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I. İŞVEREN KAVRAMI
İş yasalarında işveren kavramı belirlenirken 

işçi kavramı esas alınmıştır (İK 2/1, DİK 1/1, 
BİK 1/1, SK 2/4). İş Kanunu’nun 2. maddesi-
nin 1. fıkrasına göre “İşçi çalıştıran gerçek veya 
tüzel kişiye yahut tüzel kişiliği olmayan kurum 
ve kuruluşlara….işveren denir”. İş akdi, bir ki-
şinin işçi niteliğini belirlediği gibi, sözleşmenin 
diğer tarafı olan işvereni de belirler.

Adı geçen hükümde yer alan tanıma göre 
işveren bir gerçek veya tüzel kişi ya da tüzel 
kişiliği olmayan bir kurum ve kuruluş olabilir. 
Tüzel kişi işverenin bir özel hukuk tüzel kişisi 
(şirket, dernek, vakıf, kooperatif, sendika gibi) 
veya kamu hukuku tüzel kişisi (KİT, üniversite, 
belediye gibi) olması mümkündür. Hükümde 
tüzel kişiliği olmayan kurul ve kuruluşların da 
işveren olabileceği öngörüldüğünden, işçi ça-
lıştıran tüzel kişiliği olmayan örneğin bakanlık-
lar gibi kamu kurumları veya adi şirketler gibi 
özel hukuk kuruluşları işveren sayılırlar.

Deniz İş Kanunu (m. 1/1, 2/B) ve Basın İş 

Kanunu’na (m. 1,4) göre bir iş akdine dayana-
rak işçi (gemi adamı, gazeteci) çalıştıran kişi-
ler işveren sayılırlar. Deniz İş Kanunu’nun 2. 
maddesinin B bendine göre “Bir hizmet akdi-
ne dayanarak gemide çalışan kaptan, zabit ve 
tayfalarla diğer kimselere ‘gemiadamı’ denir”. 
Aynı maddenin B bendine göre ise “Gemi sa-
hibi veya kendisinin olmayan bir gemiyi kendi 
adına ve hesabına işleten kimse” işveren sayılır. 
Bu hüküm işverenin belirlenmesinde önemli 
bir noktaya işaret etmektedir. İşveren niteliğini 
kazanmak için mutlaka işyerinin maliki olmak 
zorunlu değildir. Yargıtay’a göre de “mücerret 
malik oluş, işveren niteliğini kazandıran bir 
unsur olarak düşünülemez”1. İşletme sahibinin 
kiracı olması veya bir işyerinde alt işveren (ta-
şeron) olarak faaliyet göstermesi onun işveren 
niteliğini etkilemez.

Sendikalar Kanunu’nun 2. maddesinin 4. 
fıkrasındaki tanıma göre “İşçi sayılan kimseleri 
çalıştıran gerçek veya tüzel kişiye ve tüzel kişi-
liği olmayan kamu kuruluşlarına” işveren denir. 
Bunun gibi, bireysel iş yasalarından farklı bir 
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biçimde Sendikalar Kanunu’nda işletmenin bü-
tününü yöneten işveren vekillerinin de işveren 
sayılacakları hükme bağlanmıştır (m. 2/6-7).

Öte yandan, Sendikalar Kanunu’na göre bir 
adi şirkette fiziki veya fikri emek arzı suretiyle 
ortak olanların dışındaki ortaklar işveren sayı-
lırlar (m. 2/5). Adi şirkette fiziki veya fikri emek 
arzı suretiyle ortak olanlar Sendikalar Kanunu 
anlamında işçi niteliğindedirler (m. 2/2). Buna 
karşılık, bu şirketin gerek sermaye gerek emek 
arzı suretiyle katılan ortakları işçilerden işin gö-
rülmesini isteme hakkına birlikte sahiptirler ve 
işçilere karşı birlikte işveren sıfatını taşırlar. Bu 
nedenle, adi şirkete gerek sermaye gerek emek 
getiren ortaklar işçilere karşı müteselsilen so-
rumludurlar2. 

Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’na göre toplu iş sözleşmeleri iş akit-
lerinin yapılması, içeriği ve sona ermesi ile il-
gili hususları düzenlediğinden (m. 2), bu yasa 
açısından da iş akdine dayanarak işçi çalıştıran 
kişiler işveren sayılırlar. İşletmenin bütününü 
yöneten işveren vekilleri Sendikalar Kanunu’na 
göre işveren sıfatını taşımaları nedeniyle işve-
ren sendikalarına üye olabileceklerinden top-
lu iş sözleşmelerinden yararlanamazlar. Ayrı-
ca yine Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu’na göre (işletmenin bütününü yönet-
mese dahi) işyerinde işveren vekili durumunda 
olan ve temsilci sıfatıyla toplu iş sözleşmesin-
de veya toplu görüşmede taraf olarak hareket 
eden kimse bu yasanın uygulanması bakımın-
dan işveren sayılır (TSGLK 62/2).

II.  SOYUT-SOMUT İŞVEREN   
 AYRIMI
İş akdi ücret unsuru dışında iş görme ve ba-

ğımlılık unsurlarından oluşan bir sözleşmedir. 

İşçinin işverene kişisel bağımlılığı, işverenin 
iş ilişkisi içinde yönetim hakkına sahip bulun-
ması ve işçinin de onun emir ve talimatlarına 
uyma (itaat) borcu altında olması biçiminde or-
taya çıkar. Diğer bir deyişle, işveren iş görme 
ediminin alacaklısı olan ve işçiye en üst dü-
zeyde emir ve talimat veren kişidir3. Kuşkusuz 
birçok durumda işveren bu iki özelliği birlikte 
taşır yani hem işin görülmesini isteme hakkına 
sahiptir hem de işçilere emir ve talimat verir.

Ancak bazı durumlarda iş ilişkisinde işin 
görülmesini ve talimatlara uyulmasını isteme 
hakkının değişik kişilerde toplanması müm-
kündür. Örneğin işletme sahibinin yaş küçük-
lüğü nedeniyle hukuki işlem ehliyetine sahip 
olmaması halinde, işletme sahibi küçük, iş 
görme ediminin alacaklısı sıfatıyla işin görül-
mesini isteme hakkına sahip olacak, yönetim 
hakkı ve emir ve talimat verme yetkisi ise ya-
sal temsilcisi tarafından kullanılacaktır. Bunun 
gibi iflas halinde müflis iş görme ediminin ala-
caklısı, iflas masası ise emir ve talimat verme 
yetkisinin sahibidir. Aynı şekilde, mirasçıların 
iş görme edimini talep hakkına sahip olmasına 
karşın, vasiyeti tenfiz memuru yönetim hakkı-
nı kullanacaktır.

Belirtilen örneklerden işveren özellikleri 
ve yetkileri değişik kişilerde bulunmakta, bu 
nedenle de bunların tümünün işveren olarak 
kabul edilmesi gerekmektedir. Bu gibi durum-
larda iş görme ediminin alacaklısı olarak işin 
görülmesini istemeye yetkili olan kişiler soyut 
işveren, buna karşılık, en üst düzeyde emir ve 
talimat verme yetkisine sahip kişiler ise somut 
işveren sayılırlar. Yukarıda belirtildiği şekilde, 
küçük, müflis veya mirasçılar soyut işveren, 
yasal temsilci, iflas masası veya vasiyeti tenfiz 
memuru somut işveren niteliği taşır4. Aşağıda 
görüleceği gibi aynı durum yani iş akdinden 
doğan işverene ait yetkilerin bölünmesi tüzel 
kişi işverenler için de söz konusudur.

Bununla beraber belirtelim ki, işverenin yet-
kileri iş görme ediminin alacaklısı ve en üst 
düzeyde emir ve talimat verme hakkının sahi-
bi olmaktan ibaret değildir. İş ilişkisi içinde iş-
veren ayrıca belirli koşullarda kural koyma (iç 
yönetmelik düzenleme) ve yaptırım uygulama 
(disiplin cezası verme) yetkilerine de sahiptir5.

İş görme ediminin alacaklısı olarak 
işin görülmesini istemeye 
yetkili olan kişiler soyut işveren, 
buna karşılık, en üst düzeyde emir 
ve talimat verme yetkisine sahip 
kişiler ise somut işveren sayılır.
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III. TÜZEL KİŞİLERDE VE    
 ŞİRKETLERDE İŞVEREN   
 NİTELİĞİ

1.  Tüzel Kişinin Organının İşveren   
 Niteliği
Tüzel kişilerde işin görülmesini ve talimatla-

ra uyulmasını isteme hakları her zaman değişik 
kişilerde toplanmıştır. İş akdinin tarafı olan tü-
zel kişi işin görülmesini isteme hakkının sahi-
bidir. Buna karşılık yönetim hakkı ve emir ve 
talimat verme yetkisi ise zorunlu olarak tüzel 
kişinin organı tarafından kullanılır. Gerek me-
deni hukuk gerek ticaret hukuku tüzel kişile-
rinde (ticaret şirketlerinde) tüzel kişinin iradesi 
organları aracılığıyla açıklanır. Organlar, huku-
ki işlemleri ve diğer fiilleriyle tüzel kişiyi borç 
altına sokarlar (MK 50, TTK 137, 138).

Bu nedenle, tüzel kişi işverenlerde, tüzel ki-
şinin kendisi soyut, tüzel kişinin organı ise so-
mut işveren sıfatını haizdir. Örneğin bir anonim 
şirkette, soyut işveren anonim şirketin kendisi-
dir. Bunun yanında en üst düzeyde emir ve 
talimat verme yetkisine sahip bulunan anonim 
şirketin organı yönetim kurulu da somut işve-
ren olarak işveren sıfatını taşır. Yönetim kurulu 
üyesi kişilerle tüzel kişi arasında kural olarak 
bir vekâlet akdinin varlığı kabul edilir6.

Belirtelim ki, tüzel kişilerde organ bir kurul 
olabileceği gibi, tek başına bir kişi de organ 
niteliği taşıyabilir ve bu nedenle somut işveren 
niteliğini haiz olabilir. Bu takdirde, tüzel kişi-
nin iradesi bu kişi-organ tarafından açıklanır ve 
tüzel kişi bunun tarafından temsil edilir7. Türk 

Ticaret Kanunu’nun 319. maddesi uyarınca 
anonim şirketi yönetim ve temsil yetkisi kendi-
sine bırakılan yönetim kurulu üyesi murahhas 
(veya murahhaslar) kişi-organ olarak somut iş-
veren niteliği taşır. Aynı şekilde, limited, hisseli 
komandit ve kolektif şirketlerde, şirketi yöne-
tim ve temsil yetkisi bir ortak müdüre bırakılır-
sa, bu ortak müdür kişi-organ niteliği kazanır 
ve somut işveren sayılır8.

Tüzel kişilerde ve ticaret şirketlerinde sadece 
en üst düzeyde emir ve talimat verme yetkisine 
sahip, yukarıda belirtilen organ ve kişi-organlar 
işveren niteliğindedir. İşverenden aldıkları tem-
sil yetkisine dayanarak işveren adına değişik 
düzeylerde işin yönetiminde görev alan ve ta-
limat verme yetkisine sahip bulunan örneğin 
genel müdürler, müdürler veya şefler işveren 
niteliği taşımazlar, işveren vekili sayılırlar.

2.  Yönetim Kurulu Üyesi Genel 
 Müdürün Durumu
Uygulamada görüldüğü gibi işveren vekili ni-

teliği taşıyan ve iş akdiyle çalışan genel müdü-
rün yönetim kurulu üyeliğine seçilmesi halinde, 
hukuki statüsünün ne olacağının diğer deyiş-
le şirketle arasındaki iş akdinin ortadan kalkıp 
kalkmadığının belirlenmesi gerekir. Sorun Yar-
gıtay tarafından mahkemelerin görevi açısından 
ele alınmış ve 9. Hukuk Dairesi ile Hukuk Genel 
Kurulu farklı yönde kararlar vermiştir.

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’ne göre “Dava-
cı ile davalı arasında 2.1.1996 tarihli sözleşme 
ile kurulan ilişki hizmet ilişkisidir. Daha sonra 
gerçekleşen ve aynı zamanda vekâlet ilişkisi-
ni öngören yönetim kurulu üyeliğine seçilme, 
kurulan hizmet ilişkisini ortadan kaldırmayaca-
ğından uyuşmazlığın iş mahkemesince çözüm-
lenmesi gerekir. Mahkemece yazılı şekilde gö-
revsizlik kararı verilmesi hatalıdır”9. 

Buna karşılık, Yargıtay Hukuk Genel Ku-
rulu bu konuda şu görüşlere yer vermiştir: 
“Davalı(nın) … bankanın genel müdürü ve yö-
netim kurulu üyesi olduğu anlaşılmaktadır… 
İlke olarak banka yönetim kurulu üyeleri ile 
banka tüzel kişiliği arasındaki hukuki ilişki ve-
kalet akdine dayanmaktadır…Yargıtay, yöne-
tim kurulu üyeleri ile şirket (banka) arasında 
bir hizmet akdi bulunmadığını, en azından şir-

İşverenden aldıkları temsil 
yetkisine dayanarak işveren adına 
değişik düzeylerde işin yönetiminde 
görev alan ve talimat verme 
yetkisine sahip bulunan örneğin 
genel müdürler, müdürler veya 
şefler işveren niteliği taşımazlar, 
işveren vekili sayılırlar.
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ket (banka) genel müdürü iken, yönetim ku-
rulu üyeliğine seçilen kişinin hizmet ilişkisinin 
sona erdiğini kabul etmiştir”10. Bu gerçeklerle 
Hukuk Genel Kurulu davanın iş mahkemesin-
de değil asliye ticaret mahkemesinde görüle-
ceğini kararlaştırmıştır. Hukuk Genel Kurulu 
daha sonraki bir kararında da genel müdürün 
yönetim kuruluna seçilmesiyle iş akdinin sona 
ereceği yolundaki görüşünü yinelemiştir11.

Öğretide bir görüşe göre, genel müdürün 
bankalarda olduğu gibi baştan itibaren veya 
diğer şirketlerde görüldüğü üzere daha son-
ra yönetim kurulu üyeliğine getirilmesi banka 
ve şirket arasında bulunan iş akdini ortadan 
kaldırmaz. Bu kişi ile şirket arasında aynı za-
manda vekâlet akdine dayalı bir ilişki de kurul-
muş olur. Bir kimse ile değişik akitlere dayalı 
ilişkiler oluşturulabilir. Bir kişi ile aynı zaman 
diliminde uygulanmak üzere iki ayrı akit ya-
pıldığında, bu akitlerden birine uygun davra-
nılmaması halinde ilgili sözleşmeyi düzenleyen 
kurallar uygulanır12. 

Her şeyden önce, genel müdür yönetim ku-
rulu üyeliğine seçildiğinde, genel müdürlük 
görevi ve/veya iş akdi sona erdirilmişse ortada 
bir sorun yoktur. Böyle bir durumda iş akdi 
sona erer, bu kişinin yönetim kuruluna seçil-
mesi ile vekalet akdi kurulmuş olur.

Buna karşılık, genel müdür bu unvanını 
koruyarak ve iş akdi sona erdirilmeksizin yö-
netim kurulu üyesi olmuşsa, bu takdirde ikili 
bir ayrıma yer verilmelidir. Yönetim kuruluna 
seçilen genel müdür tüzel kişinin organı yani 
murahhas veya kişi-organ olmuşsa diğer de-
yişle işveren niteliği kazanmışsa yine iş akdinin 
sona erdiğini kabul etmek gerekir13. Buna kar-
şılık genel müdür organ sıfatını kazanmaksızın 
yönetim kurulu üyesi olmuşsa farklı sonuca va-
rılması uygun olur.
İsviçre iş hukuku öğretisinde ve Federal Mah-

keme içtihatlarında da isabetli olarak belirtildiği 
gibi bir şirket (tüzel kişi) ile onun organı işlevini 
yerine getiren kişi arasında bir iş (akdi) ilişkisi-

nin varlığının kabulü hiçbir şekilde mümkün de-
ğildir. Bu, iş akdinin temel ve ayırt edici özelliği-
ni oluşturan, işçi ile işveren arasında bulunması 
gereken bağımlılık ilişkisine aykırıdır14.

Gerçekten, genel müdür yönetim kuruluna 
girip kişi organ (murahhas) diğer deyişle somut 
işveren niteliğinin kazanmışsa, onun şirketle iş 
akdinin zorunlu unsuru olan bağımlılık ilişkisi 
içinde bulunduğu kabul edilemez. Tam aksine 
somut işveren olarak en üst düzeyde emir ve 
talimat verme yetkisinin sahibidir ve çalışanlar 
onun bağımlılığı altındadır. Bu durumdaki ge-
nel müdürün iş akdiyle çalıştığını ileri sürmek, 
onun işçi sıfatının taşıdığını kabul etmek anla-
mına gelir. Oysa, işveren sıfatı ile işçi sıfatının 
aynı kişide birleşmesi mümkün değildir. Çünkü, 
bir genel hukuk prensibi gereği bir kişi aynı za-
manda sözleşmenin iki tarafından yer alamaz.

Buna karşılık, genel müdür, yönetim kuru-
lu üyesi seçildiğinde murahhas veya kişi-organ 
(somut işveren) niteliği kazanmamışsa böyle 
bağdaşmaz bir durum ortaya çıkmaz. Çünkü 

böyle bir durumda genel müdürle şirket arasın-
da bağımlılık ilişkisi sona ermiş olmaz. Yöne-
tim kuruluna girmekle birlikte genel müdürlük 
sıfatı devam ettiğinden, kendisinin somut işve-
ren yönetim kuruluna karşı bağımlılığı devam 
eder, bu kurulun emir ve talimatlarını yerine 
getirmek, kararlarını uygulamak durumunda-
dır. Bu nedenle şirketle arasındaki iş akdi de-
vam eder.

Bankacılık Kanunu’nun 23. maddesi uyarın-
ca banka yönetim kurulunun doğal üyesi olan 
genel müdürler hakkında da aynı yönde dü-
şünmek gerekir. Söz konusu genel müdür mu-
rahhas üye ise, kişi-organ diğer deyişle işveren 
sıfatını kazanacak, aksi takdirde bu niteliği ta-
şımayacak, banka ile bağımlılık ilişkisi devam 
edecektir.

3.  Şirkette Çalışan Limited Şirket 
 Ortağının Durumu
Limited şirket ortağının bu şirketteki çalış-

İşveren sıfatı ile işçi sıfatının aynı kişide birleşmesi mümkün değildir. 
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ması karşılığında kıdem tazminatı ve fazla ça-
lışma ücreti talep etmesi nedeniyle açılan da-
vada Yargıtay Hukuk Genel Kurulu şu sonuca 
varmıştır: “Bir limited şirket ortağı kural olarak 
kendi adına bağımsız çalışan kişi kabul edilir 
ve işçi statüsünde sayılmaz. Zira, bir kişinin 
hem kazanç sağlayan bir şirketin ortağı hem 
de bu şirketin işçi statüsünde çalışını olarak 
kabulü mümkün değildir. Başka bir anlatım 
ile, işverenlik ile işçi statüsünün aynı kişide 
birleşmesi yasalarca mümkün bulunmamakta-
dır. Ne var ki, kural belirtilen şekilde olmakla 
birlikte, iş hayatında ayrık durumların ortaya 
çıkması mümkündür…Sembolik sayılabilecek 
bir oranda limited şirket ortağı gözükmesine 
karşın…hizmet akdine göre çalıştığı belirlen-
diği takdirde…işçi…sayılır. Davacının her ne 
kadar işçi statüsünde olduğu ileri sürülmekte 
ise de, ortağı olduğu limited şirkette %25 gibi 
önemli bir pay sahibi bulunmaktadır… Dava-
cının çalışma biçimi ve bunun karşılığı aldığı 
ücret ile şirket ortağı olarak sağladığı kazanç 
ve kar durumu, sahip olduğu hisse oranı, şir-
ketteki konumu karşılaştırılmalı ve sonuçta 
limited şirket ortaklığı ekonomik yaşamında 
baskın çıktığı takdirde, davacının işçi statüsün-
de bulunmayıp, tamamen ticari amaçla kazanç 
sağlayan ve bağımsız çalışan bir kişi olduğu 
kabul edilmeli ve dava reddedilmeli aksine, 
hizmet akdi altında bağımlı ve ücrete göre ça-
lışmasının egemen olduğu sonucuna ulaşıldı-
ğında işçi sayılarak, buna bağlı hakları kabul 
edilmelidir”15.

Kanımızca Hukuk Genel Kurulu bu konuda 
isabetli bir ilke ortaya koymuştur. Gerçekten, 
limited şirket ortakları kural olarak hep birlikte 
şirketi yönetim ve temsil hakkına sahiptir (TTK 
540/1). Ne var ki, limited şirkette ancak sem-
bolik bir paya sahip bulunan kişinin iş mevzu-
atından doğan haklarından yoksun bırakılması 
da iş hukukunun amaçlarına uygun düşmez. 
Buna olanak tanınması kanuna karşı hilelere 
yol açabilir. Bu nedenle, Hukuk Genel Kurulu 
sosyolojik (sosyo-ekonomik) bir yorum16 yap-
makta, her olayın özelliğine göre ticari amaçla 
kazanç sağlamanın mı yoksa bağımlı ve ücretli 
çalışmanın mı baskın olduğunun belirlenmesi-
ni istemektedir.

4.  Holdinglerde ve Şirket Gruplarında  
 İşveren Niteliği
Holdingler ve şirket topluluklarının bünye-

sinde her biri bağımsız tüzel kişiliğe ve hukuki 
varlığa sahip şirketler yer alır17. Her ne kadar 
bir holding, orada çalışanların aidiyet duygusu 
bakımından ve personel organizasyonunda, in-
san kaynaklarında vb. konularda ortaya çıkan 
ilkeler ve uygulamalar açısından bir bütünlük 
arz etse de, bu holdinge ya da şirket gruplarına 
bağlı her şirket hukuki yapıları bakımından ayrı 
ayrı birer işveren niteliği taşır. Dolayısıyla hol-
dinge bağlı şirketlerde çalışan işçilerin işvereni 
holding veya şirket topluluğu değil iş akdinin 
tarafı olan şirkettir.

5.  Birlikte (İşverenler) İstihdam
Uygulamada ülkemizde genellikle aynı hol-

ding veya şirketler grubu içinde kimi işçilerin 
aynı anda birden fazla şirkete (işverene) iş gör-
düğü gözlenmektedir. Başka bir deyişle, aynı 
şirket topluluğu içinde iki (veya daha fazla) şir-
ket, aynı işçi ile birbirini tamamlayan ve bir bü-
tün oluşturan sözleşmeler bağıtlayarak tek bir iş 
ilişkisi (iş akdi) kurmaktadır. Böylece işçi tarafı 
aynı olan ve birden fazla işverenin taraf olduğu 
bir iş ilişkisi ortaya çıkmaktadır. Bu durumda 
işçi tarafından yerine getirilen hizmetlerin, kıs-
mi süreli iş akitlerinin varlığına imkan verecek 
şekilde ayrıştırılması mümkün değilse, birlikte 
istihdam olarak nitelendirilebilecek bir çalışma 
şekli söz konusu olur18.

Sözleşme serbestisi ilkesi çerçevesinde hu-
kuka uygun kabul edilmesi gereken, birlikte 
istihdam konusunda Yargıtay şu anlatıma yer 
vermektedir: “Özellikle grup şirketlerinde or-
taya çıkan bir çalışma biçimi olan birlikte is-
tihdam şeklindeki çalışmada, işçilerin bir kısmı 
aynı anda birden fazla işverene birlikte hizmet 
vermektedirler. Daha çok yönetim organizas-
yonu kapsamında birbirleriyle bağlantılı olan 
bu şirketler, aynı binalarda hizmet verebilmek-
te ve bir kısım işçiler iş görme edimini işve-
renlerin tamamına karşı yerine getirmektedir. 
Tüm şirketlerin idare müdürlüğünün aynı şahıs 
tarafından yapılması, şirketlerin birlikte kullan-
dığı binanın girişinde verilen güvenlik hizmet-
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leri, ulaşım, temizlik, kafeterya ve yemek hiz-
metlerinin yine tüm işverenlere karşı verilmiş 
olması buna örnek olarak gösterilebilir. Bu gibi 
bir ilişkide, işçi ile işverenler arasında tek bir iş 
ilişkisi vardır ve 30 işçi kıstasında tüm çalışan-
ların, bir başka anlatımla tüm grup şirketlerin-
deki işçilerin toplam sayısının dikkate alınması 
gerekir”19.

Her ne kadar, ülkemizde birlikte istihdam 
uygulaması daha çok şirket grupları içinde 
ortaya çıkmışsa da kanımıza göre bu ilişkinin 
kurulabilmesi için birlikte işverenlerin aynı şir-
ket grubu içinde yer alması zorunlu değildir. 
Önemli olan yön, aynı grup içinde yer alma 
değil, işçi ile olan ilişkilerini hukuken ayrı ayrı 
ilişkiler olarak değerlendirebilme imkânını or-
tadan kaldıracak şekilde hukuki bir bağlantı 
içinde olmalarıdır. Bu bağlantı da iş akdinin 
yorumundan çıkarılabilir20.

Aynı şekilde, birlikte istihdam ilişkisinin 
oluşması için işçinin birlikte işverenlerle ayrı 
ayrı iş akdi bağıtlaması gerekli değildir. İşçinin 
aynı iş akdi içinde, birden fazla işverene karşı 
aynı zamanda ve aynı nitelikte bir iş için iş gör-
me borcunu yüklenmesi mümkündür21. 

Birlikte istihdamda işverenlerin her biri, iş-
verenin yasadan ve sözleşmeden doğan hak 
ve yetkilerine sahip olduğu gibi borçları ve so-
rumlulukları ile de karşı karşıyadır. İşverenler 
işçiye karşı birlikte (müteselsil) sorumludurlar. 
İşçi ücret ve diğer haklarının tümünü her iş-
verenden talep edebilir22. İşverenlerin iş akdini 
birlikte feshetmeleri ve işçinin de sözleşmeyi 
bunların hepsine karşı feshetmesi gerekir23.

Birlikte istihdamın kısmi süreli iş akitlerin-
den farkı, birincisinde işveren grubunu oluştu-
ranların, işçi karşısında bir bütün olarak tek bir 
işveren durumunda olmasına24 ve ortada tek bir 
iş ilişkisinin bulunmasına karşın ikincisinde işçi 
ile ayrı ayrı iş ilişkileri kurmuş birden fazla iş-
veren olmasıdır. Öte yandan, geçici (ödünç) iş 
ilişkisinde, birlikte istihdamdan farklı olarak bir 
işveren grubu olmayıp tek bir işveren söz ko-
nusudur. Çünkü işçinin iş görme edimini yerine 
getirdiği geçici işveren hukuken işveren niteliği 

taşımaz. Ayrıca, geçici iş ilişkisi ilki en fazla altı 
ay olmak üzere daha sonra en fazla altışar ay 
olarak iki kez yenilenebilir. Buna karşılık, bir-
likte istihdamda bir süre sınırlaması yoktur 25.

6.  İşverenin Belirlenmesi (Tüzel 
 Kişilik Perdesinin Kaldırılması)
Yargıtay isabetli bir biçimde, kimi işveren-

lerce iş hukukundan doğan yükümlüklerden 
kurtulmak amacıyla iş akdinin tarafı olarak gö-
rünüşte bir işverenin (şirketin) gösterilmesini 
engellemeye çalışmakta ve gerçek işverenin 
belirlenmesi gerektiğini hükme bağlamaktadır. 
Nitekim yüksek mahkemeye göre “Davacı işçi, 
muvazaalı işlemlerle resmi kayıtlarda başka bir 
şirketin işveren olarak gösterildiğini gerçek iş-
verenin davalı şirket olduğunu iddia etmiştir. 
Mahkemece bu hususta herhangi bir araştırma 
ve inceleme yapılmadan salt kayıtlarda dava 
dışı bir şirketin işveren olarak görüldüğü ge-
rekçesiyle davanın husumet yönünden reddine 
karar verilmiştir. Bu konuda taraflardan deliller 
sorulmalı, varsa tanıklar dinlenmeli, gerekirse 
işyerinde keşif yapılarak davacının gerçek işve-
reninin davalı şirket olup olmadığı belirlendik-
ten sonra sonucuna göre karar verilmelidir”26.

Ülkemizde iş hukukunda doğan yükümlü-
lüklerden kurtulmak amacıyla yaygın bir bi-
çimde muvazaalı alt işveren uygulamalarına 
başvurulmaktadır. Burada, bir holdingde veya 
şirketler topluluğunda (ya da bunların dışında) 
işçinin (işçilerin) yapay bir biçimde kurulan 
başka bir şirketin işçisi olarak gösterilmesi söz 
konusudur. Bu durumda yargı organı tarafından 
yapılması gereken, şirketler arasındaki ilişkiler 
açığa kavuşturularak, ayrı ayrı işverenlerin mi, 
birlikte istihdamın mı, (muvazaalı) alt işveren 
ilişkisinin mi, işyerinin devrinin mi, görünüşte 
kurulan bir şirketin mi söz konusu olduğunun 
araştırılmasıdır27.

Bir tüzel kişiliğin (şirketin) arkasına saklanı-
larak hukuki yükümlülüklerden kaçınılması ve 
işçilerin bu yolla zarara uğratılmasına karşı Al-
man ve Anglo-Sakson hukukunda tüzel kişilik 
perdesinin kaldırılması teorisi geliştirilmiştir28. 
Bu teorinin temelini oluşturan görüşlerden ya-
bancı hukuk öğretisinde en fazla taraftar bulan 
hakkın kötüye kullanılması görüşüdür. Buna 

Geçici (ödünç) iş ilişkisinde işveren 
değişmiş olmaz. 
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göre, tüzel kişilik kurumunun (şirket kurma 
hakkının) dürüstlük kuralına aykırı bir biçimde 
kullanılması halinde tüzel kişilik perdesi kal-
dırılır. Bu durumda işçi haklarından görünüşte 
kurulan tüzel kişilik (şirket) değil onun arkası-
na gizlenen tüzel kişi diğer deyişle gerçek iş-
veren sorumlu tutulur29. Örneğin, bir holding 
veya şirket topluluklarında işçiler üzerinde 
görünüşte yönetim hakkını kullanan bir yav-
ru (bağlı) şirketin, hukuken bağımsız veya ayrı 
bir tüzel kişi olduğunun ileri sürülmesinin bir 
hakkın kötüye kullanılması halini oluşturması 
durumunda, tüzel kişilik perdesi kaldırılarak 
yavru şirketin değil, karar merkezi durumunda 
olan ana (hakim) şirketin yasadan ve sözleşme-
lerden doğan işçilik haklarından sorumlu oldu-
ğu sonucuna varılır30.

IV. İŞVERENİN DEĞİŞMESİ
İş hukukunda işverenin değişmesi kural 

olarak iş akdinin veya işyerinin devri yoluyla 
gerçekleşir. İş Kanunu’nun 6. maddesine göre 
işyerinin devri halinde iş akitlerinin kendiliğin-
den işverene devredildiği kabul edilir. İşyerinin 
devri ve hukuki sonuçları ayrı bir makalenin 
konusunu oluşturacak kapsamda olduğundan 
bu yazıda ele alınmayacaktır.

Her şeyden önce belirtelim ki, geçici 
(ödünç) iş ilişkisinde işveren değişmiş olmaz. 
İş Kanunu’nun 7. maddesi uyarınca işveren 
kendisine iş akdi ile bağlı bulunan işçisinin iş 
görme edimini talep hakkını, onun da rızasını 
almak koşuluyla geçici bir süre için diğer bir iş-
verene devredebilir. Geçici iş ilişkisinde iş akdi 
başkasına devredilmiş olmaz, işveren iş akdi-
nin tarafı kalmaya devam eder ve iş akdinin 
tümü değil sadece iş görme edimini talep hakkı 
geçici bir süre devredilmiş olur.

Buna karşılık, iş akdinin bir bütün olarak 
yani tüm hak ve borçlarıyla başka bir işvere-
ne sürekli bir şekilde devri İş Kanunu’nu ha-
zırlamakla görevli bilim kurulu taslağında yer 
almıştı (m. 7). Anılan düzenlemeye göre “Bir iş 
sözleşmesinin tarafı olan işveren, işçinin rızası 
ile işin görülmesini talep hakkını sürekli ola-
rak başka işverene devredebilir. Devir işlemi 
ile birlikte devreden işveren ile işçi arasındaki 
iş ilişkisi sona erer ve devralan işveren bütün 
hak ve borçları ile birlikte iş sözleşmesinin ta-
rafı sıfatını kazanır”. Bilim kurulu taslağında 
getirilmiş olan bir hüküm TBMM’de kabul edil-
memiş ve İş Kanunu’nda yer almamıştır. Oysa, 
iş akdinin devri kurumunun bütün yönleriyle 
ve devirde işçinin haklarını da koruyucu hü-
kümler getirilmek suretiyle yapılacak yasada 
düzenlenmesi uygun olacaktır31.
İş Kanunu’nda düzenlenmemiş olmasına 

karşın, ülkemizde uygulamada ortaya çıkmış 
olan iş akdinin devrinin gerek iş görme edi-
mini talep hakkını devrine olanak tanıyan BK 
320/2 gerek sözleşme özgürlüğü ilkesi gereği 
mümkün bulunduğu kabul edilmelidir. Ger-
çekten, Borçlar Kanunu’nun 320. maddesinin 
1. fıkrasına göre “Hilafı, mukaveleden veya 
hal icabından anlaşılmadıkça işçi taahhüt ettiği 
şeyi kendisi yapmağa mecbur olup başkasına 
devredemez”. Aynı maddenin 2. fıkrası uyarın-
ca “İş sahibinin dahi hakkını başkasına dev-
redebilmesi, aynı kayıtlara tabidir”. O halde, 
bu fıkra gereğince işveren iş görme edimini ta-
lep hakkını diğer deyişle iş akdini sözleşmey-
le (mukaveleyle) sürekli bir şekilde başka bir 
işverene devredebilecektir. Ancak bunun için 
devreden ve devralan işverenler arasında bu 
yönde bir anlaşmanın olması yeterli değildir. 
Bunun gerçekleşmesi için eski ve yeni işve-
renlerle işçi arasında bu devri sağlayan üçlü 
bir sözleşmenin (iş akdinin devri sözleşmesi) 
ya da işverenler arasında yapılan bu yöndeki 
sözleşmeye işçinin açık veya örtülü onayının 
bulunması gerekir. Bu takdirde, geçici iş iliş-
kisinden farklı olarak devreden işveren iş ak-
dinin tarafı sıfatını kaybeder, onun yerini an-
laşmanın tarafı yeni işveren alır. İş akdi bütün 
hak ve borçlarıyla birlikte sözleşmeyi devralan 
işverene geçer32.

İş akdinin devri kurumunun 
bütün yönleriyle ve devirde işçinin 
haklarını da koruyucu hükümler 
getirilmek suretiyle yapılacak 
yasada düzenlenmesi, uygun 
olacaktır.
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Böyle bir üçlü anlaşmanın varlığı halinde iş 
akdinin sürekli olarak devredilebileceği Yargı-
tayın yerleşmiş içtihatları ile kabul edilmekte-
dir33. Yine yüksek mahkemeye göre işçinin bu 
anlaşmaya onay vermemesi nedeniyle iş akdi-
nin sona erdirilmesi haksız fesih sayılır34.

Burada, BK 320/1 uyarınca işçinin değişme-
si (iş görme ediminin devri) sonucunda yeni 
bir iş akdinin kurulması değil, BK 320/2’ye 
göre yapılan sözleşme ile işverenin değişme-
si (iş görme edimini talep hakkının devri) ve 
mevcut iş akdinin aynen yeni işverene devri 
söz konusudur. Çünkü, iş ilişkisinde işverenin 
kişiliği kural olarak önem taşımadığından, iş-
verenin değişmesi mevcut iş akdinin temelinde 
ve içeriğinde bir değişiklik, yeni bir iş akdinin 
yapılması anlamını taşımaz35. Yapılan iş akdi-
nin devri sözleşmesiyle mevcut iş akdi aynen 
yeni işverene intikal etmiş olur36.

Bu şekilde yeni işverene devredilen iş akdi-
nin hüküm ve sonuçları başka bir deyişle, işçi-
nin kıdeminin, işçilik alacaklarının tabi olacağı 
kurallar konusunda öğretide37 ve yargı kararla-
rında38 işyerinin devrine ilişkin İş Kanunu’nun 
6. maddesi ile kıdem tazminatını düzenleyen 
1475 sayılı yasanın 14/2. fıkrası hükümlerinin 
kıyasen uygulanacağı kabul edilmektedir. Ger-
çekten kıyas, yasada belirli bir olgu için ön-
görülmüş kuralın menfaatler açısından benzer 
ama yasada öngörülmemiş başka bir olguya 
uygulanmasıdır39. İş akdinin devri ile işyerinin 
devri arasında korunan menfaatler açısından 
benzerlik olması diğer deyişle işçinin ve işçilik 

haklarının korunması gereği bu yönde bir kıya-
sın yapılmasına olanak tanır.

V. İŞVERENİN SORUMLULUĞU
İş hukukunda işveren bu sıfatından doğan 

bazı yetkilere buna karşılık da birçok sorumlu-
luğa sahiptir. İşverenin iş mevzuatından doğan 
borçlarını yerine getirmemesi kendisi hakkında 
çeşitli hukuki, idari ve cezai yaptırımların uy-
gulanmasına neden olur40.

Bir gerçek kişi işveren her şeyden önce huku-
ki sorumlulukların muhatabıdır. İşyerinin birden 
fazla gerçek işvereni varsa bu işverenler hukuki 
(özel hukuk) yaptırımlardan sorumludur.

Eğer soyut-somut işverenin varlığı söz ko-
nusu ise, böyle bir durumda hukuki sorumlu-
luklar iş görme ediminin alacaklısı soyut işve-
rene aittir. Örneğin, bir tüzel kişi olarak soyut 
işveren anonim şirket, iş yasalarının uygulan-
mamasından veya iş akdinden doğan borçla-
rın yerine getirilmemesinden işçilere karşı tüm 
hukuki sorumlulukların muhatabıdır41. Söz 
gelimi, işçilerin fazla çalışma ücretleri, kıdem 
tazminatları veya iş akdinin geçersiz veya hak-
sız feshi ya da iş kazası sonucu ortaya çıkan 
tazminatlar soyut işveren (tüzel kişi) tarafından 
ödenir. Bununla beraber, soyut işveren yaptığı 
ödemeleri aralarındaki ilişkiye ve olayın özel-
liğine göre kusuruyla zarara neden olanlara 
rücu edebilir.
İşveren gerçek kişi ise cezai yaptırımlar 

bu işverene uygulanır. Buna karşılık işyerinin 
gerçek kişi işvereni birden fazla ise cezai so-
rumluluk açısından, iş mevzuatına ilişkin yü-
kümlülükleri yerine getirmekle görevli ve yetkili 
kılınmış ortağın (veya ortakların) saptanma-
sı ve sorumluluğun ona yöneltilmesi gerekir. 
Yargıtay böyle bir araştırma yapılmaksızın tüm 
ortakların cezai bakımdan sorumlu tutulmasını 
isabetli bulmamıştır. Yüksek mahkemeye göre 
“Aralarındaki ortaklığın mahiyeti araştırılarak, 
iş yerine ait bu gibi işleri tedvirle görevlendiri-
len veya yetkili kılınan ortağın kim olduğunun 
araştırılması, ondan sonra cezai sorumluluğun 
kime terettüp edeceğinin saptanması gerekir-
ken, bu husus araştırılmadan her üç sanığın 
hükümlülüğüne karar” verilemez42.

Türk Ceza Kanunu’nun 20. maddesinin 1. 

İşveren gerçek kişi ise cezai 
yaptırımlar bu işverene uygulanır. 
Buna karşılık işyerinin gerçek kişi 
işvereni birden fazla ise cezai 
sorumluluk açısından, 
iş mevzuatına ilişkin yükümlülükleri 
yerine getirmekle görevli ve yetkili 
kılınmış ortağın (veya ortakların) 
saptanması ve sorumluluğun ona 
yöneltilmesi gerekir. 
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fıkrası uyarınca “Ceza sorumluluğu şahsidir. 
Kimse başkasının fiilinden dolayı sorumlu tu-
tulamaz”. Ceza hukukunun temel ilkelerinden 
biri ceza sorumluluğunun suçu oluşturan fiili 
kusurlu iradesiyle gerçekleştiren kişiye yüklen-
mesidir. Bu nedenle, yönetim hakkını, emir ve 
talimat verme yetkisini kullanma olanağından 
yoksun bulunan, iş yasalarının emredici hü-
kümlerine aykırı hareket etmesi fiilen mümkün 
olmayan gerçek kişi soyut işverenlerin ceza so-
rumluluğundan söz edilemez. Örneğin, küçü-
ğün veya müflisin söz konusu kurallara uymak 
ya da yönetim hakkını kullanarak uyulmasını 
sağlamak görev ve yetkisi bulunmadığından 
ceza yaptırımlarına muhatap tutulmaları müm-
kün değildir. Bu nedenle, bu durumda cezai 
sorumluluk, yönetim ve talimat verme yetkisi-
ne sahip olan ve suçu oluşturan fiili gerçekleş-
tiren somut işverene aittir43.

Türk Ceza Kanunu’nun 20. maddesinin 2. 
fıkrasına göre “Tüzel kişiler hakkında ceza 
yaptırımı uygulanamaz”. Yargıtay da, tüzel kişi 
işvereni değil, tüzel kişinin organında yer alan 
gerçek kişileri ve/veya işveren vekillerini ceza 
yaptırımının muhatabı olarak kabul etmiştir44. 
Böyle bir durumda, iş hukuk kurallarından do-
ğan yükümlülükleri yerine getirme görevi ken-
disine bırakılmış olan diğer bir anlatımla sosyal 
ceza normu ile getirilen yükümlülüğe uymak 
zorunda bulunan, kusurlu davranışlarıyla tüzel 
kişinin suç işlemesine neden olan kişi-organlar, 
yönetim kurulu üyeleri ve/veya işveren vekille-
ri cezalandırılacaktır45.

Gerçek kişi işverenle, birden fazla işveren-
lerin idari yaptırımların ve idari para ceza-
larının muhatabı oldukları kuşkusuzdur. Aynı 
şekilde ceza yaptırımlarından farklı olarak idari 
yaptırımlardan ve idari para cezalarından soyut 
işveren tüzel kişiler (şirketler) de sorumludur. 
Çünkü bunlar sadece “ceza” niteliği taşıyan yap-
tırımlardan sorumlu tutulamazlar. Buna karşılık 
idari para cezaları idari yaptırım (işlem) niteliği 
taşıdıklarından, kanımıza göre bunların tüzel 
kişilere uygulanmasına bir engel yoktur46.
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