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G İ R İ Ş 

Bir işyerinde veya ayni işverinin çeşitli işyerlerinde yahutta bir meslekte uzun 
süre çalışmış bulunan işçinin, iş sözleşmesinin kanunda tasrih edilen belli durumlarda 
sona ermesi halinde çalışma (hizmet) süresinin uzunluğuna ve son ücretine göre 
hesaplanan ve kanuni azamiliği geçmeyen bir miktarda işveren tarafından kendisine 
ölümü halinde de kanuni mirasçılarına ödenmesi gereken kıdem tazminatı1, bir 
işverene veya işyerine sadakatle uzun süre hizmet etmiş olmak olgusuna dayanmakta; 
sözü edilen tazminat kıdemli işçilere işten ayrılmaları halinde ödenen bir miktar para 
olarak ortaya çıkmaktadır. 

Hukukumuza 1936 yılında 3008 sayılı İş Kanunu ile giren ve bir çok değişikliğe 
uğramasına ve yasama organı tarafından defalarca ele alınmasına rağmen2 halihazır 
daki düzenleniş biçimiyle belirli bir hukuki esasa dayandırılması kabil olmayan kıdem 
tazminatının İş Hukukuna has, işçinin işini kaybetmesi olgusuna dayalı, kıdem esası 
üzerine kurulu, şartları ve miktarı kanunen kesin olarak belirlenmiş özel bir tazminat 
olduğunu söyleyebilmek imkânı da vardır. 

Pozitif hukukumuz açısından hukuki niteliğinin belirsizliğine rağmen, kıdem 
tazminatının kıdemli işçilerin belirli durumlarda işten çıkmaları ya da çıkarılma-
larında kendilerine, ölümlerinde kanuni mirasçılarına ödenen, ödenmesi gereken bir 

                                                           
* Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Özel Hukuk Bölüm Başkanı 
1 Genel olarak kıdem tazminatı konusunda bkz. ESENER, T.: İş Hukuku B.3, Ankara, 1978, sh.243 

vd.; TUNÇOMAĞ, K.: İş Hukukunun Esasları, İstanbul 1989, sh.233 vd.; EKONOMİ, M.: İş 
Hukuku C.I, Ferdi İş Hukuku, B.3, İstanbul 1984, sh.227 vd.; ELBİR, H.K.: İş Hukuku Ders Notları, 
İstanbul, 1984 sh.117 vd.; ÇELİK, N.: İş Hukuku Dersleri, B.14, İstanbul 1998, sh.212 vd.; 
ÇENBERCİ, M.: İş Kanunu Şerhi, Ankara 1986, sh.374 vd.; CENTEL, T.: İş Hukuku, C.I, Bireysel 
İş Hukuku, İstanbul 1994, sh.360 vd.: ÇUHRUK, M.: Kıdem Tazminatı ve Uygulaması, Ankara 
1976; REİSOĞLU, Sefa: 1927 Sayılı Yasa Açısından Kıdem Tazminatı, Ankara 1976; 
NARMANLIOĞLU, Ü.: İş Hukuku, Ferdi İş İlişkileri, I, B.3, 1998 İzmir, sh.400 vd. 

2 Kıdem tazminatının gelişimi konusunda bkz.OĞUZMAN, K.: Hizmet (İş) Akdinin Feshi, İstanbul 
1955, sh.236 vd.; NARMANLIOĞLU, Ü.: Türk Hukukunda Kanundan Doğan Kıdem Tazminatı, 
İstanbul 1973, sh.5 vd.; ERGİN, B. Türk İş Hukukunda Kıdem Tazminatının Geçirdiği Safhalar, 
İstanbul 1989. 
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miktar para olduğu konusunda herhangi bir kuşku yoktur. Bu itibarla, kanunun 
belirlediği sona erme hallerinden biriyle iş sözleşmesi sona eren veya ölen işçiler 
“kıdemli” olmaları kaydıyla kıdem tazminatına hak kazanacaklardır. Böylece kıdem 
tazminatının esasını “kıdemli işçi olmak” olgusu teşkil etmekte; ancak söz konusu 
işçilik hakkına tüm kıdemli işçiler değil, sadece sözleşmesi kanunda belirlenen bir 
biçimde sona eren kıdemli işçiler hak kazanabilmektedirler. 

İş sözleşmesinin kanunda belirlenen bir şekilde sona ermiş olması gereği bir 
yana bırakılırsa, kıdem tazminatı kurumuna rengini veren “kıdemli işçi olma” esası 
bir kısım işçilik haklarının talep edilebilmesini ya da söz konusu hakların 
hesaplanmasını sağlamakta; özellikle de, kıdem tazminatına hak kazanılmasında 
olduğu kadar, talep edilecek tazminatın miktarında da belirleyici bir fonksiyona sahip 
bulunmaktadır3. 

Fakültemizin değerli hocalarından sayın Prof.Dr. Mahmut BİRSEL’e 
çıkarılacak armağan için kaleme aldığımız bu incelemede grevin kıdem-hizmet 
süresine etkilerini özellikle kanuni grevde geçen sürenin grev yapan işçinin 
kıdeminden sayılama-yacağına ilişkin 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev ve 
Lokavt Kanununun yaptığı düzenlemeden söz edeceğiz. 

İŞ İLİŞKİSİNİN DEVAMLILIK NİTELİĞİ VE GENEL OLARAK  
         DEVAMLILIĞI BOZMAYAN DURUMLAR: 

İşçi-işveren arasında iş sözleşmesiyle kurulan iş ilişkisi niteliği itibariyle 
devamlı bir ilişkidir. Her devamlı (sürekli) ilişkide olduğu gibi, iş ilişkisinde de 
taraflardan birinin özellikle işçinin yegâne asli borcu olan çalışma (işgörme) borcunu 
yerine getiremeyeceği bir takım durumlar söz konusu olabilecektir. İş sözleşmesine 
dayalı iş ilişkisinin geçici olarak kesintiye uğradığı bu gibi durumlarda geçen sürenin 
işçinin kıdem süresine dahil edilip edilmeyeceği önemli bir uygulama sorunudur. 

İş sözleşmesi devam ederken bazı sebeplerle sözleşmenin askıda kalması ya da 
tatile uğraması hallerinde, bu duruma yol açan olayın devamı süresince bazı sözleşme 
hükümleri geçici olarak uygulanmamakta; bu olayın ortadan kalkması halinde ise 
sözleşmenin tüm hükümleri eskisi gibi uygulanmaya devam edilmektedir. 

Gerçekten de, bazı hallerde işçinin işe bir süre ara vermesi ya da bir süre işten 
ayrılması ile iş sözleşmesi sona ermemekte, askıda kalmaktadır. Borçlar Hukukunun 
genel esaslarına göre, bir tarafın, sözleşme taraflarından birinin edimi, böyle bir 

                                                           
3 Hemen belirtelim ki, yürürlükteki İş Kanununun düzenleniş biçimine göre, hizmet (genel çalışma) 

süresi işçinin tüm çalışma süresini, iş ilişkisinin başlangıcından bitimine kadar olan bütün süreyi 
kapsamakta; kıdem süresi ise genel hizmet süresinin belirli bir kesimine ilişkin bulunmaktadır. 
Böylece genel hizmet süresi ya da çalışma süresi kıdem süresini de içine alan daha geniş bir 
kavramdır. Başka bir söyleyişle, 1475 sayılı İş Kanununun sisteminde kıdem süresi genel hizmet 
(çalışma) süresinin bir bölümünü oluşturmakta, her iki sürenin nitelikçe birbirinden farkı 
bulunmamakta, hesaplamaları da aynı esaslara göre yapılmaktadır. 
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durumun ortaya çıkması halinde imkânsız hale gelecek; bu ifa imkânsızlığı sebebiyle 
de sözleşme sona erecektir. Fakat bu yoldaki bir çözüm İş Hukukunun bünyesine ve iş 
sözleşmesinin işçinin kişiliği ile yakın ilgisine uygun düşmeyeceğinden, kanun 
koyucu genel hükümlerden farklı bir çözüme yönelmiş ve sözleşmenin bir süre daha 
ayakta kalmasını sağlayacak düzenlemeler yapmıştır. Bu durumlardan birisi de grev 
dolayısıyla ortaya çıkmaktadır4. 

İŞ SÖZLEŞMESİNİN GREV SEBEBİYLE ASKIDA KALMASI VE  
         ASKIDA KALMANIN GENEL SONUÇLARI 

Bir çok ülkede kabul edildiği gibi, ülkemizde de kanuni bir grev yapılması 
halinde iş sözleşmesinin askıda kalacağı öngörülmüş Toplu İş Sözleşmesi Grev ve 
Lokavt Kanununun 42 inci maddesinde, kanuna uygun olarak yapılan bir grevin5 
taraflar arasında sürdürülen iş sözleşmesine etkisi düzenlenmiştir. 

Gerçekten de, sözü edilen hükme göre, kanuni bir grev kararının alınmasına 
katılan, böyle bir kararın alınmasını teşvik eden, böyle bir greve katılan ya da böyle 
bir greve katılmaya teşvik eden işçilerin bu sebeplerle hizmet (iş) sözleşmelerinin 
feshedilemeyeceği; kanuna uygun bir greve katılan ya da grev sırasında işyerinde 
çalışmayı isteyen ancak işverence çalıştırılmayan işçilerin iş sözleşmesinden doğan 
hak ve borçlarının grevin sona ermesine kadar askıda kalacağı belirtilmiştir. 

Genelde iş sözleşmesinin askıda kalması sözleşme ilişkisinin ücret ödeme ve 
işgörme (çalışma) edimleri dışında ayakta durması gereğini de beraberinde getirdiği 
için grev (ve lokavt) esnasında geçen sürenin işçinin kıdemine dahil sayılacağı normal 
bir sonuç olarak ortaya çıkacaktır. Zira grev hakkını kullanan işçilerin iş sözleş-
melerinin askıda kalması şeklindeki kanuni koruma, sınırlı da olsa işçiye bir iş 
güvencesi sağlamakta, belirli bir çerçevede de olsa kendisine bir bağışıklık getirmek-
tedir6. Bilindiği gibi grev hakkı, iş sözleşmesi gereğince çalışmak zorunda bulunan 
işçilere işverenden izin almaksızın, daha doğrusu böyle bir izne ihtiyaç duymaksızın 
birlikte işlerini bırakmak yetkisini ya da imkânını verdiğinden, greve katılmak 
suretiyle çalışmayan işçiler bakımından hiçbir olumsuz sonuç doğurmaması gerekli 
bulunmaktadır7. 

                                                           
4 Askı durumu işçi bakımından bir iş (istihdam) güvencesi sağlayan durumlardan biri olarak ortaya 

çıkmaktadır. Çeşitli ülkelerdeki çözüm tarzları için bkz. YAMAGOUCHİ, T.: La théorie de la 
suspension du contrat de travail, Paris, 1963, sh.401 vd.; HORİON, P.: Suspensions du travail et 
Salaire Garanti, Liége, 1961, sh.110 vd.; ayrıca bkz.AKYOL, Ş.: Türk Hukukunda Grevin Hizmet 
Akdine Tesiri, İstanbul, 1967, sh.8 vd.; SÜZEK, S.: İş Akdinin Askıya Alınması Genel Teorisi, 
Ankara 1989. 

5 Kanun dışı grev halinde ise durum değişiktir. 2822 sayılı Kanunun 42 inci maddesinde öngörülen 
esasın kanuna uygun bir greve (ve lokavta) ilişkin bulunduğu kuşkusuzdur. 

6 Bkz. COUTURİER, G.: Droit Du Travail, les Relations Collectives De Travail, B.2, 1993, sh.304; 
OLLİER, P.D.: Le Droit Du Travail, 1973, sh.368 vd. 

7 Her hak gibi grev hakkı da sahibine belirli bir çerçevede yani hukukun çizdiği sınırlar içinde bir 
yararlanma, hakla bahşedilen yetkileri kullanma imkânını vermektedir. Kanuna uygun bir grevle ilgili 
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Diğer taraftan kıdem tazminatını düzenleyen İş Kanunumuzun 14 üncü maddesi 
de işçinin kıdem-hizmet süresinin hesabında iş sözleşmesinin ayakta durduğu süreyi 
esas almakta, sözleşmenin askıda kaldığı sürelerin de gözönüne alınması gereğini öne 
çıkaran bir düzenlemeye sahip bulunmaktadır. 

2822 SAYILI KANUNDAKİ DÜZENLEME 

Fakat 2822 sayılı Kanun yukarıda bir kısmını verdiğimiz 42 inci maddesinin 5 
inci fıkrasında bu esaslarla bağdaşmayan bir hükme de yer vermekte, grev (ve lokavt) 
esnasında geçen sürenin yani sözleşmenin kanun gereği askıda kaldığı sürenin kıdem 
tazminatı hesabında gözönüne alınamayacağını öngörmektedir. Buna göre: “Grev (ve 
lokavt) süresince hizmet akitleri askıda kalan işçilere bu dönem için işverence ücret 
ve sosyal yardımlar ödenemez; bu süre kıdem tazminatı hesabında dikkate alınamaz. 
Toplu iş sözleşmelerine veya hizmet akitlerine bunların aksine hüküm konulamaz”. 

Böylece grev süresince sözleşmeleri askıda kalan işçilere, askı süresi için 
işveren tarafından ücret ve sosyal yardımların ödenmeyeceği ve askı süresinin kıdem 
tazminatı hesabında dikkate alınmayacağı ya da gözönünde bulundurulmayacağı ilk 
olarak 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununda açıkça 
düzenlenmiştir. 

1. 2822 Sayılı TSGLK’dan Önce Hukuki Durum 

a. Yargıtay ve Doktrin Görüşü 

Ancak hemen belirtelim ki, 2822 sayılı kanundan önceki dönemde yürürlükte 
bulunan ve aynı adı taşıyan 275 sayılı kanunda böyle bir düzenleme bulunmamasına 
rağmen Yargıtayımız o dönemde de, kanuna uygun olarak yapılan bir grevde askı 
süresinin kıdem süresinden sayılamayacağını; sözleşmeden doğan hak ve borçların 
askıda kaldığı, grev süresinin kıdem tazminatının hesabına esas olacak süreye dahil 
edilmesinin kanuna aykırı olduğunu; çünkü “İş Kanununun 14 üncü maddesindeki 
“hizmet akdinin devamı süresi” sözcükleriyle de sözleşme yanlarının karşılıklı olarak 
edimlerini yerine getirmekle yükümlü oldukları sürenin kasdedildiğini içtihat etmişti8. 

Yargıtayın bu çözümü doktrinde bir kısım yazarlarca da benimsenmiş bulu-
nuyordu. Örneğin bazı yazarlar, kanundaki “her bir tam yılın işçinin fiilen çalışmış 
bulunduğu bir yılı ifade ettiğini; tam yıl deyimiyle kanun koyucunun işçinin işe 

                                                           
bulunan işçinin cezai müeyyideye maruz kalması söz konusu olamayacağı, hukuki alanda da hiçbir 
olumsuz sonuç doğurmayacağı genel ve yaygın bir ilke olup grev hakkını karakterize etmektedir. 

8 Bkz. 9.HD. 10.05.1978 E.6403 K.7379 (TÜTİS, Haziran 1978, sh.7 kararın M. EKONOMİ 
tarafından incelenmesi için bkz.İHU İşK.14 No.17). Yüksek mahkemenin ötedenberi görüşü bu 
doğrultudadır: “2822 sayılı TİSGL’nun gerek 42.maddesinin 5.fıkrası hükmüne gerekse ondan 
önceki uygulamaya göre grevde geçen süre kıdem tazminatı hesabında dikkate alınmaz. Buna rağmen 
davacının grevde geçen süresinin kıdem tazminatı hesabına dahil edilmiş olması bozmayı 
gerektirmiştir. (9.HD. 10.10.1991 E.8055 K.12993 TEKSTİL İŞVEREN, Nisan 1992, S.166, sh.45-
46). 
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başladığı tarihten itibaren hesaplanmak üzere 365’er günlük devreleri” kasdettiğini; 
kıdem tazminatının” işyerine gösterilen bağlılık ve sebat ikramiyesi” niteliğinde 
bulunduğunu; İş Kanununda grevde geçen sürenin çalışılmış sayılan bir süre olduğuna 
ilişkin bir düzenlemenin yapılmadığını öne sürmekte ve “işçinin grevde geçirdiği 
sürenin kıdemin hesabında nazara alınmaması yani bu sürenin çalışılmış sayılma-
masının hem en adil ve hem de müessesenin ruhuna ve niteliğine uygun” düştüğü 
sonucuna ulaşmaktaydılar9. Ayni görüşü savunan diğer bir yazar da, “yılın hesabında 
aslolan işe başlama ve hizmet akdinin devamı olduğuna göre, aktin son bulmasına 
neden olmayan bu sürelerin akit devam ettiği sürece dikkate alınması doğal 
sayılabilirse de, yasal bir hakkını kullanmış olsa dahi greve katılarak edimini yerine 
getirmek istemediğini açığa vurmuş olan işçinin grevde geçirdiği süreyi kıdem 
tazminatının hesabında nazara almamanın” kanunun özüne uygun olduğunu öne 
sürmüştü10. Nihayet ayni düşünce doğrultusunda başka bir yazar da, kanundaki tam 
yılın, hizmet sözleşmesinden doğan hak ve borçların karşılıklı olarak yerine 
getirilmesi yükümlülüğünün devam ettiğini; hizmet sözleşmesi sona ermemiş olmakla 
beraber sözleşmeden doğan temel haklar ve borçlar askıda ise, askı süresinin kıdemin 
hesabında dikkate alınamayacağını; grev müessesesinin niteliğinin de bu sonucu 
ayrıca haklı kıldığını; bir baskı aracı olan grevin amacına uygun şekilde kullanıl-
masının, grevle elde edilecek yararlarla, uğranılacak kayıplar arasındaki yasal 
dengenin iyi kurulmasına bağlı bulunduğunu; grev süresince işçi işverenden ücretinin 
ödenmesini isteyemediği gibi bu süreler için yasal bir hak olarak kıdem tazminatı da 
talep edememesi gerektiğini savunmakta, ancak sözleşmelere konulacak hükümlerle 
grevde geçen sürelerin de kıdemin hesabında gözönünde bulundurulacağının kabul 
edileceğini dile getirmekteydi11. 

b. Görüşlerin Genel Olarak Değerlendirilmesi 

Gerek doktrinde gerekse Yargıtay kararlarında öne sürülen gerekçeler güçlü 
olmadığı gibi, doyurucu da değildirler. Gerçekten de, 

İş sözleşmesinin askıda kalması esasını öngören 275 sayılı kanun hükümleri 
karşısında da grevin iş sözleşmesini askıya alması işgörme (çalışma) ve ücret ödeme 
asli borçları dışında tarafların diğer borçlarını ortadan kaldırmamakta, iş ilişkisi ayni 
şekilde devam etmekteydi. Bu durumda kanun koyucunun konuyu ayrıca düzenleme-
miş olması, bu durumda da askıya alınmaya ilişkin ortak esasların uygulanmasını 
engellemeyecekti. 

Aynı şekilde kıdem tazminatının işyerine bağlılık ve sebatın bir ikramiyesi 
olduğu şeklinde bir niteleme kanundaki düzenlemeyle bağdaşmamaktaydı. Kaldı ki, 
bu düşünce ön plana çıkarılır, kıdem tazminatı bu şekilde tavsif edilirse, örneğin 

                                                           
9 Bkz. GÖKSOY, Y.; Kıdem Tazminatının Niteliği ve Grevde Geçen Sürenin Kıdemin Hesabına 

Etkisi, İŞ HUKUKU DERGİSİ, C.I, Ağustos 1969, S.8, sh.723 vd. 
10 Bkz. ÇUHRUK, M.: Kıdem Tazminatı ve Uygulaması, Ankara 1978, sh.10. 
11 Bkz. REİSOĞLU, Sefa; 1927 Sayılı Yasa Açısından Kıdem Tazminatı, Ankara 1976, sh.45 vd. 
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kısmi süreli çalışan işçilerin bu tazminatı talep edemeyecekleri gibi bir sonuca 
ulaşmak gerekecektir ki, bunun kanuna aykırı olacağında kuşku duyulmayacaktır. 

Öte yandan, grev süresince işçi nasıl işverenden ücretini isteyemiyorsa, bu 
süreler için de yasal bir hak olan kıdem tazminatının da istenemeyeceği şeklinde öne 
sürülen mülahazanın hukuki dayanaktan yoksun bulunduğu belirtilmelidir. Kıdem 
tazminatını “ücret” olarak veya bu nitelikte bir alacak olarak algılayan kıdem 
tazminatının niteliğine olduğu kadar, sözleşmenin askıda kalması esaslarına da ters 
düşmektedir. Günümüzde kıdem tazminatının ücret niteliğinde olmadığı kanaati 
yaygındır. Kaldı ki, kıdem tazminatı çalışmanın değil, işyerine uzun süre 
bağlanmanın, kıdemin karşılığıdır. 

Doktrindeki aksi görüşlerin kendi içinde bile tutarlı olmadığı daha önce dile 
getirilmiş, İş Kanununun 51 inci maddesinde yıllık ücretli izin bakımından fiilen 
çalışılmış olmayan fakat kanunen çalışılmış sayılan hastalık, kaza ya da doğum-
gebelik sırasında çalışılmadan geçen, ayni şekilde ihtiyat askerlik veya başka bir 
kanuni ödev dolayısıyla çalışılmayan ve kanun gereği sözleşmenin askıda kaldığı 
durumların kıdem süresinden sayıldığı halde, kanuni grev dolayısıyla sözleşmenin 
askıda kaldığı sürelerin kıdem süresinden sayılmayacağını öne sürmenin, “suni ve 
kanunu sözü ve amacına aykırı bir ayırım teşkil ettiği; münhasıran grev halini 
gözönünde tutarak hizmet akdinden doğan borçların askıda kaldığı sürenin bir 
genelleme yaparak kıdemden sayılamayacağı sonucuna varması”nın, kendi görüşü 
yönünden bir çelişkiyi de birlikte getirdiği12 isabetli olarak belirtilmiştir. 

Şunu da belirtelim ki, grev hakkının kullanılması iş sözleşmesinin ortadan 
kalkmasına ya da işverence ortadan kaldırılmasına yol açmayacağı gibi; işçilerin bu 
şekildeki toplu davranışlarından dolayı bir zarar görmüş olsa bile işveren bu 
çerçevede ortaya çıkacak zararlarının tazminini de isteyemeyecektir. Gerçekten de, 
grevin, grev hakkının kullanılmasının işyerine dolayısıyla işverene zarar verici niteliği 
söz götürmez. İşçilerin grev haklarını kullanmaları işyerinde ya da işletmede faaliyeti 
tamamen veya önemli derecede kısmen durduracağından doğal olarak işveren zarara 
uğrayacaktır. Grevin müessiriyeti de bu zarar verici özelliğine bağlı bulunmaktadır. 
Zira işyerinin ya da işletmenin faaliyetini hiçbir şekilde etkilemeyen, işverene 
herhangi bir zarar vermeyen grev anlamsız bir davranış olarak kalacaktır. 

Bu itibarla, iş sözleşmesinin kesintisiz sürdürülmesindeki işverenin menfaatiyle 
-ki bu grev hakkının kullanılması dolayısıyla işverenin uğrayacağı zarar anlamına da 
gelmektedir- usulünce işini bırakan yani grev yapan işçinin menfaati karşısında, bu 
sonuncusu üstün tutulmuş, grevciler hukuken korunmuşlardır. Bu sebeplerle grevle 
elde edilecek yararla karşı tarafın uğradığı zarar arasında yasal bir denge kurulması 
gerektiği şekilde bir mülâhazanın da grevin, grev hakkının niteliğiyle bağdaştırılması 
mümkün gözükmemektedir. 

                                                           
12 Bkz. EKONOMİ, Grevde Geçen Sürenin Kıdemden Sayılmaması, İHU. İşK.14 No:17. 
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KANUNİ DÜZENLEMENİN UYGUNSUZLUĞU 

1. İş Kanununun 14 üncü Maddesi Açısından 

Gerek yargıtayın gerekse bu çözümü paylaşan yazarların İş kanununun 14 üncü 
maddesini yorumlama biçimleri mevzuatımızdaki gelişimi yansıtmamakta kanunun 
sistemine ve anlatımına da ters düşmektedir. 

Bilindiği gibi, işçinin işe başladığı tarihten itibaren hizmet akdinin devamı 
süresince her geçen “tam yıl” için kıdem tazminatı ödeneceğine ilişkin İş Kanununun 
14 üncü maddesindeki esas, 1967 yılında yürürlüğe giren ve daha sonra Anayasa 
Mahkemesince iptal edilen 931 sayılı kanunla mevzuatımıza maledilmiş; 1475 sayılı 
olup halen yürürlükteki İş Kanununda bu konuda “iş yılı” esası gözönüne alınarak 
kıdem süresinin belirlenmesi gerekli olduğundan, işçi fiilen çalıştığı süreler dışında 
örneğin hastalanması, bir kazaya uğraması veya bunlara benzer bir sebeple 
çalışmadığı yahut çalışamadığı süreler kıdem-hizmet süresinin hesabında dışarıda 
bırakılmıştı. 

Kıdemli işçilik sıfatının sadece fiilen çalışılan sürelerle kazanılabileceğini 
yansıtan bu düzenleme, işçiyi ve ücretini yalnız çalışma (iş) çerçevesinde düşünen bir 
ortamda makul sayılabilirse de; çağdaş İş hukuku işçinin sadece fiilen çalıştığı zaman 
ve fiilen işgördüğü sürece durumunu değerlendiren düşünce ve çözümlere itibar 
etmemekte; işçinin durumu “işyerine bağlılığı” açısından düşünülerek değerlendiril-
mektedir. İşte bu temayüle uygun olarak, İş Kanunumuzda kıdeme esas olarak “tam 
yıl” esas alınmış, iş sözleşmesine dayalı iş ilişkisi devam ettiği yani iş sözleşmesi 
sona ermediği sürece işçinin işyerine bağlı olduğu kabul edilmiştir13. Bu itibarla 
kanundaki “tam yıl” deyimi, iş sözleşmesinin ayakta durduğu sürelere göre 
hesaplanacak bir yılı, başka bir söyleyişle, işçinin işe başladığı günden itibaren hesap 
edilmesi gereken bir takvim yılını ifade etmektedir. Öyleyse genelde sözleşmenin 
askıda kaldığı süreler de kanunen çalışılmış sayılan süreler gibi kıdem-hizmet 
süresine dahil edilmek gerekecektir. 

Demek oluyor ki, kıdem-hizmet süresine esas alınacak “tam yıl” esası “işyılı” 
gibi fiilen çalışılan günlerin gözönüne alınmasını gerektiren bir esas olmayıp, işçi ile 
işvereni arasında iş sözleşmesinin devam ettiği takvim süresini ifade etmektedir. Bu 
görüş İş Kanununun 14 üncü maddesinin birinci fıkrasında dayanağını bulmakta; 
“İşçinin işe bağladığı tarihten itibaren hizmet akdinin devamı süresince her geçen 
tam yıl” için kıdem tazminatı ödeneceğini öngören hüküm bu konuda her türlü 
kuşkuyu engelleyecek bir açıklık ve kesinlik taşımaktadır14. 

                                                           
13 Nitekim 931 sayılı İş Kanununun hazırlık çalışmalarında bu yön açık ve kesin olarak dile getirilmiş 

ve şu mülahazaya yer verilmiştir: “Bu maddedeki her bir tam yıl tabirinin işçinin fiili ve devamlı 
çalışması anlamında olmadığı, akdin devamı manasını taşıdığı hususunda görüş birliğine varılmıştır” 
(MİLLET MECLİSİ TUTANAK DERGİSİ 1967, Birleşim 150, 28.07.1967, sh.331). 

14 Doktrindeki bu baskın görüşe (ÇELİK, İş Hukuku Dersleri, sh.208; EKONOMİ, İş Hukuku, sh.253; 
ESENER, İş Hukuku, sh.249; TUNÇOMAĞ, İş Hukuku I, sh.410; KUTAL, Karar incelemesi, 
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Tekrar belirtelim ki, Yargıtayımız da, kanundaki “tam yıl”ın çalışılan veya/ve 
kanunen çalışılmış sayılan sürelerin toplamını ifade ettiğini, sözleşmenin askıda 
kaldığı dönemlerin, kıdem-hizmet süresinin hesabında gözönüne alınmaması gerek-
tiğini; dikkate alınacak sürelerin “çalışılan süreler” olduğunu, hizmet akdinin 
tanımının da bunu gerektirdiğini; kanundaki “tam yıl”ın gerçekleşmesi için, hizmet 
akdinin devam etmiş olmasının yeterli olamayacağını, işçinin hizmet akdinin devamı 
süresince İş Kanunu ve mevzuatına göre kanuni çalışma (iş) sürelerinde çalışmış 
olmasının da gerekli bulunduğunu dile getirerek 3008 sayılı kanunun “işyılı” 
ölçüsüne yürürlükteki kanun bakımından da itibar etmektedir15. 

Yukarıda belirttiğimiz gibi, yürürlükteki İş Kanununun kıdem-hizmet süresinin 
hesabında esas alınacağını öngördüğü tam yıl ölçüsü iş sözleşmesinin ayakta durduğu 
süreyi ifade ettiğine göre, iş sözleşmesinin askıda kaldığı süreler de kanunen 
çalışılmış sayılan süreler gibi kıdem-hizmet süresine dahil edilmek gerekecektir. Bu 
bakımdan askıda kalmaya yol açan nedenler arasında bir farklılık bulunmamaktadır. 
Başka bir söyleyişle, kıdem-hizmet süresi yönünden sadece iş (hizmet) sözleşmesine 
dayalı iş ilişkisinin bulunması yeterli olduğundan, hizmet akdinin askıda kaldığı süre 
bakımından da bir farklılık söz konusu olmayacak, tüm askıda kalma durumlarında 
askıda geçen sürenin gözönüne alınması gerekecektir16. 

Kısaca söylemek gerekirse, iş sözleşmesinin askıda kalması sözleşmeyle 
kurulan ilişkinin sona ermesini değil bilakis devamını sağlayan bir yöntem olup, 
işçinin işgörmesi ve işverenin ücret ödemesi dışındaki diğer borçların hükümlerini 
icrasını engellemediğinden, askıda geçen sürenin kıdem süresinden sayılması gerekli 
bulunmaktadır17. 

2. Grev Hakkı Açısından 

İnceleme ve eleştiri konusu yaptığımız hüküm İş Kanununun 14 üncü 
maddesindeki esaslarla bağdaşmadığı gibi, hukuki sınırlar içinde kalarak grev 
haklarını kullanan işçilerin kıdem tazminatı talep haklarını olumsuz etkilemekte, grev 
hakkının kullanılmasını da dolaylı olarak kısıtlamaktadır. 
                                                           

İktisat ve Maliye, C.XXXV, S.5, sh.249; ÇENBERCİ, Şerh, 84, sh.306; NARMANLIOĞLU, 
Kıdem Tazminatı, sh.134 vd.; CENTEL, İş Hukuku, sh.205) karşılık, bir kısım yazarlar kıdem 
süresinin hesabında “işçilerin kıdemlerinin hizmet akdinin devam etmiş veya fasılalarla yeniden 
akdedilmiş olmasına bakılmaksızın, ayni işverenin bir veya değişik işyerlerindeki çalıştıkları 
sürelerin gözönüne alınarak hesabedileceğini öngören İşK.nun 14/2 hükmünü ilk fıkradan ayırarak 
yorumlamakta ve buradaki “çalışma” sözcüğünü ön plana çıkararak aksi görüşe yönelmektedirler. 
(Bkz.yukarıda 9-11 nolu dipnotlarda anılan yazarlar). 

15 Örneğin bkz.9.HD. 07.03.1978 E.16235 K.3567 YASA HUKUK DERGİSİ Mayıs, 1978, sh.871; 
9.HD. 25.09.1975 E.32290 K.33708 YARGITAY KARARLARI DERGİSİ, Kasım, 1975, S.11, 
sh.51; Krş.9.HD. 12.04.1984, E.3755 K.4243; ÇENBERCİ, Şerh 86, sh.452, No:35/cc). 

16 Bkz. EKONOMİ, M.: Grevde Geçen Sürenin Kıdemden Sayılmaması, İHU, İşK.14, No:17. 
17 Bkz. OĞUZMAN, M.K.: Hukuki Yönden Grev ve Lokavt, B.2, İstanbul, 1967, sh. 96, vd.; AKYOL, 

Ş.: Grevin Hizmet Akdine Etkisi, İstanbul 1966, sh.54 vd.; NARMANLIOĞLU, Ü.: Türk 
Hukukunda Kanundan Doğan Kıdem Tazminatı, İstanbul, 1973, sh.120 vd. 
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Temelini Anayasada bulan grev hakkının kullanılmasını şu veya bu şekilde 
engelleyecek ya da önleyecek her çözüm bizatihi bu hakkın esasına aykırı düşecektir. 
Anayasal dayanaklı, kanundan doğan bir hakkını, grev hakkını kullanan bir işçinin, 
sözleşme ilişkisine bağlı, sözleşmenin ayakta durduğu sürece gündeme gelecek kıdem 
tazminatını şekillendirecek kıdem süresine olumsuz etki yapmasına imkân tanımak, 
grev hakkının kullanılmasını önleyici, sınırlayıcı hatta kullanılmasını ortadan kaldırıcı 
bir etki yapacağından kabul edilemez18. 

Doktrinde “grev hakkı”, amacıyla tanımlanmakta ve bunun “grev yapmak 
hakkı” olduğu dile getirilmektedir19. Grev yapmak ise, kanundaki şartlara uyarak 
işçilerin çalışmadan kaçınabilmeleri ve grevin bitiminde tekrar işlerinin başına 
dönebilmeleri imkan veya yetkisini ifade etmektedir. İşgörme, çalışma yükümü 
bulunmasına rağmen, işçiye diğer işçilerle birlikte bu yükümü (borcunu) yerine 
getirmemesi imkânını vermesi; iş ilişkisinin dayanağını teşkil eden iş (hizmet) 
sözleşmesine aykırı davranabilmek yetkisini bahşetmesi, grev hakkının kendisine has 
özelliğini sergilemektedir. Öte yandan grev hakkının kullanılması işyerine ve işverene 
zarar verici sonuçları da beraberinde getirmektedir. Zira grev, kanuna uygun olarak 
yapılmış olduğu hallerde de işveren açısından zarar verici bir olgudur20. 

Grevin doğasında mevcut olan bu zarar verici özelliği bir yana bırakılırsa, grev 
hakkı, greve katılan, grev yapan işçilerin iş sözleşmelerinin -sözleşmenin ihlali ya da 
sözleşmeye aykırılık sebebiyle- feshine engel olmakta, grev dolayısıyla işçinin işe 
devamsızlığı da bildirimsiz fesih sebebi sayılmamaktadır. Zira yukarıda da 
belirttiğimiz gibi Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununa göre, grevci işçilerin 
iş sözleşmelerinden doğan hak ve borçları grevin bitimine kadar askıda kalmaktadır. 

Aslında işçinin grev yapması, işgörme borcunu ifadan kaçınması sözleşmeye 
aykırı ise de, işçinin grev hakkı hukuken meşru kılınmış, işverenin işçinin grev 
hakkını kullanması dolayısıyla sözleşmeye aykırı davrandığı sebebiyle iş sözleşmesini 
feshetmesi engellenmiştir. Gerçekten de iş sözleşmesinin askıda kaldığı dönemde 
sözleşmeye taraf olanların asli borçları sükût eder. Yani bu dönemde işçinin işgörmesi 
söz konusu olmadığı gibi, işverenin de işçiye ücret ödemesi gerekmez. Başka bir 
söyleyişle, kanuni bir grev sırasında işçi işgörme borcundan, işveren de ücret ödeme 
borçlarından kurtulurlar. Fakat iş sözleşmesinden doğan diğer borçlar askı döneminde 
de yürürlükte kalırlar. Örneğin taraflardan birinin sadakat ve doğruluk borçlarına 
aykırı davranması diğer tarafa bildirimsiz fesih hakkı verecektir. İş sözleşmesinin 
askıda olması grevden önce veya grev sırasında ortaya çıkan bir haklı sebeple 

                                                           
18 Daha önce doktrinde isabetli olarak belirtildiği gibi, “işçi ayrıca ben grev yaptığım takdirde, bu grev 

müddeti kıdemime de tesir edecektir endişesinde bulunmamalıdır” (ELBİR, H.K.: 931 Sayılı İş 
Kanunu ve Getirdiği Yenilikler, M.P.K. Yayını sh.129). 

19 Bkz. NARMANLIOĞLU, Ü.: Grev (Grev Hakkı-Hukuki Grev Kavramı-Kanuni Grevin Şartları), 
Ankara, 1990, sh.9 vd. 

20 Bkz. SINAY, H./JAVİLLER, J.C.: Droit Du Travail, La Gréve, B.2, Paris 1984, sh.364; TEYSSİE, 
B.: Droit Du Travail 2.Relation collectives de travail, B.2, Paris 1993, sh.414. 
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sözleşmeyi bildirimsiz feshetmek hakkını ortadan kaldırmayacaktır. Ayni şekilde 
işveren bakımından gözetme (koruma) borcunun da askıya rağmen ayakta kalacağı 
kuşkusuzdur. Bu itibarla sadakat veya gözetme (koruma) borçlarına aykırı davranış 
halinde normal hukuki sonuçlar askı döneminde de gerçekleşebilecektir. Ancak 
işveren grev dolayısıyla işçinin sözleşmesini feshedemeyecektir. 

2822 sayılı kanunun sistemine göre askı devresinde işçi başka bir yerde 
çalışamayacağı gibi, işveren de grevci işçinin yerine dışardan başkalarını alıp 
çalıştıramaz. Askı süresi içinde iş sözleşmesi devam ettiğinden iş ilişkisi sona ermez; 
Başka bir söyleyişle, askı süresince asli edimler işgörme ve ücret ödeme borçları 
dışında diğer yükümlülüklerin ve sonuçta iş ilişkisinin devam etmesi söz konusu 
olduğuna göre, işçinin kıdeminin bu durumdan etkilenmemesi gerekir. 

SONUÇ 

Yukarıda kısaca belirttiğimiz nedenlerle grevde geçen sürenin işçinin kıdem 
süresinden sayılamayacağına ilişkin kanuni hükümle getirilen çözüm kanımızca 
uygun değildir. 

İlkin kanuni grev ve lokavt halinde iş sözleşmesinin askıda kalacağı kanunda 
hiçbir kuşkuya yer vermeksizin açıkça düzenlenmiş, grev ve lokavt süresince 
sözleşmenin yürürlükte kaldığı kabul edilmiştir. Gerçekten kanuni grev ve lokavtın 
devamı süresince tarafların bir kısım borçları eskisi gibi aynen devam eder. İşçi bu 
süre içinde başka bir işte çalışamaz. İşveren de onun yerine başkasını çalıştıramaz. 
Rekabet yasağı, sır saklama ve özen borçları askı döneminde de gündemdedir. 

İkinci olarak, grev (ve lokavt) bir iş mücadelesi aracı olarak sözleşme taraflarına 
tanınmış, özellikle de grev Anayasanın güvencesi altına da alınmıştır. Grevde geçen 
sürenin kıdemden sayılamayacağının, iş sözleşmesinin tatile uğradığı gerekçesiyle 
kabul edilmesi halinde, işçinin temelini, dayanağını Anayasada bulan bir hakkını 
kullanılması da engellenmiş olacaktır. Çünkü böyle bir çözümün kabul edilmesi 
halinde, ileride alacağı kıdem tazminatından kısmen de olsa yoksun kalacağı 
düşüncesi ya da endişesi işçinin grev hakkını kullanmasını önleyebilecektir. 

Görülüyor ki, kanunun benimsediği çözüm hem grev müessesesinin hem de 
kıdem tazminatının amacına da uygun düşmemektedir. 

Nihayet, iş sözleşmesinin askıda kaldığı durumlarda geçen sürelerin kıdem 
süresinden sayılmayacağını kabul etmek, 3008 sayılı İş Kanununun öngördüğü işyılı 
esasını kabul anlamına gelecektir. Halbuki yürürlükteki 1475 sayılı İş Kanunu sadece 
fiilen çalışılan süreleri değil, işçinin iş sözleşmesiyle bağlı olarak geçirdiği tüm 
sürelerin değerlendirilmesini arzu etmiş ve bu sebeple de, önceki kanundan farklı 
olarak “tam yıl esasını benimsemiştir. Bu esasın sonucu ise, işçinin işe fiilen başladığı 
tarihle işten ayrıldığı yani sözleşmenin sona erdiği tarih arasında geçen sürenin -fiilen 
ne kadar çalışıp çalışılmadığına bakılmaksızın- işçinin kıdem süresine dahil bulun-
masıdır. 


