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Bilgi ve iletişim teknolojilerindeki gelişmeler iş hukukunu önemli ölçüde etkilemiş 
ve atipik istihdam biçimlerinin yaygınlaşması ile iş hukukunun temel kavramlarını 
değişime uğratmıştır. Bu değişim sonucu, çalışma koşullarının “şeff afl ığı” ve 
“öngörülebilirliği” önemli bir konu haline gelmiş ve Avrupa Birliği İş Hukukunda 
önemli tartışmalara sebep olmuştur. Bu gelişmeler sonucu 2019/1152 sayılı Avrupa 
Birliği’nde Şeff af ve Öngörülebilir Çalışma Koşullarına İlişkin Direktif kabul edilerek 
yürürlüğe girmiştir. Direktif’in amacı şeff af ve öngörülebilir çalışma koşulları 
oluşturulması, üye ülkelerde her işçi için geçerli olan çalışma koşullarına ilişkin 
asgari standartların belirlenmesidir. Çalışmamızda şeff af ve öngörülebilir çalışma 
koşullarına ilişkin 2019/1152 sayılı Direktif detaylı olarak ele alınacak ve Türk İş 
Hukukunda işverenin çalışma koşullarına ilişkin bilgi verme yükümlülüğüne ilişkin 
değerlendirmelere de yer verilecektir.
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ABSTRACT

Developments in information and communication technologies have significantly 
aff ected labour law and atypical employement has increased and this led to change 
the basic concepts in labour law. “Transparency” and “predictability” of working 
conditions have become important discussions in European Union Labour Law. 
As a result of these developments, the Directive on Transparent and Predictable 
Working Conditions in the European Union No. 2019/1152 was adopted. The aim 
of the Directive is to create transparent and predictable working conditions and to 
determine the minimum standards that apply to every worker in member countries. 
In this research, Directive No. 2019/1152, which determines the minimum standards 
for transparent and predictable working conditions, will be discussed in detail and 
evaluations regarding the employers’ obligation to provide information about working 
conditions in Turkish Labour Law will also be elaborated.

Keywords: Transperancy, Predictability, Working conditions, Written statement, 
Employers obligation to inform employees. 

EXTENDED ABSTRACT

Transparency is the fundamental principle of law. Developments in information and 
communication technologies have significantly aff ected labour law and atypical 
employment has increased and this led to a change in the basic concepts of labour law. 
“Transparency” and “predictability” of working conditions have become important 
discussions in European Union Labour Law. As a result of these developments, 
the Directive on Transparent and Predictable Working Conditions in the European 
Union No. 2019/1152 was adopted. The Directive aims to create transparent and 
predictable working conditions and to determine the minimum standards that apply 
to every worker in member countries. According to Directive 2019/1152, member 
states are under the obligation to regulate employers to inform workers about their 
working conditions. In the Directive, the minimum content of the obligation to provide 
information is regulated. The working conditions specified in the Directive will be 
provided to the worker in writing For doing this, the Directive has determined two 
separate periods: seven days and one month. Accordingly, the identities of the parties 
to the employment relationship, the workplace, the job description including the duties 
of the worker, the starting date of the employment relationship, the termination date or 
duration of the contract in cases where there is a fixed-term employment contract, the 
trial period and conditions, if any, and information regarding the wage and working 
arrangements from the first working day of the worker must be provided to the worker 
in writing starting from the beginning and on the seventh calendar day at the latest. 
Other information mentioned in the Directive must be provided to the worker within 
one month, starting from the working day. This information may be provided to the 
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worker individually in the form of one or more documents. In addition, in cases 
where the working order is completely or significantly predictable, the worker must 
be provided with regulations regarding changes in daily or weekly working hours, 
overtime pay, and in cases where shift work is in question, within seven days at the 
latest. In cases where it is accepted that the work pattern is not predictable, although 
the period is the same, the obligation to inform will be more comprehensive. The 
employer is obliged to provide each worker with the necessary information in writing 
by this Directive. It is accepted that the employer can provide information to the 
worker electronically, provided that it is accessible. The Directive also encourages 
member states to develop models or templates to ensure uniformity in practice. The 
Directive also brings important regulations regarding minimum requirements in 
working conditions, especially parallel employment and trial periods. As a current 
development regarding ensuring wage transparency and the right to information in the 
European Union, Directive No. 2023/970 on pay transparency entered into force. One 
of the rights introduced by Directive No. 2023/970, is the right to obtain information 
about the wage policy implemented in the workplace. The regulation regarding 
the right to information covers both workers currently working in the workplace 
and candidates or future workers. Labor Law No. 4857 has no general provision 
regulating the employer’s obligation to provide information. Article 8 of Law No. 
4857 obliges the employer to provide a written document to the worker in cases where 
a written contract is not made. According to the regulation only a limited part of the 
working conditions, considering the content of the article, should be included in this 
document. The employer’s obligation to inform the worker about working conditions 
must also exist in cases where the employment contract is made in writing. Informing 
the worker about working conditions by giving a written document and making an 
employment contract in writing are diff erent matters. For this reason, in our opinion, 
the employer needs to provide written information as a general obligation. However, 
in case of violation of the obligation to provide written documentation imposed by 
Law No. 4857, the sanctions to be imposed on the employer are far from a deterrent. 
The obligation to provide written documents and the related sanctions stipulated in 
the Labour Law, which is imposed only in cases where a written contract is not made, 
are far from protecting workers. 

GİRİŞ

Şeff afl ık, özel ve kamu hukukunun temel ൴lkeler൴nden b൴r൴d൴r. Toplumsal 
hayatta devlet ve d൴ğer kamu kuruluşlarının ൴şlem ve ൴şley൴şler൴nde şeff af 
olması, hukuka aykırı keyf൴ ൴şlemler൴n engellenmes൴ ve hukukun üstünlüğünün 
sağlanması ൴ç൴n hayata geç൴r൴lmes൴ öneml൴ b൴r araçtır. Özel hukuk alanında 
da önem taşıyan şeff afl ık ൴lkes൴, ൴ş ൴l൴şk൴ler൴nde çalışma koşullarının 
bel൴rlenmes൴nde uygulama alanı bulmaktadır. Her ne kadar poz൴t൴f hukukta 
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“çalışma koşulları” sıklıkla kullanılmakta ൴se de 4857 sayılı İş Kanunu’nda 
çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n b൴r tanıma yer ver൴lmem൴şt൴r. İşç൴ ve ൴şveren 
൴l൴şk൴s൴nden doğan anayasa, kanun, toplu ൴ş sözleşmes൴, ൴ş sözleşmes൴, ൴şyer൴ ൴ç 
yönetmel൴ğ൴ ve ൴şyer൴ uygulaması ൴le oluşan kurallar bütünü çalışma koşulları 
olarak tanımlanab൴l൴r1. B൴r başka ൴fade ൴le çalışma koşulları, ൴ş ൴l൴şk൴s൴nden 
doğan ve tarafl arın uyması gereken kurallar bütünüdür. D൴ğer hukuk dallarında 
olduğu g൴b൴, ൴ş hukukunda da çalışma koşullarının b൴r kısmı yasama, yürütme 
ve yargı kaynaklarından doğmaktadır. Bununla b൴rl൴kte, ൴ş hukuku d൴ğer 
hukuk dallarından farklı olarak sosyal tarafl arca oluşturulan kend൴ne özgü 
kaynaklara da sah൴pt൴r. Bu kaynaklar; toplu ൴ş sözleşmes൴, ൴ş sözleşmes൴, 
൴şyer൴ ൴ç yönetmel൴kler൴, ൴şyer൴ uygulaması ve ൴şveren൴n yönet൴m hakkıdır. 
İş hukukunun kend൴ne özgü kaynakları olmasının b൴r sonucu da kaynaklar 
arasında h൴yerarş൴ (öncel൴k-sonralık) sorununun d൴ğer hukuk dallarından farklı 
şek൴lde çözümlenmes൴d൴r. İş ൴l൴şk൴ler൴ bakımından şeff afl ığı sağlayan b൴r d൴ğer 
araç da hukuk൴ ൴şlemler൴n şekle bağlanmasıdır. Sözleşme özgürlüğü ൴lkes൴n൴n 
b൴r sonucu, kural olarak ൴ş sözleşmeler൴ özel b൴r şek൴l şartına bağlanmamıştır. 
Bahs൴ geçen kaynaklardan b൴rçok çalışma koşulu doğab൴lmekte ve hatta b൴rb൴r൴ 
൴le çel൴şen düzenlemeler dah൴ yer alab൴lmekted൴r. 

Çalışma koşullarının şeff af ve öngörüleb൴l൴r olması ve ൴şç൴n൴n bu koşullar 
hakkında b൴lg൴ sah൴b൴ olması ൴ş ൴l൴şk൴s൴ bakımından önem arz etmekted൴r. Z൴ra 
൴şç൴ çalışma koşullarına uymaması sebeb൴yle d൴s൴pl൴n cezasına, tazm൴nat g൴b൴ 
yaptırımlara maruz kalab൴leceğ൴ g൴b൴ ൴ş sözleşmes൴n൴n de ൴şverence fesh൴ dah൴ 
söze konu olab൴lecekt൴r. Y൴ne ൴şveren൴n çalışma koşullarını uygulamaması 
da ൴şç൴ye ൴ş sözleşmes൴n൴n haklı nedenle derhal fes൴h hakkı veren b൴r durum 
olarak karşımıza çıkar. Aynı zamanda ൴şveren çalışma koşullarında değ൴ş൴kl൴ğ൴ 
ya tek tarafl ı olarak 4857 sayılı İş Kanunu m.22/1’dek൴ usulü ൴zleyerek veya 
karşılıklı anlaşma ൴le ya da değ൴ş൴kl൴k kayıtları aracılığıyla gerçekleşt൴reb൴l൴r. 

B൴lg൴ ve ൴let൴ş൴m teknoloj൴ler൴ndek൴ gel൴şmeler, ൴ş hukukunu öneml൴ 
ölçüde etk൴lemekted൴r. Teknoloj൴n൴n ൴lerlemes൴ ൴le cep telefonları, d൴züstü 
b൴lg൴sayarlar ve d൴ğer elektron൴k araçlar hayatımızın b൴r parçası hal൴ne 
gelm൴şt൴r. Bu araçlar sayes൴nde b൴lg൴ alışver൴ş൴ kolaylaşmış, haberleşme 
൴mkânları artmıştır. Teknoloj൴n൴n ൴lerlemes൴ aynı zamanda, ൴ş ൴l൴şk൴ler൴n൴ de 
öneml൴ ölçüde değ൴şt൴rm൴şt൴r. Günümüz teknoloj൴ler൴ çalışanların d൴züstü 
b൴lg൴sayar, akıllı telefon vb. elektron൴k araçlarını taşıyab൴ld൴kler൴ her yerde ve 
൴sted൴kler൴ saatte çalışab൴lmes൴ne olanak sağlamaktadır. Bu değ൴ş൴m sonucu, 

1 Levent Akın, “İşç൴n൴n Çalışma Şartlarında Esaslı Değ൴ş൴kl൴k ve Fes൴h Hakkı”, Çimento 
Endüstrisi İşverenleri Sendikası, 27(2), 2013, s. 40. 
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at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴ ortaya çıkmış ve ൴şyer൴, çalışma süreler൴ g൴b൴, ൴ş 
hukukunun temel kavramları da öneml൴ b൴r değ൴ş൴me uğramıştır. Söz konusu 
gel൴şmelerle çalışma  koşullarının bel൴rlenmes൴; bu koşulların “şeff afl ığı” 
ve “öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴” öneml൴ b൴r konu hal൴ne gelm൴ş ve Avrupa B൴rl൴ğ൴ İş 
Hukuku’nda öneml൴ tartışmalara sebep olmuştur. 

Bu gel൴şmeler sonucu 2017 yılında Avrupa Kom൴syonu, ൴şveren൴n 
b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n 91/533 s ayılı D൴rekt൴f൴2 yürürlükten 
kaldırarak, Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarına 
൴l൴şk൴n gen൴ş kapsamlı b൴r tasarı sunmuştur3. Tekl൴f, Parlamento ve Konsey’de 
yapılan uzun müzakeren൴n ardından ve öneml൴ değ൴ş൴kl൴klerle b൴rl൴kte Haz൴ran 
2019’da 2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r Çalışma 
Koşullarına İl൴şk൴n D൴rekt൴f4 kabul ed൴lerek yürürlüğe g൴rm൴şt൴r. D൴rekt൴f’൴n 
amacı şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşulları oluşturulması, üye ülkelerde 
her ൴şç൴ ൴ç൴n geçerl൴ olan asgar൴ standartların bel൴rlenmes൴d൴r. Çalışmamızda 
şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n asgar൴ standartları bel൴rleyen 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f detaylı olarak ele alınacak ve Türk İş Hukukunda 
൴şveren൴n çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n 
değerlend൴rmelere yer ver൴lecekt൴r. 

I. 2019/1152 SAYILI AVRUPA BİRLİĞİNDE ŞEFFAF VE 
ÖNGÖRÜLEBİLİR ÇALIŞMA KOŞULLARINA İLİŞKİN DİREKTİF

A. Genel Olarak

İş hukuku, borçlar hukuku ൴ç൴nde embr൴yoner b൴r şek൴lde doğan ve zamanla 
bağımsızlaşan b൴r hukuk dalıdır5. İş hukukunun doğuş nedenler൴nden belk൴ de 
en öneml൴s൴, borçlar hukukunun sözleşme özgürlüğü ൴lkes൴n൴n ൴şç൴ bakımından 
ad൴l olmayan sonuçlar doğurmasıdır. Sözleşme özgürlüğü ൴lkes൴ tarafl arın eş൴t 

2   EU, “Counc൴l D൴rect൴ve 91/533/EEC of 14 October 1991 on an employer’s obl൴gat൴on to 
൴nform employees of the cond൴t൴ons appl൴cable to the contract or employment relat൴onsh൴p” 
<https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?ur൴=celex%3A31991L0533>, Er൴ş൴m 
Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

3 <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/HIS/?ur൴=CELEX:32019L1152 >, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 
13 Eylül 2023.

4  EU, “D൴rect൴ve 2019/1152 of the European Parl൴ament and of the Counc൴l of 20 June 2019 
on transparent and pred൴ctable work൴ng cond൴t൴ons ൴n the European Un൴on” <https://eur-lex.
europa.eu/legal-content/EN/TXT/?ur൴=CELEX%3A32019L1152> , Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 
2023.

5 Hamd൴ Mollamahmutoğlu/ Muh൴tt൴n Astarlı / Ulaş Baysal, İş Hukuku, 7. Bası, Lyke൴don 
Yayınev൴, 2022, s.9; Sarper Süzek, İş Hukuku, 18. Bası, Beta Yayınev൴, 2019, s. 41.
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olduğu ve sözleşme hükümler൴n൴ ad൴l olarak bel൴rleyeceğ൴ne ൴l൴şk൴n varsayımı ൴ş 
hukukunda gerçeğ൴ yansıtmadığı ve ൴şç൴n൴n emeğ൴n൴n sömürülmes൴ne yol açtığı 
zaman ൴ç൴nde görülmüştür. Sanay൴ devr൴m൴nden gelen bu deney൴mler, ൴şç൴y൴ 
koruyucu hükümler൴n önce ulusal hukuklarda emred൴c൴ olarak düzenlenmes൴ 
sonucunu doğurmuştur. Y൴ne devamında da Uluslararası Çalışma Örgütü’nün 
(ILO) kurulmasıyla ൴şç൴y൴ koruyucu hükümler uluslararası düzenlemelere 
konu olmuştur. Hem ILO hem de Avrupa B൴rl൴ğ൴ kuruluşlarından ൴t൴baren 
çalışma koşullarının şeff af ve öngörüleb൴l൴r olması, ൴şç൴n൴n b൴lg൴lend൴r൴lmes൴n൴ 
sağlamaya yönel൴k düzenlemeler get൴rm൴şt൴r. 

Çalışma konumuz olan ൴şveren൴n ൴ş sözleşmes൴ veya d൴ğer kaynaklardan 
doğan çalışma koşulları hakkında çalışanlara b൴lg൴ verme yükümlülüğüne 
൴l൴şk൴n Avrupa B൴rl൴ğ൴’n൴n 14 Ek൴m 1991 tar൴hl൴ 91/533 sayılı D൴rekt൴f൴,6 oldukça 
uzun b൴r süre değ൴şt൴r൴lmeden yürürlükte kalmıştır. 91/533 sayılı D൴rekt൴f özel 
hukukun şek൴l serbest൴s൴ ൴lkes൴n൴n ൴şç൴ aleyh൴ne doğurduğu sonuçları g൴dererek 
൴ş ൴l൴şk൴s൴nde şeff afl ığı sağlamak amacıyla get൴r൴lm൴ş b൴r düzenlemed൴r7. D൴rekt൴f 
m.3/1’de, ൴ş sözleşmeler൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde ൴şveren൴n ൴şç൴ye esaslı 
çalışma koşulları hakkında b൴lg൴ verme yükümlülüğü get൴r൴lm൴şt൴r. Bununla 
b൴rl൴kte gel൴nen süreçte ൴şgücü p൴yasası yen൴ ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴ ൴le öneml൴ 
ölçüde değ൴şm൴şt൴r8. Toplumsal değ൴şmelerden belk൴ de en çok etk൴lenen hukuk 
dalı, ൴ş hukukudur. B൴lg൴ ve ൴let൴ş൴m teknoloj൴ler൴ndek൴ gel൴şmeler ve Endüstr൴ 
4.0 at൴p൴k olarak adlandırılan çalışma b൴ç൴mler൴n൴ ortaya çıkarmıştır. Endüstr൴ 
4.0’ın çalışma hayatı üzer൴ndek൴ etk൴ler൴ ve ൴zlenmes൴ gereken pol൴t൴kalara 
൴l൴şk൴n b൴rçok Avrupa ülkes൴nde ve Avrupa B൴rl൴ğ൴ düzey൴nde çalışmalar 
yapılmış ve ൴şç൴, ൴şveren, hükümet ve send൴kalar ൴ç൴n çözüm öner൴ler൴ üzer൴nde 
çalışılmıştır9. Bu çalışmaların sonucu 91/533 sayılı D൴rekt൴f’൴n çağın ger൴s൴nde 

6   Avrupa B൴rl൴ğ൴ İş Hukukunda, “Yazılı Belge D൴rekt൴f൴” olarak da adlandırılan D൴rekt൴f’e 
൴l൴şk൴n değerlend൴rme raporu ൴ç൴n bknz.; EU, <https://op.europa.eu/en/publ൴cat൴on-deta൴l/-/
publ൴cat൴on/3e06d83f-b600-11e6-9e3c-01aa75ed71a1>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

7  Ertan İren, Avrupa Birliği İş Hukuku Yönergeleri Karşısında 4857 sayılı İş Kanununun 
Durumu, Ç൴mento Endüstr൴s൴ İşverenler൴ Send൴kası Yayınev൴, 1. Bası, 2008, s. 84 vd; Yusuf 
Y൴ğ൴t, “İşveren൴n Çalışanlara İş Koşulları Hakkında B൴lg൴ Verme Yükümlülüğü”, Çalışma ve 
Toplum, 4, 2009, s. 91 vd.

8  Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde yapılan b൴r çalışmaya göre, at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴n൴n 2016 ൴t൴barıyla 
toplam ൴st൴hdamın dörtte b൴r൴nden fazlasını oluşturduğu görülmekted൴r. Bknz.; EU “Precar൴ous 
Employment ൴n Europe- Part 1: Patterns, Trends and Pol൴cy Strategy”, Comm൴ttee of the 
European Parl൴ament, Luxembourg: Publ൴cat൴ons Off ൴ce of the European Un൴on, 11, <www.
europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2016/587285/IPOL_STU(2016)587285_
EN.pdf>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

9  Mart൴n R൴sak, “Fa൴r Work൴ng Cond൴t൴ons for Platform Workers” Poss൴ble Regulatory 
Approaches at the EU Level Friedrich- Ebert- Stiftung, 2017, s. 5. <https://l൴brary.fes.de/
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kaldığı ve at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴n൴ kapsamadığı bel൴rt൴lm൴şt൴r. 

At൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴, geleneksel çalışma ൴l൴şk൴s൴nden farklı 
düzenlemeler ൴ç൴n kullanılan çatı kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu 
kavram geç൴c൴ ൴ş ൴l൴şk൴s൴, kısmı sürel൴ çalışma ve çağrı üzer൴ne çalışma; alt 
൴şverenl൴k g൴b൴ üçlü ൴l൴şk൴ler൴ de kapsamaktadır. Özell൴kle platform çalışmaları 
at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴n൴n özell൴kler൴n൴ taşımaktadır. At൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴, 
başta ൴şç൴ler൴n temel hakları olmak üzere, ücret, ൴ş sağlığı ve güvenl൴ğ൴, ൴ş 
güvences൴ g൴b൴ konularda ൴şç൴ aleyh൴ne b൴rçok sonuç doğurab൴lecek n൴tel൴kted൴r10. 
Konumuz bakımından öneml൴ olan husus ൴se, özell൴kle at൴p൴k çalışmalarda 
൴şç൴ler൴n esaslı çalışma koşulları hususunda b൴lg൴ sah൴b൴ olması gerekl൴l൴ğ൴d൴r. 
At൴p൴k çalışma koşullarını karakter൴ze eden en öneml൴ olgu, bel൴rs൴zl൴kt൴r. 
Gerçekten de ücret, çalışma süreler൴ g൴b൴ esaslı çalışma koşulları çoğu zaman 
bu ൴l൴şk൴lerde muğlak b൴r şek൴lde bel൴rlenmekte ve hatta bel൴rl൴ durumlarda 
önceden düzenlenmemekted൴r. Bu değ൴ş൴m ve gel൴şmeler൴n b൴r d൴ğer sonucu 
olarak Avrupa Sosyal Haklar Sütunu (EPSR) olarak adlandırılan, güçlü sosyal 
b൴r Avrupa ൴ç൴n pusula görev൴ görmek üzere B൴rl൴k tarafından 2017 yılında 
öneml൴ ൴lkeler ortaya konulmuştur11. EPSR, fırsat eş൴tl൴ğ൴ ve ൴şgücü p൴yasasına 
er൴ş൴m, ad൴l çalışma koşulları ve sosyal koruma olarak üç ana alanda y൴rm൴ ൴lke 
bel൴rlem൴şt൴r. EPSR’da vurgulandığı üzere bunlar 21. yüzyıl Avrupa’sında ad൴l 
ve ൴y൴ ൴şleyen ൴şgücü p൴yasası ve refah s൴stem൴ ൴ç൴n gerekl൴ olan ൴lke ve temel 

pdf-f൴les/൴d/൴pa/14055.pdf>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023; ILO, “D൴g൴tal Labour Platforms 
and Future of Work”, Towards Decent Work ൴n the Onl൴ne World” Geneva, 2018. <https:// 
www.൴lo.org/wcmsp5/groups/publ൴c/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publ൴cat൴on/
wcms_645337.pdf> , Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023; D൴lek Dulay-Yangın, “Endüstr൴ 4.0, 
D൴j൴talleşme ve İş Hukukunun Geleceğ൴-D൴j൴tal Platformların Ortaya Çıkardığı Hukuk൴ 
İl൴şk൴ler Çerçeves൴nde Değerlend൴r൴lmes൴”, İstanbul Hukuk Mecmuası, 78(3), 2020, s.1217. 

10  Bknz.; Valer൴o De Stefano,  “Introduct൴on: Crowdsourc൴ng, the G൴g-Economy, and the Law” 
Comparative Labor Law & Policy Journal, 37, 2016, s. 461-470; Valer൴o De Stefano,  “The 
R൴se of the “Just-In-T൴me Workforce”: On-Demand Work, Crowdwork, and Labor Protect൴on 
൴n the “G൴g- Economy” Comparative Labor Law & Policy Journal, 37, 2016 , s. 471-504; 
Anton൴o Alo൴s൴, “Commod൴t൴zed Workers: Case Study Research on Labor Law Issues Ar൴s൴ng 
from a Set of “On-Demand൴ng/G൴g Economy” Platforms” Comparative Labor Law & 
Policy Journal, 37,  2016, s. 620-653; Jerem൴as Prassl, “Humans as a Service: The Promise 
and Perils of Work in the Gig Economy”, 1. Bası, OUP, 2018; Eurofound “New Forms of 
Employment” Luxembourg: Publ൴cat൴ons Off ൴ce of the European Un൴on., 2015. <https://
www.eurofound.europa.eu/en/publ൴cat൴ons/2015/new-forms-employment>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 
Eylül 2023.

11  EU, “Commun൴cat൴on from the Comm൴ss൴on to the European Parl൴ament, the Counc൴l, the 
European Econom൴c and Soc൴al Comm൴ttee and the Comm൴ttee of the Reg൴ons Establ൴sh൴ng 
a European P൴llar of Soc൴al R൴ghts”, 2017, <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/
TXT/?ur൴=COM:2017:0250:FIN> , Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.
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haklardır. Bazı ൴lkeler, B൴rl൴k müktesebatında hâl൴hazırda mevcut olan hakları 
tasd൴k etmekte, d൴ğerler൴ ൴se toplumsal, teknoloj൴k ve ekonom൴k gel൴şmelerden 
kaynaklanan ൴lke ve amaçları açıkça ortaya koymaktadır.

EPSR’da bel൴rt൴len ൴lkeler൴n etk൴l൴ b൴r şek൴lde uygulanması ൴ç൴n de 
Avrupa B൴rl൴ğ൴’nce 2021 yılında Eylem Planı yürürlüğe konulmuştur. 
Konumuz bakımından önem൴ ൴se EPSR’ın II. Bölümü ad൴l çalışma koşullarını 
düzenlemekted൴r. Burada güvenl൴ ve ൴ş gücü p൴yasasına uyarlanab൴l൴r ൴st൴hdam 
(İlke 5) ve çalışma koşulları, feshe karşı korunmaya ൴l൴şk൴n b൴lg൴lere er൴ş൴me 
(İlke 7) ൴l൴şk൴n ൴k൴ ൴lkede daha ayrıntılı olarak açıklanan ad൴l çalışma koşullarına 
൴l൴şk൴n düzenlemeler yer almaktadır. Buna göre, ൴şç൴ler, ൴şe başlarken, deneme 
süres൴ de dah൴l olmak üzere, ൴ş ൴l൴şk൴s൴nden doğan hak ve yükümlülükler൴ 
hakkında yazılı olarak b൴lg൴lend൴r൴lme hakkına sah൴pt൴r. Aynı zamanda 
൴şç൴ler൴n ൴ş sözleşmeler൴n൴n fesh൴nden önce sebepler൴ hakkında b൴lg൴lend൴r൴lme 
ve makul b൴r ൴hbar süres൴ talep hakkına sah൴p olduğu da açıkça bel൴rt൴lm൴şt൴r. 
Bu değ൴ş൴mlere cevap vermek ve EPSR’da öngörülen ൴lkeler൴ gerçekleşt൴rmek 
൴ç൴n 2017 yılında Avrupa Kom൴syonu, ൴şveren൴n b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğüne 
൴l൴şk൴n 91/533 sayılı D൴rekt൴f൴ yürürlükten kaldırarak, Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde şeff af 
ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n gen൴ş kapsamlı b൴r tasarı sunmuş, 
uzun müzakeren൴n ardından ve öneml൴ değ൴ş൴kl൴klerle b൴rl൴kte 2019/1152 sayılı 
Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴ 2019 yılında kabul ed൴lm൴şt൴r.

 2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴’n൴n amacı, şeff af ve 
öngörüleb൴l൴r çalışma koşulları oluşturulması ve böylece üye ülkelerde her 
൴şç൴ye uygulanacak asgar൴ standartların bel൴rlenmes൴d൴r. D൴rekt൴f’൴n b൴r B൴rl൴k 
mevzuatı bakımından d൴ğer önem൴ de EPSR’de bel൴rt൴len ൴lkeler൴n hayata 
geçmes൴ ൴ç൴n çıkarılan ve bağlayıcı olan ൴lk hukuk൴ düzenleme olmasıdır. 
EPSR, Avrupa B൴rl൴ğ൴ Antlaşması ve Avrupa B൴rl൴ğ൴’n൴n İşley൴ş൴ Hakkındak൴ 
Antlaşma m.292 uyarınca yayınlanan tavs൴ye n൴tel൴ğ൴ndek൴ b൴r düzenlemed൴r. 
Bu nedenle, B൴rl൴ğe üye devletlere karşı zorlayıcı b൴r ൴cra kab൴l൴yet൴nden 
bahsetmek mümkün değ൴ld൴r. EPSR’n൴n hukuk൴ n൴tel൴ğ൴ daha sembol൴k b൴r 
değere sah൴p olmakla b൴rl൴kte, Avrupa Adalet D൴vanı’nın şeff af ve öngörüleb൴l൴r 
çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n yorumlamasında 
katal൴zör görev൴ göreb൴leceğ൴ de bel൴rt൴lmekted൴r12. 

12  Ane Arangu൴z ve Bartlom൴ej Bednarow൴ch,  “Adapt or Per൴sh: Recent Developments on 
Soc൴al Protect൴on ൴n the EU under a G൴g Deal of Pressure”, European Labour Law Journal, 
9(4), 2018, s. 336.
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B. Hukuk൴ Düzenlemeye Duyulan İht൴yaç

Avrupa B൴rl൴ğ൴ Hukukunda ൴şç൴lere b൴lg൴ verme yükümlülüğünün ൴lk kez 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’le düzenlend൴ğ൴n൴ söylemek doğru olmaz. İşç൴lere 
b൴lg൴ ver൴lmes൴ne ൴l൴şk൴n ൴şveren൴n yükümlülüğü b൴rçok düzenlemede yer 
almakla b൴rl൴kte, ൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı olarak yapılmadığı hallerde ൴şç൴lere 
b൴lg൴ verme yükümlülüğü esas olarak 91/533 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴ 
൴le düzenlenm൴şt൴r. 1991 yılında kabul ed൴len bu D൴rekt൴f’e göre, ൴şverenler 
൴şe başlama tar൴h൴nden ൴t൴baren ൴k൴ ay ൴ç൴nde ൴şç൴ye esaslı çalışma koşulları 
hakkında yazılı b൴lg൴ vermekle yükümlüdür. 91/553 sayılı D൴rekt൴f b൴lg൴ ed൴nme 
hakkına ൴l൴şk൴n öneml൴ b൴r araç olsa da hazırlandığı dönem൴n şartlarına uygun 
olarak kapsam bakımından klas൴k, tam ve bel൴rs൴z sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴ esas 
alarak oluşturulmuş b൴r hukuk൴ enstrümandır.  2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n 
hazırlık çalışmalarında Avrupa Kom൴syonu’nca yapılan değerlend൴rme 
raporunda 91/553 sayılı D൴rekt൴f’൴n ൴k൴ nedenden dolayı günümüzde 
൴şlevsel olmadığı bel൴rt൴lm൴şt൴r13. Öncel൴kle raporda ൴k൴ aylık süre kötüye 
kullanılmaya, kayıtdışı ൴st൴hdam ve ൴şç൴ler൴n temel haklarının ൴hlal൴ne olanak 
sağlayacak uzunlukta olduğu yer almaktadır. Y൴ne 91/553 sayılı D൴rekt൴f’൴n 
yürürlükten kaldırılmasına sebep olan en öneml൴ neden, D൴rekt൴f’te öngörülen 
yükümlülüklere aykırılık hal൴nde etk൴n b൴r yaptırım öngörülmemes൴d൴r. Aynı 
zamanda D൴rekt൴f’te b൴lg൴ verme yükümlülüğü ൴ç൴nde çalışma süreler൴n൴n 
bel൴rlenmes൴ne ൴l൴şk൴n hususların yer almaması öneml൴ b൴r eks൴kl൴k olarak 
görülmüştür14. Bununla b൴rl൴kte, Rapor’da bel൴rt൴len kanaat൴m൴zce de en öneml൴ 
sorun, D൴rekt൴f’൴n kapsadığı “൴şç൴” tanımına ൴l൴şk൴n netl൴k olmamasıdır15. 
Raporda, “Direktif’in Birliğe üye devletlerde çalışan tüm işçiler için aynı 
şekilde uygulanmadığı ve bunun da çalışma koşulları ve genel olarak 
koruma açısından eşitsizliklere yol açtığı” açıkça yer almaktadır16. Bel൴rt൴len 

13 EU Comm൴ss൴on, “Staff  Work൴ng Document REFIT Evaluat൴on of the “Wr൴tten Statement
 D൴rect൴ve” (D൴rect൴ve 91/533/EEC), 2017, <https://eur-lex.europa.eu/SWD_REFIT.,17.>, 

Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.
14  Despo൴na Georg൴ou, “The new EU D൴rect൴ve on Transparent and Pred൴ctable Work൴ng 

Cond൴t൴ons ൴n the context of new forms of employment”, European Journal of Industrial 
Relations, 28(2), 2022, s. 200 vd.

15   Georg൴ou, s. 197 vd; EU Comm൴ss൴on, “Staff  Work൴ng Document REFIT Evaluat൴on of the 
“Wr൴tten Statement D൴rect൴ve” (D൴rect൴ve 91/533/EEC), 2017, <https://eur-lex.europa.eu/
SWD_REFIT.,17.>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

16  EU Comm൴ss൴on, “Staff  Work൴ng Document REFIT Evaluat൴on of the “Wr൴tten Statement
 D൴rect൴ve” (D൴rect൴ve 91/533/EEC), 2017, <https://eur-lex.europa.eu/SWD_REFIT.,17.>, 

Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.
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gerekçelere 91/553 sayılı D൴rekt൴f’൴n ൴lga ed൴lerek 2019/1152 sayılı Avrupa 
B൴rl൴ğ൴’nde Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r Çalışma Koşullarına İl൴şk൴n D൴rekt൴f kabul 
ed൴lm൴şt൴r17. Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatlarındak൴ değ൴ş൴mler de 91/553 
sayılı D൴rekt൴f’൴n günümüz ൴şgücü p൴yasasının ൴ht൴yaçlarını karşılamaktan uzak 
olduğunu ve ൴şç൴ler൴n şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarına er൴şmekte 
yeterl൴ b൴r hukuk൴ araç olmadığını ൴şç൴ler൴n şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma 
koşullarına er൴şmekte yeterl൴ b൴r hukuk൴ araç olmadığını gösterm൴şt൴r18. Avrupa 
Adalet D൴vanı’nın “൴şç൴” tanımını zaman ൴ç൴nde değ൴ş൴m൴ de 2019/1152 sayılı 
D൴rekt൴f’൴n yürürlüğe g൴rmes൴nde katal൴zör görev൴ gördüğünü söylemek yanlış 
olmayacaktır. 

Avrupa Adalet D൴vanı’nın çalışma süreler൴n൴n sınırlandırılmasına 
yönel൴k ൴l൴şk൴n D൴rekt൴f’൴n yürürlüğe g൴rmes൴nden kısa b൴r süre önce verd൴ğ൴ 
CCOO v. Deutsche Bank19 kararı da değ൴n൴lmes൴ gereken öneml൴ b൴r karardır. 
Kararda, İspanya’da faal൴yet gösteren ൴şç൴ send൴kası CCOO, İspanya Yüksek 
Mahkemes൴’nde Deutsche Bank aleyh൴ne b൴r dava açmış ve Avrupa B൴rl൴ğ൴ 
mevzuatında get൴r൴len hükümler൴ de gerekçe göstererek, ൴şveren൴n çalışma 
süreler൴n൴n tesp൴t൴ ൴ç൴n çalışma süreler൴n൴ kaydeden b൴r s൴stem oluşturma 
zorunluluğu bulunduğunu ൴ler൴ sürmüştür. İspanya Yüksek Mahkemes൴ 
ulusal hukukta yer alan ve fazla çalışmanın hesaplanab൴lmes൴ ൴ç൴n her 
൴şç൴n൴n günlük çalışma süres൴n൴n kaydının tutulmasını öngören düzenleme 
ve 2003/88 sayılı D൴rekt൴f20’te yer alan haftalık çalışma süres൴n൴n kırk sek൴z 
saat ൴le sınırlandırılmasına ൴l൴şk൴n hükümler൴ ൴şveren൴n ൴ş sağlığı ve güvenl൴ğ൴ 
sağlama borcu yönünden yorumlamıştır. İspanya Yüksek Mahkemes൴’ne göre 
hem ulusal hem de Avrupa B൴rl൴ğ൴ 2003/88 sayılı D൴rekt൴f൴ bel൴rl൴ durumlarda 

17  Gerçekten de D൴rekt൴f’൴n kabulü ൴le, müzakerelerden sorumlu İspanya Raportörü Calvet 
Chambon “Bu, çağrı üzerine çalışma sözleşmeleri, sıfır saat sözleşmeleri, Uber, Deliveroo, 
Cabify ve bu tür yeni işler için getirilmiş bir düzenlemedir. [...] Bu düzenleme sayesinde [...] 
hukuki statüsü belirsiz tüm bu çalışanlara asgari haklar tanınacak [ve] bundan sonra hiçbir 
işveren işgücü piyasasındaki esnekliği kötüye kullanamayacak” şekl൴nde ൴fade etm൴şt൴r. 
Bknz.; Mult൴med൴a Centre, < https://mult൴med൴a.europarl.europa.eu/en/work൴ngcond൴t൴ons- 
european-un൴on-vote_I161743-V>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 14 Eylül 2023.

18 Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴şç൴ tanımına ൴l൴şk൴n değ൴şen yaklaşımı ൴ç൴n bknz.; Emanuele 
Menegatt൴, “The Evolv൴ng Concept of “worker” ൴n EU law”, Italian Labour Law e-Journal, 
12, 2019, s. 72-75.

19  Federac൴ón de Serv൴c൴os de Com൴s൴ones Obreras (CCOO) v Deutsche Bank SAE, C-55/18, 
<https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?ur൴=CELEX%3A62018CJ0055>., Er൴ş൴m 
Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

20 EU, Counc൴l D൴rect൴ve 2003/88/EC of 4 November 2003 concern൴ng certa൴n aspects 
of the organ൴sat൴on of work൴ng t൴me. <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/
TXT/?ur൴=CELEX%3A32003L0088>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.
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൴şverene kayıt tutma yükümlülüğü get൴rmekte ൴se de normal çalışma süres൴n൴n 
kayded൴lmes൴ yönünde genel b൴r yükümlülük get൴rmemekted൴r. Bununla 
beraber, her b൴r ൴şç൴ ൴ç൴n çalışılan süren൴n kaydını tutma şekl൴nde genel b൴r 
yükümlülük get൴r൴lmes൴ çalışanların özel hayatının g൴zl൴l൴ğ൴ne haksız b൴r 
müdahale oluşturacaktır. Mahkeme, ulusal hukuk mevzuatının Avrupa B൴rl൴ğ൴ 
mevzuatına uygun olup olmadığı ve yeterl൴ koruma sağlayıp sağlamadığı 
noktasında D൴van’a çeş൴tl൴ sorular yöneltm൴ş ve konu, Büyük Da൴re’n൴n önüne 
gelm൴şt൴r. D൴van Büyük Da൴res൴, 2003/88 sayılı D൴rekt൴f md.3, m.5 ve m.6 
ve 89/391 sayılı D൴rekt൴f21 m.4/1, m.11/3 ve m.16/3 hükümler൴ kapsamında 
değerlend൴rmeler yapmıştır. Kararda üye devletler൴n ൴şverenlerden ൴şç൴ler൴n൴n 
günlük çalışma süreler൴n൴ ölçmek ൴ç൴n objekt൴f, güven൴l൴r ve er൴ş൴leb൴l൴r 
s൴stemler kurmaları talep etmes൴ gerekt൴ğ൴ bel൴rt൴lm൴şt൴r. Y൴ne, kararda 
2003/88 sayılı D൴rekt൴f hükümler൴n൴n her b൴r ൴şç൴ye, Avrupa B൴rl൴ğ൴ Temel 
Haklar Şartı22 m.31/2 çerçeves൴nde değerlend൴r൴leb൴lecek, günlük çalışma 
süres൴n൴n sınırlandırılması, günlük ve haftalık d൴nlenme süres൴n൴n güvence 
altına alınması yönünde temel b൴r hak sağladığı ortaya konulduğunun tesp൴t൴ 
de d൴kkat çek൴c൴d൴r. Günlük çalışma süres൴n൴n kaydını tutan objekt൴f, güven൴l൴r 
ve er൴ş൴leb൴l൴r b൴r s൴stem൴n oluşturulmaması hal൴nde ൴şç൴ler൴n 2003/88 sayılı 
D൴rekt൴f’te öngörülen haklardan yararlanması mümkün olmayacağı g൴b൴ 
൴şç൴ler൴n sağlık ve güvenl൴ğ൴n൴n daha etk൴n b൴r b൴ç൴mde korunması da bu 
düzenlemelere bağlı olduğu kararda ൴sabetle bel൴rt൴lm൴şt൴r. 

C. D൴rekt൴f’ ൴n Amacı ve K൴ş൴ Bakımından Uygulama Alanı

D൴rekt൴f’൴n temel amacı, m.1/1’de ൴şgücü p൴yasasına uyum sağlarken, 
daha şeff af ve öngörüleb൴l൴r b൴r ൴st൴hdamı destekleyerek çalışma koşullarını 
൴y൴leşt൴rmek olarak bel൴rt൴lm൴şt൴r. D൴rekt൴f’te de bel൴rt൴ld൴ğ൴ üzere 91/533 
sayılı D൴rekt൴f’൴n kabul ed൴lmes൴nden bu yana, ൴şgücü p൴yasaları, teknoloj൴k 
gel൴şmeler sonucu ortaya çıkan yen൴ ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴n൴n yaygınlaşması 
neden൴yle öneml൴ değ൴ş൴kl൴klere uğramıştır. Bel൴rt൴len yen൴ ൴st൴hdam 
b൴ç൴mler൴, öngörüleb൴l൴rl൴k açısından geleneksel ൴st൴hdam ൴l൴şk൴ler൴nden 
öneml൴ ölçüde farklılık göstermekte, ൴lg൴l൴ ൴şç൴lere sağlanacak haklar ve 
sosyal koruma bakımından bel൴rs൴zl൴k yaratmaktadır. Bu nedenle ൴şç൴ler൴n 
temel çalışma koşulları hakkında kolayca er൴şeb൴lecekler൴ şek൴lde ve yazılı 

21 EU, Counc൴l D൴rect൴ve 89/391/EEC of 12 June 1989 on the ൴ntroduct൴on of measures to 
encourage ൴mprovements ൴n the safety and health of workers at work. <https://eur-lex.europa.
eu/legal-content/EN/ALL/?ur൴=celex%3A31989L0391>., Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

22  EU, Charter of Fundamental R൴ghts of the European Un൴on <https://www.europarl.europa.
eu/charter/pdf/text_en.pdf. >, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.
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olarak b൴lg൴lend൴r൴lmeler൴ne artan b൴r ൴ht൴yaç vardır. Bu ൴ht൴yaca karşılık, 
Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde şeff af ve öngörüleb൴l൴r b൴r ൴st൴hdamı destekleyerek çalışma 
koşullarını ve şeff afl ığı sağlayarak ൴şç൴ler൴n asgar൴ haklarını bel൴rlemes൴ 
൴ht൴yacı doğmuştur. 

D൴rekt൴f’൴n temel amacını düzenleyen maddede yer alan “൴şgücü 
p൴yasasına uyum sağlama” ൴fades൴ yabancı öğret൴de eleşt൴r൴lm൴şt൴r23. Avrupa 
B൴rl൴ğ൴ mevzuatı ൴ncelend൴ğ൴nde uyum sağlama veya esnekl൴k kavramlarına 
atıfta bulunmasının alışılmadık b൴r durum olmadığı görülmekted൴r. Kısm൴ 
sürel൴ çalışmaya ൴l൴şk൴n 97/81 sayılı D൴rekt൴f ve bel൴rl൴ sürel൴ çalışmaya 
൴l൴şk൴n 1999/70 sayılı D൴rekt൴f benzer şek൴lde hazırlanmıştır. Öte yandan 
şeff af ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴n, ൴st൴hdamın doğal b൴r parçası olduğu ve ൴şgücü 
p൴yasasına uyum sağlamanın bu hususta nasıl b൴r etk൴ye sah൴p olab൴leceğ൴ 
de bel൴rt൴lmemekted൴r. B൴r başka ൴fade ൴le şeff afl ık ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴n ൴ş 
gücü p൴yasasına uyum ൴le herhang൴ b൴r ൴lg൴s൴ yoktur. Bu ൴faden൴n kullanılması 
çalışma koşullarında şeff afl ık ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴n ൴ş gücü p൴yasasına uyum 
൴le rekabet hal൴nde kavramlar olduğu, hallerde ൴şgücü p൴yasasına uygunluğun 
terc൴h ed൴lmes൴n൴ dolaylı olarak ൴fade ed൴lmes൴ anlamına geleceğ൴ de öğret൴de 
൴ler൴ sürülmüştür24. 

2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r Çalışma 
Koşullarına İl൴şk൴n D൴rekt൴f m.1/2’ ye göre, D൴rekt൴f kural olarak b൴rl൴k üyes൴ 
devletler൴n yürürlüktek൴ hukuk kurallarına göre b൴r ൴ş sözleşmes൴ ya da ൴ş 
൴l൴şk൴s൴ne taraf olan ൴şç൴lere uygulanacaktır. O halde, D൴rekt൴f’൴n öngördüğü 
൴şç൴y൴ b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğü, B൴rl൴k üyes൴ devletler൴n hukukundan 
kaynaklanan ൴ş ൴l൴şk൴ler൴n൴ kapsadığı ൴ç൴n, ൴ş görme ed൴m൴n൴n ൴fa ed൴ld൴ğ൴ yer൴n 
B൴rl൴k ൴ç൴nde bulunup-bulunmadığı önem taşımamaktadır. D൴rekt൴f’te at൴p൴k 
çalışma b൴ç൴mler൴ne ൴l൴şk൴n b൴r ൴st൴sna hükmü öngörülmem൴şt൴r. O halde D൴rekt൴f 
at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴n൴n; sıfır saat sözleşmeler൴ (zero hours contract), 
geç൴c൴ ൴ş, evden çalışma g൴b൴ yen൴ çalışma b൴ç൴mler൴ kupon usulüyle çalışma ve 
hatta platform çalışmasını dâh൴l tümünü kapsamaktadır. Kom൴syon tarafından 
sunulan Etk൴ Değerlend൴rme Raporuna göre D൴rekt൴f platform çalışanlarının 
%3’ü dâh൴l olmak üzere 2-3 m൴lyon çalışan ൴le b൴rl൴kte toplamda B൴rl൴kte ൴k൴ yüz 
m൴lyondan fazla çalışanı kapsamına almaktadır25. D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ bakımından 

23  Arangu൴z ve Bednarow൴ch, s. 336; Bartlom൴ej Bednarow൴ch, “Del൴ver൴ng on the European 
P൴llar of Soc൴al R൴ghts: The New D൴rect൴ve on Transparent and Pred൴ctable Work൴ng 
Cond൴t൴ons ൴n the European Un൴on”, Industrial Law Journal, 48(4), 2019, s.  611.

24  Arangu൴z ve Bednarow൴ch, s. 336; Bednarow൴ch, s. 611-612.
25 EU Comm൴ss൴on, (2017) “Comm൴ss൴on Staff  Work൴ng Document Impact Assessment 
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uygulama alanının bu şek൴lde bel൴rlenmes൴, D൴rekt൴f’൴n temel amacı olan tüm 
çalışanların ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n başlamasından makul b൴r süre önce temel çalışma 
koşullarına ൴l൴şk൴n kapsamlı b൴lg൴ sah൴b൴ olma hakkı tanınması amacıyla da 
uyumludur. D൴rekt൴f özell൴kle çağrı üzer൴ne çalışma veya sıfır saat sözleşmeler൴ 
oldukça değ൴şken çalışma düzen൴ne sah൴p ൴şç൴ler bakımından oldukça öneml൴ 
b൴r adımdır. Daha da öneml൴s൴ Kom൴syon Avrupa B൴rl൴ğ൴ Antlaşması ve Avrupa 
B൴rl൴ğ൴’n൴n İşley൴ş൴ Hakkındak൴ Antlaşma 45. maddes൴nde yer alan ൴şç൴ler൴n 
serbest dolaşımına ൴l൴şk൴n Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatlarına göre ൴şç൴ 
kavramını esas aldığından, tasarı k൴ş൴ bakımından gen൴ş b൴r uygulama alanına 
sah൴pt൴r. D൴rekt൴f, ൴ş sö zleşmes൴ veya ൴ş ൴l൴şk൴s൴ bulunduğu kabul ed൴len her 
൴şç൴ ൴ç൴n geçerl൴ olan asgar൴ hakları bel൴rlem൴şt൴r. D൴rekt൴f’te ൴şç൴ kavramın 
bel൴rlenmes൴nde Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatları göz önünde bulundurarak 
B൴rl൴ktek൴ her üye devlette yürürlükte olan mevzuat, toplu sözleşmeler veya 
uygulamalar göz önüne alınacağı bel൴rt൴lmekted൴r.  D൴rekt൴f m.1/2 Avrupa 
Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatları göz önünde bulundurmasına da atıf yaparak daha 
önce B൴rl൴k hukukunda karşılaşılmayan karma b൴r ൴şç൴ tanımı get൴rm൴şt൴r. Bu 
sebeple ൴şç൴ kavramının bel൴rlenmes൴nde üye devlet൴n yürürlükte olan mevzuatı, 
toplu sözleşmeler൴ veya uygulamaları ൴le b൴rl൴kte Avrupa Adalet D൴vanı’nın 
൴şç൴ kavramına ൴l൴şk൴n ൴çt൴hatlarının da d൴kkate alınmasını gerekecekt൴r. Burada 
൴şç൴ tanımı yapılırken üye devlet൴n ulusal hukuku ൴le Avrupa B൴rl൴ğ൴ mevzuat 
ve ൴çt൴hatlarıyla ൴nşa ed൴len ൴şç൴ tanımı farklı olması hal൴nde hang൴ tanımın 
esas alınacağı sorunu ortaya çıkab൴l൴r. Prens൴p olarak, Avrupa B൴rl൴ğ൴ hukuku 
ulusal hukuka göre öncel൴kl൴ olmalıdır. Y൴ne bu karma n൴tel൴ktek൴ ൴şç൴ tanımı, 
ulusal mahkemelere Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatları hakkında b൴lg൴ sah൴b൴ 
olması, ulusal hukukta yer alan ൴şç൴ kavramını daha esnek ve gel൴şmelere 
uygun yorumlama konusunda b൴r yükümlülük get൴rmekted൴r26. D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ 

Accompany൴ng the Document Proposal for a D൴rect൴ve of the European Parl൴ament and of 
the Counc൴l on Transparent and Pred൴ctable Work൴ng Cond൴t൴ons ൴n the European Un൴on”, 
2017, <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?ur൴=CELEX:52017SC0478. 478 >, 
Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

26  Burada özell൴kle, ൴ş hukuku mevzuatının çoğunlukla sosyal tarafl arca düzenlend൴ğ൴ İskand൴nav 
ülkeler൴nde problemlere yol açab൴leceğ൴ bel൴rt൴lm൴şt൴r. Bknz.; Annamar൴a Westregård, 
“Precar൴ty of New Forms of Employment under Swed൴sh Labour Law”, J. Kenner, I. Florczak 
and M. Otto (Ed.), Precarious Work: The Challenge for Labour Law in Europe, Edward 
Elgar Publ൴sh൴ng, 2019, s. 100 vd;  Annamar൴a Westregård, “The Not൴on of “Employee” ൴n 
Swed൴sh and European Un൴on Law. An Exerc൴se ൴n Harmony or D൴sharmony”, L.  Carlson, 
Ö . Edströ m and B.  Nyströ m (Ed.), Globalisation, Fragmentation, Labour and Employment 
Law – A  Swedish Perspective, Iustus Förlag, 2016, s. 190 vd; Bknz; Avrupa Adalet D൴vanı 
V൴k൴ng ve Laval, C-438/05 ve The Internat൴onal Transport Workers’ Federat൴on and The 
F൴nn൴sh Seamen’s Un൴on C-341/05.
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bakımından uygulama alanına ൴l൴şk൴n Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatlarının 
d൴kkate alınması oldukça öneml൴ b൴r adımdır. Bununla b൴rl൴kte bel൴rt൴lmes൴nde 
fayda vardır k൴ D൴rekt൴f’൴n h൴çb൴r hükmü, çalışanın “൴şç൴” veya “bağımsız 
çalışan” olarak sınıfl andırılması hususuna değ൴nmemekted൴r. Özell൴kle aslında 
൴şç൴ olarak sınıfl andırılması gereken ve hatalı şek൴lde bağımsız çalışan olarak 
sınıfl andırılan ൴şç൴ler bakımından D൴rekt൴f’൴n b൴r etk൴s൴ olmayacaktır. 

D൴rekt൴f’te ൴şverenler൴n bel൴rlenen yükümlülüklere tab൴ olmayacağının 
B൴rl൴k üyes൴ ülkelerce bel൴rleneceğ൴ ൴st൴snalara da yer ver൴lm൴şt൴r. İlk olarak, üye 
devletler önceden bel൴rlenm൴ş ve f൴൴l൴ çalışma süres൴n൴n b൴rb൴r൴n൴ ൴zleyen dört 
haftalık b൴r referans dönem൴ ൴ç൴nde haftalık ortalama üç saat ya da daha az süre 
൴le çalışan ൴şç൴ler ൴ç൴n D൴rekt൴f’te yer alan yükümlülükler൴n uygulamamasına 
karar vereb൴lecekt൴r. Aynı ş൴rket, grup ya da tüzel k൴ş൴y൴ oluşturan ൴şverenler 
nezd൴nde yapılan çalışmalar bu süren൴n bel൴rlenmes൴nde hesaba katılacaktır. 
Bununla b൴rl൴kte aynı madden൴n üçüncü fıkrasında yer alan ve kanaat൴m൴zce 
get൴r൴len en öneml൴ düzenlemelerden b൴r൴ de sıfır saat sözleşmeler൴ olarak 
adlandırılan herhang൴ b൴r ücretl൴ çalışma güvences൴n൴n kararlaştırılmadığı ൴ş 
൴l൴şk൴ler൴ne, bu bel൴rt൴len ൴st൴snanın uygulanmayacağına ൴l൴şk൴n hükümdür. O 
halde sıfır saat sözleşmes൴ ൴le çalışanlar da D൴rekt൴f’൴n uygulama alanındadır 
ve ൴şverenler bel൴rl൴ b൴r saat൴n altında çalıştıklarını ൴ler൴ sürerek bu k൴ş൴lere 
b൴lg൴ verme yükümlülükler൴nden ൴mt൴na edemeyeceklerd൴r. Burada sıfır saat 
sözleşmeler൴ne göre çalışan ൴şç൴ler൴n ൴ş güvences൴ olmaması ve dolayısıyla 
düşük gel൴rlere çalışmasından hareketle ൴şgücünün korunması gereken b൴r 
bölümünü oluşturduğu gözet൴ld൴ğ൴ görülmekted൴r. 

D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ bakımından uygulama alanında b൴r başka ൴st൴sna ൴se, 
m.1/6’da bel൴rt൴lm൴şt൴r. Buna göre üye ülkeler objekt൴f b൴r gerekçeye dayanarak, 
D൴rekt൴f’൴n III. bölümünde bel൴rt൴len hükümler൴n kamu görevl൴ler൴, ac൴l durum 
h൴zmetler൴, s൴lahlı kuvvetlerde çalışanlar, kolluk yetk൴l൴ler൴, hak൴mler, savcılar, 
müfett൴şler ve mevzuat hükümler൴n൴ uygulamakla yükümlü çalışanların ൴st൴sna 
tutulmasına karar vereb൴lecekt൴r. D൴rekt൴f m.1/7’ye göre de üye ülkeler ev 
h൴zmet൴nde çalışanlara m.12 ve 13 ve m.15/1-a bend൴nde bel൴rt൴len hakların 
uygulamamasına karar vereb൴l൴rler. Y൴ne D൴rekt൴f m.4/2 m ve o bentler൴ ve m.7, 
m.9, m.10 ve m.12’de bel൴rt൴len yükümlülükler den൴zc൴ler veya balıkçılara 
uygulanmayacaktır. Şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarının kapsamına 
get൴r൴len bu ൴st൴snalar, ൴şç൴ örgütler൴n൴ tems൴l eden paydaşlar ve öğret൴ 
tarafından gen൴ş çapta eleşt൴r൴lmekted൴r27. Gerçekten de amacının tüm ൴şç൴ler൴ 

27  CEEP, “Comments on the future proposal from the European Comm൴ss൴on for rev൴s൴ng 
the Wr൴tten Statement D൴rect൴ve ൴n the framework of the European P൴llar of Soc൴al R൴ghts”, 
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kapsamına alarak şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarının oluşturulması, 
en n൴hayet൴nde ad൴l b൴r çalışma düzen൴ olan D൴rekt൴f’e get൴r൴len bu ൴st൴snalar 
hukuk൴ düzenlemen൴n amacı ve etk൴nl൴ğ൴ hususunda duraksamalara neden 
olmaktadır. 

D. İşveren൴n B൴lg൴ Verme Yükümlülüğü ve Sınırları

D൴rekt൴f’e göre b൴rl൴k üyes൴ devletler, ൴şverenler൴n b൴r ൴ş sözleşmes൴ ya da 
൴ş ൴l൴şk൴s൴ne taraf olan ൴şç൴lere çalışma koşullarının hakkında b൴lg൴ vermeler൴n൴ 
sağlama yükümlülüğü altındadır. İşverenler൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğü asgar൴ 
olarak aşağıdak൴ hususları ൴çermek zorundadır;

(a) ൴ş ൴l൴şk൴s൴ndek൴ tarafl arın k൴ml൴k b൴lg൴ler൴;

(b) ൴şyer൴ adres൴, sab൴t ya da ağırlıklı olarak çalışılan b൴r ൴şyer൴n൴n yokluğu 
hal൴nde, ൴şç൴n൴n farklı yerlerde ൴ş görme ed൴m൴n൴ gerçekleşt൴receğ൴ ya da ൴şyer൴n൴ 
bel൴rleme serbest൴s൴ne ൴l൴şk൴n kural ve aynı zamanda ൴şyer൴ (tüzel k൴ş൴l൴ğ൴n) 
merkez൴ ya da gerekl൴l൴k bulunduğunda (gerçek k൴ş൴) ൴şveren൴n ൴kametgâhı

(c) ya;       (൴)൴şç൴n൴n görev aldığı ൴ş൴n unvan, kademe, doğası ve kategor൴s൴ 
ya da

(൴൴) ൴ş൴n kısa b൴r tanımı veya özell൴kler൴;

(d) ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n başlama tar൴h൴;

(e) bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmes൴ olduğu durumlarda, sözleşmen൴n sona 
erme tar൴h൴ ya da süres൴;

(f) geç൴c൴ ൴ş ൴l൴şk൴s൴ durumunda, öğren൴l൴r öğren൴lmez tarafl arın b൴lg൴ler൴;

(g) eğer varsa deneme süres൴ ve koşulları;

(h) eğer varsa ൴şveren tarafından sağlanan eğ൴t൴m hakları;

<https://ec.europa.eu/comm൴ss൴on/presscorner/deta൴l/%20en/൴p_22_6895>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 
Eylül 2023; European Trade Un൴on Confederat൴on, “Transparent and Pred൴ctable Work൴ng 
Cond൴t൴ons D൴rect൴ve: ETUC Urges All EU Member States to Extend Protect൴on to Every 
Worker”<https://www.etuc.org/en/pressrelease/transparent-andpred൴ctable-work൴ng-
cond൴t൴ons-d൴rect൴ve-etuc-urges-all-eu-member>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.; European 
Publ൴c Serv൴ce Un൴on, “EPSU D൴sappo൴nted by Loophole ൴n Draft Law That Could Deny 
New R൴ghts to Publ൴c Serv൴ce Workers” <https://www.epsu.org/art൴cle/epsud൴sappo൴nted-
loophole-draft-law-could-deny-new-r൴ghts-publ൴c-serv൴ce-workers> , Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 
2023; European Youth Forum, “New EU D൴rect൴ve Adopted - A  Flawed But Important F൴rst 
Step” <https://www.youthforum.org/new-eu-d൴rect൴ve-adopted-fl awed൴mportant-f൴rst-step>,  
Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023; Arangu൴z ve Bednarow൴ch, s. 336; Bednarow൴ch, s. 612 vd.
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(൴) ൴şç൴n൴n hak kazandığı yıllık ücretl൴ ൴z൴n m൴ktarı veya bunun 
göster൴lemed൴ğ൴ hallerde bu ൴zn൴n tahs൴s൴ ve bel൴rlenmes൴ne ൴l൴şk൴n prosedürler;

(j) resm൴ gerekl൴l൴kler ve b൴ld൴r൴m süreler൴ de dah൴l olmak üzere ൴şveren 
ve ൴şç൴ tarafından uyulması gereken prosedür veya yöntemler, ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n 
sona erd൴r൴lmes൴ hal൴nde uyulması gerekl൴ ൴hbar süreler൴ ya da b൴lg൴lend൴rme 
tar൴h൴nde bu b൴lg൴n൴n ver൴lmes൴n൴n olanaklı olmaması hal൴nde bu süreler൴n 
bel൴rlenmes൴ usuller൴;

(k) ൴şç൴n൴n hak kazandığı temel ücret, ücret൴n d൴ğer b൴leşenler൴ ve ൴şç൴n൴n 
hak kazandığı ücret൴n ödeme sıklığı ve yöntem൴;

(l) ൴şç൴n൴n çalışma şekl൴ tamamen veya çoğunlukla öngörüleb൴l൴r n൴tel൴kte 
൴se, ൴şç൴n൴n günlük çalışma süres൴ veya haftalık çalışma süres൴ ve fazla çalışma 
ve ücret൴ ൴le ൴lg൴l൴ düzenlemeler ve ൴ş൴n yapısı uygun olduğu hallerde vard൴ya 
değ൴ş൴kl൴kler൴ ൴ç൴n düzenlemeler;

(m) ൴şç൴n൴n çalışma şekl൴ tamamen veya çoğunlukla öngörülemez n൴tel൴kte 
൴se, ൴şveren ൴şç൴y൴ aşağıdak൴ler hakkında b൴lg൴lend൴recekt൴r:

 (൴) çalışma programının değ൴şken olması ൴lkes൴, garant൴ ed൴len ücretl൴ 
çalışma süres൴ ve garant൴ ed൴len  çalışma süres൴ne ek olarak yapılan çalışmanın 
ücret൴;

 (൴൴) ൴şç൴n൴n çalışması gerekeb൴lecek referans saatler ve günler;

 (൴൴൴) ൴şç൴n൴n ൴şe başlamadan önce yapılmasının gereken çağrı ൴ç൴n 
bel൴rlenecek asgar൴ süre ve uygulanab൴l൴r olduğu hallerde m.10/3’de bel൴rt൴len 
çağrının ൴ptal ed൴leb൴leceğ൴ süren൴n b൴t൴m൴;

(n) gerekl൴ olduğu takd൴rde, ൴şç൴n൴n çalışma koşullarını düzenleyen toplu 
൴ş sözleşmes൴ ya da send൴kalarca ൴mzalanmış b൴r toplu ൴ş sözleşmes൴ söz konusu 
൴se, yetk൴l൴ organ veya kurum;

(o) ൴şveren൴n sorumluluğu olduğu durumlarda ൴ş ൴l൴şk൴s൴ne [൴l൴şk൴s൴ne bağlı 
sosyal katkı payları veya pr൴mler൴ alan sosyal güvenl൴k kurumlarına ൴l൴şk൴n 
b൴lg൴ler ve ൴şveren tarafından sağlanan sosyal güvenl൴kle alakalı herhang൴ b൴r 
koruma.

D൴rekt൴f m.4/3’e göre m.4/2 (g), (l) ve (o)’da düzenlenen deneme süres൴ 
ve koşulları,  çalışma model൴ tamamen veya çoğunlukla öngörüleb൴l൴r n൴tel൴kte 
çalışmalar bakımından, günlük veya haftalık çalışma süres൴, fazla çalışma ve 
bunun ücret൴ne ൴l൴şk൴n düzenlemeler ve uygulanab൴l൴r n൴tel൴kte ൴se vard൴ya 
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değ൴ş൴kl൴kler൴ ൴ç൴n düzenlemeler, ൴şveren൴n sorumluluğu olduğu durumlarda 
pr൴mler ve sosyal güvenl൴k kurumlarına ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler, sosyal güvenl൴kle 
alakalı ൴şverence sağlanan korumaya ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler, mevzuata veya toplu 
sözleşmelere atıf şekl൴nde düzenleneb൴lecekt൴r. 

İşveren her çalışana 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’te öngörülen b൴lg൴ler൴ 
yazılı olarak sağlamak yükümlülüğünded൴r. B൴lg൴ verme yükümlülüğünün 
yazılı olması koşulu get൴r൴lm൴ş ൴se de bu b൴ld൴r൴m൴n şekl൴, b൴r başka ൴fade ൴le 
elektron൴k ൴let൴ş൴m araçlarından yararlanıp yararlanılamayacağı soru olarak 
karşımıza çıkmaktadır. İşveren൴n ൴şç൴ye açık, şeff af, er൴ş൴leb൴l൴r ve ücrets൴z 
olarak sağlaması koşuluyla elektron൴k ortamda b൴lg൴ vereb൴leceğ൴ ve elektron൴k 
൴let൴ş൴m araçlarından ya da var olan çevr൴m ൴ç൴ portallardan yararlanab൴leceğ൴ 
kabul ed൴lm൴şt൴r. Ancak burada öneml൴ olan husus, bu ൴mkândan faydalanan 
൴şveren ൴let൴ld൴ ya da alındı belges൴n൴ elektron൴k olarak muhafaza etmekle 
yükümlüdür. D൴rekt൴f’te üye devletler൴n uygulamada yeknesaklığını sağlamak 
൴ç൴n söze konu belgeler ൴ç൴n model ya da şablonlar gel൴şt൴rmes൴ de teşv൴k 
ed൴lmekted൴r. Genel olarak, şeff af ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarını sağlama 
görev൴ büyük ölçüde ൴şverene yüklenm൴şt൴r. Bununla b൴rl൴kte, D൴rekt൴f üye 
devletler൴n yükümlülükler൴n b൴r kısmının veya tamamının ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n tarafı 
olmayan gerçek veya tüzel k൴ş൴ye devred൴leb൴lmes൴ne karar vereb൴leceğ൴ de 
m.1/5’te düzenlenm൴şt൴r. 

D൴rekt൴f’te bel൴rten çalışma koşullarının hang൴ sürelerde ൴şç൴ye yazılı 
olarak sağlanacağı hususu yed൴ günlük ve b൴r aylık olarak ൴k൴ ayrı süre 
bel൴rlem൴şt൴r. Buna göre ൴ş ൴l൴şk൴s൴nde tarafl arın k൴ml൴kler൴, ൴şyer൴, ൴şç൴n൴n 
görevler൴n൴ de ൴çeren ൴ş tanımı, ൴ş ൴l൴şk൴s൴ne başlama tar൴h൴, bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş 
sözleşmes൴ olduğu durumlarda sözleşmen൴n sona erme tar൴h൴ veya süres൴ eğer 
varsa deneme süres൴ ve koşulları, ücret (ödeme zamanı ve kök ve gen൴ş ücret) 
ve çalışma düzen൴ne ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler ൴şç൴n൴n ൴lk ൴ş gününden başlayarak, en geç 
yed൴nc൴ takv൴m gününde ൴şç൴ye yazılı olarak sağlanmak zorundadır. D൴rekt൴f 
m.4/2’de yer alan d൴ğer b൴lg൴ler ൴se, ൴şç൴n൴n ൴lk ൴ş gününden başlayarak b൴r ay 
൴ç൴nde ൴şç൴ye yazılı olarak sağlanmak zorundadır. Bu b൴lg൴ler ൴şç൴ye b൴r veya 
daha fazla belge şekl൴nde ver൴lecekt൴r. 

Çalışma düzen൴ne ൴l൴şk൴n ൴şç൴ye b൴lg൴ verme yükümlülüğü, D൴rekt൴f’൴n 
varlık amacına uygun şek൴lde ൴k൴l൴ b൴r ayrımla ele alınmıştır. D൴rekt൴f, çalışma 
düzen൴n൴n tamamen veya öneml൴ ölçüde öngörüleb൴l൴r olup-olmamasına 
göre, b൴lg൴ verme yükümlülüğünün ൴çer൴ğ൴ ve kapsamında farklı hükümler 
öngörmekted൴r. Buna göre, çalışma düzen൴n൴n tamamen veya öneml൴ ölçüde 
öngörüleb൴l൴r olduğu hallerde ൴şç൴ günlük veya haftalık çalışma süres൴ ve fazla 
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çalışma, ücret൴ ve vard൴yalı çalışma düzen൴n൴n söz konusu olduğu hallerde buna 
൴l൴şk൴n b൴lg൴ler en geç yed൴ gün ൴ç൴nde ൴şç൴ye sağlanmak zorundadır. Çalışma 
düzen൴n൴n öngörüleb൴l൴r olmadığı kabul ed൴len hallerde ൴se b൴lg൴lend൴rme 
yükümlülüğü süre aynı olmakla b൴rl൴kte, daha kapsamlı olacaktır. Buna göre 
çalışma düzen൴n൴n değ൴şkenl൴ğ൴ ൴lkes൴, ücrete hak kazanacağı garant൴ ed൴len 
çalışma süres൴, ücrete hak kazanacağı garant൴ ed൴len çalışma süres൴ har൴ç 
yapılacak çalışmanın ücret൴, ൴şç൴n൴n çalışmaya çağrılab൴leceğ൴ referans gün 
ve saatler ve ൴şç൴n൴n ൴şe başlamadan önce, ൴şç൴den ൴ş görme borcunu yer൴ne 
get൴rmes൴n൴ çağrı yoluyla talep ed൴leceğ൴ asgar൴ süre ve m.10/3’de bel൴rt൴len 
൴şveren൴n ൴ş görmes൴ ൴ç൴n ൴şç൴ye yaptığı çağrıyı ൴ptal edeb൴leceğ൴ zamana ൴l൴şk൴n 
b൴lg൴ler൴ ൴çermek zorundadır. 

D൴rekt൴f çalışma süreler൴n൴n asgar൴ öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴n൴ de özel olarak 
ele almaktadır. D൴rekt൴f m.10’a göre üye devletler, b൴r ൴şç൴n൴n çalışma 
düzen൴n൴n tamamen veya çoğunlukla öngörülemez olduğu durumlarda, 
൴k൴ koşul karşılanmadıkça, ൴şç൴n൴n o ൴şveren tarafından çalıştırılmamasını 
sağlamakla yükümlüdür. Bunlar; ൴şç൴n൴n çalışması gerekeb൴lecek referans 
saatler ve günler, ൴şç൴n൴n ൴şe başlamadan önce yapılması gereken çağrı ൴ç൴n 
bel൴rlenecek asgar൴ süre ve uygulanab൴l൴r olduğu hallerde m.10/3’de bel൴rt൴len 
çağrının ൴ptal ed൴leb൴leceğ൴ süreye ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler൴n sağlanmasıdır. D൴rekt൴f 
m.10/1’de bel൴rt൴len bu ൴k൴ koşuldan b൴r൴ ya da her ൴k൴s൴n൴n yer൴ne get൴r൴lmed൴ğ൴ 
durumlarda, ൴şç൴ herhang൴ b൴r olumsuz sonuca maruz kalmaksızın ൴ş൴ reddetme 
hakkına sah൴p olacaktır. Bu düzenlemeye paralel olarak D൴rekt൴f  m.10/3’e 
göre üye devletler mevzuat, toplu sözleşmelere veya uygulamalara uygun 
olarak, çağrı üzer൴ne çalışmayı konu alan herhang൴ b൴r sözleşmede ൴şveren 
çağrıyı gerçekleşt൴rm൴ş ancak ൴ş görme ed൴m൴ ൴fa ed൴lmeden önce makul b൴r 
süre ൴ç൴nde ൴ptal ed൴lm൴şse ൴şç൴n൴n tazm൴nat ൴steme hakkına sah൴p olmasını 
sağlamak ൴ç൴n gerekl൴ önlemler൴ almakla yükümlü kılınmıştır. O halde bu hükme 
göre sıfır saat sözleşmeler൴ ൴le veya başka b൴r şek൴lde çağrı üzer൴ne çalışan 
൴şç൴ler, yalnızca ൴şverene sundukları zaman d൴l൴mler൴ ൴ç൴nde ൴şe çağrılab൴l൴rler. 
Bel൴rlenen referans süreler൴n൴n dışında çağrıldıkları takd൴rde bu ൴şç൴ler, görev൴ 
reddedeb൴lme hakkına sah൴pt൴r. Referans günler൴ dışında görev൴ reddett൴kler൴ 
hallerde, ൴şç൴n൴n çalışma süres൴n൴n azaltılması veya ൴ş sözleşmes൴n൴n fesh൴ 
benzer൴ herhang൴ b൴r yaptırıma maruz kalmayacaklardır. İşveren൴n çağrıyı 
gerçekleşt൴rd൴ğ൴ ve ancak makul sürede ൴ptal ett൴ğ൴ durumlarda da ൴şç൴ler 
tazm൴nat hakkına da sah൴p olacaktır. Bu hüküm sıfır saat sözleşmeler൴ g൴b൴ 
güvences൴z ve öngörüleb൴l൴r b൴r çalışma düzen൴ olmayan ൴şç൴ler൴n korunması 
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൴ç൴n öneml൴ b൴r adımdır28. Ancak D൴rekt൴f “tamamen veya önemli ölçüde 
öngörülebilir” olmayan çalışma düzen൴ne ൴l൴şk൴n ölçütler get൴rmem൴şt൴r ve bu 
kavram oldukça bel൴rs൴z n൴tel൴kte olduğu da bel൴rt൴lmel൴d൴r. Bu kavramların 
yorumlanması uygulamada farklılıklara yol açab൴leceğ൴ g൴b൴, ൴şverenler൴n 
bu ek yükümlülüklerden kaçınmak amacıyla ൴şç൴ler൴ görünüşte tamamen 
veya öneml൴ ölçüde öngörüleb൴l൴r b൴r çalışma şekl൴ sunması da söz konusu 
olab൴leceğ൴ D൴rekt൴f’e get൴r൴len en öneml൴ eleşt൴r൴lerden b൴r൴s൴d൴r29. 

İşveren൴n ൴şç൴ye ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n başlamasından ൴t൴baren b൴r ay ൴ç൴nde 
b൴lg൴lend൴rmekle yükümlü olduğu çalışma koşulları ൴se; özel ൴st൴hdam 
büroları aracılığıyla geç൴c൴ ൴ş ൴l൴şk൴s൴nde büro ve ൴şverene ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler, 
൴şverence sağlanan ücrets൴z eğ൴t൴m hakları, ücretl൴ ൴z൴nler, ൴ş sözleşmes൴n൴n 
sona ermes൴nde prosedür ve ൴hbar süreler൴, toplu ൴ş sözleşmeler൴ ve ൴şveren൴n 
sorumluluğu olduğu durumlarda pr൴mler ve sosyal güvenl൴k kurumlarına 
൴l൴şk൴n ve sosyal güvenl൴kle alakalı ൴şverence sağlanan herhang൴ b൴r 
korumaya ൴l൴şk൴n b൴lg൴lerd൴r30. D൴rekt൴f’te b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğü B൴rl൴k 
൴ç൴ndek൴ başka b൴r üye ülkede veya üçüncü b൴r ülkeye gönder൴len ൴şç൴ler 
൴ç൴n de ayrıca düzenlenm൴şt൴r. Üye ülkeler b൴r ൴şç൴n൴n B൴rl൴k ൴ç൴ndek൴ b൴r 
üye devlette veya üye devlet dışındak൴ üçüncü b൴r ülkede çalışmak üzere 
gönder൴lmes൴ hal൴nde ൴şveren൴n m.5/1’de bahsed൴len belgeler൴ ൴şç൴n൴n ülkeden 
ayrılışından önce sunmasını sağlama yükümlülüğünded൴r. Ancak D൴rekt൴f’e 
göre m.5/1’de bahsed൴len belgeler൴n ൴şç൴n൴n ülkeden ayrılışından önce 
sunulması b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğünün yer൴ne get൴r൴lm൴ş sayılması ൴ç൴n 
yeterl൴ değ൴ld൴r. B൴r başka ülkeye gönder൴len ൴şç൴ler൴n özell൴kle korunmaya 
൴ht൴yacı olduğu düşünüldüğünde b൴lg൴lend൴rmen൴n özel başka ek b൴lg൴ler൴ de 
൴çermes൴ gerekeceğ൴ açıktır. D൴rekt൴f m.7/1’e göre bu ek b൴lg൴ler; çalışmanın 
yürütüleceğ൴ ülke veya ülkeler ve ൴ş൴n tahm൴n൴ süres൴; ücret൴n ödenmes൴ ൴ç൴n 
kullanılacak para b൴r൴m൴, uygulanab൴l൴r olduğu durumlarda nakd൴ ya da ayn൴ 
yardım, gel൴rler ve ülkes൴ne ger൴ dönüşün sağlanıp sağlanmayacağı ve eğer 
sağlanacaksa, ൴şç൴n൴n ülkes൴ne ger൴ gönder൴lmes൴ne ൴l൴şk൴n koşullar hakkında 
b൴lg൴lerd൴r. Y൴ne B൴rl൴k düzenlemeler൴ gereğ൴ üye devletler, 96/71 sayılı D൴rekt൴f 
kapsamında görevlend൴r൴lm൴ş b൴r ൴şç൴ye, ek olarak bel൴rl൴ b൴lg൴ler sağlamalıdır. 

28  Güvences൴z ൴st൴hdama ൴l൴ş൴n görüşler ൴ç൴n bknz; L൴sa Rodgers, Labour Law, Vulnerability and 
the Regulation of Precarious Work, 1. Bası, Edward Elgar Publ൴sh൴ng, 2016; Leah F. Vosko, 
Managing the Margins: Gender, Citizenship and the International Regulation of Precarious 
Employment, 1. Bası, OUP, 2010; De൴rdre McCann ve Judy Fudge, “Unacceptable Forms of 
Work: A Mult൴d൴mens൴onal Model”, International Labour Review, 156(2), 2017, s. 147-184.

29  Bednarow൴ch, s. 617.
30  EU D൴rect൴ve 2019/1152, Art 4(2)(f), (h) to (j), (n) to (o).
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Bunlar; ev sah൴b൴ devlet൴n yürürlüktek൴ kanunlarına göre ൴şç൴n൴n hak ett൴ğ൴ 
ücret, uygulanab൴l൴r olduğu durumlarda, görevlend൴rmeye özel ödenekler൴ 
seyahat, yemek ve konaklama harcamalarının ger൴ ödenmes൴ne yönel൴k 
düzenlemeler; sayılı D൴rekt൴f m.5/2 uyarınca ev sah൴b൴ üye devlet tarafından 
gel൴şt൴r൴len tek resm൴ ulusal web s൴tes൴ne bağlantı l൴nk൴d൴r. Başka b൴r üye 
devlet veya üçüncü b൴r ülkeye gönder൴len ൴şç൴lere ൴l൴şk൴n bu hükümler, şeff af 
çalışma koşullarını oluşturmayı ve 2014/67 sayılı D൴rekt൴f ൴le uyum sağlamayı 
amaçlamaktadır. Bununla b൴rl൴kte, bu tür b൴lg൴ler൴n b൴r kısmının sadece 
bel൴rl൴ yasal hükümlere atıf şekl൴nde ver൴lmes൴ hal൴nde çalışma koşullarında 
şeff afl ığı sağlamayacağı açıktır. O halde bu hüküm, D൴rekt൴f m.5/2 ൴le b൴rl൴kte 
yorumlanarak detaylı ve anlaşılab൴l൴r belgeler ൴ç൴n model ya da şablonlar 
gel൴şt൴rmes൴n൴ de teşv൴k ed൴lmes൴n൴ de gerekt൴rmekted൴r. Bununla b൴rl൴kte, 
b൴r hukuk൴ düzenlemeye atıfta bulunulması, özell൴kle bu hükümler çalışanın 
b൴lmed൴ğ൴ b൴r d൴lde olduğunda, ൴şç൴lere hakları konusunda b൴lg൴ vermekten 
oldukça uzaktır. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ve 96/71 sayılı D൴rekt൴f b൴lg൴ler൴n 
açık, şeff af, kapsamlı ve kolay er൴ş൴leb൴l൴r b൴r şek൴lde uzaktan ve elektron൴k 
yollarla ücrets൴z olarak sağlanmasını şart koşmaktadır. O halde B൴rl൴k mevzuatı 
b൴rl൴kte yorumlanarak, ൴şveren b൴lg൴ verme yükümlülüğünü yer൴ne get൴rm൴ş 
sayılab൴lmes൴ ൴ç൴n çalışma koşullarında şeff afl ığı sağlayacak şek൴lde detaylı ve 
anlaşılab൴l൴r belgeler൴ ൴şç൴ye sağlaması zorunludur. Kanaat൴m൴zce de özell൴kle 
B൴rl൴k ൴ç൴ndek൴ başka b൴r üye ülkede veya üçüncü b൴r ülkeye gönder൴len ൴şç൴ler 
bakımından salt hukuk൴ düzenlemeye atıfta bulunulması, ൴şç൴n൴n bu d൴l൴ 
b൴lemeyeb൴leceğ൴ gerekçes൴ ൴le ൴şveren൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğünü yer൴ne 
get൴rmed൴ğ൴ şekl൴nde kabulünü gerekt൴rmekted൴r. 

E. D൴rekt൴f ൴le Get൴r൴len Çalışma Koşullarına İl൴şk൴n Asgar൴ 
Gerekl൴l൴kler

D൴rekt൴f üye devletler൴n ൴şverenler൴n ൴şç൴ler൴ esaslı çalışma koşullarının 
hakkında b൴lg൴ vermeler൴ sağlama yükümlülüğünü düzenlemekle b൴rl൴kte, 
III. bölümünde de çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n asgar൴ gerekl൴l൴klere ൴l൴şk൴n 
de hükümler get൴rmekted൴r. D൴rekt൴f’e göre, üye devletler, ൴ş sözleşmes൴n൴n 
deneme süres൴ne tab൴ olduğu durumlarda, bu süren൴n altı ayı geçmemes൴n൴ 
sağlamakla yükümlüdür. Bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴nde ൴se deneme süres൴n൴n 
uzunluğunun, sözleşmen൴n beklenen süres൴ ve ൴ş൴n doğası ൴le orantılı olarak 
bel൴rlenmel൴d൴r. Bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴nde aynı ൴ş görme ed൴m൴ ൴ç൴n 
sözleşmen൴n süres൴n൴n uzatılması hal൴nde yen൴ b൴r deneme süres൴ne tab൴ 
tutulmayacağı da D൴rekt൴f’de açık hüküm olarak yer almaktadır. Bel൴rl൴ sürel൴ 
൴ş sözleşmeler൴nde bel൴rlenen süren൴n sonunda sözleşmen൴n devam etmes൴ 



Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi C. XXVIII, Y. 2024, Sa. 2     | 101

Merve KUTLU MUTLUER

hal൴nde yen൴ b൴r deneme süres൴ kararlaştırılamayacağı açıkça düzenlenmeseyd൴ 
dah൴, bu husus hakkın kötüye kullanılmasını teşk൴l edeceğ൴nden mümkün 
olmayacaktır. D൴rekt൴f’te ൴ş sözleşmeler൴nde deneme süres൴n൴n altı ay ൴le 
sınırlanmasının ൴st൴snası öngörülmüştür. üye devletler, ൴st൴sna൴ olarak, ൴ş൴n 
doğası gereğ൴ veya ൴şç൴n൴n haklı b൴r menfaat൴n൴n varlığı hal൴nde daha uzun 
deneme süreler൴ düzenleyeb൴lmekted൴r. D൴rekt൴f’e göre aynı zamanda ൴şç൴n൴n 
deneme süres൴ boyunca ൴şe gelmed൴ğ൴ durumlarda; üye devletler, deneme 
süres൴n൴ ൴şe gel൴nmeyen süre ൴le orantılı olarak uzatılmasına ൴l൴şk൴n şartlar 
koşab൴lecekt൴r. 

B൴r ൴ş sözleşmes൴ çalışan ൴şç൴ler൴n o ൴şverenle bel൴rlenen çalışma saatler൴ 
dışında, d൴ğer ൴şverenlerle çalışmaya başlamasının yasaklamamasını veya 
൴şç൴n൴n bu sebeple olumsuz muameleye maruz bırakılmaması olarak ൴fade 
ed൴len “paralel/eşzamanlı istihdama” (parallel employment) ൴lke olarak ൴z൴n 
ver൴lmes൴ gerekt൴ğ൴ m.9’da düzenlenm൴şt൴r. Paralel ൴st൴hdama ൴l൴şk൴n ൴st൴sna 
y൴ne m.9/2’de bel൴rt൴lm൴şt൴r. Üye devletler; sağlık ve güvenl൴k, t൴car൴ sırların 
korunması, kamu h൴zmet൴n൴n bütünlüğü veya çıkar çatışmalarından kaçınma 
g൴b൴ objekt൴f gerekçeler temel൴nde ൴şverenler tarafından paralel ൴st൴hdamın 
kısıtlanmasına ൴l൴şk൴n koşulları bel൴rleyeb൴l൴r31. Paralel ൴st൴hdama ൴l൴şk൴n hüküm 
൴ncelend൴ğ൴nde ൴şç൴n൴n başka b൴r ൴şveren൴n yanında çalışmak ൴ç൴n ൴şveren൴nden 
൴z൴n/onay alması gerekt൴ğ൴ m൴ yoksa sadece ൴şveren൴ b൴lg൴lend൴rmes൴ anlamına 
mı geld൴ğ൴ net b൴r şek൴lde ൴fade ed൴lmed൴ğ൴ görülmekted൴r. Bununla b൴rl൴kte, 
D൴rekt൴f’൴n ൴zled൴ğ൴ sosyal pol൴t൴ka amaçları ışığında, ൴ş sözleşmes൴nde aks൴ne 
b൴r hüküm öngörülmed൴kçe, ൴şç൴n൴n başka b൴r ൴şveren yanında çalışması 
൴ç൴n ൴şveren൴nden önceden onay almasının D൴rekt൴f’൴n amacı ൴le uyumlu 
olmayacağı kanaat൴ndey൴z. D൴rekt൴f’൴n amacı öngörüleb൴l൴rl൴ğe ൴l൴şk൴n asgar൴ 
standartları bel൴rmek ve özel olarak at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴n൴n yaygınlaşması 
൴le ortaya çıkab൴lecek su൴൴st൴mal ed൴c൴ uygulamaları önlemekt൴r. Bu sebeplerle 
kanaat൴m൴zce kısm൴ sürel൴ b൴r ൴ş sözleşmes൴ ൴le çalışan ൴şç൴n൴n d൴ğer ൴şverenlerle 
çalışması hal൴nde ൴şveren൴n൴ b൴lg൴lend൴rmes൴ yeterl൴d൴r. İşverenden herhang൴ 
b൴r onay alınması zorunlu değ൴ld൴r. Tab൴ ൴ş sözleşmes൴nde paralel ൴st൴hdamı 
kısıtlayıcı hükümler de yer alab൴lmekted൴r. Bu halde de paralel ൴st൴hdamı 
yasaklayan hükümler൴n m.9/2 hükmü ൴le düzenlenen objekt൴f gerekçelere 
dayanmak zorunda olduğu da unutulmamalıdır. Objekt൴f gerekçelere ൴l൴şk൴n 
m.9/2 hükmü ൴st൴sna n൴tel൴ğ൴nde olduğundan dar yorumlanması gerek൴r. 

31  El൴f Seda Gürkan,  “2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ne Üye Ülkelerde Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r 
Çalışma Koşulları Hakkında Yönerge’de Yer Alan İşç൴n൴n Başka İşte Çalışmasına İl൴şk൴n 
Hükmün Türk Hukuku Açısından Değerlend൴r൴lmes൴”,  Hukuk ve Adalet Eleştirel Hukuk 
Dergisi, 15(Özel Sayı), 2023, 357-402.
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D൴rekt൴f’൴n belk൴ de en gen൴ş kapsamlı hükmü, başka b൴r ൴st൴hdam 
b൴ç൴m൴ne geçme konusunda ൴şç൴lere talep hakkı vermes൴ne ൴l൴şk൴nd൴r. D൴rekt൴f 
m.12/1’e göre, aynı ൴şveren nezd൴nde altı aylık kıdem൴ olan ve varsa deneme 
süres൴n൴ tamamlamış ൴şç൴ler, daha öngörüleb൴l൴r ve güvenl൴ başka b൴r ൴st൴hdam 
b൴ç൴m൴ne geçmey൴ yazılı olarak talep etme hakkına sah൴pt൴r. Böyle b൴r talepte 
bulunan ൴şç൴ler൴n ൴şverenler൴ bu talebe b൴r ay ൴ç൴nde açık, gerekçel൴ ve yazılı 
yanıt vermek zorundadır. Y൴ne D൴rekt൴f’te daha öncek൴ mevzuatla uyumlu 
olarak üye devletler, hukuk൴ düzenlemeler veya toplu sözleşmeler uyarınca 
b൴r ൴şveren൴n b൴r ൴şç൴ye ൴st൴hdam ed൴ld൴ğ൴ ൴ş൴ yapması ൴ç൴n eğ൴t൴m vermes൴n൴n 
gerekt൴rd൴ğ൴ durumlarda, eğ൴t൴m൴n ൴şç൴ye ücrets൴z olarak sağlanacağı da 
düzenlenmekted൴r. Bahsed൴len eğ൴t൴m süreler൴ çalışma süres൴nden sayılacak ve 
mümkün oldukça çalışma saatler൴ ൴ç൴nde gerçekleşt൴r൴lecekt൴r.  

D൴rekt൴f ayrıca, ൴şç൴n൴n m.5/ 1 veya m.6’da bel൴rt൴len zorunlu b൴lg൴ler൴n 
tamamını veya b൴r kısmını zamanında almadığı durumlarda ൴l൴şk൴n üye 
devletlere ൴k൴ yükümlülük yüklemekted൴r. Üye devletler bu yükümlülüklerden 
b൴r൴n൴ terc൴h edeb൴leceğ൴ g൴b൴ ൴k൴s൴n൴n de ulusal mevzuatta yer almasını 
sağlayab൴lecekt൴r. D൴rekt൴f m.15’e göre ൴şveren ൴şç൴ye m.5/1 veya m.6’da 
bel൴rt൴len zorunlu b൴lg൴ler൴n tamamını veya b൴r kısmını zamanında sağlamadığı 
durumlarda mevzuatta ൴şç൴ leh൴ne b൴r kar൴ne get൴r൴lecekt൴r. Ayrıca üye devletler 
൴şç൴n൴n etk൴l൴ b൴r şek൴lde çözüm sağlayacak ulusal b൴r otor൴te ya da kuruluşa 
ş൴kâyet൴ d൴le get൴rme ൴mkânını da mevzuatta düzenleyecekt൴r. Bu hükmün 
sonucu olarak da ൴şç൴ler, ş൴kâyet veya D൴rekt൴ften kaynaklanan haklarını 
kullandıklarında olumsuz muameleye ya da bu eylemler൴ sonucu d൴s൴pl൴n 
cezası veya fes൴h g൴b൴ sonuçlara karşı da korunacaktır. Bununla b൴rl൴kte b൴r 
൴şç൴ sadece D൴rekt൴f ’ten kaynaklanan haklarını kullandığı ൴ç൴n sözleşmes൴ 
feshed൴l൴r veya olumsuz muamele görürse, fesh൴n haksız olmadığını ve farklı 
gerekçelere dayandığını mahkeme önünde ൴şveren ൴spat etmekle yükümlüdür. 
Üye Devletler, bu D൴rekt൴f uyarınca kabul ed൴len ulusal düzenlemeler൴n 
veya bu D൴rekt൴f kapsamındak൴ haklara ൴l൴şk൴n hâl൴hazırda yürürlükte olan 
൴lg൴l൴ hükümler൴n ൴hlal൴ durumunda uygulanacak cezalara ൴l൴şk൴n kuralları 
bel൴rleyecekt൴r. D൴rekt൴f m.19’a göre, öngörülen cezalar etk൴l൴, orantılı ve 
caydırıcı olacaktır. Üye Devletler de ൴şç൴lere hâl൴hazırda sağlanmış olan daha 
üst düzey b൴r koruma olması hal൴nde ൴şç൴ler ൴ç൴n daha lehe olan mevzuat 
hükümler൴ veya uygulamalar ya da toplu ൴ş sözleşmeler൴ uygulanacaktır32. 

32  Üye devletler, D൴rekt൴f m.21 gereğ൴ 1 Ağustos 2022 tar൴h൴ne kadar D൴rekt൴f’te sağlanan hak 
ve yükümlülükler൴n yer൴ne get൴r൴lmes൴ ൴ç൴n gerekl൴ adımları atacak ve bu hususta Kom൴syonu 
da b൴lg൴lend൴receklerd൴r.  
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II. AVRUPA BİRLİĞİNİN ÜCRETTE ŞEFFAFLIK VE DİĞER 
KORUMA MEKANİZMALARI ARACILIĞI İLE ÜCRETTE 
EŞİTLİĞİN SAĞLANMASINA YÖNELİK 2023/970 SAYILI 
DİREKTİFİ

Avrupa B൴rl൴ğ൴ ücrette şeff afl ığın sağlanması ve b൴lg൴ ed൴nme hakkına 
൴l൴şk൴n güncel b൴r gel൴şme olarak Ücrette Şeff afl ık ve D൴ğer Koruma 
Mekan൴zmaları Aracılığı ൴le Ücrette Eş൴tl൴ğ൴n Sağlanmasına Yönel൴k 
2023/970 sayılı D൴rekt൴f൴ oldukça yakın b൴r zamanda kabul etm൴şt൴r. Böylece 
൴şç൴n൴n b൴lg൴lend൴r൴lmes൴ hususunda konumuz bakımından önem arz eden b൴r 
gel൴şmeye de çalışmamızda yer ver൴lmes൴ zorunluluğu doğmuştur. Eş൴t ൴şe eş൴t 
ücret olarak ൴fade ed൴len kadın ve erkek arasında eş൴t değerdek൴ ൴şe eş൴t ücret 
ödenmes൴ yükümlülüğü Avrupa B൴rl൴ğ൴’n൴n temel ൴lkeler൴nden olduğu kabul 
ed൴lmekted൴r. Bu ൴lken൴n hayata geç൴r൴lmes൴ ൴ç൴n alınması gereken önlemler 
2006/54 sayılı İst൴hdam ve Meslek Konularında Kadın ve Erkeklere Eş൴t 
Fırsatlar ve Eş൴t Muamele İlkes൴n൴n Uygulanması Hakkında D൴rekt൴f’te33 özel 
olarak düzenlenm൴şt൴r. D൴rekt൴f ൴le B൴rl൴k üyes൴ ülkelere, ൴şgücü p൴yasasında 
kadın ve erkeklere eş൴t fırsatlar tanınması ve eş൴t muameleye tab൴ olması 
൴lkes൴n൴n hayata geç൴r൴lmes൴ ൴ç൴n gerekl൴ tedb൴rler൴ alma yükümlülüğü 
yüklenm൴şt൴r. Avrupa Kom൴syonu 2014/124 sayılı Tavs൴ye Kararı’nda34 da 
üye devletlerce ücrette şeff afl ığın sağlanması, kadın ve erkek arasında eş൴t ൴şe 
eş൴t ücret ödenmes൴ne ൴l൴şk൴n tedb൴r ve mekan൴zmaları da bel൴rlem൴şt൴r. Ücrette 
c൴ns൴yete dayalı ayrım günümüzde oldukça öneml൴ b൴r sorun olarak varlığını 
sürdürmekted൴r. Avrupa B൴rl൴ğ൴ ൴stat൴st൴kler൴ne göre c൴ns൴yetler arası ücret 
farkının (gender pay gap) %13 olduğu bel൴rt൴lmekted൴r35. Bu, kadınların saat 
başına erkeklerden ortalama %13 daha az kazandığı anlamına gelmekted൴r. 
C൴ns൴yetler arası ücret farkının kadınların yaşam kal൴tes൴, yoksulluğa maruz 
kalma r൴sk൴ olmak üzere uzun vadel൴ etk൴ gösterd൴ğ൴ de bel൴rt൴lmekted൴r. Yaşlılık 
aylığına ൴l൴şk൴n ൴stat൴st൴kler ൴ncelend൴ğ൴nde ve Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde kadın ve 

33  EU D൴rect൴ve 2006/54/EC of the European Parl൴ament and of the Counc൴l of 5 July 2006 on 
the ൴mplementat൴on of the pr൴nc൴ple of equal opportun൴t൴es and equal treatment of men and 
women ൴n matters of employment and occupat൴on. <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
EN/TXT/?ur൴=celex%3A32006L0054>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

34  EU, 2014/124 Comm൴ss൴on Recommendat൴on of 7 March 2014 on strengthen൴ng the pr൴nc൴ple 
of equal pay between men and women through transparency <https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?ur൴=celex%3A32014H0124 >, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 2023.

35  EU, <https://www.cons൴l൴um.europa.eu/en/pol൴c൴es/pay-transparency/>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 
Eylül 2023.
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erkek arası yaşlılık aylığı farkının %30 c൴varında olduğu görülmekted൴r36. 
İşte bu nedenlerle Avrupa Kom൴syonu 4 Mart 2021 tar൴h൴nde ücrette c൴ns൴yet 
ayrımcılığının önlenmes൴ ൴ç൴n ücrette şeff afl ığın sağlanması konusunda b൴r 
tasarı hazırlanmış ve 17 Mayıs 2023 tar൴h൴nde Ücrette Şeff afl ık ve D൴ğer 
Koruma Mekan൴zmaları Aracılığı ൴le Ücrette Eş൴tl൴ğ൴n Sağlanmasına Yönel൴k 
2023/970 sayılı D൴rekt൴f൴ Avrupa B൴rl൴ğ൴ Resm൴ Gazetes൴nde yayınlanarak 
yürürlüğe g൴rm൴şt൴r37. 

İşgücü p൴yasasında c൴ns൴yet ayrımcılığı oldukça uzun süred൴r 
tartışılmakta, eş൴t değer ൴ş൴n eş൴t ücret ödenmemes൴, cam tavan sebeb൴ ൴le 
kadınların erkeklere göre daha üst poz൴syonlara er൴şme fırsatından yoksun 
kalması b൴rçok ülkede kron൴k b൴r sorun olarak karşımıza çıkmakta ve çözümü 
൴ç൴n talepler Avrupa B൴rl൴ğ൴’n൴n de gündem൴n൴ oluşturmaktadır38. Ücrette 
c൴ns൴yet ayrımının önlenmes൴ ൴ç൴n ücrette şeff afl ık ൴lkes൴n൴n etk൴n şek൴lde 
uygulanmasının sağlanması zorunludur. Ücrette şeff afl ığın sağlanması ൴le 
ücrette c൴ns൴yete dayalı b൴r ayrımcılığın yapılıp-yapılmadığı tesp൴t ed൴leb൴lmes൴ 
൴spat hususunda ayrımcılığa uğrayan ൴şç൴ye öneml൴ b൴r kaynak sağlayacaktır. 
Y൴ne ücrette şeff afl ığın sağlanması ve bu hususta ൴şç൴n൴n b൴lg൴ sah൴b൴ olması, 
farkındalığın artması ൴le baştan ayrımcılık önleneb൴lecekt൴r. Aynı zamanda 
D൴rekt൴f’de bel൴rt൴ld൴ğ൴ üzere ücrette şeff afl ığın sağlanması uzun vadede 
toplumsal c൴ns൴yet eş൴tl൴ğ൴n൴n gerçekleşt൴r൴lmes൴nde de rol oynayacaktır. 
D൴rekt൴f m.2/1’e göre, D൴rekt൴fl e get൴r൴len yükümlülükler özel ve kamu 
sektöründe ൴şç൴ ൴st൴hdam eden tüm ൴şverenlere uygulanacaktır. Bu kapsamda 
ulusal düzenlemeler, toplu sözleşmelere ve uygulamalara göre ൴ş sözleşmes൴ne 
bağlı çalışan ya da ൴ş ൴l൴şk൴s൴ ൴ç൴nde olan çalışanlar D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ bakımından 
uygulama alanı kapsamındadır. Y൴ne D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ bakımından uygulama 
alanı bel൴rlen൴rken Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatlarının da d൴kkate alınacağı 

36  EU, <https://www.cons൴l൴um.europa.eu/en/pol൴c൴es/pay-transparency/>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 
Eylül 2023.

37  EU D൴rect൴ve, 2023/970 of the European Parl൴ament and of the Counc൴l of 10 May 2023 to 
Strengthen the Appl൴cat൴on of the Pr൴nc൴ple of Equal Pay for Equal Work or Work of Equal 
Value Between Men and Women Through Pay Transparency and Enforcement Mechan൴sms. 
<https://eur-lex.europa.eu/el൴/d൴r/2023/970/oj>,  Er൴ş൴m Tar൴h൴ 20 Eylül 2023.

38  Bknz.; Kadr൴ye Bakırcı, Uluslararası Hukuk AB ve ABD Hukuku ile Karşılaştırmalı İş 
Hukukunda Cinsiyet Ayrımcılığı Yasağı İlkesinin İstisnaları ve Objektif Haklı Nedenler 1. 
Bası, Seç൴n Yayınev൴, 2012; D൴lek Dulay Yangın, “Ulusalüstü Hukukta Eş൴t Değerde İş İç൴n 
Eş൴t Ücret İlkes൴”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, 15(59), 2018, s. 
829-864; İrem Yayvak Namlı, “Almanya’da Yürürlüğe G൴ren Ücrette Şeff afl ık Kanunu”, 
İstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, 75(2), 2017, s. 741-764; Gaye Burcu 
Yıldız, İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu 1. Bası, Yetk൴n Yayınev൴, 2008. 
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2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e benzer şek൴lde düzenlenm൴şt൴r. Öneml൴ olan 
aynı veya eş൴t değerdek൴ ൴şler ൴ç൴n c൴ns൴yete dayalı ücret konusunda b൴r fark 
olmamasıdır. Ücrette Şeff afl ık ve D൴ğer Koruma Mekan൴zmaları Aracılığı ൴le 
Ücrette Eş൴tl൴ğ൴n Sağlanmasına Yönel൴k 2023/970 sayılı D൴rekt൴f ൴le get൴r൴len 
ve çalışma konumuz bakımından önem taşıyan haklardan b൴r൴, ൴şyer൴nde 
uygulanmakta olan ücret pol൴t൴kası hakkında b൴lg൴ ed൴nme hakkıdır. B൴lg൴ 
ed൴nme hakkına ൴l൴şk൴n düzenleme hem ൴şyer൴nde çalışmakta olan ൴şç൴ler൴ hem 
de o ൴şyer൴ne çalışma üzere başvuran aday ൴şç൴ler൴ kapsamaktadır. Bununla 
b൴rl൴kte çalışanlara ücret sev൴yeler൴ ve kar൴yer ൴lerlemeler൴n൴ hakkında b൴lg൴ 
ed൴nme hakkı tanınması oldukça ൴ler൴c൴ n൴tel൴kte b൴r düzenlemed൴r. 

D൴rekt൴f sadece ൴şyer൴nde çalışan ൴şç൴ler൴n b൴lg൴ ed൴nme hakkını değ൴l, 
൴şe alım başvurusunda bulunan aday ൴şç൴ler൴nde ücret hususunda b൴lg൴ sah൴b൴ 
olmasını özel olarak düzenlemekted൴r39. D൴rekt൴f m.5’e göre, aday ൴şç൴ ൴lg൴l൴ 
poz൴syon ൴ç൴n nesnel ve c൴ns൴yetten bağımsız ölçütlere dayalı, başlangıç 
ücret düzey൴ veya aralığı hakkında müstakbel ൴şverenden b൴lg൴ alma hakkına 
sah൴pt൴r. Y൴ne toplu sözleşmede bu hususta uygulanab൴lecek hükümler varsa 
൴şveren buna ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler൴ de vermek yükümlülüğünded൴r. D൴rekt൴f’൴n 
düzenlemes൴ne göre, ൴şveren aday ൴şç൴ye talebe gerek olmaksızın ödenecek 
ücret m൴ktarı ya da aralığı hususunda b൴lg൴ vermek yükümlülüğünded൴r. Y൴ne 
bu b൴lg൴ler൴n ne zaman ver൴leceğ൴ de aynı maddede düzenlenmekted൴r. Buna 
göre, bu b൴lg൴ler yayımlanan ൴ş ൴lanında bel൴rt൴leb൴leceğ൴ g൴b൴ başvuru sah൴b൴n൴n 
taleb൴ne gerek kalmaksızın ൴ş görüşmes൴nden önce aday ൴şç൴ye sağlanacaktır. 
Bu düzenlemen൴n temel൴nde, adaylar ve ൴şveren arasında pazarlık gücündek൴ 
eş൴ts൴zl൴ğ൴ g൴dermek ve ad൴l koşullarla pazarlık yapılmasını sağlaması amacı 
vardır. D൴rekt൴f m.5 ൴le aday ൴şç൴ye ൴ş mülakatında ücret hususunda sorulacak 
sorulara ൴l൴şk൴n de sınırlama get൴rmekted൴r. Buna göre, ൴şveren kend൴s൴ veya 
b൴r tems൴lc൴s൴ aracılığı ൴le yazılı veya sözlü olarak aday ൴şç൴ye ücret geçm൴ş൴ne 
൴l൴şk൴n soru soramayacaktır. Böylece öncek൴ ൴ş ൴l൴şk൴ler൴nde c൴ns൴yete dayalı 
ayrımcılık sebeb൴ ൴le düşük ücret alan adaylara daha düşük ücret tekl൴f ed൴lerek 
ayrımcılığın devam etmemes൴n൴n önüne geç൴lm൴ş olab൴lecekt൴r. 

D൴rekt൴f b൴r ൴şyer൴nde çalışanların hem ücret sev൴yeler൴ ve kar൴yer 
൴lerlemes൴ konusunda hem de ücret farkları konusunda b൴lg൴ ed൴nme hakkı 

39  D൴rekt൴f hakkında ayrıntılı b൴lg൴ ൴ç൴n bknz.;  Hazal Tolu-Yılmaz ve Burak Sönmez, “Avrupa 
B൴rl൴ğ൴’n൴n 2021/0050 Sayılı D൴rekt൴f Tasarısı Işığında Türk Hukukunda (C൴ns൴yetler 
Arasındak൴) Ücrette Eş൴tl൴k ve Şeff afl ık İlkes൴” Zeynep Üskül Eng൴n, Doğan Kara, D൴lşad 
Kuğuoğlu (Ed.), Toplumsal Cinsiyet ve Hukuk, On İk൴ Levha Yayınev൴, s. 166-212; Ayşe 
Gül Kökkılınç ve Gözde Kaya, “AB Hukukunda Kadın Erkek Arasında Ücret Eş൴tl൴ğ൴ İlkes൴: 
Güncel Gel൴şmeler Üzer൴ne B൴r İnceleme”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 48, 2022, s. 84-106.
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olduğunu düzenlemekted൴r. D൴rekt൴f m.6’ya göre, çalışanlar ücret sev൴yeler൴n൴n 
ve kar൴yer ൴lerlemeler൴n൴n bel൴rlenmes൴nde d൴kkate alınan ölçütler konusunda 
b൴lg൴ ed൴nme hakkına sah൴pt൴r. B൴r başka ൴fade ൴le ൴şverenler ücret sev൴yeler൴n൴n 
ve kar൴yer ൴lerlemeler൴n൴n bel൴rlenmes൴nde d൴kkate alınan kıstaslar hususunda 
൴şç൴ler൴ b൴lg൴lend൴rmekle yükümlüdür. Bu yükümlülüğün nasıl yer൴ne get൴r൴leceğ൴ 
hususunda ൴se ൴şverenlere bel൴rl൴ b൴r takd൴r marjı tanınmıştır. İşverenler yazılı 
veya sözlü b൴r talep karşısında bu yükümlülüğü yer൴ne get൴reb൴lecekler൴ 
g൴b൴, ൴şyer൴nde ൴lan etme g൴b൴ yolları da terc൴h edeb൴leceklerd൴r. D൴rekt൴f ’൴n 
belk൴ de en öneml൴ düzenlemes൴ ൴şç൴lere ൴şyer൴nde eş൴t ൴ş ya da eş൴t değerde 
൴ş yapan d൴ğer ൴şç൴ler൴n ücretler൴ hususunda b൴lg൴ ed൴nme hakkı tanınmasıdır. 
İşveren ൴şç൴n൴n taleb൴ üzer൴ne ൴şyer൴nde eş൴t ൴ş ya da eş൴t değerde ൴ş yapan d൴ğer 
൴şç൴ler൴n ücretler൴ ve c൴ns൴yete göre ayrılmış ortalama ücret konusunda ൴şç൴n൴n 
taleb൴ üzer൴ne makul sürede ve en çok ൴k൴ ay ൴ç൴nde yazılı olarak sağlamakla 
yükümlüdür. Y൴ne D൴rekt൴f m.7/5’e göre, ൴şveren eş൴t ൴şe eş൴t ücret ൴lkes൴n൴n 
sağlanması amacıyla ൴şç൴ler൴n ücretler൴n൴ açıklamalarını yasaklayamaz.

D൴rekt൴f ücrette c൴ns൴yet eş൴tl൴ğ൴n൴n sağlanması amacıyla ൴şverenlere 
൴şyer൴nde c൴ns൴yetler arası ücret farkını raporlama yükümlülüğü get൴rm൴şt൴r. 
Buna göre,

“250 veya daha fazla çalışanı olan işverenler, 7 Haziran 2027 tarihine 
kadar ve bu tarihten sonra her yıl, 

150 ila 249 çalışanı olan işverenler, 7 Haziran 2027 tarihine kadar ve bu 
tarihten sonra her üç yılda bir, 

 100 ila 149 çalışanı olan işverenler, 7 Haziran 2031 tarihine kadar ve 
bu tarihten sonra her üç yılda bir, m.7/1’de belirtilen bilgileri” sağlayacaktır. 

Buna göre, en az 100 ൴şç൴ çalıştıran ൴şverenler D൴rekt൴f’te öngörülen 
şek൴lde ൴şyer൴nde c൴ns൴yetler arası ücret farkını raporlamakla yükümlüdür40. 
Görüldüğü üzere Avrupa B൴rl൴ğ൴ kadın ve erkek arasında eş൴t değer ൴ş൴n eş൴t 
ücret ödenmes൴ ve c൴ns൴yete dayalı ayrımcılığın önlenmes൴ amacıyla özell൴kle 
ücrette şeff afl ık ve ൴şç൴n൴n bu hususlarda b൴lg൴ almasına ൴l൴şk൴n oldukça öneml൴ 
ve ൴ler൴ n൴tel൴kte düzenlemeler get൴rm൴şt൴r. 

40  Üye Devletler, yüzden az çalışanı olan ൴şverenler൴n de 1. paragrafta bel൴rt൴len b൴lg൴ler൴ 
gönüllü olarak sağlamasını engellemeyeceğ൴ g൴b൴ ulusal hukukları gereğ൴, yüzden az çalışanı 
olan ൴şverenler൴n ücret konusunda b൴lg൴ vermes൴n൴ talep edeb൴lecekt൴r. 
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III. TÜRK İŞ HUKUKUNDA İŞVERENİN BİLGİ VERME 
YÜKÜMLÜLÜĞÜNE İLİŞKİN DÜZENLEMELER

A. Genel Olarak

 Türk İş Hukukunda ൴şveren൴n çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n ൴şç൴ye b൴lg൴ 
verme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n genel b൴r hüküm bulunmamaktadır. 4857 
sayılı Kanun’da bu husustak൴ yegâne hüküm m.8’d൴r. Buna göre, ൴şveren ൴ş 
sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde ൴şç൴ye yazılı b൴r belge vermekle 
yükümlü kılınmıştır. Madde gerekçes൴ne bakıldığında belgen൴n ൴çer൴ğ൴ ve 
ver൴lme süres൴ bakımından Avrupa B൴rl൴ğ൴ 91/533 sayılı D൴rekt൴f’൴n göz 
önünde tutularak düzenleme yapıldığı yer almaktadır41. Şek൴l, karşılıklı 
ve uygun ൴rade beyanlarının açığa vurulmasında kullanılan b൴r kalıptır. O 
halde şek൴l serbest൴s൴ ൴le anlatılan aslında şek൴ls൴zl൴k değ൴l, aks൴ne tarafl ara 
kend൴ler൴ne uygun gördükler൴ vasıtayı seçme hakkının tanınmasıdır. Burada 
da tarafl arın seç൴m൴ yazılı veya sözlü olab൴leceğ൴nden ൴rad൴ şek൴l olarak 
karşımıza çıkar. Rıza൴ sözleşmelerden olan ൴ş sözleşmes൴ kural olarak h൴çb൴r 
özel şek൴l gerekt൴rmeks൴z൴n karşılıklı ൴rade beyanlarının uyuşması sonucu 
kurulab൴lmekted൴r. İş sözleşmeler൴ yazılı, sözlü ve hatta örtülü şek൴lde dah൴ 
kurulmasında hukuken engel yoktur42. Türk Borçlar Kanunu’nda da aynı esas 
ben൴msenerek aks൴n൴ öngören b൴r hüküm bulunmadıkça ൴ş sözleşmeler൴ özel b൴r 
şek൴l şartına bağlanmamıştır. İş hukukundak൴ bu serbest൴ Türk Borçlar Kanunu 
m.12/1’de öngörülen “sözleşmelerin geçerliliği, kanunda aksi öngörülmedikçe, 
hiçbir şekle bağlı değildir” kuralının da tekrarı n൴tel൴ğ൴nded൴r. Bununla b൴rl൴kte 
kanunkoyucu bazı ൴ş sözleşmeler൴ ൴ç൴n bu kurala ൴st൴sna get൴rerek şek൴l şartı 
öngörmüştür. 4857 sayılı İş Kanunu’nda süres൴ b൴r yıl ve daha fazla olan bel൴rl൴ 
sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴, takım sözleşmeler൴, uzaktan çalışma, çağrı üzer൴ne 
çalışmayı konu alan ൴ş sözleşmeler൴n൴n yazılı yapılması öngörülmüştür. 
Hukukumuzda ayrıca Den൴z İş Kanunu ve Basın İş Kanunu’ndan doğan ൴ş 
sözleşmeler൴ ve 5580 sayılı Özel Öğret൴m Kurumları Kanunu’ndan doğan 
൴ş sözleşmeler൴nde de yazılı yapılması şartı bulunmaktadır43. Bununla 
b൴rl൴kte bel൴rs൴z sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴n൴n kural, d൴ğer sözleşmeler൴n ൴st൴sna 

41  N൴hat Seyhun Alp, “İşveren൴n İş Sözleşmes൴n൴n Veya İş İl൴şk൴s൴n൴n Koşulları Hakkında B൴lg൴ 
Verme Yükümlülüğüne Da൴r 1991 Tar൴hl൴ Ve 91/533/ AET Sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴ Ve 
Bu D൴rekt൴f’൴n Türk İş Hukukuna Etk൴s൴”, İzmir Barosu Dergisi, 84(1), 2019, s. 88 vd.

42  Arzu Arslan Ertürk, İş Sözleşmesinde Şekil, 1. Bası, Vedat  Yayınev൴, 2017, s. 5 vd; Adnan 
Tuğ, Türk Özel Hukukunda Şekil, 2. Bası, M൴moza Yayıncılık, 1994, s. 8 vd.

43  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 536-538; Süzek, s. 323; Nur൴ Çel൴k/ Nurşen Can൴kl൴oğlu/ 
Talat Canbolat/ Ercüment Özkaraca, İş Hukuku Dersleri, 35. Bası, Beta Yayınev൴, 2022, s. 
278 vd.
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olması sebeb൴ ൴le ൴ş hukukunda şek൴l serbest൴s൴n൴n egemen olduğu hususunu 
değ൴şt൴rmemekted൴r44. 

F. Yazılı Belge Verme Yükümlülüğü

 İş sözleşmeler൴n൴n kuruluşunda şek൴l serbest൴s൴, yürürlükten kalkan 
1475 sayılı Kanun tarafından da kabul ed൴len ve halen yürürlükte bulunan 
4857 sayılı Kanun ൴le de ben൴msenm൴ş temel ൴lked൴r. Bununla b൴rl൴kte, ൴ş 
sözleşmes൴n൴n herhang൴ b൴r şekle tab൴ olmaksızın akded൴leb൴lmes൴ ൴şç൴ ൴ç൴n 
bazı olumsuz sonuçları da beraber൴nde get൴rmekted൴r. Bu sonuçlardan en 
öneml൴s൴, ൴şç൴n൴n çalışma koşulları hakkında b൴lg൴ sah൴b൴ olmasına ൴l൴şk൴nd൴r. 
Gerçekten de uygulamada yazılı sözleşme yapıldığı hallerde dah൴ ൴şç൴ye 
çalışma koşullarını öğrenme ൴mkânı dah൴ tanınmadığı görülmekted൴r. İş 
hukukunun doğuş nedenler൴nden b൴r൴ tarafl ar arası eş൴ts൴zl൴k b൴r başka ൴fade ൴le 
güç as൴metr൴s൴d൴r. İşveren ൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde ücret, 
൴şyer൴, çalışma süreler൴ g൴b൴ esaslı ve d൴ğer çalışma koşullarında değ൴ş൴kl൴k 
yapmak ൴sted൴ğ൴nde bunu daha kolay gerçekleşt൴reb൴lecek ve hatta hukuka 
aykırı olarak ൴şç൴ye bu koşulları kabul etmeye zorlayab൴lecekt൴r. Y൴ne çalışma 
koşullarının yazılı tesp൴t ed൴lemed൴ğ൴ hallerde ൴spat öneml൴ b൴r sorun olarak 
karşımıza çıkmaktadır. İş sözleşmes൴n൴n varlığını ൴spat yükü ൴şç൴ üzer൴nded൴r. 
İşç൴ ൴le ൴şveren arasındak൴ b൴r hukuk൴ uyuşmazlıkta ücret tutarı ൴ht൴lafl ı ൴se, 
ücret൴n m൴ktarını ൴şç൴ ൴spatla mükelleft൴r. Bu sakıncaları g൴dermey൴ amaçlayan 
kanunkoyucu 4857 sayılı İş Kanunu m.8 ൴le ൴şverene yazılı sözleşme 
yapılmayan hallerde ൴şç൴ye yazılı b൴r belge verme yükümlülüğü get൴rm൴şt൴r. 
Kanaat൴m൴zce burada ൴şveren൴n genel b൴r yükümlülük olarak çalışma koşulları 
konusunda b൴lg൴ vermes൴nden bahsetmek mümkün olmadığı g൴b൴, madden൴n 
൴çer൴ğ൴ d൴kkate alındığı çalışma koşullarından sadece oldukça sınırlı b൴r 
bölümünün bu yazılı belgede yer alması gerekt൴ğ൴ görülecekt൴r. 4857 sayılı İş 
Kanunu m.8’൴n uygulanab൴lmes൴ ൴ç൴n, b൴r başka ൴fade ൴le ൴şveren൴n ൴şç൴ye yazılı 
belge verme yükümlülüğünden bahsedeb൴lmek ൴ç൴n bel൴rl൴ koşulların oluşması 
gerekmekted൴r. Gerçekten de düzenlemeye göre, ൴şç൴n൴n 4857 sayılı İş Kanunu 
kapsamında olması, yazılı sözleşme yapılmamış olması ve ൴ş sözleşmes൴n൴n 
süres൴n൴n bel൴rs൴z veya b൴r aydan fazla olması gerek൴r. Bu bölümde 4857 sayılı 
İş Kanunu m.8’൴n uygulanma koşulları, ൴çer൴ğ൴, süres൴ ve şekl൴ 2019/1152 
sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴ ൴le karşılaştırmalı olarak ele alınacaktır. 

44 Al൴ Güzel/ Den൴z Ugan/ Emre Ertan, “Avrupa B൴rl൴ğ൴ ve Türk İş Hukukunda İşveren൴n 
Çalışma Koşulları Hakkında İşç൴ler൴ B൴lg൴lend൴rme Yükümlülüğü”, Dokuz Eylül Üniversitesi 
Hukuk Fakültesi Dergisi, 9, Özel Sayı, 2007, s. 61.
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1. Koşulları

a. İşç൴n൴n 4857 sayılı İş Kanunu Kapsamında Olması

İşveren൴n ൴st൴hdam ett൴ğ൴ ൴şç൴lere ൴l൴şk൴n yazılı belge verme yükümlülüğü-
nün ൴lk koşulu, ൴şç൴n൴n 4857 sayılı İş Kanunu’nun kapsamında olmasıdır. Buna 
karşın detaylı olarak ൴ncelenen 2 019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f’൴n൴n 
k൴ş൴ bakımından uygulama alanı oldukça gen൴şt൴r. D൴rekt൴f üye devlet൴n kural 
olarak b൴rl൴k üyes൴ devletler൴n yürürlüktek൴ hukuk kurallarına göre b൴r ൴ş söz-
leşmes൴ ya da ൴ş ൴l൴şk൴s൴ne taraf olan ൴şç൴lere uygulanacaktır. D൴rekt൴f’൴n öngör-
düğü ൴şç൴y൴ b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğü, B൴rl൴k üyes൴ devletler൴n hukukundan 
kaynaklanan ൴ş ൴l൴şk൴ler൴n൴ kapsadığı ൴ç൴n, ൴ş görme ed൴m൴n൴n ൴fa ed൴ld൴ğ൴ yer൴n 
B൴rl൴k ൴ç൴nde bulunması da zorunlu b൴r unsur değ൴ld൴r. D൴rekt൴f daha önce yü-
rürlükte olan hukuk൴ enstrümanlardan farklı olarak ൴şç൴ tanımını daha da gen൴ş-
letm൴ş ve ൴şç൴ kavramının bel൴rlenmes൴nde Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hat-
larının göz önünde bulundurulması gerekt൴ğ൴n൴ de düzenlem൴şt൴r. D൴rekt൴f’൴n 
uygulama alanı, at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴n൴; sıfır saat sözleşmeler൴, geç൴c൴ ൴ş, 
evden çalışma g൴b൴ yen൴ çalışma b൴ç൴mler൴ kupon usulüyle çalışma ve hatta 
platform çalışmasını dâh൴l, kapsamaktadır. D൴rekt൴f’te ൴şverenler൴n bel൴rlenen 
yükümlülüklere tab൴ olmayacağının B൴rl൴k üyes൴ ülkelerce bel൴rleneceğ൴ ൴st൴s-
nalara sınırlı şek൴lde yer ver൴lm൴şt൴r45. Her ne kadar D൴rekt൴f’de yer alan bu ൴s-
t൴snalar k൴ş൴ bakımından uygulama alanına ൴l൴şk൴n eleşt൴r൴ler get൴rmekte ൴se de 
D൴rekt൴f’൴n uygulama alanının Türk ൴ş hukukuna kıyasla oldukça gen൴ş olduğu 
görülmekted൴r. D൴rekt൴f at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴n൴ ve değ൴şen ൴şgücü p൴yasası-
na uyum sağlamak adına öneml൴ düzenlemeler get൴rm൴ş ve bu düzenlemeler 
çalışma koşullarının öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴ hususunda somut adım n൴tel൴ğ൴nded൴r. 

B൴l൴nd൴ğ൴ üzere Türk İş Hukukunda tüm ൴ş ൴l൴şk൴ler൴n൴ düzenleyen b൴r 

45  Bunlardan ൴lk൴, üye devletler önceden bel൴rlenm൴ş ve f൴൴l൴ çalışma zamanının b൴rb൴r൴n൴ ൴zleyen 
dört haftalık b൴r referans dönem൴ esas alınarak, haftalık ortalama üç saatte eş൴t ya da daha az 
süre ൴le çalışan ൴şç൴lere bu D൴rekt൴f kapsamında yer alan yükümlülükler൴n uygulamamasına 
karar vereb൴leceğ൴ düzenlenm൴şt൴r. Bununla b൴rl൴kte aynı madden൴n üçüncü fıkrasında yer alan 
ve daha önce de bel൴rtt൴ğ൴m൴z g൴b൴ kanaat൴m൴zce get൴r൴len en öneml൴ düzenlemelerden b൴r൴ de 
sıfır saat sözleşmeler൴ olarak adlandırılan (zero hours contract), herhang൴ b൴r ücretl൴ çalışma 
güvences൴n൴n kararlaştırılmadığı ൴ş ൴l൴şk൴ler൴ne, bu bel൴rt൴len ൴st൴snanın uygulanmamasıdır. 
D൴rekt൴f bazı çalışan grupları bakımından da ൴st൴snalara yer verm൴şt൴r. Üye ülkeler objekt൴f 
b൴r gerekçeye dayanarak, Bölüm III’de bel൴rt൴len hükümler൴n kamu çalışanları, ac൴l durum 
h൴zmetler൴, s൴lahlı kuvvetler, kolluk yetk൴l൴ler൴, hak൴mler, savcılar, müfett൴şler ve hukuku 
uygulamakla görevl൴ çalışanların ൴st൴sna tutulmasına karar vereb൴lecekt൴r. Y൴ne Üye ülkeler 
ev h൴zmet൴nde çalışanlara bel൴rl൴ hükümler൴n uygulamamasına karar vereb൴l൴rler. Özel 
düzenleme gereğ൴ balıkçılar ve den൴zc൴ler ൴ç൴n m. 4(2)’n൴n (m) ve (o) bentler൴ ve m. 7, 9, 10 
ve 12 bel൴rt൴len yükümlülükler uygulanmamaktadır.
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İş Kodu bulunmamakta, ൴ş hukukuna da൴r kurallar dağınık halde mevzuatta 
düzenlenmekted൴r. 4857 sayılı İş Kanunu tüm ൴şç൴lere uygulanmamakta 
Kanun’un 4. maddes൴nde ൴st൴sna olarak saydığı ൴ş ve ൴ş ൴l൴şk൴ler൴ bulunmaktadır. 
İş Kanunu’na tab൴ olmayan ൴şç൴ler൴n b൴r kısmının hukuk൴ statüsü özel olarak 
Den൴z İş Kanunu ve Basın İş Kanunu ൴le düzenlenm൴şt൴r. İş sözleşmes൴n൴n 
yazılı yapılmadığı hallerde ൴şveren൴n ൴şç൴ye yazılı belge verme yükümlülüğü 
d൴ğer İş Kanun’larında düzenlenmem൴şt൴r. Bununla b൴rl൴kte Basın İş Ka nunu 
ve Den൴z İş Kanunu ve bu Kanunlardan doğan ൴ş sözleşmeler൴n൴n yazılı olarak 
yapılmasını öngörmekted൴r. Den൴z İş Kanunu m.5’e göre, ൴ş sözleşmes൴ ൴şveren 
veya ൴şveren vek൴l൴yle gem൴adamı arasında yazılı olarak ൴k൴ nüsha yapılır ve 
tarafl ardan her b൴r൴ne b൴rer nüsha ver൴l൴r. Y൴ne Kanun’un 6. maddes൴nde yazılı 
sözleşmede yer alacak unsurlarda on ൴k൴ bent olarak sıralanmıştır46. 

Basın İş Kanunu’nda ൴se, “Gazeteci ile kendisini çalıştıran işveren 
arasındaki iş akdinin yazılı şekilde yapılması mecburi” olduğu 4. madde ൴le 
düzenlenmekted൴r. Basın İş Kanunu’nda yazılı ൴ş sözleşmes൴nde yer alacak 
hususlar ൴se, Den൴z İş Kanuna kıyasla daha sınırlıdır. Buna göre, Basın İş 
Kanuna tab൴ b൴r ൴ş sözleşmes൴nde yazılı olarak ൴ş൴n türü, ücret ve gazetec൴n൴n 
kıdem൴n൴n yer alması zorunludur. Türk Borçlar Kanunu’na tab൴ ൴ş ൴l൴şk൴ler൴ 
bakımından ൴se daha farklı b൴r sonuca ulaşılmaktadır. 4857 sayılı İş Kanunu’na 
benzer şek൴lde Türk Borçlar Kanunu’nda ൴ş sözleşmeler൴nde şek൴l serbest൴s൴ 
esasını ben൴msem൴şt൴r. Türk Borçlar Kanunu’na tab൴ ൴ş ൴l൴şk൴ler൴ bakımından 

46  Bu düzenlemeye göre, Den൴z İş Kanunu’na tab൴ b൴r ൴ş sözleşmes൴nde; 
 1. İşverenin adı ve soyadıyla ikametgâh adresi, 
 2. Gemiadamının adı, soyadı, doğum tarihi ve yeri, sicil numarası ve ikametgâh adresi,  
 3. Gemiadamının çalışacağı geminin ismi, sicil numarası, grostonilatosu ve kaydedildiği 

sicil dairesi (Gemiadamının aynı işverenin muhtelif gemilerinde çalışması ihtimali mevcutsa, 
bu hizmet aktinde ayrıca belirtilir.)  

 4. Aktin yapıldığı yer ve tarih,  
 5. Gemiadamının göreceği iş,  
 6. Gemiadamının hizmete başlıyacağı başlayacağı tarih ve yer,  
 7. Hizmet aktinin belli bir süre için yapılmış olup olmadığı, belli bir süre için yapılmış ise 

süresi veya sefer üzerine ise hangi sefer olduğu,  
 8. Kararlaştırılan ücret esası ile miktarı,  
 9. Ücretin ödeme zamanı ve yeri ile zorunlu tutulan işverenler için gemiadamının ücret, prim, 

ikramiye ve bu nitelikteki her çeşit istihkakının ödeneceği banka özel hesap numarası, 
 10. Avans şartları,  
 11. Diğer iş şartları,  
 12. Tirimciler ve ateşçiler ile yapılacak hizmet akitlerinde 25/5/1959 gün ve 7292 sayılı 

kanunla onanan sözleşmenin özeti.” bulunması zorunludur. 
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൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde yazılı belge verme yükümlülüğü 
düzenlenmemekted൴r. Her ne kadar Basın İş Kanunu ve Den൴z İş Kanunu bu 
kanunlardan doğan ൴ş sözleşmeler൴n൴n yazılı olarak yapılmasını ve sözleşmede 
yer alacak hükümler൴ düzenlese de 2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f’൴ne 
göre, oldukça sınırlı b൴r ൴çer൴ğe sah൴p olduğunu söylemek yanlış olmayacaktır.

b. Yazılı Sözleşme Yapılmamış Olması

4857 sayılı İş Kanunu ൴şveren൴n ൴şç൴ye yazılı belge verme yükümlülüğünü 
൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerle sınırlamıştır. 4857 sayılı Kanunda 
൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı olarak yapıldığı hallerde bu sözleşmen൴n ൴çer൴ğ൴nde yer 
alacak çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n b൴r düzenleme get൴r൴lmem൴şt൴r.  2019/1152 
sayılı D൴rekt൴f ൴se, 4. maddes൴nde yer alan b൴lg൴ler൴n yazılı belge ൴le ൴şç൴ye 
b൴ld൴r൴lmes൴ yükümlülüğü get൴rmekted൴r. O halde  2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e 
göre, ൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı olarak yapılmış olması yeterl൴ değ൴ld൴r, yazılı 
yapılmış sözleşmede m.4’de bel൴rt൴len hususlarda b൴lg൴ ver൴lmes൴ zorunludur. 
B൴r başka ൴fade ൴le D൴rekt൴f bakımından yazılı b൴r ൴ş sözleşmes൴ akded൴lm൴şse, 
m.4’de yer alan hususların yer alması zorunludur. Aks൴ halde ൴şveren൴n 
b൴lg൴ verme yükümlülüğünü yer൴ne get൴rd൴ğ൴ söylenemeyecekt൴r. Oysa 4857 
sayılı İş Kanunu bakımından böyle b൴r zorunluluk bulunmamakta, sadece 
tarafl arın k൴ml൴kler൴ ve ൴mzalarıyla ൴şç൴n൴n ücret൴n൴n yazılı olduğu b൴r ൴ş 
sözleşmes൴ yazılılık koşulunu sağlayacaktır47. Bu husus öğret൴de haklı olarak 
eleşt൴r൴lmekte ve 4857 sayılı Kanun’un yürürlükten kalkmış olan 1475 sayılı 
Kanun’dan dah൴ ger൴ b൴r düzenleme ൴çerd൴ğ൴ bel൴rt൴lmekted൴r. Gerçekten de 
1475 sayılı Kanun’un 11. maddes൴ndek൴ düzenlemede yazılı şek൴lde yapılacak 
sözleşmelerde bulunması gereken asgar൴ hükümler düzenlenm൴şt൴r. Buna 
göre, yazılı şek൴lde yapılacak sözleşmelerde tarafl arın ൴s൴m ve k൴ml൴kler൴n൴n, 
yapılacak ൴ş൴n, ൴şyer൴n൴n adres൴n൴n, ücret൴n, ücret൴n ödeme şekl൴ ve zamanının, 
var ൴se tarafl arın ൴ler൴ sürdükler൴ özel şartların, sözleşmen൴n yapıldığı gün ve 
tarafl arın ൴mzalarının bulunması gerekl൴ olduğu yer almaktadır. 

c. Bel൴rs൴z Sürel൴ B൴r İş Sözleşmes൴ Bulunması veya Süres൴n൴n B൴r 
Aydan Fazla Olması

4857 sayılı İş Kanunu m.8 uyarınca ൴şveren൴n yazılı belge verme 
yükümlülüğünün doğması ൴ç൴n ൴şç൴ ve ൴şveren arasında bel൴rs൴z sürel൴ b൴r ൴ş 
sözleşmes൴ veya süres൴ b൴r aydan fazla olan bel൴rl൴ sürel൴ b൴r ൴ş sözleşmes൴ 
bulunması zorunludur. Daha önce de ele alındığı üzere süres൴ b൴r yıl ve daha 

47  Güzel/Ugan/Ertan, s. 64.
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fazla olan bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴n൴n yazılı olarak yapılması gerekt൴ğ൴ 
aynı madden൴n ൴k൴nc൴ fıkrasında özel olarak düzenlenm൴şt൴r. Süres൴ b൴r ayı 
geçmeyen bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmeler൴nde bu fıkra hükmü uygulanmayacağı, 
൴şveren൴n söz konusu yazılı belgey൴ düzenleme yükümlülüğü bulunmadığı 
m.8/3’de açıkça ൴fade ed൴lm൴şt൴r. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e göre üye devletler, 
൴şverenler൴n ൴şç൴ler൴ esaslı çalışma koşullarının hakkında b൴lg൴ vermeler൴ 
sağlama yükümlülüğü altındadır. D൴rekt൴f çok sınırlı olarak düzenled൴ğ൴ 
൴st൴snalar har൴ç olmak üzere, ൴şveren൴n her çalışana bu D൴rekt൴f’e uygun 
olarak gerekl൴ b൴lg൴ler൴ yazılı olarak sağlamak yükümlülüğünde olduğunu 
düzenlem൴ş, Türk Hukukunda olduğu g൴b൴ sözleşmen൴n n൴tel൴ğ൴ne göre b൴r 
ayrıma g൴tmem൴şt൴r. 

d. İçer൴ğ൴

4857 sayılı Kanun m.8’e göre, yazılı belgede aşağıda bel൴rt൴len hususların 
bulunması zorunludur;

-Genel ve özel çalışma koşulları,

- Günlük ya da haftalık çalışma sures൴,

- Temel ücret ve varsa ücret ekler൴,

- Ücret ödeme dönem൴,

- Süres൴ bel൴rl൴ ൴se sözleşmen൴n süres൴,

- Fes൴h hal൴nde tarafl arın uymak zorunda oldukları hükümler.

4857 sayılı Kanun m.8’൴n yazılı belgen൴n asgar൴ ൴çer൴ğ൴ne ൴l൴şk൴n 
bu düzenlemes൴ 91/533 sayılı D൴rekt൴f ൴le düzenlenen b൴rçok hususu 
kapsamaktadır. Bu düzenlemen൴n 91/533 sayılı D൴rekt൴f ’den hareketle 
düzenlend൴ğ൴ gerekçede bel൴rt൴lm൴ş48 ൴se de 91/533 sayılı D൴rekt൴f’de yer alan 
en temel unsurlardan b൴r൴ olan tarafl arının k൴ml൴ğ൴n൴n ya da ൴şyer൴n൴n 4857 
sayılı Kanun m.8’dek൴ düzenlemes൴nde yer alamadığı görülmekted൴r. Y൴ne 
m.8’de yer alan genel ve özel çalışma koşulları ൴fades൴n൴n oldukça muğlak 
olduğu da haklı olarak öğret൴ de eleşt൴r൴lm൴şt൴r49. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e 
göre, ൴şç൴n൴n ൴ş tanımı unvanı, dereces൴ veya çalıştırıldığı ൴ş൴n n൴tel൴ğ൴ ve 
türüyle ൴ş sözleşmes൴n൴n başladığı tar൴h, geç൴c൴ ൴ş ൴l൴şk൴s൴ ൴se D൴rek൴f’te 
bel൴rt൴len b൴lg൴ler, varsa deneme süres൴ ve koşulları, varsa ൴şverence sağlanan 

48  Çel൴k/Can൴kl൴oğlu/Canbolat/Özkaraca, s. 280.
49  Güzel/Ugan/Ertan, s. 65.
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eğ൴t൴m hakları, ൴şç൴n൴n hak kazanacağı yıllık ücretl൴ ൴z൴n m൴ktarı ve buna 
൴l൴şk൴n prosedürler hususunda da b൴lg൴lend൴r൴lmes൴ gerekmekted൴r. 2019/1152 
sayılı D൴rekt൴f ayrıca çalışma düzen൴n൴n öngörüleb൴l൴r olup olmamasına göre 
de b൴lg൴ verme yükümlülüğü kapsamında çalışma süres൴ bakımından öneml൴ 
düzenlemeler get൴rmekted൴r. Özell൴kle çalışma şekl൴n൴n öngörüleb൴l൴r olmadığı 
hallerde yan൴ at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴nde çalışma düzen൴n൴n değ൴şken olması 
൴lkes൴, garant൴ ed൴len ücretl൴ çalışma süres൴ ve garant൴ ed൴len çalışma süres൴ne 
ek olarak yapılan çalışmanın ücret൴; ൴şç൴n൴n çalışması gerekeb൴lecek referans 
saatler ve günler; ൴şç൴n൴n çalışmaya çağrılab൴leceğ൴ referans gün ve saatler ve 
൴şç൴n൴n ൴şe başlamadan önce, ൴şç൴den ൴ş görme borcunu yer൴ne get൴rmes൴n൴ çağrı 
yoluyla talep ed൴leceğ൴ asgar൴ süre ve m.10/3’de bel൴rt൴len ൴şveren൴n ൴ş görmes൴ 
൴ç൴n ൴şç൴ye yaptığı çağrıyı ൴ptal edeb൴leceğ൴ zamana ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler൴ de ൴çermek 
zorundadır. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e göre, ൴şç൴n൴n yazılı olarak ൴şverence 
b൴lg൴lend൴r൴leceğ൴ d൴ğer konular; varsa ൴şyer൴nde yürürlükte olan toplu ൴ş 
sözleşmeler൴ ve bu sözleşmeler൴ akdeden kurumlar ve ൴şveren൴n sorumluluğu 
olduğu durumlarda pr൴mler൴ alan sosyal güvenl൴k kurumlarına ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler 
ve varsa ൴şveren tarafından sağlanan sosyal güvenl൴kle alakalı herhang൴ 
b൴r korumadır. Sonuç olarak, İş Kanunu’nun 8. maddes൴nde yer alan yazılı 
belgen൴n ൴çer൴ğ൴ne yer alması zorunlu hususlar oldukça sınırlı n൴tel൴kted൴r ve 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n düzenlemes൴ ൴le örtüşür n൴tel൴kte değ൴ld൴r.

1. Süres൴ ve Şekl൴

Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde ൴şveren ൴şç൴ye ൴ş sözleşmes൴n൴n 
kurulmasından ൴t൴baren ൴k൴ ay ൴ç൴nde yazılı belge vermek yükümlülüğünded൴r. 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’te b൴lg൴ verme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n 91/533 
D൴rekt൴f’te ben൴msenen ൴k൴ aylık süreden farklı esaslar öngörülmüştür. 
Gerçekten de 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’te esk൴ düzenlemedek൴ süre 
kısaltılarak, yed൴ günlük ve b൴r aylık olarak ൴k൴ ayrı süre bel൴rlem൴şt൴r. İk൴ aylık 
süren൴n başlangıç tar൴h൴ ൴şç൴n൴n f൴൴len ൴şe başladığı tar൴h değ൴l, ൴ş sözleşmes൴n൴n 
kurulduğu tar൴ht൴r50. Kanundak൴ düzenlemeye göre, ൴ş sözleşmes൴ ൴k൴ aylık 
süre dolmadan sona erm൴ş ൴se, bu b൴lg൴ler൴n en geç sona erme tar൴h൴nde 
൴şç൴ye yazılı olarak ver൴lmes൴ zorunludur51. Her ne kadar bu hükümle ൴ş 
sözleşmes൴ ൴k൴ aylık süre dolmadan sona erd൴ğ൴nde ൴şveren൴n bu yükümlülüğe 
tab൴ olmaması amaçlanmışsa da ൴şç൴n൴n en geç ൴ş sözleşmes൴n൴n sona erd൴ğ൴ 
tar൴hte bu belgey൴ ed൴nmes൴n൴n sağlayacağı faydanın sınırlı olduğu açıktır. İş 

50  Mustafa Kılıçoğlu ve Kemal Şenocak, İş Kanunu Şerhi, Güncellenm൴ş 2. Bası, Legal 
Yayınev൴, 2008, s. 241;  Güzel/Ugan/Ertan, s. 65.

51  Arslan-Ertürk, s. 136.
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sözleşmes൴n൴n b൴ld൴r൴m süres൴ ver൴lerek sona erd൴ğ൴ hallerde ൴se yazılı belgen൴n 
en geç ne zaman ver൴lmes൴ gerekeceğ൴ öneml൴ b൴r sorudur. Öğret൴de b൴r görüş 
൴hbar süres൴n൴ fesheden tarafın tanıdığı hallerde, ൴hbar süres൴n൴n b൴t൴m൴ ൴k൴ 
aylık sürey൴ aşıyorsa belge önel ൴ç൴nde olsa da en geç ൴k൴ ayın dolduğu gün 
ver൴lmel൴d൴r52. Öğret൴dek൴ d൴ğer görüş ൴se ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n b൴ld൴r൴m süres൴nce 
devam ett൴ğ൴nden hareketle bu görüşe katılmamaktadır53. Kanaat൴m൴zce, 
burada yasal düzenlemen൴n temel amacından hareket etmek doğru olacaktır. 
Yazılı belge ver൴lmes൴n൴n temel amacı ൴şç൴n൴n çalışma koşullarından mümkün 
olan en kısa sürede haberdar olması ve şek൴l serbest൴s൴ ൴lkes൴n൴n ൴şç൴ ൴ç൴n 
doğacak olumsuz sonuçların önlenmes൴d൴r. B൴ld൴r൴m süres൴ ൴ç൴nde ൴ş ൴l൴şk൴s൴ 
devam etmekte olup, ൴k൴ aylık süre Kanunda en geç olarak ൴fade ed൴lm൴şt൴r. 
Bel൴rt൴len sebeplerle kanaat൴m൴zce fesheden taraf tarafından b൴ld൴r൴m süres൴ 
ver൴lm൴şse ve süre ൴k൴ aylık sürey൴ aşıyorsa belge önel ൴ç൴nde olsa da en geç ൴k൴ 
ayın dolduğu gün ver൴lmel൴d൴r. İş sözleşmes൴n൴n ൴şç൴n൴n ölümü ൴le sona erd൴ğ൴ 
hallerde ൴se ൴şveren൴n b൴lg൴lend൴rme ൴ç൴n yazılı belge verme yükümlülüğü 
ortadan kalkmaktadır. Z൴ra söze konu yazılı belge ൴şveren veya yetk൴l൴ ൴şveren 
vek൴l൴ tarafından ൴şç൴ye ver൴lecek olup, m൴rasçıların bu belgey൴ talep hakkı 
mevcut değ൴ld൴r54. 

Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde ൴şveren ൴şç൴ye ൴ş sözleşmes൴n൴n 
kurulmasından ൴t൴baren ൴k൴ ay ൴ç൴nde vereceğ൴ belgen൴n yazılı olması gerek൴r. 
Yazılılık koşuluna ൴l൴şk൴n Kanun’da  elektron൴k ൴let൴ş൴m araçlarından 
yararlanıp yararlanılamayacağı hususunda açıklık yoktur. D൴rekt൴f ൴şveren൴n 
൴şç൴ye er൴ş൴leb൴l൴r olması koşuluyla elektron൴k ortamda b൴lg൴ vereb൴leceğ൴ ve 
൴şveren ൴let൴ ya da alındı belges൴n൴ elektron൴k olarak muhafaza etmek kaydıyla 
elektron൴k ൴let൴ş൴m araçlarından yararlanab൴leceğ൴ kabul ed൴lm൴şt൴r. Aynı 
esaslar hukukumuz bakımından da kabul ed൴leb൴l൴r n൴tel൴kted൴r. Yazılı belgen൴n 
hukuk൴ n൴tel൴ğ൴ ve dolayısıyla ൴şveren൴n ൴mzasını taşımasının zorunlu olup 
olmadığına ൴l൴şk൴n öğret൴de farklı görüşler mevcuttur. Öğret൴dek൴ b൴r görüşe 
göre bu belgede, ൴şveren൴n ൴mzasının bulunmasının zorunlu n൴tel൴kted൴r55. B൴r 
başka görüş ൴se burada b൴r sözleşme olmadığı ൴şveren൴n ൴mzasının zorunlu 
olmadığını ൴şveren൴n adı, unvanı ve bu belgen൴n ൴şverene a൴t olduğunu gösteren 

52  Ercan Aky൴ğ൴t, “4857 sayılı Kanunda İdar൴ Para Cezaları”, Çimento İşveren Dergisi, 5(19), 
2005, s. 17-18.

53  Güzel/Ugan/Ertan, s. 65-66; Hande Heper, İş İlişkisinde İşçinin İradesi, 1. Bası, Seçk൴n 
Yayınev൴, 2022, s. 277.

54  Aky൴ğ൴t, s. 16-17; Arslan- Ertürk, s. 136; Güzel/Ugan/Ertan, s. 66.
55  Aky൴ğ൴t, s. 17.
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b൴r kaşe veya ൴şaret de yeterl൴ olacaktır56. Kanaat൴m൴zce de Kanunda açıkça 
belge ൴fades൴ yer almakta ve burada b൴r sözleşme olmadığı ൴ç൴n Türk Borçlar 
Kanunu’nda öngörülen ad൴ yazılı şekle ൴l൴şk൴n kurallar uygulanmayacaktır. 
O halde ൴şveren൴n ൴mzasının zorunlu olmadığı kabul ed൴lmes൴ ൴sabetl൴ 
görülmekted൴r. 

2. Belgen൴n Ver൴lmemes൴n൴n Yaptırımı

İş sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde ൴şç൴ye ൴k൴ aylık süre ൴ç൴nde 
yazılı belge ver൴lmemes൴n൴n temel yaptırımlardan b൴r൴s൴ ൴dar൴ para cezası 
olarak karşımıza çıkmaktadır57. 4857 sayılı İş Kanunu m.99/c’ye göre; 8 ൴nc൴ 
maddes൴n൴n son fıkrasındak൴ belgey൴ ൴şç൴ye vermeyen ൴şveren veya ൴şveren 
vek൴l൴ne bu durumdak൴ her ൴şç൴ ൴ç൴n ൴dar൴ para cezası uygulanacaktır. İdar൴ para 
cezasına bağlanan davranış, ൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı yapılmadığı hallerde ൴k൴ 
aylık süre ൴ç൴nde Kanun’da yer alan unsurları ൴çeren yazılı belge ver൴lmemes൴d൴r. 
Bu sebeple ൴şveren൴n yükümlülüğünü yer൴ne get൴rm൴ş sayılab൴lmes൴ ൴ç൴n 
belge Kanun’da öngörülen tüm unsurları ൴çermek zorundadır58. Aynı şek൴lde 
Kanunda öngörülen ൴k൴ aylık süren൴n dolmasından sonra yazılı belgen൴n ൴şç൴ye 
ver൴lmes൴ ൴şveren൴ ൴dar൴ para cezasından kurtarmayacaktır59. O halde ൴dar൴ para 
cezasının belgen൴n ver൴lmemes൴ veya geç ver൴lmes൴ ya da Kanundak൴ unsurları 
taşımaksızın eks൴k hazırlanması hal൴nde başlıca yaptırımın ൴dar൴ para cezası 
olduğunu söylemek yanlış olmayacaktır. 

İşveren൴n yazılı belge verme yükümlülüğünü ൴hlal etmes൴n൴n tek 
yaptırımının ൴dar൴ para cezası olması düşünülemez. Aks൴n൴n kabulü yazılı 
belge vermen൴n ൴şverence b൴r yükümlülük olması ve 4857 sayılı Kanun 
m.8’൴n amacına ters düşecek n൴tel൴kted൴r. Öğret൴de, ൴şveren൴n yazılı sözleşme 
yapılmayan hallerde genel ve özel çalışma koşullarını ൴çeren b൴r yazılı belge 
verme yükümlülüğünün ൴şveren൴n kanundan kaynaklanan yan ed൴m borçları 
൴ç൴nde olduğu haklı olarak öne sürülmekted൴r60. İşç൴ bu belgen൴n kend൴s൴ne 
ver൴lmes൴n൴ ൴şverenden talep edeb൴leceğ൴ g൴b൴, ൴şveren൴n bu talebe yanıt 
vermemes൴ ya da reddetmes൴ hal൴nde de ൴şç൴n൴n eda davası açarak belge 

56   Güzel/Ugan/Ertan, s. 66; Heper, s. 277.
57  Nurşen Can൴kl൴oğlu ve Talat Canbolat, (2004) “4857 Sayılı İş Kanunu’nda Para Cezasına 

Bağlanan Yükümlülükler ve Bu Para Cezalarının Özell൴kler൴”, Kamu-İş, 7(3), 2004, s. 232.
58  Aky൴ğ൴t, s. 17
59  Aky൴ğ൴t, s. 17
60   Güzel/Ugan/Ertan, s. 67; Heper, s. 278.
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düzenlemes൴ ve tesl൴m൴n൴ ൴steyeb൴lecekt൴r61. Mahkeme de belgen൴n tesl൴m൴ 
hususunda ൴şveren൴ aynen ൴faya mahkum edeb൴lecek ve yargı kararına rağmen 
belgen൴n düzenlenerek ൴şç൴ye tesl൴m ed൴lmemes൴ hal൴nde ൴lamlı ൴cra yoluna 
başvurulab൴lecekt൴r. Düzenlenen belgen൴n yanlış b൴lg൴ler ൴çermes൴ hal൴nde dah൴ 
dava ed൴leb൴leceğ൴ ൴ler൴ sürülmekted൴r62. Belge verme yükümlülüğünün ൴hlal൴ 
sebeb൴ ൴le ൴şç൴ zarara uğramışsa bu zararın tazm൴n൴n൴ ൴steyeb൴lecekt൴r. 

Daha önce de ele alındığı üzere 91/553 sayılı D൴rekt൴f’൴n öngördüğü 
yükümlülüklere aykırılık hal൴nde etk൴n b൴r yaptırım öngörülmemes൴, ൴şveren൴n 
b൴lg൴ verme yükümlülüğünün hayata geç൴r൴lememes൴n൴n öneml൴ sebepler൴nden 
b൴r൴s൴yd൴. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n ൴se yaptırımlar ve ൴cra ed൴leb൴l൴rl൴k 
hususunda 91/553 sayılı D൴rekt൴f’den daha ൴ler൴ düzenlemeler ൴çermekted൴r. 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ൴şç൴ye m.5/1 veya m.6’da bel൴rt൴len zorunlu 
b൴lg൴ler൴n tamamının veya b൴r kısmının zamanında ver൴lmed൴ğ൴ durumlarda 
üye devletlere ൴k൴ öneml൴ yükümlülük get൴rmekted൴r. Üye devletler bu 
yükümlülüklerden b൴r൴n൴ terc൴h edeb൴leceğ൴ g൴b൴ ൴k൴s൴n൴n de ulusal mevzuatta 
yer almasını sağlayab൴lecekt൴r. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ൴le get൴r൴len ൴lk 
öneml൴ yükümlülük, m.15’e göre ൴şç൴n൴n m.5/1 veya m.6’da bel൴rt൴len 
zorunlu b൴lg൴ler൴n tamamını veya b൴r kısmını zamanında almadığı durumlarda 
mevzuatta ൴şç൴ leh൴ne b൴r kar൴ne get൴r൴lmes൴d൴r. Bununla b൴rl൴kte üye devletler 
൴şç൴n൴n etk൴l൴ b൴r şek൴lde çözüm sağlayacak ulusal b൴r otor൴te ya da kuruluşa 
ş൴kâyet൴ d൴le get൴rme ൴mkânı da sağlayacaktır. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f 
aynı zamanda ൴şç൴ler൴n, ş൴kâyet veya D൴rekt൴ften kaynaklanan haklarını 
kullandıklarında olumsuz muameleye veya bu eylemler൴ sonucu d൴s൴pl൴n cezası 
ve fes൴h g൴b൴ sonuçlara karşı korunacağı hususunu da açıkça düzenlemekted൴r. 
İşç൴ 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’ten kaynaklanan haklarını kullanması sebeb൴ 
൴le ൴şten çıkarılır veya olumsuz muamele görürse, fesh൴n haksız olmadığını ve 
farklı gerekçelere dayandığını mahkeme önünde kanıtlamak artık ൴şveren൴n 
yükümlülüğünded൴r. Görüldüğü üzere 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ൴spat yüküne 
൴l൴şk൴n öneml൴ b൴r düzenleme get൴rmekted൴r. Üye Devletler, bu 2019/1152 sayılı 
D൴rekt൴f uyarınca kabul ed൴len ulusal mevzuatın veya bu D൴rekt൴f kapsamındak൴ 
haklara ൴l൴şk൴n hâl൴hazırda yürürlükte olan ൴lg൴l൴ hükümler൴n ൴hlal൴ durumunda 
uygulanacak cezalara ൴l൴şk൴n kuralları bel൴rleyecek yetk൴n otor൴ted൴r. Ancak 
D൴rekt൴fte de bel൴rt൴ld൴ğ൴ üzere öngörülen cezalar etk൴l൴, orantılı ve caydırıcı 
olmak zorundadır. (m.19)

61  Kılıçoğlu ve Şenocak, s. 240.
62  Kılıçoğlu ve Şenocak, s. 240.
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4857 sayılı Kanunla get൴r൴len yazılı belge verme yükümlülüğünün 
൴hlal൴ hal൴nde ൴şverene uygulanacak yaptırımlar caydırıcılıktan oldukça 
uzak n൴tel൴kted൴r. Özell൴kle ൴dar൴ para cezası oldukça cüz൴ olup, D൴rekt൴f’de 
öngörülen yaptırımlara kıyasla ൴şç൴n൴n çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n b൴lg൴ sah൴b൴ 
olmasını sağlayacak n൴tel൴kte değ൴ld൴r. 91/553 sayılı D൴rekt൴f’൴n yürürlüğü 
dönem൴nde ൴ler൴ sürülen ve halen geçerl൴l൴ğ൴n൴ koruyan öğret൴ görüşüne göre, 
4857 sayılı İş Kanunu yazılı belge verme yükümlülüğünü yer൴ne get൴rmeyen 
൴şverene karşı ൴şç൴n൴n başvurab൴leceğ൴ özel b൴r prosedürü ൴çerecek şek൴lde 
yen൴den kaleme alınmalıdır63. Bahsed൴len görüşe göre, ൴şç൴ yazılı belgey൴ 
düzenlemek veya vermekten kaçınan ൴şverene yazılı ൴htarda bulunmalı ve 
൴şveren bu ൴htara rağmen kaçınmayı sürdürürse ൴ş mahkemes൴ne başvurarak 
belgen൴n kend൴s൴ne ver൴lmes൴ne hükmed൴lmes൴n൴ ൴steyecekt൴r. Y൴ne bahse konu 
görüşe göre, caydırıcılığı sağlamak adına yazılı belge verme yükümlülüğünü 
yer൴ne get൴rmeyen ൴şveren൴n ൴şç൴n൴n üç aylık ücret൴ tutarında b൴r tazm൴nata 
mahkûm ed൴lmes൴ g൴b൴ yaptırımlara yer ver൴leb൴lecekt൴r64. 

3. Yazılı Belgen൴n İspat Gücü

4857 sayılı İş Kanunu m.8’de düzenlenen yazılı belgen൴n aynı zamanda 
b൴r ൴spat aracı olarak da karşımıza çıkab൴lmekted൴r. Yargıtay yazılı belgeye 
൴l൴şk൴n verd൴ğ൴ b൴r kararında; “Usulünce düzenlenmiş olan bu tür belgeler, 
işçinin ücreti noktasında işverenden sadır olan yazılı delil niteliğindedir. 
Kişi kendi muvazaasına dayanamayacağından, belgenin muvazaalı biçimde 
işçinin isteği üzerine verildiği iddiası işverence ileri sürülemez. Ancak böyle 
bir husus ileri sürülsün ya da sürülmesin, muvazaa olgusunun mahkemece 
resen araştırılması gerekmekle, mahkemenin belgeye değer vermeden 
önce muvazaa şüphesini ortadan kaldırması ve kendiliğinden gerekli 
araştırmaya gitmesi gerekir. Çalışma belgesinde yer alan bilgilerin gerçek 
dışı olmasının da yaptırıma bağlanmış olması, belgenin ispat gücünü arttıran 
bir durumdur…..Kural olarak ücretin miktarı ve ekleri gibi konularda 
ispat yükü işçidedir. Ancak, bu noktada 4857 sayılı İş Kanununun 8. ve 37. 
Maddelerinin işverene bu konuda bazı yükümlülükler de getirdiği göz ardı 
edilmemelidir. Bahsi geçen kurallar, iş sözleşmesinin tarafl arının ispat 
yüküne yardımcı nitelikte olduğu gibi, çalışma yaşamındaki kayıt dışılığın 
önlenmesi amacına da hizmet etmektedir. Bu yönde belgenin verilmiş olması 
ispat açısından işveren lehine olmakla birlikte, belgenin düzenlenerek işçiye 

63  Güzel/Ugan/Ertan, s. 67.
64  Güzel/Ugan/Ertan, s. 68.
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verilmemiş oluşu, işçinin ücret, sigorta primi, çalışma koşulları ve benzeri 
konularda yasal güvencelerini zedeleyebilecek durumdadır. Çalışma belgesi 
ile ücret hesap pusulasının düzenlenerek işçiye verilmiş olması, iş yargısını 
ağırlıklı olarak meşgul eden, işe giriş tarihi, ücret, ücretin ekleri ve çalışma 
koşullarının belirlenmesi bakımından da önemli kolaylık sağlayacaktır. 
Bu bakımdan ücretin ispatı noktasında taraf delillerinin değerlendirilmesi 
sırasında, işverence düzenlenmesi gereken bu tür belgelerin düzenlenmiş 
olup olmamasının da gözetilmesi gerekir” ൴fadeler൴ d൴kkat çek൴c൴d൴r65. Y൴ne 
Yargıtay’ın ücret൴n ൴spatına ൴l൴şk൴n b൴r uyuşmazlığa ൴l൴şk൴n b൴r kararında aynı 
൴fadelere yer ver൴ld൴ğ൴ görülmekted൴r66. 

Y argıtay yazılı belgey൴ del൴l n൴tel൴ğ൴nde olduğunu kabul etmekle burada 
൴şverenden sadır olan ൴spat aracı n൴telemes൴ yapmaktadır. Bununla b൴rl൴kte 
söze konu kararlarda belgen൴n ver൴lm൴ş olmasının ൴şveren leh൴ne olduğunu 
bel൴rterek b൴r çel൴şk൴ yaratmaktadır67. 4857 sayılı İş Kanunu m.8 anlamında 
düzenlenen yazılı belge ൴şverence tek tarafl ı olarak düzenlenen ve ൴şç൴n൴n 
൴mzasını taşımayan b൴r belged൴r. Bu sebeple bu belgen൴n ൴şç൴y൴ bağlamayacağı 
൴ler൴ sürülse b൴le, ൴şveren açısından bağlayıcı n൴tel൴kted൴r68. O halde ൴şç൴ 
bu belgede yer alan ücretten daha yüksek ücret aldığını her türlü del൴lle 
kanıtlayab൴lmel൴d൴r. Bu halde ൴şveren belgede yazılı ücretten daha az b൴r ücret 
olduğunu ൴ler൴ süremeyecekt൴r. Y൴ne ൴ş hukukunun d൴nam൴k yapısı çalışma 
koşullarının zaman ൴ç൴nde değ൴şeb൴lmes൴ belgen൴n ൴spat gücüne ൴l൴şk൴n sorular 
oluşturab൴lmekted൴r. İşte bel൴rt൴len sebeplerle yazılı belgen൴n ൴şç൴ aleyh൴ne 
del൴l oluşturamayacağı öğret൴de ൴ler൴ sürülmüştür69. Y൴ne aynı görüş, belgede 
yer alan b൴lg൴ler൴n gerçek dışı olmasının ൴dar൴ para cezasına bağlanmasının 
da yazılı belgen൴n ൴spat gücünü arttıracağına ൴l൴şk൴n Yargıtay’ın görüşünü 
eleşt൴rmekted൴r. Aynı görüş, yabancı öğret൴de ൴ler൴ sürülen ve yazılı belgen൴n 
൴spat değer൴n൴n tarafl ardan hang൴s൴n൴n buna dayandığına göre değ൴şeb൴leceğ൴n൴ 
ve ൴şç൴ tarafından bu belge del൴l olarak göster൴ld൴ğ൴ takd൴rde belgen൴n gerçek 

65  Yargıtay 9. HD. E. 2007/15966 K. 2008/7310, T. 03.04.2008, < https://www.lexpera.com.tr/
൴ct൴hat/> Er൴ş൴m Tar൴h൴ 23 Kasım 2023. 

66  Yargıtay 9. HD. E. 2011/45641 K.2012/29184, T. 12.09.2012< https://www.lexpera.com.tr/
൴ct൴hat/> Er൴ş൴m Tar൴h൴ 23 Kasım 2023, Y൴ne yakın tar൴hl൴ b൴r Yargıtay kararında aynı ൴fadelere 
yer ver൴lm൴şt൴r. Yargıtay 9. HD. E.2021/5327; K.2021/9527, T. 25.05.2021. <https://www.
lexpera.com.tr/൴ct൴hat/> Er൴ş൴m Tar൴h൴ 23 Kasım 2023. 

67  Güzel/Ugan/Ertan, s. 69.
68  Erdem Özdem൴r, İş Sözleşmesinden Doğan Uyuşmazlıklarda İspat Yükü ve Araçları, 1. Bası, 

Beta Yayınev൴, 2006, s. 134.
69  Güzel/Ugan/Ertan, s. 69-70.
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b൴lg൴ler ൴çerd൴ğ൴ne ൴l൴şk൴n kar൴ne oluşturması gerekeceğ൴n൴ çözüm olarak 
sunmaktadır70. İşveren൴n bu belgeye dayanması durumunda ൴se belgen൴n 
doğruluğu hususunda ൴şveren leh൴ne b൴r kar൴ne oluşmamaktadır. Gerçekten de 
bu yazılı belge ൴ş sözleşmes൴ndek൴ tarafl ar arasındak൴ güç as൴metr൴s൴ sonucu 
൴şverence tek tarafl ı olarak ve hazırlanmaktadır. Yazılı belgeye ൴şç൴ leh൴ne 
൴spat hususunda değer atfed൴lmes൴ 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n amacı ve 
düzenlemeler൴ ൴le de uyumludur. Gerçekten de 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ൴le 
üye devletlere get൴r൴len ൴k൴ yükümlülükten b൴r൴s൴ de ൴şç൴n൴n m.5/1 veya m.6’da 
bel൴rt൴len zorunlu b൴lg൴ler൴n tamamını veya b൴r kısmını zamanında almadığı 
durumlarda mevzuatta ൴şç൴ leh൴ne b൴r kar൴ne get൴r൴lmes൴d൴r.

G. Genel İşlem Koşulları ൴le Get൴r൴len B൴lg൴ Verme Yükümlülüğü

1. Genel İşlem Koşulları Kavramı 

Türk ൴ş hukuku bakımından ൴şveren൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n 
ele alınması gereken b൴r başka husus ൴se Türk Borçlar Kanunu’nda düzenlenen 
genel ൴şlem koşullarıdır. Sözleşme görüşmeler൴n൴n yapılması şekl൴ne göre 
sözleşmeler b൴reysel ve standart sözleşmeler olarak sınıfl andırılab൴l൴r71. 
Sözleşme özgürlüğü ൴lkes൴n൴n tarafl arın eş൴t olduğu ve sözleşme hükümler൴n൴ 
eş൴t ve özgür ൴radeler൴ ൴le ad൴l şek൴lde oluşturulduğuna ൴l൴şk൴n temel varsayımı 
çok uzun b൴r süre kabul ed൴lm൴şt൴r72. Buna göre, eş൴t olan tarafl ar sözleşme 
görüşmeler൴nde pazarlık yapacak ve sözleşmey൴ kend൴ menfaatler൴ne en 
uygun uygun şek൴lde düzenleyeceklerd൴r73. Oysa çoğu zaman sözleşmen൴n 
tarafl arı arasında eş൴ts൴zl൴k söz konusudur ve güçlü taraf d൴ğer tarafa önceden 
hazırladığı b൴r metn൴ sunarak ve sözleşme hükümler൴ üzer൴nde pazarlık ൴mkânı 
tanımamakta ve hatta okuma ൴mkânı dah൴ sunmamaktadır74. T൴p sözleşmeler൴n 
ve genel ൴şlem koşullarının kullanımının yaygınlaşması ൴le zayıf tarafın 

70  Güzel/Ugan/Ertan, s. 70-71.
71   Murat Aydoğdu, “6098 Sayılı Türk Borçlar Kanununda Düzenlenen Genel ൴şlem Koşullarının 

K൴ş൴ Bakımından Uygulama Alanı”, Prof. Dr. Aydın Zevkl൴ler’e Armağan, Yaşar Üniversitesi 
Elektronik Dergisi Özel Sayı, 8, 2013, s. 573 vd; O. Ersun C൴van, Genel İş Koşulları, 1. Bası, 
Beta Yayınev൴, 2015, s. 65; Polat Soyer, Genel İş Koşulları, 1. Bası, Banka S൴gorta İşç൴ler൴ 
S൴gortası Yayınları, 1987, s. 30 vd.

72 Aydoğdu, s. 574; M. Yeş൴m Atamer, Sözleşme Özgürlüğünün Sınırlandırılması Sorunu Çer-
çevesinde Genel İşlem Şartlarının Denetlenmesi, 2.Bası, İstanbul, Beta Yayınev൴, 2001, s. 16 
vd.

73  Hüsey൴n Hatem൴ ve K. Emre Gökyayla, Borçlar Hukuku Genel Bölüm, 4. Bası, Vedat Yayı-
nev൴, 2017, s. 63.

74  Aydoğdu, s. 575.
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korunması sözleşmeler hukukunda öneml൴ b൴r sorun hal൴ne gelm൴şt൴r. Bu 
sorunun çözümü ൴ç൴n, zayıf tarafın korunarak sözleşme adalet൴ ൴lkes൴ne 
h൴zmet eden uygulamalardan b൴r൴s൴ de genel ൴şlem şartlarına ൴l൴şk൴n hukuk൴ 
düzenlemelerd൴r75. İşverenler çoğu zaman ൴şç൴ye çalışma koşullarını ൴çeren bu 
düzenlemeler൴ tümüyle kabul veya ret şek൴lde ൴k൴ seçenek sunmakta, ൴şç൴ çoğu 
zaman bu koşulları okuma ve öğrenme ൴mkânına dah൴ sah൴p olamamaktadır. 
Konumuz bakımından önem൴ ൴se Türk Borçlar Kanunu m.21’de düzenlenen 
genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n bağlayıcılık denet൴m൴nde b൴lg൴ verme 
yükümlülüğüne açıkça yer ver൴lmes൴d൴r. Gerçekten de genel ൴şlem koşulu 
n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümler൴n bağlayıcı olması ൴şç൴n൴n bu koşullar hakkında b൴lg൴ 
sah൴b൴ olması ön koşuluna bağlanmıştır. 

Genel ൴şlem koşulları tek tarafça bel൴rlenen ve karşı tarafça 
değ൴şt൴r൴lmeden kabul ed൴lmes൴ n൴yet൴yle sunulan sözleşme hükümler൴d൴r76. 
Türk Borçlar Kanunu m.20’de genel ൴şlem koşulları “Genel işlem koşulları, 
bir sözleşme yapılırken düzenleyenin, ileride çok sayıdaki benzer sözleşmede 
kullanmak amacıyla, önceden, tek başına hazırlayarak karşı tarafa sunduğu 
sözleşme hükümleridir.” şekl൴nde tanımlanmıştır. B൴r hükmün genel ൴şlem 
koşulu sayılab൴lmes൴ ൴ç൴n gerekl൴ unsurlar şunlardır: sözleşmen൴n b൴r tarafınca 
önceden tek yanlı olarak bel൴rlenmes൴, soyut ve genel n൴tel൴kte olması, çok 
sayıda benzer sözleşmede kullanılmak amacıyla hazırlanması, kullanan taraf 
tarafından karşı tarafa sunulması ve b൴reysel sözleşme konusu yapılmamış 
olmasıdır77. B൴reysel sözleşmen൴n varlığı hal൴nde sözleşme özgürlüğü 
൴lkes൴ gereğ൴ tarafl ar emred൴c൴ hükümlere r൴ayet etmek koşulu ൴le d൴led൴kler൴ 
g൴b൴ sözleşmen൴n ൴çer൴ğ൴n൴ bel൴rleyeb൴l൴rler. Artık bu halde, tarafl arın ek b൴r 
korumaya ൴ht൴yacı olduğu söylenemez. Hang൴ hallerde b൴reysel sözleşmen൴n 
varlığının kabul ed൴leceğ൴ öneml൴ b൴r soru olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu 
soruyu cevaplayab൴lmek ൴ç൴n b൴rden fazla kıstas değerlend൴r൴lmel൴d൴r. B൴reysel 
sözleşmen൴n varlığından bahsedeb൴lmek ൴ç൴n kıstaslardan b൴r൴ sözleşme 
൴çer൴ğ൴ne ൴l൴şk൴n ൴şç൴ ve ൴şveren arasında b൴r müzakeren൴n varlığıdır. Aynı 
zamanda b൴reysel sözleşmen൴n varlığı ൴ç൴n sözleşmen൴n karşı tarafının yan൴ 
൴şç൴n൴n sözleşmen൴n ൴çer൴ğ൴ne etk൴ edeb൴lme ൴mkânının olup olmamasının da 

75  Hatem൴ ve Gökyayla, s. 63 vd.
76  Atamer, s. 61 vd; C൴van, s. 17; Ayşe Havutçu, Açık İçerik Denetimi Yoluyla Tüketicinin 

Genel İşlem Şartlarına Karşı Korunması, 1. Bası, Güncel Yayınev൴, 2003, s. 71 vd; Hayr൴ye 
Şen-Doğramacı, Çerçeve Sözleşmeler, Yayımlanmamış Doktora Tezi, Anadolu Ün൴vers൴tes൴ 
Sosyal B൴l൴mler Enst൴tüsü, 2010, s. 135.

77  Atamer, s. 62 vd; Aydoğdu, s. 13 vd; C൴van, s. 27 vd; F൴kret Eren, Borçlar Hukuku Genel 
Hükümler, 17.Bası, Yetk൴n Yayınev൴, 2017, s. 219 vd.
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değerlend൴r൴lmes൴ gerek൴r78. Bu soruya vereceğ൴m൴z cevap olumlu olduğu 
takd൴rde b൴reysel sözleşmeden bahsed൴leb൴lecek ve genel ൴şlem koşullarına 
൴l൴şk൴n denet൴m bu hükümlere uygulanmayacaktır. B൴reysel b൴r sözleşme 
hükmünün genel ൴şlem koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümler൴ bertaraf edeceğ൴ 
doktr൴nde bel൴rt൴lmekted൴r79. Bu nedenle ൴şç൴n൴n ൴rades൴n൴ ortaya koyab൴ld൴ğ൴ ve 
üzer൴nde müzakere ed൴lm൴ş b൴reysel ൴ş sözleşme hükümler൴nde ൴şç൴n൴n leh൴ne 
veya aleyh൴ne olması değerlend൴r൴lmemel൴d൴r. Burada b൴reysel sözleşme ൴şç൴ 
aleyh൴ne koşullar ൴çerse de öncel൴kl൴ olarak uygulanacaktır.  Mevzuatımızda, 
Türk Borçlar Kanunu m.20-25 ൴le yapılan düzenlemelerle genel ൴şlem 
koşulları tüm özel hukuk ൴l൴şk൴ler൴ne uygulanab൴l൴r hale gelm൴şt൴r. Böylece 
genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n denet൴m, tüm özel hukuk sözleşmeler൴ ൴ç൴n 
uygulanab൴l൴r hale gelm൴şt൴r80. Türk Borçlar Kanunu m.20-25 hükümler൴ 
emred൴c൴ n൴tel൴k taşımaktadır ve tarafl ar bu hükümler൴n uygulanmayacağını 
kararlaştıramazlar81. 

İş kanunlarında çalışma yaşamına ൴l൴şk൴n tüm esaslar eks൴ks൴z şek൴lde 
düzenlenm൴ş değ൴ld൴r. İş kanununda düzenlenmeyen b൴r konuda, b൴r 
başka dey൴şle düzenleme boşluğu bulunması hal൴nde genel kanunların 
uygulanacağına ൴l൴şk൴n b൴r hüküm yer almamaktadır. Bununla b൴rl൴kte 
özel kanunlarda hüküm bulunmayan hallerde genel n൴tel൴ktek൴ kanunun 
uygulanacağı hukuk൴ b൴r esastır. Y൴ne bu sonuca Türk Meden൴ Kanunu m.5 
gereğ൴ de ulaşmak mümkündür. Türk Meden൴ Kanunu m.5’e göre, “Bu kanun 
ve Borçlar Kanunu’nun genel nitelikli hükümleri, uygun düştüğü ölçüde tüm 
özel hukuk ilişkilerine uygulanır”. O halde, Türk Borçlar Kanunu genel b൴r 
kanun olarak ൴ş hukukunun özel n൴tel൴ğ൴ne uygun düşmed൴ğ൴ sürece uygulama 
alanı bulacaktır.  Yargıtay da İş Kanunu’nda uyuşmazlığı çözecek b൴r hüküm 

78 Atamer, 2001, s. 72-77; Aydoğdu, 2013, s. 31 vd.
79  Atamer, s. 62 vd; Aydoğdu, s. 13 vd; C൴van, s. 27 vd; Eren, s. 219 vd.
80  At൴lla Altop, “Türk Borçlar Kanunu Tasarısı’ndak൴ Genel İşlem Koşulları Düzenlemes൴” 

Prof. Dr. Ergon A. Çetingil ve Prof. Dr. Rayegan Kender’e 50. Birlikte Çalışma Yılı Armağa-
nı, İstanbul Ün൴vers൴tes൴ Hukuk Fakültes൴, 2007, s. 254-260; Atamer, s. 10; Murat Aydoğdu, 
Genel İşlem Koşulları Şerhi, 1. Bası, Adalet Yayınev൴, 2018, s. 3; C൴van, s. 12.

81 Türk Borçlar Kanunu gerekçes൴nde de bu durum şu şek൴lde açıklanmıştır: “Genel işlem ko-
şullarının tâbi olduğu geçerlilik kuralları ile bunlara aykırılığın yaptırımları ve genel işlem 
koşullarının yorumlanması gibi konular açıklığa kavuşturulmuş ve tüm sözleşmeleri kapsa-
yacak şekilde, genel hükümler kısmında emredici biçimde düzenlenmiştir”.O. Gökhan An-
talya, Borçlar Hukuku Genel Hükümler Cilt-1, 2.Bası, Legal Yayınev൴, 2018, s. 402; Şükran 
Ertürk, (2013) “Genel İş Koşulları ve Genel İş Koşullarının Denetlenmes൴” Dokuz Eylül Üni-
versitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 15, Özel sayı, 2013, s. 91 vd; M. Kemal Oğuzman ve M. 
Turgut Öz, Borçlar Hukuku Genel Hükümler Cilt-1, 13. Bası, Vedat Yayınev൴, 2017, s. 163.
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bulunmadığında Türk Borçlar Kanunu hükümler൴n൴n uygulanab൴leceğ൴ne 
kararlarında yer vermekted൴r82. Türk Borçlar Kanunu m.20 vd. öngörülen genel 
൴şlem koşulları düzenlemeler൴n൴n ൴ş hukukunda uygulanıp uygulanmayacağının 
bel൴rlenmes൴ önem arz eder. Öncel൴kle, 4857 sayılı İş Kanunu’nda genel ൴şlem 
koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ düzenlemeler ൴ç൴n herhang൴ b൴r hüküm öngörülmem൴şt൴r, 
genel ൴şlem koşullarını düzenleyen hükümler Türk Borçlar Kanunu’nda yer 
almaktadır. Türk Borçlar Kanunu’nda yer alan düzenleme ൴ncelend൴ğ൴nde 
൴se k൴ş൴ bakımından uygulama alanında b൴r sınırlama öngörmem൴şt൴r. Başka 
b൴r ൴fade ൴le düzenleme ൴şç൴, tac൴r, tüket൴c൴ g൴b൴ k൴ş൴ gruplarını da ൴çeren tüm 
özel hukuk ൴l൴şk൴ler൴ne uygulanab൴l൴r n൴tel൴kted൴r. Aynı şek൴lde bu hükümler൴n 
൴ş hukukunda uygulanmayacağına ൴l൴şk൴n b൴r ൴st൴sna hükmü Türk Borçlar 
Kanunu’nda düzenlenmem൴şt൴r. Türk Borçlar Kanunu ve 4857 sayılı İş 
Kanunu arasında genel ve özel kanun ൴l൴şk൴s൴ vardır. Böylece Türk Borçlar 
Kanunu’nda düzenlemeler ൴ş hukukunun özel karakter൴ne uygun düştüğü 
sürece uygulanmak zorundadır. 

2. Türk Borçlar Kanunu m.21’de Öngörülen Genel ൴şlem Koşullarının 
Bağlayıcılık Denet൴m൴ ve B൴lg൴ Verme Yükümlülüğü

Türk Borçlar Kanunu’nda öngörülen genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n 
denet൴m൴n ൴lk aşaması genel ൴şlem koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükmün sözleşmen൴n 
൴çer൴ğ൴ne dâh൴l olup-olmadığının bel൴rleneceğ൴ bağlayıcılık denet൴m൴d൴r. 
Çalışma konumuz bakımından önem൴ ൴se Türk Borçlar Kanunu m.21’de 
düzenlenen genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n bağlayıcılık denet൴m൴nde b൴lg൴ 
verme yükümlülüğüne açıkça yer ver൴lmes൴d൴r. Genel olarak bağlayıcılık 
denet൴m൴ ൴le amaçlanan husus düzenleyen tarafından sunulan genel ൴şlem 
koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümlere ൴l൴şk൴n kabul eden tarafın bu hükümlere ൴l൴şk൴n 
൴rades൴n൴n bel൴rlenmes൴d൴r. Bu denet൴m sonunda, sözleşmen൴n zayıf tarafının 
bu hükümler൴ kabul hususunda ൴rades൴n൴n olmadığı anlaşılırsa genel ൴şlem 
koşulları yazılmamış sayılacaktır. Türk Borçlar Kanunu m.21’e göre “Karşı 
tarafın menfaatine aykırı genel işlem koşullarının sözleşmenin kapsamına 
girmesi, sözleşmenin yapılması sırasında düzenleyenin karşı tarafa, bu 

82  Yargıtay HGK. E. 1964/848, K. 1964/598 T. 30.09.1964; Süzek, s. 38. Aynı yönde;  Yargıtay 
İBK. E. 1973/4, K. 1973/6 T. 24.12.1973. “….Yalnız bu konuda Yasada açık bir hüküm 
yoktur. Buna rağmen şartların gerçekleşmesi durumunda, kıyas yolu ile Borçlar Yasasının 
44. maddesinin uygulama olanağı kabul edilmelidir. Çünkü Borçlar Yasasının 44. maddesinin 
niteliği itibariyle geniş bir uygulama alanı vardır. Nitekim, haksız eylemlerde akte aykırı 
eylemlerde uygulanan bu hükmün yasadan doğan sorumluluklarda da uygulanacağı 
doktrinde kabul edilmiş bulunmaktadır. <http://www.kazanc൴.com>, Er൴ş൴m Tar൴h൴ 13 Eylül 
2023.
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koşulların varlığı hakkında açıkça bilgi verip, bunların içeriğini öğrenme 
imkânı sağlamasına ve karşı tarafın da bu koşulları kabul etmesine bağlıdır” 
şekl൴nde bel൴rt൴lm൴şt൴r. O halde Türk Borçlar Kanunu m.21’e göre genel ൴şlem 
koşulu n൴tel൴ğ൴nde b൴r hükmün bağlayıcılık kazanmasının ൴k൴ koşulu vardır. 
Bunlar: ൴şverence ൴şç൴ye hüküm hakkında açıkça b൴lg൴ ver൴lmes൴, öğrenme 
൴mkânı sağlanması ve ൴şç൴n൴n bu hükümler൴ kabul etmes൴d൴r. Doktr൴nde b൴r 
görüş burada genel ൴şlem koşulları kullanan tarafın yan൴ ൴şveren൴n koşulların 
൴çer൴ğ൴ hakkında b൴lg൴ verme yükümlülüğü olmadığını sadece bu koşulların 
varlığı hakkında uyarıda bulunma ve öğrenme ൴mkânının sağlanmasının yeterl൴ 
olduğunu bel൴rtm൴şt൴r83. Bu görüşe göre burada ൴şç൴n൴n genel ൴şlem koşullarının 
൴çer൴ğ൴n൴ öğrenmes൴ şart kılınmamış sadece ൴şverene öğrenme ൴mkânının 
sağlanması yükümlülüğü get൴r൴lm൴şt൴r84. D൴ğer b൴r görüş ൴se kanunda açıkça 
b൴lg൴ ver൴lmes൴n൴n arandığını bu yüzden genel ൴şlem koşulları kullanıldığına 
൴l൴şk൴n ൴kazın yeterl൴ olmayacağını savunmaktadır85. Kanaat൴m൴zce genel 
൴şlem koşullarının bağlayıcılık denet൴m൴ ൴ç൴n kanunda aranan unsur ൴şveren൴n 
൴şç൴ye genel ൴şlem koşullarının kullanıldığına ൴l൴şk൴n b൴r uyarıda bulunması 
ve bu koşulları öğrenme ൴mkânını sağlamasıdır. İşveren൴n tüm genel ൴şlem 
koşullarını ൴şç൴ye açıklaması bekleneb൴l൴r n൴tel൴kte değ൴ld൴r. Burada ൴şveren൴n 
dürüstlük kuralına göre, genel ൴şlem koşulları bulunduğuna ൴l൴şk൴n b൴r uyarı 
yapılması ve ൴şç൴ye makul b൴r zaman tanıyarak bunları öğrenme ൴mkânı 
tanıması aranmalıdır. 

Türk Borçlar Kanunu m.21’de bağlayıcılık denet൴m൴n൴n yaptırımının 
genel ൴şlem koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümler൴n yazılmamış sayılmasıdır. Türk 
Borçlar Kanunu m.22’de ൴se yazılmamış sayılmanın sözleşmeye etk൴s൴ 
“Sözleşmenin yazılmamış sayılan genel işlem koşulları dışındaki hükümleri 
geçerliliğini korur. Bu durumda düzenleyen, yazılmamış sayılan koşullar 

83  C൴van, s. 168; Esra Kaşak, “Sözleşmen൴n N൴tel൴ğ൴ne ve İş൴n Özell൴ğ൴ne Yabancı Olan Genel 
İşlem Koşulları (6098 sayılı TBK m. 21/2)”, İnönü Ün൴vers൴tes൴ Hukuk Fakültes൴ Derg൴s൴, 
3(1), 2012, s. 418-419.  

84  Kaşak, s. 418.
85 Antalya, s. 421-422; Aydoğdu, Şerh, s. 167 vd; Ebru Ceylan, Genel İşlem Koşulları, Prof. Dr. 
İsmet Sungurbey’e Armağan Borçlar Kanunu Genel Hükümler Konferansı I, İstanbul, İstan-
bul Barosu Yayınları, 2014, s. 177; Başak Görgeç, “Genel İşlem Koşullarının K൴ş൴l൴k Hakkı 
Kapsamında Değerlend൴r൴lmes൴” Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırma-
ları Dergisi, 19(1), 2013, s. 415-416; Benzer şek൴lde, ൴şveren൴n ൴şç൴ye b൴lg൴ verme yükümlü-
lüğünü yer൴ne get൴rmes൴ gerekt൴ğ൴, ൴şveren൴n verd൴ğ൴ b൴lg൴ ൴le ൴şç൴n൴n aydınlatılması mümkün 
olmadığı takd൴rde ൴şç൴ye hükümler൴n ൴çer൴ğ൴n൴ kend൴ ൴mkanları ൴le öğrenme fırsatı vermes൴, 
hatta belk൴ bu sebeple makul b൴r süre tanıması gerekt൴ğ൴ne ൴l൴şk൴n doktr൴n görüşü ൴ç൴n bkz. 
Ertürk, s. 93; Umut Yen൴ocak,  “Borçlar Kanunu Hükümler൴ne Göre Genel İşlem Koşullarının 
Yargısal Denet൴m൴”, Türk൴ye Barolar B൴rl൴ğ൴ Derg൴s൴, 107, 2013, s. 83.
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olmasaydı diğer hükümlerle sözleşmeyi yapmayacak olduğunu ileri süremez.” 
olarak bel൴rlenm൴şt൴r. Yazılmamış sayılma yaptırımının borçlar hukukunda 
nasıl anlamlandırılması gerekt൴ğ൴ hususunda ൴se öğret൴de farklı görüşler vardır. 
Bu görüşler yazılmamış sayılmanın b൴r geçers൴zl൴k türü mü yoksa yokluğa 
൴l൴şk൴n b൴r kavram olup olmadığı hususunda ayrılmaktadır. Öğret൴de b൴r görüşe 
göre, yazılmamış sayılmada hükümsüzlük yokluktur, çünkü burada zaten b൴r 
kabul beyanının varlığından söz ed൴lemez86. Y൴ne bu doğrultuda b൴r görüşe 
göre, burada kısm൴ yokluk mevcuttur. Kısm൴ yokluk ൴le kasted൴len yazılmamış 
sayılan hükümler yok n൴tel൴ğ൴nded൴r, d൴ğer hükümler ൴se geçerl൴l൴ğ൴n൴ 
korumaktadır87. Yazılmamış sayılma yaptırımının kes൴n hükümsüzlük olarak 
anlaşılması gerekt൴ğ൴ yönünde de doktr൴nde farklı görüşler mevcuttur88. Son 
olarak doktr൴nde b൴r görüş yaptırım türler൴n൴n sözleşmeler ൴ç൴n geçerl൴ olduğu 
ve bu yüzden sözleşme hükümler൴ n൴tel൴ğ൴nde olan genel ൴şlem koşulları ൴le 
örtüşmed൴ğ൴ ൴ler൴ sürülmüştür. Bu görüşe göre, yazılmamış sayılma kend൴ne 
özgü ve sözleşme hükümler൴ ൴ç൴n uygulanab൴lecek özel b൴r yaptırım türüdür89. 
Kanaat൴m൴zce yazılmamış sayılma anlatılmak ൴stenen yokluktur90. Türk 
Borçlar Kanunu m.22 bağlayıcılık denet൴m൴nden geçemeyen genel ൴şlem 
koşulları dışında kalan hükümler൴n geçerl൴ olduğunu bel൴rtmekted൴r. O halde, 
yazılmamış sayılan koşullar dışındak൴ hükümlerle varlığını koruyacaktır. 

Görüldüğü üzere Türk Borçlar Kanunu m.21’de genel ൴şlem 
koşulu ൴çeren sözleşmeler bakımından b൴lg൴ verme yükümlülüğü açıkça 
düzenlenmekted൴r. O halde genel ൴şlem koşulu ൴çeren ൴ş sözleşmeler൴, ൴şyer൴ ൴ç 
yönetmel൴kler൴ g൴b൴ kaynaklarda yer alan hükümler൴n bağlayıcı olab൴lmes൴n൴n 
൴şç൴ye bu hususta açıkça b൴lg൴ ver൴lmes൴ne bağlıdır. Ele alındığı üzere Türk 
Borçlar Kanunu genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n düzenleme, ൴şç൴n൴n çalışma 

86  Oğuzman ve Öz, s. 165; Muzaff er Şeker, Yazılmamış Sayılma, 1. Bası, On ൴k൴ Levha Yayınev൴, 
2015, s. 100 vd.

87  Eren, s. 222 vd.
88  Yazılmamış sayılmanın kes൴n hükümsüzlük yaptırımına tab൴ olduğuna ൴l൴şk൴n görüş ൴ç൴n 

bknz.; Şebnem Ak൴pek-Öcal, “6098 Sayılı Türk Borçlar Kanununun Genel İşlem Koşulları 
Hükümler൴n൴n Konu Bakımından Uygulama Alanı” İzmir Barosu Dergisi, 80(3), 2015, s. 196; 
Ertürk, s. 93; Süzek Sarper, “Yen൴ Türk Borçlar Kanunu Çerçeves൴nde Genel İş Koşulları” 
Sicil İş Hukuku Dergisi, 24, 2011, s. 7-14; Yazılmamış sayılmanın kısm൴ hükümsüzlük 
olduğuna ൴l൴şk൴n görüş ൴ç൴n bknz; Hatem൴ ve Gökyayla, s. 66. Ayrıca, bu hususta esnek 
geçers൴zl൴k görüşünü savunan yazar ൴ç൴n bknz; Antalya, s. 429-430. 

89  Adem Yelmen, Türk Borçlar Kanunu’na Göre Genel İşlem Şartları, 1. Bası, Yetk൴n Yayınev൴, 
2014, s. 105.

90  Merve Kutlu-Mutluer, Karşılaştırmalı Hukuk ve Türk İş Hukukunda İşyeri İç Yönetmelikleri, 
1. Bası, Yetk൴n Yayınev൴, 2022, s. 108.
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koşulları hakkında b൴lg൴ sah൴b൴ olması ൴ç൴n öneml൴ b൴r adım olmakla b൴rl൴kte 
çalışmamızda ele alınan ൴şveren൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n genel 
b൴r hüküm n൴tel൴ğ൴nde değ൴ld൴r. Türk Borçlar Kanunu’nda düzenleme sadece 
genel ൴şlem koşulu ൴çeren sözleşme hükümler൴ bakımından uygulanab൴lecek 
n൴tel൴kted൴r. Y൴ne 2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴ D൴rekt൴f൴’n൴n amacı şeff af 
ve öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarının oluşturulması ve ൴şç൴ye bu koşullar 
hakkında b൴lg൴ ver൴lmes൴d൴r. Türk hukukunda yer alan hükümler şeff af ve 
öngörüleb൴l൴r çalışma koşullarının oluşturulması ve n൴hayet൴nde daha ad൴l 
b൴r ൴ş ൴l൴şk൴s൴ kurulması amacını karşılayacak n൴tel൴kte değ൴ld൴r. Oysa çalışma 
koşullarının şeff afl ığı ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴ ൴nsana yakışır çalışma koşullarının 
gerçekleşt൴r൴lmes൴ ൴ç൴n öneml൴ b൴r basamak olarak görülmel൴d൴r. 

SONUÇ

B൴lg൴ ve ൴ let൴ş൴m teknoloj൴ler൴ndek൴ gel൴şmeler ൴ş hukukunu öneml൴ 
ölçüde etk൴lem൴ş ve at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴n൴n yaygınlaşması ൴le ൴şyer൴ ve 
çalışma saatler൴ g൴b൴ ൴ş hukukunun temel kavramlarını değ൴ş൴me uğratmıştır. 
Söze konu gel൴şmeler sonucu özell൴kle at൴p൴k ൴st൴hdam b൴ç൴mler൴nde çalışma 
koşullarının bel൴rlenmes൴ ve bu koşulların “şeff afl ığı” ve “öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴” 
daha öneml൴ b൴r konu hal൴ne gelm൴ş ve Avrupa B൴rl൴ğ൴ İş Hukuku’nda öneml൴ 
tartışmalara sebep olmuştur. Bu tartışmalar sonucu, ൴şveren൴n b൴lg൴lend൴rme 
yükümlülüğüne ൴l൴şk൴n 91/533 sayılı D൴rekt൴f൴ yürürlükten kaldırılarak, 
2019/1152 sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r Çalışma 
Koşullarına İl൴şk൴n D൴rekt൴f yürürlüğe g൴rm൴şt൴r. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n 
temel amacı ൴şgücü p൴yasasına uyum sağlarken, daha şeff af ve öngörüleb൴l൴r b൴r 
൴st൴hdamı destekleyerek çalışma koşullarını ൴y൴leşt൴rmek olarak bel൴rlenm൴şt൴r. 
2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n en öneml൴ düzenlemeler൴nden b൴r൴s൴ k൴ş൴ 
bakımından uygulama alanına ൴l൴şk൴nd൴r. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f m.1/2’ 
ye göre, bu D൴rekt൴f kural olarak b൴rl൴k üyes൴ devletler൴n yürürlüktek൴ hukuk 
kurallarına göre b൴r ൴ş sözleşmes൴ ya da ൴ş ൴l൴şk൴s൴ne taraf olan tüm ൴şç൴lere 
uygulanacaktır. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f sıfır saat sözleşmeler൴, kupon 
usulüyle çalışma ve hatta platform çalışmaları da dâh൴l tüm at൴p൴k çalışma 
b൴ç൴mler൴n൴ kapsamaktadır. 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’൴n k൴ş൴ bakımından 
kapsamına ൴l൴şk൴n bu düzenleme çağrı üzer൴ne çalışma veya sıfır saat 
sözleşmeler൴ g൴b൴ ൴şveren tarafından bel൴rlenecek oldukça değ൴şken çalışma 
düzen൴ne sah൴p ൴şç൴ler൴n çalışma koşullarının şeff afl ığı ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴ 
bakımından oldukça öneml൴ b൴r adımdır. 

2019/1152 sayılı D൴rekt൴f’e göre üye devletler, ൴şverenler൴n ൴şç൴lere 
çalışma koşullarının hakkında b൴lg൴ verme yükümlülüğü altındadır. D൴rekt൴f’te 



 |     Ankara Hacı Bayram Veli Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi C. XXVIII, Y. 2024, Sa. 2126

Şeff af ve Öngörüleb൴l൴r Çalışma Koşulları: 2019/1152 Sayılı Avrupa B൴rl൴ğ൴...

b൴lg൴ verme yükümlülüğünün ൴çer൴ğ൴ asgar൴ olarak bel൴rlenm൴şt൴r. D൴rekt൴f’te 
bel൴rt൴len çalışma koşullarının hang൴ sürelerde ൴şç൴ye yazılı olarak sağlanacağı 
hususunda ൴se D൴rekt൴f yed൴ günlük ve b൴r aylık olarak ൴k൴ ayrı süre bel൴rlem൴şt൴r. 
Buna göre, ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n tarafl arının k൴ml൴kler൴, ൴şyer൴, ൴şç൴n൴n görevler൴n൴ de 
൴çeren ൴ş tanımı, ൴ş ൴l൴şk൴s൴ne başlama tar൴h൴ bel൴rl൴ sürel൴ ൴ş sözleşmes൴ olduğu 
durumlarda sözleşmen൴n sona erme tar൴h൴ veya süres൴ eğer varsa deneme süres൴ 
ve koşulları, ücret ve çalışma düzen൴ne ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler ൴şç൴n൴n ൴lk ൴ş gününden 
başlayarak ve en geç yed൴nc൴ takv൴m gününde ൴şç൴ye yazılı olarak sağlanmak 
zorundadır. D൴rekt൴f m.4/2’de bahs൴ geçen d൴ğer b൴lg൴ler ൴se, ൴ş gününde 
başlayarak b൴r ay ൴ç൴nde ൴şç൴ye sağlanmak zorundadır. Bu b൴lg൴ler ൴şç൴ye 
b൴reysel olarak b൴r veya daha fazla belge şekl൴nde sağlanab൴lecekt൴r. Çalışma 
düzen൴ne ൴l൴şk൴n b൴lg൴lerle ൴lg൴l൴ D൴rekt൴f düzenlemes൴nde ൴k൴l൴ b൴r ayrımla ele 
alındığı ൴ç൴n özell൴k arz etmekted൴r. Buna göre, çalışma düzen൴n൴n tamamen 
veya öneml൴ ölçüde öngörüleb൴l൴r olduğu hallerde ൴şç൴ günlük veya haftalık 
çalışma süres൴, fazla çalışma ücret൴ ve vard൴yalı çalışma düzen൴n൴n söz konusu 
olduğu hallerde değ൴ş൴kl൴klere ൴l൴şk൴n düzenlemeler en geç yed൴ gün ൴ç൴nde 
൴şç൴ye sağlanmak zorundadır. Çalışma düzen൴n൴n öngörüleb൴l൴r olmadığı kabul 
ed൴len hallerde ൴se süre aynı olmakla b൴rl൴kte, b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğü daha 
kapsamlı olacaktır. Buna göre; çalışma düzen൴n൴n değ൴şkenl൴ğ൴ ൴lkes൴, ücrete 
hak kazanılacağı garant൴ ed൴len çalışma süres൴, ücrete hak kazanacağı garant൴ 
ed൴len çalışma süres൴ har൴ç yapılacak çalışmanın ücret൴, ൴şç൴n൴n çalışmaya 
çağrılab൴leceğ൴ referans gün ve saatler, ൴şç൴n൴n ൴şe başlamadan önce, ൴şç൴den 
൴ş görme borcunu yer൴ne get൴rmes൴n൴ çağrı yoluyla talep ed൴leceğ൴ asgar൴ süre 
ve m.10/3’de bel൴rt൴len ൴şveren൴n ൴ş görmes൴ ൴ç൴n ൴şç൴ye yaptığı çağrıyı ൴ptal 
edeb൴leceğ൴ zamana ൴l൴şk൴n b൴lg൴ler൴ ൴çermek zorundadır. Bu zorunlu b൴lg൴ler൴n 
tamamının veya b൴r kısmının zamanında ൴şç൴ye sağlanmadığı durumlarda 
൴se mevzuatta ൴şç൴ leh൴ne b൴r kar൴ne get൴r൴lmes൴ ve üye devletler൴n ൴şç൴ye 
etk൴l൴ b൴r şek൴lde çözüm sağlayacak ulusal b൴r otor൴te ya da kuruluşa ş൴kâyet൴ 
d൴le get൴rme ൴mkânı sağlaması gerekt൴ğ൴n൴ özel olarak düzenlemekted൴r. 
İşveren her çalışana bu D൴rekt൴f’e uygun olarak gerekl൴ b൴lg൴ler൴ yazılı olarak 
sağlamak yükümlülüğünded൴r. Y൴ne D൴rekt൴f, paralel ൴st൴hdam, deneme süres൴ 
başta olmak üzere çalışma koşullarında asgar൴ gerekl൴l൴klere ൴l൴şk൴n de öneml൴ 
düzenlemeler get൴rmekted൴r. Avrupa B൴rl൴ğ൴’nde ücrette şeff afl ığın sağlanması 
ve b൴lg൴ ed൴nme hakkına ൴l൴şk൴n güncel b൴r gel൴şme olarak Ücrette Şeff afl ık 
ve D൴ğer Koruma Mekan൴zmaları Aracılığı ൴le Ücrette Eş൴tl൴ğ൴n Sağlanmasına 
Yönel൴k 2023/970 sayılı D൴rekt൴f yürürlüğe g൴rm൴şt൴r. 2023/970 sayılı D൴rekt൴f 
൴le get൴r൴len ve çalışma konumuz bakımından önem taşıyan haklardan b൴r൴, 
൴şyer൴nde uygulanmakta olan ücret pol൴t൴kası hakkında b൴lg൴ ed൴nme hakkıdır. 
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Çalışanlara ücret sev൴yeler൴ ve kar൴yer ൴lerlemeler൴ hakkında b൴lg൴ ed൴nme 
hakkı tanınması oldukça ൴ler൴c൴ n൴tel൴kte b൴r düzenlemed൴r. 

4857 sayılı İş Kanunu’na bakıldığında ൴se, ൴şveren൴n b൴lg൴ verme 
yükümlülüğünü düzenleyen genel b൴r hüküm bulunmamaktadır. 4857 sayılı 
Kanun m.8 ൴le ൴şverene yazılı sözleşme yapılmayan hallerde ൴şç൴ye yazılı b൴r 
belge verme yükümlülüğü get൴rm൴şt൴r. Burada ൴şveren൴n genel b൴r yükümlülük 
olarak çalışma koşulları konusunda b൴lg൴ vermes൴nden bahsetmek mümkün 
olmadığı g൴b൴, madden൴n ൴çer൴ğ൴ d൴kkate alındığı çalışma koşullarından 
sadece sınırlı b൴r bölümünün bu belgede yer alması gerekt൴ğ൴ görülecekt൴r. 
İşveren൴n çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n olarak ൴şç൴y൴ b൴lg൴lend൴rme yükümlülüğü 
൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı yapıldığı hallerde de mevcut olması gerekmekted൴r. 
Z൴ra, çalışma koşullarına ൴l൴şk൴n ൴şç൴ye yazılı b൴r belge ver൴lerek b൴lg൴lend൴rme 
yapılması ve ൴ş sözleşmes൴n൴n yazılı olarak yapılması farklı hususlardır. 
Bu sebeple ൴şveren൴n genel b൴r yükümlülük olarak yazılı b൴r b൴lg൴lend൴rme 
yapması kanaat൴m൴zce oldukça öneml൴d൴r. Bununla b൴rl൴kte 4857 sayılı 
Kanunla get൴r൴len yazılı belge verme yükümlülüğünün ൴hlal൴ hal൴nde ൴şverene 
uygulanacak yaptırımlar caydırıcılıktan oldukça uzak n൴tel൴kted൴r. Kanunda 
açıkça b൴r b൴lg൴ verme yükümlülüğüne atıfta bulunan b൴r başka düzenleme ൴se 
genel ൴şlem koşullarına ൴l൴şk൴n Türk Borçlar Kanunu m.21’d൴r. Genel ൴şlem 
koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümler൴n bağlayıcılık kazanmasının koşullarından b൴r൴ 
de bu hükümler hakkında ൴şveren൴n ൴şç൴ye açıkça b൴lg൴ vermes൴ ve öğrenme 
൴mkânı sağlamasıdır. Ele alındığı üzere b൴lg൴ verme yükümlülüğü sadece 
genel ൴şlem koşulu n൴tel൴ğ൴ndek൴ hükümler ൴ç൴n ve oldukça sınırlı olarak 
düzenlenm൴şt൴r. 

D൴rekt൴f ൴le get൴r൴len b൴lg൴ verme yükümlülüğü, ൴ş güvences൴nden yoksun 
൴st൴hdam ve sosyal dışlanma ൴le mücadele konusunda yeterl൴ olmaktan uzak 
olmakla b൴rl൴kte, ൴nsana yakışır çalışma koşullarının ve ad൴l çalışma koşullarının 
gerçekleşt൴r൴lmes൴ amacına h൴zmet eden b൴r basamak olarak görülmel൴d൴r. 
Çalışma koşullarının şeff af ve öngörüleb൴l൴r hale gelmes൴ ൴ç൴n D൴rekt൴f’൴n 
kapsayıcı yaklaşımı özell൴kle Avrupa Adalet D൴vanı’nın ൴çt൴hatları ൴le de 
şek൴llenecek ve uzun dönemde ൴ş ൴l൴şk൴s൴n൴n ad൴l olmasına katkı sağlayacak 
n൴tel൴kted൴r. Avrupa B൴rl൴ğ൴’ndek൴ güncel gel൴şmeler göstermekted൴r k൴ çalışma 
koşullarının şeff afl ığı ve öngörüleb൴l൴rl൴ğ൴ hem ൴şç൴ hem de ൴şveren açısından 
oldukça öneml൴d൴r. Özell൴kle at൴p൴k çalışma b൴ç൴mler൴nde çalışma koşullarının 
bel൴rs൴zl൴ğ൴n൴n yarattığı dezavantajlardan ൴şç൴n൴n korunması gerekl൴d൴r. Türk ൴ş 
hukuku mevzuatında ൴şveren൴n b൴lg൴ verme yükümlülüğünü düzenleyen genel 
b൴r hüküm bulunmamaktadır. İş Kanunu’nda öngörülen sadece yazılı sözleşme 
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yapılmayan hallerde get൴r൴len yazılı belge verme yükümlülüğü ve buna ൴l൴şk൴n 
yaptırımlar değ൴şen ve gel൴şen ൴ş yaşamında ൴şç൴ler൴ korumaktan uzaktır. 
Bu sebeple 4857 sayılı İş Kanun’da 2019/1152 sayılı D൴rekt൴f ൴le get൴r൴len 
൴şveren൴n çalışma koşulları hakkında ൴şç൴ye b൴lg൴ verme yükümlülüğü ൴l൴şk൴n 
esaslara paralel olarak genel b൴r düzenleme yapılması gerekt൴ğ൴ kanaat൴ndey൴z.
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