
İŞ SÖZLEŞMESİ ÇEŞİTLERİ ve 
MEVSİMLİK ÇALIŞMA

Bu yayın Avrupa Birliği ve Türkiye Cumhuriyeti’nin mali katkısıyla hazırlanmıştır. Bu yayının içeriğinden yalnızca Ekonomistler Derneği sorumludur 
ve bu içerik hiçbir şekilde Avrupa Birliği veya Türkiye Cumhuriyeti’nin görüş ve tutumunu yansıtmamaktadır.’



1TURİZM SEKTÖRÜ ÇALIŞANLARI GELECEĞE GÜVENLE BAKIYOR

Değerli takipçilerimiz bu ayki yazımızda iş sözleşmesi nedir? Unsurları nelerdir? Geçerlilik şartına tabi 
midir? Mevsimlik çalışma nedir? Sonuçları nelerdir gibi sorulara yanıt aramaya, açıklık getirmeye 
çalışacağız; faydalı olmasını umuyoruz...

İş Sözleşmesinin Tanımı ve Unsurları

4857 sayılı İş Kanunu’nun 8. Maddesinde iş sözleşmesi, “bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer 
tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir” şeklinde tanımlanmaktadır. Bu 
tanım göz önünde bulundurulduğunda, iş sözleşmesinde üç önemli unsur bulunduğu anlaşılmaktadır. 
Bunlar; iş, ücret ve bağımlılık unsurlarıdır.

İş unsuru;  İş sözleşmesine bağlı olarak çalışan işçi bir iş yapacaktır. Bu iş üst düzeyde eğitim veya 
mesleki tecrübe gerektirmeyen bir iş olabileceği gibi, üst düzeyde eğitim gerektiren bir iş de olabilir. 
Mesleki tecrübe gerektiren bir iş olabilir. Ayrıca işçinin yapacağı işin bedenen veya fikren yapılmasının 
önemi yoktur.

Ücret unsuru; yapılan iş karşılığında mutlaka bir ücret ödeniyor olması gereklidir, işin yapılması 
gönüllülük esasına dayanıyorsa, iş sözleşmesinden söz edilemez (örneğin; bir hayır kurumunda veya 
topluma faydalı bir dernekte kendi isteği ile gönüllü çalışan birinin emeği gibi). 

Bağımlılık Unsuru;   İş sözleşmesinin konusu bir insan faaliyeti, daha doğrusu insan emeğidir. Çalışan 
işçi iş sözleşmesinin konusu olan işi yaparken, her aşamada işverenin emir ve talimatlarına uymak 
zorundadır. İşverenin sağladığı araç-gereç ve malzemelerle çalışması gerekmektedir. Bu, bağımlılık 
unsurunun bir gereğidir.

Şekil Şartı Var mıdır? Yazılı sözleşme olmadığı takdirde işverenin vermekle yükümlü olduğu yazılı 
belge içerisinde neler yer almalıdır:

İş sözleşmeleri kanunda aksi belirtilmedikçe, özel bir şekle tâbi değildir. Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş 
sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur. Bu belgeler damga vergisi ve her çeşit resim ve 
harçtan muaftır.
Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çalışma koşullarını, 
günlük ya da haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi 
belirli ise sözleşmenin süresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı 
bir belge vermekle yükümlüdür. Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde bu fıkra hükmü 
uygulanmaz. İş sözleşmesi iki aylık süre dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sona erme 
tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur.

İş Sözleşmesinin Çeşitleri

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimi sözleşmenin tipini belirler.
1-Belirsiz Süreli İş Sözleşmeleri: Belirli bir sürede başlayıp bitmeyen, devamlı olarak yapılan her türlü 
işte belirsiz süreli iş sözleşmesi imzalanır.
2-Belirli Süreli İş Sözleşmeleri: İstisnai durumlarda yapılan sözleşmedir. Belirli süreli iş sözleşmesi 
yapılabilmesi için, işin belirli süreli olması veya belli bir işin tamamlanması veya belli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşulların bulunması gereklidir.
3-Tam süreli ve Kısmi Süreli (Part -Time) İş Sözleşmeleri: Kısmi Süreli İş Sözleşmesi: Haftalık çalışma 
süresinin belirlenen normal çalışma süresinin önemli ölçüde altında belirlendiği durumlarda kısmi süreli iş 
sözleşmesi düzenlenir. Bu süre işçinin haftalık normal çalışma süresinin 2/3 sini geçemeyecektir. Kısmi 
süreli iş sözleşmesi işçinin, ayın belirli günlerinde tam gün, ayın belirli günlerinde belirli saatlerde veya 
ayın her günü ancak belli saatlerde çalışması şeklinde düzenlenebilir. Kısmi süreli çalışan işçinin ücret ve 

diğer hakları, tam süreli emsal işçiye göre ve çalıştığı süreye orantılı olarak ödenir.
4-Deneme Süreli İş Sözleşmeleri: İş sözleşmesinin tarafları, iş sözleşmesi yapılırken bir deneme süresi 
kararlaştırabilirler. Deneme süresi en çok iki aydır. Taraflar anlaşırlarsa toplu iş sözleşmesiyle deneme 
süresi dört aya kadar uzatılabilir. Bu süre içinde taraflar anlaşamazlarsa tazminat ödemeden ve süre 
vermeden iş sözleşmesini sona erdirebilirler. Deneme süresi konulacaksa iş sözleşmesinde bu husus 
belirtilmelidir. Deneme süresi kararlaştırılmış iş sözleşmelerine deneme süreli iş sözleşmesi denir.
5-Çağrı Üzerine Çalışmaya Dayalı İş Sözleşmeleri: İşçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak, 
kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş 
sözleşmesidir.
•Çağrı üzerine çalışma sözleşmesi yazılı olarak yapılmalıdır
•Taraflar sözleşmede işçinin hafta ay ve yıl gibi sürelerle ne kadar süre ile çalıştırılacağını belirlemeleri 
gerekmektedir.
•Taraflar işçinin çalışma süresini belirlememişlerse, haftalık çalışma süresi kanun gereği 20 saat olarak 
kararlaştırılmış sayılır.
•Belirlenen süre zarfında işçinin çalıştırılıp çalıştırılmaması ücret açısından fark yaratmaz.
•İşçi çalıştırılsın, çalıştırılmasın ücrete hak kazanır. 
•Sözleşmede işçinin kararlaştırılan işi görmek üzere kaç gün öncesinden çağrılacağı kararlaştırılmalıdır. 
Kararlaştırılmamışsa, işçi en az dört gün önce işe davet edilmelidir.
•Sözleşmede çalışma süresi kararlaştırılmamış ise, işçi günde en az 4 saat üst üste çalıştırılmak 
zorundadır.
6-Takım Sözleşmesi İle Oluşturulan İş Sözleşmeleri: Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı 
temsilen bu işçilerden birinin, takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye takım sözleşmesi 
denir. Takım sözleşmesinin, oluşturulacak iş sözleşmeleri için hangi süre kararlaştırılmış olursa olsun, 
yazılı yapılması gerekir. Sözleşmede her işçinin kimliği ve alacağı ücret ayrı ayrı gösterilir. Takım 
sözleşmesinde isimleri yazılı işçilerden her birinin işe başlamasıyla, o işçi ile işveren arasında takım 
sözleşmesinde belirlenen şartlarla bir iş sözleşmesi yapılmış sayılır. İş sözleşmesi yapılan işçilere işin 
başlamasıyla ücretlerini işveren veya işveren vekili her bir işçiye ayrı ayrı ödemek zorundadır. Takım 
kılavuzu için, takıma dahil işçilerin ücretlerinden işe aracılık veya benzeri bir nedenle kesinti yapılamaz.
7-Geçici (Ödünç) İş İlişkisi: Bir işçinin, işvereni tarafından iş görmesi için başka bir işverene geçici 
olarak devredilmesi durumunda geçici iş sözleşmesi düzenlenir.
Geçici iş ilişkisinin kurulmasının şartları:
•Devredilen işçinin yazılı olarak onayı alınmalıdır.
•İşçi Holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya yapmakta 
olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla devredilmelidir.
•İşçinin devri geçici bir süre için yapılmalıdır, bu süre altı ayı geçmemelidir.
•Geçici iş sözleşmesi en fazla iki defa yenilenebilir.
•İşçinin devreden işverenle olan iş sözleşmesi devam eder .
•İşçi, iş sözleşmesinde tanımlanan işin görülmesinden, devredildiği işverene karşı sorumlu olur.
•Devreden işverenin, ücret ödeme yükümlülüğü devam eder.
•Devralan işveren, işçinin kendisinde çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi gözetme borcundan 
ve sosyal sigorta primlerinden devreden işveren ile birlikte sorumludur.
•İşçi, işyerine ve işe ilişkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan geçici iş ilişkisi kurulan işverene karşı 
sorumludur.
•Toplu işçi çıkarması yapılan işyerlerinde, çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde toplu işçi çıkarmanın 
konusu olan işlerde geçici iş ilişkisi kurulamaz.

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimine göre, ülkemizde güncel olarak var olan iş sözleşmesi 
çeşitlerini ve arz ettikleri özellikleri sizlere aktarmaya çalıştık.

Mevsimlik Çalışma 

Faaliyeti yılın sadece belirli bir döneminde sürdürülebilen veya tüm yıl boyunca çalışma olmakla birlikte 
faaliyetin yılın belirli bir döneminde yoğunlaştığı işyerlerinde yapılan işler mevsimlik işler olarak 
tanımlanmaktadır. Başka bir tanıma göre mevsimlik işler, yılın her döneminde aynı sayıda işçi 
çalıştırılmayıp her yıl belirli dönemlerde işçilerin yoğun olarak çalıştığı veya yılın belirli bir döneminde tam 
çalışılıp diğer dönemlerinde işçi sayısının azaltıldığı ya da işin tamamen durdurulduğu, çalışmanın 
olmadığı dönemlerde ise iş sözleşmesinin askıya alındığı işlerdir.

Mevsimlik iş sözleşmeleri 4857 sayılı İş Kanunu’na uygun olarak, belirli süreli olarak yapılabileceği gibi 
belirsiz süreli olarak da kurulabilir. Tek bir mevsim için yapılmış belirli süreli iş sözleşmesi, mevsimin bitimi 
ile kendiliğinden sona erer ve bu durumda işçi ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz. Buna karşılık, 
işçi ile işveren arasında mevsimlik bir işte belirli süreli iş sözleşmesi yapılmış ve izleyen yıllarda da 
zincirleme mevsimlik iş sözleşmeleriyle çalışılmışsa, iş kanunumuza göre iş sözleşmesi belirsiz süreli 
nitelik kazanacaktır. Mevsimlik iş sözleşmeleri, tarafların karşılıklı anlaşmasıyla belirli süreli yapılmışsa 
sürenin sona ermesi, işçinin ölümü ya da süresinin sona ermesinden önce fesih ihbarıyla iş sözleşmesi 
sona erer. Belirsiz süreli sözleşme ile işe alınan ve mevsimin sona ermesi nedeniyle işyerinden ayrılan bu 
işçilerin iş sözleşmeleri kendiliğinden sona ermez, fakat ertesi yılın iş sezonunun başına kadar askıda 
kalır. 

Askı döneminde; işçinin iş görme, işverenin ise ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, ancak, işçinin 
sadakat ve kısmen işyerindeki kurallara uyma borcu, buna karşın işverenin de gözetme ve eşit işlem 
borçları devam etmektedir. İşçi mevsim başında işbaşı yapınca, tarafların askıda olan temel borçları 
yeniden aktif hale gelir. Mevsim sona ermiş olmasına rağmen, iş sözleşmesi bozulmamış olduğu için yeni 
mevsim başında tarafların tekrar sözleşme yapmalarına gerek kalmaksızın işçinin iş görme edimini ifa, 
işverenin de işçisine iş verme ve ücret ödeme borçları yeniden yürürlük kazanacaktır. 

Mevsimlik Çalışmada Fesih- Yıllık Ücretli İzin – Kıdeme Hak Kazanma
İşçinin askıda geçen süresi, fiilen çalışma olgusunu taşımadığından kıdemden sayılmaz. İş 
sözleşmesinin askıda olması, işçinin askı süresi içinde başka bir işverenin emrinde çalışmasına engel 
değildir. İşçi mevsimlik işe tekrar başlayana kadar başka bir işverenin İş Kanunu kapsamına giren 
işyerinde çalışabilir. Bu durumda mevsimlik iş, yıl bazında kısmi süreli iş özelliğini taşıyacaktır. Ancak 
işveren farklı olduğundan, işçinin askı dönemine rastlayan kıdemi, mevsimlik olarak çalıştığı işyerindeki 
kıdemine eklenemez. Eğer mevsimlik işçi, askı süresince aynı işverenin diğer bir işinde çalıştırılıyorsa, bu 
süreler işçinin kıdemi açısından birleştirilecektir. 

Mevsimlik iş sözleşmesi ile çalışan işçiler, 4857 sayılı Kanunun 18 inci ve devamı maddelerinde 
düzenlenen feshin geçerli sebebe dayandırılması, sözleşmenin feshinde usul, fesih bildirimine 
itiraz ve usulü ile geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları hükümlerinden yararlanırlar. Buna göre 
mevsimlik işçinin, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışması, işyerindeki kıdeminin altı aydan fazla olması, 
işveren vekili olmaması ve işyerinde otuz ve daha fazla işçi çalışması halinde, iş güvencesi olarak 
belirtilen bu hükümlerden yararlanacaktır. İşveren mevsimlik işçinin iş sözleşmesini ister fiilen çalışılan 
dönem ister askıdaki dönemde olsun, geçerli neden olmadan feshedemeyecektir. Bir başka anlatımla 
işveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve geçerli fesih nedenini açıkça belirtmek zorundadır. İşçinin, 
mevsim bitiminde iş sözleşmesinin askıya alınması nedeni ile feshin geçersizliğini ileri sürerek işe iade 
isteminde bulunması mümkün değildir. Zira iş sözleşmesi feshedilmemiş, yeni mevsim başına kadar 
askıya alınmıştır. 
Mevsimlik işçi İş Kanunu’nun yıllık ücretli izin hükümlerine dayanarak, yıllık ücretli izin kullanma veya 
buna dayanarak ücret alacağı isteminde bulunamaz. Bu kural değiştirilebilir. İşçi lehine bireysel ya da 
toplu iş sözleşmesi ile yıllık ücretli izne ilişkin hükümler düzenlenebilir. 

Bir işyerinde mevsimlik olarak çalıştırılan işçi, mevsim bitiminde, mevsimlik iş dışında askı süresi içinde 
işverenin diğer işyerlerinde çalıştırılıyorsa, devamlı bir çalışma olgusu söz konusu olduğundan, bu 
durumda işçinin yıllık ücretli izin hükümlerinden yararlandırılması gerekir. Aynı işverene ait yazlık ve kışlık 
tesislerde, sezonluk işlerde fakat tam yıl çalışan işçiler de yıllık ücretli izne hak kazanacaklardır. Diğer 
taraftan işçinin yıllık izne hak kazanmasında takvim yılı başlangıcı değil, işe girdiği tarih esas alınır. İşe 
girdiği tarihten itibaren, aralıklı da çalışsa bir yılı doldurduğunda, izne hak kazandığı kabul edilmelidir. 

Bir işyerinde başlangıçta mevsimlik olarak ve daha sonra devamlılık arz eden işte çalıştırılan işçinin, 
mevsimlik dönemdeki çalışması kıdeminde dikkate alınmasına rağmen, yıllık ücretli izinde dikkate 
alınmaz. Kısaca mevsimlik işte çalışan işçinin kıdemi ile izne hak kazanması farklı kabul edilir. Bu nedenle 
işçinin mevsimlik dönemde geçen kıdemi, daha sonra izne hak kazandığı dönemde izin süresinin 
belirlenmesinde dikkate alınmalıdır. Ancak bu olgu için işçinin mevsimlik çalıştığı belirtilen dönemde 
yapılan işin gerçekten mevsime bağlı olarak yapılması gerekir. Yapılan iş mevsimlik değil, ancak işçi 
aralıklı çalıştırılmış ise, mevsimlik işten söz edilemeyeceğinden, bu sürede de bir yılı doldurmak koşulu ile 
izne hak kazandığı kabul edilmelidir. Ancak uygulamada tam yıl çalışılması gereken ve devamlılığı olan 
bir işte, işçilerin işlerine 1-2 ay ara vererek mevsimlik olarak çalıştıkları birçok olayda gözlemlenmektedir. 
Tam bir yıldan daha az sürmüş olan bu tür çalışmalarda, mevsimlik iş kriterlerinin bulunup bulunmadığı 
araştırılmadan, sırf bir yıldan az çalışma olduğu gerekçesiyle çalışmanın mevsimlik olduğunu kabul 
etmek doğru değildir.

Bir işyerinde iş kolundaki faaliyeti yılın her dönemi yapılıyor, ancak bazı işçiler yılın belirli bir zamanında 
çalıştırılmakta ise, bu işçilerin aralıklı çalıştıkları kabul edilmelidir. Zira bu durumda yapılan işin mevsimlik 
iş olarak kabulü mümkün değildir. 

Mevsimlik Çalışmada İşsizlik Sigortasından Yararlanma
4447 Sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nda, işsizlik sigortası kapsamında oldukları belirtilen sigortalıların 
çalışma sürelerinde çalıştıkları işe göre bir ayrım getirilmemiştir. Bir yıl içinde 3-4 ay gibi kısa süre ile 
çalışan sigortalı işçiler, yılın geri kalan aylarında başka bir işte sigortalı olarak çalışabilmektedirler. Yıl 
içinde kısa süreli çalışan geçici/mevsimlik orman, tarım, turizm işçileri, 4447 sayılı kanunun öngördüğü 
“son üç yıl içinde en az 600 gün sigortalı olarak çalışıp, işsizlik sigortası primi ödemiş olmak, işten 
ayrılmadan önceki son 120 gün içinde prim ödeyerek sürekli çalışmış olmak” şartını yerine 
getirmeleri durumunda, sözleşmeleri sona erdiği takdirde, Kanunla kendilerine tanınan; “işsizlik ödeneği, 
gss sigortası prim ödemeleri, yeni bir iş bulma, meslek geliştirme, edindirme ve yetiştirme eğitimi” 
hizmetlerinden yararlanabileceklerdir. Kısaca bu kişilerin işsizlik sigortasından yararlanabilmeleri için iş 
sözleşmelerinin sona ermesi gerekmektedir. Askıda olma durumunda mevsimlik işçiler mevcut yasal 
düzenleme çerçevesinde işsizlik sigortasından yararlanamamaktadırlar. 

Bu konuda yasal düzenlemeye gidilmesi ,mevsimlik işçilerin işsizlik sigortasından yararlanma şartlarının 
düzeltilmesi temennilerimizle bu ayki yazımıza son veriyoruz. Gelecek ay yeni bir konu ile başka bir hukuk 
bülteninde görüşmek üzere
 
Av. Yasemin MELEK

Ekonomistler Derneği; Türkiye’de kayıtlı istihdamın artmasına katkı sağlamak, Kuşadası başta olmak üzere Türkiye’de 
turizm bölgelerinde kayıtlı istihdamın arttırılmasına ilişkin model uygulamalar geliştirmek amacıyla “Turizm Sektörü 
Çalışanları Geleceğe Güvenle Bakıyor” Projesini yürütmeye başlamıştır. Projemiz; İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Oper-
asyonel Programı (İKG_OP) kapsamında “Kayıtlı İstihdamın Teşviki II Mali Destek Programı” kapsamında desteklenmekte 
olup; Haziran 2017 yılına kadar devam edecektir.
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2TURİZM SEKTÖRÜ ÇALIŞANLARI GELECEĞE GÜVENLE BAKIYOR

Değerli takipçilerimiz bu ayki yazımızda iş sözleşmesi nedir? Unsurları nelerdir? Geçerlilik şartına tabi 
midir? Mevsimlik çalışma nedir? Sonuçları nelerdir gibi sorulara yanıt aramaya, açıklık getirmeye 
çalışacağız; faydalı olmasını umuyoruz...

İş Sözleşmesinin Tanımı ve Unsurları

4857 sayılı İş Kanunu’nun 8. Maddesinde iş sözleşmesi, “bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer 
tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir” şeklinde tanımlanmaktadır. Bu 
tanım göz önünde bulundurulduğunda, iş sözleşmesinde üç önemli unsur bulunduğu anlaşılmaktadır. 
Bunlar; iş, ücret ve bağımlılık unsurlarıdır.

İş unsuru;  İş sözleşmesine bağlı olarak çalışan işçi bir iş yapacaktır. Bu iş üst düzeyde eğitim veya 
mesleki tecrübe gerektirmeyen bir iş olabileceği gibi, üst düzeyde eğitim gerektiren bir iş de olabilir. 
Mesleki tecrübe gerektiren bir iş olabilir. Ayrıca işçinin yapacağı işin bedenen veya fikren yapılmasının 
önemi yoktur.

Ücret unsuru; yapılan iş karşılığında mutlaka bir ücret ödeniyor olması gereklidir, işin yapılması 
gönüllülük esasına dayanıyorsa, iş sözleşmesinden söz edilemez (örneğin; bir hayır kurumunda veya 
topluma faydalı bir dernekte kendi isteği ile gönüllü çalışan birinin emeği gibi). 

Bağımlılık Unsuru;   İş sözleşmesinin konusu bir insan faaliyeti, daha doğrusu insan emeğidir. Çalışan 
işçi iş sözleşmesinin konusu olan işi yaparken, her aşamada işverenin emir ve talimatlarına uymak 
zorundadır. İşverenin sağladığı araç-gereç ve malzemelerle çalışması gerekmektedir. Bu, bağımlılık 
unsurunun bir gereğidir.

Şekil Şartı Var mıdır? Yazılı sözleşme olmadığı takdirde işverenin vermekle yükümlü olduğu yazılı 
belge içerisinde neler yer almalıdır:

İş sözleşmeleri kanunda aksi belirtilmedikçe, özel bir şekle tâbi değildir. Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş 
sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur. Bu belgeler damga vergisi ve her çeşit resim ve 
harçtan muaftır.
Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çalışma koşullarını, 
günlük ya da haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi 
belirli ise sözleşmenin süresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı 
bir belge vermekle yükümlüdür. Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde bu fıkra hükmü 
uygulanmaz. İş sözleşmesi iki aylık süre dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sona erme 
tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur.

İş Sözleşmesinin Çeşitleri

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimi sözleşmenin tipini belirler.
1-Belirsiz Süreli İş Sözleşmeleri: Belirli bir sürede başlayıp bitmeyen, devamlı olarak yapılan her türlü 
işte belirsiz süreli iş sözleşmesi imzalanır.
2-Belirli Süreli İş Sözleşmeleri: İstisnai durumlarda yapılan sözleşmedir. Belirli süreli iş sözleşmesi 
yapılabilmesi için, işin belirli süreli olması veya belli bir işin tamamlanması veya belli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşulların bulunması gereklidir.
3-Tam süreli ve Kısmi Süreli (Part -Time) İş Sözleşmeleri: Kısmi Süreli İş Sözleşmesi: Haftalık çalışma 
süresinin belirlenen normal çalışma süresinin önemli ölçüde altında belirlendiği durumlarda kısmi süreli iş 
sözleşmesi düzenlenir. Bu süre işçinin haftalık normal çalışma süresinin 2/3 sini geçemeyecektir. Kısmi 
süreli iş sözleşmesi işçinin, ayın belirli günlerinde tam gün, ayın belirli günlerinde belirli saatlerde veya 
ayın her günü ancak belli saatlerde çalışması şeklinde düzenlenebilir. Kısmi süreli çalışan işçinin ücret ve 

diğer hakları, tam süreli emsal işçiye göre ve çalıştığı süreye orantılı olarak ödenir.
4-Deneme Süreli İş Sözleşmeleri: İş sözleşmesinin tarafları, iş sözleşmesi yapılırken bir deneme süresi 
kararlaştırabilirler. Deneme süresi en çok iki aydır. Taraflar anlaşırlarsa toplu iş sözleşmesiyle deneme 
süresi dört aya kadar uzatılabilir. Bu süre içinde taraflar anlaşamazlarsa tazminat ödemeden ve süre 
vermeden iş sözleşmesini sona erdirebilirler. Deneme süresi konulacaksa iş sözleşmesinde bu husus 
belirtilmelidir. Deneme süresi kararlaştırılmış iş sözleşmelerine deneme süreli iş sözleşmesi denir.
5-Çağrı Üzerine Çalışmaya Dayalı İş Sözleşmeleri: İşçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak, 
kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş 
sözleşmesidir.
•Çağrı üzerine çalışma sözleşmesi yazılı olarak yapılmalıdır
•Taraflar sözleşmede işçinin hafta ay ve yıl gibi sürelerle ne kadar süre ile çalıştırılacağını belirlemeleri 
gerekmektedir.
•Taraflar işçinin çalışma süresini belirlememişlerse, haftalık çalışma süresi kanun gereği 20 saat olarak 
kararlaştırılmış sayılır.
•Belirlenen süre zarfında işçinin çalıştırılıp çalıştırılmaması ücret açısından fark yaratmaz.
•İşçi çalıştırılsın, çalıştırılmasın ücrete hak kazanır. 
•Sözleşmede işçinin kararlaştırılan işi görmek üzere kaç gün öncesinden çağrılacağı kararlaştırılmalıdır. 
Kararlaştırılmamışsa, işçi en az dört gün önce işe davet edilmelidir.
•Sözleşmede çalışma süresi kararlaştırılmamış ise, işçi günde en az 4 saat üst üste çalıştırılmak 
zorundadır.
6-Takım Sözleşmesi İle Oluşturulan İş Sözleşmeleri: Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı 
temsilen bu işçilerden birinin, takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye takım sözleşmesi 
denir. Takım sözleşmesinin, oluşturulacak iş sözleşmeleri için hangi süre kararlaştırılmış olursa olsun, 
yazılı yapılması gerekir. Sözleşmede her işçinin kimliği ve alacağı ücret ayrı ayrı gösterilir. Takım 
sözleşmesinde isimleri yazılı işçilerden her birinin işe başlamasıyla, o işçi ile işveren arasında takım 
sözleşmesinde belirlenen şartlarla bir iş sözleşmesi yapılmış sayılır. İş sözleşmesi yapılan işçilere işin 
başlamasıyla ücretlerini işveren veya işveren vekili her bir işçiye ayrı ayrı ödemek zorundadır. Takım 
kılavuzu için, takıma dahil işçilerin ücretlerinden işe aracılık veya benzeri bir nedenle kesinti yapılamaz.
7-Geçici (Ödünç) İş İlişkisi: Bir işçinin, işvereni tarafından iş görmesi için başka bir işverene geçici 
olarak devredilmesi durumunda geçici iş sözleşmesi düzenlenir.
Geçici iş ilişkisinin kurulmasının şartları:
•Devredilen işçinin yazılı olarak onayı alınmalıdır.
•İşçi Holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya yapmakta 
olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla devredilmelidir.
•İşçinin devri geçici bir süre için yapılmalıdır, bu süre altı ayı geçmemelidir.
•Geçici iş sözleşmesi en fazla iki defa yenilenebilir.
•İşçinin devreden işverenle olan iş sözleşmesi devam eder .
•İşçi, iş sözleşmesinde tanımlanan işin görülmesinden, devredildiği işverene karşı sorumlu olur.
•Devreden işverenin, ücret ödeme yükümlülüğü devam eder.
•Devralan işveren, işçinin kendisinde çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi gözetme borcundan 
ve sosyal sigorta primlerinden devreden işveren ile birlikte sorumludur.
•İşçi, işyerine ve işe ilişkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan geçici iş ilişkisi kurulan işverene karşı 
sorumludur.
•Toplu işçi çıkarması yapılan işyerlerinde, çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde toplu işçi çıkarmanın 
konusu olan işlerde geçici iş ilişkisi kurulamaz.

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimine göre, ülkemizde güncel olarak var olan iş sözleşmesi 
çeşitlerini ve arz ettikleri özellikleri sizlere aktarmaya çalıştık.

Mevsimlik Çalışma 

Faaliyeti yılın sadece belirli bir döneminde sürdürülebilen veya tüm yıl boyunca çalışma olmakla birlikte 
faaliyetin yılın belirli bir döneminde yoğunlaştığı işyerlerinde yapılan işler mevsimlik işler olarak 
tanımlanmaktadır. Başka bir tanıma göre mevsimlik işler, yılın her döneminde aynı sayıda işçi 
çalıştırılmayıp her yıl belirli dönemlerde işçilerin yoğun olarak çalıştığı veya yılın belirli bir döneminde tam 
çalışılıp diğer dönemlerinde işçi sayısının azaltıldığı ya da işin tamamen durdurulduğu, çalışmanın 
olmadığı dönemlerde ise iş sözleşmesinin askıya alındığı işlerdir.

Mevsimlik iş sözleşmeleri 4857 sayılı İş Kanunu’na uygun olarak, belirli süreli olarak yapılabileceği gibi 
belirsiz süreli olarak da kurulabilir. Tek bir mevsim için yapılmış belirli süreli iş sözleşmesi, mevsimin bitimi 
ile kendiliğinden sona erer ve bu durumda işçi ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz. Buna karşılık, 
işçi ile işveren arasında mevsimlik bir işte belirli süreli iş sözleşmesi yapılmış ve izleyen yıllarda da 
zincirleme mevsimlik iş sözleşmeleriyle çalışılmışsa, iş kanunumuza göre iş sözleşmesi belirsiz süreli 
nitelik kazanacaktır. Mevsimlik iş sözleşmeleri, tarafların karşılıklı anlaşmasıyla belirli süreli yapılmışsa 
sürenin sona ermesi, işçinin ölümü ya da süresinin sona ermesinden önce fesih ihbarıyla iş sözleşmesi 
sona erer. Belirsiz süreli sözleşme ile işe alınan ve mevsimin sona ermesi nedeniyle işyerinden ayrılan bu 
işçilerin iş sözleşmeleri kendiliğinden sona ermez, fakat ertesi yılın iş sezonunun başına kadar askıda 
kalır. 

Askı döneminde; işçinin iş görme, işverenin ise ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, ancak, işçinin 
sadakat ve kısmen işyerindeki kurallara uyma borcu, buna karşın işverenin de gözetme ve eşit işlem 
borçları devam etmektedir. İşçi mevsim başında işbaşı yapınca, tarafların askıda olan temel borçları 
yeniden aktif hale gelir. Mevsim sona ermiş olmasına rağmen, iş sözleşmesi bozulmamış olduğu için yeni 
mevsim başında tarafların tekrar sözleşme yapmalarına gerek kalmaksızın işçinin iş görme edimini ifa, 
işverenin de işçisine iş verme ve ücret ödeme borçları yeniden yürürlük kazanacaktır. 

Mevsimlik Çalışmada Fesih- Yıllık Ücretli İzin – Kıdeme Hak Kazanma
İşçinin askıda geçen süresi, fiilen çalışma olgusunu taşımadığından kıdemden sayılmaz. İş 
sözleşmesinin askıda olması, işçinin askı süresi içinde başka bir işverenin emrinde çalışmasına engel 
değildir. İşçi mevsimlik işe tekrar başlayana kadar başka bir işverenin İş Kanunu kapsamına giren 
işyerinde çalışabilir. Bu durumda mevsimlik iş, yıl bazında kısmi süreli iş özelliğini taşıyacaktır. Ancak 
işveren farklı olduğundan, işçinin askı dönemine rastlayan kıdemi, mevsimlik olarak çalıştığı işyerindeki 
kıdemine eklenemez. Eğer mevsimlik işçi, askı süresince aynı işverenin diğer bir işinde çalıştırılıyorsa, bu 
süreler işçinin kıdemi açısından birleştirilecektir. 

Mevsimlik iş sözleşmesi ile çalışan işçiler, 4857 sayılı Kanunun 18 inci ve devamı maddelerinde 
düzenlenen feshin geçerli sebebe dayandırılması, sözleşmenin feshinde usul, fesih bildirimine 
itiraz ve usulü ile geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları hükümlerinden yararlanırlar. Buna göre 
mevsimlik işçinin, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışması, işyerindeki kıdeminin altı aydan fazla olması, 
işveren vekili olmaması ve işyerinde otuz ve daha fazla işçi çalışması halinde, iş güvencesi olarak 
belirtilen bu hükümlerden yararlanacaktır. İşveren mevsimlik işçinin iş sözleşmesini ister fiilen çalışılan 
dönem ister askıdaki dönemde olsun, geçerli neden olmadan feshedemeyecektir. Bir başka anlatımla 
işveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve geçerli fesih nedenini açıkça belirtmek zorundadır. İşçinin, 
mevsim bitiminde iş sözleşmesinin askıya alınması nedeni ile feshin geçersizliğini ileri sürerek işe iade 
isteminde bulunması mümkün değildir. Zira iş sözleşmesi feshedilmemiş, yeni mevsim başına kadar 
askıya alınmıştır. 
Mevsimlik işçi İş Kanunu’nun yıllık ücretli izin hükümlerine dayanarak, yıllık ücretli izin kullanma veya 
buna dayanarak ücret alacağı isteminde bulunamaz. Bu kural değiştirilebilir. İşçi lehine bireysel ya da 
toplu iş sözleşmesi ile yıllık ücretli izne ilişkin hükümler düzenlenebilir. 

Bir işyerinde mevsimlik olarak çalıştırılan işçi, mevsim bitiminde, mevsimlik iş dışında askı süresi içinde 
işverenin diğer işyerlerinde çalıştırılıyorsa, devamlı bir çalışma olgusu söz konusu olduğundan, bu 
durumda işçinin yıllık ücretli izin hükümlerinden yararlandırılması gerekir. Aynı işverene ait yazlık ve kışlık 
tesislerde, sezonluk işlerde fakat tam yıl çalışan işçiler de yıllık ücretli izne hak kazanacaklardır. Diğer 
taraftan işçinin yıllık izne hak kazanmasında takvim yılı başlangıcı değil, işe girdiği tarih esas alınır. İşe 
girdiği tarihten itibaren, aralıklı da çalışsa bir yılı doldurduğunda, izne hak kazandığı kabul edilmelidir. 

Bir işyerinde başlangıçta mevsimlik olarak ve daha sonra devamlılık arz eden işte çalıştırılan işçinin, 
mevsimlik dönemdeki çalışması kıdeminde dikkate alınmasına rağmen, yıllık ücretli izinde dikkate 
alınmaz. Kısaca mevsimlik işte çalışan işçinin kıdemi ile izne hak kazanması farklı kabul edilir. Bu nedenle 
işçinin mevsimlik dönemde geçen kıdemi, daha sonra izne hak kazandığı dönemde izin süresinin 
belirlenmesinde dikkate alınmalıdır. Ancak bu olgu için işçinin mevsimlik çalıştığı belirtilen dönemde 
yapılan işin gerçekten mevsime bağlı olarak yapılması gerekir. Yapılan iş mevsimlik değil, ancak işçi 
aralıklı çalıştırılmış ise, mevsimlik işten söz edilemeyeceğinden, bu sürede de bir yılı doldurmak koşulu ile 
izne hak kazandığı kabul edilmelidir. Ancak uygulamada tam yıl çalışılması gereken ve devamlılığı olan 
bir işte, işçilerin işlerine 1-2 ay ara vererek mevsimlik olarak çalıştıkları birçok olayda gözlemlenmektedir. 
Tam bir yıldan daha az sürmüş olan bu tür çalışmalarda, mevsimlik iş kriterlerinin bulunup bulunmadığı 
araştırılmadan, sırf bir yıldan az çalışma olduğu gerekçesiyle çalışmanın mevsimlik olduğunu kabul 
etmek doğru değildir.

Bir işyerinde iş kolundaki faaliyeti yılın her dönemi yapılıyor, ancak bazı işçiler yılın belirli bir zamanında 
çalıştırılmakta ise, bu işçilerin aralıklı çalıştıkları kabul edilmelidir. Zira bu durumda yapılan işin mevsimlik 
iş olarak kabulü mümkün değildir. 

Mevsimlik Çalışmada İşsizlik Sigortasından Yararlanma
4447 Sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nda, işsizlik sigortası kapsamında oldukları belirtilen sigortalıların 
çalışma sürelerinde çalıştıkları işe göre bir ayrım getirilmemiştir. Bir yıl içinde 3-4 ay gibi kısa süre ile 
çalışan sigortalı işçiler, yılın geri kalan aylarında başka bir işte sigortalı olarak çalışabilmektedirler. Yıl 
içinde kısa süreli çalışan geçici/mevsimlik orman, tarım, turizm işçileri, 4447 sayılı kanunun öngördüğü 
“son üç yıl içinde en az 600 gün sigortalı olarak çalışıp, işsizlik sigortası primi ödemiş olmak, işten 
ayrılmadan önceki son 120 gün içinde prim ödeyerek sürekli çalışmış olmak” şartını yerine 
getirmeleri durumunda, sözleşmeleri sona erdiği takdirde, Kanunla kendilerine tanınan; “işsizlik ödeneği, 
gss sigortası prim ödemeleri, yeni bir iş bulma, meslek geliştirme, edindirme ve yetiştirme eğitimi” 
hizmetlerinden yararlanabileceklerdir. Kısaca bu kişilerin işsizlik sigortasından yararlanabilmeleri için iş 
sözleşmelerinin sona ermesi gerekmektedir. Askıda olma durumunda mevsimlik işçiler mevcut yasal 
düzenleme çerçevesinde işsizlik sigortasından yararlanamamaktadırlar. 

Bu konuda yasal düzenlemeye gidilmesi ,mevsimlik işçilerin işsizlik sigortasından yararlanma şartlarının 
düzeltilmesi temennilerimizle bu ayki yazımıza son veriyoruz. Gelecek ay yeni bir konu ile başka bir hukuk 
bülteninde görüşmek üzere
 
Av. Yasemin MELEK

Ekonomistler Derneği; Türkiye’de kayıtlı istihdamın artmasına katkı sağlamak, Kuşadası başta olmak üzere Türkiye’de 
turizm bölgelerinde kayıtlı istihdamın arttırılmasına ilişkin model uygulamalar geliştirmek amacıyla “Turizm Sektörü 
Çalışanları Geleceğe Güvenle Bakıyor” Projesini yürütmeye başlamıştır. Projemiz; İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Oper-
asyonel Programı (İKG_OP) kapsamında “Kayıtlı İstihdamın Teşviki II Mali Destek Programı” kapsamında desteklenmekte 
olup; Haziran 2017 yılına kadar devam edecektir.
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VE MEVSİMLİK ÇALIŞMA
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Değerli takipçilerimiz bu ayki yazımızda iş sözleşmesi nedir? Unsurları nelerdir? Geçerlilik şartına tabi 
midir? Mevsimlik çalışma nedir? Sonuçları nelerdir gibi sorulara yanıt aramaya, açıklık getirmeye 
çalışacağız; faydalı olmasını umuyoruz...

İş Sözleşmesinin Tanımı ve Unsurları

4857 sayılı İş Kanunu’nun 8. Maddesinde iş sözleşmesi, “bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer 
tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir” şeklinde tanımlanmaktadır. Bu 
tanım göz önünde bulundurulduğunda, iş sözleşmesinde üç önemli unsur bulunduğu anlaşılmaktadır. 
Bunlar; iş, ücret ve bağımlılık unsurlarıdır.

İş unsuru;  İş sözleşmesine bağlı olarak çalışan işçi bir iş yapacaktır. Bu iş üst düzeyde eğitim veya 
mesleki tecrübe gerektirmeyen bir iş olabileceği gibi, üst düzeyde eğitim gerektiren bir iş de olabilir. 
Mesleki tecrübe gerektiren bir iş olabilir. Ayrıca işçinin yapacağı işin bedenen veya fikren yapılmasının 
önemi yoktur.

Ücret unsuru; yapılan iş karşılığında mutlaka bir ücret ödeniyor olması gereklidir, işin yapılması 
gönüllülük esasına dayanıyorsa, iş sözleşmesinden söz edilemez (örneğin; bir hayır kurumunda veya 
topluma faydalı bir dernekte kendi isteği ile gönüllü çalışan birinin emeği gibi). 

Bağımlılık Unsuru;   İş sözleşmesinin konusu bir insan faaliyeti, daha doğrusu insan emeğidir. Çalışan 
işçi iş sözleşmesinin konusu olan işi yaparken, her aşamada işverenin emir ve talimatlarına uymak 
zorundadır. İşverenin sağladığı araç-gereç ve malzemelerle çalışması gerekmektedir. Bu, bağımlılık 
unsurunun bir gereğidir.

Şekil Şartı Var mıdır? Yazılı sözleşme olmadığı takdirde işverenin vermekle yükümlü olduğu yazılı 
belge içerisinde neler yer almalıdır:

İş sözleşmeleri kanunda aksi belirtilmedikçe, özel bir şekle tâbi değildir. Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş 
sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur. Bu belgeler damga vergisi ve her çeşit resim ve 
harçtan muaftır.
Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çalışma koşullarını, 
günlük ya da haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi 
belirli ise sözleşmenin süresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı 
bir belge vermekle yükümlüdür. Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde bu fıkra hükmü 
uygulanmaz. İş sözleşmesi iki aylık süre dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sona erme 
tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur.

İş Sözleşmesinin Çeşitleri

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimi sözleşmenin tipini belirler.
1-Belirsiz Süreli İş Sözleşmeleri: Belirli bir sürede başlayıp bitmeyen, devamlı olarak yapılan her türlü 
işte belirsiz süreli iş sözleşmesi imzalanır.
2-Belirli Süreli İş Sözleşmeleri: İstisnai durumlarda yapılan sözleşmedir. Belirli süreli iş sözleşmesi 
yapılabilmesi için, işin belirli süreli olması veya belli bir işin tamamlanması veya belli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşulların bulunması gereklidir.
3-Tam süreli ve Kısmi Süreli (Part -Time) İş Sözleşmeleri: Kısmi Süreli İş Sözleşmesi: Haftalık çalışma 
süresinin belirlenen normal çalışma süresinin önemli ölçüde altında belirlendiği durumlarda kısmi süreli iş 
sözleşmesi düzenlenir. Bu süre işçinin haftalık normal çalışma süresinin 2/3 sini geçemeyecektir. Kısmi 
süreli iş sözleşmesi işçinin, ayın belirli günlerinde tam gün, ayın belirli günlerinde belirli saatlerde veya 
ayın her günü ancak belli saatlerde çalışması şeklinde düzenlenebilir. Kısmi süreli çalışan işçinin ücret ve 

diğer hakları, tam süreli emsal işçiye göre ve çalıştığı süreye orantılı olarak ödenir.
4-Deneme Süreli İş Sözleşmeleri: İş sözleşmesinin tarafları, iş sözleşmesi yapılırken bir deneme süresi 
kararlaştırabilirler. Deneme süresi en çok iki aydır. Taraflar anlaşırlarsa toplu iş sözleşmesiyle deneme 
süresi dört aya kadar uzatılabilir. Bu süre içinde taraflar anlaşamazlarsa tazminat ödemeden ve süre 
vermeden iş sözleşmesini sona erdirebilirler. Deneme süresi konulacaksa iş sözleşmesinde bu husus 
belirtilmelidir. Deneme süresi kararlaştırılmış iş sözleşmelerine deneme süreli iş sözleşmesi denir.
5-Çağrı Üzerine Çalışmaya Dayalı İş Sözleşmeleri: İşçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak, 
kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş 
sözleşmesidir.
•Çağrı üzerine çalışma sözleşmesi yazılı olarak yapılmalıdır
•Taraflar sözleşmede işçinin hafta ay ve yıl gibi sürelerle ne kadar süre ile çalıştırılacağını belirlemeleri 
gerekmektedir.
•Taraflar işçinin çalışma süresini belirlememişlerse, haftalık çalışma süresi kanun gereği 20 saat olarak 
kararlaştırılmış sayılır.
•Belirlenen süre zarfında işçinin çalıştırılıp çalıştırılmaması ücret açısından fark yaratmaz.
•İşçi çalıştırılsın, çalıştırılmasın ücrete hak kazanır. 
•Sözleşmede işçinin kararlaştırılan işi görmek üzere kaç gün öncesinden çağrılacağı kararlaştırılmalıdır. 
Kararlaştırılmamışsa, işçi en az dört gün önce işe davet edilmelidir.
•Sözleşmede çalışma süresi kararlaştırılmamış ise, işçi günde en az 4 saat üst üste çalıştırılmak 
zorundadır.
6-Takım Sözleşmesi İle Oluşturulan İş Sözleşmeleri: Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı 
temsilen bu işçilerden birinin, takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye takım sözleşmesi 
denir. Takım sözleşmesinin, oluşturulacak iş sözleşmeleri için hangi süre kararlaştırılmış olursa olsun, 
yazılı yapılması gerekir. Sözleşmede her işçinin kimliği ve alacağı ücret ayrı ayrı gösterilir. Takım 
sözleşmesinde isimleri yazılı işçilerden her birinin işe başlamasıyla, o işçi ile işveren arasında takım 
sözleşmesinde belirlenen şartlarla bir iş sözleşmesi yapılmış sayılır. İş sözleşmesi yapılan işçilere işin 
başlamasıyla ücretlerini işveren veya işveren vekili her bir işçiye ayrı ayrı ödemek zorundadır. Takım 
kılavuzu için, takıma dahil işçilerin ücretlerinden işe aracılık veya benzeri bir nedenle kesinti yapılamaz.
7-Geçici (Ödünç) İş İlişkisi: Bir işçinin, işvereni tarafından iş görmesi için başka bir işverene geçici 
olarak devredilmesi durumunda geçici iş sözleşmesi düzenlenir.
Geçici iş ilişkisinin kurulmasının şartları:
•Devredilen işçinin yazılı olarak onayı alınmalıdır.
•İşçi Holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya yapmakta 
olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla devredilmelidir.
•İşçinin devri geçici bir süre için yapılmalıdır, bu süre altı ayı geçmemelidir.
•Geçici iş sözleşmesi en fazla iki defa yenilenebilir.
•İşçinin devreden işverenle olan iş sözleşmesi devam eder .
•İşçi, iş sözleşmesinde tanımlanan işin görülmesinden, devredildiği işverene karşı sorumlu olur.
•Devreden işverenin, ücret ödeme yükümlülüğü devam eder.
•Devralan işveren, işçinin kendisinde çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi gözetme borcundan 
ve sosyal sigorta primlerinden devreden işveren ile birlikte sorumludur.
•İşçi, işyerine ve işe ilişkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan geçici iş ilişkisi kurulan işverene karşı 
sorumludur.
•Toplu işçi çıkarması yapılan işyerlerinde, çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde toplu işçi çıkarmanın 
konusu olan işlerde geçici iş ilişkisi kurulamaz.

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimine göre, ülkemizde güncel olarak var olan iş sözleşmesi 
çeşitlerini ve arz ettikleri özellikleri sizlere aktarmaya çalıştık.

Mevsimlik Çalışma 

Faaliyeti yılın sadece belirli bir döneminde sürdürülebilen veya tüm yıl boyunca çalışma olmakla birlikte 
faaliyetin yılın belirli bir döneminde yoğunlaştığı işyerlerinde yapılan işler mevsimlik işler olarak 
tanımlanmaktadır. Başka bir tanıma göre mevsimlik işler, yılın her döneminde aynı sayıda işçi 
çalıştırılmayıp her yıl belirli dönemlerde işçilerin yoğun olarak çalıştığı veya yılın belirli bir döneminde tam 
çalışılıp diğer dönemlerinde işçi sayısının azaltıldığı ya da işin tamamen durdurulduğu, çalışmanın 
olmadığı dönemlerde ise iş sözleşmesinin askıya alındığı işlerdir.

Mevsimlik iş sözleşmeleri 4857 sayılı İş Kanunu’na uygun olarak, belirli süreli olarak yapılabileceği gibi 
belirsiz süreli olarak da kurulabilir. Tek bir mevsim için yapılmış belirli süreli iş sözleşmesi, mevsimin bitimi 
ile kendiliğinden sona erer ve bu durumda işçi ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz. Buna karşılık, 
işçi ile işveren arasında mevsimlik bir işte belirli süreli iş sözleşmesi yapılmış ve izleyen yıllarda da 
zincirleme mevsimlik iş sözleşmeleriyle çalışılmışsa, iş kanunumuza göre iş sözleşmesi belirsiz süreli 
nitelik kazanacaktır. Mevsimlik iş sözleşmeleri, tarafların karşılıklı anlaşmasıyla belirli süreli yapılmışsa 
sürenin sona ermesi, işçinin ölümü ya da süresinin sona ermesinden önce fesih ihbarıyla iş sözleşmesi 
sona erer. Belirsiz süreli sözleşme ile işe alınan ve mevsimin sona ermesi nedeniyle işyerinden ayrılan bu 
işçilerin iş sözleşmeleri kendiliğinden sona ermez, fakat ertesi yılın iş sezonunun başına kadar askıda 
kalır. 

Askı döneminde; işçinin iş görme, işverenin ise ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, ancak, işçinin 
sadakat ve kısmen işyerindeki kurallara uyma borcu, buna karşın işverenin de gözetme ve eşit işlem 
borçları devam etmektedir. İşçi mevsim başında işbaşı yapınca, tarafların askıda olan temel borçları 
yeniden aktif hale gelir. Mevsim sona ermiş olmasına rağmen, iş sözleşmesi bozulmamış olduğu için yeni 
mevsim başında tarafların tekrar sözleşme yapmalarına gerek kalmaksızın işçinin iş görme edimini ifa, 
işverenin de işçisine iş verme ve ücret ödeme borçları yeniden yürürlük kazanacaktır. 

Mevsimlik Çalışmada Fesih- Yıllık Ücretli İzin – Kıdeme Hak Kazanma
İşçinin askıda geçen süresi, fiilen çalışma olgusunu taşımadığından kıdemden sayılmaz. İş 
sözleşmesinin askıda olması, işçinin askı süresi içinde başka bir işverenin emrinde çalışmasına engel 
değildir. İşçi mevsimlik işe tekrar başlayana kadar başka bir işverenin İş Kanunu kapsamına giren 
işyerinde çalışabilir. Bu durumda mevsimlik iş, yıl bazında kısmi süreli iş özelliğini taşıyacaktır. Ancak 
işveren farklı olduğundan, işçinin askı dönemine rastlayan kıdemi, mevsimlik olarak çalıştığı işyerindeki 
kıdemine eklenemez. Eğer mevsimlik işçi, askı süresince aynı işverenin diğer bir işinde çalıştırılıyorsa, bu 
süreler işçinin kıdemi açısından birleştirilecektir. 

Mevsimlik iş sözleşmesi ile çalışan işçiler, 4857 sayılı Kanunun 18 inci ve devamı maddelerinde 
düzenlenen feshin geçerli sebebe dayandırılması, sözleşmenin feshinde usul, fesih bildirimine 
itiraz ve usulü ile geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları hükümlerinden yararlanırlar. Buna göre 
mevsimlik işçinin, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışması, işyerindeki kıdeminin altı aydan fazla olması, 
işveren vekili olmaması ve işyerinde otuz ve daha fazla işçi çalışması halinde, iş güvencesi olarak 
belirtilen bu hükümlerden yararlanacaktır. İşveren mevsimlik işçinin iş sözleşmesini ister fiilen çalışılan 
dönem ister askıdaki dönemde olsun, geçerli neden olmadan feshedemeyecektir. Bir başka anlatımla 
işveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve geçerli fesih nedenini açıkça belirtmek zorundadır. İşçinin, 
mevsim bitiminde iş sözleşmesinin askıya alınması nedeni ile feshin geçersizliğini ileri sürerek işe iade 
isteminde bulunması mümkün değildir. Zira iş sözleşmesi feshedilmemiş, yeni mevsim başına kadar 
askıya alınmıştır. 
Mevsimlik işçi İş Kanunu’nun yıllık ücretli izin hükümlerine dayanarak, yıllık ücretli izin kullanma veya 
buna dayanarak ücret alacağı isteminde bulunamaz. Bu kural değiştirilebilir. İşçi lehine bireysel ya da 
toplu iş sözleşmesi ile yıllık ücretli izne ilişkin hükümler düzenlenebilir. 

Bir işyerinde mevsimlik olarak çalıştırılan işçi, mevsim bitiminde, mevsimlik iş dışında askı süresi içinde 
işverenin diğer işyerlerinde çalıştırılıyorsa, devamlı bir çalışma olgusu söz konusu olduğundan, bu 
durumda işçinin yıllık ücretli izin hükümlerinden yararlandırılması gerekir. Aynı işverene ait yazlık ve kışlık 
tesislerde, sezonluk işlerde fakat tam yıl çalışan işçiler de yıllık ücretli izne hak kazanacaklardır. Diğer 
taraftan işçinin yıllık izne hak kazanmasında takvim yılı başlangıcı değil, işe girdiği tarih esas alınır. İşe 
girdiği tarihten itibaren, aralıklı da çalışsa bir yılı doldurduğunda, izne hak kazandığı kabul edilmelidir. 

Bir işyerinde başlangıçta mevsimlik olarak ve daha sonra devamlılık arz eden işte çalıştırılan işçinin, 
mevsimlik dönemdeki çalışması kıdeminde dikkate alınmasına rağmen, yıllık ücretli izinde dikkate 
alınmaz. Kısaca mevsimlik işte çalışan işçinin kıdemi ile izne hak kazanması farklı kabul edilir. Bu nedenle 
işçinin mevsimlik dönemde geçen kıdemi, daha sonra izne hak kazandığı dönemde izin süresinin 
belirlenmesinde dikkate alınmalıdır. Ancak bu olgu için işçinin mevsimlik çalıştığı belirtilen dönemde 
yapılan işin gerçekten mevsime bağlı olarak yapılması gerekir. Yapılan iş mevsimlik değil, ancak işçi 
aralıklı çalıştırılmış ise, mevsimlik işten söz edilemeyeceğinden, bu sürede de bir yılı doldurmak koşulu ile 
izne hak kazandığı kabul edilmelidir. Ancak uygulamada tam yıl çalışılması gereken ve devamlılığı olan 
bir işte, işçilerin işlerine 1-2 ay ara vererek mevsimlik olarak çalıştıkları birçok olayda gözlemlenmektedir. 
Tam bir yıldan daha az sürmüş olan bu tür çalışmalarda, mevsimlik iş kriterlerinin bulunup bulunmadığı 
araştırılmadan, sırf bir yıldan az çalışma olduğu gerekçesiyle çalışmanın mevsimlik olduğunu kabul 
etmek doğru değildir.

Bir işyerinde iş kolundaki faaliyeti yılın her dönemi yapılıyor, ancak bazı işçiler yılın belirli bir zamanında 
çalıştırılmakta ise, bu işçilerin aralıklı çalıştıkları kabul edilmelidir. Zira bu durumda yapılan işin mevsimlik 
iş olarak kabulü mümkün değildir. 

Mevsimlik Çalışmada İşsizlik Sigortasından Yararlanma
4447 Sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nda, işsizlik sigortası kapsamında oldukları belirtilen sigortalıların 
çalışma sürelerinde çalıştıkları işe göre bir ayrım getirilmemiştir. Bir yıl içinde 3-4 ay gibi kısa süre ile 
çalışan sigortalı işçiler, yılın geri kalan aylarında başka bir işte sigortalı olarak çalışabilmektedirler. Yıl 
içinde kısa süreli çalışan geçici/mevsimlik orman, tarım, turizm işçileri, 4447 sayılı kanunun öngördüğü 
“son üç yıl içinde en az 600 gün sigortalı olarak çalışıp, işsizlik sigortası primi ödemiş olmak, işten 
ayrılmadan önceki son 120 gün içinde prim ödeyerek sürekli çalışmış olmak” şartını yerine 
getirmeleri durumunda, sözleşmeleri sona erdiği takdirde, Kanunla kendilerine tanınan; “işsizlik ödeneği, 
gss sigortası prim ödemeleri, yeni bir iş bulma, meslek geliştirme, edindirme ve yetiştirme eğitimi” 
hizmetlerinden yararlanabileceklerdir. Kısaca bu kişilerin işsizlik sigortasından yararlanabilmeleri için iş 
sözleşmelerinin sona ermesi gerekmektedir. Askıda olma durumunda mevsimlik işçiler mevcut yasal 
düzenleme çerçevesinde işsizlik sigortasından yararlanamamaktadırlar. 

Bu konuda yasal düzenlemeye gidilmesi ,mevsimlik işçilerin işsizlik sigortasından yararlanma şartlarının 
düzeltilmesi temennilerimizle bu ayki yazımıza son veriyoruz. Gelecek ay yeni bir konu ile başka bir hukuk 
bülteninde görüşmek üzere
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Ekonomistler Derneği; Türkiye’de kayıtlı istihdamın artmasına katkı sağlamak, Kuşadası başta olmak üzere Türkiye’de 
turizm bölgelerinde kayıtlı istihdamın arttırılmasına ilişkin model uygulamalar geliştirmek amacıyla “Turizm Sektörü 
Çalışanları Geleceğe Güvenle Bakıyor” Projesini yürütmeye başlamıştır. Projemiz; İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Oper-
asyonel Programı (İKG_OP) kapsamında “Kayıtlı İstihdamın Teşviki II Mali Destek Programı” kapsamında desteklenmekte 
olup; Haziran 2017 yılına kadar devam edecektir.

İŞ SÖZLEŞMESİ ÇEŞİTLERİ
VE MEVSİMLİK ÇALIŞMA



Değerli takipçilerimiz bu ayki yazımızda iş sözleşmesi nedir? Unsurları nelerdir? Geçerlilik şartına tabi 
midir? Mevsimlik çalışma nedir? Sonuçları nelerdir gibi sorulara yanıt aramaya, açıklık getirmeye 
çalışacağız; faydalı olmasını umuyoruz...

İş Sözleşmesinin Tanımı ve Unsurları

4857 sayılı İş Kanunu’nun 8. Maddesinde iş sözleşmesi, “bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer 
tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir” şeklinde tanımlanmaktadır. Bu 
tanım göz önünde bulundurulduğunda, iş sözleşmesinde üç önemli unsur bulunduğu anlaşılmaktadır. 
Bunlar; iş, ücret ve bağımlılık unsurlarıdır.

İş unsuru;  İş sözleşmesine bağlı olarak çalışan işçi bir iş yapacaktır. Bu iş üst düzeyde eğitim veya 
mesleki tecrübe gerektirmeyen bir iş olabileceği gibi, üst düzeyde eğitim gerektiren bir iş de olabilir. 
Mesleki tecrübe gerektiren bir iş olabilir. Ayrıca işçinin yapacağı işin bedenen veya fikren yapılmasının 
önemi yoktur.

Ücret unsuru; yapılan iş karşılığında mutlaka bir ücret ödeniyor olması gereklidir, işin yapılması 
gönüllülük esasına dayanıyorsa, iş sözleşmesinden söz edilemez (örneğin; bir hayır kurumunda veya 
topluma faydalı bir dernekte kendi isteği ile gönüllü çalışan birinin emeği gibi). 

Bağımlılık Unsuru;   İş sözleşmesinin konusu bir insan faaliyeti, daha doğrusu insan emeğidir. Çalışan 
işçi iş sözleşmesinin konusu olan işi yaparken, her aşamada işverenin emir ve talimatlarına uymak 
zorundadır. İşverenin sağladığı araç-gereç ve malzemelerle çalışması gerekmektedir. Bu, bağımlılık 
unsurunun bir gereğidir.

Şekil Şartı Var mıdır? Yazılı sözleşme olmadığı takdirde işverenin vermekle yükümlü olduğu yazılı 
belge içerisinde neler yer almalıdır:

İş sözleşmeleri kanunda aksi belirtilmedikçe, özel bir şekle tâbi değildir. Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş 
sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur. Bu belgeler damga vergisi ve her çeşit resim ve 
harçtan muaftır.
Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel çalışma koşullarını, 
günlük ya da haftalık çalışma süresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi 
belirli ise sözleşmenin süresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı 
bir belge vermekle yükümlüdür. Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde bu fıkra hükmü 
uygulanmaz. İş sözleşmesi iki aylık süre dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sona erme 
tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur.

İş Sözleşmesinin Çeşitleri

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimi sözleşmenin tipini belirler.
1-Belirsiz Süreli İş Sözleşmeleri: Belirli bir sürede başlayıp bitmeyen, devamlı olarak yapılan her türlü 
işte belirsiz süreli iş sözleşmesi imzalanır.
2-Belirli Süreli İş Sözleşmeleri: İstisnai durumlarda yapılan sözleşmedir. Belirli süreli iş sözleşmesi 
yapılabilmesi için, işin belirli süreli olması veya belli bir işin tamamlanması veya belli bir olgunun ortaya 
çıkması gibi objektif koşulların bulunması gereklidir.
3-Tam süreli ve Kısmi Süreli (Part -Time) İş Sözleşmeleri: Kısmi Süreli İş Sözleşmesi: Haftalık çalışma 
süresinin belirlenen normal çalışma süresinin önemli ölçüde altında belirlendiği durumlarda kısmi süreli iş 
sözleşmesi düzenlenir. Bu süre işçinin haftalık normal çalışma süresinin 2/3 sini geçemeyecektir. Kısmi 
süreli iş sözleşmesi işçinin, ayın belirli günlerinde tam gün, ayın belirli günlerinde belirli saatlerde veya 
ayın her günü ancak belli saatlerde çalışması şeklinde düzenlenebilir. Kısmi süreli çalışan işçinin ücret ve 

diğer hakları, tam süreli emsal işçiye göre ve çalıştığı süreye orantılı olarak ödenir.
4-Deneme Süreli İş Sözleşmeleri: İş sözleşmesinin tarafları, iş sözleşmesi yapılırken bir deneme süresi 
kararlaştırabilirler. Deneme süresi en çok iki aydır. Taraflar anlaşırlarsa toplu iş sözleşmesiyle deneme 
süresi dört aya kadar uzatılabilir. Bu süre içinde taraflar anlaşamazlarsa tazminat ödemeden ve süre 
vermeden iş sözleşmesini sona erdirebilirler. Deneme süresi konulacaksa iş sözleşmesinde bu husus 
belirtilmelidir. Deneme süresi kararlaştırılmış iş sözleşmelerine deneme süreli iş sözleşmesi denir.
5-Çağrı Üzerine Çalışmaya Dayalı İş Sözleşmeleri: İşçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak, 
kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş 
sözleşmesidir.
•Çağrı üzerine çalışma sözleşmesi yazılı olarak yapılmalıdır
•Taraflar sözleşmede işçinin hafta ay ve yıl gibi sürelerle ne kadar süre ile çalıştırılacağını belirlemeleri 
gerekmektedir.
•Taraflar işçinin çalışma süresini belirlememişlerse, haftalık çalışma süresi kanun gereği 20 saat olarak 
kararlaştırılmış sayılır.
•Belirlenen süre zarfında işçinin çalıştırılıp çalıştırılmaması ücret açısından fark yaratmaz.
•İşçi çalıştırılsın, çalıştırılmasın ücrete hak kazanır. 
•Sözleşmede işçinin kararlaştırılan işi görmek üzere kaç gün öncesinden çağrılacağı kararlaştırılmalıdır. 
Kararlaştırılmamışsa, işçi en az dört gün önce işe davet edilmelidir.
•Sözleşmede çalışma süresi kararlaştırılmamış ise, işçi günde en az 4 saat üst üste çalıştırılmak 
zorundadır.
6-Takım Sözleşmesi İle Oluşturulan İş Sözleşmeleri: Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı 
temsilen bu işçilerden birinin, takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye takım sözleşmesi 
denir. Takım sözleşmesinin, oluşturulacak iş sözleşmeleri için hangi süre kararlaştırılmış olursa olsun, 
yazılı yapılması gerekir. Sözleşmede her işçinin kimliği ve alacağı ücret ayrı ayrı gösterilir. Takım 
sözleşmesinde isimleri yazılı işçilerden her birinin işe başlamasıyla, o işçi ile işveren arasında takım 
sözleşmesinde belirlenen şartlarla bir iş sözleşmesi yapılmış sayılır. İş sözleşmesi yapılan işçilere işin 
başlamasıyla ücretlerini işveren veya işveren vekili her bir işçiye ayrı ayrı ödemek zorundadır. Takım 
kılavuzu için, takıma dahil işçilerin ücretlerinden işe aracılık veya benzeri bir nedenle kesinti yapılamaz.
7-Geçici (Ödünç) İş İlişkisi: Bir işçinin, işvereni tarafından iş görmesi için başka bir işverene geçici 
olarak devredilmesi durumunda geçici iş sözleşmesi düzenlenir.
Geçici iş ilişkisinin kurulmasının şartları:
•Devredilen işçinin yazılı olarak onayı alınmalıdır.
•İşçi Holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya yapmakta 
olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla devredilmelidir.
•İşçinin devri geçici bir süre için yapılmalıdır, bu süre altı ayı geçmemelidir.
•Geçici iş sözleşmesi en fazla iki defa yenilenebilir.
•İşçinin devreden işverenle olan iş sözleşmesi devam eder .
•İşçi, iş sözleşmesinde tanımlanan işin görülmesinden, devredildiği işverene karşı sorumlu olur.
•Devreden işverenin, ücret ödeme yükümlülüğü devam eder.
•Devralan işveren, işçinin kendisinde çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi gözetme borcundan 
ve sosyal sigorta primlerinden devreden işveren ile birlikte sorumludur.
•İşçi, işyerine ve işe ilişkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan geçici iş ilişkisi kurulan işverene karşı 
sorumludur.
•Toplu işçi çıkarması yapılan işyerlerinde, çıkarma tarihinden itibaren altı ay içinde toplu işçi çıkarmanın 
konusu olan işlerde geçici iş ilişkisi kurulamaz.

İş sözleşmesinin süresi ve işçinin çalışma biçimine göre, ülkemizde güncel olarak var olan iş sözleşmesi 
çeşitlerini ve arz ettikleri özellikleri sizlere aktarmaya çalıştık.

Mevsimlik Çalışma 

Faaliyeti yılın sadece belirli bir döneminde sürdürülebilen veya tüm yıl boyunca çalışma olmakla birlikte 
faaliyetin yılın belirli bir döneminde yoğunlaştığı işyerlerinde yapılan işler mevsimlik işler olarak 
tanımlanmaktadır. Başka bir tanıma göre mevsimlik işler, yılın her döneminde aynı sayıda işçi 
çalıştırılmayıp her yıl belirli dönemlerde işçilerin yoğun olarak çalıştığı veya yılın belirli bir döneminde tam 
çalışılıp diğer dönemlerinde işçi sayısının azaltıldığı ya da işin tamamen durdurulduğu, çalışmanın 
olmadığı dönemlerde ise iş sözleşmesinin askıya alındığı işlerdir.

Mevsimlik iş sözleşmeleri 4857 sayılı İş Kanunu’na uygun olarak, belirli süreli olarak yapılabileceği gibi 
belirsiz süreli olarak da kurulabilir. Tek bir mevsim için yapılmış belirli süreli iş sözleşmesi, mevsimin bitimi 
ile kendiliğinden sona erer ve bu durumda işçi ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz. Buna karşılık, 
işçi ile işveren arasında mevsimlik bir işte belirli süreli iş sözleşmesi yapılmış ve izleyen yıllarda da 
zincirleme mevsimlik iş sözleşmeleriyle çalışılmışsa, iş kanunumuza göre iş sözleşmesi belirsiz süreli 
nitelik kazanacaktır. Mevsimlik iş sözleşmeleri, tarafların karşılıklı anlaşmasıyla belirli süreli yapılmışsa 
sürenin sona ermesi, işçinin ölümü ya da süresinin sona ermesinden önce fesih ihbarıyla iş sözleşmesi 
sona erer. Belirsiz süreli sözleşme ile işe alınan ve mevsimin sona ermesi nedeniyle işyerinden ayrılan bu 
işçilerin iş sözleşmeleri kendiliğinden sona ermez, fakat ertesi yılın iş sezonunun başına kadar askıda 
kalır. 

Askı döneminde; işçinin iş görme, işverenin ise ücret ödeme borcu ortadan kalkmakta, ancak, işçinin 
sadakat ve kısmen işyerindeki kurallara uyma borcu, buna karşın işverenin de gözetme ve eşit işlem 
borçları devam etmektedir. İşçi mevsim başında işbaşı yapınca, tarafların askıda olan temel borçları 
yeniden aktif hale gelir. Mevsim sona ermiş olmasına rağmen, iş sözleşmesi bozulmamış olduğu için yeni 
mevsim başında tarafların tekrar sözleşme yapmalarına gerek kalmaksızın işçinin iş görme edimini ifa, 
işverenin de işçisine iş verme ve ücret ödeme borçları yeniden yürürlük kazanacaktır. 

Mevsimlik Çalışmada Fesih- Yıllık Ücretli İzin – Kıdeme Hak Kazanma
İşçinin askıda geçen süresi, fiilen çalışma olgusunu taşımadığından kıdemden sayılmaz. İş 
sözleşmesinin askıda olması, işçinin askı süresi içinde başka bir işverenin emrinde çalışmasına engel 
değildir. İşçi mevsimlik işe tekrar başlayana kadar başka bir işverenin İş Kanunu kapsamına giren 
işyerinde çalışabilir. Bu durumda mevsimlik iş, yıl bazında kısmi süreli iş özelliğini taşıyacaktır. Ancak 
işveren farklı olduğundan, işçinin askı dönemine rastlayan kıdemi, mevsimlik olarak çalıştığı işyerindeki 
kıdemine eklenemez. Eğer mevsimlik işçi, askı süresince aynı işverenin diğer bir işinde çalıştırılıyorsa, bu 
süreler işçinin kıdemi açısından birleştirilecektir. 

Mevsimlik iş sözleşmesi ile çalışan işçiler, 4857 sayılı Kanunun 18 inci ve devamı maddelerinde 
düzenlenen feshin geçerli sebebe dayandırılması, sözleşmenin feshinde usul, fesih bildirimine 
itiraz ve usulü ile geçersiz sebeple yapılan feshin sonuçları hükümlerinden yararlanırlar. Buna göre 
mevsimlik işçinin, belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışması, işyerindeki kıdeminin altı aydan fazla olması, 
işveren vekili olmaması ve işyerinde otuz ve daha fazla işçi çalışması halinde, iş güvencesi olarak 
belirtilen bu hükümlerden yararlanacaktır. İşveren mevsimlik işçinin iş sözleşmesini ister fiilen çalışılan 
dönem ister askıdaki dönemde olsun, geçerli neden olmadan feshedemeyecektir. Bir başka anlatımla 
işveren fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve geçerli fesih nedenini açıkça belirtmek zorundadır. İşçinin, 
mevsim bitiminde iş sözleşmesinin askıya alınması nedeni ile feshin geçersizliğini ileri sürerek işe iade 
isteminde bulunması mümkün değildir. Zira iş sözleşmesi feshedilmemiş, yeni mevsim başına kadar 
askıya alınmıştır. 
Mevsimlik işçi İş Kanunu’nun yıllık ücretli izin hükümlerine dayanarak, yıllık ücretli izin kullanma veya 
buna dayanarak ücret alacağı isteminde bulunamaz. Bu kural değiştirilebilir. İşçi lehine bireysel ya da 
toplu iş sözleşmesi ile yıllık ücretli izne ilişkin hükümler düzenlenebilir. 

Bir işyerinde mevsimlik olarak çalıştırılan işçi, mevsim bitiminde, mevsimlik iş dışında askı süresi içinde 
işverenin diğer işyerlerinde çalıştırılıyorsa, devamlı bir çalışma olgusu söz konusu olduğundan, bu 
durumda işçinin yıllık ücretli izin hükümlerinden yararlandırılması gerekir. Aynı işverene ait yazlık ve kışlık 
tesislerde, sezonluk işlerde fakat tam yıl çalışan işçiler de yıllık ücretli izne hak kazanacaklardır. Diğer 
taraftan işçinin yıllık izne hak kazanmasında takvim yılı başlangıcı değil, işe girdiği tarih esas alınır. İşe 
girdiği tarihten itibaren, aralıklı da çalışsa bir yılı doldurduğunda, izne hak kazandığı kabul edilmelidir. 

Bir işyerinde başlangıçta mevsimlik olarak ve daha sonra devamlılık arz eden işte çalıştırılan işçinin, 
mevsimlik dönemdeki çalışması kıdeminde dikkate alınmasına rağmen, yıllık ücretli izinde dikkate 
alınmaz. Kısaca mevsimlik işte çalışan işçinin kıdemi ile izne hak kazanması farklı kabul edilir. Bu nedenle 
işçinin mevsimlik dönemde geçen kıdemi, daha sonra izne hak kazandığı dönemde izin süresinin 
belirlenmesinde dikkate alınmalıdır. Ancak bu olgu için işçinin mevsimlik çalıştığı belirtilen dönemde 
yapılan işin gerçekten mevsime bağlı olarak yapılması gerekir. Yapılan iş mevsimlik değil, ancak işçi 
aralıklı çalıştırılmış ise, mevsimlik işten söz edilemeyeceğinden, bu sürede de bir yılı doldurmak koşulu ile 
izne hak kazandığı kabul edilmelidir. Ancak uygulamada tam yıl çalışılması gereken ve devamlılığı olan 
bir işte, işçilerin işlerine 1-2 ay ara vererek mevsimlik olarak çalıştıkları birçok olayda gözlemlenmektedir. 
Tam bir yıldan daha az sürmüş olan bu tür çalışmalarda, mevsimlik iş kriterlerinin bulunup bulunmadığı 
araştırılmadan, sırf bir yıldan az çalışma olduğu gerekçesiyle çalışmanın mevsimlik olduğunu kabul 
etmek doğru değildir.

Bir işyerinde iş kolundaki faaliyeti yılın her dönemi yapılıyor, ancak bazı işçiler yılın belirli bir zamanında 
çalıştırılmakta ise, bu işçilerin aralıklı çalıştıkları kabul edilmelidir. Zira bu durumda yapılan işin mevsimlik 
iş olarak kabulü mümkün değildir. 

Mevsimlik Çalışmada İşsizlik Sigortasından Yararlanma
4447 Sayılı İşsizlik Sigortası Kanunu’nda, işsizlik sigortası kapsamında oldukları belirtilen sigortalıların 
çalışma sürelerinde çalıştıkları işe göre bir ayrım getirilmemiştir. Bir yıl içinde 3-4 ay gibi kısa süre ile 
çalışan sigortalı işçiler, yılın geri kalan aylarında başka bir işte sigortalı olarak çalışabilmektedirler. Yıl 
içinde kısa süreli çalışan geçici/mevsimlik orman, tarım, turizm işçileri, 4447 sayılı kanunun öngördüğü 
“son üç yıl içinde en az 600 gün sigortalı olarak çalışıp, işsizlik sigortası primi ödemiş olmak, işten 
ayrılmadan önceki son 120 gün içinde prim ödeyerek sürekli çalışmış olmak” şartını yerine 
getirmeleri durumunda, sözleşmeleri sona erdiği takdirde, Kanunla kendilerine tanınan; “işsizlik ödeneği, 
gss sigortası prim ödemeleri, yeni bir iş bulma, meslek geliştirme, edindirme ve yetiştirme eğitimi” 
hizmetlerinden yararlanabileceklerdir. Kısaca bu kişilerin işsizlik sigortasından yararlanabilmeleri için iş 
sözleşmelerinin sona ermesi gerekmektedir. Askıda olma durumunda mevsimlik işçiler mevcut yasal 
düzenleme çerçevesinde işsizlik sigortasından yararlanamamaktadırlar. 

Bu konuda yasal düzenlemeye gidilmesi ,mevsimlik işçilerin işsizlik sigortasından yararlanma şartlarının 
düzeltilmesi temennilerimizle bu ayki yazımıza son veriyoruz. Gelecek ay yeni bir konu ile başka bir hukuk 
bülteninde görüşmek üzere
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