
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Daha	Elverişli	Bir	Düzenlemenin	Varlığı	

Yasanın gerekçesinde yer alan ve yukarıda değerlendirilen “kiralık işçilik” 
uygulamasını meşrulaştırmaya dönük iddialara bakıldığında iş mevzuatında bu yönde 
daha elverişli düzenlemeler bulunduğu görülecektir. İş mevzuatında yer alan “belirli 
süreli iş sözleşmesi” 6715 sayılı Yasa ile amaçlanan hedefleri sağlayabilecek 
çalışanlar açısından daha elverişli düzenlemelerdir.  
4857 sayılı İş Yasası’nın bu konudaki düzenlemeleri şöyledir: 

 “Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmesi  

Madde 11 - İş ilişkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı halde sözleşme 
belirsiz süreli sayılır. Belirli süreli işlerde veya belli bir işin tamamlanması 
veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara bağlı olarak 
işveren ile işçi arasında yazılı şekilde yapılan iş sözleşmesi belirli süreli iş 
sözleşmesidir.  

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

Esaslı nedene dayalı zincirleme iş sözleşmeleri, belirli süreli olma özelliğini 
korurlar.” 

Görüldüğü gibi 6715 sayılı yasanın gerekçesinde zikredilen  ve yasanın 1. 
maddesinde (İş Yasasının 7. maddesi) düzenlenen aşağıdaki haller iş yasasının 11. 
maddesinde düzenlenen “belirli süreli iş sözleşmesi” kapsamındaki hallerdir: 

§ Analık hâllerinde, işçinin askerlik hizmeti hâlinde ve iş sözleşmesinin 
askıda kaldığı diğer hâller, 

§ İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak 
gördürülen işler, 

§ İşletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iş 
ilişkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen şekilde 
artması, 

§ Mevsimlik işler hariç dönemsellik arz eden iş artışları, 

Dolayısıyla bu konuda yeni, daha elverişsiz ve hak kayıplarına yol açacak bir 
düzenlemeye gerek yoktur. İş Yasası’nın 11 ve 12. maddeleri ani ve geçici işgücü 
taleplerini iş hukuku normları çerçevesinde karşılayacak durumdadır. Üstelik İş 
Yasasının 12. maddesi “belirli süreli iş sözleşmesi” ile çalıştırılacak işçileri 
ayrımcılığa karşı daha güçlü biçimde korumaktadır: 

 “Belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ayırımın sınırları  

Madde 12 - Belirli süreli iş sözleşmesi ile çalıştırılan işçi, ayırımı haklı kılan 
bir neden olmadıkça, salt iş sözleşmesinin süreli olmasından dolayı belirsiz 
süreli iş sözleşmesiyle çalıştırılan emsal işçiye göre farklı işleme tabi 
tutulamaz.  
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Belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan isçiye, belirli bir zaman ölçüt alınarak 
ödenecek ücret ve paraya ilişkin bölünebilir menfaatler, isçinin çalıştığı 
süreye orantılı olarak verilir. Herhangi bir çalışma şartından yararlanmak 
için aynı işyeri veya işletmede geçirilen kıdem arandığında belirli süreli iş 
sözleşmesine göre çalışan isçi için farklı kıdem uygulanmasını haklı gösteren 
bir neden olmadıkça, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan emsal isçi 
hakkında esas alınan kıdem uygulanır.  

Emsal işçi, işyerinde aynı veya benzeri işte belirsiz süreli iş sözleşmesiyle 
çalıştırılan işçidir. İşyerinde böyle bir işçi bulunmadığı takdirde, o işkolunda 
şartlara uygun bir işyerinde aynı veya benzer işi üstlenen belirsiz süreli iş 
sözleşmesiyle çalıştırılan işçi dikkate alınır.”  

Görüldüğü gibi 4857 sayılı İş Yasasının 11 ve 12.  maddeleri iş hayatında görülen 
süreli işlerde, belli bir işin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi 
objektif koşullar için çözüm getirmektedir. 11. ve 12. maddeler geçici çalışmaya 
olanak veren bir düzenlemedir. 11 ve 12. madde ile öngörülen geçici iş ilişkisi, 6715 
sayılı Yasanın 1. maddesi ile karşılaştırıldığında Anayasa’nın 49. maddesinde 
öngörülen amaçlara daha uygundur. 
Mevzuatta aynı amacı sağlayacak daha elverişli düzenlemeler varken, çalışma 
hayatını kötüleştirecek, çalışma barışını bozacak ve çalışanların hayat seviyesini 
bozacak düzenlemeler yapılması Anayasa’ya aykırıdır. Bu yönde düzenlemeler 
normatif düzen kalitesini de bozucu niteliktedir.  

Mevzuatta aynı amacı sağlayacak daha elverişli 
düzenlemeler varken, çalışma hayatını kötüleştirecek, 

çalışma barışını bozacak ve çalışanların hayat seviyesini 
bozacak düzenlemeler yapılması Anayasa’ya aykırıdır. 

Bu durum, insan hakları hukukunun genel ilkesi haline gelmiş bulunan “daha geri 
düzenleme yapamama” ilkesi (principe  denon-régression) ile de çelişmekte ve geriye 
götürülemezlik ilkesini zedelemektedir. 

Sonuç	ve	İstem	
Yukarıda açıklanan sebeplerle 6715 sayılı Yasanın 1. maddesinin Anayasa’nın 2, 5, 
10, 13, 17, 48, 49, 51, 53, 54, 55, 56 ve 60. maddelerine aykırı olması nedeniyle 
iptaline ve yürürlüğünün durdurulmasına karar verilmelidir.  
1. maddenin iptali durumunda yasanın geri kalan hükümlerinin uygulama kabiliyeti 
kalmaması nedeniyle Anayasa Mahkemesinin Kuruluşu ve Yargılama Usulleri 
Hakkında Kanunun 43/4. bendi gereğince yasanın bütününün iptaline karar 
verilmelidir. 
Yasanın 1. maddesinin tümünün iptal edilmemesi durumunda;  

Yasanın ikinci fıkrasının aşağıdaki bentleri Anayasa’nın 2, 10, 48, 49, 51, 53, 54, 55, 
56 ve 60. maddelerine aykırılıktan iptal edilmelidir: 

“d) İşletmenin günlük işlerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen işlerde” 
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“f) İşletmenin ortalama mal ve hizmet üretim kapasitesinin geçici iş ilişkisi 
kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen şekilde artması hâlinde” 

“g) Mevsimlik işler hariç dönemsellik arz eden iş artışları hâlinde” 
e) bendinde yer alan “veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin 
ortaya çıkması hâlinde” ifadesi. 
1. maddenin 3. fıkrasında yer alan “süre sınırı olmaksızın” ifadesinin Anayasa’nın 
49. maddesine aykırılıktan iptali gerekir. 
Yasanın 1. maddesinin 6. fıkrasında yer alan “İkinci fıkranın (f) bendi kapsamında” 
ifadesi Anayasa’nın 2, 10, 13 ve 49. maddelerine aykırı olduğundan iptali gereklidir. 
1. maddenin 6. fıkrasında yer alan “Geçici işçi sağlama sözleşmesi ile çalışan işçi, 30 
uncu maddenin uygulanmasında özel istihdam bürosu ve geçici işçi çalıştıran 
işverenin işçi sayısına dâhil edilmez” hükmünün Anayasanın 10 ve 50. maddelerine 
aykırılığından iptali gerekir. 
1. maddenin 9. fıkra (d) bendindeki “Geçici işçileri çalıştıkları dönemlerde, 
işyerindeki sosyal hizmetlerden eşit muamele ilkesince yararlandırır” hükmündeki 
“çalıştıkları sürece” ve “sosyal” ifadeleri işçilerin geçici olarak çalıştıkları sürece 
ücret ve maddi haklardan ve işyerindeki sosyal hizmetler dışındaki hizmetlerden 
yararlanmasını engellemektedir. Bu hüküm Anayasa’nın 10. maddesindeki eşitlik 
ilkesini zedeleyici niteliktedir ve iptali gerekir 
Yasanın 1. maddesinin 10. fıkrasında yer alan, “bu işçilerin aynı işveren tarafından” 
ve “istihdamı hâlinde” ifadelerinin Anayasanın 10. ve 49. maddelerine aykırılıktan 
iptali gerekir.  Bu ifadenin iptali durumunda hüküm “Geçici işçinin, geçici işçiyi 
çalıştıran işverenin işyerindeki çalışma süresince temel çalışma koşulları, aynı iş için 
doğrudan sağlanacak koşulların altında olamaz” şekline dönüşmekte ve İş Yasası 
11. maddede yer alan “emsal işçi” tanımına ilişkin koşulları ifade eder hale 
gelmektedir. 
Yasanın 1. maddesinin 11. fıkrasında yer alan “Geçici iş ilişkisinde işveren özel 
istihdam bürosudur” ifadesi, geçici işçinin iş edimimi getirdiği işyerinin işvereninin 
tüm sorumluluğunu ortadan kaldırmaktadır.  Bu ifade Anayasanın 2, 5, 10, 48 ve 49. 
maddelerine aykırıdır ve iptali gerekir. 

Yasanın 3. maddesinin Anayasa’nın 2, 10 ve 49. maddelerine aykırı olması nedeniyle 
iptali gerekir. 
6715 sayılı Yasanın iptali istenen maddeleri, Anayasa’nın  sosyal haklarla doğrudan 
ilişkili olduğu maddelerine (48, 49, 51, 53, 54, 55 ve 60) aykırı olduğu gibi, 
sistematik yorumla 10 ve 13. maddelere ve bütünsellik açısından da 2. ve 5. 
maddelere aykırıdır. 
Tümü birlikte değerlendirildiğinde, yasanın belirtilen maddelerinin, Anayasa’ya  
çok yönlü  ve “açık aykırılık” nedeniyle iptali gereklidir. 

6715 sayılı yasa Anayasa’ya  çok yönlü  ve “açık 
aykırılık” nedeniyle iptali gereklidir. 

 


