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GĠRĠġ 

ĠĢ sözleĢmesinin feshi, iĢ hukukunun en temel konusunu teĢkil etmektedir.   

DeğiĢiklik feshi de bir fesih türü olup ilk olarak Alman Hukukunda geliĢtirilip 

uygulamaya konulmuĢtur. Türk ĠĢ Hukukunda ise Alman Hukukundan 

etkilenilmek suretiyle geliĢtirilmiĢ ve birtakım değiĢiklikler yapılarak 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu ile düzenlenmiĢtir.  

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun değiĢiklik feshine iliĢkin hükmü 22.maddede 

ÇalıĢma KoĢullarında DeğiĢiklik ve ĠĢ SözleĢmesinin Feshi baĢlığı altında 

düzenlenmiĢ bulunmaktadır. Bir gereksinim ortaya çıkması halinde çalıĢma 

koĢullarını değiĢtiremeyen iĢverenin belirli geçerli nedenlerin varlığı halinde 

sözleĢmenin feshi yoluna gidebilmesi muhtemeldir. DeğiĢiklik feshinin 

temelinde de bunun önlenerek iĢ iliĢkisinin sürdürülmesinin sağlanması yatar.  

4857 sayılı ĠĢ Kanunumuzun 22. maddesinde değiĢiklik feshinin esas ve 

usulü açık bir Ģekilde düzenlenmiĢtir. Anılan maddede, iĢveren iĢ sözleĢmesi 

veya iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri 

kaynaklar ya da iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma koĢullarındaki esaslı 

değiĢiklikten bahsetmektedir. Bu nedenle değiĢiklik feshi kavramı 

incelenirken öncelikle esaslı değiĢiklik kavramını açıklığa kavuĢturmak 

gerekmektedir. Zira, iĢverenin çalıĢma koĢullarında yapacağı esaslı olmayan 

değiĢiklikleri iĢçinin kabul zorunluluğu bulunmaktadır. Dolayısıyla çalıĢma 

koĢullarındaki değiĢikliğin esaslı olup olmadığının objektif olarak tespit 

edilmesi değiĢiklik feshi açısından önem arz etmektedir. 

 

Genel olarak esaslı değiĢiklik olarak nitelendirebileceğimiz iĢin, iĢyerinin, iĢ 

türünün değiĢtirilmesi gibi hallerin somut olayın özelliği de dikkate alınmak 

suretiyle esaslı değiĢiklik oluĢturup oluĢturmadığının tespit edilmesi isabetli 

olacaktır. Öncelikle incelenmesi gereken, yapılan değiĢikliğin somut iĢ akdi 

açısından esaslı değiĢiklik kabul edilip edilmeyeceğidir. ĠĢverence yapılan 

değiĢikliğin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik oluĢturduğu tespit 
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edildiğinde değiĢiklik feshinin devreye sokulması gerekecektir. DeğiĢiklik 

feshi söz konusu olduğunda da iĢverenin 22. maddede belirtilen usül ve 

esaslar çerçevesinde hareket etmesi gerekecektir. Anılan maddede çalıĢma 

koĢullarında esaslı değiĢikliğin Ģekli ve esası açıkça belirtilmiĢtir. Buna göre, 

söz konusu değiĢiklik önerisi iĢverence yazılı Ģekilde iĢçiye bildirilecektir. ĠĢçi 

değiĢiklik önerisini 22.maddede belirtilmiĢ olan altı iĢgünü içinde kabul ederse 

iĢ iliĢkisi yeni koĢullarla devam edecektir. ĠĢçinin değiĢiklik önerisini altı 

iĢgünü içinde kabul etmemesi ya da bu süre içinde suskun kalması 

değiĢikliğin reddi anlamına gelecektir. DeğiĢiklik önerisi, reddedildiğinde 

iĢverenin iki seçeneği mevcuttur. ĠĢveren bu durumda ya sözleĢmeye 

değiĢikliği uygulamayarak iĢ iliĢkisini eski koĢullarda devam ettirecek ya da 

değiĢikliğin reddi üzerine söz konusu değiĢikliğin geçerli nedene dayandığını 

veya fesih için baĢka geçerli nedenin bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve 

bildirim süresine uymak suretiyle iĢ akdini feshedebilecektir. 22.maddede de 

ifade edildiği gibi sonuç fesih olduğunda iĢverenin geçerli bir neden 

bulunduğunu açıklaması gerekecektir. ĠĢverenin değiĢiklik önerisinde 

bulunması halinde geçerli nedene dayanma yükümlülüğü bulunmamaktadır. 

ĠĢveren değiĢikliğin reddi üzerine fesih yoluna baĢvurmuĢsa 22.maddede 

belirtilen esas ve usuller çerçevesinde sözleĢmeyi feshedebileceğinden 

anılan maddede atıf yapılmıĢ olan 18.maddede belirtilen geçerli nedenler 

değiĢiklik feshi için de geçerli neden sayılacaktır. Dolayısıyla söz konusu 

madde hükmüne göre geçerli sebep teĢkil eden iĢletme gerekleri ve iĢçiden 

kaynaklanan nedenler değiĢiklik feshinde de uygulama alanı bulacaktır. 

 

DeğiĢiklik feshinde de sona erme feshinde olduğu gibi feshin geçersizliğini 

ileri sürerek iĢe iade davası açabilecek olan iĢçiler de iĢ güvencesi 

kapsamında olan iĢçilerdir. 

 

“Türk ĠĢ Hukukunda DeğiĢiklik Feshi” konusu üç bölüm olarak incelenmiĢtir. 

 
ÇalıĢmamızın ilk bölümünde genel olarak fesih ve değiĢiklik feshi kavramı 

açıklandıktan sonra Türk ĠĢ Hukukunda ve mukayeseli hukukta değiĢiklik 
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feshi kavramı açıklanarak kavramın tanımı, unsurları ve tabi olduğu esaslar 

incelenmiĢ ve değiĢiklik feshi kavramının hukuki mahiyeti hakkında bilgi 

verilmiĢtir.   

            

Ġkinci bölümde değiĢiklik feshi bağlamında çalıĢma koĢullarında esaslı 

değiĢiklik kavramı ve esaslı değiĢikliğin hukuka uygun geçerli nedenleri ele 

alınmıĢtır.  

 
Üçüncü bölümü oluĢturan son bölümde ise değiĢiklik feshinde usül, geçerli 

neden ve son çare denetimi ve feshin hukuki sonuçları incelenmiĢtir. 

 

 Yaptığımız çalıĢmada Yargıtayın konuya iliĢkin bazı kararlarına da yer 

verilmiĢ olup  değiĢiklik feshi uygulama açısından da değerlendirilmiĢtir. 

 

ÇalıĢmamızın sonuç bölümünde de yaptığımız çalıĢmanın genel 

değerlendirilmesi yapılarak varılan sonuçlar ifade edilmiĢtir. 

 
 



   

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

DEĞĠġĠKLĠK FESHĠ KAVRAMĠ VE HUKUKĠ MAHĠYETĠ 

 

I-FESĠH VE DEĞĠġĠKLĠK FESHĠ KAVRAMI 

 

A.Genel Olarak Fesih Kavramı 

 

Fesih, sürekli borç iliĢkisinin ileriye etkili olarak tek taraflı irade 

beyanıyla sona erdirilmesidir. ĠĢ iliĢkisi de sürekli borç iliĢkisi niteliğinde 

olduğundan yasanın belirttiği sınırlar içinde her iki tarafın da sözleĢmeyi 

feshetme hakkı vardır. ĠĢ sözleĢmesinin feshini, sözleĢmenin taraflarından 

birinin aralarındaki hukuki iliĢkiyi sona erdirmeye yönelik karĢı tarafa 

ulaĢması gerekli irade beyanı olarak tanımlayabiliriz. Fesih, bozucu yenilik 

doğuran haklardan olup karĢı tarafın kabulüne gerek olmaksızın karĢı tarafa 

ulaĢmasıyla hukuki sonuç doğurur. Yenilik doğuran hakların Ģarta bağlı 

olarak yapılması kural olarak mümkün olmadığından fesih de Ģarta bağlı 

olarak yapılamaz. Ancak istisnai olarak, Ģartın gerçekleĢmesinin muhatabın 

iradesine bağlı bulunduğu ve onun derhal karĢı beyanda bulunması mümkün 

olan Ģarta bağlı fesihler geçerli sayılmaktadır.1   

 

ĠĢ sözleĢmesinin feshi, bildirimli fesih ve haklı nedenle fesih olarak iki 

Ģekilde söz konusu olabilmektedir. Hem ĠĢ Kanununun 17. ve 

18.maddelerinde düzenlenmiĢ olan bildirimli fesih hem de iĢçi için 24, iĢveren 

için 25.maddede düzenlenmiĢ olan haklı nedenle fesih iĢçi veya iĢveren 

tarafından yapılabilmektedir.2 Niteliği itibariyle belirli süreli iĢ sözleĢmeleri, 

bildirimli feshe konu teĢkil etmezler.3 

 

                                                
1Emine Tuncay Kaplan; İşverenin Fesih Hakkı, Ankara 1987, s.24-25 
2 Abbas Bilgili; İş Güvencesi Hukuku, İşe İade Davaları, Adana 2005, s.43; A. Nizamettin Aktay, 

Kadir Arıcı, E.Tuncay Kaplan Senyen;  İş Hukuku, 2.baskı, Seçkin Yayınları, Ankara 2007, s.173-

199 
3Bilgili, ; İş Güvencesi Hukuku, İşe İade Davaları, s.44; Aktay/ Arıcı/Kaplan Senyen; İş Hukuku, 

s.173 
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Taraflar, sözleĢme serbestisine dayanarak sürekli borç iliĢkisi kuran 

sözleĢmelerden biri olan iĢ sözleĢmesini bildirimli fesih hakkını kullanarak 

serbestçe sona erdirebilirler. SözleĢmeyi sona erdirirken tarafların bir nedene 

dayanma zorunluluğu kural olarak yoktur. Ancak sebebin bildirilmesi taraflar 

arasında önceden kararlaĢtırılmıĢsa, karĢı taraf sebebin açıklanmasını 

isteme hakkına sahip olacak, sebebin bildirilmemesi feshin geçersizliği 

sonucunu doğuracaktır.4 

 

4773 Sayılı Kanunla 1475 Sayılı ĠĢ Kanununun 13/A, 13/B, 13/C, 

13/D ve 13/E maddelerinin değiĢtirildiği döneme kadar iĢ sözleĢmesi 

kanunda belirtilen ihbar önellerine uyularak iĢverence geçerli bir nedene 

dayanmaksızın feshedilebiliyordu. ĠĢ güvencesi kavramı ve buna iliĢkin 

hükümler Türk Hukukuna 4773 Sayılı Kanunla girmiĢ olup, 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanununun yürürlüğe girmesiyle yerini bu kanunun 18,19,20,21. maddeleri 

hükümlerine bırakmıĢtır.  

 

ĠĢ güvencesi kavramı, iĢverenin fesih iĢlemini sınırlandıran, iĢ 

iliĢkisini hukuksal zemine çeken ve iĢ iliĢkisine süreklilik kazandıran 

düzenlemeleri içermektedir.5  Bu sistemde iĢçi, geçerli bir nedene 

dayanmayan, “keyfi” denilen fesihlere karĢı belirli ölçüde korunmakta olup 

iĢverenin fesih hakkı kısıtlanmaktadır. ĠĢ Kanununun 18.maddesinde sayılan 

fesih nedenlerinden birinin varlığı halinde iĢveren, maddede öngörülen 

geçerli nedenlere dayanarak belirsiz süreli iĢ sözleĢmesine dayanarak 

çalıĢan iĢçinin iĢ sözleĢmesini iĢ güvencesi hükümleri gereğince bildirimli 

olarak feshedilebilecektir. ĠĢ güvencesi kapsamında olmayan iĢçinin belirsiz 

süreli iĢ sözleĢmesi ise iĢveren tarafından herhangi bir neden 

gösterilmeksizin bildirimli fesihle sona erdirilebilecektir. 

  

                                                
4 Kaplan, İşverenin Fesih Hakkı,  s.35vd. 
5 Bekir Kar;“ İş Güvencesi Kavramı”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, 2005, 

S.6, s.560 
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ĠĢ sözleĢmesini feshin ikinci bir Ģekli olan haklı nedenle fesih, ister 

belirli ister belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olsun her iki taraf için de 

baĢvurulabilinecek bir yoldur. ĠĢçi açısından 24. iĢveren açısından 

25.maddede düzenlenmiĢ bulunan haklı nedenle fesih hallerinden bir veya 

birkaçının varlığı halinde iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle derhal feshi söz 

konusu olabilecektir. 

              

Geçerli neden kavramı, Türk ĠĢ Hukukuna iĢ güvencesi hükümleri ile 

girmiĢ olup, 4857 Sayılı ĠĢ Kanununun 18. maddesi geçerli neden kavramının 

kaynağı niteliğindedir. 18. maddenin gerekçesinde geçerli sebep kavramı, 

“25.maddede belirtilenler kadar ağırlıklı olmamakla birlikte, iĢin ve iĢyerinin 

normal yürüyüĢünü olumsuz etkileyen hallerdir. Bu nedenle, geçerli fesih için 

söz konusu olabilecek sebepler, iĢçinin iĢ görme borcunu kendisinden 

kaynaklanan veya iĢyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir biçimde 

olumsuz etkileyen ve iĢ görme borcunu gerektiği Ģekilde yerine getirilmesine 

olanak vermeyen sebepler olacaktır. Sonuçta iĢ iliĢkisinin sürdürülmesinin 

iĢveren açısından önemli ve makul ölçüler içinde beklenemeyeceği 

durumlarda, feshin geçerli nedenlere dayandığını kabul etmek gerekecektir.” 

ġeklinde ifade edilmiĢtir. Yargıtay da kararlarında geçerli sebep kavramını, 

kanunun gerekçesine paralel bir Ģekilde açıklamaktadır.6  

 

Gerek madde gerekçesinde gerek Yargıtay uygulamasında geçerli 

nedenin söz konusu olabilmesi için iĢin ve iĢyerinin normal yürüyüĢünün 

olumsuz etkilenmesi ilkesinin gerçekleĢip gerçekleĢmediğinin 

değerlendirilmesi gerekmektedir. Haklı nedenle fesih hakkı ise iĢçi için 24. 

iĢveren için 25.maddede sayılan hallerin gerçekleĢmesine bağlanmıĢtır. 

 

                                                
6 Benzer bir tanımlama için bkz. Yarg. 9.H.D 02.05.2005, E.2005/12359, K.2005/15192, Kamu-İş, 

C.11, s.1/2009, Geçerli Sebep Kavramı, s.46-47 
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Geçerli nedenle iĢ sözleĢmesinin feshine karar verilen iĢçinin kıdem 

tazminatı hakkı söz konusuyken, haklı nedenle fesihte iĢçinin kıdem 

tazminatı hakkı doğmayacaktır. 

 

B.Genel Olarak DeğiĢiklik Feshi Kavramı 

 

Türk Hukukunda değiĢiklik feshi kavramı, Alman Hukukundaki 

değiĢiklik feshi ile benzerliği çerçevesinde düzenlenmiĢtir.7 

 

Alman Hukukundaki değiĢiklik feshi, sözleĢmenin feshi ve çalıĢma 

koĢullarında değiĢikliğin aynı anda önerildiği bir fesih türüdür. Hem iĢçi hem 

de iĢveren değiĢiklik feshine baĢvurma hakkına sahiptir.8 

 

Alman Feshe KarĢı Koruma Yasası ile düzenlenen değiĢiklik 

feshinde iĢveren fesih bildirimi ile birlikte değiĢiklik teklifini bildirerek iĢçinin 

değiĢiklikleri kabul etmesi halinde sözleĢmenin yeni koĢullarla devam 

edeceğini belirtir. Alman Hukukunda değiĢiklik feshi, tek bir hukuki iĢlem 

olarak kabul gördüğü için değiĢiklik önerisi ve fesih bildiriminin amaç ve 

zaman olarak bir arada gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir.9Bu nedenle 

iĢverenin değiĢiklik önerisi ve fesih iradesinin tek bir hukuki iĢlemle 

açıklanması söz konusudur.10 Bir baĢka anlatımla, değiĢiklik feshinden söz 

edebilmek için değiĢiklik önerisi ve fesih arasında bağlantının kurulması yani 

değiĢiklik önerisinin kabul edilmemesi halinde iĢ iliĢkisinin sona ereceğinin 

açıkça ortaya konulması, fesih bildiriminin iĢçiye değiĢikliği kabul ettirmek 

amacıyla açıklanması gerekir. DeğiĢiklik önerisi ve feshin bu Ģekilde 

                                                
 7 Ömer Ekmekçi; 26 Haziran 2002 Tarihli İş Kanunu Tasarısının Bazı Hükümleri Üzerine, 

Çalışma Hayatımızda Yeni Dönem,  Marmaris, 25-29 Eylül  2002, s.69; E. Murat Engin; “Çalışma 

Koşullarında Esaslı Değişiklik ve Yeni İş Kanunu Tasarısı”, İÜHFM, 2003, S.1-2, s.321 
8 Mustafa Alp; İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, Seçkin Yayıncılık, Ankara 2005,s.123; Kübra  

Doğan Yenisey; Çalışma Koşullarında Değişiklik III. Yılında İş Yasası, İstanbul 2005,s.109 
9 Alp , İş Sözleşmesinin  Değiştirilmesi, s.127; Sarper Süzek; “Değişiklik Feshi”,TİSK AKADEMİ, 

C.1,S.1,2006/1, s.22 
10 Alp , İş Sözleşmesinin  Değiştirilmesi, s.127 
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bağlantılı olduğu değiĢiklik feshi gerçek değiĢiklik feshi olarak ifade 

edilmektedir.11  

 

Türk ĠĢ Hukukunda ise değiĢiklik feshini düzenleyen, 4857 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nun 22.maddesi değiĢiklik önerisi ve fesih bildiriminin bağlantısını 

kurmamıĢ, değiĢiklik önerisi ve fesih bildirimini farklı aĢamalar olarak 

düzenlemiĢtir. Bu nedenle değiĢiklik teklifi, fesih iradesinden bağımsızdır. 22. 

madde bu konuda sözleĢmenin değiĢtirilmesine iliĢkin icap kabul usulünü 

benimsenmiĢtir. Anılan madde iĢçinin değiĢiklik önerisini kabul etmediğinin 

kesinleĢmesi üzerine iĢverence fesih bildiriminde bulunmak suretiyle 

değiĢiklik feshinin gerçekleĢtirilmesini hükme bağlamıĢtır. ĠĢveren bu 

durumda değiĢikliğin geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için baĢka bir 

geçerli nedenin bulunduğunu bildirerek sözleĢmeyi feshedebilecektir ĠĢçinin 

değiĢiklik önerisini kabul etmesi halinde fesih bildirimi açıklanmayacaktır. Bu 

tür değiĢiklik feshinin özelliği iĢçiye baĢlangıçta değiĢiklik önerisiyle birlikte 

örtülü olarak fesih olasılığı ile iĢçiye baskı yapılmasıdır. 22. madde değiĢiklik 

önerisi ve fesih bildirimi arasında bağlantı kurmamıĢtır; ancak iĢverenin 

iĢyerini baĢka yere nakletmesi halinde olduğu gibi bazı durumlarda iĢçinin 

değiĢiklik önerisini kabul etmemesinin sonucunun fesih olacağını tahmin 

edebilmesi halinde bağlantının kendiliğinden kurulabilmesi söz konusu 

olmaktadır.12 

 

DeğiĢiklik feshinde, Alman Hukukundaki düzenleme ile 

22.maddedeki düzenleme, değiĢiklik önerisi ve fesih bağlantısı hususunda 

birbiriyle örtüĢmemektedir. Bu nedenle Türk ĠĢ Hukukundaki değiĢiklik 

feshinin gerçek değiĢikli feshi değil geniĢ anlamda değiĢiklik feshi olarak 

yorumlanabileceği savunulmaktadır.13 

                                                
11 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.128 
12 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.129 
13 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.128-129; E.Murat Engin; İş Sözleşmesinin İşletme 

Gerekleri ile Feshi, Beta Basım, İstanbul 2003, s.99; aynı yazar, “Çalışma Koşullarında Esaslı 

Değişiklik ve Yeni İş Kanunu Tasarısı”,İÜHFM, C.LXI, S.1-2, s.322 
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Türk Hukukunda değiĢiklik önerisi ve fesih bildirimi birbirinden ayrı 

iĢlemler olduğundan Alman Hukukunda düzenlenen değiĢiklik feshinin aksine 

birinin geçersizliği diğerini etkilemeyecek, değiĢiklik önerisinin hukuka aykırı 

olması, feshin geçerli sebep ve kötü niyet denetimi yapılırken sonuca etkisi 

dıĢında, feshin geçerliliğini etkilemeyecektir.14 

 

 C.Türk ĠĢ Hukukunda DeğiĢiklik Feshi Kavramı ve Kapsamı 

 

1.DeğiĢiklik Feshi Kavramı 

 

1475 sayılı ĠĢ Kanunumuzda düzenlenmemiĢ olan değiĢiklik feshi 

Alman Hukukundan etkilenilmek suretiyle geliĢtirilmiĢ, birtakım değiĢikliklerle 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 22.maddesi ile Türk ĠĢ Hukukunda ifadesini 

bulmuĢtur. Anılan madde çalıĢma koĢullarında değiĢiklik ve iĢ sözleĢmesinin 

feshi adı altında düzenlenmiĢ olup iĢçinin değiĢiklik önerisini reddetmesi 

halinde bir tür değiĢiklik feshi öngörmektedir. 22.maddede,‟‟ ĠĢveren, iĢ 

sözleĢmesiyle veya iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve 

benzeri kaynaklar ya da iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma koĢullarında 

esaslı bir değiĢikliği ancak durumu iĢçiye yazılı olarak bildirmek suretiyle 

yapabilir. Bu Ģekle uygun olarak yapılmayan ve iĢçi tarafından altı iĢgünü 

içinde yazılı olarak kabul edilmeyen değiĢiklikler iĢçiyi bağlamaz. ĠĢçi 

değiĢiklik önerisini bu süre içinde kabul etmezse, iĢveren değiĢikliğin geçerli 

bir nedene dayandığını veya fesih için baĢka bir geçerli neden bulunduğunu 

yazılı olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iĢ sözleĢmesini 

feshedebilir”. ĠĢçi bu durumda 17 ila 21 inci madde hükümlerine göre dava 

açabilir”, ifadesi yer aldığından, değiĢiklik önerisi ve fesih bağlantısının 

kurulmadığı açıktır. Bu nedenle iĢverenin aynı anda değiĢiklik önerisi ve fesih 

bildiriminde bulunması söz konusu değildir. ĠĢveren, değiĢiklik önerisinin 

reddinin kesinleĢmesinin ardından fesih bildiriminde bulunabilecektir. 

                                                
14 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.129-130 
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Dolayısıyla, iĢverenin fesih iradesi, esaslı değiĢikliğin iĢçi tarafından reddine 

bağlanmıĢ bulunmaktadır.  

 

ĠĢçinin değiĢikliği kabul etmesi halinde iĢ iliĢkisi değiĢen Ģartlarla 

devam edecektir. Burada belirtilmesi gereken bir diğer husus da 22. 

maddenin değiĢiklik amacından bağımsız bir fesih bildirimini değil, iĢverenin 

değiĢikliğin geçerli sebebini açıkladığı bir fesih bildirimini öngörmüĢ 

olmasıdır. Bu Ģekilde değiĢiklik önerisi ve fesih bildirimi arasında amaç 

bakımından bağlantı kurulduğu görülmektedir. DeğiĢiklik feshinde amaç, 

çalıĢma Ģartlarında esaslı değiĢiklik yapılmak suretiyle iĢ iliĢkisinin 

sürdürülmesi olsa da değiĢikliğin iĢçi tarafından reddi halinde fesih bildirimi 

yalnızca iĢ iliĢkisini sona erdirmeye yönelik olacağından gerçek bir feshin 

sonuçları ortaya çıkacaktır.15 Dolayısıyla değiĢikliğin reddinin ardından 

gerçekleĢtirilen feshi gerçek bir fesih olarak nitelemek yerinde olacaktır. 

DeğiĢikliğin reddinin sonucu fesih olmaktadır. 

 

ĠĢçinin feshe karĢı açacağı davanın konusu fesih olacaktır. DeğiĢiklik 

feshi yolu ile amaçlanan, çalıĢma Ģartlarının değiĢtirilmesi suretiyle iĢ 

iliĢkisinin sürdürülmesi olmasına rağmen sonuç fesih olduğunda fesihten 

daha hafif bir müdahale söz konusu olmamakta iĢçi sona erme feshinin 

sonuçlarıyla karĢı karĢıya kalmaktadır. 

 

Hukukumuzda 22.madde ile düzenlenmiĢ olan değiĢiklik feshi 

konuya iliĢkin Ģekli Ģartları belirlemiĢtir. Buna göre, iĢverenin değiĢiklik 

önerisini yazılı Ģekilde getirmesi gerekmekte olup sona erme feshine iliĢkin 

olarak getirilmiĢ olan 19.maddede ifade edildiği gibi feshin iĢverence 

gerekçelendirilmesi 22. maddedeki değiĢiklik önerisi için geçerli değildir. 

Anılan madde bu konuda bir düzenleme getirmediğinden iĢverenin değiĢiklik 

                                                
15 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.132 
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önerisini gerekçelendirme yükümlülüğü bulunmaz.16 Ancak iĢçinin değiĢikliği 

reddi üzerine fesih sonucu doğduğunda iĢveren değiĢikliğin geçerli nedenini 

açıklamak zorunda kalacaktır. ĠĢçi iĢ sözleĢmesinin feshinin ardından dava 

açarak geçerli nedeni denetletmek imkanına sahip olacaktır.17Bu noktada 

yapılacak denetimin sona erme feshi için aranan 18. maddede belirtilmiĢ 

bulunan geçerli nedenler kapsamında mı yapılacağı yoksa daha hafif bir 

denetimin mi söz konusu olacağı doktrinde tartıĢılmaktadır. Madde metninde 

değiĢikliğin geçerli nedeni ifadesi kullanılmıĢtır; ancak geçerli neden denetimi 

fesih sonucunun doğmasının ardından yapılacağından denetim konusu da 

fesih olmalıdır. ĠĢçi değiĢikliğe karĢı değil feshe karĢı dava açacak ve feshin 

geçersizliğini ileri sürecektir. Dolayısıyla mahkemece denetlenecek husus 

feshin geçerli nedeninin bulunup bulunmadığıdır.18Bu nedenle iĢ 

sözleĢmesini geçerli olarak feshetmeyi haklı kılacak sebepler 

bulunmadığında değiĢiklik feshi de geçerli olmayacaktır.19 Sona erme 

feshinde söz konusu olan geçerli fesih nedenlerinin değiĢiklik feshinde de 

aynen uygulama alanı bulması 22. madeninin amacına ve iĢ hukukunun iĢçiyi 

koruma ilkesine de uygundur.20 DeğiĢiklik feshinin daha hafif 

denetleneceğinin kabulü halinde iĢverenlerin gereksiz ve aĢırıya kaçan 

değiĢiklikleri talep edebilmeleri ve iĢçilerin de  bu değiĢiklikleri kabullenmek 

zorunda kalması söz konusu olacak  ve bu yolla değiĢiklik feshine özgü bir 

istisna yaratılması suretiyle iĢ güvencesi kurumu zayıflatılmıĢ olacaktır.21 

 

                                                
16 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.155 
17 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.16;  Aktay/ Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198;  

Gülsevil Alpagut;“İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı-Sözleşme Hükümlerinin  

Geçerliliği Sorunu ve Yargıtay‟ın Konuya İlişkin Kararları” İHSGHD,  2006, s.9, s.58; Süzek, 

Değişiklik Feshi, s.25-26 
18 Alpagut,  İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı, s.56; Alp, İş Sözleşmesinin 

Değiştirilmesi,s.162,171 
19 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi,s.162;  Süzek, Değişiklik Feshi, s.27 
20 Süzek, Değişiklik Feshi, s.28 
21 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi,s.162 
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Sonuç olarak, geçerli fesih nedenleri ĠĢ Kanununun 18. maddesinde 

sayılan hallerdir ve bu nedenler için aranan koĢullar gerçekleĢmeden geçerli 

bir fesihten söz etmek mümkün değildir. 

 

2.DeğiĢiklik Feshinin Kapsamı 

 

ĠĢ Kanununun 22. maddesinde düzenlenen değiĢiklik feshi hükümleri 

sadece iĢ güvencesi kapsamına giren iĢ iliĢkilerine değil maddede herhangi 

bir istisna getirilmediğinden iĢ güvencesinin kapsamı dıĢında kalan ĠĢ 

Kanununa tabi iĢ iliĢkilerine de uygulanmalıdır. 22 Böylece iĢ güvencesi 

kapsamı dıĢındaki iĢçiler de çalıĢma koĢullarının esaslı Ģekilde değiĢtirilmesi 

halinde, değiĢikliği reddetmiĢlerse iĢverenin sözleĢmeyi feshi üzerine 17. 

madde hükmüne göre ihbar tazminatı, kötü niyet tazminatı, koĢulları 

oluĢmuĢsa kıdem tazminatı talep edebilecektir.  Fakat, madde metninde 

belirtilen “fesih için … geçerli bir neden bulunduğunu yazılı olarak açıklama” 

hükmü sadece iĢ güvencesi kapsamındaki iĢ iliĢkilerinde uygulama alanı 

bulabilecektir.23 

 

 ĠĢ Kanununa tabi olmayan iĢ iliĢkilerinde 22. maddeyi uygulamak 

mümkün olmayacaktır.  

 

Basın ĠĢ Kanununun 6.maddesinin son fıkrasının “ĠĢ Kanununun 

18,19,20,21 ve 29. maddesi hükümleri kıyas yoluyla basın iĢçilerine de 

uygulanır” Ģeklindeki ifadesinden de anlaĢıldığı gibi değiĢiklik feshine iliĢkin 

hükümler, Basın ĠĢ Kanununa tabi iĢ iliĢkilerinde uygulanmayacaktır. 

 

                                                
22 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s,59-60; Alpagut; İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama 

Alanı, s.53-55;  Kübra Doğan Yenisey; Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.110-111. Aksi görüşte,  

Öner Eyrenci/ Savaş Taşkent/ Devrim Ulucan; Bireysel İş Hukuku, İstanbul 2006, s.180; Murat, İş 

Hukukunda Çalışma Koşullarında Değişiklik, Ankara 2005,s.186  
23  Süzek, Değişiklik Feshi, s.8  
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22. maddenin gerekçesinde belirli süreli iĢ sözleĢmelerinde iĢverenin 

çalıĢma koĢullarında değiĢiklik yapma hakkının olmadığı ifade edildiğinden,  

belirli süreli iĢ sözleĢmelerinde de 22. madde uygulama alanı bulmayacaktır.  

 

 

D. DeğiĢiklik Feshi Kavramının Tanımı ve Unsurları 

 

1.Tanımı 

 

SözleĢmenin feshi aracılığıyla karĢı tarafa sözleĢme değiĢikliğini 

kabul ettirmeye yönelik fesih türüne değiĢiklik feshi denilmektedir.24 Bir baĢka 

anlatımla iĢverenin fesih iradesini değiĢikliğin kabul edilmemesi sonucuna 

bağladığı, feshi değiĢikliğe yönelik bir baskı aracı olarak kullandığı bir fesih 

bildirimidir.25 DeğiĢiklik feshinde amaç bir veya daha fazla çalıĢma koĢulunu 

değiĢtirmeye yöneliktir. Bu yolla iĢverence getirilen yeni düzenlemeler, 

genellikle iĢçinin aleyhine olacaktır. ĠĢçinin değiĢikliği kabul etmesi halinde 

yeni çalıĢma koĢulları iĢ akdinin içeriğini oluĢturacağından değiĢiklik feshinin 

de esasen bir sözleĢme değiĢikliği niteliğinde olduğunu söyleyebiliriz. Borçlar 

Kanunu gereğince sözleĢmenin kurulmasında olduğu gibi sözleĢmenin 

değiĢtirilmesi de tarafların karĢılıklı birbirine uygun irade beyanları ile 

gerçekleĢtirilebilecektir. DeğiĢiklik feshinde de sözleĢme değiĢikliği tarafların 

anlaĢmasına bağlanmıĢtır. 

 

  Ücretsiz izin uygulaması, ücret indirimi, esnek çalıĢma süresine 

geçilmesi gibi iĢ sözleĢmesinde yapılacak bazı değiĢiklikler iĢyerinde çalıĢan 

tüm iĢçilerin ya da aynı durumdaki tüm iĢçilerin sözleĢmesinde değiĢiklik 

yapılarak gerçekleĢtirilebilecektir. Bu durumda iĢveren değiĢiklik önerisini tüm 

                                                
24 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.123; Hukukumuzda Seliçi ve Sirmen  bu tür feshe  

“değiştirme ihbarı taşıyan fesih” adını vermektedir. Bkz.  Özer Seliçi; Borçlar Kanununa Göre 

Sözleşmeden Doğan Sürekli Borç İlişkilerinin Sona Ermesi, İstanbul, 1997, s.117, Sirmen A.Lale, 

Türk Özel Hukukunda Şart, Ankara 1992, s.114 
25 Alp; İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.128 
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iĢçilere birlikte açıklayacak ve değiĢiklik önerisinin kabul edilmemesi halinde 

iĢverenin fesih bildiriminde bulunması suretiyle birden çok değiĢiklik feshinin 

birlikte gerçekleĢmesi söz konusu olacaktır. Birden çok değiĢiklik feshinin 

birlikte gerçekleĢmesiyle meydana gelen değiĢiklik feshi de toplu değiĢiklik 

feshi olarak adlandırılmaktadır. 26ĠĢ Kanununun 29. maddesiyle düzenlenmiĢ 

olan toplu iĢten çıkarmaya iliĢkin hükümler toplu değiĢiklik feshinde de 

uygulama alanı bulacaktır. 

 

Toplu değiĢiklik feshi söz konusu olduğunda da iĢverence yapılacak 

değiĢiklik önerisinin bildirimi açısından kanunun 109. maddesinde ifade 

edilen “Bu kanunda öngörülen bildirimlerin ilgiliye yazılı olarak ve imza 

karĢılığında yazılı Ģekilde yapılması gerekir” hükmü uygulanacaktır. 27 

 

109. madde emredici hüküm olduğundan iĢverenin toplu bir bildirim 

yapması geçerli olmayacaktır.28 

 

2.Unsurları 

 

     a.DeğiĢiklik Önerisi 

 

DeğiĢiklik önerisi, değiĢiklik feshini sona erme feshinden ayıran bir 

unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır.29ĠĢverenin değiĢiklik önerisinde 

bulunması, Borçlar Hukukunda bir sözleĢmenin kurulması için gerekli olan 

icap niteliğindedir.30 Bu nedenle icapta bulunması gereken özellikler 

değiĢiklik önerisinde de bulunmalıdır. Bir irade beyanını icap olarak 

nitelendirebilmemiz için öncelikle beyanın açık ve belirgin olması gerekir. 

                                                
26Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.133-134;  Şen, İş Hukukunda Çalışma Koşullarında 

Değişiklik, s.193-194 
27Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi ,s.134;  A. Aktay/ Arıcı/ Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.190; 

Süzek, Değişiklik Feshi, s.23 
28 Ekmekçi,  2002 Tarihli  Yeni İş  Kanunu Tasarısı, s.70  
29Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.130  
30Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.130; Süzek, Değişiklik Feshi, s.22  
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Buna göre, değiĢiklik önerisinde de söz konusu değiĢikliğin çalıĢma 

koĢullarını ne Ģekilde değiĢtireceği, karĢı tarafın hak ve yükümlülüğünü nasıl 

etkileyeceği açıkça belirtilmelidir. Örneğin, iĢçinin hangi iĢyerinde çalıĢacağı 

belirtilmeden iĢverenin baĢka bir iĢyerinde çalıĢması önerisi bu konuda bir 

açıklık taĢımadığından icap niteliğinde olmayacak dolayısıyla değiĢiklik 

önerisi olarak kabul edilemeyecektir. 31 

 

ĠĢ Kanununun 22. maddesi değiĢiklik önerisinde bulunması gereken 

Ģekli esasları hüküm altına almıĢtır. Buna göre, iĢveren değiĢiklik önerisini 

109.maddede belirtilen yazılı bildirim usulüne göre yapmalıdır. Borçlar 

Kanununun 3.maddesi anlamında belirlenen süre, 22. maddeye göre altı 

iĢgünüdür. 22.madde ĠĢ Kanununa tabi iĢ iliĢkileri için getirilmiĢ bir hüküm 

olduğundan söz konusu iĢ iliĢkisi ĠĢ Kanununa tabi değilse değiĢiklik 

önerisinin sözlü olarak getirilmesi de geçerli olacak, altı iĢgünlük süre de 

burada aranmayacaktır.  

 

DeğiĢiklik önerisini iĢçinin kabulü de Borçlar Kanunu anlamında 

kabul niteliğindedir. Bu nedenle iĢçinin kabulü değiĢiklik önerisini 

değiĢtiriyorsa yeni bir değiĢiklik önerisi olarak kabul edilecektir. ĠĢçinin 

değiĢiklik önerisini kabulüyle birlikte taraflar arasında değiĢiklik sözleĢmesi 

adı altında bir sözleĢme meydana geleceğinden değiĢiklik önerisinin 

sözleĢmeler için getirilen genel sınırlamalara ayrıca toplu iĢ sözleĢmesine 

aykırılık teĢkil etmemesi gerekir. Aksi halde feshin kötü niyetli olduğu ve 

geçerli nedene dayanmadığı kabul edilecektir.32 

 

b.Fesih Bildirimi 

 

ĠĢverence yapılan değiĢiklik önerisinin iĢçi tarafından 22.maddede 

öngörülen usule uygun bir Ģekilde kabul edilmemesi veya değiĢikliğin reddi, 

                                                
31Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi ,s.131 
32Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.130,131,132 
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iĢverenin fesih iradesini açıklaması sonucunu doğuracak olup sözleĢme bir 

bütün olarak sona erecektir. DeğiĢikliğin reddi üzerine iĢverence yapılan fesih 

gerçek bir feshin sonucunu doğuracak olduğundan 19.maddede ifade edilen 

fesih bildiriminin taĢıması gereken bütün özellikler burada da söz konusu 

olacaktır. Buna göre iĢveren, fesih bildirimini yazılı olarak yapmak ve fesih 

sebebini açık ve kesin bir Ģekilde belirtmek zorundadır.33 

 

 

E. DeğiĢiklik Feshinin ÇeĢitleri 

 

1.ġarta Bağlı Olmayan Fesih Bildirimi  

 

ġarta bağlı olmayan fesih bildiriminde iĢveren değiĢiklik önerisini 

açıkladığı anda iĢçiye fesih bildiriminde bulunmaktadır. Örneğin, iĢ iliĢkisi 

01.12.2009 tarihinde feshedilmiĢtir; ancak aĢağıdaki değiĢiklik önerisine 

uygun olarak sürdürmeyi öneriyoruz.”Gelecekte Ģirketimize bağlı (A) 

iĢyerinde çalıĢabilirsiniz. ĠĢ iliĢkisinin diğer koĢulları değiĢmeyecektir.”34 

 

Fesih bildirimiyle aynı anda açıklanan değiĢiklik önerisi, kabul 

edilirse iĢ iliĢkisi değiĢen koĢullarla devam edecektir. Burada fesih bildiriminin 

sonucunun ne olacağı hususunda iki farklı görüĢ ortaya çıkmaktadır. 

Bunlardan birincisine göre, fesih bildiriminin sonuç doğurduğu kabul edilerek 

yeni bir sözleĢmenin kurulmuĢ sayılmasıdır. Bu görüĢe göre iĢçinin kıdeme 

bağlı haklarının hesabında önceki sözleĢme dönemi dikkate alınacaktır. Ġkinci 

görüĢe göre de iĢverenin fesih bildiriminden rücu ettiği iĢçinin de bunu kabul 

ettiğinin varsayılması gerekir.35Kural olarak fesih bildiriminden rücu edilemez;  

                                                
33 Aktay/Arıcı/ Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.171;  A.Eda Manav; İş Hukukunda Geçersiz Fesih ve 

Geçersiz Feshin Hüküm ve Sonuçları, Turhan Kitabevi, Ankara 2009, s.146 
34 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.137 
35 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.137  
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ancak bildirim süresi dolana kadar tarafların anlaĢması ile fesih bildiriminin 

ortadan kaldırılması mümkündür.36 

 

ĠĢçi değiĢiklik önerisini reddetmiĢse, iĢ iliĢkisi bildirim süresi sonunda 

sona erecektir. 

 

DeğiĢiklik önerisi, fesih bildirimiyle aynı anda değil de sonradan 

açıklanmıĢsa bu durumda değiĢiklik feshi değil sona erme feshi söz konusu 

olacaktır. Ancak çalıĢma koĢullarında değiĢiklik olanağının fesih bildiriminden 

sonra ortaya çıkması halinde iĢçiyi koruma amacına hizmet edecek olan bu 

değiĢiklik önerisi de geçerli olmalı, sona erme feshi söz konusu olmamalıdır. 

Altı iĢgününün bildirim süresi içinde kalması suretiyle geçerli bir değiĢiklik 

önerisi ve değiĢiklik feshinin kabul edilmesi mümkün olmalıdır.37ĠĢverenin, 

iĢçinin düĢünme süresini kısaltacak Ģekilde bildirim süresinin dolmasına çok 

kısa bir süre kala değiĢiklik önerisini bildirmesi, geçerli bir değiĢiklik feshini 

değil doğrudan sona erme feshini oluĢturacaktır.38  

 

2.ġarta Bağlı Fesih Bildirimi 

 

Kural olarak yenilik doğuran haklar Ģarta bağlanamaz. Ancak, fesih 

bildiriminin Ģarta bağlanmasını yasaklayan özel bir yasa hükmü 

bulunmamaktadır. DeğiĢiklik feshinde, fesih bildiriminin Ģarta 

bağlanmasındaki amaç feshin muhatabı olan iĢçinin zarar görmesini 

önlemeye yöneliktir. Bozucu yenilik doğuran bir hak olan fesih bildiriminin 

muhatabı Ģartın gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceğini kesin bir Ģekilde 

                                                
36 M.Kemal Oğuzman; Türk Borçlar Kanunu ve İş Mevzuatına Göre İş Akdinin Feshi, İstanbul 

1955, s.194; Ünal Narmanlıoğlu; Ferdi İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı Açısından 

Yargıtay’ın  1996 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, s.72;  Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş 

Hukuku, s.172; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.68,69 
37 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.138 
38 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.138  
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bilebiliyorsa muhatabın menfaatine zarar verilmesi söz konusu olmadığından 

bu Ģekilde Ģarta bağlı bir fesih bildiriminin kabulü gerekir.39 

 

Fesih Ģartının gerçekleĢmesi muhatabın iradesine bırakılmıĢsa 

muhatap Ģartın gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceğini bileceğinden muhatabın 

iradesine bırakılan Ģarta bağlı fesih bildirimi geçerli olacaktır.40 

 

Fesih bildiriminin sonuç doğurması değiĢiklik önerisinin reddi veya 

kabulü Ģartına bağlanmıĢsa iradi Ģart söz konusudur. Fesih bildiriminin 

çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesi Ģartına bağlı olarak açıklanabilmesi için 

değiĢiklik önerisinin iĢçide tereddüt yaratmayacak Ģekilde açık olması gerekir. 

Dolayısıyla iĢçinin daha sonra bildirilecek değiĢiklik önerisini kabul etmemesi 

halinde sözleĢmenin feshedilmiĢ sayılacağı gibi bir Ģarta bağlı bir fesih 

beyanı geçersiz olacaktır.41 

  

a.Erteleyici ġarta Bağlı Fesih Bildirimi 

 

Feshin hüküm doğurması iĢçinin değiĢiklik önerisini reddetmesine 

bağlanmıĢsa erteleyici Ģarta bağlı fesih bildirimi söz konusudur. Bu durumda 

iĢçinin değiĢiklik önerisini kabul etmesi halinde iĢ iliĢkisi değiĢen koĢullarla 

devam edecektir.42 

 

      b. Bozucu ġarta Bağlı Fesih Bildirimi 

 

DeğiĢiklik feshinin hüküm ve sonuçlarının ortadan kalkması, iĢçinin 

değiĢiklik önerisini kabul etmesine bağlanmıĢsa bozucu Ģarta bağlı fesih 

bildiriminden bahsetmek gerekecektir.43  ĠĢçi değiĢiklik önerisini kabul 

                                                
39 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi,s.139 
40 Seliçi, Sürekli Borç İlişkilerinin Sona Ermesi, s.117; Kaplan, İşverenin Fesih Hakkı, s.24 
41 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.140 
42Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.140  
43Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.141   



 
 

 

 

19 

 

etmediğinde iĢ iliĢkisi bildirim süresi sonunda sona erecektir. Ancak bildirim 

süresi dolmuĢ fesih iĢlemi sonuçlanmıĢsa bozucu Ģarta bağlı fesih 

bildiriminden bahsetmek mümkün değildir. Fesih bildiriminin tarafların 

anlaĢması ile ortadan kaldırılması ancak bildirim süresi içinde mümkündür. 44 

Bildirim süresi sona erdikten sonra fesih iĢlemi sonuç doğurmuĢ olacağından 

iĢçinin bu süreden sonra değiĢikliği kabul etmesi halinde yeni bir iĢ 

sözleĢmesinin kurulduğunun kabulü gerekir.45 

 

 

F. DeğiĢiklik Feshinin Esasları 

 

1.Susma ile Kabulün Reddi 

 

22. madde değiĢiklik önerisi ve kabule iliĢkin Ģekil Ģartlarını açıkça 

düzenlemiĢtir. Bu düzenlemeye göre iĢveren tarafından yazılı Ģekilde 

yapılacak değiĢiklik önerisi iĢçi tarafından altı iĢgünü içinde ve yazılı Ģekilde 

kabul edilmedikçe reddedilmiĢ sayılacaktır. Yasanın,  öngördüğü Ģekle uygun 

yapılmayan ve iĢçi tarafından yazılı olarak ve altı iĢgünlük süreye uyulmadan 

gerçekleĢtirilen kabul sonucu oluĢan değiĢikliklerin iĢçiyi bağlamayacağını 

ifadesi karĢısında aksini düĢünmek mümkün değildir. Yasanın özellikle yazılı 

usulü benimsemesindeki amaç, taraflar arasında değiĢiklik önerisinin içeriği 

konusunda sonradan ortaya çıkabilecek anlaĢmazlıkların önüne geçilerek 

baĢta iĢçi olmak suretiyle her iki tarafın menfaatinin korunması ve hukuki 

güvenliğin sağlanmasıdır. 46ĠĢ kanununun 22.maddesinde iĢverenin 

sözleĢmede tek taraflı değiĢiklik yapması değil, değiĢiklik amacıyla değiĢiklik 

önerisinde bulunması söz konusudur. ĠĢçinin yazılı değiĢiklik önerisini kabul 

etmemesi halinde sözleĢme değiĢikliği gerçekleĢmeyecektir.47ĠĢçi değiĢikliği 

                                                
44Oğuzman,Fesih, s.194,198;  Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.172; Alp, İş Sözleşmesinin 

Değiştirilmesi, s.68,69  
45Narmanlıoğlu, Değerlendirme  1996, s.72; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.141 
46 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi , s.68 
47 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.63 
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kabul etmemiĢse sözleĢme ya eski koĢullarda devam edecek ya da iĢveren 

tarafından bildirimli olarak feshedilecektir.48ĠĢveren, iĢ ve iĢyeri 

organizasyonunu tek taraflı olarak değiĢtirebilir; ancak değiĢikliğin iĢçiyi 

bağlayıcı sözleĢme değiĢikliği  niteliğinde olması  iĢçinin rızası ile mümkün 

olacaktır.49 

 

ĠĢçinin kabul iradesini yazılı olarak açıklanmasının aranması, 

değiĢiklik önerisinin yazılı Ģekilde yapılmasından daha fazla önem arz 

etmektedir. Bunun nedeni de ĠĢ Hukukunda iĢçinin zayıf taraf olması ve bu 

nedenle hukuken korunmaya daha çok muhtaç olmasıdır. Yazılı kabul 

sayesinde iĢveren iĢçinin razı olmadığı değiĢiklik önerisinin örtülü olarak 

kabul edildiği iddiasında bulunamayacak ve bu Ģekilde yapacağı her 

değiĢiklik önerisini iĢçinin kabul edeceğini varsayarak hareket etmesinin 

önüne geçilmiĢ olmaktadır.50 1475 sayılı ĠĢ Kanunu döneminde iĢveren 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yaptığında iĢçi derhal fesih hakkını 

kullanmadığında iĢçinin değiĢikliğe razı olduğunu ve fesih hakkının ortadan 

kalktığını kabul eden düzenleme mevcuttu ve bu Ģekilde bir düzenlemenin 

varlığı çalıĢma koĢullarındaki esaslı değiĢikliği iĢçiye zorla kabul ettirme 

sonucunu doğuruyordu.51 4857 sayılı ĠĢ Kanunu getirdiği  22. madde ile bu 

uygulamaya son vererek değiĢiklik önerisinin yazılı kabulünü aramıĢ ve bu 

Ģekle uymamanın sonucunu da tek taraflı bağlamazlık olarak düzenlemiĢtir.52 

 

2. Tek Taraflı DeğiĢiklik Yasağı 

 

22. madde ile çalıĢma Ģartlarında yapılacak esaslı değiĢikliğin 

geçerliliği açıkça iĢçinin rızasına bağlanmıĢ bulunmaktadır. Bu nedenle 

                                                
48Engin, Esaslı Değişiklik, s.320; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi s.68;  Süzek, Değişiklik 

Feshi, s.25 
49Engin, Esaslı Değişiklik, s.321; Ekmekçi, 2002 Tarihli Yeni İş Kanunu Tasarısı, s.70 
50 Süzek, Değişiklik Feshi, s.24 
51Gülsevil Alpagut; İş Sözleşmesinin Esaslı Şartlarında Değişiklik ve Yargıtayın Konuya İlişkin Bir 

Kararının Düşündürdükler, Karar İnceleme, Çimento İşveren, Eylül 2004, s.58 
52Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.57 
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iĢçinin rızası, değiĢikliğin ispat Ģartı olarak değil geçerlilik Ģartı olarak 

getirilmiĢ Ģekil Ģartıdır. Tek taraflı değiĢiklik yasağı sadece çalıĢma 

koĢullarındaki esaslı değiĢiklikleri kapsadığından esaslı olmayan 

değiĢikliklerin bu Ģartı taĢıması gerekli değildir. 

 

3. Altı ĠĢgünlük Süre 

 

Yasa koyucu, iĢçinin korunması amacıyla iĢçi için altı iĢgünlük bir 

düĢünme süresi öngörmüĢtür. Böylece iĢçi fesih korkusuyla zorla değiĢikliği 

kabul etmiĢ olmayacak yasayla getirilen asgari düĢünme süresi içinde 

kararını isabetli olarak vermiĢ olması sağlanacaktır. Yasanın bu süreyi 

getirmekteki amacı bu Ģekilde olsa da iĢçiye değiĢikliğin dayatılmasının 

önüne geçilmesi her somut olayda mümkün olmayacaktır.  

 

Altı iĢgünlük süre, nispi emredici hüküm olduğundan iĢverenin isteği 

ya da toplu iĢ sözleĢmesiyle uzatılabilecektir. Bu süre kanunla öngörülmüĢ  

asgari  süre olduğundan iĢverenin tek taraflı iradesiyle ya da tarafların 

anlaĢması suretiyle kısaltılamayacağı gibi iĢçinin de bu süreden önceden 

feragat etmesi geçerli değildir.53 

 

Altı iĢgünlük süre bir yandan iĢçinin menfaatini korurken bir yandan 

da iĢverenin menfaatini korumaktadır. ĠĢçinin değiĢiklik hakkındaki kararını 

bekleyen iĢveren belli bir süre sonra belirsizlikten kurtulacaktır.54Bu süre 

iĢçinin kendini büyük çaptaki değiĢikliklere hazırlaması için kısa bir süre 

olmakla birlikte sürenin iĢverence ya da tarafların anlaĢmasıyla uzatılması 

mümkündür.55  Her değiĢikliğe göre ihtiyaç duyulan süre farklılaĢacak olsa da 

yasada öngörülen süre asgari olup iĢçinin düĢünmesi açısından makul bir 

süredir. 

                                                
53Şen, İş Hukukunda Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.103,106;  Adnan Tuğ; Türk Hukukunda 

Toplu İş Sözleşmesi, Ankara, 1998, s.16 
54 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.66 
55 Tuğ, Türk Hukukunda Toplu İş Sözleşmesi, s.16 
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II-DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNĠN HUKUKĠ MAHĠYETĠ 

 

A.DeğiĢiklik Feshi SözleĢmeyi Bir Bütün Olarak Sona 

Erdirmektedir 

 

ĠĢverenin ĠĢ Kanununun 22.maddesinde öngörülen koĢullara uygun 

değiĢiklik önerisi iĢçi tarafından usulüne uygun Ģekilde kabul edilirse iĢçi ve 

iĢveren arasında baĢlangıçta kurulmuĢ olan iĢ iliĢkisi varlığını sürdürecektir. 

ĠĢçi, iĢverenin değiĢiklik önerisini reddederse iĢveren ya sözleĢmeyi 

feshedecek ve iĢ iliĢkisi sona erecek ya da sözleĢmeyi feshetmeyecek ve iĢ 

iliĢkisi eski koĢullarla devam edecektir. ĠĢverenin sözleĢmeyi feshetmesi 

halinde iĢ iliĢkisi bütün hak ve yükümlülükleri ile sona ereceğinden değiĢiklik 

feshi de iĢ iliĢkisini bir bütün olarak sona erdiren tam bir fesihtir.56DeğiĢiklik 

feshinde asıl amaç sözleĢmeyi sona erdirmek olmayıp sözleĢmenin bir veya 

birkaç hükmünü değiĢtirerek iĢ iliĢkisini sürdürmektir.57 Amaç sözleĢme 

değiĢikliği olmasına rağmen iĢçi değiĢikliği reddettiğinde iĢverenin fesih 

yolunu seçmesi halinde sözleĢme bir bütün olarak tüm hak ve borçlarıyla 

ortadan kalkacak olduğundan buradaki feshi gerçek bir fesih olarak 

nitelendirmek yerinde olacaktır. Bu nedenle değiĢiklik feshinin amacı ve 

sonucu arasında önemli bir fark olduğunu ifade etmek mümkündür. ĠĢçinin 

değiĢiklik feshi sonucunda da feshin geçersizliğinin tespiti açısından açacağı 

dava da 22. maddede de ifade edildiği gibi 17 ila 21. madde hükümlerine 

göre görülecektir. 22.maddede iĢçinin fesih üzerine açmıĢ olduğu davada 

değiĢikliğin geçerli nedeninin denetlenmesine iliĢkin bir hüküm getirilmemiĢ 

olup maddenin gerekçesinde iĢçinin feshin geçersizliğini ileri süreceği ifade 

edilmiĢtir. Bu nedenle iĢverenin iĢ sözleĢmesini geçerli olarak 

feshedebileceği hallerde fesih yerine çalıĢma koĢullarını değiĢtirerek iĢ 

iliĢkisini sürdürmek mümkünse değiĢiklik önerisinde bulunması gerekecektir. 

Eğer iĢverenin bu durumda getirdiği değiĢiklik önerisi iĢçi tarafından 

                                                
56 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.95; Süzek, Değişiklik Feshi, s.27  
57 Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198; Alp,İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.95 
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reddedilmiĢse feshin geçerli nedeni oluĢacaktır. Sona erme feshini 

düzenleyen 19.maddenin fesih bildiriminde gerekçe araması karĢısında 

22.madde ile değiĢiklik önerisinde bulunan iĢverene böyle bir yükümlülüğün 

getirilmediği görülmektedir. Ancak değiĢiklik önerisinin reddi üzerine iĢvence 

iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesinde iĢverenin geçerli nedene dayanması 

aranmaktadır. DeğiĢiklik feshinin asıl olarak değiĢiklik amacına yönelmiĢ 

olması ve değiĢikliğin reddi üzerine gerçekleĢmesi değiĢiklik feshini gerçek 

bir fesih bildirimi olmaktan çıkarmayacak, 17. maddedeki fesih bildiriminden 

farklı bir Ģekilde değerlendirilmeyecektir.58  Sonuç olarak, değiĢiklik feshinde 

iĢveren iĢçiye seçim imkanı tanıdığından iĢçi değiĢiklik önerisini kabul ederek 

feshi önleyebilme Ģansına sahiptir. Bu nedenle sona erme feshine göre iĢçi 

lehine bir düzenleme olmakla birlikte sonucun fesih olması halinde sona 

erme feshinden farkı kalmayacaktır. 

 

B. DeğiĢiklik Feshinde Feshin Son Çare Olma Ġlkesinin 

Uygulanabilirliği 

 

Feshin son çare olma ilkesi, ĠĢ Kanununu 18.ve 22.maddesinin 

gerekçesinde yer almakta olup öğreti ve Yargıtay tarafından da kabul 

görmüĢtür.594773 sayılı yasanın 2.maddesinin gerekçesinde “Bu uygulamaya 

giderken iĢverenden beklenen,  fazla çalıĢmaları kaldırmak, iĢçinin rızasıyla 

çalıĢma süresinin kısaltılması ve bunun için mümkün olduğu ölçüde esnek 

çalıĢma sürelerinin getirilmesi, iĢi zamana yayarak, iĢçileri baĢka iĢlerde 

çalıĢtırma yolları arayarak, iĢçiyi yeniden eğiterek sorunu aĢması ve feshe 

son çare olarak bakmasıdır. Bu nedenle geçerli sebep kavramına uygun 

yorum yaparken sürekli olarak fesihten kaçınma olanağının olup olmadığı 

araĢtırılmalıdır”  denilerek uygulamaya yönelik ilke belirlenmiĢtir. Gerekçede 

iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshetmeden önce, sözleĢmede değiĢiklik yoluna 

                                                
58 Alp; İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.156; Süzek, Değişiklik Feshi, s.23 
59 Ali Güzel; İş Sözleşmesinin  Geçerli Nedenle Feshinde Ultima Ratio İlkesi ve Uygulama 

Esasları, A.Can Tuncay‟a Armağan Legal  Yayıncılık,s.57vd. 
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baĢvurarak, son çare ilkesini de dikkate almak suretiyle iĢ sözleĢmesinin 

mümkün olduğunca ayakta tutulması amaçlanmaktadır.60 Madde 

gerekçesinin ifadesinden de anlaĢılacağı gibi feshin son çare olma ilkesinin 

tüm geçerli fesih sebepleri için kabul edildiği anlaĢılmaktadır. Ancak bu 

ilkenin sadece iĢin, iĢletmenin ve iĢyerinin gerekleri nedeniyle fesihlerde 

uygulanması gerektiğini ileri süren görüĢler de bulunmaktadır.61 

 

Alman Hukukunda da feshin son çare olması ilkesi, iĢletme 

gerekleriyle feshin yanında iĢçinin Ģahsından ve davranıĢlarından 

kaynaklanan fesih sebepleri için de uygulanmaktadır.62 Alman Hukukunda 

ultima ratio ilkesi Federal ĠĢ Mahkemesinin kararlarıyla ortaya konulmuĢ olup 

daha sonra Feshe KarĢı Koruma Yasasında farklı istihdam alternatiflerin 

varlığı halinde gerçekleĢen fesih bildirimlerinin geçersiz olacağı hükme 

bağlanmıĢtır. Söz konusu alternatifler üç olasılık Ģeklinde ortaya 

çıkabilmektedir. Birinci olasılık, iĢçinin eski iĢi ile aynı ya da benzer iĢe 

verilmesi bu mümkün değilse ikinci olasılık, iĢçinin değiĢen, genellikle ücreti 

ve kariyeri bakımından kötüleĢen iĢ koĢullarında çalıĢtırılması, üçüncü 

olasılık ise iĢçiye iĢyerindeki yeni teknoloji ile çalıĢılabilecek uzmanlığın 

kazandırılması için iĢçinin meslek içi eğitime tabi tutulmasıdır.63ĠĢçinin iĢe 

uyumunun sağlanması amacıyla iĢçiye eğitim verilmesi iĢverenin 

yükümlülüğüdür.64Farklı istihdam alternatiflerine ancak  iĢçiye uygun ve boĢ 

                                                
60 Müjdat Şakar; Çalışma Koşullarında Esaslı Değişiklik Halinde İş Sözleşmesinin Feshi, Yaklaşım, 

Mart 2008, s.183 
61 Murat Kandemir; “İş Güvencesi Kapsamındaki İşçinin İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından Feshi” 
Sosyal Bilimler Araştırma Dergisi, Yıl III, Sayı 6,  Eylül 2005,s.326; Gülsevil Alpagut; ”Yargıtay 

Kararları Işığında İş Güvencesi ve Çalışma Koşullarında Esaslı Değişiklik”, Bankacılar Dergisi, 

,2008, s.89-110  
62 Kübra Doğan Yenisey; Ekonomik Krizin İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, İstanbul Barosu 

Yayınları, İstanbul 2002,s.103 
63 Doğan Yenisey, Ekonomik Krizin İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, s.104;  Aktay/Arıcı/ Kaplan 

Senyen, İş Hukuku, s.186-187; Engin, İşletme Gerekleri, s.67;  Şen, İş Hukukunda Çalışma 

Koşullarında Değişiklik, s.224;  Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.113; Hamdi 

Mollamahmutoğlu; İş Hukuku, Gözden Geçirilmiş Yenilenmiş 3. Bası, Turhan Kitabevi, Ankara 

2008,s.736-737 
64Güzel, Ultima Ratio İlkesi, s.76-77; Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.113 
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istihdam imkanı varsa baĢvurulabilecektir.65 Söz konusu alternatifler sadece 

iĢçinin çalıĢtığı iĢyeri ile sınırlandırılamayacaktır. ĠĢçinin aynı iĢyerinde bir 

baĢka iĢte veya iĢletmenin bir baĢka iĢyerinde çalıĢtırılarak iĢ iliĢkisinin 

devamı mümkünse yapılan fesih geçerli olmayacaktır. 66 

 

Fransız Hukukunda da, iĢ sözleĢmesinin ekonomik nedenlerle 

feshinde feshin son çare olması ilkesine uygun olarak iĢveren farklı istihdam 

olanaklarını değerlendirmekle yükümlüdür. ĠĢletmeye, iĢe iliĢkin nedenlerin 

varlığı halinde, söz konusu ekonomik güçlüğün feshin son çare olma ilkesi 

uyarınca gerçek ve ciddi bir güçlük olup olmadığı, istihdam olanağını ortadan 

kaldırıp kaldırmadığı, iĢçinin baĢka türlü istihdamının mümkün olup olmadığı 

araĢtırılmalıdır.67 ĠĢçinin mümkün olduğunda eski iĢi ile aynı veya yakın türde 

bir iĢe verilmesi, ikinci olasılık olarak sözleĢmede esaslı değiĢiklik yapılarak 

daha az elveriĢli koĢullarda çalıĢtırılması ya da iĢçiye iĢyerindeki yeni 

teknolojiye uyum sağlayabilecek meslek içi eğitim verilmesi olanağı varken 

feshe baĢvurulması feshi geçersiz kılacaktır.68 Fesihten önce iĢverenden 

beklenecek olan farklı istihdam alternatiflerini değerlendirmesi olduğundan 

iĢverenden yeni bir iĢ yaratması beklenmeyecektir.69Fransız Hukukunda 

iĢyerinden kaynaklanan nedenlerde temel koĢul iĢyerinde oluĢan belli bir 

durumun iĢçinin iĢyerinde çalıĢmasını sürdürmesine engel teĢkil 

etmesidir.70Bu durumun tespiti için yapılacak araĢtırma iki aĢamada 

gerçekleĢecektir. Ġlk olarak, ortaya çıkan durumun iĢyerinde iĢçinin gördüğü 

iĢi ortadan kaldırıp kaldırmadığına ikinci olarak iĢçiyi baĢka Ģekilde çalıĢtırma 

imkanının bulunup bulunmadığı araĢtırılarak feshe karar verilecektir.71 ĠĢçinin 

                                                
65Engin, İşletme Gerekleri, s.67 
66Doğan Yenisey, Ekonomik Krizin İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, s.104  
67Engin, İşletme Gerekleri, s.52 
68 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, ,s.736-737; Aktay/ Arıcı/Kaplan Senyen,  İş Hukuku, s.186-187; 

Murat Engin; İşletme Gerekleri, s.67 
69 Engin, İşletme Gerekleri, s.67 
70 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.733-734 
71 Ulucan,” 4773 Sayılı Kanun Çerçevesinde İş Güvencesi ve Geçerli Neden Kavramı”, İstanbul 

Barosu-Galatasaray Üniversitesi, İş Güvencesi, Temel Kavramlar ve Uygulamadan Öneriler 

Semineri, İstanbul Barosu Yayınları, 2. baskı, İstanbul 2003, s.38    
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aynı iĢyerinde bir baĢka iĢte veya iĢletmenin bir baĢka iĢyerinde 

çalıĢtırılmaya devamı mümkün olduğunda, yapılan fesih, sosyal bakımdan da 

haksız olacaktır.72   

 

 22. maddenin gerekçesinde, „‟22.maddede amaçlanan “belirli 

olumsuz koĢulların varlığı halinde iĢçinin sözleĢmesinin doğrudan feshinin 

yerine, çalıĢma koĢullarında belirli değiĢiklikler yapılması yoluyla iĢ iliĢkisinin 

sürdürülmesinin sağlanmasıdır” denilmektedir. Maddenin gerekçesini dikkate 

alarak feshin son çare olma ilkesinin en önemli fesih alternatifinin çalıĢma 

koĢullarının değiĢtirilmesi olduğu söylenebilecektir. ÇalıĢma koĢullarının 

değiĢtirilerek iĢ iliĢkisinin sürdürülmesi mümkün olduğu sürece fesih geçerli 

olmayacaktır.73 ÇalıĢma koĢullarını değiĢtirerek iĢ iliĢkisini sürdürmek 

sözleĢmenin feshinden daha hafif müdahale olduğundan feshe önceliğinin 

kabulü gerekir74.Geçerli fesih sebebi ile fesih durumu aynı anlama 

gelmemektedir. Fesih durumu iĢletmeden ya da iĢçiden kaynaklanan 

nedenler dolayısıyla iĢçinin iĢ sözleĢmesinin koĢullarına uygun olarak 

çalıĢma olanağının ortadan kalkmasını ifade eder; ancak fesih durumunun 

varlığı geçerli fesih sebebinin kabul edilmesi için yeterli olmamaktadır. Fesih 

son çare olduğundan iĢverenin amacına hizmet edecek baĢka alternatifler 

mevcutsa fesih durumu tek baĢına geçerli sebebi oluĢturmayacaktır75 Bir 

fesih durumu oluĢmadığı halde iĢveren çalıĢma koĢullarını değiĢtirmek 

istiyorsa, bu değiĢikliğin fesihten hafif bir müdahale olduğu ve feshe önceliği 

                                                
72 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.733-734; Süzek, İş Hukuku, 4.baskı, İstanbul 2008, s.539-540 
73 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.166; Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.109-117; 

Engin, İşletme Gerekleri, s.90-91; Güzel, Ultima Ratio İlkesi, s.62-63-64; Güzel, “İş Güvencesine 

İlişkin Yasal Esasların Değerlendirilmesi”, İş Hukukuna ve Sosyal Güvenlik Hukukuna İlişkin 

Sorunlar ve Çözüm Önerileri Toplantısı, İş Güvencesi Sendikalar Yasası Toplu İş Sözleşmesi Grev 

ve Lokavt Yasası, Eylül 2004, s. 75-76; Güzel,”İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi 

Olması ve Geçerli Nedenle Fesihte Son Çare İlkesinin Gözetilmesi”,Çalışma ve Toplum, Ekonomi 

ve Hukuk Dergisi, 2005/I, s.173 
74Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.166 
75Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.165; Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.109-117; 

Engin, İşletme Gerekleri, s.90-91; Güzel, Ultima Ratio İlkesi, s.62-63-64; Ali Güzel; İş Güvencesi, 

s. 75-76;  Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması s.173 
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ileri sürülemeyecektir.76 Fransız Temyiz Mahkemesinin 2006 yılında vermiĢ 

olduğu bir kararı da iĢverenin feshi engellemek amacıyla, iĢten çıkarılması 

zorunlu olan iĢçinin yeniden iĢe yerleĢtirilmesine yönelik alması gereken 

önlemleri almasının zorunluluğuna iliĢkindir. Buna göre, iĢçiye aynı iĢletmede 

ya da bu mümkün olmadığında iĢletme eğer bir Ģirketler grubuna dahilse, 

iĢletmenin bağlı olduğu gruba dahil bir baĢka iĢletmede iĢçinin yapmakta 

olduğu iĢ ile aynı kategoride olan bir iĢ vermekle yükümlüdür. ĠĢçiye aynı 

kategoride bir iĢ vermek mümkün olmadığında eĢdeğerdeki baĢka iĢe 

verilebilecek, bunun da mümkün olmaması durumunda iĢçinin muvafakati 

alınarak daha alt kategorideki bir iĢte çalıĢtırılması mümkün olabilecektir. ĠĢ 

sözleĢmesinin ekonomik nedenlerle feshi ancak, sayılan imkanlardan 

hiçbirisinin mümkün olmaması halinde gerçekleĢtirilebilecektir. Yapılan 

açıklamalardan sonra iĢ güvencesi mantığına paralel bir ilke olan feshin son 

çare olması ilkesini, iĢverenin feshe baĢvurmadan önce iĢ iliĢkisini 

sürdürmeye yönelik olarak feshin alternatifinin olup olmadığını araĢtırarak 

böyle bir alternatif mevcutsa ve bu alternatife baĢvurulması mümkünse feshe 

baĢvurmaktan kaçınması olarak ifade edebiliriz.77 Ultima ratio ilkesi ile ilgili 

olarak Türk Hukukunda da Alman ve Fransız Hukukuna paralel bir uygulama 

söz konusudur. Türk Yargıtayı da son dönemde vermiĢ olduğu birçok 

kararında feshe baĢvurmadan önce üretim ve verimliliği artırıcı önlemlerin 

alınması, teknolojik geliĢmelerin takip edilmesi, iĢyerinde fazla mesai 

uygulamalarının kaldırılması, fazla çalıĢmaların kaldırılarak iĢçinin rızası ile 

esnek çalıĢma biçimlerinin uygulanması, iĢçiyi meslek içi eğitime tabi tutarak 

amaca ulaĢma imkanının varlığında feshe baĢvurulmaması 

vurgulanmaktadır. 78   

                                                
 
76 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.167 
77Yenisey, Ekonomik Krizin İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, s.103 
78 9Yarg. 9.H.D, 03.04.2006 E.2006/8172, K.2006/8484; Yarg. 9.H.D, 22.03.2007, E.2007/6, 

K.2007/8194, Yarg. 9.H.D, 19.02.2007, E.200/3800, K..2007/4147, Yarg .9.H.D,09.10,2006, 

E.2006/17907, K.2006/26027, Kılıçoğlu/Şenocak İş Güvencesi Hukuku, Legal Yayıncılık İstanbul, 

Mart 2007 s.204 
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ĠĢletmesel kararla varılmak istenen amaca baĢka bir yolla ulaĢmak 

mümkünse fesih son çare olarak görülmemektedir. 

 

Sonuç olarak, yalnızca feshi geçerli kılan durumların varlığı halinde 

değiĢiklik feshinin önceliği olduğunu söylemek mümkündür. Sonucun fesih 

olacağı bir durumda iĢçiye bir alternatif sunularak, feshi önleme imkanı 

verilerek iĢçinin hukuki durumu kuvvetlendirilmektedir. 

  

C. DeğiĢiklik Feshinde ĠĢverenin EĢit Davranma Borcunun 

Uygulanabilirliği 

 

EĢit iĢlem yapma borcunun temelini Anayasanın 10.maddesi ve 

Medeni Kanunun 2.maddesi oluĢturmaktadır. EĢit iĢlem yapma ilkesi, 

hukukun bütün dallarında olduğu gibi ĠĢ Hukukunda da uygulama alanı 

bulmaktadır. ĠĢverenin eĢit iĢlem yapma borcu 4857 sayılı ĠĢ Kanununun 5. 

maddesinde özel olarak düzenlenmiĢtir. Anılan maddenin 6.fıkrası uyarınca 

iĢverenin iĢ iliĢkisinde veya sona ermesinde eĢit iĢlem yapma borcuna aykırı 

davranması eĢit iĢlem ilkesinin ihlalini oluĢturacaktır. ĠĢverenin eĢit davranma 

borcu, tüm iĢçiler açısından mutlak anlamda uygulanması söz konusu olan 

borç niteliği taĢımaz. EĢit iĢlem yapma borcu, aynı veya benzer durumda 

olan iĢçiler arasında haklı ya da objektif nedenler yokken keyfi ya da hukuken 

haklı görülemeyecek nedenlerle keyfi ayrımların yapılmasını engellemeye 

yöneliktir.79 EĢit iĢlem yapma borcunda önem arz eden, „‟sözleĢme özgürlüğü 

ve eĢitlik‟‟ ilkesinin bağdaĢtırılması,‟‟eĢit değerde iĢlerde çalıĢan iĢçilere eĢit 

çalıĢma Ģartlarının uygulanması‟‟, bu yolla iĢyerinde birlik ve beraberliğe 

dayanan sağlam bir çalıĢma düzeninin oluĢturulmasıdır.80   Farklı iĢçiler 

arasında iĢe alma, ücret, sözleĢmenin feshi hususlarında nisbi bir eĢit iĢlem 

                                                
79Gaye Burcu Yıldız, İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu, Yetkin Basımevi ,Ankara 2008, s.260; 

Münir Ekonomi; İş Hukuku, 3. bası, İstanbul 1987, s.157; Haluk Hadi Sümer; İş Hukuku, 11.baslı, 

Konya 2005, s.83  
80Demir, Sorularla Bireysel İş Hukuku,C.I, Ankara 2006, s.233  
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yapma borcu söz konusudur.81 5. madde ile amaçlanan aynı nitelikte ve 

durumda, aynı kıdem ve statüde çalıĢan iĢçiler arasında bir farklılılk 

yaratmamaktır.82Doktrinde iĢ sözleĢmesinin feshinde eĢit iĢlem borcunun 

olup olmadığı konusunda görüĢ birliği yoktur. Bir görüĢe göre, iĢ 

sözleĢmesinin iĢveren tarafından feshinde eĢit davranma ilkesi mutlak olarak 

uygulanamaz.83 ĠĢ sözleĢmesinin feshinde eĢit davranma borcunun 

uygulanabilmesi için birden çok iĢçinin dahil olduğu iĢyerinden kaynaklanan 

nedenlerle fesih ya da haklı nedenle fesih söz konusu olmalıdır.84 Objektif ve 

haklı nedenlerin bulunması halinde iĢverenin eĢit davranma borcu söz 

konusu olmaz.85 ĠĢverence eĢitlik ve dürüstlük ilkesine aykırı Ģekilde keyfi 

olarak iĢ sözleĢmesinin feshi halinde, feshin eĢit iĢlem borcuna aykırı 

yapıldığını iĢçi ispatlamalıdır.86 

 

Diğer bir görüĢe göre, iĢ sözleĢmesinin sona erdirilmesinde iĢveren 

eĢit iĢlem ilkesine uymalıdır.87ĠĢverenin fesih hakkını kullanırken eĢit iĢlem 

yapması, iĢ sözleĢmesi feshedilecek iĢçiler arasında keyfi olarak bir ayrım 

yapmamasını ifade eder.88 Objektif ve haklı nedenlerin bulunması halinde 

iĢverenin eĢit davranma borcu söz konusu olmaz.89 EĢit davranma borcu, 

aynı iĢyerine ait iĢçiler için geçerlidir. Dolayısıyla bir iĢyerinde çalıĢan iĢçilerin 

                                                
81Fatih Uşan,”İş Sözleşmesinin Feshinde Eşit Davranma Borcu Var Mıdır? Legal İHSGHD, 

8/2005,s.1627 
82 9. H.D, 08.12.2002, 10289/24430, Çimento İşveren, Mart 2003, s.46; 9.H.D, 18.02.2003, 

13208/1836, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s.172-173 
83Doğan Yenisey, “İşverenin Sözleşmenin Feshinde Eşit Davranma Borcuna İlişkin İki Yargıtay 

Kararının Düşündürdükleri”; MESS Sicil İş Hukuku Dergisi, Haziran 2006, s.64-65:  Hamdi 

Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.539. Yenisey‟e göre, iş sözleşmesinin feshinde işverenin eşit 

davranma borcunun  uygulama alanı fesihte objektif ve haklı nedenle sınırlıdır. Bkz. Kübra Doğan 
Yenisey, İş Kanununda Eşitlik İlkesi ve Ayrımcılık Yasağı”, Çalışma ve Toplum, Ekonomi ve 

Hukuk Dergisi, 11/2006, s.69 
84Doğan Yenisey, Eşit Davranma Borcu, s.62; Nuri Çelik;” İşletmenin, İşyerinin, veya İşin Gerekleri 

Sebebiyle İ ş Sözleşmesinin İşverence Feshinde Eşit Davranma Borcu”, MESS Sicil İş Hukuku 

Dergisi, Aralık 2006, S.4, s.5 
85Sümer, İş Hukuku, s.83 
86 Çelik, Eşit Davranma Borcu, s.9 
87Süzek,”İşverenin Eşit Davranma Borcu”, MESS Sicil İş Hukuku Dergisi, S.12, Aralık 2008, s.32,  

A.Can Tuncay; İş Hukukunda Eşit Davranma İlkesi, Fakülteler Matbaası, İstanbul 1982, s.213-214 
88 Tuncay, Eşit Davranma İlkesi, s.32 
89 Sümer, İş Hukuku, s.83 
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bir baĢka iĢyerine ait uygulamayı emsal kabul ederek kendi iĢverenlerinden 

eĢit davranmasının isteme hakkı bulunmaz.90  ĠĢ sözleĢmesinin ĠĢ Kanunu 

m.18/3-a‟ya göre de “Sendika üyeliği veya çalıĢma saatleri dıĢında veya 

iĢverenin rızası ile çalıĢma saatleri içinde sendikal faaliyetlere katılması” ve 

18/3-d‟ye göre de “Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yükümlülükleri, 

hamilelik, doğum, din, siyasi görüĢ ve benzeri nedenler” ile sona erdirilmesi 

halinde fesih geçersiz olacaktır. ĠĢ sözleĢmesinin feshinde eĢit iĢlem ilkesinin 

mutlak anlamda uygulanmasını gerektiren haller ırk, etnik köken, cinsiyet, 

cinsel eğilim, dini ve felsefi inanç, siyasal düĢüncedir. Bu hallerin dıĢındaki 

sebepler eĢitlik ilkesinin mutlak olarak uygulanmasını gerektirmeyecektir.91 

Doktrinde bazı yazarlarca savunulan diğer bir görüĢe göre iĢ sözleĢmesinin 

ister süreli feshi ister derhal feshi söz konusu olsun iĢverenin eĢit iĢlem 

yapma borcu olmayıp aynı durumdaki iĢçilerden istediğinin sözleĢmesini 

feshedebilecektir.92Öğretide bir grup yazar, iĢverenin sözleĢme serbestisi ve 

seçim özgürlüğünün öne çıktığı alanlarda sözleĢme serbestisinin eĢit iĢlem 

yapma borcundan baskın olduğunu kabul etmiĢ ve kötü niyetli fesihler 

dıĢında, eĢit iĢlem borcunun fesihlerde uygulanmayacağını belirtmiĢtir. 

SözleĢme özgürlüğü çerçevesinde iĢ iliĢkisi kurma hakkı verilen iĢveren 

emredici düzenlemeler ve sözleĢme hükümleri saklı kalmak üzere istediği 

iĢçinin sözleĢmesini feshetme hakkına sahip olmalıdır.93 

 

Yargıtay kararlarına baktığımızda, Yargıtayın iĢverenin fesihte eĢit 

davranma borcunun varlığı yönünde karar verdiğini görmekteyiz.94   

 

                                                
90 Sümer, İş Hukuku, s.84  
91 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.540,  Uşan, Eşit Davranma Borcu, s.1629-1630;  Tuncay, Eşit 

Davranma İlkesi, s.32 
92 Uşan, Eşit Davranma Borcu, s.1628; Ercan Güven, Ufuk Aydın; Bireysel İş Hukuku, Eskişehir 

2007, s.125 
93 Fevzi Demir; İş Hukuku ve Uygulaması, 4.baskı, Birleşik Matbaacılık, İzmir 2005, s.126-127;   

Sümer, İş Hukuku, s.85-86;  M.Fatih Uşan; Eşit Davranma Borcu, s.1628, 1630-1631 
94 Yarg 9.HD, 04.11.2004, E.2004/8413, K.2004/24957, Uşan, Eşit Davranma Borcu, s.1623 vd, 

Yarg 9.HD, 04.11.2004, E.2004/8413, K.2004/24957, Yarg  9.HD, 25.04.2005, E.2005/11204, 

K.2005/14365, Doğan Yenisey; Eşit Davranma Borcu, s.60 vd 
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ĠĢveren eĢit iĢlem yapma borcu çerçevesinde aynı olaya karıĢan 

iĢçileri iĢten çıkarmak zorunda mıdır? ĠĢveren, iĢçilerin iĢ sözleĢmesinin 

feshinde mutlak olarak eĢit davranmakla yükümlü değildir. Bu nedenle, 

iĢverenin bir iĢçiyi iĢten çıkarması aynı zamanda iĢe alınmıĢ diğer iĢçilerin 

iĢten çıkarılmasını gerektirmeyecektir. ĠĢ sözleĢmesi taraflar arasında kiĢisel 

iliĢki kuran bir sözleĢme olması nedeniyle sözleĢmenin sona ermesinde de 

iĢçinin kiĢisel durumu ve özellikleri dikkate alınacaktır.95 ĠĢveren, aynı olaya 

karıĢsalar da iĢçilerin bireysel niteliklerine göre feshe karar verecektir.96 

Yasama organı kanun yapma aĢamasında sadece eĢitlik değil bunun 

yanında hakkaniyet ve adalet ölçütlerini karĢılamak zorundaysa iĢveren de 

yapacağı iĢlemlerde eĢitliği sağlamanın yanında birtakım sorumluluklar 

altındadır. 

 

ĠĢverenin yaptığı herhangi bir iĢlemin, öncelikle adil görülebilmesi 

gerekir.97  Örneğin, aynı hukuka aykırı eylemi gerçekleĢtiren iki iĢçiden 

kusuru daha az olanın sözleĢmesi feshedilirken diğerinin çalıĢtırılmaya 

devam edilmesi öncelikle adalet ve hakkaniyet ilkesine aykırılık teĢkil 

edecektir.98 

 

ĠĢverenin ırk, etnik köken, cinsiyet, cinsel eğilim, dini ve felsefi inanç, 

siyasal düĢünce gibi nedenlerle sözleĢmeyi feshinde mutlak anlamda eĢit 

iĢlem ilkesinin varlığı kabul edilmelidir. Bunun dıĢındaki hallerde iĢverenin 

yapacağı fesihlerde mutlak anlamda eĢit davranma borcu bulunmaz. 

ĠĢverenin eĢit iĢlem yapma borcunu, değiĢiklik feshi bağlamında 

değerlendirecek olduğumuzda, iĢverenin bu borcuna aykırılık teĢkil edecek 

nitelikte bir değiĢiklik önerisi getirmesi halinde feshin geçersizliği sonucu mu 

doğacaktır? Örneğin, iĢletme gereği nedeniyle bir grup iĢçinin çalıĢma 

                                                
95 Sümer, İş Hukuku, s.85-86 
96 Doğan Yenisey, Eşit Davranma Borcu, s.62-64; Yarg 9.H.D, 30.01.2006, E.39008/1806, Yargıtay 

kararında feshin her işçi için ayrı ayrı değerlendirilmesi gerektiğini belirtmiştir, Uşan, Eşit Davranma 

Borcu, s.1630-1631   
97Yıldız, İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu, s.260 
98 Yıldız, İşverenin Eşit İşlem Yapma Borcu, s.261  
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olanağının ortadan kalkması halinde çalıĢma olanağı ortadan iĢçilerin bir 

kısmının ücretlerinin değiĢmediği baĢka iĢlere veren iĢveren tamamen aynı 

durumdaki bir iĢçiye aynı içerikte bir değiĢiklik önerisi yerine daha düĢük 

ücretli bir iĢ önerisinde bulunması, eĢit davranma ilkesinin ihlalini 

oluĢturacaktır.99 

 

ĠĢverenin çalıĢma koĢullarındaki değiĢikliği sadece sendikalı iĢçilere, 

bayan veya hamile iĢçiye ya da kısmi süreli çalıĢan iĢçilere önermesi halinde, 

ayrımı haklı kılan objektif bir neden gösteremeyen iĢverenin  eĢit davranma 

ilkesini ihlal ettiği kabul edilmelidir.100  

 

ÇalıĢma sürelerinin değiĢtirilmesi gibi tüm iĢçiler için geçerli olan 

çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesinde iĢveren eĢitlik ilkesine uygun 

davranmalıdır.101 Yine iĢverenin iĢçilerin fazla mesai ücretine hak 

kazanmasını sağlayacak fazla mesai uygulamasından objektif bir neden 

olmadan aynı durumdaki iĢçiyi muaf tutması ya da çalıĢma koĢullarındaki bir 

değiĢikliği önel vermek suretiyle yapıyorsa aynı durumdaki iĢçilerden birine 

veya bir kısmına önel vermeden yapması eĢitlik ilkesine aykırılık 

oluĢturacaktır. 102 

 

D.DeğiĢiklik Feshinde Sosyal Seçim Ġlkesinin Uygulanabilirliği 

 

Sosyal seçim, iĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde sosyal 

açıdan zayıf olanın korunmasına yönelik olarak, iĢverenin iĢten çıkaracağı 

iĢçileri belli kriterlere dayanarak seçim yükümlülüğünü ifade 

etmektedir.103ĠĢçinin yeterliliği ve davranıĢlarından kaynaklanan fesih 

nedenlerinin aksine iĢletme gereklerinden kaynaklanan fesihlerde fesih 

                                                
99  Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.189 
100 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.406 
101 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.406  
102 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.406 
103 Alpagut, “İş Sözleşmesinin Feshinde Sosyal Seçim Yükümlülüğü Mevcut Mudur?”, MESS Sicil İş 

Hukuku Dergisi, Aralık 2006, s.99 
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nedeni iĢverenin alanından kaynaklanmaktadır.104ĠĢveren, kendi alanından 

kaynaklanan bir fesih nedenine dayanarak yapacağı fesihlerde belli kriterlere 

uymakla yükümlüdür. Sosyal seçim ilkesi de, iĢverenin iĢletme gerekleri 

nedeniyle yapacağı fesihlerde uyması gereken kriterlerin somutlaĢtırılması 

ifade etmektedir.105 Bu ilkeye göre iĢveren, fesih hakkını kullanırken belli 

sınırlamalara tabi olacaktır.  

 

KarĢılaĢtırmalı hukukta, Fransız hukukunda ekonomik nedene dayalı 

fesihlerde iĢverenin sosyal seçim kriterine uyması yasa gereğidir.106Fransız 

Yargıtayının içtihadına göre, sosyal seçim kriterine aykırılık feshin 

geçersizliğine neden olmayıp, iĢçiye söz konusu ilkeye aykırılık nedeniyle 

ortaya çıkan zararın tazminini talep hakkını vermektedir.107 

 

Alman Hukukunda ise, sosyal seçim ilkesine Feshe KarĢı Koruma 

Kanununda yer verilmiĢ olup, Fransız Hukukundaki düzenlemenin aksine 

iĢverenin sosyal seçim kriterini dikkate almaması feshin geçersizliği 

sonucunu doğurmaktadır.108 

 

Alman Hukukundaki düzenlemeye göre acil iĢletme gereklerinden 

kaynaklanan fesihlerde sosyal seçim kriterine uyulması zorunludur. ĠĢçinin 

kıdemi, yaĢı, medeni durum, baĢka bir iĢ bulabilme imkanı, engellilik durumu 

gibi birtakım sosyal kriterlerin dikkate alınması gereklidir.109 

 

KarĢılaĢtırmalı Hukukta sosyal seçim ilkesi ile ilgili belirli kriterleri 

içeren emredici yasal düzenlemeler geliĢtirilmiĢken Türk Hukukuna 

baktığımızda konuya iliĢkin herhangi bir yasal düzenlemenin getirilmemiĢ 

olduğunu bu nedenle de iĢverenin sözleĢmesini feshedeceği iĢçiyi hangi 

                                                
104Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.99; Çelik, Eşit Davranma Borcu, s.4,7 
105Engin, İşletme Gerekleri, s.110 
106Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.100; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.738 
107Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.100; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.738  
108Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.100 -101; Güzel, İş Güvencesi, s.79 
109Alpagut; Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.   101  
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kriterlere göre belirleyeceği konusunda belirsizlik olduğunu görüyoruz.110 ĠĢ 

Kanunumuzun gerekçesinde, iĢ güvencesi kapsamında yer alan iĢçiler 

bakımından son çare olma ilkesinin uygulanması öngörülmüĢ olup sosyal 

seçim ilkesinin uygulanmasını öngören bir düzenleme yapılmamıĢtır. Güzel „e 

göre bu husus önemli bir eksikliktir. 111 Doktrinde kabul edilen baskın görüĢe 

göre, sosyal seçim ölçütü yasal bir dayanağının bulunmaması ve içeriğinin 

belirsiz olması nedeniyle hukuki güven ilkesiyle bağdaĢmayacağından 

sözleĢmenin feshinde dikkate alınmaması gerekir.112  

 

Yargıtay,2006 yılında vermiĢ olduğu bir kararında personel fazlalığı 

durumunda iĢten çıkarılacak iĢçilerin belirlenmesinde emekliliğe hak 

kazanmıĢ olmayı sosyal seçim ölçütü olarak uygulamıĢtır.113 

 

Her ne kadar sosyal seçime iliĢkin kanuni düzenleme olmasa da 

iĢverenin genel hukuk ilkelerine göre iĢçiler arasından seçim yapması 

gerektiği ileri sürülmüĢtür. Örneğin, iĢletme gerekleri nedeniyle personel 

fazlalığı ortaya çıkmıĢsa iĢçiler arasından daha verimli çalıĢanın iĢten 

çıkarılması hukuken uygun görülemez.114 

 

ĠĢverene, Türk Hukukunda yasal düzenlemesi olmayan kapsamı ve 

koĢulları belirsiz bir sosyal seçim yükümlüğü getirmek yerinde 

                                                
110Alpagut; Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s.   104 
111Güzel, “İş Güvencesine İlişkin Yasal Esasların Değerlendirilmesi”, İş Hukukuna ve Sosyal 

Güvenlik Hukukuna İlişkin Sorunlar ve Çözüm Önerileri Toplantısı, İş Güvencesi Sendikalar 

Yasası Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Yasası, Eylül 2004, s.79  
112 Süzek, İş Hukuku, 4.baskı, İstanbul 2008, s. 544-545; Çelik, Eşit Davranma Borcu, s.6-7; 

Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s. 104-105. Yıldız‟a göre de, yasal  dayanağı olmayan sosyal 

seçim kriterlerinin yargı kararları ile uygulamaya sokulması yerinde değildir. Bkz. Yıldız, İşverenin 

Eşit İşlem Yapma Borcu, s.245 
113 Yarg. 9.H.D, 10.04.2006, E.2006/5883, K.2006/9359, Çelik, Eşit Davranma Borcu, s.8-9 
114Ekonomi , Yeni İş Kanunu Çerçevesinde İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi, İş Kanunu 

Toplantı Dizisi I, İstanbul 2005, s.54 
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olmayacaktır.115Sosyal seçim ilkesinin kabulü, kanunen getirilen 

sınırlamaların geniĢletilmesi anlamına gelecektir.116 

 

Doktrinde bir görüĢe göre eĢitlik ilkesi, sosyal seçim kriterinin 

temelini teĢkil etmektedir.117 ĠĢverenin eĢit davranma borcu, aynı durumdaki 

iĢçiler arasında keyfi davranmayı engellemeye yönelik olarak getirilmiĢ bir 

ilkedir. Bu nedenle yaĢ, kıdem gibi objektif, yetenek, verimlilik, çalıĢkanlık gibi 

sübjektif nitelikler nedeniyle iĢçiler arasında farklı iĢlem yapmak mümkündür.  

 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢletme gerekleri nedeniyle feshinde iĢçinin eğitimi, 

verimliliği gibi kriterlerin yanında yaĢ, kıdem, aile yükümlülükleri gibi sosyal 

korumaya yönelik kriterlerin de dikkate alınması gerekir.  

 

Türk Hukukunda bireysel ve toplu iĢçi çıkarmalarda iĢverenin 

çıkarılacak iĢçileri belirlemesinde sosyal seçim ilkesini uygulama 

yükümlülüğü bulunmamaktadır.118Ancak, kanunda engelleyici bir hüküm 

bulunmadığından tarafların toplu iĢ sözleĢmesi ile sosyal seçim ilkesine iliĢkin 

olarak birtakım ölçütler getirilebilmesi mümkündür.119Dolayısıyla toplu iĢ 

sözleĢmeleri sosyal seçim ilkesi bakımından yasal bir araç 

olabilecektir.120Sosyal seçim kriterleri toplu iĢ sözleĢmesi ile 

kararlaĢtırılmamıĢsa iĢçi çıkarmada bu kriter uygulanamayacaktır. Bu 

durumda iĢveren iĢletme gerekleri ile fesihte ĠĢ Kanununun iĢverenin eĢit 

iĢlem yapma borcunu düzenleyen 5. maddesine ve feshin geçerli nedenlere 

dayandırılmasını düzenleyen 18. maddenin 3. fıkrasına uygun olarak iĢçileri 

iĢten çıkarabilecektir.121 

                                                
115 Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s. 104 
116 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.740 
117 Engin, İşletme Gerekleri, s.110; Gülsevil Alpagut; Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s. 105; Çelik, 

Eşit Davranma Borcu, s.6; Süzek, İş Hukuku, s.545-547 
118Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s. 105 
119Alpagut, Sosyal Seçim Yükümlülüğü, s. 105  
120Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.740; Süzek, İşverenin Eşit Davranma Borcu, s.33 
121Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.741. Süzek‟e göre, Yargıtayca benimsenen objektif kriterler 

kavramını, işverence işten çıkarılacak işçilerin seçiminde hakkaniyet gereği objektif ve haklı olmayı 
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DEĞĠġĠKLĠK FESHĠ BAĞLAMINDA ÇALIġMA KOġULLARINDA 

ESASLI DEĞĠġĠKLĠK VE ESASLI DEĞĠġĠKLĠK ĠÇĠN HUKUKA UYGUN 

GEÇERLĠ SEBEPLER 

 

I-ÇALIġMA KOġULLARINDA ESASLI DEĞĠġĠKLĠK KAVRAMI  

 

A. Esaslı ÇalıĢma KoĢullarının Tespiti ve DeğiĢikliği Saklı Tutma 

Kayıtları  

 

1.Esaslı ÇalıĢma KoĢullarının Tespiti  

 

ÇalıĢma koĢulları, iĢ iliĢkisinden kaynaklanan tüm hak ve borçları 

yani iĢ iliĢkisinin tabi olduğu tüm koĢulları ifade etmektedir.122ÇalıĢma 

koĢullarının hukuki temellerini, Anayasa, yasa, toplu iĢ sözleĢmesi, iĢ 

sözleĢmesi ve iĢverenin yönetim hakkı oluĢturmaktadır. SözleĢme koĢulları 

ise yalnızca bireysel iĢ sözleĢmesi, personel yönetmeliği ve iĢyeri uygulaması 

ile belirlenen çalıĢma koĢullarını ifade etmekte olup çalıĢma koĢulları bu 

koĢullar yanında yasa, tüzük, yönetmelik, toplu iĢ sözleĢmesi ve talimatlarla 

belirlenen koĢulları da kapsamaktadır.123 Ayrıca iĢçinin iĢinin ifasıyla 

doğrudan ilgili olmasa da iĢçinin o iĢyerine tabi olması sebebiyle tabi olduğu 

güvenlik, sağlık, ısınma, sigara odası gibi koĢullar da çalıĢma 

                                                                                                                                     
gerekli kılan eşit işlem ilkesine uygun davranma olarak yorumlamak yerinde olacaktır. Bkz.  Sarper 

Süzek; İşverenin Eşit Davranma Borcu, s.33. 
122 Savaş Taşkent; İşverenin Yönetim Hakkı, İstanbul, 1981; Ekonomi, Çalışma Şartlarının 

Belirlenmesi ve Değişen İlişkilere Uyumu, Prof. Dr. Kemal Oğuzman‟a Armağan, Ankara 1997, 

s.152 
123Engin, Esaslı Değişiklik, s.95;  Doğan Yenisey; “Hizmet Akdine Tek Taraflı Müdahale ve İş  

Şartlarının Esaslı Tarzda Değiştirilmesi”, İstanbul Barosu Çalışma  Hukuku Komisyonu Bülteni, 

S.5, s.125; , Aktay/ Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.121; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.53 
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koĢullarındandır.124 Her ne kadar iĢ iliĢkisinin hukuki temelini, sözleĢme 

oluĢtursa da bu iliĢkinin içeriğinin belirlenmesinde sözleĢme dıĢındaki hukuki 

kaynakların da rolü büyüktür.  

 

ĠĢ ĠliĢkisinden kaynaklanan hak ve borçlar denildiğinde öncelikle iĢ 

sözleĢmesinin objektif esaslı unsurları olan iĢçinin iĢ görme borcu ve 

iĢverenin iĢçinin bu borcunun karĢılığını oluĢturan ücret borcu 

anlaĢılmaktadır; ancak iĢ iliĢkisinde iĢçi ve iĢverenin bu temel edimleri 

dıĢında birtakım yan borçlar da söz konusudur. Bu nedenle sadece objektif 

esaslı unsurlarda değil, sözleĢmeden kaynaklanan yan edimlerde yapılacak 

değiĢiklikler de esaslı değiĢiklik oluĢturabilecektir.125 SözleĢmenin objektif 

esaslı unsurlarına müdahale oluĢturan ve sözleĢme ile kurulan denge ve 

düzen iliĢkisini bozan değiĢikliklerin iĢçi lehine olmadığı sürece esaslı olduğu 

kabul edilmelidir.126Yasa, 22. madde ile iĢverene tüm çalıĢma koĢullarında, 

esaslı olmayan değiĢiklik yapma yetkisi tanıdığı için, iĢ sözleĢmesinin objektif 

esaslı unsurlarını teĢkil eden ücret ve iĢ görme edimlerinde de önemsiz 

değiĢiklikler yapılabilmesi mümkündür.127Örneğin, akort ya da saat ücretinde 

yeni bir hesaplama yöntemi getirilmiĢ; ancak yeni hesaplamaya göre iĢçinin 

ücretinde cüzi bir eksilme oluyorsa yeni hesaplama yönteminin esaslı 

değiĢiklik olduğu söylenemez.128 ÇalıĢma koĢullarındaki değiĢikliğin esaslı 

olup olmadığı konusunda sözleĢme içeriği ve sözleĢme koĢullarına 

sözleĢmenin kuruluĢ aĢamasında tarafların verdiği anlam esastır.129 Yasa 

esaslı değiĢikliği tanımlamamıĢtır. Öğretide ise esaslı değiĢiklik, “iĢ iliĢkisini 

belirleyen hükümlerde öngörülmemiĢ bulunan ve normal olarak karĢı taraftan 

istenemeyecek olan” tüm değiĢiklikler Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Esaslı 

                                                
124 Ekmekçi, “Toplu İş Sözleşmesinde Tarafların İradesiyle Sonradan Değişiklik Yapılması”, 

Çimento İşveren, Eylül 1996, s.76; Bekir Uzun;  Çalışma Koşullarının Değiştirilmesi ve İş 

Sözleşmesinin Feshi, Sicil İş Hukuku Dergisi, 2006, s.48  
125Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.113 
126Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.52,56  
127Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.118 
128 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.118 
129 Mehmet Uçum; Yeni İş Kanunu Seminer Notları, Legal Yayıncılık, İstanbul 2003, s.187  
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olmayan değiĢiklik ise, “ Ģayet yapılan değiĢiklik, dürüstlük kuralı ve makul 

anlayıĢ ölçülerine göre reddi doğru olmayacak Ģekilde ise, değiĢikliği 

iĢverenin yetkileri içinde saymak doğru olur. Bu ölçü her somut olayın 

özellikleri göz önünde tutularak uygulanmalıdır” Ģeklinde ifade edilmiĢtir.130 

Yapılan tanımlamadan da anlaĢılacağı gibi esaslı- esaslı olmayan değiĢiklik 

konusunda her durum için geçerli kesin bir ölçüt belirlemek güçtür.131 

Yargıtay kararları incelendiğinde “iĢçinin durunun ağırlaĢması” halinin temel 

ölçüt olarak getirildiği görülmektedir.132 Somut olayda, bu ölçüte dayanılarak 

iĢçinin kiĢisel ve mesleki nitelikleri de değerlendirilerek değiĢikliğin iĢçi 

açısından katlanılabilir olup olmadığını incelemek gerekir.133 Bu nedenle 

somut olayın özellikleri ve iĢçinin nitelikleri dikkate alınarak değerlendirme 

yapılmalıdır.134 ĠĢçinin durumunun ağırlaĢmasını belirlerken iĢçinin ücreti, 

sosyal ve ailevi durumu ile kariyer ve prestiji açısından değiĢikliğin iĢçiye 

etkileri de incelenmelidir.135 Fikir iĢçisinin bedeni faaliyet gerektiren bir iĢe 

verilmesi, nitelikli personelin ücreti değiĢmese bile kariyer olarak kendisini 

geliĢtiremediği daha hafif bir iĢe geçirilmesi iĢçi açısından katlanılabilir 

değildir.136  

 

Evli ve çocuklu bir iĢçinin çalıĢma süresi azalsa da ailesiyle birlikte 

vakit geçirmesini engelleyecek Ģekilde akĢam saatlerinde ya da hafta 

sonlarında çalıĢmaya geçirilmesi de katlanılamaz dolayısıyla esaslı bir 

değiĢikliktir.137 

 

 

                                                
130 Güzel, İşverenin Değişmesi-İşyerinin Devri ve Hizmet Akitlerine Etkisi, İstanbul 1987, s.355  
131 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.114 
132 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.125 vd. 
133 Murat Demircioğlu, Murat Engin; Dünyada ve Türkiyede Esnek Çalışma, İstanbul  2002, s.81 
134 Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.128; Engin,  İşletme Gerekleri, s.97 
135 M.Polat Soyer;İşçinin İş Görme Borcu, İzmir 1979, s.84-87; Doğan Yenisey, Tek Taraflı 

Müdahale, s.128; Yargıtay da bir olayda, eşinin rahatsızlığı nedeniyle Türkiye‟den ayrılmak 

istemeyen işçinin yurtdışında görevlendirilmesinin çalışma koşullarında ağırlaştırma olduğuna karar 

vermiştir. Yarg. 9. HD  07.06.2001, E.7596/9806 
136 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.115-116 
137 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.128 
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Yargıtay, iĢçinin değiĢiklikten önceki ve sonraki durumunu 

karĢılaĢtırarak iĢçinin menfaatlerine zarar veren değiĢikliklerin esaslı 

olduğuna karar vermektedir. Yargıtay aynı il sınırları içindeki iĢyeri 

değiĢikliklerini esaslı değiĢiklik olarak kabul etmemektedir.138Görülen iĢ 

bakımından iĢ değiĢikliği iĢçiyi eski tecrübe, görgü ve iĢ alıĢkanlıklarından 

yoksun bırakıyor, yeni iĢ koĢullarına uymasının çabuk ve kolay olmadığı 

anlaĢılıyor ve giderek iĢçinin cezalandırılması gibi bir sonuç doğuyorsa 

değiĢiklik esaslıdır. 139  

 

ĠĢyeri değiĢikliğinde yeni iĢ Ģartlarının fiziki mekan, sosyal çevre ve 

ücret ölçütlerine göre yapılacak değerlendirme sonucunda değiĢikliğin esaslı 

olup olmadığına karar verilmelidir.140  

 

ÇalıĢma süresindeki değiĢikliklerde ise ulaĢım araçlarının saatleri, 

ara dinlenmeler dikkate alınarak esaslı değiĢiklik oluĢturup oluĢturmadığı 

saptanmalıdır.141  

 

Tek taraflı ücret indirimi ise her durumda esaslı değiĢiklik teĢkil  

edecektir. 142  ĠĢçiye iĢ sözleĢmesi ya da iĢyeri uygulaması ile sağlanan her 

türlü ayni ya da nakdi menfaate tamamen son verilmesi ya da önemli ölçüde 

sınırlandırılması iĢçinin durumunu ağırlaĢtıracağından, iĢverenin yan edimini 

oluĢturan ücret eklerine yapılacak önemli müdahaleler esaslı değiĢiklik 

oluĢturacaktır.143 

 

                                                
138 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.127 
139Yarg, 9. HD, 01.07.1969, E.3924, K.7622, Mustafa Çenberci; İş Kanunu Şerhi, Ankara 1984, 

s.372-373 
140 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.114  
141 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.127 
142 Doğan Yenisey, Hizmet Akdinin Değiştirilmesi ve Ücretsiz İzin Uygulaması, Ekonomik Krizin 

İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, İstanbul 2002, s.79; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.210-

216; Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.13; Süzek, Değişiklik Feshi; s.11  
143 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.117 
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Bir sözleĢme koĢulunun değiĢtirilmesi ya da ortadan kaldırılması 

halinde değiĢmeden kalan sözleĢme koĢulları aynı iĢ sözleĢmesinden 

bahsetmemize imkan vermediği takdirde değiĢiklik esaslıdır. Bu nedenle iĢ 

görme ediminin niteliğini doğrudan belirleyen, görülen iĢin türü ve çalıĢma 

süresinde iĢçi lehine olmayan değiĢiklikler kural olarak esaslı değiĢiklik 

sayılır.144 Somut olayın Ģartlarına göre, örneğin, iĢletmesel bir zorunluluk 

nedeniyle geçici olarak iĢçiden baĢka bir iĢ görmesinin beklenmesi esaslı 

değiĢiklik teĢkil etmeyebilir.145Yargıtay esaslı değiĢikliği değerlendirirken 

sadece kötüleĢen çalıĢma koĢullarını değil iĢ iliĢkisinin bütününü dikkate 

alarak değerlendirme yapmakta olduğundan bir çalıĢma koĢulunun iĢçi 

aleyhine değiĢmesi bütünü ile iĢçi lehine olan değiĢiklikleri esaslı değiĢiklik 

haline getirmeyecektir.146ĠĢverenin servisi kaldırarak yerine ulaĢım zammı 

uygulamasına geçmesi, Yargıtay‟ın uygulamasına örnek teĢkil edecek 

nitelikte esaslı olmayan bir değiĢikliktir. 

 

Yargıtay bir kararında iĢçinin ücretinde eksiklik doğurmakla beraber 

iĢ güvencesi sağlayan geçici kadrodan daimi kadroya geçirme iĢlemini esaslı 

olmayan değiĢiklik kabul etmiĢtir.147Ancak böyle bir durumda iĢ güvencesi 

iĢçinin lehine gözükse de ücret ve iĢ güvencesi farklı konulardır. Bu nedenle 

iĢ güvencesi olan bir statü kazandırılması ile ücret indirimi yapılması iĢçi 

lehine bir düzenleme olarak değerlendirilemeyeceğinden esaslı değiĢiklik 

kabul edilmelidir. ĠĢçinin rızası olmadıkça iĢ güvencesinin düĢük ücretin 

karĢılığı olduğunu kabul etmek zordur.148 

 

 

                                                
144 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.116;  Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.56-57; Süzek, 

Değişiklik Feshi, s.11-15   
145Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.122  
146Engin, İşletme Gerekleri, s.97 
147 Yarg. 9. HD O5.03.1987, E.2175/K.2649, Engin, Esaslı Değişiklik, s.313,317  
148 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.117 
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Sonuç olarak, çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik oluĢturan haller 

konusunda kesin ve mutlak ölçütlerin tespit edilmesi mümkün değildir.149 Her 

somut olayın özelliği, tarafların, özellikle iĢçinin menfaatlerinin dikkate 

alınması suretiyle söz konusu değiĢikliğin esaslı olup olmadığı 

değerlendirilmelidir. Yargıtay‟ın geliĢtirmiĢ olduğu “iĢçinin durumunun 

ağırlaĢtırılması” ölçütü yapılacak değerlendirmede ıĢık tutacaktır. 

 

2.DeğiĢikliği Saklı Tutma Kayıtları 

 

1475 sayılı ĠĢ Kanunun 16. maddesinin II. bendinin (e) fıkrası  

gereğince, çalıĢma koĢullarının iĢverence tek taraflı olarak esaslı Ģekilde 

değiĢtirilmesi halinde iĢçi haklı nedenle fesih hakkına sahipti. Aynı fıkrada 

“sözleĢmelere bu fıkradaki haller dıĢında baĢka türlü kayıt konmamak 

Ģartıyla” ifadesine yer verildiğinden, iĢveren, değiĢikliği saklı tutma kaydına 

dayanarak çalıĢma koĢullarını değiĢtirebiliyor iĢçinin de bu kayıt karĢısında 

haklı nedenle feshe baĢvurma hakkı söz konusu olmuyordu.  

 

4857 sayılı ĠĢ Kanununun bilim kurulu taslağında “iĢverence çalıĢma 

koĢullarının değiĢtirilmesi hakkı saklı tutulduğu hallerde …yukarıdaki 

hükümler uygulanmaz” denilmekteydi. Ancak, taslaktaki hüküm 4857 sayılı ĠĢ 

Kanununa alınmamıĢtır. Bu nedenle iĢverenin sözleĢmeye değiĢiklik kaydı 

koyup koyamayacağı hususunda belirsizlik söz konusu olmuĢtur.150 

Taslaktaki hükmün maddeden çıkarılmasını iĢverenin bu Ģekilde kayıt 

koyamayacağı Ģeklinde yorumlayan görüĢler151  bulunmakla birlikte söz 

                                                
149 Süzek, Değişiklik Feshi, s.11 
150 Süzek, Değişiklik Feshi, s.15  
151 Güzel ve Narmanlıoğlu‟na göre, 4857 Sayılı Kanunda, işverenin çalışma şartlarında değişiklik 

yapma hakkını saklı tutabilmesine dayanak teşkil edecek açık ya da örtülü bir ifade yer almadığından, 

kanun koyucu bilinçli olarak, 22. maddeye uygun düşmeyeceğinden tasarıdaki ifadeyi yasa metnine 

almamıştır. Bu görüşe göre, 22. madde çalışma şartlarında değişiklik ihtiyacının giderilmesi için 

yöntemi belirlemiş olduğundan sözleşmenin yapılması sırasında bu yöntemi engelleyecek 

düzenlemelere açık kapı bırakmamıştır. Narmanlıoğlu ,” İşverenin Çalışma Koşullarında Değişiklik 

Yapma Hakkını Saklı Tutan Sözleşme Hükümleri Bağlayıcı Mıdır? Sicil, Eylül 2006, s.9vd. Güzel, İş 

Güvencesi, s.120 
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konusu hükmün maddeden çıkarılması iĢverenin sözleĢmeye değiĢiklik kaydı 

koymasının yasaklanması anlamına gelmeyecektir.152 22. madde kurulmuĢ 

olan bir iĢ sözleĢmesinin sonradan değiĢtirilmesinin koĢullarını belirlemiĢ 

olduğundan, sözleĢmenin kurulması anındaki içerik, anılan madde hükmünün 

kapsamı dıĢında kalmaktadır. 4857 Sayılı ĠĢ Kanununda iĢverenin değiĢiklik 

kaydı koyabilmesine iliĢkin açık bir düzenleme getirmemesini söz konusu 

kayıtların konulmasının yasaklanması olarak yorumlamak sözleĢme 

serbestisinin sınırlandırılması anlamına gelecektir.153 

 

SözleĢme serbestisi, hukuki sınırlar içinde kalmak suretiyle tarafların 

sözleĢmenin içeriğini istedikleri Ģekilde oluĢturabilmesini ifade eder. 

SözleĢmenin içeriğinin oluĢturulması aĢamasında konulan değiĢikliği saklı 

tutma kaydında, iĢverenin sözleĢme ile kendisine verilen yetkiyi kullanması 

söz konusu olduğundan sözleĢmede değiĢiklik yapılmasından söz 

edilemeyecektir.154 Bu tür kayıtların sözleĢmeye konulabilmesi sözleĢme 

serbestisi ilkesi gereğince mümkündür.155 Bu nedenle değiĢiklik kayıtlarının 

sözleĢmede yer almasını tamamen engellemek mümkün olmamakla birlikte 

iĢçinin değiĢiklik kayıtlarına karĢı tamamen korumasız bırakılması da 

düĢünülemez.156  

 

Yasa koyucunun tasarıdaki değiĢiklik kayıtlarının konulabilmesine 

iliĢkin hükmü maddeden çıkarmaktaki amacı, bu kayıtların her koĢulda 

geçerli sayılmalarını ve denetimsiz kalmalarını istememesi Ģeklinde 

yorumlanabilecektir.157  

                                                
152 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.243-257; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59 Doğan Yenisey, 

Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.119; Şen, Çalışma Köşullarında Değişiklik, s.102; Güler 

Mikdat; Belirli Süreli İş Sözleşmesinde Objektif Neden Kavramı ve Çalışma Koşullarının Esaslı 

Tarzda Değiştirilmesi, Karar İnceleme, Legal İSGHD, 2004/2, S.545-557 
153Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 257  
154 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.258-260; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında 

Değişiklik, s.119; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
155 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 252 
156 Süzek, Değişiklik Feshi, s.16 
157 Ekmekçi,Yeni İş  Kanunu Tasarısı, s.72 
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SözleĢmeye konulan kayıtla iĢverene tanınmıĢ olan değiĢiklik yapma 

yetkisinin kullanılmasının dar yorumlanması 22. maddenin de amacına 

uygundur. Bu nedenle iĢverene çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yapma 

hakkı veren hükümlerin sözleĢmede birtakım değiĢikliklerle somut ve sınırlı 

olarak belirlenmesi gereklidir.158 ĠĢverene çalıĢma koĢullarında esaslı 

değiĢiklik konusunda verilecek genel bir yetkiye dayanılarak yapılan 

değiĢikliğin geçerli olmaması gerekir. 159  

 

Bir sözleĢmenin kurulması için bütün unsurların baĢtan 

kararlaĢtırılmıĢ olması aranmaz; sözleĢmenin objektif esaslı unsurlarında 

tarafların anlaĢması yeterli olacaktır. DeğiĢiklik kayıtlarında da somut bir 

düzenleme getirilerek belirli koĢulların oluĢması halinde, söz konusu 

düzenlemenin değiĢtirilebileceği öngörülmektedir. ĠĢçinin iĢverene ait değiĢik 

iĢyerinde çalıĢtırılabileceği, gerekirse postalar halinde çalıĢma düzenine 

geçilebileceği gibi değiĢikliği saklı tutma kayıtları geçerli olabilecektir.160  

 

ĠĢ sözleĢmesinin kuruluĢ aĢamasında, sözleĢmesinin esaslı unsurları 

olan iĢ görme ve bunun karĢılığı olan ücret edimlerinde tarafların anlaĢması 

zorunludur. Ancak taraflar sözleĢmenin kuruluĢu aĢamasında 

yükümlülüklerini, nasıl ve ne Ģekilde yerine getireceklerini bütün ayrıntılarıyla 

belirleyemezler.  Ekonomik ve teknolojik değiĢimlere bağlı olarak uygulamaya 

konulan yeni üretim teknikleri çalıĢma yaĢamını dolayısıyla iĢ hukukunu 

etkilemektedir. ĠĢletmeler daha verimli hale gelebilmek, üretim araçları ve 

rekabet güçlerini artırabilmek için iĢ gücünü daha esnek bir Ģekilde 

                                                
158 Süzek, Değişiklik Feshi, s.18; Doğan Yenisey , Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.119; Alpagut  

İş Kanununun 22. Maddesinin  Uygulama Alanı, s.61; Süzek, Değişiklik Feshi, s.16, Alp, Mustafa; 

İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.250; Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.180-181 
159 Süzek, Değişiklik Feshi, s.18; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.119; Alpagut,  

İş Kanununun 22. Maddesinin  Uygulama Alanı, s.61; Süzek, Değişiklik Feshi, s.16, Alp, İş 

Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.250; Aktay/ Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198; Eyrenci/ 

Taşkent/ Ulucan,  Bireysel İş Hukuku, s.180-181 
160 Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.119; Alpagut, İş Kanununun 22. 

Maddesinin  Uygulama Alanı, s.61; Süzek, Değişiklik Feshi, s.16, Alp, İş Sözleşmesinin 

Değiştirilmesi, s.250; Aktay/Arıcı/ Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198; Eyrenci, /Taşkent/Ulucan,  

Bireysel İş Hukuku, s.180-181 



 44 

  

kullanabilmek durumundadır. 161 ĠĢveren iĢ iliĢkisinin kuruluĢu sırasında 

öngörülemeyen sonradan ortaya çıkabilecek sorunlarla esnek hükümler 

sayesinde baĢa çıkabilecektir.162 Gelecekte olabilecek değiĢimlere 

baĢlangıçta kararlaĢtırılan koĢulların uyarlanabilmesi önem arz eder. 

Taraflara tanınan değiĢiklik yapma yetkisi sayesinde iĢçi iĢveren iliĢkilerinde 

emredici kurallar ve katı düzenlemeler yerine, tarafların iradelerine öncelik 

tanınarak çalıĢma koĢullarının değiĢen Ģartlara kolay, hızlı biçimde uyumu 

sağlanabilmektedir.163 Bu anlamda iĢ sözleĢmesinde değiĢiklik yapma 

yetkisini saklı tutma kayıtları önemli bir fonksiyona sahiptir.164 Öğreti ve 

uygulamada, iĢverenin iĢ sözleĢmesinde sonradan değiĢiklik yapabileceğine 

iliĢkin kayıtların geçerliliği genel kabul görmüĢtür. Bu hususta Eyrenci-

TaĢkent-Ulucan‟ın yaklaĢımı baskındır. Bu yaklaĢıma göre iĢverenin genel bir 

biçimde çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yapabileceğine iliĢkin kayıtlar 

geçerli olmayacaktır. Zira, iĢçinin önceden öngöremediği bir konuda iĢverene 

tasarruf yetkisi verdiği söylenemez. 165  Yargıtay‟ın görüĢü de doktrindeki 

baskın görüĢ doğrultusundadır. Yargıtay, özellikle iĢyeri değiĢikliğine iliĢkin 

kayıtların bazı sınırlamalarla geçerli olduğunu kabul etmektedir.166 

SözleĢmenin tüm unsurlarıyla baĢtan belirlenememesi karĢısında taraflardan 

birine tek taraflı olarak sözleĢmenin bir unsurunu değiĢtirme hakkı tanınması 

uygun bir çözüm olarak görülmekte olup dayanağını sözleĢme özgürlüğü ve 

irade özerkliğinden almaktadır.167 DeğiĢiklik kayıtları, iĢverene tek taraflı 

olarak sözleĢme içeriğini değiĢtirme hakkı sağlamakta olup iĢçi, sözleĢme 

özgürlüğüne dayanarak iĢvereni çalıĢma koĢullarında değiĢikliği tek taraflı 

                                                
161Ufuk Aydın,‟‟ 4857 Sayılı Kanun Bakımından İş Sözleşmesindeki Değişiklik Kayıtları‟‟, SİCİL, 
Mart 2007, s.60; Süzek,  Değişiklik Feshi, s.10  
162 Narmanlıoğlu,  İşverenin Çalışma Koşullarında Değişiklik Yapma Hakkını Saklı Tutan 

Sözleşme Hükümleri, s.9vd. ; Güven/Aydın, Bireysel İş Hukuku, s.82 
163Aydın, Değişiklik Kayıtları, s.60; Süzek, Değişiklik Feshi, s.10 
164Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.56  
165 Süzek, Değişiklik Feshi, s.16; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.61; Eyrenci/Taşkent/Ulucan,  Bireysel 

İş Hukuku, s.180-181; Doğan Yenisey , İşverene Hizmet Akdinde Tek Taraflı Değişiklik Yapma 

Yetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin Denetimi, Prof. Dr. Nuri Çelik’e Armağan, Cilt II, İstanbul  

2001, s.1192 
166 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62vd. 
167 Alp,  İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.252; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59 vd. 
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yapmaya yetkili kılmaya yönelik irade beyanında bulunmaktadır. Bir baĢka 

anlatımla değiĢiklik kayıtları, iĢçinin sözleĢme özgürlüğüne dayanarak 

iĢvereni iĢ sözleĢmesinde tek taraflı değiĢiklik yapmaya yetkili kılmak 

konusunda peĢin rızasını ifade eder. 168 Aynı yetkinin iĢçiye tanınarak iĢçinin 

çalıĢma koĢulunu tek taraflı değiĢtirebilmesi de mümkün olabilmektedir. 

Örneğin, iĢ paylaĢımında iĢin nasıl paylaĢılacağına iĢçiler karar verebilmekte, 

değiĢiklik yapabilmektedir. 169  

 

Tarafların gelecekte meydana gelebilecek değiĢikliklere sözleĢmenin 

uyarlanması için kararlaĢtırdığı bu tür kayıtlar, hakimin sözleĢmeye 

müdahalesini de önlemektedir. 170Ayrıca, sözleĢmedeki kayıt doğrultusunda 

değiĢiklik gerçekleĢeceğinden iĢlem temelinin çöktüğünden bahisle 

sözleĢmenin uyarlanması talep edilemeyecektir. 171 

 

Sonuç olarak, ĠĢ Kanunumuzda söz konusu kayıtları yasaklayan bir 

düzenleme mevcut olmadığından tarafların sözleĢme serbestisine dayanarak 

aralarında anlaĢmak suretiyle sözleĢmeye değiĢikliği saklı tutma kaydı 

koyması mümkün olmakla birlikte bu tür kayıtların iĢçiyi korumak amacıyla 

sınırlandırılması ve denetlenmesi gerekmektedir.172 Çünkü iĢverenin iĢ 

sözleĢmesinin kuruluĢu sırasında getirdiği bu kayıtları iĢçinin özgür iradesi ile 

kabul ettiğini söyleyebilmek çoğu zaman güçtür. DeğiĢiklik kayıtları da tüm 

sözleĢmeler için geçerli olan sınırlamalara tabidir. Buna göre, bu kayıtların 

anayasa hükmüne, emredici yasa hükümlerine, ahlaka, kiĢilik haklarına aykırı 

olması bu tür kayıtları geçersiz kılacaktır. Bununla birlikte iĢ sözleĢmesiyle 

                                                
168 Ekonomi, Türk İş Hukukunda Esnekleşme Gereği, Çalışma Hayatında Esneklik, İzmir  1994, 

s.57 
169 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.255 
170 M.Kemal Oğuzman,  Borçlar Hukuku Dersleri, Cilt I, 4.bası, İstanbul 1987, s.122 
171 Oğuzman, Borçlar Hukuku Dersleri, s.122 
172Doğan Yenisey, İşverene Hizmet Akdinde Tek Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren 

Sözleşme Hükümlerinin Denetimi, s.1175-1198; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.244; 

Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.54; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198; Süzek, Değişiklik 

Feshi, s.18 
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getirilen değiĢiklik kayıtları toplu iĢ sözleĢmesine de aykırılık teĢkil 

etmemelidir. 173 

 

ÇalıĢma koĢullarında değiĢiklik yapma yetkisinin dar yorumlanmak 

suretiyle somut ve sınırlı hallerde ya da objektif birtakım koĢullara bağlı 

olarak saklı tutulabileceği kabul edilebilecektir.174 Bu kayıtların dayanağını iĢ 

sözleĢmesi ile kurulan iĢ iliĢkisi oluĢturmaktadır. ĠĢ sözleĢmesinin diğer 

sözleĢmelerden ayırt edici unsurları olan iĢ görme, ücret ve bağımlılık 

unsurları değiĢiklik kayıtlarının kullanım alanını belirlemektedir.175 Bu 

bağlamda iĢ iliĢkisi çerçevesinde bir edimin değiĢtirilmesi söz konusu 

olacağından iĢ iliĢkisinin karakteristik unsurlarının değiĢtirilmesi yoluna 

gidilemeyecektir.176  

 

DeğiĢikliği saklı tutma hakkının hakkın kötüye kullanılmasını teĢkil 

edecek Ģekilde kullanılmaması, baĢka bir ifadeyle bu hakkın objektif iyi niyet 

ve dürüstlük kuralları çerçevesinde kullanılması gerekmektedir.177 

 

Yasanın 22.maddesinde, iĢ sözleĢmesinde esaslı değiĢiklik yapma 

sıkı bir usule bağlanarak çalıĢma koĢullarında tek taraflı değiĢikliğin mümkün 

olduğunca önüne geçilmek istenmiĢtir. Bu nedenle değiĢikliği saklı tutma 

kaydının maddede açıkça düzenlenmemesinin maddenin amacına uygun 

olduğu kanısındayız. Ancak bu maddede, söz konusu kayıtların getirilmesi 

açıkça da yasaklanmadığından tarafların sözleĢme içeriğini belirleme 

                                                
173 Doğan Yenisey, İşverene Hizmet Akdinde Tek Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren 

Sözleşme Hükümlerinin Denetimi, s.54; Alpagut, Gülsevil; Esaslı Değişiklik, s.59 
174Erol Akı, Olcay Altıntaş, İbrahim Bahçıvancılar;Uygulamada İş Güvencesi,Legal Yayıncılık 

İst.2005 s.188;, s.119; Alpagut, İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı, s.61; Doğan 

Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.119; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198; 

Süzek, Değişiklik Feshi, s.18 
175Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.256  
176Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.256 
177 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59-62; Akı/Altıntaş/Bahçivancılar, Uygulamada İş Güvencesi, 

s.188; Doğan Yenisey; Tek Taraflı Değişiklik Yetkisinin Denetimi,s.1183; Şen, Çalışma 

Koşullarında Değişiklik, s.167; Ercan Akyiğit, 4857 Sayılı İş Kanunu Şerhi, C.I, İstanbul 2006, 

s.863-864 
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serbestisini de sınırlamamaktadır. 22.madde ile getirilmiĢ olan yasal 

düzenleme, tarafların sözleĢmede belirledikleri çalıĢma koĢullarının tek taraflı 

müdahale ile değiĢtirilerek sözleĢme ile belirlenmiĢ olan içerik ve dengenin 

bozulmasını engellemeye yöneliktir. DeğiĢiklik kaydında ise sözleĢmenin 

kuruluĢu aĢamasında her iki tarafın iradesiyle oluĢan bir sözleĢme içeriği söz 

konusudur. Bu nedenle değiĢiklik hakkı sahibi sözleĢmeyi değiĢtirmemekte 

sadece sözleĢmede kendisine tanınmıĢ bir hakkı kullanarak yeni bir hukuki 

durum yaratmaktadır.178 Yaptığımız açıklamalar doğrultusunda değiĢiklik 

kayıtlarını değiĢtirici yenilik doğuran bir hak olarak ifade edebiliriz.    

 

Yasa, feshin son çare olması ilkesinin uygulanması suretiyle çalıĢma 

koĢullarındaki değiĢikliği, feshin kaçınılmaz olduğu hallerde gerekli görmekte 

olduğundan geçerli fesih sebeplerinin bulunması halinde iĢ sözleĢmesinin 

feshini önleme ve iĢ güvencesini sağlama amacına yönelmiĢ olan değiĢiklik 

kayıtlarının 22.maddenin amacına uygun düĢtüğünü söyleyebiliriz.179 Bu 

maddede yasaklanmıĢ olan hiçbir Ģekilde iĢçinin rızasına dayanmayıp tek 

taraflı dayatılan sözleĢme değiĢikliğidir. DeğiĢiklik kayıtlarında ise 

sözleĢmeden doğan yenilik doğurucu bir hakkın kullanılması yoluyla çalıĢma 

koĢullarında değiĢiklik yapılması söz konusu olduğundan bu kayıtların 

maddenin amacına aykırı olduğu söylenemez.180  

 

SözleĢme serbestisi, değiĢiklik kayıtlarının geçerli olabilmesinin 

hukuki dayanağını oluĢturmaktadır. ĠĢ iliĢkisinin dinamik niteliği, iĢ 

piyasasının geliĢimi, değiĢen sipariĢ durumları gibi birtakım olgular çalıĢma 

koĢullarında değiĢikliği gerektirebilecek, bu durumda çalıĢma koĢullarıyla 

bağlı kalmak üretim ve verimliliği olumsuz yönde etkileyebilecektir.181Ancak, 

sözleĢmenin kuruluĢunda iĢçinin zayıf durumda olduğunu dikkate alarak 

baskı yoluyla birtakım sözleĢme koĢullarının iĢçiye dayatılacağını 

                                                
178Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.259   
179Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.258;Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59   
180 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.258; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59     
181 Süzek, Değişiklik Feshi,s.10; Aydın, Değişiklik Kayıtları, s.60 
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gözettiğimizde iĢçinin söz konusu uygulamalardan korunması için bu tür 

kayıtların geçerlilik sınırının da belirlenmesi gerektiğini söyleyebiliriz.182 

 

ĠĢ sözleĢmesinde esaslı değiĢiklik yapma yetkisi veren değiĢiklik 

kayıtları ile iĢverene yönetim hakkını geniĢletme, geri alma, bağlayıcı 

olmama, iĢçiye sağlanan edimi belirli süreli uygulama veya bir konuda toplu 

iĢ sözleĢmesine atıfta bulunma yetkileri tanınmaktadır.183   

 

a.DeğiĢikliği Saklı Tutma Kayıtlarının Türleri 

 

(1)Yönetim Hakkını GeniĢleten Kayıtlar 

 

Burada söz konusu olan kayıtlar, iĢverenin iĢ sözleĢmesi ile 

sınırlanmıĢ bulunan genel yönetim hakkını aĢacak, çalıĢma koĢullarını tek 

taraflı belirleyebilme yetkisini ifade eden kayıtlardır.184 ĠĢverenin iĢçiyi 

sözleĢmede kararlaĢtırılmıĢ olan iĢten farklı bir iĢe, iĢyerine verebilmesi, 

çalıĢma süresini değiĢtirebilmesine iliĢkin kayıtlar bu gruba girmektedir.185 

 

ĠĢverence yapılabilecek geçerli bir feshi önleyici nitelikteki iĢe iliĢkin 

değiĢiklik kayıtlarının getirilmesi mümkündür.186 Örneğin, iĢçinin performans 

düĢüklüğü ya da gördüğü iĢin ortadan kalkması nedeniyle farklı bir iĢte 

çalıĢtırılabileceğini öngören değiĢiklik kayıtları geçerli olacaktır.  

 

ĠĢ akdinde iĢçinin yapacağı iĢ somut bir biçimde belirlenmiĢse, 

iĢçinin rızası alınmaksızın saklı tutma kaydına dayanılarak söz konusu iĢin 

tek taraflı olarak değiĢtirilebileceğinin kabul edilmesi zordur. Fakat, geçerli 

feshi önleyici değiĢiklik kaydının söz konusu olması halinde iĢçinin iĢi somut 

                                                
182Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59; Süzek, Değişiklik Feshi,s.18 
183 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.262-268   
184 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.264   
185 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.264   
186 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.360 
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bir biçimde belirlenmiĢ olsa da kayıt geçerli olacaktır. ĠĢverene iĢçinin 

niteliğinde geniĢ bir biçimde değiĢiklik yapma yetkisi tanınması söz konusu 

değildir.187Ancak yapılacak iĢ bir meslek olarak belirlenmiĢse ya da vasıfsız 

bir iĢçi söz konusuysa saklı tutma kaydının geniĢ bir alan içinde 

öngörülebilmesi mümkün olmalıdır.188 Uygulamada sık rastlanılan iĢin 

değiĢtirilmesine iliĢkin kayıtlarda,iĢçinin iĢyerinde “niteliklerine uygun ve ifası 

beklenebilir” iĢlerde görevlendirilebileceğine iliĢkin kayıtlar geçerli kabul 

edilmelidir189. ĠĢveren bu Ģekilde bir kaydı kullanırken de Medeni Kanunun 2. 

maddesinden doğan sınırlamalara tabidir. DeğiĢiklik kayıtlarıyla iĢçinin 

çalıĢma koĢullarında değiĢikliği baĢtan kabul etmesi söz konusu olsa da iĢ 

iliĢkisinin kurulmasında iĢçinin korunmasını gerektiren unsurlar burada da 

mevcut olup genel nitelikteki kayıtların uygulanması, tek taraflı edim belirleme 

kavramı ile ifade edilebilecek olduğundan  kötüye kullanıma açıktır.190 

ĠĢverenin yönetim hakkı çerçevesinde hangi tür faaliyetlerde iĢçiyi 

görevlendirebileceğinin sınırı iĢ sözleĢmesinin esas alınması suretiyle 

belirlenebilecektir. SözleĢmede iĢçinin göreceği iĢ meslek olarak 

belirlenmiĢse iĢverenin iĢçiden bekleyebileceği iĢlerin sınırı o mesleğin örf ve 

adeti dikkate alınarak tespit edilecektir.191 Görülen iĢin niteliği bakımından 

iĢçiye verilen iĢin düĢük değerli bir iĢ olması, örneğin usta olarak çalıĢan 

iĢçinin bulaĢıkçılığa verilmesi192, muhasebe elemanının temizlik iĢlerine 

verilmesi193 gibi haller Yargıtay tarafından esaslı değiĢiklik kabul edilmiĢtir. 

Yargıtay, eski tarihli bir kararında bu konudaki esasları daha açık bir Ģekilde 

ifade etmiĢtir: “Eğer iĢ değiĢikliği iĢçiyi eski tecrübe, görgü ve iĢ akıĢı 

alıĢkanlıklarından yoksun bırakıyor, yeni iĢ koĢullarına uymasının çabuk ve 

                                                
187 Süzek, Değişiklik Feshi,s.19; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.198 
188 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.119 
189 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.61 
190 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
191 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.139-140; Demir, İş Hukuku ve Uygulaması, 4.baskı, İzmir 

2005, s.85 
192 Yarg. 9.HD, 06.11.1995, E.1995, Kamu-İş, Ankara 1996, s.265-266 
193 Yarg. 9. HD, 24.01.2002, E.2001/16244, K.2002/724, Osman Güven Çankaya, Cevdet İlhan 

Günay, Seracettin Göktaş; Türk İş Hukukunda İşe İade Davaları, 1.bası, Yetkin Yayınları, Ankara 

2005, s.687 
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kolay olmadığı anlaĢılıyor ve giderek iĢçinin cezalandırılmasını veya 

kaygılanmasını gerektirecek durumlar yaratıyorsa” bu değiĢiklik, iĢ 

koĢullarının esaslı tarzda değiĢtirilmesidir.194  

 

ĠĢ türü değiĢikliği için geçerli sebep, iĢçinin asıl iĢinde çalıĢma 

imkanının ortadan kalkmasıdır. Bu durum iĢyerinde yeni bir teknolojiye 

geçilmesi gibi iĢletme gereklerinden kaynaklanabileceği gibi iĢçinin 

yetersizliğinden de kaynaklanabilmektedir. ĠĢveren iĢ türü değiĢikliklerinde 

iĢçiye mümkün olduğunca ücretinde fark yaratmayacak ve sosyal prestij 

yönünden niteliklerine uygun bir iĢ önermekle yükümlüdür.195 

 

ĠĢçinin iĢyerinin değiĢtirilmesine iliĢkin kayıtların konulması da kural 

olarak mümkündür.196Uygulamada çalıĢma koĢullarında değiĢiklik ihtiyacı ve 

değiĢikliği saklı tutma kayıtları en çok iĢyeri değiĢikliklerinde ortaya 

çıkmaktadır.197Banka, inĢaat, turizm ve otelcilik sektörlerinde iĢçiyi bir 

iĢyerinden diğerine nakil zorunluluğu iĢin niteliklerinden ve ihtiyaçlarından 

kaynaklanmaktadır.198  

 

ĠĢyeri değiĢikliğine iliĢkin kayıtlar, geçerli olmakla birlikte bu hak 

dürüstlük kuralına uygun bir Ģekilde kullanılmalı, söz konusu değiĢiklik iĢçinin 

diğer çalıĢma koĢullarını ağırlaĢtırmamalı ve durumunu olumsuz yönde 

etkilememelidir.199 

 

ĠĢletmenin ve iĢin gereklerine dayanan diğer iĢyerindeki deneyimli 

eleman ihtiyacını karĢılamaya yönelik yapılan nakiller, objektif iyi niyet 

                                                
194 Yarg. 9. HD, 01.07.1969, E.3924, K.7622, Mustafa Çenberci, İş Kanunu Şerhi, 4.bası, Ankara 

1984, s.372-373 
195Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.191vd; Alpagut,  Esaslı Değişiklik, s.62; Süzek, 

Değişiklik Feshi, s.13 
196Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62; Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.180; Süzek, 

Değişiklik Feshi, s.19 
197Süzek, Değişiklik Feshi, s.19  
198Süzek, Değişiklik Feshi, s.19   
199 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.125 
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kuralına uygundur. Buna karĢılık sözleĢmede nakil yetkisi saklı tutulsa bile 

iĢyeri değiĢikliğinin bir cezalandırma, sürgün amacı taĢıması durumunda 

hakkın kötüye kullanılması söz konusu olacaktır.200 Nitekim, “uzun süre 

Ankara‟da çalıĢan ve yaĢayıĢını buna göre düzenleyen iĢçinin ġırnak‟a 

atanmasının” hakkın kötüye kullanımı olup olmayacağı Yargıtay‟ın bir 

kararına konu olmuĢtur. 201 Somut olayda nakil, iĢveren ya da iĢyeri 

bakımından yarar sağlamamakla birlikte, iĢçi bakımından sosyal çevre, aile 

yaĢamı, mesleki ilerleme imkanı gibi konularda önemli ölçüde ağırlaĢma ifade 

etmesi, görevlendirmenin iĢçiyi hukuki dayanağı olmayan bir cezalandırma 

niteliği taĢıması durumunda hakkın kötüye kullanımı kabul edilmelidir.202 

Ayrıca görevlendirilen yerde iĢçinin edimine ihtiyaç duyulmaması, tecrübeli 

elemanın o iĢyerinde yeniden yapılandırmayı gerçekleĢtirme gereği gibi 

objektif koĢullar geçerlilik bakımından belirleyicidir.203Somut olayın Ģartlarının 

değerlendirilmesi sonucunda hakkın kötüye kullanıldığının kabul edilebildiği 

durumlarda iĢçinin yeni iĢyerine gidip çalıĢmaması iĢverene haklı nedenle 

fesih imkanı vermeyeceğinden iĢverenin sözleĢmeyi feshi haksız fesih olarak 

değerlendirilecektir. 204 

 

ĠĢ sürelerine iliĢkin değiĢiklik kayıtları, yasal sınırlar içerisinde toplu iĢ 

sözleĢmesi ile öngörülebilecektir.205 ÇalıĢma sürelerine iliĢkin değiĢikliklerin 

ücrette indirime yol açacak nitelik taĢıması halinde sözleĢmede saklı 

tutulmaları mümkün olmayacaktır.206Ücrette azalma olmaksızın iĢ süresinin 

azaltılmasına iliĢkin hükümler geçerli kabul edilecek olup belli bir sınır 

gözetilmeksizin ücrette indirim yetkisini iĢverene tanıyan hükümler geçerli 

sayılmayacaktır. Toplu iĢ sözleĢmesi ile belirlenen sınırlar içerisinde iĢ 

süresinin uzatılıp kısaltılmasını öngören vardiya sisteminin oluĢturulması ve 

                                                
200Alpagut,  Esaslı Değişiklik, s.62  
201 Yarg. 9. HD, 26.01.2004, E.2003/23105, K.2004/1204,  Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.52-53   
202 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
203 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
204 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
205 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.61 
206 Süzek, Değişiklik Feshi, s.20  
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iĢçilerin vardiya değiĢikliği yetkisini iĢverene tanıyan hükümler bu konuda 

istisna olarak kabul edilmelidir.207  

 

ÇalıĢma saatlerinde iĢverene değiĢiklik yapma yetkisi tanıyan 

kayıtlar, objektif iyi niyet kurallarına uygun bir biçimde kullanıldığı sürece 

geçerli kabul edilmelidir.208 

 

(2)Geri Alma Kaydı 

 

Geri alma kaydı ile anlatılmak istenen, bu kayıtla sağlanan edimi, 

gelecekte de sağlamaktan cayma hakkıdır. Geri alma kaydında kural olarak 

iĢverenin ikramiye, prim, diğer ücret eki gibi bir edimi sağlaması söz 

konusudur.209 Bu kayıt ile sağlanan edim geçerli bir hak olarak doğar; ancak 

iĢveren iĢçinin edimi talep hakkını tek taraflı olarak ortadan kaldırma hakkını 

saklı tutmaktadır.210 Dolayısıyla geri alma kaydını bozucu yenilik doğuran hak 

olarak nitelemek mümkündür.211 ĠĢveren geri alma kaydı ile iĢ iliĢkisini 

değiĢen koĢullara kolayca uyarlama olanağı kazanmaktadır. Ücretin önemli 

bir kısmının geri alma kaydı ile sağlanması, iĢverene ait olan ekonomik riskin 

iĢçiye yükletilmesi anlamına gelip iĢçi bakımından sakıncalı bir durum 

yaratacağından hakkın kötüye kullanılmasını teĢkil edecektir. 212   

 

(3)Bağlayıcı Olmama Kaydı 

 

Bağlayıcı olmama kaydında iĢveren borçlanma iradesinin olmadığını 

açıklayarak sözleĢme ya da baĢka kaynaklarda öngörülmeyen ödemeyi tek 

taraflı olarak yapmakta ve gelecekte ödemeyi yapıp yapmama konusunda 

                                                
207 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.61 
208 Süzek, Değişiklik Feshi, s.20  
209 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.265 
210 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.265 
211 Alp,  İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.265  
212 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.265 
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özgür olduğunu belirtmektedir.213 Bu tür bir kayıtla iĢverenin edimi tekrarlama 

yükümlülüğü doğmamakta ve geri alma bildiriminde bulunmasına gerek 

kalmaksızın ve bir sebep göstermeksizin edimine son verme hakkına sahip 

olmaktadır.214 Bağlayıcı olmama kaydı,edimin sağlanıp sağlanmayacağına 

iliĢkin olabileceği gibi edimin miktarına iliĢkin ya da her ikisine de iliĢkin 

olabilecektir.215 

 

Geri alma kaydı ve bağlayıcı olmama kaydı birbirinden farklı hukuki 

niteliğe sahiptir. Geri alma kaydında geçerli olarak doğmuĢ bir hakkın, bir 

edimin tek yanlı olarak ortadan kaldırılması, bağlayıcı olmama kaydında ise 

hakkın hiç doğmaması, bir edim haline gelmemesi söz konusudur.216  

 

(4)Belirli Süre ve ġarta Bağlama Kayıtları 

 

Belirli süre kaydında çalıĢma koĢulundaki değiĢiklik, iĢverenin irade 

beyanı doğrultusunda değil belli sürenin dolmasıyla kendiliğinden 

gerçekleĢmektedir. Belirli süre kaydının tüm çalıĢma koĢullarına 

konulabilmesi mümkündür.217 ÇalıĢma süresinin geçici bir süre için 

azaltılması, iĢçiye geçici bir süre kararlaĢtırılandan farklı bir iĢin verilmesi, 

belirli bir süre için iĢçinin baĢka bir iĢyerinde görevlendirilmesi halleri belirli 

süre kaydına örnek teĢkil etmektedir. 218 

 

ÇalıĢma süresi ve buna bağlı olarak ücretin düĢürülmesi, baĢka 

iĢyerine geçici nakil gibi durumlar iĢçinin aleyhine, asıl duruma dönüĢ ise 

iĢçinin lehine olmaktadır.219 ĠĢçi lehine değiĢikliklerin belirli süreye bağlanarak 

                                                
213 Süzek, İşyeri Uygulamaları, Prof. Dr. Kemal Oğuzman‟a Armağan, Ankara 1997, s.154  
214 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.266  
215 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.266 
216 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.266 
217 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.266 
218 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267 
219 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267 
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bu kaydın uzun zaman tekrarlanması halinde, zincirleme iĢ sözleĢmesinde 

olduğu gibi hakkın kötüye kullanılması söz konusu olacaktır.220  

 

Bir çalıĢma koĢulunun tek baĢına ya da belirli süre kaydıyla birlikte 

Ģarta bağlanması mümkündür. Örneğin, yıl bazında ödenecek ikramiye ya da 

primin iĢçinin ya da iĢletmenin belirli hedeflere ulaĢmasına bağlanması ya da 

iĢçinin belirli bir görevde kalması, verimlilik, iĢ ortamı ve çalıĢma arkadaĢları 

ile uyumu gibi Ģartlara bağlanması mümkündür.221   

 

(5)Toplu ĠĢ SözleĢmesine Atıf Kaydı 

 

Taraflar, toplu iĢ sözleĢmesinin kapsamında olmasalar bile tarafların 

belirli bir iĢçi veya iĢveren sendikasının akdedebileceği toplu iĢ sözleĢmesine 

atıfta bulunabilmesi mümkündür.222 Örneğin, taraflar, ücret artıĢının toplu iĢ 

sözleĢmesinin oranında gerçekleĢeceğini ya da çalıĢma koĢullarında 

alanlarında geçerli toplu iĢ sözleĢmesinin uygulanacağını kararlaĢtırmıĢ 

olabilirler. Bu durumda çalıĢma koĢullarındaki değiĢiklikler de atıfta bulunulan 

toplu iĢ sözleĢmesi hükümlerine göre gerçekleĢecektir.223 

 

b.DeğiĢikliği Saklı Tutma Kayıtlarının Denetim Ölçütü 

  

DeğiĢiklik kayıtlarının denetimi içerik ve Ģekli olmak üzere iki 

aĢamada gerçekleĢtirilir.224 Ġçerik bakımından denetimde dikkate alınacak 

ölçüt, bu tür kayıtların getirilmesinin amaç bakımından zorunluluk teĢkil edip 

etmediği ve iĢverene ait risklerin iĢçiye yükletilmesi olup olmadığıdır.225  

 

                                                
220 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267 
221 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267 
222 Alp,  İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267-268 
223 Alp,  İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.267-268  
224 Süzek, Değişiklik Feshi, s.18-20; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361 
225 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361 
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DeğiĢiklik kayıtlarının açık bir Ģekilde getirilip getirilmediğinin 

denetlenmesi Ģekli denetimin ölçütünü oluĢturacaktır. Bu bağlamda, tek yanlı 

değiĢiklik yetkisinin konusu, kullanılma nedenleri ve kullanılacağı durumların 

kayıtta yer alması gerekir.226  

    

    (1)Ġçerik Denetimi 

 

GeniĢ anlamda içerik denetimi, sözleĢme hükümlerinin emredici 

hukuk kurallarına, kiĢilik haklarına ve ahlaka aykırı olup olmadığına yönelik 

denetimi ifade eder.227 

 

Dar anlamda denetim ise, emredici kurallara, ahlaka ve kiĢilik 

haklarına açık aykırılık göstermemekle birlikte, iĢverene tek yanlı haksız 

fayda sağlayan iĢçi aleyhine olan bir değiĢiklik kaydına müdahale edilmesini, 

kaydın geçersiz kılınması ya da değiĢtirilmesini sağlayan denetimdir.228 

Örneğin, iĢverene bir ikramiyenin ödenmesine gerektiğinde son verme yetkisi 

tanıyan bir kaydın, emredici kurallara ahlaka ve kiĢilik haklarına aykırı olduğu 

söylenemez.229  

 

Dar anlamda denetimde söz konusu olan sözleĢme içeriğinin 

sorgulanması, uygulamasının değil de geçerliliğin denetimidir.230  

 

Tarafların sözleĢme özgürlüğü asıldır. Bu nedenle içerik denetiminin 

amacının sözleĢme özgürlüğünün ortadan kaldırılması olduğu söylenemez. 

Burada amaçlanan, bu özgürlüğün kötüye kullanılmasının önüne geçilerek, 

tek yanlı aĢırılıkların giderilmesidir.231  

                                                
226 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361 
227 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.245; Süzek, Değişiklik Feshi, s.20 
228 Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.159vd; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.245-246 
229 Soyer, Genel İş Koşulları, s.146; Doğan Yenisey, Tek Taraflı Değişiklik Yetkisinin Denetimi, 

s.1175,1189 
230 Soyer, Genel İş Koşulları, s.143vd.  
231 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.317,319 
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Ġçerik denetimi, sözleĢme adaletini sağlamak ve sözleĢme 

özgürlüğünü gerçekleĢtirmek amacına yönelik olarak sözleĢme hükümlerinin 

yerindeliğini denetime tabi tutmaktadır.232 Doktrinde, içerik denetimine pozitif 

dayanak olarak, kamu düzenine aykırılığı düzenleyen Borçlar Kanununun 

19.maddesinin 2.fıkrası, edimi tek taraflı olarak belirleme yetkisinin 

hakkaniyet ilkesine uygun kullanılması gerektiğini düzenleyen 70. maddesi, 

Medeni Kanunun 2. maddesi ve Tüketiciyi Koruma Hakkında Kanunun 

6.maddesi gösterilmiĢtir.233 

 

DeğiĢikliği saklı tutma kayıtlarının içerik denetiminin söz konusu 

olması için bu kayıtların tek taraflı dikte edilmiĢ olması ve iĢçinin menfaatine 

ciddi Ģekilde zarar verecek kadar hak ve borç dengesini bozmuĢ olması 

Ģartının bir arada gerçekleĢmesi gerekir.234 Bu nedenle tarafların bireysel 

olarak müzakere ettiği kayıtlar içerik denetimine tabi tutulmaz.235  

 

Müzakere edilmiĢ kayıtlar, ahlaka ya da emredici kurallara aykırılık 

teĢkil etmedikçe bu kayıtlara müdahale söz konusu değildir. EĢit güçte olan 

tarafların pazarlığı ile oluĢturulmuĢ olan toplu iĢ sözleĢmesi ile belirlenen 

değiĢiklik kayıtları için de aynı durum söz konusu olmaktadır.236 Bu tür 

değiĢiklik kayıtlarında değiĢiklik yetkisinin kullanılma tarzı bakımından 

hakkaniyete uygunluk denetimi, yani kullanım denetimi yapılabilecektir.237 

 

DeğiĢiklik kayıtlarına iki tür sınırlama getirilmesi mümkündür.Ġlk 

sınırlamayı, bu tür kayıtların baĢtan öngörülemeyen değiĢimlere uyum için 

gerekli olması Ģartı, ikinci sınırlamayı ise sözleĢmenin amacı ve konusunun 

dikkate alınması suretiyle iĢverene ait risklerin değiĢiklik kayıtları ile iĢçiye 

yükletilmemesi oluĢturmalıdır. ĠĢveren iĢ iliĢkisi sürdüğü müddetçe tek taraflı 

                                                
232 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.302,303,362; Süzek, Değişiklik Feshi, s.21 
233 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.296vd; Süzek, Değişiklik Feshi, s.21 
234 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.355 
235 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.355 
236 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.355 
237 Aydın, Değişiklik Kayıtları, s.64-65; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.284-292,401 
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olarak ekonomik riski iĢçiye yükleyemeyecektir. Bu tür değiĢiklik kayıtlarının 

kural olarak haksız olduğu kabul edilmelidir.238 

 

DeğiĢiklik kayıtlarına yer vermek için, geçerli sebebin değiĢiklik 

feshini haklı kılacak ağırlıkta olması beklenmeyecektir.239 Örneğin, iĢçinin 

iĢverene ait baĢka iĢyerlerine iĢ türü ve ücreti aynı kalmak suretiyle 

nakledilebileceğini belirten bir kayıtta iĢ sözleĢmesinin feshini gerektirecek 

ağırlıkta nedenlerin gösterilmesi söz konusu olmayacaktır. Somut olayda, 

iĢverenin aynı alanda faaliyet gösteren baĢka bir iĢyerinin bulunması ve 

iĢçiye diğer iĢyerinde ihtiyaç duyulması halinde iĢverene iĢçiyi kendisine ait 

baĢka iĢyerlerinde çalıĢtırma yetkisini veren kayıtlar haklı kabul edilerek 

kullanım denetimine tabi tutulması gerekmektedir. 240 

 

ĠĢ sözleĢmesinin objektif esaslı unsurlarından olup ana edimleri 

teĢkil eden ücret ve iĢ görme edimlerine yapılacak müdahaleler daha ağır bir 

denetimi haklı kılabilecektir.241 ĠĢ görme ediminin doğrudan karĢılığı olan 

ücret ve iĢ görme edimleri arasındaki dengeyi bozan değiĢiklik kayıtlarının 

değiĢiklik feshini haklı kılan nedenlerin mevcut olması halinde kullanılacağı 

öngörüldüğü takdirde değiĢiklik kayıtları saklı tutulabilecektir.242 Ücreti 

etkileyen değiĢiklik kayıtlarının değiĢiklik feshi ile aynı ölçüte göre 

denetlenmesi halinde de iĢverenin değiĢiklik feshindekinden daha avantajlı 

bir durumda olacağı açıktır. DeğiĢiklik feshine baĢvurmuĢ olan iĢveren, 

geçerli fesih sebepleri olsa da fesih riskini, ihbar ve kıdem tazminatını 

üstlenmektedir. DeğiĢiklik kayıtlarına geçerli fesih nedenleri Ģartıyla 

sözleĢmede yer veren ve bu nedenler gerçekleĢince kullanan iĢveren fesih 

riskinden kurtularak değiĢiklik sonucuna ulaĢmıĢ olmaktadır.243 ĠĢverenin 

ücret borcunu etkilemeyen bir değiĢiklik yetkisini saklı tutabilmesi için, 

                                                
238 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.359 
239 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.359 
240 Aydın, Değişiklik Kayıtları, s.64-65; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.400 
241 Aydın, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.359 
242 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.359-360  
243Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361  
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iĢverenin keyfi davranıĢını önleyen, objektif duruma ve değiĢikliğin konusuna 

uygun nedenler yeterli olmalıdır244. Ancak ana edimleri özellikle de iĢverenin 

ücret borcunu değiĢtirme imkanı sağlayan kayıtlar için değiĢiklik feshini haklı 

kılacak nedenlerin gösterilmesi zorunlu olmalıdır.245  

 

(2)Kullanım Denetimi   

 

Kullanım denetimi, değiĢikliği saklı tutma kaydı ile iĢverene tanınmıĢ 

olan hakkın somut olaydaki kullanım tarzını ifade etmektedir. DeğiĢikliği saklı 

tutma kaydına dayanan iĢverenin bu yenilik doğurucu hakkını hukukun genel 

sınırları ile ĠĢ Hukukuna özgü sınırlar içinde kullanmasını sağlamaya yönelik 

olarak denetim yapılmaktadır.246Ġçerik denetiminden geçerek haklı olduğu 

kabul edilmiĢ olan değiĢiklik kaydının somut olayda kötü niyetle veya aĢırıya 

kaçarak kullanılmasını engellemek amacıyla söz konusu kayıtlar içerik 

denetiminden sonra kullanım denetimine tabi tutulmalıdır.247 Örneğin, genel 

olarak yerinde ve haklı kabul edilebilecek nakil kayıtlarının somut olayda 

iĢçiyi cezalandırmak, onu feshe zorlamak gibi hukuka aykırı bir amaç için 

kullanmak söz konusu olabilecektir. Bu noktada kullanım denetimi önem arz 

etmektedir. ĠĢverene sözleĢme ile tek yanlı değiĢiklik hakkını tanımıĢ olan 

iĢçinin, bu hakkın dürüstlük kuralına uygun, kendi menfaatleri de gözetilerek 

kullanılmasında korunmaya değer bir menfaati olduğunun kabul edilerek 

değiĢiklik yetkisinin kullanımı denetlenmektedir.248   

 

Müzakere edilmiĢ değiĢiklik kayıtları ile toplu iĢ sözleĢmesindeki 

değiĢiklik kayıtları sözleĢme özgürlüğü ile oluĢturulmuĢ, doğruluk 

güvencesine sahip sözleĢme hükümleri olduğundan içerik denetimine tabi 

değillerdir. Ancak, bu tür kayıtların sözleĢme hükmü olarak doğru ve yerinde 

                                                
244Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361 
245 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.361   
246 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.400   
247 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.400; Aydın, DeğişiklikKayıtları, s.64-65 
248 Soyer,İşçinin İş Görme Borcu, s.57vd. 
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olduğunun kabulü, bu kayıtların tanıdığı yetkinin kullanımının her somut 

olayda dürüst ve ölçülü olarak kullanılacağını garanti etmeyecektir.249 Bu 

nedenle içerik denetimine tabi olmayan bu kayıtların kullanım denetimine tabi 

olması Ģarttır.250 Kullanım denetimi yapılırken değiĢiklik kayıtlarının dürüstlük 

kuralına, eĢit davranma ilkesine uyarlılığı251 araĢtırılacaktır.252 Medeni 

Kanunun 2.maddesi, kullanım denetiminin hukuki dayanağını teĢkil 

etmektedir. ĠĢ Hukukunda fesih hakkının kötüye kullanımının tespiti için 

uygulanan ölçütlerin kıyasen kullanım denetiminde de uygulanması uygun 

olacaktır.253 Örneğin, sözleĢmedeki nakil kayıtlarına yıllarca baĢvurmayan 

iĢverenin iĢçinin, kendisinin ücret indirimi önerisini reddetmesi üzerine onu 

baĢka iĢyerine nakletmesi hakkın kötüye kullanımını akla getirmektedir.254 

 

DeğiĢikliği saklı tutma kayıtları, iĢverene bağımlı olarak çalıĢan 

iĢçinin sözleĢmenin içeriğinin belirlenmesinde de bağımlılığını artırmakta 

olduğundan bu kayıtların keyfi bir Ģekilde kullanılması kabul 

edilemeyecektir.255 DeğiĢiklik hakkının hakkaniyete uygun kullanılması 

gereği, öğretide de kabul görmüĢtür.256 ĠĢveren tek yanlı değiĢiklik hakkını 

iĢçinin menfaatlerini gözetmek suretiyle ona en az zarar verecek Ģekilde 

kullanmak zorundadır. ĠĢverenin yapacağı değiĢikliğin amacına ulaĢması için 

elveriĢli olması ve iĢçinin menfaatlerini aĢırı Ģekilde ihlal etmemesi gerekir.257  

 

ĠĢ sözleĢmesine konulan değiĢiklik kayıtlarına iliĢkin hususlarda, 

sonradan ortaya çıkan koĢullar kaydın kapsamına girmeyeceğinden iĢçiyi 

bağlamayacaktır. Örneğin, sözleĢme yapılıp değiĢiklik kaydının üzerinde 

                                                
249 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.401   
250Aydın, DeğişiklikKayıtları, s.64-65; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.401   
251 Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.159vd; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.401   
252 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.401   
253 Süzek, İş Akdinin Fesih Hakkının Kötüye Kullanılması, Ankara 1976 
254Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.402  
255 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.402 
256 Soyer, Hizmet Akitlerinde İçerik Denetimi, İstanbul 1991, s.263; Eyrenci, Taşkent, Ulucan, 

Bireysel İş Hukuku, s.189-190 
257 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.405   
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anlaĢma yapıldıktan sonra açılan yeni bir iĢyeri açısından kayıt kural olarak 

iĢçiyi bağlamayacaktır.258 

 

Yargıtay‟ın da konuya iliĢkin birçok kararında iĢverene tanınan 

değiĢiklik yapma yetkisinin dürüstlük kuralına uygun kullanılması gerektiğine, 

söz konusu yetkinin keyfi ve kötüye kullanıldığı durumlarda feshin haksız ya 

da geçersiz olduğuna hükmettiğini söylemek mümkündür.259 

 

-EĢit Davranma Ġlkesi 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanununun 5. maddesinde düzenlenmiĢ olan ve 

iĢverenin yönetim hakkını kullanırken de bağımlı olduğu ayrımcılık yasağı, 

değiĢiklik hakkının kullanımının hakkaniyete uygunluğunun belirlenmesinde 

incelenecek ilk kriterdir. 260 Örneğin, çalıĢma koĢulundaki değiĢikliğin sadece 

sendikalı iĢçilere, bayan veya hamile iĢçilere uygulanması durumunda 

iĢverence ayrımı haklı kılan objektif neden gösterilmedikçe eĢit davranma 

ilkesinin ihlal edildiği kabul edilecektir.261 

 

 

-Ölçülülük Ġlkesi 

 

   i.ElveriĢlilik Denetimi 

Ölçülülük ilkesi ve alt ilkelerinin iĢverenin tek taraflı değiĢiklik 

yetkisinin denetiminde uygulanması, hakkaniyet denetimini 

somutlaĢtıracaktır. Öncelikle çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesinin iĢverenin 

amacına ulaĢması için elveriĢli olup olmadığının denetlenmesi 

                                                
258 Doğan Yenisey, İşverene Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin  

Denetimi, s.1 195; Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.173 
259 Yarg. 9.H.D, 27.12.2004, E.2004/20848, K.2004/29320; Yarg. 9.H.D, 04.04.2005, E.2005/9605, 

K.2005711820, Çankaya/Günay/Göktaş, Türk İş Hukukunda İşe İade Davaları, s.598-560 
260 Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.60 vd.; Tuncay, Eşit Davranma, s.157vd; Aktay/ Arıcı/Kaplan 

Senyen, İş Hukuku, s.158 
261 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.406 
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gerekmektedir. DeğiĢiklik kaydında, değiĢiklik yetkisinin kullanılma 

nedenlerinin açıkça belirlenmeyip soyut ifadelerin belirtilmesi halinde 

elveriĢlilik denetimi önem kazanacaktır.  

 

ĠĢverene iĢyeri değiĢikliği veren kayıtlarda değiĢiklik nedeninin fazla 

somutlaĢtırılması zor olduğundan, değiĢiklik nedeninin açıklanması 

değiĢikliğin yapıldığı anda beklenecektir. Bu durumda iĢverenin tecrübeli 

iĢçisine yeni iĢyerinde ihtiyaç duyduğu veya iĢçinin çalıĢma arkadaĢları ile 

arasındaki geçimsizliği ortadan kaldırmak istediğini açıklaması yeterli kabul 

edilecektir.262 Ancak değiĢikliğin nedeninin kayıtta iĢletme gerekleri, 

ekonomik nedenler, iĢçinin verimliliği gibi soyut ifadeler olarak belirttiği 

durumlarda, iĢverenin somut olayda kayıtta yer alan nedenlerin nasıl 

gerçekleĢtiğini belirtmesi gerekmektedir.263 

 

             ii.Gereklilik (Son Çare Denetimi) 

DeğiĢikliğin amaç bakımından elveriĢli olduğu kabul edilmiĢse 

çalıĢma koĢullarındaki somut değiĢiklik gereklilik ilkesine göre de 

denetlenecektir.264 

 

DeğiĢiklik feshinin ölçülülüğüne iliĢkin hususlar değiĢiklik kayıtlarının 

denetiminde de söz konusu olacaktır. Bu kapsamda burada da aynı ölçüde 

elveriĢli olmak kaydıyla iĢçinin menfaatlerine en az zarar verecek olan 

alternatifler araĢtırılmalı ve iĢverence önce bu alternatife baĢvurulmalıdır. 

Örneğin, iĢçiyi baĢka bir yere nakleden iĢverenin mümkünse öncelikle aynı 

Ģehirdeki, aynı Ģehirde yoksa en yakın yerdeki iĢyerine tayin etmeye 

çalıĢması gerekir. ĠĢverenin bu alternatifleri denemeden en uzak yerdeki 

iĢyerine tayini hakkaniyete aykırı olacaktır. 

 

                                                
262 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.62 
263 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.408; Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.181-

182; Aydın, Değişiklik Kayıtları, s.61 
264 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.408 
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Örneğin, ücret indirimi gerekli olduğunda önce isteğe bağlı 

edimlerden baĢlanarak bunların yeterli olmaması karĢısında iĢ görme 

karĢılığı edimlerden indirim yapılması söz konusu olabilecektir.265 

 

ĠĢ türü değiĢikliğinde de iĢçinin niteliğine uygun, onun asıl iĢine en 

yakın, sosyal prestij ve kariyer bakımından en uygun iĢe verilmesi 

sağlanmalıdır.266 

 

iii.Orantılılık Denetimi 

Bu denetimde, amaca ulaĢmaya elveriĢli ve gerekli olduğu anlaĢılan 

aracın, iĢçinin menfaatlerine verdiği zararla iĢverene sağladığı yararın makul 

bir oran içinde olması aranacaktır.267 ĠĢçinin her değiĢiklikten belli oranda 

zarar görmesi mümkün olduğundan, çalıĢma koĢullarını değiĢtirirken, iĢçinin 

menfaatlerinin de gözetilerek onun durumu aĢırı derecede 

güçleĢtirilmemelidir. Örneğin, iĢçiyi baĢka bir iĢyerine nakleden iĢveren, yeni 

iĢyerine ulaĢım ve öğle yemeği olanağı sağlamalı, iĢçinin durumunu 

kötüleĢtirmemelidir.268 

 

ĠĢverenin iĢçiyi gözetme borcu, orantılılık denetimde önemli bir ölçüt 

olacaktır.269ĠĢverenin değiĢiklik hakkını kullanırken, orantılılık ilkesini dikkate 

alarak iĢçinin iĢ iliĢkisi, kiĢisel özellikleri ve özel hayatıyla ilgili unsurları 

değerlendirerek hareket etmesi gerekecektir. 270ĠĢçinin iĢyerindeki kıdemi, 

yaĢı ve ailevi durumu çalıĢma Ģartlarının değiĢtirilmesinde dikkate alınacak 

unsurlardır.271  

 

                                                
265 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.409 
266 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.409; Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.120; Süzek,  

Değişiklik Feshi, s.13; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.55 
267 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.409 
268 Yarg. 9. HD 11.04.1988, 2824/4049, Tekstil İşveren, Ocak 1989, s.15 
269 Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.63 vd.; 
270 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.409 
271 Doğan Yenisey, İşverene Tek Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren Sözleşme  

Hükümlerinin Denetimi, s.1 195 
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ĠĢyeri ve iĢ türü değiĢikliğinden kıdemli ve yaĢlı iĢçinin menfaatlerinin 

daha fazla zarar göreceği kabul edilmektedir. 272 ĠĢçinin baĢka bir Ģehirdeki 

iĢyerine nakli, eĢinin iĢi, çocuklarının okulu, bakmakla yükümlü olduğu kiĢiler 

açısından iĢçinin ağır bir zarar görmesine neden olabilecektir. 273 Fransız 

Yüksek Mahkemesi, aynı göreve atanabilecek baĢka iĢçiler mevcutken 

iĢverenin, eĢi dokuz aylık hamile olan bir iĢçiyi yer değiĢikliği gereken bir 

göreve atamasını uygun görmemiĢtir.274 ĠĢveren hakkaniyete uygun olarak 

çalıĢma koĢullarındaki değiĢiklikten en az zarar görecek olan iĢçilere 

yönelmekle yükümlüdür. ĠĢveren burada Alman Hukukunda iĢletme gereği ile 

yapılan fesihlerde uyulması zorunlu olan, ölçülülük ilkesinin özel bir 

görünümü olan sosyal seçim yükümlülüğüne uymalıdır. Aksi takdirde, 

değiĢiklik yetkisinin ölçülü ve hakkaniyete uygun kullanılmadığı kabul 

edilecektir.275 

 

Orantılılık denetimi kapsamında iĢçinin maddi ve manevi varlığını 

koruma ve geliĢtirme, çalıĢma hakkı, seyahat özgürlüğü, inanç özgürlüğü, 

özel hayata ve aile yaĢamına saygı gösterilmesini bekleme hakkı gibi temel 

hakları da gözetilmelidir.276 

 

Ölçülü ve hakkaniyete uygun olmayan bir kullanım da iĢyeri ve iĢ 

türü değiĢikliklerin iĢçiye makul süre verilmeden yapılmasıdır. Makul süre, her 

somut olayda değiĢikliğin niteliğine göre değiĢecektir.277ÇalıĢma koĢulunda 

yapılan değiĢikliğin sonucunda Ģehir değiĢikliğinin söz konusu olması halinde 

                                                
272 Yarg. 9. HD 21.12.1985, 21369/36046, Doğan Yenisey, İşverene Tek Taraflı Değişiklik Yapma 

Yetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin Denetimi, s.1 195 
273 Doğan Yenisey , İşverene Tek Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren Sözleşme 

Hükümlerinin Denetimi, s.1195 
274 Doğan Yenisey, İşverene Tek Taraflı Değişiklik Yapma Yetkisi Veren Sözleşme 

Hükümlerinin Denetimi, s.1196 
275 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.410 
276 Doğan Yenisey, İşvene Tek Taraflı Değişiklik  Yapma Yetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin 

Denetimi, s.1188 
277 Alp Mustafa, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.410 
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iĢçiye verilecek sürenin iĢçinin ev bulması, eĢya taĢıması da dikkate alınmak 

suretiyle daha uzun tutulması gerekmektedir.278 

 

iv.ĠĢçide Yaratılan Güvenin Korunması 

ĠĢverenin bir hakkını uzun süre hiç kullanmaması artık bu hakkın 

kullanılmayacağı konusunda güven oluĢturmuĢsa bu güvene hukuki sonuç 

bağlanacak olup somutlaĢan çalıĢma koĢulu sözleĢme koĢulu haline gelecek 

ve değiĢtirilmesi ancak değiĢiklik feshi ya da değiĢiklik sözleĢmesi ile 

mümkün olabilecektir.279 Böylece iĢçinin geleceğe yönelik söz konusu 

koĢulun uygulanmamasını talep hakkı doğacaktır.280 Örneğin, iĢyeri 

değiĢikliğine iliĢkin bir kayda rağmen 10 yıl ya da daha uzun süre iĢyerinde 

çalıĢan iĢçinin baĢka iĢyerine nakli beklenen durum olmayacaktır.  

 

SomutlaĢtırmanın kabul edilebilmesi açısından iĢverenin 

geniĢletilmiĢ yönetim hakkının uzun süre kullanılmamasının yanında iĢçide 

çalıĢma koĢulunun değiĢtirilmeyeceğine yönelik güven doğmasını sağlayan 

baĢka unsurların da bulunması gerekir. ĠĢçinin yeni iĢi için eğitimden 

geçirilmesi, yeni görevinin terfi niteliğinde olması veya iĢverenin iĢçiye 

çalıĢma koĢulunun değiĢtirilmeyeceği anlamına gelen beyanı bu konuda 

örnek teĢkil edebilecektir.281     

 

B.Saklı Tutma Hakkına Dayanılarak Yapılan DeğiĢikliğe ĠĢçinin 

Uymaması 

 

Yukarıda belirttiğimiz sınırlar içinde kalan değiĢiklik kaydı söz 

konusuysa iĢverenin bu değiĢiklik kaydını hakkaniyete uygun kullanması 

sonucunda yapacağı değiĢikliğe iĢçi uymak zorundadır. Bu durumda 22. 

                                                
278 Doğan Yenisey, İşvereneTek Taraflı Değişiklik YapmaYetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin 

Denetimi, s.1197 
279 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 411 
280 Soyer, Genel İş Koşulları, s.114vd. 
281Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 412  
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madde hükmü uygulanmayacaktır.282 ĠĢveren saklı tutma kaydını içeren 

geçerli bir sözleĢme hükmüne aykırı davranan iĢçinin sözleĢmesini haklı 

nedene dayanarak feshedebilecektir.283  

 

ĠĢveren bu durumda haklı fesih yerine 18. maddenin 1.fıkrasına 

dayanarak iĢçinin davranıĢları nedeniyle sözleĢmeyi süreli fesih yoluyla da 

sona erdirilebilecektir.  

 

ĠĢverenin saklı tutma kaydına dayanarak çalıĢma koĢullarında 

yapacağı değiĢikliğe iĢçinin uymaması halinde iĢverence sözleĢmenin derhal 

feshine karĢı iĢçi 25.maddenin son fıkrasına dayanarak feshin haklı nedene 

dayanmadığı gerekçesiyle iĢe iade davası açabilecektir.284 

 

C. ÇalıĢma KoĢulları ve Yönetim Hakkı 

 

ĠĢ akdinde ücret ve iĢ görme edimi, sözleĢmenin esaslı unsurlarını 

teĢkil etmektedir. 

 

ÇalıĢma koĢulları ise iĢ iliĢkisinden kaynaklanan bütün hak ve 

borçları ifade etmektedir.285 Öğretide, çalıĢma koĢulları kavramının, sözleĢme 

koĢullarından daha geniĢ bir kapsama sahip olduğu kabul edilmektedir. 

Gerçekten de sözleĢme koĢulları, bireysel iĢ sözleĢmesi, personel 

yönetmeliği ile iĢyeri uygulaması ile oluĢturulan çalıĢma koĢullarını ifade 

ederken çalıĢma koĢulları bunların dıĢında yasa, tüzük, yönetmelik, toplu iĢ 

sözleĢmesi ve talimatlarla tespit edilmiĢ olan koĢulları da ifade etmektedir.286 

ĠĢ sözleĢmesi doğası gereği iĢverene birtakım yetkiler vermekte iĢçi de 

                                                
282 Süzek, Değişiklik Feshi, s.22 
283Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.64 
284 Süzek, Değişiklik Feshi, s.22 
285Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.12 
286 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.125; Engin, İşletme Gerekleri, s.95 
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sözleĢmenin tarafı olmakla üstü kapalı olarak bu yetkiyi kabul etmektedir.287 

ĠĢ sözleĢmesinin taraflarının karĢılaĢabilecekleri tüm sorunlar, yaptıkları iĢ 

sözleĢmeleri, kanunlar ve diğer mevzuatla çözmeleri mümkün değildir.288 

ĠĢveren iĢin ifasının koĢullarını yönetim hakkına dayanarak iĢçiye yönelteceği 

emir ve talimatlarla belirler. Çünkü iĢyerinde iĢin amacına uygun biçimde 

gerçekleĢtirilmesini sağlayacak olan iĢverendir.289 ĠĢ sözleĢmesinde yönetim 

hakkının iĢverene açık olarak verilmesi gerekli değildir. Zira, iĢçi, iĢ 

sözleĢmesi ile yapacağı iĢe ve buna bağlı olarak iĢyerindeki davranıĢlarına 

iliĢkin noktaları yalnız ana hatları ile kabul etmekle birlikte yasa ve 

sözleĢmede boĢluk bulunan hallerde iĢverenin yönetim hakkını kabul etmiĢ 

durumdadır.290. ĠĢveren, yönetim hakkına dayanarak yasa, toplu iĢ 

sözleĢmesi ve iĢ sözleĢmesinde düzenlenmeyen konularda iĢçiye göreceği 

iĢe iliĢkin talimatlar verebilir.291 

 

ĠĢçi, kural olarak iĢverenin iĢin yürütümü ve iĢyerindeki 

davranıĢlarına iliĢkin vereceği talimatlara uymakla yükümlüdür.292 ĠĢ 

sözleĢmesinin bağımlılık unsurunun gereği olarak iĢçi iĢini kendi istediği gibi 

değil esasen iĢverenin talimatlarına uygun olarak yerine getirmekle 

yükümlüdür.293 ĠĢverenin iĢçinin iĢ görme borcunu somutlaĢtırabilmesi ve 

iĢyeri düzenine iliĢkin emir ve talimatlar verebilmesi için yasa, toplu iĢ 

sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesi ve eklerinde bir hüküm bulunmaması gerekir. Söz 

konusu hukuki kaynaklar, iĢverenin yönetim hakkını uygulama alanını 

etkilemekte ve sınırlandırmaktadır. Bu nedenle yönetim hakkının çalıĢma 

Ģartlarını düzenleyen hukuki kaynaklar arasında en zayıf olanı olduğunu 

söyleyebiliriz.294 ĠĢçinin yasa, toplu iĢ sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesi gibi daha 

                                                
287 Güven/Aydın, Bireysel İş Hukuku, s.19 
288 Güven/Aydın, Bireysel İş Hukuku, s.19 
289 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.25 
290 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.36-37 
291 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.53 
292 Ekonomi, İş Hukuku, s.124; Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.44;Çelik, İş Hukuku 

Dersleri, 21.baskı, İstanbul 2008, s.105; ; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.121 
293 Ekonomi, İş Hukuku, s.125 
294 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.55 
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üstün kaynaklara aykırı talimatlara uyma yükümlülüğü yoktur.295 Bununla 

beraber yasa, toplu iĢ sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesi ve ekleriyle, iĢverene 

yönetim hakkının olağan çerçevesini aĢan yetkiler verilebilmektedir.296 Kural 

olarak yönetim hakkının kapsamı, iĢçinin iĢ görme borcunun 

somutlaĢtırılması ile sınırlıdır. Ancak, yasa, toplu iĢ sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesi 

ve ekleri ile iĢ görme borcunun kapsamı dıĢındaki iĢçi borçlarının da yönetim 

hakkının kapsamına alınabileceği gibi yönetim hakkının kapsamında olmayan 

iĢverenin borçları da bu hak kapsamına dahil edilebilecektir.297 

 

Türk ĠĢ Hukukunda yasalar, sınırlı olarak iĢverenin yönetim hakkını 

geniĢleten, güçlendiren düzenlemeler içermektedir. Bu bağlamda 22.madde 

de iĢverenin yönetim hakkının yasa ile geniĢletilmesine örnektir.1475 sayılı ĠĢ 

Kanununun 16.maddesinin 2 fıkrasının (e) bendi esaslı değiĢiklik karĢısında 

iĢçiye sadece haklı nedenle fesih hakkı vermekteydi. 22. madde ile getirilen 

yeni düzenlemeye göre, iĢveren iĢ sözleĢmesi ya da iç yönetmelikler ve iĢyeri 

uygulamaları gibi iĢ sözleĢmesi ekleriyle çalıĢma Ģartlarında esaslı değiĢiklik 

yapabilecektir.  

 

ĠĢ Kanununun 64.maddesinde düzenlenmiĢ olan telafi çalıĢması da 

yönetim hakkının yasa ile geniĢletilmesine örnek teĢkil eden diğer bir 

düzenlemedir. Maddede yönetim hakkını güçlendiren ve geniĢleten husus 

telafi çalıĢmasının fazla çalıĢma ya da fazla süreli çalıĢma sayılmamasıdır.298 

Çünkü, 41.madde gereğince fazla çalıĢma uygulamasına geçilebilmesi için 

iĢçinin rızası Ģarttır. Yine 42.madde de, iĢverenin yönetim hakkının 

geniĢletilmesine iliĢkindir.299Bu maddede de fazla çalıĢmanın iĢçinin rızasına 

bağlı olması, zorunlu nedenlerle fazla çalıĢma halinde kaldırılmıĢ, süre 

                                                
295 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.17; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.53 
296Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.19; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59 
297Aydın Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, Ankara 2008, 

s.19 
298 Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, s.21 
299 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.19 
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yönünden getirilen sınırlamalar da kaldırılarak iĢverene son derece geniĢ 

yetki verilmiĢtir.300 

 

54.maddenin 4.fıkrası gereğince, iĢçinin yıllık izne çıkacağı tarihin 

iĢverence belirlenmesi, iĢverenin yönetim hakkı kapsamında 

değerlendirilmektedir. 301 

 

ĠĢ sözleĢmesi de iĢverenin yönetim hakkını geniĢleten önemli 

kaynaklardandır. Özellikle değiĢiklik kayıtları, yönetim hakkını güçlendiren ve 

kapsamını geniĢleten düzenlemelerdir.302 

 

ĠĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki iç yönetmelikler de yönetim 

hakkının kapsamını geniĢleten hukuki kaynaklar olarak kabul edilmektedir.303 

 

Yönetim hakkının sınırı en baĢta Anayasa ve Kanunlarla çizilmiĢ 

olup kanunların emredici hükümleri yanında tamamlayıcı hükümleri de 

yönetim hakkını sınırlandırmaktadır. 

ĠĢverenin yönetim hakkına dayanarak verdiği talimat, eĢit iĢlem 

ilkesine uygun olarak iĢçiler arasında eĢit uygulanmak zorundadır. 

 

Anayasa ve Medeni Kanunda kabul edilmiĢ olan kiĢilik hakkı da 

yönetim hakkına getirilen bir diğer sınırdır. 

 

Toplu iĢ sözleĢmesinin tarafları, toplu iĢ sözleĢmesinin özerkliğine 

dayanarak yönetim hakkını geniĢleten ve daraltan hükümler getirebilecek 

                                                
300 Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, , s.22 
301 Eyrenci/Taşken/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.257; Çelik,İş Hukuku, s.362 
302 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.59; Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının 

Değiştirilmesi, s.23 
303Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, s.23  
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olup bu hükümlere aykırı talimatlar geçersiz sayılacak ve iĢçi için hüküm 

doğurmayacaktır.304 

 

ĠĢverenin yönetim hakkını sınırlayan bir hukuk kaynağı da dürüstlük 

kuralıdır.305 Örneğin, iĢ sözleĢmesinde belirtilen iĢten farklı bir iĢte uzun 

zamandan beri çalıĢtırılan iĢçinin daha sonra sözleĢmesine uygun iĢe 

aktarılması iĢveren yönünden hakkın kötüye kullanılmasını 

oluĢturabilecektir.306 

 

ĠĢverenin iĢçiyi gözetme borcu da yönetim hakkını 

sınırlayabilmektedir.307 Örneğin, iĢ sözleĢmesinde her türlü iĢ değiĢikliğini 

kabul etmiĢ iĢçinin güvenliğinin bulunmadığı bir yere nakledilmesine iliĢkin 

talimat iĢverenin iĢçiye gözetme borcuna aykırılık oluĢturacaktır.  

 

Yönetim hakkının bir diğer ve önemli bir sınırı ise sadece iĢçinin 

borçları ve asıl olarak iĢ görme edimi konusunda kullanılabilen bir hak 

olmasıdır. Bu nedenle iĢverenin ücret borcu yönetim hakkının kapsamı 

dıĢında kalacaktır. Ücret, sözleĢme ile kararlaĢtırılacak olup iĢverenin iĢçinin 

ücretini değiĢtirecek talimatlar vermesi söz konusu olmayacaktır.308  ĠĢçinin iĢ 

görme borcu, sadece asıl iĢini değil, adet olan, asıl iĢle bağlantılı olan yan iĢi 

de kapsamaktadır. Örneğin, sekreterden ziyaretçileri karĢılaması, iĢçilerden 

çalıĢtıkları makinelerin bakımını yapmaları yönetim hakkına dayanılarak talep 

edilebilecektir.309  

 

                                                
304 Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.121; Doğan Yenisey, İşvereneTek Taraflı Değişiklik 

YapmaYetkisi Veren Sözleşme Hükümlerinin Denetimi, s.1184 
305Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.60  
306 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.411 
307 Soyer,Ferdi İş İlişkisinin Kuruluş ve Düzenlenmesi Açısından Yargıtay’ın 1992 Yılı 

Kararlarının Değerlendiilmesi 1997, İstanbul 1999, s.26 
308 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.13 
309 Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.70 
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Yangın, sel, iĢçilerden birinin hastalanması gibi hallerde iĢveren 

dürüstlük kuralının sınırı içinde iĢçiye tek taraflı olarak geçici görevler 

verebilecektir. Örneğin, iĢveren iĢçiye ayrılan iĢçinin yerine geçmesi talimatını 

verebilecektir.310 Ancak, burada dikkat edilmesi gereken husus, iĢverenin 

verdiği iĢin iĢçi için katlanılabilir olmasıdır. Bu Ģekilde bir talimat üzerine iĢçi 

iĢverenin talimatı doğrultusunda hareket edecek, iĢverenin vereceği iĢi ifa ile 

yükümlü olacaktır. Zira, iĢçi iĢletmenin zarar görmesini önlemekle 

yükümlüdür. 

 

ĠĢçinin geçici olarak acil durumlarda üstleneceği iĢler ile yan iĢlerin 

iĢçinin asıl iĢ ve konumuna göre daha aĢağı değerde olması da söz konusu 

olabilecektir. 311   

 

ĠĢçinin sadakat borcu kapsamında geçici iĢyeri değiĢikliğini kabul 

etmesi gereken haller de olabilecektir. Örneğin, satıĢ elemanı olarak çalıĢan 

iĢçinin mesleği gereği iĢyeri sınırı dıĢında iĢini görmesi gerekebilecektir. Bu 

durumda, iĢçinin açıkça veya zımnen belirlenmiĢ olan çalıĢma bölgesinin 

değiĢtirilmesi, iĢçinin gördüğü iĢ değiĢmese bile çalıĢma koĢullarında esaslı 

değiĢiklik sonucunu doğurabilecektir. Örneğin, iĢçinin aldığı ücretin bir kısmı 

satıĢ baĢına göre aldığı komisyonlara göre belirleniyorsa iĢçinin daha az 

satıĢ potansiyeli olan bir bölgeye verilmesi, iĢverenin yönetim hakkı kapsamı 

dıĢında kalan esaslı değiĢiklik teĢkil edecektir.312 

 

ÇalıĢma süresini belirleme de iĢverenin yönetim hakkı kapsamında 

değildir. ĠĢveren tek taraflı olarak toplam çalıĢma süresini artırmak ya da 

ücrete etki edecek Ģekilde azaltmak yetkisine sahip değildir.313 ĠĢveren 

günlük çalıĢma süresini, ara dinlenmesini, vardiyaların baĢlama ve bitiĢ 

                                                
310 Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.119 
311 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.141; Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.120 
312 Alp,İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 110-111 
313 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.152; Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.90 
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saatlerini yasal ve sözleĢmesel sınırlar kapsamında tek taraflı olarak 

belirleme yetkisine sahiptir.314 

 

ÇalıĢma süresi ve ücret değiĢmese bile çalıĢma saatlerinin gün ve 

haftaya dağılımında iĢçinin özel hayatını etkileyecek Ģekilde yapılacak 

değiĢiklikler esaslı değiĢiklik teĢkil edeceğinden iĢçinin rızası olmadan 

gerçekleĢtirilemeyecektir.315 

 

ĠĢverenin yönetim hakkı sınırları dıĢında vereceği talimat, iĢçi için 

itaat borcu doğurmayacaktır. Bu nedenle iĢçinin hukuka aykırı bir talimatı 

yerine getirmemesi iĢ sözleĢmesini ne derhal ne de süreli olarak fesih hakkı 

verir. ĠĢveren bu nedenle sözleĢmeyi sona erdirirse fesih hakkını kötüye 

kullanmıĢ olacağından bunun hukuki yaptırımına katlanacaktır. 

 

II-ESASLI DEĞĠġĠKLĠK ĠÇĠN HUKUKA UYGUN GEÇERLĠ NEDENLER 

 

A.ĠĢletme Gerekleri DeğiĢiklik Feshi 

 

1-ĠĢveren Kararı ve ĠĢçinin ÇalıĢma Olanağının Ortadan   

Kalkması 

 

ĠĢletme gerekleri ile fesih, iĢverenin iĢletme veya iĢyerinin idaresine 

iliĢkin bir kararına dayanmaktadır. ĠĢletmesel karar, iĢverenin yönetim hakkı 

ile aynı değildir.316Yönetim hakkı, kaynağını iĢ sözleĢmesinden alan, iĢçinin 

sözleĢme ile borçlandığı iĢ görme ediminin talimatlarla somutlaĢtırılmasını 

sağlayan haktır.317ĠĢveren kararı ise iĢverenin giriĢim özgürlüğüne 

                                                
314 Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s.151; Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.90; Alpagut, Esaslı 

Değişiklik, s.55 
315 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.127 
316Alp. İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 179 
317 Taşkent, Yönetim Hakkı, s.29,36; Süzek, İşverenin Yönetim Hakkı ve Sınırları, Prof. Dr. Metin 

Kutal‟a Armağan, Ankara 1998, s.225,226  
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dayanmaktadır.318 ĠĢveren bu kararı ile kendi mesleki faaliyetlerinin 

ayrıntılarını belirlemektedir. Örneğin, iĢyerinin kapatılması veya taĢınması, 

üretim konusunun, üretim tarzının değiĢtirilmesi birer iĢletmesel karardır. 

ĠĢletmesel karar, ekonomik kriz gibi iĢletme dıĢından kaynaklanan durumların 

iĢletmeye yansıtılması gibi bağlı iĢveren kararı ya da iĢverenin kendi iĢletme 

politikasını uygulamasına dayanan kurucu iĢletmesel karar olarak karĢımıza 

çıkabilmektedir.319 Burada değiĢiklik feshi için gerekli olan, iĢveren kararının 

iĢletme gereklerinin asıl nedenini teĢkil ediyor olmasıdır.320 GiriĢim özgürlüğü 

Anayasal güvence altında olduğundan kural, iĢveren kararının serbestliğidir. 

Bu nedenle iĢveren kararının yerindeliği yargı denetimi dıĢındadır.321ĠĢveren 

kararının ekonomik açıdan yerinde olması Ģartı aranmaz. Denetim konusu 

yapılacak olan, iĢveren kararının hakkın kötüye kullanılmasını teĢkil edip 

etmediğidir.322 ĠĢveren kararının sonucunda feshin gerekli olması 

aranmayacak kararın amacının fesih olması aranacaktır.323ĠĢ güvencesine 

tabi iĢ iliĢkilerinde iĢ sözleĢmesinin feshi geçerli nedene dayanmak zorunda 

olduğundan bu husus yargı denetimine tabidir. ĠĢletmenin, iĢyerinin ve iĢin 

gereklerinden kaynaklanan nedenlerin geçerli sebep teĢkil edebilmesi için 

öncelikle aranacak husus bu sebeplerin iĢçinin iĢini doğrudan veya dolaylı 

olarak etkileyerek, iĢçinin çalıĢtırılmaya devam ettirilmesi ihtiyacını ortadan 

kaldırmasıdır.324ĠĢverenin tek taraflı olarak çalıĢma koĢullarını 

değiĢtirememesi ilkesi, iĢ güvencesine tabi olsun olmasın bütün iĢ iliĢkileri 

için geçerlidir. ĠĢçi değiĢikliği kabul etmediği takdirde iĢverenin fesih hakkı 

doğacaktır. ĠĢ iliĢkisi iĢ güvencesine tabi olduğu takdirde fesih, denetime tabi 

                                                
318 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 180 
319 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 266 
320 Engin, İşletme Gerekleri, s.39  
321 Engin, İşletme Gerekleri, s.72 
322 Engin,  İşletme Gerekleri, s.73 
323 Güzel, İş Güvencesi, s.69 
324 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.733; Süzek, İş Hukuku, Yenilenmiş  4.baskı, İstanbul 2008, 

s.536,537, Engin,” İşletme Gerekleri ve Ücretsiz İzin Yargıtay Karar Değerlendirmesi”, LEGAL 

İHSGHD, 2004/2, s.544 
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tutulacaktır. Bu denetimde de iĢveren çalıĢma koĢullarını değiĢtirmek için 

geçerli bir iĢletme gereğinin varlığını ispatlamak zorundadır.325 

 

ĠĢveren kararı, nedenleri ve amacı bakımından özgürdür; ancak 

kararın feshi objektif bakımdan gerekli kılıp kılmadığı denetim konusu 

olmaktadır. ĠĢveren kararının 18.madde gereğince feshi geçerli kılan iĢletme 

gereği teĢkil etmesi, bu kararın uygulanması sonucunda iĢçinin çalıĢma 

olanağının ortadan kalkmasına bağlıdır.326Gerek iĢyerinden gerekse iĢyeri 

dıĢından kaynaklanan nedenler, iĢçinin iĢini doğrudan ya da dolaylı olarak 

etkileyerek sonuçta iĢyerinde çalıĢtırılma imkanını gerçekten ortadan 

kaldırmalıdır.327ĠĢçinin sözleĢme ile belirlenen iĢi iĢyerinde halen görülmeye 

devam ediyorsa fesih için objektif gerekli bir neden olduğu söylenemez. 

Yapılan açıklamalar doğrultusunda iĢletme gereklerindeki objektif nedeni, 

iĢçinin edimi ile iĢletmenin faaliyeti arasındaki iliĢkinin sürekli bir Ģekilde 

ortadan kalkmasıdır Ģeklinde tanımlamamız mümkündür.328 ĠĢletme 

gereklerine iĢ sözleĢmesinin feshinden baĢka bir yol ile uyum sağlama 

imkanı olduğunda, iĢletme gerekleri iĢçinin çalıĢtırılması ihtiyacını ortadan 

kaldırmadığından fesih için geçerli bir sebep oluĢmayacaktır. 329  

 

ĠĢletmeyi ya da iĢyerini etkileyen objektif nedenler sonucu iĢgücü 

fazlalığı ortaya çıkmıĢsa ve iĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağı ortadan 

kalkmıĢsa sözleĢmenin feshi için geçerli neden oluĢmuĢ demektir. 

 

ĠĢçinin eski iĢi ile aynı veya yakın türde bir iĢte çalıĢtırılması, bu 

mümkün olmuyorsa iĢçiye yeni teknolojiye uyum sağlaması için mesleki 

                                                
325 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 180-181 

 326 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 182  
327 Güzel, ”İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması ve Geçerli Nedenle Fesihte Son 

Çare İlkesinin Gözetilmesi”,Çalışma ve Toplum, Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 2005/I, s.166 
328 Engin, İşletme Gerekleri, s.46 
329 Güven, İş Davaları, Ankara 2008, s.154; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.734-735; Engin, 

İşletme Gerekleri, s.91; Başbuğ,  İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, 

s.72 
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eğitim verilmesi, fazla çalıĢmaların kaldırılması, kısa çalıĢma uygulamasına 

geçilmesi ya da ücretsiz izin verilmesi alternatiflerinden birinin varlığı 

durumunda iĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağı ortadan kalkmadığından iĢletme 

gerekleriyle fesih geçerli neden oluĢturmayacaktır.330 

 

ĠĢveren amacını serbestçe belirleyerek iĢletmesi için en uygun kararı 

verme yetkisine sahiptir. Kural olarak iĢverenin bu kararları yargı denetimi 

dıĢında kalmaktadır.331 

 

ĠĢçinin korunması ile iĢverenin iĢletmesel karar verme yetkisi 

arasında bir denge kurulması Ģart olduğundan iĢverene sınırsız ve mutlak bir 

iĢletmesel karar alma yetkisi tanınmayacaktır.332Bu nedenle bir yandan 

iĢverenin giriĢim özgürlüğü korunurken diğer yandan keyfi iĢten çıkarmaların 

önlenilmesi amacıyla yargı denetimi yapılmaktadır. 333 Mahkeme iĢverenin 

aldığı kararların doğruluğunu, uygunluğunu, anlamlı ve yerinde olup 

olmadığını denetleme yetkisine sahip değildir.334 ĠĢletmesel karar, feshin 

yapılmasını kaçınılmaz kılmalıdır.335 ĠĢ Kanununun 20.maddesinin 2.fıkrasına 

göre, feshin geçerli nedene dayandığını iĢveren ispatlamak zorunda 

olduğundan iĢletmesel karar nedeniyle fesihte iĢveren, bu karar için aldığı 

tedbir sonucunda feshin zorunlu hale geldiğini ispat yükü altındadır.336 

 

                                                
330 Engin, İşletme Gerekleri, s.92; Süzek, İş Hukuku, s.541-543; Güzel, İşletmesel Kararların 

Keyfilik Denetimine Tabi Olması, s.159-160 
331 Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması, s.159-160; Engin, İşletme 

Gerekleri ve Ücretsiz İzin, s.539; Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının 

Değiştirilmesi, s.71 
332 Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması, s.166; Süzek, İş Hukuku, s.528 
333 Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması, s.166; Engin, İşletme 

Gerekleri ve Ücretsiz İzin, s.539 
334Demir, Sorularla Bireysel İş Hukuku, s.387 
335 Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine Tabi Olması, s.166-171; S İş Hukuku, 

s.528Başbuğ, İşverenin Yönetim Hakkı ve Çalışma Şartlarının Değiştirilmesi, s.71, Cevdet İlhan 

Günay; İş Davaları, Ankara 2008, s.1153 
336Günay, İş Davaları, Ankara 2008, s.1155; Güzel, İşletmesel Kararların Keyfilik Denetimine 

Tabi Olması, s.160  
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Bir iĢveren kararı iĢ iliĢkisi üzerinde üç ayrı Ģekilde olumsuz etki 

doğurabilecektir. Bunlardan ilki, bu kararın personel fazlalığı doğurması 

ikincisi, personel ihtiyacını değiĢtirmesi, üçüncüsü de ücret indirimi 

olabilecektir.337  

 

ĠĢveren kararının ortaya çıkarabileceği bu olasılıkların özellikleri ve 

hangi Ģartlarda feshin geçerli nedeni sayılabileceği aĢağıda açıklanacaktır. 

           

   a-Personel Fazlalığı 

 

“Personel fazlası, iĢyerinin iĢ gücü ihtiyacı ile personel sayısı 

arasındaki farktır.”338ĠĢ iliĢkisinde iĢçi gördüğü iĢ karĢılığında iĢverenden 

ücret talep hakkına sahip olacaktır; ancak iĢveren kararının uygulanması 

sonucunda iĢyerinin iĢgücü ihtiyacının azalması nedeniyle personel fazlası 

ortaya çıkacak ve iĢçinin iĢyerinde göreceği iĢ kalmayacaktır. Bu nedenle iĢ 

iliĢkisinin de bir anlamı kalmayacak olduğundan iĢverenin iĢ sözleĢmesini 

sona erdirmesi söz konusu olacaktır.339 

 

ĠĢletmeyi ya da iĢyerini etkileyen objektif nedenlerle iĢgücü fazlalığı 

ortaya çıkmıĢ ve iĢçinin o iĢyerinde çalıĢma olanağı ortadan kalkmıĢsa 

sözleĢmenin feshi için aranan geçerli neden doğmuĢtur.340 

 

Doğrudan iĢverenin iĢletmesel kararına dayanan iĢyerindeki her türlü 

yapısal ve teknolojik değiĢim sonucu meydana gelen iĢgücü fazlası iĢyeri içi 

nedenlerle meydana gelen iĢgücü fazlasını ifade etmektedir.341Üretimin 

                                                
337 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.182-183 
338Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 183  
339 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 183 
340 Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih ,s.99 
341 Engin, İşletme Gerekleri, s.36-37 
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sınırlandırılması, üretim tekniklerinin değiĢtirilmesi, bazı iĢyeri bölümlerinin 

kapatılması iĢyeri içi nedenlere örnek teĢkil etmektedir.342 

 

ĠĢverenin bir etki veya isteği olmaksızın ortaya çıkan ve iĢyerini 

etkileyen ekonomik kriz, durgunluk, kredi ödemelerinin gecikmesi, 

hammadde darlığı gibi sebepler iĢyeri dıĢı nedenlere dayalı iĢveren kararı 

sonucunda ortaya çıkan personel fazlalığını göstermektedir.343 Bu durumda 

iĢveren,‟‟ekonomik kriz‟‟ gibi genel ve soyut beyanlarla yetinmemeli, 

ekonomik krizin genel ya da sektör düzeyinde süreklilik arz ettiği hallerde de 

iĢletmenin bundan doğrudan etkilenerek satıĢ ve sipariĢlerde azalmanın 

meydana geldiğini, üretimi kısmak zorunda kaldığını, örneğin, iĢyerinin bir 

bölümünün ya da bazı üretim bantlarının kapatıldığını, faaliyetin bir 

bölümünün tamamen durdurulduğunu, bunun sonucunda iĢ gücü fazlası 

ortaya çıktığını ve feshin en son çare olduğunu maddi delillerle ispat 

etmelidir.344Personel fazlası oluĢması için iĢyeri içi ve iĢyeri dıĢı devamlılık 

gösteren bir sebebin ortaya çıkması sonucunda iĢin daha az iĢçi ile 

yapılabilecek hale gelmesi gerekir.345 

 

Yukarıda belirttiğimiz örneklerde önce sona erme feshi söz konusu 

olacak, değiĢiklik feshi ise feshin son çare olması ilkesine uygun olarak 

                                                
342 İşyerinin kapatılması, işverene haklı nedenle fesih hakkı vermeyip işyerinin kesin ve sürekli olarak 

kapanması fesih için geçerli neden oluşturacaktır. Ali Cengiz; Köseoğlu, İşyerinin Kapanmasının 

İş Sözleşmesine Etkisi, İstanbul 2004, s.149-Subaşı‟na göre de İşverenin işyerini kapatması, aynı 
işyerini tekrar açarak yeni işçi alımına gitmesi söz konusu değilse ve işverenin kötü niyetli olduğuna 

dair delil yoksa sözleşmenin feshi için geçerli neden oluşturacaktır. İşyerinin muvazaa olmaksızın 

kapatılmasından sonra işçinin feshin geçersizliği iddiasıyla dava açması durumunda mahkemece işe 

iade kararı verilemeyecektir. Zira burada hukuki ve fiili imkansızlık söz konusudur. Bkz. İbrahim 

Subaşı, “İşyerinin Kapatılması Nedeniyle İş Sözleşmesinin Feshinde Geçerli Neden ve İş Güvencesi 

İlişkisi”, MESS Sicil İş Hukuku Dergisi, Eylül 2007, S.7, s.53 
343 Engin, İşletme Gerekleri, s.36 
344 Demir, Sorularla Bireysel İş Hukuku, s.387 
345 Alp, „‟Hizmet Akitlerinin Sona Ermesi ve İşçilik Alacaklarının  Güvencesi‟‟, Ekonomik Krizin İş 

Hukuku Uygulamasına Etkisi Sempozyumu, Galatasaray Üniversitesi- İstanbul Barosu, 17-18 

Mayıs 2002, s.97-98 
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iĢverenin iĢçiye verebileceği baĢka bir iĢ bulunması halinde söz konusu 

olabilecektir.346 

 

b-Personel ya da ĠĢ Gücü Ġhtiyacının DeğiĢmesi 

 

ĠĢ gücü ihtiyacını değiĢtiren iĢletme gerekleri ile personel fazlalığı 

sonucunu doğuran iĢletme gerekleri birbirinden farklıdır. 

 

ĠĢ gücü ihtiyacının değiĢmesinde iĢveren kararının uygulanması 

sonucunda personel fazlalığı ortaya çıkmaz, dolayısıyla aynı sayıda iĢçiye 

halen ihtiyaç duyulmaktadır. Ancak, iĢyerinde görülen iĢin niteliği, yeri veya 

süresi değiĢmektedir. 347Örneğin, uzun bir süreden beri her yıl ağırlıklı olarak 

Alman turistleri misafir eden otelin Almanlardan gelen talebin azalması, 

Ruslardan gelen talebin artması sonucunda artık Rusça bilen bir 

resepsiyoniste ihtiyaç duyması halinde personel ihtiyacının değiĢmesi söz 

konusu olacaktır. 348 

 

ÇalıĢma süresi ve sözleĢme türünü etkileyen iĢveren kararlarının 

uygulanması sonucunda personel fazlası doğmaksızın iĢgücü ihtiyacının 

değiĢmesi mümkündür. Örneğin, kıĢ turizmine de hizmet veren ve iĢçileri 

bütün yıl çalıĢtıran bir otelin kıĢ turizmindeki taleplerin düĢmesi üzerine 

sadece yaz turizminde hizmet verecek olması nedeniyle iĢveren iĢçileri 

mevsimlik çalıĢtırmaya karar verebilecektir.349Bu örneklerde de görüldüğü 

gibi iĢ gücü ihtiyacının değiĢmesinde, iĢ gücü ihtiyacı değiĢmeden 

sürmekteyken iĢveren kararı sonucunda iĢin niteliği farklılaĢtığından iĢçinin 

sözleĢmede belirlenen Ģekilde çalıĢtırılmasına objektif olarak ihtiyaç 

kalmamaktadır. ĠĢçinin iĢ görme borcu iĢ sözleĢmesine göre belirlendiğinden, 

sözleĢmeyle belirlenen iĢ görme edimine ihtiyaç olduğu sürece iĢçinin 

                                                
346 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 183 
347 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 183 
348 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 183  
349 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 184 
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çalıĢma olanağı bulunmaktadır. Bu nedenle iĢ gücü ihtiyacının değiĢmesinde 

iĢ sözleĢmesi ile belirlenen çalıĢma olanağının ortadan kalkması gerekir. 

ĠĢveren kararının uygulanması sonucunda iĢçinin iĢ sözleĢmesine göre 

belirlenen çalıĢma olanağının ortadan kalkması fesih için geçerli bir sebep 

kabul edilebilecektir.350 

 

ĠĢ türünün, iĢin nitelik ve gereklerinin değiĢmesi halinde, iĢverenden 

feshin son çare olması ilkesine uygun olarak öncelikle iĢçiyi mesleki bir 

eğitime tabi tutarak, ona ihtiyaç duyulan nitelikleri kazandırarak iĢ iliĢkisini 

sürdürmesi beklenecektir.351 

 

ĠĢverenin iĢçiye mesleki eğitim verebilmesi, somut olayda eğitimin 

mümkün olmasına, iĢçinin buna rıza göstermesine ve bu eğitimden gerçekten 

yeterli sonuç alınabileceğinin öngörülebilmesine bağlıdır.352 

 

Gerek iĢ türü, gerek iĢyeri, gerekse iĢ süresi bakımından çalıĢma 

olanağını ortadan kaldıran iĢletme gereklerinde gözetilmesi gereken husus, 

önceliğin değiĢiklik feshinde olmasıdır. Özellikle, görülen iĢin değiĢmeyip 

sadece iĢyeri ya da çalıĢma süresinin değiĢtiği hallerde çalıĢma koĢullarının 

değiĢtirilmesi mümkün ve fesihten önceliklidir. Bu durumda iĢveren çalıĢma 

koĢullarında değiĢiklik önerisinde bulunmaksızın sözleĢmeyi feshederse fesih 

geçersiz olacaktır.353 

 

 

 

 

                                                
350 Engin, İşletme Gerekleri, s.77 
351 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 185; 351 Doğan Yenisey, Ekonomik Krizin İş Hukuku 

Uygulamasına Etkisi, s.104; Aktay/Arıcı/Kaplan Senyen, İş Hukuku, s.186-187; Engin, İşletme 

Gerekleri, s.67; Şen, İş Hukukunda Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.224; Manav, İş 

Hukukunda Geçersiz Fesih, s.113; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku ,s.736-737 
352 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 185 
353 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.185 
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c-Ücret Ġndirimi 

 

        (1)DeğiĢikliğin Sonucu Olarak Dolaylı Ücret Ġndirimi 

 

ĠĢçinin gördüğü iĢte ya da çalıĢma süresindeki değiĢikliğin 

sonucunda ücreti azalmıĢsa burada ücret indirimi amacıyla yapılmıĢ 

değiĢiklik feshinden söz edilemeyecektir. ĠĢçinin daha az ya da daha hafif bir 

iĢte çalıĢması durumunda iĢçiye çalıĢma oranında ücret ödenecektir.354 Bu 

durumda iĢverenin amacı ücret indirimi değildir; ancak iĢveren kararının 

sonucunda ücret indirimi ortaya çıkmaktadır. 355Örneğin, iĢçinin eski iĢinde 

çalıĢma olanağının kalmaması nedeniyle kendisine verilen yeni iĢin ücreti 

daha düĢükse ya da çalıĢma süresinin kısaltılması zorunluluğu doğmuĢsa, 

iĢçinin gördüğü iĢin ya da çalıĢma süresinin değiĢtirilmesinin haklı olup 

olmadığının araĢtırılması gerekecektir.  

 

ĠĢçinin gördüğü iĢin ya da çalıĢma süresinin değiĢtirilmesine yönelik 

değiĢiklik feshi denetlenirken feshi haklı kılacak iĢletme gereklerinin bulunup 

bulunmadığı inceleneceğinden iĢçinin bu Ģekilde bir ücret indirimiyle karĢı 

karĢıya kalması durumunda korunmasız kaldığı söylenemeyecektir. 

 

   (2)Doğrudan Ücret Ġndirimi 

 

Ücret indirimi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢ bir fesihte iĢçinin ediminde 

bir değiĢiklik olmadığından çalıĢma olanağının ortadan kalkması söz konusu 

değildir. ĠĢ güvencesi, iĢçinin çalıĢma olanağının mevcut olduğu sürece iĢten 

çıkartılmamasını ifade etmekte olduğundan, aynı iĢin düĢük ücretle alınacak 

baĢka bir kiĢiye gördürülmesini engellemektedir. ĠĢverenin iĢ gücü arzındaki 

                                                
354 Süzek, İş Akdinin Askıya Alınmasının Genel Teorisi, Ankara 1989, s.100 
355 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 205 
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fazlalıktan yararlanarak düĢük ücretli iĢçi çalıĢtırması hukuka aykırılık teĢkil 

ettiğinden bu amaca yönelmiĢ fesih de geçersiz sayılacaktır.356 

 

ĠĢverenin daha düĢük ücret ödeyeceği iĢçileri çalıĢtırma amacına 

yönelik olarak mevcut iĢçilerin iĢ sözleĢmesini feshi, geçerli nedene 

dayanmayan fesihtir.357 

 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢverence feshinde 18.maddede geçerli sebep 

olarak gösterilen iĢletme gerekleri ücret indirimi amacıyla feshi haklı kılmaya 

yeterli değildir.358ĠĢverenin gerçekten tasarrufa mecbur olduğu hallerde bile 

iĢletme gereğinden değil ancak ekonomik gerekten söz edilebilecektir. Para 

borçlarında da kural olarak borçlunun parasının olmaması imkansızlık olarak 

değerlendirilmediğinden borçlunun borcunu ifa yükümlülüğü bu nedenle 

ortadan kalkmaz. ĠĢverenin iĢçiye karĢı olan ücret borcu diğer alacaklılarına 

karĢı olan para borcundan farksızdır. ĠĢveren hammadde sağladığı üreticiden 

ya da bankadan borcundan indirim yapılmasını isteyemezse ücret borcunun 

indirilmesini de talep edemeyecektir. 359ÇalıĢma koĢullarının değiĢmemesine 

rağmen iĢverenin ücreti düĢürmesi kural olarak iĢverene ait olan ekonomik 

riskin iĢçiye yüklenmesi sonucunu doğuracaktır. Oysa iĢlerin iyi gitmesi 

sonucu elde edilen kazanç iĢverene ait olduğundan iĢlerin kötü gitmesi 

sonucunda görülen zararın da iĢverene ait olması gerekir.360 

 

ĠĢ Hukukunun iĢçiyi koruma ilkesi, iĢçinin çalıĢmasının karĢılığının 

sözleĢmede kararlaĢtırılan Ģekilde verilmesi ve bu karĢılığın güvence altına 

alınmasını gerektirir. ĠĢletmenin kazanç ve verimliliği doğrultusunda iĢçinin 

ücretinin değiĢebilmesi, ĠĢ Hukukunun amacına ve iĢçiyi koruma ilkesine ters 

                                                
356 Engin, İşletme Gerekleri, s.79 
357 Yarg. 9.H.D 11.12.2003, 19269/20526, Tekstil İşveren, Mart 2004, s.34 
358 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 208 
359 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 208 
360 Mollamahmutoğlu, Hizmet Sözleşmesi, Ankara 1995, s.20  
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düĢecektir.361ĠĢverenin iflası halinde bile Ġcra Ġflas Kanunu, iĢçi ücretinin 

indirimini öngörmemekle birlikte iĢçinin geçmiĢ dönemden olan alacaklarını 

da imtiyazlı sıraya koymakta ve iflasın açılmasından sonra çalıĢmaları 

karĢılığındaki alacağını masa alacağı sayarak tam olarak ödenmesini 

düzenlemektedir.362 

 

ĠĢveren nasıl ki çalıĢma alanı açmaya, istihdam yaratmaya 

zorlanamazsa, iĢyerini ortadan kaldırmadıkça korunması da söz konusu 

olmayacaktır. Ücret indirimi amaçlı değiĢiklik feshinde iĢveren, fesih tehdidi 

altında sözleĢme ile belirlenen edim karĢı edim dengesini kendi yararına 

olacak Ģekilde değiĢtirmeyi hedeflemektedir. ĠĢveren bu Ģekilde bir kararı ile 

aynı Ģekilde faaliyetine devam etmek amacında olduğundan ücret indirimine 

getirilmiĢ olan sınırlama iĢverenin giriĢim özgürlüğünü 

sınırlandırmayacaktır.363 

 

Hem Alman hem de Türk ĠĢ Hukukunda değiĢiklik feshi ile ücret 

indirimi geçerli iĢletme gereklerinin bulunması Ģartına bağlanmıĢtır.364ĠĢçi 

ancak çalıĢma olanağının ortadan kalkması ya da iĢin niteliğinin değiĢmesi 

halinde ekonomik riski üstlenmek ve feshi kabullenmek zorunda kalacaktır. 

 

ĠĢverenin kendi edimi olan ücreti değiĢtirmesi ile iĢçinin çalıĢma 

olanağı ortadan kalkmayacağından ücret indirimi bir iĢletme gereği olarak 

kabul edilemeyecektir.365 

 

 

 

 

                                                
361 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 209 
362 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 209 
363 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 209 
364 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 210 
365 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 210 
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2.ĠĢyeri ve ĠĢ Türü DeğiĢikliği 

 

Taraflar iĢ akdinde iĢçinin çalıĢacağı iĢyerini belirlemiĢlerse iĢçinin 

rızası olmadıkça iĢveren iĢyerini değiĢtiremez.366 ĠĢçinin durumunu 

ağırlaĢtırmamak Ģartıyla aynı il sınırları içinde yapılan iĢyeri değiĢiklikleri iĢçi 

aleyhine esaslı değiĢiklik kabul edilmeyebilecektir. Bununla birlikte aynı il 

sınırları içindeki nakil sonucu yeni iĢyerine gidiĢ geliĢler iĢçi aleyhine birtakım 

yükler getiriyorsa iĢçi aleyhine esaslı değiĢiklik teĢkil edecektir.367Aynı il 

sınırları içinde gidiĢ geliĢler iĢçiye yeni masraflar yüklüyor, iĢveren söz 

konusu masrafları üstlense bile iĢçinin yolda çok fazla zaman harcaması 

gerekiyor ve dinlenme için ayıracağı zaman sınırlanıyorsa iĢçi aleyhine esaslı 

değiĢiklik olarak kabul edilecektir.368  

 

Yargıtay‟ın iĢ güvencesinin 1475 sayılı kanun döneminde verdiği 

bazı kararlarında nakil için haklı ya da geçerli nedenlerin mevcut olmasını 

aradığı görülmektedir. Örneğin, Yargıtay Hukuku Genel Kurulunca iĢverenin 

atama yetkisi kabul edildiği halde “tayin‟in hizmet gereğine uygun ve haklı 

nedene dayanması, hizmetlinin mağduriyetine ve keyfiliğe yer verilmeyecek 

durumda olması icap eder” ifadesiyle somut olayda bu hususların da 

incelenerek karar verilmesi istenmiĢtir.369Artık söz konusu inceleme ĠĢ 

Kanununun 18.ve 22.maddesine göre nakil için geçerli bir nedenin bulunup 

bulunmadığının araĢtırılması Ģeklinde gerçekleĢecektir. ĠĢyeri değiĢikliği 

önerisinin geçerli nedene dayandığının kabul edilebilmesi için iĢçinin asıl 

iĢyerinde çalıĢma olanağını kesin ve sürekli olarak kaldıran bir iĢletme gereği 

olmalıdır.ĠĢveren kararı sonucunda iĢyerinin veya iĢçinin çalıĢtığı bölümün 

kapatılması, iĢyerinde iĢçinin gördüğü iĢlerin baĢka iĢletmelere ya da 

taĢerona verilmesi, iĢgücü tasarrufu sağlayan bir teknolojinin uygulanması 

nedeniyle personel fazlalığının ortaya çıkması, iĢyerinin baĢka yere 

                                                
366 Süzek, Değişiklik Feshi, s.14 
367 Soyer, İşçinin İş Görme Borcu, s.86 
368 Soyer,  İşçinin İş Görme Borcu, s.86  
369 Yarg. HGK, 20.06.1980, Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.126 



 83 

  

taĢınması gibi haller sonucunda iĢçinin o iĢyerinde çalıĢma olanağı kesin ve 

sürekli olarak ortadan kalkacaktır.370 

 

ĠĢveren, iĢyerinde çalıĢma olanağı ortadan kalkan iĢçiyi baĢka bir 

iĢyerine naklediyorsa öncelikle iĢçinin gördüğü iĢ ve ücretin değiĢmediği aynı 

nitelikte bir iĢe nakletmeye gayret göstermelidir. Ancak böyle bir olanağın 

bulunmaması durumunda iĢverenin iĢçinin çalıĢma Ģartlarını kötüleĢtiren bir 

nakil önerisi de ölçülü ve haklı olarak değerlendirilebilecektir.371 

 

ĠĢletme gereklerine dayanılarak yapılan bir diğer değiĢiklik de iĢçinin 

gördüğü iĢin değiĢtirilmesidir. ĠĢçinin gördüğü iĢin değiĢtirilmesi iĢyeri ile 

sınırlı değiĢiklikten daha ağır olabilir. Bu durumda iĢçinin iĢ görme borcunun 

içeriği, iĢverenin müdahalesi ile baĢlangıçtakinden çok farklı bir nitelik 

kazanmaktadır.372ĠĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağının ortadan kalkması ve 

ona verilecek aynı türde iĢin olmaması halinde iĢverenin iĢ türü değiĢikliğinde 

bulunması haklı görülebileceğinden iĢ türü değiĢikliğine yönelik değiĢiklik 

feshi de haklı kabul edilebilecektir.373 

 

ĠĢçinin iĢ sözleĢmesi ile belirlenen iĢin ortadan kalkmadığı, ortadan 

kalksa dahi iĢverenin iĢçiye aynı türde iĢi verebilme imkanı bulunduğu 

sürece, iĢ türü değiĢikliğine yönelik değiĢiklik feshi geçerli olmayacaktır.374 

 

ĠĢçinin gördüğü iĢin niteliği iĢçinin rızası ile ya da geçerli bir nedene 

dayanılarak değiĢtiriliyorsa buna bağlı olarak ücrette de bir azalma olması 

haklı görülebilecektir. Geçerli nedene dayalı iĢ türü değiĢikliği ücrette azalma 

sonucu doğurması nedeniyle geçersiz sayılamaz.375 

                                                
370 Engin, İşletme Gerekleri, s.51 
371 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 192 
372 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 192-193  
373 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 193 
374 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 193  
375 Yarg. 9.H.D, 25.11.1998, 16695/16744, Erol Akı; Ferdi İş İlişkisinin Kurulması ve İşin 

Düzenlenmesi, Değerlendirme 1998, s.9,21 
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3.ÇalıĢma Süresinin DeğiĢtirilmesi 

 

ÇalıĢma süresine iliĢkin değiĢiklikler iĢverenin yönetim hakkının 

dıĢındadır.376 ĠĢverenin çalıĢma süresinde esaslı değiĢiklikleri tek taraflı 

yapma yetkisi yoktur. Ancak iĢverenin bir üretim veya iĢyeri organizasyonuna 

iliĢkin tek taraflı olarak vereceği kararı uygulamasıyla iĢçinin çalıĢma olanağı 

ortadan kalkabilir.377ĠĢverenin verdiği bu karar iĢletmesel karar olduğundan 

yargı denetimi dıĢında kalacaktır. Burada yapılabilecek denetim, iĢletmesel 

kararın kötüye kullanılıp kullanılmadığının tespiti açısından olacaktır. 

Örneğin, iĢverenin çalıĢma süresini, çalıĢılan gün sayısını veya çalıĢma 

saatlerini değiĢtirme kararını bu değiĢikliğe uğrayacak iĢçilerden kurtulmak 

amacıyla uygulaması söz konusuysa iĢverenin bu kararı denetime tabi 

tutulacaktır.378  

 

ÇalıĢma süresini etkileyen iĢletme gereklerinde iĢverenin öncelikle 

iĢçiye iĢletme gereğine uygun ve ölçülü bir değiĢiklik önerisinde bulunması 

gerekir. ĠĢçinin bu öneriyi reddi halinde iĢveren açısından fesih için geçerli 

neden doğmuĢ olacaktır. Bu durumda doğrudan feshe baĢvurmak feshi 

geçersiz kılacaktır.379 

 

ĠĢveren verdiği iĢletmesel karara uygun olarak çalıĢma süresinin 

artırılmasına ya da azaltılmasına karar verebilir.  Üretimin daraltılması söz 

konusuysa ya da personel fazlası doğmuĢsa iĢveren çalıĢma süresinin 

azaltılmasına karar verebilecektir. ĠĢveren, böyle bir durumda ölçülülük 

ilkesine uygun olarak öncelikle ĠĢ Kanununun 65. maddesinde düzenlenen 

kısa çalıĢma uygulamasına baĢvurmalıdır. 

                                                
376 Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.126; Taşkent, Yönetim Hakkı, s.68; 

Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.61 
377Alp,  İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 194  
378 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 194 
379 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 194 
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Kısa çalıĢma, geçici olarak iĢyerindeki haftalık çalıĢma süresinin 

önemli ölçüde azaltılması veya iĢyeri faaliyetinin tamamen ya da kısmen 

durdurulması uygulamasını ifade eder.380 

 

65. madde‟ye göre kısa çalıĢma uygulamasına geçilmesi için 

ÇalıĢma Bakanı‟nın onayı gereklidir. Anılan madde hükmüne göre kısa 

çalıĢma uygulaması için genel ekonomik kriz ya da zorlayıcı nedenlerin 

mevcut olması gerekir. 65. madde sektörel kriz ve iĢletmeye özgü ekonomik 

nedenleri kapsamadığından iĢçiler kısa çalıĢma ödeneğinden yararlanamaz. 

ġartları oluĢmadığı takdirde kısa çalıĢma uygulaması ekonomik riskin iĢçiye 

yüklenmesi anlamına geleceğinden 65. madde kapsamı dıĢında kalan kısa 

çalıĢma, çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik teĢkil edecektir.381 Bu 

durumda 22.madde devreye girecek, iĢçinin rızasına dayanılarak kısa 

çalıĢma uygulamasına gidilebilecektir. 

 

Kısa çalıĢma uygulamasına geçilmesi için yapılan anlaĢma da bu 

uygulamanın süresi açıkça belirtilmelidir.382 

 

ĠĢverenin üretim ya da satıĢlardaki azalma sonucu daha az 

personele ihtiyaç duyması durumunda iĢyerinde çalıĢma olanağı kalmayan 

iĢçileri çıkarma yoluna gitmek yerine çalıĢma süresini azaltması gerekecektir. 

ĠĢverenin feshi önleyen bu kararı, 22. maddenin ve iĢ güvencesinin amacına 

uygundur.383 Ücret görülen iĢin karĢılığı olduğundan çalıĢma süresi 

azaldığında ücretin de azalması söz konusu olacaktır. Bu durumda iĢverenin 

amacı tek taraflı olarak ücret indirimi yoluna gitmek değil iĢ iliĢkisinin esaslı 

unsurları olan ücret ve iĢ görme edimi arasındaki dengeyi koruyarak iĢ 

iliĢkisini sürdürmektir. 

                                                
380 Ulucan, AB Ülkelerinde Esnek Çalışma ve 4857 Sayılı İş Kanununda Yer Alan Esnek Çalışma 

Düzenlemeleri, Mercek, Temmuz 2003, s.63,66 
381Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 195; Süzek, Değişiklik Feshi, s.15  
382 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 195   
383 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 195   
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ÇalıĢma süresinin artırılması esasen kısmi süreli çalıĢan iĢçiler için 

söz konusu olabilecektir.  

 

ĠĢverenin kararı çalıĢma olanağını ortadan kaldırmıĢsa geçerli bir 

iĢletme gereği söz konusu olmakla birlikte aynı iĢin sadece kısmi süreli ya da 

tam süreli çalıĢanlarla görülmesine yönelik bir kararsa geçerli fesih nedeni 

olarak kabul edilemez.384 

 

ÇalıĢma süresinin artırılması durumunda da iĢverenin iĢ görme- 

ücret dengesini gözeterek ücreti de çalıĢma süresi ile orantılı olarak artırması 

gerekir. Aksi halde bir ücret indirimi olarak değerlendirilmelidir.385 

 

ÇalıĢma süresindeki değiĢiklikler, sürenin artması ya da azalması 

yerine çift vardiya uygulamasına geçilmesi gibi haftalık çalıĢma süresinin 

haftanın günlerine farklı Ģekilde dağıtılması suretiyle de gerçekleĢebilir.386 

Yargıtay Hukuk Genel Kurulu bir kararında vardiyalı çalıĢmaya geçilmesini 

esaslı değiĢiklik kabul etmiĢ ancak iĢyerinin faaliyeti bakımından sınırlama 

getirilemeyeceğine, iĢverenin muhtelif vardiyalar kurabileceğine yönelik 

hüküm kurmuĢtur.387 

 

ĠĢin baĢlama ve bitiĢ saatlerinde yapılacak basit değiĢiklikler, esaslı 

değiĢiklik teĢkil etmeyeceğinden iĢveren bunları yönetim hakkına dayanarak 

değiĢtirebilecektir.388Ancak, iĢin gündüz saatlerinden geceye ya da hafta 

içinden hafta sonuna alınması esaslı değiĢiklik teĢkil edeceğinden iĢveren tek 

taraflı iradeyle değiĢtiremeyecektir.389 

                                                
384 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 197  
385 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 197 
386 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 197 
387 H.G.K 1.10.1986,  9-386/807, Cevdet İlhan Günay; Şerhli İş Kanunu, 2.bası, c.1-3, Ankara 2001, 

s.1501 
388 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 197; Süzek, Değişiklik Feshi, s.15 
389 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.127 
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ÇalıĢma saatlerindeki değiĢikliklerin, ücreti etkilemese bile iĢçinin 

yaĢamını zorlaĢtırıyor ve çalıĢma koĢullarını ağırlaĢtırıyor olması Yargıtay 

tarafından iĢçi aleyhine esaslı değiĢiklik olarak kabul edilmiĢtir. Yargıtay, 

gece vardiyasında çalıĢan iĢçilere üç saat dinlenme verilmekteyken iĢveren 

tarafından tek yanlı olarak bir saate indirilmesini esaslı değiĢiklik saymıĢtır.390 

 

ĠĢverenin yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftasına geçme kararı, yönetim hakkı 

kapsamında olmayıp iĢ görme ediminin esaslı Ģekilde değiĢtirilmesidir. Bu 

nedenle 22.madde uyarınca iĢverenin iĢçiye usulüne uygun değiĢiklik 

önerisinde bulunması gerekir. ĠĢçi, iĢverenin değiĢiklik önerisini reddederse 

iĢverenin gerçekleĢen fesih için iĢletme gereklerinden doğan geçerli bir 

neden göstermesi aranacaktır. 

 

ĠĢverenin üretim metodu olarak yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası 

uygulamasına geçmesi kurucu iĢveren kararıdır. Çünkü iĢveren çalıĢma tarzı 

ile çalıĢma süresini belirlemek bakımından serbesttir. Dolayısıyla iĢverenin 

bu kararı yerindelik denetimine tabi olmayacaktır.391 

 

ĠĢverenin yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftasına geçme kararı, çalıĢma 

koĢulları buna uymayan iĢçilerin çalıĢma olanağını ortadan kaldıracak bir 

iĢletme gereğidir. ĠĢverenin bu durumda iĢçiye değiĢiklik önerisinde 

bulunmadan iĢ sözleĢmesini feshi geçersiz olacaktır. 392 

 

 

 

 

 

                                                
390 Yarg. 9.H.D 07.12.1995, 20913/35276, Tekstil İşveren, Mart 1997, s.15 
391 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 198 
392 Engin, İşletme Gerekleri, s.90; Ekonomi/Eyrenci, Hizmet Akdinin Devri ile İşverenin 

Değişmesi, Prof.Dr. Nuri Çelik‟e Armağan, II, İstanbul 2001, s.1199,1214; Güzel, İşverenin 

Değişmesi-İşyerinin  Devri ve Hizmet Akitlerine Etkisi, Kazancı Hukuk Yayınları ,İstanbul 1987, 

s.268,269; Engin, Türk İş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda İşveren, 1993, s.210-211 



 88 

  

4.ĠĢ SözleĢmesinin Devri ve Geçici ĠĢ ĠliĢkisi 

 

ĠĢ sözleĢmesinin sürekli olarak baĢka iĢverene devri Borçlar 

Kanununun 320. maddesi gereğince iĢçinin rızası ile mümkündür. 

SözleĢmenin devri sözleĢmede değiĢiklik meydana getirmez, sözleĢme 

tarafının değiĢmesi sonucunu doğurur. SözleĢmenin devri ile sözleĢmenin 

devirden önceki tarafı olan devreden iĢveren ile iĢçinin arasındaki hukuki iliĢki 

sona ermektedir.393 

 

SözleĢmenin devrinde, sözleĢmenin içeriğinde yapılan herhangi bir 

değiĢiklik söz konusu olmadığından değiĢiklik feshi olarak nitelendiremeyiz. 

Dolayısıyla 22. madde hükmü, sözleĢmenin devrinde uygulama alanı 

bulmayacaktır.  

 

ĠĢçinin baĢka bir iĢverene devri sürekli değil de geçici ise iĢ görme 

ediminin alacaklısı ve talimat hakkı sahibinin değiĢmesi çalıĢma koĢullarında 

esaslı değiĢiklik teĢkil edecektir. 

 

Geçici devir, ĠĢ Kanununun 7. maddesi gereğince geçici iĢ iliĢkisi 

Ģeklinde geçerlidir. Bu madde ile geçici iĢ iliĢkisinin kurulması, iĢçinin devir 

sırasında yazılı beyanının alınması Ģartına bağlanmıĢtır.  

 

Geçici devir, iĢverenin yönetim hakkı kapsamında olmayıp iĢ 

sözleĢmesinde esaslı değiĢiklik oluĢturduğundan 22.maddede belirtilen usule 

uygun olarak iĢçinin rızası alınacaktır. ĠĢçinin rıza göstermemesi halinde 

iĢveren sözleĢmeyi feshedebilecektir.  

 

                                                
393 Ekonomi/ Eyrenci, Hizmet Akdinin Devri, s.1221; Engin, İşveren, s.211 
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ĠĢverenin iĢçiyi devretme kararı geçerli bir fesih için yeterli olmayıp 

iĢçinin çalıĢma olanağının da ortadan kalkması gerekir. 394 

 

ĠĢletme gereklerinin belirlenmesinde iĢçinin çalıĢtığı iĢyeri ve 

iĢverenle iĢçi arasındaki iĢ iliĢkisi ele alınacaktır.395 Örneğin, holdinge bağlı 

yeni bir iĢletmenin nitelikli iĢ gücü ihtiyacını karĢılaması için holdingden geçici 

iĢ iliĢkisi kurulması yönünde bir talep gelebilecektir. Bu durumda 22. 

maddeye göre iĢçinin rızasının alınması gerekecektir. ĠĢçinin değiĢikliğe razı 

olmaması halinde gerçekleĢen fesihte, feshin geçerli olup olmaması 

konusunda dikkate alınacak olan iĢletme gereği, diğer iĢletmeler ya da 

holding açısından doğan iĢletme gereği olmadığından diğer iĢletmelerin 

iĢletme gereğine dayanılıyorsa fesih geçersiz sayılacaktır.396 

 

5-ĠĢyerinin Devri Halinde ÇalıĢma KoĢullarının DeğiĢtirilmesi 

 

ĠĢyerinin devrini düzenleyen ĠĢ Kanununun 6.maddesinin 5. fıkrasına 

göre devreden ve devralan iĢveren sırf iĢyerinin veya iĢyerinin bir bölümünün 

devri nedeni ile iĢ sözleĢmesini feshedemez. Bu hükmün yorumundan iĢyeri 

devrinin fesih için geçerli bir neden olarak değerlendirilemeyeceğini 

çıkarıyoruz.397 Devreden ve devralan iĢverenin önerisini iĢçinin kabul etmesi 

ile çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesi mümkündür. ĠĢçinin değiĢiklik önerisini 

reddetmesi üzerine feshin geçerli olup olmayacağı konusunda 6.maddede 

herhangi bir hüküm bulunmamaktadır. 6.maddeye göre, iĢçinin hak kaybına 

uğramamasını sağlamak amacıyla devir halinde iĢ sözleĢmesi bütün hak ve 

borçlarıyla devralana geçecektir. DeğiĢiklik feshinde de içerik güvencesinin 

sağlanması suretiyle iĢçinin haklarının korunması amaçlanmakta olduğundan 

değiĢiklik feshinin de sırf iĢyeri devrine dayanması halinde geçersiz olması 

                                                
394 Ekmekçi, 4857 Sayılı İş Kanununda Geçici İş İlişkisinin Kurulması, Hükümleri ve Sona Ermesi, 

Legal İSGHD, 2004/2, s.367 
395 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 200 
396 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 200 
397 Eyrenci, „‟4857 Sayılı İş Kanunu ile Getirilen Yeni Düzenlemeler‟‟, Legal İSGHD, 2004/1, s.24   
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gerektiği kanısındayız. Zira iĢ güvencesi ve içerik güvencesi birbiriyle 

bağlantılı olduğundan 6. madde ile iĢyerinin devri halinde sağlanmıĢ olan iĢ 

güvencesi içerik güvencesinin de sağlanmasıyla bir anlam ifade edecektir.  398 

Aksi halde iĢ güvencesi anlamsız bir kurum haline dönüĢecektir. 6.madde ile 

önlenmek istenen, devreden ya da devralan iĢverenin devir dıĢında hiçbir 

gerekçe olmaksızın iĢ sözleĢmesini feshetmesidir.399 

 

Devirden bağımsız ya da devirle bağlantılı olmakla birlikte tek baĢına 

feshi geçerli kılabilecek nedenlerin varlığı halinde feshe bir engel yoktur. 

DeğiĢiklik feshi için de aynı kural geçerli olmalıdır.400 

 

Devralan bir iĢverenin aynı sektörde faaliyet gösteren bir baĢka 

iĢletmesi ile çalıĢma koĢullarını uyumlu hale getirmek için devraldığı 

iĢyerindeki çalıĢma koĢullarını değiĢtirmek istemesi geçerli sebep teĢkil 

etmeyecektir.401 ĠĢyerlerinin birleĢmesi halinde devredilen iĢyerindeki iĢçilerin 

yeni iĢyerine nakli için geçerli sebep mevcuttur.402 

 

ĠĢyerlerinin birleĢmesi durumunda aynı iĢyerinde aynı iĢte farklı 

çalıĢma süreleri uygulanamayacağından bazı çalıĢma koĢullarının uyumlu 

hale getirilmesi zorunlu olabilecektir. ĠĢ organizasyonu bakımından uyumlu 

hale getirilmesi zorunlu olmayan çalıĢma koĢulları da olabilir. Örneğin, 

devralınan iĢyerinde iĢçilere sağlanan prim, sosyal yardım gibi edimlerin 

diğer iĢçilere verilmiyor olması tek baĢına geçerli neden olmayacaktır.403   

 

Devreden iĢverenin kıdeme bağlı olarak iĢçilere sağladığı ikramiye, 

primler bağlayıcı hal almıĢsa devralan iĢveren bu ödemeleri yapmakla 

                                                
398 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 201 
399 Eyrenci, Yeni Düzenlemeler, s.24,25 
400 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 202 
401 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 202   
402 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 202 
403 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 202  
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yükümlüdür.404Devralınan iĢyerinin iĢçilerine farklı iĢlem yapılıyor olması 

iĢyerinde huzur ve barıĢı önemli ölçüde ihlal ediyorsa istisnaen değiĢiklik 

feshi haklı kabul edilebilecektir.405 

 

6. madde gereğince devir ile iĢ sözleĢmesinin bütün hak ve borçları 

ile devralana geçmesinin doğrudan sonucu, geçerli bir neden olmadıkça 

devralan iĢverenin aynı çalıĢma koĢullarını muhafaza etmesidir. 

 

Devralan iĢverenin iĢçiye aynı ücreti, aynı ücret eklerini ve sosyal 

hakları sağlaması gerekir.406 

 

Devreden iĢverenin Ģahsına bağlı olan hak ve borçlar, 6.madde 

kapsamında olmayıp devir ile bunların devralan iĢverene geçmediği kabul 

edilmelidir.407 Örneğin, devreden iĢveren sadece kendi ürünlerinde ya da 

bağlı iĢletmelerin ürünlerinde iĢçiye indirim sağlama borcu altına girmiĢse 

devralan iĢveren de kendi aynı cins ürünlerinde indirim sağlama borcu altına 

girer, devreden iĢverenin ürünlerini edinme yoluyla bunları sağlama 

yükümlülüğü altına girmiĢ olmaz. Devralan iĢverenin kendisinin bu cins 

ürünleri olmadığı takdirde borç devirle son bulacaktır.408 

 

6.Ücretsiz Ġzin 

 

ĠĢ Kanununda ücretsiz izne iliĢkin düzenleme mevcut değildir. 22. 

madde karĢısında iĢverenin tek taraflı olarak iĢçileri çalıĢtırmaması mümkün 

olmadığından, böyle bir durumda iĢveren alacaklının temerrüdüne düĢecek 

olduğundan iĢçiler isterlerse Borçlar Kanununun 325.maddesine dayanarak 

ücretlerini talep edebilecek ya da 24.maddedeki çalıĢma koĢullarının 

                                                
404Güzel, İşverenin Değişmesi, s.401  
405Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 203 
406Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 204  
407Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 204   
408 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 204 
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uygulanmamasına dayanarak haklı nedenle fesih yoluna 

baĢvurabileceklerdir. Genel ekonomik kriz, iĢletme ile sınırlı ekonomik 

güçlükler, stok fazlalığı, satıĢların durması gibi haller iĢverenlerin ücretsiz izin 

talepleri için gerekçe oluĢturmaktadır.409 ĠĢçi ve iĢverenin anlaĢması halinde 

ücretsiz izin, iĢ sözleĢmesinin askıya alınması sonucunu doğuracaktır.410  

     

Ücretsiz iznin feshe alternatif oluĢturabilmesi için iĢveren açısından 

ifayı kabul edememe durumunun geçici olması gerekir. Aksi takdirde ücretsiz 

izin uygulamasının iĢvereni fesih riskinden kurtaran bir araç haline gelmesi 

söz konusudur.411ĠĢçinin ücretsiz izne çıkartılması suretiyle iĢ sözleĢmesinin 

askıya alınması çalıĢma Ģartlarında esaslı bir değiĢiklik oluĢturacaktır.412 Bu 

nedenle, 22. maddeye uygun değiĢiklik önerisi ve bunun kabulü 

gerektiğinden böyle bir anlaĢmanın geçerliliği için değiĢiklik önerisi ve iĢçinin 

kabulünün yazılı Ģekilde yapılması gerekir.     

 

Ücretsiz izin uygulamasının geçerli olabilmesi için sözleĢmenin temel 

unsuru olan ücretsiz izin süresinin açıkça belirtilmesi Ģarttır. 413 ĠĢverene 

sınırsız olarak bir ücretsiz izni sürdürme yetkisi tanınamaz. Ücretsiz izni 

gerektiren sürenin baĢtan öngörülmesi mümkün değilse, ücretsiz izin 

anlaĢmasının üç ay414 gibi bir süre için yapılıp sonradan yenilenmesi 

gerekir.415 Ücretsiz izin süresini açıkça sınırlandırmayan anlaĢma geçersiz 

sayılmalı, bu durumda çalıĢma koĢullarının değiĢmediği, iĢverenin temerrüde 

düĢtüğü kabul edilmelidir.416 

 

                                                
409Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 228  
410Süzek, Askı, s.47 
411 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 228 
412 Engin, İşletme Gerekleri, s.27; Süzek, Değişiklik Feshi, s.12 
413 Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.141; Süzek, Değişiklik Feshi, s.12 
414 Engin, 65.maddedeki kısa süreli çalışma ödeneği için belirlenen üç aylık sürenin, ücretsiz iznin 

geçici olması için kıstas alınabileceğini kabul etmektedir. Engin, İşletme Gerekleri, s.109 
415Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 230   
416 Engin, İşletme Gerekleri ve Ücretsiz İzin, s.537; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 229-

230 
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Ücretsiz izin süresinin belirli olmamasına rağmen ücretsiz izin 

uygulaması iĢçi tarafından kabul edilmiĢse olayın özelliği dikkate alınarak 

doğruluk ve dürüstlük kuralının gerektirdiği süre kadar beklenilmesinden 

sonra iĢ sözleĢmesi iĢçi tarafından haklı nedenle feshedilebilecektir. 417 

 

Amacını aĢan uzun süreli ücretsiz izin süresi öngörülmüĢse 

Yargıtay‟ın içtihatları uygulanarak iĢ sözleĢmesinin iĢverence feshedildiği 

kabul edilmelidir.418ĠĢverenin esasen fesih iradesine sahip olup ihbar ve 

kıdem tazminatından kurtulmak için bu iradesini ücretsiz izin adı altında 

gizlemesi söz konusuysa iĢverenin bu davranıĢı dürüstlük kuralına göre fesih 

olarak değerlendirilmelidir.419 

 

ĠĢverenin iĢ iliĢkisini sürdüremeyeceğini bilmesine rağmen fesih 

yoluna gitmek yerine kendi menfaatine uygun olan ücretsiz izin uygulamasına 

baĢvurarak süreyi uzatması kötü niyetli davranıĢtır. Yargıtay‟ın,  ücretsiz izin 

uygulamasına baĢvurup uzun süre iĢçiyi çağırmayan iĢverenin ancak onun 

yeni bir iĢe girdiğinden haberdar olunca iĢe davet ettiği iĢçinin durumunu, 

iĢverenin fesih iradesi olarak belirten içtihadı, tarafların anlaĢması ile ücretsiz 

izin uygulamasında geçerli olacaktır.420 Ücretsiz izin önerisinin iĢçi tarafından 

reddi üzerine sözleĢme iĢverence feshedilmiĢse iĢ güvencesine tabi iĢ 

iliĢkilerinde iĢverenin iĢletme gereklerinden doğan geçerli nedene dayanması 

gerekir.421 Burada iĢverenin isteğinin fesih değil de ücretsiz izin olması 

denetim ölçütünü değiĢtirmeyecektir. Dolayısıyla iĢletme gerekleriyle fesihte 

aranan ölçüt olan iĢçinin çalıĢma olanağının ortadan kalkması, ücretsiz izinde 

                                                
417 Süzek, Askı, s.39; aynı yazar, Ferdi İş İlişkisinin Kurulması ve İşin Düzenlenmesi Açısından 

Yargıtay’ın 2001 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, Ankara 2003, s.27 
418 Yarg. 9.H.D. 27.04.1998, 1997/5112, 1998/7788,  Süzek, Hizmet Sözleşmesinin Sona Ermesi ve 

Kıdem Tazminatı Açısından  Yargıtayın 1998 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, İstanbul 

2000, s.81 

Değerlendirme, 1998, s.81 
419 Süzek, Değerlendirme, 1998, s.83 
420 Yarg. 9.H.D. 27.04.1998, 1997/5112, 1998/7788,  Süzek, Değerlendirme, 1998, s.81; Uşan, 

İşverenin İşçisini Ücretsiz İzne Çıkarma Yetkisi  ve Sonuçları, Oğuzman Armağanı, İstanbul 2000, 

s.1213 ,  Süzek, Değerlendirme 1998, s.81 
421 Eyrenci/Taşkent/Ulucan, Bireysel İş Hukuku, s.151 
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geçerli sebebin denetiminde de aranacaktır. 22. maddede bu yönde bir 

düzenleme olmaması nedeniyle ücretsiz iznin nedeni ve süresi iĢletme 

gerekleriyle feshin denetiminde dikkate alınmayacaktır.422Ekonomik kriz 

nedeniyle iĢverenin üretimi tamamen durmuĢsa ve yakın dönemde sona 

erme ihtimali söz konusu değilse iĢçinin çalıĢma olanağının ortadan kalkmıĢ 

olduğu ve geçerli bir nedenin doğmuĢ olduğu kural olarak kabul 

edilmelidir.423ĠĢletme gerekleri nedeniyle fesih yoluna gitmek mümkünken 

iĢverenin son çare ilkesi çerçevesinde ücretsiz izin uygulamasından önce 

ücretli izinleri öne çekmesi, bu yapılamıyor ya da yeterli olmuyorsa Ģartları 

oluĢmuĢsa kısa çalıĢma imkanından yararlanması beklenmelidir. Kısa 

çalıĢma için aranan Ģartların gerçekleĢmemesi halinde iĢveren iĢçinin rızasını 

alarak kısa çalıĢmaya baĢvurabilecektir. ĠĢverenin kısa çalıĢma 

uygulamasına baĢvurmadan doğrudan ücretsiz izin uygulamasına 

baĢvurması durumunda geçerli nedenin varlığı kabul edilemeyecektir.424 

Ücretsiz izin uygulamasında iĢçi hiçbir geliri ve sosyal hakkı olmadan güç 

durumda kalacağından ekonomik riskin iĢçiye yüklenmesi söz konusu olacak, 

bu nedenle bu uygulamanın iĢçi açısından sonuçları son derece ağır 

olacaktır. 425 Özellikle uzun süreli ücretsiz izin iĢçi açısından fesihten ağır 

sonuçlar doğuracaktır. ĠĢçi, ücret yanında kıdeme bağlı haklar ve sosyal 

haklar bakımından zarar görmekte, kısa çalıĢma da söz konusu 

olmadığından iĢsizlik ödeneğine de hak kazanamamaktadır. Fesih halinde 

ise, iĢçinin ihbar ve kıdem tazminatı ve iĢsizlik ödeneğinden yararlanma 

imkanı vardır.426 

 

                                                
422 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 231; Engin, İşletme Gerekleri, s.109 
423 Engin, İşletme Gerekleri, s.109 
424Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 232  
425Engin, İşletme Gerekleri, s.107  
426Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 228 
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ĠĢçi açısından son derece ağır olan ücretsiz izin iĢveren açısından 

fesihten avantajlıdır.427ĠĢveren hem ücret ödemekten kurtularak iĢçileri 

iĢletmeye bağlı tutmakta hem de feshin sonuçlarından kurtulmaktadır.428  

    

ĠĢveren hiçbir Ģekilde fesih iradesine sahip olmayıp içinde bulunduğu 

koĢullar nedeniyle iyi niyetle geçici bir süre ücretsiz izinle iĢ akdini askıya 

almak isteyebilecektir.429  Ücretli izinlerin öne alınması, kısa çalıĢma gibi 

daha baĢka alternatifler söz konusu değilse, iĢverenin ifayı kabul edememe 

durumunun geçici olduğu öngörülebiliyorsa, ücretsiz izne baĢvurulmadığı 

takdirde, iĢletmenin iflasına ve kapanmasına yol açabilecek zararların 

doğması ihtimali varsa ücretsiz izne olanak tanınmalıdır.430Bu durumda 

ücretsiz izin uygulaması iĢçinin iĢ iliĢkisini koruyacak olup iĢçi bu süreçte 

geçici iĢlerde çalıĢma imkanına da sahip olacaktır.431 Somut olayda iĢçi 

iĢverenin ücretsiz izin uygulamasına razı olmamıĢsa iĢ güvencesi 

hükümlerinden yararlanamayacak ancak bildirimli feshin diğer sonuçlarından 

yararlanacaktır. Bu durumda feshin denetimi de sona erme feshi ile aynı 

ölçüde yapılacaktır. Denetimin, fedakarlığın iĢçi ve iĢveren arasında menfaat 

dengesine uygun olarak paylaĢtırılmasını sağlayacak anlaĢmaların 

yapılmasını sağlayacak Ģekilde yapılması gerekmektedir.432Konuya iliĢkin bir 

Yargıtay kararı Ģu Ģekildedir: “Hava muhalefeti nedeniyle inĢaat iĢinin 

yürütülmesinin güçlüğü sebebiyle davalı iĢverenin davacı ile birlikte birçok 

iĢçiyi ücretsiz izne çıkarma iĢlemine değer vermek gerekir. Bunun sonucu 

olarak da davacı iĢçinin bu koĢullarda dava açmak suretiyle hizmet akdini 

haklı nedenle feshettiği kabul edilmelidir. Bu değerlendirmelere göre ihbar 

                                                
427Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.228  
428Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.232 
429 Süzek, Değişiklik Feshi, s.13 
430 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.232 
431 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.232  
432

 Eyrenci, “Türk Hukukunda Ücretsiz İzin”, İstanbul Barosu Çalışma Hukuku Komisyonu 

Bülteni, S.5, 2001, s.59 
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tazminatı isteğinin reddine karar verilmesi isabetlidir. Ancak kıdem tazminatı 

isteği hesap edilip hüküm altına alınmalıdır.‟‟433 

 

B.ĠĢçinin KiĢiliğinden Kaynaklanan Nedenlerle Feshi  

 

  1 - ĠĢçinin Yeterliliğinden Kaynaklanan Nedenler 

 

ĠĢçinin yeterliliğinden kaynaklanan geçerli neden, iĢçinin iĢ görme 

edimini sözleĢme ile belirtilen Ģekilde ifa edebilme olanağını kısmen ya da 

tamamen kaybetmesi halinde söz konusudur.  

 

ĠĢçinin yetersizliği nedeniyle fesihte, fesih sebebi iĢçinin iradesi 

dıĢında ortaya çıkmaktadır.434 ĠĢçinin çalıĢma sürecinde gözlenen 

performansı ve verimliliği dikkate alınarak yetersiz kaldığı belirlenmiĢse 

iĢçinin yetersizliğinden söz edilebilir.435  

 

ĠĢçinin iĢ iliĢkisinin devamı süresince harcadığı ve iĢin üretimine 

kattığı emeğin kalitesi iĢçinin performansını, birim zamanda harcadığı emeğin 

sonucu ortaya çıkan üretim miktarı da iĢçinin verimliliğini gösterir.436 

 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan fesih sebebi, iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin feshedildiği anda, sözleĢmede borçlanılan iĢ görme ediminin 

ifası için gerekli ehliyet, kabiliyet, yeterlilik ve uygunluğa sahip olmamasından 

kaynaklanır.437 

 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan sebeple geçerli 

olarak feshi için, yetersizliğin fesih anında olması ve iĢverenin sözleĢme ile 

                                                
433 Yarg. 9.H.D. 06.12.2000, 13381/18384, TÜHİS, Mayıs Ağustos 2001, s.51-52 
434 Güzel, İş Güvencesi, s.45 
435 Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.140 
436 Ekmekçi, “Performans Nedeniyle İş Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan İşe İade Davaları 

Toplantısı”, TÜSİAD, İş Kanunu Toplantısı Dizisi-III, Ağustos 2005, s.22 
437 Kılıçoğlu Mustafa/Şenocak Kemal; İş Kanunu Şerhi, C.1-2, İstanbul 2008, s.490 
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ulaĢmak istediği amaca ulaĢmasının yetersizlik nedeniyle kısmen de olsa 

imkansız olması gerekir.438 Performans kriterleri, her iĢyerinin özelliğine göre 

iĢyerinin ihtiyaçları ve iĢyerinde yapılan iĢler göz önüne alınarak iĢyeri 

yönetimi tarafından belirlenecektir.439  

 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan nedenin geçerli bir fesih nedeni 

oluĢturabilmesi için kusur gerekmez. Fakat, iĢçi iĢin görülmesi için gerekli 

olan yetenek ve özelliği kusuru ile kaybetmiĢse iĢçinin kusurlu davranıĢı 

menfaatlerin dengelenmesi ilkesine göre yapılacak değerlendirmede iĢçinin 

aleyhine yorumlanır.440 

 

ĠĢçinin yetersizliğinden kaynaklanan nedenler, iĢçinin iĢin ifası için 

gerekli yeterlilikte olmamasından kaynaklanan nedenler olup iĢçinin kiĢisel 

beceri ve özelliklerinin somut iĢ için uygun olmamasını ifade eder. Söz 

konusu yetersizlik mesleki ya da fiziki yetersizlik olabilecektir.441 

 

Fiziki yetersizlik, hastalık, kaza gibi nedenler sonucu ortaya çıkan ve 

iĢçinin kendi iĢinde ya da baĢka iĢte çalıĢmasını olanaksız kılan kesin ya da 

geçici, tam veya kısmi olabilecek çalıĢma gücü eksikliğini ifade eder.442 

 

Mesleki yetersizlik ise iĢçinin mesleki durumuna iliĢkin olup verim 

düĢüklüğü, eğitim ve motivasyon eksikliği nedeniyle iĢin gereği gibi ifasına 

engel teĢkil eden sebeplerdir.443 

 

ĠĢçinin verimliliğini, iĢini ifası sırasında ne derece yeterli olduğunu iĢe 

yatkınlığı belirler. Performans eksikliği söz konusuysa hakim,  iĢçinin aynı 

                                                
438 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, 2008, s.490-491 
439 Demir, Sorularla Bireysel İş Hukuku, s.366 
440 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, 2008, s.487 
441 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.725; Süzek, İşçinin Yetersizliği ve Davranışları Nedeniyle 

Geçerli Fesih, A.Can Tuncay‟a Armağan, İstanbul 2005, s.570-575 
442 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.725,726 
443 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.726 
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veya benzer iĢi gören iĢçilerden daha az verimli çalıĢıp çalıĢmadığını 

araĢtıracaktır.444 Performans ve verimlilik standartları makul ve gerçekçi 

olmalıdır. Ġnsan bünyesini zorlayan yüksek standartlar ölçümlemeye esas 

teĢkil etmez.445 

 

ĠĢçinin verimliliğine dayalı fesihlerde ispat yükü iĢverene ait 

olduğundan iĢverence iĢçilerden yerine getirmesini beklediği iĢ, doğru, açık 

ve anlaĢılır Ģekilde yazılı olarak hazırlanıp çalıĢanlara iĢe baĢladıkları gün 

imza karĢılığında verilir.446 

 

ĠĢçinin deneme süresi dahil olmak üzere altı aylık bekleme süresi 

içinde saptanan mesleki özelliklerine dayanmak suretiyle, bu altı aylık 

süreden sonra performans ve verim düĢüklüğü nedeniyle iĢ sözleĢmesi 

feshedilirse bu geçerli neden olarak kabul edilmeyecektir.447 Altı aylık süre 

içinde iĢçinin çalıĢma standartları ve mesleki özellikleri daha sonraki 

performans ve verimlilik ölçümü açısından iĢverenin kabul ettiği sınırlar 

olarak değerlendirilecektir. Bu sınırların altına düĢülmesi ve bunun süreklilik 

arz etmesi geçerli neden oluĢturabilecektir.448  Performans ve verimlilik 

sonuçlarına dayalı geçerli bir nedenin varlığı için, süreklilik gösteren düĢük ya 

da düĢme eğilimli sonuçlar mevcut olmalıdır.449 ĠĢveren, bu sınırların üstünde 

bir performans ve verimlilik beklentisinde haklı olduğunu iddia ediyorsa bu 

beklentisine yönelik olarak eğitim ve iĢ koĢullarını iyileĢtirmesi gibi 

performans artırıcı olanakları sağlamakta olduğunu kanıtlamalıdır.450  

 

                                                
444 Günay, İş Davaları, s.1141 
445Uçum Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.147 
446 Demir, Sorularla Bireysel İş Hukuku, s.366 
447 Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.146-147-148 
448 Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.146-147-148 
449 Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.147; İren, Ertan; İşçinin Yetersizliği Nedeniyle 

Fesih, Karar İncelemesi, s.63-64 
450 Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.146-148 
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ĠĢçinin iĢe uygunluğunun azalmasının iĢ iliĢkisini olumsuz etkilemesi 

gerekir.451 ĠĢçinin yeterliliğinden kaynaklanan geçerli nedenin oluĢması için 

objektif olarak iĢçinin iĢi görmesi için gereken niteliklerini kaybetmesi 

gerekir.452Örneğin, iĢverenin üst düzeyde bir görev ve temsil yetkisine sahip 

olan idari uzmanın iĢin sorumluluğunu taĢımadığı, iĢin yürütülmesinde yeterli 

olmadığı anlaĢıldığında iĢverenin onu bu görevden alması için geçerli bir 

neden ortaya çıkmıĢtır.453  

 

ĠĢçinin iĢi görmesi için belirli bazı ölçüleri zaman içerisinde 

kazanması ve kendini geliĢtirmesi gerekirken iĢçinin bunu yapamayacak 

olmasının ortaya çıkması da iĢçinin yeterliliğinden kaynaklanan geçerli 

 nedeni oluĢturur. Örneğin, iĢçinin iĢi için gerekli olan yabancı dile yeterince 

hakim olamaması.454 Performans ve verimliliğin yükseltilmesine dönük 

hedeflere ulaĢılamaması tek baĢına geçerli neden teĢkil etmez. ĠĢçinin 

kapasitesi yüksek hedefler için yeterli olup da iĢçi bu hedeflere ulaĢmak için 

yeterli gayreti göstermiyorsa, geçerli neden söz konusu olabilecektir.455ĠĢçinin 

yeterliliğinden kaynaklanan geçerli nedenler mevcutsa feshin son çare olması 

ilkesi gereğince iĢveren öncelikle çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesi 

önerisinde bulunmalıdır. ĠĢverenin bu önerisi, iĢçinin gördüğü iĢin türünün 

değiĢtirilmesine yönelik olacaktır. Ancak iĢverenin bunu yapabilmesi için 

iĢçinin yeterliliğine uygun baĢka bir çalıĢma olanağının mevcut olması 

gerekir. ĠĢçinin yeterliliğine uygun olarak göreceği iĢ daha düĢük ücrete 

karĢılık geliyorsa iĢçinin ücreti dolaylı olarak azalabilecektir. Ancak, iĢveren 

iĢçinin veriminin düĢmesi gerekçesiyle doğrudan iĢçinin ücretinden indirim 

yapamaz.456 

                                                
451 Çankaya/Günay/Göktaş, Türk İş Hukukunda İşe İade Davaları, s.414-415; Bilgili, İş Güvencesi 

Hukuku, İşe İade Davaları, s.89 
452 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 234 
453 Ekonomi, Yargıtay’ın Bireysel İş İlişkisinin Kurulması ve İşin Düzenlenmesine İlişkin 

Kararların Değerlendirilmesi 2002, s.36 
454 ALP, Mustafa; İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 235 
455Uçum, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, s.147 
456ALP, Mustafa; İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s. 235  
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Yargıtay yeni tarihli kararlarında iĢçinin veriminin azaldığı 

durumlarda geçerli sebebin oluĢup oluĢmadığını belirlemek için bir takım 

ölçütler getirmiĢtir:‟‟Gerekirse iĢçinin verimliliği bilirkiĢi yardımı ile tespit 

edilmeli, yaptırılan iĢin standartlara uygun olup olmadığı uygunsa makul bir 

süreçte aynı iĢi yapan diğer iĢçilere göre düĢük performans gösterip 

göstermediği, bu eksikliğin geçici mi sürekli mi olduğu ve performans 

düĢüklüğünün sonucunda bir üretim düĢüklüğünün meydana gelip gelmediği 

saptanmalıdır.‟‟457 

 

2.ĠĢçinin DavranıĢlarından Kaynaklanan Nedenler 

 

Fesih sebebi üzerinde iĢçinin iradesi etkileyici ve belirleyici olmuĢsa 

iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan fesihten söz etmek gerekecektir.458 

 

ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan geçerli sebebin doğması için 

iĢçinin iĢ sözleĢmesinden doğan ana edim veya yan edim yükümlülüklerini 

kusuru ile ihlal etmesi, yani iĢ sözleĢmesinden doğan borcunu hiç ya da 

gereği gibi yerine getirmemesi gerekir.459 

 

ĠĢ sözleĢmesinin iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan nedenlerle 

feshinde de çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesi ve değiĢiklik feshi önceliklidir. 

ĠĢyeri ve iĢ türü değiĢikliği iĢçinin ihlal ettiği yükümlülük, ihlalin ağırlığı dikkate 

alınarak belirlenebilecektir.460ĠĢ türü değiĢikliği yapılmıĢsa, bunun dolaylı 

sonucu olarak çalıĢma süresinde veya ücrette değiĢiklik olabilecektir.461  

 

                                                
457 Yarg. 9.H.D 24.06.2004, 3740/15625, Çimento İşveren, Eylül 2004, S.5, s.63 
458 Güzel, İş Güvencesi, s.45; Alpagut,İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi, III.Yılında İş 

Güvencesi, Türkiye Toprak, Seramik, Çimento ve Cam Sanayi İşverenleri Sendikası, 21-25 Eylül 

2005 Bodrum, s. 215-216 
459 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.236; Alpagut, İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi, 

s.215-216 
460 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.236-237  
461 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.237 
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ĠĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan nedenlerle değiĢiklik feshinin 

uygulama alanı iki nedenden dolayı sınırlıdır.462 Bunlardan ilki, 25. maddenin 

2.fıkrasındaki iĢçinin iĢverenin baĢka iĢçisine sataĢması, kusuru ile otuz 

günlük ücreti tutarında hasara yol açması…ve benzeri haller ifadesinin iĢçinin 

davranıĢlarından kaynaklanan nedenleri geniĢletmeye elveriĢli olmasıdır. 

ĠĢveren, iĢçinin davranıĢlarından kaynaklanan nedenlerin çoğunda haklı 

nedenle feshe baĢvurarak ihbar ve kıdem tazminatı ödemeden iĢ 

sözleĢmesini derhal feshedebilmektedir. Bu nedenle değiĢiklik feshinin 

önceliği büyük ölçüde ortadan kalkmaktadır.463 Ġkinci neden ise, iĢçinin baĢka 

bir çalıĢma olanağı bulunsa da çalıĢma koĢullarında değiĢiklik ile gelecekte 

sözleĢmeye aykırı davranıĢı tekrarlamayacağına iliĢkin iĢverende güvenin 

oluĢması gerektiğinden, davranıĢın tekrarlanma tehlikesi mevcutsa, 

iĢverende öncelikle çalıĢma koĢullarını değiĢtirmesini beklemek yerinde 

olmaz. Bu durumda fesih için geçerli nedenin doğduğu kabul edilmelidir.464 

Örneğin, iĢçi iĢyerinde alkol kullanıyor, iĢyerinde güvenlik konularında 

iĢverenin talimatlarına uymuyorsa iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshi için haklı 

neden doğmuĢtur. 

 

Yargıtay iĢçinin Almanya‟daki büroda kavga etmesi nedeniyle 

yedeğe alınması, çalıĢtığı banka müĢterilerinin hesaplarından para çekmesi 

ve kullanması nedeniyle rütbe tenzili ve tayin edilmesi durumlarında iĢverenin 

çalıĢma koĢullarını değiĢtirmesini haklı görmüĢtür. 465 

 

Kanunun gerekçesinde belirtilen hatalı davranıĢlar yanında iĢçinin iĢ 

sözleĢmesi, personel yönetmeliği, kurumsal çalıĢma ilkeleri ve iĢverene özgü 

                                                
462 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.237; Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.224 
463 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.237; Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.224 
464 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.237; Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.224 
465 Yarg. 9.H.D 28.11.1995, 26376/34786, Günay, Şerhli İş Kanunu 2001, s.1547 
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performans değerlendirme kriterlerine uymayan davranıĢları da geçerli 

sebeple fesih nedenini oluĢturur.466  

 

ĠĢ Kanununun 19.maddesinde, iĢçinin davranıĢı ve yetersizliği 

nedeniyle sözleĢmenin feshinde iĢçinin savunmasının alınması hükme 

bağlanmıĢtır.  

 

Türk ĠĢ Hukukunda iĢçinin kiĢiliğinden kaynaklanan nedenlerle 

fesihte doktrinde fesihten önce ihtar çekilmesine iliĢkin ileri sürülen bir görüĢe 

göre, iĢverenin iĢ sözleĢmesinin feshinden önce iĢçiye uyarıda bulunması 

iĢverenin fesih hakkını doğruluk ve dürüstlük kuralları çerçevesinde 

kullanımının gereğidir.467 Bu görüĢe göre, ihtar her durumda değil, iĢçinin 

kusurlu davranıĢının bir daha tekrarlanmayacağının ya da iĢçinin 

yetersizliğine yol açan nedenin ortadan kaldırılabileceğinin öngörülebildiği 

durumlarda yapılmalıdır.468 

                                                
466 Demir, İş Güvencesi Hukuku, İzmir 1999, s.140vd.; aynı yazar, Yargıtay Kararları Işığında İş 

Hukuku Uygulaması, s.105vd.  
467 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.730; Süzek, İş Hukuku, s.550; Güzel, İş Güvencesi, s.80; Çelik, 

İş Hukuku Dersleri, s.227 
468Mollamahmutoğlu, Hamdi, İş Hukuku, s.730; Süzek, İş Hukuku, s.550; Çelik, İş Hukuku 

Dersleri, s.227-228 

 

  



 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNDE USÜL, GEÇERLĠ NEDEN VE SON ÇARE 

DENETĠMĠ, DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNĠN SONUÇLARI 

 

I-DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNDE USÜL  

    

A. ĠĢ SözleĢmesi ve Ekleriyle OluĢan Esaslı ÇalıĢma  

KoĢullarının Bulunması 

 

22. maddenin uygulanabilmesi için öncelikle iĢverenin iĢ 

sözleĢmesiyle veya iĢ sözleĢmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve 

benzeri kaynaklar ya da iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma koĢullarında 

esaslı bir değiĢiklik yapmak istemesi gereklidir. 

 

Sürekli borç doğuran sözleĢme iliĢkilerinde, ani edimli sözleĢme 

iliĢkilerinden farklı olarak tarafların sözleĢmeden doğan borçlarının ifası 

zamana yayılmıĢ bir Ģekilde devam ettiğinden tarafların baĢlangıçta 

öngöremedikleri birtakım Ģartların sonradan ortaya çıkması muhtemeldir. Bu 

nedenle tarafların anlaĢarak sözleĢme değiĢikliği yoluna gitmesi mümkündür. 

 

ĠĢ akdi de sürekli borç doğuran bir sözleĢme türü olduğundan zaman 

içinde değiĢen ekonomik, teknik ve sosyal koĢullar, çalıĢma yaĢamının üretim 

ve verimlilik gerekleri gibi baĢlangıçta öngörülmemiĢ olan farklı koĢullar 

zaman içinde ortaya çıkabilecek dolayısıyla taraflar da sözleĢme değiĢikliği 

yapmak zorunda kalabileceklerdir.469 

 

                                                
469 Süzek,  Değişiklik Feshi, s.10 
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ĠĢ sözleĢmesinde sözleĢmeler hukukunun aksine, taraflar arasında 

eĢitlik söz konusu olmayıp iĢçi zayıf konumda olduğundan iĢçinin korunması 

ilkesi dikkate alınarak sözleĢmede değiĢiklik yoluna gidilmelidir. 

 

22. maddeye göre değiĢtirilebilecek diğer çalıĢma koĢulları personel 

yönetmeliği ve benzeri kaynaklar, iĢyeri uygulamasıyla oluĢan çalıĢma 

koĢullarıdır. Usulüne uygun olarak yürürlüğe konulmuĢ iç yönetmelikler470, 

hukuka uygun biçimde oluĢmuĢ iĢyeri uygulamaları da iĢ akdi haline gelir .471 

22. madde açıkça iĢyeri uygulamasının değiĢtirilmesini de sözleĢme ile aynı 

Ģartlara bağlamıĢtır; ancak iĢyeri uygulamalarının iĢ sözleĢmesinden farklı 

olduğunu söylemek mümkündür.472 Çünkü, sözleĢme ile sağlanmıĢ bir edimin 

kaldırılması, sözleĢmede yer alan bir edimin değiĢtirilmesi ahde vefa ilkesi 

gereğince tarafların anlaĢması olmadan mümkün değildir.473 Dolayısıyla 

sözleĢme ile bağlılığın oluĢması için tarafların birbirine uygun irade 

açıklaması yeterli olduğu halde bir uygulamanın iĢyeri uygulaması 

oluĢturabilmesi için söz konusu uygulamanın bir kez uygulanması yeterli 

değildir. Bu nedenle iĢyeri uygulamasının dayanağını sözleĢme olarak 

görmek kanımızca yerinde değildir. Yargıtay da bir kararında iĢçiye sağlanan 

ikramiyenin iki yıl üst üste ödenmesi sonucunda iĢyeri uygulaması haline 

geleceğini kabul etmiĢtir.474 ĠĢyeri uygulaması ile oluĢan çalıĢma koĢulu 

sözleĢme hükmü haline gelmeyeceğinden söz konusu uygulamanın ortadan 

kaldırılmasında da sözleĢmenin değiĢtirilmesinde uyulacak usule yani 

değiĢiklik feshi için öngörülen usule uyulmayıp, koĢulların değiĢmesine bağlı 

olarak iĢverene tek taraflı olarak geri alma hakkının tanınması gerekir.475 

ĠĢyeri uygulamalarının tek taraflı olarak değiĢtirilmesi imkanı Alman 

                                                
470 Ekonomi, İş Hukuku, s.30; Soyer, Genel İş Koşulları, s.71-72 
471 Ekonomi, İş Hukuku, s.28-29; Süzek, İşyeri Uygulamaları, s.152 
472Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.216  
473Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.216   
474 Yarg. 9.H.D 13.09.2001, 9759/13645, Şen, “İkramiye Ödenmemesinin İş Şartı Haline Gelmesi ve 

İşçi Aleyhine Sonuç Doğuran İşyeri Uygulamaları”, AÜEFHD 2001, C.5, S.1-4, s.467 vd.  
475 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.216 
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Hukukunda” özel nedenler dolayısıyla geri alma” olarak adlandırılmaktadır.476 

DeğiĢen koĢullar sonucunda iĢverenin iĢyeri uygulamasına son vermekteki 

menfaati, iĢçinin uygulamanın devam edeceğine yönelik güveninden daha 

çok korunmaya değerse iĢyeri uygulamasına son verme dürüstlük kuralı 

gereğince haklı sayılmalıdır. 477   Bir neden gösterilmeksizin iĢyeri 

uygulamasına son verilmesi dürüstlük kuralına aykırılık teĢkil edecektir.478 

ĠĢverenin iĢyeri uygulamasına son verebilmesi için bunun gerçekten gerekli 

olması, haklı bir neden bulunması gerekir. Bununla birlikte ölçülülük ilkesinin 

de gözetilmesi gerekir.479 

 

B. ĠĢverenin DeğiĢiklik Önerisini Yazılı ġekilde Yapması 

 

22.maddenin iĢ sözleĢmesi ve eklerinde yapılacak esaslı 

değiĢikliklerin, ancak yazılı Ģekilde durumu iĢçiye bildirmek suretiyle 

yapılabileceğini, bu Ģekle uygun olarak yapılmayan değiĢikliklerin iĢçiyi 

bağlamayacak olduğunu ifadesi karĢısında iĢverenin değiĢiklik önerisini yazılı 

Ģekilde yapmasının geçerlilik Ģartı olarak düzenlenmiĢ olduğunu söylemek 

mümkündür.480 109. madde gereğince, yasada öngörülen bildirimler ilgiliye 

yazılı olarak ve imza karĢılığında yapılacaktır. 22.madde ve 109. madde 

karĢısında ilan gibi bir duyuru geçerli olmayacağından, değiĢiklik önerisinin 

her iĢçiye ayrı ayrı yapılması gerekecektir.481 

 

Yazılı değiĢiklik önerisinin açık ve belirgin olması gerekir. DeğiĢiklik 

önerisinin hukuki niteliği icap olduğundan icabın taĢıması gereken tüm  

koĢulları taĢıması gerekir.482 Öneride yapılacak olan değiĢikliğin niteliği, 

                                                
476 Soyer, Genel İş Koşulları, s.217 
477 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.217 
478Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.217  
479 Soyer, Genel İş Koşulları, s.218-219 
480Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.67; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.129; Engin, Esaslı Değişiklik, s.320 
481 Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.127; Güzel, İş Güvencesi, s.120; Ekmekçi,  

Yeni İş  Kanunu Tasarısı, s.70; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.68 
482 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.131 
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kapsamı açıkça belirtilmiĢ olmalı, iĢçi öneriden değiĢikliğin kendi hak ve 

yükümlülüğüne etkisi hakkında tam bir bilgi sahibi olmalıdır.483 

 

DeğiĢiklik önerisi, açık ve belirgin değilse kabule elveriĢli bir irade 

beyanından söz edilemeyeceğinden geçerli bir değiĢiklik önerisinin 

varlığından da söz edilemeyecektir. 

 

C. ĠĢçinin DeğiĢiklik Önerisini Altı ĠĢ Günü Ġçinde Yazılı Olarak 

Kabulü Ya Da Reddi  

 

ĠĢçi, iĢverenin değiĢiklik önerisini altı iĢ günü içinde yazılı Ģekilde kabul 

ederse yeni çalıĢma koĢullarıyla iĢ sözleĢmesi devam edecektir. 22.maddede 

iĢçinin yazılı kabulünün aranmasındaki amaç, kabul iradesinin tereddüte yer 

vermeyecek Ģekilde açık olması sağlanarak, iĢçinin gerçekte razı olmadığı bir 

değiĢikliği zımnen kabul ettiği iddiasının önüne geçilmek istenmesidir.  

 

ĠĢçinin altı iĢ günü içinde yazılı kabulü gerçekleĢmiĢse, icap ve kabul 

sonucunda tarafların anlaĢması ile değiĢiklik sözleĢmesi kurulmuĢ olur. 

Tarafların birbirine uygun irade beyanıyla sözleĢmeyi sona erdirmeleri 

mümkün olduğu gibi sözleĢmeyi değiĢtirmeleri de mümkündür.484 

 

DeğiĢiklik sözleĢmesi yeni bir sözleĢme olmayıp iĢ sözleĢmesini 

değiĢtiren ve onun eki olan sözleĢmedir.485 

 

ĠĢçinin yazılı kabulünü öngören 22.madde karĢısında iĢçinin 

susmasını kabul olarak nitelendirmek mümkün değildir. Bu nedenle iĢçinin 

altı iĢ günü içerisinde yazılı kabulünün olmaması önerinin reddi olarak 

                                                
483Süzek, Değişiklik Feshi, s.23  
484 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.113,116 
485 Ekmekçi, Toplu İş Sözleşmesinde Değişiklik, s.5 
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yorumlanacaktır.486ĠĢçi, altı iĢ günlük yasal süre ya da tarafların sözleĢme ile 

kabul etmiĢ olduğu daha uzun sürenin geçmesinden sonra rızasını açıklarsa 

iĢverenin icabı süresinde kabul edilmediğinden reddedilmiĢ sayılacaktır. 

Ancak, iĢverence iĢçinin süresinden sonra bildirdiği kabulün geçerli sayılması 

mümkündür.  

 

ĠĢçinin gecikmiĢ rızasını yeni bir icap olarak kabul edecek olursak, 

iĢverenin icabı kabulüyle değiĢiklik sözleĢmesi kurulmuĢ olacaktır.487 

 

DeğiĢikliğin iĢverence 22.maddede belirtilen Ģekilde yapılmaması 

halinde, iĢçinin uzun süre itiraz etmeksizin yeni çalıĢma koĢullarında iĢ 

gördükten sonra, değiĢikliğin usulüne uygun yapılmaması nedeniyle kendisini 

bağlamayacağını ileri sürmesi hakkın kötüye kullanılmasını 

oluĢturabilecektir.488 Ancak, Ģekle uymama hususunda ücret ile diğer çalıĢma 

koĢulları farklı değerlendirilmelidir. Ücrette yapılacak değiĢiklik, sözleĢmede 

edimler arasında bulunması gereken dengeyi temelden sarsabileceğinden 

değiĢiklik 22.maddeye uygun olarak gerçekleĢtirilmemiĢse zamanaĢımı 

süresi içinde iĢçinin ücret farklarını ya da kaldırılan ücrete iliĢkin haklarını 

talep etmesi hakkın kötüye kullanımını oluĢturmayacaktır.489 

 

ĠĢin niteliğinde veya iĢyerinde yapılan değiĢiklik, 22. maddeye göre 

yapılmamıĢ, iĢçi yapılan değiĢiklik doğrultusunda uzun süre çalıĢmıĢsa daha 

sonra değiĢikliğin kendini bağlamadığını ileri sürmesi hakkın kötüye 

kullanımını oluĢturabilecektir.490 

                                                
486Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.65,72,74; Ekmekçi, Yeni İş  Kanunu Tasarısı, s.70-71; 

Demir, İş Hukuku ve Uygulaması, s.86; Engin, Esaslı Değişiklik, s.320;  Aktay/Arıcı/ Kaplan 

Senyen, İş Hukuku, s.198; Alpagut,  Esaslı Değişiklik, s.58; Süzek, Değişiklik Feshi, s.24 
487 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.205; Doğan Yenisey,BB Çalışma Koşullarında 

Değişiklik, s.128 
488 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.74 
489 Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.129-130; Doğan Yenisey, Ekonomik Krizin 

İş Hukuku Uygulamasına Etkisi, s.77 
490 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.74; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.130 
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Ġçerik bakımından değerlendirdiğimizde, değiĢiklik sözleĢmesinin, 

Borçlar Kanununun 19. ve 20. maddelerinin sınırları içinde sözleĢme 

özgürlüğü çerçevesinde gerçekleĢtirilebileceğini söylemek mümkündür. Bu 

bağlamda değiĢiklik sözleĢmesi, emredici hükümlere, iĢçiyi koruyan emredici 

iĢ hukuku ilkelerine, toplu iĢ sözleĢmesi hükümlerine aykırı olmadığı takdirde 

geçerli olacaktır. 

 

DeğiĢiklik sözleĢmesi ile yapılacak değiĢiklik için getirilen bir 

sınırlama da 22. maddenin 2. fıkrasında belirtilen değiĢikliğin geçmiĢe etkili 

olarak yürürlüğe konulamamasıdır.491 Bu nedenle değiĢiklik, sözleĢme 

tarihinden itibaren ya da daha sonraki bir tarihte yürürlüğe girecektir. 

 

D. ĠĢçinin ĠĢverenin DeğiĢiklik Önerisini Reddi 

 

ĠĢçinin altı iĢ günlük süre içinde değiĢiklik önerisini yazılı olarak kabul 

etmemesi ya da süresinden sonra kabul etmesi üzerine iĢçinin icap 

niteliğindeki rızasına karĢılık iĢverenin kabul beyanında bulunmaması halinde 

yapılan öneri reddedilmiĢ ve değiĢiklik gerçekleĢmemiĢ olur. 

 

DeğiĢiklik önerisi reddedilen iĢveren için iki olasılık söz konusudur. 

ĠĢveren ya çalıĢma koĢullarında değiĢiklik yapmaktan vazgeçecek ve 

iĢ sözleĢmesi aynen devam edecek ya da fesih için geçerli bir nedenin 

bulunduğunu yazılı olarak açıklayarak ve ihbar sürelerine uyarak iĢ akdini 

feshedecektir.492 Ancak iĢverenin fesih yolunu seçmeyip çalıĢma koĢullarında 

tek taraflı esaslı değiĢiklikte ısrar etmesi, örneğin, iĢçiye eski ücretinden daha 

düĢük ücret ödemesi, iĢçiyi baĢka Ģehirdeki iĢyerine gitmesi ya da aynı 

iĢyerinde farklı bir iĢte çalıĢması için zorlaması da söz konusu olabilecektir.493 

 

                                                
491 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.69; Süzek, Değişiklik Feshi, s.24;  Aktay/Arıcı/ Kaplan 

Senyen, İş Hukuku, s.198; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.54 
492 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.74-77; Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26 
493 Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26 
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ĠĢveren, değiĢiklik önerisini reddetmesine rağmen iĢçinin ücretinde 

tek taraflı indirim yapmıĢ ya da ödemekte olduğu bir ücret ekini kaldırmıĢsa 

iĢçi ücret farkı ya da eklerinin mevduata uygulanan en yüksek faizle birlikte 

ödenmesini talep edebilecek ya da ĠĢ Kanunun 34.maddesine göre iĢini 

görmekten kaçınabilecek veya çalıĢma koĢullarının uygulanmamasına 

dayanarak 24.maddeye göre iĢ akdini haklı sebeple feshedebilecektir.494 

 

ĠĢverenin tek taraflı değiĢiklikte ısrar etmesi, devam etmekte olan 

sözleĢme hükümlerini uygulamaması somut olayın özelliğine göre iĢverenin 

temerrüdünü ya da iĢ sözleĢmesinin haksız feshini oluĢturacaktır.495 Örneğin, 

baĢka bir iĢyerine naklini reddeden iĢçinin iĢyerine alınmaması, iĢverenin 

sözleĢmeyi feshi olarak yorumlanabiliyorsa haksız fesih söz konusu olacak 

iĢçi, Ġ.K m.17-21 hükümlerine dayanarak dava açabilecektir.496 

 

ĠĢveren iĢçinin çalıĢtığı iĢ türünde tek taraflı değiĢiklik yapmak 

istemiĢ, iĢçinin değiĢiklik önerisini reddine rağmen iĢçiyi iĢyerine kabul ederek 

onu reddettiği iĢte çalıĢmaya zorluyorsa, iĢverenin temerrüdü söz konusu 

olacak, iĢçinin haklı nedenle fesih hakkı doğacaktır.497 Bu durumda iĢ 

akdinde yer alan çalıĢma koĢullarının uygulanmaması söz konusu 

olacağından iĢçi, Ġ.K. m.24/2/f‟e göre iĢ akdini haklı nedenle 

feshedebilecektir. ĠĢçi bu durumda haklı nedenle feshi tercih ederse sadece 

kıdem tazminatına hak kazanacak olup ihbar tazminatı söz konusu 

olmayacaktır. Feshin iĢveren tarafından yapılması halinde iĢçi 22.maddedeki 

değiĢik feshi hükümlerinden yaralanacak olduğundan 24.maddeye 

dayanması iĢçinin aleyhine olacaktır.498 

                                                
494 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.75; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.131; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.58; Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26 
495Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26  
496 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.75; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.131; Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26 
497 Süzek, Değişiklik Feshi, s.25-26 
498 Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.131;Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.58; Engin, 

Esaslı Değişiklik, s.321; Demir, İş Hukuku ve Uygulaması, s.87; Süzek, Değişiklik Feshi, s. 26 



 110 

  

 II-DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNDE GEÇERLĠ NEDEN DENETĠMĠ 

 

22. madde değiĢikliğin yerindeliği ve denetimi açısından açık 

değildir. DeğiĢiklik feshi için geçerli sebeplerin neler olabileceği ve bunun 

denetiminin nasıl yapılacağı konusunda getirilmiĢ bir ölçüt bulunmamaktadır. 

 

Burada açıklığa kavuĢturulması gereken husus, değiĢiklik feshinde 

aranan geçerli nedenin, 18. madde anlamında sona erme feshi için 

öngörülen nitelikte ve ağırlıkta olmasının gerekip gerekmediğidir.  

 

DeğiĢiklik feshinin dayandığı geçerli neden konusunda doktrinde iki 

farklı görüĢ vardır. Bu konuda daha hafif bir denetimi savunan görüĢe göre, 

değiĢiklik feshinde aranan geçerli nedenin iĢverence yapılmak istenen 

değiĢikliğin geçerli nedeni olması halinde yapılan feshin geçerli sayılması 

gerekir. Bu görüĢe göre, iĢ sözleĢmesinin feshinin geçerli nedene dayanması 

değil, iĢverence yapılmak istenen değiĢikliğin geçerli nedeninin bulunması 

yeterli olacaktır.499 

 

ĠĢletme gerekleri ile fesihte geçerli nedenin oluĢması için gereken 

Ģart, iĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağının ortadan kalkmasıdır.500DeğiĢiklik 

feshi için aranan geçerli nedenin 18. maddedeki sona erme feshine iliĢkin 

haller ile aynı olduğu düĢünüldüğünde iĢçinin iĢyerinde çalıĢma olanağı 

ortadan kalkmadıkça, iĢverenin değiĢiklik feshi geçerli sayılmayacaktır. 

Feshin değil de değiĢikliğin geçerli nedeni aranacak olduğunda iĢçinin 

iĢyerinde çalıĢma olanağını ortadan kalkması gerekmeksizin değiĢiklik feshi 

geçerli olacaktır.501Ancak öğretide savunulan bu görüĢ, iĢçiye daha zayıf bir 

içerik güvencesi sağladığından yerinde bir görüĢ değildir. 

 

                                                
499 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.148; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.57 
500 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.733; Süzek, İş Hukuku, s.536-537; Engin, İşletme Gerekleri, 

s.544 
501Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.143   
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DeğiĢiklik feshi sona erme feshinden daha hafif denetlenirse, iĢçi 

değiĢiklik önerisi karĢısında direnemeyecek feshe gerek kalmadan anlaĢma 

ile değiĢiklik yapılacaktır. Ancak iĢverenin değiĢiklik önerisi, her zaman makul 

nitelikte olmayıp aĢırıya kaçan, iĢçiyi cezalandırma amacı taĢıyan, aĢağılayıcı 

nitelikte de olabileceğinden iĢçinin bu değiĢikliği kabul etmek zorunda 

kalacağı dikkate alındığında iĢçiye iĢ sözleĢmesi ile sağlanmıĢ olan içerik 

güvencesinin çok zayıflatılmıĢ olduğunu ya da hiç olmadığını kabul etmek 

gerekecektir.Bu görüĢe göre, içinin değiĢiklik önerisini reddi halinde 

iĢverence yapılan fesih sona erme feshinden daha hafif denetleneceğinden, 

iĢçi davayı kaybedecek dolayısıyla iĢçi açısından ağır bir sonuç doğacaktır.  

 

DeğiĢiklik önerisi reddedilen iĢverense iĢ güvencesi yaptırımlarıyla 

karĢılaĢmayacağından değiĢikliğe engel olan iĢçiyi rahatlıkla iĢten çıkaracak, 

değiĢiklik amacına baĢka bir iĢçiyle ulaĢacaktır.502ĠĢçinin bu durumda iĢ 

güvencesi hükümlerinden yararlanması söz konusu olmadığı gibi iĢ 

sözleĢmesinin zayıf tarafı olan iĢçinin durumu daha da zayıflatılarak iĢ 

hukukunun iĢçiyi koruma ilkesi çiğnenmiĢ olacaktır. Ayrıca değiĢiklik feshinin 

daha hafif bir denetime tabi tutulması 18. maddedeki geçerli fesih 

nedenlerinin emredici ve sınırlandırıcı niteliğine aykırılık teĢkil edecektir.503 

 

Doktrindeki diğer görüĢe göre, değiĢiklik feshi daha ağır bir denetime 

tabi tutulmalı, ancak 18. maddedeki geçerli sebeplerin varlığı halinde söz 

konusu olmalıdır. 504 

Türk ĠĢ Hukuku Öğretisinde de ağırlıklı görüĢ, değiĢiklik feshini daha 

ağır bir denetime tabi tutarak feshin geçerli olabilmesini 18. maddedeki 

geçerli sebeplerden birinin varlığına bağlamaktadır.505 

                                                
502 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.143   
503 Süzek, Değişiklik Feshi, s.27 
504 Alman Hukukunda bu görüşü savunan yazarlar ve gerekçeleri için  bkz. Alp, İş Sözleşmesinin 

Değiştirilmesi, s.148-149 Federal Mahkemenin kararlarının değerlendirilmesinden, işçiden ve işletme 

gereklerinden kaynaklanan fesihlerde sona erme feshinden daha ağır bir denetim ölçütünün 

benimsendiği sonucuna varılmıştır. Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.149  
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22. maddenin amacı yeni bir fesih nedeni yaratmak değildir. 

Maddenin amacı, iĢçinin değiĢiklik önerisini reddetmesi halinde iĢverence 

yapılacak feshin geçerli nedene dayandığının belirtilmesi suretiyle değiĢiklik 

feshinde de iĢçinin iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanmasını sağlamak ve 

bu yolla içerik güvencesinin korunmaya sağlanması olmalıdır. Eğer farklı bir 

amaç olsaydı, değiĢiklik feshinde geçerli neden denetimine iliĢkin açıkça 

birtakım ölçütler getirilip, hangi hallerin geçerli neden oluĢturacağı yasa 

maddesi ile düzenlenirdi. Oysa 22. maddede sadece değiĢiklik feshi için 

geçerli olacak hükümler belirtilmekle yetinilmiĢ, değiĢiklik önerisinin reddi 

halinde fesih sonucu doğduğunda 17.madde ve devamındaki iĢ güvencesine 

iliĢkin hükümlerin uygulanacağı söz konusu maddelere atıf yoluyla ifade 

edilmiĢtir. 

 

DeğiĢiklik feshinde de davanın konusunu feshin geçersizliği 

oluĢturacağından yapılacak denetim de 18.maddede belirtilen geçerli neden 

kapsamında olmalıdır. 506 

 

DeğiĢiklik feshinde daha hafif bir denetime gidilmesi, 22. maddenin 

amacına, iĢçiyi koruma ilkesine aykırılık teĢkil edecek olup iĢ sözleĢmesinin 

içerik güvencesini zayıflatarak iĢçiyi korumak amacıyla getirilmiĢ olan iĢ 

güvencesini de anlamsız hale getirmiĢ olacaktır. Böylece değiĢiklik feshinin 

daha hafif denetleneceğini bilen iĢverenler çalıĢma koĢullarında değiĢiklik 

yapmak suretiyle iĢ güvencesi hükümlerini dolanmak imkanını elde 

edeceklerdir.507 

 

DeğiĢiklik feshinde, feshin denetimi yapılırken 18. maddede belirtilen 

geçerli nedenlerin gerçekleĢip gerçekleĢmediği incelenecek olduğundan 

                                                                                                                                     
505Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.146,162,171; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.56-57; Doğan 

Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.131; Engin, Esaslı Değişiklik, s.323; Ulucan İş 

Güvencesi ve Geçerli Neden Kavramı, s.87 
506Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.177;  Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.56 
507Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.144,162,168,171  
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iĢverenin değiĢiklik önerisinde bulunması için fesih için geçerli bir sebebin 

varlığı gerekecektir. 22. maddenin gerekçesinde, “madde ile amaçlanan 

belirli olumsuz koĢulların varlığında iĢ sözleĢmesinin doğrudan feshedilmesi 

yerine, çalıĢma koĢullarında belirli değiĢiklikler yapılması yoluyla, iĢ iliĢkisinin 

sürdürülmesinin sağlanmasıdır “denilerek feshin son çare olması gerektiği 

ifade edilmek istenirken, maddede geçen belirli olumsuz koĢulların varlığı 

kavramıyla anlatılmak istenen 18. maddedeki geçerli nedenlerden birinin 

varlığıdır.508 

 

Geçerli fesih nedeninin varlığı halinde iĢverenden  sözleĢmeyi 

hemen feshetmesi değil öncelikle feshi önleyerek iĢ iliĢkisinin sürdürülmesi 

amacına yönelik olarak çalıĢma koĢullarını değiĢtirmesi beklenmektedir. ĠĢçi, 

iĢverenin geçerli fesih yapabileceği bir durumda değiĢiklik feshine rıza 

göstermek suretiyle feshi önleyebilme Ģansına sahip olacaktır. ÇalıĢma 

koĢullarını değiĢtirmek mümkünken iĢverenin bu olanağı denemeden 

doğrudan fesih yoluna gitmesi feshi geçersiz kılacaktır.509 

 

ĠĢveren geçerli bir fesih nedeni mevcutken, iĢ iliĢkisinin sürdürülmesi 

amacıyla çalıĢma koĢullarında değiĢiklik yapmak istemiĢ, iĢçi de değiĢiklik 

önerisini reddetmiĢse iĢçinin iĢ akdi geçerli nedenle feshedilebilecektir.  

 

Alman Hukukundaki düzenlemeye göre, iĢçinin değiĢiklik önerisini 

ihtirazi kayıtla kabulü de mümkündür.510 ĠĢçi ihtirazi kayıtla değiĢikliği kabul 

ederse, fesih riskinden kurtulmakta ve açacağı konusu değiĢikliğin geçerli 

nedene dayanmadığının tespiti olan dava ile de içerik güvencesi 

korunmaktadır.511 ĠĢçi bu davayı kazanırsa çalıĢma koĢulları eski Ģekliyle 

devam edecek, kaybederse ihtirazi kayıt ortadan kalkacak ve iĢ iliĢkisi 

                                                
508 Süzek, Değişiklik Feshi, s.28 
509 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.145,153,154,164; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.57; Güzel, 

Son Çare İlkesi, s.83 
510 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.179 
511 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.179 
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değiĢikliğe uygun olarak devam edecektir. Bu durumda dava ve denetim 

konusu çalıĢma koĢullarında değiĢiklik olacağından değiĢikliğin geçerli 

nedeni ile sınırlı bir denetim söz konusu olabilecektir. Eğer iĢçi ihtirazi kayıt 

imkanını kullanmamıĢsa, haklı da olsa değiĢikliği kabul etmeyeceği söz 

konusu olduğundan feshe karĢı açacağı davada daha fazla korunması 

gerekmeyecek, denetim ölçütü değiĢikliğin geçerli nedeni olarak kalacaktır.512 

 

Olması gereken hukuk bakımından iĢçinin ihtirazi kayıtla değiĢikliği 

kabul edebildiği, böylece feshin değil sadece değiĢikliğin geçerli nedeninin 

denetlendiği bir düzenlemenin 22. maddeye eklenmesi yerinde olacaktır. 

Böylece iĢverene gerçek anlamda değiĢiklik aracı sağlanırken iĢçiye de 

gerçek anlamda içerik güvencesi sağlanmıĢ olacaktır.513 

 

III-DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNDE SON ÇARE DENETĠMĠ 

 (Ultima Ratio Ġlkesi) 

 

“Ultima ratio” latince bir kavram olup, baĢvurulması gereken son 

çare anlamına gelmektedir.514 Medeni Kanunun 2.maddesi, son çare ilkesinin 

temelini teĢkil etmektedir.515 

ĠĢ Hukuku açısından değerlendirdiğimizde son çare ilkesini, 

iĢverenin feshe baĢvurmadan önce iĢ sözleĢmesinin sürekliliğini sağlamak 

amacıyla alması gerekli bütün önlemleri aldıktan sonra feshe en son çare 

olarak baĢvurması Ģeklinde ifade edebiliriz.516 

                                                
512 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.179 
513 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.179 
514 Güzel, Son Çare İlkesi, s.61 
515 Alpagut, “İş Sözleşmesinin Sona Ermesine İlişkin Sözleşmesel Kayıtlar ve Sözleşmenin Tarafların 

Anlaşmasıyla Sona Ermesi”, İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku 11.Toplantı, İstanbul Barosu Yayınları, 

2008, s.21 
516Engin, İşletme Gerekleri, s.90-91; Güzel, Son Çare İlkesi, s.62  
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SözleĢmeye bağlılık ilkesi gereğince taraflardan her biri, iĢ 

sözleĢmesinde iĢçi, iĢ görme borcunun ifası, bunun karĢılığında iĢveren de 

sözleĢmenin devamı için her türlü çabayı göstermelidir.517 

 

Fesihte ultima ratio ilkesini, somut olay açısından fesih meĢru bir 

vasıta olsa da feshe alternatif olarak alınabilecek baĢka tedbirlerin varlığı 

halinde feshi geçersiz kılacak bir ilke olarak ifade etmek mümkündür. 

 

Alman Hukukunda son çare ilkesi Feshe KarĢı Koruma Kanunu ile 

düzenlenmiĢtir.518 Bu kanun hem ekonomik hem de iĢçiden kaynaklanan 

nedenlerle yapılan fesihlerde feshe son çare olarak baĢvurulmasını 

düzenlemiĢtir. 519 

 

Alman Hukukunda da iĢverenin iĢçiyi aynı iĢyerinde ya da kendisine 

ait baĢka bir iĢyerinde çalıĢtırma olanağının bulunup bulunmadığını 

araĢtırması gerekir. Eğer fesih dıĢında alınabilecek baĢka bir önlem 

kalmamıĢsa yapılan fesih sosyal açıdan haklı fesih olarak kabul 

edilebilecektir.520 

Türk Hukukunda feshin son çare olarak kullanılması hususunda açık 

bir hüküm bulunmamaktadır. Ancak, kanunun 18. ve 22.maddelerinin 

gerekçesinden feshin son çare olma ilkesini çıkarabilmekteyiz.521Ayrıca 

Medeni Kanunun 2.maddesinde ifadesini bulan dürüstlük kuralı ve hakkın 

kötüye kullanılması ilkesi de son çare ilkesini uygulanmasını gerektirir. Bu 

bağlamda son çare ilkesi, iĢverenin kendisinden beklenebilecek tedbirleri 

                                                
517 Güzel, İş Güvencesi, s.75-76; Güzel, Son Çare İlkesi, s.63-64 
518; Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.111   
519 Manav, İş Hukukunda Geçersiz Fesih, s.111  Federal İş Mahkemesinin bir kararına göre, işçi 

hastalık nedeniyle sadece part-time çalışabilecek durumdaysa, işverenin sözleşmeyi feshetmeyerek 

part-time çalıştırması gerekir. Böyle bir durumda hastalık nedeniyle işçinin sözleşmesi 

feshedilemeyecektir. Kılıçoğlu, 4857 Sayılı Yeni İş Kanununun 18. Maddesinin Yorumu, Can 

Tuncay‟a Armağan, İstanbul 2005, s.479 
520 Engin, İşletme Gerekleri, s. 91; Güzel, Son Çare İlkesi, s.68-69  

Güzel, İş Güvencesi, s.77 
521 Ulucan, İş Güvencesi ve Geçerli Neden Kavramı, s.43; Güzel, İş Güvencesi, s.75; Engin, 

İşletme Gerekleri, s. 92 
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dürüstlük kuralı çerçevesinde almasını gerektirir.522Yargıtay da iĢ güvencesi 

ile ilgili kararlarında bu ilkeye göre hüküm kurmaktadır.523Son çare ilkesi, 

Yargıtay kararlarında yerleĢik bir görüĢ ve ilke olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.524 

 

ĠĢveren, Medeni Kanunun 2. maddesi, ĠĢ Kanununun 18 ve 

22.maddesinin gerekçesinden hareketle fesih yoluna gitmeden önce iĢçiyi 

baĢka bir iĢte çalıĢtırma525 veya eğitime tabi tutarak yeni iĢe uyumunu 

sağlama, ücretsiz izin526, kısa çalıĢma527, fazla çalıĢmaları kaldırma528, iĢçinin 

rızası ile çalıĢma sürelerini kısaltma529 gibi yollara baĢvurmalıdır. 

                                                
522 Alpagut, İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi , s.226,228 
523 Yarg. 9. H.D 29.12.2003, E.2003/23204, K.2003/22988; Yarg. 9. H.D 27.10.2003 E.2003/18257, 
K.2003/17985; Yarg. 9.H.D 08.07.2003, E.2003/12442, K.2003/13123; Yarg. 9.H.D 11.12.2003, 

E.2003/20222, K.2003/20604, Bilgili, İş Güvencesi Hukuku ve İşe İade Davaları, 2.baskı, Adana 

2005, s.102,105 
524Bilgili, İş Güvencesi Hukuku, s.102  
525 Doktrinde bir görüşe göre holding ve işletme bünyesindeki işyerlerinden birisinin kapanması 

durumunda, işçilerin başka işyerlerinde istihdam edilmelerinin mümkün olup olmadığının 

araştırılması gerekir. Aksi halde son çare ilkesinin ihlali söz konusu olacaktır. Mollamahmutoğlu, İş 

Hukuku, s.736. İşletme gerekleri nedeniyle yapılan fesihlerde feshin son çare olma ilkesi 

çerçevesinde öncelikle işçinin başka bir işe yerleştirilme olanağı araştırılmalı, holding bir işletme 

kabul edilerek holdinge bağlı işyerlerinden biri kapandığında işçinin holding bünyesinde başka bir işe 

yerleştirilme olanağı incelenmelidir. Köseoğlu, İşyerinin Kapanmasının İş Sözleşmesine Etkisi, 

Beta Basım, İstanbul 2004, s.37, Aksi bir görüşe göre ise feshe karşı koruma hukukuna ilişkin kurallar 
işyeri ya da işletme kapsamında uygulanmalıdır. Çünkü şirketler topluluğu ya da holdinglerde, iş 

sözleşmesinin tarafı olmayan bir diğer işverene işçiyi çalıştırma yükümlülüğü yüklenemeyecektir. 

Soyer, “Feshe Karşı Korumanın Genel Çerçevesi ve Yargıtay Kararları Işığında Uygulama Sorunları, 

Legal İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Toplantısı, İş Güvencesi Kurumu ve İşe İade Davaları”, 

Mayıs 2005, s.52. Ekonomiye göre de, holdinge bağlı şirketler olsa da bu şirketlerden birinin işveren 

olarak işçinin holdinge bağlı diğer bir şirkette çalışmasını isteme yetkisi ya da işçinin bu şekilde bir 

öneride bulunması halinde işverenin bunu kabul zorunluluğu bulunmamaktadır. Ekonomi, İşyerinin 

Kapatılması, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli Komitesi 30. Yıl Armağanı, Ankara 

2006, s.428 
526 Ücretsiz izin, fesihte son çare olarak başvurulması gereken sözleşmenin feshine öncelik teşkil eden 

ve iş ilişkisinin değişen şartlarla devam etmesini sağlayan bir tedbirdir. İşveren, işletme gerekleri 
nedeniyle iş sözleşmesini feshetmeden önce iş sözleşmesinde esaslı değişiklik niteliğinde olan ücretsiz 

izin uygulamasına başvurmalıdır. Engin, Ücretsiz İzin, s.542-543; Süzek, Değişiklik Feshi; s.12, Alp, 

İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.228-229; Şen, Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.235-236 
527 İşletme gerekleri nedeniyle yapılan fesihlerde kısa çalışma feshi önleyici bir tedbir olarak kabul 

edilmektedir. 5763 sayılı kanun ile 4447 sayılı kanun ek madde 2‟ye eklenen kısa çalışma koşulları 

oluşmuşsa, işveren işçilere kısa çalışma yaptırabilecektir. Bu şartların oluşmaması halinde 22. madde 

çerçevesinde kısa çalışma yaptırılabilecektir. Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.196-198; 

Alpagut, İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi, s.229 
528 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.194-198; Engin, İşletme Gerekleri, s. 92-93 
529Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.194-198; Engin, İşletme Gerekleri, s.93; Şen, Çalışma 

Koşullarında Değişiklik, s.228-229  
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Son çare ilkesinin uygulanabilmesi için iĢverenden feshe alternatif 

oluĢturan önlemleri alması beklenebilir olmalıdır. Beklenebilirliğin ölçüsü, 

iĢçiyi eğitme ve yetiĢtirme sürecinin iĢverene getireceği maliyet ve söz 

konusu süreç sonucunda iĢçinin ne ölçüde baĢarılı olabileceği olmalıdır.530 

 

Türk ĠĢ Hukukunda son çare ilkesi uyarınca, iĢveren feshe gitmeden 

önce fesih yerine iĢyeri, iĢ türü değiĢikliği gibi birtakım tedbirler alarak ya da 

mesleki eğitim vererek yeni koĢullarda iĢçiyi çalıĢtırma alternatifinin bulunup 

bulunmadığını araĢtırmalıdır.531 

 

DeğiĢiklik feshi de gerçek anlamda bir fesih olduğuna ve denetim 

ölçütü de sona erme feshinden daha hafif olmadığına göre, son çare ilkesi 

değiĢiklik feshinde de uygulama alanı bulacaktır. Ancak, burada iĢveren 

feshin alternatifi olan değiĢikliği önermiĢ olduğundan ve iĢçinin reddettiği 

değiĢiklik önerisi feshin alternatifi olarak gösterilemeyeceğinden son çare 

denetimi daralmaktadır.532 

 

DeğiĢiklik feshinde iĢverenin amacı fesih değil çalıĢma koĢullarının 

değiĢtirilmesi olduğundan bu amaca uygun araçlar değerlendirilmek suretiyle 

değiĢiklik önerisine göre iĢçinin daha lehine olacak alternatiflerin bulunup 

bulunmadığının araĢtırılması gerekmektedir.533 

 

Sona erme feshinde feshin uygun tek bir alternatifi bile olsa fesih 

geçersiz sayılacaktır. DeğiĢiklik feshinde ise iĢçi açısından iĢverenin önermiĢ 

olduğundan daha lehine bir alternatifin mevcut olup olmadığı hususunun 

denetimi önem arz eder. Zira bu durumda sona erme zaten haklı kabul 

                                                
530 Alpagut, İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi, s.230; Süzek, İş Hukuku, s.543; Soyer, Feshe 

Karşı Korunma, s.54 
531Güzel, Son Çare İlkesi, s.83   
532Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.187  
533 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.187 
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edilmiĢtir.534 Son çare denetiminin dayanağını da ölçülülük ilkesi 

oluĢturmaktadır. Ölçülülük ilkesi çerçevesinde iĢçinin sözleĢme içeriği, 

değiĢikliği gerektiren amaca ulaĢmayı sağlayacak ölçüde değiĢtirilerek, 

geçekten gerekli olmayan değiĢikliklerden kaçınılmalıdır.535 

 

Doğru bir ölçülülük denetiminin yapılabilmesi için, iĢverenin değiĢiklik 

yapmaktaki amacı esas alınarak değiĢiklik önerisi ile değiĢiklik feshinin bu 

amaca yönelik olarak ölçülü yapılmıĢ olup olmadığı araĢtırılmalıdır.536 

 

Amaca ulaĢmak için bir araç niteliğinde olan değiĢiklik önerisi amaca 

ulaĢmaya elveriĢli olmalı, amaç bakımından gerekli olmalı yani daha hafif 

alternatifler bulunmamalı ve menfaat dengesi bakımından orantılı 

olmalıdır.537 Son çare ilkesinin değiĢiklik feshinde uygulanmasını 

değerlendirecek olursak, iĢverenin öncelikle araç olarak feshe baĢvurmasının 

gerekli olup olmadığını araĢtırmasının gerektiğini söyleyebiliriz. DeğiĢiklik 

sonucuna değiĢikliği saklı tutma kaydı ile ulaĢmak mümkünse değiĢiklik 

feshine baĢvurma geçerli olmayacaktır.538 

ĠĢletme gerekleriyle fesihte iĢçinin çalıĢma olanağı ortadan 

kalkmamıĢsa geçerli nedenin mevcudiyetinden söz edilemez, ancak çalıĢma 

olanağının ortadan kalkması halinde fesih gerekli ve geçerlidir. Çünkü iĢ 

iliĢkisini sürdürmek objektif olarak mümkün olduğu sürece iĢ güvencesi iĢçiyi 

korumaktadır.539 

 

                                                
534 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.187 
535 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.187 
536 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.187 
537 Alp, “Ölçülülük İlkesinin Özel Hukuk ve İş Hukukunda Özellikle de Hizmet Akdinin Feshinde 

Uygulanması”, Yasa Hukuk, Ocak 1999, s.1519-1520 
538Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.188; Alpagut,  Esaslı Değişiklik, s.62 
539 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.190; Engin, İşletme Gerekleri, s.36; ;  Aktay, /Arıcı/ 

Kaplan Senyen, , İş Hukuku, s.186 
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ĠĢyeri değiĢikliğinin yapılması iĢverenin amacına ulaĢmak için 

gerekliyse ve iĢçinin nakledilebileceği birden fazla iĢyeri mevcutsa, iĢveren 

iĢçiyi yaĢadığı yere en yakın olan iĢyerine nakletmeyi tercih etmelidir. 

 

Son çare ilkesi uyarınca, iĢyeri değiĢikliğinin denetiminde iĢçi, 

iĢverenin önerdiği iĢyeri dıĢındaki iĢyerinde de çalıĢma olanağının bulunması 

nedeniyle iĢverenin getirdiği değiĢiklik önerisini reddettiğini savunabilecektir; 

ancak bu durumda iĢçinin kendisi için daha lehine olacağını iddia ettiği 

iĢyerinde kendi niteliklerine uygun bir iĢin bulunması gerekir. 540 ĠĢ türü 

bakımından bir değiĢiklik söz konusuysa iĢçinin niteliklerine en yakın ve ücret 

bakımından eski ücretinden aĢağı kalmayan alternatife öncelikle yer 

verilmelidir.541 

 

Yargıtay bu ilkenin haklı sebeple fesih hallerinde de uygulanacağını 

kabul etmiĢtir.542 Son çare ilkesi, iĢçinin kiĢiliğinden ve davranıĢlarından 

kaynaklanan, iĢletme gereklerinden kaynaklanan nedenlerde 

uygulanabileceği gibi haklı nedenle fesih halinde de uygulanabilecektir.543 

 

 

IV-DEĞĠġĠKLĠK FESHĠNĠN HUKUKĠ SONUÇLARI 

 

A.ĠĢ Güvencesine Tabi Olan ĠĢ SözleĢmelerinde 

 

1.ĠĢverenin Esaslı DeğiĢiklik Önerisinin Kabul Edilmesi  

   

Tarafların karĢılıklı birbirine uygun irade beyanı ile bir sözleĢmeyi 

sona erdirmesi sözleĢme özgürlüğü gereğince nasıl mümkünse değiĢtirmeleri 

                                                
540 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.190 
541 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.189; Alpagut,  Esaslı Değişiklik, s.55; Süzek, Değişiklik 

Feshi, s. 14 
542 Alp, İş İlişkisinin Sona Ermesi ve Kıdem Tazminatı, Yargıtay’ın İş Hukukuna İlişkin 

Kararlarının Değerlendirilmesi, 2006, s.26-27 
543 Alp, İş İlişkisinin Sona Ermesi, s.26-27 
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de mümkündür.544 SözleĢme değiĢikliği, sözleĢmenin bir hükmünün 

değiĢtirilmesi Ģeklinde olabileceği gibi, sözleĢmeden bir hükmün çıkartılması, 

sözleĢmeye yeni bir hüküm eklenmesi, sözleĢme süresinin uzatılması 

Ģeklinde de gerçekleĢebilecektir.545  

 

DeğiĢiklik sözleĢmesi yeni bir sözleĢme niteliğinde olmayıp iĢ 

sözleĢmesini değiĢtiren ve onun eki olan bir sözleĢmedir.546 DeğiĢiklik 

sözleĢmesinin kurulması ve geçerliliği de tüm sözleĢmeler için geçerli genel 

esaslara tabidir. ĠĢverenin değiĢiklik önerisi, Borçlar Kanununun 19 ve 

20.maddelerindeki sınırlamalar dıĢında her türlü içeriğe sahip olabilecektir.  

 

ĠĢveren kanunun emredici hükümlerine, toplu iĢ sözleĢmesine aykırı 

olmayacak asıl iĢ sözleĢmesi ile bağlantı kalmayacak Ģekilde çalıĢma 

koĢullarını değiĢtirerek değiĢiklik önerisinde bulunabilir. Örneğin, tam süreli 

çalıĢan bir iĢçinin çağrı üzerine çalıĢmaya geçmesine, belirsiz süreli iĢ 

iliĢkisinin belirli süreliye çevrilmesine iliĢkin ya da yüksek ücretten asgari 

ücrete geçilmesine iliĢkin değiĢiklik önerisi söz konusu olabilecektir. ĠĢverenin 

kanuni sınırlar içinde bu tür değiĢiklik önerisinde bulunması bile mümkündür. 

ĠĢçinin, iĢverenin 22.madde çerçevesinde yaptığı değiĢiklik önerisini 

maddede öngörülen Ģekle uygun olarak kabulü halinde değiĢiklik geçerli 

olarak gerçekleĢecektir.547   

 

22.madde uyarınca çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik ancak 

tarafların anlaĢması yani değiĢiklik sözleĢmesi ile yapılabilecektir. DeğiĢiklik 

feshinde de sözleĢme değiĢikliği ancak iĢçinin rızası ile oluĢan değiĢiklik 

sözleĢmesi ile mümkün olacaktır. DeğiĢiklik sözleĢmesinin içerik denetimine 

iliĢkin olarak 22. maddede açık bir düzenleme bulunmamaktadır. Yasada 

                                                
544 Doğan Yenisey, Tek Taraflı Müdahale, s.113,116 
545 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.68 
546 Ekmekçi Ömer; “Toplu İş Sözleşmesinde Tarafların İradesiyle Sonradan Değişiklik Yapılması”, 

Çimento İşveren, Eylül 1996, s.5; Centel, İşyeri Yönetmeliğinde Değişiklik, Münir Ekonomi 60. 

Yaş Günü Armağanı, Ankara 1993, s.180 
547 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.168 
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çalıĢma koĢullarının değiĢtirilebilmesi ne geçerli nedene ne de herhangi bir 

nedene bağlanmıĢtır. Ancak, iĢçinin değiĢiklik önerisini reddi üzerine iĢveren 

tarafından yapılacak fesihte, geçerli nedenin varlığı aranmaktadır. ĠĢçinin 

sözleĢme değiĢikliğini kabul etmesi halinde geçerli bir nedenin bulunup 

bulunmadığına bakılmaksızın sözleĢme değiĢikliği geçerli olacaktır. ĠĢçinin 

değiĢikliği kabulü ile yürürlüğe giren değiĢiklik sözleĢmesi için hiçbir denetim 

öngörülmemiĢtir. Bu nedenle ekonomik kriz gibi dönemlerde iĢverenin 

değiĢiklik önerisini açık ya da örtülü olarak fesih tehdidi altında getirmesi 

muhtemeldir.548 Fesih tehdidi altında gerçekleĢen değiĢiklik önerisinde, 

iĢçinin iĢini kaybetme riski olmadan değiĢikliğin denetlenebilmesine olanak 

sağlayan bir düzenlemenin getirilmesine ihtiyaç vardır.549 

 

2.ĠĢverenin Esaslı DeğiĢiklik Önerisinin Kabul Edilmemesi 

 

a.SözleĢmenin Eski ġartlarla Devamı 

 

22. maddede altı iĢ günü içinde yazılı olarak kabul edilmeyen 

değiĢikliklerin iĢçiyi bağlamayacağı ifade edilmiĢtir. Bu nedenle iĢçinin, 

iĢverenin değiĢiklik önerisini altı iĢ günü içinde yazılı olarak kabul etmemesi 

ya da bu süre içinde susması halinde yapılan öneri reddedilmiĢ ve sözleĢme 

değiĢikliği gerçekleĢmemiĢ olur. ĠĢçinin değiĢiklik önerisini reddi halinde 

iĢverenin seçeneklerinden biri iĢ sözleĢmesini feshetmeyerek iĢ iliĢkisini 

değiĢtirmeden devam ettirmesidir. ĠĢveren iĢçinin değiĢiklik önerisini reddi 

üzerine isterse fesih yolunu seçmeyip sözleĢmeye eski Ģartlarla devam 

edecektir. DeğiĢiklik önerisinin reddedildiği her durumda iĢverenin sözleĢmeyi 

feshetmesi gibi bir zorunluluk bulunmamaktadır. 

 

 

 

                                                
548 Doğan Yenisey, Ücretsiz İzin, s.73 
549Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.71  
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b.SözleĢmeye DeğiĢikliğin Uygulanması 

 

DeğiĢiklik önerisi iĢçi tarafından reddedilen iĢverenin fesih yoluna 

baĢvurmayıp, çalıĢma koĢullarında tek taraflı olarak esaslı değiĢiklik 

yapmakta ısrarlı olması da ihtimal dahilindedir.550 Örneğin, iĢveren iĢçiyi eski 

iĢyerine almayarak baĢka Ģehirdeki iĢyerine gitmesi konusunda ısrar edebilir 

ya da aynı iĢyerinde baĢka bir iĢte çalıĢmaya zorlayabilir.551 

 

Ücret dıĢındaki esaslı değiĢiklik hallerinde iĢçinin değiĢiklik önerisini 

reddine rağmen iĢverenin yeni çalıĢma koĢullarını iĢçiye dayatması somut 

olayın özelliğine göre iĢverenin temerrüdünü ya da iĢ akdinin haksız feshini 

oluĢturacaktır.552 BaĢka bir iĢyerine veya Ģehre naklini reddeden iĢçinin 

iĢyerine alınmaması, iĢverenin fesih iradesi olarak yorumlanabiliyorsa haksız 

fesih söz konusu olacaktır. ĠĢçi bu durumda ĠĢ Kanununun 17-21.madde 

hükümlerine göre dava açma hakkına sahip olacaktır.553   

 

ĠĢveren iĢçinin çalıĢtığı iĢin türünde değiĢiklik yapmıĢ ve iĢçiyi 

reddettiği iĢte çalıĢmaya zorluyorsa, iĢverenin temerrüdünden bahsetmek 

gerekecektir.554 

 

ĠĢverenin iĢçinin ücretinde tek taraflı indirim yapması halinde iĢçi 

ücret farkının mevduata uygulanan en yüksek faizle ödenmesini talep 

edebilecek veya 34.maddeye dayanarak iĢini görmekten kaçınabilecek ya da 

24.madde uyarınca iĢ akdini haklı nedenle feshedebilecektir.555  

 

                                                
550 Süzek, Değişiklik Feshi, s. 25 
551 Süzek, Değişiklik Feshi, s. 25 
552 Süzek, Değişiklik Feshi, s.25 
553 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.75; Doğan Yenisey; Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.131; Alpagut, İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı, s.58-59 
554 Süzek, Değişiklik Feshi, s. 25 
555 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.75; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.131; Alpagut, İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı, s.58  
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Tüm bu hallerde iĢçinin ĠĢ Kanununun 24/II/f hükmüne göre çalıĢma 

koĢullarının uygulanmaması nedeniyle sözleĢmeyi haklı nedenle fesih hakkı 

mevcuttur. Ancak iĢçi haklı sebeple fesih yoluna giderse kıdem tazminatına 

hak kazanabilse de ihbar tazminatı söz konusu olmayacağı gibi 18.madde ve 

devamındaki iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanamayacaktır. Bu nedenle 

iĢçinin 22.maddede yer alan değiĢiklik feshi ile ilgili hükümlerden 

yararlanması lehine olacağından 24.madde ve haklı nedenle fesih genellikle 

uygulama alanı bulmayacaktır.556 

 

ÇalıĢma koĢullarında değiĢiklik sözleĢmede yer alan geçerli bir saklı 

tutma kaydına dayanıyorsa iĢçi sözleĢmeyi feshederse haksız fesih yapmıĢ 

olur ve kıdem tazminatına hak kazanamaz. Nitekim Yargıtay‟ın buna iliĢkin 

bir kararı Ģu Ģekildedir: “Taraflar arasında imzalanan iĢ sözleĢmesinin özel 

Ģartlar bölümünün (c) bendinde „ĠĢveren, iĢçiyi ücretinde değiĢiklik yapmadan 

kendisine ait aynı il hudutları dahilinde herhangi bir iĢyerine tayin ve nakil 

etmekle‟ Ģeklinde kurala yer verilmiĢtir. Görevlendirilen iĢyerinin iĢçinin 

ikamet ettiği adrese uzak olması bu sonucu değiĢtirmemektedir… yapılan 

açıklamalara göre davacı iĢçinin iĢverence usulüne uygun biçimde yapılan 

iĢyeri değiĢikliğini kabul etmeyerek ayrıldığı anlaĢıldığından kıdem 

tazminatına hak kazanabilmesi mümkün değildir.557 

 

c.SözleĢmenin Feshi 

 

ĠĢçi tarafından değiĢiklik önerisi reddedilen iĢverenin baĢvurabileceği 

bir yol da sözleĢmenin feshidir. Bu durumda iĢveren sözleĢmede değiĢiklik 

yapmakta ısrarlıdır, sözleĢmenin eski Ģartlarla devam etmesini 

istememektedir. 22.maddede değiĢiklik önerisi reddedilen iĢverene fesih 

                                                
556 Alp,İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.75; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında Değişiklik, 

s.131; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.58, Engin, Esaslı Değişiklik, s.323; Demir, İş Hukuku ve 

Uygulaması, s.87 
557 Yarg. 9.H.D 19.04.2005, 18877/13786, Osman Güven Çankaya,  Cevdet İlhan Günay, Seracettin 

Göktaş,; Türk İş Hukukunda İşe İade Davaları, 2005, s.597 
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hakkı tanınırken feshi ne Ģekilde gerçekleĢtirebileceği de ifade edilmiĢtir. 

Buna göre iĢveren bildirimli fesih hakkını kullanarak, 17.maddedeki bildirim 

sürelerine uyarak ya da aynı maddenin 5.fıkrasına göre bildirim süresine ait 

ücreti peĢin ödeyerek iĢ sözleĢmesini feshedebilecek, Ģartları oluĢmuĢsa 

kıdem tazminatını da ödeyecektir. ĠĢverenin 22.madde çerçevesinde 

gerçekleĢtireceği fesih bildirimli fesih olarak düzenlendiğinden iĢverenin haklı 

nedenle fesih hakkı doğmaz.558 

 

DeğiĢiklik feshinde fesih bildirimi iĢ iliĢkisinin, sadece değiĢtirilmek 

istenen çalıĢma koĢullarıyla sınırlı olarak değil sona erme feshinde olduğu 

gibi tamamen sona erdirilmesi sonucunu doğuracaktır. Bu nedenle değiĢiklik 

feshi de gerçek bir fesihtir. ĠĢverenin fesih bildirimi, fesih bildirimlerinin 

taĢıması gereken tüm özellikleri taĢımak zorundadır. 19. madde uyarınca, 

iĢveren fesih sebebini açık ve kesin bir Ģekilde bildirmelidir. Bu nedenle 

iĢverenin iĢçiye bundan sonra aynı iĢyerinde çalıĢmayacağına ya da ücretinin 

indirildiğine dair beyanı fesih bildirimi olarak kabul edilemeyecektir.559 

 

ĠĢçi, iĢverenin değiĢiklik önerisi üzerine 22.maddedeki altı iĢ günlük 

sürenin dolmasını beklemeden yazılı ret cevabını bildirirse, iĢçiye süre sona 

ermeden ret cevabını geri alabilme imkanı tanınarak iĢverenin bildirimli fesih 

hakkının altı iĢgünlük sürenin bitiminden itibaren baĢlaması yasanın amacına 

uygundur.560 Çünkü yasa ile amaçlanan feshin son çare olması olduğundan 

iĢ iliĢkisinin mümkün olduğu sürece sürdürülmesi esastır.561 

 

3.ĠĢçinin DeğiĢiklik Feshine KarĢı Yargı Yoluna Gitmesi 

 

ĠĢverenin fesih yoluna gitmesi halinde iĢçinin 17 ila 21.madde 

hükümlerine göre dava açabileceği 22maddede açıkça düzenlenmiĢtir.   

                                                
558 Süzek, Değişiklik Feshi, s.26 
559 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.133 
560 Süzek, Değişiklik Feshi, s.23-24 
561 Süzek, Değişiklik Feshi, s.26 
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Bu maddede değiĢiklik feshine özgü ayrı ve özel bir dava ve denetim 

öngörülmemiĢ bu konuda 17ila 21.maddelere atıfta bulunulmakla yetinilmiĢtir. 

ĠĢçinin açacağı dava üzerine yapılacak denetimde esas alınacak geçerli 

neden konusunda özel bir düzenleme getirilmemiĢ olduğundan, sonucun da 

fesih olması nedeniyle denetimin konusunu sona erme feshinde olduğu gibi 

feshin geçerli nedeni oluĢturacaktır. 

 

Daha önceki açıklamalarımızda da ifade ettiğimiz gibi doktrinde 

değiĢiklik feshinde denetimde esas alınacak geçerli neden konusunda görüĢ 

birliği olmayıp baskın görüĢ, feshin geçerli nedeninin esas alınmasıdır. Bu 

görüĢe göre, iĢverenin çalıĢma koĢullarını esaslı Ģekilde değiĢtirmek istemesi 

ve bunun iĢçi tarafından reddi halinde yapacağı değiĢiklik feshinde 

dayanması gereken nedenler, iĢ akdinin doğrudan feshini haklı kılacak 

nitelikte olmalıdır.562Maddenin amacı yeni bir geçerli fesih nedeni yaratmak 

olmadığından bu görüĢ maddenin amacına da uygundur. DeğiĢiklik feshi için 

öncelikle aranan 18.maddedeki geçerli fesih nedenlerinden birinin doğmuĢ 

olmasıdır.  

 

Fesih, iĢ hukukunda en ağır yaptırım olduğundan iĢ iliĢkisinin 

sürdürülebilme imkanı varsa iĢçiye bir Ģans verilmesi gereklidir. 22.maddenin 

gerekçesi de iĢ iliĢkisinin sürdürülebilmesi için tüm alternatiflerin araĢtırılması 

ancak bunlar mümkün olmuyorsa feshe baĢvurulması yönündedir. Feshin 

önlenebilmesi için getirilebilecek alternatiflerden bahsediyorsak feshin 

mümkünse baĢvurulmaması gereken yol olduğu kendiliğinden ortaya 

çıkmaktadır. Bu nedenle yapılacak denetim de feshin ağırlığı ile orantılı 

olmalıdır. 

 

                                                
562 Ulucan, İş Güvencesi ve Geçerli Neden Kavramı, s.87; Doğan Yenisey, Çalışma Koşullarında 

Değişiklik, s.131; Alpagut,  İş Kanununun 22. Maddesinin Uygulama Alanı, s.56-57; Engin, Esaslı 

Değişiklik, s.323; Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.77,146,162,171; Eyrenci,/Taşkent/ Ulucan, 

Bireysel İş Hukuku, s.181-182 
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ĠĢ güvencesi kapsamındaki iĢçi 22.maddede ifade edildiği gibi 

18.madde ve devamındaki hükümlere göre feshin geçersizliğini ileri sürerek 

iĢe iade davası açabilecektir. 

 

DeğiĢiklik feshinin geçerli olup olmadığı diğer süreli fesih 

bildirimlerinde olduğu gibi denetlenecek olduğundan iĢveren feshin 

iĢletmenin, iĢyerinin, iĢin gereklerinden veya iĢçinin yeterliliğinden ya da 

davranıĢlarından kaynaklandığını ispatlamak zorunda olacaktır. 

 

ĠĢveren 21. maddenin I.fıkrası gereğince feshin geçerli nedene 

dayandığını ispatlayamazsa iĢçiyi bir ay içinde iĢe baĢlatmak ya da en az 

dört en çok sekiz aylık ücret tutarında iĢ güvencesi tazminatını ödemekle 

yükümlü olacak, mahkemece feshin geçersizliğine karar verilirse iĢçi ister iĢe 

baĢlatılsın ister baĢlatılmasın aynı maddenin üçüncü fıkrası gereğince iĢçiye 

kararın kesinleĢmesine kadar çalıĢtırılmadığı süre için en çok dört aya kadar 

doğmuĢ bulunan ücret ve diğer haklarını ödeyecektir. ĠĢe baĢlatılmayan iĢçi 

koĢulları oluĢmuĢsa ihbar ve kıdem tazminatına da hak kazanacaktır. 

 

ĠĢçinin iĢe baĢlatılması söz konusu olursa değiĢikliğe razı olmadığı 

için eski çalıĢma koĢullarıyla çalıĢtırılmaya devam ettirilecektir.563 

 

B.ĠĢ Güvencesine Tabi Olmayan ĠĢ SözleĢmelerinde 

 

1.Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmelerinde 

 

22.madde hükmü belirli süreli iĢ akitlerinde uygulama alanı bulmaz. 

ĠĢverenin belirli süre içinde yaptığı değiĢiklik önerisini iĢçinin reddetmesi 

halinde iĢverenin sözleĢmeyi feshetmesi haksız fesih teĢkil edecek ve buna 

iliĢkin yaptırımlar uygulanacaktır. ĠĢveren sözleĢme sona erinceye kadar 

                                                
563 Süzek, Değişiklik Feshi, s.29 
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mevcut Ģartları uygulamakla yükümlü olduğundan iĢverenin temerrüdü söz 

konusu olacaktır. Belirli süreli iĢ sözleĢmesinin süresinden önce haksız 

olarak sona erdirilmesi nedeniyle sözleĢme süresinin sonuna kadar olan 

süreye iliĢkin olarak genel hükümlere göre tazminata hükmedilmesi 

gerekecektir.564Ayrıca iĢçi, 24.maddenin 2. fıkrasının (f) bendine göre, 

çalıĢma Ģartlarının uygulanmaması nedeniyle sözleĢmeyi haklı nedenle 

feshedebilecek, Ģartları oluĢmuĢsa kıdem tazminatı ve genel hükümlere göre 

maddi ve manevi tazminat talep edebilecektir.565 

 

2.Belirsiz Süreli ĠĢ SözleĢmelerinde 

 

ĠĢ ve Basın ĠĢ Kanununa tabi olmayan, otuzdan az çalıĢanı olan 

iĢyerlerinde veya altı aylık kıdemi olmayan iĢçiler ile 18.maddenin 5.fıkrasına 

göre iĢletmenin bütününü sevk ve idare eden iĢveren vekili ve yardımcısı ile 

iĢyerinin bütününü sevk ve idare eden ve iĢçiyi iĢe alma ve iĢten çıkarma 

yetkisi olan iĢveren vekili566 değiĢiklik feshine karĢı sadece 17.madde 

uyarınca kötü niyet tazminatı ve Ģartları varsa Sendikalar Kanununun 

31.maddesi uyarınca da sendikal tazminat talebi ile dava açabileceklerdir. 

Söz konusu iĢçiler için feshin geçerli sebep denetimi yapılamaz. Buradaki 

denetim fesih hakkının kötüye kullanımı ile sınırlı olacak, sadece fesih 

hakkının kötüye kullanılması yaptırıma bağlanacaktır.  

 

Burada öncelikle geçerli sebep denetimi ile kötü niyet denetimi 

arasındaki farkları belirtmek gerekecektir.  

                                                
564 Yargıtay belirli süreli iş sözleşmesinin süresinden önce feshinde Borçlar Kanununun 

325.maddesine göre tazminatın miktarının tespit edileceğine karar vermiştir. Yarg. 9.H.D 07.07.2004, 

E.3600, K..7316, Mustafa Kılıçoğlu, 4857 Sayılı İş Kanununun Yorumu ve Yargıtay Uygulaması, 

Ankara 2005, s.67  
565 Şen; Çalışma Koşullarında Değişiklik, s.250-251; Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.58 
566 4773 Sayılı Kanuna göre, sadece işletmenin bütününü sevk ve idare eden  işveren vekilleri iş 

güvencesi kapsamı dışında kalıyordu. Ancak 4857 Sayılı İş Kanunu ile iş güvencesi kapsamı dışında 

kalan işveren vekilleri daha geniş tutulmuştur. 
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Ġlk fark, ispat bakımından karĢımıza çıkmaktadır. Geçerli sebep 

denetiminde geçerli sebebi iĢverenin kanıtlaması gerekirken, feshin kötü 

niyetli olduğunu iĢçi kanıtlamak zorundadır. 

 

Ġkinci fark ise içerik açısındandır. Feshin kötü niyetli yapılması için 

geçerli sebebin bulunması gerekmez. Esasen kötü niyet hukukun tanıdığı 

hakkın hukukun onaylamadığı bir amaçla kullanılması halinde söz 

konusudur. ĠĢveren fesih için hukuka aykırı bulunmayan herhangi bir neden 

gösterebiliyorsa feshin kötü niyetli olduğundan söz edilemez.567 Fesih için 

geçerli bir sebebin kabul edilebilmesi, iĢverenin kötü niyetli olmamasının 

yanında fesih için herhangi bir nedenin değil iĢçiden veya iĢyerinden 

kaynaklanan nedenin varlığına ve bu nedenin objektif olarak iĢ iliĢkisinin 

feshini kaçınılmaz kılmasına bağlıdır.  

 

ĠĢ güvencesine tabi iĢ iliĢkisinde geçerli iĢletme gereklerinin kabulü, 

iĢveren kararının sonucunda iĢçinin çalıĢma olanağının ortadan kalkmasına 

bağlıdır. Bu özelliği taĢımayan bir iĢletme gereği fesih için geçerli neden 

oluĢturmaz. 

 

ĠĢ güvencesine tabi olmayan bir iĢ iliĢkisinde bu Ģartın oluĢması 

aranmaz. Örneğin, iĢverenin iĢletmenin zararını ya da verimsizliğini gerekçe 

göstererek iĢçilik maliyetlerini azaltma amacı, gerekçenin doğru olması 

Ģartına bağlı olarak iĢverenin kötü niyetli olmadığının kabulü için yeterli 

olacaktır.568 Çünkü yasa koyucu burada kötü niyetli olmama koĢuluyla 

iĢverene fesih serbestisi tanımıĢtır.569 Yargıtay da bir kararında iĢverenin 

iĢletme gerekleri sonucu iĢçilik maliyetlerini azaltmak için iĢçilerin haklarında 

                                                
567 Süzek, İş Akdinin Fesih Hakkının Kötüye Kullanılması, s.74,114; Süzek, Askı, s.92vd. 
568 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.239 
569 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.239 
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indirime gitmesi halinde feshin kötü niyete dayandığının kabul 

edilemeyeceğini belirtmiĢtir.570 

 

ĠĢ hukukunun iĢçiyi koruyan emredici hükümlerine, ahlaka ve eĢitlik 

ilkesine toplu iĢ sözleĢmesine aykırı olan değiĢiklik önerisi, bu önerinin reddi 

üzerine yapılan feshin de kötü niyetli olduğunu gösterir.571 

 

Örneğin, iĢçinin yasa veya toplu iĢ sözleĢmesinde belirlenen 

süreden fazla çalıĢması veya 22.maddeye aykırı olarak ücret indiriminin 

geçmiĢe etkili olması önerisinin reddi üzerine yapılan değiĢiklik feshi kötü 

niyetle yapılmıĢtır.572 22.maddede belirtilen usule uyulmadan, iĢçiye 

düĢünme süresi tanımaksızın değiĢikliğin yürürlüğe konmak istenmesi de 

kanuna aykırılık teĢkil ettiğinden yapılan fesih kötü niyetli feshi oluĢturacaktır. 

 

ĠĢverenin kötü niyetle davrandığı, değiĢiklik önerisinin içeriğinden 

anlaĢılabilecektir. Örneğin, iĢçilerin toplu iĢ sözleĢmesiyle belirlenen 

ücretinden indirim önerisi veya hamile kalan iĢçinin daha düĢük ücretli iĢe 

verilmesi ya da sendika üyesi iĢçilerin çalıĢma koĢullarının değiĢtirilmesi gibi 

hallerde önerinin yapıldığı iĢçinin özel durumundan, iĢverenin kötü niyeti 

anlaĢılabilecektir.573 DeğiĢikliğin aynı durumda olan iĢçilerden sadece birisine 

önerilmesi eĢitlik ilkesine aykırılık teĢkil etmesi nedeniyle iĢverenin kötü 

niyetini akla getirebilecektir. 

 

ĠĢçinin gördüğü iĢ ve nitelikleri bakımından makul olmayan ve hiçbir 

nedene dayanmaksızın yapılan değiĢiklik önerisi kötü niyetli davranıĢ olarak 

değerlendirilebilecektir.574 

 

                                                
570 Yarg. 9.H.D 07.10.2003, 2003/3161-16343, Tekstil İşveren, Şubat 2004 
571 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.240 
572 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.240 
573 Alp, İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi, s.240 
574 Alpagut, Esaslı Değişiklik, s.56; Süzek, Değişiklik Feshi, s.14 
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Yargıtay da bir kararında, Ankara‟da büro görevlisi olarak çalıĢan 

iĢçinin hiçbir neden olmaksızın görev ve uzmanlığı ile bağdaĢmayan 

Ġskenderun‟daki tahmil-tahliye iĢine verilmesinin kötü niyetli olduğuna 

hükmetmiĢtir.575 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
575 Yarg. 9.H.D 28.03.1996, E.95/5126, K.96/6339, Tekstil İşveren, Haziran 1996, s.19 



 

SONUÇ 

 

Tüm sürekli borç iliĢkilerinde olduğu gibi iĢ sözleĢmesi de 

sözleĢmenin kurulma anındaki durumu gösterir; ancak aradan geçen zaman 

içinde iĢ iliĢkisinin gerekleri ile iĢ sözleĢmesi birbirinden farklı hale 

gelebilmektedir. ĠĢ iliĢkisi diğer borç iliĢkilerine göre ekonomik, teknolojik 

geliĢmelerden ve rekabet gereklerinden çok daha fazla etkilenmektedir. 

Dolayısıyla iĢ sözleĢmesinde değiĢiklik yaparak sözleĢmenin kurulma 

aĢamasında belirlenmiĢ olan çalıĢma Ģartlarının değiĢtirilmesi neredeyse 

kaçınılmaz hale gelmektedir. Bu bağlamda Türk ĠĢ Hukukuna 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanunu ile getirilmiĢ ve çalıĢma koĢullarında değiĢiklik ve iĢ sözleĢmesinin 

feshi adı altında düzenlenmiĢ bulunan 22. madde son derece önem arz 

etmektedir. 22. maddede belirtilen esaslar ve maddenin gerekçesi de 

yorumlanarak çalıĢmamızın asıl konusunu teĢkil eden ve anılan maddede 

düzenlenmiĢ bulunan değiĢiklik feshine iliĢkin varılan sonuçlar ifade 

edilecektir. 

 

22. maddenin 1.fıkrası iĢ sözleĢmesi ya da ekleriyle oluĢan çalıĢma 

koĢullarındaki esaslı değiĢikliği düzenlemekte ve buna iliĢkin Ģekil Ģartlarını 

belirtmekte olduğundan çalıĢma koĢullarında esaslı olmayan değiĢiklikler 

maddede belirtilen Ģekle tabi olmadan iĢverence tek taraflı olarak 

yapılabilecektir. Burada dikkat edilmesi gereken, değiĢikliğin gerçekten esaslı 

olup olmadığının tespitinde edim-karĢı edim dengesinin bozulmaması 

hususunun göz önüne alınmasıdır. Aslında, esaslı olmayan değiĢikliklerin 

iĢverenin tek taraflı iradesine bırakılması, borç iliĢkisinde benimsenen, 

sözleĢmenin kurulması ve değiĢtirilmesinin tarafların iradesiyle 

gerçekleĢtirilmesini ifade eden sözleĢme serbestisi ilkesine aykırılık teĢkil 

etmekle birlikte iĢ iliĢkisinde zorunlu esnekliğin bir sonucu olarak 

değerlendirilebilir.  
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22. maddenin 2.fıkrasında ise tarafların anlaĢması ile değiĢiklik yani 

değiĢiklik sözleĢmesi düzenlenmiĢtir. Bu fıkrada da çalıĢma koĢullarındaki 

değiĢikliğin geçmiĢe etkili olarak yürürlüğe konulamayacağı belirtilmiĢtir. Bu 

düzenleme ile sözleĢme serbestisine getirilmiĢ sınırlama, iĢ hukukunun iĢçiyi 

koruma amacına hizmet etmektedir. 

 

22. maddenin getiriliĢ amacı, bir hüküm koyarak 1475 Sayılı Kanun 

dönemindeki yanlıĢ uygulamalara son vermektir. Anılan kanun döneminde, 

16.maddenin 2.fıkrasının (e) bendinde, çalıĢma koĢullarındaki tek taraflı 

esaslı değiĢiklik sonucunda sözleĢmeye aykırılık durumunda iĢçiye derhal 

fesih hakkı tanınıyordu. ĠĢçinin değiĢikliği reddederek sözleĢmeyi feshi 

halinde iĢveren sadece kıdem tazminatı ödemekte ihbar tazminatından 

kurtulmaktaydı. ĠĢçinin öngörülen altı iĢ günlük süreyi geçirmesi halinde 

değiĢikliğe razı olduğu kabul ediliyor ve değiĢen koĢullara uymaması halinde 

iĢverenin haklı sebeple fesih hakkı doğuyordu. Dolayısıyla 1475 Sayılı Kanun 

iĢçiye iĢverenin yaptığı tek taraflı değiĢikliği reddederek eski koĢullarda iĢine 

devam etme imkanı tanımamıĢ, kıdem tazminatını almak suretiyle iĢinden 

ayrılmasını hükme bağlamıĢtı. Görüldüğü gibi bu kanun döneminde, 

sözleĢme serbestisine aykırı olarak iĢverene tek taraflı olarak sözleĢmeyi 

değiĢtirme hakkı tanınmakla birlikte iĢçi tek taraflı değiĢikliğe karĢı 

korunmasız bırakılmıĢtır.  

 

4857 Sayılı Kanun 22.maddesi ile1475 Sayılı Kanundan farklı olarak, 

sözleĢmede esaslı değiĢiklik yapılmasını belirli Ģekil Ģartına bağlamak 

suretiyle iĢçiye etkin bir koruma sağlamıĢ, iĢçiye değiĢikliği reddetme hakkı 

tanınmıĢtır. ĠĢçinin değiĢikliği reddi karĢısında iĢverene fesih hakkı verilmiĢ 

olup, sözleĢmenin feshi üzerine iĢçiye sona erme feshinde tanınan haklar 

tanınmak suretiyle önceki kanun dönemindeki iĢçi aleyhine uygulamalara son 

verilmek istenmiĢtir. 
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22. madde ile getirilen yeni düzenlemeye göre, iĢ sözleĢmesi ve 

ekleriyle oluĢan çalıĢma koĢullarındaki esaslı değiĢiklik iĢçinin rızasına 

dayandırılmıĢtır. Bu düzenlemeye göre iĢveren değiĢiklik önerisini yazılı 

Ģekilde yapmak zorunda olup, iĢçinin altı iĢ günü içinde yazılı kabulü 

olmadıkça değiĢiklik gerçekleĢmeyecektir. ĠĢçi bu süre içinde değiĢikliği 

reddetmiĢ ya da susmuĢsa, iĢveren ya çalıĢma koĢullarında bir değiĢiklik 

yapmaksızın iĢ iliĢkisini devam ettirecek ya da sözleĢmeyi feshedecektir.  

 

Maddede iĢçinin kabulü için getirilmiĢ olan yazılı Ģekil Ģartı iĢçinin 

korunmasına yönelik geçerlilik Ģartıdır. Yazılı Ģeklin geçerlilik koĢulu olması 

nedeniyledir ki iĢçinin yazılı kabulü olmadıkça değiĢiklik 

gerçekleĢtirilemeyecektir. 

 

ĠĢverenin değiĢiklik feshine baĢvurmasının iĢçi açısından sonucu, 

doğrudan fesih bildiriminde olduğu gibi iĢinin kaybıdır. Bu nedenle değiĢiklik 

feshini, sözleĢmenin feshi aracılığıyla karĢı tarafa sözleĢme değiĢikliğinin 

dayatıldığı fesih türü olarak tanımlamak mümkündür. 

 

ĠĢçinin değiĢikliği reddi ya da altı iĢ günü içinde susması sonucunda 

iĢverenin iĢ iliĢkisine eski koĢullarla devam etme ihtimali zayıf olduğundan, 

sözleĢmenin feshi söz konusu olacağından iĢ hukukunun en ağır yaptırımı 

olan fesih gerçekleĢecek iĢçi iĢini kaybedecektir. Sonuç fesih olduğunda da 

değiĢiklik feshinin sona erme feshinden farkı kalmayacak iĢçi, 18 ila 

21.madde hükümlerine dayanarak iĢe iade davası açabilecektir. 

 

ĠĢveren değiĢiklik önerisinde bulunduğunda yasaya göre geçerli 

neden gösterme yükümlülüğü yoktur. Ancak, iĢverenin değiĢiklik önerisinin 

reddi üzerine fesih yolunu seçmesi halinde, geçerli nedene dayanma 

zorunluluğu bulunmaktadır. 
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Türk ĠĢ Hukukunda değiĢiklik feshinde yapılacak geçerli neden 

denetimi konusunda doktrinde iki ayrı görüĢ bulunmakla birlikte baskın görüĢ, 

yapılacak denetimin sona erme feshinde aranılan geçerli neden ile aynı 

ölçüde olup daha hafif bir denetimin söz konusu olmamasıdır. DeğiĢiklik feshi 

de ancak 18.maddedeki hallerden birinin mevcut olması halinde geçerli 

olacaktır. Kanımızca bu görüĢ, hem 22.maddenin amacına hem de iĢçiyi 

koruma ilkesine uygundur. Zira değiĢiklik feshinin daha hafif denetlenmesi iĢ 

güvencesine yasa ile düzenlenmeyen bir istisna getirilmesi anlamına 

gelecektir. 

 

DeğiĢiklik feshi için sadece 18.maddedeki geçerli nedenlerden birinin 

bulunması yeterli olmayacaktır. 22.maddenin gerekçesinde de ifade edildiği 

gibi mevcut iĢ iliĢkisinin mümkün olduğunca sürdürülmeye çalıĢılması 

gerektiğinden fesih için geçerli bir sebep oluĢması halinde de iĢverenin fesih 

yerine çalıĢma koĢullarını değiĢtirerek iĢ iliĢkisini sürdürmesi mümkünse fesih 

geçerli olmayacaktır. ĠĢverenin çalıĢma koĢullarını değiĢtirerek iĢ iliĢkisini 

devam ettirmesi mümkün olduğunda, birden fazla alternatif mevcutsa iĢveren 

bunlardan iĢçinin en lehine olanını seçmek zorundadır. ĠĢçinin daha lehine bir 

alternatif mevcutken iĢverenin daha ağır olanını teklif etmesi halinde iĢçinin 

değiĢiklik önerisini reddetmesi üzerine yapılan fesih geçersiz olacaktır. 

 

DeğiĢiklik feshi içinde önem arz eden bir konu da sözleĢme ile 

getirilen değiĢikliği saklı tutma kayıtlarının geçerli olup olmayacağı 

hususudur. 

 

Yasada değiĢiklik kaydına iliĢkin bir hüküm bulunmamaktadır. 

Ancak, değiĢiklik kaydı konulması yasa ile kesin olarak yasaklanmadığından 

sözleĢmeye bu tür bir kayıt konulması sözleĢme serbestisine uygun olacaktır.  

 

DeğiĢiklik kayıtları ile bir tarafa sözleĢmeye uygun olarak yenilik 

doğurucu bir hak tanınması söz konusudur. ĠĢverenin bu kayda dayanarak 
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çalıĢma koĢullarında değiĢiklik yapması sözleĢme ile kendisine verilen 

yetkinin kullanımıdır. Bu nedenle değiĢiklik, iĢçinin sözleĢmenin kurulması 

aĢamasındaki rızasına dayanmaktadır. 

 

SözleĢme özgürlüğüne dayanan, emredici kurallara, ahlaka ve kiĢilik 

haklarına aykırı olmayan kayıtların denetlenmesi iĢçinin korunması açısından 

gereklidir. Bu denetim hem değiĢiklik kayıtlarının geçerliliği bakımından hem 

de geçerli bir değiĢiklik kaydının iĢverence kullanımı açısından yapılacaktır. 

Dolayısıyla bir değiĢiklik kaydının hukuka uygun olduğu tespit edilse bile 

iĢverence kullanımı hakkın kötüye kullanımı teĢkil ediyorsa, bu kayıtlar 

geçersiz sayılacaktır. Sonuç olarak, iĢverence sözleĢmenin kuruluĢu 

aĢamasında değiĢiklik kaydı konulması mümkün olmakla birlikte, bu 

kayıtların geçerli olabilmesi içerik açısından hukuka uygun olmasına ve 

iĢverence hakkın kötüye kullanımı teĢkil etmeyecek Ģekilde kullanımına 

bağlıdır. 

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunun 22.maddesi ile Türk ĠĢ Hukukuna giren 

değiĢiklik feshi, 1475 Sayılı Kanunun 16.maddesinin 2.fıkrasının (e) bendinin 

iĢçinin aleyhine olan yönlerine verilen tepkinin sonucudur.  

 

22.maddenin iĢçinin değiĢikliği reddi üzerine iĢverene geçerli bir 

nedene dayanmak suretiyle fesih hakkı vermesi, fesih üzerine iĢçiye 18 ila 

21.madde hükümlerine göre iĢ güvencesi hükümlerinden yararlanma imkanı 

vermesi, çalıĢma koĢullarındaki esaslı değiĢikliği belirli esas ve usullere 

bağlaması iĢçiyi korumaya, tarafların menfaatlerini dengelemeye yöneliktir.  

 

ĠĢveren açısından değiĢiklik feshi, çalıĢma koĢullarındaki esnekliği 

ifade etmektedir. Ancak iĢverenin çalıĢma Ģartlarında çok ağır değiĢiklikleri 

dayatması, geçerli neden denetimi ve feshin son çare denetimi karĢısında 

mümkün olmayacaktır. 
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ĠĢ iliĢkisinde ekonomik risk iĢverene aittir, iĢverenin değiĢiklik feshi 

aracılığıyla ekonomik riski iĢçiye yüklemesi haklı görülemez. ĠĢ iliĢkisi 

sürdüğü müddetçe ekonomik risk iĢ iliĢkisine son vermesi halinde fesih riski 

iĢverene aittir. Bu nedenle iĢveren değiĢiklik feshi aracılığıyla iĢletme 

gerekleri nedeniyle ücret indirimine ya da ücretsiz izin uygulamasına 

gidemeyecektir. 

 

Sonuçta genel olarak değerlendirecek olduğumuzda değiĢiklik feshi, 

eski düzenlemeye göre iĢçi lehine bir düzenleme olup, iĢçiyi iĢverene karĢı 

koruma amaçlı hükümler getirmekle birlikte iĢverene belli sınırlar içinde 

çalıĢma koĢullarında esneklik imkanı sunmuĢtur.  DeğiĢiklik feshinin amacına 

uygun olarak kullanılabilmesi, geçerli neden ve son çare denetiminin somut 

olayın özelliklerine göre etkin bir Ģekilde yapılmasına bağlıdır. 
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ÖZET 

 

BAġAR, Didem, Türk ĠĢ Hukukunda DeğiĢiklik Feshi, Yüksek Lisans 

Tezi, Ankara, 2010 

 

      Türk ĠĢ Hukukunda değiĢiklik feshi, 22.05.2003 tarihinde kabul 

edilerek aynı tarihte yürürlüğe giren 4857 sayılı ĠĢ Kanununun 

22.maddesinde çalıĢma Ģartlarında değiĢiklik ve iĢ sözleĢmesinin feshi adı 

altında düzenlenmiĢtir. DeğiĢiklik feshini belli bir usule bağlayan madde 

hükmünde, hangi hallerde değiĢiklik feshine baĢvurulabileceği ve bu yola 

baĢvurmak isteyen iĢverenin uyması gereken prosedür yer almaktadır. Anılan 

madde ile Türk Hukukunda değiĢiklik feshinin hangi haller ve hangi Ģartlar 

altında gerçekleĢtirileceği düzenlenmiĢ buna karĢılık, kavramsal bir tanım 

verilmemiĢtir. Türk Hukukundaki düzenlemeler göz önüne alındığımızda 

değiĢiklik feshi kavramını, iĢçinin iĢverenin çalıĢma Ģartlarındaki değiĢiklik 

önerisini kabul etmemesi halinde geçerli nedenin bulunduğunu bildirerek 

baĢvurabileceği bir fesih türü olarak tanımlamamız mümkündür. DeğiĢiklik 

feshi kavramının unsurları ve hukuki mahiyetinin yanı sıra geçerli neden 

denetimi ve feshin baĢka alternatifinin olup olmadığını denetleyen son çare 

denetimi önem arz etmektedir. ĠĢverene çalıĢma Ģartlarında değiĢiklik 

yapabilmesi için sözleĢmenin kurulması aĢamasında kendisine verilen yetkiyi 

ifade eden değiĢiklik kayıtları ve bu kayıtların geçerliliği ve denetimi de 

değiĢiklik feshi açısından önemli hususlardır.  

 

ANAHTAR SÖZCÜKLER 

1-DeğiĢiklik Feshi 

2-Geçerli Neden Denetimi 

3-ÇalıĢma KoĢullarında Esaslı DeğiĢiklik 

4-DeğiĢiklik Kayıtları 

5-Son Çare Olma Ġlkesi 
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ABSTRACT 

 

BAġAR, Didem, Alteratıon Terminatıon Of Turkısh Labor Law, High 

License Thesis, Ankara, 2010 

 

The alteratıon termination in Turkısh Law is regulated under article 

22 labor law  dated 22.05.2003 and numbered 4857 with topic alteratıon 

condıtıon of labor and terminatıon of labor contract. This provısıon setting a 

specıfic procedure for alteration terminatıon, states also the cases which can 

be apply and the procedure that should be followed by the employer to 

alterate condıtıons of labor. Though, alteratıon terminatıon is laid down 

Turkısh legislatıon with respect to condıtıons of alteration terminatıon a 

conceptual definatıon hasn‟t been provıded. Regarded Turkısh legislatıon  on 

the topic alteratıon terminatıon can be defined as the way of terminatıon 

applied from employer with explaın valid reason when worker rejects the 

alteratıon in condıtıons of labor.  Besides the elements and legal character of 

alteratıon terminatıon, the control of valid reason and the prınciple of ultıma 

ratıo are important to this concept. Registration of alteratıon which gives 

authorıty to employer to change some condition of labor in the phase of 

foundatıon of contract and  control of these registratıons validities are 

essentıal to alteratıon terminatıon 
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