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GİRİŞ
Dünyada 2008 yılının son aylarında baş-

layıp asıl etkisini 2009 yılında gösteren küre-
sel ekonomik kriz günümüzde de işletmeleri, 
bu işletmelerde çalışan işçileri ve bunlarında 
ötesinde geniş halk kitlelerini doğrudan veya 
dolaylı bir şekilde etkilemektedir. Alanımız iti-
bariyle iş hukukunun da mevcut ekonomik ve 
sosyal değişimlerden diğer disiplinlere nazaran 
daha yoğun bir şekilde etkilenmesi nedeniy-
le, söz konusu dönemde ortaya çıkan pek çok 
sorun iş hukukçularını özel olarak meşgul et-
mektedir. Zira ekonomik krizler etkilerini ön-
celikli olarak çalışma yaşamında doğurmakta 
ve gerek iş sözleşmesinin içeriğinde gerek iş 
sözleşmesinin varlığında değişimlere neden ol-
maktadırlar. Krizin iş sözleşmesinin içeriğinde 
ve varlığında yarattığı değişimlerin iş hukuku 
mevzuatı bakımından geçerliliğinin değerlendi-
rilmesi aynı zamanda bu hukukun varlık nede-
ni olan işçinin korunmasını temel alan sosyal 
düşünceler ile ekonomik gerçeklik arasında bir 
değerlendirmeyi de zorunlu kılmaktadır. 

Genel ekonomik krizlerin işletmelerin eko-
nomik tablolarında yarattığı olumsuz değişim 
ve bu değişim karşısında işletmenin verimlili-
ğinin ve kârlılığının sağlanmasında işletmelerin 
başvurdukları yollardan birisi ve hatta ilk sırada 
geleni personel giderlerinden tasarruf edilmesi-
dir ki bu da iş hukuku bakımından iş sözleşme-
sinin feshini gündeme getirmektedir. İşletme 
gerekleri nedeni ile feshin amacı, işyerindeki 
işçi sayısının işgücü ihtiyacına uyarlanmasıdır1. 
Zira bu sayede işgücü ihtiyacındaki fazlalık ne-
deniyle doğacak ekonomik riskin bertaraf edil-
mesi sağlanmaktadır.

Burada tartışılacak olan ekonomik kriz do-
layısıyla bir işveren kararının neticesi olan iş-
letme gerekleri nedeniyle feshin geçerliliği ba-
kımından Kanun’un öngördüğü kısa çalışma 
uygulamasının ne ifade ettiğidir. Daha açık bir 
ifadeyle, işletme gerekleriyle feshin geçerliliği-
nin bir unsuru olan ölçülülük-ultima-ratio ilkesi 
kapsamında işverenin fesihten önce kısa çalış-
maya başvurmasının zorunlu olup olmadığı, 
zorunluluğun varlığının kabulü halinde bunun 
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sınırlarının ne olması gerektiğidir. Zira Kanun 
işverene genel ekonomik kriz ve zorlayıcı ne-
denle ortaya çıkan geçici dönemin, işin ve iş-
letmenin sürekliliğinin sağlanarak, atlatılması 
anlamında bir imkan sunmuştur. Üstelik İşsizlik 
Sigortası Kanunu’na 5838 sayılı Kanunla ekle-
nen geçici 8. madde ve bu maddede değişiklik 
yapan 5951 sayılı Kanun ile 2008, 2009 ve 2010  
yıllarında kısa çalışma için yapılan başvurulara 
münhasır olmak üzere, ek 2. maddenin ikinci 
fıkrasında kısa çalışma için öngörülen azami üç 
aylık sürenin, altı ay olarak uygulanması, üçün-
cü fıkrasında öngörülen kısa çalışma ödeneği 
miktarının % 50 oranında artırılarak ödenmesi, 
kısa çalışma ödeneği olarak yapılan ödemele-
rin, işsizlik ödeneği süresinden düşülmemesi 
ve maddede öngörülen ödenek miktarı aynı 
kalmak kaydıyla, kısa çalışma süresini altı ay 
daha uzatmaya, Bakanlar Kurulu’nun yetkili ol-
duğu öngörülmüştür. Nitekim Bakanlar Kurulu 
önce 2009/1529 sayılı Kararıyla, daha sonra ise 
11 Mart 2010 tarihli Resmi Gazete’de yayımla-
nan 2010/180 sayılı kararıyla 4447 sayılı İşsizlik 
Sigortası Kanunu’nun geçici 8. maddesinde be-
lirtilen esaslar çerçevesinde, kısa çalışma süre-
sinin altı ay daha uzatılmasını kararlaştırmıştır.

I. KISA ÇALIŞMA
4447 sayılı Kanunun ek 2. maddesinin 1. fık-

rasına göre, “Bu Kanuna göre sigortalı sayılan 
kişileri hizmet akdine tabi olarak çalıştıran iş-
veren; genel ekonomik kriz veya zorlayıcı se-
beplerle işyerindeki haftalık çalışma sürelerini 
geçici olarak önemli ölçüde azaltması veya iş-
yerinde faaliyeti tamamen veya kısmen geçici 
olarak durdurması halinde, durumu derhal ge-
rekçeleri ile birlikte Türkiye İş Kurumuna, var-
sa toplu iş sözleşmesi tarafı sendikaya bir yazı 
ile bildirir. Talebin uygunluğunun belirlenme-
sine ilişkin usul ve esaslar Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelik-
le belirlenir.”

Kısa çalışma uygulamasının temelinde yatan 
nedeni fesih hukuku içerisinde aramak gerek-
lidir. Zira işverenin işyerinde işçilere kısa ça-
lışma yaptırması, feshe karşı koruma hukuku 
kapsamında değerlendirilecek bir tedbir nite-
liğinde olup, bu vesileyle işverenin fesihten 

kaçınması amaçlanmıştır2. Zira işyerinde or-
taya çıkan ekonomik zorluklar dolayısıyla iş-
letme gereklerine dayanan fesih suretiyle işçi 
çıkarmadan önce işveren, bu ekonomik dar-
boğazı kısa çalışma yaptırmak suretiyle aşma-
yı deneyecek, eğer bu geçici tedbire rağmen 
işletmenin devamı için işçi çıkarmaktan başka 
bir çare kalmamışsa işveren iş sözleşmelerini 
geçerli nedenle feshedebilecektir. Kısa çalışma 
uygulamasıyla çalışma sürelerinde indirime gi-
den işveren, buna bağlı olarak işçi ücretlerinde 
dolayısıyla da işletmenin en önemli giderinde 
tasarruf edecek, bu suretle de işletmenin deva-
mı için gerekli kaynağı kısmen de olsa temin 
etmiş olacaktır. Kısa çalışma uygulamasıyla ku-
ral olarak işçinin çalışma süresi ve bunun ne-
ticesinde de çalışmak dolayısıyla elde edeceği 
ücrette azalma olmakla birlikte, bunun işçi ba-
kımından da kabul edilebilir avantajları vardır; 
zira geçici bir dönem ücretinde azalma olsa da 
işçi, kendisi için daha hayati bir önem taşıyan 
işini kaybetmeyecek, işletmenin sürekliliğinin 
sağlanması suretiyle işinin devamlılığı da temin 
edilmiş olacaktır. Nitekim bu husus, 4857 sa-
yılı Yasanın yürürlükten kaldırılan 65. madde-
sinin gerekçesinde şu şekilde ifade edilmiştir: 
“Bu düzenleme ile, bir ekonomik krizde veya 
zorlayıcı bir sebebin varlığı halinde, işyerinde 
işçiler arasında tenkisat yapma yerine, işçile-
rin tamamının veya bir kısmının geçici olarak 
ücretsiz izine çıkartılması ekonomik ve sosyal 
politika olarak tercih edilmekte; işçilerin geçici 
olarak ücretsiz izine çıkarılması “geçici bir iş-
sizlik” olarak nitelenerek işsizlik sigortasından 
“kısa çalışma ödeneği” almaları öngörülmekte-
dir. Bu şekilde, bu işçiler işsiz kalsa idi, işsizlik 
sigortasının bu işçileri yeniden işe yerleştirmek 
için yapacağı masraflardan da kurtulmuş ol-
maktadır.”

Kanun kısa çalışmayı iki esas nedene bağ-
lamıştır, buna göre işverenin diğer hukuk kay-
nakları ile verilmiş başkaca bir yetkiye dayan-
maksızın ve işçinin rızasına gerek olmaksızın 
kısa çalışma kararı alıp uygulayabilmesi ancak 
genel ekonomik kriz ve zorlayıcı sebeplerin 
varlığı halinde mümkün olabilir. Kısa Çalışma 
ve Kısa Çalışma Ödeneğine İlişkin Yönetme-
lik bu iki kavramdan ne anlaşılması gerektiği-
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ni de açıklamıştır. Buna göre genel ekonomik 
kriz, ulusal veya uluslararası ekonomide ortaya 
çıkan olayların, ülke ekonomisi ve dolayısıy-
la işyerini ciddi anlamda etkileyip sarstığı du-
rumları; zorlayıcı sebepler ise, işverenin kendi 
sevk ve idaresinden kaynaklanmayan, önceden 
kestirilemeyen, bunun sonucu olarak bertaraf 
edilmesine olanak bulunmayan, dışsal etkiler-
den ileri gelen, geçici olarak çalışma süresinin 
azaltılması ve faaliyetin tamamen veya kısmen 
durdurulması ile sonuçlanan deprem, yangın, 
su baskını, salgın hastalık, seferberlik ve ben-
zeri nedenleri ifade eder. 

Konumuz esas itibariyle “kısa çalışma” ol-
mayıp işletme gerekleri ile fesihte kısa çalışma-
nın ultima-ratio ilkesi bakımından feshe göre 
daha hafif bir tedbir niteliğinde olup olmadığı-
nın incelenmesi olduğundan burada uzun uza-
dıya kısa çalışmaya yer verilmeyecektir. Yuka-
rıda da belirtildiği üzere 4857 sayılı Yasa ile 
hukukumuza giren kısa çalışma ilk defa 2005 
yılı Eylül ayında uygulanmaya başlamış ve 21 
işçiye kısa çalışma ödeneği ödenmiştir. 2006 
yılı Ocak ayında ise 85 işçiye kısa çalışma öde-
neği ödenmiş olup bu işçiler kuş gribi salgının-
dan etkilenen işyerlerinde çalışan işçilerdir. Bu 
güne kadar Türkiye İş Kurumu Genel Müdürlü-
ğü tarafından İşsizlik Sigortası Fonundan öde-
nen kısa çalışma ödeneklerinin yıllar itibariyle 
miktarı ve ödenekten faydalanan işçi sayısı aşa-
ğıdaki tabloda belirtilmektedir3. 

Tablodan da açıkça görüleceği üzere kısa ça-
lışma ödeneğinden yararlanan işçi sayısı 2009 
yılında büyük bir artış göstermiş ve bir önceki 
yıl 650 iken bu yılda 508.253’e çıkmıştır. Bu ola-
ğanüstü artışın 2008 ekonomik krizinin 2009 yı-
lındaki yansıması ve işletmelerde yarattığı olum-

suz sonuçlardan kaynaklandığını tespit etmek 
güç olmasa gerekir. Ancak burada ilginç olan 
husus yaklaşık 570.000 işçiye genel ekonomik 
kriz nedeniyle kısa çalışma ödeneği ödenirken 
Çalışma Bakanının bugüne kadar tespit ede-
bildiğimiz kadarıyla bir genel ekonomik krizin 
varlığını açıklamamış olmasıdır. Oysa Yönetme-
liğin md.5/f.2 ve f.3 hükümlerine göre, genel 
ekonomik krizin varlığını, işçi ve işveren sen-
dikaları konfederasyonlarının iddia etmesi veya 
bu yönde kuvvetli emarenin bulunması halin-
de, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanı duruma 
açıklık getirir (f.2). İkinci fıkrada belirtilen du-
ruma açıklık getirilmeden, genel ekonomik kriz 
gerekçesi ile yapılan başvurular ile zorlayıcı se-
beplerle bağdaşmadığı halde, nakit darlığı, öde-
me güçlüğü, pazar daralması ve stok artışı gibi 
sebeplere dayalı olarak yapıldığı tespit edilen 
başvurular Kurum tarafından reddedilir (f.3).

Mevzuatın uygulanmasında siyaseten ortaya 
çıkan farklılaşmalar bir yana bizim burada tes-
pit etmek ve tartışmak istediğimiz Bakanlığın 
dolaylı da olsa 2008 yılının sonu ve 2009 yılla-
rında ulusal veya uluslararası ekonomide orta-
ya çıkan olayları, ülke ekonomisi ve dolayısıyla 
işyerini ciddi anlamda etkileyip sarstığı durum-
ları genel ekonomik kriz olarak kabul etmesi 
ve bu krizden etkilenen muhtelif sayıdaki işyeri 
veya işletmede çalışan bugüne kadar yaklaşık 
570.000 işçiyi kısa çalışma ödeneğinden yarar-
landırması karşısında kısa çalışmanın bu kriz-
den etkilenen işyerlerinde işletme gerekleri ne-
deniyle feshe alternatif ve daha hafif nitelikte 
bir tedbir olarak kabul edilip edilmeyeceğidir. 
Zira işletme gerekleri ile feshin bir unsuru ola-
rak ultima-rato ilkesi kapsamında kısa çalışma-
nın bu nitelikte kabul edilmesi halinde, genel 
ekonomik kriz nedeniyle iş sözleşmeleri feshe-
dilen işçilerin sözleşmelerinin sona erdirilme-
sinden önce işverenin bir tedbir olarak kısa ça-
lışma ödeneğine başvurmaması, fesih son çare 
olarak uygulanmadığından geçersiz bir feshin 
sonuçlarını doğuracaktır.

II.   ÖLÇÜLÜLÜK İLKESİ –   
  ULTIMA-RATIO (SON ÇARE)  
  İLKESİ VE KISA ÇALIŞMA
4857 sayılı Kanunun öngördüğü geçerli fe-

DÖNEMLER KİŞİ SAYISI ÖDEME MİKTARI

2005 21 10.566

2006 217 64.398

2007 40 22.051

2008 650 70.639

2009 508.253 162.506.260

Ocak 2010 32.760 10.277.164

Şubat 2010 28.500 8.297.799
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sih nedenlerinden biri de işletmenin işyerinin 
veya işin gereklerinden kaynaklanan neden-
lerdir. Kanunun 18. maddesi gerekçesinde bu 
nedenler işyeri içinden ve dışından kaynakla-
nan nedenler olarak ikiye ayrılarak değerlen-
dirilmiştir. Buna göre işyeri dışından kaynak-
lanan sebepler; sürüm ve satış olanaklarının 
azalması; talep ve sipariş azalması; enerji sıkın-
tısı, ülkede yaşanan ekonomik kriz, piyasada 
genel durgunluk, dış pazar kaybı, hammadde 
sıkıntısı gibi sebeplerle işyerinde işin sürdü-
rülmesinin olanaksız hale gelmesidir. İşyeri içi 
sebepler ise; yeni çalışma yöntemlerinin uygu-
lanması; işyerinin daraltılması; yeni teknoloji-
nin uygulanması; işyerlerinin bazı bölümlerinin 
iptal edilmesi; bazı iş türlerinin kaldırılması gibi 
sebepler olabilir. 
İşletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden 

kaynaklanan nedenlerin fesih için bir neden 
oluşturabilmesi için işçinin işini doğrudan veya 
dolaylı olarak etkileyerek, işçinin işyerinde ça-
lıştırılma ihtiyacını sürekli bir şekilde ortadan 
kaldırması gereklidir4.
İşletmenin, işyerinin veya işin gereklerin-

den kaynaklanan nedenlerle feshin geçerlilik 
koşullarından diğeri ise feshin son çare olarak 
düşünülmesidir. Bu koşul Kanunda yer almasa 
da 18. madde hükmünün gerekçesinde zikre-
dilmiştir. Buna göre, “Bu uygulamaya giderken 
işverenden beklenen feshe en son çare olarak 
bakmasıdır. Bu nedenle geçerli sebep kavramı-
na uygun yorum yaparken sürekli olarak fesih-
ten kaçınma olanağının olup olmadığı araştırıl-
malıdır.”

Görüldüğü üzere işletmenin, işyerinin veya 
işin gereklerinden kaynaklanan nedenlerle fes-
hin geçerli olması için, işçinin işgücüne duyulan 
ihtiyacın sürekli bir şekilde ortadan kalmasına 
yol açan nedenlerin varlığının ispatlanması tek 
başına yeterli olmamakta, işveren tarafından bu 
nedenlere rağmen mümkün olduğu ölçüde iş 
ilişkisinin ayakta tutulmasının sağlanması aran-
makta, bu kapsamda feshe oranla daha hafif 
tedbirlerle, fesihle ulaşılmak istenen amaca ula-
şılabiliyorsa fesihten kaçınılması öngörülmek-
tedir5. Her ne kadar gerekçede zikredilse de 
Kanunun iş güvencesine ilişkin hükümlerinden 
işveren bakımından doğrudan bu yönde bir yü-

kümlülük çıkmamaktadır. Ancak genel olarak 
hukuka, özel olarak da iş hukukuna hakim il-
kelerden hareketle bu yönde bir sınırlamanın 
işveren bakımından öngörülmesi mümkündür. 
Bu konudaki ihtilafların çözümünde kendisine 
başvurulan ilke, doğruluk ve güven kurallarının 
uygulanmasının bir görünümü olan “ölçülülük 
ilkesi”dir6. Zira biz de kısa çalışmanın işletme 
gerekleri nedeni ile feshe göre daha hafif bir 
tedbir niteliğinde olup olmadığının tespitinde 
bu ilke ve onun alt ilkelerinden faydalanacağız.

1.  Ölçülülük İlkesi
Ölçülülük ilkesi esas olarak kaynağını ana-

yasadan bulan ve ağırlıklı olarak idare huku-
kunda uygulanan genel bir hukuk ilkesidir. Bu 
ilke, bir amaca ulaşmak için başvurulan aracın 
amacın gerçekleşmesi için elverişli ve gerek-
li olmasını ve araçla amacın ölçüsüz bir oran 
içinde bulunmamasını ifade eder7. Kamu huku-
kundan çıkan bu ilkenin özel hukuk alanında 
da uygulama alanı bulacağı, bunun temelin-
de de ölçülülük ilkesinin doğruluk ve güven 
kurallarının somut bir uygulaması olmasının 
yattığı kabul edilmektedir8. Ölçülülük ilkesi 
özel hukukta daha yoğun olarak yenilik do-
ğuran hakların kullanılmasında uygulama ala-
nı bulmaktadır9. Zira yenilik doğuran hakkın 
kullanılması ile hak sahibi karşı tarafın hukuk 
alanında yeni bir durum meydana getirmekte-
dir. Tek taraflı bir irade beyanıyla kullanılan 
ve muhatabının kabulüne gerek bulunmayan 
bu hakkın kullanılmasıyla yeni bir hukuki ilişki 
meydana getirilmekte, mevcut hukuki ilişki de-
ğiştirilmekte veyahut tamamen ortadan kaldırıl-
maktadır10. Dayanağı bir kanun ya da sözleşme 
olsa da bu tür bir hakkın kullanılması özellikle 
bozucu yenilik doğuran haklar itibariyle, karşı 
tarafın hukuk alanına ağır bir müdahale niteliği 
taşıyabilir. İşte bu nedenledir ki bu müdahale-
nin meşruluğunun denetlenmesinde ölçülülük 
ilkesi önemli bir yere sahiptir11. Nitekim Alman 
Federal İş Mahkemesi de ölçülülük ilkesini, 
feshin olağan veya olağanüstü fesih niteliğinde 
olup olmadığına, feshin işletmeye, işçinin kişi-
liğine veya davranışlarına dayanıp dayanmadı-
ğına bakmaksızın uygulamakta ve feshin ancak 
işçinin başka bir şekilde çalıştırılması imkanı 
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kalmamışsa, son çare olarak uygulanmasına 
imkan tanımaktadır12.
İş hukukunda fesih de bozucu yenilik do-

ğuran bir hak olması niteliğiyle, muhatabı işçi 
bakımından karşılaşabileceği en büyük riski ifa-
de eder ki, o da işsizliktir. Bu nedenlerdir ki 
iş hukuku düzenleri, muhtelif vasıtalarla işvere-
nin fesih hakkını sınırlandırmaya çalışmaktadır. 
4857 sayılı Kanunun öngördüğü iş güvencesi 
sistemi de işçinin işinin sürekliliğinin sağlan-
ması anlamında feshin geçerli bir nedene bağ-
lanmasını öngörmüştür. Ancak salt feshi gerekli 
kılan bir nedenin varlığı, feshin geçerliliği bakı-
mından yeterli değildir; bozucu yenilik doğu-
ran hak olarak fesih, muhatabı işçinin hukuk 
alanına ağır bir müdahale niteliği taşıdığından, 
hedeflenen amacın gerçekleşmesi için elveriş-
li ve gerekli olması ve ölçüsüz bir oran için-
de bulunmaması gereklidir. Yani iş güvencesi 
kapsamında işverenin feshi, Kanunda açıkça 
öngörülmese de ölçülülük ilkesinin sınırlarına 
tabidir. Nitekim Yargıtay da pek çok kararında 
geçerli feshin denetlenmesinde ölçülülük ilke-
sini feshin son çare olması itibariyle kullanmak-
tadır13.

Ölçülülük ilkesinin hukuki niteliği genel an-
lamda ortaya konulduktan sonra kısa çalışma-
nın ölçülülük ilkesi bakımından değerlendiril-
mesi yapılacaktır. Bunun için öncelikli olarak 
ölçülülük ilkesinin alt ilkeleri olan elverişlilik, 
gereklilik ve oranlılık ilkeleri ele alınarak bun-
larla bağlantılı olarak kısa çalışmanın, işletme 
gerekleri nedeniyle feshe nazaran daha hafif bir 
tedbir mahiyetinde olup olmadığı değerlendiri-
lecektir. Ancak yeri gelmişken belirtilmelidir ki, 
ölçülülük ilkesinin alt ilkeleri olan elverişlilik, 
gereklilik ve oranlılık ilkeleri birbirlerinden ke-
sin sınırlarla ayrılmamaktadır. Ölçülük ilkesinin 
amacı genel anlamıyla feshin işletmesel amaca 
ulaşmak bakımından yegane çözüm olup ol-

madığını değerlendirmektir ki, bu esas itiba-
riyle başvurulan tedbirin gerekliliği ile ilgili bir 
husustur14.

2.  Ölçülülük İlkesinin Alt İlkeleri ve  
 Kısa Çalışmanın Daha Hafif Bir   
 Tedbir Niteliği
Yukarıda da belirttiğimiz üzere muhatabı 

aleyhine hukuki sonuç doğuran işlemlerin, bu-
nunla güdülen amacın gerçekleşmesi için el-
verişli ve gerekli olması ve amaçla aracın öl-
çüsüz bir oran içinde bulunmaması gereklidir. 
Buradan bir üst ilke olarak ölçülülük ilkesinin 
alt ilkeleri çıkarılabilir ki, bunlar elverişlilik, 
gereklilik ve oranlılık (dar anlamda ölçülülük) 
ilkeleridir.

a.  Elverişlilik İlkesi

Ölçülülük ilkesi kapsamında başvurulan el-
verişlilik ilkesi ile denetlenen, belirli bir ama-
ca ulaşmak için başvurulan veya başvurulması 
beklenen aracın, bu amacı gerçekleştirmeye 
uygun ve elverişli olup olmadığıdır15. Eğer 
amacın gerçekleştirilmesi için seçilen araç, bu 
amacı gerçekleştirmek için elverişli değilse yani 
amacın gerçekleştirilmesini güçleştiriyorsa veya 
amaca ulaşma anlamında herhangi bir etki do-
ğurmuyorsa, bu tedbirin amaç-araç ilişkisi ba-
kımından başvurulmaması gereken veya baş-
vurulması beklenmeyen bir tedbir olarak kabul 
edilmesi gereklidir. İş güvencesi bakımından 
da işletme gerekleri nedeniyle fesih ile birlik-
te hangi tedbirlerin, bu yolla ulaşılmak istenen 
amacı aynı ölçüde etkili bir şekilde gerçekleş-
tirmeye elverişli olduklarının tespitine çalışılır. 
Ancak işverenden aşırı masraflı veya işletmeye 
zarar verecek önlemler alması veya işçiye iş ya-
ratması beklenmez16.

Bununla birlikte aracın amacı gerçekleştir-
mede mutlak anlamda elverişli olması aranma-
malı, aracın bu anlamda kısmen elverişli olma-
sı da yeterli kabul edilmelidir17. Çünkü aracın 
amacı gerçekleştirmede elverişli olup olmadığı 
bir tahminin neticesidir; aracın, örneğin iş gü-
vencesi kapsamında feshin, ekonomik krizin 
atlatılması için alınan işletmesel kararları ger-
çekleştirmekte etkili olup olmayacağı yani iş-

Kısa çalışma ancak geçici nitelikteki 
üretim düşüşü ve buna paralel 
işgücü ihtiyacındaki azalmanın 
mevcudiyeti halinde feshe oranla 
daha hafif bir tedbir niteliği taşır.
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letmesel kararla hedeflenen amaca ulaşmakta 
elverişli olup olmadığı fesihten önce yapılan 
bir tahmine dayanır ki, tahmin doğası gereği 
bir bilinmezliği ve belirsizliği de bünyesinde 
barındırır18. Bu nedenle işverenin başvurduğu 
tedbirin hiç şüpheye yer bırakmayacak şekilde 
açıkça amaca uygun olmadığının tespit edilme-
sinin dışında kalan hallerde kural olarak aracın 
amacı gerçekleştirmekteki elverişliliğine ilişkin 
işveren tahminine itibar edilmelidir19. Önemli 
olan, fesih anında mevcut olaylara dayanılarak 
yapılan tahminin objektif bir bakış açısı ile sa-
vunulabilir olması ve tutarlı kabul edilebilme-
sidir20.
İşletmesel gereklerle feshin son çare olma-

sı anlamında kısa çalışmanın feshe oranla baş-
vurulması gereken daha hafif bir tedbir niteli-
ğinde olduğunun kabul edilebilmesi için, kısa 
çalışmanın,  hedeflenen amacı, örneğin genel 
ekonomik kriz nedeniyle ortaya çıkan talep 
azalması karşısında işgücü ve personel ihtiya-
cını uyumlaştırma amacını gerçekleştirmekte 
elverişli bir yöntem olup olmadığının değer-
lendirilmesi gerekecektir. Bunun için işyerinin 
mevcut koşullarının göz önünde bulundurul-
ması lazımdır21.
İşletme içi veya işletme dışı nedenlerden 

kaynaklanan talep azalması karşısında, işlet-
menin sürekliliğinin sağlanması anlamında 
üretimin azaltılması için işverenin önünde te-
mel olarak iki seçenek vardır ki bunlar işyeri-
nin mevcut işçilerini daha az çalıştırmak veya 
daha az sayıdaki işçi ile çalışmaya devam et-
mektir; böylece işveren işgücü ihtiyacını üretim 
ihtiyacı ile uyumlaştırmak imkanını bulabilir. 
İş hukuku anlamında bunlar kısa çalışma ve 
işletme gerekleri nedeniyle fesih olarak karşı-
mıza çıkar. Bu anlamda kısa çalışmanın feshe 
oranla daha hafif bir tedbir niteliğinde oldu-
ğunun kabul edilebilmesi için, kısa çalışmanın, 
işyerinde talep azalmasına karşılık daha az üre-
tim yapmak ve personel giderlerinde çalışma 
sürelerine mukabil bir düşüş sağlamak amacı-
nı gerçekleştirmeye elverişli olması gereklidir. 
Elverişliliğin tespitinde belirleyici unsur, kısa 
çalışmanın ortaya koyduğu geçici dönem neti-
cesinde işyerinin yeniden normal çalışma düze-
nine dönüp dönmeyeceğidir; farklı bir ifadeyle, 

genel ekonomik krizden etkilenen işyerindeki 
üretim azalmasının, buna paralel olarak iş gücü 
ihtiyacındaki azalmanın geçici mi sürekli mi ol-
duğudur22. Kısa çalışma ancak geçici nitelikteki 
üretim düşüşü ve buna paralel iş gücü ihtiya-
cındaki azalmanın mevcudiyeti halinde feshe 
oranla daha hafif bir tedbir niteliği taşır23.

Bilindiği üzere kısa çalışma niteliği itibariyle 
geçici bir tedbir mahiyetindedir. Bu dönemin 
sona ermesiyle işyerinde tekrar normal çalışma 
süreleri rejimine dönülür. Oysa işletme gerek-
leri ile feshin geçerliliğinin öncelikli şartı işçi-
ye duyulan iş gücü ihtiyacının sürekli şekilde 
ortadan kalkmış olmasıdır24. Nitekim Alman 
Federal İş Mahkemesi de 1989 yılında verdiği 
bir kararda25, sürekli iş gücü azalmasının mev-
cut olduğu durumlarda kısa çalışma ile fesih-
ten kaçınma imkanı bulunmadığından personel 
azaltımının zorunlu olduğunu kabul edilmiştir. 
Zira mahkemeye göre kısa çalışma, işgücü ihti-
yacındaki eksilmenin süresine bağlıdır; eğer bu 
süre geçici değilse bir sona erdirme nedeninin 
mevcut olduğu söylenecektir. Yargıtay da işlet-
me dışı nedenlerin varlığı halinde krizin geçi-
ci olup olmadığının mahkemece denetlenmesi 
gerektiği görüşündedir26. Dolayısıyla işverenin 
işletme gerekleri ile fesihten önce, kriz nede-
niyle ortaya çıkan talep azalmasının ve buna 
bağlı üretim düşüşünün ve de işgücü ihtiyacın-
daki fazlalığın geçici mi olduğunu yoksa artık 
feshe konu işçinin işgücüne bundan sonra sü-
rekli olarak mı ihtiyaç duyulmayacağını öngör-
mesi gerekmektedir.

Bu itibarla işverenin fesihten önce yapacağı 
aslında bir tahmindir27. Zira burada işveren, iş 
gücü ihtiyacındaki azalmanın geçici mi sürekli 
mi olduğuna ilişkin bir öngörüde bulunmakta-
dır. Ancak bunun bir tahmin olması denetim 
dışı olduğu anlamına gelmez; ancak iş gücü ih-
tiyacının geçiciliğine ilişkin işletmesel tahmin 
mahkeme tarafından sadece nesnellik, mantıki-
lik ve keyfilik denetimine tabi tutulabilir28. Bu 
kapsamda işveren, tahmininin dayanağı olan 
nedenleri objektif olarak ortaya koymalı ve is-
patlamalıdır. 
İşyerine ve işe ilişkin mevcut koşulların 

değerlendirilmesini içeren tahmin neticesin-
de eğer iş gücü ihtiyacındaki azalmanın geçici 
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olduğu olasılığı kabul edilebiliyorsa işverenin 
doğrudan işletme gerekleri nedeniyle fesihte 
bulunması hailinde fesih geçerli değildir. Zira 
bu durumda doğası itibariyle işyerindeki geçici 
iş gücü ihtiyacındaki azalmalara karşılık işyeri-
nin ve işin sürekliliğinin sağlanmasını amaçla-
yan kısa çalışma, iş güvencesi hukukuna hakim 
ölçülülük ilkesi kapsamında bu dönemi aşmak 
anlamında elverişli ve feshe oranla daha hafif 
bir tedbir niteliğindedir29. Daha hafif bir tedbir 
mevcutken işverenin buna başvurmadan fesih 
yoluna gitmesi fesih son çare niteliğine kavuş-
madığından geçerli olmayacaktır.

Bununla birlikte işyeri içi nedenlerle yani iş-
verenin doğrudan işletmesel kararına dayanan 
bir yeniden yapılanma tedbiri ile, işyerinin bir 
bölümü kapatılmış, kimi bölümler birleştirilmiş 
veya kimi pozisyonlar ortadan kaldırılmış ve 
bu nedenle bir iş gücü fazlalığı ortaya çıkmış-
sa, bu fazlalık sürekli bir nitelik taşıdığından bu 
durumda kısa çalışmaya başvurulması müm-
kün değildir30. Dolayısıyla işletmesel kararın 
uygulanması ile işgücü ihtiyacındaki azalmanın 
süreklilik taşıdığı hallerde kısa çalışmanın öl-
çülülük ilkesiyle feshin son çare olması anla-
mında daha hafif bir tedbir mahiyetinde olup 
olmadığının denetlenmesine gerek yoktur.

Burada tartışılması gereken bir husus ise, 
geçicilikten ne anlaşılması gerektiğidir. Dokt-
rindeki kimi görüşler geçiciliğin tespitinde Ka-
nunun “kısa çalışma” için öngördüğü sürenin 
esas alınması gerektiği kanaatindedirler31. Nite-
kim Engin’e göre, kanun askı halini en fazla 3 
ayla sınırlandırarak geçicilikten ne anlaşılması 
gerektiğini kendisi belirlemektedir; 3 ayın aşıl-
ması halinde ifayı kabul engelinin sürekli hale 
geldiği ve işverenin geçerli nedene dayanarak 
süreli fesih yoluna gidebileceğinin kabul edil-
mesi gereklidir. Yazar ayrıca feshin gündeme 
geldiği andan feshe ilişkin bildirim önellerinin 
sonuna kadar olan sürenin de dikkate alın-
ması gerektiği dolayısıyla 3 ay ve buna ilave 
olarak bildirim önellerinin sonuna kadar olan 
sürenin feshin geçerliliğinde esas alınması gö-
rüşündedir32. Kanaatimizce de Engin’in belirtti-
ği gibi 13.01.2009 tarihli Kısa Çalışma ve Kısa 
Çalışma Ödeneği Hakkındaki Yönetmelik md. 
3’e göre kısa çalışma, en fazla üç ay süreyle; 

işyerinde uygulanan çalışma süresinin geçici 
olarak en az üçte bir oranında azaltılması veya 
en az dört hafta süreyle işyerindeki faaliyetin 
tamamen veya kısmen durdurulmasını ifade 
etmekte olup, md. 7’ye göre kısa çalışma öde-
neğinin süresi üç ayı aşmamak kaydıyla kısa 
çalışma süresi kadardır. Dolayısıyla Yönetme-
liğin belirlediği 3 aylık sürenin esas alınarak 
eğer fesih tarihinde, talepteki azalmaya bağlı 
iş gücü ihtiyacındaki fazlalığın bu süre içinde 
ortadan kalkıp işyerinde tekrar krizden önceki 
şekilde tam olarak çalışılacağı öngörülüyorsa, 
bu durumda yapılacak işletme gerekleri ile fes-
hin geçersiz olması gerekir; çünkü Kanunun 
öngördüğü kısa çalışma düzenlemesi işverene 
geçici olan bu dönemin atlatılması ve fesih-
ten kaçınma için gerekli imkanı sunmaktadır33. 
Şöyle ki, bu dönemde çalışma süresini azaltan 
veya işyerini tamamen kapatan işveren, işçi üc-
retlerinde tasarrufa gitmekte, işçiler ücretlerini 
mevcut şartların yerine getirilmesi kaydıyla iş-
sizlik sigortası fonundan almaktadırlar. Bu iti-
barla kısa çalışmanın fesihle hedeflenen amacı 
karşılamak konusunda elverişli ve feshe oranla 
daha hafif bir tedbir mahiyetinde olduğu söyle-
nebilir. Kısa çalışmanın elverişli bir tedbir olup 
olmaması anlamında işverenin yapacağı tah-
min her ne kadar sübjektif olup, belirsizlikler 
içerse de yargı denetimine tabidir; işletme ge-
rekleri nedeniyle is sözleşmesini fesheden iş-
veren üretimdeki azalmanın geçici olmadığını, 
iş gücü ihtiyacının sürekli bir şekilde ortadan 
kalktığına ilişkin tahmininin dayanaklarını ispat 
etmelidir34.

Kısa çalışmanın fesihle hedeflenen amacı 
gerçekleştirmeye elverişli olduğunun söylene-
bilmesi için, hukuken mümkün olması yani 
kanuna veya sözleşmeye aykırı olmadan uy-
gulanabilmesi gereklidir35. Eğer somut olayın 
şartları bakımından işverenin işyerinde kısa ça-
lışma yaptırması hukuken mümkün değilse bu 
durumda kısa çalışmanın bir işletmesel tedbir 
olarak elverişli olduğu söylenemez.

b.  Gereklilik İlkesi

Ölçülülük ilkesinin bir alt ilkesi olan gerekli-
lik ilkesi, bir amaca ulaşmak için bir başkasının 
hukuk alanına müdahale edilmesinin gerektiği 
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hallerde, bu amacı gerçekleştirmeye elverişli 
tedbirler arasından, karşı tarafın hukuk alanına 
hiç veya en az müdahale eden, karşı taraf aley-
hine an az sonuç doğuran tedbirin seçilerek 
uygulanmasını ifade eder36. Buna göre fesih 
dışında, fesihle öngörülen amacı gerçekleştir-
meye en az fesihle aynı ölçüde etkili ancak fes-
he oranla daha hafif bir tedbirin varlığı halinde 
işverenin, fesih yerine işçi bakımından daha az 
aleyhe sonuç doğuran tedbiri uygulaması gere-
kir; aksi halde fesih geçersiz hale gelecektir. Bu 
hali itibariyle gereklilik ilkesi bağlamında ölçü-
lülük ilkesi ile ultima-ratio (son çare) ilkesi eş 
anlamlı olarak kullanılmaktadır37. Zira ultima-
ratio ilkesi sözleşmenin feshi yoluna gitmeden 
önce fesihten kaçınmak için mümkün bütün 
yolların denenmesi, buna rağmen iş sözleşme-
sinin ayakta tutulması sağlanamıyorsa feshinin 
gündeme gelmesini ifade eder38. Bu ilke de te-
melini MK. md. 2’deki doğruluk ve güven ku-
rallarında bulmaktadır39. 

Gereklilik ilkesi itibariyle işveren fesihle 
ulaşmak istediği amaca daha hafif bir tedbirle 
ulaşmasının mümkün olup olmadığını değer-
lendirecektir. Ancak bunun için fesih anında 
fesihle hedeflenen amacı gerçekleştirmeye el-
verişli tedbirlerin varlığı gerekir. Bu nedenle 
gereklilik ilkesi öncelikle bir elverişlilik değer-
lendirmesini gerekli kılar40. İşverenin fesihle 
öngördüğü amacı gerçekleştirmeye aynı öl-
çüde elverişli yani aynı ölçüde etkili sonuçlar 
doğuracak bir tedbir mevcut değilse işverenin 
karşı taraf için daha hafif sonuçlar doğursa da 
bu tedbiri seçme yükümlülüğü yoktur41.
İş güvencesi hukuku kapsamında fesih, iş-

çinin karşılaşabileceği en büyük risktir. Dola-
yısıyla konumuz itibariyle ekonomik krizden 
kaynaklı işletme gerekleriyle feshe göre iş söz-
leşmesini sona erdirmeyip, sadece içeriğinde 
değişiklikler yaparak iş ilişkisini ayakta tutmayı 
amaçlayan tedbirlerin daha hafif tedbir niteli-
ğinde olduğu söylenebilecektir42. Bu anlamda 
kısa çalışma da işletme gerekleri ile fesih kar-
şısında kanaatimizce bu niteliktedir. Şöyle ki, 
işletme gerekleri ile fesihte işverenin amacı, 
işletmenin personel sayısını, üretim ihtiyacıy-
la paralel işgücü ihtiyacıyla uyumlaştırmaktır. 
Diğer bir ifadeyle ekonomik kriz nedeniyle 

ortaya çıkan talep azalması neticesindeki üre-
tim düşüşüne paralel olarak personel sayısını 
da düşürmek ve böylece personel fazlalılığının 
yaratacağı iktisadi yükü azaltarak verimliliğini 
ve karlılığını devam ettirmektir. Ancak bunun 
neticesi bir kısım işçinin iş sözleşmesinin sona 
erdirilmesidir. Kısa çalışma ise, öncelikli olarak 
etkisini çalışma süreleri üzerinde göstererek, 
çalışma sürelerinin azaltılmasına imkan tanı-
makta ve buna paralel olarak işçi ücretlerinde 
bir düşüş meydana getirmektedir. Dolayısıyla 
kısa çalışma ile işveren, ekonomik kriz nede-
niyle talepteki azalmaya rağmen personel sa-
yısının aynı kalmasından doğacak iktisadi riski 
geçici bir dönem ortadan kaldırmaktadır. Zira 
işçiler kısa çalışma dolayısıyla ortaya çıkan 
ücret kayıplarını kısa çalışma ödeneği ile gi-
dermektedirler. Bu anlamda kısa çalışmanın 
işletme gerekleri ile fesihle hedeflenen ama-
cı gerçekleştirmek anlamında elverişli olduğu 
söylenebilir. Bununla birlikte kısa çalışma iş 
sözleşmesinin içeriğinde değişiklik yapmakla 
birlikte sözleşmenin mevcudiyetine dokunma-
dığından, bir diğer ifadeyle sözleşmeyi askıya 
aldığından feshe oranla daha hafif bir tedbir 
niteliğindedir ve bu itibarla da gereklidir43.

c.  Oranlılık İlkesi (Dar Anlamda 
 Ölçülülük İlkesi)

Oranlılık, doktrindeki diğer ifadesiyle dar 
anlamda ölçülülük ilkesi, amaçla, bu amacın 
gerçekleştirilmesi için müracaat edilecek araç 
arasında bulunan ilişkiyi esas alır. Buna göre 
amaç ile araç birbiriyle oranlı bir ilişki içinde 
olmalıdır44. Bu ilkeyi fesih hukukuna uygula-
dığımızda ise, işverenin fesih kararına öncellik 
eden amaç ile bu amacın gerçekleştirilmesi an-
lamında en nihai tedbir niteliğinde olan araç 
olarak feshin birbiriyle ölçülü olması gerekir. 
Bu ise tarafların, amaç-araç ilişkisi kapsamında 
yapılacak bir menfaat değerlendirmesini ge-
rekli kılar45. İşvereni iş sözleşmesinin içeriğine 
veya varlığına müdahale etmesini gerektirecek 
nedenin ağırlığı ve bu anlamda işverenin men-
faatleri ile, amacın gerçekleşmesi için seçilecek 
tedbir ve bu tedbirden etkilenecek işçinin men-
faatleri arasında bir değerlendirme yapılır. Buna 
göre işverenin iş sözleşmesini sona erdirmesi 
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ile sona erdirmeye ilişkin menfaatleri arasında 
bir oransızlık söz konusu ise işveren fesih ye-
rine amacı gerçekleştirmekle oranlı başka bir 
tedbiri uygulamalıdır. Aksi takdirde işverenin 
meşru olmakla birlikte küçük ve önemsiz bir 
amacının gerçekleştirilmesi için dahi fesih yo-
luna başvurması gündeme gelir ki bu durumda 
feshe muhatap olan işçinin menfaatlerinin aşırı 
zararı söz konusu olacaktır.
İşte bu anlamda kısa çalışmanın da oranlılık 

ilkesi kapsamında işverenin amacıyla oranlı bir 
ilişki içinde bulunması gereklidir.  Bunun için 
genel ekonomik krize bağlı talep azalması ne-
deniyle üretimi düşen, bu nedenle de personel 
fazlalığı doğan işletmede personel ihtiyacı ile 
üretim miktarını uyumlaştırma amacını gerçek-
leştirmede başvurulacak işletmesel tedbirlerin 
somut olaydaki taraf menfaatleri bakımından 
ölçülü olup olmadığının değerlendirilmesi ya-
pılır. Böylece kısa çalışmanın feshe nazaran 
amaçla daha oranlı bir ilişkisinin varlığı aranır.

III. İŞLETMESEL KARAR    
 ÖZGÜRLÜĞÜ VE KISA    
 ÇALIŞMA İLİŞKİSİ
Üretimdeki düşüş nedeniyle ortaya çıkan 

personel fazlalığının yarattığı iktisadi riski or-
tadan kaldırmak gibi meşru bir amacı hedefle-
mekle birlikte işletme gerekleri ile fesih, ancak 
işveren işyerindeki bu duruma iş tekniğinde, 
iş organizasyonunda veya ekonomik alandaki 
tedbirlerle çözüm bulamıyorsa geçerli bir fes-
hin sonuçlarını doğuracaktır. Buna göre işçi-
nin işinin veya işyerinin değiştirilmesi, bu ko-
nularda esaslı olan veya olmayan değişiklikler 
yapılması, çalışma sürelerinde veya ücretlerde 
değişiklik yapılması veya işçiye mesleki eğitim 
verilerek çalışma ilişkisinin sürdürülmesi daha 
hafif ve feshe alternatif tedbirler niteliğinde-
dir46. Dolayısıyla işverenin bu riski feshe göre 
daha hafif ancak en az fesih kadar etkili bir 
başka tedbirle karşılayabilmesi imkanı mev-
cutsa, ölçülülük ilkesine uymadığı ve son çare 
olarak uygulanmadığından feshin geçersizliği-
ne hükmedilecektir. Konumuz itibariyle kısa 
çalışma da somut olayın şartları göz önüne 
alındığında iş organizasyonundaki bir değişik-

likle genel ekonomik krizin yarattığı geçici iş 
gücü fazlalığını iş sözleşmesinin mevcudiyetine 
zarar vermeden giderme imkanı tanıdığından 
feshe oranla daha hafif bir tedbir niteliği ta-
şıyabilir ve kanundaki şartların mevcudiyetine 
rağmen uygulanmaması somut olayın şartları 
da göz önüne alındığında feshin geçersizliğine 
yol açabilir.

Görüldüğü üzere iş güvencesi kapsamında 
işverenin fesih yerine teknik, ekonomik veya 
organizasyonel tedbirlerle meşru bir menfaatini 
temin etmesi öngörülmektedir. İşte bu noktada 
işletme gerekleri ile fesihten önce daha hafif 
bir tedbir olarak kısa çalışmanın denenmiş ol-
masını aramanın işverenin işletmesel karar öz-
gürlüğüne müdahale niteliği taşıyıp taşımadığı 
çok temel bir sorun olarak karşımızda durmak-
tadır. Zira her ne kadar ölçülülük denetimi me-
deni hukuka hakim doğruluk ve güven kural-
larının bir neticesi olmakla birlikte bu ilkenin 
aşırı biçimde uygulanması işverenin ekonomik 
kararlarının hakimin denetimi ve tercihlerine 
açılması ve işverenin fesih hakkının kanunun 
öngörmediği şekilde sınırlandırması sonucu-
nu doğuracağı söylenebilir47. Zaten bu çelişki 
nedeniyle kısa çalışmanın ölçülülük ve feshin 
son çare olması ilkesi bakımından başvurul-
ması gereken daha hafif bir tedbir niteliğinde 
olup olmadığı gerek Türk gerekse karşılaştır-
malı hukuklarda kesin olarak cevaplandırılmış 
değildir. Örneğin Alman hukukunda Federal 
İş Mahkemesi kararları yönünden bu konuda 
tam bir netlikten bahsedilemez. Zira 1964 tarih-
li bir kararında Yüksek Mahkeme48, işverenin 
ekonomik darboğazdan çıkmak için adımlar 
atması gerektiğini, ancak işverenin hangi ted-
birleri alacağının onun işletmesel karar özgür-
lüğü kapsamında olduğunu, objektif olduğunu, 
makul olduğu ve keyfi olmadığı sürece bunun 
amaca uygunluk denetiminin yapılamayacağı-
nı belirtmektedir. Ancak Mahkemeye göre bu 
durum aynı zamanda tarafların menfaatleri ara-
sında bir değerlendirme yapılmasını da dışla-
maz ki bu değerlendirme kapsamında işletme 
gereklerinin fesih dışında kısa çalışma ile kar-
şılanıp karşılanmayacağı denetlenir. Eğer eko-
nomik darboğazdan çıkmak anlamında kısa 
çalışmanın uygulanması mantıklı ve mümkün 
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görünüyorsa, kısa çalışma uygulamadan iş söz-
leşmesinin sona erdirilmesinde acil işletme ge-
reklerinin varlığından söz edilmez.

Alman Federal İş Mahkemesi’nin 1986 tarihli 
kararında49 ise konu kısmen tartışılmış ve mah-
kemenin değerlendirmesinin eğer kısa çalışma 
uygulansaydı fesihten kaçınma imkanı mevcut 
olur muydu şeklinde bir soruyu içermediği ka-
rarına varılmıştır. Ancak bu davada asıl tartışı-
lan işletme konseyinin kısa çalışma uygulama-
sında karar hakkına sahip olup olmadığıdır ki 
buna göre eğer işletme konseyi kısa çalışma 
uygulamasını açıkça reddederse, işverenin fe-
sih yerine kısa çalışma uygulamaması nede-
niyle ultima-ratio ilkesine aykırı davrandığının 
söylenemeyeceği kanaatine varılmıştır. 

Federal İş Mahkemesi 1989 yılında verdiği 
bir kararda50, sürekli iş gücü azalmasının mev-
cut olduğu durumlarda kısa çalışma ile fesih-
ten kaçınma imkanı bulunmadığından personel 
azaltımının zorunlu olduğu kabul edilmiştir. 
Zira mahkemeye göre kısa çalışma, işgücü ih-
tiyacındaki eksilmenin süresine bağlıdır; eğer 
bu geçici değilse bir sona erdirme nedeninin 
mevcut olduğu söylenecektir.

Görüldüğü üzere işverenden fesih yerine 
kısa çalışmaya başvurmasını beklemenin onun 
işletmesel karar özgürlüğünü ihlal niteliği taşı-
yıp taşımadığı tartışmalıdır. En genel anlamıyla 
işletmesel karar özgürlüğü, kaynağını Anaya-
sanın girişim ve sözleşme özgürlüğünde bulan 
ve piyasa ekonomisinin kuralları içerisinde iş-
letmenin kârından nemalanan ve buna karşılık 
zarar riskine katlanan işverenin işyeriyle ilgili 
teknik, ekonomik ve organizasyonel kararları 
alabilmesini ifade eder51. İşletmesel kararla iş 
sözleşmesinin feshi arasındaki ilişki incelendi-
ğinde ise kanaatimizce de feshin başlı başına 
bir işletmesel karar olmadığı görülür52. Yukarı-
da da belirttiğimiz üzere işletmesel karar işve-
renin ekonominin ve sektörün mevcut ve ge-
lecekte öngörülen durumu, rekabet şartları ve 
üretim teknikleri itibariyle, neyi, ne kadar ve 
nasıl üreteceğine, hangi üretim ve satış politi-
kalarına göre davranacağına dair verdiği karar-
lardır. Bu anlamda ekonomik kriz neticesinde 
ortaya çıkan talep azalması nedeniyle üretimin 
düşürülmesi ve bu nedenle işyerinde işgücü 

ihtiyacındaki azalma nedeniyle personel faz-
lalığı çıkması durumunda, bu fazla personelin 
yaratacağı ekonomik yükün doğuracağı riski 
üzerinde taşımak istemeyen işverenin iş gücü 
ihtiyacıyla personel miktarını birbiriyle uyum-
laştırmak istemesi bir işletmesel karardır. Ancak 
bu karar neticesinde kimi işçilerin iş sözleşme-
lerinin feshedilmesi başlı başına bir işveren ka-
rarı olmayıp işletmesel kararın amacının ger-
çekleşmesinin sağlanması için uygulanan bir 
işletmesel tedbirdir53. Dolayısıyla işletmesel 
karar denetim dışı olsa da işverenin bu karar 
neticesinde uyguladığı tedbirler mahkemelerin 
denetimine tabidir.
İşletmesel karar işverenin tercihlerini içer-

diğinden mahkemelerin amaca uygunluk ve 
yerindelik denetimine tabi değildir; işveren iş-
letmesel kararın amacını ve içeriğini serbestçe 
belirleyebilir54. İşverenin işletme içi veya dışı 
nedenler karşısında ne şekilde davranacağı 
kendi takdirindedir55. Zira işletmesel kararın 
doğruluğu ve yerindeliğinin sorumluluğu, iş-
letmenin iyi veya kötü yönetilmesi anlamında 
işverene aittir. İşletmesel karar sadece açıkça 
tutarsız ve keyfi olup olmadığı yönlerinden de-
netlenebilir56. Bununla birlikte feshin geçersiz-
liğine ilişkin bir davada hakim işletmesel ka-
rarı yerindelik bakımından denetleyemese de 
işletmesel kararın somut olaydaki şekliyle alın-
masını gerektiren vakıaların gerçekten mevcut 
olup olmadığını, bunların objektif anlamda fes-
hi zorunlu kılıp kılmadıklarını ve işletme ge-
reklerinin personel ihtiyacının personel sayısı 
ile uyumlaştırılmasını zorunlu kıldığının tespit 
edilmesi halinde ise, bu amacın fesih dışında 
daha hafif başka bir tedbirle gerçekleştirilmesi-
nin mümkün olup olmadığını denetleyebilir57. 
Nitekim Kılıçoğlu/Şenocak’ın da yerinde bir şe-
kilde ifade ettikleri üzere aksine bir düşünce İş 
Kanunu’nun öngördüğü iş güvencesi sistemi-
ni anlamsız kılar; zira bu durumda işveren her 
türlü işletme gerekleri ile feshin denetiminden, 
feshin açıkça kötüye kullanıldığı haller hariç, 
fesih kararının da bir işletmesel karar olduğu 
ve bu nedenle mahkemelerin denetimi dışında 
bulundukları savunmasıyla kurtulmuş olur58. 
Yargıtay da iş sözleşmesinin feshiyle takip edi-
len amaca uygun daha hafif somut belirli ted-
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birlerin mevcut olup olmadığının değerlendi-
rilmesinin işverenin tekelinde olmadığı, feshin 
kaçınılmaz olup olmadığı yönünde işletmesel 
kararın gerekliliğinin de denetlenebileceği ka-
naatindedir59. Preis’a göre de fesih anında bir 
yandan işçilere fazla çalışma yaptıran diğer 
yandan geçici işçi çalıştıran işveren, bu vakıala-
ra rağmen işyerindeki işgücü ihtiyacının neden 
azaldığını makul bir şekilde ortaya koymalıdır; 
işyerinde fazla çalışma yaptırılması ve geçici 
işçi çalıştırılmasının bir işletmesel karar olduğu 
tartışmasızdır; ancak bu kapsamda organizas-
yonel işletme tedbirinin doğruluk-akla yatkın-
lık (Plausibilitaet) bakımından değerlendirmesi 
yapılır60. 

Buna göre, işgücü ihtiyacının geçici olarak 
azaldığı durumlarda işletme gerekleri ile fesih-
te, mahkemenin denetimi dışındaki amacın ger-
çekleştirilmesinin fesih dışındaki daha hafif bir 
tedbirle sağlanmasının mümkün olup olmadı-
ğının hakim tarafından denetlenmesi işverenin 
işletmesel karar özgürlüğüne müdahale niteliği 
taşımaz61. Zira burada denetime tabi tutulan iş-
letmesel kararın kendisi değil bu kararın uygu-
lanmasını, amacın gerçekleştirilmesini sağlayan 
işletmesel tedbirdir; denetleme konusu ise iş-
letmesel amaca fesih dışında aynı ölçüde etkili 
bir başka tedbirle ulaşmanın mümkün olup ol-
mayacağıdır62. Eğer işveren aynı amacı, örneğin 
geçici bir kriz dolayısıyla ortaya çıkan personel 
sayısını üretim ihtiyacıyla uyumlaştırma amacı-
nı, iş sözleşmesini feshetmeden de gerçekleşti-
rebiliyorsa, yapılacak fesih geçersiz olur. Zira 
bu durumda aslında bir menfaatler karşılaştır-
ması yapılır. İşverenin menfaati, ekonomik krize 
bağlı üretimdeki düşüş nedeniyle ortaya çıkan 
personel fazlalığının yarattığı ekonomik riski 
ortadan kaldırmaktır. İşveren bu menfaatini iş 
sözleşmesinin feshi yerine, kanunun tanıdığı 
bir imkan olarak kısa çalışma ile aynı fesih gibi 
etkili olacak şekilde temin etmesi mümkün ise 
bu durumda işletmesel kararın muhatabı olarak 
işçinin menfaatleri dikkate alınır. Zira işveren 
kısa çalışmayla, işgücü ihtiyacına kıyasla fazla 
olan personelin ücret yükünden kurtulmakta, iş 
sözleşmeleri askıya alınmakta ve işçiler şartla-
rın oluşması halinde ücretlerini işsizlik sigorta-
sı fonundan karşılamaktadırlar ki bu durumda 

riskin geçici bir dönem için işveren üzerinden 
alınması söz konusudur. Dolayısıyla bu durum-
da işçinin menfaati nazara alınacaktır ki, işçinin 
menfaati iş sözleşmesinin devamıdır, zira işçi 
bakımından en büyük risk özellikle ekonomik 
kriz dönemlerinde işsizliktir. Bu durumda ge-
rek fesihle gerekse kısa çalışmayla menfaatleri 
temin edilen işveren, işçiye en az zarar verecek 
tedbiri seçmelidir. Bu, genel olarak kaynağını 
doğruluk ve güven kurallarından alan ve huku-
kun tüm dallarına hakim olan ölçülülük ilkesi-
nin, onunla eş anlamlı olarak kullanılan ultima-
ratio (son çare) ilkesinin, ayrıca da iş hukuku 
bakımından işverenin işçiyi gözetme borcunun 
bir gereğidir.

Görüldüğü üzere iş sözleşmesinin feshinin 
denetlenmesinde denetlenen işletmesel karar 
değil bir işletmesel tedbir olarak feshin kendi-
sidir. Dolayısıyla ölçülülük ilkesi kapsamında 
kısa çalışmanın feshe alternatif daha hafif bir 
tedbir niteliğinde olup olmadığının ve bu an-
lamda feshe son çare olarak başvurulup baş-
vurulmadığının denetlenmesi işlemesel karar 
özgürlüğüne bir müdahale niteliği taşımaz.

IV.  KISA ÇALIŞMANIN    
 UYGULANMASI SIRASINDA   
 İŞLETME GEREKLERİ İLE   
 FESİH
Kısa çalışma niteliği itibariyle geçici nitelikte 

bir tedbirdir ve iş sözleşmesini askıya alan bir 
sonuç doğurmaktadır. Tarafların temel edim yü-
kümlülükleri askıda olsa da bunun dışında ka-
nundan ve sözleşmeden doğan borçları devam 
etmektedir. Dolayısıyla bu dönemde iş sözleş-
mesinin işçi ve işveren tarafından haklı neden-
le feshedilmesi elbetteki mümkündür. Ancak 
tartışmalı olan, işletme gerekleri ile feshe alter-
natif bir tedbir olarak uygulanan kısa çalışma 
sırasında yine işletme gerekleri ile fesih yapılıp 
yapılamayacağıdır. Kural olarak kısa çalışmanın 
işletme dışı ekonomik nedenlere dayanması 
halinde kısa çalışma sırasında işletme gerekleri 
ile fesih yapılamaz; zira kısa çalışmanın uygu-
lanması, işletme dışı nedenlerden kaynaklanan 
iş gücü fazlalığının geçici nitelikte olduğunun 
bir işaretidir63. Oysa işletme gerekleri ile feshin 
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söz konusu olması için iş gücü ihtiyacının sü-
rekli bir şekilde ortadan kalkmış olması gerek-
lidir. Ancak bu, kısa çalışma sırasında işletme 
gerekleri ile feshin tamamen dışlandığı anlamı-
na gelmemelidir64. Kısa çalışma döneminde de 
olsa işçiye duyulan iş gücü ihtiyacını sürekli bir 
şekilde ortadan kaldıran işletme gereklerinin 
ortaya çıkması durumunda iş sözleşmesi geçer-
li olarak feshedilebilir. Örneğin kurucu işveren 
kararı neticesinde işyerinde yeni bir organizas-
yona gidilmesi, iş gücünün yeniden yapılandı-
rılması, rasyonalizasyon tedbiri olarak yeni bir 
makine edinimi, bir bölümün kapatılması gibi 
nedenler kısa çalışmaya muhatap işçiye duyu-
lan iş gücü ihtiyacını sürekli olarak ortadan kal-
dırıyorsa işletme gerekleri nedeniyle geçerli bir 
fesih gündeme gelebilir65.

V.  YARGITAY’IN KONUYA İLİŞKİN  
 YAKLAŞIMI
Yargıtay’ın bu konudaki ilke kararına göre 

“Feshin işletme, işyeri ve işin gerekleri neden-
leri ile yapıldığı ileri sürüldüğünde, öncelikle 
bu konuda işverenin işletmesel kararı aranma-
lı, bağlı işveren kararında işgörme ediminde 
ifayı engelleyen, bir başka anlatımla istihda-
mı engelleyen durum araştırılmalı, işletmesel 
karar ile istihdam fazlalığının meydana gelip 
gelmediği, işverenin bu kararı tutarlı şekilde 
uygulayıp uygulamadığı (tutarlılık denetimi), 
işverenin fesihte keyfi davranıp davranmadığı 
(keyfilik denetimi) ve işletmesel karar sonu-
cu feshin kaçınılmaz olup olmadığı (ölçülülük 
denetimi-feshin son çare olması ilkesi) açıklığa 
kavuşturulmalıdır.” Görüldüğü üzere mahkeme 
işletmesel kararın yerindeliğini denetlememek-
te, yalnızca hakkın kötüye kullanılmaması an-
lamında tutarlılık ve keyfilik denetimi yapmak-
tadır. Mahkemenin bu denetimi MK md. 2’ye 
dayandırdığı söylenebilir66. Bir başka kararında 
Mahkeme aynen şu ifadelere yer vermektedir: 
“İşveren amaç ve içeriğini belirlemekte serbest 
olduğu işletme kararları alabilir. Ancak, işletme 
kararı sonucunda, tedbir olarak düşünülen fes-
hin zorunlu hale gelmiş olması gerekir. Başka 
bir anlatımla işverenin fesih konusunda keyfi 
kararları yargı denetimine tabidir. Öte yandan, 
işletme gerekleri ile varılmak istenen hedefe 

fesihten başka bir yolla ulaşmak mümkün ise 
fesih için geçerli bir nedenden söz edilemez.”67 
Burada dikkat edilmesi gereken husus Mah-
kemenin feshi, işletmesel kararın sonucunda 
düşünülen bir tedbir olarak gördüğüdür; dola-
yısıyla Mahkemenin de işletmesel karar ve iş-
letmesel tedbir olarak feshi birbirinden ayırdığı 
söylenebilir. Kararlardan çıkan bir diğer önemli 
husussa Yargıtay’ın genel bir hukuk ilkesi olan 
“ölçülülük ilkesini” iş güvencesi hukukuna ha-
kim bir ilke olarak benimsediğidir. Yargıtay’ın 
“ölçülülük ilkesi” ile “feshin son çare olarak 
uygulanması ilkesini” eş anlamlı olarak kullan-
dığı görülmektedir. Bununla birlikte Yargıtay 
işverenin fesih dışında daha hafif bir önlemle 
amaca ulaşması olanaklı ve beklenebilir bir du-
rumda ise, feshi geçerli kılan bir işletme, işyeri 
ve iş gereğinin bulunmadığını; feshin son çare 
olması ilkesine uygunluğu denetiminde, somut 
duruma uygun bir inceleme yapılması ve fesih 
yerine başvurulacak somut tedbirlerin araştırıl-
ması gerektiği kanaatindedir. Yüksek Mahkeme 
bu araştırmanın ne şekilde yapılacağına da ka-
rarlarında yer vermektedir; şöyle ki, “krizin ge-
çici olup olmadığı, fesih dışında tedbirlerle bu 
krizin geçirilip geçirilmeyeceği, davalı işverenin 
bu kapsamda savunduğu gibi fazla mesaileri 
kaldırıp kaldırmadığı, vardiya sayısını indirip 
indirmediği, yıllık izinleri kullandırıp kullandır-
madığı, ücretsiz izin uygulaması yapıp yapma-
dığı, ücret zammını erteleyip ertelemediği, kısa 
çalışma ödeneği için başvurup başvurmadığı 
incelenmelidir.”68 Yargıtayın bu yöndeki karar-
ları aslında yeni değildir. Yüksek Mahkeme iş 
güvencesi hükümlerinin mevzuatımıza girdiği 
günden bu yana feshin son çare ilkesini ve bu 
ilkenin uygulanmasında feshe alternatif hangi 
tedbirlerin uygulanabileceğini belirtmektedir69. 
Bu anlamda kararlara bakıldığında Yargıtay’ın 
ekonomik kriz nedeniyle ortaya çıkan iş gücü 
ihtiyacındaki azalmanın geçici mi sürekli mi 
olduğunu aradığını ve işletme gerekleri ile fe-
sihte kısa çalışmayı da feshin son çare olması 
ilkesi bakımından feshe oranla daha hafif bir 
tedbir niteliğinde gördüğü söylenebilir. Ancak 
Yüksek Mahkeme kısa çalışmayı diğerleri ya-
nında bir tedbir olarak belirtmekte olup, Yük-
sek Mahkeme’nin salt kısa çalışmayı konu alan 
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ve ölçülülük denetimi ile feshin son çare oldu-
ğunun tespit edilmesi anlamında değerlendir-
meye tabi tutan bir kararına rastlanmamıştır.  

SONUÇ
Yukarıda da belirttiğimiz üzere 2009 yılında 

508.253 işçi, 2010 yılı Ocak ve Şubat ayların-
da ise yaklaşık 61.000 işçi kısa çalışma öde-
neğinden yararlanmıştır. Hükümet tarafından 
her ne kadar reddedilse, teğet geçtiği söylense 
de, 2008 ekonomik krizinden işletmelerin yo-
ğun bir şekilde etkilendikleri görülmekte ve 
hatta Çalışma Bakanlığının yarattığı fiili durum 
nedeniyle ülkede bir genel ekonomik krizin 
hüküm sürdüğü kesinleşmektedir. Bunun iş 
hukukuna yansıması ise genel ekonomik kriz-
den kaynaklı işletme gerekleriyle iş sözleş-
melerinin feshedilmesidir. Kanaatimizce kısa 
çalışmanın genel ekonomik krizden etkilenen 
işverenler bakımından feshe oranla daha hafif 
bir tedbir niteliğinde olup olmadığını tespiti 
için “ölçülülük ilkesi”nden faydalanılması ve 
feshin elverişli, gerekli ve oranlı olup olma-
dığı, bu kapsamda feshe son çare (ultima-
ratio) olarak başvurulup başvurulmadığının 
denetlenmesi gereklidir. Buradaki denetleme 
işletmesel kararın değil bunun neticesi olan iş-
letmesel tedbirin bir denetlemesi olduğundan 
işletmesel karar özgürlüğüne bir müdahale 
söz konusu değildir. Dolayısıyla genel ekono-
mik krizin işletmeye etkilerinin geçici nitelik-
te olduğu öngörülüyorsa, iş gücü ihtiyacının 
personel ihtiyacına uyumlaştırılması amacının 
gerçekleştirilmesi için işverenin fesih yerine 
daha hafif bir tedbir olan kısa çalışmaya baş-
vurmasının feshin son çare olması bakımından 
gerekli olduğu söylenebilir. Eğer işveren bu 
geçici dönemin atlatılması anlamında kısa ça-
lışma yaptırmak için Çalışma Bakanlığı’na baş-
vurmuş ancak yapılan inceleme neticesinde 
şartları taşımadığından kısa çalışma uygulan-
masına izin verilmemişse ve işverenin başvur-
ması gereken başka daha hafif bir tedbir bu-
lunmuyorsa fesih geçerli bir feshin sonuçlarını 
doğuracaktır. Üstelik hukukumuzda diğer hu-
kuk sistemlerinden farklı olarak kısa çalışma 
kanunla düzenlenmiş ve işverene tek taraflı 
yönetim yetkisi kapsamında işçinin rızası ol-

maksızın kısa çalışma uygulayabilmesi imkanı 
tanınmıştır; Kanun bu düzenlemeyi yapmamış 
olsaydı işveren İş Kanunu md. 22 uyarınca her 
bir işçinin rızasını alması gerekecekti70. Bu ne-
denle de genel ekonomik krizin doğurduğu iş 
gücü ihtiyacındaki azalmanın geçici nitelikte 
olduğu hallerde Kanunun işverene tanıdığı bu 
imkan kullanılmadan feshe başvurulması ge-
çerli olmasa gerekir; aksi taktirde Kanunun 
kısa çalışmayı düzenlemekteki işin ve işyeri-
nin korunması amacının gerçekleşmesi söze 
konu olmayacaktır. İşletme gerekleri ile fe-
sihten kaçınmak için başvurulan kısa çalışma 
sırasında işletmede iş gücü ihtiyacını sürekli 
olarak ortadan kaldıran bir durumun ortaya 
çıkması halinde işletme gerekleri ile fesih yo-
luna gidilmesine engel bir hukuki durum mev-
cut değildir.
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