
4.12.2023 10:31 İçer�ğ� Yazdır

https://khyk.kazanc�hukuk.com/v�ewer.aspx?pg=roE1b�CL7AKSZVmvTMgq+A~~&�=LWqd43Xev5!1gSzUslaN1Q~~ 1/7

Y9HD
Esas : 2008/14809
Karar : 2010/1480
Tar�h : 28.01.2010

İŞ KOŞULLARININ DEĞİŞTİRİLMESİ
İŞ SÖZLEŞMESİNİN ŞARTLARININ BAĞLAYICILIĞI
HAKLI FESİHİN KIDEM TAZMİNATINA ETKİSİ
FESİH BİLDİRİMİ
İK.22, 39, 41, 42, 63
eİK.14
eBK.19
82An.48, 49, 50, 51, 53, 54
2822 Sa.Ka.6
Fes�h b�ld�r�m�n�n şarta bağlanamayacağı kuralının
�st�snasını, gerçekleşmes� muhatabın �rades�ne bırakılan �rad�
şart oluşturur. İrad� şartın t�p�k örneğ�n�, fes�h b�ld�r�m�n
sonuç doğurmasının değ�ş�kl�k öner�s�n�n kabulü veya redd�
şartına bağlanmasıdır. Bu anlamda, fes�h b�ld�r�m�n�n
gec�kt�r�c� veya bozucu şarta bağlanması mümkündür.
Gec�kt�r�c� şarta bağlı fes�h b�ld�r�m�nde, �şveren, fes�h
b�ld�r�m�n�n, �şç�n�n değ�ş�kl�k öner�s�n� reddetmes� veya
zamanında kabul etmemes� durumunda hüküm ve
sonuçlarını doğuracağını �fade ederek, değ�ş�kl�k fes�h
b�ld�r�m�nde bulunab�l�r. Fesh�n hüküm ve sonuçları
değ�ş�kl�k öner�s�n�n �şç� tarafından redd� ve kabul
ed�lmemes� durumunda doğar.

Gec�kt�r�c� şarta bağlı değ�ş�kl�k fesh�nde, değ�ş�kl�ğ�n yazılı
olarak kabulü �ç�n altı gününden az süre tanınamaz. Aynı
zamanda değ�ş�kl�ğ�n dayanağı �le fes�h �ç�n geçerl� neden
�şverence yazılı olarak açıklanmalıdır.Somut olayda; davacı
�le davalı arasında �mzalanan 24.12.2004 ve 24.12.2005 tar�hl�
�ş sözleşmeler�nde "�şç�n�n �şveren�n Türk�ye genel�ndek� ve
yurtdışındak� �şyerler�nde görevlend�rmey� kabul ett�ğ� "
hükmüne yer ver�lm�şt�r. Davacı sözleşmedek� �mzaya �t�raz
da etmem�şt�r. Ayrıca dosya �çer�ğ� b�r bütün olarak ele
alındığında �şyer�n�n nakl� dışında davacının daha önce
yaptığı �ş, aldığı ücret, ya da unvan g�b� konularda �ş�n
başkalaşması, ağırlaştırılması, ücret�n�n azaltılması g�b�
herhang� b�r durum söz konusu değ�ld�r. Aslında böyle b�r
�dd�a da söz konusu değ�ld�r. Ankara`da b�l�nd�ğ� g�b�
Büyükşeh�r Beled�yes� Hudutlarının yasal b�r düzenleme �le
gen�şlet�lmes�, bazı yen� �lçeler�n özel�kle yargı (yetk�)
yönünden sınırlarının gen�şlet�lmes� Ankara �ç�ndek� esk�
dönemden kalma bazı �ş merkezler�n�n tamamen yıkılarak
şeh�r dışına taşınması g�b� hususlar da d�kkate alındığında
davalının �şyer�n� Ankara dışına nakletmes�nde yasaya aykırı
b�r yön görülmem�şt�r. Ayrıca d�nlenen tanıklar �şyer�n�n
taşındığı yen� �ş merkez�ne �şveren tarafından sağlanan
serv�s �le g�d�p geld�kler�n� �fade etm�şlerd�r. Bütün bunlar
b�rl�kte değerlend�r�ld�ğ�nde davacının fes�h gerekçes�
yukarıda bel�rt�len yasal ve hukuksal gerekçelere göre haklı
neden oluşturmamaktadır. Buna göre dava konusu kıdem
tazm�natı �steğ�n�n redd� gerek�rken yazılı gerekçelerle
kabulüne karar ver�lmes� hatalıdır.

YARGITAY 9. HUKUK DAİRESİ KARARI:
Davacı, kıdem tazm�natı, fazla çalışma ücret�, m�ll� ve d�n� bayram, �kram�ye ve yıllık ücretl� �z�n
alacaklarının ödet�lmes�ne karar ver�lmes�n� �stem�şt�r.

Yerel mahkeme, �steğ� kısmen hüküm altına almıştır.

Hüküm süres� �ç�nde davalı avukatı tarafından temy�z ed�lm�ş olmakla, dava dosyası �ç�n Tetk�k Hak�m�
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M. Göçer tarafından düzenlenen rapor d�nlend�kten sonra dosya �ncelend�, gereğ� konuşulup düşünüldü:

Davacı; davalı ş�rket�n �şyer�n� Polatlı / Temell� �lçes�ne taşıdığını, �şyer�n�n Ankara dışına nakled�lmes�n�n
çalışma koşullarında esaslı değ�ş�kl�k oluşturduğunu bu nedenle �ş sözleşmes�n� haklı nedenle sona
erd�rd�ğ�n� bel�rterek kıdem tazm�natı ve b�r kısım �şç�l�k alacakları talep etm�şt�r.

Davalı; �şyer�n� taşıdığı yer�n Ankara Büyükşeh�r Beled�yes� hudutları �ç�nde ve uzaklığının 44 km
olduğunu, davalı şirketin şehir  içinde  imalat yapılması uygun olmadığından zorunlu olarak  işyerin .... 
Organize Sanayi  Bölgesine taşıdığını, davalı  işverenliğin ulaşım  için gerekli  servisler 
bulundurduğunu davacı  için aleyhe  iş şartlarında esaslı bir değişiklik olmadığını, taraflar arasında
�mzalanan �ş sözleşmes�nde davacının Türk�ye sınırları �ç�ndek� değ�ş�k �şyerler�nde, �şveren veya
vek�l�n�n göstereceğ� yerlerde çalışmayı kabul ett�ğ�n�, davacının çalışmayı reddetmes�n�n haklı b�r
sebebe dayanmadığını savunmuştur.

Mahkemece davacının kıdem tazm�natı �steğ�n�n kabulüne karar ver�lm�şt�r. Çalışma koşullarında �şç�
aleyh�ne esaslı değ�ş�kl�k olup olmadığı konusunda taraflar arasında uyuşmazlık söz konusudur.

İş Hukukunun en tartışmalı alanlarından b�r�, çalışma koşullarının tesp�t� �le bu koşulların uygulanması,
değ�ş�kl�k yapılması, en n�hayet �şç�n�n kabulüne bağlı olmayan değ�ş�kl�k �le �şveren�n yönet�m hakkı
arasındak� �nce ç�zg�n�n ortaya konulmasıdır.

İş Hukuku, �şç� haklan yönünden sürekl� �ler�ye yönel�k gel�ş�mc� b�r karaktere sah�pt�r. Bu anlayıştan
hareket ed�ld�ğ�nde, �şç�n�n haklarının �ş �l�şk�s�n�n devamı sırasında daha �ler�ye götürülmes�, �ş
hukukunun temel amaçları arasındadır. En azından çalışma koşulları bakımından ger�ye g�d�ş�n �şç�n�n
rızası h�lafına yapılamaması gerek�r.

Çalışma koşullarının değ�ş�kl�ğ�nden söz edeb�lmek �ç�n öncel�kle bu koşulların neler olduğunun ortaya
konulması gerek�r.

İş �l�şk�s�nden kaynaklanan ve �ş�n yer�ne get�r�lmes�nde tab� olunan hak ve borçların tümü, "çalışma
koşulları" olarak değerlend�r�lmel�d�r.

4857 sayılı İş Kanununun 22. maddes�nde, "�şveren, �ş sözleşmes�yle veya �ş sözleşmes�n�n ek�
n�tel�ğ�ndek� personel yönetmel�ğ� ve benzer� kaynaklar ya da �şyer� uygulamasıyla oluşan çalışma
koşullarında esaslı b�r değ�ş�kl�ğ� ancak durumu �şç�ye yazılı olarak b�ld�rmek suret�yle yapab�l�r. Bu şekle
uygun olarak yapılmayan ve �şç� tarafından altı �şgünü �ç�nde yazılı olarak kabul ed�lmeyen değ�ş�kl�kler
�şç�y� bağlamaz. İşç� değ�ş�kl�k öner�s�n� bu süre �ç�nde kabul etmezse, �şveren değ�ş�kl�ğ�n geçerl� b�r
nedene dayandığını veya fes�h �ç�n başka b�r geçerl� neden�n bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve
b�ld�r�m süres�ne uymak suret�yle �ş sözleşmes�n� feshedeb�l�r. İşç� bu durumda 17 �la 21 �nc� madde
hükümler�ne göre dava açab�l�r" düzenleme, çalışma koşullarındak� değ�ş�kl�ğ�n normat�f dayanağını
oluşturur.

4857 sayılı İş Kanununun 22. maddes�nden de yola çıkılarak, Anayasa, yasalar, toplu ya da b�reysel �ş
sözleşmes�, personel yönetmel�ğ� ve benzer� kaynaklar �le �şyer� uygulamasından doğan �şç� ve �şveren
�l�şk�ler�n�n bütünü, çalışma koşulları olarak değerlend�r�lmel�d�r.

İş sözleşmes�n�n esaslı unsurları olan �şç�n�n �ş görme borcu �le bunun karşılığında �şveren�n ücret
ödeme borcu, çalışma koşullarının en öneml�ler�d�r. Bundan başka, �ş�n nerede ve ne zaman görüleceğ�,
�şyer�ndek� çalışma süreler�, yıllık �z�n süreler�, ödenecek ücret�n ekler�, ara d�nlenmes�, evlenme,
doğum, öğren�m, gıda, malul�yet ve ölüm yardımı g�b� sosyal yardımlar da çalışma koşulları arasında
yer�n� alır. İşç�ye özel sağlık s�gortası yapılması ya da �şverence pr�mler� ödenmek kaydıyla b�reysel
emekl�l�k s�stem�ne dah�l ed�lmes� de çalışma koşulları kavramına dah�ld�r (Yargıtay 9.HD. 27.10.2008
gün 2008/ 29715 E, 2008/ 28944 K).

Kanunların �ç�nde ve üstünde b�r yere sah�p olan Anayasa`da çalışma koşullarına �l�şk�n b�r takım genel
düzenlemeler yer almaktadır. Anayasa`nın güvence altına aldığı temel hak ve özgürlükler �le sosyal ve
ekonom�k haklar, bütün çalışma koşullarının oluşumunda ve çerçeveler�n�n bel�rlenmes�nde etk�l�d�r. Bu
açıdan Anayasa`nın temel hak ve özgürlükler �le sosyal ve ekonom�k hakları çalışma koşulları
bel�rlen�rken göz önünde bulundurulmalıdır. (Yargıtay 9.HD. 18.7.2008 gün 2007/ 23508 E, 2008/ 20604
K.).
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Anayasa`nın 48. maddes�nde öngörülen çalışma yer�n� serbestçe seçme hakkı, 49. maddedek� çalışma
hakkı ve ödev�, 50. maddedek� çalışma şartları bakımından öngörülen özel koruma �le d�nlenme hakkı,
51. maddedek� send�ka kurma hakkı, 53. maddedek� toplu �ş sözleşmes� yapma hakkı �le 54. maddedek�
grev ve lokavt hakları �ş �l�şk�s�ne etk�ler� olan anayasal haklardan en bel�rg�nler� olarak karşımıza çıkar.

Anayasal temel� olan yıllık �z�n hakkı yönünden b�r örnek vermek gerek�rse, �şveren�n �şç�n�n bu
d�nlenme hakkını kısıtlayan uygulamalara g�tmes� durumunda, çalışma koşulları �şç� aleyh�ne
ağırlaştırılmış olmaktadır.

Çalışma koşullarını bel�rleyen kaynaklardan en öneml�s� şüphes�z 4857 sayılı İş Kanunu olmaktadır.
İşç�n�n ücret�n�n alt sınırının göster�ld�ğ�m 39), günlük ve haftalık çalışma süreler�n�n bel�rlend�ğ� m 41 ve
63), hang� hallerde günlük ve haftalık �ş süreler�n� aşan çalışmaların yapılab�leceğ�n�n ve bu durumda
ödenmes� gereken ücretler�n ve daha pek çok konunun açıklandığı İş Kanunu, çalışma koşullarının
temel�n� oluşturur. İş �l�şk�s�nde bu g�b� emred�c� hükümler�n dışında ve �şç� aleyh�ne b�r uygulamaya
g�d�lemeyeceğ� g�b� aks�ne uygulama �ş koşulu hal�ne gelmez. . Örneğ�n tam sürel� b�r �ş sözleşmes� �le
çalışan b�r �şç�ye sürekl� olarak asgar� ücret�n altında ücret ödenm�ş olması �ş koşulunu oluşturmaz.

Hafta Tat�l� Kanunu, Ulusal Bayram ve Genel Tat�ller Hakkında Kanun g�b� kanun hükümler� de çalışma
koşullarının bel�rlenmes�nde etk�l�d�r.

Toplu �ş sözleşmes� de, çalışma koşullarının bel�rlenmes�nde öneml� yer� bulunan b�r hukuk kaynağıdır.
Çalışma koşullarının �şç� leh�ne olarak değ�şt�r�leb�leceğ� ve bunun �ş sözleşmes� hükmü olarak geçerl�
olduğu 2822 sayılı yasanın 6. maddes�nde öngörülmüştür.

Toplu �ş sözleşmes�n� düzenleyen taraflarca toplu �ş sözleşmes� hükümler�n�n değ�şt�r�lmes� mümkündür.
Ancak Da�rem�z�n kökleşm�ş uygulamasına göre toplu �ş sözleşmes�nde yapılacak olan değ�ş�kl�k
geçm�şe etk�l� olamaz (Yargıtay 9. HD. 21.2.2006 gün 2005/38473 E, 2006/4428, Yargıtay 9.HD.
18.7.2008 gün 2007/ 23508 E, 2008/ 20604 K.). Toplu �ş sözleşmes�n�n tarafları arasında çoğunlukla
"protokol" adı altında yapılan bu değ�ş�kl�kler, yapıldıkları tar�hten �ler�ye dönük olarak sonuçlarını
doğurur.

Borçlar hukukunda olduğu g�b� İş Hukukunda da kural, (BK 19/1) sözleşme serbest�s�d�r. Taraflar �ş
�l�şk�s�nde d�kkate alınması gereken kuralları yasalarla bel�rlenen emred�c� hukuk kurallarına aykırı
olmamak kaydıyla serbestçe bel�rleyeb�l�rler. 1475 sayılı İş Kanununda yazılı sözleşmede bulunması
gereken unsurlar göster�ld�ğ� halde, 4857 sayılı İş Kanununda bu yönde b�r kurala yer ver�lmem�şt�r. Bu
noktada �ş sözleşmes�nde bulunması gereken öğeler yönünden de b�r serbest�n�n olduğu söyleneb�l�r.
Çalışma koşullarında değ�ş�kl�ğe da�r sözleşmen�n de kural olarak yazılı b�ç�mde yapılması gerekmez.

Uygulamada, yazılı olarak yapılan �ş sözleşmeler�nde çoğunlukla �şç�n�n yer�ne get�receğ� �ş, unvanı,
ücret ve ekler� bel�rt�lmekle b�rl�kte, çalışma koşullarının tesp�t�ne yönel�k ayrıntılı düzenlemelere yer
ver�lmemekted�r. Bu noktada çalışma koşullarının tesp�t� ve değ�ş�kl�ğ�n yapılıp yapılmadığı konularında
�spat sorunlarını beraber�ne get�rmekted�r. Çalışma koşullarında �şç� aleyh�ne esaslı değ�ş�kl�k olduğu
konusunda �spat yükü �şç�ded�r. Çalışma koşullarının bel�rlenmes�n�n ardından, yapılmak �stenen�n
değ�ş�kl�k olup olmadığı ve en sonunda �şç� aleyh�ne olduğu �şç� tarafından kanıtlanmalıdır.

İş �l�şk�s�n�n taraflarının �ş sözleşmes�nde, gerekt�ğ�nde �şverence çalışma koşullarında değ�ş�kl�k
yapab�leceğ�ne da�r düzenlemelere g�tmeler� hal�nde, �şveren�n gen�şlet�lm�ş yönet�m hakkından söz
ed�l�r. Bu halde �şveren, yönet�m hakkını kötüye kullanmamak ve sözleşmedek� sınırlara uymak kaydıyla
�şç�n�n çalışma koşullarında değ�ş�kl�k yapma hakkını sürekl� olarak kazanmış olmaktadır. Örneğ�n,
�şç�n�n gerekt�ğ�nde �şverene a�t d�ğer �şyerler�nde de görevlend�r�leb�leceğ� şekl�nde sözleşme
hükümler�, �şveren�n bu konuda değ�ş�kl�k yapma hakkını saklı tutar. Anılan hak objekt�f olarak
kullanılmalıdır. İşç�n�n �ş sözleşmes�n�n fesh�n� sağlamak �ç�n sözleşme hükmünün uygulamaya
konulması, �şveren�n yönet�m hakkının kötüye kullanılması n�tel�ğ�nded�r.

Çalışma koşullarını bel�rleyen kaynaklar arasında, �ş sözleşmes�n�n ek� sayılan personel yönetmel�ğ�
veya �şyer� �ç yönetmel�ğ� g�b� belgeler de yer�n� alır. Bu nedenle �şç�n�n açık veya örtülü onayını almış
personel yönetmel�ğ�, �ş sözleşmes� hükmü n�tel�ğ�nded�r. İşyer�nde öteden ber� uygulanmakta olan
personel yönetmel�ğ�n�n kural olarak �şç� �le �ş �l�şk�s�n�n kurulduğu anda �şç�ye b�ld�r�lmes� gerek�r. Daha
soma yapılacak olan değ�ş�kl�kler�n de �şç�ye duyurulması, bağlayıcılık açısından gerekl�d�r. İşveren
tarafından kanun� ve sözleşmesel b�r zorunluluk olmadığı halde, �şverence �şyer�nde uygulana gelen
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�şyer� uygulamaları da çalışma koşullarının bel�rlenmes�nde etk�nd�r.

İşyer�ndek� uygulamaların tüm �şç�ler yönünden toplu b�r n�tel�k taşıması mümkün olduğu g�b�, eş�t
konumda olan b�r ya da b�rkaç �şç� açısından süregelen uygulamalar da çalışma koşullarını oluşturab�l�r.

Çalışma koşullarının değ�şt�r�lmes�, �şç�ye h�ç �ş ver�lmemes� ya da daha az �ş ver�lmes� şekl�nde de
ortaya çıkab�l�r, �şç�n�n parça başı ücret usulüne göre çalıştığı durumlarda bu durumun �şç� aleyh�ne
olduğu tartışmasızdır. Ancak �şç�den �ş görmes�n�n �stenmemekle b�rl�kte, ücret ve d�ğer ayn� ve sosyal
haklarının aynen devam ett�r�lmes� de çalışma koşullarında değ�ş�kl�k anlamına geleb�l�r. Gerçekten,
�şç�n�n çalıştığı sürece kend�s�n� gel�şt�rme �mkanına sah�p olduğu kabul ed�lmel�d�r.

İşç�n�n �şyer�nden kaynaklanan geçerl� nedenlerle sürekl� olarak �şyer�n�n değ�şt�r�lmes� şekl�nde b�r
uygulamanın varlığı hal�nde, başka �şyerler�nde zaman zaman görevlend�r�lmes� çalışma koşullan
arasındadır. Böyle b�r durumda �şç�n�n b�r başka �şyer�nde görev ver�lmes�, kural olarak, çalışma
koşullarında değ�ş�kl�k n�tel�ğ�nde sayılamaz. Örneğ�n �şç�n�n çeş�tl� şant�yeler�n proje müdürü olması
hal�nde ve sürekl� olarak değ�ş�k yerlerde kurulu bu şant�yelerde görev yapması hal�nde, �şverence kabul
ed�leb�l�r sınırlar dah�l�nde aynı türdek� b�r başka görevlend�rmey� reddedemez.

Çalışma koşullarını bel�rleyen faktörler arasında yukarıdan aşağıya doğru b�r sıralama yapmak
gerek�rse; Anayasa, kanunlar, toplu �ş sözleşmes�, b�reysel �ş sözleşmes�, personel yönetmel�ğ� ve
benzer� kaynaklar ve �şyer� uygulamaları b�r bütün olarak çalışma koşullarını bel�rler.

Buradak� temel sorun normların çatışması hal�nde ortaya çıkar. Özell�kle, çalışma koşullarını bel�rleyen
kaynaklar p�ram�d�n�n üst sıralarında mutlak emred�c� olarak düzenlenen b�r hususun, �şç� leh�ne olsa da
daha alt sıradak� kaynaklarla değ�şt�r�lmes� mümkün değ�ld�r. 4857 sayılı İş Kanununun 21. maddes�n�n
son fıkrasını hükmü bu konuda örnek olarak ver�leb�l�r. Fesh�n geçers�zl�ğ�n�n tesp�t� üzer�ne �şveren�n b�r
aylık �şe başlatma süres�, �şe başlatmama tazm�natının alt ve üst sının �le boşta geçen süren�n en çok
dört ayla sınırlı olduğu yönündek� yasa hükümler� yasada mutlak emred�c� olarak bel�rlenm�ş ve �şç�
leh�ne de olsa değ�ş�kl�k yolu kapatılmıştır.

Bunun dışında mutlak emred�c� hükümler�n bulunmadığı hallerde çalışma koşullarını bel�rleyen
kaynaklar arasında çatışma durumunda, �şç�n�n yararına olan düzenleme ya da uygulamanın, çalışma
koşulunu oluşturduğu kabul ed�lmel�d�r. Örneğ�n yasada haftalık 45 saat� aşan çalışmaların %50 zamlı
olarak ödeneceğ� kuralına rağmen, �şveren�n bu yönde h�ç ödeme yapmamış olması, çalışma
koşullarının fazla çalışmanın ödenmeyeceğ� yönünde ortaya çıkmasını gerekt�rmez. Aynı şek�lde
�şveren�n % 50 zamlı ücret yer�ne daha az b�r oranda ödeme yapmış olması da, �şç� aleyh�ne olmakla
bağlayıcılık taşımaz. Buna karşın, �şç�ye fazla çalışma ücretler�n�n % 100 zamlı ücret üzer�nden
ödenmes�ne da�r �ş sözleşmes� ya da sürekl�l�k gösteren �şyer� uygulaması geçerl� olup, �şç�ye fazla
çalışma ücretler�n�n %100 zamlı olarak ödenmes� yönünde çalışma koşulu ortaya çıkmış olur.

Çalışma koşullarında değ�ş�kl�k, �şveren�n yönet�m hakkı �le doğrudan �lg�l�d�r, �şveren �şyer�n�n karlılığı,
ver�ml�l�ğ� noktasında �ş�n yürütümü �ç�n gerekl� tedb�rler� alır. İş görme ed�m�n�n yer�ne get�r�lmes� şekl�n�
ve zamanını, h�zmet�n n�tel�ğ�n� �şveren bel�rler, �şveren�n yönet�m hakkı, taraflar arasındak� �ş
sözleşmes� ya da �şyer�nde uygulanan toplu �ş sözleşmes�nde açıkça düzenlenmeyen boşluklarda
uygulama alanı bulur.

Aynı şek�lde �şyer�n�n devr� de �şveren�n yönet�m hakkının son aşamasıdır. İşyer� devr� çalışma
koşullarında değ�ş�kl�k olarak n�telend�r�lemez. Da�rem�z�n kökleşm�ş �çt�hatlarına göre, �şyer� devr�n�n
çalışma koşullarını ağırlaştıran b�r yönü olup olmadığı araştırılmalıdır(Yargıtay 9.HD. 11.7.2008 gün
2007/ 23953 E, 2008/ 19878 K., Yargıtay 9.HD. 27.10.2005 gün 2005/5396 E, 2005/34825 K ).

İşç�n�n ac�l ve arız� durumlarda görev tanımının dışında çalıştırılması ve fazla mesa� yaptırılması
olanaklıdır, �şveren�n yönet�m hakkı bu tür olağanüstü durumlarda daha gen�ş b�ç�mde
değerlend�r�lmel�d�r. Örneğ�n �şyer�nde yangın, sel baskını veya deprem g�b� doğal afetler sebeb�yle
önley�c� tedb�rler�n alınması sırasında �şç�n�n �şveren�n göstereceğ� her türlü �ş�, �ş güvenl�ğ� tedb�rler� ve
�nsanın dayanma gücü dah�l�nde yer�ne get�rmes� beklen�r. Ote yandan, 4857 sayılı Iş Kanununun 42.
maddes� çerçeves�nde zorunlu nedenlerle fazla çalışma �şç�n�n kabulüne bağlı değ�ld�r ve yasal sınırlar
gözet�lerek �şç�n�n �şverence ver�lecek tal�matlara uyması gerek�r.

İşveren�n yönet�m hakkı kapsamında kalan ya da geçerl� nedene dayanan değ�ş�kl�kler, çalışma
koşullarında esaslı değ�ş�kl�k olarak n�telend�r�lemez. Geçerl� neden �şç�n�n ver�m� �le davranışlarından
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ya da �şyer� gerekler�nden kaynaklanab�l�r. Örneğ�n �şç�n�n çalıştığı bölümde objekt�f olarak ortaya
konulan performans kr�terler�ne göre ver�ms�zl�ğ�n�n saptanması ve hatta �şverence bu yönde ver�len
eğ�t�me rağmen sonuç alınmaması durumunda �şverence �şç�n�n başka b�r �şte görevlend�r�lmes�
mümkündür.

İşç�n�n davranışlarından kaynaklanan geçerl� nedenlerle de çalışma koşullarının değ�şt�r�lmes� mümkün
görülmel�d�r. Şoför olarak �st�hdam ed�len �şç�n�n sık sık traf�k cezası alarak �ş�n güvenl�ğ�n� tehl�keye
düşürmes�, ya da sürücü belges�ne mahkeme kararıyla geç�c� olarak el konulması g�b� durumlarda,
�şveren�n �şç�y� geç�c� ya da sürekl� olarak başka b�r �şte görevlend�reb�leceğ� kabul ed�lmel�d�r.

4857 sayılı İş Kanununun 22. maddes�n�n �k�nc� fıkrasında, çalışma koşularının, tarafların karşılıklı
uzlaşmaları �le değ�şt�r�lmes�n�n her zaman mümkün olduğu kurala bağlanmıştır.

Çalışma koşullarında değ�ş�kl�k konusunda �şç�n�n rızasının yazılı alınması yasa gereğ�d�r. Aynı
zamanda �şverence değ�ş�kl�k tekl�f�n�n de yazılı olarak yapılması gerek�r.

İşç� çalışma koşullarında yapılmak �stenen değ�ş�kl�ğ� usulüne uygun b�ç�mde yazılı olarak ve süres�
�ç�nde kabul ett�ğ�nde, değ�ş�kl�k sözleşmes� kurulmuş olur. İşç�n�n değ�ş�kl�ğ� kabulü, sadece bu �şlem
yönünden geçerl�d�r. B�r başka anlatımla �şveren �şç�n�n b�r kez verm�ş olduğu değ�ş�kl�k kabulünü, daha
somak� dönemlerde başka değ�ş�kl�kler �ç�n kullanamaz.

İşç�n�n değ�ş�kl�ğ� kabul yazısının �şverene ulaşma anma kadar bu değ�ş�kl�kten vazgeçmes�
mümkündür.

Yazılı olarak b�r kabul olmamakla b�rl�kte �şç�n�n değ�ş�kl�ğ� kuşkuya yer vermeyecek b�ç�mde kabul
anlamına gelen davranışlar �ç�ne g�rmes� hal�nde �se, �şç�n�n bu davranışı, 22. madden�n 2. fıkrası
anlamında çalışma koşullarında anlaşma yoluyla değ�ş�kl�k olarak değerlend�r�lmel�d�r, �şyer�nde müdür
unvanını taşıyan b�r �şç�n�n daha alt b�r göreve ver�lmes� ve �şç�n�n bu yen� görev�n� ben�mseyerek
çalışması durumu buna örnek olarak ver�leb�l�r.

�şç�ye yapılan değ�ş�kl�k öner�s� altı �şgünlük süren�n geçmes�nden yazılı olarak kabul ed�lmed�ğ� sürece
�şç�y� bağlamaz. Bu süren�n geç�r�lmes�nden soma, �şç�n�n değ�ş�kl�k öner�s� kabul etmes�, �şverene �şç�
tarafından yönelt�len yen� �cap olarak kabul ed�l�r, �şveren �ş sözleşmes�n� ancak altı �şgünlük süren�n
geçmes�nden soma feshedeb�l�r, �şç�n�n altı �şgünü geçmes�nden soma yaptığı kabul beyanı üzer�ne
�şveren�n �ş sözleşmes�n� fesh�, kend�s�ne yönelt�len yen� �cap beyanının örtülü olarak redd� anlamına
gel�r.

İşç� çalışma koşullarında esaslı değ�ş�kl�ğ� kabul etmez ve �şyer�nde çalışmaya devam ed�l�rse, değ�ş�kl�k
gerçekleşmem�ş ve sözleşme esk� şartlarla devam ed�yor sayılır. Bu durumda �şveren, değ�ş�kl�k
tekl�f�nden vazgeçerek sözleşmen�n esk� şartlarda devamını �steyeb�l�r ya da çalışma koşullarında
değ�ş�kl�ğ�n geçerl� b�r nedene dayandığını veya fes�h �ç�n başka b�r neden�n bulunduğunu yazılı olarak
açıklamak ve b�ld�r�m süres�ne uymak koşulu �le sözleşmey� feshedeb�l�r.

Fes�h b�ld�r�m�n�n şarta bağlanamayacağı kuralının �st�snasını, gerçekleşmes� muhatabın �rades�ne
bırakılan �rad� şart oluşturur. İrad� şartın t�p�k örneğ�n�, fes�h b�ld�r�m�n sonuç doğurmasının değ�ş�kl�k
öner�s�n�n kabulü veya redd� şartına bağlanmasıdır. Bu anlamda, fes�h b�ld�r�m�n�n gec�kt�r�c� veya
bozucu şarta bağlanması mümkündür.

Gec�kt�r�c� şarta bağlı fes�h b�ld�r�m�nde, �şveren, fes�h b�ld�r�m�n�n, �şç�n�n değ�ş�kl�k öner�s�n� reddetmes�
veya zamanında kabul etmemes� durumunda hüküm ve sonuçlarını doğuracağını �fade ederek,
değ�ş�kl�k fes�h b�ld�r�m�nde bulunab�l�r. Fesh�n hüküm ve sonuçları değ�ş�kl�k öner�s�n�n �şç� tarafından
redd� ve kabul ed�lmemes� durumunda doğar.

Gec�kt�r�c� şarta bağlı değ�ş�kl�k fesh�nde, değ�ş�kl�ğ�n yazılı olarak kabulü �ç�n altı gününden az süre
tanınamaz. Aynı zamanda değ�ş�kl�ğ�n dayanağı �le fes�h �ç�n geçerl� neden �şverence yazılı olarak
açıklanmalıdır.

İşç�n�n değ�ş�kl�k öner�s�n� kabul etmes� hal�nde �ş sözleşmes�n�n fesh�n�n, geçers�z olacağının
açıklandığı durumlarda, bozucu şarta bağlı değ�ş�kl�k fesh� söz konusudur. Bel�rt�len uygulama
b�ç�m�nde, �şveren �şç�n�n sözleşmes�n�n b�ld�r�m süres�ne uygun olarak feshed�ld�ğ�n� b�ld�rmekle b�rl�kte,
çalışma koşullarında değ�ş�kl�k öner�s�n� get�rmekte ve değ�ş�kl�ğ�n kabul ed�lmes� durumunda fesh�n
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geçers�z olacağını açıklamaktadır. Bu durumda da �şç�ye en az altı �ş günü süre tanınmalı ve bozucu
şarta bağlı b�ld�r�m yazılı olarak yapılmalıdır. İşç�n�n değ�ş�kl�k tekl�f�n� kabul etmes� hal�nde, fes�h
geçers�z olur ve �ş �l�şk�s� yen� çalışma koşullarında çalışma şekl�nde devam eder. Aks� halde fes�h,
b�ld�r�m�n �şç�ye tebl�ğ� �le b�rl�kte geçerl� olur ve b�ld�r�m önel�n�n geçmes�yle �ş �l�şk�s� sona erer.

Değ�ş�kl�k fesh�nde geçerl� neden denet�m� �k� aşamalı olarak yapılmalıdır. İlk olarak, �ş `sözleşmes�n�n
muhtevasında değ�ş�kl�ğ� gerekl� kılan geçerl� neden bulunmalıdır. Dolayısıyla, İş Kanunu`nun 18`�nc�
maddes�nde fes�h �ç�n aranan geçerl� nedenler, değ�ş�kl�k fesh�nde de aynen bulunmalıdır. B�r başka
anlatımla, değ�ş�kl�k fesh�ne g�deb�lmek �ç�n �şç�n�n yeterl�l�ğ�nden, davranışından veya �şletme
gerekler�nden kaynaklanan geçerl� b�r neden�n bulunması gerekl�d�r. Dolayısıyla, İş Kanunu`nun 18`�nc�
maddes�nden bel�rt�len geçerl� nedenlere �l�şk�n denet�m burada da aynen yapılmalıdır. Denet�m�n
ağırlığı ve ölçüsü farklılık arz etmez. Yapılacak denet�mde, söz konusu madde anlamında geçerl� b�r
neden�n varlığı tesp�t ed�lmezse, �k�nc� aşamaya geçmeden değ�ş�kl�k fesh� geçers�z kabul ed�lmel�d�r.

İş sözleşmes�n�n değ�şt�r�lmes�n� gerekt�ren b�r geçerl� neden�n varlığının tesp�t� hal�nde, �k�nc� aşamada,
f��len tekl�f� ed�len sözleşme değ�ş�kl�ğ�n�n kanuna ve toplu �ş sözleşmes�ne uygun olup olmadığı;
ölçülülük �lkes�ne uygun olup olmadığı ve �şç�den bu tekl�f� kabul etmes�n�n haklı olarak bekleneb�l�p
beklenemeyeceğ�n�n; b�r başka anlatımla, kend�s�ne yapılan değ�ş�kl�k tekl�f�n� kabullenmek zorunda
olup olmadığı denet�m�n�n yapılması gerek�r. Demek k�, değ�ş�kl�k fesh�n�n geçerl�l�ğ�ne �l�şk�n
denet�m�n�n �k�nc� aşamasında, değ�ş�kl�k tekl�f�n�n denet�m� söz konusudur. Bu bağlamda esas �t�barıyla
ölçülülük denet�m� yapılmalıdır ( Yargıtay 9. HD. 7.7.2008 gün 2007/ 24548 E, 2008/ 19209 K.).
Denet�m, somut olayın özell�kler�ne göre yapılmalıdır. Buna göre, değ�ş�kl�k fesh�, ancak, çalışma
şartlarının değ�şt�r�lmes� �ç�n uygun ve daha haf�f çare olarak gerekl� ve tak�p ed�len amaca göre orantılı
�se, ult�ma rat�o olarak gündeme geleb�l�r. Çalışma şartlarının değ�şt�r�lmes�n� gerekt�rmeyecek veya
daha haf�f çalışma şartlarının öner�lmes�n�n gerekt�recek ve aynı amaca aynı şek�lde ulaşılmasını
mümkün kılacak organ�zasyona yönel�k veya tekn�k ya da ekonom�k alana �l�şk�n başka b�r tedb�r�n
mevcut olmaması gerek�r. İşveren ayrıca, mümkünse, sözleşmen�n değ�şt�r�lmes�ne �l�şk�n olarak daha
az rad�kal olan b�r tekl�fte bulunmalıdır. Değ�ş�kl�k tekl�f�, �ş hukukuna �l�şk�n eş�t davranma �lkes�n� �hlal
ed�yorsa, bu tekl�fe �şç� katlanmak zorunda olmadığından, değ�ş�kl�k fesh� geçers�z sayılır.

İş sözleşmes�n�n �çer�ğ� b�rkaç unsur açısından değ�şt�r�lmes� tekl�f ed�lm�şse, �şç� tarafından kabul
etmes�n�n bekleneb�l�r olup olmadığının denet�m� her b�r unsur açısından ayrı ayrı gerçekleşt�r�lmel�d�r.
Değ�şt�r�lmes� tekl�f ed�len b�rkaç unsurdan sadece b�r�s�n�n kabulünün �şç� açısından beklenemez
olduğuna karar ver�l�rse, değ�ş�kl�k fesh�n�n tamamının geçers�zl�ğ�ne hükmed�lmel�d�r. Mahkeme,
sözleşme değ�ş�kl�ğ�n�n kısmen geçerl� kısmen geçers�z olduğuna karar veremez.

İşç�ye, mümkünse, onun açısından en az olumsuzluk teşk�l eden tekl�fte bulunulmalıdır. Şüphes�z,
�şveren�n önerd�ğ� değ�ş�kl�k tekl�f�n�n fesh�n tek alternat�f� olduğu; başka �çer�kte b�r değ�ş�kl�k öner�s�n�n
yapılmasının mümkün olmadığı sonucuna varılırsa, �şç� tarafından tekl�f�n kabul etmes�n�n bekleneb�l�r
olup olmadığının denet�m� yapılmaz.

4857 sayılı İş Kanununun 22. maddes�nde çalışma koşullarında esaslı değ�ş�kl�k sebeb�yle �şç�n�n �ş
sözleşmes�n� haklı olarak feshedeb�leceğ� öngörülmem�şt�r. Bununla b�rl�kte çalışma koşullarının
değ�şt�r�lmes�, aynı zamanda koşullarının uygulanmaması anlamına geld�ğ�nden aynı yasanın 24/11- f
bend�nde bel�rt�len hal, �şç�n�n haklı fes�h nedenler� arasında sayılmıştır. Bu durumda �şç�n�n �hbar
tazm�natı talep hakkı doğmazsa da, kıdem tazm�natı ödenmel�d�r. Bununla b�rl�kte, çalışma koşullarında
esaslı değ�ş�kl�ğ� kabul etmeyen �şç�n�n �ş sözleşmes�n�n �şverence fesh� hal�nde, �hbar ve kıdem
tazm�natlarını talep hakkı doğar.

Somut olayda; davacı �le davalı arasında �mzalanan 24.12.2004 ve 24.12.2005 tar�hl� �ş sözleşmeler�nde
"�şç�n�n �şveren�n Türk�ye genel�ndek� ve yurtdışındak� �şyerler�nde görevlend�rmey� kabul ett�ğ� "
hükmüne yer ver�lm�şt�r. Davacı sözleşmedek� �mzaya �t�raz da etmem�şt�r. Ayrıca dosya �çer�ğ� b�r bütün
olarak ele alındığında �şyer�n�n nakl� dışında davacının daha önce yaptığı �ş, aldığı ücret, ya da unvan
g�b� konularda �ş�n başkalaşması, ağırlaştırılması, ücret�n�n azaltılması g�b� herhang� b�r durum söz
konusu değ�ld�r. Aslında böyle b�r �dd�a da söz konusu değ�ld�r. Ankara`da b�l�nd�ğ� g�b� Büyükşeh�r
Beled�yes� Hudutlarının yasal b�r düzenleme �le gen�şlet�lmes�, bazı yen� �lçeler�n özel�kle yargı (yetk�)
yönünden sınırlarının gen�şlet�lmes� Ankara �ç�ndek� esk� dönemden kalma bazı �ş merkezler�n�n
tamamen yıkılarak şeh�r dışına taşınması g�b� hususlar da d�kkate alındığında davalının �şyer�n� Ankara
dışına nakletmes�nde yasaya aykırı b�r yön görülmem�şt�r. Ayrıca d�nlenen tanıklar �şyer�n�n taşındığı
yen� �ş merkez�ne �şveren tarafından sağlanan serv�s �le g�d�p geld�kler�n� �fade etm�şlerd�r. Bütün bunlar
b�rl�kte değerlend�r�ld�ğ�nde davacının fes�h gerekçes� yukarıda bel�rt�len yasal ve hukuksal gerekçelere
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göre haklı neden oluşturmamaktadır. Buna göre dava konusu kıdem tazm�natı �steğ�n�n redd� gerek�rken
yazılı gerekçelerle kabulüne karar ver�lmes� hatalıdır.

Temy�z olunan kararın yukarıda yazılı sebepten ( BOZULMASINA ), oyb�rl�ğ�yle karar ver�ld�.

Y9HD 28.01.2010 - K.2010/1480
____________ oOo ____________


