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COLLUSION IN SUBCONTRACTING
RELATIONSHIPS

Asıl İşveren- Alt İşveren
İlişkisinde Muvazaa

BANU MERT

INTRODUCTION

S A RESULT OF THE RAPID CHANGES THAT TOOK PLACE BOTH 
in the global and Turkish economy due to the tech-
nological developments and constantly escalating 
concept of competition, the need for specialization 

in specific sectors and service areas and the issue of re-
ducing the production costs for manufacturers has risen 
especially over the course of last 40 years. One major cost 
among the aforesaid is definitely the costs of labour. In 
today’s economy in which the specialization, technology 
and the costs have become most prominent, the practice of 
subcontracting by assigning of some certain works to the 
subcontractors to be performed by the employees of the 
subcontractors has become widespread due to the concern 
of reducing the costs.

As a result of the complications faced in practice and es-
pecially the experiences gained during the judicial pro-
cesses, the practice of subcontracting of which the legal 
history roots back till 1930s in Turkey, has changed over 
the course of time and these changes has reflected in the 
legislative regulations. Over the period after 1980’s, it has 
been observed that the rate of problems faced, has in-
creased considerably with the rapid increase in the prac-
tice of subcontracting and the solutions which are brought 
by the doctrine and jurisdictional decisions have been 
insufficient. The regulations stipulated under the Labour 
Law No. 4857, dated 2003 (“the Labour Law”) and the Di-
rective on Subcontracting dated 2008 which aims to con-
cretize and elaborate these regulations stipulated under 
the Labour Law has provided a significant development 
in overcoming the problems faced in this field by address-
ing the issues with respect to the relationship between the 
principal employer and the subcontractor. However, fol-
lowing these regulations, due to the complex structure of 
the relationship between the principal employer and the 
subcontractor and that each case includes specific, sui gen-

GİRİŞ

ZELLİKLE SON 40 YILDA, GEREK DÜNYA EKONOMİSİNDE GE-
rekse Türkiye ekonomisinde yaşanan hızlı ve tekno-
lojiye dayalı değişim ve sürekli artan rekabet olgusu, 
belirli sektörlerde ve hizmet alanlarında uzmanlaş-

ma ihtiyacını ve işverenler bakımından üretim maliyetle-
rinin düşürülmesi sorununu gündeme getirmiştir. İşletme 
maliyetlerinin önde gelenlerinden biri şüphesiz ki iş gücü 
maliyetleridir. Uzmanlığın, teknolojinin ve maliyetlerin 
ön plana çıktığı günümüz ekonomisinde, iş gücü maliyet-
lerinin düşürülmesi amacıyla işletmelerde bazı işlerin alt 
işverenlere verilip, alt işveren işçilerince yerine getirilmesi 
şeklindeki uygulama yaygınlaşmıştır.

Uygulamada yaşanan aksaklıklar ve özellikle yargı süre-
cinde edinilen tecrübeler sonucunda, Türkiye’de yasal geç-
mişi 1930’lara dayanan alt işverenlik uygulaması zaman 
içerisinde değişikliklere uğramış ve bu durum yasal düzen-
lemelere yansımıştır. 1980’lerden sonraki dönemde, alt 
işverenlik uygulamasının hızla artmasıyla yaşanan sorun-
larda ciddi artış gözlemlenmiş, öğretideki tartışmalar ve 
yargı kararları ile bulunmaya çalışılan çözüm yolları yeter-
siz kalmıştır. 2003 yılında çıkarılan 4857 sayılı İş Kanunu 
(“İş Kanunu”)’nda yer alan düzenlemeler ve 2008 yılında 
bu düzenlemelerin daha ayrıntılı ve somut hale getirilmesi 
amacını taşıyan Alt İşverenlik Yönetmeliği, asıl işveren ile 
alt işveren arasındaki ilişkiyi birçok açıdan ele alarak, bu 
alanda yaşanan sıkıntıların engellenmesi yolunda önemli 
gelişme sağlamıştır. Ancak bu düzenlemelerden sonra da, 
asıl işveren - alt işveren ilişkisine ilişkin her olayın kendine 
özgü sorunlar barındırması ve kavramın karmaşık yapısı 
sebebiyle, uygulamadaki suistimaller değişik şekillerde 
devam etmiş ve bu durum birçok Yargıtay kararına da ken-
dine özgü bir şekilde yansımıştır.

Bu makalede, öncelikle Türk iş hukuku uyarınca, yasal bir 
alt işverenlik ilişkisinde bulunması gereken unsurlar ile 
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eris problems, the misuse in the practice has continued in 
various aspects and this situation has reflected in many de-
cisions of the Court of Appeals in a specific way.

This article primarily addresses the essential elements in a 
subcontracting relationship and the collusion in the rela-
tionship between the principal employer and the subcon-
tractor, one of the most important and crucial subject of 
the practice of subcontracting.

1. SUBCONTRACTING RELATIONSHIP 

The fundamental principle in labour law is that the em-
ployer manufactures in its own place of business with his 
own employees. However, in some cases the Labour Law 
has brought exception to this principle and provides for 
the constitution of a subcontracting relationship.

The subcontracting relationship is defined in a controver-
sial and complicated way in the Labour Law. According to 
that, the subcontracting relationship is the relationship 
between;

work in auxiliary tasks related to the produc-
tion of goods and services or in a certain sec-
tion of the main activity due to operational 
requirements and for reasons of techno-
logical expertise in the establishment of the 
main employer and who engages employees 
recruited for this purpose exclusively in the 
establishment of the main employer (“the 
subcontractor”)

tractor undertakes the performance of the work 
(“the principal employer”)

According to this definition which is also stated in the 
Court of Appeals decisions, in order for a subcontracting 
relationship to be mentioned, it is required that there are 
two different employers existing, there is a work related 
to the production of goods or services; the employees are 
charged only for the task for which they are recruited and 
that the parties do not engage in a collusive relationship. 
Although there is no restriction for the auxiliary tasks 
related to the production of goods and services in the es-
tablishment of the principal employer to be given to the 
subcontractor, in order for a certain section of the main 
activity to be assigned to a subcontractor, it is essential 
that the task to be assigned is a task which requires techno-
logical expertise due to operational requirements. In other 
words, subcontracting relationship can only be constitut-
ed with respect to the;

auxiliary tasks related to the main activity con-
ducted in the workplace;
certain sections of the main activity conducted in
the workplace that requires expertise with tech-
nological reasons due to operational requirements.

In case a subcontracting relationship is constituted except 
the above mentioned two cases, this will be considered as 
collusion and such relationship will not be acknowledged 
as a valid subcontracting relationship in accordance with 
the law. Below is aimed to provide and concretize as to in 
which cases a subcontracting relationship could be consti-
tuted.

1.1. Auxiliary Tasks Related to Production of Goods and 
Services:

The Labour Law does not stipulate as to what constitutes 
auxiliary task related to the production of goods and ser-
vices. According to the preamble of the Labour Law, aux-
iliary tasks are the tasks carried out at the workplace such 
as freight, stevedoring, cleaning, catering, refreshment and 
food services, staff transportation, security and technical 
maintenance, which are not directly included within the 
organization of production. 

asıl işveren ve alt işveren arasındaki ilişkinin uygulamada-
ki en önemli ve kritik noktalarından biri olan muvazaa ele 
alınmaktadır. 

1. ASIL İŞVEREN - ALT İŞVEREN İLİŞKİSİ

İş hukukunda temel kural, işverenin kendi işyerinde, kendi 
işçileri ile üretim yapmasıdır. Ancak İş Kanunu’nu bazı du-
rumlarda bu kurala istisna getirmiş ve alt işverenlik ilişkisi 
kurulabilmesine izin vermiştir.

İş Kanunu’nda asıl işveren - alt işveren ilişkisi, anlaşılması 
zor ve tartışmalara yol açacak bir şekilde tanımlanmıştır. 
Buna göre, asıl işveren – alt işveren ilişkisi;

mal veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı 
işlerinde veya asıl işinin bir bölümünde işlet-
menin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle 
uzmanlık gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için 
görevlendirdiği işçilerini sadece bu işyerinde al-
dığı işte çalıştıran işveren (“alt işveren”) ile

“asıl işveren”)

arasında kurulan ilişkidir.

Yargıtay kararlarında da yer alan bu tanımlamaya göre asıl 
işveren - alt işveren ilişkisinin varlığından söz edebilmek 
için, iki ayrı işverenin olması, mal veya hizmet üretimine 
dair bir işin varlığı, alınan işte görevlendirilecek işçilerin 
sadece bu işte çalıştırılması ve tarafların muvazaalı bir iliş-
ki içine girmemeleri gerekmektedir.

Asıl işverenin işyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üreti-
mine ilişkin yardımcı işlerin alt işverene verilmesinde 
bir sınırlama olmasa da, asıl işin bir bölümünün verile-
bilmesi için, verilecek işin işletmenin ve işin gereği, tek-
nolojik sebeplerle uzmanlık gerektirmesi şarttır. Diğer bir 
değişle, alt işverenlik ilişkisi sadece;

yardımcı işle-
re veya

teknolojik sebeplerle uzmanlık gerektiren 
bölümlerine

 
ilişkin kurulabilir. Bahsi geçen iki durum dışında bir alt 
işverenlik ilişkisinin kurulması halinde, bu durum muva-
zaa olarak kabul edilerek, kurulan ilişki kanun nezdinde 
geçerli bir asıl işveren – alt işveren ilişkisi sayılmayacaktır. 
Hangi hallerde geçerli bir asıl işveren – alt işveren ilişkisi-
nin kurulabileceği aşağıda somutlaştırılmaya çalışılmıştır.

 
1.1. Mal ve H#zmet Üret#m#ne İl#şk#n Yardımcı İşler: 

Mal ve hizmet üretimine ilişkin asıl işe yardımcı işin ne 
olduğu İş Kanunu'nda düzenlenmemiştir. İş Kanunu'nun 
gerekçesine göre yardımcı işler; doğrudan üretim organi-
zasyonu içerisinde yer almayan yükleme, boşaltma, temiz-
lik, yemek hizmetleri, odacılık ve çay hizmetleri, personel 
taşıma, güvenlik ve teknik bakım gibi işyerinde yürütülen 
mal veya hizmet üretimine ilişkin işlerdir. 

Alt İşverenlik Yönetmeliği’ne göre ise yardımcı iş, işyerin-
de yürütülen mal veya hizmet üretimine ilişkin olmakla 
beraber doğrudan üretim organizasyonu içerisinde yer al-
mayan, üretimin zorunlu bir unsuru olmayan ancak asıl iş 
devam ettikçe devam eden ve asıl işe bağımlı olan iştir. 

1.2. Asıl İş#n B#r Bölümünde, İşletmen#n ve İş#n Gereğ# #le 
Teknoloj#k Nedenlerle Uzmanlık Gerekt#ren İşler: 

İş Kanunu’nun 2. maddesinde, asıl işin bir bölümünün alt 
işverene verilmesinde “işletmenin ve işin gereği” ile “tek-
nolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler” ölçütünün 
bir arada bulunması şartı düzenlenmiştir. 

Örneğin, bir dokuma fabrikasındaki boyama, dokuma veya 
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Additionally, according to the Directive on Subcontract-
ing, the auxiliary tasks are the tasks which are related to 
the production of goods and services but yet not directly 
involved within the organization of production and are not 
an essential component of the production and which carry 
on dependently with the main task.

1.2. Tasks that Requires Expertise with Technological 
Reasons due to Operational Requirements in Certain Sec-
tions of the Main Activity Conducted in the Workplace:

According the Article 2 of the Labour Law, in order for a 
certain section of the task to be given to a subcontractor, it 
is required that the conditions that; “the task shall be one 
that requires expertise due to technological reasons” and 
“operational requirements” shall exist together. For in-
stance, in a weaving factory, the tasks related to colouring, 
weaving or clothing can be given to a subcontractor pro-
vided that such task requires expertise due to technologi-
cal reasons. This means the employer is unable to perform 
the task with his own technology and the expertise of its 
own staff and thus needs further expertise and technology 
for the performance of such task.

In order to determine whether the task given to subcon-

tractor is one that requires special expertise and technol-
ogy due to operational reasons, some facts will be taken 
into consideration such as the type of the technological 
specifications of the machine, tools or equipment that the 
employer owns, or the type of certificates of expertise that 
the staff owns.

2. SUBCONTRACTING RELATIONSHIP BASED ON A COL-
LUSIVE TRANSACTION (COLLUSION)

As the subcontracting relationship is a legal transaction 
based on mutual agreements and declaration of will, in 
terms of validity, it will be subject to the general validity 
conditions for legal transactions. In this context, it is re-
quired that the declaration of wills with respect to the sub-
contracting are reliable and the subject matter does not 
constitutes any collusion and impossibility or any contra-
diction with public morality and order. Where the parties 
to a legal transaction which they do not have the intention 
of carrying out actually, but seems to do with the purpose 
of deceiving third parties is defined as Collusion. As also 
stated in the Court of Appeals decisions, in case of collu-
sion, the intention of deceiving third parties exists and the 
actual purpose in the agreement is concealed.

The Regulation on Subcontracting, defines collusion be-
tween the subcontractor and the principle employer as the 
agreement which contains;

i. Assigning tasks which do not require exper-
tise in certain sections of the main activity relat-
ed to the production of goods or services carried 
out at the workplace

ii. Establishing a subcontracting relationship
with the person who had been employed at 
that workplace before,

iii. Subcontractor’s recruiting principle employer’s
employees and continue to employ these em-
ployees by restricting their rights,

iv. The transactions with purposes of concealing the
actual intentions of the parties such as avoiding 
public obligations or restricting rights of employ-
ees arising from employment agreement, collec-
tive labour agreement or employment legislation.

It is also stipulated in Labour Law that, the rights of the 
principle employer’s employees cannot be restricted by 
recruitment of such employees by the subcontractor or 
that a subcontracting relationship cannot be established 
with the person who had been employed at that workplace 
before. Otherwise, as it is explicitly set forth in the Labour 
Law that, the relationship between the subcontractor and 
the principle employer is based on a pretended transac-
tion and so constitutes collusion and the employees of the 

konfeksiyon işinin alt işverene verilebilmesi, teknolojik 
nedenlerle uzmanlık gerektiren bir iş olması koşuluna bağ-
lı olacaktır. Bu ise, asıl işverenin, söz konusu işleri, kendi 
teknolojisi, kendi personelinin uzmanlığı ile yerine getire-
memesi, farklı teknoloji ve uzmanlığa gereksinim duyması 
anlamına gelmektedir. 

Alt işverene verilen işin, işletmenin ve işin gereği olarak 
teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren bir iş olup ol-
madığının tespitinde, alt işverenin hangi teknolojik özel-
likleri haiz makine, alet ya da ekipmana sahip olduğu ya da 
çalışan personelin hangi uzmanlık belgelerini haiz olduğu 
gibi olgular da dikkate alınacaktır. 

2. ASIL İŞVEREN - ALT İŞVEREN İLİŞKİSİNİN MUVAZAALI 
İŞLEME DAYANMASI

Alt işveren ilişkisi, karşılıklı ve birbirine uygun irade açık-
lamalarıyla oluşan bir hukuki işlem olduğundan, geçerlilik 
bakımından genel olarak hukuki işlemlerin geçerlilik ko-
şullarına tabidir. Bu çerçevede alt işverenliğe yönelik irade 
açıklamalarının sağlıklı olması, konunun genel ahlaka ve 
kamu düzenine aykırılık ile muvazaa taşımaması ve imkan-
sız bulunmaması gerekir. Tarafların aralarında anlaşarak 
gerçekte yapmak istemedikleri bir hukuki işlemi, üçüncü 

kişileri aldatmak amacıyla yapıyormuş gibi görünmelerine 
muvazaa denir. Yargıtay kararlarında da belirtildiği üzere, 
muvazaada, taraflar arasında üçüncü kişileri aldatma kastı 
bulunmakta ve sözleşmedeki gerçek amaç gizlenmektedir.

Alt İşverenlik Yönetmeliği, alt işveren ile asıl işveren ara-
sındaki muvazaayı şu şekilde ifade etmiştir:

i. İşyerinde yürütülen mal veya hizmet üretimine
ilişkin asıl işin bir bölümünde uzmanlık gerek-
tirmeyen işlerin alt işverene verilmesini, 

ii. Daha önce o işyerinde çalıştırılan kimse ile
kurulan alt işverenlik ilişkisini, 

iii. Asıl işveren işçilerinin alt işveren tarafından işe
alınarak hakları kısıtlanmak suretiyle çalıştı-
rılmaya devam ettirilmesini,

iv. Kamusal yükümlülüklerden kaçınmak veya işçi-
lerin iş sözleşmesi, toplu iş sözleşmesi yahut ça-
lışma mevzuatından kaynaklanan haklarını kısıt-
lamak ya da ortadan kaldırmak gibi tarafların ger-
çek iradelerini gizlemeye yönelik işlemleri ihtiva 
eden sözleşmeyi ifade eder.

İş Kanunu’nda da, asıl işverenin işçilerinin alt işveren 
tarafından işe alınarak çalıştırılmaya devam ettirilmesi 
suretiyle haklarının kısıtlanamayacağı veya daha önce o 
işyerinde çalıştırılan kimse ile alt işveren ilişkisi kurulama-
yacağı hususu düzenlenmiştir. Aksi halde asıl işveren - alt 
işveren ilişkisinin muvazaalı işleme dayandığı kabul edile-
rek alt işverenin işçilerinin başlangıçtan itibaren asıl işve-
renin işçisi sayılarak işlem göreceği İş Kanunu’nda açıkça 
belirtilmiştir. 

Doktrinde ve Yargıtay’ın pek çok kararında, asıl işverenin, 
alt işveren işçileri üzerinde yönetim hakkına dayanarak 
emir ve talimat vermesi, alt işveren ilişkisinin muvazaalı 
sayılmasını gerektiren hallerden biri olarak değerlendi-
rilmektedir. Zira, geçerli bir alt işverenlik ilişkisinde, alt 
işveren işçilerinin kimler olacağı, tabi tutulacakları eğitim-
ler, işe alınışları, istihdamları süresince alacakları emir ve 
talimatlar, uygulanacak disiplin cezaları, işten çıkarma ve 
sair konularda tek yetkili işçilerin gerçek işvereni olan alt 
işverendir. Asıl işverenin bu konularda yetkisi olamaz. Asıl 
işveren, olsa olsa iş güvenliği ve benzer konularda genel ni-
telikli talimatlar verebilir. Asıl işverenin bunlar haricinde-
ki müdahale ve denetimi, alt işverenliğin muvazaalı olduğu 
ve işçinin baştan beri asıl işverenin işçisi sayılması gerekti-
ği sonucunu doğuracaktır.

Ancak, Yargıtay’ın aşağıda örnekleri yer alan bazı kararları 
farklılık taşımaktadır:

lerin tamamı yardımcı işler olup, davacının te-
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subcontractor shall be considered as the employees of the 
principle employer from the beginning.

In the doctrine and the several decisions of the Court of 
Appeals, it is considered that the principle employer’s giv-
ing instructions and orders to the employees of the sub-
contractor based on the right to govern, does constitutes 
collusion between the principle employer and the subcon-
tractor. Likewise, in a valid subcontracting relationship, 
the only authorized person to decide as to who are to be 
employees of subcontractor and the training they will be 
subjected, their recruitment, the instructions and orders 
they will take during the time of their employment, the dis-
ciplinary penalties that will be applied, dismissal etc., is the 
subcontractor who is the actual employer of such employ-
ees. The principle employer cannot have any authority on 
the mentioned subject matters. The principle employer can 
only give general instructions related to the subjects such 
as work safety and similar issues. Any intervention and su-
pervision of the principle employer other than these issues 
will result in collusion and the employee shall be consid-
ered as the employee of the principle employer from the 
beginning of the work.

However, some decisions of the Court of Appeals sampled 
below constitute some divergence:

ment Agreement are auxiliary tasks and it has not 
been detected that the claimant has been physi-
cally employed for the works outside the scope of 
the agreement such as sick nursing despite being 
a cleaning worker. That the respondent Ministry 
has given auxiliary tasks to the subcontractor is 
allowed in accordance with the Article 2/6-7 of 
the Labour Law No. 4857, although it is provided 
in administrative and technical conditions of con-
tracts that the subcontractor shall take the opin-
ion of approval from the administration, in choos-
ing and changing the employees; and that the 
place of performance shall not be changed with-
out the knowledge of the subcontractor, acting in 
accordance with the will of the administra-
tion while determining the durations of an-
nual leaves; such regulations should be con-
sidered normal due to the joint liability of the 
principle employer against employee claims, 
work safety and audit mandate of the princi-
ple employer. For this reason, above mentioned 
provisions does not show that the practice of sub-
contracting collusive. According to the available 
evident, there is valid and non-collusive subcon-
tracting relationship contract existing.” (Court of 
Appeals, 9. HD. 2009/42282 E. 2010/6655 K.)

that the defendant employer enters into con-
tracts with subcontractors in order to have 15 
employees working in the field works, by making 
of a tender every year. It is also evident that the 
claimant has been employed at the same work 
place of the defendant employer as a subcontrac-
tor employee although the subcontractors have 
been changed. The witnesses of the claimant 
assert that the subcontractor’s employees 
have been employed under the instruction 
and supervision of the defendant employer. 
This assertion is not enough for determin-
ing whether the relationship between the 
subcontractor and the principle employer 
is based on collusion. In order to come to a 
conclusion as to whether the subcontracting 
relationship is collusive, it is required to ob-
tain records of Trade Registry, Social Secu-
rity Authority and Tax Rolls with respect to 
the subcontractors who had been notified of 
the lawsuit, and also to determine whether 
the companies undertakes works by way of 
tenders other than the defendant workplace, 
and whether their commercial activities are 
registered or not, an investigation must be 
conducted within the workplace and the re-

mizlik işçisi olmasına rağmen fiilen sözleşmenin 
kapsamı dışında hastabakıcılık, hemşirelik gibi 
aslı işlerde çalıştırıldığı iddia ve ispat edilmiş 
değildir. Davalı Bakanlığın yardımcı işlerini alt 
işverene vermesi 4857 sayılı İş Kanunun 2/6-7.
maddesi uyarınca mümkündür, idari ve teknik 
şartnamelerde yüklenicinin eleman seçimin-
de ve değişikliğinde idarenin uygun görü-
şünü alacağı, görev yerlerinin yüklenicinin 
bilgisi olmadan değiştirilmemesi, yıllık izin 
kullanma sürelerinin belirlenmesi konusun-
da idarenin bilgisi ve isteği doğrultusunda 
hareket edilmesi gibi düzenlemeler yer al-
makta ise de asıl işverenin denetim yetkisi, 
işyeri güvenliği ve işçilik alacaklarına karşı 
müteselsil sorumluluğu nedeniyle bu tür 
düzenlemelere yer vermesi olağan karşılan-
malıdır. Bu nedenle sözü edilen hükümler alt 
işverenlik sözleşmesinin muvazaaya dayandığı-
nı göstermez. Keza, alt işverenlerin değişmesine 
rağmen işçinin ara vermeden yine alt işverene 
bağlı olarak çalışmış olması da alt işverenlik uy-
gulamasının muvazaalı olduğunu kabule yeterli 
değildir. Mevcut olgulara göre geçerli ve muva-
zaaya dayanmayan bir asıl işveren-alt işveren-
lik sözleşmesi bulunmaktadır.” (Yargıtay 9. HD. 
2009/42282 E. 2010/6655 K.)

yaptığı ihale ile meydan işlerinde 15 işçi çalıştır-
mak üzere alt taşeronlarla sözleşme imzaladığı 
ve davacının alt taşeronlar değiştiği halde, davalı-
ya ait işyerinde alt taşeron işçisi olarak çalıştırıl-
dığı anlaşılmaktadır. Davacı tanıkları, taşeron 
işçilerinin davalı işverenin talimatı ve de-
netimi altında çalıştırıldıklarını belirtmek-
tedir. Alt-asıl işveren ilişkisinin muvazaaya 
dayandığının tespiti için bu beyan yeterli de-
ğildir. Dava ihbar edilen alt işverenlerle ilgili 
Ticaret ve SSK Sicil, Vergi Kayıtları getirtil-
meli, şirketlerin davalı işyeri dışında ihale 
ile iş alıp almadıkları, ticari faaliyetlerinin 
kayıt üzerinde kalıp kalmadıkları belirlen-
meli, işyerinde keşif yapılmalı, işyeri kayıt-
ları ve davalı ile ihbar edilen şirketler ara-
sındaki sözleşme 4857 sayılı İş Kanunu'nun 
2/6- son maddesi kapsamında incelenmeli, 
bilirkişilerden bu konuları açıklayan ve de-
netime elverişli olan raporlar alınmalı ve so-
nucuna göre karar verilmelidir. Eksik incele-
me ve sadece tanık beyanı ile yetinilerek sonuca 
gidilmesi hatalıdır.” (Yargıtay 9. HD. 2006/15573 
E. 2006/19347 K.)

Yargıtay’ın bu yöndeki kararları dikkate alındığında, 
işyerine ilişkin iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin 
alınmasındaki sorumluluğu sebebiyle asıl işverence, 
alt işveren işçilerine verilen talimatların muvazaa 
olarak kabul edilmemesi gerekmektedir. Keza, alt iş-
verence yapılan işin, asıl işverence yapılan iş ile olan 
teknik anlamdaki bağımlılığı sebebiyle işin yöneti-
minde bütünlük gerektiğinden, üretim süreci boyun-
ca asıl işverenin kendi işçilerine verdiği gibi alt işveren 
işçilerine de talimatlar vermesi veya işyerinin genel 
düzenini ilgilendiren disiplin kurallarını tüm işçilere 
uygulamak zorunda olması muvazaa olarak değerlen-
dirilmemelidir. 

Yargıtay’ın konuyla ilgili farklılık arz eden kararları dikka-
te alındığında, asıl işverenin, alt işveren işçilerine talimat 
vermesinin ve onları denetlemesinin tek başına, alt işve-
renlik ilişkisinin muvazaalı olduğu sonucunu doğurmaya-
cağı kabul edilmelidir. Mevcut ilişki tümüyle incelenmeli 
ve muvazaa oluşturan başka hususların bulunup bulunma-
dığı değerlendirilmelidir.

3. UYGULAMADA SIKLIKLA KARŞILAŞILAN SORUN - HİZ-
MET KURULUŞLARI İLE KURULAN ALT İŞVEREN İLİŞKİLE-
Rİ VE MUVAZAA 

Uygulamada sıklıkla, yemek üretimi, yükleme boşaltma, 
paketleme, temizlik, güvenlik, bakım onarım, bahçe tanzi-
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cords of workplace and the contract between 
the defendant and the companies notified of 
the lawsuit should be examined within the 
scope of Article 2/6 of the Labour Law and 
expertise reports which are covering these 
issues and available for audit should be ob-
tained. It is wrongful to come to a conclusion 
based on only witness statements with a partial 
investigation. ( 9th Civil Chamber of Court of Ap-
peals 2006/32217 E. 2007/3258)

When it is taken into consideration the decisions of Court 
of Appeals in this aspect, due to the responsibility of the 
principle employer with respect to the health and safety 
at work, the instructions of the principle employer to the 
subcontractor’s employers should not be considered as 
collusion. Likewise, since a harmony is required in the 
management of the work due to the technical dependence 
between the work performed by the principle employer 
and the work performed by the subcontractor; it should 
not be considered as collusion that; the principle employer 
gives instructions to the subcontractor’s employees like he 
does to its own employees and that the principle employer 
is obliged to apply the disciplinary rules to all employees 

as a requirement for the order at the workplace during the 
production process.

When the varying decisions of the Court of Appeals is 
taken into consideration, it must be accepted that only 
the principle employer’s giving instructions and supervi-
sion over the subcontractor employees will not give rise to 
collusion in the subcontracting relationship. The existing 
relationship must be examined thoroughly and it must be 
evaluated whether there are any other facts constituting a 
collusive relationship. 

3. PROBLEMS FACED FREQUENTLY IN PRACTICE – SUB-
CONTRACTING RELATIONSHIPS WITH SERVICE CORPO-
RATIONS AND COLLUSION

In practice, auxiliary tasks helping the main task at the 
workplace such as food service, cargo handling, packag-
ing, cleaning, security, maintenance, garden arrangement, 
is given to the service corporations under names such as ‘ 
staff management and subcontracting services’. Such com-
panies have been engaging in subcontracting relationships 
for long years, in accordance with the definition in the law 
with respect to the auxiliary tasks.

However, over the course of time, upon the strong de-
mands of the employers in order to decrease the costs, such 
service corporations has started to enter into subcontract-
ing agreements for works which are not within the scope 
of their activity field and even started to become a part of 
the works related to the production and enter into subcon-
tracting agreements for such works. Such corporations, of 
which the examples have been faced frequently over the 
last decade, actually have been serving only to provide em-
ployee and take these employees under their own pay rolls. 
In other words, the management of the work in an opera-
tional aspect is undertaken by the principle employer. As 
a result, there is no doubt as to the existence of a collusive 
and accordingly invalid subcontracting relationship. Like-
wise, the prejudication precedent of the Court of Appeals 
in that aspect is as follows; 

12.31.2008, concluded between the respondent 
company and extrajudicial İ. Personal Yönetimi 
ve Taşeronluk Hizm. Ltd. Şti., that the labour ser-
vices related to production of rubber and plastic 
hose of defendant company shall be provided by 
extrajudicial İ. Personal Yönetimi ve Taşeronluk 
Hizm. Ltd. Şti. While the plaintiff was working on 
the performance of the tasks within the scope of 
the aforesaid agreement, the employment agree-
ment has been terminated by the defendant em-
ployer. 

mi gibi, işyerinde yürütülmekte olan asıl işe yardımcı işler, 
işverenler tarafından “personel yönetimi ve taşeronluk 
hizmetleri” ve benzeri isimlerle hizmet veren, hizmet ku-
ruluşlarına verilmektedir. Bu tür şirketler, uzun yıllardır 
yardımcı işler açısından yasadaki tanıma uygun alt işveren 
ilişkileri gerçekleştirmektedir. 

Ancak zaman içerisinde, maliyetlerin düşürülmesi ama-
cıyla işverenlerden gelen yoğun talepler üzerine bu tür 
hizmet kuruluşları, kendi alanlarında olmayan, hatta üre-
time yönelik işlerde dahi devreye girmeye ve bu işler için 
alt işverenlik sözleşmeleri yapmaya başlamışlardır. 

Son 10 yıldır örnekleriyle sıklıkla karşılaşılan bu kuru-
luşlar, esasen sadece işçi temin etmek ve bunları kendi 
bordrolarına almak şeklinde bir hizmet sunmaktadırlar. 
Yani burada işin operasyonel bakımdan yönetimi yine 
asıl işveren üzerinde bulunmaktadır. Sonuç olarak, ortada 
muvazaanın ve buna bağlı olarak geçersiz bir asıl işveren 
– alt işveren ilişkisinin mevcudiyeti şüphesizdir. Nitekim, 
Yargıtay’ın bu konudaki emsal kararı şu şekildedir:

Taşeronluk Hizm. Ltd. Şti. arasında yapılan 

03.12.1999 - 31.12.2008 yürürlük süreli sözleş-
mede davalı şirketin kauçuk ve plastik hortum 
üretimi ile ilgili işçilik hizmetlerinin dava dışı İ. 
Personel Yönetimi ve Taşeronluk Hizm. Ltd. Şti. 
tarafından temin edileceği belirtilmiştir. Davacı 
anılan sözleşme kapsamındaki işlerde çalışmak-
ta iken, iş sözleşmesi davalı işverence feshedilmiş 
bulunmaktadır. 

 
4857 sayılı İş Kanunu'nun 2/6. maddesinde "Bir işveren-
den, işyerinde yürütüldüğü mal veya hizmet üretimine 
ilişkin yardımcı işlerde veya asıl işin bir bölümünde işlet-
menin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık 
gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği işçi-
lerini sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştıran diğer işveren 
ile iş aldığı işveren arasında kurulan ilişkiye asıl işveren-alt 
işveren ilişkisi denir." kuralına yer verilmiş, aynı Kanunun 
2. maddesinin son cümlesinde ise "İşletmenin ve işin ge-
reği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler 
dışında asıl iş bölünerek alt işverenlere verilemez" hükmü 
öngörülmüştür. 

Buna göre işletmenin ve işin gereği ile teknolojik neden-
lerle uzmanlık gerektiren işler dışında asıl işin bölünerek 
alt işverene verilmesi mümkün olmadığı gibi, işçi temini 
amacıyla yapılan sözleşmeler de söz konusu hüküm-
ler kapsamında değerlendirilemez. Sözü edilen sözleş-
me ile dava dışı şirkete yaptırılan işin davalı şirketin asli işi 
olduğu açıktır. 

İşletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzman-
lık gerektiren iş olduğu da ispatlanmış değildir. İş sözleş-
mesinin davalı şirket tarafından feshedilmiş olduğu da 
dikkate alındığında davalı şirket ile dava dışı İ. Personel 
Yönetimi ve Taşeronluk Hizm. Ltd. Şti. arasında yapılan 
sözleşmenin geçersiz olduğu ve aralarında asıl işve-
ren - alt işveren ilişkisi bulunmadığı kabul edilme-
lidir. Böyle olunca, davacının tek ve gerçek işvereni 
davalı şirket olup, davacının sigorta kayıtlarında 
dava dışı firmanın işçisi gibi gösterilmesinin muva-
zaalı işleme dayandığı kabul edilmelidir. Muvazaa 
olgusu, re'sen dikkate alınmalıdır.” (Yargıtay 9. H.D. 
2006/32217E 2007/3258K).

4. MUVAZAALI İŞLEMİN TESPİTİ VE SONUÇLARI

İş Kanunu’nda belirtilen kriterlere uygun olarak kurul-
muş, geçerli bir asıl işveren - alt işveren ilişkisinin mev-
cudiyeti durumunda, bu ilişkide asıl işveren, alt işverenin 
işçilerine karşı o işyeri ile ilgili olarak İş Kanunu’ndan, iş 
sözleşmesinden veya alt işverenin taraf olduğu toplu iş 
sözleşmesinden doğan yükümlülüklerinden alt işveren ile 
birlikte sorumludur. Asıl işveren bu sorumluluk sebebiyle 
alt işverenin işçisine herhangi bir ödeme yükümlülüğün-
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In the sixth paragraph of Article 2 of the Turkish Labour 
Law No. 4857, it is set forth that; “The connection between 
the subcontractor who undertakes to carry out work in 
auxiliary tasks related to the production of goods and ser-
vices or in a certain section of the main activity for reasons 
of technological expertise due to operational requirements 
in the establishment of the main employer (the principal 
employer) and who engages employees recruited for this 
purpose exclusively in the establishment of the main em-
ployer is called “the principal employer-subcontractor re-
lationship”. It is also provided in the last paragraph of the 
Labour Law that “The main activity shall not be divided 
and assigned to subcontractors, except for the jobs requir-
ing expertise for technological reasons, operational and 
work-related requirements.” 

Accordingly, it is not only possible for the main activity 
tasks to be given to the subcontractor by way of dividing 
the main task except for the tasks requiring expertise due 
to operational requirements and for technological reasons, 
but also not possible for the agreements that are entered 
into with the purpose of employee recruitment, to be con-
sidered within the scope of aforesaid provisions. It is clear 
that the above mentioned task given to the extrajudicial 
company by way of a contract is the main activity task of 
the respondent company. 

It is also not proven that there is a task requiring expertise 
due to operational requirements and for technological 
reasons. When also taking into consideration that the em-
ployment agreement has also been terminated by defend-
ant company, it should be accepted that the agreement 
concluded between the defendant company and the ex-
trajudicial İ. Personel Yönetimi ve Taşeronluk Hizm. Ltd. 
Şti., is invalid and there is no subcontracting relationships 
between them. Therefore, the defendant company is the 
only and actual employer of the plaintiff and it should be 
accepted that the plaintiff simulated as the employee of the 
extrajudicial company on the social insurance registry, is 
based on a collusive transaction. Collusion as a fact should 
be taken into consideration ex officio. (9th Civil Chamber 
of Court of Appeals 2006/ 32217 E. 2007/ 3258 K)”

4. DETERMINATION OF THE COLLUSIVE TRANSACTION 
AND ITS CONCEQUENCES

In case of a valid subcontracting relationship constituted 
in accordance with the criteria set forth in the Labour Law, 
in such relationship, the principle employer will be jointly 
responsible with the subcontractor for the employees of 
the subcontractor regarding that workplace with respect to 
the obligations arising from the Labour Law, employment 
agreement or the collective labour agreements of which 
the subcontractor is a party. If the principle employer had 

been under an obligation of making a payment to the sub-
contractor’s employee due to this responsibility and made 
such payment, he will be able to extend a recourse claim to 
the subcontractor for such amount by relying on the pro-
visions of subcontracting agreement. However, in case of 
collusion in subcontracting relationship, the subcontract-
ing agreement will be considered as never done and the 
employees of the subcontractor will be considered as the 
employees of the principle employer from the beginning 
of the agreement. In this case, there will be no several and 
joint liability of the subcontractor. Thus, in a collusive sub-
contracting relationship, the principle employer will have 
the single liability for the labour claims of the subcontrac-
tor’s employees starting from the date of their recruitment.

In the collusive subcontracting relationship, since the sub-
contractor does not have the title as an employer, he shall 
have no title as a party in proceeding related to reinstate-
ment lawsuit. Likewise, the exemplary decision of 9th Civil 
Chamber of Court of Appeals 2007/16559E. 2007/30529K. 
related to the subjects is as follows; 

and for the invalidity of the employment con-
tract’s termination. Although it is not understood 
from file contents whether there is a written 
subcontracting agreement has been concluded 
or not between the defendants, according to wit-
ness statements it is understood that a certain 
section of the main activity is exercised by the de-
fendant company ‘Y… Ltd. Şti.’ who is stated to be 
the subcontractor. Whereas the aforesaid task is 
not proven to be one that requires expertise due 
to technological reasons, according to the work-
place registry records of plaintiff, it is seen that 
the Board Chairman and the General Director 
of defendant B… T.A.Ş. has given approval for the 
plaintiff’s recruitment. In accordance with the 
present facts, it is understood that the subcon-
tracting application between defendants is based 
on collusion. Therefore, the lawsuit brought 
against the defendant Y.. Ltd. Şti. who has no title 
of employer, shall be rejected in terms of hostil-
ity. It has been wrongful of the Court to render a 
verdict as if there is a valid subcontracting rela-
tionship between the defendants.” 

It is emphasized that the subcontractor does not hold the 
title as an employer in a collusive subcontracting practice. 

In another decision of 9 th Civil Chamber of Court of Ap-
peals it is stated that;

de kalmış ve ödemişse, bu yaptığı ödemeyi alt işverenden 
kendi aralarında yaptıkları alt işverenlik sözleşmesi hü-
kümlerine dayanarak rücuen talep edebilecektir. Ancak 
asıl işveren - alt işveren ilişkisinde muvazaanın tespit edil-
mesi halinde, alt işverenlik sözleşmesi hiç yapılmamış sa-
yılacak ve alt işverenin işçileri sözleşmenin başlangıcından 
itibaren asıl işverenin işçileri sayılacaktır. Bu durumda, alt 
işverenin müşterek ve müteselsil sorumluluğu söz konusu 
olmayacaktır. Dolayısıyla, muvazaalı alt işverenlik ilişki-
sinde, asıl işveren, alt işveren işçilerinin işe alındıkları ta-
rihten itibaren doğan tüm işçilik alacaklarından tek başına 
sorumlu olacaktır. 

Muvazaalı alt işverenlik ilişkisinde, alt işverenin işverenlik 
sıfatı bulunmadığından, işe iade davalarına ilişkin yargıla-
mada taraf sıfatı olmayacaktır. Nitekim, Yargıtay 9. Hukuk 
Dairesi 2007/16559E. 2007/30529K. sayılı emsal kararın-
da;

verilmesini istemiştir. Davalılar arasında yazı-
lı bir taşeronluk sözleşmesi yapılıp yapılmadığı 
dosya içeriğinden anlaşılamamakla birlikte, tanık 
anlatımlarına göre asli işin bir bölümü taşeron 
olduğu belirtilen davalı Y... Ltd. Şi. ´ne yaptırıl-
maktadır. Söz konusu işin teknolojik nedenlerle 
uzmanlık gerektirdiği kanıtlanmadığı gibi, da-
vacının işyeri sicil kayıtlarına göre davacının işe 
girişine-davalı B... T.A.Ş. Yönetim Kurulu Başkanı 
ve Genel Müdürü onay vermiştir.

Mevcut olgulara davalılar arasındaki alt işve-
renlik uygulamasının muvazaaya dayandığı 
anlaşılmaktadır. Bu nedenle, işverenlik sıfatı 
bulunmayan davalı Y... Ltd.Şi. hakkında açı-
lan davanın husumet yönünden reddi gere-
kir. Mahkemece davalılar arasında geçerli bir asıl 
işveren-alt işverenlik ilişkisi varmış gibi hüküm 
kurulması hatalı olmuştur.”

şeklinde karar vererek, muvazaaya dayanan alt işverenlik 
uygulamasında alt işverenin, işverenlik sıfatının bulun-
madığını vurgulamıştır. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin bir 
diğer kararında;

asıl işveren ilişkisinde, her iki işverene birlikte 
açılması ve muvazaa bulunmaması halinde 
ise, davacı işçi alt işveren işçisi olup, iş söz-
leşmesi alt işveren tarafından feshedildiğin-
den, feshin geçersizliği ve işe iade yükümlü-
lüğü alt işverenindir.

fat bulunmadığından, asıl işverenin işe iade yö-
nünde bir yükümlülüğünden söz edilemez. Asıl 
işverenin işe iade kararı sonrası işçinin işe 
başlamak için başvurması ve alt işverenin işe 
almamasından kaynaklanan işe başlatmama 
tazminatı ile dört aya kadar boşta geçen süre 
ücretinden yukarda belirtilen hüküm nedeni 
ile alt işverenle birlikte sorumluluğu vardır” 

denilerek, muvazaa bulunmaması halinde işe iade davası-
nın sonuçları düzenlenmiştir.

Yargıtay 22. Hukuk Dairesi’nin 2012/28980 E. 2013/435 K. 
Sayılı yakın tarihli kararında; 

feshin geçerli sebebe dayanmadığı sonu-
cuna varıldığı takdirde, alt işverenlik ilişki-
sinin muvazaaya dayandığı anlaşılırsa asıl 
işveren işyerine, muvazaa bulunmayıp asıl 
işveren-alt işveren ilişkisinin varlığı sonu-
cuna varılırsa alt işveren işyerine işe iadeye 
ve kanuni haklardan alt işverenle birlikte 
asıl işverenin de sorumluluğuna karar veril-
melidir.”

denilerek, işe iade davasında muvazaanın tespiti duru-
munda işçinin asıl işverene iadesine, muvazaanın bulun-
madığının tespiti durumunda ise işçinin alt işverene ia-
desine ve maddi sorumluluk açısından asıl işveren ve alt 
işverenin müşterek ve müteselsil sorumluluğuna karar 
verilmiştir.
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tract’s termination and reinstatement against 
both the subcontractor and the principle em-
ployer in a subcontractor relationship, with no 
collusion, the plaintiff employee is an employee 
of subcontractor and as the employment agree-
ment is terminated by the subcontractor, the 
liability with respect to the invalidity of the ter-
mination and the reinstatement belongs to the 
subcontractor. As the principle employer does 
not have the title of a party to the employment 
agreement between the subcontractor and the 
employee, there cannot be any liability of the 
principle employer in terms of the reinstate-
ment. After the reinstatement decision, princi-
ple employer shall have joint liability with the 
subcontractor for the compensation of non-
reinstatement and the salary for the time spent 
unemployed upto 4 months due to the non-rein-
statement of the employee by the subcontractor 
upon the employee’s application in accordance 
with the above mentioned provision.”

With this decision, the consequences of the reinstatement 
suit are regulated in case there is no collusion.

In a recent decision of 22th Civil Chamber of Court of Ap-
peals 2012/ 28980 E. 2013/ 435 K. it is stated that;

not been based on the valid reason, if it is under-
stood that the subcontracting relationship has 
been based on collusion, it should be decided that 
the employee should be reinstated at the work-
place of the principle employer. In case it is un-
derstood that there is no collusive subcontract-
ing relationship, it should be decided that the 
employee should be reinstated at the workplace 
of the subcontractor and the principle employer 
would be liable for the legal rights with the sub-
contractor.”

With this decision, it is ruled that, in a reinstatement law-
suit, in case of the determination of a collusion, it should 
be decided that the employee shall be reemployed by the 
principle employer; in case of determination that there is 
no collusion, it should be decided that the employee should 
be reemployed by the subcontractor and that the subcon-
tractor and the principle employer shall have joint and sev-
eral liabilities in terms of pecuniary liability.


