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T.C. YARGITAY    
9. HUKUK DAİRESİ 
Esas No : 2009/1917
Karar No : 2009/29704 
Tarihi : 02.11.2009  

DAVA
Davacı, iş sözleşmesinin geçerli neden 

olmadan feshedildiğini belirterek feshin 
geçersizliğine ve işe iadesine karar ve-
rilmesini istemiştir. Mahkemece, davanın 
reddine karar verilmiştir. Hüküm süresi 
içinde davacı avukatı tarafından temyiz 
edilmiş olmakla, dava dosyası için tetkik 
hakimi tarafından düzenlenen rapor din-
lendikten sonra dosya incelendi, gereği 
konuşulup düşünüldü:

KARAR
Davacı vekili, davalı şirketle birleşen C... 

Lojistik Hizmetleri ve Ticaret A. Şirketi’ne 
ait Mersin işyerinde Mersin Bölge Müdürü 
olarak çalışan davacının iş sözleşmesinin 
geçerli neden olmadan feshedildiğini be-
lirterek, feshin geçersizliğine ve işe iade-
sine karar verilmesini talep etmiştir.

Davalı işveren vekili, C... Lojistik Hiz-
metleri ve Ticaret A. Şirketi’nin 02.08.2007 
tarihi itibari ile davalı T... Cam San. A. 
Şirketi ile birleşerek tüzel kişiliğinin sona 
erdiğini, yapılan organizasyon çalışmaları 
sonucunda ana şirket Ş... şirketine bağlı 
grup şirketlerinin kendi lojistik ihtiyaçla-
rını kendilerinin karşılayacaklarının bildi-
rildiğini, tüzel kişiliği sona eren C... şirket 
lojistik kadrolarında çalışanların başka iş-
ler ve işyerlerinde çalıştırabilirle olanak-
larının araştırıldığını, davacı için unvan 
ve özlük hakları ile kendisinin istihdam 
edileceği boş ve yeni bir kadro buluna-
madığını ve emeklilik hakkını da kazan-
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dığı dikkate alınarak iş sözleşmesinin fes-
hedildiğini, feshin geçerli işletme ve işyeri 
gereklerinden kaynaklanan geçerli nede-
ne dayandığını, davanın reddi gerektiğini 
savunmuştur.

Mahkemece dosya üzerinde hukukçu 
bilirkişiden rapor alınarak ve savunmaya 
değer verilerek, davacının iş sözleşmesi-
nin işletme ve işyeri gereklerinden kay-
naklanan nedenle feshedildiği gerekçesi 
ile davanın reddine karar verilmiştir.

Önemle belirtmek gerekir ki, Anayasa’nın 
141. maddesinde, yargı kararlarının gerek-
çeli olarak yazılacağı açıklanmış, aynı zo-
runluluk HUMK’nın 388. maddesinde de 
düzenleme altına alınmıştır. Anılan yasal 
düzenlemede yargıcın, uyuşmazlık konu-
su olan olay hakkında tüm kanıtları topla-
ması, tartışması, bu kanıtlardan hangileri-
ne değer vermediğinin nedeni, hangilerini 
üstün tuttuğunun dayanaklarını değer-
lendirdikten sonra bir sonuca varmasının 
zorunlu ve gerekli olduğu vurgulanmıştır. 
Böyle bir yöntemin izlenmesi durumunda 
ancak kararın gerekçeli olduğunun kabul 
edilebileceği sonucuna varılabilir. Hükmü 
kuran yargıcın böyle bir yöntemi izlemesi 
halinde maddi olgularla hüküm fıkrası ara-
sında bir bağlantı kurulmuş olabilecektir. 
Ayrıca gerekçe sayesinde kararın doğrulu-
ğu denetlenmiş ve davanın yanları tatmin 
ve inandırılmış olacaktır. Tüm bunlardan 
başka ve en önemlisi adil bir yargılamanın 
yapıldığı sonucuna varılacaktır. (Dairemi-
zin 26.05.2008 gün ve 2007/20517 Esas, 
2008/12483 Karar sayılı ilamı). Öncelikle 
gerekçesiz karar verilmesi anılan düzenle-
melere aykırıdır.

4857 sayılı İş Kanunu’nun 18. maddesin-
de işletmenin, işyerinin veya işin gerekleri 
kavramına yer verildiği halde, işletmesel 
karar kavramından söz edilmemiştir. İşve-
ren amaç ve içeriğini belirlemekte serbest 
olduğu kararlar, yönetim hakkı kapsamın-
da alabilir. Geniş anlamda, işletme, işyeri 
ile ilgili ve işin düzenlenmesi konusunda, 

bu kapsamda işçinin iş sözleşmesinin feshi 
dahil olmak üzere işverenin aldığı her tür-
lü kararlar, işletmesel karardır. İşletmenin, 
işyerinin ve işin gereklerinden kaynakla-
nan fesihte, yargısal denetim yapılabilme-
si için mutlaka bir işletmesel karar gere-
kir. İş sözleşmesinin iş, işyeri veya işletme 
gereklerine dayalı olarak feshi, işletmesel 
kararın sonucu olarak gerçekleşmekte, fe-
sih işlemi de işletmesel karar çerçevesinde 
değişen durumlara karşı işverene tepkisi-
ni oluşturmaktadır. Bu kararlar işletme ve 
işyeri içinden kaynaklanan nedenlerden 
dolayı alınabileceği gibi, işyeri dışından 
kaynaklanan nedenlerden dolayı da alına-
bilir.

Diğer taraftan emeklilik olgusu, işçi-
nin yeterliliği ile ilgili bir kavramdır. Salt 
emekliliğe hak kazanmak fesih için ge-
çerli neden teşkil etmez. 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun gerekçesinde, işyerinden kay-
naklanan sebeplerle yapılacak fesihlerde 
emeklilik yaşına gelmiş olma hali, geçerli 
bir fesih nedeni olarak belirtilmiştir.

Feshin işletme, işyeri ve işin gerekleri 
nedenleri ile yapıldığı ileri sürüldüğünde, 
öncelikle bu konuda işverenin işletmesel 
kararı aranmalı, bağlı işveren kararında iş-
görme ediminde ifayı engelleyen, bir baş-
ka anlatımla istihdamı engelleyen durum 
araştırılmalı, işletmesel karar ile istihdam 
fazlalığının meydana gelip gelmediği, iş-
verenin bu kararı tutarlı şekilde uygulayıp 
uygulamadığı (tutarlılık denetimi), işve-
renin fesihte keyfi davranıp davranmadı-
ğı (keyfilik denetimi) ve işletmesel karar 
sonucu feshin kaçınılmaz olup olmadığı 
(ölçülülük denetimi-feshin son çare olma-
sı ilkesi) açıklığa kavuşturulmalıdır. İşve-
renin fesih dışında daha hafif bir önlemle 
amaca ulaşması olanaklı ve beklenebilir 
bir durumda ise, feshi geçerli kılan bir iş-
letme, işyeri ve iş gereği yoktur. Feshin 
son çare olması ilkesine uygunluğu de-
netiminde, somut duruma uygun bir in-
celeme yapılmalı ve fesih yerine başvu-
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rulacak somut tedbirler araştırılmalı ve 
açıklanmalıdır. Dairemizin kararlılık kaza-
nan uygulaması bu yöndedir. (06.10.2008 
gün ve 2008/30274 Esas, 2008/25209 Ka-
rar, 11.09.2008 gün ve 2008/25324 Esas, 
2008/23401 Karar sayılı ilamlarımız).

Özellikle grup şirketlerinde ortaya çı-
kan bir çalışma biçimi olan birlikte istih-
dam şeklindeki çalışmada, işçilerin bir 
kısmı aynı anda birden fazla işverene ve 
birlikte hizmet vermektedirler. Daha çok 
yönetim organizasyonu kapsamında birbi-
riyle bağlantılı olan bu şirketler, aynı bi-
nalarda hizmet verebilmekte ve bir kısım 
işçiler iş görme edimini işverenlerin tama-
mına karşı yerine getirmektedir. Bunun dı-
şında aynı gruba bağlı şirketlerin ana şir-
ket (Holding) etrafında birleştikleri, aynı 
gruba bağlı ana şirket dışında, ana şirketin 
asıl faaliyet alanına dahil asıl veya yardım-
cı işler dahil, değişik faaliyet alanlarında 
birden fazla şirket kurulduğu, özellikle 
ana şirket personel yönetmeliğinin tüm 
şirketlere uygulandığı, şirketler arasında 
bu yönetmelik kapsamında işçi nakilleri 
gerçekleştiği de bilinmektedir. Ana şirket 
veya Holdinge bağlı şirketlerin ayrı tüzel 
kişiliğe ve bu nedenle çalışanlarının çalış-
tığı şirket içinde değerlendirilmesi gerek-
tiği, diğer bağlı şirketlerde istihdam için 
araştırma yapma zorunluluğu olmadığı 
genel bir olgu olmakla birlikte, yönetim 
şekli, aralarındaki organik bağ ve yaşanan 
işçi nakilleri nedeni ile istisnai olarak dik-
kate alınmalı ve diğer şirketlerde istihdam 
olanağı olup olmadığı araştırılmalıdır.

Dosya içeriğine göre davalı şirket ile 
birleşen ve bu şekilde tüzel kişiliği sona 
eren C... Lojistik Hizmetleri ve Ticaret A. 
Şirketi, davalı şirket gibi Ş... A. Şirketi ana 
şirketine bağlı grup şirketidir. Ana şirket 
Ş... A. Şirketine bağlı 51 şirket bulunmak-
tadır. Sigorta sicil kaydına göre davacı, da-
valı şirket dışında, birleşen ve tüzel kişiliği 
sona eren şirket yanında diğer şirketlerde 
de çalıştırılmıştır. Dava dışı ana şirket Ş... 

A. Şirket Personel Yönetmeliğinin tüm şir-
ketler için de uygulandığı ve davacının bu 
yönetmelik kapsamında diğer şirketlere 
nakledildiği, bir nevi grup şirketleri ara-
sında hizmet akdi devri yaşandığı, dava-
cının en son çalıştığı ve davalı şirket ile 
birleşen C... Lojistik Hizmetleri ve Ticaret 
A. Şirketi’nin de aynı grup tarafından yar-
dımcı iş niteliğinde olan lojistik faaliyet 
alanı için kurulduğu, ancak bundan sonra 
her şirketin bu hizmeti kendi içinde kar-
şılayacak olması nedeni ile davalı şirket 
ile birleştirildiği ve tüzel kişiliğine son 
verildiği, birleşmeden yaklaşık 4 ay sonra 
da davacının iş sözleşmesinin bu neden 
gösterilerek feshedildiği anlaşılmaktadır. 
Hükme esas bilirkişi raporunda, devrin 4 
ay önce gerçekleştiği, fesih için makul sü-
renin aştığı belirtilmekle birlikte, holding 
bünyesinde birden fazla şirket olsa da her 
şirketin ayrı tüzel kişiliğe sahip olduğu, 
davalı şirketin diğer şirketlerde istihdam 
için araştırma yapma zorunluluğu olmadı-
ğı, feshin son çare olması ilkesinin yalnız 
davalı şirket bünyesinde aranması gerekti-
ği, davacının emeklilik hakkını kazanması 
ve emekliliğin işletme gerekleri ile fesihte 
bir kriter olması nedeni ile feshin geçerli 
nedene dayandığı” şeklinde tespitlere yer 
verilmiştir.

Somut uyuşmazlıkta yukarıda açıklan-
dığı gibi davalı şirket ana şirketin bağlı 
olduğu personel yönetmeliği kapsamında 
kalmakta, personel bu yönetmeliğe göre 
işe alınmakta, diğer şirketlere nakledil-
mekte ve işten çıkarılmaktadır. Nitekim 
davacı da bu kapsamda aynı grup şirketle-
rinde farklı şirketlerde çalışmıştır. Birleşen 
şirketin tüm şirketlerin lojistik hizmetleri-
ni temin etmek için kurulduğu, fesihten 
4 ay önce lojistik hizmetin diğer grup şir-
ketlerinin artık kendi içinde karşılamaları 
yönünde karar alınması nedeni ile bu şir-
ketin davalı şirket ile birleştirildiği, tüzel 
kişiliğine son verildiği ve çalışanlarının da 
diğer şirketlere nakledildiği sabittir. Grup 
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I.  KARARIN      
 DEĞERLENDİRİLMESİ
1. Karara konu olan olayda, işveren iş söz-

leşmesini geçerli nedene dayalı olarak bil-
dirimli feshetmiştir. Bunun üzerine işçi, fes-
hin geçersiz olduğu iddiasıyla dava açmıştır. 
Davalı işveren, iş sözleşmesinin işletme ve 
işyeri gereklerinden kaynaklanan geçerli ne-
denle feshedildiğini ve davanın reddedilmesi 
gerektiğini ileri sürmüştür. Yerel mahkeme, 
işçinin çalıştığı şirketin şirketler topluluğu 
içinde başka bir şirketle birleşmesi sonucun-
da tüzel kişiliğinin sona ermesi sebebiyle, 
feshin geçerli işletme ve işyeri gereklerine 
dayandığı gerekçesiyle davanın reddine ka-
rar vermiştir. Yargıtay, yerel mahkemenin ka-
rarını, aynı holding veya şirketler topluluğu 
içinde, bir şirketin diğer şirketle birleşmesi 
ve tüzel kişiliğinin sona ermesi halinde, fes-
hin son çare olması ilkesi çerçevesinde diğer 
şirketlerde istihdam imkânının araştırılması 
gerektiği ve bundan dolayı eksik inceleme 
gerekçesiyle bozulmasına karar vermiştir.

Yukarıdaki kararı, şirket birleşmelerinde 
işletme gerekleri ile iş sözleşmesinin geçerli 
nedenle feshedilmesine ilişkin verilen çeşitli 
Yargıtay kararları ile birlikte ele alıp incele-
yeceğiz.

2. Aynı holding veya şirketler topluluğu-
na dahil iki şirketin teknolojik alt yapılarının                                    
teke indirilmesi suretiyle birleşmesi halinde, 
doğal olarak tüzel kişiliği sona eren işyerinde 

çalışan işçilerin bir kısmının istihdam imkânı 
sona ermektedir. İşveren tarafından her za-
man bu yönde bir işletmesel karar alınabil-
mesi, girişim ve sözleşme özgürlüğünün bir 
sonucudur. İş güvencesi açısından, işverenin 
girişim özgürlüğü ile işçinin çalışma hakkı 
arasında çok yakın bir ilişki vardır. 4857 sayı-
lı İş Kanunu ile getirilen iş güvencesine dair 
hükümlerin temel amacı işçilerin feshe karşı 
korunmasıdır. İş güvencesi açısından işvere-
nin girişim özgürlüğü içinde kabul ettiğimiz 
işletmesel karar alabilme hakkının sınırının 
belirlenmesi, kararın değerlendirilebilmesi 
açısından çok önemlidir. Diğer bir husus, 
birleşen şirketlerde meydana gelen yeni ya-
pılanmanın iş güvencesi açısından sonuçla-
rının ve bunun sınırlarının belirlenmesidir. 
Konunun belirli açılardan ele alınması ve 
bunun sonucunda kararın değerlendirilmesi 
daha uygun olacaktır.

A.  İş Güvencesi Açısından İşverenin 
Şirket Birleşmesine İlişkin 
İşletmesel Karar Alma Hakkı ve 
Sınırları

Küreselleşme ile birlikte ortaya çıkan re-
kabet, şirketlerin devamını zorlaştırmaktadır. 
Faaliyetlerine devam edebilmeleri, bazı stra-
tejik işletmesel kararların doğru zamanda ve 
doğru şekilde uygulanabilmesine bağlıdır. 
Bu durumda şirketler, zaman içinde çeşit-
li ortaklıklar kurmak ve stratejik işbirlikleri 

şirketlerinden bir şirketin diğer şirketle 
birleşmesi ve tüzel kişiliğinin sona ermesi 
halinde, istihdam fazlalılığı meydana ge-
leceği açıktır. Ancak açıklandığı gibi da-
vacının birleşen şirket dışında diğer şir-
ketlerde değerlendirme olanağının olup 
olmadığının somut olarak araştırılması 
gerekir. Zira ana şirket yönetmeliği bunu 
gerektirdiği gibi grup şirketleri kendi bün-
yesinde lojistik faaliyetine devam etmek-
tedir. Kısaca lojistik faaliyetinde bulunan 

şirket tüzel kişiliğini sona erdirse bile, 
lojistik faaliyeti devam etmektedir. Eksik 
inceleme ile yazılı şekilde karar verilmesi 
hatalıdır.

SONUÇ
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı 

sebepten BOZULMASINA, peşin alınan tem-
yiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 
02.11.2009 gününde oybirliği ile karar veril-
di. 
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yapmak zorunda kalmaktadırlar. İşletmeler 
varlıklarını koruyabilmek için maliyetleri, 
sermayeyi, teknolojiyi, iletişim ve pazarlara 
ulaşım imkanlarını ve girişim risklerini payla-
şarak varlıklarını devam ettirmektedirler. Ge-
nel olarak, satın alma, birleşme veya işbirliği 
şeklinde ortaya çıkan yeni yapılanma, aynı 
işkolunda işyerleri olan işletmelerin, maliyet, 
kalite ve rekabet açısından daha verimli ol-
malarına imkan sağlamaktadır. 

Birleşme, iki şirketin faaliyetlerinin bir-
leştirilmesini açıklayan genel bir kavramdır. 
Birleşmenin gerçekleşebilmesi için hem eko-
nomik hem de hukuki açıdan şirketlerin bir 
birlik haline gelmeleri ve aynı zamanda mal 
varlıklarının da birleştirilmiş olması gerek-
mektedir1. Birleşme, devralma veya yeni şir-
ket kurulması yolu ile gerçekleştirilebilir. 

Bir şirketin diğer bir şirketi devralması 
yolu ile birleşme halinde, devralınan şirketin 
tüzel kişiliği sona ermekte, devralan şirke-
tinki ise devam etmektedir. Türk Hukukun-
da, ticaret ortaklıklarının devralma yolu ile 
birleşmesi, en az bir ortaklığın, ortaklarının 
başka bir ortaklığa alınması karşılığında mal-
varlığı veya işletmesini aktif ve pasifleriyle 
bir bütün olarak o ortaklığa devrederek tas-
fiyesiz dağılması olarak tanımlanmaktadır. 
Bu durumda bir şirket sona ererken diğer 
şirket varlığını sürdürmektedir2. Türk Ticaret 
Kanunu’nun 451. maddesi, bir anonim şirke-
tin başka bir anonim şirket tarafından tasfi-
yesiz olarak devir alınması hususunu düzen-
lemektedir. Bu maddede, devralma işleminin 
aşamaları sayılırken, en önemli husus olarak, 
infisah eden anonim şirketin alacaklılarının 
korunması üzerinde özellikle durulduğu gö-
rülmektedir; devralınan şirketin varlıkları ve 
borçları devralan şirkete geçmektedir.

Yeni şirket kurulması yolu ile oluşan bir-
leşmelerde ise, her iki şirketin tüzel kişiliği 
sona ermekte ve yeni bir tüzel kişilik oluş-
turulmaktadır. Türk Ticaret Kanunu’nun 452. 
maddesine göre, birden çok anonim şirketin 
tasfiye olmaksızın yeni bir şirket bünyesinde 
birleşmeleri durumunda malları, hakları ve 
yükümlülükleri yeni kurulan şirkete geçer. 
Bu durumu, en az iki ortaklığın ortaklarının 

yeni kurulan bir ortaklığa alınmaları karşı-
lığında malvarlıkları veya işletmelerini aktif 
ve pasifleriyle bir bütün olarak bu ortaklığa 
devrederek tasfiyesiz dağılmaları sonucunda 
iki veya daha çok ortaklığın tek bir ortaklık 
durumuna gelmesi olarak tanımlamak müm-
kündür3.

Her iki tür birleşmenin kuralları temel ola-
rak aynıdır; sonuçta birleşen şirketlerin var-
lık ve borçları tek çatı altında toplanmakta-
dır. Bu yeni durum özellikle ticaret ve vergi 
hukuku mevzuatını ilgilendirmekle beraber, 
iş hukuku içinde iş güvencesi açısından da 
önemli sonuçlar doğurmaktadır. Nitekim, iki 
şirketin birleşerek tek tüzel kişi haline gel-
mesi, iş organizasyonu içerisinde bazı yapısal 
değişikliklerin yapılması gereğinin bir sonu-
cu olabilir. Farklı şirketlere ait teknolojik ya-
pının teke indirilmesi, verimliliği ve kârlılığı 
artırma veya masrafları ve maliyeti azaltma, 
yardımcı nitelikteki işlerin teminini sağlayan 
şirketin bu faaliyetinin artık mal ve hizmet 
üreten şirket tarafından yerine getirilmesi 
veya bu tür işlerin alt işverene yaptırılması 
ve böylece bu işi yapan şirketin faaliyetine 
artık ihtiyaç duyulmaması ihtimalleri ortaya 
çıkabilir. Yapısal anlamda gerçekleşecek bu 
önemli değişiklik, birleşmeye konu olan şir-
kette çalışanların iş sözleşmelerinin devamı 
(iş güvencesi) ve buna bağlı hakların korun-
ması açısından bazı sonuçlara veya fesih zo-
runluluğuna sebep olabilecektir4. 

Yeni şirket kurulması veya devralma yo-
luyla birleşmede, varlıklarını yitiren ortaklık-
lar, tasfiye edilmeden son bulur ve mal var-
lıkları devralan ya da yeni kurulan şirkete 
bir bütün olarak intikal eder. Bu durumda, 
işveren sıfatında değişiklik meydana gelmek-
tedir5. Yeni şirket kurulması yoluyla birleş-
mede, birleşme öncesi işveren olan şirket-
lerin birleşme sonucu tüzel kişilikleri sona 
ermekte ve yeni kurulan şirket, tüm işçiler 
açısından işveren sıfatını kazanmaktadır. 
Devralma yoluyla birleşmede ise bünyesinde 
birleşmenin gerçekleştiği şirkette çalışan iş-
çiler açısından işveren sıfatında bir değişiklik 
olmamakla beraber; katılan ya da devralınan 
şirket işyerinde çalışan işçiler açısından işve-
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ren değişmektedir. Nitekim TTK. 151’e göre, 
birleşme işleminin kesinleşmesiyle devralan 
veya yeni kurulan şirket, ortadan kalkan şir-
ketlerin  yerine geçer; tüm hak ve borçlar, 
devralan veya yeni kurulan şirkete intikal 
eder. Bu hüküm, ortaklıkların birleşmesinde 
“külli halefiyet ilkesi”nin geçerli olduğunu 
göstermektedir6. Böylece, her iki tür birleş-
me açısından, tüzel kişiliği sona eren şirket 
veya şirketler, işveren sıfatını kaybetmekte; 
iş sözleşmeleri kendiliğinden yeni kurulan 
veya devralan şirkete geçmektedir7. Külli ha-
lefiyet ilkesinin yanı sıra, yeni kuruluş veya 
devralma yoluyla birleşmenin İş Kanunu’nun 
6. maddesine göre işyerinin devri niteliğinde 
olduğunu kabul etmeliyiz. “İşyerinin veya 
bir bölümünün devri” başlıklı bu hükümde, 
öncelikle devre ilişkin hukuki sonuçlar dü-
zenlendikten sonra, 4. fıkrasında “Tüzel ki-
şiliğin birleşme veya katılma ya da türünün 
değişmesiyle sona erme halinde birlikte so-
rumluluk hükümleri uygulanmaz.” ifadesine 
yer verilmiştir. Hüküm bir bütün olarak de-
ğerlendirildiğinde, işyerinin veya bir bölü-
münün devrinin, devreden ve devralan işve-
renlerin, devir tarihinde muaccel olan işçilik 
alacaklarından birlikte sorumluluğu dışında-
ki tüm sonuçların, tüzel kişiliğin birleşmesi 
halinde de uygulanacağı açıktır8. Dolayısıyla 
birleşme durumunda, bütün iş sözleşmeleri 
açısından devralan veya yeni kurulan şirket, 
işveren sıfatına sahip olacaktır9. 
İşyerinin veya bir bölümünün devrine 

ilişkin İşK.6 hükmünün temel amacı, işyeri 
devrinde iş ilişkilerinin devralan işverenle 
devam etmesi ve devreden ve devralan iş-
verenlerin fesih haklarının sınırlandırılması 
suretiyle, işçiye iş güvencesinin sağlanma-
sıdır. Bu husus, İşK.6/5’te düzenlenmiştir; 
buna göre, “Devreden ve devralan işveren 
iş sözleşmesini sırf işyerinin veya işyerinin 
bir bölümünün devrinden dolayı feshede-
mez ve devir işçi yönünden fesih için haklı 
sebep oluşturmaz. Devreden veya devralan 
işverenin ekonomik ve teknolojik sebeplerin 
yahut iş organizasyonu değişikliğinin gerek-
li kıldığı fesih hakları veya işçi ve işveren-
lerin haklı sebeplerden derhal fesih hakları 

saklıdır.” Devreden ve devralan işverenlerin 
salt devir olgusuna dayanarak iş sözleşme-
sinin feshini yasaklayan bu hüküm ile,  ka-
nun gereği devralan işveren ile iş ilişkisinin 
devamı güvence altına alınmaktadır. Ancak, 
ekonomik ve teknolojik sebeplerin yahut iş 
organizasyonu değişikliğinin gerekli kıldığı 
geçerli nedenlerin varlığı halinde, işverenin 
sözleşmeyi feshedebilmesi mümkündür. Şir-
ketlerin birleşmesini devir niteliğinde kabul 
ettiğimiz zaman, İşK.6 gereğince devir sebe-
biyle iş sözleşmesinin feshi yasaktır; ancak 
bu hüküm, devirden bağımsız olarak her 
zaman gerçekleşebilecek risklere karşı özel 
bir koruma sağlamamaktadır. İşyerinin devri 
durumunda, iş güvencesinin kapsamına gi-
ren işçilerin iş sözleşmesi İşK.18 anlamında 
geçerli bir nedenin bulunması durumunda 
devreden veya devralan işveren tarafından 
feshedilebilecek; feshin geçerliliği İşK.18 vd. 
hükümlerine tabi olacaktır. Dolayısıyla, şir-
ketlerin birleşmesi sonucunda işgücü fazlalı-
ğı ortaya çıkarsa, iş sözleşmesi geçerli nede-
ne dayanarak sona erdirilebilecektir10.
İşçi ile işveren arasındaki çalışma ilişkisi-

nin varlığını korumak yani işçinin işini gü-
vence altına almak iş hukukunun en önemli 
amaçlarından birisidir. Sözleşme serbestisi 
ilkesi gereğince taraflar iş ilişkisi kurup kur-
mamakta serbest olduğu gibi, iş sözleşme-
sinin feshinde de kural olarak serbesttirler. 
Ancak günümüzde bu serbesti “iş güvencesi 
sistemi” ile sınırlandırılmış; sözleşmenin fes-
hi istisna, sözleşme ile bağlılık esas kabul 
edilmiştir11. İşverenin fesih hakkının sınır-
landırılması, iş ilişkisinin tarafları ve toplum 
yararları arasındaki dengenin korunabilmesi 
açısından önemli bir hususdur. Sosyal devlet 
ilkesine göre, işverenin fesih hakkının sınır-
landırılması suretiyle işçilerin korunması ge-
rektiği kesin olmakla beraber, sınırların ko-
nulmasında işverenin girişim özgürlüğünün 

İşletme gereklerinin fesih için 
geçerli neden sayılacağına ilişkin 
düzenlemenin anayasal temeli, 
sözleşme ve girişim serbestisidir.
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İşvereni yapmak istemediği bir 
işe devama zorlamak, bu yönde 
işletmesel karar alma serbestisini 
sınırlandırmak hukuken mümkün 
değildir. 
de değerlendirilmesi zorunludur. Nitekim 
bazı haklı veya geçerli sebeplerin varlığı ha-
linde, işveren iş sözleşmesini serbestçe sona 
erdirebilmelidir.
İş Kanunu’na göre, otuz veya daha faz-

la işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı ay-
lık kıdemi olan bir işçinin belirsiz süreli iş 
sözleşmesini fesheden işverenin, işçinin ye-
terliliğinden veya davranışlarından ya da iş-
letmenin, işyerinin veya işin gereklerinden 
kaynaklanan geçerli bir nedene dayanması 
gerekir (İşK.18/1). Kanunda iş sözleşmesinin 
işletme gerekleri nedeniyle feshedilebileceği 
öngörülmüş, ancak bu kavram açıklığa ka-
vuşturulmamıştır. Maddenin gerekçesinde, 
buna ilişkin nedenler iki grupta sayılmıştır. 
Birinci gruba giren nedenler, sürüm ve satış 
olanaklarının azalması, talep ve sipariş azal-
ması, enerji sıkıntısı, ülkede yaşanan ekono-
mik kriz, piyasada genel durgunluk, iç ve dış 
pazar kaybı, hammadde sıkıntısı gibi işyeri 
dışında ortaya çıkan ve işyerinde işin sür-
dürülmesini olanaksız kılan sebepler olarak 
belirtilmektedir. İkinci grupta ise işyeri içi 
geçerli nedenler, yeni çalışma yöntemlerinin 
uygulanması, işyerinin daraltılması, yeni tek-
nolojinin uygulanması, işyerinin bazı bölüm-
lerinin kapatılması, bazı iş türlerinin kaldırıl-
ması olarak belirtilmiştir. Öğretideki görüşler 
ve özellikle yargı kararları ile genişletilen bu 
örneklerin genellikle ekonomik ve teknolo-
jik nitelikli olduğu görülmektedir. Yani işlet-
me gerekleriyle fesih, işçinin kişiliği ile ilgisi 
bulunmayan ekonomik güçlüklere, verimlilik 
ve rekabet gereklerine, teknolojik değişim-
lere bağlı olarak, ekonomik nitelikli objektif 
nedenlerin varlığından dolayı, işyerinde iş-
çinin veya işçilerin işinin ortadan kalkması 
veya nitelik değiştirmesi dolayısıyla çalışma-
ya devam edememeleri halidir. Böylece işçi-

nin çalışma imkanının kalmaması sonucunda 
ortaya çıkan işyerindeki işçi fazlasının yeni 
yapılanma ihtiyacına uyarlanması söz konu-
su olmaktadır12. İşveren tarafından yapılan 
feshin geçerli bir nedene dayanabilmesi için, 
işletme gerekleri ile fesih arasında neden-
sonuç ilişkisi bulunmalıdır. Ayrıca, işletme 
gereklerinden kaynaklanan bir neden işçinin 
işine devam etmesini doğrudan veya dolaylı 
olarak etkileyecek nitelikte olmalıdır.  
İşletme gereklerinin fesih için geçerli ne-

den sayılacağına ilişkin düzenlemenin Ana-
yasal temeli, sözleşme ve girişim serbestisidir 
(AY.48). Böylece, kişilerin ekonomik yaşa-
ma girişimci olarak katılabilmeleri güvence 
altına alınmış, ekonomik faaliyet yürütebil-
mek amacıyla üretim araçlarını örgütleyerek 
işletme kurulmasına imkan verilmiştir. Bu 
durum, beraberinde işletme faaliyetlerinin 
serbestçe yürütülebilmesi için girişimciye 
işletmesel karar alabilme serbestisini de ge-
tirir13. İşverenin sözleşme ve girişim serbes-
tisi, sınırsız olmayıp, öncelikle kendi amacı 
ve konusu itibarıyla bazı sınırlamalara tabi-
dir. Bunun yanında kanuni düzenlemelerle, 
birbiriyle çatışan temel hak ve özgürlükler 
arasında denge kurmak amacıyla ölçülülük 
ilkesi çerçevesinde sınırlandırılabilmesi de 
mümkündür. Elbette, ölçülülük ilkesinin han-
gisinin lehinde göz önünde tutulacağı ülke-
nin hukuk politikası ile yakından ilgilidir. 
Nitekim, Türk hukukunda işvereninin giri-
şim serbestisini sınırlayıcı nitelikte olan İş 
Kanunu’nun iş güvencesine ilişkin hükümle-
rinin düzenlenmesinde özellikle Türkiye’nin 
onayladığı ILO’nun “Hizmet İlişkisine İşve-
ren Tarafından Son Verilmesi Hakkında 158 
Sayılı Sözleşme”si etkili olmuştur.
İşveren tarafından iş sözleşmesinin iş-

letme gerekleri nedeni ile feshi, hem işçi-
nin çalışma hakkı (AY.49) dolayısıyla feshe 
karşı korunması hem de işverenin girişim 
serbestisi ile yakından ilgilidir. İş güvence-
sini düzenleyen hükümlerin kapsamı ile bu 
amaçla işverenin işletmesel karar serbestisi-
nin sınırlandırılıp sınırlandırılamayacağı veya 
hangi ölçüde sınırlandırılabileceği hususları 
önemlidir. Bununla beraber, günümüzde iş 
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hukukunun işçiyi koruma amacının yanında,  
ekonomik yapının ve iktisadi düzenin şekil-
lenmesine yardımcı olma işlevinin bulundu-
ğu da kabul edilmektedir. İşveren, sözleşme 
ve girişim serbestisinin doğal bir sonucu ola-
rak mal ve hizmet üretimine ilişkin faaliyeti 
konusunda her zaman işletmesel karar ala-
bilmelidir. Özellikle ekonomik krizin ortaya 
çıkması ve işletmenin mali yapısının bozul-
ması, işvereni bir takım yapısal değişiklikler 
yapmaya zorlayabilir. İşyerinin kapatılması 
veya şirketlerin birleşmesi, işçilerin iş söz-
leşmelerinin feshedilmesi, kısa çalışma yaptı-
rılması, çalışma saatlerinde ve ücretlerde kı-
sıntıya gidilmesi, özelleştirilmesi, bazı işlerin 
alt işverenlere yaptırılması ve işçi sayısının 
azaltılması, farklı şirketler tarafından yürütü-
len faaliyetlerin tek bir şirket tarafından yü-
rütülmeye devam etmesi söz konusu olabi-
lir. Bunun yanında, işverenin almış olduğu 
işletmesel kararın doğruluğu veya yerinde-
liğinin değerlendirilmesi mümkün değildir. 
Nitekim, işvereni yapmak istemediği bir işe 
devama zorlamak, bu yönde işletmesel ka-
rar alma serbestisini sınırlandırmak hukuken 
mümkün değildir. Örneğin, işveren zarar 
ediyorsa veya zarar etmese bile devam et-
mek istemiyorsa, işyerini kapatmasını engel-
leyen bir düzenleme mevzuatımızda yoktur. 
Ancak bu kararının dürüstlük kuralı deneti-
mine tabi olduğunu söylemek mümkündür. 
İşyerini ekonomik sebeplerle kapatıp işçi-
lerin sözleşmesini fesheden işveren kısa bir 
süre sonra aynı alanda yeni işçilerle yeni bir 
işyeri açacak olursa, bu durumda iyi niyetten 
ve kanuna uygun olduğundan bahsedilemez. 
Her ne kadar işverenin aldığı işletmesel ka-
rarın yerindeliği denetlenemese de, iş gü-
vencesi hükümleri, alınan bu kararın feshe 
sebep olması ve bunun hukuki sonuçları ile 
yakından ilgilidir. İşveren ister gerekli olsun 
ister olmasın, dilediği yönde işletmesi ile il-
gili karar alabilecektir; ancak bu sebeple iş 
sözleşmesini feshederse alınan bu kararın 
gerçekten fesih için geçerli bir neden olup 
olmadığı hususunun iş güvencesini düzenle-
yen hükümler çerçevesinde değerlendirilme-
si söz konusu olacaktır. Açılan işe iade dava-

sı ile geçerli nedenin varlığı, nedene rağmen 
feshin son çare olma ilkesinin göz önünde 
tutulup tutulmadığı incelenecek; aksi halde 
feshin geçersizliğine ve işçinin işe iadesine 
karar verilecektir.

Somut olay açısından değerlendirecek olur-
sak, işverenin girişim serbestisi çerçevesinde 
faaliyetine bir başka şirket içinde devam et-
mek amacıyla birleşmek suretiyle tüzel kişi-
liğini sona erdirmesine dair işletmesel karar 
verebilmesi elbette mümkündür. Şirket birleş-
meleri nedeni ile işletme gereği iş sözleşmesi-
nin feshine ilişkin geçerli neden, işyeri içi ni-
telikte olup, iş organizasyonundaki değişiklik 
olarak ifade edilebilir. İşletmenin verimliliğini 
sağlamak veya masrafları ve maliyeti azaltmak 
amacıyla alınan işletmesel karar alabilme hak-
kı, daha önce belirttiğimiz gibi Anayasa’da dü-
zenlenen işverenin girişim serbestisine dayan-
maktadır. Bu durumda birinci aşamada böyle 
bir karar almasına dair herhangi bir sınırlama 
olmadığını kabul ediyoruz. Böylece, işverenin 
şirketlerin devralma yoluyla birleşmesine iliş-
kin aldığı işletmesel karar sonucunda, İşK.6 
gereğince işyeri devredilmiş olmaktadır. Daha 
önce de belirttiğimiz gibi devir tek başına söz-
leşmelerin feshi açısından geçerli neden değil-
dir. Ancak, devirden bağımsız veya devir ile 
bağlantılı olmakla beraber kendi başına feshi 
geçerli kılabilecek nedenlerin varlığı halinde 
fesih mümkündür. Dolayısıyla değerlendiril-
mesi gereken, birleşme ile gerçekleşen devir 
sonucunda işgücü fazlası sebebiyle feshin ge-
rekli olup olmadığıdır. Feshin kaçınılmaz olup 
olmadığının tespiti yapılırken, işletmesel kara-
rın içeriğine ve amacına bakılarak, işverenin 
fesih ile bu amaca uygun davranıp davranma-
dığı denetlenebilir14. İşletmesel karar almakta 
serbest olan işverenin, bu kararı uygulamak 
için aldığı tedbirin feshi gerekli kıldığını da 
ispatlaması gerekir15. Yargıtay da işverenin iş-
letmesel karar alma serbestisini kabul etmek-
te, ancak feshe ilişkin keyfi kararının yargı 
denetimine tabi olacağı, bu nedenle işletme-
sel kararla varılmak istenen sonuca başka bir 
yönteme başvurmak suretiyle ulaşabilecek ise 
feshin geçersiz sayılacağı görüşündedir16.
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B.  İş Güvencesi Açısından Birleşen 
Şirketlerde Meydana Gelen Yeni 
Yapılanmanın Sonuçları

İş Kanunu’nda açıkça yer verilmemekle 
beraber, 18. maddenin gerekçesinde, örnek-
lendirme suretiyle, işletmenin, işyerinin ve 
işin gerekleri sebebiyle yapılacak fesihlerde, 
fesih yerine geçebilecek şekilde işçiyi eğiti-
me veya başka işte çalıştırma gibi bazı yön-
temlere başvurulması ve bunların yetersizliği 
halinde feshin son çare olarak uygulanması 
esasına yer verilmiştir17. Son çare ilkesi özel-
likle işletme gerekleri ile yapılan fesihlerin 
geçerli olup olmadığının denetiminde önemli 
bir ölçüdür18. Dolayısıyla, fesih ile ulaşılmak 
istenen sonuca, ölçülülük ilkesi çerçevesinde 
sözleşmeyi sona erdirmeyen başka yöntemler-
le ulaşmak mümkünse, yapılan fesih geçersiz 
sayılır. Geçerli nedenin varlığı araştırılırken, 
fesihten başka bir yolla kaçınma imkanının 
olup olmadığına bakılmalıdır. Elbette son 
çare olarak ancak uygun önlemler alınması 
beklenebilir; işverenden işçiye yeni istihdam 
imkanı yaratması istenemez19. Bu ilkenin uy-
gulanabilmesi için somut olayın özelliklerinin 
göz önünde tutulması gerekir. 

Feshin son çare olması ilkesinin sınırı, iş-
verenin işletmesel kararı göz ardı edilmeden, 
fesih işlemi ile aynı ölçüde elverişli olabile-
cek önlemlerin alınmasıdır. Böylece işveren-
den işletmesel karar verme serbestisini orta-
dan kaldıracak, masraf ve maliyeti artıracak, 
zarar verecek yöntemlerin denenmesi, işçiye 
iş yaratılması beklenmemelidir20. Son çareye 
yönelik imkanların araştırılması ve uygulama-
ya konulmasına rağmen fesih kaçınılmazsa, 
işletme gereğinden kaynaklanan nedenle ya-
pılan fesih, mahkeme tarafından geçerli sayıl-
malıdır. Bunun dışında mahkemenin, işveren 
tarafından alınan yapısal değişikliğe ilişkin 
kararın yerindeliğini ve doğruluğunu denet-
leme yetkisi yoktur.

Karara konu olan olayda, şirketler toplu-
luğu içinde, lojistik faaliyetleri yürüten bir 
şirket hakkında, bu faaliyetin bundan sonra 
ayrıca değil, mal ve hizmet üretimini gerçek-
leştiren şirket tarafından yerine getirileceği 

gerekçesi ile birleşme kararı verilmiştir. Daha 
önce açıklandığı üzere, girişim serbestisi çer-
çevesinde ekonomik nedenlerle gerektiğinde 
işverenin işletmesel karar alma yetkisi vardır. 
Hakim verilen bu kararın gerçeği yansıtıp 
yansıtmadığını ve kötüniyetli olup olmadığı-
nı araştırabilir; uygunluk denetimi yapamaz21. 
Açılan işe iade davasında, mahkeme iş söz-
leşmesinin işletme gereklerinden kaynakla-
nan nedenle feshedildiği gerekçesiyle davayı 
reddetmiştir. Yargıtay ise, bu konuda önce-
likle işverenin işletmesel kararının varlığının 
aranması gerektiğini, sonra bu kararın iş iliş-
kisini etkileyip etkilemediği, bunun tutarlılık, 
keyfilik, ölçülülük ve feshin son çare olması 
ilkesi çerçevesinde yapılması gerektiğini ifade 
etmiştir. Bu denetim yapılırken somut olayın 
özelliklerinin göz önünde tutulması gerek-
mektedir. Böylece fesih yerine başvurulacak 
somut tedbirlerin araştırılması ve açıklanması 
gerekmektedir. Yapılan değerlendirmede be-
lirtilen bu hususlarda eksik inceleme yapıl-
dığı gerekçesi ile kararın bozulmasına karar 
verilmiştir. 

Gerçekten mahkeme tarafından sadece 
birleşmeye ilişkin işletmesel kararın varlığı 
yeterli bulunmuş ve fesih geçerli sayılmıştır. 
İşveren, girişim ve çalışma serbestisi içinde 
bu kararı alabilir. Daha önce açıkladığımız 
üzere, şirketlerin birleşmesini devir niteliğin-
de kabul etmeliyiz. Bu durumda, İşK.6 gere-
ğince iş sözleşmesinin devir sebebiyle feshi 
yasaktır; ancak devirden bağımsız olarak ger-
çekleşebilecek risklere karşı devreden veya 
devralan işveren, devredilen şirketteki işçile-
rin iş sözleşmelerini İşK.18 anlamında geçerli 
sebebe dayanarak feshedebilecektir. Önemli 
olan husus, birleşme kararı ile birlikte tüzel 
kişiliği sona eren ve diğer şirkete katılan iş-
yerinde çalışan işçilerin iş sözleşmelerinin 
feshi konusunda son çare ilkesinin uygulanıp 
uygulanmadığıdır. Bunun için bazı tespitler-

Son çare ilkesi özellikle işletme 
gerekleri ile yapılan fesihlerin 
geçerli olup olmadığının 
denetiminde önemli bir ölçüdür.
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de bulunulması gerekmektedir. Öncelikle, iş-
letme, şirketler topluluğu ve holding kavram-
larının belirlenmesi gerekir. Böylece feshin 
yerine geçebilecek diğer yöntemler araştırılır-
ken feshin son çare olması ilkesinin uygula-
nıp uygulanamayacağına ve bunun uygulama 
alanına karar verilecektir. 
İşletme, işyerine göre daha geniş ve eko-

nomik anlamda bir üniteyi içeren organize 
olmuş bir bütünü ifade etmektedir22. İşye-
ri, teknik bir birim olmasına rağmen, işlet-
me üretim birimidir. Yani işletme ekonomik 
bir amacın gerçekleştirilmesi için aynı işve-
rene ait birden fazla işyerinin bağlı bulun-
duğu örgütlenmiş birimdir; işyerine göre de 
daha geniş bir kavramdır23. İşletmeye ilişkin 
işletmesel bir karar ile işyerlerinden birinin 
kapatılması durumunda, işveren iş sözleş-
melerini feshedebilir. Ancak feshin son çare 
olması ilkesi işletmeyi bir bütün olarak ka-
bul etmek suretiyle değerlendirilmelidir24. İş 
Kanunu’nda buna ilişkin bir hüküm bulun-
mamakla beraber, iş güvencesinin özünde iş 
ilişkisinin varlığının korunması ve feshin son 
çare olarak kullanılması bulunmaktadır. İşve-
ren, kapanan işyerinde yürütülen faaliyeti ta-
mamen yok etmeyip, diğer işyerinde devam 
ettirecekse, işçilerin gördükleri işe ihtiyaç 
ortadan kalkmamış demektir. Böylece fesih 
son çaredir demek mümkün olmayacak, fesih 
halinde mahkeme feshi geçersiz sayacaktır. 
Ancak işletmesel karar sonucunda kapanan 
işyerindeki işe artık hiç ihtiyaç duyulmaya-
caksa veya yeni yapılanma sonucunda eski 
işçilere gerek kalmadan iş yürütülebiliyorsa, 
fesih son çare olarak görülebilecektir25.
Şirketler topluluğu ve holding de aslında 

bir işletmedir26. Şirketler topluluğu, grubu 
oluşturan şirketlerin faaliyetlerinin birbirini 
tamamlar nitelikte olduğu ve şirket grubunun 
ekonomik ve sosyal yönden bir bütünlük 
oluşturduğu organize işletmedir. Holding ise, 
üretim etkenlerinin bağımsız olarak bir araya 
getirildiği devamlılık arzeden katılma amacıy-
la ve diğer işletmelerin sevk ve idaresini yap-
mak suretiyle mal ve hizmet üretmek üzere 
kurulmuş iktisadi kuruluştur27. Ana işletme ve 
onun sevk ve yönetim bakımından hakimiyeti 

altında olan yavru işletmelerden meydana ge-
lir. Görüldüğü üzere, her iki kavram arasında 
nitelik ve kapsam itibarıyla çok fazla farklılık 
yoktur. Modern işletme kavramı açısından bu 
kavramlar değerlendirildiğinde, farklı yerler-
de ve her biri ayrı ortaklık olarak faaliyette 
bulunmakla beraber, üretim ve ticari bakım-
dan birbirini tamamlayan ortaklıkların bazı 
koşulların varlığında hukuksal bir bütünlük 
oluşturduğunun kabulü gerekmektedir28.

Karara konu olan olayda, işletmesel karar 
sonucunda birleşen şirketlerin işletme içinde-
ki konumlarının ve statülerinin tespiti gerek-
mektedir. Şirketler topluluğu içinde, birleşen 
şirketin tüm şirketlerin lojistik hizmetlerini 
temin etmek için kurulduğu anlaşılmaktadır. 
Reorganizasyon çerçevesinde lojistik hizmet-
lerin artık tüm şirketlerin kendi içinde kar-
şılamalarına dair karar alınmış, dolayısıyla 
bu şirket tarafından faaliyetin yerine getiril-
mesine ihtiyaç kalmaması üzerine birleşme 
gerçekleşmiştir. Sonuç olarak birleşme ile  
tüzel kişiliği sona eren şirket, işveren sıfatı-
nı kaybetmiş, iş sözleşmeleri kendiliğinden 
devralan şirkete geçmiştir. Bu durumda salt 
devir olgusuna dayanarak iş sözleşmesinin 
feshi yasak olmakla beraber, İşK.6/5’e göre 
“… Devreden veya devralan işverenin eko-
nomik ve teknolojik sebeplerin yahut iş or-
ganizasyonu değişikliğinin gerekli kıldığı fe-
sih …. hakları saklıdır.” Birleşme ile birlikte 
şirketler topluluğu içinde bir şirket, diğer bir 
şirketi devralmakta, mevcut iş sözleşmeleri 
bu şirkete geçmektedir. Ancak belirtmek ge-
rekir ki, birleşme sonucunda devralınan şir-
ketin tüzel kişiliği sona ermektedir. Eğer bu 
şirkette yürütülen faaliyete kesin olarak son 
verilmiş ve devralan şirkette de buna devam 
edilmeyecekse, bir anlamda işyerinin kapan-
masına ilişkin hukuki sonuçlar ortaya çıkmış 
olmaktadır. İşyerinin kapanması, işyerinde 
yürütülmekte olan faaliyete kesin ve devamlı 
suretle son verilmesidir (İşK.29/VI). Böylece, 
işyerinde yürütülmekte olan faaliyet, işvere-
nin iradesinden veya başka bir nedenle kesin 
ve sürekli olarak bırakılmaktadır. Sebebi ne 
olursa olsun, işyerinin kapanması işgücü ihti-
yacını tamamen veya kısmen ortadan kaldırır. 
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İş Kanunu’nun 18. maddesinin gerekçesinde 
işletmenin, işyerinin ve işin gereklerinden 
kaynaklanan işyeri içi nedenler örneklendiri-
lirken, işyerinin daraltılması ve işyerinin bazı 
bölümlerinin kapatılmasına da yer verilmiştir. 
Yine gerekçede, feshe son çare olarak başvu-
rulabileceği ve geçerli sebep kavramına uy-
gun yorum yapılırken sürekli olarak fesihten 
kaçınma imkanının olup olmadığının araştı-
rılması gerektiği ifade edilmiştir29. 
İşletme gereği olarak işyerinin kapanma-

sının geçerli neden olarak ileri sürüldüğü 
hallerde, feshin son çare olması ilkesinin uy-
gulama alanının tespiti önemlidir. Nitekim, 
işyerinin kapanmasında bu ilkenin uygu-
lanma imkanı işletmenin tek bir işyerinden 
oluşup oluşmadığına bağlıdır. Eğer tek bir 
işyerinden oluşuyorsa, işyerinin kapanmasın-
dan dolayı işletme gereği ile iş sözleşmesi-
nin feshi geçerlidir; bu durumda feshin son 
çare olması ilkesinin uygulanması mümkün 
değildir. Ancak işletme birden çok işyerin-
den oluşuyorsa yani şirketler topluluğu veya 
holding söz konusu ise, fesihten önce işçinin 
son çare ilkesi gereğince diğer işyerlerinde iş 
ilişkisine devam edebilme imkanı araştırılma-
lıdır. Yani şirketler topluluğu veya holdingin 
işletme olarak bir bütün olduğunun kabulü 
gerekir30. Eğer işçi faaliyet konuları aynı veya 
birbirini tamamlar ya da yardımcı nitelikte 
ve yönetim birliği içinde şirketler topluluğu 
veya holding bünyesinde yer alan bir şirkette 
çalışıyorsa, çalışma şartları itibarıyla bazı or-
tak düzenlemelerin uygulanması söz konusu 
olabilir. Bir şirket tarafından işe alınmış olsa 
bile, topluluk veya holding içinde başka bir 
işyerine nakledilebilir, ücreti ortaklık içinde 

herhangi bir şirket tarafından ödenebilir, or-
tak alanlarda işgörme borcu yerine getirile-
bilir, karara konu olan somut olayda olduğu 
gibi tüm şirketler için tek bir işyeri iç yö-
netmeliği uygulanabilir. Böyle bir durumda, 
elbette iş sözleşmesinin tarafı olan işveren 
pozitif hukukun kriterleri göz önüne alına-
rak işçiyi işe alan şirket olarak belirlenecek 
olursa, çalışma şartlarının belirlenmesi ve iş 
güvencesi hükümleri açısından işçi aleyhine 
sonuçlar doğuracağı açıktır. Grup içinde her 
şirketin ayrı, birbirinden bağımsız ve farklı 
tüzel kişiler olduğunun kabulü, iş hukuku-
nun işçiyi koruma ilkesine uygun düşmez31. 
Bu konuya ilişkin uygulamada ortaya çıkabi-
lecek uyuşmazlıkların çözümü açısından, en 
kısa zamanda bu konunun iş mevzuatımızda 
açıkça düzenlenmesi gerektiği kanaatindeyiz. 
Böylece, işletme sınırı belirlenirken, şirketler 
topluluğu ve holding bir bütün olarak ele alı-
nabilir; şirketlerden biri kapandığında toplu-
luk veya holding bünyesinde son çare ilkesi 
işletilerek başka bir işe yerleştirilebilir32.   

Somut olayda, birleşen ve tüzel kişiliği 
sona eren şirkette çalışan işçinin iş sözleş-
mesi feshedilmektedir. Geçerli sebebe ilişkin 
işletme gereğinin dayandığı işletmesel karar 
ise, bu şirket tarafından yapılan lojistik hiz-
metin şirketlerin kendi içinde gerçekleştire-
ceği gerekçesiyle şirketlerin devralma yoluyla 
birleşmesidir. Salt devir olgusuna dayanarak 
fesih yasak olmakla beraber; istihdam imka-
nı kalmayan işçilerin iş sözleşmesinin yeni iş 
organizasyonunun gereği olarak feshedilme-
sini, işletme gereklerinden kaynaklanan ge-
çerli nedenle yapılmış bir fesih kabul etmek 
gerekir. Ancak feshin son çare olması ilkesi 
gereğince söz konusu işçilere diğer şirketler-
de iş verme imkanının da bulunmaması ge-
rekir. Aksi takdirde, geçerli fesihten söz edi-
lemez33.

Kararı değerlendirirken, şirketler topluluğu 
veya holdingi bir bütün kabul etmeliyiz. Do-
layısıyla şirketlerin birleşmesi halinde işletme 
gereği geçerli nedene dayanarak sözleşme-
nin feshinden önce feshin kaçınılmazlığının 
tüm şirketler göz önünde tutularak araştırıl-
ması gerekir. Ayrıca şunu da belirtmeliyiz ki, 

İşletme birden çok işyerinden 
oluşuyorsa yani şirketler 
topluluğu veya holding söz 
konusu ise, fesihten önce işçinin 
son çare ilkesi gereğince diğer 
işyerlerinde iş ilişkisine devam 
edebilme imkanı araştırılmalıdır.
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devrolunan  şirkette yürütülen faaliyete ihti-
yaç tamamen ortadan kalkmış değildir; yeni 
yapılanmanın sonucunda asıl mal ve hizmet 
üretiminin yapıldığı şirket tarafından yerine 
getirilmesine karar verilmiştir. Dolayısıyla bu 
faaliyet devralan şirket tarafından yerine geti-
rilmektedir. Yeni yapılanmaya ilişkin bu karar 
sonucunda, birleşmek suretiyle tüzel kişiliği 
sona eren şirkette istihdam imkanı ortadan 
kalkmakta, birleşilen şirkette ise iş yükü art-
maktadır. Bu nedenle, birleşme ile personel 
nakli mümkünken, işletme gereği sözleşme-
nin feshinin hukuka uygun olduğunu kabul 
etmek mümkün değildir.

II. SONUÇ
Karara konu olan olayda, şirketler toplu-

luğu ve holding diyebileceğimiz bir grup şir-
ketten, diğer şirketlerin lojistik işlerini yerine 
getirmek üzere faaliyet gösteren bir şirket, bu 
işin her şirketin kendi içinde gerçekleştirilece-
ği gerekçesi ile alınan bir işletmesel karar so-
nucunda diğer şirketle birleşmiş, tüzel kişiliği 
sona ermiştir. Devralma yoluyla birleşmenin 
İşK.6 gereğince işyerinin devri niteliğinde ol-
duğunu kabul etmeliyiz. Dolayısıyla birleşme 
durumunda, bütün iş sözleşmeleri açısından 
devralan şirket işveren sıfatına sahip olmak-
tadır. Devreden veya devralan işveren devir 
sebebiyle iş sözleşmesini feshedemez; ancak 
ekonomik ve teknolojik sebeplerin yahut iş 
organizasyonu değişikliğinin gerekli kıldığı 
geçerli nedenlerin varlığı halinde fesih yasağı 
ortadan kalkmaktadır. İş hukuku anlamında, 
işverenin çalışma ve girişim serbestisi çerçe-
vesinde böyle bir karar alması mümkündür. 
Ancak bu noktada işyerinin işletme özelli-
ği ve işin niteliği ve yönetimi açısından bir 
grup içinde yer alıp almadığı hususu önem-
lidir. Kararda belirtilen bilgilere göre, birle-
şen şirket gerçekten bir grup şirketten birini 
oluşturmakta; faaliyetler arasında birbirini ta-
mamlayıcı özellik bulunmakta, tüm şirketler 
hakkında aynı personel yönetmeliği uygulan-
makta ve dolayısıyla bunlar arasında yönetim 
birliği bulunmaktadır. İş Kanunu’nda açıkça 
düzenlenmemekle beraber, 18. maddenin ge-
rekçesinde ifade edilen feshin son çare olma-

sı ilkesinin uygulanmasından sonra şayet fes-
hin kaçınılmazlığına karar verilirse, sözleşme 
işveren tarafından geçerli sebeple feshedile-
bilir. Bu ilkenin uygulama alanını, olayda ol-
duğu gibi birden fazla şirketten oluşan toplu-
lukta şirketlerden birinde fesih gerçekleşmesi 
halinde sadece bu şirket ile sınırlandırmak iş 
hukukunun amacına uygun düşmez. Dola-
yısıyla davacı işçinin birleşen şirket dışında 
değerlendirme imkanının bulunup bulunma-
dığının araştırılması gerekir. 

Son çare olma ilkesinin uygulama alanına 
ilişkin mevzuatımızda bir düzenleme bulun-
mamaktadır. Mukayeseli hukuka bakıldığında 
bu hususun açıkça düzenlendiği görülmekte-
dir. Buna uygun bir şekilde ve en kısa za-
manda bu yönde yapılacak bir düzenleme ile, 
iş ilişkilerinde ve bazı haklarda işletme sınırı 
aşılmalı, o işletmenin dahil olduğu şirketler 
topluluğu veya holding esas alınmalıdır. Böy-
lece işçi aleyhine oluşabilecek uygulamaların 
önüne geçilebileceği kanaatindeyiz.      

Devralma yoluyla birleşme sonunda faa-
liyetine son verilen şirkette yerine getirilen 
lojistik hizmete diğer şirketlerde devam edi-
leceği hususunun da göz ardı edilmemesi ge-
rekir. Nitekim, alınan işletmesel kararla bir-
leşen şirkette iş sözleşmeleri feshedilirken, 
birleşilen şirkette iş yükü artmaktadır. Dola-
yısıyla, feshin son çare olması ilkesi araştı-
rılırken, işveren tarafından işgücüne ihtiyaç 
kalmadığının ileri sürülmesi mümkün değil-
dir; işçinin diğer şirkette istihdam edilmesi 
imkanı varken sözleşme feshedilemez. Mah-
keme, bir şirketin diğer bir şirketle birleşmesi 
halinde tüzel kişiliğin sona ermesi sebebiyle 
geçerli nedene dayanılarak sözleşmenin fes-
hedildiği gerekçesiyle davanın reddine karar 
vermiştir. Ancak Yargıtay, birleşmenin şir-
ketler topluluğu veya holding içinde gerçek-
leştiğini, şirketin tüzel kişiliği sona erse bile 
feshin son çare olması ilkesine göre işçinin 
diğer şirketlerde istihdamı imkanının araştı-
rılması gerektiği ve bundan dolayı eksik ince-
leme gerekçesiyle kararın bozulmasına karar 
vermiştir. Sonuç olarak, iş hukukuna hakim 
olan işçiyi koruma ilkesi ve işçi lehine yo-
rum ilkesi çerçevesinde değerlendirdiğimizde 
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Yüksek Mahkeme’nin kararının yerinde oldu-
ğunu belirtmeliyiz.   

DİPNOTLAR
1 Ticaret şirketlerinin birleşmesi, Ticaret Kanunu’nun 146. 
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