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ABSTRACT
Commercial companies may choose to merge for 
various different reasons, and this leads to some 
legal consequences. Since the principle of com-
plete succession is applied in mergers, all the as-
sets and liabilities of the transferor company, as 
well as the employment contracts, will automati-
cally pass on to the transferee company1. In this 
article, it has been examined how the employ-
ment contracts of the employees will be affected 
by the mergers and whether the employees have 
a right to object in this regard.

In the first part of the article, mergers and their 
types are explained, in the second part, the pro-
visions regarding the employees’ right to object 
in the mergers are examined, which provision to 
prevail is determined, and finally the implemen-
tation of the relevant provision is demonstrated.
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ÖZET
Ticaret şirketleri birçok farklı sebepten ötürü 
birleşme yoluna gidebilmekte ve bu durum birtakım 
hukuki sonuçlara sebebiyet vermektedir. Şöyle ki, 
birleşmede külli halefiyet ilkesi geçerli olduğundan 
devrolunan şirkete ait tüm aktif ve pasiflerle birlikte 
iş sözleşmeleri de kendiliğinden devralan şirkete 
geçecektir1. İşbu çalışmada şirket birleşmelerinden 
işçilerin iş sözleşmelerinin nasıl etkileneceği, işçilerin 
bu konu bakımından bir itiraz hakkı olup olmadığı in-
celenmiştir.

Çalışmanın birinci bölümünde şirket birleşmeleri ve 
türleri açıklanmış, ikinci bölümünde şirket birleşmel-
erinde işçilerin itiraz hakkıyla ilgili düzenleme içeren 
hükümler incelenmiş, hangi hükmün uygulanacağı 
sonuca bağlanmış ve son olarak da ilgili hükmün 
uygulanması değerlendirilmiştir. 

PART 15



EMPLOYEES’ RIGHT TO OBJECT IN MERGERS ŞİRKET BİRLEŞMELERİNDE İŞÇİLERİN İTİRAZ HAKKI

PART 15

2 3 6 2 3 7G S I  A R T I C L E T T E R

AR T I C L E S M AK AL E L E R

2 0 2 2  S U M M E R

and a gap was left in this regard. In this ar-
ticle, the opinions in the doctrine have been 
evaluated and the gaps have been resolved, 
and how the employment relations of the 
employees will be affected by the structural 
changes of the company has been identi-
fied.

I I .  C O M PA N Y  M E R G E R S

A. The Concept of Mergers

One of the preferred structural changes in 
order to stand stronger in today's business 
world is company mergers. While the con-
cept of mergers is expressed with the term 
"fusion" in the German and French texts of 
the Swiss Merger Act, it is expressed with 
the term "merger" in the British and Amer-
ican legal systems2. This type of restructur-
ing, which is expressed as merger in Turkish 
law, is defined in many different ways in the 
doctrine.

Bahtiyar defined merger as “the combina-
tion of more than one company under the 
roof of one of the companies or a newly 
established company, without liquidating 
their assets, and the partners of the merging 
company getting a share from the merged 
partnership according to a change mea-
sure”3.

bakımdan bir boşluk bırakılmıştır. İşbu 
makalede doktrindeki görüşler değer-
lendirilerek boşluk teşkil eden hususlar 
çözüme kavuşturulmuş olup, işçilerin 
iş ilişkilerinin şirketin yapısal değişiklik-
lerinden ne şekilde etkileneceği tespit 
edilmiştir. 

I I .  Ş İ R K E T  B İ R L E Ş M E L E R İ

A. Birleşme Kavramı

Günümüz iş dünyasında daha güçlü dura-
bilmek adına tercih edilen yapısal değişiklik 
hallerinden biri de şirket birleşmeleridir. Bir-
leşme kavramı, İsviçre Birleşme Kanunu’nun 
Almanca ve Fransızca metinlerinde “fusi-
on” terimi ile ifade edilmekteyken, İngiliz 
ve Amerikan hukuk sistemlerinde “merger” 
terimi ile ifade edilmektedir2. Türk hukukun-
da birleşme olarak ifade edilen bu yeniden 
yapılandırma türü doktrinde birçok farklı şe-
kilde tanımlanmaktadır. 

Bahtiyar, birleşmeyi “birden çok şirketin 
içlerinden birinin veya yeni kurulacak bir 
şirketin çatısı altında, malvarlıklarını tasfiye 
etmeksizin bir araya gelmeleri ve birleşen 
şirket ortaklarının bir değişim ölçüsüne göre 
birleşilen ortaklıktan pay almalarıdır” şeklin-
de tanımlamıştır3.

The issue of whether the employment relations will continue or not and whether the 
employee has the right to object to this change is very important, especially in terms of 
labor law.

İş ilişkilerinin devam edip etmeyeceği, işçinin bu değişikliğe itiraz hakkı olup olmadığı hususu 
bilhassa iş hukuku bakımından oldukça önem arz etmektedir. 

I .  I N T R O D U C T I O N

Factors such as the global market, techno-
logical developments, and a competitive 
environment lead companies to structural 
changes. Some of the underlying reasons 
are being able to cope with current condi-
tions more powerfully and having a more 
efficient and more sustainable commercial 
structure. These structural changes also 
raise the question of what the fate of the 
employment relations of the employees 
working in that company will be. The issue 
of whether the employment relations will 
continue or not and whether the employee 
has the right to object to this change is very 
important, especially in terms of labor law.

Although the relevant issue should have 
been subject to regulation in the Labor 
Code due to its importance in that area, it 
has been regulated in the Turkish Commer-
cial Code (“TCC”) on the basis of the Swiss 
Code of Obligations (“SCO”). The existence 
of different regulations has brought with it 
the question of which provision will prevail. 
This ambiguity has been resolved in the 
light of certain criteria with the Parliamenta-
ry Justice Commission Report.

Some details regarding the implementation 
of the provision regulating the employees' 
right to object were not regulated by law, 

I .  G İ R İ Ş

Küresel piyasa, teknolojik gelişmeler, 
rekabet ortamı gibi etkenler şirketleri 
yapısal değişikliklere yöneltmektedir. 
Bunun altında; güncel koşullarla daha 
güçlü bir şekilde mücadele edebilmek, 
daha verimli ve daha sürdürülebilir bir ti-
cari yapıya sahip olmak gibi düşünceler 
yer almaktadır. Bu yapısal değişiklikler, 
ilgili işyerinde çalışan işçilerin iş ilişkile-
rinin akıbetinin ne olacağı sorusunu da 
akabinde getirmektedir. İş ilişkilerinin 
devam edip etmeyeceği, işçinin bu deği-
şikliğe itiraz hakkı olup olmadığı hususu 
bilhassa iş hukuku bakımından oldukça 
önem arz etmektedir. 

İlgili husus; her ne kadar iş hukuku bakı-
mından önem teşkil ettiğinden, o alanda 
düzenlemeye tabi tutulması icap etmiş 
olsa da İsviçre Borçlar Kanunu esas alın-
mak suretiyle Türk Ticaret Kanunu’nda 
da düzenlenmiştir. Farklı düzenlemelerin 
mevcut olması hangi hükmün uygulana-
cağı sorusunu beraberinde getirmiştir. 
Bu belirsizlik birtakım kriterler ışığında 
TBMM Adalet Komisyonu Raporu’yla gi-
derilmiştir. 

İşçilerin itiraz hakkını düzenleyen hük-
mün uygulanmasına ilişkin birtakım 
detaylar kanunla düzenlenmemiş, bu 
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The restructuring of commercial companies 
through the merger is regulated between 
Articles 134 and 158 of the TCC4. The defi-
nition of merger has not been made in the 
TCC, but different types of mergers are men-
tioned in Article 136/3. The relevant provi-
sion is as follows: “Merger occurs when the 
shares of the transferee are acquired by the 
shareholders of the assignee on the basis 
of an exchange ratio in return for the wealth 
of the assignee…”. At the end of the merger, 
the transferee company acquires the assets 
of the transferor company as a whole, and 
finally, the transferor company is dissolved 
and removed from the trade registry.

B. Types of Mergers

In accordance with Article 136/1 of the TCC, the 
merger of companies can occur in two ways. 
These are “merger by new establishment” and 
“merger by acquisition”. In both scenarios, the 
assets of the merging commercial companies, 
that is, all the rights and debts of these compa-
nies, combine and form a whole5.

1. Merger by New Establishment

Merger by new establishment occurs when 
two or more commercial companies transfer 
their assets to a newly established company 
through the principle of complete succes-
sion6. All assets, rights and debts of the com-
panies dissolved in the merger through the 
new establishment pass to the newly estab-
lished company as a whole. Companies that 
lose their legal personality as a result of the 
merger are terminated by being removed 
from the registry7.

2. Merger by Acquisition

In a merger by acquisition, one or more com-
panies are transferred to another company 
with all their assets. In this merger between 
a transferor and a transferee, the transferee 
continues to exist, and the transferor ends 
up without liquidation by adding its assets 
to the transferee8. As a result, the transferred 
company is deleted from the trade registry. 
Such mergers are also called "joining", "fu-
sion", or "amalgamation"9.

C. Effects of the Merger on 
Employment Contracts

Mergers are one of the legal transactions that 
enable the transfer of the workplace. In order 
to protect the rights of employees working in 
an establishment, the aftermath of employ-
ment contracts in case of transfer is regulated 
by the legislator. The relevant regulation in 
Article 6/1 of the Labor Code10 is as follows: 
“When, due to a legal transaction, the estab-
lishment or one of its sections is transferred to 
another person, employment contracts exist-
ing in the establishment or in the section trans-
ferred on the date of the transfer shall pass on 
to the transferee with all the rights and obliga-
tions involved.” As a result of the totality of the 
merger, the existing employment contracts on 
the date of transfer automatically (ipso iure) 
pass to the transferee. There are different reg-
ulations on whether the employees have the 
right to object to the merger, and, therefore, to 
the transfer.

I I I .  E M P LOY E E S ’  R I G H T 
TO  O B J E C T  I N  M E R G E R S 

A. Conflicting Regulations

1. Generally

The right to object is a right that prevents the 
continuation of the employment relationship 
with the transferee employer, in case the em-
ployee does not want to work with an employ-
er that has been changed against his will. This 
right is a reflection of the right of the employee 
to freely choose his employer in case of trans-
fer of workplace and the will to protect the per-
sonal rights of the employee11.

Looking at the above-mentioned Labor 
Code Article 6 regulation, it is seen that 
the legislator does not grant the employee 
a right to object against the transfer. At the 
same time, it is stipulated in the relevant 
provision that the transfer will not be consid-
ered as a reason for rightful termination for 
the employee. Article 6 of the Labor Code is 
an inadequate and inappropriate regulation 
because freedom of contract of employees 
is protected under Turkish Constitution Ar-

Ticaret şirketlerinin birleşmesi yoluyla ye-
niden yapılandırılması hususu Türk Ticaret 
Kanunu’nun4 (“TTK”) 134 ila 158. maddeleri 
arasında düzenlenmiştir. TTK’da birleşme-
nin tanımı yapılmamış ancak TTK m. 136/3’te 
birleşmenin türlerine değinilmiştir. İlgili hüküm 
şu şekildedir: “Birleşme, devrolunan şirketin 
malvarlığı karşılığında, bir değişim oranına 
göre devralan şirketin paylarının, devrolunan 
şirketin ortaklarınca kendiliğinden iktisap 
edilmesiyle gerçekleşir…” Birleşme işleminin 
sonunda devralan şirket, devrolunan şirketin 
malvarlığını bir bütün halinde iktisap etmiş 
olur, nihai olarak ise devrolunan şirket sona 
erer ve ticaret sicilinden silinir. 

B. Birleşmenin Türleri 

TTK m. 136/1 uyarınca şirketlerin bir-
leşmesi iki türlü gerçekleşebilmektedir. 
Bunlar “yeni kuruluş yoluyla birleşme” ve 
“devralma yoluyla birleşme”dir. Her iki bir-
leşmede de birleşen ticaret şirketlerinin 
malvarlıkları, yani bu şirketlerin tüm hak ve 
borçları birleşir ve bir bütün teşkil ederler5. 

1. Yeni Kuruluş Yoluyla Birleşme

Yeni kuruluş yoluyla birleşme, iki veya 
daha çok ticaret şirketinin malvarlıklarını 
külli halefiyet ilkesi yoluyla yeni kuracak-
ları bir ticaret şirketine geçirmesi şeklinde 
gerçekleşmektedir6. Yeni kuruluş yoluyla 
birleşmede dağılan, sona eren şirketlerin 
tüm malvarlıkları, tüm hakları ve borçla-
rı bir bütün halinde yeni kurulan şirkete 
geçer. Birleşme işlemiyle tüzel kişiliklerini 
yitiren şirketler sicilden silinmek suretiyle 
sona erdirilirler7.

2. Devralma Yoluyla Birleşme

Devralma yoluyla birleşmede, bir ya da daha 
fazla şirketin tüm malvarlığı ile başka bir şirke-
te devrolunması söz konusudur. Bir devreden 
şirket ile kendisine devrolunan şirketin olduğu 
bu birleşmede; devralan şirket varlığını sürdür-
mekte, devrolunan şirket malvarlığını devralana 
katmak suretiyle tasfiyesiz olarak sona ermekte-
dir8. Bunun sonucunda devrolunan şirket ticaret 
sicilinden silinmektedir. Bu tür birleşmeler “katıl-
ma”, “iltihak”, “özümseme” veya “bünyeye dahil 
etme” olarak da adlandırılmaktadır9.

C. Birleşmenin İş İlişkileri 
Üzerindeki Sonuçları

Şirket birleşmeleri işyerinin devrini 
sağlayan hukuki işlemlerden biridir. 
Bir işyerinde çalışan işçilerin haklarının 
korunması için, devir halinde iş ilişkile-
rinin akıbeti kanun koyucu tarafından 
düzenlenmiştir. İş Kanunu10 (“İşK”) m. 
6/1’de ilgili düzenleme şu şekildedir: 
“İşyeri veya işyerinin bir bölümü hukukî 
bir işleme dayalı olarak başka birine 
devredildiğinde, devir tarihinde işye-
rinde veya bir bölümünde mevcut olan 
iş sözleşmeleri bütün hak ve borçları ile 
birlikte devralana geçer.” Birleşmenin 
külliliği sonucu, devir tarihinde mev-
cut olan iş sözleşmeleri kendiliğinden 
(ipso iure) devralana geçmektedir. İş-
çilerin birleşmeye ve dolayısıyla devre 
karşı itiraz haklarının bulunup bulun-
madığı hususunda farklı düzenlemeler 
yer almaktadır. 

I I I .  B İ R L E Ş M E L E R D E 
İ Ş Ç İ L E R İ N  İ T İ R A Z  H A K K I

A. Birbiriyle Çelişen Düzenlemeler

1. Genel Olarak

İtiraz hakkı, işçinin iradesi dışında de-
ğişen bir işveren ile çalışmak isteme-
mesi durumunda, iş ilişkisinin devralan 
işverenle devamına engel olan bir hak-
tır. Bu hak, işyeri devri halinde işçinin 
işverenini özgürce seçebilme hakkının 
ve işçinin kişilik haklarının korunması 
iradesinin bir yansımasıdır11. 

Yukarıda değinilen İşK m. 6 düzenle-
mesine bakıldığında kanun koyucunun 
işçiye devre karşı bir itiraz hakkı tanı-
madığı görülmektedir. Aynı zamanda 
ilgili hükümde devirin işçi bakımından 
haklı nedenle fesih sebebi sayılmaya-
cağı da hüküm altına alınmıştır. İşK m. 
6 düzenlemesi yetersiz ve yersiz bir dü-
zenlemedir; zira çalışanların sözleşme 
özgürlüğü, Anayasa m. 49 kapsamın-
da güvence altına alınmış bir anayasal 
hak olmakla beraber, sözleşmenin karşı 
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ticle 49. Besides that, it also includes the 
right to freely determine the other party of 
the labor contract12. Forcing the employee 
to work with an employer he/ she does not 
want will be a violation of his/ her freedom of 
labor and contract.

In response to this regulation in the Labor 
Code, Article 178 of the TCC titled "Expira-
tion of labor relations" provides the right to 
object in favor of the employee. Although 
Article 178 is regulated under the section 
regarding company divisions, it will also be 
valid for mergers with the reference of Article 
158/4 of the TCC13. The relevant provision is 
as follows: “In a split-up or spin-off, provided 
that the related employee does not object, 
the service contracts with employees are 
transferred to the transferee with all rights 
and debts arisen thereby until the transfer 
day. If the employee objects, the service 
contract is terminated at the end of the le-
gal period of dismissal; the transferee and 
the employee are liable to fulfil the contract 
until that date.” In accordance with this reg-
ulation, the service contracts made with the 
employees pass to the transferee with all the 
rights and obligations arising from this con-
tract until the transfer day, unless the em-
ployee objects. If the employee objects, the 
service contract will expire at the end of the 
statutory dismissal period. The right to ob-
ject regulated in this article will find applica-
tion in cases such as mergers, divisions and 
conversions in commercial companies. The 
provision of Article 178 of the TCC is also an 
inadequate regulation because the employ-
ees will continue to work in that workplace 
during the notice period in order not to pay 
the notice pay (/fee).

2. Justice Commission Report

In the event that there are two such conflict-
ing provisions, which legal provision will 
find an application area depends on a num-
ber of criteria. In this respect, the relation-
ship between the previous law and the next 
law and the special law and the general law 
should be evaluated. As a result of this eval-
uation, the new and special law will prevail 
over the old and general law and will find an 
execution area.

Considering the previous law – next law 
relationship of the above-mentioned Labor 
Code and the TCC, it is clear that the TCC 
dated 13.01.2011 will prevail over the Labor 
Code dated 22.05.2003. In addition, even if 

there is no general-private law relationship 
between the two laws, the regulation in the 
TCC can be considered as a special provi-
sion compared to the Labor Code since it 
only concerns the transfer of business rela-
tions that will occur as a result of mergers, 
divisions and conversions in commercial 
companies14.

In light of the specified criteria, it will be pos-
sible to say that the provision of Article 178 
of the TCC will prevail over Article 6 of the 
Labor Code. However, the source that will 
show the best way to reach a definite con-
clusion on the subject will be the Parliamen-
tary Justice Commission Report (“Report”), 
which reveals the will of the legislator while 
making the regulations.

tarafını serbestçe belirleyebilme hak-
kını da bünyesinde barındırmaktadır12. 
İşçiyi istemediği bir işverenle çalışma-
ya mecbur bırakmak, onun çalışma ve 
sözleşme özgürlüğünün ihlali anlamına 
gelecektir.

İşK’de yer alan bu düzenlemeye karşılık 
TTK’nın “İş ilişkilerinin geçmesi” başlıklı 
178. maddesinde işçi lehine itiraz hakkı 
tanınmıştır. Her ne kadar m. 178 bölün-
meye ilişkin düzenlemeler altında yer 
alsa da TTK m. 158/4 atfı ile birleşmeler 
bakımından da geçerli olacaktır13. İlgili 
düzenleme “Tam veya kısmi bölünme-
de, işçilerle yapılan hizmet sözleşme-
leri, işçi itiraz etmediği takdirde, devir 
gününe kadar bu sözleşmeden doğan 
bütün hak ve borçlarla devralana ge-
çer. İşçi itiraz ederse, hizmet sözleşmesi 
kanuni işten çıkarma süresinin sonun-
da sona erer; devralan ve işçi o tarihe 
kadar sözleşmeyi yerine getirmekle yü-
kümlüdür.” denilmek suretiyle hüküm 
altına alınmıştır. İşbu düzenleme uyarın-
ca işçilerle yapılan hizmet sözleşmeleri, 
işçinin itiraz etmemesi halinde, devir 
gününe kadar bu sözleşmeden doğan 
bütün hak ve borçlarla devralana geçer. 
İşçinin itiraz etmesi halinde ise, hizmet 
sözleşmesi kanuni işten çıkarma süre-
sinin sonunda sona erecektir. Bu mad-
dede düzenlenen itiraz hakkı ticaret 
şirketlerindeki birleşme, bölünme ve tür 
değiştirme gibi hallerde uygulama alanı 
bulacaktır. TTK m. 178 hükmü de işçile-
rin ihbar tazminatı ödememek için ihbar 
süresince o işyerinde çalışmaya devam 
edecek olmaları bakımından yetersiz bir 
düzenlemedir. 

2. Adalet Komisyonu Raporu

Birbiriyle çelişen bu gibi iki hükmün bulun-
ması halinde hangi kanun hükmünün uy-
gulama alanı bulacağı birtakım kriterlere 
bağlıdır. Bu bakımdan önceki kanun-son-
raki kanun ve özel kanun-genel kanun iliş-
kisi değerlendirilmelidir. Bu değerlendir-
menin sonucunda yeni ve özel kanun, eski 
ve genel kanuna üstün gelecek ve uygula-
ma alanı bulacaktır. 

Yukarıda bahsi geçen İşK ve TTK’nın 
öncelik-sonralık ilişkisine bakıldığında 
13.01.2011 tarihli TTK’nın 22.05.2003 
tarihli İşK’ye nazaran tarih bakımından 
öncelikli uygulama alanı bulacağı izah-
tan varestedir. Bunun yanı sıra, iki kanun 

arasında tam anlamıyla bir genel-özel 
kanun ilişkisi bulunmasa dahi TTK’da 
yer alan düzenleme, yalnızca ticaret şir-
ketlerindeki birleşme, bölünme ve tür 
değişiklikleri sonucunda gerçekleşecek 
iş ilişkilerinin devrine ilişkin olduğundan 
İşK’ye kıyasla özel hüküm niteliğinde ka-
bul edilebilecektir14. 

Belirtilen kriterler ışığında TTK m. 178 hük-
münün İşK m. 6’ya üstün geleceğini söyle-
mek mümkün olacaktır. Bununla beraber, 
konu hakkında kesin bir neticeye varırken 
en doğru yolu gösterecek olan kaynak, dü-
zenlemeleri yaparken kanun koyucunun 
iradesini ortaya koyan TBMM Adalet Komis-
yonu Raporu (“Rapor”) olacaktır. 

In the Report, it is stated that Article 6 of 
the Labor Code will be applied in all cases 
of full and partial transfer of the workplace, 
and the following statements are included 
in terms of Article 178 of the TCC: “Article 
178 of TCC, which is applied only in merg-
ers, divisions and conversions, is a special 
provision compared to Article 6 of the La-
bor Code. The superior aspect of this article 
to Article 6 of the Labor Code is that it has 
accepted joint responsibility in favor of the 
employee.”15. In this report, it was discussed 
whether Article 178 of the TCC is necessary 
while there is Article 6 of the Labor Code 
and it was concluded that it is necessary. At 
the same time, it was stated that the gaps in 
Article 6 of the Labor Code could be filled 
by making use of Article 178 of the TCC, and 
that Article 178 of the TCC was better and 
more appropriate for the purpose than Arti-
cle 6 of the Labor Code.

İlgili Rapor’da İşK m. 6’nın işyerinin tam 
ve kısmi tüm devir hallerinde uygulana-
cağı belirtilip TTK m. 178 bakımından ise 
şu ifadelere yer verilmiştir: “Tasarının 178 
inci maddesi ise sadece bölünme, birleş-
me ve tür değiştirme hallerinde uygulanan 
İş Kanunu'nun 6’ncı maddesine nazaran 
özel bir hükümdür. Bu maddenin İş Kanu-
nu'nun 6’ncı maddesine üstün tarafı işçi-
nin lehine olarak müteselsil sorumluluğu 
kabul etmiş olmasıdır.”15. Rapor’da, İşK m. 
6 düzenlemesi mevcutken TTK m. 178’in 
gerekli olup olmadığı tartışılmış ve gerekli 
olduğu sonucuna varılmıştır. Aynı zaman-
da Rapor’da İşK m. 6’da yer alan boşlukla-
rın TTK m. 178’den yararlanılarak dolduru-
labileceği belirtilmiş ve TTK m. 178’in İşK 
m. 6’ya nazaran daha iyi ve amaca daha 
uygun olduğu ifade edilmiştir.

In the event that there are two such conflicting provisions, 
which legal provision will find an application area depends on a 
number of criteria.

Birbiriyle çelişen bu gibi iki hükmün bulunması halinde hangi 
kanun hükmünün uygulama alanı bulacağı birtakım kriterlere 
bağlıdır.
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B. Interpretation of Article 178 of 
the TCC

1. Legal Nature of the Objection

In order to evaluate the way in which the 
right to object is exercised and its results in 
the most accurate way, first of all, it is neces-
sary to determine its legal nature correctly. 
The right of the employee to object to the 
transfer is a right that creates a new legal sta-
tus. Rights in this nature, if used, result in the 
emergence of a new legal situation. A new 
situation may occur in the form of establish-
ing a new legal relationship, changing or 
terminating an existing legal situation16. The 
employee's right to object to the transfer is a 
right that terminates a legal situation, since 
it terminates the employment relationship 
between the employee and the employer. 
No justifiable reason is sought for the use of 
the right that creates a new legal status, so 
the employee will be able to use this right 
arising from the law, even if he/ she does not 
have a justified reason.

One of the most basic features of these 
rights is that they end with the duly exercise 
of the right. As a result of this feature, once 
the right is exercised and the result occurs, it 
cannot be reversed17. Since the employee’s 
right to object is of that nature, the right gets 
ceased when the employee uses his/ her 
right, and the employee cannot withdraw 
from this statement.

2. Exercise of the Right to Object

i. Period and Addressee of the 

Objection

Although the employees' right to object to 
the transfer has been regulated in Article 
178 of the TCC, no regulation has been 
brought about on how the right of objec-
tion will be used; its duration, addressee or 
practice. The fact that the objection period is 
not determined is a situation that may cause 
problems in practice. In the process of solv-
ing this problem, it is necessary to benefit 
from the legal regulations in comparative 
law and the views in the doctrine18.

TCC Article 178 is based on Article 133 of the 
SCO, as can be understood from the reason-
ing of the article. Since the period of the ob-
jection is not clearly determined in the SCO, 
it is necessary to evaluate the thoughts in the 
doctrine. An opinion in Swiss doctrine argues 
that the one-month probationary period stipu-
lated for employment contracts in SCO Article 
355/b/1 should also be applied in terms of the 
objection period. Another view argues that 
this gap should be filled within a reasonable 
period of time, which can be given in accor-
dance with the rule of good faith. In terms of 
both views, the employer is required to inform 
the employees about the transfer in accor-
dance with Article 333/a of the SCO19.

An opinion in Turkish doctrine argues that 
the six working days given to employees in 
Article 22 of the Labor Code titled "Change 
in working conditions and termination of 
the contract" should be applied here as well 
by analogy20. Pursuant to this opinion, any 
change in the employment relationship by 
the employer will be accepted as a substan-
tial change in the contract and a period of 
six working days will be applied. This view 
is criticized in the doctrine because the time 
given is not enough for the employee to 
make a well-thought decision.

 B. TTK m. 178’in  
Yorumlanması

1. İtirazın Hukuki Niteliği 

İtiraz hakkının kullanılma şeklini, so-
nuçlarını en doğru şekilde değerlendi-
rebilmek için öncelikle hukuki niteliğini 
doğru tespit etmek gerekir. İşçinin devre 
itiraz edebilme hakkı bir yenilik doğuran 
haktır. Yenilik doğuran haklar, kullanıl-
dıkları takdirde yeni bir hukuki durumun 
ortaya çıkması sonucunu doğuran hak-
lardır. Ortaya çıkan yeni durum, yeni bir 
hukuki ilişkinin kurulması, mevcut bir hu-
kuki durumun değiştirilmesi veya sona 
erdirilmesi şeklinde meydana gelebilir16. 
İşçinin devre itiraz hakkı, işçi ile işveren 
arasındaki iş ilişkisini sona erdirdiğinden 
bir tür bozucu yenilik doğuran haktır. Ye-
nilik doğurucu hakkın kullanılması için 
haklı bir sebep aranmaz, dolayısıyla işçi 
haklı bir sebebi olmasa dahi kanundan 
doğan bu hakkını kullanabilecektir.

Yenilik doğuran hakların en temel özellikle-
rinden biri de hakkın usulüne uygun biçim-
de kullanılmasıyla sona ermesidir. Bu özelli-
ğinin bir sonucu olarak da yenilik doğuran 
hak kullanılıp sonuç meydana geldikten 
sonra bundan geri dönülemez17. İşçinin iti-
raz hakkı bir bozucu yenilik doğuran hak 
olduğundan işçinin itiraz hakkını kullanma-
sıyla itiraz hakkı sona ermiş olur ve işçi bu 
beyanından geri dönemez.

2. İtiraz Hakkının Kullanılması 

i. İtirazın Süresi ve  

Muhatabı 

TTK m. 178’de işçilerin devre itiraz hakkı 
düzenlenmişse de itiraz hakkının ne şe-
kilde kullanılacağı, süresi, muhatabı veya 
kullanımıyla ilgili herhangi bir hususta bir 
düzenleme getirilmemiştir. İtiraz süresinin 
belirlenmemiş olması, uygulamada sorun 
yaratabilecek bir durumdur. Bu problemin 
çözülmesi aşamasında, karşılaştırmalı hu-
kuktaki kanuni düzenlemelerden ve doktrin-
deki görüşlerden yararlanılması icap etmek-
tedir18. 

TTK m. 178, madde gerekçesinden anla-
şıldığı üzere İsviçre Borçlar Kanunu (“İBK”) 
m. 133’ten alınmıştır. İBK’de de itirazın 
süresi açıkça belirlenmediğinden dokt-
rindeki düşünceleri değerlendirmek ge-
rekir. İsviçre doktrinindeki bir görüş, İBK 
m. 355/b/1’de yer alan iş sözleşmeleri için 
öngörülen bir ay süren deneme süresinin 
itiraz süresi bakımından da uygulanması 
gerektiğini savunmaktadır. Diğer bir görüş 
ise bu boşluğun dürüstlük kuralı uyarınca 
verilebilecek makul bir süreyle doldurul-
ması gerektiğini öne sürmektedir. Her iki 
görüş bakımından da İBK m. 333/a gereği 
işverenin işçileri devir ile alakalı olarak bil-
gilendirmesi gerekmektedir19. 

Türk doktrininde bir görüş, “Çalışma koşul-
larında değişiklik ve iş sözleşmesinin feshi” 
başlıklı İşK m. 22’de işçilere tanınan altı iş 
günü süresinin burada da kıyasen uygulan-
ması gerektiğini savunmaktadır20. Bu görüş 
uyarınca, iş ilişkisinin işveren tarafından de-
ğişikliğe uğraması sözleşmenin esaslı deği-
şikliği kabul edilecek ve altı iş günü süresi 
uygulanacaktır. Bu görüş, verilen sürenin iş-
çinin doğru bir karar verebilmesi için yeterli 
olmaması nedeniyle doktrinde eleştirilmek-
tedir. 

ONE OF THE MOST 

BASIC FEATURES OF 

THESE RIGHTS IS THAT 

THEY END WITH THE 

DULY EXERCISE OF THE 

RIGHT.

YENILIK DOĞURAN 

HAKLARIN EN TEMEL 

ÖZELLIKLERINDEN 

BIRI DE HAKKIN USU-

LÜNE UYGUN BIÇIMDE 

KULLANILMASIYLA 

SONA ERMESIDIR. 
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Another view, in line with the above-men-
tioned Swiss doctrine, is that from the moment 
the employee learns of the merger, he/ she 
can exercise his/ her right to object within a 
reasonable period of time in accordance with 
the characteristics of the concrete case21.

The most appropriate view, on the other 
hand, is the adoption of the one-month ob-
jection period accepted in Swiss judicial de-
cisions and comparative law, which is con-
sidered reasonable22.

Uncertainty about the period is also in ques-
tion for the addressee. Since there is no clear 
regulation in Article 178 of the TCC, it is un-
clear whether the objection should be made 
to the transferor employer, the transferee 
employer or both23.

Uncertainty regarding the objection period 
in the legal regulations is also in question for 
the starting moment of the objection period. 
For this reason, it is suggested in the doctrine 
that the objection period will start from the 
moment of notification if the employer notifies 
the employee of the transfer, and from the mo-
ment the employee is aware of the transfer of 
the workplace if the notification is not made24.

ii. Content and Form of the 

Objection

Under Article 178 of the TCC, the content of 
the objection to be made by the employee 
is not especially regulated. For this reason, a 
clear statement that the employee objects to 
the transfer should be considered sufficient 
in terms of the content of the objection. As 
stated above, the employee does not need 
to show a just cause while making an ob-
jection, so it is sufficient for the employee to 
simply state that he objects to the transfer.

As for the form of the objection, since no 
form requirement is sought, it will be suffi-
cient for the employee to convey his/ her ob-
jection verbally or in writing to the address-
ee, but a written objection will be useful for 
ease of proof25.

3. Nature of Termination and 

Severance Pay

Another uncertainty created by Article 178 
of the TCC is whether there is a termination 
as a result of the employee's objection and 
whether the employee is entitled to sever-
ance pay.

It is debatable in the doctrine whether the 
right to object stipulated in Article 178 of 
the TCC constitutes a type of termination. 
According to one opinion, the execution of 
the right to object does not bind the final-
ization of the employment contract to its 
termination but it argues that it is required 
by law. This opinion states that in the SCO, 
the employee's objection is not regulated 
as a termination, but as a specific finaliza-
tion26. According to another view, since the 
spontaneous termination of the contract 
is foreign to our legal system, it should be 
accepted that the employment contract is 
finalized by the employer if the right to ob-
ject is exercised27. Another opinion argues 
that the contract is terminated by the em-
ployee when he uses his right to object, but 
if this opinion is accepted, the employees 
will be deprived of their labor rights, and it 
will be inconsistent with the purpose of the 
provision. In Swiss doctrine, the employee's 
objection is not considered a form of termi-
nation. In this respect, the most accurate in-
terpretation is the acceptance that the con-
tract is automatically finalized as per the law. 

Another issue to be determined, apart from 
the nature of termination, is the issue of 
severance pay. Severance pay is one of the 
rights that may arise depending on the ter-
mination of the employment contract. Its le-
gal basis is Article 14 of the Labor Code No. 
1475, which is still in force28. If the employee 
terminates the employment contract due 
to one of the limited situations regulated in 
Article 14 of the Labor Code No. 1475, the 
employee may be entitled to severance pay. 
There is no clarity in the relevant article in 
terms of the employee's termination of the 
employment relationship by using his/ her 
right to object. As stated above, according 
to the view mostly adopted in the doctrine, 
it is accepted that the objection regulated 
in Article 178/2 of the TCC is not a notice of 

Diğer bir görüş, yukarıda belirtilen İsviçre 
doktrinindeki görüşle aynı yönde olarak, 
işçinin birleşmeyi öğrendiği andan itibaren 
somut olayın özelliklerine uygun makul bir 
süre içinde itiraz hakkını kullanabileceği yö-
nündedir21.

Amaca en uygun bulunan görüş ise, İsviç-
re yargı kararlarında ve karşılaştırmalı hu-
kukta kabul edilen bir aylık itiraz süresinin 
makul bulunarak benimsenmesi görüşü-
dür22.

Süre hususunda mevcut olan belirsizlik mu-
hatap bakımından da söz konusudur. TTK 
m. 178’de net bir düzenleme yer almadığın-
dan itirazın devreden işverene mi devralan 
işverene mi yoksa ikisine birden mi yapılma-
sı gerektiği belirsizdir23. 

Yasal düzenlemelerde itiraz süresine 
ilişkin belirsizlik itiraz süresinin başlama 
anı için de söz konusudur. Bu sebepten 
ötürü, itiraz süresinin işveren tarafından 
devrin bildirilmesi halinde bildirim anın-
dan, bildirim yapılmamış ise işçinin işye-
rinin devrinden haberdar olduğu andan 
itibaren başlayacağı doktrinde öne sü-
rülmüştür24.

ii. İtirazın İçeriği ve  

Şekli

TTK m. 178 hükmünde işçinin yapacağı iti-
razın içeriği ile ilgili herhangi bir özel düzen-
leme yer almamaktadır. Bu sebeple; işçinin 
beyanından devre itiraz ettiğinin açıkça an-
laşılıyor olması, itirazın içeriği bakımından 
yeterli kabul edilmelidir. Yukarıda da belirtil-
diği üzere işçinin itirazda bulunurken haklı 
bir sebep göstermesi gerekmemektedir, do-
layısıyla işçinin yalnızca devre itiraz ettiğini 
belirtmesi yeterlidir. 

İtirazın şekli hususunda ise aynı şekilde 
herhangi bir şekil şartı öngörülmediğin-
den işçinin itirazını sözlü veya yazılı olarak 
muhataba iletmesi yeterli olacaksa da ya-
zılı bir itiraz ispat kolaylığı bakımından ya-
rarlı olacaktır25.

3. Feshin Niteliği ve Kıdem 

Tazminatı 

TTK m. 178’in yarattığı diğer bir belir-
sizlik de işçinin itirazı sonucu bir feshin 
mevcut olup olmadığı ve işçinin kıdem 
tazminatına hak kazanıp kazanamayaca-
ğı meselesidir. 

TTK m. 178’de öngörülen itiraz hakkının 
bir fesih türü teşkil edip etmeyeceği dokt-
rinde tartışmalıdır. Bir görüş, itiraz hakkı-
nın kullanılması sonucu iş sözleşmesinin 
sona ermesini sözleşmenin feshedilme-
sine bağlamamakta, bunun kanun gere-
ği olduğunu savunmaktadır. Bu görüşe 
göre, Mehaz İBK’de işçinin itirazı bir fesih 
olarak değil, kendine özgü bir sona erme 
hali olarak düzenlenmektedir26. Bir diğer 
görüşe göre ise, sözleşmenin kendiliğin-
den sona ermesi hukuk sistemimize ya-
bancı olduğundan, itiraz hakkının kulla-
nılması halinde iş sözleşmesinin işveren 
tarafından sona erdirildiği kabul edilme-
lidir27. Başkaca bir görüş, itiraz hakkının 
işçi tarafından kullanılmasıyla sözleş-
menin işçi tarafından feshedildiğini sa-
vunmaktadır, ancak bu görüşün kabulü 
halinde işçiler işçilik haklarından yoksun 
kalacağından hükmün amacıyla çelişkili 
olacaktır. Mehaz İsviçre’de işçinin itirazı 
bir fesih hali olarak kabul edilmemekte-
dir. Bu bakımdan en isabetli yorum söz-
leşmenin kanun gereği kendiliğinden 
sona erdiğinin kabulüdür. 

Feshin niteliği dışında belirlenmesi gere-
ken bir diğer mesele ise kıdem tazminatı 
hususudur. Kıdem tazminatı, iş sözleşme-
sinin sona ermesine bağlı olarak otaya 
çıkan haklardan biridir. Hukuki dayanağı 
ise 1475 sayılı İş Kanunu’nun hala yürür-
lükte olan 14. maddesidir28. 1475 sayılı 
İş Kanunu’nun 14. maddesinde sınırlı 
sayıda düzenlenmiş olan hallerden biri 
sebebiyle işçinin iş sözleşmesini feshet-
mesi halinde işçi kıdem tazminatına hak 
kazanabilecektir. İşçinin itiraz hakkını 
kullanarak iş ilişkisini sonlandırması hali 
bakımından ilgili maddede bir netlik yer 
almamaktadır. Yukarıda belirtildiği üze-
re, doktrinde çoğunlukla benimsenen 
görüşe göre, TTK m. 178/2’de yer alan 
itirazın, bir fesih bildirimi olmadığı kabul 
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termination. For this reason, the employee’s 
objection cannot be considered among the 
cases of rightful termination, which entitles 
the employee to severance pay. However, 
since the provision of Article 178 of the TCC 
is a regulation for the benefit of the employ-
ee, if an assessment is made in accordance 
with the purpose, the employee’s failure to 
qualify for severance pay will be contrary to 
the purpose of the provision29, “The right to 
object is a right granted to the employee by 
law, and it cannot be considered that if it is 
exercised, it will result in deprivation of an-
other right.”30.

The most advantageous method in terms of 
solving the uncertainty created by this gap 
in the law is for the legislator to fill the rele-
vant gap by making a legal regulation. Until 
such a regulation is made, it should be ac-
cepted that the employee should not be de-
prived of severance pay when the provision 
is interpreted together with its purpose.

I V .  C O N C L U S I O N

Mergers, which are increasing day by day due 
to the change in the commercial conditions 
mentioned in the article, result in the transfer 
of the workplace. How the business affairs will 
be affected by this transfer is subject to sepa-
rate regulations in various laws. While the La-
bor Code does not give the employee the right 
to object to the transfer, the TCC regulates the 
right to object in favor of the employee. As ex-
plained above, the provision of Article 178 of 
the TCC will prevail as a new and special law 
compared to Article 6 of the Labor Code. This 
point, reached in light of general principles, is 
supported by the Parliamentary Justice Com-
mission Report. This situation will also be ef-
fective in terms of ensuring the constitutional 
rights of the employee.

After it has been determined that Article 
178 of the TCC will be applied, it should be 
determined how, in what time, and against 
whom this right to object shall be used. 
Since there is a gap in the law in this regard, 
there are various opinions in the doctrine. 
While evaluating the opinions, they should 
be assessed on the basis of the interests 
of the employee, who is in a powerless po-
sition against the employer. In this article, 
some conclusions have been reached by 
keeping the interests of the employee in 
the foreground, both in terms of the period 
of the objection and the severance pay that 
the employee will be entitled to.

With the provision of Article 178 of the TCC, 
the interests of the employer are also well 
protected. Even if the employee objects, he/ 
she must continue to work with his/ her em-
ployer until the end of the legal dismissal pe-
riod. As stated in the Parliamentary Justice 
Commission Report, the provision of Article 
178 of the TCC is a necessary regulation, 
and it plays an important role in ensuring the 
interests of both parties. 

edilmektedir. Bu nedenle işçinin itirazı, 
işçiye kıdem tazminatına hak kazandı-
ran haklı nedenle fesih halleri arasında 
değerlendirilemeyecektir; ancak TTK m. 
178 hükmünün işçinin menfaatine bir 
düzenleme olmasından ötürü, amaca 
uygun bir değerlendirme yapılması du-
rumunda işçinin kıdem tazminatına hak 
kazanamaması hükmün getiriliş amacı-
na aykırı olacaktır29. “İtiraz hakkı işçiye 
kanun tarafından tanınmış bir hak olup, 
kullanılması halinde başka bir haktan 
mahrumiyet sonucunu doğurması düşü-
nülemez.”30.

Kanundaki bu boşluğun yarattığı belirsizli-
ğin çözümü bakımından en faydalı yöntem 
kanun koyucunun kanuni bir düzenleme 
yaparak ilgili boşluğu gidermesidir. Böyle 
bir düzenleme yapılana kadar ise, hüküm, 
amacıyla birlikte yorumlandığında işçinin 
kıdem tazminatından yoksun bırakılmaması 
gerektiği kabul edilmelidir.

I V .  S O N U Ç

Makalede bahsedilen ticari koşulların 
değişmesiyle günden güne artan şirket 
birleşmeleri, iş yerinin devri sonucunu 
doğurmaktadır. Bu devirden iş ilişkileri-
nin nasıl etkileneceği çeşitli kanunlarda 
ayrı düzenlemelere tabi tutulmuştur. İş 
Kanunu işçiye devre itiraz hakkı tanımaz-
ken Türk Ticaret Kanunu’nda işçi lehine 
itiraz hakkı getirilmiştir. Yukarıda açık-
landığı üzere, TTK m. 178 hükmü, İşK m. 
6 karşısında yeni ve özel kanun olarak 
öncelikli uygulama alanına sahip olacak-
tır. Genel prensipler ışığında ulaşılan bu 
hususu TBMM Adalet Komisyonu Raporu 
da desteklemektedir. Bu durum işçinin 
anayasal haklarının temini bakımından 
da etkili olacaktır. 

İşçinin şirket birleşmelerinde itiraz hakkı 
konusunda TTK m. 178’in uygulanacağı 
tespit edildikten sonra işbu itiraz hakkı-
nın ne şekilde, hangi sürede, kime karşı 
kullanılması gerektiği belirlenmelidir. 
Kanunda bu bakımdan bir boşluk bu-
lunmasından ötürü doktrinde çeşitli gö-
rüşler yer almaktadır. Görüşler, işveren 
karşısında güçsüz konumda olan işçinin 
menfaati esas alınarak değerlendirilmeli-
dir. İşbu makalede de gerek itirazın süre-
si bakımından gerek işçinin hak kazana-
cağı kıdem tazminatı bakımından işçinin 
menfaati ön planda tutularak birtakım 
sonuçlara ulaşılmıştır. 

TTK m. 178 hükmüyle, işverenin men-
faati de korunmakta ve işçi itiraz etse 
dahi kanuni işten çıkarma süresinin 
sonuna dek işvereniyle çalışmaya de-
vam etmek durumundadır. TTK m. 178 
hükmü, TBMM Adalet Komisyonu Rapo-
ru’nda da belirtildiği üzere gerekli bir 
düzenleme olup tarafların menfaatini 
temin etmede önemli bir rol oynamak-
tadır. 
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