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ÖNSÖZ 
 
 
 

Akademik eğitimim boyunca derslerimin ve kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı 

konulu yüksek lisans tezimin tamamlanmasında ciddi fikirleri ve yapıcı yaklaşımları ile 

büyük rol oynayan ve bu süreçte her türlü desteğini esirgemeyen, değerli hocam Prof. Dr. 

Emine Tuncay SENYEN KAPLAN’a ve çalışmamın hazırlanması sürecinde doğrudan ve 

dolaylı katkısı olan herkese teşekkür ederim. 

 
 
 
 

Merve KOÇER 
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ÖZET 
 

 
Son yıllarda yaşanan gelişmeler sebebiyle ekonomi alanında birtakım değişiklikler 

yaşanmış ve böylece esnek çalışma modelleri ortaya çıkmıştır. Kısmi süreli çalışma ise, bu 

esnek çalışma şekilleri arasında en yaygın olarak kullanılan çalışma şekillerinden biridir. 

 
Ülkemizde kısmi süreli çalışma ilk defa 4857 sayılı İş Kanunu ile düzenlenmiştir. Bu 

Kanun  hükümleri,  AB  ve  ILO  kapsamında  yer  verilen  hükümlere  paralel  olarak 

hazırlanmıştır. 

 
Kısmi süreli çalışma, 4857 sayılı Kanun’un 13. maddesinde, “işçinin normal haftalık 

çalışma süresinin, tam süreli iş sözleşmesiyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha 

az belirlendiği sözleşme” olarak tanımlamıştır. Ayrıca kısmi süreli çalışanlar ile tam süreli 

çalışanlar bakımından ayrımı haklı kılan nedenler olmadıkça farklı işlemler 

gerçekleştirilemeyeceği düzenlenmiştir. Dolayısıyla, bölünebilen haklar bakımından kısmi 

süreli çalışanlar, çalışma sürelerine göre faydalanırken; bölünemeyen tüm haklardan tam 

süreli çalışanlar gibi faydalanırlar. 

 
Sözleşme  özgürlüğü  çerçevesinde  taraflar  serbestçe  kısmi  süreli  iş  sözleşmesi 

yapabilmektedir. Ancak 6663 sayılı Kanun ile 4857 sayılı Kanun’un 13. maddesine eklenen 

fıkralar kapsamında işverenlere ebeveynin talebi ile kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı 

getirilmiştir. Üstelik bu hak hem kadın işçilere, hem de erkek işçilere tanınmıştır. 

 
 
 
 

Anahtar Kelimeler: Kısmi Süreli Çalışma, Ebeveyn İzni, Haklar 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

II 
 
  



 

 

 

ABSTRACT 
 

 
Due to the developments in recent years, some changes have taken place in the field 

of economy and thus, flexible working models have emerged. Part-time work is one of the 

most widely used forms of flexible work. 

 
Part-time work in our country is regulated for the first time by Labor Law No. 4857. 

 
The provisions of this Law have been prepared in parallel with the EU and ILO provisions. 

 
Part-time work in Article 13 of Law No. 4857 defines as ‘‘contract in which the 

normal weekly working time of the worker is determined significantly less than the peer 

worker working under a full-time employment contract’’. In addition, it is regulated that 

different procedures cannot be performed unless there are reasons to justify the distinction 

in terms of part-time and full-time employees. Therefore, in terms of the rights that can be 

divided, part-time employees benefit according to their working time; they benefit from all 

indivisible rights as full-time employees. 

 
Within the framework of the freedom of contract, the parties can freely enter into 

part-time employment contracts. However, employers have the right to transition to part- 

time work at the request of the parents within the scope of the paragraphs added to the Law 

No. 6663 and Article 13 of the Law No. 4857. Moreover, this right is granted to both female 

and male workers. 

 
 
 
 

Key Words: Part-Time Working, Parental Leave, Rights 
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GİRİŞ 
 

 
Kısmi süreli çalışma şekli ülkemizde sıklıkla uygulanmasına rağmen, ilk defa 4857 

sayılı Kanun kapsamında yasal zemine oturtulmuştur. Bu sayede, hem devletin anayasal 

gerekliliklerini  yerine  getirmesi  sağlanmış,  hem  de  kısmi  süreli  çalışma  taraflarının 

uygulanacak yasa konusunda belirsizlik yaşamasının önüne geçilmiştir. 

 
İş Kanunu kapsamında kısmi süreli çalışma bakımından getirilen düzenlemeler, 

Avrupa Birliği’nin 97/81 EC. sayılı Yönergesi kapsamında kabul edilen “Kısmi Süreli 

Çalışma Hakkında Çerçeve Anlaşma”  ile aynı doğrultuda düzenlemelere yer vermiştir. 

 
Çalışmamızda  önce  kısmi  süreli  çalışma  incelenmiş;  daha  sonra  kısmi  süreli 

çalışmaya geçiş hakkı üzerinde durulmuştur. Tezimizin ‘‘kısmi süreli çalışma kavramı’’ 

başlıklı  bölümünde,  yasal  düzenlemeler  çerçevesinde  kısmi  süreli  çalışma  belirlenmiş, 

ardından bu çalışmanın tanımına ve unsurlarına yer verilmiştir. Nitekim 4857 sayılı Kanun, 

kısmi  süreli  iş  sözleşmesini,  “İşçinin  normal  haftalık  çalışma  süresinin,  tam  süreli  iş 

sözleşmesiyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi durumunda 

sözleşme kısmi süreli iş sözleşmesidir.” olarak tanımlamaktadır. Tanımdan da görüleceği 

gibi,  kısmi  süreli  iş  sözleşmesinin  unsurlarını  ise,  ‘‘çalışma  süresinin  tam  zamanlı  iş 

sözleşmesinden önemli ölçüde az olması’’, ‘‘düzenli ve sürekli olması’’ ile ‘‘gönüllülük 

esasına dayanması’’ oluşturmaktadır. Bu bölümde daha sonra ise sonra ise, kısmi süreli 

çalışmanın  işçi,  işveren  ve  devlet  bakımından  yararları  ve  sakıncaları  detaylı  olarak 

incelenmiştir. 

 
Çalışmamızın  ‘‘uluslararası  ve  ulusal  alanda  kısmi  süreli  çalışmaya  ilişkin 

düzenlemeler’’ başlıklı bölümünde, uluslararası alanda 175 sayılı ILO sözleşmesi ile AB’nin 

97/81/EC sayılı Direktifinin Eki Niteliğinde Olan Kısmi Süreli Çalışmaya İlişkin Çerçeve 

Anlaşma kapsamındaki düzenlemeler üzerinde durulmuştur. Kısmi süreli çalışma hakkında 

ulusal  alanda  ise,  Anayasa’da,  4857  sayılı  İş  Kanunu’nda  ve  diğer  mevzuatlarda 

düzenlemelere   yer   verilmiştir.   Bu   düzenlemeler   de   çalışmamızda   detaylı   olarak 

incelenmiştir. 

 
Çalışmamızın ‘‘kısmi süreli çalışmanın kurulması, hükümleri ve sonuçları’’ başlıklı 

bölümünde, kısmi süreli çalışmanın kurulması, hükümleri, sona ermesi ve sonuçları izah 

edilmiştir. Kısmi süreli çalışmanın kuruluşuna ilişkin olarak hem İş Kanunu’nda hem de 

1 



 
 
 
 
 
 
 
 

Türk  Borçlar  Kanunu’nda  Kanun  koyucu  genel  anlamda  herhangi  bir  şekil  şartı 

koymamıştır. Bu nedenle iş ilişkisinin tarafları belirsiz süreli olmak kaydıyla, kısmi süreli 

çalışma ilişkisini sözlü veya yazılı olarak yapabilirler. Kısmi süreli çalışmanın sürekli veya 

süreksiz olarak yapılması mümkündür. Türk İş Kanunu’nda işverenin, kısmi süreli çalışan 

işçiler ile tam süreli çalışan işçiler arasında 5. maddesinin 2. fıkrasına göre farklı işlemler 

gerçekleştirmediği belirtilmektedir. Bu nedenle, kısmi süreli bir çalışma ilişkisi, aynı tam 

süreli çalışma ilişkisi için de geçerli olduğu üzere, tarafların karşılıklı şekilde anlaşmaya 

varmaları (ikale), işverenin ölümü, süreli ise sürenin dolması, fesih ve derhal fesih gibi 

sebeplerle sona erebilir. 

 
Çalışmamızın ‘‘toplu iş hukuku ve sosyal güvenlik hukuku bakımından kısmi süreli 

çalışma’’ başlıklı dördüncü bölümünde ise, kısmi süreli çalışma, 5510 sayılı Kanun ve 6663 

sayılı Kanun çerçevesinde incelenmiştir. Bu hükümlere detaylı olarak bakıldığında, kısmi 

süreli işçiler ve tam süreli işçiler bakımından ayrım bulunmadığı, her ikisinin de 5510 sayılı 

Kanun  anlamında  sigortalı  sayıldığı  ve  aynı  zamanda  kısmi  süreli  çalışanların,  hem 

Anayasa’nın  51.  maddesi  doğrultusunda,  hem  de  6356  sayılı  Kanunun  17.  maddesi 

kapsamında sendika üyesi olmalarının serbest olarak düzenlendiği görülmektedir. Buna 

göre, sendikaya üye olunması bakımından hiç kimsenin zorlanması mümkün değildir. 

 
Çalışmamızın son bölümü olan ‘‘ebeveynin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı’’ 

başlıklı bölümünde ise, 4857 sayılı Kanun ile Kısmi Süreli Çalışmalar Hakkında Yönetmelik 

çerçevesinde ebeveynin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı detaylı olarak incelenmiştir. 

 
Bu  kapsamda,  öncelikle,  Avrupa  Birliği’nin  kısmi  süreli  çalışma  bakımından 

ebeveyn  iznine  yönelik  yeni  direktifi  açıklanmıştır.  Avrupa  Birliği  üyesi  ülkeler  için 

bağlayıcı olan bu direktif, ebeveyn iznine ilişkin olarak asgari hükümleri düzenlemekte olup, 

çalışma  yaşamından  belirli  bir  zaman  dilimi  için  geçici  olarak  çekinilmesi  fırsatını 

tanımaktadır. Bu direktif aynı zamanda kadın ve erkek işgörenler arasında fırsat eşitliğin 

yaratılması ve işgücü piyasasında da bu ilkenin işlemesini desteklemekte ve de önünü 

açmaktadır.  Bu  bölümde  daha  sonra  ise,  kimlerin  kısmi  süreli  çalışmayı  talep  etme 

hakkından  faydalanabileceği,  ebeveynin  kısmi  süreli  çalışmaya  geçiş  hakkının  hangi 

şartlarda  sağlananileceği,  ebeveynin  kısmi  süreli  iş  sözleşmesine  geçmesi  durumunda 

kurulacak geçici iş ilişkisi ile bu hakkından vazgeçerek tam süreli çalışmaya geri dönme 

durumları detaylı olarak incelenmiştir. 
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Bu bölümde ayrıca, kısmi süreli çalışma ile analık izni sonrasındaki yarım çalışma 

arasındaki ayrım üzerinde durulmuştur. Yarım çalışma hakkı, doğum sonrasında geçerli olan 

analık izninin bitmesi itibariyle geçerli olmak üzere, istekleri halinde, hem kadın işçilere 

hem de üç yaşını doldurmamış çocuğu evlat edinen kadın veya erkek işçilere tanınmıştır. 

6663 sayılı Kanun’un 22. maddesine göre; ‘‘birinci doğumda 60 gün, ikinci doğumda 120 

gün, sonraki doğumlarda ise 180 gün olmak üzere haftalık çalışma süresinin yarısı kadar 

ücretsiz izin verilmesi, çoğul doğum söz konusu ise bu sürelere 30’ar gün daha eklenmesi, 

çocuğun engelli doğması durumunda ise, bu sürelerin 360 gün olarak uygulanması’’ hükme 

bağlanmıştır. 

 
Bu iki çalışma modeli arasındaki en önemli ayrımlardan biri, kısmi süreli çalışma 

hakkının, ebeveynlere tanınmış olmasına karşılık; yarım çalışma hakkının, sadece kadın 

işçiye tanınmış olmasıdır. Ayrıca çalışma süreleri bakımından da bu iki çalışma türü b 

birbirinden ayrılmaktadır. Zira kısmi süreli çalışan bir işçi, haftada 30 saat çalışırken, yarım 

çalışan bir işçi haftada 22,5 saat çalışmak durumundadır. Bu çalışma şekilleri, analık izninin 

bitmiş olması durumunda kullanılması ve serbest iradeye tabi olması bakımından da ortak 

özelliğe sahiptir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 
 
 

KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA KAVRAMI 

 

I. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN TANIMI VE UNSURLARI 

 
Ülkemizde ilk defa 4857 sayılı İş Kanunu ile yürürlüğe giren kısmi süreli çalışma 

şekli,  önceden  sıklıkla  uygulanmasına  rağmen  bu  konuda  herhangi  bir  düzenleme 

öngörülmemişti. Yasal çerçevede düzenlenmesi sayesinde kısmi süreli çalışma ile, hem 

devletin anayasal gerekliliklerini yerine getirmesi sağlanmış, hem de kısmi süreli çalışma 

taraflarının uygulanacak yasa konusunda belirsizlik yaşamasının önüne geçilmiştir. 

 
Kısmi süreli çalışma 4857 sayılı Kanun kapsamında düzenlenmeden önce tanımına 

yargı ve doktrinlerden sayesinde yer verilirken, konuya ilişkin uygulanması gereken kurallar 

ise yüksek yargının yerleşik kararları çerçevesinde belirlenmekteydi. Bu dönemde kısmi 

süreli çalışmanın tarafları bahsi geçen yargı kararlarından gerektiği gibi haberdar olamadığı 

için, kısmi süreli çalışma uygulamalarına kendi avantajları doğrultusunda yön vermekteydi. 

Söz konusu durum da genel olarak işverenin yararına olduğundan, kısmi süreli çalışan bir 

işçi çalışmasının devamı süresince ve çalışmasının sona ermesi durumlarında birtakım 

kısıtlamalarla karşı karşıya kalmaktaydı. Dolayısıyla kısmi süreli çalışmanın yasal olarak 

düzenlenmesi işçilerin haklarının korunması açısından oldukça önemlidir.1 

 
1. Kısmi Süreli Çalışmanın Tanımı 

 

Öğretide,  kısmi  süreli  çalışma,  haftada  hergün  belirli  bir  süre,  haftanın  bazı 

günlerinde tam gün ya da haftada birkaç gün belirli zaman aralığında çalışılan bir sözleşme 

türü olarak tanımlanmaktadır. Bunun öncesinde de kısmi süreli çalışmayı ortaya koymak 

için birçok farklı tanım yapılmıştır.2 Fakat daha sonra kısmi süreli çalışmaya İş Kanunu 

kapsamında yer verilmesiyle birlikte hem bu düzenlemenin tanımı yapılmış hem de işverenin 

eşit işlem yükümlülüğü doğrultusunda açıklanmıştır. Buna ek olarak kısmi süreli çalışmanın 

türleri ile ilgili düzenlemeler yapılmıştır. 

 
 
 
 
 

1 CENTEL, T., Kısmi Çalışma, İstanbul, 1992, s. 10. 
2 AKTAY, A., N, ARICI, K., SENYEN KAPLAN, E. T., İş Hukuku, 3. Baskı, Ankara, 2009, s. 97. 
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İş  Kanunu’na  göre;  “İşçinin  normal  haftalık  çalışma  süresinin,  tam  süreli  iş 

sözleşmesiyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi durumunda 

sözleşme  kısmi  süreli  iş  sözleşmesidir.”  şeklinde  tanımlanan  kısmi  süreli  çalışmanın 

sözleşmesinin tam süreli çalışan emsal işçiye oranla daha kısa süreli yapılan bir çalışma şekli 

olduğu vurgulanmıştır (İK. m. 13). 

 
Kısmi süreli çalışma, (part-time work) esnek çalışmanın en sık rastlanan çalışma 

türleri arasındadır. Kısmi süreli iş sözleşmesi ile ilgili birçok tanım bulunmaktadır. Genel 

olarak  bakıldığında  işçi  ile  işverenin  aralarında  yaptığı  anlaşma  ile  normal  çalışma 

saatlerinden daha az miktarda çalışılmasının kabul edilmesi halinde kısmi süreli çalışma 

ortaya çıkmaktadır.3 

 
Fransız İş Kanunu kapsamında kısmi süreli iş sözleşmesi, “Aylık veya haftalık yasal 

çalışma saatlerinin en az beşte birinden daha kısa olan veya işyeri düzeyinde yapılan toplu 

sözleşmelerle çalışma sürelerinin belirlendiği çalışma biçimi” şeklinde tanımlanmıştır. 

 
İspanya,  İtalya  ve  Lüksemburg  gibi  ülkeler  de  kısmi  süreli  çalışma  hakkında 

tanımlara yer vermiştir. İspanyol yasaları kısmi süreli çalışma şeklini, ‘‘belli bir standardı 

olan çalışma süresini bir hafta içerisinde belirli günler, bir ay, bir yıl ya da çalışma süresinin 

üçte ikisinden az’’ olarak tanımlamıştır.4 

 
1984’de çıkarılan İtalyan Yasası’na göre; kısmi süreli iş sözleşmesi, ‘‘çalışma şekli, 

toplu iş sözleşmesi kapsamında tam gün çalışanlar için, bir yıl içinde belirlenen günler, bir 

ay,  çalışma  süresinden  az  ya  da  bir  hafta  içinde  gerçekleştirilen  çalışmalar’’  olarak 

tanımlanmıştır. 

 
1987 tarihli Lüksemburg İş Yasası’nda kısmi süreli iş sözleşmesi, ‘‘kamu alanlarında 

 
belirlenen çalışma süresinin yarısı kadar olan çalışma süreleri’’ olarak tanımlanmıştır. 

 
AB’nin kısmi süreli çalışma ile ilgili tanımlaması ise, ‘‘işçi ve işverenin kendi 

aralarında gerçekleştirdikleri bir anlaşmayla belirlenen ve hem normal çalışma saatinden az 

hem de düzenli şekilde gerçekleştirdikleri çalışmalar’’ şeklindedir. 

 
 
 

3 ÜNAL, A. Avrupa’da Kısmi Çalışma ve Uygulamanın Genel Özellikleri, Kamu-İş Dergisi, C. 8, S. 1, Ankara, 
2005. 
4 TOKOL, A., Avrupa Topluluğunda Part-Time Çalışma, Bursa, 1992, s. 103. 
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Nitekim  Türk  İş  Hukuku’nda  da  kısmi  süreli  çalışma  normal  haftalık  çalışma 
 

saatlerinin daha azaltılarak istihdam etme durumudur.5 
 
 

İşgören İstatistikleri Bürosu’nun (Bureau of Labor Statistics, BLS) tanımına göre ise; 

kısmi süreli iş sözleşmesi, ‘‘bir işgörenin normal çalışma süresini bir hafta içerisinde 35 

saatten daha az süre çalışarak gerçekleştirmesi’’şeklinde tanımlanmıştır.6 

 
Türk  İş  Hukukunda  kısmi  süreli  çalışma  şekli  aynı  zamanda  yakın  dönemde 

yayınlanmış olan 5510 sayılı kanunda da yer bulmuştur. 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve 

Genel Sağlık Sigortası Kanun’una göre; kısmi süreli çalışma, tam süreli çalışma süresinin 

üçte ikisi oranında gerçekleştirilen çalışma süreleri olarak tanımlamıştır. 

 
ILO’ya göre ise, ‘‘normal süreden daha az, süreklilik ve düzenlilik arz eden bir 

 
çalışma’’ kısmi zamanlı çalışma olarak tanımlamıştır. 

 
 

Günümüzde  kısmi  süreli  çalışma  şekli  fazlasıyla  rağbet  görmektedir.  Bunun 

temelinde yer alan unsur hizmet sektöründeki çalışanların giderek artmasıdır.7 Bu artışa 

neden olan bir diğer unsur ise, yine hizmet sektörü tarafından arz edilen hizmetlerin çok kısa 

sürede tüketiliyor olmasıdır. Üstelik bu durum işletmelere de aynı faydaları sağlamaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışma şekline çalışanlar açısından bakmak gerekirse, bu çalışma şekli 

evli ve çocuk sahibi olan kadınların çalışma hayatına kazandırılmasında oldukça önemli bir 

rol oynamaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışmayı en çok tercih edenler, ev hanımları, öğrenciler ve emekli 

 
bireyler olmaktadır.8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5 SEYYAR, A., Federal Almanya’da Esnek Çalışma Hayatı, Mercek Dergisi, Ekim, 1998, s. 51. 
6 BOROWCZYK-MARTİNS, D., LALÉ, E., How Bad Is Involuntary Part-time Work, IZA Discussion Paper 
No. 9775, Bonn, Germany, 2016, s. 195. 
7 EVCİL, C., GEÇER, B., Kısmi (Part-Time) İstihdam-I, Yaklaşım Dergisi, Ekim 2001. 
8 ŞAKAR, M., Gerekçeli ve İçtihatlı İş Kanunu Yorumu, Yenilenmiş 4. Baskı, Yaklaşım Yayıncılık, Ankara, 

2009, s. 178. 
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Diğer yandan kısmi süreli çalışma esnek çalışma şekilleri arasında en çok tercih 

edilen çalışma şekli olarak karşımıza çıkmaktadır.9 Çünkü en önemli üç unsuru, çalışma 

süresinin kısa olması, tarafların özgür iradeleri ile hareket etmesi ve yapılan sözleşmelerin 

süreklilik ve düzenlilik arz etmesidir. Üstelik süreklilik kavramının belirli süreli çalışma 

şeklinde mevcut olmamasının yanında; geçici ve mevsimlik işlerde de düzenlilik unsuru 

bulunmamaktadır. Dolayısıyla kısmi süreli çalışma şekli, diğer çalışma şekillerinden bu 

önemli yönler itibariyle ayrılmaktadır.10 

 
Kısmi süreli çalışma, Anayasada yer alan bazı ilkelerin geçerliliğinin sağlanması 

bakımından da önemli bir yere sahiptir. Çünkü kısmi zamanlı işçiler işyerinin sağladığı bazı 

imkanlardan, diğer çalışanlar ile eşit şartlarda yararlanmalıdır.11 Kısmi zamanlı çalışmayı 

kadın işçilerin tarafından daha fazla tercih etmesini ise, eşitlik ilkesi yani cinsiyete göre 

ayrımcılık yapılmaması sağlamaktadır.12 

 
2. Kısmi Süreli Çalışmanın Unsurları 

 
Kısmi süreli çalışmada iş süresi, düzenlilik ve süreklilik ile gönüllü- zorunlu ayırımı 

 
kısmi süreli çalışmayı diğer çalışmalardan ayıran temel unsurlardır. 

 
A. Kısmi Süreli Çalışmada İş Süresi 

 
Kısmi   süreli   iş   sözleşmesinde   belirlenen   çalışma   süresinin,   tam   süreli   iş 

sözleşmesindeki çalışma süresine göre önemli ölçüde az olması bu iki çalışmayı birbirinden 

ayıran en önemli özelliklerden biridir. 

 
Kısmi süreli çalışma süresinin, tam süreli çalışma süresinden daha az olması ülkeler 

arasında  değişiklik  göstermektedir.  Kısmi  süreli  çalışma,  bazı  ülkelerde  tam  süreli 

çalışmadan % 20 daha az süre ile yapılan çalışma şekli olarak kabul edilmektedir. 

 
 
 
 
 
 
 

9 KARAKAŞ, İ., Kısmi Süreli Çalışmanın Sosyal Güvenlik Boyutu, Yaklaşım Dergisi, C. 15, Haziran, 2007, 
S. 174. 
10 ÜNAL, A., 2005. 
11 CENTEL, T., 1992, s. 23. 
12 ARGUN, F. N., Kısmi Süreli Çalışma ve Bireysel İş Hukuku Açısından Doğurduğu Sorunlar, Çimento 

İşveren Dergisi, Mayıs 1994, s. 14- 24. 
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Bazı ülkelerde ise, kısmi süreli çalışma, tam süreli çalışmanın üçte biri veya beşte 

ikisi oranında yapılan çalışma olarak kabul edilmektedir. Ayrıca birtakım ülkelerde ise, 

kısmi zamanlı çalışma, belirli saat aralığında yapılan çalışma olarak belirlenmiştir. 

 
Örnek vermek gerekirse; kısmi süreli çalışmayı, ABD, 32 saatin altındaki çalışma, 

Japonya, 34 saatin altındaki çalışma, İngiltere ise 30 saatin altındaki çalışma olarak kabul 

etmiştir.13 

 
B. Kısmi Süreli Çalışmada Düzenlilik ve Süreklilik 

 
Kısmi   süreli   çalışmada   düzenli  ve   süreklilik,  kısmi   süreli  çalışmayı   diğer 

çalışmalardan  ayıran  unsurlardan  biridir.  Kısmi  süreli  çalışma  bu  yönüyle;  kısa  süreli 

çalışma  modelinden,  mevsimlik  çalışma  modelinden  ve  geçici  çalışma  modelinden 

ayırılmaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışma belirli veya belirsiz süreli olarak belirlenebilir. Ancak belirsiz 

süreli bir kısmi süreli çalışma şekli belirleniyorsa, bu durum aynı zamanda düzenli bir 

çalışma şekli olduğu anlamını taşımamaktadır.14 

 
C. Kısmi Süreli Çalışmada Gönüllü- Zorunlu Ayırımı 

 
Kısmi süreli çalışma kişi serbest iradesiyle hareket eder. Kısmi süreli çalışma, iş, iş 

yeri, ekonomi veya herhangi bir sebep veya zorunluluktan dolayı tercih edilen yahut tercih 

edilmeye zorlanılan bir çalışma türü değildir. 

 
Bir çalışan tam süreli çalışmak istemesine rağmen işveren veya devlet tarafından 

kısmi süreli çalışmaya zorlanamaz. Aksi halde kısmi süreli çalışmanın esneklik kavramı söz 

konusu olmaz.15 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

13 KUTAL, G., Uluslararası Boyutlarıyla Türkiye’de Kısmi Süreli Çalışma ve Geleceği, Hukuki Esasları ve 

Sosyo- Ekonomik Yönleriyle Kısmi Çalışma Paneli, Başbakanlık Aile Araştırma Kurumu Başkanlığı, Ankara, 

1991, s. 59. 
14 KUTAL, G., 1991, s. 92. 
15 YAVUZ, A., Esnek Çalışma ve Endüstri İlişkilerine Etkisi, Ankara, 1995, s. 41. 
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 Gönüllü Kısmi Süreli Çalışmanın Nedenleri 
 
 

Kısmi  süreli  çalışmanın  isteğe  bağlı  bir  çalışma  türü  olduğu  hem  Ekonomik 
 

Kalkınma ve İşbirliği Örgütü’nün İşgücü Raporu’nda, hem Uluslararası Çalışma Örgütü’nün 
 

175  sayılı  Kısmi  Zamanlı  Çalışma  Sözleşmesi’nde  hem  de  İş  Kanunu’nda  açıkça 

belirtmiştir.16 

 
Kısmi süreli çalışma modelinin, tam zamanlı çalışma modeline göre daha güvensiz 

bir çalışma şekli olduğu söylenebilir. Aynı zamanda kısmi süreli çalışmada tam zamanlı 

çalışmaya  göre  daha  az  ücret  ödenir.  Buna  rağmen;  kısmi  süreli  çalışmanın  tercih 

edilmesinin en önemli nedeni kişisel tercih, eğitim ve aile sorumlulukları gibi faktörlerdir.17 

 

 Zorunlu Kısmi Süreli Çalışmanın Nedenleri 
 
 

Kısmi Süreli İş Sözleşme’sine göre, kısmi süreli çalışma gönüllülük esasına dayanan 

bir çalışma şeklidir. Bu sözleşmeye göre; kişi, kısmi süreli çalışmayı kendi isteği ile kabul 

eder. 

 
Buna karşılık işverenler, tam zamanlı çalışan işçilerini; ekonomik, teknolojik ve 

yapısal  faktörler  sonucunda  veya  iş  yeri  ve  işin  gereği  olarak,  tam  zamanlı  çalışma 

modelinden, kısmi süreli çalışma modeline zorunlu olarak geçirebilirler. Böylece kısmi 

süreli çalışma modelinde; gönüllü olarak tercih edenlerin yanında, gönüllü olmadığı halde 

işveren tarafından zorunlu olarak kabul ettirilen kişiler de bulunmaktadır. 

 
Yapılan araştırmalara göre, kısmi süreli çalışma modelini kendi istekleri ile kabul 

eden işçilerin, esnek çalışma modeline yaklaşımları olumlu olmuştur. Kısmi süreli çalışma 

modelini  kendi  istekleri  dışında  işletmenin  uygulamaları  sonucu,  geçenlerin  ise  esnek 

çalışma modeline yaklaşımları olumsuz olmuştur. 

 
 
 
 
 
 
 

16 KUŞAKSIZ, A., Kısmi Süreli Çalışan İşçilerin Avrupa Birliği’nde ve Türkiye’de Kısmi Süreli Çalışmayı 
Tercih Etme Gerekçeleri, Yönetim ve Ekonomi Dergisi, C. 13, S. 2, 2006, s. 21. 
17  ÜNLÜCAN, D., ÖZGEN, H., İşletmelerde Yarı Zamanlı Çalışma ve Motivasyon, Review of Social 

Economic and Business Studies, Vol. 2, 2002, s. 258. 
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Örneğin;  ülkede  üretimin  azaldığı,  üretime  olan  talebin  düştüğü  ve  ekonomide 

daralma  veya  küçülmenin  meydana  geldiği  dönemlerde,  zorunlu  olarak  esnek  çalışma 

modeline geçirilen işçilerin bu çalışma biçimini uygun bulmamaktadır.18 

 
Kısmi süreli iş sözleşmesi kavramı, ilk olarak 4857 sayılı İş Kanunu ile açıkça 

 
tanımlanmıştır. 

 
İş Kanunu’nun 13. maddesinde yapılan tanıma göre; yapılan sözleşmede, haftalık 

çalışma süresinin, tam zamanlı iş sözleşmesi ile çalışmakta olan emsal işçiye göre kısmi 

süreli çalışan için önemli ölçüde az belirlenmesi doğrultusunda gerçekleştirilmesidir. 

 
Tanımlamada bahsi geçen tam zamanlı iş sözleşmesi ile çalışmakta olan emsal işçi 

ve  kısmi  süreli  çalışan  için  haftalık  çalışma  süresinin  önemli  ölçüde  az  belirlenmesi 

kavramları üzerinde ayrıca durmak gerekir. 

 
Öncelikle emsal işçi, 4857 sayılı kanunda ‘‘Emsal işçi kavramı, bir işkolunda aynı 

ya  da  benzer  işi  yüklenerek  tam  süreli  çalıştırılan  işçi  olarak  tanımlanmaktadır.  Bu 

işkolunda, aynı pozisyonda çalışan işçi bulunmaması halinde; o işyerinde uygun pozisyonda 

aynı  veya  benzer  işte  görevlendirilmiş,  tam  süreli  iş  sözleşmesi  ile  çalışan  işçi  esas 

alınmaktadır.’’ 

 
Kanunda bahsi geçen tanımlamada, bir işin kısmi süreli olup olmayacağı hususunun, 

aynı işte tam zamanlı ve düzenli çalışan bir işçinin var olması ile mümkün olduğuna dikkat 

edilmesi gerekir. 

 
Emsal  işçi kavramını  ortaya  koymak  için, öncelikle  yapılan işin niteliği,  sahip 

olunması gereken yetenek, üstlenilmesi gereken sorumluluk ve sahip olunması gereken 

eğitim ve öğretim düzeyi gibi kıstasların belirlenebilir olması önem arz eder. 

 
Örneğin,  bir  iş  yerinin  temizlik  işini  yürüten bir  işçinin  kısmi  zamanlı  çalışan 

 
olduğunu belirleyebilmek için, aynı zamanda tam zamanlı çalışan bir işçiye ihtiyaç vardır. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
18 KUŞAKSIZ, A., 2006, s. 25. 
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Dolayısıyla emsal bir temizlik işçisinin bulunamaması halinde benzer nitelikte bir 

yemek  hizmeti  işçisi veya  bahçe işçisi  olup, tam zamanlı  olarak çalışan işçiler temel 

alınabilir.19 

 
Ancak burada emsal işçinin temel alınması noktasında, bu işçinin kısmi süreli işçi ve 

işveren ile aynı yerde çalışması ve iş sözleşmesi yapmış olması gerekliliğine dikkat etmek 

gerekir. Aynı zamanda aranan işçi eğer alt işveren bünyesinde ise emsal işçi de aynı seviyede 

olmalıdır. 

 
Kısmi süreli çalışan için haftalık çalışma süresinin önemli ölçüde az belirlenmesi 

kavramına ise, İş Kanunu’nda yer verilmemiştir. Bu nedenle çalışma süresinin hangi ölçüte 

göre daha az olduğu belirli olmadığından bu konu tam bir netliğe sahip değildir. 

 
Ancak kanundaki bu boşluk ‘‘İş Kanunu’na İlişkin Çalışma Süreleri Yönetmeliği’’ 

çıkartılarak tamamlanmaya çalışılmıştır. Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından 

çıkartılan bu yönetmelik madde 6’ya göre; ‘‘bir işyerinde tam süreli iş sözleşmesine göre 

yapılan emsal çalışmanın üçte ikisi kadar zamanda gerçekleştirilen çalışma, kısmi süreli 

çalışma olarak nitelendirilmektedir’’.20 Bu noktada kanun ile yönetmeliğin aynı doğrultuda 

olmadığı gerçeğini gözden kaçırmamak gerekir. 

 
Yönetmelik hükmüne göre, haftalık çalışma süresi yasal olarak 45 saat olan bir iş 

yerinde, haftalık 30 saatin altındaki gerçekleştirilen çalışma süreleri kısmi süreli çalışma 

olarak değerlendirilmektedir. 

 
Eğer iş yerinde haftalık çalışma süresi yasal sınırın altında ise, kısmi süreli çalışanlar 

için de çalışma süreleri belirlenirken, yönetmelik hükmünde belirtilen çalışma sürelerinden 

daha az olması gereklidir. 

 
 
 
 
 
 

 
19 YENİSEY, K. D., Eşit Davranma İlkesinin Uygulanmasında Metodoloji ve Orantılılık İlkesi, Legal İş 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S. 7, 2005, s. 1000- 1001; YILDIZ, G. B.,  Güvenceli Esneklik 

ve 4857 sayılı İş Kanunu, C. I., İstanbul, 2011, s. 203- 231. 
20 ODAMAN, S., Esneklik Prensibi Çerçevesinde Yargıtay Kararları Işığında Türk İş Hukukunda Çalışma 

Süreleri ve Yöntemleri, Legal Yayıncılık, İstanbul 2013, s. 139; ZEYTİNOĞLU, E., Kısmi Süreli Çalışma 

Şekilleri ve 4857 sayılı İş Kanundaki Görünüm, İstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, C. 62, S. 1- 

2, 2004, s. 454. 
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Kısmi süreli çalışma bütün bunlara ek olarak, yargı içtihatları ve doktrin kapsamında 

da, yönetmelik ile belirlenen şartlarda gerçekleştirilen tam süreli çalışmanın 1/3 orandaki 

gerçekleştirilen çalışma süresi olarak belirtilmektedir.21 

 
II. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN YARARLARI VE SAKINCALARI 

 

 
Kısmi süreli çalışmanın; çalışanlar, işverenler ve devlet bakımından bazı yararları ve 

 
sakıncaları bulunmaktadır. 

 
Aşağıda  kısmi  süreli  çalışmanın  yararlarına  ve  sakıncalarına  detaylı  olarak  yer 

 
verilmiştir. 

 
1. Kısmi Süreli Çalışmanın Yararları 

 

 
A. Kısmi Süreli Çalışmanın Çalışanlar Bakımından Yararları 

 
Kısmi süreli çalışmanın, çalışanlar bakımından yararları şu şekildedir: 

 
 

 Hukukçu,  doktor  ve  danışmanlık  işi  ile  uğraşanlar  gibi  uzmanlık  gerektiren  işlerde 
 

çalışanların birden fazla işverenin bünyesinde çalışması sayesinde daha çok gelir elde 
 

etmesini sağlar. 
 

 Öğrencilerin hem eğitimlerine devam ederken, bir hem de eğitim, giderlerini karşılamalarına 
 

yardım eder. Öğrencilerin aynı zamanda iş hayatına adım atmasına da yardımcı olur. 
 

 Çeşitli sebeplerle tam süreli çalışma imkânı bulamayan çalışanların, kısmi süreli çalışmada 
 

yaparak çalışma saatlerinin esnek olarak belirlenebilmesini mümkün kılar. 
 

 Tam süreli işlerde çalışma fırsatı bulamadığı için, psikolojik sorunlar yaşayan kişilerin bu 
 

durumdan kurtulmalarını sağlar. 
 

 Çalışanlar, kısmi süreli çalışma sayesinde, ailelerine ve kendi özel hayatlarına daha fazla 
 

zaman ayırabilme olanağına kavuşur. 
 
 
 
 
 
 
 

21 CANİKLİOĞLU,  N.,  YAMAKOĞLU,  E.,  6356  sayılı  Sendikalar  ve  Toplu  İş  Sözleşmesi  Kanunu 

Bakımından Kısmi Süreli Çalışma, Çimento İşveren Dergisi, C. 27, S. 4, s. 11, Temmuz 2013; MUTLU, E., 

Kısmi Süreli Çalışmanın İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Bakımından Değerlendirilmesi, Sosyal Güvence 

Dergisi, S. 4, 2003, s. 33. 
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 Bilhassa bazı ev hanımları tam süreli işlerde çalışırken aile yaşantısına gereken zamanı 
 

ayıramadığı için tam süreli çalışmaya yönelmezken; kısmi süreli çalışma sayesinde ev 
 

hanımları da hem ev işlerini yürütüp hem de aile ekonomisine ek gelir sağlama imkânı bulur. 
 

 Fiziksel veya zihinsel engellilerin kısmi süreli çalışabilmeleri, tam süreli çalışmalarına göre 
 

elbette daha kolaydır. Böylece bu bireyler de, kısmi süreli çalışma sayesinde topluma uyum 
 

sağlama fırsatını yakalar. 
 

 Çalışanlar özgürce değerlendirebilecekleri şekilde serbest ve esnek bir zaman elde eder. 
 

 Çalışanların yaşam standartlarının iyileştirilmesine yardımcı olur.22 
 

 
B. Kısmi Süreli Çalışmanın İşverenler Bakımından Yararları 

 
Kısmi süreli çalışmanın işverenler bakımından da bazı yararları bulunmaktadır. Bu 

 
yararları aşağıdaki gibi özetlemek mümkündür:23 

 

 İşverenlerin en önemli maliyetlerinden biri işçiliktir. Ancak kısmi süreli çalışma sayesinde 
 

işçilik giderlerinde önemli ölçüde düşüş gerçekleşir. Çünkü bazı işler niteliği gereği gün 

içerisinde tam süreli olarak çalışmayı gerektirmez. Yalnızca belirli vakitlerde çalışarak da 

yapıla  işler  söz  konusudur.  Aynı  şekilde  bazı  işler  sadece  haftanın  belirli  günlerinde 

yapılmaktadır. Bu durumda işverenlerin bu işler bakımından, tam süreli çalışan istihdam 

etmesi gereksiz yere maliyetin artmasına neden olmaktadır. Oysa bu işler bakımından, kısmi 

süreli çalışan işçinin istihdam edilmesi halinde işverenlerin maliyeti oldukça önemli ölçüde 

düşmektedir. 

 Yeterli ve gerekli olan üretim tam zamanında yapılarak, gereksiz stok oluşmasının da önüne 
 

geçilir. Böylece işverenler, aynı şekilde maliyetleri azaltma olanağı bulur. 
 

 Bazı uzman kişilerin istihdam edilmesi çok maliyetli olabilmektedir. Bu nedenle bu tür 
 

uzman kişilerin kısmi süreli olarak çalıştırılmaları işveren açısından maliyeti düşürür. 
 

 Çalışanların eğitiminin sağlanması bakımından işverenin yükümlülüğü azalır.24 
 

 Çalışanların  mesailerine  vaktinde  ve  düzenli  olarak  gelmelerinin  takibini  sağlamak 
 

işverenler  açısından  oldukça  stresli  olabilmektedir.  Ancak  kısmi  süreli  çalışma  aynı 
 
 
 
 

22   OĞUZ,  Ö.,  Türkiye'de  Çalışma  Hayatında  Esnek  Çalışma,  Yayımlanmamış  Yüksek  Lisans  Tezi, 
Cumhuriyet Üniversitesi,   Sivas, 2007, s. 65. 
23 DOĞAN, S., TÜRK, M., Esnek Çalışma Saatlerine Geçişin İşletme ve Çalışanların Verimliliği Üzerine 
Etkileri, Verimlilik Dergisi, S. 1997/2, 1997, s. 121. 
24 YAVUZ, A., 1995, s. 26. 
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zamanda da esnek bir çalışma olması sayesinde bu takibin yapılması gerekliliği de ortadan 

kaldırır.25 

 Çalışanların, çalışma saatleri içerisinde diğer çalışanlar ile olan sohbetleri azalır ve böylece 
 

işin daha hızlı ve verimli yapılması sağlanır. 
 

 İşletmeler, tam kapasiteli olarak çalışabilme olanağına kavuşur.26 
 

 Üretime kesintisiz devam edilmesinin gerektiği bazı sektörlerde, kısmi zamanlı çalışma 
 

önemli bir rol oynar. 
 

 İşverenlerin fazla mesai durumunda çalışanlarına ödediği ücretler genellikle normal işçilik 
 

ücretinin  çok  üzerinde  olmaktadır.  Bu  sayede,  tam  zamanlı  çalışanlara  fazla  mesai 

yaptırılması neticesinde ödenen fazla mesai ücretlerinin de önüne geçilmesi sebebiyle, 

işverenin maliyeti bakımından belirgin bir düşüş görülür.27 

 
 

C. Kısmi Süreli Çalışmanın Devlet Bakımından Yararları 
 

Günümüzde  hem  işsizlik  sorunu  hem  de  işsizliğin  neden  olduğu  toplumsal  ve 

ekonomik sorunlar siyasi iktidarların en önemli sorunlarından biridir. İşte bu noktada, kısmi 

süreli çalışma mevcut işlerin daha çok çalışan tarafından paylaşılmasını sağladığı için, 

işsizliğin azaltılmasına katkıda da bulunur. 

 
İşsizliğin azaltılmasının devlet bakımından yararlarını şöyle sıralamak mümkündür: 

 

 İşsizlik nedeniyle yaşanan sorunları gidermek amacıyla uygulanan işsizlik sigortası vb. gibi 
 

bazı pasif istihdam politikalarına ilişkin giderlerin azaltılmasına yardımcı olur. 
 

 İşsizlik  nedeniyle  yaşanan  toplumsal  problemlerin  ortadan  kalkması  veya  en  azından 
 

azalması sağlanır. 
 

 Vergi ve sosyal güvenlik kesintileri gibi birtakım gelirlerin artması mümkün olur.28 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

25 ÇELENK, H., Esnek Çalışmanın İşgücü Maliyetlerine ve Rekabet Gücüne Etkisi ve Tekstil Sektöründe 
Uygulaması, Yayımlanmamış Doktora Tezi, Marmara Üniversitesi, İstanbul, 2008, s. 58. 
26 DOĞAN, S., TÜRK, M., 1997, s. 121. 
27 OĞUZ, Ö., 2007, s. 67. 
28 KOÇ, M. GÖRÜCÜ, İ., 4857 sayılı İş Kanunu’na Göre Kısmi Çalışma Uygulaması ve Sonuçları, Çalışma 

ve Toplum Dergisi, 2011/1, s. 163. 
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2. Kısmi Süreli Çalışmanın Sakıncaları 
 

Tüm dünyada kısmi süreli çalışma tercih edilen ve giderek daha da yer verilen 

bir uygulama haline gelmiştir. Bu durum da, kısmi süreli çalışmanın, taraflara sağladığı 

yararlardan  kaynaklanmaktadır.  Ancak  kısmi  süreli  çalışmanın  yararları  olduğu  gibi, 

birtakım sakıncaları da söz konusu olabilmektedir. 

 
Kısmi  süreli  çalışmanın  taraflar  bakımından  sakıncaları  aşağıda  detaylı  olarak 

 
incelenmiştir: 

 
A. Kısmi Süreli Çalışmanın Çalışanlar Bakımından Sakıncaları 

 
Bir işin sürekli ve tatmin edici olması, çalışanlar açısından en önemli özellikleri 

arasındadır. Üretim açısından gerçekleşen gelişmeler, günümüzde bir işten bekleneni önemli 

ölçüde değiştirmiştir. Aynı zamanda yaşanan gelişmeler sonucu birçok iş de artık tarih 

olmuştur. Üretim açısından gerçekleşen tüm bu değişikliklere rağmen; işçiler, hem üretim 

sürecinin  en  önemli  faktörlerinden  biri  olmayı  sürdürürken  hem  de  üretimdeki  yerini 

korumayı sürdürmektedir. Kısmi süreli çalışmanın çalışanlar bakımından sakıncalarını şöyle 

sıralanabilir: 

 
 Kısmi  süreli  çalışma  ilişkisinde,  çalışanlar  sıklıkla  ücretlerin  yetersiz  olması  ile  ilgili 

 
sorunlar yaşamaktadır. Çünkü kısmi süreli çalışmada, çalışan emsal işçiye göre çalıştığı saat 

kadar ücret almaktadır. Bu husus, 4857 sayılı Kanun ile düzenlenmiştir. Bu yüzden de, 

özellikle bir aile geçindirmek durumunda olan kısmi süreli çalışanın aldığı ücretin yeterli 

gelmesi mümkün olmamaktadır. 

 
 Çalışanlar ayrıca sosyal güvenlik sorunu da yaşamaktadır. Aslında yasal olarak işçinin 

 
sosyal  güvence  hakkından  mahrum  edilmesi  mümkün  değildir.  Ancak  kısmi  süreli 

çalışanların, mevcut şartlar altında, emeklilik hakkı ve sağlık güvencesi gibi imkânlardan 

faydalanmaları da oldukça zordur. Kısmi süreli çalışanlar, tam süreli çalışanlara oranla daha 

az imkâna sahip oldukları için, bir iş yerinde yükselme, kıdem ve eğitim gibi imkânlardan 

da daha az faydalanmaktadır.29 

 
 
 
 
 
 
 

29 KOÇ, M., GÖRÜCÜ, İ., 2011/1, s. 164- 165. 
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B. Kısmi Süreli Çalışmanın İşverenler Bakımından Sakıncaları 
 

İşverenlerin kısmi süreli çalışma ilişkisini tercih etmesindeki en büyük etkenlerden 

biri iş gücü maliyetlerine düşürme istekleridir. İşverenler, hem ulusal hem de uluslararası 

rekabetin artmasıyla  birlikte, kısmi  süreli çalışma  ilişkisine  yönelmiştir. Tüm bunlarla 

birlikte,  kısmi  süreli  çalışma  ilişkisinin  işverenler  bakımından  bazı  sakıncaları  da  söz 

konusudur. 

 
Bu sakıncaları şöyle sıralamak mümkündür: 

 

 Kısmi süreli çalışanlar, tam süreli çalışanlar kadar iş yerine bağlı kalmamaktadır. Bu sebeple, 
 

kısmi süreli çalışan işçilerin gösterdikleri çalışma performansları, tam süreli çalışan işçilerin 

çalışma performansları kadar olamamaktadır. Bu da, işverenler bakımından olumsuz etkiler 

doğurmaktadır. 

 
 Kısmi süreli çalışma ilişkisi, kısa vadede ekonomik açıdan rekabet etme bakımından etkili 

 
olsa da, bu çalışma ilişkisi uzun vadede iş gücünün niteliğinin düşmesine sebep olmaktadır. 

Bu da işverenleri, hem rekabet için gerekli teknolojik gelişmeleri takip ederken, hem de bu 

teknolojileri kullanabilecek iş gücünü bulma bakımından olumsuz etkilemektedir. 

 
 Kısmi süreli çalışmanın işverenler bakımından bir diğer sakınca ise, kısmi süreli çalışan 

 
işçilerin,  aynı  zamanda  farklı  bir  işveren  ile  de  çalışma  ilişkisi  yapma  ihtimallerinin 

olmasıdır. Kısmi süreli çalışma açısından işçi, birden fazla işverenin bünyesinde aynı anda 

çalışabilmektedir. 

 
Ancak bazı durumlarda, örneğin mesleki sır içeren işler bakımından, kısmi süreli 

çalışan işçinin çalıştığı işkolundaki faaliyetlerini başka bir işkolunda uygulaması işveren 

açısından haksız rekabetin oluşmasına yol açmaktadır. 

 
 Kısmı süreli çalışma şekli, işverenler bakımından hem denetim hem de yönetim konusunu 

 
zorlaştırmaktadır.30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30 KOÇ, M., GÖRÜCÜ, İ.,  2011/1, s. 164. 
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C. Kısmi Süreli Çalışmanın Devlet Bakımından Sakıncaları 
 

İşsizlik, birey ve toplum üzerinde olumsuz sosyal etkilere yol açmaktadır. Bununla 

birlikte ekonomik açıdan da sosyal yardımlar şeklinde devlet harcamalarında olumsuz etkiler 

doğurabilmektedir.  Kısmi  süreli  çalışmanın  devlet  bakımından  sakıncaları  şu  şekilde 

sıralanabilir: 

 
 Kısmi süreli çalışma ilişkisinin, devletten gizli bir şekilde yürütülmesi halinde, çalışanlar 

 
devletten işsizlik yardımı alıyor ise, buna devam edebilmektedir. Hal böyle iken, devlet 

sosyal güvenlik gelirleri bakımından kayba uğramaktadır. Aynı zamanda sosyal yardım 

ödemeleri yapmaya da devam etmektedir. 

 
 Kısmi süreli çalışanlar için gerekli olan eğitim masraflarından kaçınan işverenler, eğitim 

 
harcamaları için devletten destek beklemektedir. Bu durum da, devlet bakımından, özellikle 

işsiz olan gençlerin ve mevcut piyasada geçerliliğini yitirmiş meslek sahibi olan kişilerin 

eğitim giderlerinin yeniden üstlenmesine yol açmaktadır. 

 
 Kısmi süreli çalışanlara verilen ücretlerinin, tam süreli çalışanlara verilenden daha az olması, 

 
devletin verilen ücretler üzerinden aldığı gelir vergisini önemli ölçüde düşürmektedir. Devlet 

vergiden yeterli gelir edemediği gibi, aynı zamanda bu çalışanlar için hem sosyal yardım 

yapmaya  hem  de  çalışanların  sağlık  giderlerine  yardımcı  olmayı  sürdürmek  zorunda 

kalmaktadır.31 

 
 Kısmi   süreli   çalışma,   çalışan  kesim  arasındaki   örgütlenmenin   de   olumsuz   yönde 

 
etkilenmesine neden olmaktadır.32 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

31 KOÇ, M., GÖRÜCÜ, İ.,  2011/1, s. 163. 
32 SERTER, N., Kısmi Çalışma, Hukuki Esasları ve Sosyo-Ekonomik Yönleri ile Kısmi Çalışma Paneli, T.C. 

Başbakanlık Aile Araştırma Kurumu Başkanlığı, 7 Mayıs 1991, s. 105- 107. 
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İKİNCİ BÖLÜM 
 
 

ULUSLARARASI VE ULUSAL ALANDA KISMİ SÜRELİ 
 

ÇALIŞMAYA İLİŞKİN DÜZENLEMELER 
 
 

I. ULUSLARARASI ALANDA KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA İLİŞKİN 

DÜZENLEMELER 
 
 

1. Genel Olarak 
 

Sanayi devriminin gerçekleşmesi sonucu, fabrikalar çoğalmış ve yeni iş alanları 

ortaya çıkmıştır. Böylece bireyler, ekonomik güce sahip işverenlerin emri altında emekleri 

karşılığında belirli bir ücret ile çalışma imkânına sahip olmuştur. Bahsi geçen ekonomik 

modelin değişmesi ve gelişmesi, aynı zamanda iş hukukunda da yeni çalışma şekillerinin ve 

dolayısıyla kısmi süreli çalışma şeklinin ortaya çıkmasında rol oynamıştır. 

 
Ancak, işverenlerin ifade özgürlüğüne sahip olduğu bu liberal sistemde işverenler 

 
kendi çalışma koşullarını özgürce belirleyerek, hesaplı iş gücü bulmaya yönelmiştir. 

 
İşverenin ekonomik gücü elinde bulundurması sebebiyle, işveren karşısındaki işçiler 

çalışma  koşullarının  belirlenmesinde  söz  sahibi  olamamıştır.  Bu  düzensizliği  ortadan 

kaldırmak için, devletin çalışma hayatına el atması sayesinde, mevcut çalışma koşullarını 

yeniden düzenlenmek zorunda kalmıştır. Bu şekilde, çalışma süreleriyle doğrudan ilgili olan 

iş sağlığı ve güvenliği konusu da ortaya çıkmıştır.33 

 
İş  hukuku, bireylerin  sağlığını  güvence  altına alma  ihtiyacı  karşısında,  çalışma 

sürelerini belirlerken, bu süreye bir üst sınır getirme gerekliliği de duymuştur. Böylece işçi 

sağlığının bozulmasının önüne geçilmesi istenirken, bu sayede işçilerin daha uzun sürelerle 

çalışması istenmiştir. 34 

 
Çalışma sürelerinin belirli sınırlar çerçevesinde düzenlenmesi ile iş hayatının daha 

 
insani bir hale getirilmesi amaçlanmıştır. 

 
 
 
 
 

33 AKAN, N., Kısmi Süreli Çalışma, Yüksek Lisans Tezi, Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Özel 
Hukuk İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Anabilim Dalı, 2010, s. 4- 6. 
34 CENTEL, T., 1992, s. 12. 
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Günümüzde çalışma sürelerinin kısaltılmasına, iktisadi ve sosyal sebepler nedeniyle 

gerek görülmektedir. Böylece işsizliğin düşürülerek, ekonomide kriz dönemlerinin daha az 

hasarla atlatılması hedeflenmektedir.35 

 
Kısmi süreli çalışma elbette yalnızca  devlet müdahalesi ile ortaya çıkmamıştır. 

Bunun yanında, esnek çalışma biçimlerinin düzenlenmesi ihtiyacı zorunlu hale gelerek, 

işletmelerin globalleşme ve rekabet ortamında varlıklarını sürdürebilmeleri sağlanmıştır. 

Üretim maliyetlerinin düşürülmesi ve iş gücünün sağlanması esnek çalışma biçimlerinin 

ortaya çıkmasını gerektirmiştir. 

 
Bu  gerekliliğin  bir  diğer  nedeni  ise,  iş  gücünün  daha  verimli  kullanılmasını 

sağlamaktır. İş hayatında yaşanan bu değişiklikler ile birlikte, işçilerin sosyal arzuları ve 

işverenlerin zorunlulukları bakımından bir denge kurmaya yönelik olarak esnek çalışma 

modelleri ortaya çıkmıştır.36 

 
Sanayinin  gelişmesiyle  birlikte,  kadınlarla  birlikte  erkekler  de  gibi  işyerlerinde 

çalışma imkânı bulmuş ve o dönemde eşitlik ilkesi anlayışı onların ucuz iş gücü olarak 

görülmesine sebep olmuştur. Çalışma koşulları, bu dönemde erkekleri oldukça zorlarken, 

kadınların yükünü daha fazla artırmıştır.37 

 
Çalışma  şartlarının  bu  kadar  ağır  oluşu  sebebiyle,  devlet,  kadınların  sağlığının 

olumsuz etkilenmemesi adına ve kadınları korumak amacıyla çalışma hayatına müdahalede 

bulunmak durumunda kalmıştır. Devletin müdahalesi sonucunda ise, kadınların çalışma 

hayatına katılımı daha da zor bir hal almış ve çalışan kadınların sayısında düşüş yaşanmıştır. 

Fakat yaşanan savaşlar sonucu gerçekleşen yıkım, kadınların iş gücüne olan talebi yeniden 

yükseltmiştir.38 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

35 CENTEL, T., 1992, s. 10; KARAMAN, M. H., Türk İş Hukukunda Kısmi Süreli İş Sözleşmeleri, Doktora 
Tezi, İstanbul, 2008, s. 30- 31. 
36 MERİÇ, N., Türk ve Alman İş Hukukunda Kısmi Süreli Çalışma, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik 
Hukuku Dergisi, 2005, s. 1547. 
37 KARAMAN, M. H., 2008, s. 32. 
38 CENTEL, T., 1992, s. 13; KARAMAN, M. H., 2008, s. 32. 
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Kadınların  aktif  olarak  çalışma  hayatına  yeniden  katılmaları  ile  birlikte,  aynı 

zamanda ev işlerinin de yürütülmesi yükü altında bulunan kadınların üzerlerinde yük daha 

da artmıştır.39 

 
Bunun üzerine kadın işçilerin, ev işlerini yürütürken aynı zamanda çalışma hayatına 

da katılabilmeleri açısından birtakım düzenlemeler yapılması gündeme gelmiştir. Yapılan 

düzenlemelerin çalışan kadınların çalışma sürelerine yönelik olması sayesinde, kısmi süreli 

iş sözleşmeleri ile çalışan kadın işçiler hem çalışmalarını sürdürebilmiş hem de bu sırada ev 

işlerine yapabilme fırsatı bulmuştur. 

 
Getirilen yenilikler ile birlikte, kısmi süreli çalışma şekli özellikle kadınlar tarafından 

tercih edilip yaygınlaşmaya başlamıştır. Bu durum da kısmi süreli çalışan kadınların tam 

süreli çalışanlar karşısındaki hem haklarının hem de konumlarının düzenlenmesi konusunu 

ön plana çıkarmıştır. 

 
Kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçilere ait çalışma sürelerinin, tam süreli 

çalışanlara oranla daha az olması sebebiyle, işverenlerin, tam süreli çalışan işçilere sağladığı 

bazı hakları kısmi süreli çalışan işçilere sağlamadığı ve böylece işçiler arasında ayrımcılık 

yaptığı durumlar ortaya çıkmıştır. Bunun üzerine uluslararası alanda bu konuya ilişkin 

düzenlemeler yapılması ihtiyacı doğmuştur. 

 
Avrupa Birliği’nin 97/81/EC sayılı Direktifinde ve Uluslararası Çalışma Örgütü’nün 

(ILO) 175 sayılı Sözleşmesi’de kısmi süreli çalışan işçinin tanımlanarak, bu statüde çalışan 

işçilere bazı teminatlar verilmiştir. 

 
Uluslararası  Çalışma  Örgütü’nün  175  sayılı  Sözleşmesi’ne  taraf  olan  ülkeler, 

sözleşmede  yer  alan  düzenlemeleri,  AB’ye  üye  olan  ülkeler  ise,  direktife  uygun 

düzenlemeleri, kendi iç mevzuatlarında da uygulamakla yükümlü kılınmıştır. 

 
2. 175 sayılı ILO Sözleşmesi 

 
175 sayılı ILO Sözleşmesi’nde, kısmi süreli iş sözleşmesinin amacı, kısmi süreli 

çalışanların  iş  ihtiyaçlarını  karşılamanın  yanında,  çalışanların  tam  zamanlı  çalışanlar 

karşısında korunmasının sağlanmasıdır. 

 
 
 

39 KARAMAN, M. H., 2008, s. 32. 
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Bu  sözleşme  ile  toplu  pazarlık,  sendikalaşma,  istihdam,  işçi  temsilciliği  hakkı, 

meslekte ayrımcılığa tabi tutulmama ve iş sağlığı ve güvenliği konularının korunması 

hedeflenmiştir.40 

 
Sözleşmenin 1. maddesi kapsamında kısmi süreli işçi tanımlanarak, normal çalışma 

 
süresi ve karşılaştırılabilir tam zamanlı işçi kavramları üzerinde durulmuştur. 

 
İlk olarak, normal çalışma süresi kavramını incelemek gerekirse, kavramın tanımı 

sözleşmenin 1. maddesinin b. bendinde yapılmış olup, buna göre; ‘‘haftalık veya belirlenen 

herhangi bir çalışma dönemi içindeki ortalama çalışma süresi’’nin normal çalışma süresi 

olduğu belirtilmiştir. 

 
İkinci olarak, ise, karşılaştırılabilir tam zamanlı işçi kavramı ise yine sözleşmenin 1. 

maddesinin c. bendi gereğince açıklanmıştır. Buna doğrultuda, öncelikle aynı türde istihdam 

ilişkisi  içinde  çalışan  işçiler  arasında  tam  süreli  işçi  bulunup  bulunmadığı  kontrol 

edilmektedir. Bunun bulunmaması durumunda, benzer türdeki bir işte tam zamanlı çalışan 

işçiye bakılmaktadır. Benzer iş türününde de bulunamaması halinde, aynı işletmede çalışan 

işçiler arasından bir belirleme yapılması gerekmektedir. Şayet bu da mevcut değilse, aynı iş 

kolunda çalışan tam zamanlı işçiler esas alınarak sonuca ulaşılmaktadır.41 

 
3. AB’nin 97/81/EC sayılı Direktifi’nin Eki Niteliğinde Kısmi Süreli Çalışmaya İlişkin 

Çerçeve Anlaşma 
 

Çerçeve anlaşma niteliği taşıyan 97/81/EC sayılı Direktif, taraflarca 15.12.1997 
 

tarihinde kabul edilmiş ve 20.01.1998 tarihinde yürürlüğe girmiştir. 

 
Yukarıda da bahsedildiği üzere, AB’ye üye olan ülkelerinin büyük bir çoğunluğunun 

kısmi süreli çalışma türünü tercih etmeye başlaması ve bu durumun da düzenlenmeye ihtiyaç 

duyması sonucunda bu anlaşma yapılmıştır. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

40 İREN, İ. Avrupa Birliği İş Hukuku Yönergeleri Karşısında 4857 sayılı İş Kanunu’nun Durumu, Doktora 

Tezi, Ankara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Özel Hukuk İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Anabilim Dalı, 

Ankara, 2008, s. 53. 
41 KARAMAN, M. H., 2008, s. 32. 
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175 sayılı ILO Sözleşmesi’nde olduğu gibi, AB’nin 97/81/EC sayılı Direktifi’nin eki 

niteliğinde olan kısmi süreli çalışmaya ilişkin çerçeve anlaşmada da, normal çalışma süresi, 

karşılaştırılabilir tam zamanlı işçi ve kısmi süreli işçi ile ilgili tanımlamalara yer verilmiştir. 

 
İlk olarak normal çalışma süresi tanımlanmıştır. Bu tanım; ‘‘haftalık ya da bir yıla 

 
kadar uzayabilen çalışma süresinin ortalaması’’ şeklindedir. 

 
İkinci olarak ise, karşılaştırılabilir tam zamanlı işçi, ‘‘iş tanımı, nitelik ve kıdemleri 

benzer nitelikte olan ve aynı iş yerinde çalışan kişi’’ olarak tanımlanmıştır.42  Fakat bu 

nitelikte bir işçinin bulunmaması halinde, önceden yapılmış toplu iş sözleşmesi ya da ulusal 

mevzuatın temel alınacağı belirtilmiştir.43 

 
Son olarak kısmi zamanlı çalışan işçinin tanımı ise, ‘‘çalışma süresi karşılaştırılabilir 

 
tam zamanlı işçinin çalışma süresinden daha az olan işçi’’ olarak yapılmıştır.44 

 
II. ULUSAL ALANDA KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA İLİŞKİN DÜZENLEMELER 

 
 

1. Genel Olarak 
 
 

Avrupa’da  küreselleşme  ve  rekabetin  artması  neticesinde,  ekonomik,  sosyal  ve 

teknolojik  alanlarda  birtakım  gelişmeler  yaşanmış,  bu  da  çalışma  sürelerinin  yeniden 

düzenlenmesi sonucunu doğurmuştur. Türkiye’de ise bu gereklilik, 1980 yılları sonrasında 

gerçekleşen dış piyasalara açılma ve ekonomik gelişmelerin hızla değişmesi neticesinde 

ortaya çıkmıştır. 

 
Dış piyasalara açılmanın etkisiyle yaşanan rekabet ortamının daha da güçlenmesi, 

yerli işletmelerin yeni çalışma çeşitleri üzerinde düşünmeye başlamasına sebep olmuş ve 

böylece kısmi süreli çalışmayı da kapsayan esnek çalışma çeşitleri uygulamaya konmuştur.45 

 
Ülkemizde esnek çalışma çeşitlerinin uygulanması sürecinin tamamlanması, işçi 

 
sendikalarından  daha  çok  işverenlerin  isteği  üzerine  gerçekleşmiştir.  Çünkü  işverenler 

 
 
 

42ÜNAL, A., 2005; KAYA, G., Avrupa Birliği İş Hukuku’nda Cinsiyet Ayrımcılığı, Avrupa Birliği Bakanlığı 
Akademik Araştırmalar Serisi- 1, 2012, s. 256. 
43 İREN, İ., 2008, s. 57. 
44 KAYA, G., 2012, s. 256. 
45 ODAMAN, S., 2013, s. 165. 
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ekonominin sürekli olarak değişmesi ve bu sebeple de rekabet ortamının artması nedeniyle, 

rekabet gücünü koruyabilmek adına, iş yerinde çalışılmadan geçen süreyi azaltmayı ve 

böylece verimli çalışmayı artırmayı istemiştir. Bu nedenle de, işverenler, esnek çalışma 

biçimlerine, dolayısıyla kısmi süreli çalışmaya destek vermiştir.46 

 
İşçi  sendikalarının  düşüncesi  ise,  işverenlerin,  kısmi  süreli  iş  sözleşmesi  ile 

çalışanların,  tam  süreli  iş  sözleşmesi  ile  çalışanların  imkânlarından  aynı  düzeyde 

yararlanamayacağına ilişkin bir algı içerisinde olduğu ve bu nedenle de, tam gün çalışmanın 

yarım  gün  çalışmaya  dönüşmesi  halinde,  işçilerin  aldığı  ücretlerin  düşeceği,  bunun 

sonucunda ise, işsizliğin artacağıdır. 

 
İşçi sendikaları, esnek çalışma türlerinin benimsenmesi halinde, devletin ekonomik 

menfaatler  sebebiyle  işverenlerin  yanında  olması  ve  sendikalardaki  çalışma  hayatının 

işçilerin aleyhine değişmesi kaygısını taşımaktadır.47 

 
İşçi sendikalarının tüm bu çekincelerine karşılık, kısmi süreli çalışma uygulanmaya 

ve yaygınlaşmaya başlamıştır. Bu süreçte, kısmi süreli çalışma sözleşmesinin uygulanması 

esnasında karşılaşılan sorunlar yargı kararlarıyla açıklığa kavuşturulmuştur. 

 
1982  Anayasası,  hem  tam  süreli,  hem  de  kısmi  süreli  çalışmalara  yönelik 

 
düzenlemelere yer vermiştir. Aşağıda bu düzenlemeler detaylı olarak incelenmiştir. 

 
2. Anayasa ile Getirilen Düzenlemeler 

 
 

Anayasa ile sorumluluk yüklendiği bazı yükümlülükleri yerine getirmesi gereken 

devlet, kısmı süreli çalışma konusunu da bu sebeple yasalaştırılmak durumunda kalmıştır. 

Gerçekten de, Anayasa’nın m. 10/1 hükmünde düzenlenen eşitlik ilkesine, 4857 sayılı 

Kanun’da da ayrım yasağı olarak yer verilmiştir. 

 
Bu   sayede,   önceleri   atıl   gözüyle   bakılan   kısmi   süreli   çalışanlar,   getirilen 

düzenlemelerle birlikte tam zamanlı çalışanlarla eşit olarak değerlendirilmeye başlanmış ve 

çalışanların bazı haklarından mahrum bırakılmalarının da önüne geçilmiştir. 

 
 
 
 
 

46 MERİÇ, N., 2005, s. 1548. 
47 MERİÇ, N., 2005, s. 1548. 
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Kısmi süreli çalışmanın daha çok kadınlar tarafından tercih edilmesi, AY. m. 10/2 
 

hükmündeki kadın- erkek eşitliği düzenlemesi ile paralellik göstermektedir. 
 
 

Ayrım yasağı ilkesi, ayrımın yapılmasını haklı kılan bir sebep olmadıkça bunu 

yasaklaması ve tam süreli çalışan ile kısmi süreli çalışanı eşit olarak ele alması sebebiyle, 

sosyal  adalet  bakımından  da  önemli  bir  yere  sahiptir.  Bu  ilke,  AY.  m.  2  hükmü  ile 

düzenlenen sosyal devlet ilkesiyle de aynı doğrultudadır. 

 
Ayrıca  kısmi  süreli  çalışmanın  yasalaştırılması,  AY.  m.  49/2  hükmü  sebebiyle 

devletin  sorumluluğu  kapsamında  olan  çalışanların  korunması  ve  işsizliğin  azaltılması 

görevleriyle de paraleldir. Kadın bireyler öncelikli olmak üzere tüm çalışanlar, tam zamanlı 

çalışmanın neden olduğu dezavantajların önüne geçilmesi ile birlikte çalışma hayatında daha 

aktif bir rol oynamıştır.48 

 
Dolayısıyla, kısmi süreli çalışma, hem istihdamı sağlamaya yardımcı olmakta hem 

de  işsizliğin  azaltılmasına  katkıda  bulunmaktadır.  Bu  sayede  işsiz  bireyler,  iş  bulma 

imkânına kavuşmaktadır.49 

 
1982 Anayasası’nda hem tam süreli, hem de kısmi süreli çalışanlar için güvence 

 
altına alınmış bazı haklar bulunmaktadır. Bunları aşağıdaki gibi sıralamak mümkündür: 

 

Angarya Yasağı: 

 
Angarya,  kişinin  emeğinin  karşılığını   elde  edemeden   zorla  çalıştırılmasıdır. 

 
Anayasa’nın 18. maddesine göre; ‘‘Hiç kimse zorla çalıştırılamaz. Angarya yasaktır’’. 

 
Ancak Kanunda bazı istisnalar da yer almaktadır. Bunlar; ‘‘olağanüstü hallerde ülke 

vatandaşlarından istenilecek hizmetler, ülkenin gereksinimlerinin şart koştuğu durumlarda 

vatandaşın ödev özelliğindeki fikri ve bedeni çalışmaları ve çalışma şartları şekilleri kanunla 

belirtilmek üzere tutuklu ya da hükümlülük sürelerinde yaptırılan çalışmalar’’dır. Bu tür 

hizmetler angarya yasağı kapsamında değerlendirilmemektedir. 

 
 
 

48 CENTEL, T., 1992, s. 88. 
49 SÜZEK, S., İş Hukuku (Genel Esaslar- Bireysel İş Hukuku), Yenilenmiş 12. Baskı, Beta Yayınları, İstanbul 

2016, s. 283. 
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Çalışma Şartları ve Dinlenme Hakkı: 

 
Anayasa’nın ‘‘Çalışma Şartları ve Dinlenme Hakkı’’ başlığını taşıyan 50. maddesine 

göre; ‘‘Kimse, yaşına, cinsiyetine ve gücüne uymayan işlerde çalıştırılamaz. Küçükler ve 

kadınlar ile bedeni ve ruhi yetersizliği olanlar çalışma şartları bakımından özel olarak 

korunurlar. Dinlenmek, çalışanların hakkıdır.’’ 

 
 Ücrette Adaletin Sağlanması Hakkı: 

 
 

Anayasa’nın ‘‘Ücrette Adaletin Sağlanması’’ başlıklı 55. maddesine göre, ‘‘Ücret 

emeğin karşılığıdır. Devlet, çalışanların yaptıkları işe uygun adaletli bir ücret elde etmeleri 

ve  diğer sosyal  yardımlardan yararlanmaları  için gerekli tedbirleri  alır.  Asgarî ücretin 

tespitinde  çalışanların  geçim  şartları  ile  ülkenin  ekonomik  durumu  da  gözönünde 

bulundurulur.’’ 

 
Ayrıca devlet, işçilerin sosyal yardımlardan yararlanması ve adaletli bir şekilde ücret 

 
alması konusunda gereken bütün tedbirleri alır. 

 

 Sosyal Güvenlik Hakkı: 

 
Anayasa’nın ‘‘Sosyal Güvenlik Hakkı’’ başlıklı 60. maddesine göre; Herkes, sosyal 

güvenlik hakkına sahiptir. Devlet, bu güvenliği sağlayacak gerekli tedbirleri alır ve teşkilatı 

kurar.’’ 

 
Sosyal güvenlik hakkı hem 5510 sayılı Kanun kapsamında hem de İnsan Hakları 

Evrensel Bildirgesi’nde yer alır. Bu hak, isteğe bağlı değilir, kendiliğinden ortaya çıkar ve 

bu haktan vazgeçilemez.50 

 
 Toplu İş Sözleşmesi, Grev Hakkı ve Lokavt: 

 
Anayasanın ‘‘Toplu İş Sözleşmesi ve Toplu Sözleşme Hakkı’’ başlıklı 53. maddesine 

göre; ‘‘İşçiler ve işverenler, karşılıklı olarak ekonomik ve sosyal durumlarını ve çalışma 

şartlarını düzenlemek amacıyla toplu iş sözleşmesi yapma hakkına sahiptirler. Toplu iş 

sözleşmesinin nasıl yapılacağı kanunla düzenlenir.’’ 

 
 

50 DEMİR, M., YÜCESOY, Y., Çalışma Yaşamında Haklar El Kitabı, Uluslararası Çalışma Ofisi, Ankara, 

2011, s. 9. 
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Anayasanın ‘‘Grev Hakkı ve Lokavt’’ başlığını taşıyan 54. maddesine göre ise, 

‘‘Toplu  iş  sözleşmesinin  yapılması  sırasında,  uyuşmazlık  çıkması  halinde  işçiler  grev 

hakkına sahiptirler. Bu hakkın kullanılmasının ve işverenin lokavta başvurmasının usul ve 

şartları  ile  kapsam  ve  istisnaları  kanunla  düzenlenir.  Grev  hakkı  ve  lokavt  iyi  niyet 

kurallarına   aykırı   tarzda,   toplum   zararına   ve   millî   serveti   tahrip   edecek   şekilde 

kullanılamaz.’’ 

 
 Hafta Tatili, Bayram Tatili ve Yıllık Ücretli İzin Hakkı: 

 
Anayasanın ‘‘Çalışma ve Dinlenme Hakkı’’ başlıklı 50. maddesine göre; ‘‘Ücretli 

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

 
Buna göre, hafta tatili hakkı, 4857 sayılı Kanunun 46. maddesi kapsamında güvence 

altına alınmış ve Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkında Kanun ile düzenlenmiştir. Bu 

kanunun 3. maddesine göre,  ‘‘Hafta tatili Pazar günüdür. Bu tatil 35 saatten az olmamak 

üzere en geç 13.00’den itibaren başlar.’’ 

 
TBK. m. 421’de getirilen düzenlemeye göre ise, ‘‘işveren, işçiye her hafta, kural 

olarak Pazar günü veya durum ve koşullar buna imkân vermezse bir tam çalışma günü tatil 

vermekle yükümlüdür’’. 

 
2429 sayılı Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkında Kanunun 1. maddesinde 

ulusal bayram ve genel tatiller belirtilmiştir. Buna göre, ‘‘Cuma günü akşamı sona erdiği 

takdirde,  onu  izleyen  Cumartesi  gününün  tamamının  tatil  sayılacağı’’  hüküm  altına 

alınmıştır.51 

 
Yıllık izin hakkı ise, çalışanın deneme süresi de dâhil çalışmış olduğu üzere hak ettiği 

izin  türü  olarak  tanımlanmaktadır.  Bu  hak  vazgeçilmesi  veya  devredilmesi  mümkün 

olmayan haklardandır. 

 
Yıllık ücretli izin sürelerine ilişkin düzenlemeler ise, İş Kanunu m. 53. Kapsamında 

 
hüküm altına alınmıştır. 

 
 
 
 
 

 
51 SENYEN KAPLAN, E. T., Bireysel İş Hukuku, Yenilenmiş 9. Baskı, Gazi Kitabevi, Ankara 2018, s. 387. 
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Bu hüküm uyarınca, yıllık ücretli izin hakkından faydalanılması bakımından, kısmi 

zamanlı veya tam zamanlı çalışanlar arasında ayrım yapılamayacağı gibi, yıllık izin hakkı 

ve süresi konusunda da yapılamaz.52 

 
 Sendika Kurma Hakkı: 

 
Anayasanın  ‘‘Sendika  Kurma  Hakkı’’  başlığını  taşıyan  51.  maddesine  göre; 

‘‘Çalışanlar ve işverenler, üyelerinin çalışma ilişkilerinde, ekonomik ve sosyal hak ve 

menfaatlerini  korumak  ve  geliştirmek  için  önceden  izin  almaksızın  sendikalar  ve  üst 

kuruluşlar kurma, bunlara serbestçe üye olma ve üyelikten serbestçe çekilme haklarına 

sahiptir. Hiç kimse bir sendikaya üye olmaya ya da üyelikten ayrılmaya zorlanamaz. 

 
Sendika  kurma  hakkı  ancak,  millî  güvenlik,  kamu  düzeni,  suç  işlenmesinin 

önlenmesi, genel sağlık ve genel ahlâk ile başkalarının hak ve özgürlüklerinin korunması 

sebepleriyle ve kanunla sınırlanabilir. Sendika kurma hakkının kullanılmasında uygulanacak 

şekil, şart ve usuller kanunda gösterilir.’’ 

 
Sendika  kurma  hakkına  ilişkin  düzenlemeler,  6356  sayılı  Kanun  hükümleri 

 
kapsamında detaylı olarak incelenmiştir. 

 
Bütün bunlarla beraber kısmi süreli ve tam süreli çalışanlar arasında sendikaya üye 

olma, sendika kurma, sendikaya temsilci ve yönetici olma konularında da bir farklılık 

dayatılması söz konusu değildir 53. Çünkü sendikal güvence konusunda da hepsi aynı haklara 

sahiptir. 

 
3. 4857 sayılı Kanun ile Getirilen Düzenlemeler 

 

 
A. Genel Olarak 

 

 
Türk İş Kanunu, çalışma hayatının geliştirlmesi noktasında önemli değişikliklere yer 

vermiştir. Bu Kanunun getirdiği en önemli yeniliklerden biri de, esnek çalışmaya ilişkin 

düzenlemeleri bünyesinde bulundurmasıdır. 

 
 

 
52 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 391. 
53 KARAMAN, M. H., Çalışma ve Toplum Dergisi, 4857 sayılı İş Kanunu m. 13. Kısmi Süreli Çalışma, 

Ayrımcılık Yasağı, Kıdem Tazminatı, Yıllık Ücretli İzin ve Hafta Tatili, 2010, s. 293. 
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Kanun kapsamında yer verilen kısmi zamanlı çalışmaya ilişkin düzenlemelere ise, 

giderek  sayıları  artmakta  olan  kısmi  zamanlı  çalışanların  korunması,  esnek  çalışma 

sürelerinin hem işverenlerin hem de işçilerin ihtiyaçlarını karşılayacak şekilde belli bir 

çerçevede belirlenmesi ve bu gibi çalışmaların desteklemesi amacıyla yer verilmiştir.54 

 
Çalışmamızın üçüncü bölümünde kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı 4857 sayılı 

 
Kanun hükümleri çerçevesinde detaylı olarak incelenmiştir.55 

 
B. Diğer Kanunlarda Getirilen Düzenlemeler 

 

 
a. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu ile Getirilen Düzenlemeler 

 
Artık  yürürlükte  olmayan  818  sayılı  Borçlar  Kanunu,  kısmi  zamanlı  çalışma 

kavramından  bahsetmese  de,  gerekli  durumlarda  kısmi  süreli  çalışma  benzeri  bir  iş 

ilişkisinin kurulabileceğini kabul etmektedir. 

 
Daha sonra yürürlüğe giren 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu ise, 393/2. maddesinde, 

kısmi zamanlı çalışmayı tanımlamıştır. Bu doğrultuda, kısmi zamanlı çalışma; ‘‘bir işçinin 

işvereni ile yaptığı anlaşmada hizmetini kısmi süreli ve düzenli şekilde yapacağını taahhüt 

etmesi’’dir. 

 
Bahsi geçen düzenlemeye daha detaylı olarak incelendiğinde, kısmi süreli çalışmanın 

esasında bir tür hizmet sözleşmesi olarak ele alındığı görülmektedir. Nitekim Kanunun 

gerekçesinde de, bir işçinin hizmetini saatlik, yarım günlük ya da tam günlük ve düzenli 

şekilde yapması hizmet sözleşmesi kapsamında değerlendirilmektedir. 

 
Bununla birlikte 6098 sayılı Kanun, çalışma süresinin kısa olması, emsal işçi ve 

 
haftalık normal çalışma süresi gibi kavramlardan söz etmemektedir. 

 
4857 sayılı İş Kanunu’na göre kısmi zamanlı çalışanın, emsal işçiden önemli ölçüde 

daha  az  çalışması  gerekirken,  6098  sayılı  Kanuna  göre,   kısmi  süreli  çalışmadan 

bahsedilebilmesi için, şartların normal olarak kabul edilen iş süresinden daha az ve düzenli 

olması yeterli olmaktadır. 

 
 

 
54 MUTLU, E., 2003, s. 36- 37. 
55 (Bu konuda daha ayrıntılı bilgi için bkz. s.34, 35) 
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Fakat zaman konusunda net bir düzenleme bulunmadığından aslında bu yeterli 

değildir.  Bu  sebeple,  çalışma  süresinin  belirlenmesinde,  gün,  ay,  yıl  gibi  ölçütlerden 

faydalanmak gerekmektedir. 

 
b. 5953 sayılı Basın İş Kanunu ile Getirilen Düzenlemeler 

 
Bu  Kanun,  kısmi  zamanlı  çalışma  ile  ilgili  olarak  açıkça bir  düzenlemeye  yer 

 
vermemişse de, çalışma süreleri bakımından birtakım düzenlemeler getirmiştir. 

 
5953  sayılı  Kanun’a  ek  1.  madde  uyarınca,  ‘‘gazeteci  olarak  nitelendirilen 

bireylerden matbaa, büro, müessese ve idarehane gibi yerlerde ve aralıksız olarak çalışanlar 

günlük olarak 8, haftalık olarak da 1 gün izin kullanılması şartıyla toplam 48 saatten fazla 

çalıştırılmamalıdır.’’ 

 
Fakat yine aynı kanunun 19. maddesinin 1. fıkrasında, ‘‘devamlı olarak gece çalışan 

kişilerin haftada en az 2 gün izin kullanması gerektiğinden çalışma saatlerinin en fazla 40 

saat olması gerektiği’’ belirtilmiştir. 

 
c. 854 sayılı Deniz İş Kanunu ile Getirilen Düzenlemeler 

 
854 sayılı Kanun da, hem kısmi süreli çalışma, hem de çalışma süreleri bakımından 

 
açıkça bir düzenlemeye yer vermiş değildir. 

 
854 sayılı Kanun’un 26. maddesi uyarınca, ‘‘gemi adamları haftalık 48, günlük 

olarak da 8 saatten fazla çalıştırılmamalı ve bahsi geçen süreler iş günleri içinde eşit olarak 

bölünmelidir.’’ Ancak gemi adamı ve işverenin aralarında anlaşması durumunda belirtilen 

sürelerden daha az çalışılmasına dair yapılan bir anlaşma yapılabilmektedir. Bu da sözleşme 

serbestîsi ilkesinin bir gereği olarak karşımıza çıkmaktadır. 

 
Bununla birlikte, kısmi süreli çalışma bakımından sahip olunması gereken kıstaslar 

konusunda tartışmalar söz konusudur. Bazı doktrin yazarları, ‘‘4857 sayılı Kanunun 854 

sayılı Kanuna kıyasla daha fazla ana kanun niteliği taşıdığını dolayısıyla da Deniz İş 

Kanunu’nda   ortaya   çıkan   bir   boşluğun   İş   Kanunu   ile   doldurulması   gerektiğini’’ 

savunmaktadır.56 

 
 

 
56 CENTEL, T., 1992, s. 20. 
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Ancak konuya ilişkin doktrinde yer verilen en geçerli görüş, bu boşluğun TBK’daki 
 

yer alan hükümlere belirlenmesidir.57 

 
Bu durumun nedeni ise, 4857 sayılı Kanun ile 854 sayılı Kanun arasında özel- genel 

kanun  ilişkisinin  olmamasıdır.  Ayrıca  4857  sayılı  Kanun’un  bazı  maddeleri  istisnalar 

doğrultusunda  belirtildiğinden,  bu  Kanun  genel  bir  kanun  türü  değildir.  Dolayısıyla, 

boşlukların doldurulmasında, TBK’daki genel hükümlerin uygulanması her bakımından 

daha uygun olmaktadır.58 

 
d.  6356  sayılı  Sendikalar  ve  Toplu  İş  Sözleşmesi  Kanunu  ile  Getirilen 

 
Düzenlemeler 

 
Bu Kanun’un 17. maddesi kapsamında ‘‘sendikaya üye olmak serbesttir’’. Aynı 

Kanunun 19. maddesinde ise kimlerin bir işçi sendikasına üye olabileceği belirtilmiştir. Buna 

göre,  ‘‘onbeş  yaşını  dolduran  ve  bu  kanun  hükümlerine  göre  işçi  sayılanlar,  işçi 

sendikalarına üye olabilir’’. Görüldüğü üzere, sendika üyesi olunması bakımından, ilk olarak 

bu Kanun hükümleri uyarınca işçi sayılmak gerekmektedir. 

 
Kısmi süreli çalışanlar da işçi olarak kabul edilmeleri sebebiyle, işçi sendikasına üye 

olma hakkına sahiptir. Fakat kısmi süreli çalışanlar bakımından sendikaya üye olmanın veya 

diğer haklardan faydalanmanın bazı özelliklere vardır. 

 
Çünkü 6356 sayılı Kanun kapsamında, sendikaya üye olabilmek bakımından, işçi 

olmanın yanısıra, o sendikanın kurulu olduğu işkoluna giren bir iş yerinde de çalışmak 

gerekmektedir. 

 
Kısmi  süreli  çalışanların,  aynı  iş  kolunda  ve  aynı  zamanda  farklı  işverenlerin 

bünyesinde  çalışmaları  mümkün  olduğu  gibi,  farklı  işkollarında  bulunan  işverenlerin 

bünyesinde de, belirli bir zaman aralığında çalışıyor olabilirler. 

 
Bu sebeple, sendika üyeliği konusunda kısmi zamanlı çalışanlar, bazı noktalarda tam 

 
zamanlı çalışanlardan ayrılmaktadır.59 

 
 
 
 

57 EKMEKÇİ, Ö., Türk Borçlar Kanunu Tasarısının İş Sözleşmesine İlişkin Belli Başlı Hükümleri, Sicil İş 
Hukuku Dergisi, Y. 4, S. 13, Mart 2009, s. 19. 
58 SÜZEK, S., 2016, s. 283. 
59 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E., Temmuz 2013, s. 14- 15. 
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Bu konuya ilişkin düzenlemeler toplu iş sözleşmesi açısından kısmi süreli çalışma 
 

başlığı altında detaylı olarak incelenmiştir.60 

 
e. 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu ile Getirilen 

 
Düzenlemeler 

 
Bu Kanun, kısmi süreli çalışanlarla ilgili düzenlemelere yer vermiştir. Buna göre, 

kısmi zamanlı çalışanların, ay içerisinde çalıştırıldıkları süreler kadar sigortalı olabilmeleri 

mümkündür.61 

 
Bu Kanunun 80. maddesinde, ‘‘kısmi süreli çalışma sözleşmesinin yazılı olmak 

kaydıyla, o ay içinde günün belirli saatlerinde çalışan ve çalıştığı saat karşılığında ücret alan 

sigortalı çalışanın o ay içerisindeki prim ödeme gün sayısının, ay içindeki toplam çalışma 

saati süresinin İş Kanunu’na göre belirlenen haftalık çalışma süresine göre hesaplanan 

günlük çalışma saatine bölünerek bulunacağı’’ düzenlenmiştir.62 

 
Bu konuya ilişkin düzenlemeler ‘‘sosyal güvenlik hukuku bakımından kısmi süreli 

 
çalışma’’ başlığı altında incelenmiştir.63 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
60 (Bu konuda daha ayrıntılı bilgi için bkz. s. 40 vd.) 
61 MUTLU, E., 2003, s. 39. 
62 ÖZDAMAR, M., ÇAKAR, E., Part-Time İş Sözleşmeleriyle Çalışanların Sosyal Güvenliği, Mali Çözüm 
Dergisi, Eylül- Ekim 2011, s. 201. 
63 (Bu konuda daha ayrıntılı bilgi için bkz. s. 45 vd.) 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 
 
 

4857 SAYILI KANUNA GÖRE KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN 
 

KURULMASI HÜKÜMLERİ VE SONA ERMESİ 
 
 

I. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN KURULMASI 
 

 
Kısmi süreli iş sözleşmesinin kuruluşuna ilişkin olarak, ne İş Kanunu ne de Türk 

Borçlar  Kanunu  kapsamında,  kanun  koyucu  genel  anlamda  herhangi  bir  şekil  şartı 

koymuştur. 

 
Taraflar kısmi süreli iş sözleşmesini belirsiz süreli olması şartıyla hem yazılı hem de 

sözlü yapabilirler. Kısmi süreli iş sözleşmesi ayrıca taraflar arasında sürekli veya süreksiz 

olarak da yapılması olasıdır. 

 
Diğer  taraftan  kanunda  kısmi  zamanlı  çalışmada,  haftalık  çalışma  süresinin  ne 

 
şekilde kararlaştırılacağı hakkında bir düzenlemeye yer verilmemiştir. 

 
Tıpkı tam zamanlı çalışmalar gibi kısmi zamanlı çalışma da; ‘‘haftanın tamamında 

değil, belirli günlerinde tam gün veya haftanın her günü belirli bir süre veya haftada bir ya 

da birkaç gün içinde belirli bir süre çalışmanın kararlaştırıldığı sözleşmelerdir”.64 

 
Yapı itibariyle iş sözleşmeleri türlerinden bir tanesi de kısmi süreli iş sözleşmeleridir. 

Bu nedenle, iş sözleşmelerinin mevcut koşullarına aynı zamanda kısmı süreli iş sözleşmesi 

de sahip olmalıdır. 

 
Ama bu koşullarda çalışma sürelerinin daha az olması gerekliliği dikkat edilmesi 

gereken bir konudur. Çalışma süreleri bakımından sözkonusu ayrım başka değişikleri de 

beraberinde getirmektedir. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

64 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 96. 
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1. Kısmi Süreli Çalışmada Tarafların Anlaşması 
 

Kısmi süreli çalışmada, bir sözleşmenin kurulması; TBK’nın 1. maddesine göre, 
 

birbirine uygunluk, açık ya da örtülü irade, karşılıklı beyana bağlı olarak 
 

gerçekleştirilmektedir.  Bununla  birlikte;  tarafların,  irade  açıklamalarını  kısmi  süreli 

çalışmada birbirlerine uygun olacak şekilde beyan etmesi gereklidir.65 

 
Genel olarak; bir sözleşmenin kurulmasında aslında ilk ve en önemli koşul tarafların 

birbirine uygun irade beyanında bulunmuş olmasıdır.66 Fakat bir iş ilişkisinden söz edilmesi 

için sadece sözleşme yapılması yeterli olmamaktadır. İş sözleşmesine göre; kişinin işe aktif 

olarak başlaması ya da başlayacak durumda olması gereklidir. 

 
Zira iş ilişkisinin kurulması, yıllık ücretli izin hakkı ve kıdem tazminatı gibi haklara 

 
bağlıdır. İşçi işe başladığı tarihten itibaren bu kullanım haklarını elde edecektir. 67 

 
Bununla birlikte; taraflar kısmi zamanlı çalışmanın kurulmasını takiben, çalışanın 

haftalık çalışma süresini belirlerken, tam zamanlı sözleşme ile çalışan karşılaştırılabilir işçi 

örnek alınarak, çalışanın iş süresinde önemli ölçüde az olması konusunda ortak fikir birliğine 

varılmış olmalıdır. 

 
İşçinin  aktif  olarak  çalışması  veya  fiilen  çalışmaya  hazır  olması  normal  iş 

 
sözleşmesinde olduğu gibi kısmi süreli iş ilişkisinde de bulunmalıdır. 

 
2. Kısmi Süreli Çalışmada Tarafların Ehliyeti 

 
Kısmı süreli bir iş sözleşmesinin geçerliliği, anlaşmayı yapan tarafların Türk Medeni 

Kanun’daki hak ve fiil ehliyetine sahip olmasına bağlıdır.68 Hak ehliyeti, ‘‘bireylerin borç 

ve haklara sahip olma ehliyeti’’ olarak ifade edilmektedir. Hatta TMK’nın 8. maddesinin 1. 

ve 2. fıkralarında, bütün bireylerin hak ehliyetine sahip olduğu belirtilmekte ve herkesin bu 

haktan eşit şekilde yararlanması gerektiğinden bahsetmektedir. 

 
 
 
 
 

 
65 NARMANLIOĞLU, Ü., İş Hukuku Ferdi İş İlişkileri I, Beta Yayıncılık, İstanbul, 2012, s. 184. 
66 KOCAYUSUFPAŞAOĞLU, N., Borçlar Hukuku Genel Bölüm, Birinci Cilt, Borçlar Hukukuna Giriş 
Hukuki İşlem Sözleşme, Filiz Yayıncılık, İstanbul, 2008. 
67 MOLLAMAHMUTOĞLU, H., ASTARLI, M., İş Hukuku, Turhan Yayıncılık, Ankara 2012, s. 405. 
68 NARMANLIOĞLU, Ü., 2012, s. 184. 
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Yine; bir kişinin fiil ehliyetine sahip olması, TMK’nın 9. maddesi uyarınca; onun 

hak sahibi olması, borç altına girebilmesi ve sonlandırabilmesi ya da yeni hukuki durumların 

oluşması şeklinde ifade edilmektedir. 

 
Ancak bir bireyin fiili ehliyete sahip olabilmesi, Türk Medeni Kanunu’nun 10. 

maddesinde belirtildiği gibi, bireyin fiili ehliyetinin olmasına kısıtlı olmamasına ve ayırt 

etme gücü bulunmasına bağlıdır. TMK’nın 10. maddesine göre, bireyin üç koşula sahip 

olması gerekmektedir. 

 
Buna göre; ilk koşul, bireyin ergin olmasıdır. Birey, 18 yaşının doldurması  ile 

kendiliğinden erginlik, hâkim kararıyla erginlik ya da evlenme yoluyla erginlik olarak 

erginliğini kazanılmaktadır. 

 
İkinci koşul kişinin ayırt etme gücüne sahip olmasıdır. Ayırt etme gücü, TMK’nın 

 
13. maddesi kapsamında belirtildiği gibi, bireyin gerçekleştirdiği hareketlerin neden ve 

sonuçlarına  akıl  erdirebilmesi  ve  davranışlarını  makul  şekilde  gerçekleştirebilmesine 

bağlıdır. 

 
Ancak kişinin akıl sağlığında sorunların olması, ruhsal yönden zayıf olması, yaşınn 

küçük   olması   ve   sarhoş   olma   gibi   durumlar   kişinin   ayırt   etme   gücünü   ortadan 

kaldırabilmektedir. 

 
Ayırt etme gücüne sahip olunmasının son şartı ise, kişinin kısıtlı olmamasıdır. 

Kişilerin  bazı  durumlarda  kısıtlanabilmeleri  ve  bu  kişilerin  fiil  ehliyetinden  mahrum 

olmaları durumu, TMK’nın 405 ve 408. maddeleri ile düzenlenmiştir. 69 

 
Konu Türk İş Hukuku çerçevesinde değerlendirildiğinde, fiili ehliyete sahip kişilerin 

aynı zamanda iş sözleşmesi yapabilme hakkına sahip oldukları görülmektedir. Ancak aynı 

durum ayırt etme gücüne sahip olmayanlar için geçerli olmamakla birlikte yasal olarak, ayırt 

etme  gücüne  sahip  olmayanların  temsilcisi  de  onun  yerine  sözleşme  yapma  yetkisi 

bulunmamaktadır.   Çünkü   bir   iş   sözleşmesinin   gerçekleşmesi   tarafların   üstleneceği 

sorumlulukların farkında olmasına bağlı olarak gerçekleşmektedir.70 

 
 

 
69 DURAL, M., ÖĞÜZ, T., Türk Özel Hukuku, C. II, Kişiler Hukuku, Filiz Yayıncılık, İstanbul, 2002. 
70 ÖĞÜZ, T., Çocuk ve Genç İşçiler İle Özürlülerin İş Sözleşmesi Yapma Ehliyetine İlişkin Esaslar, Sicil İş 

Hukuku Dergisi, Y. 3, S. 9, Mart 2008, s. 25. 
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Bununla birlikte fiil ehliyetine ait koşullardan birden fazlasına sahip olanların bazı 

durumlarda  iş  sözleşmesi  yapabilme  yetkisi  bulunmaktadır.  Örnek  vermek  gerekirse; 

yetişkin olmadığı halde, ayırt etme gücü bulunan ya da kısıtlı olması durumunda temsilcisi 

tarafından bizzat imzalanan ya da temsilcilerinin izninin olması gibi durumlarda yapılan iş 

sözleşmesi geçerli olmaktadır.71 

 
Bununla beraber, kısıtlı bir bireyin sözleşme yapabilmesi, Türk Medeni Kanunu’nun 

 
462 maddesinin 7. fıkrasına göre vesayet makamının iznine de tabi olmasına bağlıdır.72 

II. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN HÜKÜMLERİ 

 
1. Genel Olarak 

 

 
Türk  İş  Kanunu’nda  işverenin,  tam  zamanlı  işçiler  ile  kısmi  zamanlı  işçiler 

bakımından,   5.   maddesinin   2.   fıkrasına   göre   farklı   işlemler   gerçekleştirmediği 

belirtilmektedir. Bu kanuna göre; farklı işlemlerin gerçekleştirilmiş olması ancak konunun 

haklı sebeplere dayandırılmış olmasına bağlıdır. 

 
Aynı zamanda Kanun’un 13/2. maddesi de bu maddeyi desteklemekte ve kısmi 

zamanlı işçinin farklı bir işleme tabi tutulamayacağı bildirilmektedir. Kanuna göre; tam 

zamanlı işçiler için getirilen hükümler, kısmi zamanlı çalışanlar için de geçerli olup, şartlar 

uygun olduğu sürece aynı hükümler uygulanmaktadır. 

 
4857 sayılı Kanun, kısmi süreli iş sözleşmesini, “işçinin normal haftalık çalışma 

süresinin, tam süreli iş sözleşmesiyle çalışan emsal işçiye göre önemli ölçüde daha az 

belirlenmesi’’ şeklinde tanımlamaktadır. Kısmı süreli çalışmanın ayrıca, “işçi ile işveren 

arasında karşılıklı anlaşmayla oluşan ve normal iş süresinden daha az olan düzenli çalışma” 

olduğu da belirtilmektedir. 

 
Uygulamada kısmi çalışma, ‘‘haftanın belirli günlerinde tam gün çalışma’’ şeklinde 

yapılabileceği gibi, ‘‘haftanın belirli işgünlerinde belirli saatlerde çalışma’’ şeklinde de 

yapılabilir. 

 

 
71 MOLLAMAHMUTOĞLU, H., ASTARLI, M., 2012, s. 407;  ÖĞÜZ, T., 2008, s. 25- 26;  SÜZEK, S., 
2016, s. 284. 
72 ÖĞÜZ, T., 2008, s. 26. 
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Kısmi   zamanlı   işçilere   yönelik   olarak   yapılan   ayrım   İş   Kanunu’na   göre 

yasaklanmıştır. Söz konusu hükme göre; iş sözleşmesi, kısmi süreli olan bir işçi, tam zamanlı 

olan bir emsal işçi ile aynı haklara sahiptir. 

 
İş Kanunu’nda tam zamanlı çalışanlar için, emsal işçi kavramı getirilmiş ve Kanun’a 

göre, ‘‘iş yerinde aynı veya benzeri işte tam süreli iş sözleşmesiyle çalıştırılan işçi’’ emsal 

işçi olarak açıklanmıştır. 

 
Tam  zamanlı  çalışanlar  ile  ilgili  mevzuat  hükümleri  altında,  kısmi  zamanlı 

 
çalışanlara yönelik, “kısmi zamanlı işçi aleyhine” düzenleme hazırlanamamaktadır. 

 
Tam zamanlı emsal işçiye ödenen ücret ve para ile ilgili kazançlar, kısmi zamanlı 

bakımından, çalıştığı süre ile orantılanarak bölünerek ödenmektedir. Mesela tam zamanlı bir 

işçi, iş yerinde haftalık çalışma süresi olan 45 saat için aylık 300 lira yakacak yardımı alırken, 

bu sürenin 15 saat olması durumunda, kısmi zamanlı işçi 100 lira yakacak yardımı alacaktır. 

İşçinin bölünmeyen bir haktan faydalanması, hem kısmi zamanlı çalışan için, hem tam süreli 

emsal işçi için farklılık oluşturmamaktadır. Yani kısmi zamanlı iş sözleşmeleri ile tam 

zamanlı iş sözleşmelerinde belirtilen bildirim süresi, farklılık göstermemektedir.73 

 
Ayrıca  işyerinde  çalışan  işçilerin,  vasıflarına  uygun  açık  pozisyon  bulunduğu 

takdirde kısmi zamanlı iş sözleşmesinden tam zamanlı iş sözleşmesine veya tam zamanlı iş 

sözleşmesinden kısmi zamanlı iş sözleşmesine geçirilme talepleri işveren tarafından dikkate 

alınarak ve boş pozisyonların zamanında işçilere duyurulması konusuna kanunda düzenleme 

getirilmiştir.74 

 
2. 4857 sayılı Kanun Düzenlemesinin AB Direktifi Karşısında Değerlendirilmesi 

 

 
İş Kanunu, ölçütleri ve tanımları açısından karşılaştırıldığında; AB tarafından kısmi 

süreli iş sözleşmelerinin yaygınlaşması sayesinde ortaya çıkan 97/81/EC sayılı Direktif ve 

4857 sayılı kanunda gerçekleştirilen düzenlemeler arasında bazı farklılıklar bulunmaktadır. 

 
 
 
 
 
 
 

73 KOÇ, M., 4857 sayılı İş Kanunundaki Esneklik Düzenlemeleri ve Uygulama Problemleri, İnsan ve Toplum 
Bilimleri Araştırmaları Dergisi, C. 5, S. 7, 2016, s. 2178. 
74 MUTLU, E., 2003, s. 39. 
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Avrupa Birliği’ nin 97/81/EC sayılı Direktif’inde emsal işçi kavramının karşılığı 

Türkiye’de uygulanan kanunda karşılaştırılabilir işçi olarak ifade edilmektedir. Bununla 

birlikte 

 
Avrupa  Birliği’  nin  97/81/EC  sayılı  Direktifi  ile  4857  sayılı  İş  Kanunu’nda 

düzenleme karşılaştırıldığında; ülkemizde uygulanmakta olan İş Kanunu’nda emsal işçi 

kavramının bulunmaması durumunda aynı ya da benzer nitelikteki işi yapan ve tam zamanlı 

iş sözleşmesi kapsamında çalışan işçi esas alındığından tanım ve ölçütler arasında bir kısım 

farklılıklar görülmektedir. 

 
4857 sayılı İş Kanunu’nda yer verilen ‘‘emsal işçi’’ kavramı, Avrupa Birliği’ nin 

97/81/EC  sayılı  Direktifi’nde  yer  alan  “karşılaştırılabilir  işçi”  kavramıyla  uyumluluk 

göstermektedir. Ancak iş yerinde, emsal işçi bulunmadığı takdirde, Kanun’a göre; tam süreli 

iş  sözleşmesiyle  çalıştırılan  ve  o  işkolundaki  koşullara  uygun  aynı  ya  da  benzer  işin 

sorumluluğunu üstlenen işçi olarak tanımlanmaktadır. 

 
Avrupa Birliği’ nin direktifine göre; bir işyerinde kıyaslanabilir işçi bulunmuyorsa 

işyerinde ilk olarak uygulanan toplu iş sözleşmesi esas alınırken, bunun da bulunmaması 

durumunda ulusal mevzuat çerçevesindeki uygulamalar esas alınmaktadır. 

 
Yasal çalışma süresi bakımından; İş Kanunu, emsal işçinin çalışma süresini esas 

alırken, 97/81/EC sayılı Direktif ise, hem karşılaştırılabilir işçinin haftalık çalışma süresini 

hem  de  bir  yıllık  çalışma  süresini  esas  aldığından  bu  iki  hüküm  arasında  farklıklar 

bulunmaktadır. 

 
Ayrıca Avrupa Birliği’ nin 97/81/EC sayılı Direktifi’nde ‘‘önemli ölçüde az’’ terimi 

yerine daha az terimini kullanılırken, İş Kanunu’nda ise, ‘‘önemli ölçüde daha az’’ ifadesi 

kullanmaktadır. Bu da, kısmi zamanlı iş sözleşmesinin uygulanmasında esnekliğe engel 

olarak, uygulanmasına fazlasıyla kısıtlama getirmektedir. 

 
İş sözleşmesinin gerçekleşmesinde; 4857 sayılı Kanun’un, 71. 72. ve 73 maddeleri 

uyarınca yaş bakımından sınırlamalar öngörülmüştür. Kanun’un 71. maddesine göre; kişinin 

çalıştırılabilmesi için 18 yaşını tamamlamış olması gerekmektedir. 
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Ancak bu kanunda, ilköğretimi tamamlayan ve 14 yaşını aşan çocuklar için de 

zihinsel,   bedensel,   ahlaki   ve   eğitimlerinin   devamı   açısından   işyerlerinde   engelle 

karşılaşmamaları için hafif nitelikteki işlerde çalıştırılabilir deyimi kullanılmaktadır. 

 
Görüldüğü üzere, 15 yaşını dolduran çocuk bireylerin işçi olabilmesi mümkündür. 

Ancak Kanunun  71. maddenin 4. fıkrasının  2. cümlesinde  yer  alan  ibare; ‘‘14 yaşını 

dolduran, temel eğitimini tamamlamış olan ve eğitimine devam etmeyen çocuklar günde 7, 

haftada ise 15 saatten fazla çalıştırılamaz. 15 yaşını geçen çocukların çalışma saatleri de 

günde 8, haftada ise 40 saate kadar olabilmektedir.’’ ibaresi bu durumun bir istisnasına yer 

vermektedir. 

 
Çocukların kısmi süreli iş ilişkisi içerisinde bulunmaları ise, yetişkinlerin kısmi süreli 

iş ilişkisinde bulunması için gerekli olan şartları taşımaları halinde mümkündür. Yani, emsal 

işçi bir başka çocuk işçinin çalışma saatleri olmalıdır. Örneğin, 14 yaşındaki bir emsal işçi 

çocuk eğer haftada 35 saat çalışmakta ise, kısmi süreli iş ilişkisinin söz konusu olabilmesi 

için, çocuk işçinin haftada en fazla 23 saat çalıştırılmakta olması gerekir. Ancak 4857 sayılı 

Kanunun 72. ve 73. maddeleri kapsamında, ‘‘18 yaşını doldurmayan hiçbir birey sanayiye 

ait gece işleri, su altı işleri ve yer altı işlerinde yasal vasileri veya velileri izin verse dahi 

çalıştırılamaz.’’75 

 
Söz konusu düzenlemeye karşılık yine de bir sözleşme yapılmış ise, bu sözleşme 

 
hükme aykırı olması sebebiyle butlandır. 

 
III. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMANIN SONA ERMESİ VE SONUÇLARI 

 

 
Kısmi süreli bir çalışma ilişkisi, aynı tam süreli çalışma ilişkisi için de geçerli olduğu 

üzere, tarafların karşılıklı şekilde anlaşmaya varmaları (ikale), işverenin ölümü, süreli ise 

sürenin dolması, fesih ve derhal fesih gibi sebeplerle sona erebilir.76 

 
Belirsiz süreli olan kısmi çalışma akdinin süreli fesih ile sona ermesi, Kanunun 17. 

 
24. ve 25. maddelerindeki şartlara bağlanmıştır. Zira taraflar belirlenen sürelere ve usullere 

uymazsa ihbar tazminatı ödemek durumundadır. 

 
 

75 KARAMAN, M.H., 2008, s. 32. 
76  EYRENCİ, Ö., 1991; SARIBAY, G., Kısmi Süreli İş Sözleşmesi Devrim Ulucan’a Armağan, Legal 

Yayıncılık, İstanbul, 2008; SÜZEK, S., 2016, s. 287. 
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Derhal  (bildirimsiz)  fesih  ile  çalışma  akdinin  sona  ermesi  ise,  işçi  tarafından 

Kanunun 24. maddedesinde yer alan haklı sebeplerin, işveren tarafından ise Kanunun 25. 

maddedesinde yer alan haklı sebeplerin ortaya konması ile mümkün olur. 

 
Görüldüğü   üzere,   öncelikle   birçok   konuda   olduğu   gibi   çalışma   akdinin 

feshedilmesinde de kısmi ya da tam süreli çalışma arasında bir ayrım yoktur. Ayrıca Kanun 

koyucu bildirimsiz feshe ilişkin olarak, yalnızca işvereni korumakla kalmayıp, aynı zamanda 

işçiyi de korumuştur. 

 
1. Bildirimli Fesih ve İhbar Tazminatı 

 
Belirsiz süreli iş sözleşmelerinin feshedilebilmesi için önceden diğer tarafın bu 

konuda bildirilmesi gerekmektedir. Aksi halde, bu bildirimi yapmayan taraf ihbar tazminatı 

ödemek dukrumunda kalır. 

 
Bu düzenlemeye, Kanun’un 17. maddesi ile yer verilmiştir. Bu maddeye göre, 

bildirim süresi kıdem süresine göre değişebilmektedir. Aynı zamanda belirsiz ve kısmi süreli 

olarak çalışanlar bakımından da bu durum geçerlidir.77 Yani kısmı süreli çalışanların fesih 

ihbar süreler kıdem süreleri esas alınarak bulunmaktadır. 

 
Bu durumda fesih ihbar bildirim süresi, işe başlangıç tarihi ile işin sona erme tarihi 

arasında geçen süre olmaktadır. Fakat bu noktada işçinin çalışmadığı günlerin de dikkate 

alınması gerektiğini belirtmek gerekir.78 

 
Öte  yandan,  işçi,  eşitlik  ilkesinin  ihlal  edilmesi  durumunda,  ayrıca  ayrımcılık 

tazminatı da talep etme hakkına sahiptir. Yani, işveren tarafından ayrımcılık yasağının ihlal 

edilmesi durumunda, işçi ayrımcılık tazminatı adı verilen, en çok dört aylık ücret tutarında 

bir tazminatı ve hatta başkaca mahrum bırakıldığı hakları varsa, bunları da isteyebilir. 

 
4857 sayılı Kanun’un 17/4. maddesi uyarınca, ayrıca, işveren, bildirim süresinin 

 
ücretini peşin olarak ödemek koşuluyla iş sözleşmesini feshedebilmektedir. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

77 YARG. 9. HD’ nin 07.10.2003 tarih ve 2003/2828 E., 2003/16324 K. sayılı ilamı. 
78 CENTEL, T., 1992, s. 69. 
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Kısmi süreli işçinin iş akdi de, yukarıda açıklandığı şekilde ve çalışma günleri 
 

çerçevesinde sona erdirilebilir ve ödenecek tazminat miktarı da bu doğrultuda hesaplanır.79 

 
2. Kıdem Tazminatı 

 
Kıdem tazminatı konusuna ilişkin olarak İş Kanunu’nun 120. maddesi aslında, 1475 

sayılı  önceki  Kanun’un  14.  maddesidir.  4857  sayılı  İş  Kanunu,  1475  sayılı  Kanunun 

maddelerini yürürlükten kaldırdığı halde 14. maddenin hala yürürlükte olduğunu hususuna 

dikkat etmek gerekir. 

 
Bu hüküm gereğince, kıdem tazminatına hak kazanabilmesi için işçinin bazı şartları 

sağlaması gerekmektedir. Bunlar; ‘‘İş Kanunu kapsamında olması, iş sözleşmesinin kanunla 

yer verilen sebeplerle sona ermiş olması ve çalışma süresinin en az bir yılı doldurmuş 

olması’’ şeklindedir. Şayet işçi bu şartları taşıyorsa, kıdem tazminatı, geçen her tam yıl 

bakımından, 30 günlük süreler baz alınarak, son ücret üzerinden belirlenecektir. 

 
Buna karşın, kısmi süreli çalışmada, tam süreli çalışmaya göre kıdem süresi farklılık 

arz etmektedir. Bu nedenle, kısmi süreli çalışanlar bakımından her geçen tam yıl tabiri 

Yargıtay içtihatları ve doktrin sayesinde netleştirilmeye çalışılmıştır. 

 
Yargıtay  önceleri  kıdem  süresinin  hesabında,  ‘‘aktif  olarak  çalışılmış  olan  ve 

çalışılmış sayılan’’ günlerin hesaplanmasını öngörmüştür.80 Doktrin ise, bu değerlendirmeyi 

doğru  bulmamıştır. 81  Zira  bu  hesaplamada  kısmi  sürelinin  çalışanın  kıdem  tazminatı 

kazanma süresi çok fazla uzamaktadır. 

 
Yargıtay da bu doğrultuda, karar değiştirmiş ve işçinin işe başlama tarihi ile iş 

akdinin sona erme tarihi arasındaki tam sürenin kıdem süresi hesabında dikkate alınmasını 

öngörmüştür.82 Ayrıca doktrin de bu görüşü desteklemektedir.83 

 
 
 
 
 
 
 
 

79 KARAMAN, M. H., 2008. 
80 YARG. 9. HD.’ nin, 24.10.1977  t.arih ve 1977/13902 E., 1977/15481 K. sayılı ilamı. 
81 CENTEL, T., 1992, s. 69; EYRENCİ, Ö., 1991. 
82 YARG. 9 HD’nin 15.01.2013  tarih ve 2010/35184 E., 2013/596 K. sayılı ilamı. 
83 CENTEL, T., 1992, s. 69; ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018; ÇELİK, N., Kısmi 

Süreli Çalışmada İşçinin Kıdeminin Hesabı, Kamu- İş, İş Hukuku ve İktisat Dergisi, C. 6, S. 4, 2002, s. 645. 
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Yapılan yasal  düzenlemeler ile  kısmı  süreli  çalışanların kıdem tazminatının bu 

şekilde belirlenmesi, aynı zamanda tam süreli çalışanlar ile kısmi süreli çalışanlar arasındaki 

adaletin de sağlanmasına yöneliktir.84 

 
Ayrıca kıdem tazminatının miktarı belirlenirken, taban seviyesi, her tam yıl için 

tahmin  edilebilen  otuz  günlük  sürenin  ücreti  olmaktadır.  Bu  miktar,  yasal  olarak  işçi 

bakımından belirli sınırlar çerçevesinde arttırılabilir. 

 
Kıdem   tazminatının   işçi   bakımından   ne   kadar   arttırılabileceğine   yer   veren 

 
düzenlemeler aşağıdaki gibidir: 

 
1475 sayılı Kanun’un 14. maddesinin 13. fıkrası, ‘‘kıdem tazminatının yıllık miktarı, 

tahmin  edilen  genel  tavan  miktarı  da  göz  önünde  bulundurarak,  Devlet  Memurları 

Kanunu’ndaki en yüksek devlet memurunun bir yıllık kıdem tazminatından fazla, 5434 sayılı 

Emekli Sandığı Kanunu ile belirlenen yıllık en azami miktardaki kıdem tazminatından daha 

az olamaz’’ şeklindedir. 

 
Bu hüküm hem tam süreli çalışanlar bakımından, hem de kısmi süreli çalışanlar 

 
bakımından da geçerlidir. 

 
Burada,  aynı  anda  birden  çok  işveren  bünyesinde  çalışmakta  olan  kısmi  süreli 

işçilerin kıdem tazminatının üst sınırının nasıl hesaplanacağı konusuna dikkat etmek gerekir. 

1475 sayılı Kanun’un 14. maddesi, kıdem tazminatının hesabında, işçinin her iş yeri için ayrı 

hesaplamalara  tabi  tutulması  yönünde  düzenleme  getirmiştir. 85   Bu  nedenle  toplanan 

ücretlerin üst sınırının denetimi çerçevesinde belirlenmesi doğru değildir.86 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

84 KARAMAN, M.H., 2008. 
85 ZEYTİNOĞLU, E., 2004, s. 458- 459. 
86 KARAMAN, M.H., 2008. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 
 
 

TOPLU İŞ HUKUKU VE SOSYAL GÜVENLİK HUKUKU 
 

BAKIMINDAN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA 

 
I. TOPLU İŞ HUKUKU BAKIMINDAN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA 

 
 

1. Kısmi Süreli Çalışanların Toplu İş Sözleşmesinden Yararlanması 
 

Kısmi süreli çalışanlar, hem Anayasanın 51. maddesi hem de 6356 sayılı Kanunun 
 

17. maddesi kapsamında sendikaya üye olma bakımından serbesttir. Dolayısıyla sendikaya 

üye olup olmamaları konusunda zorlanmaları mümkün değildir. 

 
Anayasanın güvencesi altında bulunan sendikaya üye olma hakkını sınırlayan veya 

ortadan kaldıran nitelikteki düzenlemeler hem kanun hükümlerine, hem de Anayasayal 

hükümlere aykırılık teşkil etmektedir.87 

 
Toplu iş sözleşmesinden yararlanılması ile ilgili olarak STİSK. m. 39’da düzenleyici 

hükümler yer almaktadır. Buradaki hükümlere göre; toplu iş sözleşmesinden sendika üyesi 

olanlar ve çalışanlar faydalanabilmektedir. (STİSK. m. 39/). 

 
Toplu iş sözleşmesinden faydalanma hakkında tam ya da kısmi zamanlı çalışanlar 

arasında  ilgili  kanunda  bir  ayrım  yapmamıştır.  Burada  kısmi  süreli  çalışan  işçilere 

yaklaşımın nasıl olması gerektiği dikkat edilmesi gereken en önemli noktadır. Kanunların 

hazırlanması sırasında toplu iş sözleşmeleri ile ilgili hükümlerde geçen tanımların çoğu tam 

zamanlı çalışan işçiler için yapılmıştır. 

 
Bu durum; kısmi süreli çalışanların sayı bakımından tam zamanlı çalışanlardan 

oldukça az olması, ayrıca kısmi süreli çalışanların tam zamanlı çalışan işçilere göre de 

sözleşme duyarlılıklarının daha az olması nedeniyle, sendikaların da kısmi zamanlı çalışan 

işçilere olan yaklaşımlarının istikrarlı olmaması şeklinde açıklama yapılmaktadır. 

 
 
 
 
 
 
 

 
87 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E., Temmuz 2013., s. 13- 14. 
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Toplu iş sözleşmelerinde kısmi zamanlı çalışan işçiler ile ilgili hükümlerin az olması 

ya da hiç olmaması bu kişilerin toplu iş sözleşmelerinden yarar sağlamayacağı anlamını 

taşımaktadır. 

 
Eğer toplu iş sözleşmelerinde; kısmi zamanlı çalışanların bu hükümlerden açık bir 

şekilde faydalanamayacağına yer verilmemişse ya da sözleşme hükümlerinin sadece tam 

zamanlı çalışan işçiler için geçerli olduğu belirtilmemişse, toplu iş sözleşmesinin hükümleri 

kısmi zamanlı çalışan işçiler için de geçerli olmaktadır. 

 
Bu durumu bir örnekle açıklamak gerekirse; toplu iş sözleşmesinde maaş artışı ile 

ilgili bulunan hükümlerin aynısının kısmi zamanlı çalışan işçilere de uygulanmasında bir 

problem bulunmamaktadır. Sözleşmede tam zamanlı çalışan işçiler için belirtilmiş ücret 

artışının,  kısmi  süreli  çalışanların  da  çalıştıkları  süre  oranında  yapılması  şeklinde 

uygulamaya konulacaktır.88 

 
Toplu iş sözleşmelerinde, ek ücret konusunda buna benzer hükümler bulunmaktadır. 

Bu  durum;  bölünebilme  imkânının  olduğu  ek  ücretler,  kısmi  zamanlı  çalışan  işçilerin 

çalışma süreleri oranında, bölünebilme imkânı olmayan ek ücretler ise,tam zamanlı çalışan 

işçiler gibi ilgili uygulama ile  muamele edilmektedir.89 

 
2. Birden Çok Sendikaya Üye Olma Yasağı ve İstisnası 

 
6356 sayılı Kanun kapsamında, ‘‘sendika üyeliğinde teklik ilkesi’’ne yer verilmiştir. 

Buna göre işçi ve işveren sendikalarına üye olunması yönünden kabul edilen teklik ilkesi 

kuralı Kanun’un 17/3. maddesinde bulunmaktadır. Buna göre, ‘‘işçi ve işverenler aynı iş 

kolunda ve aynı anda birden çok sendika üyesi olamaz’’. 

 
Bu   doğrultuda   teklik  ilkesine   aykırı   hareket   eden   işçi   ve   işverenlerin   ilk 

üyeliklerinden sonraki üyelikleri geçersiz sayılmaktadır. Burada şunu belirtmek gerekir ki, 

kanunun düzenlemesinden farklı iş kollarında ise, aynı zamanda birden fazla sendikaya üye 

olmanın mümkün olduğu anlaşılmaktadır. 

 
 
 
 
 
 
 

88 KARAMAN, M. H., 2008. 
89 KARAMAN, M. H., 2008; EYRENCİ, Ö., 1991. 
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Buna karşılık, işçinin iş yerinde haftalık 45 saat çalışması durumunda, işçi yalnızca 
 

çalışmakta olduğu iş kolundaki sendikaya üye olabilecektir.90 

 
A. Farklı İş Kollarında Birden Fazla Sendikaya Üyelik 

 
6356 sayılı Kanun kapsamında kısmi süreli çalışanlar bakımından farklı bir işkolunda 

çalışan işçilerin, aynı anda iki farklı sendikaya üye olmasında yukarıda da ifade edildiği gibi 

bir engel bulunmamaktadır. 

 
Örneğin, otel bünyesinde çalışmakta olan bir işçi, ‘‘Konaklama ve Eğlence Yerleri’’ 

iş kolundaki sendikaya üye olabilecektir. Bu nedenle; bir işyerinde yardımcı işlerde çalışan 

işçilerin,  kurulu  bir  sendikaya  üyelikleri  ancak  yardımcı  işlerin  girdiği  işkolunda 

olabilmektedir. 

 
Bahsi geçen işçinin otelde çalışmasını sürdürürken aynı  zamanda hastanede de 

çalışmakta olması durumunda, ‘‘Sağlık ve Sosyal Hizmetler’’ iş kolundaki bir sendikaya da 

üye olma hakkı kazanabilecektir. Bu durumda; bu işçinin farklı iş kollarında kurulu birden 

çok sendika üyesi olması mümkündür.91 

 
B. Aynı İş Kolunda Birden Fazla Sendikaya Üyelik 

 
STİSK. m. 17/3 kapsamında; aynı iş kolunda fakat farklı işverenlerin bünyesinde 

çalışmakta  olan  işçilerin  birden  çok  sendikaya  üye  olmaları  bakımından  bir  engel 

bulunmamaktadır. 

 
Konu kapsamında; söz konusu imkânlardan faydalanmak açısından işçinin kesinlikle 

kısmi süreli bir çalışan olması gerektiğini özellikle belirtmek gerekir. Burada önemli olan 

aynı zaman periyodu içerinde birden fazla işverenin işyerinde çalışmış olmasıdır. 

 
Kısmi  süreli  çalışanlar  açısından,  6356  sayılı  Kanunun  getirdiği  düzenleme 

kapsamında, örneğin inşaat sektöründe farklı işverenlere ait iş yerlerinde aynı zamanda 

çalışmakta olan bir kısmi süreli işçinin, birden çok sendika üyesi olması mümkün kılınmıştır. 

 
 
 
 
 
 

 
90 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E.,Temmuz 2013, s. 15. 
91 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E., Temmuz 2013, s. 15- 16. 
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Bu durumda elbette, işçinin çalıştığı iş yerlerinde farklı sendikaların teşkilatlanması 

söz konusu olacağı için, bir sendika, diğerine göre teşkilatlanma bakımından üstünlüğe sahip 

olabilir. 

 
Ancak bu imkân, yalnızca farklı işverenlerin bünyesinde çalışmakta olan işçiler 

açısından geçerlidir.  Bu durumun haricinde, ‘‘sendika üyeliği bakımından teklik kuralı’’ 

geçerliliği korunmaktadır. 

 
Bir başka anlatımla, yalnızca bir işveren bünyesinde çalışan bir işçinin birden fazla 

sendikaya aynı anda üye olması mümkün olmayacak; böyle bir durumda müteakip sendika 

üyelikleri geçerli olmayacaktır.92 

 
3. Grev ve Lokavt Bakımından Kısmi Süreli Çalışan İşçiler 

 
Kısmi süreli çalışma bakımından, işçilerin greve katılmaları halinde bu süreçte başka 

bir işe girmeleri yasaklanmıştır. Kanun’un 68/3. maddesinin c. 1-2 bentleri gereğince; grev 

nedeniyle iş sözleşmesinin askıda kalması hallerinde, bu işçilerin kanuni grev boyunca bir 

başka işverenin bünyesinde çalışmalarının yasak olduğu belirtilmiştir. 

 
Aksi halde, bu yasağa uymayan işçinin iş akdinin, işveren tarafından feshedilmesi 

söz konusu olabilir. Böylece, aynı hüküm uyarınca işveren tarafından da, bu işçinin yerine 

yeni işçi alınabilir. 

 
Kanun’un 68/3. maddesinin c. 3 bendine göre ise; kısmi süreli çalışanların haftalık 

 
45 saat olarak kanuni çalışma süresini geçmemek koşuluyla, bu süreçte, farklı bir işveren 

bünyesinde çalışabilecekleri belirtilmiştir.93 

 
Hükmün düzenlenmesinden anlaşılması gereken, kısmi süreli çalışanın, grev ve 

 
lokavt kararının uygulanması esnasında başka bir işveren bünyesinde çalışılması durumudur. 

 
Bu  sebeple  hükümde,  grev  ve  lokavt  kararının  alındığı  tarihten  bahsedildiği 

 
düşünülmemelidir. 

 
 
 
 
 
 
 

92 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E., Temmuz 2013, s. 16. 
93 NANECİ ARICI, A., Türk Hukukunda Kanuni Greve Katılma Serbestisi ve Kanuni Grevde Tarafların Hak 

ve Yükümlülükleri, Erciyes Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 6, S. 2, 2016, s. 11. 
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Örneğin, kısmi süreli çalışan bir işçinin bir işveren bünyesindeki haftalık çalışma 

süresi 22 saat olarak kararlaştırılmış ise; bu işçinin grev ve lokavtın uygulanması esnasında 

başka  bir  işveren  bünyesinde  haftalık  en  fazla  23  saat  olmak  şartıyla  çalışabilmesi 

mümkündür.  İşçinin  mutlaka  grev  ve  lokavt  öncesinde  diğer  işverenin  bünyesinde 

çalışmakta olması gerekmez, işçi sonradan da bu şekilde işe başlayabilir. 

 
Yani hükme göre; kısmi süreli çalışanın iş akdinin askıda kaldığı dönemde, farklı bir 

işverenle yeni bir kısmi süreli iş akdi yapmasına ve bunun grev ve lokavtın uygulanması 

esnasında yapılmasına engel bir hukuki durum yoktur.94 

 
II. SOSYAL GÜVENLİK HUKUKU BAKIMINDAN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA 

 

 
Bu  bölümde  5510  sayılı  Sosyal  Sigortalar  ve  Genel  Sağlık  Sigortası  Kanunu 

çerçevesinde kısmi süreli çalışanların durumu, sosyal sigorta yardımları ve sosyal sigorta 

primine esas kazançları incelenmiştir. 

 
1. 5510 sayılı Kanun Bakımından Kısmi Süreli Çalışma 

 

 
5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu kapsamında kısmi 

süreli  çalışanların  durumu  açıklanmıştır.  Kanun’un  4.  maddesi  gereğince,  kanunun 

uygulanması bakımından sigortalı sayılanlar belirtilmiştir. Bu hüküm uyarınca; iş sözleşmesi 

kapsamında bir veya birden çok işveren bünyesinde çalışanların sigortalı sayılarak, sosyal 

güvenlik hakkından faydalandıkları düzenlenmiştir. 

 
Sigortalı  kavramı,  iş  sözleşmesi  ile  çalışmaya  bağlanmıştır.   Bu  konuda  iş 

sözleşmesinin çeşidi ya da iş sözleşmesinde belirlenen çalışma süresinin hiçbir hükmü 

yoktur. 

 
Dolayısıyla, bu Kanuna göre, bir iş akdi ile çalışan hem kısmi süreli, hem de tam 

süreli işçiler sigortalı olarak kabul edilmektedir.95 Kısmi süreli çalışan işçilere, 4857 sayılı 

Kanun ile o ay içinde çalıştıkları süre boyunca sigortalı olma olanağı verilmiştir. 

 
 
 
 
 

94 CANİKLİOĞLU, N., YAMAKOĞLU, E., Temmuz 2013, s. 19- 20. 
95 KARAMAN, M. H., Kısmi Süreli İş Sözleşmesine Göre Çalışan İşçilerin 5510 Sayılı Kanun Kapsamında 

Sigortalılığı, MÜHF -HAD, C. 19, S. 1, 2013, s. 214. 
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Bunun yanında, kısmi süreli çalışanların, çeşitli alanlarda sigortalı olmalarına ilişkin 
 

de, özel düzenlemeler getirilmiştir.96 

 
Böylece 5510 sayılı Kanun ile ilk defa, önceden sigortalılık imkânı olmayan, ‘‘taksi, 

dolmuş ve benzeri nitelikte şehir içi ve toplu taşıma iş yerlerinde’’ çalışmakta olan kısmi 

süreli işçilerin de sigortalı olması olanağı getirilmiştir. Bu olanak 6111 sayılı Kanun ile 

değişik ek 6. madde ile tanınmıştır. 

 
Ayrıca, kısmi süreli çalışan sanatçıların da sigortalı olma olanağı, 506 sayılı Kanun 

 
ile değişik ek 10. madde ile getirilmiştir. 

 
Bununla birlikte 2547 sayılı Yükseköğretim Kanunu’nda yapılan değişiklik sonucu; 

bu kanun kapsamında çalıştırılan kısmi süreli öğrencilerin prime esas kazançları, bu sınırı 

aşmamakla birlikte, öğrencilerin bakmakla yükümlü durumu bulunmayanlar genel sağlık 

sigortalılığına yer verilmiştir. 

 
Ayrıca, Kültür ve Turizm Bakanlığı’nca tespit edilen çalışma alanlarında, bir ya da 

birden  çok  işveren  bünyesinde  kısmi  süreli  olarak  çalışanlardan,  aylık  çalışma  süresi 

toplamda 10 günden düşük olanların da sigortalı sayılması ve ek 6. madde ile birlikte genel 

sağlık sigortasından faydalanması mümkün kılınmıştır. 

 
Daha önce sigortalı olmayan bu çalışanların sigortalı olabilmeleri ve genel sağlık 

 
sigortasından faydalanabilmeleri oldukça önemli bir değişiklik olmuştur.97 

 
2. Prime Esas Kazancın Belirlenmesi 

 

 
Sigortalıların,  5510  sayılı  Kanunda,  prime  esas  kazançları,  üç  başlık  altında 

incelenmektedir. Bunlar, sigortalının hak kazandığı ücret, prim, ikramiye ve bu vasıftaki her 

türlü  kazanım  dâhilinde  sigortalı  işçiye  yapılan  ödemelerdir.  Ayrıca  yargı  makamları 

tarafından  verilen  karara  istinaden,  özel  sağlık  sigortası  ve  bireysel  emeklilik  sistemi 

bakımından sigortalıya yapılan ödemeler de, sigortalıya o ay içinde belirtilen ödemeler 

niteliğindedir.98 

 

 
96 MUTLU, E., 2003, s. 39- 40. 
97   20.05.2011  Tarihli,  2011/39  Sayılı  Genelge,  Genel  Sağlık  Sigortası  Hükümlerine  İlişkin  Getirilen 
Değişiklikler, m. 2. 9. 
98 KARAMAN, M. H., 2013, s. 215. 
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Prim  matrahı  belirlenirken,  iş  sözleşmesi  hangi  türde  yapılırsa  yapılsın,  bir  iş 

sözleşme yapılırsa yapılsın sigorta primlerine esas kazançlar yukarıda açıklanan esaslar 

çerçevesinde belirlenecektir. 

 
Bununla birlikte, bu konuda tam süreli veya kısmi süreli çalışan işçiler bakımından 

da bir fark yoktur. Ancak, kısmi süreli çalışmadaki haftalık çalışma süresinin, tam süreli 

çalışmaya istinaden ‘‘önemli ölçüde daha az belirlenmiş olması’’ elbette, bu iki çalışma 

arasında  birtakım  farklılıklara  yol  açabilme  niteliğine  sahip  olmakla  birlikte,  bunun 

haricinde bu çalışma türleri arasında ayrıma neden olabilecek başka bir hukuki durumun 

varlığı söz konusu değildir.99 Nitekim ay içerisinde, bu iki türdeki çalışanların çalışma 

süreleri eşit olmadığından, çalışanların çalıştıkları ay bakımından prim ödenme günlerinin 

sayısı da eşit olmamaktadır. 

 
Ancak İş Kanunu’nun 13/2. maddesi  gereğince, “kısmi süreli iş sözleşmesi ile 

çalıştırılan işçi, ayırımı haklı kılan bir neden olmadıkça, salt iş sözleşmesinin kısmî süreli 

olmasından dolayı tam süreli emsal işçiye göre farklı işleme tâbi tutulamaz”. 

 
Buna karşılık, kısmi zamanlı işçiler ile tam zamanlı işçiler bakımından, ayrımı haklı 

kılan  nedenlerin  bulunmasından  dolayı  uygulanan  farklılıkların  normal  karşılanması 

gereklidir.100 

 
Konuya açıklık getiren 5510 sayılı Kanun’un 80. maddesine göre; ‘‘işveren ve 

sigortalı arasında kısmî süreli hizmet akdi yazılı olarak yapılmışsa ay içerisinde günün bazı 

saatlerinde çalışan ve çalıştığı saat karşılığında ücret alan sigortalının ay içindeki prim 

ödeme gün sayısı, ay içindeki toplam çalışma saati süresinin 4857 sayılı İş Kanunu’na göre 

belirlenen haftalık çalışma süresine göre hesaplanan günlük çalışma saatine bölünmesiyle 

bulunacağı’’ hüküm altına alınmıştır.101 

 
Tam süreli ve kısmi süreli çalışanlar açısından prime esas kazancın ne şekilde 

 
belirleneceği konusu aşağıda detaylı olarak incelenmiştir. 

 
 
 
 
 

 
99 KARAMAN, M. H., 2013, s. 225. 
100 ŞİMŞEK, H. B., Atipik İstihdam Şekillerinin Sosyal Güvenlik Sistemi Kapsamında Değerlendirilmesi, 
Sosyal Güvence Dergisi, S. 5, 2014, s. 142. 
101 ÖZDAMAR, M., ÇAKAR, E., Eylül- Ekim 2011, s. 201. 
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A. Tam Süreli Çalışan İşçiler Yönünden Prime Esas Kazanç 
 

5510 sayılı Kanun’un, tam süreli iş sözleşmesi ile çalışmakta olan sigortalının, prime 

esas  kazancı  bakımından  günlük  kazancının  belirlenmesini  düzenlemesi  büyük  önem 

taşımaktadır.  Ancak  bu  noktada  aşağıda  yer  verilen  açıklamalarda  da  ayrıntılı  olarak 

üzerinde durulduğu gibi, sigortalının kazancının taban ve tavan sınırı hesaplanırken, günlük 

kazancı esas alınmıştır. 

 
Ayrıca, sigortalıların ödeneklerini ve gelirlerini hesaplarken de, aynı şekilde günlük 

 
kazanç esas alınmıştır. 

 
Buna  karşılık,  uygulamada  zaman  zaman  sigortalı  çalışanın  aylık   gelirinin 

belirlenmesi  noktasında  zorlanıldığı  ya  da  aylık  kazancın  tespit  edilmesinin  mümkün 

olmadığı durumlarla da karşı karşıya kalınabilmektedir. 

 
Böyle bir durumda, sigortalının prime esas günlük kazancı ile aylık kazancının tespiti 

 
yoluna gidilerek hesaplama yapılması gerekmektedir. 

 
5510 sayılı Kanun, sigortalının prime esas kazancının hesaplanmasına ilişkin olarak, 

‘‘bir ay içindeki prime esas kazançların otuzda birinin prime esas günlük kazanç olduğunu’’ 

belirtmiştir. Bu düzenleme 506 sayılı Kanun’un düzenlemesi ile de paraleldir. 

 
Ancak burada şunu belirtmek gerekir ki, sigortalının o ay içindeki bazı günlerde 

çalışmamış olması ve aynı zamanda bu sebeple ücret de almamış olması halinde, prime esas 

günlük kazanç, yalnızca ücret alınan gün sayısı esas alınarak hesaplanır.102 

 
B. Kısmi Süreli Çalışan İşçiler Yönünden Prime Esas Kazanç 

 
a. Çalışma Süresinin Günlük Yedi Buçuk Saatin Altında Olması 

 
Kısmi süreli işçiler bakımından, bu konuya ilişkin olarak daha çok, işçinin birden 

fazla işveren bünyesinde çalışması halinde değil de, işçinin çalışmadığı sürelerinin nasıl 

değerlendirileceği konusunda ortaya çıkmaktadır. Kısmi süreli çalışan işçilerin haftalık en 

çok çalışma süresi 45 saattir. Buna ilişkin farklı bir karar verilmediği müddetçe, günlük 

normal çalışma süresi, o hafta çalışılan günlere eşit olarak bölünerek hesaplanır. 

 
 

 
102 KARAMAN, M. H., 2013, s. 217. 

49 



 
 
 
 
 
 
 
 

Örneğin, haftada 6 gün çalışılması durumunda, 45 saat 6 güne bölünerek, günlük 

çalışma süresi 7,5 saat belirlenecektir. Böylece, kısmi süreli çalışan bir sigortalının, prim 

ödeme gün sayısının tespiti için, önce ay içerisindeki toplam çalışma saati hesaplanacak, 

ardından bulunan saat 7,5 saate bölünecektir.103 

 
b. Haftanın Bazı Günlerinde Çalışılmaması 

 
Kısmi süreli işçiler bakımından, haftanın bazı günlerinde çalışılmamasına karar 

verilmesi durumunda ise, çalışılmayan günlere ait sürelerin ücrete tabi olup olmayacağı 

konusu en büyük sorun olarak karşımıza çıkmaktadır. 

 
Oluşacak  en  büyük  problem,  çalışma  yapılmayan  sürelerin,  ücrete  tabi  olup 

 
olmayacağıdır. 

 
Karaman’a göre, “benimsenen ücret şekli ne olursa olsun, söz konusu bu sürelerin 

 
ücrete tabi süreler olduğunu söyleyebilmek mümkün değildir.” 

 
Sonuç olarak, kısmi zamanlı çalışan bir işçinin bir saatlik çalışmasının karşılığı olan 

ücretin,  aynı  şekilde  hesaplanan  asgari  ücretin  altında  kalıp  kalmadığı,  asgari  ücretin 

denetlenmesi  noktasında  oldukça  önemlidir.  Bu  nedenle,  kısmi  zamanlı  bir  çalışana 

ödenecek  haftalık  ya  da  aylık  ücret,  bu  doğrultuda  hesaplanan  asgari  ücretin  altında 

kalabilecektir. 

 
Bu yüzden, kısmi zamanlı işçinin çalışmasının bir saatlik karşılığı olan ücretin, aynı 

 
şekilde hesaplanan asgari ücretin altında kalmamasına önem verilmesi gerekmektedir. 

 
Bu  nedenle,  kısmi  süreli  çalışan  bir  işçinin  iş  sözleşmesinde  haftanın  belirli 

günlerinde çalışılması ve belirli günlerinde çalışılmaması kararlaştırılmış ise, çalışılmayan 

günlerin, haftasonu tatili ve bayram tatili gibi ücret ödenen fakat çalışılmayan gün olarak 

onaylanması  mümkün  olmayacaktır.  Aksi  durumda,  asgari  ücret  ile  çalışan,  hem  tam 

zamanlı hem de kısmi zamanlı işçilerin aylık ücret miktarları eşit olmaktadır.104 

 
 
 
 
 
 
 
 

103 KARAMAN, M. H., 2013, s. 222. 
104 KARAMAN, M. H., 2013, s. 220- 221. 
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3. Kısmi Süreli Çalışan İşçinin Sigorta Kollarından Yararlanma Şartları 
 

Kısmi süreli çalışan işçilerin sigorta kollarından yararlanmaları konusunda, 5510 

sayılı Kanun ve İşsizlik Sigortası Kanunu ile özel düzenlemeler öngörülmemiştir. Bu sebeple 

genel hükümlere göre, sigorta kollarından faydalanmaları bakımından kısmi zamanlı çalışan 

işçiler ile tam zamanlı çalışan işçiler arasında fark yoktur.105 

 
A. Kısa Vadeli Sigorta Kollarından Yararlanma 

 
Yukarıda da bahsedildiği gibi, kısmi süreli işçiler ile tam zamanlı işçilerin arasında 

faydalanma koşulları bakımından bir ayrım bulunmamaktadır. Buna ek olarak, belirtilen 

prim ödeme günlerini tamamlamak konusunda, tam zamanlı işçiler açısından bir sorun 

yaşanması  söz  konusu  değilken,  kısmi  zamanlı  işçilerde  prim  ödeme  gün  sayılarını 

tamamlayamamak riski söz konusu olmaktadır. 

 
Örneğin, hastalık sigortasından yararlanma bakımından, günlük 3, haftalık 15 ve 

aylık 60 saat çalışan bir işçiyi ele alalım. 60 saatin, 7.5 saate bölünmesi ile bulunan 8 gün bu 

işçinin prim ödeme gün sayısı olmaktadır. 

 
Hastalık sigortasından  faydalanabilmek  için, prim ödeme  gün sayısının 90 gün 

olması gerektiğinden, bu işçinin 90 günün, 8 güne bölünmesi ile elde edildiği şekilde 11,25 

ay süreyle çalışması gerekmektedir. 

 
Sonuç olarak, kısmi zamanlı  işçinin, haftada 12 saat çalışması durumunda,  “iş 

göremezliğin başladığı tarihten önceki bir yıl içinde en az 90 gün kısa vadeli sigorta primi 

bildirilmiş olma” şartını sağlayamaması sebebiyle hastalık sigortasından da faydalanması 

mümkün olmayacaktır.106 

 
B. Uzun Vadeli Sigorta Kollarından Yararlanma 

 
a. Malullük Sigortası 

 
5510 sayılı Kanun’un 26. maddesine göre; malullük sigortasından faydalanmak için; 

‘‘25. maddeye göre malûl sayılmak ve en az on yıldan beri sigortalı olmak, toplam olarak 

1800 gün çalışmış olmak veya başka birinin sürekli bakımına muhtaç derecede malûl olan 

 
 
 

105 CENTEL, T., 1992, s. 79. 
106 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 143. 
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sigortalılar için ise sigortalılık süresi aranmaksızın 1800 gün yaşlılık, ölüm ve malullük 

sigortaları primi beyan edilmiş olmak’’ gerekmektedir. 

 
Aynı Kanun’un 27. maddesine göre ise; ‘‘prim gün sayısı 9000 günün altında olan 

sigortalıların, 9000 gün; prim gün sayısı 9000 günün üzerinde olanların ise, toplam prim 

ödeme gün sayısından malullük aylığı hesaplaması’’ yapılmaktadır.107 

 
b. Yaşlılık Sigortası 

 
Yaşlılık aylığına alabilmek bakımından gereken şartlar; belirli bir süre sigortalı 

olmak, belirli bir miktarda prim ödenmek, kanunda öngörülen yaşı tamamlamak, işten 

ayrılmak ve Kuruma başvurmaktır. 

 
Kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalışanlar, kuşkusuz bu koşullardan ‘‘prim ödemiş veya 

 
bildirmiş olmak’’ bakımından özel önem taşımaktadır. 

 
5510 sayılı Kanuna göre; emekli olmak için bir sigortalının ödemesi gereken prim 

gün sayısı, özel durumlar hariç kural olarak 7200 gün olup, opsiyonlu seçenek ile bu süre 

5400 gün olarak belirlenmiştir.108 

 
Bu  noktada,  kısmi  zamanlı  çalışan  sigortalıların,  prim  ödeme  gün  sayılarını 

tamamlama açısından, tam zamalı çalışan sigortalılara oranla daha zor bir konumda oldukları 

belirtilmektedir. 

 
Örneğin; kısmi süreli çalışanın, haftalık 20 saat çalışması ve buna karşılık aylık 11 

 
gün prim ödeme gün sayısı bulunması durumunda, yaşlılık aylığı elde etmek bakımından 

 
7200 günlük sürenin 11 güne bölünmesi ile elde edildiği şekilde 654,5; yani yaklaşık olarak 

 
654 aydan daha fazla çalışması gerekmektedir.109 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
107 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 144. 
108 CANİKLİOĞLU, N., Atipik İstihdam Biçimi ile Çalışanların- Özellikle Kısmi Süreli Çalışanların- Sosyal 
Güvenliği, İstanbul Kültür Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, S. 1-1, Ocak- Şubat 2016, s. 
109 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 144. 
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c. Ölüm Sigortası 

 
5510 sayılı Kanunun 32. maddesine göre; ‘‘aylık almakta olan kız çocuklarına 

evlenme ödeneği verilmesi, cenaze ödeneği verilmesi, ölüm aylığı bağlanması ve ölüm 

ödemesi yapılması’’ ölüm sigortasına olarak sağlanan haklardandır. 

 
Kanun’un 32/2. maddesine göre ise; ölüm aylığının; ‘‘en az 1800 gün malullük, 

yaşlılık ve ölüm sigortası primi bildirilmiş veya 5510 sayılı Kanun’un 4. maddesinin birinci 

fıkrasının ‘a’ bendi kapsamında ‘‘sigortalı olanlar için, her türlü borçlanma süreleri hariç en 

az 5 yıldan beri sigortalı bulunup, toplam 900 gün malullük, yaşlılık ve ölüm sigortaları 

primi bildirilmiş olanlar ile 47. maddede yazılı sebeplerle kazaya uğramış, malullük, vazife 

malullüğü veya yaşlılık aylığı almakta iken veya malullük, vazife malullüğü veya yaşlılık 

aylığı bağlanmasına hak kazanmış olup, henüz işlemi tamamlanmamış olanlar, bu aylıkları 

almakta iken tekrar sigortalı şekilde çalışmaya başlamaları nedeniyle aylığı kesilmiş iken 

ölen sigortalının hak sahiplerine, yazılı olarak talepte bulunmaları durumunda’’ bağlanacağı 

hüküm altına alınmıştır. 

 
Kanun düzenlemesine göre, vazife malullüğü, malullük veya yaşlılık aylığı elde 

 
ettikten sonra ölen sigortalılar bakımından sigortalılık süresi şartı aranmamaktadır.110 

 
Burada da kısmi süreli çalışanların kanunda belirtilen prim ödeme gün sayısına 

ulaşmak bakımından, tam süreli çalışanlara oranla daha zor bir konumda bulunduklarını 

belirtmek gerekir. Bu sebeple, kısmi süreli çalışanların durumunu kolaylaştırabilmek adına 

birtakım yenilikler getirilmiştir. 

 
5510 sayılı Kanun’un 51. maddesine ek 31. maddesi uyarınca, aylık çalışma süreli 

 
30 günden az olan işçilerin, bu günlere ait emeklilik primlerini isteğe bağlı olarak kuruma 

ödeyebilmeleri  mümkündür.  Kanun  düzenlemesinde,  kısmi  süreli  çalışanların  da  bu 

kapsamda yer aldığı görülmektedir.111 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

110 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 145. 
111 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 145. 
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4. Kısmi Süreli Çalışan İşçilerin Genel Sağlık Sigortalılığı 
 

5510 sayılı Kanun’un birçok hükmü 01.10.2008’de yürürlüğe girmesine rağmen, 

genel sağlık sigortasının herkesi kapsamasına yönelik hükmünün yürürlüğe girmesi devamlı 

tecil edilmiştir. 

 
Bu  kapsamda  genel  sağlık sigortasına  ilişkin hükümlerin  ise,  01.01.2012  tarihi 

itibariyle herkes için zorunlu bir biçimde uygulamasına geçilmiştir. Böylece bu tarihten 

itibaren ülkemizde genel sağlık sigortası açısından yeni bir dönem başlamıştır. 

 
Genel sağlık sigortasının temel özelliği, kural olarak sınırlı bazı istisnalar dışında 

 
herkesi kapsamına alması ve herkes için zorunlu olmasıdır. 

 
Kanun bu bakımdan, genel sağlık sigortası olanları 60. maddede maddeler halinde 

saymakta, daha önce sayılan maddelere girmeyenlerin de sigortalı olduklarını belirterek, 

genel ve herkesi kapsayan geride kimseyi bırakmayan bir madde (60/g maddesi) olarak 

verilmiştir. 

 
Sözün kısası bir kişi çalışmıyorsa, isteğe bağlı sigorta primi ödemiyorsa, kurumdan 

gelir ya da aylık almıyorsa veya bakılmakla yükümlü olunan kişi değilse veya Kanunda 

belirtilen diğer genel sağlık sigortası ilişkisi yaratan durumlardan hiçbirine girmiyorsa 

kurum, bu kişiyi kendiliğinden m. 60/g maddesine göre, genel sağlık sigortalısı olarak 

resmileştirecektir.112 

 
Sigortalıların genel olarak, zorunlu sigortalarının bitiminden itibaren 10 gün süreyle 

genel  sağlık  sigortaları  devam  eder.  Üstelik  bu  sigortalıların,  zorunlu  sigortalarının 

bitiminden  öncesindeki  bir  sene  içerisinde  90  gün  veya  daha  fazla  süre  ile  zorunlu 

sigortalılıkları varsa; bu durumda ise, zorunlu sigortalılıklarının bitiminden itibaren 90 gün 

süreyle genel sağlık sigortasından faydalanabilirler. 

 
Bu nedenle, hem kısmi süreli, hem de tam süreli çalışanların, eğer son bir yılda 30 

 
günlük prim ödemesi varsa, sağlık hizmeti alma hakkından faydalanmaları mümkündür. 

 
 
 
 
 
 
 
 

112 CANİKLİOĞLU, N., Ocak- Şubat 2016. 
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Buna karşılık, bu sürenin 30 günden az olması durumunda, Genel Sağlık Sigortası 

ile  yapılan  yasal  düzenlemeyle  genel  sağlık  sigortası  primi  ödenmesi  zorunlu  hale 

getirilmiştir.113 

 
Böylece eksik günlere ait primler, Kanun’un 60/c. ya da 60/g. maddesi doğrultusunda 

 
ödenir. 

 
Bununla beraber, 4/a kapsamında sigortalı bir kısmi süreli çalışan, 30 günün altında 

kalan süreyi malullük, yaşlılık ve ölüm sigortası primleri açısından 30 güne tamamlaması 

gerekli değilken genel sağlık sigortası açısından eksik kalan süreyi 30 güne tamamlamak 

zorunluluğu bulunmaktadır.114 

 
Yani  işçilerin  sağlık  sağlık  sigortasından  faydalanabilmeleri  için  iki  seçeneği 

bulunmaktadır. Bunlardan ilki, işçinin iki aylık asgari ücret kazandığını beyan etmesi ve 

eksik günlerin primlerini kendisinin ödemesidir. İkinci seçenek ise, işçinin gelir testine 

katılarak, belirlenen geliri doğrultusunda prim ödemesi yapmasıdır.115 

 
Kısmi süreli olarak çalışan sigortalıların, prim ödeme günleri 30 günden az ise, 30 

güne tamamlayarak, genel sağlık sigortasından yararlanma hakkı bulunmasına rağmen, bu 

çalışanların  elde  ettikleri  gelirin  genel  olarak  düşük  olması  sebebiyle,  bu  durumun 

gereğinden fazla zorluk yaratacağı düşünülmektedir.116 

 
5. Kısmi Süreli Çalışan İşçilerin Prim Ödeme Gün Sayılarını 30 Güne Tamamlamaları 

 
Kısmi süreli çalışan işçiler, çalışmış oldukları ay içerisindeki eksik olan süreleri 

tamamlama hakkına sahiptir. Kanunun 41. maddesine ek ‘ı’ bendi kapsamında, 4857 sayılı 

Kanuna göre borçlanabilirler. Bu borçlanma hakkı, aynı hükme göre, bendin yürürlüğe 

girdiği tarihten sonra kullanılabilir. 

 
Borçlanma hakkının kısmi süreli işçilere verilmesi çok isabetli olmuştur. Ancak 

borçlanma  hakkı,  isteğe  bağlı  sigorta  hükümlerinin  olumsuzluklarını  ortadan  kaldırıcı 

özelliktedir. 

 
 
 
 

113 ÖZDAMAR, M., ÇAKAR, E., 2011, s. 203. 
114 CANİKLİOĞLU, N., Ocak- Şubat 2016. 
115 ÖZDAMAR, M., ÇAKAR, E., 2011, s. 203. 
116 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 148. 
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Bu hak sayesinde söz konusu kişiler, tam süreli iş sözleşmesi ile çalışma imkânı 

bulamadıklarından  tamamlamak  için  zorlandıkları  eksik  günleri  tamamlama  imkânı 

bulabileceklerdir.117 

 
Kısmi süreli çalışan işçilerin, prim ödeme gün sayılarını 30 güne tamamlamaları için 

 
aslında bu işçilere gizli olarak sunulan metodların birini seçmeleri gerekmektedir. 

 
İlk   metod,   eksik   sürelerin,   isteğe   bağlı   sigortadan   faydalanılarak  30   güne 

tamamlanmasıdır. İkinci metod ise, borçlanma yapılması yoluyla eksik olan sürelerin 30 

güne tamamlanmasıdır. 

 
Bir ay içinde 30 günün altında çalışan sigortalıların, 5510 sayılı Kanunun “isteğe 

bağlı sigortalılığı” hüküm altına alan 50. maddesine göre, isteğe bağlı sigortalı olabilmeleri 

mümkündür. 

 
İsteğe bağlı sigortalılık bakımından, Sosyal Güvenlik Kurumu’na giriş bildirgesi ile 

birlikte  müracaat  edilmesi  gerekir.  Bu  sigortalılık,  kuruma  müracaat  edilen  tarihin 

devamındaki günden itibaren geçerli olur. 

 
Kısmi süreli çalışan işçilerin isteğe bağlı sigorta gün sayısı hesaplanırken, 30 günlük 

 
süreden, zorunlu sigortalılık gün sayısının çıkarılması yolu izlenir. 

 
Mesela; kısmi süreli çalışan bir işçinin aylık toplam çalışma saatinin 10 gün olması 

durumunda; bu sigortalı işçinin isteğe bağlı sigortalılıktan faydalanabilmesi için, yukarıdaki 

formül   bakımından   eksik   kalan   20   günlük   prim   miktarını   kendisinin   yatırması 

gerekmektedir. 

 
Bu şekilde isteğe bağlı sigorta primlerini kendisi ödeyen kısmi süreli çalışan işçilerin, 

isteğe  bağlı  olarak  ödemiş  oldukları  süreler  de,  ‘‘4/a  sigortalılık’’  kapsamına  dâhil 

edilmektedir. 5510 sayılı Kanun’un 6111 sayılı Yasa ile eklenen 41. maddesine göre; kısmi 

süreli çalışan işçilerin, ay içindeki eksik sürelerini 30 güne tamamlamaları bakımından 

imkân  tanınan  diğer  bir  düzenleme  de,  eksik  sürelerin  borçlanması  suretiyle  30  güne 

tamamlanmasıdır. 

 
 
 
 
 

117 CANİKLİOĞLU, N., Ocak- Şubat 2016. 
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Getirilen bu değişiklik kapsamında; kısmi süreli çalışan sigortalıların eksik süreleri 

borçlanma suretiyle ödeyebilmeleri için, kendileri veya hak sahipleri tarafından yazılı olarak 

talepte bulunulması gerekir. Ayrıca bu talep tarihinde, tespit edilen prime esas günlük 

kazancın taban ve tavan sınırları içinde olmak kaydıyla, kısmi süreli çalışan işçiler tarafından 

bizzat tespit edilecek günlük kazancın, % 32’ne göre hesaplanacak primlerin, borcun tebliğ 

edilmesi ile birlikte bir aylık sürede ödenmesi gerekmektedir.118 

 
Borçlanma konusunda dikkat edilmesi gereken hususlardan biri eksik gün sayısının 

 
nedeninin ispat etmektir. 

 
Genelgeye göre; Kuruma her ay ‘‘Eksik Gün Bildirim Formu’’ verilecektir. Bu 

formun ekinde, belirtilen eksik günün sebepleri gözden geçirilecek ve bu durumun yukarıda 

belirtilen nedenlere dayandığı tespit edildiği takdirde sigortalıdan herhangi bir belge istenme 

yoluna gidilmeyecektir. 

 
Bununla  beraber;  işverenler  kuruma  ‘Eksik  Gün  Bildirim  Formu’  göndermek 

zorunda olmadığından sigortalılar eksik gün nedenlerine ait belgelerini işverenlerden alarak 

Kuruma ileteceklerdir. 

 
Bu belgelerin aradan çok uzun süre geçtikten sonra bulunması her zaman çok kolay 

olmamaktadır.  Bu  nedenle  sigortalıların  eksik  olan  günleri  için  gerçekleştirecekleri 

borçlanma ihtimallerini dikkate alarak bu bilgi ve belgeleri çalışma süresince toplamaları 

gerekli olacaktır. 

 
On  ya  da  daha  fazla  sigortalı  çalıştıran  işyerleri  kuruma  eksik  olan  günleri 

 
ispatlayacak belge göndermekten istisna tutulması nedeniyle büyük önem taşımaktadır. 

 
Bu konuda iki görüş birliği bulunmaktadır. Bunlardan birincisi ‘‘bu konuda kuruma 

da  bazı yükümlülükler yüklenmeli, sigortalılara genel  olarak  sosyal sigorta hakları  ve 

yararlanabilecekleri imkânları bildirme ve bu konuda bazı uyarılarda bulunma zorunluluğu 

da getirilmelidir. Kurumun sigortalıyı aydınlatma yükümlülüğü olmalıdır. ’’ 

 
 
 
 
 
 
 
 

118 ÖZDAMAR, M., ÇAKAR, E., 2011, s. 204. 
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İkinci görüşe göre ise, ‘‘kısmi süreli iş sözleşmesiyle çalışıan ve aynı zamanda prim 

ödeme gün sayıları, yaşlılık aylığı elde etmek bakımından yeterli olmayan sigortalılara kısmi 

aylık alma hakkı tanınmalıdır. 

 
Ancak bağlanacak aylığın insan onuruna aykırı olacak şekilde çok düşük bir tutar 

olmaması için doldurulması gereken prim gün sayısı için bir de alt sınır öngörülmelidir. ’’ 

119 

 
6. Kısmi Süreli Çalışan İşçilerin İşsizlik Sigortalılığı 

 

 
4447  sayılı  İşsizlik  Sigortası  Kanunu  atipik  iş  sözleşmeleri  ile  çalışan  işçiler 

bakımından  herhangi  bir  düzenlemeye  yer  vermemiştir.  Ardından  6111  sayılı  Bazı 

Alacakların  Yeniden  Yapılandırılması  ile  Sosyal  Sigortalar  ve  Genel  Sağlık  Sigortası 

Kanunu ve Diğer Bazı Kanun ve Kanun Hükmünde Kararnamelerde Değişiklik Yapılması 

Hakkında  Kanun’un  yürürlüğe  girmesi  ile  birlikte  konuya  ilişkin  olarak  birtakım 

düzenlemeler yapılmıştır. 

 
Buna göre, hem kısmi süreli çalışan işçiler, hem de işsizlik sigortası primi ödemekte 

olan sigortalılar, 4447 sayılı Kanun’un 46/2. maddesinde yapılan değişiklik ile birlikte 

işsizlik sigortası kapsamına alınmıştır.120 

 
Bu  bakımdan,  işsizlik  ödeneğine  hak  kazanmak  açısından  sigortalıların  sadece 

kanunda belirtilen sebeplerle işsiz kalması yeterli olmamakta; ayrıca kanunda öngörülen 

prim ödeme şartını da yerine getirmeleri gerekli olmaktadır. 

 
Bu şart Kanun’un 51/1. maddesinde, ‘‘hizmet akitlerinin bitiminden önceki son 3 yıl 

içinde  en  az  600  gün  sigortalı  olarak  çalışıp  işsizlik  sigortası  primi  ödemiş  ve  işten 

ayrılmadan  önce  son  120  gün  içinde  prim  ödemek  suretiyle  sürekli  çalışmış  olmak’’ 

biçiminde düzenlenmiştir. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

119 CANİKLİOĞLU, N., Ocak- Şubat 2016. 
120 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 148. 
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Buna karşılık 6111 sayılı Kanun değişikliğe gidilmiş ve bu fıkra ‘‘Bu Kanunda yer 

alan  prim  ödeme  koşullarını  sağlamış  olmaları  şartıyla  işsizlik  ödeneği  alma  hakkı 

kazanırlar’’ şeklinde değiştirilmiştir.121 

 
Buna göre, işsizlik ödeneğinden yararlanmak isteyen işsiz bir sigortalının, son üç 

yılda son 120 gününün aralıksız olması koşuluyla en az 600 gün prim ödemesinin yapılması 

gerekmektedir. 

 
Bu  şartın,  kısmi  zamanlı  iş  sözleşmesi  ile  çalışan  sigortalılar  açısından  yerine 

getirilmesinin daha önceden yapılmış uygulamalarda mümkün olmadığı, tam zamanlı iş 

sözleşmesi ile çalışanlar için ise oldukça ağır olduğu bilinmektedir. 

 
Bununla beraber, kısmi süreli çalışanların adeta faydalanamayacakları bir imkân 

sebebiyle prim alınmaları durumu, sosyal güvenlik hukukunun temel prensibi olarak kabul 

edilen nimet- külfet dengesine aykırılık oluşturmakta idi. 

 
İşçilerin, bu zor koşulu sağlayabilmeleri şartıyla, işsizlik sigortası primini kendi 

serbest iradeleri ile ödemeleri ve bahsi geçen imkânlardan yararlanabilmeleri için çıkarılan 

6111 sayılı Kanun kısmi süreli işçiler açısından düzenleme yapılmasına imkân tanınmıştır. 

Yapılan bu düzenleme kuşkusuz, hem çok önemli hem de çok yerinde olmuştur. 

 
Fakat yukarıda da bahsedildiği üzere, kısmi süreli işçilerin, hem sigorta primlerini ve 

de işveren prim payını bizzat ödemeleri gerekmektedir. Konuya ilişkin olarak, kısmi süreli 

çalışanın kendi sigorta primini ödemesinin; ancak işverenin prim payını ise kendisinin 

karşılamasının daha adil bir yol olacağı düşünülmektedir.122 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
121 CANİKLİOĞLU, N., Ocak- Şubat 2016. 
122 ŞİMŞEK, H. B., 2014, s. 149. 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 
 
 

EBEVEYNİN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA GEÇİŞ HAKKI 

 

I. GENEL OLARAK 
 

 
Ülkelerin geleceği bakımından çocukların sağlıklı ve huzurlu bir ortamda yetişmesi 

toplumun temelini oluşturan aile için son derece önemlidir. Bu nedenle anne ve babaları 

tarafından büyütülen çocuklar özellikle psikolojik ve fiziksel açıdan daha çok gelişmektedir. 

 
Bilindiği   üzere,   çalışan   anneler   ile   kadınlar   bakımından   kanunda   birtakım 

düzenlemeler yer almaktadır. Öte yandan, çocuklarıyla ilgilenebilmeleri için çalışmakta olan 

ebeveynlere yönelik düzenlemeler öngörülmektedir.123 

 
6663 sayılı Kanun ile ebeveynlere kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı tanınarak 

önemli bir düzenleme getirilmiştir. Bu doğrultuda önce Avrupa Birliği’nin Kısmi Süreli 

Çalışma Bakımından Ebeveyn İznine Yönelik Yeni Direktifi üzerinde durulmuş, ardından 

ebeveynin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı detaylı olarak incelenmiştir. 

 
II. AVRUPA BİRLİĞİ’NİN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA BAKIMINDAN EBEVEYN 

İZNİNE YÖNELİK YENİ DİREKTİFİ 
 

 
Avrupa Birliği yasa koyucusu, “3 Haziran 1996 tarihinde ebeveyn iznine ilişkin 

96/34/EG sayılı Direktifi kabul etmiştir. Bu direktifte esasen Analığın Korunmasına ilişkin 

92/85/EWG sayılı Direktifi tamamlar nitelikte hükümlere yer verilmiştir. ” 

 
Anılan direktif uygulama alanı 15 Aralık 1997 tarihinde kabul edilen 97/75/EG sayılı 

Direktif  ile  hem  Kuzey  İrlanda’yı  hem  de  Birleşik  Krallık’ı  kapsayacak  biçimde 

genişletilmiştir. Bugün yürürlükten kalkmış olan ve 2010/18/ EU sayılı Direktif’in öncü 

direktifi olarak adlandırılan belge on beş yıl boyunca, birlik düzeyinde iş, aile ve özel 

yaşamın  uyumsallaştırılmasına  yönelik  önemli  katkılar  sağlamış,  bir  anlamda  yeni  bir 

dönemin açılmasında öncülük yapmıştır. 

 
 
 

 
123 OCAK, S., Doğum/Evlat Edinme Nedeniyle Kısmi Süreli Çalışma Uygulaması, Sicil İş Hukuku Dergisi, 

2017, s. 53. 
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Ancak direktifte düzenleme bulmuş olan hükümlerin günün hızlı değişen yapısına 

ayak uydurabilecek ihtiyaçları karşılamasından uzak kalması sebebiyle, özellikle de işgücü 

piyasasında cinsler arası fırsat eşitliği sağlanılması konusunda yetersiz kalması nedeniyle, 

düzenleme ihtiyacı ortaya çıkmıştır. 

 
Yasa koyucu, sosyal tarafların aralarında bağıtlamış oldukları çerçeve sözleşmesini, 

 
8  Mart  2010  tarihinde  2010/18/EU  sayılı  Direktif  olarak  kabul  etmiş  ve  yürürlüğe 

koymuştur. 

 
Avrupa Birliği üyesi ülkeler için bağlayıcı olan direktif en basit tanımlamayla, 

ebeveyn iznine ilişkin olarak asgari hükümleri düzenlemekte olup, çalışma yaşamından 

belirli bir zaman dilimi için geçici olarak çekinilmesi fırsatını tanımaktadır. 

 
Bu direktif ancak aynı zamanda kadın ve erkek işgörenler arasında fırsat eşitliğin 

yaratılması ve işgücü piyasasında da bu ilkenin işlemesini desteklemekte ve de önünü 

açmaktadır.124 

 
8  Mart  2010  tarihli,  2010/18/EU  sayılı  Yönerge  ile  birlikte,  ‘‘Doğum  İzni 

Hakkındaki  Çerçeve  Antlaşma’’nın  uygulanması  ve  ‘‘96/34/EC  sayılı  Yönerge’’nin 

yürürlükten kaldırılması kararı verilmiştir. 

 
Ebeveyn İzni Yönergesi, her ne kadar ebeveynin ailevi ve mesleki yükümlülüklerini 

uzlaştırma  bakımından  önemli  bir  düzenleme  olsa  da,  ücret  konusunda  herhangi  bir 

düzenleme yapmamış olması, izni üye ülkelerin hepsinde ücretli olarak düzenlememesi ve 

bu bahsi geçen eksikliklere 2010/18 sayılı yeni Yönerge ile de çözüm getirmemesi açısından 

eleştirilmektedir. ”125 

 
1. Ebeveyn İzni Bakımından Kullanım Hakkı ve Süresi 

 
Esas itibariyle tüm işgörenler, çocuklarının dünyaya gelmesi veya bir çocuğu evlat 

 
edinmeleri ile birlikte ebeveyn iznini kullanma hakkına sahip olmaktadırlar. 

 
 
 
 

 
124 HEKİMLER, A., Avrupa Birliği’nin Aile ve İş Yaşamının Uyumsallaştırılması Konusunda Ebeveyn İznine 
Yönelik Yeni Direktifi, Sicil İş Hukuku Dergisi, Mart 2012, s. 276. 
125   HÜSEYİNLİ,  N.,  Uluslararası  Sözleşmeler  Işığında  Aile  ve  Çalışma  Yaşamının  Uzlaştırılması 

Kapsamında Ebeveyn İzninin Uygulamadaki Yeri, Selçuk Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 23, S. 1, 

2015, s. 288. 
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Sosyal tarafların aralarında yapmış oldukları sözleşmede ve direktif hükümleri haline 

gelen sözleşmedeki düzenlemelere göre, ebeveyn izninin kullanımı konusunda işgörenin 

istihdam şekli konusunda gelecek için bir kararlaştıma yapılmamıştır. 

 
Bu  doğrultuda  üye  ülkelerde  geçerli  olan  yasal  mevzuat  veya  toplu  sözleşme 

hükümleri ya da gelenekler doğrultusunda işgörenler, bir iş sözleşmesi kapsamında ister 

istihdam edilsin, isterse edilmesin, bir istihdam ilişkisi içerisinde bulunmaları bu izni hak 

etmeleri açısından yeterli olmaktadır. 

 
Diğer bir ifadeyle, işgören ister normal olarak tanımlanan klasik tam gün modelli 

kapsamında istihdam edilsin, isterse kısmi veya belirli süreli, ya da ödünç çalışma modelleri 

kapsamında çaba göstersin, ebeveyn iznini kullanma hakkına, Sözleşmenin 1. maddesinin 3. 

fıkrası hükmü uyarınca sahip olmaktadır. 

 
Ebeveyn  izninin  süresi  ile  ilgili  hususlar  sözleşmenin  2.  maddesinin  1.  ve  2. 

fıkralarında belirtilmiş olup, bu sürenin asgari olarak dört ay olması uygun görülmüştür. 

Dolayısıyla birlik üyesi ülkelerin ulusal mevzuatlarında, ebeveyn izninin süresini hiçbir 

suretle dört aydan daha kısa bir süre için tayin etmeleri muhtemel olmamaktadır. Böylelikle 

yeni direktif ile ebeveyn izni süresi, 96/34/EG sayılı direktiften farklı olarak, asgari alt sınır 

bir ay ek süre verilmiştir. 

 
Ebeveyn izni bakımından, dört aylık sürenin üç aylık bölümünü eşlerin birbirine 

devredebilmesi mümkün kılınmış, fakat bir aylık bölümünün devri yasaklanmıştır. Burada 

amaç, babanın ebeveyn izninin en azından bir ayını devredemeyecek olması sebebiyle bizzat 

kullanmasının sağlanmasıdır. 

 
Devri yasaklanan bu iznin bir aylık kısmının ne şekilde kullanılacağı ise ulusal 

 
mevzuat ve toplu sözleşmeleri ile belirlenir.126 

 
Süre kullanımının hem asgari sınırı hem de azami süresi belirlenmiştir. Buna göre 

sürenin,  çocuğun  yaşına  bağlı  olması  öngörülmüş  olup,  üst  sınır  sekiz  yaş  olarak 

sınırlanmıştır. 

 
 
 
 
 
 

126 HÜSEYİNLİ, N., 2015, s. 288- 289. 
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Dolayısıyla üye ülkeler isterlerse dört aydan kısa olmamak üzere ebeveynin izni 

çocuğun  doğumunda  veya  evlat  edinilmesinden  itibaren  sekiz  yaşına  gelinceye  kadar 

kullanabilmesine ilişkin düzenlemelere gitme yolu açık bırakılmıştır. Ancak direktifte açık 

bir biçimde sekiz yaşa kadar belirtildiği için, bu sınırın aşılması halinde, uygulama açıkça 

direktif hükümlerine aykırılık gösterecektir.127 

 
2. Ebeveyn İzni Süresince Gelir ve Sosyal Haklar 

 
Direktifte, ebeveyn iznini kullanan kadın veya erkek işgören tarafından kullanılan 

süre içinde bir ödemenin yapılıp yapılmaması, yapılması halinde bu ödemenin niteliği, 

belirlenme esasları ve miktarı gibi konularda herhangi bir hüküm yer almamıştır. Dolayısıyla 

üye ülkeler bu konuda hiçbir şarta bağlanmamıştır. 

 
Sosyal güvenlik bağlamındaki sigorta kolları, isterse sağlık sigortası gibi kısa vadeli 

sigorta olsun isterse emeklilik sigortası gibi uzun vadeli kollar olsun, konu bağlamındaki 

düzenlemelerin yine üye ülkeler tarafından belirlenmesi temel kabul edilmiştir.128 

 
3. Ebeveyn İzninin İstihdam İlişkisi Üzerine Etkisi 

 
Ebeveyn iznini kullanmaya karar vermiş olan işgörenlerin bu izni kullandıkları sırada 

bir  gelir  elde  edip  etmeyecekleri  konusundaki  düzenlemeler  konusunda  üye  ülkelere 

görevlendirilmiştir. Ancak Avrupa Birliği yasa koyucusu, ebeveyn izninin bitiminden sonra, 

işgörene işine geri dönme hakkı tanımaktadır, aksi halde zaten bir izinden söz edebilmek 

kavramsal olarak da muhtemel olmayacaktı. 

 
Burada ancak işverenler açısından da sorunlu bir alanın ortaya çıktığının kabul 

edilmesi gerekmektedir. Nitekim işgörenin ebeveyn izni kullandığı sırada üretimini aynı 

oranda aksatmadan sürdürmesi gerektiği ve bu izinden yararlanılması nedeniyle işverenin, 

özellikle artan uluslararası rekabet yarışında dezavantajlı duruma düşürülmemesi gerektiği 

tartışmasız bir gerçek olarak karşımızda çıkmaktadır. 

 
Bu nedenle, üye ülkelerdeki yürürlükteki hükümlere göre işverenler doğal olarak 

iznin  kullanılması  nedeniyle  ortaya  çıkan  işgücü  açısından  kapatmak  amacıyla  farklı 

imkânlardan faydalanacaklardır. 

 

 
127 HEKİMLER, A., 2012, s. 276- 277. 
128 HEKİMLER, A., 2012, s. 277- 278. 
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Bunlar arasında ilk gelen uygulamalar, işgören, belirli süreli iş sözleşmesi veya 

ödünç çalışma modeli kapsamında istihdama gitmektedir. Bu nedenle de ebeveyn iznini 

tamamlamış olan işgörenin, işyerine geri döndüğü anda daha önceden istihdam edildiği 

yerdeki işi görmek üzere faaliyet göstermesi her zaman mümkün olmayabilmektedir. 

 
Ebeveyn izninden dönmüş olan işgören, işveren tarafından eski işinde istihdam 

edilmek zorunda olmak ile birlikte, bunun mümkün olmaması halinde işveren, tarafların 

aralarında  yaptıkladıkları  iş  sözleşmesinde  veya  kurmuş  oldukları  istihdam  ilişkisi 

kapsamında,  işgörenin  ifa  etmiş  olduğu  işe  denk  veya  benzer  bir  işte  istihdam  etme 

zorunluluğu bulunmaktadır. 

 
İşgören tarafından ebeveyn izninin kullanılması sırasında, iş sözleşmesinin hukuksal 

niteliğinin veya istihdam ilişkisinin hangi yönde değerlendirileceğine ilişkin tercih hakkı 

yine  üye  ülkelerin  insiyatifine  bırakılmıştır.  Böylelikle  örneğin,  üye  ülkelerin  iznin 

kullanılması sırasında iş sözleşmesini askıya almaları mümkün kılınmıştır.129 

 
III. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA GEÇİŞ HAKKI 

 

 
1. Genel Olarak 

 
Avrupa Birliği’nin 97/81 sayılı Yönergesi’nin V. maddesinde yer alan kısmi süreli iş 

fırsatlarına  ilişkin  düzenlemeye  uygun  olarak  4857  sayılı  Kanunun  13.  maddesinin  4. 

fıkrasında, ‘‘iş yerinde çalışan işçilerin, niteliklerine uygun olarak yer bulunması halinde, 

tam süreli çalışmadan kısmi süreli çalışmaya veya kısmi süreli çalışmadan tam süreli 

çalışmaya  geçiş  isteklerinin  işverence  dikkate  alınacağı  ve  boş  yerlerin  zamanında 

duyurulacağı’’ hükme bağlanmıştır.130 

 
Aynı hükmün 5. fıkrasında ise, “Bu Kanunun 74. maddesinde öngörülen izinlerin 

bitiminden sonra mecburi ilköğretim çağının başladığı tarihi takip eden aybaşına kadar bu 

maddeye  göre  ebeveynlerden  biri  kısmi  süreli  çalışma  talebinde  bulunabilir”  şeklinde 

düzenleme  getirilmiş  olmakla  birlikte,  talebe  ilişkin  usul  ve  esasların  düzenlenmesi 

Yönetmelik kapsamında yapılmıştır. 

 
 
 

 
129 HEKİMLER, A., 2012, s. 280. 
130 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 97- 98. 
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Yönetmeliğin 9. maddesinde, kısmi süreli çalışma talebinin ne şekilde yapılacağına 

yer verilmiştir. Yönetmeliğin hem evlat edinilme durumlarında hem de doğum sonrasında 

geçerli olduğu unutulmamalıdır.131 

 
Bu hükme göre; 

 
“(1) İşçinin kısmi süreli çalışma talebinde, tüm iş günlerinde çalışılacak olması 

hâlinde çalışmanın başlama ve bitiş saatleri, haftanın belirli günlerinde çalışılacak olması 

hâlinde ise tercih edilen iş günleri ile kısmi süreli çalışmaya başlayacağı tarih yer alır. 

 
(2)  İşçi,  kısmi  süreli  çalışma  talebine  eşinin  çalıştığına  dair  belgeyi  eklemek 

 
zorundadır. 

 
(3) İşveren tarafından işçinin özlük dosyasında işçinin kısmi süreli çalışma talep 

 
dilekçesi, saklanır”. 

 
Bu hükümler doğrultusunda, “işçi, analık izni veya ücretsiz iznin bitiminden sonra 

çocuğun ilköğretim çağına başladığı yani beş yaşını tamamladığı yılın başına kadar yazılı 

olmak kaydıyla ve kısmi süreli çalışmaya geçiş yapacağı tarihi, çalışmayı talep ettiği günleri 

ve saatleri belirtmek ve en az bir ay önceden işverene iletmek durumundadır”.132 

 
Öte yandan doğum ve evlat edinme nedeniyle kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkına 

ilişkin   bu   hüküm   emredici   niteliktedir.   Bu   yüzden   hakkın,   herhangi   bir   şekilde 

sınırlandırılması ya da kaldırılması mümkün değildir.133 

 
2. Ebeveynin Kısmi Süreli Çalışmaya Geçiş Hakkı 

 
Kısmi süreli çalışmanın kaynağını teşkil eden kısmi süreli iş sözleşmeleri, atipik iş 

 
sözleşmeleri arasında en sık rastlanan ve özgün örneklerinden birini oluşturmaktadır.134 

 
 
 
 
 
 

131 ÖZDEMİR, C. S., Kadın İşçiye Analık İzni veya Ücretsiz İzin Sonrası Verilecek Kısmi Çalışma İzninin 
Şartları Belirlendi, Mali Çözüm Dergisi, Kasım-Aralık 2016, s. 235. 
132 ERMUMCU, S. D., Doğum ve Evlat Edinme Sonrası Kısmi Çalışma ve Yarım Çalışma Hakkı-Ödeneği, 
Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 19, Özel Sayı, 2017, s. 2006. 
133 ÇELİK, N., , N., CANBOLAT, T., 2018, CANİKLİOĞLU, N., Kısmi Süreli Çalışmaya Geçiş ve Yarım 

Çalışma Ödeneği, Emeğin Hukuku Kurultayı 2, Türkiye Barolar Birliği Yayınları 341, Ankara, 27 Mayıs 2016, 

s. 119. 
134 SÜZEK, S., 2016, s. 283. 
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Bu tür iş sözleşmeleriyle çalışanlar, haftalık 45 saat olarak tanımlanan tam çalışma 
 

süresinden önemli ölçüde az sürelerle çalışma yapmaktadırlar.135 

 
Bu   süre,   İş   Kanunu’na   İlişkin   Çalışma   Süreleri   Yönetmelik   kapsamında 

düzenlenmiştir. Buna göre; “işyerinde tam süreli iş sözleşmesi ile yapılan emsal çalışmanın 

üçte ikisi oranına kadar yapılan çalışma kısmi süreli çalışma” olarak nitelendirilmiştir. Bu 

doğrultuda, otuz saat ve altındaki çalışmalar kısmi süreli çalışma olarak 

değerlendirilmektedir. 

 
Kısmi süreli çalışma yalnızca işin görüldüğü süre bakımında tam süreli çalışmadan 

ayrılmaktadır. Ayrımı haklı yapan nedenler olmadıkça, kısmi süreli çalışanlar ile tam süreli 

çalılşanlar  arasından  farklı  muamele  ise  yapılamamaktadır.  Kısmi  süreli  çalışanların 

bölünebilir  menfaatleri,  tam  süreli  çalışan  emsal  işçilere  göre  orantılı  bir  şekilde 

ödenmektedir. Bunun dışında, bölünemeyen bir hak söz konusu ise bu çalışma türleri 

arasında bir ayrım bulunmamaktadır. 

 
Süzek’e  göre  “kısmi  süreli  iş  akitleri,  ev  işlerine  de  vakit  ayırabilme  olanağı 

tanıdığından,   kadın   işgücünün   çalışma   yaşamına   giderek   artan   biçimde   girişini 

kolaylaştırmakta, evli kadınlar bu tür çalışmayı tercih etmektedirler.” 

 
Bu  görüşü  destekler  nitelikte  düzenlenen  Tasarı  ile  4857  sayılı  İş  Kanunu’na 

eklenmesi öngörülen son fıkra hükmünün gerekçesine göre “çalışan ebeveynlere mecburi 

ilköğretim çağına gelinceye kadar haftalık çalışma saatlerini yarısı kadar azaltarak çalışma 

imkânı tanınacaktır.” Böylece çalışan kadınlar iş hayatından ayrılmak zorunda kalmaksızın 

çalışmalarına devam edebileceği gibi, çocukların bakımı ve yetiştirilmesinde kadınların 

olduğu kadar erkeklerin de pay sahibi olduğu bir anlayış benimsenerek, gelecek nesillerin 

sağlıklı olması sağlanabilecektir. 

 
Getirilen düzenlemeye göre, evlat edinme nedeniyle kısmi süreli çalışmaya geçiş 

hakkından yararlanabilmek ve doğum sonrası için özel şartların yerine getirilmesi gereklidir. 

Buna göre kısmi süreli çalışma talep etme hakkı için iki şekilde düzenleme yapılmıştır. 

 
 
 

 
135 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., İş Hukuku Dersleri, Yenilenmiş 31. Baskı, Beta 

Yayınları, Eylül 2018, s. 191. 
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Bunlardan ilki, 74. maddede belirtilen analık izni durumunun sona ermesinden 

hemen sonra kadın işçiye, ilk doğumda iki ay süreyle, ikinci doğumda dört ay süreyle ve 

sonraki doğumlarda ise altı ay süreyle kısmi süreli çalışma hakkı verilmesidir. 

 
İkinci hal ise, yine 74. maddede belirtilen tüm izin sürelerinin sonunda, çocuğunun 

mecburi ilköğretim çağının başladığı tarihi takip eden aybaşına kadar anne veya baba olan 

işçinin kısmi süreli çalışma talebinde bulunması durumudur. 

 
İlk durumda işçinin kısmı süreli çalışması, işçinin talebine bağlı kalınmıştır. Bu 

durumda işçi, toplam 16 haftalık analık izninin bitiminden itibaren ücretsiz izin talebinde 

bulunarak kısmi iş sözleşmesiyle çalıştırılabilmektedir. Bu hususta Tasarı’nın ele alınış 

biçiminden, ücretsiz izin talep hakları ile kısmi süreli çalışma arasında seçimlik bir hak 

ilişkisi olacağı ortaya çıkmaktadır. 

 
Kadın işçi dilerse ücretsiz izin almak ve ücret hakkından tamamen mahrum kalmak 

yerine kısmi süreyle çalışma yaparak, hem aile sorumluluğunu dengeleyebilecek hem de 

çalıştığı süre ücreti ile birlikte çalışmamızın üçüncü bölümünde düzenlenen doğum sonrası 

yarım çalışma ödeneğinden de faydalanarak gelir kaybını önleyebilecektir. 

 
Ancak,  kadın  işçinin  kısmi  süreli  çalışmasında  ayrıca  bir  emzirme  izninden 

faydalanması söz konusu olmayacaktır. Tasarıda bu sürede emzirme için ekstra bir izin 

verilmeyeceği açıkça otraya konmuştur. 

 
İkinci durumda ise işçi, tüm izin haklarını kullandıktan sonra çocuğu ilköğretim 

çağına  gelinceye  dek  kısmi  süreli  çalışmaya  geçiş  talebinde  bulunma  hakkı  elde 

edebilecektir.   İşveren   tarafından   ise   bu   talep   geçerli   bir   fesih   sebebi   meydana 

getirmeyecektir. 

 
Ancak, bu talebin karşılanmaması ve işçiye kısmi süreli çalışma değil de tam süreli 

çalışma yaptırılmaya devam edilmesi halinde işverenin açık bir yükümlülüğü doğacağından 

söz edilemez. Bu nedenle söz konusu düzenlemenin uygulamada sorunlara neden olabileceği 

ve işverenler tarafından yolsuzluklara uğratılabileceği inancındayız. 
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IV. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA GEÇİŞ HAKKI TALEBİNDE 

BULUNABİLECEK KİŞİLER 
 
 

1. Ebeveyn/ Eşlerden Birisi 
 

Kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından belirli ve belirsiz iş sözleşmesi kapsamında 
 

çalışan işçiler yararlanabilir. Nitekim Kanunun 13. maddesinin 5. fıkrasında, “Bu kanunun 
 

74. maddesinde öngörülen izinlerin bitiminden sonra mecburi ilköğretim çağının başladığı 

tarihi takip eden aybaşına kadar bu maddeye göre ebeveynlerden biri kısmi süreli çalışma 

talebinde bulunabilir” düzenlemesi öngörülmüştür. 

 
Görüldüğü  üzere,  kısmi  süreli  çalışma  hakkının  ebeveynlerden  sadece  birisi 

tarafından  kullanılabilmesine  izin  verilmiştir.  Talepte  bulunacak  kişinin  İş  Kanunu 

kapsamına giren devlet personeli olması gereklidir. 

 
Üstelik kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı, hem anne hem de babalara tanınmıştır. 

 
Ebeveyn izninden faydalanabilmek için ebeveynlerin çalışması gereklidir. 

 
Ancak, bu hakkın ebeveynler tarafından aynı anda kullanılabileceğini söylemek 

mümkün olmamaktadır. Kanunun 13. maddesinin 5. fıkrası, “ebeveynlerden biri kısmi süreli 

çalışma talebinde bulunabilir” şeklindedir.136 O halde doğum ve evlat edinme durumda 

kadın ve erkek işçi kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından yararlanabilir. 

 
Bu düzenleme ile çocuk ile babanın ilgilenmesine olanak tanınmaktadır. Ebeveynler 

 
kimin bu haktan yararlanacağı konusunda özgürce karar verebilmektedir.137 

 
Ayrıca  açıkça  düzenlenmemiş  olsa  da,  ebeveynin  kısmi  süreli  çalışmaya  geçiş 

hakkından  faydalanabilmesi  açısından  eşlerin  resmi  nikahlı  evli  olmaları  gereklidir. 

Kanunda yer alan, “Ebeveynlerden birinin çalışmaması hâlinde, çalışan eş kısmi süreli 

çalışma talebinde bulunamaz” düzenlemesine göre, “eş” ifadesi ile anlatılmak istenen, TMK. 

kapsamında resmi nikâhlı bir şekilde evlilik birliği içerisinde yaşayan eşlerdir.138 

 
 
 
 
 
 

136 OCAK, S., 2017, s. 62. 
137 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 202; CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 
118. 
138 OCAK, S., 2017, s. 57. 

68 



 
 
 
 
 
 
 
 

2. Ebeveynlerin Çalışıyor Olması Koşulu ve İstisnaları 
 

İş Kanunu’nun 13. maddesinin 5. fıkrasında, “Ebeveynlerden birinin çalışmaması 
 

hâlinde, çalışan eş kısmi süreli çalışma talebinde bulunamaz” denilmektedir. 

 
Yönetmeliğin 10. maddesinde ise, “Kısmi süreli çalışma talebinin şartları” başlığı 

altında kanundaki düzenlemeye paralel şekilde bir düzenleme yapılmış ve ardından bu 

kuralın istisnalarına ilişkin hükümler öngörülmüştür. 

 
Bahsi  geçen  düzenlemelere  göre,  ancak  her  iki  ebeveynin  de  çalışıyor  olması 

koşuluyla, evlat edinenlerden birinin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından faydalanması 

mümkün olmaktadır. Nitekim kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkına ilişkin düzenlemelerin 

temelinde de, çocuğun bakımı ve eğitimi yönünden anne ve babanın çalışması sebebiyle 

yaşanan sorunların önüne geçilmesi amaçlanmıştır. 

 
Bu düzenlemenin amacı çalışmayan eşin çocuk ile ilgilenmesini sağlamaktır. Ancak 

 
Kanun koyucu bazı durumlarda eşin çalışıyor olması koşulunu aramıştır. 

 
Yönetmeliğin  m.  10/1  düzenlemesi  gereğince,  “Ancak,  ebeveynlerden  birinin 

 
çalışma şartı; 

 
Ebeveynlerden birinin sürekli bakım ve tedavisini gerektiren bir hastalığının olması 

ve bu hastalığın tam teşekküllü hastane ya da üniversite hastanesinden alınacak doktor 

raporuyla belgelendirilmesi, 

 
Velayetin mahkemece eşlerden birine verilmesi hâlinde çocuğun velayetine sahip 

 
ebeveynin talepte bulunması, 

 
Üç yaşını doldurmamış bir çocuğun münferiden evlat edinilmesi, 

 
hâllerinde aranmaz”. 

 
Yukarıda belirtilen durumların hepsinde, ‘‘ebeveynlerin her ikisinin de çalışıyor 

 
olması koşulu’’na istisna getirilmiştir. 
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Bu nedenle belirtilen hallerde, ebeveynlerden biri çalıştığı halde, diğeri çalışmıyor 
 

olsa dahi kısmi süreli çalışmaya geçiş talebinde bulunmak mümkündür.139 

 
Belirtmek  gereki  ki,  Kanunda  ebeveynlerin  her  ikisinin  de  çalışıyor  olması 

koşulunun, yalnızca kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkının kullanıldığı esnada aranacağı 

belirtilmiştir. Buna karşılık, kısmi süreli çalışmaya geçişten sonra, eşlerden birinin artık 

çalışmaması durumunda ne olacağına ilişkin bir düzenleme ise getirilmemiştir. 

 
Fakat daha sonra Yönetmelik ile bu konuda düzenleme yapılmıştır. Yönetmeliğin 10. 

maddesinin 2. fıkrasında, bu koşulun başvuru esnasında sağlanmasının yeterli olduğu, daha 

sonra  şartlarda  meydana  gelen  değişikliğin  hakkın  kaybedilmesine  yol  açmayacağı 

belirtilmiştir.140 

 
Öte yandan yukarıda yer verilen düzenlemelere ek olarak, eşlerin boşanması ve 

çocuğun velayetinin eşlerden birine verilmesi halinde de, ‘‘ebeveynlerden her ikisinin de 

çalışıyor olması koşulu’’ aranmamaktadır. 

 
Yönetmeliğin 10. maddesinin 1. fıkrasına göre, çocuğun velayeti kendisine verilen 

ebeveynin  talepte  bulunması  gerekli  ve  yeterli  olmaktadır.  O  halde  çocuğun  velayeti 

kendisine verilen bir çalışan boşanmış olmasına rağmen, evli bir çalışan şeklinde kısmi süreli 

çalışmaya geçiş hakkını kullanabilir. Bu noktada, işçinin boşanmış olduğu eşinin çalışıp 

çalışmaması önem taşımaz.141 

 
3. Evlat Edinenler 

 

 
Evlat edinenlerin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından bahsetmeden önce, evlat 

edinme ile ilgili TMK. kapsamında yer alan hükümlere değinmekte fayda vardır. Buna göre, 

TMK’nın 306. maddesi gereğince, eşlerin tek başına evlat edinmeleri kanunda belirtilen bazı 

istisnai haller dışında mümkün olmadığı gibi, evli olmayanların da birlikte evlat edinmeleri 

mümkün değildir. Eşlerin birlikte evlat edinmesi bakımından beş sene boyunca evli olmaları 

ya da otuz yaşını doldurmuş olmaları şarttır. 

 
 
 

139 OCAK, S., 2017, s. 58- 59. 
140 CANBOLAT, T., ÖZKAN, S. D., Doğum Borçlanması Yapılabilecek Süreler, İş ve Hayat Dergisi, C. 3, 
S. 6, Aralık 2017, s. 129. 
141  KIROĞLU   BAYAT,   İ.,   Kadınların   İş-Aile   Yaşamı   Çatışmasını   Engellemeye   Yönelik   Hukuki 

Düzenlemeler, Sosyal Güvenlik Dergisi, C.7, S. 2, Aralık 2017, s. 124. 
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Ayrıca eş, diğer bir eşin çocuğunu evlat edinecek ise, bu durumda da eşlerin iki yıl 

süreyle evli olmaları ya da evlat edinecek olan eşin otuz yaşını doldurmuş olması gerekir. 

Yine aynı Kanunun 307. maddesi ise, evli olmayan bir kişinin otuz yaşını doldurmuş olması 

halinde tek başına da evlat edinebileceğini belirtmektedir. 

 
Kısmi  süreli  çalışmaya  geçiş  hakkının  evlat  edinenler  bakımından  da  geçerli 

olduğunu  belirtmek  gerekir.  İş  Kanunu’nun  13.  maddesinin  5.  fıkrası;  “Üç  yaşını 

doldurmamış bir çocuğu eşiyle birlikte veya münferiden evlat edinenler de çocuğun fiilen 

teslim edildiği tarihten itibaren bu haktan faydalanır.” şeklindedir. 

 
Ayrıca, ebeveynlere bakımından yer verilen düzenlemeler, uygun düştüğü müddetçe 

 
evlat edinenler bakımından da geçerli olur.142 

 
Her  ne  kadar  evlat  edinenlerin  kısmi  süreli  çalışmaya  geçiş  hakkına  ilişkin 

düzenleme, ‘‘diğer eşin çalışıyor olması koşulu’’ndan daha sonra öngörülmüş olsa da, 

ebeveynler bakımından  getirilen  diğer  eşin  çalışıyor olması  koşulu, aynı  şekilde evlat 

edinenler açısından da aranacaktır. Aksi halde, kanundaki hükmün amacıyla bağdaştığını 

söylemek mümkün olmaz.143 

 
Ebeveynler bakımından aranan bu şartın, evlat edinenler bakımından aranmamasının 

esasında bir anlamı da bulunmamaktadır.144 Bu nedenle, evlat edinen eşlerden birinin kısmi 

süreli çalışmaya geçiş hakkını kullanabilmesi bakımından, talepte bulunulduğu tarihte diğer 

eşin çalışmakta olması gerekmektedir. Bu noktada, tek başına evlat edinenler yönünden 

böyle bir şartın öngörülmesi mümkün değildir.145 

 
Ayrıca belirtmek gerekir ki, evlat edinenler, kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından, 

ancak evlat edinilen çocuğun kendilerine fiilen teslim edildiği andan itibaren faydalanma 

imkânı bulabileceklerdir.146 

 
 
 
 
 
 
 
 

142 OCAK, S., 2017, s. 62. 
143 CANBOLAT, T., ÖZKAN, S. D., 2017, s. 129. 
144 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 203. 
145 CANBOLAT, T., ÖZKAN, S. D., 2017, s. 129. 
146  TAŞDEMİR, Y., Kısmi Süreli Çalışmaya Geçiş Hakkına Genel Bakış, Avrasya Sosyal ve Ekonomi 

Araştırmaları Dergisi, C. 5, S. 11, 2018, s. 207; SÜZEK, S., 2016, s. 285. 
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V. EBEVEYNİN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA GEÇİŞ HAKKININ ŞARTLARI 
 
 

1. Doğum Yapma veya Evlat Edinme 
 

Ebeveynin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı, kadın işçinin doğum yapması halinde 
 

tanındığı gibi, üç yaşından küçük çocuğu evlat edinilmesi bakımından da tanınmıştır. 

 
Çocuğun evlat edinen şahıslara teslim edilmesi için geçerli olmaya başlayan süre ise 

bu imkândan yararlanılmasıdır. Ancak gerekli şartlar çerçevesinde gerçekleştirilmeyen evlat 

edinmelerde kısmi süreli çalışma hakkı kullanılamamaktadır147. 

 
Evlat   edinme   bakımından   gereken   koşullar   ise   şunlardır;   ‘‘TMK’nın   309. 

maddesindeki anne ve babanın rızası ve yine TMK’nın 321/1. maddesindeki mahkeme kararı 

ile gerçekleştirilmesidir.’’ 

 
2. Analık İzni ya da Ücretsiz İzin Hakkının Kullanılmış Olması 

 

 
A. Analık İzninin Kullanılmış Olması 

 
Analık  izni,  ‘‘kadın  çalışanların  gebelik  döneminde  ve  doğumundan  sonra 

kullanabileceği toplam on altı haftalık (çoğul gebelikte on sekiz haftalık) izin süresi’’ olarak 

tanımlanmaktadır. 

 
5510 sayılı Kanunda ise, analık izninin tanımı, “4. maddenin birinci fıkrasının a ve b 

bentleri kapsamındaki sigortalı kadının veya sigortalı erkeğin sigortalı olmayan eşinin, kendi 

çalışmalarından dolayı gelir veya aylık alan kadının ya da gelir veya aylık alan erkeğin 

sigortalı olmayan eşinin gebeliğinin başladığı tarihten itibaren doğumdan sonraki ilk sekiz 

haftalık, çoğul gebelik halinde ise ilk on haftalık süreye kadar olan gebelik ve analık haliyle 

ilgili rahatsızlık ve engellilik halleri” şeklinde yapılmıştır.148 Ancak doktorun gerekli raporu 

vermesi halinde kadın çalışanın da istemesi halinde son üç haftaya kadar çalışabilir. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

147 UĞUR, S., YİĞİT, Y., İş Hukuku Açısından Doğum Nedeniyle Ebeveynin Kısmi Süreli Çalışma Hakkı, 
Trakya Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi E- Dergi, C. 6, S. 1, Haziran 2017, s. 81- 82. 
148 CANBOLAT, T., ÖZKAN, S. D., 2017, s. 110. 
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Bununla birlikte analık izninin sağlık durumları ve işin niteliği nedeniyle hem doğum 

öncesinde hem de doğum sonrasında doktorun belirleyebileceği sürelerle uzatılabileceğini 

unutmamak gerekir.149 

 
Bu noktada erken doğum ihtimali de hesaba katılmıştır. Kanunun 74. maddesinin 1. 

fıkrası; ‘‘kadın işçinin erken doğum yapması durumunda doğumdan önce kullanılamayan 

çalıştırılmayacak   sürelerin,   doğum   sonrası   süreye   eklenerek   kullanılabileceğini’’ 

belirtmiştir. Aynı fıkra hükmünde ayrıca, annenin ölme ihtimali de hesaba katılmıştır. Bu 

doğrultuda doğum esnasında ya da doğum sonrasında annenin ölmesi durumunda, annennin 

kullanamayacağı izin sürelerin babaya kullandırılacağı hüküm altına alınmıştır. 

 
Buna ek olarak da;  6663 sayılı Kanun çerçevesinde  gerçekleştirilen en önemli 

değişikliğe göre, İş Kanunu’nun 74. maddesinin 8. fıkrasına göre, doğum izni, iş sözleşme 

ile çalışan bütün işçileri kapsamaktadır. 

 
Bir başka anlatımla m. 74’te getirilen düzenlemelerden İş Kanunu kapsamı dışındaki 

işçiler  de  bu  haktan  yararlanır.  Buna  karşılık  İş  Kanunu  kapsamı  dışındaki  işçilerin 

yararlanacağına ilişkin bir düzenleme m. 13’te yer almamaktadır. Bu doğrultuda İş Kanunu 

kapsamı dışındaki işçilerin de faydalanmasına ilişkin düzenlemelerin de yer alması uygun 

olacaktır. 

 
Öte yandan kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından yararlanabilmek için işyerinde 

çalışan işçi sayısı, işçinin kıdemi,  işin niteliği, işyeri büyüklüğü  gibi faktörler önemli 

değildir.150 

 
B. Yarım Çalışma Hakkının Kullanılmış Olması 

 
Emzirme dönemindeki işçi anneler bakımından doğumdan sonra çocuğun bakımı 

sürecinde, bazen annenin çocuğunun bir yaşına girmemesi sebebiyle hassas olması ya da 

beklenmeyen durumların gelişmesi nedeniyle doğum izni yeterli gelmemektedir. Bu sebeple 

işçinin daha fazla izne ihtiyacı olabilmektedir. 

 
 
 

 
149 ULUSOY, T., Bir Sosyal Koruma Olarak İş Kanunu’nda Gebe ve Yeni Doğum Yapan Kadın Çalışanlara 

Yönelik İzinler ve Kısmi Süreli Çalışma Hakkı Üzerine Güncel Gelişmelerin Değerlendirilmesi, Çalışma ve 

Toplum Dergisi,  2017, s. 748. 
150 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 204. 
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Bu ihtiyacı gidermek adına İş Kanunu’nun 74. maddesinde birtakım düzenlemeler 

getirilmiştir. Bununla birlikte 6663 sayılı Kanun çerçevesinde yapılan değişikliğe göre, 

gerek analık izni biten kadın işçi gerekse de üç yaşından küçük çocuğu evlat edinenler 

çalışma sürelerinin yarısı kadar ücretsiz izin kullanabilirler.151 

 
Söz konusu ücretsiz izin süreleri ise şu şekildedir; ilk kez doğum yapanlar 60 gün, 

ikinci kez doğum yapanlar için 120 gün, daha fazla doğum yapanlar ise 180 gün izin 

kullanabilirler. İkiz ve daha fazla gebelik durumunda da belirtilen sürelere 30 gün ilave 

yapılmaktadır. 

 
Çocuğun engelli doğmasında ise, süre üç yüz altmış gün olarak belirlenmiştir. Fakat 

bunun için doktor raporu  gerekmektedir.  Bununla  birlikte günlük  bir buçuk  saat olan 

emzirme izinleri bu sürelere dâhil edilmemektedir. Zira birey zaten toplam kırk beş saat olan 

tam  çalışma  süresinin  yarısı  olan  yirmi  iki  buçuk  saat  kadar  ücretsiz  izin  hakkı 

bulunmaktadır.152 

 
Bu kısımda altı çizilmesi gereken nokta ise, bu sürenin yıllık izin süresine dâhil 

 
edilmemesidir (İK. m. 74/6). Kısacası birey bu durumda çalışmış kabul edilmemektedir.153 

 
3. Ebeveynin Çalışıyor Olması 

 
 
 

Doğum yapma şartıyla kullanılabilen kısmi süreli çalışma hakkından sadece doğum 

yapan kadın değil aynı zamanda ebeveynler de bu haktan faydalanabilir. Bu kapsamda eğer 

ebeveynlerden  biri  çalışmıyorsa,  çalışan  durumdaki  bu  haktan  faydalanamamaktadır. 

Bununla birlikte, kısmi süreli çalışmaya geçişte aranan şartlar sadece başvuruda bulunulması 

esnasında aranmaktadır. Kısmi süreli çalışma sırasında şartların kaybedilmesi durumunda 

ise kişinin sahip olduğu haklar devam etmektedir.154 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

151 UĞUR, S.,YİĞİT, Y., 2017, s. 83. 
152 ÖZDEMİR, C. S., Kasım- Aralık 2016, s. 236. 
153 UĞUR, S., YİĞİT, Y., 2017, s. 91. 
154 ÖZDEMİR, C. S., Kasım-Aralık 2016, s. 238. 
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4.   Kısmi   Süreli   Çalışmaya   Geçiş   Hakkından   Faydalanan   İşçinin   İş   Kanunu 

Kapsamında Olması 

 
Kısmi  süreli  çalışma,  4875  sayılı Kanun  kapsamında  çalışan  işçi  ve  işverenler 

bakımından uygulanabilir. Yönetmeliğin 2. maddesi uyarınca getirilen düzenlemeler de; “Bu 

Yönetmelik, 22.5.2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanunu’nun 13. maddesinin 5. fıkrası 

uyarınca kısmi süreli çalışma talebinde bulunan işçiler ile bunların işverenlerini” kapsadığını 

ortaya koymaktadır. 

 
Görüldüğü gibi, kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkından faydalanmak için her iki 

ebeveynin  de  İş  Kanunu  kapsamında  çalışması  gerekmemektedir.  Bir  eşin  İş  Kanunu 

kapsamında çalışmasına karşılık, diğer eşin Devlet Memurları Kanunu kapsamında bir 

memur ya da bağımsız bir çalışan olması da mümkündür. 

 
Bir   diğer   deyişle,   kısmi   süreli   çalışmaya   geçiş   hakkından   hangi   ebeveyn 

faydalanacak ise, yalnızca bu ebeveynin, İş Kanunu kapsamında çalışan bir işçi olması 

gerekli ve yeterlidir. 

 
Buna karşılık, 6663 sayılı Kanun ile İş Kanunu’nun 74. maddesinin son fıkrasına 

eklenen düzenlemede, kadın işçinin doğum sonrası izin haklarını kullanabilmesi için, İş 

Kanunu kapsamında yer alma şartı aranmamaktadır. 

 
Böylece her türlü işçi, ilgili maddede yer alan izin haklarından yararlanma imkânı 

 
bulmaktadır.155 

 
VI. KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMA PROSEDÜRÜ 

 

 
1. Kısmi Süreli Çalışmanın Usulüne Uygun Olarak Talep Edilmesi 

 
6663 sayılı İş Kanunu’nun belirttiği üzere, çalışan annenin doğum izninin sona 

ermesinin ardından doğan çocuğun zorunlu ilköğretim döneminin başladığı ilk eğitim- 

öğretim gününü takip eden ilk aybaşına kadar kısmi süreli çalışan sayılması talebinde 

bulunabilmesine ait bir düzenleme bulunmaktadır. 

 
 
 
 

 
155 UĞUR, S., YİĞİT, Y., Haziran 2017, s. 93. 
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Ayrıca, Kanun’un 13/5. maddesi uyarınca, bu talebi yerine getiren çalışanın tam 

zamanlı çalışmaya geri dönebilmesi için bir ay önceden yazılı talepte bulunması gerektiği 

hükmü yer almaktadır. 

 
Düzenlemede belirtildiği gibi tam zamanlı çalışmaya geçiş yapılması ya da kısmi 

süreli çalışan sayılması ile ilgili taleplerin yazılı bir şekilde gerçekleştirilmesi geçerlilik değil 

talebin ortaya konulması açısından bir şekil şartı olarak kabul edilmesi gereklidir. 

 
Kısmi süreli çalışma zamanı ile ilgili uygulamalara ise, kanunda yer verilmemiş, bu 

 
düzenlemeler yönetmelik hükümlerine bırakılmıştır.156 

 
Bu kapsamda Yönetmeliğin 9/1. maddesinde, kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkını 

 
kullanan işçinin başvuru talebinde nelere yer vermesi gerektiği belirtilmiştir. 

 
Buna göre, işçi ne zaman kısmi süreli çalışmaya geçiş yapacağını, hangi günlerde 

kısmi süreli çalışma yapacağını, bu çalışmasının başlangıç ve bitiş saatlerini, eğer bütün iş 

günlerinde kısmi süreli olarak çalışacak ise, bu çalışmasının başlangıç ve bitiş saatlerini, 

bütün iş günlerinde değil de yalnızca belirli iş günlerinde kısmi süreli çalışacak ise, tercih 

ettiği iş günlerini açıkça bildirmek durumundadır. 

 
Yönetmeliğin 15. maddesinde ise, ‘‘kısmi zamanlı çalışmanın belirlenen günlük ve 

haftalık  çalışma  süresi  içerisinde  gerçekleştirileceği  zaman  aralığının,  çalışma  yerinin 

uygulamaları, işçinin talebi ve işin niteliği göz önünde bulundurularak işveren tarafından 

tanımlanacağı’’ belirtilmiştir. 

 
Yönetmeliğin 15. maddesinde konunun açıkça belirtildiğinden bahsetmek mümkün 

değildir. Gerçekten Yönetmelikte çalışmanın “günlük çalışma süresi” ya da “haftalık çalışma 

süresi” içinde hangi zaman aralıklarında yapılacağından söz edilmesi durumunda bu konuda 

işçinin, dilerse haftanın her günü belirlemiş olduğu zaman aralığında kısmi süreli bir çalışma 

gerçekleştirebileceği; dilerse haftada yalnızca bazı günler işe gelerek kısmi süreli olarak 

çalışabileceği  kanısına  varılmaktadır.  İşveren  ise,  belirtilen  tercihe  göre,  iş  yerinin 

geleneklerini ve işin niteliğini dikkate alarak karar vermektedir. 

 
 
 
 
 
 

156 KIROĞLU BAYAT, İ., 2017, s. 122- 123. 
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Bu durumda, işçinin hangi gün veya zaman aralığında çalışacağına ilişkin kararın 

işverenin  hak  ve  yetkisine  bırakılması,  kural  olarak,  uygun  olmamıştır.  Zira  normun 

temelinde işçinin gereksinimi bulunmaktadır ve bu açıdan çalışılacak zaman aralığının 

tespitinde işçinin talebi belirleyici olmalıdır. 

 
Ancak geçici bir süre için gerçekten de, kanundaki düzenleme işçiyi dikkate almakta, 

onun çalışma hayatı ile çocuğunun bakımını, bu  durumda özel yaşamını uyumlu hale 

getirmesine imkân vermektedir. 

 
Yetkisinin işçide olması sonucunda haftanın kaç günü ve kaç saat işe geleceğine 

karar   verebildiği   gibi   hangi   zaman   aralığı   içinde   çalışmak   istediğini   de   kendisi 

belirleyebilmelidir. 

 
Ancak aksinin kabulü kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkının işverenin insiyatifine 

bırakılması anlamına  gelmektedir. Zira işçinin talebini kabul  etmek  istemeyen  işveren 

işçinin çalışacağı zaman aralığını onun çalışma koşullarını uymayacak şekilde belirlediğinde 

işçi ya iş sözleşmesini feshetmek zorunda kalabilecek ya da bu haktan vazgeçecektir. 

 
Somut  bir  olayın  özelliklerinden  dolayı  işverenin  işçiyi  feshe  zorlamasının 

anlaşılması durumunda işçi iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebileceği gibi baskı altında 

iş sözleşmesini feshetme iddiası ile işe iade davası da açabileceği kanaatindeyiz. 

 
Ancak işçi de bu hakkını kullanırken dürüstlük kuralı uyarınca işverenin durumunu 

 
dikkate almalıdır. 

 
Örneğin işçi işverenin adeta ifa menfaatinin kalmayacağı kadar kısa bir çalışma 

süresi için, talep etmemeli, işverene aşırı yük getirecek bir çalışma düzeni için talepte 

bulunmamalı işin ve işyerinin özelliklerini göz önünde bulundurmalıdır.157 

 
Yönetmeliğin 9. maddesinin 2. fıkrasına göre; ‘‘işçi ayrıca eşinin çalıştığını gösteren 

 
belgeyi kısmi süreli çalışmaya geçiş talebine eklemek zorundadır.’’ 

 
Yönetmeliğin 9. maddesinin 3. fıkrasına göre ise; ‘‘işçinin kısmi süreli çalışmaya 

 
geçiş talep dilekçesi, işveren tarafından işçinin özlük dosyasında muhafaza edilir.’’ 

 
 
 

 
157 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 130- 131, s. 206. 
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2. İşverenin Kabul Zorunluluğu 
 

Avrupa Birliği’nin 97/81 sayılı Yönergesi’nin 5. maddesinde yer alan kısmi süreli iş 

fırsatlarına ilişkin düzenlemeye uygun olarak İş Kanunu’nun 13. maddesinin 4. fıkrasında 

işverenin  kabul  zorunluluğu  hükme  bağlanmıştır.  Buna  göre;  ‘‘iş  yerinde  çalışanların, 

niteliklerine uygun yer olması halinhde, kısmi süreli çalışmadan tam süreli çalışmaya veya 

tam süreli çalışmadan kısmi süreli çalışmaya geçmeye ilişkin taleplerinin işverence dikkate 

alınacağı ve boş yerlerin gereken vaktinde taraflara duyurulacağı’’ belirtilmiştir.158 

 
Kısmi Süreli Çalışma Yönetmeliği’nin, “Kısmi süreli çalışma talebinin işverence 

karşılanması” başlıklı 11. maddesinin 1. ve 2. fıkrasına göre, “Usulüne uygun olarak yapılan 

kısmi süreli çalışma talebi, bildirim tarihinden itibaren en geç bir ay içinde işveren tarafından 

karşılanır.” ve “İşveren; işçiye talebin karşılandığını yazılı olarak bildirir.”159 

 
Yönetmeliğin 11. maddesinin 3. fıkrasına göre ise, işverenin, işçinin talep dilekçesine 

süresi içerisinde cevap vermemesi halinde, bu talep dilekçede yazan tarihte ya da bu tarihi 

takip eden ilk iş gününde geçerli olur. 

 
Bu  konuda  işverenin  talebi  kabul  etme  zorunluluğu  bulunmamaktadır. Ancak 

 
Kanunun m. 13/5 c. bendi uyarınca, işçinin kısmi süreli çalışmaya geçiş talebine ilişkin, “Bu 

talep  işveren  tarafından  karşılanır  ve  geçerli  fesih  nedeni  sayılamaz.”  düzenlemesi 

getirilmiştir. 

 
Kısmi Çalışma Yönetmeliği’nin 11. maddesinin 4. fıkrasına göre de, işçi belirttiği 

tarihte çalışmaya başlarsa, bu durumda kısmi süreli çalışma talebinin, geçerli fesih sebebi 

olması mümkün değildir. 

 
Buna karşılık, işçinin geçerli fesih nedeniyle işten çıkarılması halinde, iş güvencesi 

kapsamında olması halinde, işe iade davası açma hakkı; iş güvencesi olmaması halinde ise, 

kötü niyet tazminatı talep etme hakkı bulunmaktadır.160 

 
Bununla  birlikte  şartlar  gerçekleşmişse  işveren  tarafından  talebi  kabul  etmek 

zorunluluğu vardır. İşveren bu nedenle iş sözleşmesini feshederse, işçi işe iade davası hakkı 

kazanabilir. İşveren bir aylık süre içinde, işçinin dilekçesine cevap vermek zorundadır. 

 
158 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 97- 98. 
159 TAŞDEMİR, Y., 2018, s. 209. 
160 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 207- 208. 
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İşçinin dilekçesinde belirtmiş olduğu tarihte ya da bu tarihi takip eden ilk iş gününde talep 

geçerli olur.161 

 
Bu  noktada,  işverenin  talepte  belirtilen  tarihte  işçiyi  çalıştırmaya  başlatmaması 

veyahut  ilk  gün  veya  ilk  hafta  işçiyi  çalıştırıp  daha  sonraki  zamanlarda  işçiyi  işçiyi 

çalıştırmak  istememesi  gibi  ihtimaller  de  söz konusu  olabilir.  Bu durumlarda,  işveren 

tarafından iş verilmese bile, işçi iş görme edimini devam ettirdiği müddetçe, ücret almaya 

hak  kazanır.  Ayrıca  Kanunun  m.  24/2  f  bendi  gereğince,  işçi,  iş  yerine  alınmaması 

durumunda, ‘‘çalışma şartlarının uygulanmaması’’ sebebiyle haklı sebeple fesih hakkına 

sahiptir. 

 
Ancak işçinin iş yerine alınmaması sürecinin uzun sürmesi durumunda başta ücret 

olmak üzere birtakım problemler ortaya çıkabilir. Böyle bir durumda da işçi, Kanunun m. 

24/II  (e)  bendinde  yer  alan,  “İşveren  tarafından  işçinin  ücreti  kanun  hükümleri  veya 

sözleşme şartlarına uygun olarak hesap edilmez veya ödenmezse” düzenlemesi kapsamında 

da iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir. 

 
İş sözleşmesini bu doğrultuda haklı nedenle fesheden bir işçi, kıdem tazminatı, ihbar 

tazminatı, iş güvencesi hükümleri veyahut kötüniyet tazminatı gibi haklardan yararlanma 

imkânı bulamaz. Ancak, işçi, işsizlik ödeneği talep edebilir. 

 
Görüldüğü gibi, işçinin iş sözleşmesini haklı nedenle feshetmesi halinde birçok 

haktan yararlanamaması söz konusudur. Bu durumda işçinin yapması gereken, işverence 

yapılan baskı sonucunda sözleşmeyi feshetmeye zorlandığını belirtmek ve iş sözleşmesinin 

aslında bizzat işveren tarafından haksız ve geçersiz olarak feshedildiğini iddia etmektir. 

Böylece işçi, bahsi geçen feshe bağlı haklarını kullanma imkânı elde edebilecektir.162 

 
3. Kısmi Süreli Çalışma Yapılabilecek Sektör ve İşler 

 
İş Kanunu’nun 13. maddesinin 6. fıkrasında, kısmi süreli çalışma yapılabilecek 

sektör ve işlerin düzenlemesi yönetmelik hükümlerine bırakılmıştır. Buna ilişkin usul ve 

esasların, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından çıkarılacak yönetmelik ile 

belirleneceği düzenlenmiştir. 163 

 
 

161 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 98. 
162 OCAK, S., 2017, s. 88. 
163 SÜZEK, S., 2016, s. 286. 
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‘‘Analık  İzni  veya  Ücretsiz  İzin  Sonrası  Yapılacak  Kısmi  Süreli  Çalışmalar 

Hakkında  Yönetmelik’’  ise,  08.11.2016  tarihli  resmi  gazete  ile  yayınlanmak  suretiyle 

yürürlüğe girmiştir. 

 
Ebeveynin kısmi süreli çalışmaya geçmeyi talep etmesi durumunda, işveren kural 

olarak bu talebi kabul etmek zorundadır. Buna karşılık, istinai bazı hallerde, işverenin kabul 

zorunluluğu bulunmamakta ve takdir yetkisini kullanmaktadır. Bu istisnai durumlara aşağıda 

detaylı olarak yer almaktadır. 

 
Bunun haricinde, işverenin kısmi süreli çalışmaya geçiş talebini reddetmesi mümkün 

olmayıp, kısmi süreli çalışmaya geçişte tercih hakkı ebeveyne aittir. Ancak buna rağmen 

işverenin, kısmi süreli çalışmaya geçme talebini reddetmesi durumunda mevzuat hükümleri 

uyarınca kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkının kazanılacağını söylemek mümkündür. Zira 

takdir yetkisi ebeveyne ait olduğundan, işverenin bu noktada istinai durumlar haricinde 

takdir yetkisi yoktur.164 

 
Kısmi süreli Çalışma Yönetmeliği m. 12/1’de işverenin kabul zorunluluğu ile ilgili 

 
istisnalara yer verilmektedir. 

 
Buna göre “Kısmi süreli çalışma: 

 
a) Özel sağlık kuruluşlarında ilgili mevzuat uyarınca mesul müdür, sorumlu hekim, 

laboratuvar sorumlusu ve sağlık hizmetinden sayılan işyerlerinde tam zamanlı çalışması 

öngörülenler tarafından yerine getirilen işlerde, 

 
b) Nitelikleri dolayısıyla sürekli çalıştıkları için durmaksızın birbiri ardına postalar 

 
halinde işçi çalıştırılarak yürütülen sanayiden sayılan işlerde, 

 
c) Nitelikleri dolayısıyla bir yıldan az süren mevsimlik, kampanya veya taahhüt 

 
işlerinde, 

 
ç)  İş  süresinin  haftanın  çalışma  günlerine  bölünmesi  suretiyle  yürütülmesine 

 
nitelikleri bakımından uygun olmayan işlerde, işverenin uygun bulması halinde yapılabilir.” 

 
 
 
 
 

164 OCAK, S., 2017, s. 78. 
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Hükümde belirtilen durumlarda kısmi süreli çalışmaya geçiş talebini işverenin kabul 

zorunluluğu bulunmamaktadır. Söz konusu kuralın hukuk tekniği açısından Yönetmelikte 

hüküm altına alınmış olması isabetli olmamıştır.165 

 
Yönetmelik kapsamında m. 12/2 kapsamında ayrıca, ‘‘birinci fıkrada sayılmayan 

işler  bakımından  işverenin  uygun  bulması  koşulu  aranmadan  kısmi  zamanlı  çalışma 

yapılabilir’’ düzenlemesi getirilmiştir. 

 
Bunun yanısıra Yönetmeliğin ‘‘Toplu İş Sözleşmesi ile Belirleme’’ başlıklı 13. 

maddesi, toplu iş sözleşmeleri bakımından kısmi süreli çalışma yapılabileceği düzenlenen 

işlerin, 12. madde hükümleri ile bağlı kalınmaksızın taraflarca belirlenebileceğini hüküm 

altına almıştır. 

 
VII. EBEVEYNİN KISMİ SÜRELİ ÇALIŞMAYA GEÇMESİ VE KISMİ SÜRELİ 

ÇALIŞMA  HAKKINDAN  VAZGEÇEREK  TAM  SÜRELİ  ÇALIŞMAYA  GERİ 

DÖNMESİ 
 
 

1. Özel İstihdam Bürosu Aracılığıyla Kurulan Geçici İş İlişkisi 
 

Geçici iş ilişkisi, İş Kanunu’nun 7. maddesi ile hüküm altına alınmıştır. Buna göre, 

geçici iş ilişkisi, özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulur. Ancak özel istihdam bürosuna 

Türkiye İş Kurumu tarafından izin verilmiş olması gerekir. Özel istihdam bürosu ile işveren 

‘‘geçici işçi sağlama sözleşmesi’’ yapar ve böylece özel istihdam bürosunun bir işçisi geçici 

olarak bir işverene devredilebilir (m. 7/2). 

 
İş ilişkisinden doğan yükümlülükler ilgili madde de düzenlenmiştir. Ayrıca, ‘‘özel 

istihdam bürolarının kurulması, faaliyetleri, denetim ve teftişine ilişkin usul ve esaslar’’ ise 

Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği’nde yer almıştır.166 

 
Önceden ‘‘ödünç iş ilişkisi’’ olarak adlandırılan bu üçlü ilişkinin ‘‘geçici iş ilişkisi’’ 

 
olarak düzenlenmesine ilk defa 4857 sayılı İş Kanunu’nun 7. maddesi ile yer verilmiştir. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

165 TAŞDEMİR, Y., 2018, s. 209. 
166 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 111- 112. 
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Geçici iş ilişkisi, hem meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi, hem de meslek edinilmemiş 
 

geçici iş ilişkisi olarak tanımlayabileceğimiz ilişkileri içine almaktadır. 167 

 
He meslek edinilmiş hem de meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisi, 6715 sayılı Kanun 

ile düzenlenmiş ve İş Kanunu’nun 7. maddesinde yapılan yer almıştır. Buna göre, ‘‘hem özel 

istihdam  bürosu  aracılığı  ile  hem  de  holding  bünyesi  içerisinde  veya  aynı  şirketler 

topluluğuna  bağlı  başka  bir  iş  yerinde  görevlendirmesi  koşuluyla’’  geçici  iş  ilişkisi 

kurulabilmektedir (m. 7/1). Artık bu durumlar haricinde, geçici bir iş ilişkisinin kurulması 

ise mümkün değildir.168 

 
İlgili maddede, bu düzenlemenin İş Kanunu dışında kalan diğer işçileri de kapsayıp 

kapsamadığı hususu net değildir. Ancak böyle bir düzenlemenin kanun kapsamında yer 

almasının faydalı olacağı düşünülmektedir.169 

 
2. Ebeveynin Kısmi Süreli Çalışmaya Geçişi Halinde Geçici İş İlişkisi 

 
İşçinin kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkını kullanması durumunda veya analık izni, 

yarım çalışma izni ve ücretsiz doğum izni hallerinde işgücü açığı oluşmaktadır. Bu noktada 

işverenler, işgücü açığını ortadan kaldırmak için özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş 

ilişkisi kurabilir. 

 
Geçici iş ilişkisi, İŞKUR tarafından izin verilen özel istihdam bürosu ile işverenin 

geçici işçi sağlama sözleşmesi (hizmet sağlama sözleşmesi yapması ile sağlanır. Böylece 

özel istihdam bürosu geçici bir işçisini, işverene devreder. 

 
Aynı zamanda, askerlik hizmetini yerine getiren bir işçinin söz konusu olması veya 

herhangi bir nedenle iş sözleşmesinin askıda kalması durumda da geçici iş ilişkisi yapılması 

mümkündür. (İK m. 7/2-a) 

 
Kanuna göre, ‘‘analık izni, yarım çalışma izni veya askerlik hizmeti nedeniyle kısmi 

süreli çalışmaya geçilmiş ise, bu hallerin devamı süresince, diğer durumlarda ise, en fazla 

dört ay’’ geçici iş ilişkisi kurulmaktadır (İK. m. 7/3).170 

 
 
 
 

167 SÜZEK, S., 2016, s. 303. 
168 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT, T., 2018, s. 225- 226.; SÜZEK, S., 2016, s. 304. 
169 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 111. 
170 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT. T., 2018, s. 231. 
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Geçici iş ilişkisi, tam süreli çalışmadan kısmi süreli çalışmaya geçen bir işçinin 

bulunması halinde boşa çıkan çalışma süresinin geçici işçi sayesinde doldurulmasını sağlar. 

Bu noktada, geçici işçinin iş sözleşmesinin kısmi süreli veya tam süreli olması konusu önem 

arz etmektedir. 

 
Kanun koyucu, “geçici iş ilişkisi (a) bendinde hallerin devamı süresince, yaşanabilir” 

diyerek geçici işçinin kısmi zamanlı çalıştırılmasını gerektiğini savunmaktadır. Bu durumda 

geçici iş ilişkisinin, kısmi süreli çalışma için imkân verilen sürenin bitiminde sona ermesi 

gerekir. 

 
Geçici iş ilişkisinde süre Kanun ile belirlenmiş olduğundan taraflarca bu sürenin 

sözleşme ile uzatılması mümkün değildir. Bununla birlikte geçici işçi çalıştıran işverenin, 

aynı iş bakımından en az altı ay geçmedikçe, Kanunda belirtilen sürelerin sonunda tekrardan 

geçici işçi çalıştırma yetkisi bulunmamaktadır.171 

 
Tam süreli çalışan işçilere sağlanan; evlenme ve doğum yardımları, prim ve ikramiye 

ödemeleri, çocuk zammı, yakacak yardımı, bayram harçlığı gibi haklardan kısmi süreli 

çalışmaya geçen işçi de yararlanabilir. Buna karşılık; kismi süreli çalışmaya geçen işçinin 

bölünebilir nitelikteki menfaatleri, emsal işçiye göre orantılı olarak ödenir.172 

 
Kısmi zamanlı çalışmaya geçiş halinde kurulan geçici iş ilişkisinin, aşağıdaki hukuki 

 
durumlar bakımından incelenmesi gerekir. 

 
A. Özel İstihdam Bürosu ve İşçi Arasındaki Hukuki Durum 

 
Özel istihdam bürosu ve işçi arasındaki iş sözleşmesi ile birlikte, işçi özel istihdam 

bürosuna karşı iş görme yükümlülüğü; geçici işçi devralan işverene karşı ise, yerine getirme 

yükümlülüğü altına girer. Hukuki işveren olarak ödünç veren ile icra eden işveren olarak 

ödünç alan arasında talimat verme yetkisi bölünmüş olur. 

 
Bu halde, işçinin ücreti, yapılan sözleşme gereği özel istihdam bürosu aracılığıyla 

 
ödenir. Özel istihdam bürosu sözleşmede işveren konumunda yer alır. Fakat bu uygulamada, 

 
 
 
 
 
 

171 NURMUKHAMBETOVA, A., İş Kanununun Yeni Düzenlemesi Karşısında Geçici İş İlişkisi, Dokuz 
Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C. 19, S. 2, 2017, s. 186- 187. 
172 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 97; ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT. T., 2018, s. 235. 
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eşitlik ilkesine aykırı olarak istihdam bürosunun işçilerine geçici işçiyi çalıştıran işverenin 

kendi işçilerine göre daha düşük ücret ödediği görülmektedir.173 

 
B. Özel İstihdam Bürosu ve İşveren Arasındaki Hukuki Durum 

 
Özel istihdam bürosu ile geçici işçi çalıştıran işveren arasında geçici işçi sağlama 

sözleşmesi, bir diğer adıyla ‘‘hizmet sağlama sözleşmesi’’ bulunmaktadır. Bu sözleşme 

yazılı olarak yapılır. Bu sözleşmede, sözleşmenin başlayacağı ve sona ereceği tarih, özel 

istihdam bürosunun hizmet bedeli, işin niteliği ve tarafların özel yükümlülüklerine yer 

verilir. 

 
İşveren sıfatıyla özel istihdam bürosu ücret ödemekle yükümlüdür. Bu yükümlülük, 

ödünç alan işletmede işçiye çalışma imkânı sağlayamadığı sürece aynen devam eder. Özel 

istihdam bürosu ise, aracılık etmesi ve geçici işçi sağlaması sebebiyle, işverenden hizmet 

bedeli alma hakkına sahiptir.174 

 
C. Geçici İşveren ve İşçi Arasındaki Hukuki Durum 

 
Geçici işveren ve işçi arasında iş sözleşmesi yapılmaz. Ancak tarafların arasında iş 

sözleşmesi ve geçici işçi sağlama sözleşmesi gereği, birtakım hak ve yükümlülükleri vardır. 

Genel  olarak;  geçici  işverenin  iş  organizasyonuna  geçici  olarak  verilen  işçi  dâhil 

edilmektedir. İstihdam bürosunun bazı hakları ve yükümlülükleri geçici işveren tarafından 

karşılanır. 

 
Yönetim hakkı çerçevesinde geçici işveren talimat verme yetkisine sahiptir. Ayrıca, 

iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin önlem alma yükümlülüğü, koruma ve gözetme borcu hem 

kendi  işçileri  için  hem  de  geçici  işçiler  için  geçerlidir.  Fakat  kanunda  geçici  işçinin 

yükümlülükleri öngörülmüştür. 

 
İş Kanunu’nun 7. maddesinin 8. fıkrasında getirilen düzenlemeye göre, ‘‘geçici 

işçinin, özel istihdam bürosunun hizmet bedeline mahsup edilmek kaydıyla, geçici işçi 

çalıştıran işverenden avans veya borç talep etmesi mümkün değildir.’’ 

 
 
 
 
 
 
 

173 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 115- 116. 
174 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 116- 117. 
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6331 sayılı Kanunun m. 17/6 hükmü gereğince geçici işçi, geçici işçiyi çalıştıran 
 

işverenin vermekle yükümlü olduğu etkinliklere katılmakla yükümlüdür.175 

 
2016  yılının  Ocak  ayı  itibarıyla  438  adet  ÖİB  bulunmakta  olup,  bu  ÖİB’ler 

 
İŞKUR’dan izin almak suretiyle iş ve işçi bulmaya aracılık etmektedir.176 

 
3. Ebeveynin Kısmi Çalışma Hakkından Vazgeçmesi ve Tam Süreli Çalışmaya Geri 

Dönmesi 
 

Kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkını kullanan bir işçinin yeniden tam zamanlı 

çalışma şartlarına dönüş yapabilmesi mümkün kabul edilmektedir.  Buna göre, kısmi süreli 

çalışmaya geçen işçi, ‘‘aynı çocuk için bir daha bu haktan faydalanmamak şartıyla’’ tam 

süreli çalışmaya geçme hakkına sahiptir. Ancak bahsi geçen hakkın, sadece bir çocuk için 

uygulanmasının ardından yeniden kullanılma hakkının bulunmadığını unutmamak gerekir 

(KSÇY. m. 14/1). 

 
Kanunda  açıkça  düzenlenmemiş  olmasına  rağmen,  işçiye  tanınan  tam  süreli 

çalışmaya geçiş hakkı bir defaya mahsustur. Dolayısıyla bir defa tam süreli çalışmaya geçen 

bir işçinin, yeniden kısmi süreli çalışmaya geçme talebinde bulunması mümkün değildir. 

 
Hatta çocuğun henüz ilkokula başlamamış olması dahi bu durumu 

 
değiştirmemektedir. Maddede açıkça “aynı çocuk için bir daha bu haktan faydalanmamak” 

şeklinde düzenleme getirildiği işçinin yeniden kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı ancak 

yeniden bir çocuk sahibi olması durumunda söz konusu olacaktır. 

 
Bu kural evlat edinme bakımından da geçerlidir. Yani işçinin evlat edindiği ve kısmi 

süreli çalışmaya geçiş hakkını kullandığı bir durumda, tam süreli çalışmaya geçmesi halinde, 

tekrardan kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı bulunmamaktadır. Ancak yeniden başka bir 

çocuğun evlat edinilmesi söz konusu olursa, işçi bu haktan tekrar faydalanabilir.177 

 
Bunun  dışında  yeniden  tam  zamanlı  çalışma  şartlarında  görev  almak  isteyen 

çalışanların bu taleplerini ilgili işverene yazılı olarak ve en az bir ay öncesinde iletmesi 

gerekmektedir (KSÇY.  m. 14/2). 

 

 
175 SENYEN KAPLAN, E. T., 2018, s. 118- 119. 
176 EROL, H., ÖZDEMİR, A., Türkiye’de Özel İstihdam Büroları ve Geçici İş İlişkisi, Atatürk Üniversitesi 
İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi, C. 30, S. 5. 2016, s. 1106. 
177 OCAK, S., 2017, s. 87; ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT, T., 2018, s. 206. 
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Doğumun  gerçekleşmesi  sonucunda,  kısmi  süreli  çalışma  talebi  kabul  edilen 

çalışanın yerine işveren tarafından tam zamanlı başka çalışan ile sözleşme yapmasının 

ardından, kısmi süreli çalışanın tam zamanlı çalışmaya geri dönme talebinin kabul edilmesi 

sonucunda yerine alınmış olan sözleşmeli çalışanın sözleşmesi hukuki olarak kendiliğinden 

son bulmaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışmaya geçiş yapan işçinin hali hazırdaki sözleşmesini feshetmesinin 

ardından yerine çalışmaya başlayan çalışanın iş sözleşmesi yazılı bir şekilde onayının 

alınmasını takiben tam zamanlı ve süresi belirsiz iş sözleşmesi gerçekleşmektedir (KSÇY. 

m. 14/4).178 

 
Tam  zamanlı  çalışma  şartlarına  yeniden  geçiş  gerçekleştirildiği  zaman,  doğum 

izninden dönüş ile normal dönüş arasında çalışma şartları açısından birtakım farklılıklar 

oluşmaktadır. 

 
Burada görülen en önemli fark, klasik tam zamana dönüş gerçekleştiğinde, yazılı 

talebin gerçekleştirilmesi sonucu geçişe onay verilmesinde bir zorunluluk bulunmamasıdır. 

Ancak doğum izni sonrasında iş sözleşmesinin yeniden eski haliyle işlerlik kazanmasından 

dolayı, tam zamanlı çalışmaya geri dönüş talebinin kabul edilmesi zorunludur. 

 
Burada kaynak olarak kanunun 4. maddesinde yer alan ‘‘işçilerin niteliklerine uygun 

açık yer bulunduğunda’’ ifadesi gösterilmektedir. Buradan hareketle klasik tam zamanlı 

çalışma  işleyişinde  işveren  yazı  talebi  aldığında  uygun  bir  pozisyon  olup  olmadığını 

değerlendirerek talebi yanıtlamak zorunda olduğu görülmektedir. 

 
Uygun niteliklerde bir boşluk olması durumunda; işe alımda öncelik tam zamanlı 

çalışmaya geçiş yapmak isteyen çalışana verileceği kanun doğrultusunda belirlenmiştir. 

Annelik izni sonrasında kanun ya da yönetmeliklerde tam zamanlı çalışmaya dönülmesi 

herhangi bir şarta bağlanmamıştır.179 

 
Belirtmek gerekir ki, bu konuda takdir hakkı işverene aittir. İşveren bu talebi kabul 

etmek zorunluluğu bulunmaktadır. Ancak Kanunda işverenin talebi reddetmesi halinde 

işçinin nasıl bir yol izlemesi gerektiği ile ilgili herhangi bir düzenleme getirilmemiştir. 

 

 
178 UĞUR, S.,YİĞİT, Y., 2017, s. 96. 
179 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2011- 2012. 
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Bununla birlikte, işçi, iş sözleşmesini haklı sebebe dayanarak feshetme ve en az bir 

yıl kıdeme sahip ise kıdem tazminatı alma hakkına sahiptir. Ayrıca işçinin, derhal fesih 

hakkını kullanarak, uygun bir tazminat etme hakkı da bulunmaktadır.180 

 
4. İkame İşçinin Hukuki Durumu 

 
Kısmi  süreli  çalışmaya  geçen  işçinin  yerine  alınan  işçi  ‘‘ikame  işçi’’  olarak 

nitelendirilmektedir. Kanunda kısmi süreli çalışmaya geçen işçinin daha sonra yeniden tam 

zamanlı çalışmaya geçmek istemesi halinde ikame işçinin iş sözleşmesinin kendiliğinden 

sona ereceği öngörülmüştür (m. 13/5, c. 4). Bu düzenlemenin adaletli olduğunu söylemek 

mümkün değildir. 

 
Gerçekten iş sözleşmesinin, bir yıldan daha uzun olması halinde bile, işçi kıdem ve 

ihbar tazminatı gibi haklarından yararlanamadığı gibi, yeni bir iş aramak için gereken süreyi 

de bulamamaktadır. Bu durumda bulunan işçi, iş güvencesinden de faydalanamamaktadır. 

181 

 
Kanundaki düzenlemenin temelinde, ikame işçinin iş sözleşmesinin belirli süreli iş 

sözleşmesi  olduğu  düşüncesi  bulunmaktadır.  Ancak  kural  olarak  bunu  kabul  etmenin 

mümkün olmadığı kanaati mevcuttur. Ancak bir iş sözleşmesinin, belirli süreli iş sözleşmesi 

olabilmesi için, sözleşmenin sona ereceği zamanın önceden bilinebilir veya öngörülebilir 

olması gerekir. 

 
Hâlbuki Kanunun 13. maddesinin 5. fıkrası uyarınca, kısmi süreli çalışmaya geçen 

bir  işçinin  tam  zamanlı  çalışmaya  geçeceği  önceden  belli  değildir.  İşçi  tam  süreli  iş 

sözleşmesine istediği herhangi bir zamanda geçebilir. 

 
Belirli  süreli  iş  sözleşmelerinde,  sözleşmenin  ne  zaman  sonlanacağı  önceden 

belirlenmiştir. Ancak, kısmi süreli iş çalışma ilişkisine geçen bir işçinin, tam zamanlı 

çalışmaya ne zaman döneceği önceden belli değildir. Gerçekten de işçinin tam zamanlı 

çalışmaya geçmesi bakımından zaman yönünden bir sınırlama bulunmamaktadır. 

 
 
 
 
 
 

 
180 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT, T., 2018, s. 206. 
181 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT. T., 2018, s. 207- 208.; OCAK, S., 2017, s. 81. 
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Bu yüzden kısmi süreli çalışan işçi dilediği zaman yeniden tam zamanlı çalışmaya 

geçebilir. Buna bağlı olarak, ikame işçinin iş sözleşmesinin sona ereceği zaman ile ilgili bir 

öngörüde bulunmak da mümkün olmamaktadır.182 

 
Bu açıklamalar kural olarak, ikame işçinin iş sözleşmesinin, belirli süreli bir iş 

sözleşmesi olmadığını göstermektedir. Bu nedenle, getirilecek yeni bir düzenleme ile, ikame 

işçinin haklarının korunması isabetli olacaktır.183 

 
Bununla birlikte kısmi süreli çalışmaya geçen işçinin ne kadar süreyle bu çalışmasını 

sürdürebileceğinin belirlenmesi gerekir. Buna karşılık ikame işçinin iş sözleşmesinde uygun 

bir süre belirtilmiş ise, ikame işçi ile işveren arasındaki iş sözleşmesi, ‘‘azami süreli iş 

sözleşmesi’’ olarak nitelendirilmektedir. 

 
İşçinin yerine işe alınan ikame işçinin iş sözleşmesinin, belirli süreli iş sözleşmesi 

olarak ifade edilmesi durumunda ise, işçinin hakları belirli süreli iş sözleşmesi hükümlerine 

göre belirlenebilecektir. 

 
Caniklioğlu’na göre, Kanun maddesinde yer alan “sözleşmenin kendiliğinden sona 

ereceğine” ilişkin ibare metinden çıkarılarak, işçinin hem sözleşmeden doğan hakları hem 

de sözleşmenin sona ermesine ilişkin Kanundan doğan hakları belirlenmelidir. 

 
Başka bir deyişle işçi, hem kıdem ve ihbar tazminatından hem de iş güvencesinden 

yararlanma hakkına sahiptir. Bunun sonucunda da, kısmi süreli çalışmadan tam süreli 

çalışmaya geçen işçinin yerine alınmış olan ikame işçinin iş sözleşmesi işveren tarafından 

feshedilebilir. 

 
Ancak iş sözleşmesinin feshinden önce işçiyi çalıştırabileceği başka bir iş olup 

olmadığı, iş sözleşmesinin feshinin son çare olup olmadığı araştırmalıdır. Kuşkusuz bu 

durumda, işçiye feshe bağlı tüm haklarının ödenmesi gereklidir. Bu noktada; kısmi süreli 

çalışmaya geçen işçinin yerine alınan ikame işçinin iş sözleşmesinin, Kanundaki hükmü 

uyarınca  kendiliğinden  sona  ermesi  halinde,  işçinin  işsizlik  ödeneğinden  faydalanıp 

faydalanamayacağı sorusu da akla gelebilecek ve terddüt yaratacak niteliktedir. 

 
 
 
 

182 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT. T., 2018, s. 206; CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 
137- 138. 
183 ÇELİK. N., CANİKLİOĞLU N., CANBOLAT. T., 2018, s. 208. 
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Aslında İşsizlik Sigortası Kanunu’na göre, belirli süreli bir iş sözleşmesi sona erer 
 

ise, işçiye işsizlik ödeneğine ödenir (4447 sayılı Kanun m. 50). 

 
Ayrıca  taraflar  sözleşmeyi  açıkça  sürelendirmemişlerse  ya  da  azami  süreli  iş 

sözleşmesi olacak şekilde bir kararlaştırma yapmamışlarsa 13. madde uyarınca kısmi süreli 

iş sözleşmesine geçen işçi ile kurulan sözleşme, belirli süreli iş sözleşmesinin unsurlarını 

taşımamaktadır. Bu durumda işçinin işsizlik ödeneği alması da mümkün olamayacaktır.184 

 
VIII.  KISMİ  SÜRELİ  ÇALIŞMA  İLE  ANALIK  İZNİ  SONRASINDA  YARIM 

ÇALIŞMA ARASINDAKİ AYRIM 
 
 

1. Yarım Çalışma Hakkı 
 

Kadın işçiler, doğum ve lohusalık döneminde, hem bedensel hem de psikolojik 

açıdan birçok zorlukla karşılaşmaktadır. Ayrıca bebeğin doğumundan sonra anne ile bebek 

arasındaki ilişkinin sağlıklı olabilmesi için, bu süreçte annenin bebeği ile özel bir şekilde 

ilgilenmesi gerektiğinden, anne işçinin belirli bir süre çalışmaması bir mecburiyet olarak 

görülmektedir.185 

 
Yarım çalışma hakkı, doğum sonrasında geçerli olan analık izninin bitmesi itibariyle 

geçerli olmak üzere, istekleri halinde, hem kadın işçilere hem de üç yaşını doldurmamış 

çocuğu  evlat  edinen  kadın  veya  erkek  işçilere  tanınmıştır.  6663  sayılı  Kanun’un  22. 

maddesine göre; ‘‘birinci doğumda 60 gün, ikinci doğumda 120 gün, sonraki doğumlarda 

ise 180 gün olmak üzere haftalık çalışma süresinin yarısı kadar ücretsiz izin verilmesi, çoğul 

doğum söz konusu ise bu sürelere 30’ar gün daha eklenmesi, çocuğun engelli doğması 

durumunda ise, bu sürelerin 360 gün olarak uygulanması’’ hükme bağlanmıştır.186 

 
Bununla birlikte; bu hükümlerden, hem Borçlar Kanunu, hem Basın İş Kanunu hem 

de Deniz İş Kanunu kapsamına giren işçilerin faydalanması mümkündür.187 6663 sayılı 

Kanunda öngörülen yarım çalışma hakkının kullanılması bakımından, çalışılmayan süre için 

işçinin belli bir gelir elde etmesini sağlamak gereklidir. 

 
 
 
 
 

184 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 136. 
185 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 746. 
186 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2014. 
187 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 747. 
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Aksi takdirde işçi, ücret kaybına uğramamak için ister istemez çocuğun bakımı ve 
 

yetiştirilmesinin yerine çalışmak durumunda kalır. 

 
Bu nedenle Kanun koyucu, çalışılmayan süre için, işçiye “doğum ve evlat edinme 

sonrası yarım çalışma ödeneği” ödenmesine ilişkin düzenleme yapmıştır. Bu ödeneğin, 

günlük asgari ücretin brüt tutarı kadar  ödenmesi ve İşsizlik Sigortası Fonu tarafından 

karşılanması uygun görülmüştür.188 

 
2. Yarım Çalışma İznine Hak Kazanmanın Şartları 

 

 
A. Doğum Yapma veya Üç Yaşından Küçük Çocuğu Evlat Edinme 

 
Doğum sonrasında yarım çalışma izninden faydalanabilmek için, doğum yapma veya 

 
üç yaşını doldurmamış çocuğu evlat edinmek gerekmektedir. 

 
Buna ek olarak kadın işçi, doğum yapması sebebiyle bu haktan faydalanacak ise, 

ayrıca çocuğun hayatta olması şartı aranmaktadır. Evlat edinilmesi durumunda ise, çocuğun 

üç yaşından küçük olması gereklidir. Bu halde, çocuğun üç yaşını doldurmasının, evlat 

edinme talebi sırasında gerçekleşmiş olması önem taşımamaktadır.189 

 
B. Talepte Bulunma 

 
Yarım  çalışma  izni,  her  doğum  yapan  işçiye  doğum  sonrasında  kendiliğinden 

verilmez. Bu bakımdan işçinin izin talep etmesi zorunludur. Sonuç olarak konuya ilişkin 

hükümde işçilerin ‘‘istekleri halinde’’ ifadesinin kullanılması bunu göstermektedir. 

 
Kanunda bu izin talebinin işverene iletilmesi gereken süre bakımından bir düzenleme 

öngörülmemiştir. Fakat Kanunda böyle bir düzenlemeye yer verilmemiş olması, bu yöndeki 

talebin sınırsız olarak kullanılabileceği anlamına gelmez. 

 
Analık izninin bitmesinin ardından 30 gün içinde, talep edilmesi halinde, işçi yarım 

 
çalışma ödeneğini kullanabilir.190 

 
 
 
 
 
 

188  CENTEL,  T.,  6663  sayılı  Yasa’yla  İş  Kanunu’na  Getirilen  Değişiklikler-  Analık  Halinin  Yeniden 
Düzenlenmesi, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 35, 2016, s. 12. 
189 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 747. 
190 ÇELİK, N., CANİKLİOĞLU, N., CANBOLAT, T., 2018, s. 748. 
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Sonuç olarak belirtilen yarım çalışma ödeneği ödenmesi için, “işçinin adına doğum 

veya evlat edinme tarihinden önceki son üç yılda en az 600 gün işsizlik sigortası primi 

bildirilmiş olması” ile “doğum ve evlat edinme sonrası analık hali izninin bittiği tarihten 

itibaren 30 gün içinde Kuruma doğum ve evlat edinme sonrası yarım çalışma belgesi ile 

başvuruda bulunulması” gerekliliği bulunmaktadır (İşsizlik Sigortası Kanunu ek m. 5/I).191 

 
3. Yarım Çalışma Ödeneği 

 
6663 sayılı Gelir Vergisi Kanunu ile Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 

 
Kanun kapsamında 4447 sayılı Kanun’a eklenen Ek 5. madde, “İşçiye, 4857 sayılı Kanunun 

 
74. maddesinin ikinci fıkrası uyarınca haftalık çalışma süresinin yarısı kadar verilen ücretsiz 

izin süresince doğum ve evlat edinme sonrası yarım çalışma ödeneği ödenir” şeklinde 

düzenleme getirmiştir. 

 
Dolaylı  olarak,  doğum  yapan  kadın  işçi,  kadın  ya  da  erkek  farketmeksizin  üç 

yaşından küçük bir çocuğu evlat edinen işçi, analık izni için tanınan sürenin bitiminden 

itibaren, altı aylık ücretsiz izin hakkı haricinde ayrıca, ilk doğumda 60 gün, ikinci doğumda 

120 gün, üçüncü doğumda ise 180 gün boyunca haftalık çalışma süresinin en az yarısı kadar 

çalışmak şartıyla, geri kalan süre bakımından bu ödeneği talep edebilir.192 Aynı hükme göre; 

çoğul doğum durumunda ise, bu sürelere 30’ar gün ilave edilir. 

 
Çocuğun engelli olarak doğması halinde ise, süre 360 gündür. Ancak, bu hakkın 

 
kullanıldığı süre içinde süt iznine ilişkin düzenlemeler uygulanmaz. 

 
Bu  iznin,  evlat  edinene  ya  da  eşlerden  birine  verilmesi,  yalnızca  3  yaşını 

doldurmamış çocuğun evlat edinilmesi halinde geçerlidir. Bu madde hükümleri, Kanun 

kapsamında yer alan ya da yer almayan her işçi bakımından uygulanır. 

 
4. Yarım Çalışma Ödeneğine Hak Kazanmanın Şartları 

 

 
A. Çocuğun Hayatta Olması 

 
Yarım çalışma ödeneği, işçinin, yarım çalışma hakkının kullanıldığı süreçte işçinin 

 
belli bir gelir güvencesi olması anlamına gelmektedir. Yarım çalışma hakkı ise, “çocuğun 

 
 

 
191 CENTEL, T., 2016, s. 13. 
192 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2015. 
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bakımı ve yetiştirilmesi amacıyla ve çocuğun hayatta olması kaydıyla” doğum sonrası 

tanınan analık izninin bitiminden itibaren kullanılan bir haktır. Bu sebeple, yarım çalışma 

hakkını kullanan işçi, izin süresi boyunca, hem çocuğunun bakımı ve yetiştirilmesi ile 

ilgilenebilir, hem de çalışmak zorunda olmadan, yarım çalışma ödeneği alabilir. 

 
Ancak işçinin yarım çalışma ödeneğine hak kazanabilmesi bakımından ‘‘çocuğun 

 
hayatta olması’’ şarttır.193 

 
B. Haftalık Çalışma Süresinin Yarısı Kadar Çalışma 

 
4875 sayılı Kanunun 74. maddesinin 2. fıkrasında, haftalık çalışma süresinin yarısı 

kadar izin kullanmanın mümkün olduğu belirtilmiştir. Ancak, izin kullanılan sürelerde ücret 

ödenememekte ve gelir bakımından bir azalma yaşanmaktadır. Bu halde ise, belli bir miktar 

ödeneğin İşsizlik Sigortası Fonu’ndan karşılanması uygun görülmüştür. Kuşkusuz, işçinin 

ödeneğe hak kazanabilmesi için gerekli olan diğer koşullarla birlikte haftanın yarısını da 

çalışmış olma şartı aranmaktadır.194 

 
Bununla birlikte; işçinin ödenek talep edebilmesi için, haftalık çalışma süresi ne 

 
kadar belirlenmiş ise bu süresinin en az yarısı kadar çalışmış olması şarttır. 

 
Çalışma  süresi,  haftada  en  fazla  45  saat  olarak  belirlenmiştir.  O  halde  doğum 

nedeniyle bir işçinin yarım çalışma ödeneğine hak kazanabilmesi için, bir hafta içinde en 

fazla 22 saat çalışması zorunludur. 

 
Doğum yapan işçinin haftada 45 saatten daha az çalışacağı kararlaştırılmış ise, işçi 

 
bu sürenin yarısını çalışmasının ardından, yarım çalışma ödeneğini alabilir.195 

 
Bu hükmü; yarım çalışma ödeneği için, ödeme yapılacak sürenin haftalık çalışma 

süresinin yarısı şeklinde değil, her hafta için o haftanın tümünü değil, yarısını karşılayacak 

şekilde ödeme yapılacağı şeklinde anlamak gerekir. Nitekim sigortalı, haftanın yarısında 

fiilen çalışacak ve primleri işveren tarafından ödenmiş olacak, haftanın diğer yarısı için de 

kurum ödeme yapacaktır. 

 
 
 
 

193   ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2016. 
194 OCAK, S., Doğum/Evlat Edinme Nedeniyle Ücretsiz İzin ve Yarım Çalışma Ödeneği Uygulaması,  İş ve 
Hayat Dergisi, C. 3, 2017, s. 215. 
195 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2017. 
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Bu durumda kurum; örneğin, ilk doğumda her ne kadar esasında 60 gün ödenek 
 

ödeyecek gibi görünse de sigortalıya 30 günlük asgari ücret tutarında ödeme yapacaktır.196 

 
C. Doğum veya Evlat Edinme Tarihinden Önceki Son Üç Yılda En az 600 Gün İşsizlik 

Sigortası Primi Bildirilmiş Olması 
 

6663 sayılı Gelir Vergisi Kanunu ile Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 

Kanun  kapsamında  4447  sayılı  Kanun’a  eklenen  Ek  5.  maddeye  göre,  “…Bu  madde 

hükümlerinden yararlanılabilmesi için işçinin adına doğum veya evlat edinme tarihinden 

önceki son üç yılda en az 600 gün işsizlik sigortası primi bildirilmiş olması…” gereklidir.197 

 
Ödenekten yararlanabilmek için bildirilmesi gereken prim gün sayısının yüksek 

olmasının isabetli olup olmadığı da tartışma konusudur. Hemen belirtmek gerekirki, bu 

ödenekten faydalanabilmek için sigortalılar herhangi bir prim ödememekte, ödenecek prim 

işsizlik sigortası fonu tarafından karşılanmaktadır. Bu sebeple de kanun koyucu da, ödeneğe 

hak kazanmayı ağır koşullara tabi tutarak, fonun gelir gider dengesini gözetmeyi tercih ettiği 

kanaati bulunmaktadır. 

 
Benimsenen bu görüşe göre; işsizlik ödeneğine hak kazanma koşulu olarak 600 gün 

prim   bildirilmiş   olması   gerekliliği   işçilerin   bu   haktan   faydalanmalarını   oldukça 

zorlaştırmaktadır. Bu nedenle; aynı ağır koşulun yarım çalışma ödeneği için de aranmış 

olması isabetli görülmemektedir. 

 
Doğum olayı, bir işçinin yaşamında işsiz kalma kadar sık gerçekleşebilecek bir vaka 

 
değildir. Bu sebeple; söz konusu prim ödeme gün sayısının daha az belirlenmesi, örneğin 

 
doğum ya da evlat edinme tarihinden önceki bir yıl içinde 120 gün ya da son üç yıl içinde 

 
360 gün prim ödenmiş olmasının öngörülmesi daha yerinde olacaktır.198 

 
D. Başvuru Yapılması 

 
Yarım çalışma ödeneği alınabilmesi için, 4447 sayılı Kanunun ek 5. maddesine göre, 

“…doğum ve evlat edinme sonrası analık hâli izninin bittiği tarihten itibaren 30 gün içinde 

Kuruma doğum ve evlat edinme sonrası yarım çalışma belgesi ile başvuruda bulunulması 

 
 
 
 

196 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 149. 
197 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2017. 
198 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 146. 
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gerekir” şeklinde düzenleme getirilmiştir. Bu hükme göre, “Kurum” ibaresine yer verilmekle 

birlikte, bahsi geçen işlemler İŞKUR tarafından yapılmaktadır.199 

 
Sigortalı yarım çalışma ödeneği alabilmesi için başvurusunu otuz gün içinde yapmak 

zorundadır. Otuz  günlük  sürenin  başlangıcı  ise  analık  izninin  bitiği  tarih  olarak  ifade 

edilmektedir. Üç yaşından küçük bir çocuğu evlat edinen sigortalının yarım çalışma izni 

alması halinde, evlat edinme tarihinden itibaren otuz günlük süre başlayacaktır. Sigortalı 

zorlayıcı sebeplerin haricinde, başvuru yapmada gecikirse, yarım çalışma ödeneği almaya 

hak kazandığı süreden, geciktiği süre düşülür ve sigortalıya buna göre ödeme yapılır.200 

 
4447 sayılı İşsizlik Sigortası Kanununun Uygulanmasına İlişkin Tebliğin 5. maddesi 

uyarınca;  “Sigortalı  işsiz,  gecikmeye  neden  olan  zorlayıcı  sebepleri  başvuru  sırasında 

İŞKUR’a belgelendirmek zorundadır. Sigortalı işsizin; 

 
a) Eş, çocuk, anne, baba veya kardeşlerinden birinin vefatı ya da resmi kurum veya 

kuruluşlardan alınacak doktor raporu ile kanıtlamak kaydıyla kendisinin veya bu maddede 

sayılanlardan birinin hastalık hali, 

 
b) Yangın, deprem, sel baskını gibi doğal afetler, 

 
c) Ulaşımın herhangi bir nedenle imkânsız hale gelmesi, 

 
d) Kanuni bir görevin yerine getirilmesi, 

 
e) Askerlik hizmetinin yerine getirilmesi, 

 
f) Nezarete alınma hali, 

 
g) Tutukluluk halinin hükümlülükle sonuçlanmadığı durumlar, 

 
h) Savaş, olağanüstü hal ve sıkıyönetim gibi durumlar, 

 
ı) Salgın hastalık nedeniyle karantina, gibi mücbir sebeplerle geç başvuru yapılması 

 
halinde hak kaybı söz konusu değildir”. 

 
 
 

 
199 OCAK, S., 2017, s. 216. 
200 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 147. 
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Bununla beraber; bu hüküm ile birlikte tebliğ kapsamında sıralanan sebeplerden biri 

zorlayıcı sebep sayılmak suretiyle, doğum ve evlat edinme sonrası analık izninin bittiği 

tarihten sonra 30 gün içerisinde Kuruma başvurmak için gecikmiş dahi olsa yine de, işçinin 

yarım çalışma ödeneği talebinde bulunması mümkündür.201 

 
5. Yarım Çalışma Ödeneğinin Ödenmeyeceği Durumlar 

 
6663 sayılı Gelir Vergisi Kanunu ile Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 

Kanun kapsamında 4447 sayılı Kanun’a eklenen Ek 5. maddeye göre; “Geçici işgöremezlik 

ödeneği almaya hak kazananlara, bu durumlarının devamı süresince doğum ve evlat edinme 

sonrası yarım çalışma ödeneği ödenmez”. 

 
Bununla birlikte geçici süreyle çalışma yaşamından uzak kalmak zorundan kalan 

işçiye  ödenen  geçici  işgöremezlik  ödeneğinin,  yarım  çalışma  ödeneği  ile  aynı  zaman 

dilimine denk gelmesi mümkün değildir. 

 
Çocuğun yaşamını kaybetmesi ile evlatlık halinin sona ermesi hallerinde, yarım 

çalışma ödeneği, bu durumların gerçekleştiği tarih itibariyle son bulacaktır. Zira yarım 

çalışma ödeneğinden faydalanma koşullarından birincisi çocuğun yaşıyor olmasıdır. 

 
Yarım çalışma ödeneğinden yararlanan işçi, aynı zamanda başka bir işte de çalışır 

ise, çalıştığı süre boyunca bu ödenekten faydalanamaz. Bu düzenlemenin amacı elbette 

“çocuğunun bakımı ve yetiştirilmesidir”. Zira kadın işçinin hem yarım çalışma ödeneğinden 

yararlanması, hem de bu süre zarfında başka işte çalışması, kanun hükmündeki amaç ile 

bağdaşmaz. 

 
Yarım  çalışma  ödeneği  almakta  olan  bir  işçinin,  çalıştığı  işyerinden  ayrılması 

 
durumunda, ödenek işten ayrılma tarihten itibaren kesilmektedir. 

 
Ancak işçinin yeni bir işe girmesi ve yine yarım çalışması halinde, yeniden bu haktan 

faydalanması mümkündür. Bu durumda, başlangıç itibariyle belirlenen ödeme döneminin 

bittiği tarihi geçmemek kaydıyla bu hak kullanılır.202 

 
 
 
 
 
 

201 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2019. 
202 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2020. 
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6. Yarım Çalışma Ödeneğinin Miktarı ve Ödenme Süresi 
 

6663 sayılı Gelir Vergisi Kanunu ile Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılmasına Dair 

Kanun kapsamında 4447 sayılı Kanun’a eklenen Ek 5. maddeye göre, “Yarım çalışma 

ödeneği, çalışılan aya ait aylık prim ve hizmet ilişkin olduğu aydan sonraki ikinci ay içinde 

İşsizlik Sigortası Fonundan aylık olarak ödenir. 

 
Yarım çalışma ödeneğinin günlük miktarı, günlük asgari ücretin brüt tutarı kadardır. 

 
Bu ödemeler damga vergisi hariç herhangi bir vergi ve kesintiye tabi tutulmaz”. 

 
Görüldüğü gibi, yarım çalışma ödeneğinin günlük miktarı hesaplanırken günlük 

 
asgari ücretin brüt miktarı esas alınmaktadır.203 

 
Bu konuda sigortalının prime esas kazancı, herhangi bir önem taşımamaktadır. 

Ayrıca işveren tarafından hatalı bir bilgi veya belge verilmesi nedeniyle uygunsuz ödeme 

yapılır ise, bu ödeme yasal faizi ile işverenden tahsil edilir (Ek. m.5/1, c.8).204 

 
7.  Kısmi  Süreli  Çalışmaya  Geçiş  Hakkı  ile  Yarım  Çalışmayı  Birbirinden  Ayıran 

Unsurlar 
 

Yasa ve Yönetmelik hükümleri gereğince, kısmi süreli çalışmanın ölçütü olarak iş 
 

yerinde çalışan tam süreli çalışan emsal işçi baz alınmıştır. Bu emsal işçi iş yerinde, haftada 
 

45 saat çalıştığı takdirde, en fazla 30 saate kadar olan çalışmalar, kısmi süreli çalışma 

sayılmaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışmanın temelinde devamlılık unsuru yer almaktadır. Kısmi süreli 

çalışmanın herhangi bir sebeple devamlılık göstermemesi halinde, bu çalışma, kısmi süreli 

çalışma şeklinde değerlendirilmemektedir. 

 
Yarım çalışma hakkı, çocuğunun bakımı ile yetiştirilmesi bakımından tanınmış bir 

haktır. Bu hak, analık izninin bitiminden itibaren geçerli olmaktadır. Buna göre, talepte 

bulunmaları halinde gerek kadın işçilere, gerekse üç yaşını doldurmamış çocuğu evlat edinen 

kadın veya erkeklere, birinci doğum bakımından 60 gün, ikinci doğum bakımından 120 gün, 

 
 
 
 
 
 

203 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2021. 
204 CANİKLİOĞLU, N., Mayıs 2016, s. 150. 
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sonraki doğumlar bakımından ise 180 gün süre ile haftalık çalışma süresinin yarısına isabet 

edecek şekilde ücretsiz izin kullandırılmasıdır. 

 
Bu iki çalışma modeli arasındaki ayrım, analık hali sonrası talep edilebilecek kısmi 

süreli  çalışma  hakkının,  ikiside  çalışan  ebeveynlerden  sadece  birisi  tarafından  talep 

edilebilmesine karşılık, yarım çalışma hakkının, sadece çalışan kadın işçi tarafından talep 

edilebilmesidir. Ancak evlat edinenler bakımından yarım çalışma hakkı, aynı zamanda erkek 

işçiye de tanınır. 

 
İki çalışmayı birbirinden ayıran bir diğer unsur ise, çalışma hakkının kullanılacağı 

süreye ilişkindir. Kısmi süreli çalışmada çalışma hakkı, analık izninin bitiminden itibaren 

çocuğun mecburi ilköğretim çağına başlamasına kadar devem etmektedir. Yarım çalışmada 

çalışma hakkı ise, yine analık izninin bitmesinin ardından ancak, ilk çocuk bakımından 60 

gün, ikinci çocuk bakımından 120 gün ve sonraki doğumlar bakımından ise 180 gün süreyle 

geçerli olmaktadır. 

 
İki  çalışma  biçimi  arasındaki  üçüncü  ayrım  ise,  kısmi  süreli  çalışma  hakkının 

kullanılamayacağı sektörlerin, “Analık İzni veya Ücretsiz İzin Sonrası Yapılacak Kısmi 

Süreli Çalışmalar Hakkında Yönetmelik” hükümlerinde düzenlenmesine karşılık, yarım 

çalışma hakkı bakımından böyle bir ayrımın yapılmamış olmasıdır. 

 
Şüphesiz iki çalışma modelini birbirinden ayıran en önemli unsuri ise, işçilerin 

haftalık çalışma saatleridir. Çünkü kısmi süreli çalışan bir işçinin haftada çalışması gereken 

süre 30 saat olurken; yarım çalışan bir işçinin haftada çalışması gereken süre 22,5 saat 

olmaktadır. Bahsi geçen çalışmaların aynı zamanda ortak özellikleri de bulunmaktadır. Buna 

göre, her iki çalışma modelinde de, işçiler bu haklardan ancak analık izninin bitmesi halinde 

faydalanmaktadır. Yine işçilerin bu haklardan serbest iradeleri ile yararlanmaları da bu 

çalışma modellerinin bir diğer ortak özelliğidir.205 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
205 ERMUMCU, S. D., 2017, s. 2025. 

97 



 
 
 
 
 
 
 
 

SONUÇ 
 
 

Kısmi zamanlı çalışmanın belirlenmesi bakımından haftalık çalışma saatleri esas 

alınmaktadır. Buna göre, eğer tam zamanlı çalışan bir işçinin çalışma saatlerine göre önemli 

ölçüde az saatlerde çalışma söz konusu ise, bu çalışma kısmi zamanlı çalışma olarak kabul 

edilmektedir (İK. m. 13/1). Sözleşme gereğince; her iki iş ilişkisi bakımından işçilerin farklı 

bir işleme tabii tutulması mümkün değildir. Bu noktada, ücret ve paraya ilişkin bölünebilir 

menfaatler,  kısmi  zamanlı  çalışan  işçilerin  çalıştıkları  süre  ile  orantılı  olacak  şekilde 

belirlenir (İK. m. 13/2). 

 
İş yerinde çalışan işçiler, pozisyonlarına uygun bir açık bulunması halinde, gerek 

kısmi süreli çalışmadan tam süreli çalışmaya, gerekse tam süreli çalışmadan kısmi süreli 

çalışmaya   geçiş   talebinde   bulunabilir.   İşçilerin   bu   talepleri   işverenler   tarafından 

değerlendirerek,  bulunan  boş  pozisyonlar  dikkate  alınır  ve  işveren  tarafından  işçilere 

duyurularak, çalışanların taleplerine yanıt verilir (İK. m. 13/4). 

 
Kısmi süreli çalışanların hakları ile ilgili yapılan değişiklikler sonrasında, kısmi 

zamanlı çalışan statüsüne geçebilmek için, annelik izninin bitiminden itibaren, çocuğun 

ilköğretim çağına gelmesini takip eden aybaşına kadar talepte bulunulabilir. (İK. m. 13/5). 

 
Kısmi zamanlı çalışan durumundan tam zamanlı çalışan durumuna geri dönüş yapan 

çalışanın yerine göreve başlayan kişinin iş sözleşmesinin kendiliğinden sona erdiği kanuni 

düzenlemeler doğrultusundabelirlenmiştir. Bu hakkını kullanmak isteyen çalışan geri dönüş 

talebini en az bir ay öncesinde işverene yazılı şekilde bildirmesi gerekmektedir. Kısmi 

zamanlı çalışma talepleri eşlerden birinin çalışmaması durumunda kabul edilemez. Buna 

ilave olarak; eşlerin tek başlarına ya da birlikte henüz üç yaşını doldurmamış çocuk evlat 

edinmeleri durumunda eşler, kısmi zamanlı çalışma şartlarına geçiş yapma imkânı kazanır 

(İK. m. 13/5). İlgili haklardan faydalanmak için kısmi zamanlı çalışmaya başlayan bir 

çalışan, tam zamanlı çalışmadan mevcut çocuk için bir daha yararlanmamak kaydıyla kısmi 

zamanlı çalışmaya geçiş yapmasına imkân tanınmaktadır (İK. m. 13/5). 

 
Toplu iş sözleşmesinden yararlanma konusunda, tam ya da kısmi zamanlı çalışanlar 

ayrıma  tabi  tutulmamıştır.  Toplu  iş  sözleşmelerinde  kısmi  zamanlı  çalışanlara  ilişkin 

hükümlerin, az olması ya da hiç olmaması, bu kişilerin toplu iş sözleşmesinden yarar 

sağlamayacağı anlamına gelmemektedir. Eğer TİS’lerde açık bir şekilde kısmi zamanlı 
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çalışanların bu hükümlerden yararlanamayacağı maddeleri yer almıyorsa ya da sözleşme 

hükümlerinin yalnızca tam zamanlı çalışan işçiler için geçerli olduğu belirtilmemişse kısmi 

zamanlı çalışan işçiler için de Toplu İş Sözleşmesi hükümleri geçerli sayılmaktadır. 

 
Kısmi zamanlı iş sözleşmesiyle çalışanların sosyal sigorta yardımı alması konusunda, 

kanunlarda özel düzenleme getirilmemiştir. Bu sebeple, hem kısmi zamanlı çalışan işçilerin, 

hem de tam zamanlı çalışan işçilerin bu imkândan faydalanmaları eşit şartlarda olmak üzere 

genel hükümler çerçevesinde belirlenir. 

 
İş Kanunu’nun 7. maddesi ile öngörülen geçici iş ilişkisi, hem özel istihdam bürosu 

aracılığıyla, hem de şirket bünyesinde veyahut aynı şirket topluluğuna bağlı farklı bir iş 

yerinde görevlendirme yapılması ile söz konusu olabilir. Bir diğer deyişle, bir işçinin geçici 

olarak bir işverene devredilmesi, özel istihdam bürosunun, İŞKUR tarafından izin almış 

olması şartıyla, işveren ile geçici işçi temin etme sözleşmesi yapması ile mümkün olur. 

 
Özel istihdam bürolarına ilişkin kurallar, Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği’nde 

yer almaktadır. Bu kapsamda, özel istihdam bürolarının nasıl kurulacağı, faaliyetlerinin nasıl 

yürütüleceği ve teftişlerinin ne şekilde yapılacağı belirlenmiştir. İşverenler, işçinin kısmi 

süreli çalışmaya geçişi halinde, özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi kurarak 

işgücü  açığını  ortadan  kaldırabilirler.  Bu  durum  aynı  zamanda,  işçinin  analık  iznine 

ayrılması, doğum sonrası yarım çalışmaya geçmesi ve doğum iznine ayrılması hallerinde de 

geçerlidir. 

 
Kanuna göre; analık iznine ayrılma, doğum sonrası yarım çalışmaya geçme ve 

doğum iznine ayrılma durumunda geçici iş ilişkisi, durum devam ettiği müddetçe; diğer 

durumlarda geçici iş ilişkisi ise, en çok dört ay süreyle kurulmaktadır. İşçi; ebeveyn izni 

sayesinde, hem iş yerinden uzaklaşmamakta hem de çocuğuna daha fazla zaman ayırma 

imkânı bulabilmektedir. Yapılan bu düzenleme ile ebeveyne, çocuğun bakımı sırasında 

kısmi zamanlı çalışmaya geçiş, daha sonra da tekrar tam zamanlı iş sözleşmesine geçiş 

imkânı tanınmaktadır. 

 
4857 sayılı Kanun kapsamında 13. madde ile getirilen düzenleme, kısmi zamanlı iş 

sözleşmesine geçiş hakkına ilişkin olarak yasal düzenleme yapılmış ise de, bu hakkın tek bir 

madde ile ayrıntılarına girilmeden belirtilmesi ve uygulamaya ilişkin esaslarının Yönetmelik 

ile düzenlenmesi uygulamada birçok zorluğun ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 
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Kısmi   süreli   çalışmaya   geçiş   hakkına   ilişkin   olarak   çıkarılan   kanun   ve 
 

yönetmeliklerde birbiri ile tutarsız hükümler bulunmaktadır. 

 
Kısmi süreli çalışmaya geçiş hakkı kapsamında Kanun maddesi ile Yönetmelik 

hükümleri arasında çelişkiler bulunması nedeniyle uygulamada sorunlarla karşılaşılmakta ve 

karşılaşılan sorunlara yasal düzenlemelerde çözüm bulunamamaktadır. Bu nedenle, ilerleyen 

süreçte konu ile ilgili doktrin ve yargı kararları sayesinde bu eksikliklerin giderilmesi 

kanımca uygun olacaktır. 
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