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Sosyal ve ekonomik gelismeler ¢aligma hayatinin dinamik yapida olmasina
sebep olmakta ve is iligkilerinin ihtiyaglar karsisinda devamli degisiklige agik olmasini
gerektirmektedir. Ancak bu gerekliligin isverene, kendi menfaatlerinin ve
kazanimlarinin 6niinii agmak amaciyla is¢iyi daha agir bir yiik altina sokacak sekilde
is kosullar1 iizerinde smirsiz degisiklik yapma yetkisi verdigi soylenemez. Isci ve
igveren iligkisi niteligi geregi cogu zaman menfaat ¢atismalarin1 beraberinde getirir.
Bu nedenle isverenin yapmak isteyecegi degisikliklerin is¢inin hak ve menfaatlerini
olumsuz yonde etkilemesini engellemek ve bu konuda igverenin keyfiyetini
siirlandirmak i¢in is¢inin kosullarini agirlastiracak nitelikte olan degisiklikler belirli
kosullarm gerceklesmesine ve en dnemlisi de is¢inin kabuliine tabi tutulmustur. Isci
ve igveren arasindaki 6nemli uyusmazlik konularindan biri olan ¢alisma kosullarinda
esasl degisiklik yapilmasi sorunu 4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesinde
diizenlenmistir. Bu madde ile isverenin esasli bir degisikligi yapabilmesi ig¢inin agik
ve yazili kabul iradesini agiklamasi halinde miimkiin kilinmis; ancak belirli kosullarin
varlig1 halinde, iscinin degisikligi kabul etmemesi halinde igverenin is sézlesmesini

feshedebilecegi hilkme baglanmustir.



Bu calisma kapsaminda dncelikle ¢alisma kosullarinin mahiyetinin ne oldugu ve
bu kavrama hangi is kosullarinin dahil oldugu belirlenmis; sonrasinda degisiklik
Onerisinin hangi sekilde yapilabilecegi, is¢i tarafindan kabulii veya reddi halinde ne
gibi durumlar ortaya cikabilecegi agiklanmig; bunlarin izah1 sonrasinda ise isverence
degisiklik feshinin uygulanmasi kosullar1 ve uygulanmasi sonrasinda isgilerin
basvurabilecekleri hukuksal yollar ve bunun neticesinde hakli ¢ikmalari halinde
muhtemel hak ve menfaatlerinin neler olabilecegi is giivencesine tabi olan ve olmayan
isciler agisindan ayri ayri ele alinmistir. Caligmanin en son boliimiinde ise ¢alisma
kosullardaki esash degisiklik hiikiimlerine iliskin iilkemiz uygulamasi ile Ingiliz is
hukukundaki yaklasim bi¢iminin kiyaslamasi yapilmistir.

Caligsma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci Boliimde; ¢alisma kosullar1 ile ahde
vefa ve sozlesme igerigi ile baglilk ilkesi irdelenmistir. ikinci Béliimde; Tiirk
hukukunda ¢alisma kosullarinda yapilan degisikliklerin neler olabilecegi ve bu
degisikliklerin tiirleri verilmis, degisiklik feshi kavramsal olarak izah edilmis, ilgili
hiikiimlerin kapsami ve kosullarina yer verilmis, buna ilaveten degisiklik onerilerinin
hukuki neticeleri ile ¢alisma kosullarinda esasli degisiklik hiikiimleri uyarinca is
s0zlesmesinin igverence feshi ve fesih islemi neticesinde dogabilecek hukuki sonuglar
ele almmustir. Ugiincii Béliimde ise; Ingiliz hukukundaki fesih diizenlemeleri
anlatilmus, is sdzlesmesinin degistirilmesi ile ilgili Tiirk ve Ingiliz hukuklarindaki

temel benzerlik ve farkliliklar incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Calisma Kosullari, Esashi Degisiklik, Hukuki Sonuglar



ABSTRACT

VARIATION DISMISSAL IN TURKISH AND ENGLISH LAW

TOMUR, Irmak Gokge

Master Thesis

Institute Of Social Sciences
Department Of Private Law

Supervisor: PhD G. Caglar COPUROGLU

May 2019, 123 pages.

Due to social and economic developments, business life and employment
relations are of dynamic nature and employment relations should be open to variation.
This need of variation gives ability to employer in order to make some changes in the
terms and conditions of the employment relation yet, it does not mean that employer
could worsen the conditions of the employee which brings us to the point that there
are limits in regard to the wishes of employer. Due to the nature of the employment
relation, there is conflict of interest between employer and employee. There is need to
regulate the scope of the variation of terms and conditions of the employment contract
since the employer should not be given that much of power which could harm or
worsen the conditions of the employee. Because of this reason variation are only be
allowed in some conditions and there is need for employee’s approval. Variation of
terms and conditions of employment contract is of importance since it is one of the
most debatable topics in employment relation. It is regulated by Employment Code
4857 Art. 22. There is a need for explicit and written approval of the employee so that

employer can make the change of terms and conditions of employment relation yet, in

Vi



some specific conditions, if the employee does not approve the change, this gives
employer the right to dismiss the employee.

In this paper, first, terms and conditions of the employment is explained. Second,
procedure of the variation proposal third, approval or refusal of the proposal by the
employee are explained in detail. Also conditions of variation dismissal by the
employer and remedies of unfair dismissal regarding employment security are
explained. Last section of this paper, comparison is made between English and Turkish
law in regard to the variation terms and conditions of the employment contract.

This work consists of three parts. First, terms and conditions of employment
relation; second, types of variation, conceptional explanation of dismissal, scope of
related provisions, conditions of such dismissal, proposal of the variation by the
employer, dismissal by the employer regarding variation of terms and conditions of
the employment contract and remedies; third, dismissal concept in English law,
similarities and differences between Turkish and English law regarding the variation

of employment contract are explained.

Key Words: Terms and conditions, employment relation, employment contract,

variation of terms and conditions, variation of contract, remedies, dismissal
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GIRIS

Is hukuku ¢ok genel tanimu ile isci ile isveren arasindaki iliskileri diizenleyen
hukuk dal1 olarak ifade edilir. is¢i ve isveren arasinda bagimlilik esasina dayali bir is
iliskisi kurulduktan sonra belirli ilkeler cergevesinde yiiriitiiliir. Is iliskisinin temelini
olusturan kurallar biitlinliniin 6ncelikli amac1 diizenli, istikrarli ve hakkaniyetli bir is
diizeni kurarak is iligkisinin siirekliligini ve uzun siireler devam etmesini saglamak;
nihai amaci ise toplumun refahin arttirmaktir.

Calisma kosullari, is iliskisi siiresince is¢i ve isverenin tiim hak ve borglarini,
tabi olduklar1 kurallar biitiinlinii ifade eder. Calisma kosullar1 sadece is sozlesmesinden
kaynaklanmaz. Bunun yani sira kanundan, i s6zlesmesinden, toplu is sézlesmesinden,
isverenin yonetim hakkindan, isyeri uygulamalarindan ve isyeri mevzuatindan
olusabilir.

Iktisadi gereklilikler dikkate alindiginda is yasaminin dinamik bir yapida oldugu
ve daima degisime ihtiya¢ duydugu sdylenebilir. Ekonomik ve teknolojik gelismeler,
ayrica kiiresellesme goz Oniinde tutuldugunda is yasaminin dinamizm kazandigi bir
gercektir. Dolayisiyla is¢i isveren iliskilerinin de bu dinamizme ayak uydurmasi ve
degisime agik olmasi1 gerekmektedir. Ancak is¢i ve isveren arasinda belirlenen ¢alisma
kosullariin sézlesmenin kurulmasindan sonra degistirilmesi is¢inin aleyhine olan
neticeler dogurabilmektedir. Is¢i, sdzlesmenin zayif tarafi olmasmnin da etkisi ile
igsveren tarafindan kendi aleyhine yapilacak olan degisikliklere karsi hukuken
korunmaya ihtiyag duyar. Isveren, iktisadi ve toplumsal degisikliklere ayak
uydurmaya calisirken is¢inin kosullarini olumsuz etkileyecek keyfi uygulamalardan
uzak durmali, is¢inin menfaatleri ile is iliskisinin revize edilmesi gerekliligi arasindaki
dengeyi saglamali ve hakkaniyete uygun hareket etmelidir.

4857 sayill Is Kanunu’ndan &nce yiiriirliikte olan 1475 sayili Is Kanunu
sosyoekonomik ve toplumsal ihtiyaglar1 -esnek ¢alisma, is sagligi giivenligi, farkl

caligma tiirleri vb.- karsilamakta zorlanmaya baglamisti. Yiriirliikte olan 4857 sayili



Is Kanunu ile bu ihtiyaglara cevap verilmeye ¢alisilmus, iscileri koruyucu nitelikte
hiikiimlere agirlik verilmis ve is¢i acisindan daha etkin bir hukuki koruma
saglanmustir. Isveren tarafindan calisma kosullarinda degisiklik yapilmasi ise dnceki
kanundan farkli olarak daha agik ve is¢i lehine olacak sekilde diizenlenmis, igverenin
keyfiyeti sinirlanmustir. Isveren tarafindan calisma kosullarinda esash bir degisiklik
yapilmasi, 4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesinde diizenlenmistir. Bu madde ile
igverene is sozlesmesini degistirmeye yonelik onerinin yazili sekilde sunulmasi, is¢i
tarafindan bu degisiklik 6nerisinin alt1 i gilinii i¢erisinde kabul edilmemesi durumunda
reddedilmis sayilacagi, isverenin ise bu durumda soézlesmeyi feshedebilecegi
ongoriilmiis; ancak feshetse dahi isveren i¢in degisikligin gegerli bir nedene
dayandigim1 veya fesih i¢in bir baska gecerli nedenin bulundugunu yazili olarak
aciklamak ve bildirim siiresine uymak gibi yiikiimliiliikkler getirilmis, bu konudaki
serbestisi olduk¢a simirlanmistir. Onceki kanun déneminde is¢inin esash degisiklik
Onerisine kars1 sessiz kalmasi kabul anlamina gelmekteydi. Yiiriirlikkte olan 4857
sayil1 kanundaki diizenleme ile susmanin kabul iradesi olarak benimsenemeyecegi
acik sekilde diizenlenmistir.

Bunun gibi yenilikler getirilmesinin temel nedeni; is¢inin o ise muhta¢ olmasi
ve igverene karst koyma giicliniin olmamasi, yani s6zlesmenin zayif tarafi olmasi ve
korunma ihtiyacidir. Is hukukunun temel ilkelerinden biri de is¢i lehine yorum
ilkesidir. Istemsiz olarak bir tarafin isi isteyen ve geginmek zorunda olan isci, diger
tarafin ise kendisine istihdam saglayan igveren olmasinin dogal sonucu olarak bir taraf
giiclii diger taraf da nispeten gii¢sliz konumdadir. Bu dengesizligi ortadan kaldirma
amacina yonelik olarak is¢i lehine kanuni birtakim diizenlemeler getirilme ihtiyaci
dogmustur. Isveren c¢alisma kosullarinda isc¢i aleyhine bir degisiklik yapmak
istediginde belirli sinirlamalara ve agir ylkiimliiliiklere tabi olacaktir; is¢i lehine bir
degisikligin ise sinirlamaya tabi olunmaksizin her zaman yapilmasi miimkiindjir.

Bu calismada is s6zlesmesinin igveren tarafindan esasli olarak degistirilmesi ve
degisiklik feshine dair diizenlemelerin incelenmesi ile bu incelemenin yan sira Ingiliz
hukukundaki benzer ve farkli hiikiimlerin incelenmesi ve belirli konularda kiyaslama

yapilmasi amaclanmaktadir.



BOLUM 1

CALISMA KOSULLARININ BELIRLENMESI

1.1. GENEL OLARAK

Her ne kadar 4857 sayili Is Kanunu’ndan once yiiriirliikte olan 1475 sayili Is
Kanunu’nda da igverenin c¢alisma kosullarinda degisiklik yapmasi ile ilgili bir
diizenleme yer almakta ise de bu diizenleme yeterince ¢6ziim odakli, is¢inin magdur
olmasimi engelleyici ve bu konuda isveren keyfiyetini smirlayici, hak ve menfaat
dengesini gdzeten bir nitelik tastmamaktaydi. Onceki kanun maddesine gore is¢inin
ya bu esasli degisikligi agik veya ortiilii rizasiyla kabul etme ya da is s6zlesmesini
hakl1 nedenle feshetme olanag1 bulunmaktaydi.! Bu durumda kidem tazminatina hak
kazansa da ihbar tazminati ve s6zlesmenin igveren tarafindan feshi halinde kendisine
taninan diger haklardan yararlanamamaktaydi.? Eski diizenleme uyarinca isginin esasl
degisiklik onerisine karsi alt1 is giinii i¢inde itiraz hakki kullanmamasi ve susmasi
degisikligi kabul ettigi manasina gelmekteydi.® Eski diizenleme ile ayrica; is¢i
sozlesme degisikligini kabul etmediginde, sozlesmeyi kendisi feshetmek zorunda
kaliyor ve igsveren feshinden dogan haklarindan mahrum kaliyordu. Ancak ytiriirliikte
olan 4857 sayili Is Kanunu’nda yer alan diizenleme dogrultusunda; isci degisiklik
Onerisini agik rizasi ile ve yazili olarak kabul etmezse reddetmis sayilmakta, bu
durumda degisiklik yapilmis olmamakta ve isveren ya mevcut kosullarla is
s0zlesmesinin tarafi olmaya devam etmek ya da is s6zlesmesini feshetmek zorunda

kalmaktadir. 4857 sayili kanunla esasli degisikligin sinirlari is¢i lehine ve belirgin

! Sarper Siizek, Is Hukuku, Istanbul, Beta Yayinevi, 2018, s. 659.

A, s. 660.

$ Murat Sen, s Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, Ankara, Seckin Yayinevi, 2005,
S. 66.



sekilde ortaya konulmus, onceki kanundaki belirsizlik ve isverenin hakkaniyete uygun
olmayan serbestisi sinirlanmistir.

Bu diizenlemenin konusu; ¢alisma kosullarin1 olusturan c¢aligilan yer, unvan,
caligilan boliim, ticret ve ticret ekleri, diger ek imkanlar, ¢alisilan iste yapilan gorevin
tirti, calisma g¢evresi vb. gibi unsurlarin is¢i aleyhine degismesi bi¢iminde ifade
edilebilir. Burada onemli olan ¢alisma kosullarinda esasli degisikligin biitiin

unsurlariyla belirlenmesidir.*

1.2. CALISMA KOSULLARI

Calisma kosullar, is iliskisinin devami siiresince gecerli olacak sekilde is¢i ve
isverenin karsilikli hak ve yiikiimliiliiklerini ortaya koyan kurallar biitiintidiir. 4857
sayili Is Kanunu, Anayasa, kanun, yénetmelik, toplu veya bireysel is sézlesmeleri,
isyeri uygulamalari ve is sozlesmesinin eki haline gelmis i¢ diizenlemeler birleserek is
iliskilerini diizenleyen calisma kosullarini olusturur.

Isin yapildig1 isyeri, isyerinin nerede oldugu, isin nasil ve ne zaman yapildig,
isin yapilma bigimi, ne kadar siirdiigii, isyerindeki ¢alisma siiresi, ig¢inin iicreti galisma
kosullarindandir. Bu kosullarin yani sira is iligkisi sebebiyle ortaya g¢ikan sosyal
yardim konulari, izin diizenlemeleri, tesvik prim oranlari, saglik sigortalar1 gibi yan
unsurlar da karsilikli hak ve yiikiimliilikler kapsamina girerek c¢alisma kosullari

kavramina dahil olurlar.®

1.2.1. Cahsma Kosullarimin Belirlenmesi

Calisma kosullarinin genel itibariyle is iliskisinin devami siiresince is¢i ve
igsverenin temel hak ve ylikiimliiliiklerini belirleyen kurallar biitiinii oldugu
belirtilmisti. Calisma kosullarini sadece Anayasa, yasal mevzuat, bireysel yazili ya da
sOzlii bir is sozlesmesi veya toplu is sozlesmesi ile belirlemek ¢ogu zaman miimkiin
olmaz. Zamanla ve is iliskisinde meydana gelen ihtiyaclar dogrultusunda sekillenen is

sartlar1 veya igverenin yonetim hakki kapsaminda kalan uygulamalari da ¢aligma

4 Ae.
>Ae.,s. 24,



kosullar1 kapsamindadir. Bu kapsamda is iligkisinin sekillenmesinde is sd6zlesmesine
dahil ve hari¢ kaynaklarin rolii bulundugu sdylenebilir. Is iliskisinde temel olarak
is¢inin kararlastirilan bi¢cimde i gorme borcu ve bunun karsiliginda ise igverenin iicret
ddeme yiikiimliiliigii vardir. Is¢i ve isverenin bu temel borglarma ilave olarak yan

yiikiimliiliikleri de vardir.®

1.2.2. Cahsma Kosullarinin Kaynaklari

Calisma kosullarinin kaynaklari, is hukukunun kaynaklar1 ile ortiismektedir.
Bunlar basta Anayasa olmak {izere kanunlar, yonetmelikler, tebligler, is sdzlesmeleri
ve toplu is sdzlesmeleridir. Caligma kosullar1 kapsamina isyeri uygulamalari ve igyeri
i¢c yonetmelikleri de dahildir. Ayrica yargi kararlar1 ve doktrin de kaynaklar arasinda
Oonemli bir yer tutmaktadir.

Oncelikle toplu is sdzlesmesi iizerine durmakta fayda bulunmaktadir. Séyle ki;
toplu is sozlesmeleri normatif bakimindan is sozlesmelerini etkileyen emredici
kurallar koyabilir.” Bu acidan toplu is sdzlesmeleri adeta normatif diizenleyici islem
gibi hiikiim ve sonu¢ dogurur.

Calisma kosullarin1 olusturan resmi kaynaklardan yasalar kapsamina; Is
Kanunu, Deniz ve Basin Is Kanunlari, sendikalar ve toplu sézlesmelere dair kanunlar,
Borglar Kanunu, Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ve Is Mahkemeleri Kanunu
girmektedir. Yonetmelik ve tebligler de resmi kaynaklar arasindadir. Bunlara 6zel
kaynaklar yani is ve sendikal toplu s6zlesmeler ile i¢ yonetmelikler ilave edilebilir.®

Uzerinde durulmasi gerekli bir diger kaynak da isyeri uygulamalaridir. Isyeri
uygulamalari igverenin igyerinde istikrar kazanmis —bunlara uyulmasi gerektigi inanci
yerlesmis-, is sart1 haline gelmis uygulamalaridir. Isverenin yonetim hakki kapsamina
giren ve esasli degisiklik olarak degerlendirilmeyen uygulamalari da kaynaklar
arasinda gosterilebilir.

Caligmanin devaminda, is sdzlesmesinin yani sira Anayasa, kanun, yonetmelik,
toplu is sozlesmeleri, i¢ yonetmelik, isyeri uygulamalar1 ve igverenin yonetim hakki

detayl olarak incelenecektir.

® Mustafa Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, Ankara, Seckin Yaymevi, 2005, s. 113.

" Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 59.

® Levent Akin, “Is¢inin Calisma Sartlarinda Esash Degisiklik ve Fesih Hakki”, Cimento
Endiistrisi Isverenleri Sendikasi Dergisi, C.XXVII, S: 2, Mart 2013, s. 46.



1.2.2.1.Anayasa ve Kanunlar

Calisma kosullarinin belirlenmesinde ilk olarak iilke mevzuati ele alinacaktir.
Normlar hiyerarsisi dikkate alindiginda Anayasa, calisma kosullar1 kaynaklarindan
ilkini olusturmaktadir. Doktrinde Anayasa’nin dogrudan iliskilere uygulanmayacagi;
ancak yorum yapilirken dikkate alinacagi belirtilmektedir.® Bununla birlikte benzer
sekilde kanun hiikiimleri de is iligkisinin ana ilkelerini diizenleyen, agirlikli olarak da
emredici olan baslica kaynaklardir. Emredici hiikkiimlerin aksi kararlagtirilamaz. Diger
taraftan tamamlayici hiikkiimlerin aksinin kararlastirilmasi miimkiindiir. Bu baglamda
kanun koyucu is iliskisinin taraflaria belirli bir serbesti tanimis olmaktadir. Ancak
belirtmek gerekir ki; is hukukunu ilgilendiren kanunlarda, emredici hiikiimler
cogunluktadir.

Calisma kosullarinin  belirlenmesinde diger bir ©nemli kaynak da
yonetmeliklerdir. Kanunda diizenlenmesi miimkiin olmayan ayrintili diizenlemeler bu
kaynaklarda yer alir. Bu kaynaklara ek olarak; bazen orf ve adet de kaynak haline
gelmektedir. Kanunlarin atif yaptigi durumlarda veya yorum yapilirken yerel adetler
de birer calisma kosullar1 kaynagi olabilirler. Ancak belirtmek gerekir ki; is hukukunda
orf adet kullanimi sinirhidir. !t

Anayasa’nin normlar hiyerarsisinin en iizerinde yer almasinin sonucu; tiim
kanunlarin ve ayrica resmi ve 6zel is hukuku kaynaklarinin Anayasa’ya uygun olma
zorunlulugu; Anayasa aykir1 kanunlarin iptal edilebilmesi ve 6zel is hukuku kaynagi
olan toplu is s6zlesmeleri, 15 sdzlesmeleri ve uygulanan diger kaynaklarin da gegersiz
say1lmasidir.'?

[lave olarak; Basin ve deniz is kollarma ait hiikiimleri 6zel olarak belirleyen
Basin Is Kanunu ve Deniz Is Kanunu, Toplu Is S6zlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu,
Sendikalar Kanunu, Ulusal Bayram ve Genel Tatiller Hakkinda Kanun ve ilgili diger
mevzuat da is ve isci arasindaki calisma kosullarmma kaynaklik eden baslica
normlardandir.

Uzerinde durulmasi gereken bir diger husus da; emredici hiikiimler ile nispi

emredici hiikiimler arasindaki ayrimdir. Emredici hiikiimlerin aksi kararlastiramaz,

% Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 28.
0 Ae, s 31
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12 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 55.



bunlara érnek olarak Is Kanunu’nun 21. maddesinin 1. fikrasinda diizenlenen is
giivencesi tazminat1 gosterilebilir. Nispl emredici hiikiimlerin ise aksi is¢i aleyhine
kararlastirilamaz; ancak is¢i lehine diizenleme yapmak miimkiindiir. Buna o6rnek
olarak Is Kanunu’nun 63. maddesinde diizenlenen normal ¢alisma siiresi gosterilebilir.
Haftalik 45 saatin altinda bir ¢alisma siiresi belirlenmesi miimkiinken, bunun tizerinde
bir siire kararlagtiritlmas1 miimkiin degildir.

Yedek hukuk kurallar1 ise taraflarin aksini serbestge kararlastirabilecekleri;
ancak taraflar aksini kararlastirmadig1 takdirde gegerli olan kurallardir. Buna 6rnek
olarak; Is Kanunu'nun 14. maddesi kapsamindaki haftalik 20 saat ¢alisma siiresine
iliskin diizenleme gosterilebilir.!3

Tiirk Borglar Kanunu’ndan farkli olarak, Is Kanunu'nda daha fazla emredici
veya nispi emredici hiikiim bulunmaktadir. Bunun sebebi ise is hukukunun isverene
kars1 zayif konumdaki isciyi korumaya yonelik sosyal bir nitelik tagimasi ve karma bir
hukuk dal1 olmasidir.

1.2.2.2.Toplu is Sézlesmesi

Calisma kosullarinin belirlenmesinde diger bir énemli kaynak da toplu is
sozlesmesidir. Toplu is sozlesmesi kisaca, taraflarin kolektif derecede gerceve veya
detay bazi hususlarda anlagmasidir. Genellikle is¢i sendikalari ile isveren sendikalari
arasinda veya is¢i sendikalari ile igveren arasinda imzalanir. Toplu is sozlesmesi; is
sOzlesmesinin yapilmasi, sona erdirilmesi, icerigi, taraflarin hak ve borclari,
uyusmazliklarin ¢oziimii gibi hususlar hakkinda kurallar koyar ve bu kurallar is
sozlesmesini emredici sekilde etkiler.™

Ulkemizde toplu sdzlesmeden yararlanma olanagma sahip sendikali calisan
sayis1 belirgin sekilde azdir, dolayisiyla is iligkilerini ve ¢alisma kosullarim
diizenlemede kanun ve yonetmeliklerin rolii toplu is sdzlesmelerine nazaran ¢ok daha
fazladir.'® Sosyal bilincin gelismesi ¢alisma barismin daha iist bir seviyeye tasinmasi
icin ig¢1i ve igverenlerin daha fazla oOrgiitlenerek sendikalar yoluyla uzlagsma

saglamasinin tesvik edilmesi 6nem arz etmektedir.

“Ae.,s. 36
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1.2.2.3.1s Sozlesmesi

Her bir is iliskisi kendine 6zgii 6zellikler tasidigindan ve bu nedenle galisma
kosullar1 her bir iligkinin farkli niteliklerine gore belirlenebileceginden is¢i ve isveren
arasinda olusabilecek tiim durumlar1 ongoren bir yasal diizenleme yapilmasi s6z
konusu olamaz.® Bu kapsamda; is sézlesmeleri Kuskusuz isci ve isveren arasindaki is
iliskisini diizenleyen en temel kaynaktir. Isci ve isveren karsilikli hak ve
yiikiimliiliiklerini imzaladiklari is sézlesmesi ile diizenler. Is Kanunu’nun 9. maddesi
uyarinca; “Taraflar is sozlesmesini Kanun hiikiimleriyle getirilen sinirlamalar sakli
kalmak kosuluyla, ihtiyaglarina uygun sekilde diizenleyebilirler.” Bu hiikiimle is
iliskisinin taraflar1 belli sinirlamalar haricinde is iliskilerinin kosullarini belirlemede
serbest birakilmiglardir. Tiirk borglar hukukunun temel ilkesi olan s6zlesme serbestisi
is hukukunda da gegerli olmakla birlikte, is mevzuatinda emredici ve aksi
kararlastirilamayan daha fazla diizenleme olduguna yukarida da deginilmisti.

Is sozlesmesine sekil ve icerik yoniinden getirilen bazi simirlamalara deginmek
gerekirse;

- Is Kanunu’nda kural olarak sekil serbestisi ilkesi benimsenmis olsa da; bazi
istisnai s6zlesme tiirleri bu kural disinda birakilarak yazili sekil kosuluna tabi
tutulmustur. Is Kanunu’nun belirli siireli is sdzlesmelerini diizenleyen 11.,
cagr1 lizerine ve uzaktan calismayi diizenleyen 14. ve takim sézlesmelerini
diizenleyen 16. maddeleri ile yazili sekil kosulu Ongorilmiis olup; bu
diizenlemeler sekil serbestisi kuralinin istisnalarini olusturmaktadir. Ayrica bir
yil ve daha uzun siireli sozlesmelerin yazili yapilmasi gerektigi de Is
Kanunu’nun 8. maddesinin 2. fikrasinda diizenlenmistir.

- 4857 say1li Is Kanunu’nda is s6zlesmesinin igeriginde bulunacak hususlarin
neler olacagi sinirh bir sekilde sayilmamustir.

Ancak is sozlegmesinin yazili olmadigi durumlarda, kanun koyucu,
isverene genel ve ozel ¢alisma kosullarini, giinliik ya da haftalik ¢calisma
stiresini, temel ticreti ve varsa ticret eklerini, iicret 6deme donemini, stiresi
belirli ise sozlesmenin siiresini, fesih halinde taraflarin uymak zorunda
olduklart hiikiimleri gosteren yazili bir belge vermekle yiikiimlii kildigi
(4857/md.8) goz oniinde bulunduruldugunda is sézlesmelerinde ¢alisma

% Ae.,s. 33.



kosullarina iliskin bulunmasi gereken asgari unsurlarin bunlar oldugu
sonucuna varabiliriz.’

Uygulamada, yazili bir sozlesme bulunmamasi haklar1 ve borglar1 belirlemek
acisindan ispat zorluklarina yol agmaktadir. Bu nedenle yazili s6zlesme olmayan
durumlarda isverenin yukarida s6zii edilen belgeyi verme yiikiimliiliigliniin kismen de
olsa bu sorunlar ¢ozmede faydali olacagr aciktir. Ancak igverenin bu ylikimliligi
sadece yazili bir sdzlesme yapilmadigi durumlar i¢in s6z konusu olacaktir. 4857 sayili
Is Kanunu’nda kural sekil ve igerik serbestisi oldugu ve yazili yapilan sézlesmelerde
bu unsurlarin bulunmasi zarureti bulunmadig1 icin; g¢erceve niteliginde ve genel
ifadeler barindiran ve yukarida belirtilen hususlar1 icermeyen bir sézlesme de yazili
yapilmus olarak kabul edilecek; ancak hak ve bor¢lar somutlagsmadigi i¢in yine ispat
problemleri dogabilecektir.

Baz1 6zel durumlarda, érnegin Basin is Kanunu ve Deniz Is Kanunu’na tabi

sozlesmelerin yazili yapilmasi zorunlulugu mevcuttur.

1.2.2.4.1s Sozlesmesi’nin EKi Niteligi Tasiyan Kaynaklar

Calisma kosullarinin tamaminin is¢i ve isveren arasinda imzalanan is s6zlesmesi
ile belirlenebilmesi ¢ogu zaman olanakli degildir. Calisma kosullarinin bir boliimiiniin
personel yonetmeligi veya isyeri i¢ yonetmeligi gibi diizenlemelerle de belirlenmesi
miimkiindiir ve bunlar isverene is sozlesmesi haricinde hareket olanag: saglar.'®
Hukukumuzda bu tip diizenlemeler i¢ yoOnetmelik olarak degerlendirilir ve is
sozlesmelerinin eki olarak kabul edilir.*®

TBK’da diizenlenen genel islem kosullarina paralel olarak is hukukuna 6zgii tip
is sozlesmeleri ve sozlesmenin eki niteligindeki i¢ yonetmelik, personel yonetmeligi,
isyeri uygulamalar1 ve benzeri diizenlemelerde genel islem kosullarina iliskin

20

hiiklimlere uyulmast zorunlulugu bulunmaktadir.”™® Genel is kosullari; tip is

sozlesmelerinde ve i¢ yonetmeliklerde uygulama alani bulabilir.?!

7 Ayse Tuba Comoglu, “4857 Sayili Is Kanunu'nun 22. Maddesi Cer¢evesinde Calisma
Kosullarinda Degisiklik ve Sonuc¢lart”, 2013, Ankara, s. 5.
18 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 60.
Y Ae,s. 63.
20 Ersun Orhan Civan, Genel Is Kosullar, Istanbul, Beta Yaymevi, 2015, s. 60.
2! Siikran Ertiirk, “Genel Is Kosullar1 ve Genel Is Kosullarmin Denetlenmesi”, Dokuz Eyliil
Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C.XV, Ozel Sayi, 2013, s. 89.



Is iliskisinin kosullarmni belirleyen temel kaynak olan is sdzlesmelerinde her bir
is¢inin  6zel durumu gozetilmek suretiyle uygulanacak c¢alisma kosularinin
belirlenmesi fiilen miimkiin degildir. Eger biitiin is¢ilerin farkli 6zellikleri dikkate
aliarak bu 6zelliklere uygun bir sézlesme hazirlanmaya galisilirsa 6nemli uygulama
sorunlar1 dogacaktir. Bu sebeple isveren i¢ yonetmelikler ¢ikararak farkli ve daha
detayli calisma kosullar1 belirleyebilir. Bu i¢ diizenlemelerle getirilen kurallar biitiinii,
is¢i ile tek tek kararlagtirilmayan, o isyerinde ¢alisan tiim isciler i¢in gegerli olan genel
is kosullar1 olarak ifade edilebilir. Iscilerin farkli niteliklerinden dolay: farkl

diizenlemeler getirilmesi igverenin esitlik borcunu ihlal anlami1 tasimamaktadir.

Genel is kosullart kavrami, esas itibariyle isverenin tek tarafli olarak énceden
genel ve soyut bigcimde i¢ yonetmelik, personel yonetmeligi, tip sozlesme vb.
isimler altinda diizenledigi kurallar biitiinii yanminda yine isverenin ¢alisma
stireci iginde tek tarafli fiili davramislariyla olusan isyeri uygulamalarin
kapsamak iizere kullaniimaktadir.?

Genel is kosullar1 is yerinde genel ve yeknesak suretle uygulanacak olan ve
igyeri i¢ mevzuatlari ile belirlenen kurallar1 ifade eder. Genel is kosullari, TBK’ nin
genel islem kosulu diizenlemelerine tabidir. TBK’nin 21. maddesinin 1. fikrasi
uyarinca; karsi tarafin menfaatine aykiri genel islem kosullarinin sézlesmenin
kapsamina girmesi, sozlesmenin yapilmasi sirasinda diizenleyenin karsi tarafa bu
kosullarin varlig1 hakkinda acik¢a bilgi verip, bunlarin icerigini 6grenme olanagi
saglamasina ve kars1 tarafin da bu kosullar1 kabul etmesine baglidir. Isveren tarafindan
is¢inin goriis ve fikri alinmaksizin tek tarafli olarak i¢ yonetmelik veya personel
yonetmeligi gibi diizenlemeler getirilmisse; bu diizenlemelerin is sézlesmesi hitkkmii
haline gelebilmesi i¢in sd6zlesmenin yapilmasi esnasinda isciye anlatilmasi ve kabul
beyaninin alinmasi gerekmektedir. Ancak sozlesme kurulurken is¢iye izah edilen ve
onay1 alinan diizenlemeler is s6zlesmesinin eki niteligi olma vasfini kazanabilir ve is¢i
agisindan baglayici olur. Isveren sézlesmenin kurulmasi esnasinda bu hiikiimleri is¢iye
izah etmis ve is¢i tarafindan kabul edilerek is s6zlesmesinin eki haline gelmisse;
bundan sonra bu i¢ yonetmelikler iizerinde isci lehine degisiklikler yapilmasi
miimkiindiir; ancak yonetim hakki disinda is¢inin rizast alinmadan durumunu

agirlastiric1 nitelikte degisiklik yapilamaz. Degisiklikler isverenin yonetim hakki

22 Siizek, Iy Hukuku, 2018, s. 59.
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kapsaminda degilse isci aleyhinde bir degisikligin yapilmasi ancak is¢inin kabulii ile
miimkiin olur ve Is Kanunu’nun 22. maddesindeki esasli degisiklik hiikiimleri
uygulanir. Yargitay bu konu ile ilgili olarak; is yerlerinde i¢ yonetmeligin s6zlesme
eki olarak degerlendirilmesi gerektigi ve yonetmeliklerde is¢i lehine olmak kaydi ile
degisiklikler yapilmasinin olanakli oldugu ancak is¢i lehine olan ¢alisma kosullarinin
tek tarafli olarak ortadan kaldirilmasinin ya da agirlastirilmasinin hukuken miimkiin

olmadig1 gériisiindedir.?®
1.2.2.5.Isyeri Uygulamalar1

Isyeri uygulamalar1 da genel is kosullari kapsaminda yer almaktadir. Bu
kapsamda; isyeri uygulamalari ile de i¢ yonetmeliklerle oldugu gibi isyerinde genel ve

yeknesak bir ¢alisma diizeni olusturabilir.?

Isyeri uygulamast isyerinde baz fiili davramiglarin tekrarlanmastyla ortaya
¢tkar. Isveren tarafindan baslangicta yasal ve sézlesmesel bir zorunluluk
olmaksizin bir menfaatin tek tarafli olarak devamli sekilde ve ayni kosullarla
saglanmast halinde, is¢ilerin de zimni kabulleriyle is sézlesmesi hiikmii (ig
sart) haline gelen bir isyeri uygulamasi olusur.?®

Isverenin bu tiir davramislarini ileride bir ¢alisma kosulu haline getirme
iradesinin bulunmamasi, tekrar eden is yeri uygulamalarinin is sart1 haline gelmesini
engellemez. Bu gibi diizenlemeler ile 1475 sayili Is Kanunu’ndan 4857 sayili s
Kanunu’na gegilirken ig¢i aleyhine olan durumun degistirilmesi ve isci agisindan
hukuki bir muhafaza saglanmasi hedeflenmistir.

Isveren davranislarinin bir isyeri uygulamasi olarak baglayicilik kazanmast igin
isyerinin tamami ya da en azindan bir bdliimiinde uygulanmasi1 gerekmektedir.?®
Isveren davranislari genel nitelik tasimiyorsa ve yalnizca bir ya da birkag isciye
uygulanmakta ise igyeri uygulamasindan s6z edilemez. Ayrica davraniglarin

tekrarlanmasi ve devamlilik arz etmesi halinde igyeri uygulamasindan s6z edilebilir.

Ayse Faika Bilgi¢ Erol, “Calisma Kosullarinda Degisikligin Is iliskisine Etkisi” Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Ozel Hukuk Anabilim Dah Yiiksek
Lisans Tezi, 2010, s. 16. ; Yargitay 9. HD. 22.02.1971 T. 1971/384 E. 1971/2367 K.,
Kazanci Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankasi.

Ertiirk, “Genel Is Kosullar1 ve Genel is Kosullarinin Denetlenmesi”, s. 94.

2 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 66.
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Bir davranisin isyeri uygulamasi olarak kabul edilebilmesi i¢in kag¢ kez uygulanmasi
gerektigine dair acik bir diizenleme bulunmamaktadir; “ancak bunun, olayin 6zelligine
gore uygulamanin igyerinde olagan bir davramis haline geldigini, gelecekte de
yapilacagin is¢ilerin diiriistliik kuralina gore ¢ikarmalarina yetecek bir slire olmasi
gerekir.”?’ Yargitay tarafindan bir menfaatin {i¢c sene boyunca saglanmasi durumunda
isyeri uygulamasi haline gelecegi kabul edilmektedir.?® Isyeri uygulamas: teskil
edebilecek isveren davranislarinin ayn1 kosullarda olusmas1 gerekmektedir. Ornegin;
olaganiistii bir felaket durumunda bu kotii durumun hafifletilmesi i¢in saglanan
donemsel bir menfaat isyeri uygulamasi olusturmayacaktir.

Isveren davranislarinin bir isyeri uygulamasi olarak baglayicilik kazanmast igin
stireklilik arz etmesi ve periyodik olarak tekrarlanmasi gerektigini belirtmistik. Bu
duruma Ornek olarak igveren tarafindan isgilere verilen bayram ikramiyeleri, kalacak
yer, belirli 6zel durumlar i¢cin ayrilan 6denekler, yasal diizenlemelerin iizerinde
taninmis izin uygulamasi, giyecek-yakacak yardimi, dogum-evlenme-oliim yardimlari
ve benzeri haller gosterilebilir.?® Bireysel emeklilik sistemi ya da 6zel saglik sigortasi
primleri ddemeleri de bu kapsamda calisma kosullar: arasinda yer almaktadir.* isyeri
uygulamalari, kanun ve sozlesmede yer almamasina ragmen isveren tarafindan
stireklilik arz edecek sekilde fiilen uygulanan ve is iliskisini somut sekilde etkileyen
davranis ve diizenlemeler olarak nitelendirilir.3! Bir isveren uygulamasinin is kosulu
olarak degerlendirilmesi i¢in hangi araliklarla ve kac¢ kez tekrarlanmasi gerektigi
konusunda kanunda acgik¢a diizenlenme olmadigina deginmistik. Bazi {ilke
hukuklarinda bu tekrar sayisi belirli olup; 6rnegin Alman is hukukunda bir igveren
davraniginin ii¢ kez tekrarlanmasi halinde is kosulu haline gelecegi diizenlemesi yer
almaktadir.®?

Isyeri uygulamalarmin ¢alisma kosulu haline geldikten sonra isveren tarafindan
tek tarafl1 olarak, is¢ilerin rizas1 alinmadan kaldirilmas1 miimkiin degildir. 4857 sayil

Is Kanunu’nun vyiiriirliige girmesinden sonra Yargitay’in konuya iliskin olarak isci

T Ae.

% Ae.

2 Ae.,s. T7.

% Yargitay 9. H.D. 27.10.2008 T. 2008/29715 E. 2008/28944 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

Nuri Celik, Nursen Caniklioglu, Talat Canbolat, Is Hukuku Dersleri, Istanbul, Beta
Yaymevi, 2018, s. 252.

%2 Ercan Akyigit, Is Kanunu Serhi C.1, Ankara, Seckin Yaymcilik, 2006, s. 162,
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lehine verdigi kararlar bulunmaktadir. Ornegin Yargitay; isyerinde 2000 yilina kadar
ikramiye 6demesine dayanan bir sistem uygulandigi, ancak bu tarihten sonra ikramiye
uygulamasina son verildigi bir durumda; igveren tarafindan tek tarafli yapilan bu
uygulamanin igyeri uygulamasi vasiflari tasimasi dolayisiyla is¢ilerin rizasi disinda
kaldirilamayacag1 kanaatine varmistir.® Keza Yargitay’ i verdigi diger bir kararda;
davaci konumda olan is¢ilere 2011 y1lina kadar ikramiye 6demesi yapildigs; fakat son
ti¢ sene ikramiye 6denmedigi bir durumda isgilerin yazili kabulii olmaksizin tek tarafli
olarak fiicret indirimine gidilmesinin miimkiin olmadig:1 kanaatine varilarak aksi
yondeki yerel mahkeme karari1 bozulmustur.3

Son olarak belirtilmelidir ki; isveren hata sonucunda bir uygulama bigimi
sergilemisse, is¢i tarafindan devami beklenmemelidir; zira bu durumda is¢i lehine ve

calisma kosulu haline gelmis rutin bir uygulamadan sz edilemez.*®

1.2.2.6.Isverenin Yonetim Hakki Kapsaminda Yer Alan Talimatlari

Daha once de belirtildigi gibi is iliskisinin devam ettigi siire i¢inde ortaya
cikabilecek her durumun is s6zlesmeleri ve diger yazili mevzuat hiikiimleri ya da ic¢
mevzuat ile diizenlenebilmesi olanakli degildir. Is sdzlesmeleri is iliskisinde gergeve
niteligi tasimakta ve taraflarn hak ve yiikiimliliiklerini genel hatlar ile
belirlemektedir. Is iliskisinin devami esnasinda ortaya cikabilecek diger durumlar,
yukarida izah edilen isyeri uygulamalar ile sekillenebilecegi gibi igverenin yonetim
hakki kapsaminda verecegi talimatlarla da ¢oziimlenebilir. isverenin yonetim hakk is
sOzlesmesinde yer alan diizenlemelere aykiri olarak kullanilamayacagindan; is
sOzlesmesinde ne kadar detayli bir diizenleme yapilmissa isverenin yonetim hakki da

bu oranda daralmaktadir.3®

Isverenin verecegi talimatlarla, yasa, toplu is sozlesmesi ve is sozlesmesine
aykirt  olmamak iizere, igin goriilmesini (viiriitiimiinii) ve isgilerin
davranmislarimi diizenleyebilme hakkina, yonetim hakki denir.3" Yonetim hakki,

%8 Erol, “Calisma Kosullarinda Degisikligin Is Iliskisine Etkisi”, s. 21. ; Yargitay 9. H.D.

27.09.2004 T. 2004/5272 E. 2004/20002 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankas.
% Yargitay 9. H.D. 02.05.2016 T. 2016/13851 E. 2016/11020 K., Kazanc1t Mevzuat ve I¢tihat
Bilgi Bankasi.
Erol, “Calisma Kosullarinda Degisikligin Is iliskisine Etkisi”, s. 21.
Alp, Is Sézlesmesinin Degistirilmesi, s. 107.
1 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 81.
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isverenin iy sozlesmesinde genel olarak belirlenen is¢inin is gorme edimini,
tiir, yer ve zaman bakimindan tek tarafli olarak ayrintilariyla belirleme,
somutlastirma hakki olarak tamimlanabilir.®®

Isveren tarafindan; genel nitelikte yani isyerindeki tiim iscileri ya da belirli bir
grubu kapsayan talimatlar verilebilecegi gibi; bir ya da birkag is¢iyi kapsayan 6zel
nitelikte talimatlar da verilebilir. isverenin yonetim hakkimin bir béliimiinii isveren
vekillerine devretmesi de miimkiindiir.

Isverenin ydnetim hakki bir yandan isci ve isveren arasinda sdzlesme ile net
olarak ortaya konmayan hususlarin belirlenmesini saglar, diger yandan da isverene
belirli smirlar dahilinde ¢alisma kosullarini degistirme hakki verir. Isverenin yonetim
hakkinin smirlart iyi belirlenmeli ve bdylelikle isverenin muhtemel keyfl
uygulamalarmin ve bundan dogacak ihtilaflarin 6niine gecilmelidir.®® isverenin
yonetim hakki kapsaminda kalan degisiklikler esashi sayilmaz ve Is Kanunu’nun 22.
maddesine tabi olmaz.

Yonetim hakki birtakim sinirlamalara tabidir ve ig¢i bu sinirlar1 asan hukuka
aykir talimatlara uymak zorunda degildir. Soyle ki;

- “Anayasa, yasa, toplu is sozlesmesi, is s6zlesmesi, genel is kosullar1 (i¢
yonetmelik, isyeri uygulamasi) ile diizenlenmis bulunan konularda yonetim
hakkinin uygulanma olanag yoktur.”*! Isveren yonetim hakkini kullanirken
bu diizenlemelere aykiri talimat veremez. Isveren belirtilen calisma kosullar:
ile diizenlenmis bir alanda yonetim hakkini kullanamaz.*?

- “Isverenin verecegi talimat, emredici hiikiimlere, ahlaka, kamu diizenine,
kisilik haklarina aykiri veya konusu imkansiz olmamalidir.”*® Isverenin
yonetim hakki kapsaminda verecegi talimat is¢inin gordiigii is ve is gorme
borcu ile iligkili olmalidir. Isverenin iscinin isyerinde gordiigii isten ve is
gdrme borcundan bagimsiz olarak talimat vermesi uygun degildir.**

- “Her hak gibi yonetim hakkinin kétiiye kullanilmamasi diger deyisle objektif
iyl niyet kurallarmma uygun kullanilmasi gerektiginden (MK2), diiriistliik

%8 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 107.

% Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 81.

0 Sen, Iy Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 55.
4 Siizek, f§ Hukuku, 2018, s. 83.

2 Ae., s 84,

B Ae.

“Ae.
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kurallar1 da bu hakkin kullanilmasinin sinirin1 olusturur.”* Isverenin ydnetim
hakkin1 diiriistlik kurallarina aykir1 sekilde kullanmasi hakkin kotiiye
kullanim1 olarak degerlendirilmelidir. Diiriistliik kuralinin geregi olarak
yonetim hakki isci aleyhine kullanilmamalidir.

Yargitay kararlarina gore de yonetim hakki kapsaminda yer alan degisikliklerin
kisilik haklarma, emredici kurallara, ahlaka aykirt olmamasi, ayrica bu hakkin
diiriistliik kurallarma uygun kullanilmas1 gerekmekte olup, igverenin bu yetkisi dar
yorumlanarak keyfilik denetimden gecirilmelidir.*® Eger bir degisiklik yonetim hakki
kapsaminda ise ve is¢i degisiklik sonrasinda ise devam etmezse bu durum igveren
agisindan Is Kanunu’nun 25. maddesinin 2. fikrasinin h bendi kapsaminda devamsizlik
sebebi ile hakli fesih nedeni olusturabilir.®’ Ancak isverenin yonetim hakki
cercevesinde degisiklikler esasl degisiklik niteliginde olmamalidir.*®

Yargitay verdigi bir kararda; bir degisikligin yonetim hakk: kapsaminda yer alip

almadiginin tespitinde;

... davacimin eski pozisyonunun devam edip etmedigi, davacinin eski ve yeni
pozisyonu arasindaki farkin neler oldugu, gorev yeri degisikliginin tenzili riitbe
olup olmadigi, prim usulii ¢calistigint iddia eden davacinin yeni gorev yerinde
prim 6demelerinin devam edip etmeyecegi yani 4857 Sayili Is Kanunu'nun 22.
maddesi uyarinca bu degisikligin  ¢alisma  kosullarini  agirlastirp
agirlastirmadigi

hususlarmin arastirilmasi gerektigini ifade etmektedir.*°

Yargitay’in yerlesik igtihatlarina gore isyeri devri isverenin yonetim hakki

kapsaminda yer alir ve esasli degisiklik hiikiimlerine tabi olmaz.

1.2.3. licerik Giivencesi ve Ahde Vefa Ilkesi

(Caligma hayatinda is¢ci menfaatlerinin korunabilmesi i¢in is¢i ve isveren

aralarindaki sozlesme igeriginin isverenin keyfi ve hakkaniyetli olmayan degisiklik

“Ae.

* Yargitay 9. H.D.25.06.2018 T. 2017/27217 E., 2018/13723 K., Kazanci Mevzuat ve I¢tihat
Bilgi Bankasi.

* Yargitay 9. H.D.26.03.2018 T. 2017/21981 E., 2018/6266 K. ,Kazanc1t Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankasi.

8 Akin, “Is¢inin Calisma Sartlarinda Esash Degisiklik ve Fesih Hakk1”, s. 42.

* Yargitay 22. H.D. 30.05.2018 T. 2016/26928 E. 2018/13505 K., Kazanc1 Mevzuat ve igtihat
Bilgi Bankasi.
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taleplerine kars1 giivence altina alinmasi gereklidir. S6zlesmede belirlenen hususlarda
ahde vefa asil olmalidir.

Ahde vefa ilkesine gore; s6zlesmenin imzalanmasindan sonra sartlar ne hale
gelirse gelsin taraflar sézlesme ile bagh kalmalidir. Ahde vefa ilkesi kapsaminda,
sozlesme taraflarindan birinin tek tarafli iradesi ile sOzlesmenin degistirilmesi
miimkiin olmaz. Bu ilkeye gore; sozlesme degisikligi ancak iki tarafin iradesinin
birlesmesi ile yapilabilir. “Dolayisiyla ahde vefa ilkesi, sozlesme taraflarindan birinin
tek tarafli iradesi ile sozlesme igerigini degistirmesine karsi giivence saglamaktadir.
Bu giivence igerik giivencesi olarak adlandirilmaktadir.”® Ahde vefa ile s6zlesme
igeriginin giivence altina alinmasi, taraflarin ileride ortaya cikabilecek degisken
durumlar1 sdzlesmenin yapildig1 esnada dngorerek kabul ettikleri ve sartlar degisse de
tek tarafli irade ile sozlesme kosullarinin degistirilmesinin miimkiin olmamasi
gerektigi temeline dayanir. Bu ilkeye gore gelecekte kosullar degisse de bu
degisiklikler sozlesmenin imzalandig1 andaki gecerliligini ortadan kaldirmayacaktir.>*
Ancak igverene taninan yonetim hakki bu ilkenin bir istisnasini olusturmaktadir.

Sozlesme taraflar1 sozlesmeyi imzalarken aralarindaki hak ve menfaat dengesini
kurmak durumundadirlar. S6zlesme siirecinde taraflardan birinin tek tarafli iradesi ile
yapilacak degisiklikler hak ve menfaat dengesini bozabilir. S6zlesme taraflarindan biri
sOzlesme sartlarindan tek tarafli olarak kurtulmak istediginde bu durum igerik
giivencesi ilkesinin ihlal edilmesi anlamina gelecektir. s sozlesmelerinde is¢i ve
igveren arasindaki menfaat ve yukiimliilik dengesinin karsilikli oldugu, bir tarafa
verilen bir hakkin ¢ogu durumda kars1 tarafa bir yiikiimliiliikk getirecegi ve bu ag¢idan
menfaatlerin catisabilecegi hususu goz oniinde bulundurulmalidir. isveren lehine
konulan ya da degistirilen bir s6zlesme hiikmiiniin is¢inin ylikiinii arttirma olasiligi
cok yliksektir. Ahde vefa ilkesine aykir1 olarak igverenin so6zlesmeyi tek tarafli olarak
degistirmesi yliksek ihtimalle sdzlesmenin zaten zayif durumda tarafi olan is¢inin
magduriyetine sebep olacaktir. Bunun i¢in is sézlesmelerinde de asil amag diger
sozlesmelerde oldugu gibi icerik giivencesinin saglanmas1 olmalidir.>

Yargitayca esasl degisiklige iliskin olarak verilen kararlarda ahde vefa ilkesine

de deginilmekte olup; bu ilke dogrultusunda sézlesmenin yapildigr siradaki kosullar

5 Burcu Gaye Yildiz, Is Hukukunda Sézlesmesel Kayitlar, Ankara, Yetkin Yaymevi, 2014, s.
75.

51 ibrahi.rn Kaplan, Hakimin Sozlesmeye Miidahalesi, Ankara, Yetkin Yayinevi, 1987, s. 114.

%2 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 27.
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degisse de sozlesme sartlarinin uygulanmasi gerektigi; ilave olarak bu ilkenin
taraflardan birinin s6zlesme kosullarinda tek tarafli degisiklik yapmasina engel teskil

ettigi ifade edilmistir.>

% Yargitay 22. H.D. 16.04.2018 T. 2017/11608 E. 2018/8700 K., Kazanc1 Mevzuat ve I¢tihat
Bilgi Bankasi.
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BOLUM 2

CALISMA KOSULLARINDA DEGISIKLIK YAPILMASI VE SONUCLARI

2.1. DEGISIKLIiK FESHI KAVRAMI

Genel tanimu ile is sozlesmenin feshi, hak sahibine karsi tarafa ulasmasi gereken
tek tarafli bir irade beyani vasitasiyla is¢i ve igveren aralarindaki sézlesmeyi derhal
veya belirli bir siire sonunda sona erdirme yetkisi veren bozucu yenilik dogurucu bir
hak olarak tanimlanabilir.>*

Isci ve isveren arasindaki sdzlesmenin esasli unsurlarmin degistirilebilmesi, isci
ve igveren iradelerinin bu yonde birlesmesini gerektirir. Sayet is¢i igverenin i
sozlesmesini esashi sekilde degistirme arzusuna ortak olmaz; bir bagka ifade ile
degisiklige acikca riza gostermezse isverene degisiklik feshi adi altinda ve belirli
kosullarda is sozlesmesini sonlandirma hakki taninmustir. Isverenin amacladig
oncelikle sozlesmede degisiklik yapmak olmalidir; anca son ¢are ilkesine uygun olarak
fesihten once onlem olarak degisiklige basvurulmasi da miimkiindiir.>® Esash
sozlesme degisikligi, karsilikli olarak sozlesme taraflarinin ortak irade beyan ile
gerceklesmelidir.*

4857 sayili Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca; “Isveren, is sdzlesmesiyle veya
1§ s0zlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da
isyeri uygulamasiyla olusan ¢alisma kosullarinda esasl bir degisikligi ancak durumu
is¢iye yazili olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan
ve is¢i tarafindan alt1 is gilinii i¢inde yazili olarak kabul edilmeyen degisiklikler ig¢iyi

baglamaz. Isci degisiklik dnerisini bu siire iginde kabul etmezse, isveren degisikligin

* Unal Narmanhoglu, Is Hukuku Ferdi Is Iliskileri Cilt 1, Istanbul, Beta Yaymevi, 1998, s.
259.

% Sen, 1:5 Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 180.

%8 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 123.
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gecerli bir nedene dayandigini veya fesih icin baska bir gecerli nedenin bulundugunu
yazili olarak agiklamak ve bildirim siliresine uymak suretiyle is s6zlesmesini
feshedebilir. Is¢i bu durumda 17 ila 21 inci madde hiikiimlerine gore dava agabilir.”
Bu madde uyarinca, degisiklik onerisi yapildiginda ve isgi tarafindan bu oneri
kabul edilmediginde isveren, degisiklikten vazge¢medigi takdirde is s6zlesmesini

feshetmek durumunda kalmaktadir.

Bu diizenleme getirilmeden énce 1475 sayili Is Kanunu doneminde isveren
calisma kosullarinda is¢i aleyhine esash degisiklik yaptiginda, is¢i ya bu
degisikligi acik veya ortiilii rizastyla kabul ediyor ya da is sozlesmesini hakli
nedenle feshedebiliyordu.>” Isciye is iliskisini oldugu gibi, degisikligi
kabullenmeden siirdiirmek hakk: taninmamistir.®
Yiiriirliikte olan Is Kanunu’nun 22. maddesine gére ise degisiklik dnerisi kabul
edilmediginde, isveren bu degisikligi uygulamaya koyamamaktadir. Isveren bu
durumda degisiklik onerisinden vazgecmezse kendisi fesih yoluna gitmek durumunda
kalmaktadir. “Bagka bir anlatimla, igverenin is sozlesmesinde esaslt bir degisiklik
yapmak istedigi durumlarda is¢inin feshe zorlanmasi yerine sozlesmeyi fesih riski
isverene yiiklenmektedir.”>®
Degisiklik s6z konusu oldugunda sdzlesmenin is¢i ya da igveren tarafindan
feshedilmesinin farki ihbar tazminatina hak kazanma ve is giivencesinin is¢i lehine
hiikiimlerinden yararlanma noktasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda degisiklik
Onerisinin kabul edilmemesi halinde is soOzlesmesinin isveren tarafindan
feshedilmemesi ve onceki kanunda oldugu gibi isciye bu kiilfetin yiliklenmesi is¢i
acisindan ihbar tazminatindan ve is giivencesinin sagladigi ise iade, is giivencesi
tazminati, bosta gecen siire TUcreti gibi avantajlardan mahrumiyet sonucunu
doguracaktir. Bu nedenle yeni diizenlemenin is¢inin lehine oldugu ve isverenin
degisiklik yapma keyfiyetini smirlandirdigi, degisiklik yapilsa dahi is¢inin
magduriyetinin azaldigr sonucuna varilabilir. Ancak igverenin is sozlesmesini
feshetmemekte ve degisikligi uygulamakta israr etmesi durumunda is¢i is s6zlesmesini
hakli nedene dayanarak kendisi feshetmek durumunda kalirsa ihbar tazminati ve ise

iade yoluna bagvuramama yonleriyle yine de magdur olmaktadir. Yargitayca verilen

bir kararda; Is Kanunu’nun 22. maddesinde calisma kosullarinda esash degisiklik

57 Sﬁzek, Is Hukuku, 2018, s. 659.
%8 Alp, Is Sdzle§mesinin Degistirilmesi, S. 57.
% Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 660.
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durumunda is¢iye is sozlesmesini hakli nedenle feshetme hakkina yonelik olarak acik
bir diizenleme yer almasa da is¢inin is s6zlesmesini hakli nedenle feshetme olanagin
diizenleyen 24. maddesinin 2-f bendinde ¢alisma kosullarinin uygulanmamasi halinin
vuku bulmus sayilacagi, bunun da isciye hakli fesih imkani tanidigi ve buna
dayanilarak is¢i tarafindan is sozlesmesi hakli nedenle feshedilirse kosullar1 varsa
kidem tazminatina hak kazansa da, sdzlesmeyi kendisi feshetmis olacagindan ihbar
tazminatindan mahrum kalacag: hiikme baglanmistir.%

Isverenin is sozlesmesini degistirme istegi tek bir is¢i icin s6z konusu olabilecegi
gibi, birden fazla is¢iyi de kapsayabilir. Ancak; degisiklik 6nerisi birden fazla ig¢inin
1§ sozlesmesini ilgilendiriyorsa igveren tarafindan her bir is¢i i¢in ayr1 ayri yazili teklif
sunulmali ve her bir is¢inin yazili rizast ayr1 ayr1 alinmalidir. Her bir is¢i i¢in esash
degisiklik usuliinii ayr1 ayri isletmek gerekir; iscilere toplu sekilde yapilacak bir
degisiklik onerisi kabul edilemez.

Is Kanunu’nun 22. maddesinde yer alan diizenleme kapsaminda degisiklik
Onerisi siireci olumsuz neticelenirse degisiklik feshini uygulayacak taraf igveren
olacaktir. Is Kanunu’nun 22. maddesinin ilk iki fikras1 farkli durumlari diizenlemekte
olup; maddenin ilk fikrasinda igveren tarafindan yapilan esasli degisiklik 6nerisi, bunu
yaparken gecerli bir nedene dayanma zorunlulugu, isverenin Onerisi ve is¢inin buna
verecegi cevabin sekli kosullari, ayn1 zamanda irade beyanlarinin agik ve net olma
zorunlulugu gibi sinirlama ve ylikiimliiliikler, ayrica igverene taninan fesih hakki
irdelenmekte iken ikinci fikrada her iki tarafin Onerisi ve diger tarafin kabulii ile
sozlesme kosullarmin her zaman degistirilebileceginden s6z edilmektedir.®! I
Kanunu'nun 22. maddesinin ilk fikrasinda isverenin degisiklik Onerisi ve is¢i
tarafindan kabul edilmemesi halinde igsverene belirli kosullar dahilinde taninan fesih
hakki diizenlenmisken ikinci fikrasinda is s6zlesmesinin taraflarin anlagmasi ile her
zaman degistirilebilecegi ifadesi yer almaktadir. Taraflarin anlagmasi ile is s6zlesmesi
hiikiimlerinin degistirilmesi her zaman miimkiin kilinmig olsa da is¢inin degisiklik
Onerisinin igveren tarafindan kabul edilmemesi ile isverenin esash degisiklik
onerisinin is¢i tarafindan reddine baglanan sonuglar farkhidir. Isgiden gelebilecek

degisiklik teklifinin isveren tarafindan kabul edilmemesi Is Kanunu'nun 22.

% Yargitay 22. H.D. 14.05.2018 T. 2015/31766 E. 2018/11832 K., Kazanci Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.
8L Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. T1.
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maddesinin ilk fikrasinda 6ngoriilen hiikiim ve sonuglar1 dogurmayacaktir. Degisiklik
teklifinin is¢iden gelmesi ¢alisma kosullarinda esash degisiklik yapilmasina dair ve
igverene degisiklik feshi olanagi taniyabilecek bir icap olarak degil; ilgili maddenin
ikinci fikrasinda belirtilen taraflarin anlasmasi ile sozlesme iizerinde yapilacak
degisiklige icap olarak degerlendirilebilir ve kabul edilmemesi durumunda taraflardan
herhangi birine fesih hakki vermez.%

Yukaridaki aciklamalar dogrultusunda; Is Kanunu’nun 22. maddesinin ilk
fikrasinda degisiklik Onerisinin ve fesih beyaninin agiklanmasinda iki agamali bir
sistem Ongorildiigi goriilmektedir; soyle ki igveren ilk irade beyaninda degisiklik
Onerisini sunmakta, Onerisinin kabul edilmemesi durumunda agikladig: ikinci irade

beyaninda ise sozlesmeyi feshettigini bildirmektedir.%®

Diizenlemeye gore is¢i
degisiklik ©Onerisini kabul etmezse isveren fesih islemi uygulayabilir.%% Ancak
uygulamada bu iki beyanin birlestirildigi goriilmektedir ve bazi yazarlara gore gercek
anlamda tipik bir degisiklik feshi ancak 6nerinin ve feshin ayni bildirimle yapilmasiyla
miimkiin olabilir.%® Bu gériisteki yazarlar; Is Kanunu’nun 22. maddesinde &ngériilen
iki asamali Oneri ve fesih sistemine gercek olmayan degisiklik feshi adi dahi
vermektedirler ve bu sistemde degisiklik onerisi ile fesih arasinda bir baglantinin, bir
baska ifade ile dogrudan degisikligi gerceklestirmeye yonelik bir fesih tehdidinin ve
baskisinin bulunmadigini belirtmektedirler; bu gorlise gore is¢inin fesih ihtimalinin
farkinda olmas1 veya tahmin etmesi de bu durumu degistirmez.% Sarta bagh degisiklik
feshinde temel 6lgiit is¢inin degisikligi kabul etmediginde fesih sonucunun dogacagini
kesin olarak bilmesi ve bu baski ile hareket ediyor olmasidir; bu kapsamda agirlikl
goriise gore ancak fesih ve onerinin tek bir bildirim igerisinde yer almasi durumunda
isci nezdinde bu fesih tehdidi olusacaktir.’

Bu durumda isveren ayni1 yazil bildirimle is¢iye ya s6zlesmeyi feshettigini, fakat
degisiklik onerisini kabul etmesi durumunda feshin gegersiz olacagini ya da degisiklik
onerisini kabul etmezse sdzlesmeyi feshedecegini bildirecektir. Bu noktada igveren bir
nevi fesih tehdidi altinda is¢iyi degisiklige zorlamaktadir. Temel amag, s6zlesmenin

feshi degil degistirilmesidir; ancak bu durumda igveren fesih tehdidi ile isciyi ikna

82 Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 196.
B Ae.,s. 182.

64 Siizek, f§ Hukuku, s. 669.

% Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 182
% Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 128.

" Ae., s. 126.
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etme ¢abasindadir.®® Fesih tehdidi altinda olan is¢inin degisiklik dnerisinin kabulii ya
da reddi konusunda serbest iradesini yansitip yansitamayacagi hususu da O6nem
tagimaktadir. Hakim olan gorlise gore; bu zorlama iscinin irade serbestisini ihlal
etmemektedir; zira igverenin is giivencesi kapsaminda olan is¢iler i¢in gegerli nedene
dayanma zorunlulugu fesih engeli anlamina gelmemektedir; isveren fesih baskisi kursa
da halihazirda gegerli bir nedeni bulunmaktadir; buna ilave olarak is¢iye bu konuda
degisikligi kabul edip etmeme ve yeni ¢alisma sartlari ile is sézlesmesinin tarafi olup
olmama konusunda bir hareket alan1 da saglanmistir.®°

Is Kanununun 22. maddesindeki diizenlemeye bakildiginda degisiklik
Onerisinin mutlak sonucunun fesih olmadigi, degisiklik onerisinin reddi durumunda
isverenin fesih yolunu tercih ederse ayr1 bir irade agiklamasinda bulunabilecegi, fakat
tercih etmezse sdzlesmeyi eski kosullarla da devam ettirebilecegi ortadadir; fakat s6zii
edildigi gibi oneri ve fesih ayni irade agiklamasinda yer alirsa bu durumda is¢inin
oneriyi kabul etmemesinin mutlak sonucu fesih olmaktadir.”

Kural olarak yenilik doguran bir hak niteligi tasidig1 i¢in ve feshin muhatabinin
korunmasi amaciyla fesih sarta baglanamaz.’* Bunun temel nedeni, feshin sonucunun
gergeklesip gerceklesmeyecegi belli olmayan ve muhatabin iradesi disinda bir sarta
baglanmas1 durumunda menfaatlerini hakkaniyetsiz sekilde zedeleme ihtimalidir.”?
Ancak; Yargitay’in genel kabulii, fesih bildiriminin sarta baglanamayacagi kuralinin
istisnasinin iradi sart oldugu; bu kapsamda fesih bildiriminin sonu¢ dogurmasinin,
is¢inin Oneriyi kabul etmesi ya da reddetmesi iradi sartina baglanmasinin miimkiin
oldugu yéniindedir.” Bunun dayanag: ise sartin gerceklesip gerceklesmeyeceginin
is¢inin iradesine tabi kilinmis oldugu ve bu kapsamda is¢inin dngdéremeyecegi bir
durum s6z konusu olmadig1 ve hukuki menfaatinin zedelenmeyecegi diisiincesidir.”

Degisiklik feshi buna 6rnek teskil etmekte olup; bu durumda isveren bildiriminde

B Ae., s 124.

% Ae.

0 Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 183. ; Kiibra Dogan Yenisey,
“Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is Sézlesmesinin Feshi”, Calisma ve Toplum Dergisi,

S:2010/3, s. 100.

™ Seckin Nazli, “Is S6zlesmesinin Isverence Feshinde Fesih Sebebinin Terditli Olarak Ileri
Siiriilmesi”, Istanbul Medipol Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, S: 2018/5(2), s.
277.

2 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 139.

™ Yargitay 7. H.D. 06.03.2014 T. 2013/8710 E. 2014/5492 K. ; Yargitay 9. H.D. 02.05.2016
T.2016/13851 E. 2016/11020 K. ; Yargitay HGK 21.03.2018 T. 2015/1770 E. 2018/505 K.

" Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 139.
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is¢inin degisiklik Onerisini kabul etmemesi durumunda feshin sonu¢ doguracagini
belirtmisse geciktirici sart; is¢inin degisiklik onerisini kabul etmesi durumunda feshin
gecersiz olacagini belirtmisse bozucu sart s6z konusu olacaktir.”® Degisiklik énerisinin
reddi geciktirici sarta baglanmissa fesih is¢inin Oneriyi reddi ile birlikte hiikiim ve
sonu¢ dogurur; degisiklik onerisinin kabulii bozucu sarta baglanmigsa fesih is¢inin
kabulilyle gegersiz hale gelir.”®

Yargitay, geciktirici ya da bozucu sarta bagh degisiklik feshinde de isciye
onerinin kabulii i¢in Is Kanunu 22/1 fikrasinda belirtilen 6 isgiinii siireden az siire
verilemeyecegini belirtmistir.”” Bildirim siireleri sartin gerceklesmesi ile islemeye
baslar.”® Buna ilave olarak; sarta bagl degisiklik feshinde de isverenin gegerli nedeni

yazili olarak aciklama yiikiimliiliigli bulunmaktadir.

2.2. DEGISIKLIK FESHINE ILISKiN HUKUMLERIN KAPSAMI

4857 sayil Is Kanunu’nun 22. maddesinde dngoriilen usul sadece bu kanuna tabi
olan is iligkileri i¢in uygulama alan1 bulur. Bu madde ile isverene getirilen kosullar
Deniz Is Kanunu, Basin Is Kanunu ve Tiirk Bor¢lar Kanunu kapsamma giren
isverenler igin s6z konusu olmayacaktir. Is Kanunu’na tabi olmayan diger is
iliskilerinde de degisiklik ahde vefa ilkesine uygun olarak iki tarafin rizasi ile
gerceklesebilse de; degisiklik yapmak isteyen isveren, 4857 sayili Is Kanunu’nun 22.
maddesinde 6ngoriilen bildirim, alt1 is giinii bekleme, gegerli neden, yazili sekil kosulu
gibi bu maddeye 6zgii yiikiimliiliiklere tabi olmadigi gibi; isverenin bu kosullarin
gerceklesmesi halinde degisiklik feshini uygulama hakki da bulunmamaktadir.

Is Kanunu’nun 22. maddesinde bu hiikmiin uygulama alani1 bulabilmesi igin
is¢inin i giivencesi kapsaminda olmasi gerektigine dair bir diizenleme
bulunmamaktadir. Bu konuda kanunda net bir diizenleme bulunmadigi i¢in doktrinde
iki ayr1 gorlis ortaya atilmistir. Birinci goriis, sadece is giivencesi kapsamindaki

is¢ilerin bu maddeden yararlanabilecegi yoniinde iken ikinci goriis maddenin is

”® Hamdi Mollamahmutoglu, Muhittin Astarli, Ulas Baysal, Iy Hukuku, Ankara, Turhan
Yaymevi, 2014, s. 396.

® Ae.

" Yargitay 7. H.D. 06.03.2014 T. 2013/8710 E. 2014/5492 K. ; Yargitay 9. H.D. 02.05.2016
T.2016/13851 E. 2016/11020 K. ; Yargitay HGK 21.03.2018 T. 2015/1770 E. 2018/505 K.

® Yargitay 9. H.D. 23.01.2017 T. 2016/2257 E. 2017/483 K.
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giivencesi kapsaminda olma kosulu getirmedigi ve is glivencesi kapsaminda olma ya
da olmamanin bu maddenin uygulama alanm1 acisindan fark yaratmayacagi

yoniindedir.”®

Is Kanunu’'nun 22. maddesi bu hiikiimden sadece is giivencesi kapsaminda
olanlart yararlanabilecegini  belirtmedigi gibi, kapsam disi olanlarin
yararlanamayacagi da diizenlenmemektedir.®° Is Kanunu'nun 22. maddesinde
diizenlenen degisiklik feshi hiikiimleri sadece is giivencesinin kapsamina giren
(IK 18) is iliskilerine degil i giivencesinin kapsami disinda kalan Is Kanunu 'na
tabi iy iliskilerine de uygulanir.®!

Esasinda, yasanin anilan maddesinde yer alan isverenin ‘gegerli bir nedenin
bulundugunu yazili olarak agiklama’st hiikmii, fesih nedeninin ag¢iklanmasini
gerektirmeyen is giivencesinin kapsami disindaki is iliskilerinde uygulama alam
bulamaz. “Ancak, is giivencesinin kapsami disinda kalan iscilerin de IK 22’nin
koruyucu alan1 i¢inde oldugunu kabul etmek gerekir.”®2

Buradan hareketle; Is Kanunu’nun 22. maddesi hiikmiinde éngériilen isverenin
esaslt degisikligi is¢iye yazili olarak bildirme yikiimliiliigiiniin, is¢inin degisiklik
Onerisini alt1 ig giinii icerisinde kabul etmemesi durumunda is¢iyi baglamamasi
yonleriyle is giivencesi kapsaminda olsun ya da olmasin Is Kanunu’na tabi belirsiz
siire ile calisan tiim iscileri kapsadigi; ancak is giivencesi kapsaminda olmayan
is¢ilerin is sozlesmesinin feshinde isverenin gecerli neden belirtme zorunlulugu
bulunmamasi nedeniyle maddenin isverene getirdigi degisikligin gegerli bir nedene
dayandigin1 ispat kiilfetinin is giivencesi kapsaminda olmayan isciler agisindan

uygulama alan1 bulamayacagi, bu yiikiimliiliigiin is giivencesi kapsamindaki is¢iler s6z

konusu oldugunda uygulama alani bulabilecegi sdylenebilir.

Bu itibarla, isverenin ¢alisma kosullarinda esash degisiklik yapmak istemesi
halinde IK 22 hiikmii -fesih durumunda gecerli nedenin yazili olarak
ac¢tklanmast disinda- ig giivencesinin kapsami disinda kalan is¢ilere de aynen
uygulanmali, sozlesmenin isverence feshi halinde ise IK 18-22 degil, IK 17 de
belirtilen hiikiimler uygulama alamna girmelidir.®

" Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 674.

8 Ufuk Aydin, “Calisma Kosullarinda Esash Degisiklikler ve Degisiklik Feshi”, Sicil, S: 23,
6. yil, Eyliil 2011, s. 23

8 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 661.

82 Sarper Siizek, “Degisiklik Feshi”, Tisk Akademi, S: 1, C.1I, 2006, s. 8.

8 Ae., s 0.
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Bu durumda fesih halinde; is giivencesi kapsamindaki isgiler kidem ve ihbar
tazminatina ek olarak ise iade, ise baslatmama tazminati, bosta gecen siire iicreti gibi
avantajlardan yararlanacak; is giivencesi kapsaminda olmayan isciler ise yine kidem
ve ihbar tazminatina ek olarak koétiiniyet tazminati talep edebileceklerdir.

Degisiklik 6nerisinin reddi iizerine isverene taninan fesih hakki, is¢inin isverenin
degisiklik Onerisini kabul etmedigi takdirde is sdzlesmesinin sonlandirilabilecegini
diisiinmesi ve fesih tehdidi altinda oneriyi kabul etmek zorunda kalmasi, issiz kalma
kaygis1 ile ozgiir iradesini ortaya koyamamasi gibi sonuclar dogurabilir. Is
Kanunu’nun ilk fikrasinda isverenin fesih hakkinin gecerli nedene dayanma
zorunluluguna tabi tutulmasi nispeten bu keyfiyetin 6niine gegilmesini saglamaktadir.
Ancak yukarida bahsedildigi tlizere is giivencesi kapsamina girmeyen is¢iler igin
gecerli nedene dayanma zorunlulugundan s6z edilememesi, is¢inin bircok durumda
degisikligi fesih tehdidi altinda kabul ederek daha agir kosullarda ¢alismak zorunda
birakilmasi sonucunu dogurabilmektedir.

Belirli siireli is sdzlesmeleri degisiklik feshine iliskin Is Kanunu’nun 22.

maddesinin kapsami disindadir.

2.3. CALISMA KOSULLARINDA DEGISIKLIGIN TURLERI

Isveren tarafindan galisma kosullarinda yapilan degisiklikler esasl degisiklikler
olabilecegi gibi esashi olmayan degisiklikler de olabilir. Isveren tarafindan dnerilen
degisikligin iscinin mevcut durumunu esashi olarak etkileyip etkilemediginin ve

mevcut durumunu agirlastirip agirlastirmadiginin tespiti bu ayrim i¢in 6nemlidir.

2.3.1. Esash Olmayan Degisiklik

Isverenin yonetim hakki ile esasli olmayan degisiklik kavramlar: farklilik arz
etmektedir. Esasli olmayan degisiklik, yonetim hakkini asan ve isverene belirli
kosullar ile calisma kosullarini tek tarafli olarak degistirme yetkisi veren ve sézlesme
degisikligi sonucu doguran bir degisiklik araci iken; yonetim hakki ise isverene
taraflarca kararlastirilan is kosullarinin somutlagsmasi ve kapsaminin belirlenmesi ile

sinirl bir yetki verir.8* Esasli olmayan degisiklik, is¢inin kosullarin1 agirlastirmayan,

8 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 112.
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objektif iyiniyet ve diiriistliik kurallarina gore isciden beklenebilecek ve isverene tek
tarafli degisiklik olanagi taniyan bir degisiklik yontemidir.® Isverenin yonetim
hakkin1 asan her tiirli degisikligin aleyhe esasli degisiklik olarak kabul
edilemeyecegini sdyleyebiliriz; yonetim hakki kapsaminda olmadig1 gibi esasl olarak
kabul edilmeyecek degisiklikler de sz konusu olabilir.2® Ornegin is¢i lehine bir
degisiklik esasl olarak kabul edilemeyeceginden, yonetim hakki kapsaminda olmasa
da igveren tarafindan is¢inin rizasinin alinmasi gerekmez. “Y6netim hakki, bir yandan
is sozlesmesinde diizenlenmeyen calisma kosullarinin belirlenebilmesine olanak
tanirken, diger taraftan mevcut calisma kosullarinda degisiklige de imkan
vermektedir.”®” Soyle ki; isveren yukarida anlatilan yonetim hakki siirlar1 dahilinde
is¢i ile olan is s6zlesmesini tek tarafli olarak degistirebilir. Ancak yonetim hakkini
asan ve esashi kabul edilen degisiklikler, ¢alismanin devam eden boliimlerinde
anlatilacag: {izere Is Kanunu’nun 22. maddesinde diizenlenen c¢alisma kosullarinda
esaslt degisiklik hiikiimleri isletilerek gergeklestirilebilecektir. Esasli olmayan
degisikliklerin ise bu maddedeki yiikiimliiliiklere tabi olmadan yapilmas1 miimkiindiir.
Bu nedenle degisiklik wusuliiniin belirlenmesinde degisikligin yonetim hakk:
kapsaminda degerlendirilip degerlendirilmeyecegi 6nem tasimaktadir.

Sinirlar1 yasal mevzuatta agikca belirlenmedigi i¢in degisikligin esasli olup
olmadiginin tespitinde zorluk yasanmaktadir. Yargitay’in yerlesik yaklagimina gore

bu ayrimda temel 6l¢iit is¢inin calisma kosullarimin agirlasip agirlasmadigidir.®®

2.3.2. Esash Degisiklik

“Is sdzlesmesinin objektif esasli unsurlarina miidahale olusturan, bu sézlesme
ile kurulan denge ve diizen iliskisini belirli 6l¢iide bozan degisiklikler aleyhe esash
degisiklik olarak kabul edilebilir.”® Sézlesmenin asli unsurlari {izerinde yapilacak
degisiklikler esasl degisiklik olarak kabul edilebilecektir. Bir degisikligin esasli olup
olmadig1 ya da hangi calisma kosullar1 lizerinde yapilacak degisikligin esasl olarak

kabul edilebilecegi hususunda bir diizenleme bulunmamakla birlikte, her somut

% Ae.,s. 113.

8 Siizek, Iy Hukuku, 2018, s. 662.

8 Bekir Uzun, “Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is Sozlesmesinin Feshi” , Sicil, S:2,
Haziran 2006, s. 51.

88 Celik, Caniklioglu, Canbolat, Is Hukuku Dersleri, s. 568.

8 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 662.
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degisikligin kendine has Ozellikleri ve 1is iliskisinin mahiyeti gozetilerek sonuca
varilmasi gerekmektedir.

Uygulamada siklikla goriilen esasli degisiklik halleri; isverenin is¢inin
ticretinde, calisma yerinde, goriilen isin vasfinda, calisma siirelerinde degisiklik
yapmasidir. Ancak bir degisikligin ¢calisma kosullarinda esaslh degisiklik hiikiimlerine
tabi olmasi igin bu degisikligin isci aleyhine olmas1 gerekmektedir. Isci lehine olan
degisikliklerde; -Ornegin iscinin {icretinin artirilmasi, is¢inin iicreti degismeden
calisma siirelerinin azaltilmasi, evine daha yakin ve ulasimi daha kolay bir igyerinde
calistirilmaya baslanmasi gibi- isveren Is Kanunu’nun 22. maddesinde dngoriilen ve
asagida izah edilecek yiikiimliiliiklere tabi olmadan tek tarafli olarak degisiklik
yapabilecektir. Ancak, is¢inin iicretinin azaltilmasi esasl sayilacagi gibi; licretinin
azalmasi sonucunu doguracak sekilde iicreti degismeden c¢aligma siirelerinin
artirtlmasi -bu durumda is¢inin saat basina diisen ticretinde azalma olacaktir- ya da
verilen yemegin kaldirilmasi -is¢i bu durumda 6gle yemegini de kendisine verilecek
olan iicretten karsilayacagi icin ve dolayli olarak {icretinin azalmasi sonucu
dogacagindan- gibi durumlar da esasli degisiklik olarak kabul edilecektir.

Ancak is¢inin lehine gibi goriinen bir diizenleme ayn1 zamanda aleyhine kosullar
barindirabilir; bu durumda somut durum kosullarina gore degisikligin aleyhe sayilmasi
ve Is Kanunu’nun 22. maddesine tabi tutulmasi ihtimal dahilindedir.® ilave olarak;
is¢inin lehine gibi goziiken degisiklikler gercekten lehine olmayabilir; 6rnegin
makamda terfi veya iicret artisi da olsa is¢inin sorumlulugunda veya c¢alisma
siirelerinde 6nemli bir artis var ise duruma gore bu degisikligin is¢i aleyhine oldugu
da kabul edilebilir.%

Isciye saglanmis olan bir edimin kaldirilmas1 durumunda esash degisiklikten soz
edilip edilemeyecegine iliskin diger bir 6l¢iit de ama¢ ya da ihtiyacin ortadan
kalkmasidir; isyerinin Topkap1’dan Ikitelli’ye tasinmas1 sonucu servis saglanan, fakat
sonrasinda eski igyerine doniildiigii i¢in servisin kaldirildigir bir olayda Yargitay

servisin kaldirilmasini esash degisiklik olarak kabul etmemistir.%2

0 Ae.,s. 663.

%1 Giilsevil Alpagut, “Yargitay Kararlar1 Isiginda Is giivencesi ve Calisma Kosullarinda Esasli
Degisiklik”, Bankacilar Dergisi, S: 65, 2008, s. 106.

%2 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 119. ; Yargitay 9. H.D., 13.01.1997 T. 1996/17046
E. 1997/77 K., Kazancit Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankasi.
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Isverence iscinin kosullarin1 agirlastiran ve olumsuz sekilde etkileyen bir
degisiklik yapilmakla birlikte; ortaya c¢ikan bu olumsuz durumun giderilmesi i¢in
isciye birtakim lehe kosullar saglanmgsa degisiklik esasli olmaktan c¢ikabilir.%
Ornegin; isciye verilen oglen yemeginin kaldirilmasi ancak bunun yerine
kullanabilecegi para yiiklenmis bir yemek kart1 verilmesi halinde degisiklik esasl
say1lmayacaktir. Ciinkii bu durumda is¢i 6gle yemegi ihtiyacini karsilarken iicretinden
bir kismimni ayirmak durumunda kalmayacak, yemek kartini kullanarak bu ihtiyacini
temin edebilecektir. Bu durumda degisiklik esaslt olmaktan ¢ikar. Degisikligin esash
olup olmadiginin tespitinde her ne kadar somut olayin 06zelliklerine gore
degerlendirilme yapilacak olsa ve kesin c¢izgiler konulamasa da bu konu objektif
kriterlerden tamamen yoksun birakilamaz. Kanimca, is sozlesmesinin temeli
sayilabilecek olan; isin tanimu, ticret, caligma siireleri gibi degisikler-yani is¢i tizerinde
dogrudan olumsuz etki doguran degisiklikler- esasli olarak kabul edilebilir. Ilaveten
hukukun genel ilkeleri, hak ve nesafet, hakkaniyet, diiriistlik kurali vb. unsurlar da
degisikligin esasli olup olmadiginin tespitinde degerlendirmeye alinmalidir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda; is iliskisinin temel unsurlarini olusturan
is¢inin; tcret, isin niteligi, yeri, ¢alisma siireleri kapsamindaki sartlarmi olumsuz
bi¢imde etkileyecek degisiklikler esashi kabul edilmelidir. Ancak yan birtakim
unsurlarinda esasl kabul edilmesi miimkiindiir.

Bir degisikligin esasli olup olmadigini belirlemek hususunda asagidaki kriterler
esas alinabilir;

- Tirk Medeni Kanunu’nun 2. maddesinde ongoriilen diiriistliik kurali
cercevesinde degisikligin sonuglar1 dikkate alinarak ve hakkaniyet
gozetilerek degisiklikten sonraki durum degerlendirilebilir ve degisikligin
hakkin kotiiye kullanilmasi olarak degerlendirilip degerlendirilemeyecegi
tespit edilebilir,

- Yapilan degisiklige bakilarak bunun is sozlesmesinin esasli unsurlar1 olan
is tanimi, pozisyonu ve iicreti olumsuz yonde etkileyip etkilemedigi
degerlendirilebilir,

- Yapilan degisikligin genel olarak is¢i aleyhine olup olmadig1 ve genel

durumunu agirlagtirip agirlastirmadig: hususu incelenebilir.

% Siizek, f§ Hukuku, 2018, s. 663.
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Yargitay’in gorevin niteligine iligkin bir kararinda; degisikligin bu bakimdan
esasli olup olmadigini tespit edebilmek i¢in son isinin bir 6nceki isi ile benzer degerde
olup olmadig1 ve unvaninda olumsuz yonde bir degisiklik yapilip yapilmadig kriteri
esas alimaktadir.%*

Gorev bakimindan iizerinde durulmasi gereken bir diger husus da yapilan
degisikligin isci aleyhine manevi olumsuzluk yaratmasi halidir. Iscinin yukarida
aciklanan is kosullarina dokunulmaksizin -iicret, caligsma saati, is tanimi vb.- yapilan
ve kisinin ruh durumunu etkileyen degisiklikler nasil degerlendirilecektir. Yapilan
degisiklikler bazi durumlarda yukarida agiklanan kistaslara dokunmasa da is¢inin
igyerindeki ve isyeri disindaki yasantisini asir1 derecede olumsuz etkileyebilmektedir.
Bu durum ile daha ¢ok iist diizey pozisyonlarda c¢alisanlarin gorevinin niteliginin
degistirilmesinde karsilasilmaktadir. Isginin iicretinde indirim olsun veya olmasin,
isyerindeki konumunun gérece daha itibarsiz hale getirilmesi, is yasantisi i¢erisindeki
sayginligini, sosyal statiisiinii, aile iliskilerini ve 0©zel yasamindaki itibarim
etkileyebilmekte, ¢alisan agisindan manevi yonden agir birtakim olumsuz neticeler
dogurabilmektedir. Dolayisiyla is¢inin toplum igindeki konumunu ve manevi
sahsiyetini etkileyen olumsuzluklar da esash sayilabilecektir.*® Ornek olarak; yillardir
bir kurumda calisan bir sube miidiiriiniin, kurum i¢inde daha itibarsiz oldugu yerlesik
olarak kabul edilen baska bir subeye ayni sart ve kosullarda -is tanimi iicret vs.-
atanmasi veya yillardir ayn1 konumda gorev yapan bir i¢ denetim bagkaninin, ayn1 sart
ve kosullarda —iicret, is tanimi— destek hizmetleri departmanina miidiir olarak atanmasi
durumlari verilebilir. Bu durumda kurum gelenekleri ve teamiilleri dikkate alindiginda
iki departman arasinda statii ve itibar farklilig1 oldugu algisinin da yerlesmis oldugu
acitk oldugunda bir manevi zararin olusacagi kabul edilmelidir. Bu sekilde bir
farkliligin da esashi degisiklik kapsaminda olup olmadigi hususunun tartigilmasi
gerekmektedir. Bu hususta da agik bir diizenleme bulunmamaktadir. Bazi durumlarda
yapilan isin insanin manevi kimligi ile ¢cok siki bir ¢akisma hali olusturdugu, {icret yer
ve unvan ayni olsa bile yukarida belirtilen 6rneklere benzer pozisyon degisikliklerinde

manevi biitiinliiglin esasl1 bigimde zarar gérmesinin kaginilmaz olacagi, bu nedenle bu

% Erol, “Calisma Kosullarinda Degisikligin Is Iliskisine Etkisi”, s. 28. ; Yargitay 9. H.D.
20.12.2004 T. 2004/14805 E. 2004/28304. K., Kazanc1 Mevzuat ve igtihat Bilgi Bankas.
% Unal Narmanlioglu, Is Hukuku Ferdi Is Iliskileri, Istanbul, Beta Yayinevi, 2012, s. 473.
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tirden degisikliklerin de esasli degisiklik olarak kabul edilmesi gerektigini

diisiiniiyorum.

2.3.2.1. Esash Degisiklik Halleri

Is sézlesmesinde esasli degisiklik olarak nitelendirilebilecek hallerin baslicalar;
is¢inin licretinde, mevcut gorev taniminda yani isin niteliginde, ¢alisma siirelerinde,
calisma yerinde iscinin aleyhinde ve mevcut durumunu agirlastiracak sekilde

yapilacak olan degisikliklerdir.

2.3.2.1.1. Ucret Degisikligi

Iscinin is gdrme borcu karsisinda isverenin temel borcu olan iicretin ya da {icretin
belirlenmesine esas olan kistaslarin is¢inin aleyhine olacak sekilde degistirilmesi esash
degisikliktir. Ucret kavram Anayasa’nin 55. maddesinde su sekilde tanimlanmistir;
“Ucret emegin karsihigidir. Devlet, calisanlarin yaptiklari ise uygun adaletli bir {icret
elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanmalari i¢in gerekli tedbirleri alir.
Asgari licretin tespitinde calisanlarin gec¢im sartlari ile lilkenin ekonomik durumu da
gdz oniinde bulundurulur.” Ucret kavramui Tiirkiye tarafindan imzalanmis ve
yuriirliikte olan ILO So6zlesmeleri’nde de koruma altina alinmig ve iicretten indirim
yapilamayacagi hiikme baglanmistir.

Sinallagmatik bir sozlesme tipi olan is sozlesmesinin asli edimleri is¢iye
yiiklenen is gérme ve isverene yiiklenen iicret 6deme borglaridir. Isciler emeklerini
koyarak i3 gorme borcunu yerine getirmekte ve bunun karsiliginda sézlesme
kurulurken kararlastirilan miktarda ticreti 6demesini isverenden beklemektedirler. Bu
kapsamda soézlesmenin isveren tarafinin asli edimi olan iicret {izerinde yapilacak her

nevi olumsuz degisikligin esasl kabul edilecegi kuskusuzdur.

Iscinin temel iicretinde ya da genis anlamda iicret olarak isimlendirilen iicret
Ve iicrete ek olarak ig¢iye saglanan ayni veya nakdi menfaatlerde azaltma ya
da bu sonucu doguran baska bir degisikligin yapilmasit esash degisiklik
olarak ele alinmahdir.®® Burada dikkat edilmesi gereken husus hangi ad

% Yildiz, Is Hukukunda Sézlesmesel Kayitlar, s. 89.
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altinda olursa olsun is¢inin eline gegen toplam iicrette eskisine gére azalma
olmasidir.”’

Bu kapsamda is¢iye bazi imkanlar saglaniyorken ek ddenek ya da ikame bir
karsilik saglanmadan kaldirilmasi durumunda; is¢inin degisiklik sonrasinda bunlari
eline gececek iicretten karsilamasi gerekecegi icin eline gecen miktarda azalma
olacaktir. Bu nedenle is¢inin eline gegen iicret miktarinda azalma sonucunu doguran
bu tip degisiklikler de esasli sayilir; buna 6rnek olarak isciye saglanan yemek, servis
gibi olanaklar gosterilebilir.®® Bu kapsamdaki esash nitelikteki {icret degisikliklerinin
Is Kanunu’'nun 22. maddesinde Ongoriilen usule uygun olarak yapilmasi
gerekmektedir. Degisikligin esasli olup olmadiginin tespitinde ticretteki azalma
miktar1 6nem tasimamaktadir; licretten indirim yapilan tutar ¢ok az olsa da degisiklik
esasli nitelikte kabul edilir.*®

“Yargitay uygulamasinda igverence ikramiyenin tiicrete eklenmek suretiyle
ortadan kaldirilmas1 esasli degisiklik olarak kabul gdrmemektedir.”'® Bu bakis
acisinin temelinde de is¢inin maddi bir kayb1 olmamasi yani esasinda iicrette herhangi
bir degisiklik meydana gelmedigi diigiincesi vardir.

Ucret konusunda degisiklik mutlaka icretin  azaltilmas:  bigiminde
sekillenmeyebilir. Isverenin yapmis oldugu farkli degisiklikler de iscinin dolayl
olarak tiicretten fedakarliga katlanmasi sonucunu dogurabilir. Yukarida ele aldigimiz
igsveren tarafindan verilen ve kaldirilan 06gle yemeginin is¢inin iicretinden
karsilanmasinin bir benzeri olarak, Yargitay bu dogrultuda verdigi bir kararda; yol
masrafini kendisi karsilayan iscinin igyerinin uzak bir noktaya tasinmasi ile yol i¢in
harcadig1 maliyetin, yani kendi iicretinden yaptig1 fedakarligin arttigi kanaatine
varmistir. Kararda ayrica yolda gegen zamanin artmasi da esasl degisiklik kriteri
olarak belirlenmistir.1%* Ancak isveren tarafindan isyeri uzak bir noktaya tasmnmakla
birlikte servis konulsa idi bu durumda degisiklik esasli olmaktan ¢ikacakti; hatta
degisiklikten dnce yol parasini is¢i karsiliyor idiyse degisikligin ig¢i lehine oldugu bile
sOylenebilecekti. Degisikligin esasli olup olmadig1 her bir somut olaymn 6zellikleri

nazara alinarak belirlenmelidir. Yargitayca verilen bir kararda; is¢iye yapilan ayni bir

7 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 664.

% Ae.

% Civan, Genel Is Kosullari, s. 103.

100 y11d1z, Is Hukukunda Sozlesmesel Kayitlar, s. 90.

19 yargitay 9. H.D. 08.06.2010 T. 2009/19305 E. 2010/16906 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankasi.
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yardimin kaldirilmasi; ancak bunun yerine bedelinin nakdi olarak 6denmesi diirtistliik
kuralina uygun olarak yapildigi takdirde isverenin yonetim hakki kapsaminda kabul
edilmis; fakat yardim kaldirildigi ya da azaltildigi halde yerine ikame deger
konulmamasi durumu esasl degisiklik say1lmustir.2%

Yargitayca asgari licrette beklenmeyen oranda yiiksek artis yapilmasi ve bunun
tiim Ucretleri etkilemesi sonucunda mevcut sdzlesme sartlar1 ile devam edilmesinin
miimkiin olmadigi, tim personele {icretin azaltilmasina yonelik degisiklik teklifinde
bulunuldugu, oOnerinin neredeyse tiim personelce kabul edildigi, yalnizca alti
personelin Oneriyi kabul etmedigi, 6nerinin belli bir gruba degil tiim meslek gruplarina
yonelik oldugu hususlar1 da nazara alinarak isveren agisindan degisiklik feshi i¢in
gecerli nedenin varlig1 kabul edilmistir.1%3

Ucretin azalmasi sonucunu doguran bir esash degisikligi kabul etmemesi halinde
1s¢1, fark tcret alacagi ve diger haklarini da is sozlesmesinin feshi kapsamindaki
haklarindan bagimsiz olarak talep edebilir.1%4

Isciye iicretsiz izin verilmesi de esasl degisiklik hali olarak karsimiza ¢ikar ve
is sozlesmesini bu suretle askiya almak isteyen isverenin Is Kanunu’nun 22. maddesine

uygun sekilde degisiklik onerisinde bulunmasi gerekir.%®

2.3.2.1.2. isin Niteliginde Degisiklik

Is sozlesmesinde is¢inin yapacagi is somut olarak belirlenebilir. “Is¢inin
yapacagi is, is sozlesmesinde belirli bir is olarak kararlastirilabilecegi gibi, bir meslek
veya meslek dali seklinde de tespit edilebilir.”'% Is sézlesmesinde is somut sekilde
saptanmigsa isveren is¢iden daha agir baska isleri yapmasini isteyemez. Isverenin isci
aleyhine sozlesmede sayilanlardan baska isleri de yapmasini istemesi kural olarak

esasl degisiklik teskil eder. Ancak s6zlesmede meslek ya da meslek dali belirlenmesi

192 Yargitay 22. H.D. 16.04.2018 T. 2017/11608 E. 2018/8700 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

1% Yargitay 22. H.D. 03.05.2018 T. 2018/2759 E. 2018/10481 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

1% Yargitay 9. H.D. 18.06.2018 T. 2015/20587 E. 2018/13156 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

105 Fatih Usan, “4857 sayili Is Yasasinin 22. Maddesi Cergevesinde Degisiklik Feshi, Caligsma
Sartlarinda Esasl Degisiklik ve Uygulama Sorunlar1”, Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk
Fakiiltesi Dergisi, C.IX, Ozel Say1, 2007, s. 230.

106 Eda Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cergevesinde Is Sézlesmesinin Degistirilmesi
ve Hukuki Sonuglar1”, TAAD, Nisan 2012, S: 9, s. 217.
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durumunda isveren is¢iden o meslek kapsamina girebilecek her tiirlii isi yapmasini
talep edebilir. Iscinin yaptig1 isin degistirilmesinin esash degisiklik olup olmayacag1
belirlenirken is¢inin ig sozlesmesi ile listlendigi is ile ayn1 ya da esit degerde bir is olup
olmadigi, ¢alisma kosullarinin agirlasip agirlasmadigi gibi dlgiitlere bagvurularak bir
degerlendirme yapilmalidir.2%” Isveren is¢inin calisma kosullarini agirlastiran ya da
agirlastirmasa da sorumlulugunu artiran bir is degisikligi Onerirse bunu esash
degisiklik hiikiimleri kapsaminda yapmalidir. “Isverenin yonetim hakki, is¢inin iginin
niteligi ile bagdasan, benzer ve esit degerdeki islerde gorevlendirebilmesi ile
sinirhidir.”1% Diiriistliik kurallarini ve hakkaniyet ilkelerini asir1 sekilde ihlal etmeyen
bir degisiklige, makul siireyi asacak sekilde uzun bir siire ses ¢ikarmayan ig¢inin artik
bu degisiklige ortiilii olarak onay verdiginin kabulii gerekecektir.

Vasifsiz is¢i soz konusu ise ya da is sdzlesmesinde somut olarak hangi igin
yapilacagi ya da meslek dali belirtilmemisse ve genel bir ifade yer almakta ise
degisikligin niteliginin belirlenmesinde oOl¢iit diiriistliik kurallaridir. Bu durumda
igveren tarafindan diirtistliik kurallarina uygun olarak is¢iden beklenebilecek islerin
yapilmasi istenebilir.!%® Ancak isveren degisiklik ile iscinin daha agir kosullarda

caligsmasini isterse yine esasl degisiklik hiikiimleri uygulanir.

Nitekim Yargitay'a gore genel olarak 6zel bilgi ve tecriibe istemeyen iglerde
calisan vasifsiz isciyi isveren gordiigii liizum tizerine diger bir ise verebilir.
Ancak yeni isin sartlar: birinci ige nazaran daha agir ise, igverene ayni yetki

ve takdir hakkini tanimak miimkiin olmaz.*'°
Isverenin vasifsiz ya da yapacag is, is sozlesmesinde belirlenmemis olan bir
is¢iyl daha agir bir iste calistirmast durumunda esash degisiklik hiikiimlerine uygun
hareket etmesi gerekmektedir. Yargitayca vasifli is¢i olarak ve biiro personeli
pozisyonunda caligmakta olan ig¢inin ¢Op islerinde gorevlendirilmesi esash degisiklik
olarak kabul edilmistir.''! Ancak is¢inin daha agir olmayan baska bir iste calistirilmasi
diirlistliik kurallarina uygun olmak kosulu ile ve yonetim hakki cercevesinde

miumkindiir.

Y7 Yildiz, Is Hukukunda Sozlesmesel Kayitlar, s. 92.

198 Siizek, Iy Hukuku, 2018, s. 665.

199 Y1ldiz, Is Hukukunda Sozlesmesel Kayitlar, s. 92.

10 Sarper Siizek, Is Hukuku, Istanbul, Beta Yaymevi, 2013, s. 675.

! yargitay 22. H.D. 12.02.2018 T. 2017/5158 E. 2018/2827 K., Kazanci Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

33



Bazi1 durumlarda igverenin is veya isletme gereklerine uygun olarak gecerli ve
makul gerekcelerle ¢alisanlara farkli nitelikte is 6nermesi miimkiin olabilir. Ornek
olarak iktisadi veya ticari gereklerle ayni nitelikte pozisyon kalmamis ve zorunlu
olarak isciye bagka bir pozisyon onerilmis olabilir. Bunun gibi durumlar is niteliginin
degisikligini gerektirir. Ancak igveren tarafindan ayni ya da benzer nitelikte isin artik
mevcut olmamasinin makul ve gegerli sebeplere dayandirilmas1 gerekmektedir. Eger
bu sekilde bir durum varsa igveren esasl degisiklik dnerecek, is¢i tarafindan bu esash
degisiklik 6nerisi kabul edilmez ise s Kanunu’nun 22. maddesine gére is sozlesmesini
feshedebilecektir. Bu durumda maddede ongoriilen degisikligin gecerli nedene
dayanmas1 kosulu gerceklesmis olacaktir. Isin niteliginin degistirilmesi diiriistliik
kurali ¢ercevesinde isi ya da isletmeyi ilgilendiren ticari ve iktisadi gerekliliklere
dayanmiyorsa ya da is¢iden kaynaklanan makul bir neden yoksa degisiklik 6nerisinin
gecerli nedene dayandigindan séz edilemez. Bu durumda is Kanunu’nun 22.
maddesindeki bu kosul ger¢eklesmemis olacagindan isveren tarafindan is s6zlesmesi
feshedilirse gecersiz fesih s6z konusu olacaktir. Ayrica artan teknolojik gelismeler
cercevesinde is¢i yerine ilgili teknolojinin kullanilmasi gereken durumlar vuku
bulabilir. Bu tip durumlarda is¢inin pozisyonu bir makine veya teknolojik bir unsura
devredilerek ortadan kaldirilabilir. Buna benzer olaylarin vukuunda olmasi gereken,
oncelikle ultima ratio ilkesinin de bir tezahiirii olarak isciye farkli yetenekler
kazandirmak iizere egitim verilmesidir; ancak bunun miimkiin olmamasi, faydasiz
kalmas1 veya anlamini yitirmesi s6z konusu ise, degisiklik onerisinin is¢i tarafindan
reddedilmesi halinde, isveren acisindan Is Kanunu’nun 22. maddesi kapsaminda

gegcerli fesih nedeninin dogmus olacagi kabul edilmelidir.

2.3.2.1.3. Isyeri Degisikligi

Iscinin iy gorme edimini yerine getirecegi yer is sozlesmesinde
kararlastirilmigsa, bu durumda isveren isyerini ancak esasli degisiklik hiikiimlerine
gore degistirebilir. “Isverenin birden fazla bagimsiz isyeri olmasi durumunda,
bunlardan birinde calistirilmak iizere ise alinan isc¢inin diger bir isyerinde

calistirilabilmesi i¢in r1zasinm alinmasi gerekir.” 112

112 Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cergevesinde Is S6zlesmesinin Degistirilmesi ve
Hukuki Sonuglar1”, s. 220.
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Isyerinin is sdzlesmesinde kararlastirilmamasi halinde is¢inin kosullarii
agirlastirmamak kaydi ile ve ayni il sinirlarinda kalmak kosuluyla isverenin isyerini
esasli degisiklik hiikiimlerini isletmeden degistirmesi miimkiindiir. Ancak bunun i¢in
siire acisindan is¢iyi olumsuz etkilememesi ve eger isci agisindan yol dnceki igyerine
gore ek maliyet gerektiriyorsa bunun igveren tarafindan karsilanmasi gerekmektedir.
Degisiklik sonrasinda, is¢inin durumu agirlagsmigsa -Ornegin gidip gelme siireleri
artmis ya da yol masraflar1 yilikselmis olabilir- esasli degisiklik hiikiimleri
uygulanmalidir. Isyeri degisikligi is¢inin 6zel yasamini ve yasam kalitesini olumsuz
sekilde etkiliyorsa, 6rnegin yolda gegen siirelerin artmasi ailesi ile gegirdigi zaman
dilimini kisaltiyorsa degisikligin esasli oldugundan s6z edilecektir. Aym sekilde
iscinin dinlenme siireleri azaliyorsa da degisiklik esasli sayilir.!'® Isveren, yonetim
hakk1 kapsaminda is¢i acisindan esash kabul edilecek bu degisiklikleri yapamaz.'** Bu
durumda dolayl sekilde is¢inin iicretinin azaltilmis olacagina ve degisikligin esash
hale gelecegine yukarida detayli olarak deginilmisti. Is¢inin baska bir ilde ¢alismasi
istenmisse bu durum esasli bir degisiklik olarak kabul edilir.

Calisma kosullarinda degisiklik yapilmasi konusunda is¢iye nispeten yetersiz bir
giivence saglayan 1475 sayili Is Kanunu’nun yiiriirlik déneminde dahi isverenin
cesitli durumlarda is¢iyi calistirmakta oldugu isyerini degistirme yetkisi olmakla
birlikte bu degisikligin uygun bir nedene bagli olmasi gerekliligi ve keyfilige
birakilmamasi hususu Yargitay uygulamasinda yer almistir.

4857 sayili Is Kanununun 22. maddesindeki isverene yiiklenen degisikligi
gecerli bir nedene dayandirma yikiimliliigii kapsaminda, isverenin igyerini
degistirirken gecerli bir neden ortaya koymasi gereklidir. Iscinin 6nceki isyerinde
caligmasi ihtimali siireklilik arz edecek sekilde ortadan kalkmigsa -6rnegin o isyerinin
kapatilmasi- ve hatta diriistliik kurallarina goére isverenden isciyi o isyerinde
calistirmast beklenemez hale gelmisse -O0rne8in o isyerindeki diger personelle
gecinemeyen gecimsiz bir is¢inin oradaki calisma grubuyla arasindaki tartigsmalar
defalarca kez glindeme gelmis ve orada calismasi ¢aligma diizenini ciddi sekilde
bozuyorsa- isverenin elinde isyerini degistirmek tizere gegerli bir neden oldugu

sOylenebilir.

13 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 666.
W4 Sen, Is Hukukunda Calisma Kosullarinda Degisiklik, s. 137.
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Isin geregi olarak iscinin siirekli farkli yerlerde ¢alismasi gerekiyorsa ve isci
daha evvel ifa ettigi ise benzer nitelikli bir is yapiyorsa calisma kosullarinda esash
degisiklik biciminde degerlendirilmez. Insaat sektdriinde calisanlar, satis temsilcileri,
dagitimcilar, bagimsiz denetim sirketlerinde caligsanlar vs. gibi meslek gruplarina dahil
olan is¢ilerin yaptiklar1 is halin icabindan dolay1 farkli yerlerde gérev yapmayi zorunlu
kilmaktadir. Ornek olarak siirekli santiyelerde ¢alisan bir iscinin yaptig1 is
agirlasmadigr silirece baska bir santiyede gorevlendirilmesi durumunda esash
degisiklikten s6z edilemeyecektir.'® Bu durumda isin dogas1 geregi iscisini baska
yerlerde gorevlendirmek zorunda kalan isveren ydnetim hakkina dayanabilir. Isci ve
igveren arasinda aksi kararlastirilmadiysa isin geregi dolayisiyla isyeri degisikligi s6z
konusu olabilmektedir.*® Yargitayca da isin ve isyerinin gerekleri ile isyeri siirekli
olarak degismek durumundaysa ve bu nedenle farkli isyerlerinde gorevlendirilmesi
gerekiyorsa bu da calisma kosullarina dahil kabul edilmistir; dolayisi ile bu durum

calisma kosullarinda esasli degisiklik teskil etmeyecektir.1t’

2.3.2.1.4. Calisma Saatlerinde Degisiklik

“Iscinin calisma siiresinde degisiklik giinliik ¢alisma siiresinin uzatilmas1 ya da
kisaltilmasi seklinde olabilecegi gibi; calisma siiresi aym1 kalmak kaydiyla isin
baslangic ve bitis saatlerinin degistirilmesi seklinde de olabilir.”*'® Bu nedenle bu
durumun ¢alisma siirelerinde ve calisma saatlerinde degisiklik olarak ikiye ayrilarak
incelenmesi uygun olacaktir;

- Caligsma siirelerinin degistirilmesi, is¢inin alacag ticret ile siki sikiya iligkili
oldugu i¢in esash degisiklik kabul edilir. Isverenin is¢inin iicretini aym tutarak
calisma saatlerini aleyhine olacak sekilde uzatmasi1 esasli degisiklik
hiikiimlerinin uygulanmasini gerektirir. Bu durum is¢iye ¢alistig1 siire basina
vermekte oldugu {icretin diismesine neden olmaktadir. “Is siiresinin

artirllmasina ragmen {icretin aym1 kalmasi ticrette indirim sonucunu

115 Sahin Cil, 4857 Sayili Is Kanunu Serhi Cilt 2, Ankara, Turhan Yayinevi, 2007, s. 1577.

118 Giilsevil Alpagut, “Is Kanunu’nun 22. maddesinin Uygulama Alan1 S6zlesme
Hiikiimlerinin Gegerliligi Sorunu ve Yargitay’in Konuya iliskin Kararlarr” IHSGHD, S: 9,
2006, s. 56.

W yargitay 9. H.D. 22.05.2018 T. 2015/32556 E. 2018/11448 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

Y8 Yildiz, Is Hukukunda Sézlesmesel Kayitlar, s. 102.
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dogurmaktadir.”'® Ayni sekilde is¢inin ¢alisma siireleri kisaltilmissa ve iicreti
de ayn1 oranda azaltilmissa is¢inin iicreti yine azalmis olacagindan bu durum
da esasli degisiklik teskil etmektedir. Yargitay tarafindan verilen kararlarda
vardiyali ¢alisan iscilere gece vardiyasinda ii¢ saat toplam dinlenme verilirken
bu uygulamanin bir saate indirilmesi is¢iler aleyhinde esasli degisiklik kabul
edilmistir.!?® Is Kanunu’nda aksi kararlastirilmadikca haftalik normal ¢alisma
stiresi 45 saat olarak belirlenmistir. Sayet is¢i ve igveren tarafindan daha 6nce
bundan daha az bir ¢aligma siiresi 6ngoriilmiigse bu siireyi yasal sinir olan 45
saate yiikseltmek esasli degisiklik sayilir.

- Calisma saatlerinin degistirilmesi ise; calisma siirelerini etkilememek
kosuluyla kural olarak isverenin ydnetim hakki kapsamindadir. Isveren
yonetim hakkini kullanarak ¢aligma siirelerini degistirmeden mesai baglama ve
bitis saatlerini ileri veya geri ¢ekebilir. Bu durumda kural esasli degisiklik
sayllmamast ve bu degisikligin yOonetim hakki smirlar1 igerisinde kabul
edilmesidir; ancak yeni saatler is¢inin mevcut durumunda olumsuzluk
yaratryorsa ve is¢inin durumunu agirlastirryorsa esash sayilabilir. Ornegin,
servis bulunmayan isyerlerinde is¢inin mesai baslama saatini ulasim igin arag
bulamayacag1 kadar erken saate ¢cekmek ya da ev yasantisina engel olacak
kadar ge¢ saate almak ve yasam kalitesinin azalmasi, ailesi ile gegirebilecegi
kaliteli zamanin kisalmasi, mesai bitiminin yogun trafik saatlerine denk
gelmesi ve bu nedenle evde gecirecegi zamani1 6nemli dlgiide kisaltmasi gibi
durumlarda esasli degisiklik s6z konusu olacaktir. Ayrica giindiiz vardiyasin
geceye ya da gece vardiyasini giindiize almak da is¢inin durumuna gore esash
degisiklik kabul edilebilir. Ciinkii bu durumda is¢inin is haricindeki biitiin 6zel
yasamini etkileyecek bir degisiklik s6z konusudur. Bu kapsamda caligma
saatlerinde degisikligin esasli sayilip sayilmayacagini ve igverenin ydnetim
hakki kapsamina girip girmeyecegini her bir somut olayin 6zelligine gore
degerlendirmek uygun olacaktir. Yargitayca da benzer yonde bir karar
verilerek, isverenin is¢inin glindiiz vardiyasini gece vardiyasina almasi lizerine

is¢inin is sozlesmesini feshetmesi durumunda degisikligin esasl oldugu ve

119 A,
120 Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cergevesinde Is S6zlesmesinin Degistirilmesi ve
Hukuki Sonuglar1”, s. 226. Yargitay 9. H.D. 07.12.1995 T. 1995/20913 E. 1995/35276 K.

37



iscinin feshinde Is Kanunu’nun 24. maddesinin 2. fikrasinin f bendi
kapsaminda hakli nedenin varlig: kabul edilmistir.?* Yargitayca genel cerrahi
hemsgiresi iken gece ndbeti tutmayan davaci is¢inin diiz hemsire olarak
gorevlendirilmesi sonucunda ndbet tutmak zorunda kalmasi ve bu durumun
esaslt bir degisiklik teskil etmesi nedeni ile is¢inin rizast olmadan
yapilamayacagi; isverenin is sozlesmesini degisiklik feshi hiikiimlerine gore
feshetmemesi sonucu isci tarafindan yapilan feshin Is Kanunu’nun 24.
maddesinin 2. fikrasinin f bendi kapsaminda hakli nedene dayandiginin kabul
edilmesi gerektigine karar verilmistir.??

Is Kanunu'nun 22. maddesi metninde, bu haklardan sadece is giivencesi
kapsaminda olanlarin yararlanabilecegi belirtilmediginden degisiklik feshi hiikiimleri
is giivencesinin kapsami disinda kalan Is Kanunu’na tabi is iliskilerine de
uygulanacaktir. Ancak; ileriki boliimlerde detaylandirilacagi iizere igverenin fesihte
gecerli bir nedene dayanma zorunlulugu sadece is giivencesine tabi isciler i¢in s6z
konusu olmalidir. Bu kapsamda olmayan is¢ilerin is s6zlesmelerinin feshinde ise
isverenin fesih yaparken iyiniyet ve diirtistliik kurallarina uygun hareket etmis olmast
yeterli kabul edilmektedir. Bu konudaki farkli goriislere ilerideki konu basliklarinda

yer verilecektir.

2.4. DEGISIKLiK ONERIiSi VE HUKUKi SONUCLARI

Degisiklik feshinden soz edilebilmesi ve Is Kanunu’nun 22. maddesinin
uygulama alani bulabilmesi i¢in degisikligin esasli nitelikte olmas1 gerekmektedir.
Degisikligin bu kapsamda degerlendirilmesi i¢cin mutlak surette taraflarin ana edimleri
olan is gérme veya iicret borcu iizerinde olmasi zorunlu degildir. S6zlesmenin ana
unsurlar1 kadar yan edimlerde yapilacak degisiklikler de esasli olmas1 durumunda bu

kapsamda degerlendirilebilir.'?3

2y argitay 22. H.D. 14.05.2018 T. 2015/32303 E., 2018/11748 K., Kazanc1 Mevzuat ve
Ictihat Bilgi Bankast.

122 Yargitay 22. H.D. 16.04.2018 T. 2017/12052 E., 2018/8667 K., Kazanc1t Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

122 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 112.
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Isverenin ¢alisma kosullarmi esash olarak degistirmek istemesinin sonucunda
isci tarafindan bu o6neri kabul edilebilir ya da reddedilebilir. Is¢inin kabulii ile is
sOzlesmesi degistirilmis olur. Ancak ig¢i bu Oneriyi yazili olarak kabul etmezse igveren
tek tarafli iradesi ile sozlesmeyi degistiremez. Asagida detayli olarak incelenecegi
iizere isveren bu durumda kosullar1 varsa degisiklik feshini uygulayabilir. Is¢inin
esasli degisiklik Onerisini reddetmesi ya da cevap vermemek suretiyle reddetmis
sayilmasi halinde isverenin is sdzlesmesini Is Kanunu’nun 22. maddesine gore
feshetme iradesi bulunmuyorsa mevcut sozlesme kosullari ile is iligkisini devam
ettirmekten baska caresi bulunmamaktadir. Isci dneriyi reddetmesine ragmen isveren
degisikligi fiillen uyguluyorsa ve bu degisiklik yonetim hakki kapsamina girmiyorsa
isci acisindan Is Kanunu’nun 24-2-f bendi kapsaminda calisma kosullarinin
uygulanmamasi nedeniyle hakli nedenle fesih olanagi dogar. Ancak degisiklik feshinin
hukuki neticeleri iscilerin is glivencesine tabi olup olmamalarina gore degisiklik

gostermektedir.

2.4.1. Iscinin Yazih Degisiklik Onerisini Kabul Etmesi

Bu durumda c¢alisma kosullarinin birbirine uygun irade beyanlar1 ile
degistirilmesi soz konusudur. Yukarida gegerlilik kosulu olarak yazili yapilmasi
gerektigi ifade edilen degisiklik Onerisinin bir nevi icap niteligi tasidigi belirtilmisti.
Iscinin de yazili kabulii ile taraflar arasinda is sdzlesmesinin eki niteligi tastyan bir
degisiklik s6zlesmesi kurulmus olur. Isci sayet yazili olan bu icaba karsilik kabul
beyanini alt1 ig giinii igerisinde yine yazili olarak acgiklarsa degisiklik s6zlesmesi
kurulur. Degisiklik soézlesmesi, is¢i ve isveren iligkisini diizenleyen mevcut
s6zlesmenin eki niteligindedir.'** “Bu durumda is iliskisi isverenin dnerisine uygun
yeni ¢alisma kosullariyla devam eder.” 1%°

Ancak is¢i, icaba karsilik alt1 isgiinii diisiinme siiresi icerisinde agik bir ret beyani
agiklamis ya da bu siire bitimine kadar susmussa dneriyi reddetmis sayilacaktir. isci,
calisma kosullarinda esasli degisiklik onerisini reddederse isverenin bu degisiklikten
vazgecerek sozlesmeyi eski kosullarda devam ettirmek ya da degisikligin gegerli

nedene dayandigini ya da fesih i¢in baska bir gegerli neden bulundugunu belirterek ve

124 Omer Ekmekei, “Toph} Is Sozlesmesinde Taraflarin Iradesiyle Sonradan Degisiklik
Yapilmas1”, Cimento Isveren Dergisi, s: 5, Eyliil 1996, s. 14.
125 Siizek, Is Hukuku, 2013, s. 682.
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bu nedenleri agiklayarak; ayrica bildirim siirelerine de uyarak sozlesmeyi feshetmek
hakk1 bulunmaktadir.

Isveren tarafindan s Kanunu’nun 22. maddesinin ilk fikrasma gére yapilan
degisiklik 6nerisi alt1 1sgiinii icinde is¢i tarafindan yazili olarak kabul edilmezse is¢i
acisindan baglayici olmayacaktir. Ancak Is Kanunu’nun 22. maddesinin ikinci
fikrasinda ise taraflarca anlagsma yapilmasi suretiyle ¢alisma kosullarinin her zaman
degistirilebilecegi hiikme baglanmistir ki bu durumda icap igverenden gelebilecegi
gibi ig¢iden de gelebilir.

Yargitay, esasli degisiklik Onerisinin is¢i tarafindan siiresinden sonra kabuliine

iliskin olarak;

... bu siirenin gegirilmesinden sonra, is¢inin degisiklik onerisini kabul etmesi,
is¢i tarafindan isverene yoneltilen yeni icaptir. Isveren is sozlesmesini ancak
alti isguinliik siirenin ge¢mesinden sonra feshedebilir. Is¢inin alti isgiinii
geg¢mesinden sonra yaptigi kabul beyani tizerine isverenin is sozlesmesini feshi,
kendisine yoneltilen yeni icap beyanimin ortiilii olarak reddi anlamina gelir.*?®
biciminde karar vermistir. Bu kararda; alt1 isgiinliik siirenin bitiminden sonra oneri is¢i
tarafindan kabul edilirse, bu beyan kabul hiikmiinde degil, isverene degisiklik
yapmasina yonelik yeni bir icap beyan1 olarak nitelendirilmistir. Bu durumda igsveren
isterse is¢inin alt1 isglinli icerisinde susmasi ile degisiklik Onerisini reddetmesine
dayanarak is s6zlesmesini degisiklik feshi hiikiimlerine gore sona erdirebilir; isterse
de siiresinden sonra agiklanan bu beyan1 yeni bir icap olarak degerlendirip; bu icaba
kabul beyanini ekleyip calisma kosullarmni degistirebilir. Is¢inin siireden sonra oldugu
icin artik icap sayilan bu beyaninin igveren tarafindan kabulii ile vuku bulan bu
degisiklik Is Kanunu’nun 22. maddesinin 2. fikrasi kapsaminda degerlendirilmelidir.
Ayni kararda ayrica; isverenin degisiklik Onerisi is¢i tarafindan yazili olarak
kabul edilmese de iscinin siipheye yer birakmayacak sekilde degisikligi kabul ettigi
anlamina gelen davranislar igine girmesi halinde, bu durumun da Is Kanunu’nun 22.
maddesinin 2. fikras1 kapsaminda taraflarin anlagmasi yolu ile ¢alisma kosullarini
degistirmesi olarak kabul edilmesi gerektigi ifade edilmistir. Zira; bu durumda Is

Kanunu’nun 22. maddesinde ongoriilen yazili kabul sart1 ger¢eklesmemistir; ancak

126 yargitay 9. H.D. 08.10.2018 T. 2015/22434 E. 2018/17589 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.
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karsilikli ve birbirine uygun irade beyanlar1 -is¢inin beyani zimni olsa da- agiga

vurulmustur.

2.4.2. Iscinin Yazih Degisiklik Onerisini Reddetmesi

Is Kanunu’nun 22. maddesi kapsaminda; degisiklik dnerisi isci tarafindan alti
isgiinii icerisinde kabul edilmezse isveren degisikligin gecerli nedene dayandigini
yazili olarak agiklayarak degisiklik feshi yapabilir ya da fesih i¢in bagka bir gecerli
neden bulundugunu ileri siirerek is sdzlesmesini sona erdirebilir. Is¢inin 6neriyi acik
bir irade beyani ile reddetme olanagi bulundugu gibi, belirtilen siire i¢erisinde susmasi
da ret beyan1 olarak kabul edilir. Kural olarak is¢i degisiklik onerisini kabul etmezse
ve igverenin fesih iradesi bulunmuyorsa is iligkisi eski kosullarla ayn1 sekilde devam
etmelidir. Ancak isverenin is¢i tarafindan kabul gormeyen degisiklik 6nerilerini haksiz
olarak ve isciyi degisiklige zorlayarak uygulamaya koydugu durumlar da s6z konusu

olabilmektedir. Bu nedenle bu durum {i¢ ayr1 baslikta detaylandirilacaktir;

2.4.2.1. Sozlesmenin Eski Sartlarla Devami

Isci isverenin yazili degisiklik dnerisini susarak ya da acik beyaniyla reddederse
igveren, sayet sozlesmeyi fesih iradesi bulunmuyorsa is iligkisine Onceki sartlarla
devam etmek durumundadir. Bu durumda isveren degisiklik feshini uygulamaya
koymuyorsa degisiklikten vazgegmek ve eski kosullar1 uygulamaya devam etmek
zorundadir. Iscinin alti isgiinii igerisinde acikca kabul etmedigi degisiklik onerileri
isciyi baglamaz ve bu durumda &nceki kosullar gegerliligini aynen korur. Isverenin
kural olarak sozlesmeyi degisiklik feshi hiikiimleri kapsaminda feshetme iradesi
bulunmuyorsa degisikliklerden vazgegmekten baska olanag: yoktur.

Uygulamada siklikla isciler karsisinda daha kuvvetli konumda bulunan
igverenlerin sozlesme degisikliginde 1srar etme ve is¢iyi zorlama egiliminde olduklari
goriilmekte olsa da 6zellikle is¢inin sahsi niteliklerinin ve kalifiye olmasinin 6n planda
oldugu is iliskilerinde fesih sonucu olusacak is¢i boslugunu ikame etmenin zorluklar

nedeniyle degisiklikten vazgecmeleri de s6z konusu olabilmektedir.*?’

127 Ali Bulut, “Is Sézlesmesinde Degisiklik” Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2008, s. 103.
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2.4.2.2. Iscinin Degisiklik Onerisini Reddetmesine Ragmen Isverenin

Degisiklikte Israr Etmesi

Calisma kosullarinda esaslh degisiklik Onerisi is¢i tarafindan susma ya da agik
beyan ile reddedilmesine ragmen igveren degisikligi uyguluyor ise ne olacagina dair

acik bir diizenleme Is Kanunu’nun 22. maddesinde yer almamaktadir.

Boyle bir durumda isverenin ¢alisma kosulu degisikligi yapan davranisi is
sozlesmesinin kusurlu ihlali yani isverenin bu sozlesmeden dogan bor¢larin

yerine getirmemesi anlamina gelir ve bunun hukuki sonuglart uygulanir.*?®
Kanunda acik diizenleme bulunmadigi i¢in; bu konuda doktrinde is¢inin hakli
sebeple is sozlesmesini feshedebilecegi; isverenin tutumunun alacaklinin temerriidii
olarak kabul edilebilecegi; isverenin fesih iradesinin varliginin kabul edilecegi ve
gegcersiz feshin sonuglarinin uygulanmasi gerektigi; degisiklige iligkin 6zel yaptirimlar

varsa bunlarmn uygulanmasi gerektigi seklinde birgok gériis bulunmaktadir.'?°

Dolayisiyla sartlart olusmugssa is¢i isverenin temerriidii (bor¢lu ya da
alacakly) hiikiimlerine gore talepte bulunabilecegi gibi; sozlesmeyi hakli
nedenle feshetme veya fesih yolunu diisiinmeden diger yaptirimlarin
uygulanmasini isteme hakkina da sahiptir.**

Bu durumda genel hiikiimler kapsaminda degisiklik istenen edimin niteligine
gore alacakli ya da borglu temerriidii hiikiimleri uygulanmalidir. Bu konuya 6zel bir
diizenleme bulunmadig: i¢in degisikligin konusu somut durumla ilgili yaptirimlar
varsa bunlarin uygulanmasi gerektigi, ayrica genel hiikiimler kapsaminda alacakli ya
da borglu temerriidii hiikiimlerinin uygulama alani bulabilecegi ve ilave olarak is¢inin
is sozlesmesini Is Kanunu’nun 24. maddesi kapsaminda hakli nedenle fesih hakki
bulundugu ve bu durumda kidem tazminatina da hak kazanacag diistiniilmektedir.
Nitekim Yargitayca verilen bir kararda isverenin is sozlesmesindeki ‘calisma

kosullarin1 uygulamamasi’ ve bu kosullarda esasl degisiklik nedeni ile is¢inin is

128 Murat Sen, “Is¢inin Calisma Kosullarindaki Degisikligi 6 Isgiinii Iginde Yazil1 Olarak
Kabul Etmemesinin Sonuglar1”, Sicil, S: 1, Mart 2007, s. 83.

129 A e., s. 84. ; Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cercevesinde is S6zlesmesinin
Degistirilmesi ve Hukuki Sonuglar1”, s. 247.

130 Sen, “Is¢inin Calisma Kosullarindaki Degisikligi 6 Isgiinii icinde Yazili Olarak Kabul
Etmemesinin Sonuclar”, s. 83.
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s6zlesmesini Is Kanunu’nun 24. maddesinin 2. fikrasinin f bendi kapsaminda hakli
nedenle feshetmesi halinde kidem tazminatina hak kazanacagina hiikmedilmistir.3
Iscinin, kendisine onerilen esaslh degisikligi kabul etmedigi durumda isveren
tarafindan degisiklikte 1srar edilirse is¢inin mevcut c¢alisma kosullarin kendi
aleyhinde agirlastigini iddia ederek Is Kanunu’nun 24. maddesi uyarinca hakli sebeple
festh hakki dogmakla birlikte; bdyle bir durumda is¢i, s6zlesmeyi kendisinin
feshetmesi sebebiyle hakli nedenle de olsa ihbar tazminatina hak kazanamamakta ve
kidem tazminati ile yetinmek durumunda kalmaktadir. Ancak is¢i degisiklige
uymayarak s6zlesmenin igveren tarafindan feshedilmesini beklerse bu durumda hem
ihbar hem de kidem tazminatina hak kazanacaktir.!®? Yargitayca verilen diger bir
kararda da bu husus teyit edilmis olup; is¢inin esashi degisikligi kabul etmemesine
ragmen 13 sozlesmesi isveren tarafindan degisiklik feshi hiikiimlerine gore
feshedilmemis ve is¢i hakli nedenle is s6zlesmesini feshetmek zorunda kalmis olsa da
ihbar tazminatina hak kazanamayacag ifade edilmistir.!®® Ayrica bu durumda isci is

giivencesi kapsamindaysa is¢i ige iade de talep edemez.

2.4.2.3. Isverenin Is Sozlesmesini Feshetmesi

Bilindigi lizere is¢i degisiklik Onerisine riza gostermiyorsa ve igveren de
degisiklik yapmaktan vazgecmiyorsa sdzlesmeyi Is Kanunu’nun 22. maddesinde
ongoriilen kosullarla feshetmekten baska caresi kalmamaktadir. Kanun koyucu, esaslh
degisiklik Onerisinin is¢i tarafindan reddedilmesi halinde, is s6zlesmesini feshedecek
olan tarafi igveren olarak belirlemis olup; bununla is¢inin is sdzlesmesini feshetmek
zorunda kalarak igveren feshinden kaynaklanan kidem-ihbar tazminati ve ayrica is
giivencesi  hiikiimlerinden  kaynaklanan  haklarindan mahrum  kalmamasi
amagclanmustir. Isveren, isci is giivencesi kapsaminda degilse dahi duruma bagh olarak
kotiiniyet tazminat1 kiilfeti ile de karsi karsiya kalabilmektedir. Bu diizenleme ile
amaglanan, fesihten kaynaklanan hukuki riskin esash degisiklik talep eden isverene

yuklenmesidir. Bu agidan is¢inin igverenin degisiklik feshini beklemeden is

Bl yargitay 22. H.D. 04.12.2017 T. 2015/22746 E. 2017/27771 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

132 Erol, “Calisma Kosullarinda Degisikligin Is Iliskisine Etkisi”, s. 107. ; Yargitay 9. H.D.
18.09.2007 T. 2007/26486 E. 2007/27002 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankasi.

133 yargitay 9. H.D. 04.10.2018 T. 2015/21715 E. 2018/17494 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankasi.
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s0zlesmesini hakli nedenle feshetmesinin kendisine getirdigi avantaj bulunmadigi gibi
thbar tazminatindan, ayrica is giivencesi kapsamindaysa ve sartlar1 varsa ise iade
davasi agabilme ve is giivencesi kapsaminda degilse kotiiniyet tazminatindan mahrum

kalma seklinde dezavantajlar1 bulunmaktadir.***

2.5. ISVERENIN DEGISIKLIK FESHINi UYGULAMASI
2.5.1. Isverenin Degisiklik Feshini Uygulayabilmesinin Kosullar

Degisiklik feshinin kosullari; calisma kosullarinda esaslt bir degisiklik
yapilmasi, isveren tarafindan degisiklik yapma hakkinin sakli tutulmamis olmasi,
isverenin degisiklik 6nerisinin yazili olmasi, esasl degisiklik onerisinin is¢i tarafindan
reddedilmis olmasi olarak belirlenebilir.

2.5.1.1. Cahisma Kosullarinda Esash Bir Degisiklik Yapilmasi

Bu durumda oncelikle degisiklige konu olabilecek c¢alisma kosullari
belirlenmeli; sonrasinda bu degisikligin esasli olup olmadig1 hususu incelenmelidir. is
Kanunun 22. maddesi uyarinca; “igverenin is sdzlesmesiyle veya is sozlesmesinin eki
niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da isyeri uygulamasiyla
olusan c¢aligma kosullarinda” yapacagi bir degisiklik s6z konusu oldugunda bu madde
uygulanabilecektir. Bu dogrultuda isverenin;

- Is sdzlesmesinde,

- Is s6zlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzer belgelerde,

- Isyeri uygulamalari ile olusan ¢alisma kosullarinda,
yapacagi degisiklikler esasl degisiklik hiikiimleri kapsamina girecektir. Yukarida tim
bu ¢alisma kosullar1 detayli olarak incelenmistir.

Belirtmek gerekir ki; isveren belirtilen bu ¢aligma kosullarinda yonetim hakk1
kapsaminda kalan degisiklikleri esasl degisiklik hiikiimlerine tabi olmadan serbestge
ve tek tarafli olarak yapabilir. Isverenin yonetim hakk: kapsaminda kalan bir degisiklik
esasli sayllmaz. Isverenin ydnetim hakki kapsamini assa da bir degisiklik dnerisinin

esasli kabul edilebilmesi i¢in degisiklik sonrasinda is iliskisindeki dengeyi isci

B34 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 65.
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aleyhine bozacak nitelikte olmasi1 gerekmektedir. Bu kapsamda degisiklik isverenin
yonetim hakkini agsa dahi is¢i lehineyse esasli degisiklik hiikiimleri uygulanmaz. Is¢i
aleyhine goriinen degisiklikler de igveren tarafindan isci lehine birtakim pozitif
kosullar saglanmas: ile esasli olmaktan ¢ikabilir. Yukarida deginildigi gibi isverenin
calisma saatini vasita bulunamayacak kadar erken saate almasi, ancak is¢inin ulagimi

icin servis ya da ara¢ saglamasi buna 6rnek olabilir.

2.5.1.2. Isveren Tarafindan Degisiklik Yapma Hakkinin Sakli Tutulmasi ve Bu

Durumun Genel Is Kosullar1 Kapsaminda Degerlendirilmesi

Degisiklik kayitlari, ¢alisma  kosullarini  tek  tarafli  degistirmek veya
belirlemek igin bir tarafa yetki veren sozlesme hiikiimleridir.*>® 4857 sayil Is
Kanunu 'nu hazirlamakla géreviendirilen bilim kurulu taslaginda ‘Isverence
calisma  kosullarimun - degistirilmesi  hakkimin sakli  tutuldugu  hallerde
vukaridaki hiikiimler uygulanmaz.’ denilmek suretiyle Is Kanunu’'nun 22.
Maddesinin diger deyisle degisiklik feshi hiikiimlerinin bu yonde getirilecek
degisiklik kayitlariyla bertaraf edilebilecegi ongoriilmiistii.

Ancak bu madde kanuna alinmamis olup; igverenin tek tarafli degisiklik yapma
hakkini sakli tutan s6zlesme kayitlariin gegerliligi doktrinde tartigmali hale gelmistir.
Bu kapsamda sézlesme ile kararlastirilabilecegi ve is¢i acisindan baglayici olacagina
dair ve sozlesmeye konulan ve igverene tek tarafli degisiklik hakki veren bu gibi
hiikiimlerin is¢i agisindan baglayict olamayacagina dair iki goriis ortaya ¢ikmustir.
Degisiklik hakkini sakli tutma kayitlarinin gegerli ve is¢i agisindan baglayici olmasi
yoniindeki goriise dayanak olarak gosterilen hususlar; taraflarin serbest iradeleriyle ve
sOzlesme serbestisi ilkesi cergevesinde bu sekilde bir diizenleme getirebilecegi,
kanunda yasaklayici bir hiikiim bulunmadig1 ve bu gibi diizenlemeler is¢inin kabulii
ile hiikkiim doguracagi i¢in is¢i agisindan baglayici olacagidir. Degisiklik yetkisi veren
bu tip sozlesme kayitlarini gecerli kabul etmeyen goriise dayanak olarak gosterilen
hususlar ise; bu diizenlemenin tasarida mevcut olup kanuna alinmamasinin kanun
koyucunun iradesinin bu yonde olmasindan kaynaklandigi, bu kapsamda tasarida

miizakere edilip kanuna alinmayan bu hususun kanun koyucunun bilingli susmasi

olarak degerlendirilmesi gerektigi, is¢inin sézlesmenin zayif tarafi oldugu, o ise

135 Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cergevesinde Is S6zlesmesinin Degistirilmesi ve
Hukuki .Sonuglarl”, s. 229.
3¢ Siizek, fs Hukuku, 2013, s. 677.
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muhta¢ olmasi ve caresizligi nedeniyle sOzlesmenin imzalanmasi esnasindaki
iradesinin tam anlamu ile serbest oldugunun kabul edilemeyecegi, degisiklik kaydi
konulmasina iliskin yasaklayici hiikiim bulunmasa da Is Kanunu’nun 22. maddesinin
is¢i lehine olacak sekilde isverenin degisiklik keyfiyetini sinirlayict emredici
diizenlemeler icerdigi, bu diizenlemeler emredici nitelikte oldugundan taraflarca
aksinin de kararlastirilamayacagi, sozlesme Ozgiirligliniin ancak emredici hiikiim
bulunmadigr durumlarda s6z konusu olabilecegi; ayrica degisiklik konusunda esas
olanin sozlesmenin kurulma aninda degil, degisiklik ihtiyacinin ortaya c¢iktigi
durumlarda taraflarin anlasmasi gerektigidir.**’

Bu kapsamda, Is Kanunu’nun 22. maddesinde yer alan, isverence degisiklik
teklif edilmesi durumunda is¢inin yazili rizasmnin alinmasi zorunluluguna dair
emredici nitelikteki diizenlemenin sinirlarin1 asarak ve bu hiikmii bertaraf edici
nitelikte isverene tek tarafli degisiklik yetkisi taniyan kayitlarin gecerli kabul
edilmesinin is¢inin aleyhine sonuglar doguracagi; ayrica madde amacinin isgiyi
korumak oldugu goz oniine alindiginda isveren lehine ve degisiklik keyfiyetini artirict
nitelik tasiyan hiikiimlerin is¢inin menfaatlerini zedeleyecegi, kaldi ki is¢inin tek
amacinin ise alinmak oldugu diisiiniildiigiinde isverene karsi koyma giicii bulunmadigi
ve serbest iradesini agiklayamayacagi kuskusuzdur. Ancak sozlesmedeki bu tip
kayitlarin tamamen gegersiz oldugunun kabulii de soézlesme iradesi ve lafzi ile
bagdasmaz. Bu kapsamda isverene degisiklik yetkisi taniyan kayitlara s6zlesmede yer
verilmis olmasi igverenin sdzlesme kosullarinda son derece keyfi olarak ve sinirsiz
sekilde degisiklik yapabilecegi anlamina gelmedigi gibi bu kayitlarin tamamen
gecersiz oldugu seklinde de yorumlanmamalidir. S6zlesmeye konulan bu kayitlar
is¢inin durumunu asir1 bir sekilde koétiilestirmiyorsa ve igveren somut durum agisindan
bu yetkiyi diiriistliik ve objektif iyi niyet kurallarina uygun bi¢gimde kullaniyorsa
gecerli; aksi halde gegersiz kabul edilmeli, gecersiz kabul edildigi durumlarda
degisiklik, sozlesmede yazili olsa bile Is Kanunu’nun 22. maddesindeki kosullarin
denetimine tabi olmalidir.

Calisma kosullar1 kapsamina is s6zlesmesinin oldugu gibi, genel is kosullarin
olusturan i¢ yonetmelik ve isyeri uygulamalarinin da dahil oldugu belirtilmisti. Bu

noktada degisiklik yapma hakkini sakli tutan kayitlarin hangi ¢alisma kosullari ile

137 nal Narmanlioglu, “Isverenin ¢alisma kosullarinda esash degisiklik yapma hakkini sakli
tutan sézlesme hiikiimleri baglayict midir?”, Sicil, S: 3, 1. Y1l, Eyliil 2006, s. 14-15.
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belirlenebilecegi ve isverence tek tarafli olarak belirlenen genel is kosullari ile bu tip
kayitlar ongoriiliip ongdriilemeyecegi hususlart agikliga kavusturulmalidir. Genel is
kosullarinin temel dayanagini Tiirk Borg¢lar Kanunu’nun 20. vd. maddelerinde
diizenlenen genel islem kosullar1 olusturmakta olup; genel is kosullar1t TBK’da yer
alan genel islem kosullarinin is hukukundaki tezahiiriidiir. Bu kapsamda oncelikle
genel islem kosullarina deginmekte fayda bulunmaktadir. Soyle ki; TBK’nin 20.
maddesinde genel islem kosullari, bir tarafin sdzlesme yapilirken ileride ¢ok sayida
benzer s6zlesmede kullanilmak amaciyla, dnceden tek basina hazirlayarak karsi tarafa
sundugu sozlesme hiikiimleri olarak tanimlanmistir. Genel islem kosullari,
uygulamada ¢ogunlukla s6zlesmenin giiclii tarafinin hazirlayarak zayif tarafa sundugu
kayitlar olarak karsimiza c¢ikar. Genel islem kosullarinin mutlak suretle gecersiz
oldugundan soz edilemez; ancak belirli kosullarda gegersiz kabul edilmektedir.® Bu
kapsamda kars1 tarafin acikca ve 6zel olarak bilgilendirilmedigi ve bu bilgilendirmeye
gore sartin karsi taraf¢a kabul edilmedigi durumlar ile bilgilendirme yapilarak kabul
saglanmis olsa da sozlesmenin niteligine ve isin 6zelligine yabanci olan sartlar
gecersiz kabul edilir (yazilmamis sayilir). Genel is kosullar ise buna paralel sekilde
igveren tarafindan tek tarafli olarak onceden hazirlanan i¢ yonetmelik, yonerge vs.
kurallar biitiinii ile isverenin fiili davranislarinm olusturdugu isyeri uygulamalaridir.3®
Tiirk Bor¢lar Kanunu'nda genel islem kosullarini diizenleyen hiikiimler genel is
kosullar1 i¢in de aynen uygulanir. Isci-isveren iliskisinde gii¢lii konumdaki isverenin
gligsiiz durumdaki isciye degisiklik yapma hakkini sakli tutan kayitlar1 dayatmasi s6z
konusu olabilir. Bu kapsamda degisiklik kayitlarina iliskin temel sinirlamay1 igeren
TBK’nin 24. maddesi aynen genel is kosullar1 i¢in de uygulama alani bulacaktir.
“Degistirme Yasag1” baslikli bu madde uyarinca; “Genel islem kosullarinin bulundugu
bir sozlesmede veya ayri bir sozlesmede yer alan ve diizenleyene tek yanli olarak karsi
taraf aleyhine genel islem kosullar1 igeren sdzlesmenin bir hiikmiinii degistirme ya da
yeni diizenleme yetkisi iceren kayitlar yazilmamig sayilir.” Bu madde kapsaminda tip
is s0zlesmelerine veya i¢ yonetmeliklere is¢i aleyhine degisikligi sakli tutan kayitlar

konulamaz, TBK m. 24, geregi kural olarak bu kayitlar yazilmamis sayilir ve

138 M. Kemal Oguzman, M. Turgut Oz, Bor¢lar Hukuku Genel Hiikiimler Cilt 1, Istanbul,
Vedat Yaymeyi, 2018, s. 164.
139 Civan, Genel Is Kosullart, s. 47.

47



gecersizdir.'®® Bireysel is sozlesmelerinde ise kural olarak degisikligi sakli tutan
kayitlarin konulmasinda bir engel goziikmemektedir; ancak konulan kayitlarin
diirtistliik kural1 ve iyi niyet esaslar1 ¢er¢evesinde uygulanmasi halinde gecerli kabul
edilmektedir; fakat ticrete iliskin agirlikli goriis herhangi bir sekilde ticret indirimine
yol agan kayitlarin gecersiz oldugu ydniindedir.'** Onceden hazirlanmis ve ¢ok sayida
sOzlesmede kullanilmak iizere ¢ogaltilmis tip s6zlesmelere de degisikligi sakli tutan
kayitlar konulamaz. Bu diizenlemelerin temel amaci, gii¢lii ve ekonomik olarak {istiin
konumda bulunan igverenin, zay1f durumdaki is¢inin durumunu agirlastiracak nitelikte
diizenlemeler getirebilmenin yolunu agacak degisiklik kayitlarii tek tarafli olarak
ongormesini engellemek ve is¢iyi hukuken korumaktir. Ancak; isverenin genisletilmis
yonetim hakki kapsaminda, bireysel is sozlesmelerindeki bu tarz degisiklikleri sakli
tutan kayitlar Yargitayca da objektif iyi niyet kurallarina ve dlgiiliiliik ilkesine uygun
olarak kullanildiginda gegerli kabul edilmistir.}*? Ancak degisiklik kayitlar1, objektif
1yi niyet kurallaria ve 6l¢iiliiliik ilkesine aykiri ise bireysel is s6zlesmesine konulmus
olsa dahi bu tip kayitlar gecersiz sayilacaktir.

Yargitay kararlarinda; Is Kanunu’nun 22. maddesinin 1. fikrasinin emredici
nitelikte oldugu ve is¢iyi koruma amaci tasidig, is sozlesmesinde degisiklik yetkisi
taninmasi1 durumunda ve buna dayanarak degisiklik yapilmak istendiginde, degisiklige
uymayan iscinin is sdzlesmesinin hakli nedenle feshi gerektigi diislincesinin kabul
edilemez oldugu, bu durumun is¢i aleyhine oldugu ve is¢iyi koruma maksatli olarak
konulan 22. madde hiikmiiniin is¢i aleyhine sonu¢ dogurmasina imkan verecek sekilde
yorumlanamayacagi ifade edilmistir.'*® Yargitay’in diger bir kararinda ise; karara
konu olayda is sozlesmesinde, nerede olursa olsun igverene ait diger igyerlerinde
calisabileceginin ig¢i tarafindan kabul edildigi, is¢inin ¢alismakta oldugu bilgi islem
hizmetlerinin tek merkezden yliriitiilmesine karar verildigi ve bu nedenle Bandirma

fabrikasindaki bilgi islem kadrosunun kapatildigi ve bu is¢inin g¢alisma yerinin buna

10 Yazilmamis sayilmanm Tiirk hukukunda hangi yaptirima tabi oldugu ayri bir tartisma
konusudur. Bu tarz kayitlar batil m1 yoksa yok hiikmiinde mi kabul edilecektir? Ayrintili
bilgi i¢in bkz. Oguzman, Oz, Bor¢lar Hukuku Genel Hiikiimler Cilt 1, s. 164.

Y Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 668. ; Hamdi Mollamahmutoglu, Muhittin Astarli, Ulas Baysal,
Is Hukuku Ders Kitabi Cilt 1: Bireysel Is Hukuku, Ankara, Lykeion Yaynevi, 2018, s.
109.

42 Ae.,s.109; Yargitay H.G.K. 11.10.2016 T. 2006/9-613 E. 2006/644 K., Kazanct Mevzuat
ve Ictihat Bilgi Bankasi.

3 Yargitay H.G.K. 27.06.2018 T. 2015/9-3559 E. 2018/1282 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.
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bagl olarak degistigi, ayrica bu degisiklik yapilirken igverenin kotiiniyetli oldugunun
isci tarafindan kanitlanamadig1 ve feshin gegerli olduguna karar verilmistir.}44

Yargitay’in bagka bir kararinda; is sozlesmesine konulan ¢alisma kosullarinin
igverence degistirilebilecegine dair hiikiimler genisletilmis yonetim hakki olarak kabul
edilmistir; bu karara gore isverenin degisiklik kaydini sakli tutan hiikkmiin sinirlarina
gore ve objektif iyi niyet kurallarina uygun sekilde degisiklik yapma hakkin siirekli
olarak kazanmis olacagi kabul edilmis ve is s6zlesmesinde bu hak sakli tutulmussa
is¢inin genisletilmis yonetim hakkina dayanarak ayni igverene ait bagka bir igyerinde
calistirilabilecegi kabul edilmistir. Anilan karara konu olayda davaci pasta ustasi iken
yonetim hakki kapsaminda baska bir subede reyon gorevlisi olarak calistirilmak
istenmis ve is¢i tarafindan oneri reddedilmistir, bu kararda sozlesmede yer alan ve
isverene nakil hakk: tantyan yetkinin kétiiye kullanilmadig goriisiine varilmigstir, 14
Ancak nakil yetkisi kullanilirken diisiinme ve hazirlik yapabilmesi i¢in is¢iye uygun
bir siire taninmalidir. 4

Kural olarak farkli sehirde gorevlendirme yapilmasi esashi degisiklik olarak
kabul edilse ve yonetim hakkina dahil kabul edilmese de Yargitay’in baska bir
kararinda eger 15 sézlesmesinde belirli bir yer kararlastirilmamissa ve is s6zlesmesinde
isverene sehir degistirme hakki taninmissa, ayrica bu hak iyi niyet kurallarina uygun
olarak kullanilirsa bu degisikligin genigletilmis yonetim hakkina dahil oldugu dile
getirilmistir. Karara konu olayda da ayni sekilde isverenin sehir disina nakil yetkisi
sakl1 tutulmus olup, banka merkezi Istanbul olarak degistirilmistir. Is¢ci nakil olmay1
reddettigi i¢in is sozlesmesi igveren tarafindan feshedilmistir. Genigletilmis yonetim
hakkina dayanan bu kararda kotliniyet bulunmadigi ve isverenin feshinde gegerli
nedenin bulundugu kabul edilmistir.1’

Yargitay’in degisiklik yapma hakkinin sinirsiz olmadigini vurgulayan bir baska
kararina konu olayda ise is¢i caligmakta oldugu isyerine elli kilometre mesafede bir

isyerinde gorevlendirilmis olup, igverence degisiklik kaydi sakli tutulmus olsa da bu

1% Yargitay 22. H.D. 28.02.2018 T. 2017/45481 E. 2018/5270 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankasi.

Y Yargitay 22. H.D. 24.05.2018 T. 2018/5340 E. 2018/12958 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

1% Gaye Baycik, “Isverenin Nakil Yetkisinin Kullanim Denetimi”, Ankara Universitesi
Hukuk Fakiiltesi Dergisi, S: 61, 2012/2, s. 496.

Y Yargitay 22. H.D. 07.02.2018 T. 2018/290 E. 2018/1994 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.

49



degisiklige iliskin somut bir gerekge ortaya konulamadigi ve bu yetkinin objektif iyi
niyet kurallaria aykir1 sekilde kullanilmis oldugu, bu nedenle de isci tarafindan is
sozlesmesinin hakli nedenle feshedildigi kanaatine varilmigtir.48

Degisiklik yapma hakkini sakli tutan kayitlarin gegerli olup olmadiginin
tespitinde esas alinmasi gereken temel 6l¢iit diirtistliik ve objektif iyiniyet kurallaridir,

sdzlesmede taninan yetkinin bu kurallara uygun sekilde kullanilmas: gerekmektedir.'4°

2.5.1.3. Isverenin Degisiklik Onerisinin Yazih Olmasi

Is Kanunu’nun 22. maddesinde degisiklik onerisinin yazili olarak yapilmasi
gerektigi ifade edilmistir. Bu degisiklik Onerisi is¢inin kabuliine ihtiya¢ gosteren bir
icap beyani olarak kabul edilir. Bu madde kapsaminda isveren teklifini yazili ve

kuskuya yer vermeyecek sekilde acik ve net olarak ifade etmelidir.

Degisiklik onerisinin agik ve belirgin olmamasi durumunda kabule elverisli
bir irade beyani olmadigindan bir degisiklik onerisinin varligindan soz
edilemez ve yapilan éneri isciyi baglamaz.**

Orneklemek gerekirse; isverence is¢inin hangi subede ¢alisacag: bildirilmeden
baska bir igyerinde ¢alisma teklifi yapilmasi halinde degisiklik net ve tam olarak ifade
edilmedigi i¢in, Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca gecerli bir degisiklik onerisi
olarak kabul edilmeyecek ve is¢iyi baglamayacaktir.™®! Yargitay’in da bu kosula
iliskin kararlar1 bulunmaktadir.’®® Ornek bir kararda; isginin ¢alismakta oldugu
magazada miisteri iligkileri yoneticisi kadrosunun kaldirildigi; bu nedenle is¢iye baska
bir magazada c¢alismasi Onerisinin yapildigi; fakat bu onerinin yazili sekil kosuluna
uygun olmadigindan bahisle feshin gegersiz oldugu ve is¢iyi baglamayacagina kanaat

getirilmistir.?>

%8 Yargitay 22. H.D. 27.02.2018 T. 2017/11252 E. 2018/5151 K. numarali karar1, Kazanci
Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankas.

19 Aydin Basbug, Is Sozlesmesinin Degisen Sartlara Uyarlanmast, Istanbul, Beta Yayinevi,
2007, s. 102.

150 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 669.

Y Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 131.

152 Yargitay 22. H.D. 02.05.2018 T.2017/12832 E. 2018/10386 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankast.

153 Yargitay 9. H.D. 12.03.2018 T. 2017/27097 E. 2018/4903 K., Kazanci1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.
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“Degisiklik onerisinin birden fazla is¢iyi ilgilendirmesi halinde, bunun duyuru
yahut ilan yoluyla is¢ilere bildirilmesi miimkiin olmayip, tiim is¢ilere ayr1 ayr1 yazil
olarak bildirilmesi gerekmektedir.” 1**

Yazil olarak is¢iye sunulmayan degisiklikler isci acisindan baglayici degildir.
“Yazil bildirim gegerlilik kosulu olarak kabul edilir.”*>® Isveren tarafindan yapilan
degisiklik Onerisinin agik ve net olma zorunluluguna benzer sekilde is¢i tarafindan
ortaya konulan kabul iradesinin de herhangi bir siipheye yer birakmayacak bigimde
acik ve net olmas1 gerekir.

Bu hususlara ilave olarak degisiklik onerisinin emredici mevzuat hiikiimlerine,

ahlak kurallarina, kamu diizenine aykiri olmamasi ve fiilen uygulanabilir nitelikte

olmasi gerekir.

2.5.1.4. Esash Degisiklik Onerisinin Is¢ci Tarafindan Reddedilmis Olmasi

Asagida daha detayl sekilde izah edilecegi iizere; Is Kanunu’nun 22. maddesi
kapsaminda; “Isveren, is sdzlesmesiyle veya is sdzlesmesinin eki niteligindeki
personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da isyeri uygulamasiyla olusan ¢alisma
kosullarinda esash bir degisikligi ancak durumu is¢iye yazili olarak bildirmek suretiyle
yapabilir. Bu sekle uygun olarak yapilmayan ve is¢i tarafindan alti i giinii i¢inde yazili
olarak kabul edilmeyen degisiklikler is¢iyi baglamaz. Is¢i degisiklik onerisini bu siire
icinde kabul etmezse, isveren degisikligin gecerli bir nedene dayandigini veya fesih
icin baska bir gecerli nedenin bulundugunu yazili olarak agiklamak ve bildirim
siiresine uymak suretiyle is sozlesmesini feshedebilir.” Bu madde kapsaminda;
isverenin yazili olmasi zorunlu olan degisiklik Onerisi is¢i tarafindan alti iggiinii
icerisinde kabul edilmezse igveren degisikligin gegerli nedene dayandigini yazih
olarak aciklayarak degisiklik feshi yapabilir ya da fesih i¢in baska bir gecerli neden
bulundugunu ileri siiriip buna dayanarak fesih bildiriminde bulunabilir. Isci tarafindan
degisiklik Onerisinin alt1 isgiinii igerisinde yazili olarak kabul edilmesi durumunda
isverenin degisiklik feshi yapma olanagi yoktur. Degisiklige yonelik isveren dnerisine

karsilik iscinin kabul beyaninin yazili olmas1 gerekliligi bir gecerlilik sartidir.

%% Comoglu, “4857 Sayili Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cergevesinde Calisma Kosullarinda
Degisiklik ve Sonuglar1”, s. 17.

1 Manav, “Is Kanunu’nun 22. Maddesi Cercevesinde Is Sézlesmesinin Degistirilmesi ve
Hukuki Sonuglar1”, s. 228.
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Isverenin onerisinin isci tarafindan reddedilmesi; alt1 isgiinii igerisinde agikca
reddetme ya da susma ile miimkiin olabilir. Isverenin yazili degisiklik onerisi isci
tarafindan agikca ya da susmak suretiyle reddedilirse igsveren ya degisiklikten
vazgecmek ya da is soOzlesmesini feshetmek durumunda kalmaktadir. Yazili
bildirimden itibaren alt1 isgiinii igerisinde is¢inin susmasi kabul olarak
degerlendirilemez. Ancak siiresi icerisinde yazili kabul ya da ret beyani olmaksizin
¢ok uzun siire boyunca isverenin degisiklik dnerisine uygun bi¢cimde ve yeni sartlarla
calisan is¢ilerin  diristliik ilkesi kapsaminda  degisikligi kabul etmis

sayilabileceklerine dair goriisler de bulunmaktadir.*>®

Yargitay da calisma
kosullarinda degisiklik neticesinde igveren tarafindan degisiklik feshi yapilmadan
degisiklik yapilip uygulanmasi, is¢inin de buna itiraz etmemesi ve bir siire fiilen ise
devam etmesi halinde bu durumun degisikligin zimni olarak kabul edilerek
benimsendigi anlamina gelecegi goriisiindedir.*®’ Isci, yeni uygulamaya itiraz etmeden
ve yeni kosullar1 kabul etmemis olabilece§ine dair herhangi bir emare gostermeden
yeni kosullarda uzun sayilabilecek bir siire ¢aligmigsa bu durumda zimni kabuliin
varligi benimsenmelidir.

Yargitay’in bagka bir kararina konu olayda is¢i, kalp damar cerrahi teknisyeni
olarak ise alinmis, ancak doktorun degismesi ve kendi ekibi ile ¢alismak istemesi
neticesinde ¢aligma kosullarinin degistirildigini ve acil serviste kendi uzmanlik alani
disinda bir is yapmak zorunda kaldigini belirtmistir. Davaci is¢i dnceki gorevine
donme timidi ile caligmaya devam ettigini, bu ihtimal sona erince de isten ayrildigin
belirtmis olup; Yargitay tarafindan, davacimin gordiigii isin niteliginde yapilan
degisikligin esasli oldugu kabul edilse de, bunun isciye bildirildigi ve is¢inin gorev
degisikliginden is sozlesmesini sona erdirdigi tarihe kadar itiraz etmeksizin uzun bir
siire yeni gorevinde calismaya devam ettigi, bu asamadan sonra iscinin is
sozlesmesinin feshinde dayanabilecegi bir hakli neden bulunmadigi sonucuna
varilmistir. ™ Bu kararlara gore, zimni kabul durumunda Is Kanunu’nun 22.
maddesinin 2. fikrast kapsaminda c¢aligma kosullarinin Ortiilii anlasma yolu ile

degistirildigi kabul edilmektedir.

58 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. 74.

B yargitay 22. H.D. 05.07.2018 T. 2017/14216 E. 2018/17021 K., Kazanc1 Mevzuat ve I¢tihat
Bilgi Bankast.

18 Yargitay 22. H.D. 04.06.2018 T. 2015/33343 E. 2018/14119 K., Kazanc1 Mevzuat ve Ictihat
Bilgi Bankasi.
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Yargitay’in aksi yonde bir baska kararinda ise; isyeri uygulamasi haline gelmis
ikramiye 0demesine son verilmesi esasli degisiklik olarak kabul edilmis, is¢i bunun
akabinde dort yil gibi uzun bir siire ise devam etse de bu durum zimni kabul olarak
degerlendirilmemistir.'*

Doktrinde de yukarida belirtilen ve agirlikli olarak zimni kabuliin varligini kabul
eden Yargitay kararlarina benzer sekilde sayet is¢i igsverence yapilan degisiklik
sonrasinda uzun bir siire bunu kabul etmedigine dair bir emare gostermez ve yeni
kosullarda calismaya devam ederse; iscinin aslinda degisikligi kabul etmemis
olduguna yonelik iddiasinin bu asamada ileri siiriilemeyecegi kabul edilmektedir;
hakim goriise gore isveren tarafindan esashi bir degisiklik yapildigi durumlarda bu
degisikligin kalic1 oldugu is¢i tarafindan anlasilabiliyorsa, is¢inin bu degisikligin
neticelerini tam olarak anladigi kabul edilebiliyorsa, is¢i degisikligi zzimnen kabul
ettigi sekilde yorumlanabilecek bir siire ¢calismaya devam etmisse ve bu siire igerisinde
kabul etmedigine dair herhangi bir belirti dahi géstermemisse gecen siireden sonra
is¢inin aslinda degisikligi kabul etmedigini ve bu kosullarda zorla ¢alistirildigini iddia
etmesi hakkin kdotiiye kullanimi olarak degerlendirilmelidir; zira bu iddia diirtstlik
kurallar1 ile de bagdasmamaktadir.'®® Her hakkin kullaniminda diiriistliik ve iyiniyet
kurallarina uygun hareket edilmesi gerekliligi bulunmaktadir; bu kapsamda is¢inin
aslinda bu degisikligi kabul etmedigine dair iddias1 hakkin kdétiiye kullanimi teskil
edebilir.*®! [scinin degisikligin ne gibi neticelere yol agacaginin kesin olarak farkinda
olmasi, degisiklige farkli bir anlam yiliklememesi, isverenin yapmis oldugu degisiklik
ve is¢inin buna ylikledigi anlam arasinda ¢eliski bulunmamasi, is¢inin bu sonuglari
O6grenmesine ve anlamasina ragmen bunu kabul ettigine dair davraniglar sergilemesi
gerekmektedir; aksi durumda zimni kabulden s6z edilemez.'%?> Ancak doktrindeki bu
goriis kapsaminda iicrette yapilacak degisiklikler ile diger sartlarda yapilacak
degisiklikler birbirlerinden ayrilmis ve sayet iicrette bu sekilde bir indirim yapilmis ve
is¢i tarafindan belirtilen kosullarla ve uzun siire ses ¢ikarilmadan g¢alisilmigsa bu
durumda zimni kabulden s6z edilemeyecegi benimsenmistir; fakat isin niteliginde,

caligsma siirelerinde vb. yapilan degisikliklerde ise belirtilen kosullar varsa zzimni kabul

1% yargitay. 9. H.D. 22.05.2018 T. 2015/32556 E. 2018/11448 K., Kazanci Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankast.

180 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. T4.

161 Siizek, /s Hukuku, s. 670.

182 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, s. T4.
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gerceklesmis sayilacaktir ve bu durumda is¢inin degisikligin kabul edilmedigi ve
kendisini baglamadigina dair iddialar1 hakkin kétiiye kullanimi teskil eder. 183

Konuya iliskin doktrindeki karsit goriis ise; bu yaklasimin Is Kanunu’nun
emredici diizenlemesi olan 22/2 bendine aykir1 oldugu, bu maddenin is¢iyi koruma
amaci ile agik bir kabul iradesinin varligini zorunlu hale getirdigi, susmaya herhangi
bir sekilde kabul iradesinin baglanmamasi gerektigi, bu uygulamanin dnceki kanunda
yer alan diizenlemenin bir goriiniimii anlamina geldigi, is¢inin hakkini1 aramasinin Is
Kanunu’nun 22/1 bendinin 6ngoérdiigii amir diizenlemeyi bertaraf edecek sekilde
hakkin kétiiye kullanimi olarak yorumlanamayacagi yoniindedir.’®* Doktrindeki bir
goris ise; 22/1 bendindeki agik diizenleme dogrultusunda ve bu diizenlemeyi islevsiz
kilacagi i¢in uzunca bir siire ses ¢ikarmanin kabul olarak yorumlanacag: yoniindeki
goriisii reddetmekle birlikte iscinin degisikligi kabul iradesini agik¢a ortaya koydugu
durumlari bundan ayrik tutmus ve istisnai olarak bu durumda bir kabuliin varligini
benimsemistir.1®°

Iscinin degisiklik &nerisini zzmnen kabul etmesi durumunda is sézlesmesi, Is
Kanunu’nun 22/2. bendi kapsaminda degismis olur; Is Kanunu’nun 22/1 bendi
kapsaminda degisiklik ancak yazili 6neri ve yazili kabul beyanlarinin bulunmasi ve 6
isglinil igerisinde 1s¢i tarafindan kabul beyaninin agiklanmasi ile s6z konusu olacaktir.
Iscinin zimni kabulii ile degisiklik bu kapsamda degerlendirilemez. Is Kanunu’nun
22/2. maddesi kapsaminda icap ya da kabul i¢in herhangi bir sekil sart1 6ngoriillmemis
olup; ortiilii bir kabulle de degisiklik yapmak miimkiin kilinmigtir. 1%

Miilga kanun doneminde is¢inin degisiklik Onerisine yonelik agik bir kabul
beyaninda bulunmasi zorunlu tutulmamis oldugundan ve is¢inin degisikligin ardindan
acik bir ret beyaninda bulunmamasi ve susmasi dahi kabul olarak yorumlandigindan
is¢i aleyhine bir durum ortaya ¢ikabiliyordu. Zaman i¢inde degisen ve gelisen ¢alisma
hayat1 ile is¢inin giiglii konumdaki igverene karsi korunmasi gereklilikleri, onceki

kanun doneminde is¢inin esash degisiklik onerisine derhal itiraz etmemesi durumunda

163 Siizek, Iy Hukuku, s. 670. ; Alpagut, “Yargitay Kararlar Isiginda Is giivencesi ve Calisma
Kosullarinda Esasli Degisiklik”, s. 108. ; Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, Is Hukuku,
s. 393 ; Yargitay 9. H.D. 18.02.2009 T. 2007/36336 E. 2009/2936 K.

164 Celik, Caniklioglu, Canbolat, s Hukuku Dersleri, s.570. ; Yargitay 22.01.2009 T.,
2007/34719 E. 2009/640 K. ; Alpagut, “Yargitay Kararlar1 Isiginda Is giivencesi ve
Calisma Kosullarinda Esasli Degisiklik”, s. 109.

165 Celik, Caniklioglu, Canbolat, Is Hukuku Dersleri, s. 570-571.

186 Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, Is Hukuku, s. 393.
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kabul etmis sayilacagina dair yaklasimin degistirilmesine onciililk etmistir.'®’
Yiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanunu'nun esasli degisikligin uygulanabilmesi i¢in
is¢inin ayrica agik ve net yazili bir kabul beyaninda bulunmasi gerektigine dair
yaklagimiyla is¢inin igverenin yarattigi tek tarafli tasarrufla hak kaybina ugratilmasi
zorlastirilmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu’nun yazili kabulii esas almasmnin nedeni
igverence is¢inin zimni ya da susarak kabul beyaninda bulunmus oldugunun iddia
edilmesini engellemektir. Yeni kanun doneminde ‘siikiit ikrardan gelir’ anlayisi terk
edilerek, isciyi degisiklik yetkisine karsi korumayir hedefleyen bir yaklagim

benimsenmistir. 8

2.5.2. Is Soézlesmesinin Degisiklik Feshi Hiikiimlerine Gore Isveren Tarafindan

Sona Erdirilmesi

Degisiklik feshinde igverenin temel amaci; ¢alisma kosullarinin degistirilmesi;
fakat bu degisiklik gerceklestirilemediginde is iliskisini sonlandirmaktir.®® Degisiklik
feshinden soz edilebilmesi i¢in igverenin oncelikle is iliskisini sonlandirmak degil de
devamini amaglamasi ve bu nedenle de calisma kosullarim1 degistirme iradesi
bulunmasi gerekmektedir; ancak is iligkisini sonlandirmay1 tercih eden igverenin son
care ilkesine uymak i¢in calisma kosullarii degistirmek istemesi durumunda da
degisiklik feshinin varhig kabul edilmektedir.}”

Degisiklik Onerisi iizerine is¢inin alti isgiinliik diisiinme siiresi neticesinde
is¢inin sessiz kalarak ya da agik irade beyani aciklamasi ile Oneriyi reddetmesi
durumunda igverene belirli kosullarla is sozlesmesini feshetme hakki taninmustir.
Kural olarak is¢inin rizasi yoksa ve igveren degisiklik israrindan vazgegmiyorsa is
sOzlesmesini feshetmekten baska caresi yoktur. Ancak kanunun 22. maddesinde
isverenin bu durumda degisikligin gegerli bir nedene dayandigini veya fesih i¢in baska
bir gegerli nedenin bulundugunu yazili olarak agiklama ve bildirim siirelerine uyma
zorunlulugu bulundugu diizenlenmistir. Bilindigi {lizere; calisma kosullarinda esash
degisikligi diizenleyen Is Kanunu’nun 22. maddesi is giivencesi kapsaminda olan ve

olmayan is¢iler agisindan ayrim yapmamistir. Bu kapsamda is giivencesi kapsaminda

167 Alpagut, “Is Kanunu’nun 22. maddesinin Uygulama Alan1 Sozlesme Hiikiimlerinin
Gegerliligi Sorunu ve Yargitay’in Konuya iliskin Kararlar1”, s. 57.

168 Miijdat Sakar, Is Hukuku Uygulamasi, Istanbul, Beta Yayinevi, 2014, s. 157.

19 Ae., s 124,

0 Ae., s 125.
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olsun ya da olmasin tim iscilerin bu maddede Ongodriilen korumadan
yararlanabilecekleri diisiiniilmektedir. Ancak maddede; isverenin is s6zlesmesini
feshinden sonra is¢i tarafindan Is Kanunu’nun 17 ila 21. madde hiikiimlerine gore
yasal yollara basvurulabilecegi ongoriilmiistiir. Is giivencesi hiikiimleri kapsamindaki
is¢i; otuz veya daha fazla is¢i ¢alistiran isyerlerinde en az alti1 aylik kidemi olan ve
belirsiz siireli is sozlesmesi ile ¢alisan is¢idir. Is Kanunu’nun 18. maddesi kapsaminda
bu iscilerin is sozlesmesini fesheden isverenin isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden ya da is¢inin yeterliliinden veya davranislarindan kaynaklanan
nedenlere dayanmasi zarureti getirilmistir. Ancak; is giivencesi kapsaminda olmayan
iscilerin is sozlesmeleri Is Kanunu’nun 17. maddesi uyarinca, gecerli neden gosterme
zorunlulugu olmadan bildirim siirelerine uymak ya da bu siirelere ait iicretler pesin
odenmek suretiyle hemen feshedilebilmektedir. Bu nedenlerle; Is Kanunu’nda
igverenin calisma kosullarinda degisiklik yapmasini sinirlayan korumanin is giivencesi
kapsaminda olmayan iscileri de kapsamakta oldugu ancak; is glivencesi kapsaminda
olmayan is¢iler i¢in igverenin gecerli neden bulundugunu agiklama ve yazili sekilde
feshetme zorunlulugu bulunmadigi; isverenin is giivencesi kapsaminda olmayan
iscilerin is sdzlesmelerini fesihten once bildirim yapmak ve Is Kanunu'nun 17.
maddesi kapsaminda bildirim siirelerine uymak kosuluyla feshedebilecegi
diistiniilmektedir.

Bu kapsamda asagida isverenin is sozlesmesini degisiklik feshi hiikiimlerine
gore feshederken uymasi gereken gegerlilik kosullari is giivencesi kapsaminda olan ve

olmayan is¢iler bakimindan ayr1 ayr incelenecektir.

2.5.2.1. Is Giivencesi Kapsamindaki Isciler A¢isindan Degisiklik Feshinin

Uygulanmasi

Yukarida da izah edildigi gibi Is Kanununun 18. maddesi kapsaminda is
giivencesi kapsamindaki is¢ilerin is sézlesmesini fesheden igverenin isletmenin,
igyerinin veya isin gereklerinden ya da iscinin yeterliliginden veya davranislarindan
kaynaklanan nedenlere dayanmasi zarureti getirilmistir. Is giivencesi kapsaminda
olmayan iscilerin is sozlesmeleri ise gecerli neden belirtmeksizin sadece Is
Kanunu’'nun  17. maddesi  kapsaminda  bildirim  siirelerine  uyularak

feshedilebilmektedir; ancak bu durumda da feshin objektif iyi niyet kurallarina uygun
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olup olmadig1 6nem tasir.}’* Calisma kosullarinda esash degisikligi diizenleyen Is
Kanunu’nun 22. Maddesinde is giivencesi kapsaminda olan ya da olmayan ayrimi
yapilmamakla birlikte, bu madde is giivencesi hiikiimleri ile birlikte
degerlendirildiginde yazili bildirim ve gegerli neden gosterme zorunlulugunun is
glivencesi kapsaminda olmayan isciler agisindan s6z konusu olmadigi, sadece is
giivencesi kapsamindaki is¢iler acisindan uygulama alani bulacag diisiiniilmektedir.
Bildirim siirelerine uyma yiikiimliiliigii ise hem is glivencesi kapsamindaki hem de is
giivencesi kapsaminda olmayan isciler agisindan isverenin uymast gereken bir
yukiimliiliiktiir ve bu baglik altinda incelenecektir. Bu durumda isverenin is giivencesi
kapsamindaki is¢ilere degisiklik feshini uygularken uygulamasi gereken bildirim

stireleri ve gegerli neden kosullarini ayr1 ayr ele almakta fayda bulunmaktadir.

2.5.2.1.1. Bildirim Siireleri

Isverenin Is Kanunu’nun 22. maddesi kapsaminda is sdzlesmesini sona
erdirebilmesi icin; Is Kanunu’nun 17. maddesinde is¢inin kidemi esas almarak
Ongoriilen bildirim siirelerine uyma yiikiimliiliigii bulunmaktadir. Soyle ki;

Is Kanunu’nun 17. maddesi uyarinca;

“Is sozlesmeleri;

a) Isi alt1 aydan az siirmiis olan is¢i icin, bildirimin diger tarafa yapilmasindan
baslayarak iki hafta sonra,

b) Isi alt1 aydan bir buguk yila kadar siirmiis olan isci i¢in, bildirimin diger
tarafa yapilmasindan baglayarak dort hafta sonra,

¢) Isi bir buguk y1ldan ii¢ y1la kadar siirmiis olan isci i¢in, bildirimin diger tarafa
yapilmasindan baglayarak alt1 hafta sonra,

d) Isi ii¢ y1ldan fazla siirmiis isci icin, bildirim yapilmasindan baslayarak sekiz
hafta sonra,

feshedilmis sayilir. Bu siireler asgari olup sézlesmeler ile artirilabilir. Bildirim

sartina uymayan taraf, bildirim siiresine iligkin {icret tutarinda tazminat 6demek

zorundadir.”

Madde kapsaminda aksi taraflarca kararlastirilmamigsa is¢inin kidemine gore

igverenin maddede Ongoriilen bildirim siirelerine uyarak is sdzlesmesini feshetmesi

Y1 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 675.
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gerekmektedir. Aksi halde is¢i bildirim siiresi kadar iicreti dl¢iisiinde ihbar tazminatina
hak kazanir. “Isverenin bildirim siiresine ait iicreti pesin vermek suretiyle sdzlesmeyi
sona erdirmesi de miimkiindiir.”*"? Yukarida belirtildigi gibi bu kosul is giivencesi
kapsaminda olan ya da olmayan tiim isciler agisindan uygulama alani bulur.

Is kosullarinda degisiklik yapildiktan ve is¢iye yazili olarak bildirildikten sonra
is¢inin siiresi icinde ret cevabi vermesi halinde; isci alt1 isgiinliik bu siire dolmadan
bunu geri alip isverenin degisiklik teklifini kabul edebilir mi? Iscinin ret cevabindan
sonra dahi alti isgiinii i¢ginde bu beyanindan donerek degisiklik teklifini kabul
edebilecegi diisiiniilmektedir. Boyle bir durumda isverenin ret cevabinin hemen
ardindan alt1 isgiiniiniin dolmasinm1 beklemeksizin gegerli nedenle fesih i¢in bildirim
sliresi veremeyecegini, vermesi durumunda ise bildirim siiresinin is¢inin alt1 iggiinliik
Karar siiresinin bitimi ile baslamasi gerektigini diisiinliyorum. Bu durumda isgi ret
iradesini bu siirenin bitiminden Once agiklasa da siire bitimine kadar bundan
vazgecerek oneriyi kabul etme ve is iliskisini yeni kosullarla siirdiirme imkanina sahip

olacaktir.1’®

2.5.2.1.2. Gegerli Neden Kosulu

Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca; isverenin is giivencesi kapsamindaki
is¢inin is sozlesmesini feshederken iki ayri1 husustan birini segerek yazili olarak
aciklama zorunlulugu bulundugu ifade edilmistir;

- Degisikligin gegerli bir nedene dayandigi,

- Fesih icin baska bir gecerli nedenin bulundugu.

Is sozlesmesindeki esasli degisikliklerde isverenin gecerli neden gdsterme
zorunlulugunun kapsami hakkindaki gériislere deginmeden 6nce Is Kanunu’nun 18.
maddesinde ifade edilen is sozlesmesinin feshinde gegerli neden kavramina
deginmekte fayda bulunmaktadir. Salt is¢inin degisiklik onerisini reddetmesi gegerli
neden olarak kabul edilemez.}’* Is giivencesi kapsamindaki is¢inin is sozlesmesini
feshetmek isteyen igveren, isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden ya da is¢inin
davraniglarindan kaynaklanan bir gecerli nedene dayanmak zorundadir, aksi halde

gecersiz fesih séz konusu olur. Gegerli nedenler, Is Kanunu’nun 25. maddesinde

2 Ae., s. 674.
13 Ae.
174 Yenisey, “Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is Sozlesmesinin Feshi”, s. 102.
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sayilan hakli nedenler kadar agir olmasa da isverenden is sdzlesmesinin devamini
beklemeyi makul bir degerlendirme ile hakkaniyetsiz ya da faydasiz kilan nedenler
olarak ifade edilebilir. Is¢inin davramslarindan kaynaklanan nedenler; ise yatkinligin
eksik olmasi, is¢inin dikkatini vermemesi, is¢inin gelisim ve degisime agik olmamasi,
belirli islerde el becerisinin olmamasi olarak drneklenebilir. Isci davranislarindan
kaynaklanan gegerli nedenler esas olarak is¢inin kusurundan ya da hatasindan
kaynaklanan nedenler degil; is¢inin beceri ve Ozelliklerinin ifa ettigi is i¢in uygun
olmadigint goésteren ve bunun sonucunda isyerindeki isleyisi olumsuz sekilde
etkileyen nedenlerdir. Gegerli neden, isyerinin veya isin gereklerinden de
kaynaklanabilir. Ekonomik sarsintilar ile is¢i maliyetinin igveren agisindan
kaldirilamaz hale gelmesi, isletmenin kiiclilmesi ve bazi isyerlerinin kapatilmast,
teknolojik birtakim degisimler ile makine giicli ile goriilebilecek isler ortaya ¢ikmasi
ve bu gibi sebeplerle is¢iye o is i¢in olan gereksinimin ortadan kalkmasi gibi is ya da
isletme gereklerinden kaynaklanan gegerli nedenler s6z konusu olabilir.

Is Kanunu’nun calisma kosullarini esash olarak degistirmek isteyen isverenin
degisiklik feshini diizenleyen 22. maddesinde, is sdzlesmesinin igveren tarafindan
gecerli nedenle feshini diizenleyen 18. maddesinin lafzindan farkli olarak igveren i¢in
feshin degil; degisikligin gecerli nedene dayandigin1 yazili olarak acgiklama kiilfeti
ongoriilmiistiir. Doktrinde ise; sadece degisikligin gecerli bir nedeni olmasini yeterli
oldugunu kabul eden ve degisikligin gecerli nedene dayanmasini yeterli bulmayip
feshin de gecerli bir nedene dayanmasinin zorunlu oldugunu kabul eden iki ayr1 goriis

bulunmaktadir.

Bu konuda daha hafif bir denetimi savunan gériise gore; isveren tarafindan
vapimak istenen degisikligin gegerli (makul) bir nedeni olmast halinde,
isverence yapilan feshin gegerli kabul edilmesi gerekir. Degisiklik onerisinin
uygun olup olmamasi denetimde olciit olarak kabul edilince IK 18’e gore
gecerli fesih nedenleri olmasa da degisiklik onerisinin objektif veya makul
olmasi igverence IK 22 uyarinca yapilacak degisiklik feshini gecerli hale
getirebilecektir. Buna karsilik, degisiklik feshini daha agwr bir denetime tabi
tutmaktan yana olan goriise gore ise yalnizca degisikligin degil, buna ilave
olarak yapilan feshin gegerli bir nedene dayanmasi aranmall yani fesih icin
is giivencesini diizenleyen Is Kanunu nun 18. maddesinde yer alan gecerli bir
nedenlerle yapilmis olmalidir. Baska bir anlatimla, igverence yapilacak
degisiklik feshi ancak anilan maddede yer alan “Isletmenin, isyerinin veya
isin gereklerinden ya da iscginin yeterliliginden veya davranmislarindan
kaynaklanan” nedenlere dayaniyorsa gegerli kabul edilmelidir.*™

17> Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 674.

59



Kanunun lafzina bakildiginda sadece degisikligin  gecerli nedene
dayandirilmasinin yeterli kabul edildigi yoniinde bir anlam bulunsa da; salt isverenin
degisiklik 6nerisinin gecerli nedene dayanmasi gerekliligini kabul etmek; igverenin bu
konuda 18. maddedeki sinirlamalar1 agsmasi ve gecerli neden kavraminin is¢i aleyhine
genisletilmesi sonucunu dogurabilecektir.}’® Is Kanunu’nun 22. maddesinde ise isci
icin ayr1 bir gecerli neden tanimi ve hak arama yolu Ongdriilmemis; is¢inin Is
Kanunu’nun 17-21 maddeleri kapsaminda yasal yollara bagvurabilecegi
belirtilmistir.}’” Bu nedenle uyusmazlik durumunda mahkeme, degisikligin degil
feshin gecerli nedene dayanip dayanmadigini arastirmak durumunda kalacaktir. Bu
kapsamda degisikligin yan sira feshin de gegerli nedene dayandirilmasi yoniindeki
isverene daha agir bir kiilfet 6ngdren goriisiin kabulii gerektigi diigiiniilmektedir.

Ayrica; 1s sozlesmesinin feshinin son ¢are olmasi ve gereken tiim Onlemlerin
alindiktan sonra en son care olarak is s6zlesmesinin feshedilmesi gerektigi anlamina
gelen ultima ratio ilkesi ile de baglant1 kurulabilir; sdyle ki bu ilke de nazara alinarak
is s6zlesmesi feshedilmeden once son ¢are olarak degisiklik onerisi getirilmisse gecerli
nedenin var oldugu kabul edilebilir.}”® Tiirk is hukukunda feshe hakim bu ilkeye gére
igveren, s6zlesmenin devamini saglamak iizere gereken tiim onlemleri almali ve feshi
ancak almis oldugu 6nlemler sonugsuz kalirsa diisiinmelidir. Is Kanunu’nun 22.
maddesinin gerek¢esinde bu diizenleme ile gilidillen temel amacin is iliskisinin
devamliligin1 saglamak oldugu belirtilmistir.}’® Oncelikle arzu edilen is iliskisinin
devami oldugundan is sézlesmesinin feshi yerine, ¢alisma kosullarinda degisiklik
yapilmasi ile bu amaca daha uygun hareket edilmis olacaktir.’® Bir baska ifadeyle;
belirli durumlar i¢in ¢aligma kosullarinda yapilan esasli degisiklik, ultima ratio
ilkesinin realize edilmesi olarak kabul edilebilir.?8! Calisma kosullarinda is¢i aleyhine
esaslt degisiklik teskil edebilecek son care Onlemleri; is¢inin isinin ya da isyerinin
degistirilmesi, fazla calisma uygulamasinin sona erdirilmesi, iscilerin c¢alisma

stirelerinin diisiiriilmesi, ticretlerin diisiiriilmesi, is¢ilerin belirli bir siire licretsiz izne

176 A e, s. 675.

Y7 Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 142.

178 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 676.

179 Cevdet ilhan Giinay, Is Kanunu Serhi Cilt 1, Ankara, Yetkin Yayinevi, 2015, s. 1175.

180 Resul Kurt, Muzaffer Kog, Is Sozlesmesinin Sona Erdirilmesi, Ankara, Seckin Yayinevi,
2015, s. 494,

181 Kemal Senocak, Mustafa Kiligoglu, Is Giivencesi Hukuku, Istanbul, Legal Yayinevi, 2007,
S. 445,
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cikarilmasi, iscinin yapmakta oldugu isin tiiriiniin degistirilmesi, is¢inin igverenin
bagka bir isyerine nakledilmesi gibi 6nlemlerdir. Bu baglamda soylenebilir ki; bu tip
degisiklik onerileri is akdinin feshini 6nlemek i¢in bagvurulabilecek dnlemlerin 6nemli
bir kismin1 olusturmaktadir.

Yargitayca; degisiklik feshinde gecerli neden denetiminin iki asamali olarak
yapilmasi1 gerekir, bu kapsamda ilk olarak degisikligi gecerli kilan bir gecerli neden
bulunmalidir. Yargitay’in bir kararinda Is Kanunu’nun 18. maddesi kapsaminda
gecerli neden olarak belirtilen iscinin yeterliligi ya da davranislart veya isletme
gereklerinden kaynaklanan nedenlerin degisiklik feshinde de bulunmasi gerektigi
ifade edilmistir. Sayet boyle bir neden varsa bu durumda ikinci asamaya
gegilebilecegi; aksi halde feshin gegersiz sayilacag: ifade edilmistir. Yargitay’in bu
kararia gore; ikinci asamada ise s6zlesme degisikliginin kanuna toplu is s6zlesmesine
ve Olgiiliiliik ilkesine uygunlugu ve ayrica is¢iden makul kosullarda bu degisikligi
kabul etmesinin beklenip beklenemeyeceginin arastirilmasi gerekir. Aymi kararda
ayrica degisiklik feshinde ultima ratio ilkesine de uygunlugun arastirilmasi gerektigine
deginilmis olup, calisma sartlariin degistirilmesi zorunlu degil ise; yani bir baska
anlatimla c¢alisma kosullarinin degistirilmesini gerektirmeyecek ya da daha hafif
calisma sartlarmin Onerilmesi ile aymi sonucu doguracak alternatif bir yontem
bulunuyorsa bunun izlenmesi gerektigi, bu seceneklere bagvurmadan degisiklik feshi
uygulaniyorsa bu durumda feshin gegersiz sayilacag: belirtilmistir.’®? Ultima ratio
ilkesi ile ilgili baska bir kararda; degisiklik i¢in gegerli bir isletmesel karar bulunsa da
kararin uygulanmasinda ve feshe bagvurulmasinda olgiiliiliik ilkesi ihlal edildigi i¢in

fesih gegersiz kabul edilmistir.18

2.5.2.1.3. Gegerli Nedenin Yazih Olarak Bildirilmesi

Is Kanununun 22. maddesi uyarinca fesihte isverenin degisikligin gecerli
nedene dayandigini veya feshin baska bir gecerli nedene dayandigini1 yazili olarak
aciklama zorunlulugu vardir. Is giivencesi kapsamindaki iscilerin is sdzlesmesinin

feshi usuliinii diizenleyen Is Kanununun 19. maddesi kapsaminda gecerli nedenle

182 yargitay 22. H.D. 11.09.2018 T.2018/11153 E. 2018/18134 K., Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat
Bilgi Bankast.

183 Yargitay 22. H.D. 01.10.2018 T. 2018/12922 E. 2018/20481 K., Kazanc1 Mevzuat ve I¢tihat
Bilgi Bankasi.
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fesihte de fesih bildiriminin yazili olarak yapilmasi ve fesih sebebinin agik ve kesin

bir sekilde bildirilmesi zorunlulugu bulunmaktadir.

2.5.2.2. Is Giivencesi Kapsaminda Olmayan Isciler Acisindan Degisiklik

Feshinin Uygulanmasi

Isverenin Is Kanunu’nun 22. maddesi kapsaminda is sdzlesmesini sona
erdirebilmesi icin; Is Kanunu’nun 17. maddesinde is¢inin kidemi esas alinarak
ongoriilen bildirim siirelerine uyma yiikiimliliigii bulundugu ve isverenin bu
yukiimliiligliniin is glivencesi kapsaminda olan ya da olmayan tiim is¢iler agisindan
gecerli oldugu yukarida belirtilmistir. Isverenin is giivencesi kapsaminda olmayan
is¢iler acisindan da bildirim siirelerine uyma yiikiimliiliigii vardir ve bu durumda dahi
1s sozlesmesinin feshinin objektif iyi niyet ve diiriistliik kurallarina uygun olmasi
gerekmektedir; aksi halde asagida detaylandirilacagi gibi isveren kotliniyet tazminati
O0demekle yiikiimli olur. Bildirim yiikiimliligii detayli olarak is giivencesi
kapsaminda olan isciler baslhigi altinda incelenmis oldugundan ve is gilivencesi
olmayan isciler acisindan degisiklik arz etmediginden bu baghk altinda tekrarla
yetinilmektedir. Is giivencesine tabi olmayan bir is¢inin is sozlesmesi esash degisikligi
kabul etmemesi nedeniyle feshedilirse igverenin gegerli neden belirtme zorunlulugu
bulunmayacak ve is¢inin 4857 sayili Is Kanunu’nun 18. ve 21. maddeleri kapsaminda
feshin gegersizligi ile ise iade talebinde bulunma hakki olmayacaktir. isverenin bu
durumda is sozlesmesini is¢inin esashi degisikligi kabul etmemesi nedeniyle
feshederken sadece Is Kanunu’nun 17. maddesinde belirtilen usule ve objektif iyi niyet

ve diirtistliik kurallaria uygun hareket etme yiikiimliiligii olacaktir.

2.6. DEGISIKLIK FESHININ HUKUM VE SONUCLARI

Is Kanunu’nun 22. maddesi uyarinca; isverenin bu madde kapsaminda is
sOzlesmesini feshetmesi lizerine is¢i, 17. ila 21. madde hiikiimlerine goére dava
acabilecektir. Bu durumu yine is giivencesi kapsaminda olan ve olmayan isgiler
acisindan ayr1 ayr1 ele almakta ve ayrica is giivencesi kapsaminda olsun ya da olmasin

is¢ilerin ortak hak ve menfaatlerini ayrica incelemekte fayda bulunmaktadir.
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2.6.1. Is Giivencesi Kapsamindaki Isciler Acisindan

2.6.1.1. Arabuluculuga Basvuru ve Ise Iade Davasi

Is sozlesmesi feshedilen is giivencesi kapsamindaki isci, fesih bildiriminde sebep
gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gegerli bir sebep olmadigi iddiast ile fesih
bildiriminin tebligi tarihinden itibaren bir ay i¢inde ise iade talebiyle arabulucuya
bagvurabilir. Bu durum, c¢alisma kosullarinda esashi degisiklik agisindan ele
alindiginda ise igverenin gegerli neden gosterme zorunlulugu hakkinda iki ayr1 goriis
bulundugu, bu goriislerden birine gore sadece degisikligin gegerli nedene dayandiginin
ispatinin yeterli kabul edildigi; diger bir goriise gore ise degisikligin gegerli nedenle
olmas: gerekliliginin yani sira feshin de Is Kanunu’nun 18. maddesi kapsaminda
gegerli bir nedene dayanmasi gerektigi belirtilmisti. Ancak Is Kanunu’nun 22. maddesi
lafzinda acikga degisikligin gegerli nedene dayanmasi kosulunun aranacagi
belirtilmesine ragmen; bunun isverene fesih igin hakkaniyetsiz bir serbesti
saglayacagi, ilave olarak da maddede is¢i i¢in ayr1 bir hak arama yolu 6ngoriillmemis
olmas1 ve is¢inin Is Kanunu’nun 17-21. maddeleri kapsaminda yasal yollara
basvurabileceginin ifade edilmesi, bunun sonucu olarak da is¢i tarafindan dava
acildiginda mahkemenin feshin gecersizligini inceleyecegi hususlari goz Oniine
alindiginda degisikligin yani sira feshin de gecerli nedene dayandirilmas: gerektigine
iliskin olan goriisiin kabul edilmesinin uygun olacagi da belirtilmisti. Yargitay’in konu
ile ilgili yaklasimina da yer verilmisti.

Is Kanunu’nun 22. maddesi kapsaminda isverene degisiklik feshinin gecerli
nedene dayandiginmi agiklamasi yiikiimliiliigiine ek olarak tamamen farkli bir gecerli
neden bulundugunu da agiklayarak fesih yapabilme olanagi getirilmistir. Bu durumda
esasli degisiklik Onerisinin reddi iizerine is sozlesmesi feshedilen isci, sayet igveren
tarafindan s6z konusu degisikligin reddine iliskin fesih yapilmissa, degisikligin gegerli
nedene dayanmadigini ya da (yukarida belirtilen goriis kapsaminda) feshin dahi gecerli
nedene dayanmadigini ileri siirecek, isveren tarafindan baska bir gecerli nedene
dayanilmigsa bu durumda da fesih i¢in gegerli neden bulunmadigini belirterek feshe
itiraz edebilecektir. Bu durumda igveren, degisiklik feshi yapmak icin; degisiklik i¢in
gecerli neden bulundugunu ve bunun yam sira degisiklik feshinin de 18. madde
kapsamindaki gecerli nedenlere uygun oldugunu (yukarida belirtilen bu dogrultudaki

goriis kabul edilirse) ya da fesih igin degisiklikten baska bir gegerli nedene
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dayaniliyorsa yine 18. madde kapsaminda gegerli bir neden bulundugunu ispat etmek
zorunda kalacaktir.'® Ancak isci, feshin isverenin ileri siirdiigii degil de baska bir
sebebe dayandigini iddia etmekte ise bu durumda ispat yiikii is¢iye geger. “Gortiliiyor
ki; 11K 20/2°de is giivencesinin temel unsurlarindan birini olusturan, ispat yiikiiniin yer
degistirmesi diger deyisle feshin gecerli bir nedene dayandiginin ispati yiikiiniin
isverene yiiklenmesi hiikmiine yer verilmigtir.”%

Yukarida belirtildigi iizere is¢inin bu anlamda gecersizlik iddias1 ve ise iade
talebi varsa fesih bildiriminin kendisine tebliginden itibaren bir aylik siire igerisinde
arabulucuya basvuru yapmasi zorunlu tutulmustur. Bir aylik siire hak diistiriici
niteliktedir.

Ise iade talepli arabuluculuk goriigmeleri sonucunda anlasma saglanabilmesi
i¢in, ig¢inin ise baslatilacagi tarih, bosta gecen siireye iliskin olarak ddenecek iicret ve
diger haklara iligkin tutarlar ile ise baslatmama tazminati miktar1 net olarak
belirlenmelidir; bu tarih ve miktarlarin net olarak belirlenmedigi ve belirsiz ifadeler
iceren bir son tutanak anlasma metni olarak kabul edilemez.'® Bu durumda iscinin ise
baslama tarihi olarak belirlenen tarihte igveren tarafindan ise baslatilmasi gereklidir,
ayr1 bir basvuru kosulu yoktur.*® Isci agisindan menfi ya da miispet sonug¢ dogursun
veya dogurmasin ise baslatmama tazminati tutar1 kararlagtirilirken yasanin amir
hiikmii olan 21. maddesinin 2. fikras1 hiikkmiindeki 4-8 aylik {icret tutar1 sinirlar1 digina
¢ikilamaz.'® Ancak bunun aksine yani taraflarin belirtilen miktar araligindan az ya da
fazla bir tutar iizerine anlasabileceklerine dair goriisler de bulunmaktadir.'8®
Arabuluculuk goriismelerinde ise iade konusunda anlasilmis olsa da is¢i belirlenen
tarihte ise baslatilmazsa igveren kararlastirilan bosta gecen siire iicreti ve ise
baslatmama tazminatin1 6demek zorunda kalir. Ayrica isveren kararlastirildigi gibi
1s¢iyi ige baslatmazsa is s6zlesmesi ise baglama i¢in kararlastirilan ve baglatilmayan
tarihte feshedilmis sayilacak ve igveren bu tarihe gore hesaplanacak kidem ve ihbar
tazminatini da 6demek zorunda kalacaktir. Ancak igverenin ise iade davetine ragmen

is¢inin kararlagtirilan giinde ise baslamamasi durumu kidem ve ihbar tazminati i¢in

184 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 676.

18 Ae,s. 612. .

188 Sahin Cil, Iy Uyusmazhiklarinda Arabuluculuk ve 7036 Sayilr I M.K. Uygulamast Tazminat
ve Alacaklarda Hesaplamalar Is Giivencesi, Yetkin Yayinevi, Ankara, 2018, s. 44.
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esas almacak siire bakimindan farklilik gosterir. Zira bu durumda isverence yapilan
fesih gecerli hale gelecek ve kidem ve ihbar tazminatlar1 fesih tarihi nazara alinarak
hesaplanacaktir.'®® Kidem ve ihbar tazminatlar talebi icin ise iade talepli olarak
yuriitiilmiis olan arabuluculuk siirecine dayanilarak dava agilamaz, ileride acilacak
kidem ve ihbar tazminati talepli dava 6ncesinde yeniden ayr1 bir arabuluculuk stireci
baslatilmas1 gerekmektedir.'®! Isci, arabuluculuk siirecinde kararlastirilan tarihte ise
baslatilirsa is s6zlesmesi kaldig1 yerden devam edecek; kidem ve ihbar tazminatina
hak kazanilmayacaktir.

Ise iade davasindan farkli olarak arabuluculuk siirecinde taraflarca ise iade
konusunda anlasilmasa da, ise baslatmama tazminati ya da bosta gegen siire iicretlerine
iliskin anlagma yapilmas1 miimkiindiir; ancak ise iade ve feshin gecersizliginin tespiti
talebi olmaksizin salt bu talepler ile dava agilmasi olanag bulunmamaktadir.!%
Arabuluculuk siirecinde 6ncelikli amacin is¢i ve isveren arasindaki uyusmazligin dava
yoluna gitmeden, daha ¢abuk ve baris¢il bir yontemle ¢6ziilmesi oldugu i¢in bu sekilde
bir esneklik s6z konusudur.

Arabuluculuga bagvuru, ise iade davasi agmanin 6ncesinde yerine getirilmesi
zorunlu bir dava sarti olarak Ongoriilmiistiir. Ise iade davasi agilmadan Once
arabulucuya bagvurulmus; fakat son tutanagin aslinin ya da arabulucu onayli 6rneginin
dava dilekcesine eklenmemis olmasi ile arabulucuya hi¢ bagvurulmamasinin hukuki
sonuglart farklidir.!®® Is Mahkemeleri Kanunu’nun 3. maddesinin 2. fikrasi uyarinca,
ise iade davasi agilirken arabuluculuk faaliyetinin anlagsamama ile sonu¢landigina dair
son tutanagin aslinin ya da arabulucu tarafindan onaylanmig bir 6rneginin dava
dilekcesine eklenmesi gerekmektedir. Dava ag¢ilmadan Once arabulucuya
bagvurulmus; ancak sadece bu yiikiimliiliik yerine getirilmemisse ya da dilekge ekine
onaysiz bir 6rnek konulmussa mahkeme tarafindan davaci is¢iye son tutanak aslinin
ya da onayli 6rneginin bir haftalik kesin siire igerisinde mahkemeye sunmasi, aksi
takdirde davanin dava sart1 yoklugundan reddedilecegine dair ihtarat gonderilir. Bir
haftalik kesin siire i¢erisinde son tutanak asli ya da onayli 6rnegi mahkeme dosyasina

sunulmazsa dava dilekgesi dahi karsi tarafa teblig edilmeden dava usul yoniinden

190 Cil, Iy Uyusmazhiklarinda Arabuluculuk ve 7036 Sayili LM K. Uygulamas: Tazminat ve
Alacaklarda Hesaplamalar Is Giivencesi, S. 45.
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reddedilecektir. Ancak Is Mahkemeleri Kanunu’nun 3. maddesinin 2. fikras1 uyarinca
sayet is¢inin arabuluculuk yoluna hi¢ basvurmadan ve bu yolu tiiketmeden dava agmig
oldugu mahkemece resen tespit edilmigse mahkemece herhangi bir islem
yapilmaksizin dava usulden reddedilecektir; bu durumda dava sartinin tamamlanmasi
i¢in ek siire verilmez.

Bu noktada Is Mahkemeleri Kanunu ile Hukuk Muhakemeleri Kanunu arasinda
celiski bulundugu kanisindayim. Zira Hukuk Muhakemeleri Kanunu’nun dava
sartlarin1 diizenleyen 115. maddesinin 2. fikrasi uyarinca; “Mahkeme, dava sarti
noksanligini tespit ederse davanin usulden reddine karar verir. Ancak, dava sarti
noksanliginin giderilmesi miimkiin ise bunun tamamlanmasi i¢in kesin stire verir. Bu
stire icinde dava sart1 noksanlig1 giderilmemisse davay1 dava sart1 yoklugu sebebiyle
usulden reddeder.” Bu madde, Is Mahkemeleri Kanunu’nun 3. maddesinin 2.
fikrasinda yer alan, is¢inin arabulucuya gitmesi; fakat son tutanagi dava dilekg¢esine
eklememesi haline verilecek bir haftalik kesin siire diizenlemesi ile uyumlu olsa da%*;
ayni maddede yer alan arabulucuya hi¢ bagvurmayan is¢i s6z konusu ise davanin higbir
islem yapmadan usulden reddedilecegi diizenlemesi ile ¢eliskilidir. Zira arabuluculuk
asamasinin, dava Oncesinde basvurulmamis olsa da yargilama esnasinda
tamamlanabilecek nitelikte bir usuli eksiklik oldugunu diistiniilmektedir. Ayrica
davasi bu nedenle usulden reddedilen is¢inin iki haftalik ek siire i¢erisinde yeniden
arabulucuya bagvurabilecegine dair olan diizenleme ile birlikte ele alindiginda da;
acillan 1lk davada bu wusuli eksikligin tamamlatilmasinin, davanin usulden
reddedilmesinden sonra basvurulacak bir arabuluculuk siireci ve ikinci bir dava
acilmasi ihtimaline nazaran usul ekonomisine de daha uygun bir ¢6ziim olabilecegini
diisiiniiyorum.

Arabuluculuk goriismeleri sonucunda anlagsma saglanamazsa son tutanagin
diizenlendigi tarihten itibaren iki hafta i¢inde is mahkemesinde dava agilabilir. Siirenin
son tutanagin tebliginden degil de diizenlendigi tarihten itibaren islemesi
zorunlulugunun, taraflar1 goriismelere katilmaya tesvik etmek amacgli oldugu
sOylenebilir; zira goriismelere bizzat ya da vekili araciligiyla katilmayan isci, goriisme
yapildigindan ve anlagsamama son tutanaginin diizenlendiginden haberdar olmayarak

hak kaybina ugrama tehdidi altindadir.®® Taraflarin anlasmas1 durumunda ayni siire

1% Ae., s. 536.
1% Ae., s 537.
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igerisinde uyusmazlig1 6zel hakeme gétiirmesi de miimkiindiir. Bu da ayn1 sekilde hak
diisiiriicii siiredir. Isci tarafindan acilan bu dava neticesinde mahkemece verilecek
karar tespit niteligi tasimaktadir. Dava ivedilikle sonuglandirilir. Karar aleyhine
gerekeeli kararin tebliginden itibaren iki hafta igerisinde taraflarca istinaf kanun
yoluna bagvurulmussa, yapilan istinaf incelemesi sonucunda Bolge Adliye
Mahkemesi’nin verecegi karar kesindir. Arabuluculuga basvuru dava sarti olup; Is
Kanunu’nun 20. maddesi ile bu kosul yerine getirilmeden dava agilmis ve dava
usulden reddedilmisse bu durumda arabulucuya bagvuru i¢in kesinlesen ret kararinin
tebliginden itibaren iki haftalik ek siire taninmustir. Bu siire de hak diisiirlicii siire
olarak belirlenmis olup, bu siire igerisinde de arabulucuya bagvurulmazsa iscinin ise
iade davasi agma hakki diiser. Ancak; Is Kanunu’nun 20. maddesinde belirtildigi
sekilde arabulucuya gidilmeksizin dava agilmasi durumunda iki haftalik ek siireden
yararlanabilmek i¢in dava sart1 eksikligi olan davanin hangi siirede agilmasi gerektigi
hususunda kanunda agiklik bulunmamaktadir. Bu durumun arabuluculuga basvuru
dava sart1 eksik olan davanin herhangi bir zaman diliminde agilabilecegi seklinde
yorumlanmasi miimkiin degildir. Zira is¢iye son bir sans tanima amaci tastyan bu
diizenlemenin bu sekilde yorumlanmasi; dava sarti olan arabuluculuk siirecini atlayan
iscinin miikafatlandirilmast ve hak diistimii siiresinin tamamen islevsiz kalmasi
sonucunu doguracaktir. Bu durumda ek siireden yararlanilmas: i¢in davanin
arabuluculuga bagvuru siiresi olan bir aylik siire igerisinde agilmis olmasi
gerekecektir.?® Aksi halde isciler hak diisiimii siiresini dolanmak i¢in bu yola
basvuracak; herhangi bir sinirlamaya tabi olmaksizin yillar sonra dahi bu davayi
acabilecektir. %’

Arabuluculuk siirecinin olumsuz sonuglanmasi tizerine agilan ise iade davasinda,
mahkeme feshin gecersizligine karar verirse; isverenin ise baglatmamasi durumunda
Odeyecegi kararin kesinlesmesine kadar en ¢cok dort aylik ticret tutarindaki bosta gecen
stire Uicreti ile dort ila sekiz aylik arasinda ddenecek ise baslatmama tazminatina da
hiikkmeder. Mahkemece verilen hiikiim, tespit niteliginde olmasinin bir sonucu olarak

ilaml1 icra takibine konu edilemez.

1% Ae., s 533.
97 Ae.
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2.6.1.2. Gegersiz Feshin Sonuclari

Isci kesinlesen mahkeme veya 6zel hakem kararmin tebliginden itibaren on
isgiinii i¢cinde ise baslamak icin isverene basvuruda bulunmak zorundadir. Sayet
arabuluculuk siirecinde anlasilmis ise ayr1 bir bagvuruya gerek olmadigi belirtilmisti,
bu yonii ile ise iade konusunda ilam niteligindeki anlagma tutanagi ile mahkeme ilami1
farklihk gostermektedir. Isci bu siire iginde basvuruda bulunmaz ise, isverence
yapilmis olan fesih gecerli bir fesih sayilir ve igveren sadece bunun hukuki sonuglari
ile sorumlu olur. Bu siire hak diisiiriicii siiredir. Is¢inin hak diisiimii siiresi igerisinde
basvurmamasi durumunda fesih gecerli sayilacagindan bu durumda sadece ihbar ve
kidem tazminati kosullar1 bulunmakta ise bu alacaklara hak kazanilabilir. Bu durumda
kidem ve ihbar tazminatlar1 gegerli sayilan fesih tarihi nazara alinarak hesaplanacaktir.
Is Kanunu’nun 17. maddesi kapsaminda 6ngériilen bildirim siirelerine uyulmadan is
sozlesmesi feshedilmisse isci ihbar tazminatina hak kazanir. Is¢i bu durumda dort ila
sekiz ay arasinda mahkemece hiikmedilecek is giivencesi tazminatina ve en ¢ok dort
aya kadar olacak sekilde bosta gecen siirelere iligskin iicret ve diger haklara hak
kazanamayacaktir.

Isci mahkeme hiikmii iizerine yasal siiresi olan on giin icinde ise baglamak iizere
basvuru yapmissa igveren, is¢iyi ise iade almak veya 4 ila 8 aylik {icreti tutarinca yine
mahkemece belirlenecek ise baslatmama tazminatini 6demek hususunda sec¢imlik
hakka sahip olur. Bu durumda isverenlerin genel olarak is¢iyi ise baglatmamak iizerine
bir egilimi oldugundan, tazminat miktarinin is¢iyi korumak agisindan ¢ok biiyiik
onemi bulunmaktadir.!%® Ancak, isciye ise iadesi yerine ise baglatmama tazminatin
talep etme hakki taninmamis olup; is¢i her haliikarda ise iadesini talep etmek ve bu
konuda isverenin iradesine tabi olmak zorunda birakilmistir.'*

En fazla dort ay tutarinda olan bosta gecen siire {icreti yoniinden isciyi ise
baslatmasinin ya da baslatmamasmin &nemi yoktur. Isci sayet siiresi igerisinde
basvurmussa bosta gecen siire iicretine her haliikarda hak kazanir. ise baslatmama
tazminati ise is¢inin bagvurmasi ve igverenin ise iadeyi kabul etmemesi durumunda

Odenir.

198 Siizek, I;v Hukuku, 2018, s. 619.
19 Ae., s. 620.
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Iscinin ise baslamak icin basvurdugu, isverenin kabul ettigi; fakat iscinin ise
baslamadigi durumlar da séz konusu olabilir.?® Bu durumda Yargitay iscinin
bagvurusunda samimi ve ise baslamaya hazir olmasi kosullarmin varligir gerektigi
kanaatinde olup; ise baslamak i¢in basvurup da baslamamasi durumunda igveren
tarafindan yapilan feshin yapildigi andan itibaren gegerli olacagi ve bu durumda
is¢inin ise baslatmama tazminati ve bosta gegen siire iicretine hak kazanamayacagi
yoniinde karar vermistir.2%!

Yargi organi feshin gegersizligine ve davacinin ise iadesine karar verirse; is¢inin
basvurusu {izerine igveren is¢iyi bir ay icerisinde ise baslatmakla yiikiimlidiir. Bu
durumda igveren degisiklik oOnerisinden Onceki kosullarla is¢iyi ise baslatmak
zorundadir. Isveren isciyi fesih tarihindeki isi ile ayn1 veya benzer vasiflar haiz bir ise
lade almak ile yiikiimlii olup; is¢iye daha diisiik bir iicret ya da daha agir bir is teklif
edemez. Is sozlesmesi kaldig1 yerden eski kosullari ile degisiklik Onerisi hig
yapilmamus gibi devam edecektir. Isverenin is¢iyi ayni ise iade almas1 miimkiin degilse
es degerde bir ise kabul etmesi gerekmektedir. Degisiklik feshi uygulayan isverenin
isciyi ayni ya da benzer kosullarda ise almasi olanaksiz hale gelmigse ve isverenin
isciyi farkl kosullarda bir ise baslatmak i¢in 6ncekinden farkli bir gegerli nedeni
ortaya ¢ikmissa bu durumda isverenin is¢iye yapilacak bir esash degisiklik Onerisi ile
yeni bir degisiklik feshi siireci baslatabilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin; is¢inin fesih
oncesinde c¢alismis oldugu igyeri kapanmigsa igsveren bu kez de isyeri degisikligi
nedeni ile esash degisiklik 6nerisinde bulunmak zorunda kalabilir.

Isverenin isciye onceki isinden farkli ve kosullart agir bir is teklif etmesi
durumunda is¢i bu teklifi kabul etmediginde ise iade iradesinin yoklugundan sz
edilemez. Bu durumda igverenin igse daveti gegerli kabul edilmeyecek ve isveren ige
baslatmamanin yaptirimlari olan bosta gecen siire licreti ve ise baglatamama tazminati
0demekle yiikiimlii olacaktir.

Iscinin ise baslatilmasi durumunda Is Kanunu’nun 21. maddesinin 3. fikrasi
uyarinca; “Kararin kesinlesmesine kadar calistirilmadig siire igin is¢iye en ¢ok dort
aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger haklar1 6denir.” Bu durumda yukarida da

belirtildigi gibi is¢iye ise baglatmama tazminati 6denmez.

200 Celik, Caniklioglu, Canbolat, s Hukuku Dersleri, s. 548.
201 Ae.; Yargitay 7. H.D. 02.06.2014 T. 2014/3181 E. 2014/11189 K., Kazanc1 Mevzuat ve
Ictihat Bilgi Bankast.
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Iscinin ise baslatilmasi durumunda is sézlesmesi hi¢ feshedilmemis gibi kaldig
yerden devam edecektir. Bu nedenle eger isveren tarafindan is sodzlesmesi
feshedilirken kidem veya bildirim siiresi tanimaksizin ihbar tazminati 6denmigse, bu
ddemeler dayanaksiz kalacaktir ve bu durumda isverene iadesi gerekecektir.?? Bu
duruma iliskin olarak; is Kanunu’nun 21. maddesinin 4. fikrasi ile bir diizenleme
getirilmigtir. Bu diizenleme kapsaminda is¢i ise baglatilirsa, pesin olarak ddenen
bildirim siiresine ait iicret ile kidem tazminati, en ¢ok dort aya kadar 6denecek bosta
gegen siire licretinden ve diger haklarindan mahsup edilebilecektir.

Is Kanunu’nun 21. maddesinin 4. fikras1 kapsaminda; en ¢ok dort aya kadar
O0denecek bosta gecen siire ilicreti mahkeme ya da 6zel hakem tarafindan dava
tarthindeki {icret esas alinarak parasal olarak belirlenir. Bu durumda is¢inin en fazla
dort aya kadar ka¢ ay calismadan bosta gecirdigi ve dava tarihindeki iicreti
belirlenecek ve bosta gegen siire igin net bir tutar hesaplanacaktir.?%® Is¢i dort aydan
fazla siireyi bosta ge¢irmis olsa da dort ay1 gecen kisim i¢in hesaplama yapilamaz.
Iscinin bu siire icerisinde farkli bir ise baslamasi durumunda o isyerinde calistig
stirenin bosta gecen siire olarak sayilip sayillmayacag tartismalidir. Bir goriise gore
maddede is¢inin c¢alistirilmadigi stireden s6z edildigi i¢in baska bir yerde galigsin
calismasin bu haklarmi alabilmelidir.?** Ancak, diizenlemenin temel amaci iscinin
bosta gecirdigi siire icin magdur olmamasi oldugundan, farkli bir yerde galistig
stirelerin bosta gegen siirenin hesabinda nazara alinmamasinin hakkaniyete daha
uygun oldugu diisiiniilmektedir. Yargitay’mn her iki yonde de karar1 bulunmaktadir.?%

Mahkemece feshin gegersizligine karar verildiginde isveren, bagvurusu iizerine
is¢lyi bir ay igerisinde ise baglatmazsa is s6zlesmesini feshetmis sayilir. Bu durumda
fesih tarihi olarak bir aylik siirenin doldugu ya da siire dolmamis olsa da isverence ise
baslatmama iradesinin agiklandig1 tarih esas almir. Bu durumda gecersiz feshin
yapildig1 tarih degil, isverenin isciyi ise baslatmadig tarih fesih tarihi olarak kabul

edilecektir.2% Isveren, isciyi ise baslatmama iradesini ortaya koyduktan sonra is¢iyi

202 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 632.

203 Celik, Caniklioglu, Canbolat, /s Hukuku Dersleri, s. 557.

204 A e, s. 558,

205 A e. ; Yargitay 9. H.D. 22.01.2007 T. 2006/27673 E. 2007/117 K., Kazanci Mevzuat ve
Ictihat Bilgi Bankasi. ; Yargitay 7. H.D. 30.05.2013 T. 2013/1937 E. 2013/10151 K.,
Kazanc1 Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankasi.

2% Siizek, Iy Hukuku, 2018, s. 632.
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ise tekrar davet ederse ve bu kez de is¢i ise baglamazsa yine ise baglatmamanin hukuki
sonuclarmdan sorumlu olur.?%’

Ise iadeye feshin gecersizligine hiikmeden yargi organi isverenin ise
baslatmamasi halinde isverenin 6deyecegi 4 ila 8 aylik {icreti tutarinda tazminat
miktarina da karar verir. Bu tazminat is giivencesi tazminati ya da ise baslatmama
tazminat1 olarak adlandirilir. Isveren isciyi ise baslatmazsa bu tazminat tutarim
O0demekle ylikiimlii olur. Mahkemece bu tazminat tutari takdir edilirken is¢inin kidemi,
fesih nedeni gibi Olciitler nazara alinabilir. Ayrica bu tazminatin hesabinda temel ticret
esas almir. Is Kanunu’nun 21. maddesinin 4. fikras1 kapsaminda; ise baslatmama
tazminati mahkeme ya da 6zel hakem tarafindan dava tarihindeki licret esas alinarak
parasal olarak belirlenir. Bu durumda mahkemece is¢inin dava tarihindeki licreti ve ise
baglatmama tazminatina esas olmak iizere dort ila sekiz ay arasinda bir siire
belirlenerek net bir tutar hesaplanacaktir.?%®

Ayrica kararin kesinlesmesine kadar ¢alismadigi siireler i¢in en ¢ok dort aya
kadar dogmus bulunan bosta gecen siire tlicreti ve diger haklar1 da is¢iye 6denecektir.
Iscinin ¢alismadig siire dért ayin iizerinde olsa bile kanun koyucu, verilecek bu iicreti
dort ayla stnirlamistir. Bu da ayni sekilde ise iade davasinda feshin gegersizligine dair
verilecek hiikiimde yer almalidir. Bosta gegen siire {icreti, is¢inin eline gegen tiim ticret
ve diger haklarin1 tazmin amaci tasidigindan hesabinda giydirilmis {icret esas alinir.
Bosta gegen siire iicretinin ig¢inin dava tarihindeki iicreti nazara alinarak
hesaplanacagi yukarida belirtilmisti.

Bosta gecen siire iicretinin en fazla dort ay1 kapsayabilecegine iliskin diizenleme,
uygulamada ise iade davalarmin uzun siirmesinden dolay1 genellikle iscilerin
magduriyetine neden olmaktadir; bosta gecen siire ticretinin is¢inin ¢alisamadigi tiim
siireyi esas alacak sekilde diizenlenmesinin is hukukunun temeli olan is¢i menfaatinin
korunmas ilkesine daha uygun olabilecegi diisiiniilmektedir.2%

Ayrica is¢i kosullart bulunmakta ise kidem ve ihbar tazminatina da hak kazanir.
Is Kanunu’nun 21. maddesinin 5. fikras1 uyarinca; ise baslatilmayan isciye bildirim
siiresi verilmemis veya bildirim siiresine ait iicret pesin 6denmemisse, bu siirelere ait

ticret tutar1 da ihbar tazminati olarak ayrica ddenir.

297 Devrim Ulucan, Is Giivencesi, Istanbul, Tiirkiye Toprak, Seramik, Cimento ve Cam Sanayi
Isverenleri Sendikas1 Yaymi, 2003, s. 85.

208 Celik, Caniklioglu, Canbolat, Is Hukuku Dersleri, s. 552.

299 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 638.
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Fesih tarihinin isverenin is¢iyi ise baslatmadigi tarih olarak kabuliiniin dogal bir
sonucu olarak kidem tazminatina esas alinacak siirenin de bu tarih esas alinarak
hesaplanmas1 gereklidir; ancak Yargitay’in bu goriisiin aksi yoniinde ve bosta gecen
dort aylik siireyi de kidem tazminati i¢in nazara alinacak siire igerisine dahil edecek
sekilde vermis oldugu kararlar1 bulunmaktadir.?’® Buna ilaveten, kidem ve ihbar
tazminatlarinin miktarmin hesabinda da fesih tarihi olarak kabul edilen is¢inin ise
baslatilmadig tarihteki {icret nazara alinmalidir; zira Is Kanunu’nun 21. maddesinin 4.
fikras1 kapsaminda yer alan dava tarihindeki iicretin esas alinacagina iligskin diizenleme
bosta gecen siire licretinin ve ige baslatmama tazminatinin hesabina iliskin olup kidem

ve ihbar tazminatlar1 icin gecerli degildir.?!!

2.6.1.3. Mahkemece Feshin Gegerliligine Hiikmedilmesinin Sonuclari

Calisma kosullarini esash olarak degistirmek isteyen isveren, is¢inin bu dneriyi
reddetmesinin sonucu olarak degisiklik feshini uygulamak zorunda kalmigsa ve is
giivencesi kapsamindaki is¢inin agmis oldugu ise iade davasinda degisiklik nedeninin
gecerli olduguna ya da sayet igveren baska bir nedene dayanmigsa bu fesih nedeninin
gecerli olduguna mahkemece kanaat getirilmisse isci; ise iadeye, bosta gecen siire
licretine ve ise baslatmama tazminatina hak kazanamaz. Ornegin mevcut isyerinin
kamulastirilmast nedeni ile kapatilmak zorunda kalmasi ve igverenin is¢iyi bagka bir
igyerinde c¢alistirmak zorunda kalmasi halinde gecerli nedenin varhigi kabul
edilmelidir. Bu durumda is¢i, eger kosullari olusmussa sadece ihbar ve kidem
tazminatina hak kazanabilir. IThbar ve kidem tazminati kosullar1 is giivencesi
kapsaminda olan ve olmayan is¢iler agisindan ortak oldugundan asagida bu bolim

anlatilirken detayli olarak incelenecektir.

2.6.2 Is Giivencesi Kapsaminda Olmayan Isciler A¢isindan

Is giivencesi kapsaminda yer almayan isciler agisindan is sézlesmesinin feshinde
Is Kanunu’nun 17. maddesi uygulanmaktadir. Bu maddede, is¢inin bildirim siirelerine

uyma yikiimliliigiiniin ihlali sonucunda Odenecek ihbar tazminati ve kosullari

210 Ae., s. 633. ; Yargitay 9. H.D. 10.10.2005 T. 2005/2277 E. 2005/32778 K., Kazanci
Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankas.
211 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 633.
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bulunmasi halinde kétiiniyet tazminatina hak kazanabilecegi belirtilmistir. Ayrica isci
kosullar1 olusmussa kidem tazminatina da hak kazanir. Bunlara ek olarak isci is
giivencesine tabi olsa da olmasa da sendikal nedenlerle isten ¢ikarilmigsa hak
kazanabilecegi sendikal tazminatin da incelenmesi gerekmektedir. Bu boliimde sadece
i gilivencesine tabi olmayan isciler i¢in s6z konusu olabilen kotiiniyet tazminati
incelenecektir. Sonraki boliimde is giivencesi kapsaminda olsun ya da olmasin
kosullar1 saglayan tiim isgiler igin gegerli olabilen kidem ve ihbar tazminatlar1 ile
kotiiniyet tazminatinin 6zel bir hali olan sendikal tazminat ayr1 ayri ele alinacaktir.

Is giivencesi kapsaminda olmayan iscilerin is szlesmesinin feshinde; isverenin
gecerli bir nedene dayanma zorunlulugu bulunmamaktadir. isveren sebep gdstermeden
is¢i ile olan is sozlesmesini sona erdirebilir. Bu serbestinin smirin1 bu feshin
kotiiniyetle yapilip yapilmadig1 olusturmaktadir. Is giivencesi kapsaminda olmayan
iscilerin is sozlesmesinin, fesih hakkinin kotiiye kullanilarak sona erdirildigi
durumlarda is¢iye bildirim siiresinin ii¢ kati tutarinda tazminat ddenir. Isverenin
degisiklik feshini uygularken kotiiniyetli olmasi durumunda, is¢i is giivencesi
kapsaminda olmasa bile kétiiniyet tazminati talep edebilir. Is giivencesi kapsaminda
yer alan is¢ilerin kdétiiniyet tazminati talep etme olanagi bulunmamaktadir. Keza is
gilivencesi kapsaminda olmasa da belirli siireli is sO6zlesmesi ile ¢alisan is¢ilerin de
kotiiniyet tazminatindan yararlanmasi s6z konusu degildir. Zira bu tazminat tiirii
sadece bildirim siireli fesih hakkinin koétiiye kullanilmasi i¢in ongdriilmiistiir. Belirli
stireli is sozlesmeleri siire bitiminde ayri bir siireli bildirime gerek kalmaksizin
kendiliginden sona ereceginden burada bir stireli fesih hakkindan ve bu hakkin kotiiye
kullanilmasindan s6z edilemeyecektir.

Kotiiniyet tazminatina hiikmedilebilmesi i¢in bir hakkin diriistliik ve objektif
iyiniyet kurallara aykir1 olarak kullanilmas1 gerekir.?!? Fesih hakki mesru nedenlere
dayandirilirsa kotiiye kullanilmamis olacaktir.?® Bu tazminat genel olarak bildirim
stireli fesih hakkinin kétiiye kullanilmasi i¢in diizenlenmis olup, ¢alisma kosullarinin
esasli olarak degistirilmesi onerisi reddedilen igverenin bildirim siireli fesih hakkinda
da uygulama alan1 bulacaktir. Bu durumda karar verecek olan yargi organinin esash

degisiklik oOnerisi reddedilen isverenin degisiklik yaparken diiriistliik kurallarina

212 A6, s, 538, . .
213 Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, Is Hukuku Ders Kitab: Cilt 1: Bireysel Is Hukuku, s.
273.
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uygun hareket edip etmedigini, degisiklik Onerisinin ve feshin hakkinin kotiiye
kullanim teskil edip etmedigini arastirmasi gerekmektedir. Degisiklik feshini
diizenleyen Is Kanunu’nun 22. maddesinde 6ngoriilen gecerli neden gdsterme
zaruretinin is giivencesine tabi olmayan is¢iler i¢in s6z konusu olmayacagi yukarida
belirtilmisti. Bu kapsamda, is glivencesine tabi olmayan isciler agisindan isveren
gegerli bir sebep gostermek zorunda olmasa da; sayet diiriistliik ve objektif iyi niyet
kurallarina aykir bir degisiklik 6nerisi sunduysa ve ret halinde fesih gergeklestirdiyse
is¢i kotiiniyet tazminatina hak kazanacaktir.

Is giivencesine tabi iscilerin is sdzlesmesinin feshinde gecerli nedenin ¢ok daha
somut ve keskin sekilde ortaya konulmasi gerekli olmakla birlikte, bu agirlikta olmasa
da is giivencesi kapsaminda olmayan is¢ilerin is s6zlesmesini fesheden isveren igin de
is sozlesmesini sonlandirmak icin bazi sebeplerin varligi lizumludur. Sozii edilen
nedenler is giivencesine sahip olmayan is¢iler agisindan feshin kotliniyetli yapilip
yapilmadigin1 belirleyen, is giivencesine sahip olan is¢iler agisindan ise feshin
gecerliligini ya da gegersizligini ortaya koyan 6lgiitler olarak degerlendirilebilir.?'4

Is giivencesi kapsaminda olmayan is¢inin is sdzlesmesinin feshinin de bir nedeni
bulunmakla birlikte; is giivencesi kapsamindaki is¢iden farki, isverenin gecerli bir
nedeni agik¢a ortaya koyma ve ispat zorunlulugunun bulunmamasidir.?® Ancak,
igveren tarafindan ortaya konulmak zorunda olmasa da bu neden mesru olarak kabul
edilemeyecek nitelikte ise isveren is s6zlesmesini kotiiniyetle feshetmis sayilacak ve
kotiiniyet tazminat1 6demekle yiikiimlii olacaktir.?!® Is sézlesmesinin Is Kanunu’nun
17. maddesinde belirtilen siire ve gerekli usule uygun sekilde sonlandirilmis olmast,
kotliniyet tazminatina hilkmedilmesini engellemez. Eger bildirim siirelerine de
uyulmamigsa igveren tarafindan ilave olarak ithbar tazminati da 6denmesi gerekir. Bu
diizenlemeyi esash degisiklik noktasinda ele alacak olursak, isverenin degisiklik
teklifinde ve sonrasindaki fesih uygulamasinda iyi niyeti ortaya koyacak nitelikte ve
mesru sayilabilecek bir neden bulunup bulunmadigi 6nem tasir.

Is giivencesine tabi olan isciler agisindan isverenin gdstermek zorunda oldugu
gecerli neden ile kastedilen, is¢i ve igveren arasindaki is iliskisini olumsuz etkileyen

ya da degisiklik feshi s6z konusu ise degisikligi gerektiren nesnel sebeplerdir. Gegerli

2% Alp, Is Sozlesmesinin Degistirilmesi, S. 12.
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bir sebep One siiren igveren, is¢inin is gdrme borcunu yerine getirmesini engelleyen ve
is isleyisini olumsuz etkileyen bu nedenleri acik bicimde ortaya koyup ispatlamakla
yiikiimliidiir. Isveren bu durumu somut bir sekilde ortaya koyabiliyorsa iyi ya da
kotiiniyetli oldugu hususu ayrica arastirilmaz. Is giivencesine tabi olmayan isciler
agisindan ise yalnizca kotiiniyet bulunup bulunmadigi arastirilacaktir.

Belirtildigi gibi igveren, is giivencesi kapsaminda olmayan iscilerin belirsiz
stireli is s6zlesmelerini feshederken somut bir neden ortaya koymak zorunda degildir.
Isverenin is giivencesi kapsaminda olmayan iscilerin is sdzlesmelerini bildirim
siirelerine uyarak ya da buna karsilik gelen licretleri pesin olarak ddeyerek sebep
gostermeden feshetmesi miimkiindiir. Is giivencesine tabi olmayan iscilerin is
sOzlesmelerinin feshi i¢in igverene nispeten genis bir alan taninmasina ragmen bu
keyfiyete hakkin kétiiye kullanilamamas: sinirlamas: getirilmistir. Is giivencesine tabi
olmayan iscilerin sozlesmeleri feshedilirken igverenlerin gecerli bir sebebe dayanma
yukiimliiliigli olmamasina ragmen feshin keyfl olup olmadig1 ve koétiiniyet bulunup
bulunmadigr hususunda her bir somut olay icin ayri1 ayri1 objektif degerlendirme
yapilmalidir.

Isverenin kotiiniyetinin varligim iddia eden is¢i bunu ispatla yiikiimliidiir.?*’

Kétiiniyet iddias1 durumunda ispat yiikii bunu iddia eden isciye diismektedir.

2.6.3. Is Giivencesi Kapsaminda Olan veya Olmayan Isciler icin Gecerli Ortak

Tazminatlar

2.6.3.1. Sendikal Tazminat

STiSK’in 25. maddesinin 5. fikras1 ile yukarida aciklanan kétiiniyetli feshin 6zel
bir diizenlemesi olan sendikal nedenlerle feshi ele alan ve ig glivencesi kapsaminda
olsun ya da olmasin tiim isgileri bu yonden de koruyan diizenlemelere yer
verilmistir.?’® Anilan maddeye gore; “Sendikal bir nedenle is sozlesmesinin feshi
halinde is¢i, 4857 sayili Kanun’un 20 ve 21 inci madde hiikiimlerine gére dava agma
hakkina sahiptir. Is s6zlesmesinin sendikal nedenle feshedildiginin tespit edilmesi

halinde, 4857 sayili Kanun’un 21. Maddesine gore is¢inin ise bagvurusu, igverenin ise

27 Ae., s. 275.
218 A, 5. 276.
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baslatmasi veya baslatmamasi sartina bagli olmaksizin sendikal tazminata karar
verilir.” Bu maddede belirtilen Is Kanunu’nun 20. ve 21. maddeleri is giivencesi
kapsamindaki isgiler agisindan is sozlesmesinin fesih usuliinii ve feshe itirazi
diizenleyen hiikiimlerdir. Bu diizenleme ile sendikal tazminat, ise iade davasi agma
hakkindan bagimsiz olarak ele alinmis olup; is giivencesi kapsamindaki is¢i sendikal
nedenlerle is sozlesmesi feshedildiginde ise iade davasi agma hakkinin yani sira
sendikal tazminat talebinde de bulunabilecektir.?!® Sendikal tazminat talep edebilme
hakki, is giivencesi kapsaminda olan ve olmayan is¢ilerin tamami i¢in s6z konusudur.
Hiikiimde Is Kanunu’nun 20. ve 21. maddelerine deginilmesinin amaci is giivencesi
kapsaminda olan ve olmayan isgiler agisindan bu tazminata hak kazanma konusunda
bir ayrim yapmak degil; is giivencesi kapsaminda olan is¢inin bu hakkini ise iade
davasi agma ve buna bagli bosta gegen siire iicreti ve ise baslatmama tazminatlarindan
ve ayrica ise iade davasi sonucunda hakli ¢gtkmasi durumunda ise baslamak igin gerekli
basvuruyu yapmis olup olmamasindan bagimsiz olarak talep edebilecegini
vurgulamaktir. Is giivencesi kapsaminda olan isci ise iade talebinde bulunmaksizin da
bu tazminat1 talep edebilir. Is giivencesi kapsaminda olmayan iscinin ise ise iade
davas1 agma imkani zaten yoktur; isci sayet feshin sendikal nedenlerle yapildig:
iddiasinda ise sendikal tazminat talep edebilir. Ancak, is giivencesi kapsaminda
olmayan is¢iler acisindan belirtmek gerekir ki; sendikal tazminat kotiiniyet
tazminatinin 6zel bir halini teskil ettigi ve amaclar1 ayni oldugu i¢in yargi organi
tarafindan ikisine birden ayn1 anda hitkmedilmesi séz konusu olamaz.??°

Sendikal tazminat icin de kdtiiniyet tazminatinda oldugu gibi feshin objektif
iyiniyet kurallarina aykiri sekilde gerceklestirilmis olmasi gerekmektedir. Ancak bu
tazminatin talep edilebilmesi i¢in farkli bazi durumlarin mevcut olmasi gerekmektedir.
Bu tazminat tutar1 kotiiniyet tazminatindan farkli olarak; is¢inin bir yillik iicret
tutarinin altinda olamaz. Bu kapsamda, sendikal tazminata hitkkmedilmesi, koétiiniyet
tazminatina nazaran ig¢i agisindan daha yiiksek bir menfaat sonucu dogurdugundan,
sendikal tazminata hiikmedilmesi i¢in kotiiniyetin yani sira isgilerin is sézlesmelerinin
feshinde, ise alinmalarinda ve isin devaminda isveren tarafindan, esit davranma

borcuna sendikal nedenlerle aykir1 hareket edilmesi kosulu aranmaktadir.??! Bu

29 A e,
20 A e, 5. 277.
221 Siizek, f§ Hukuku, 2018, s. 646.
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diizenlemenin amaci, higbir is¢inin sendikaya tiye olmasi nedeni ile ise alinma hatta
secilme siirecinden is iliskisinin sona erme bi¢cimi de dahil olmak {izere
nihayetlenmesine kadar, sendika iiyesi olmayan diger is¢ilerden farkli bir muameleye
tabi tutulmamasinin saglanmasidir.

SSTISK’in 25. maddesinin 6-7 fikralarinda ise; sendikal tazminat talepli olarak
acilacak davada ispat yiikiiniin kime ait olacagi hususuna agiklik getirilmistir. Ispat
yiikii sendikal nedenle fesih ve fesih haricinde sendikal ayrimecilik durumlart i¢in ayr1
ayr1 belirlenmistir. Soyle ki; fesih durumunda igveren fesih nedenini ispatlamak, is¢i
ise eger feshin igverenin belirttigi nedene dayanmadigini ileri slirmekte ise bunu
ispatlamakla yiikiimli tutulmustur. Fesih disindaki diger durumlarda sendikal

ayrimcilig1 ispat zorunlulugu is¢iye yliklenmistir.

2.6.3.2. ihbar Tazminat1

Yukarida da izah edildigi gibi; is glivencesi kapsaminda olsun ya da olmasin
biitiin is¢iler ve igverenler agisindan is sdzlesmesinin feshinde is¢inin kidemine gore
Is Kanunu’nun 17. maddesinde &ngdriilen bildirim siirelerine uyma yiikiimliiliigii
vardir. Bu usule aykir1 hareket edilerek bildirim kosuluna uyulmadan is s6zlesmesi
feshedilirse diger taraf ihbar tazminatina hak kazanir. Bu is s6zlesmesinin her iki tarafi
icin de gegerli bir yiikiimliiliiktiir.

Calisma kosullarini esasli olarak degistirmek isteyen isveren, is¢inin bu teklifi
susarak ya da yazili bi¢imde reddetmesi sonucu onun is sozlesmesini feshedecekse,
iscinin kidemine gore Is Kanunu’nun 17. maddesinde belirlenen siirelere uygun olarak
bildirimli fesih yapmak ya da is¢iye bu siire nispetindeki ticretini 6demek zorundadir.
Degisiklik feshinde bildirim kosulu incelenirken Is Kanunu’nun 17. maddesine detayl
olarak yer verilmis oldugundan bu kisimda tekrar belirtilmemistir.

Bu kapsamda is giivencesi kapsaminda olan ve ise iade davasinin olumlu
sonuclanmast sonucunda ise baslatilan isgiler haricinde, ise baslatilmayan ve is
giivencesi kapsaminda olmayan tiim isciler, igveren tarafindan bildirim siiresine
uyulmamissa ihbar tazminatina hak kazanir. Ise iade davasi neticesinde isveren
tarafindan ise iade alinan is¢ilerin is sdzlesmeleri kaldig1 yerden aynen devam etmesi
nedeniyle ihbar tazminati s6z konusu olmayacaktir. Sayet fesih esnasinda isveren

tarafindan bildirim siiresine iliskin {icret 6denmis ise bu tutarin isverene iadesinin
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gerekecegine ve bu kapsamda bosta gegen siire {licretinden ve varsa diger haklarindan
mahsup edilecegine de yukarida deginilmisti.

Ayrica i giivencesi kapsaminda yer almayan is¢inin is sozlesmesi isverenin
kotiiniyetiyle feshedilmigse ve ayni zamanda bildirim usuliine de uyulmamissa

kotiiniyet tazminati ile birlikte ihbar tazminat1 da talep edilebilir.

2.6.3.3 Kidem Tazminat1

Onceki 1475 sayili Is Kanunu'nun halen yiiriirliikte olan 14. maddesi ile
belirlenen, bir yillik asgari ¢alisma siiresini tamamlama sartiyla is¢inin is
sO6zlesmesinin yine maddede belirlenen hallerden biri ile sona ermesi durumunda is¢i
ya da mirasgilarina 6denmesi gereken degere kidem tazminati ad1 verilir.??? 4857 sayili
Is Kanunu’nda kidem tazminatia iliskin olarak ayr1 bir diizenleme yer almamakla
birlikte Gegici Madde 6’da kidem tazminati fonu yiiriirliige girinceye kadar 1475 sayili
Is Kanunu’nun kidem tazminatina iliskin 14. maddesinin uygulanacag belirtilmistir.
Kidem tazminatina hak kazanabilmek i¢in 14. maddede sayilan fesih hallerinden biri
gerceklesmeli ya da is s6zlesmesi is¢inin 6liimii ile sonu¢lanmali ve is¢inin en az bir
yillik kidemi bulunmalidir. Iscinin 8liimii halinde en az bir yillik ¢alisma kosulu
gerceklesmisse kidem tazminati kanuni mirasgilarina 6denecektir.

Amlan maddede is sozlesmesinin halen vyiiriirlikte olan 4857 sayili Is
Kanunu’nun 25. maddesinin 2. fikrasinda sayilan haller haricinde isverence feshi
halinde diger kosullar da mevcutsa kidem tazminatina hak kazanilacagi ifade
edilmistir. Bu istisna haller ise kanunda tahdidi olarak sayilmis olan igverenin is
sOzlesmesini is¢inin ahlak ve iyi niyet kurallarina aykir1 davranislarindan kaynaklanan
hakli nedenler ile derhal feshettigi hallerdir. Bu kapsamda yine is Kanunu’nun 25.
maddesinde belirtilen diger hakli nedenler ile is giivencesine tabi olan isciler
bakimindan Is Kanunu’nun 18. maddesi kapsaminda yapilan gegerli nedenle fesihler
ve is giivencesine tabi olmayan isgiler agisindan sadece Is Kanunu’nun 17. maddesine
dayanilarak yapilan siireli fesihler de kidem tazminatina hak kazanilacak fesih
tirlerine dahildir. Bu kapsamda ¢alisma kosullarinda esasli degisiklik yapmak tizere
bir 6neride bulunan isveren, is¢inin bunu kabul etmemesi durumunda is s6zlesmesini

Is Kanunu’nun 22. maddesine gore feshetmisse, diger kosullar1 da bulunuyorsa isciye

222 Ercan Akyigit, Tiirk Is Hukukunda Is Giivencesi, Ankara, Seckin Yayinevi, 2007, s. 236.
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kidem tazminat1 6demekle yiikiimlii olacaktir. Ancak is¢i ise iade davasini kazanmasi
sonucu isveren tarafindan ise baslatilmigsa kidem tazminatina hak kazanilmaz. is
sozlesmesi feshedilirken kidem tazminati 6denmisse igsverene iadesi gerekir.

1475 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinde belirtilen diger bir halde is¢inin is
sozlesmesini hakli nedenle feshidir. Isveren iscinin esasli degisiklik Onerisini
reddetmesine ragmen degisiklikte 1srar ediyorsa ve bu suretle gecerli is sozlesmesi
hiikiimlerini ihlal ediyorsa bu durum is¢i acisindan Is Kanunu’nun 24. maddesinin 2.
fikrasinin f bendi kapsaminda calisma kosullarinin uygulanmamasi sebebiyle is
sozlesmesini feshetmek icin hakli neden teskil eder. Bu durumda da diger kosullar
bulunuyorsa igverenin kidem tazminati 6deme yiikiimliiliigii dogar.

Kidem tazminatina esas siirenin belirlenmesinde is¢inin ise basladig tarih ile
stireli fesihlerde bildirim siiresinin sona erdigi, siiresiz fesihlerde ise fesih bildiriminin
ulastig1 tarih aralig1 esas alimr.??® Ayni isverene ait birden fazla isyerinde ¢alisilmis
ise kidem tazminatinin hesabinda bu siirelerin tamami esas alinir.

1475 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinin 1. fikrasi uyarinca; tiim kosullarin
mevcut olmasi ve is sozlesmesinin maddede sayilan haller ile sona ermesi halinde
1s¢iye, 0liimii halinde ise kanuni mirasgilarina is¢inin ise basladig tarihten itibaren is
sOzlesmesinin devam ettigi her gecen tam yil i¢in otuz giinliik briit iicreti tutarinda
kidem tazminat1 6denecek, aylik iicret sabit degilse son bir yilin ortalamas1 alinacak,
bir yildan artan siireler i¢in de ayni oran iizerinden édeme yapilacaktir. 7036 sayili
Kanunla Is Kanunu’nda yapilan degisiklik ile kidem tazminatinin daha dnce on yil

olan zamanagsimu siiresi bes yila indirilmistir.

223 Celik, Caniklioglu, Canbolat, Is Hukuku Dersleri, S. 645.
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BOLUM 3

INGILiZ HUKUKUNDA DEGISIKLiK FESHi

31. iS SOZLESMESIi VE DIGER CALISMA KOSULLARINDA
DEGISIKLIKLER

Ingiliz is hukukunda is sozlesmesi ve diger ¢alisma kosullarinin degistirilmesi
belirli sartlarda s6z konusu olabilmektedir. Is Kanunu (Employment Rights Act) 1996
(ERA) Bolim (Section) 4(3)a bu hususta kanuni diizenleme igermektedir. Agirlikli
olarak mahkemeler tarafindan belirlenen geleneksel Ingiliz Hukuk kurallarina is
hukukunun dinamik yapisinin da etkisiyle bir istisna getirilmis ve bu alan kanuni
diizenlemeye kavusturulmustur. Tiirkiye’de son derece olagan olan bu tarz kanuni
diizenlemeler, Ingiltere’de azinliktadir.

Is sozlesmesinin degistirilmesinin birka¢ ydntemi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, taraflarin ortak irade ve anlagsmasiyla sdzlesmeyi degistirmeleridir ki bu zaten
sozlesmeler hukukunun genel yapisi i¢inde degerlendirilir. Bu kapsamda; Tiirk
hukukunda oldugu gibi ingiliz hukukunda da taraflarin ortak iradelerinin birlesmesi
sonucunda sézlesmenin her zaman degistirilmesi miimkiindiir.

Eger isci, isveren tarafindan yapilan degisikligi kabul etmiyorsa o zaman igveren
tek tarafli olarak is sozlesmesini degistirebilir.??* Ancak; ERA Boliim (3)a 1996°daki
diizenlemeye gore, is szlesmesi hiikiimlerinin degismesi i¢in igveren tarafindan is¢iye
degisiklikten sonra miimkiin olan ilk firsatta degisiklikleri igeren yazili bildirimde
bulunulmalidir; ancak bu siire degisiklikten itibaren bir ay1 gecemez.??® Isveren

tarafindan yapilan ve is¢iye bildirilen bu degisiklik is¢i tarafindan kabul edildiginde

224 Malcolm Sargeant, David Lewis, Employment Law 7th Edition, Harlow UK, Pearson, 2014,
s. 81.
22 A, s 79.
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hiikiim ifade eder.??® Ancak; isveren tarafindan yapilan degisiklik makul (reasonable)
ise ve is¢i bu degisikligi kabul etmezse, isveren hakli sebeple is s6zlesmesini sona
erdirebilir.??’

Diger taraftan igsveren, mevcut is sozlesmesini feshedip isciye yeni bir is
sOzlesmesi Onerebilir; ancak bunun riski, isverenin haksiz fesihten dogan birtakim
tazminat talepleriyle karsilasma ihtimalidir.?%3

Isveren sozlesmeyi tek tarafli olarak degistirmek istiyorsa, is¢i bu degisikligi
kabul edip etmemekte kural olarak serbesttir. iscinin igveren tarafindan yapilan
degisikligi kabul etmemesi durumunda isveren s6zlesmeyi esash sekilde ihlal etmis
say1lir.??® Ancak bu hususun 6nemli bir istisnasi, is sdzlesmesinde isverenin
sozlesmeyi tek tarafli olarak degistirme hakkimni sakli tutmus olmasidir.?° Bu
kapsamda degisiklik hakkimin sakli tutulmasi konusunda Ingiliz hukuku ile Tiirk
hukuku arasinda belirgin bir fark mevcuttur; zira Tiirk doktrini ve Yargitay
uygulamasindaki genel kabule gore, degisikligi sakli tutma kayitlarinin verdigi
yetkinin Olciiliilik ilkesine ve objektif iyi niyet kurallarina uygun kullanilmasi
gerekmektedir; aksi halde gecersiz say1lir. 23! 232

Isveren tarafindan yapilan tek tarafli is sozlesmesi degisikligi makul
(reasonable) olmalidir. Isveren her zaman dogru ve gercek olgulara dayanmak
zorunda degildir, dayandigi olgularin dogru ve ger¢ek olduguna dair akla yatkin makul
bir inang olusmus ise ve igveren diirlistliik kurali geregi yeterli arastirmay1 yapmus ise,
bu makulliik dlciisii i¢in yeterlidir.?®® Davaya konu olan bir olayda is taniminin
degistirilmesi konusuyla ilgili olarak isveren yerel egitim otoritesinin personel

departmanindan (kamu birimi) goriis istemis, ilgili kamu birimi is¢inin ¢ikarilmasinin

226 Charles Barrow, Ann Lyon, Modern Employment Law, Abingdon Oxon, Routledge, 2018,
s. 30.

2"Tiirk hukukundaki gegerli-hakli neden ayirim doktrinde incelendigi iizere Ingiliz
hukukunda mevcut degildir. Tiirk hukukunda gegerli neden olarak kabul edilen isletme
gerekleri vb. haller, Ingiliz hukukunda hakli neden kapsami igerisinde kabul edilmistir.

228 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 81 ; GMB v Man Truck & Bus UK Ltd
[2000] IRLR 636.

229 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 81.

%0 A e. ; Airle v City of Edinburgh District Council [1996] IRLR 516.

231 Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 668.

232 Bireysel is sozlesmelerinde tek tarafli degisiklik yapma hakkinin sakli tutulmasinda her ne
kadar yasal bir engel yok gibi goriinse de, bu tarz kayitlarin diiriistliik kuralina uygun
kullanilmasi gerekecek, genellikle {icret indirimi veya bagkaca aleyhe degisiklikler iilkemiz
uygulamasi ¢ercevesinde agirlikli olarak gegersiz sayilacaktir.

233 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 130.
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hukuka uygun ve hakli oldugu konusunda goriis vermis, isveren de buna dayanarak is
sozlesmesini feshetmistir.3* Her ne kadar kamu otoritesinin gériisii hatali olsa da
isverenin bir kamu otoritesinin tavsiyesine dayanarak, is sozlesmesindeki ig tanimini
degistirmesi ve bunun {izerine ¢ikan ihtilaf neticesinde isveren tarafindan is
sOzlesmesinin feshedilmesi durumunda isveren hakli bulunmustur; ¢iinkii mahkemeye
gore igverenin kamu otoritesinin tavsiyesini dinlemesi -tavsiye hatali ve yanlis da olsa-
makul kabul edilmelidir.?*

Isverenin tek tarafli degisikligi karsisinda iscinin bir siire itiraz etmeksizin
calismaya devam etmesi tek basina zimni riza olarak kabul edilmemektedir.?3®
(Ornekte 12 ay civarinda bir siire ¢calisma sz konusudur). Benzer sekilde, is¢inin itiraz
ederek c¢alismaya devam etmesi de riza veya degisikligi kabul olarak
nitelendirilemez.?%’ Yiiksek Mahkeme nin (Court of Appeal) bir kararina gére; bizatihi
calismaya devam etmenin yaninda, is¢inin empoze edilen degisikligi kabul ettigine
dair bagkaca etkenlerin bulunmasi gereklidir; diger bir ifadeyle degisikligi kabul
ederek mi yoksa etmeyerek mi ¢aligmaya devam edip etmediginin incelenmesi
gerekmektedir.?® Tiirk hukukunda Yargitay’in genel kabuliine gore; diiriistliik
kurallarimi ve hakkaniyet ilkelerini asir1 sekilde ihlal etmeyen bir degisiklige makul
stireyi asacak sekilde uzun bir siire ses ¢ikarmayan iscinin -sayet bu degisikligi kabul
etmemis olabilecegine dair sliphe dahi bulunmuyorsa- artik bu degisiklige Ortiilii
olarak onay verdiginin kabulii gerekecegi yukarida da belirtilmisti.

Isveren, is veya isletme gereklerinden, ticari nedenlerden veya finansal
ihtiyaglardan dolay1 is sdzlesmesini tek tarafli degistirebilir ve is¢i bu degisikligi kabul
etmezse igveren hakli nedenle s6zlesmeyi feshedebilir; ancak bu degisikligin ve/veya
239

feshin —kisaca igveren eylemlerinin- makul gerekcelere dayanmasi gerekmektedir.
Catamaran Cruisers Ltd v Williams [1994] IRLR 386 kararinda, bu tip durumlarda

24 Ae.

2% Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 81. ; Farrant v The Woodroffe School
[1998] IRLR 176.

2% Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 81 ; Jonas v Associated Tunelling Co Ltd
[1981] IRLR 477.

237 sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 82 ; Rigby v Ferodo Ltd [1987] IRLR
516 HL.

2%8 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 82 ; Khatri v Co-op Centrale [2010]
IRLR 715.

2% Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 82.

82



isverenin eylemlerine iliskin makulliik (reasonableness) ilkesi agik¢a ortaya
konmustur. Bu ilkenin detayindan daha ileride bahsedilecektir.

Bu hususlara ek olarak; igverenin yonetim hakkiyla, is sdzlesmesinin ve diger
calisma kosullarmin degistirilmesini de birbirinden ayirmak gerekmektedir. Ornegin,
igyerinde iscinin hastalig1 veya yoklugunu daha sik gézlemlemeye yonelik bir politika
degisikligi, s6zlesme degisikligi seklinde yorumlanamayacak olup; bu yonetim hakki
kapsaminda kalan bir husustur.?*® Dolayisiyla isveren rizaya gerek olmaksizin tek
tarafli bu sekilde bir politika degisikligi yapabilir.?** Tiirk hukukunda da isverenin
yonetim hakki kapsaminda kalan degisiklik istekleri esasli degisiklik sinirlamalarina
tabi tutulmamustir.

Y 6netim hakkindan kaynaklanan degisiklikler, is s6zlesmesinin tek tarafli olarak
degistirilmesi veya is sozlesmesinde (veya iscilere dagitilan is¢i el kitabinda)
degisiklik hakkimin sakli tutulmasi dolayisiyla is sozlesmesinin degistirilmesinde;
kisaca is sOzlesmesinin tek tarafli degistirilmesinin tiim ¢esitlerinde, bu degisikligin
(bununla birlikte isverenin eylemlerinin)  makulliik (reasonableness) ilkesine
dayanmasi, ayrica giiven ilkesini (trust and confidence) ihlal etmemesi gerektigi

sdylenebilir.?42

3.2. IS SOZLESMESININ FESHI

Ingiliz hukukunda fesih, Tiirk hukukuna benzer bir yapidadir. Fesih, sézlesmeyi
ileriye etkili olarak sonlandirir. Ancak, bazi hususlar icin farkli kavramlar
kullanilmaktadir. Ingiliz hukukunda, is¢inin feshi “istifa (resignation)” olarak kabul
edilirken; isverenin feshi, “cikarma (dismissal)” seklinde ifade edilmekte olup iki
farkli hukuki kurum seklinde incelenmektedir. ilave olarak; isverenin is sdzlesmesini
ihlal eden esasli davraniglarindan dolayi, is¢inin feshi de “gikarma (dismissal)” basligi
altinda incelenmektedir. Bu boliimde calisma kosullarinda esashi degisiklik ve

degisiklik feshi baglaminda fesih “gikarma (dismissal)” tizerinde durulacaktir.

20 Ae.

Y Wansworth London Borough Council v D’Silva [1998] IRLR 193 CA.

242 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 83. ; EAT Bateman v ASDA Stores [2010]
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Ingiliz hukukunda fesih, s. 95 ERA 1996°da diizenlenmistir. Bu kanunda ii¢ ayr1
durum diizenlenmistir. Birincisi; isverenin ihbarli veya ihbarsiz feshi (feshin hakli-
haksiz olmasi ve makulliik kriterine uygun olup olmamasinin sonuglar1 farkli olup
ileriki boliimlerde incelenecektir), ikincisi; belirli siireli s6zlesme soz konusu ise
stirenin bitiminde yenilenmemesi veya belirli bir isin goriilmesi i¢in sozlesme
yapildiysa isin sona ermesi, i¢iinciisii; igverenin sozlesmeyi esasli sekilde ihlali
neticesinde, isci tarafindan ihbarli-ihbarsiz feshidir (constructive dismissal).?*® ileride
de detayl olarak izah edilecegi gibi Ingiliz hukukunda Tiirk hukukunda olan gegerli-

gecersiz fesih ayrimi bulunmamakta olup; hakli-haksiz ayrimi ile yetinilmistir.

3.2.1. Usulsiiz Fesih

Usulsiiz fesih, igverenin fesih i¢in makul bir ihbar siiresi vermeksizin
sOzlesmeyi tek tarafli sonlandirmasi neticesinde meydana gelir. Bu durumda igveren
sOzlesmeyi ihlal etmis, borcuna aykir1 davranmis duruma diiser; ayrica bu ihlalden
kaynaklanan iscinin zararlarini -miispet zarar- gidermekle yiikiimli olur.?** Bu
baglamda Tiirk hukukuna benzer bir yap1 mevcuttur. Zira Tirk hukukunda da is
sozlesmesini feshetmek isteyen is¢i ya da isveren tarafindan Is Kanunu’nun 17.
maddesi kapsaminda belirtilen bildirim siiresinin taninmasi gerektigi, taninmamast
durumunda ise bu silire nispetindeki {iicret nazara alinarak hesaplanacak ihbar
tazminatinin 6denmesi yaptirrmi bulundugu diizenlemesi yer almaktadir. ingiliz
hukukuna gore, ayrica ihbar siiresi verilseydi ve is¢i o siire i¢inde ¢alismaya devam
etseydi, sosyal giivenlik yoniinden birtakim menfaatler elde edecek idiyse ve bu
menfaatlerden yoksun kaldiysa bu da zarar kapsaminda degerlendirilmektedir.?*

Ihbar siiresinin ne kadar olacagi ise common law prensipleri geregince, “makul”
siire olarak ifade edilmistir.?*® Ancak sdzlesmede buna iliskin bir hiikiim varsa, o siire
uygulanir.?#” Kanunla siirelere iliskin Tiirk hukukuna benzer diizenlemeler yapilmistir

(Bolim 86(1) ERA 1996). Belirlenen siireler asgari niteliktedir. Bu diizenlemeye gore;

243 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 88.

244 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 89.

245 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 89. ; Siler v Pendragonplc [2001] IRLR
685 CA.

246 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 90. ; McClelland v Northern Ireland
Health Services Board [1954] 2 All Er 129 HL.

24T Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 90.
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bir aydan fazla iki yi1ldan az stirekli ¢alisanlar i¢in bir hafta; her bir ekstra ¢alisma yili
icin bir hafta daha siire eklenir; on iki y1l ve daha fazla siirekli ¢alismada ise ihbar
siiresi on iki haftadan az olamaz.?*® Benzer sekilde, bir ay ve daha uzun siireli calisan
isciler de 15 sozlesmesini sonlandirmadan bir hafta 6nce isverene sézlesmeyi siire
sonunda feshedeceklerini ihbar etmek zorundadirlar.?*® Is szlesmesi ihbar siiresince
mevcudiyetini korur ve taraflarin hak ve yiikiimliiliikleri aym sekilde devam eder.?>°

Isverenin ihbar tazminatini pesin ddeyerek sdzlesmeyi derhal sonlandirmasina
iliskin Ingiliz hukukunda bir yasaklama bulunmamaktadir; ancak bunu yapabilmesi
i¢cin sozlesmeye dayali bir hakkinin olmasi veya is¢inin bu 6demeyi kabul etmesi
gerekmektedir.?! Eger sozlesmeye dayali boyle bir hakki yoksa ve is¢i de bu ddemeyi
kabul etmemisse fesih yine usulsiiz kabul edilecek ve bu 6demenin varsa is¢inin
zararina mahsuben yapildigi kabul edilecektir.??

Pesin ihbar tazminati, kanununda Ongoriilen asgari ihbar stirelerine tekabiil
edenden az olamaz.?®® En yiiksek dereceli mahkeme olan Supreme Court’un bir
kararina gore; pesin thbar tazminat1 ile feshin miimkiin oldugu hallerde bildirim agik,
anlasilir olmali ve kars: tarafa ulagmahdir.?®* Tiirk hukukunda ise isverenin ya da
is¢inin ihbar siiresi tanimak ya da bu siire nispetindeki ticret tutarindaki tazminati
derhal 6deyerek is sozlesmesini feshetmek konusunda se¢imlik hakki vardir.

Dikkat edilecek olursa, ihbar tazminati ile pesin 6demeli fesih konularinda Tiirk
ve Ingiliz hukuklari arasinda 6nemli farkliliklar mevcuttur. Ingiliz hukukunda
sozlesmesel bir hakka dayanmiyorsa veya isci kabul etmemisse pesin 6deme yoluyla
fesih yine de usulsiiz fesih olmaktadir. Ayrica igveren, is¢inin varsa ugradigi zararlari
tazminle yiikiimliidiir. Bu durumda isverenin 6dedigi pesin tutar, is¢inin zararina
mahsuben bir 6deme olarak kabul edilecektir. Kaldi ki; bu durumda fesih zaten usulsiiz
(hukuka aykir1) kalmaya devam edecegi i¢in is¢inin ihbar siiresince maas kaybi zarari
dogmus olacaktir. Iste bu 6denen pesin tutar bu zarar1 kismen karsilayacak; -kismen

olmasinin nedeni is¢inin bagkaca zarari varsa bunlarin da karsilanmasi gerektigidir- bu

248 A e, s, 90-91.

29Section 86 (2) ERA 1996.

250 sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 91.
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22 A ., s. 91 ; Cerberus v Rowley [2001] IRLR 632.
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O0deme toplam zarara mahsuben yapilmis kabul edilecektir. Tirk is hukukunda ise,
pesin 6deme suretiyle fesih kanunla verilmis bir hak olup?®®; hakkin kétiiye

kullanilmas1 s6z konusu degilse eylemi hukuka uygun hale getirmektedir.?>®

3.2.2. Derhal Fesih

Derhal fesih, is sozlesmesinin yukarida belirtilen ihbar siirelerine uyulmaksizin
ani feshidir.?®" Ani fesih kural olarak hukuka aykiridir, isverenin yukarida belirtilen
ihbar siirelerine uygun davranmasi gerekmektedir. Ancak; iscinin, is sézlesmesini
esasli sekilde ihlal etmesi sonucunda, isveren ihbar siiresi vermeden derhal sézlesmeyi
feshedebilir ve isverenin bu eylemi hukuka uygun kabul edilir.?*® Bu durumda is¢i bu
eylemden kaynaklanan herhangi bir zarar talep edemez. Ayrica is sozlesmesinde
acikea, belirli hal ve ihlallerde isverene derhal fesih hakki verilmis ise, derhal fesih
hakki1 bu sézlesme hiikiimlerinden de dogabilir.?®® Tiirk hukukunda da Is Kanunu’nun
25. maddesinde sayilan hakli nedenler igverene, 24. maddesinde sayilan hakli nedenler
ise is¢iye tazminatsiz ve derhal fesih hakki verir.

Eger sartlar1 varsa derhal fesih usuliine uygun fesih sayilacak, isveren ihbar
stiresi vermeksizin is s6zlesmesini derhal sona erdirebilecek ve is¢i herhangi bir zarar
talebinde bulunamayacaktir. Diger taraftan eger sartlar1 yoksa derhal fesih usulsiiz
fesih hiikiimlerine tabi olacak ve igveren ihbar siiresi vermedigi icin is¢inin zararini
karsilamak durumunda kalacaktir.

Esasli ihlalin ne oldugu hususu da somut olayin niteligine ve is s6zlesmesine
gore degerlendirilir. Ornek olarak; iist diizey bir miidiiriin bir calisanin toplantida
kalmasi yoniinde verdigi agik talimata ¢alisan isteyerek uymamustir, ancak somut
olayda bir seferligine yapilan bu eylem esasli hata mertebesinde ciddi ve tehlikeli
goriilmemis ve isverenin derhal feshi usulsiiz sayilmgtir.?®® Ancak; eger karsilikli
giiven ilkesinin ihlali gibi bir durum varsa veya isverenin talimatlarina aykiri

davranma siireklilik arz etmisse bu durumda genellikle derhal feshin sartlar1 olusmus

255 {g Kanunu m.17/5.

% Siizek, Is Hukuku, 2018, s. 531-532. ; Yargitay 9. H.D. 08.04.1991 T. 1991/4473 E.
1991/7311 K., Kazancit Mevzuat ve Igtihat Bilgi Bankasi.
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kabul edilmektedir.?®® Daha once de belirtildigi iizere her olay somut ger¢eklesme

durumuna gore ayri ayr1 degerlendirilmelidir.

3.2.3. Hakl Fesih - Haksiz Fesih

3.2.3.1. Genel Olarak

Ingiliz hukukunda isveren tarafindan is sozlesmesinin feshi, ¢ikarma (dismissal)
olarak ifade edilmektedir. Cikarma, hakli olabilecegi gibi haksiz da olabilir. Gegerli-
gecersiz ayrimi Ingiliz hukukunda bulunmamaktadir. Tiirk hukukunda gecerli neden
olarak kabul edilebilecek nedenler ¢ogunlukla Ingiliz hukukunda hakli neden
kategorisine dahildir. Bir feshin ne zaman hakli-haksiz oldugu asagida incelenecektir.
Fesih, Ingiliz hukukunda Kisim (Part) X ERA 1996’da diizenlenmistir. Ancak
belirtilmelidir ki; bu diizenleme ile birlikte mahkeme igtihatlarinin da gok biiyiik bir
Oonemi bulunmaktadir.

Bolim 94(1) ERA 1996’da belirtildigi tizere; isveren isgiyi ancak hakl
nedenlerle isten ¢ikarabilir.?%? Diger bir ifadeyle; isverenin haksiz feshi tabiatiyla
hukuka aykirilik olusturmaktadir. Feshin hakli ya da haksiz oldugunu anlayabilmek
icin su hususlart degerlendirmek gerekmektedir: Birincisi; is¢inin haksiz fesih
itirazinda bulunmasinin uygun olup olmadigi, ikincisi; isveren tarafindan feshin
(cikarmanin) gerceklesmesi ve ¢ikarma tarihinin belirli olmasi, ii¢linciisli; feshin
nedenlerinin ortaya konulmasi (hakli-haksiz olmasinin tartisiimasi).?®3

Isverenin isciyi ¢ikarmasi igin (is s6zlesmesinin feshi) her seyden dnce ortada
gegerli bir is sdzlesmesi bulunmasi gerekmektedir. Dolayisiyla ilk olarak is¢i, isveren
ve aralarinda bir is sozlesmesi bulunmalidir. Diger bir ifadeyle, hizmet iliskisinin
bulunmasi ve bu sdzlesmenin gegerli olmasi gerekmektedir. S6zlesmenin gegerliligine
iligkin olarak genel hiikiimler uygulanir; ancak bir hususun iizerinde durmakta fayda
bulunmaktadir; bu da sézlesmenin hukuka uygun bir amag¢ igin imzalanmasi
gerektigidir. Hukuka aykir1 bir amag iceren sézlesmeler uyulabilir degildir, bu husus

ex turpi causa non oritur actio ilkesi olarak ifade edilir.®* Burada Tiirk hukukuna

261 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 82. ; Pepper v Webb [1969 ¢ All ER 216 ;
Sinclair v Neighbour [1967] 2 QB 279.
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benzer bir yap1 goriilmektedir. Tiirk hukukunda da hukuka ve ahlaka aykiri amag
iceren sozlesmeler batildir.

Ornek olarak; isci ile isveren anlasmast ile is¢inin {icretinin diisiik gosterilmesi,
kalan bakiyenin is¢inin bir akrabasina danigsmanlik yolu ile aktarilmasi ve bu yolla
vergi ve sosyal sigorta kesintilerinin eksik yapilarak vergi otoritesinin aldatilmaya
calisilmas1 durumunda is sézlesmeleri uygulanabilir olmayip, is¢i isten ¢ikarildiginda
haksiz fesih iddias1 dinlenmez.2%®

Diger 6nemli bir husus ise, is¢inin is sozlesmesinin haksiz olarak feshedildigi
iddiasinda bulunabilmesi i¢in iki yil ya da daha uzun siire ile belirsiz siireli is
sozlesmesi ile calismis olmasi gerektigidir.?®® Ancak isci siyasi diisiinceleri nedeniyle
isten ¢ikarilmigsa bu iki yillik siire aranmaksizin haksiz fesih iddiasinda bulunabilir.
Bu kural Tiirk hukukundaki is giivencesine tabi olan is¢iler i¢cin 6ngdriilen en az alti
aylik siire ile belirsiz siireli is s6zlesmesi ile ¢alisma kosuluna benzemektedir. ilave
olarak; Bolim 92(2) ERA 1996 da fesih durumunda talep halinde isveren tarafindan
is¢iye fesih nedenlerini iceren yazili bildirimin on dort giin 6nce yapilmasi gerektigi
diizenlenmistir.

Kural olarak, devamsizlik, 6zensizlik gibi eylemler nedeniyle, isverenin is¢iyi
isten ¢ikarmasi durumlarinda feshin hakli oldugunun kabul edilebilmesi i¢in isverenin
“makulliik” kriterine uygun davranmasi aranir; ancak bazi durumlarda (direkt haksiz
fesih nedenleri), isverenin ¢ikarma nedeninin makul olup olmadigina bakilmaz, fesih
dogrudan haksiz sayilir.?®” Isveren tarafindan yapilan fesihte direkt haksiz fesih
nedenleri s6z konusuysa is¢inin iki y1llik siire ile ¢alismasi kosulu da aranmaz.?®® Eger
isveren direkt haksiz fesih olusturacak nedenlerle is s6zlesmesini feshederse, dogrudan
haksiz fesih yapmis olur ve is¢i tazminat gibi bir takim haklar elde eder. Direkt olarak
haksiz fesih olusturacak nedenlerden bazilari; is¢inin hamileligi, is¢inin is¢i temsilcisi
secilmesi, kanuni haklarin1 kullanmasi, asgari iicret, sendikal faaliyette bulunmasi, iki
buguk yildan asagi olan ceza mahkimiyetini bildirmemesi (polislik hemsirelik gibi
istisna igler olmakla beraber, kural olarak is¢i 2,5 yildan az ceza mahkimiyetini

bildirmek zorunda degildir), vb. olarak orneklenebilir. Eger igveren bu nedenlerden
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dolay1 is sozlesmesini feshederse, bu fesih direkt haksiz fesih olmakta ve is¢iye bu

nedenle tazminat talep edebilme gibi haklar vermektedir.

3.2.3.2. Is giicii Fazlahgindan Dolayi Fesih

Isveren tarafindan fesih (¢ikarma) nedenlerinden biri de is giicii fazlaligindan
kaynaklanan fesihtir (redundancy). Bu durum isverenin ihtiyacindan fazla is giicii
dolayisiyla is sdzlesmesini feshetmesidir. Is veya isletme gereklerinden ve ekonomik
kosullardan dolay1 baz1 durumlarda igverenin is¢i veya iscilere duydugu ihtiyag¢ sona
ermektedir. Bu gibi gerekgelerle is giicii fazlalig1 ortaya ¢cikmigsa bu, igveren agisindan
hakli fesih nedeni olarak kabul edilmektedir. isin gereklilikleri olarak, isyerinin
kapanmasi, ilgili isin yok olmasi, igsverenin mali sikintida olmasi, isverenin is¢iyi
calistirmay1 finanse edemeyecek durumda olmasi, belirli bir subenin kapanmasi,
kiiciilmeye gidilmesi gosterilebilir.?®® Bu potansiyel bir hakli fesih nedenidir fakat
digerlerinden farkli olarak is¢i her durumda direkt olarak-yeni ig bulup bulmadigina
bakilmaksizin- belirli bir tazminata hak kazanir.?’° Bu nedenler, Tiirk hukukundaki
gecerli nedenlere benzetilebilir. Ancak Ingiliz hukukunda bu kavram bulunmadig1 i¢in
hakli nedenler arasinda kabul edilmektedir.

Ingiliz is hukukundaki diger hakli nedenle fesih hallerinden farkli olarak bu
durum igveren agisindan tazminat 6deme yiikiimliligi dogurur. Kural olarak; hakl
fesihte isverenin herhangi bir tazminat 6deme zorunlulugu bulunmazken is giicii
fazlaligindan kaynaklanan fesih tiirtinde fesih hakli olsa da haksiz fesihtekine benzer
bir tazminat 6deme zorunlulugu dogar. Bu tazminatin hesaplanma sekli, haksiz
fesihteki temel tazminata benzemektedir, ancak burada haksiz fesihte istenebilen diger
tazminatlar istenemez. Diger bir ifadeyle is giicli fazlaligindan kaynaklanan feshin,
tazminathi bir hakli fesih tiirii oldugu sdylenebilir. Ingiltere hukukunda Tiirk
hukukunda 6zel olarak diizenlenen gecerli nedenle fesih tiiriiniin bulunmadigini
belirtmistik. Ancak 6zel ve tazminath bir hakli fesih tiirii olan is giicii fazlalig
nedeniyle fesih, islevsel agisindan gecerli nedenle fesihle benzerlik gostermektedir.

Zira; is gilicii fazlalig1 ve buna benzer nedenler Tiirk hukukunda gegerli nedenle fesih
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kapsamina girer ve isveren bu gibi nedenlerle is¢iyi isten cikartirsa is¢i kidem
tazminatina hak kazanir.

Isveren, is giicii fazlahgindan dolay1 isci ¢ikarma yoluna giderse ilgili is¢iyi-
iscileri secerken makul-hakkaniyetli davranmali, ultima ratio ilkesine uymalidir.
Isverenin bu nedenle isci c¢ikarabilmesi i¢in isletmenin gerekleri veya ekonomik
kosullar gergekten isciyi ¢ikarmayr makul gostermelidir. Aksi halde igverenin bu
eylemi dogrudan haksiz fesih olarak degerlendirilecek ve is¢inin alabilecegi tazminat
daha fazla olabilecektir. Isci fazlaligindan dolay is¢i ¢ikarmada, isverenin fesih hakli
da olsa tazminat odemeye iliskin yiikiimliligiinin bulunmasit sosyo-ekonomik
sebeplere dayanmaktadir. Iscinin kendisi disinda gelisen nedenler yiiziinden isten
¢ikarilmasi halinde aniden igsiz kalmasi, issizlik sebebiyle diisebilecegi olumsuz
ekonomik kosullar, yeni is bulmak igin belirli bir zaman gegmesi ve bu siirede magdur
olmas1 gibi durumlar bu tazminati gerektiren sosyo-ekonomik nedenler olarak
sayilabilir.?’! Diger taraftan isveren agisindan da isin yapilmasi i¢in yeni imkanlarin
bulunmasi, yeni teknolojilere uyum saglanmasi, isgiicii fazlalig1 ortaya ¢ikmasi gibi
gerekgelerle is¢inin ¢ikarilmasi adalete uygun diismektedir. Bu kapsamda her iki taraf
acisindan da adil bir ¢6ziim getirilmeye calisilmistir.

Isci fazlaligindan kaynaklanan fesihte bu hususlar1 ispat yiikii isveren
iizerindedir.?’? (ERA s. 139(1), s. 98(1)). Isveren, isletmenin kapatildigin1 veya yer
degistirdigini, is¢inin yaptig1 isin sona erdigini veya azaldigin1 yahut bu olgularin
yakin zamanda beklendigini ispat etmelidir.?”® Isveren, bu gerekgelerle isci
¢ikaracaksa, cikarilan is¢ilerin se¢imi Onem arz etmektedir. Cikarilacak is¢i se¢imi
makul ve hakkaniyetli olmalidir; aksi halde igveren tarafindan yapilan fesih haksiz
kabul edilir. Bu baglamda 6rnek olarak, baska is¢i segmesi miimkiinken hamile bir
isciyi ¢ikarmak haksiz feshe &rnek olarak verilebilir.?”* Yine buna benzer olarak
igveren, is¢inin yaptigi isin ortadan kalktigi gerekcesiyle ayni isi yapan iki is¢iden
birini ¢gikarmig ama digerini hala ¢alistirmaya devam etmekteyse bu ¢ikarma da haksiz
olarak kabul edilecektir.?”® Isverenin is giici fazlahgm azaltmak icin yapacag

ctkarma iglemlerinde diiriistlilk kuralina uygun, makul ve hakkaniyetli davranmasi
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zorunlulugu bulunmaktadir. Bu husus da her somut olayda ayr ayn
degerlendirilmelidir.

Isverenin is giicii fazlahgindan dolay1 isci cikarirken dikkat etmesi gerekli
hususlar vardir. Isin yapilmasi igin yeni bir teknoloji gelistirildiginde veya yeni
yontemler bulundugunda isverenin isgilicii fazlalifindan dolay1 is¢i ¢ikarmasi is
s6zlesmesinin ihlali degildir ve fesih haklidir.?’® Cikarilan isci yerine benzer isi yapan
baska bir is¢i alinmasi durumunda is giicii fazlalig1 oldugu kabul edilmemekte ve
isveren tarafindan yapilan fesih haksiz kabul edilmektedir.?’’ Isletmenin tamamen
kapanmasi durumunda artik o is¢iye ihtiyac kalmadigindan isverenin, is giicii fazlalig
nedeniyle is¢i ¢ikarmasi hakli fesihtir.2’®

Isletmenin sonlanmasi iflas sebebine dayaniyorsa ve isletmenin malvarlig: is
giicli fazlalig1 gerekcesiyle hakli fesih tazminatini isgilere 6demeye yetmiyorsa kalan
kistm Calisma ve Emeklilik Bakanlig1 (Secretery of State for Work and Pensions)
biinyesinde tutulan bir fondan karsilanmaktadir.?’

Isci fazlaligindan kaynaklanan fesih de isveren tarafindan fesih (gikarma)
tiirlerinden biridir. Ayrica yukarida belirtilen sartlar1 varsa hakli nedenle fesih olarak
kabul edilir. Ancak diger hakli nedenle fesih tiplerinden farkli olarak burada is¢i belirli
bir miktar tazminata hak kazanir.®® Bu tazminat miktar1 haksiz fesihteki temel
tazminat ile ayn1 sekilde hesaplanir. Haksiz fesihte ortaya cikabilecek diger tazminat
tiirleri burada uygulanmaz. Is giicii fazlaligindan dolay: feshin sartlar1 yok ise veya
igveren is giicii fazlaligini ispat edememisse fesih haksiz kabul edilir. Bu durumda
haksiz fesih kurallar1 ve yaptirimlar1 uygulanir, isveren daha genis ve ¢esitli tazminat
yiikiimliiliikleri ile kars1 karsiya kalir.

Isci fazlahgindan dolayr hakli fesih s6z konusu oldugunda, is¢i derhal is bulsa
dahi bu 6zel nitelikteki tazminatin 6denmesi gerekmektedir.?! iki yildan az siireyle

calismis isciler, isci statiisiinde olmayan ¢alisanlar, silahli kuvvetler mensuplar1 ve

276 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 174. ; Cresswell v. Board of Inland Revenue
[1984] ICR 508.

2" Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 176. ; Vaux Breweires v Ward [1986] ITR 385.
278 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 176.
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hukuka aykir1 is s6zlesmesi olanlar is giicli fazlaligindan dolay1 ¢ikarma tazminatindan
yararlanamaz.?®2

Isverenin isciyi cikarmadan &nce diger tiim olasiliklar1 degerlendirme
yiikiimliiliigii bulunmaktadir.?®® Tiirk hukukunda feshe hakim son care ilkesi burada
da uygulanmaktadir. Isveren, isciyi isten cikarmaksizin uygun baska bir iste
calistirabiliyorsa isten ¢ikarma yoluna gitmemelidir. Uygun baska bir igin olup
olamadigi, igverenin gerekli diger olasiliklar1 degerlendirip degerlendirmedigi,
makulliik-hakkaniyet ilkesi ¢cercevesinde her somut olayda ayr1 ayr1 degerlendirilir.

Isveren, is giicii fazlalig1 gerekcesiyle is¢i cikarirken feshin hakli olabilmesi igin
izlemek zorunda oldugu bir usul vardir.?®* Buna uyulmazsa fesih hakli olabilecekken
haksiz olarak degerlendirilir ve isveren daha fazla miktarda tazminat 6demek
durumunda kalabilir.?®® Burada izlenmesi gereken en 6nemli siiregler, ¢ikarilacak
iscilerin secilmesi ile bireysel ve toplu danismadir.?®

Isveren, mantikl1 ve dikkatli hareket ederek, isletme veya is icin en iyi sonucun
ortaya ¢ikacagi sekilde isci belirlemede 6zgiirdiir.?®” Eger isciler arasinda tam bir
esitlik var ise son giren ilk ¢ikar (last-in-first-out) metodu kullanilabilir.?%® Ancak,
isveren isciyi secerken ayrimciliktan uzak durmalidir. Isveren hangi iscinin
cikarilacagi meselesinde bircok olciitii degerlendirmelidir.?®® Bunlardan bazilari;
calisma siiresi, tecriibe, is¢inin yetenekleri olarak belirlenebilir.2%

Buna ilave olarak; igveren g¢ikarilacak isci tercihini yapmadan 6nce hem
cikarilacak is¢ilere hem de is¢i temsilcisine danismak zorundadir; aksi halde ¢ikarma
islemi haksiz olacaktir. Toplu danismada; isveren, is giicii fazlahigi gerekgesiyle yirmi
veya daha fazla is¢inin ¢ikarilmasindan en az otuz giin 6nce is¢i temsilcisine danigmak

zorundadir.?®' Danisma zorunlulugu ile kastedilen goriis almak ve konu hakkinda

tartismaktir.?% Bireysel danisma ise; isverenin ¢ikaracag: iscilerden goriis almasi ve

282 A e,
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onlar bilgilendirme yiikiimliiliigiidiir.?*®> Bu danismanin ¢ikarmadan 6nce ve yazih
olmasi; buna ilaveten danismay1 takiben toplanti yapilmasi, ¢ikarmanin gerekgeleri
hakkinda goriisiilmesi ve iscilere konuyla ilgili bilgiler verilmesi gerekmektedir.2%
Gerekli usule uyulmasi ve igveren bakimindan makul-hakkaniyetli gerekgelerin
bulunmasi halinde is giicii fazlaligina dayali olarak igsveren tarafindan is¢i ¢ikarmasi
yapilabilir. Bu kosullarda yapilan fesih hakli kabul edilir; ancak buna ragmen isgiye
belirli bir tazminat ddenir. Usule uyulmamasi veya makul gerekcelerin bulunmamasi
halinde fesih haksiz olacak ve bu durumda is¢iye daha yiliksek miktarda tazminat
ddenecektir. Isci fazlaligi nedeniyle is¢i ¢cikarmada ddenecek tazminat haksiz fesihte
O0denecek temel tazminat ile ayn1 sekilde hesaplanmaktadir. Haksiz fesihten farki ise

bu durumda diger tazminatlarin giindeme gelmemesidir. Belirtmek gerekir ki is

sozlesmesinde daha yiiksek tazminatlarin 6denebilecegi kararlastirabilir.?%

3.2.3.3. Zorlayici Fesih

Ingiliz hukukunda isverenin davramslari neticesinde iscinin is sdzlesmesini
feshetmesi miimkiindiir. Buna ‘“consturctive dismissal” denir. Her ne kadar
“constructive” kelimesi, Tiirk¢ede yapici, olumlu gibi anlamlara gelse de bu hukuki
terimin Tirkgeye ‘“zorlayict fesih” seklinde g¢evrilmesinin uygun olacagini
diistintiyorum. Bu fesih tipinde is¢i isten ¢ikarilmamaktadir, yani teknik anlamda bir
istifa s6z konusu degildir; isverenin bazi olumsuz davranislari neticesinde, is¢i artik is
iliskisini siirdiirmek istemedigi igin is sdzlesmesini kendisi sonlandirmaktadir. Isci,
isverenin bazi eylemleri neticesinde Aadeta feshe mecbur birakilmistir. Ingiliz
hukukundaki bu kurum, Is Kanunu’nun 24. maddesinin 3. fikrasinda 6ngériilen ve is¢i
icin zorlayici nedenlerle derhal fesih hakki taniyan diizenleme ile karistirilmamalidir.
Bu kurum, islevsel denklik nazara alindiginda, Is Kanunu’nun 24. maddesinin 2.
fikrasinda Ongoriilen isverenin ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan ve benzeri
davraniglarindan dolay1 is¢inin is sozlesmesini hakli nedenlerle derhal feshi
sebeplerine benzetilebilir. Ancak unutmamak gerekir ki; sistematik, kavram ve

uygulama bakimindan iki hukuki diizenleme birbirinden farklidir.

2% Ae., s. 183.
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Ingiliz hukukunda bu fesih tiirii Boliim 95(1) (c) ERA 1996°da diizenlenmistir.
Isci, isverenin bazi eylemleri neticesinde sozlesmeyi kendi sona erdiriyorsa, adeta
isveren tarafindan ¢ikarilmis gibi islem goriir ve ayn1 hukuki durum s6z konusu olur.?%

Bir Ingiliz mahkeme kararinda konu su sekilde ifade edilmistir: isveren eger
kendi kabahatli davranislarindan 6tiirii, sozlesmenin temelini sarsmissa, sdzlesmenin
temel ilkelerini ihlal ederek hukuka aykir1 davranmissa, bu onun sézlesmeyle bagh
kalmak istemediginin gostergesi olup; is¢i isterse igverenin bu eylemlerinden otiirii
sozlesmeyi sonlandirabilir.?®” Ancak burada, isverenin eylemlerinin isciyi is
sozlesmesini derhal sonlandirmaya itecek derecede énemli olmas1 gerekmektedir.?%®
Goriilmektedir ki; zorlayici fesih icin isverenin her hukuka aykiriligi yeterli olmayip,
ihlalin belirli bir boyuta ve ciddiyete ulasmasi gerekmektedir.

Weathersfield v Sargent?® yiiksek mahkeme kararinda belirtildigi {izere; isveren
tarafindan ig¢iye bazi miisterilere etnik ayrimcilik yapmasi talimati verilmistir, bunun
tizerine sarsilan is¢i, is s6zlesmesini zorlayici fesih ile sonlandirmistir; bu durumda
mahkeme is¢inin zorlayici feshini hukuka uygun bulmustur.3% Isverenin hukuka aykiri
eylemleri 6nemsiz ve kiigiik goriinecek sekilde birden fazla da olabilir, bu durumda
eylemler tek tek degil fakat bir biitiin halinde is s6zlesmesini esasli sekilde ihlal ediyor
ve onemli-ciddi bir hukuka aykirilik olusturuyorsa, ayn1 sekilde is¢inin zorlayici fesih
hakkimnin oldugu kabul edilir.3! Gériilmektedir ki; iscinin isi zorlayici fesih ile
birakmasi, igverenin is sdzlesmesini esasl sekilde ihlaline dayaniyorsa ve gercek
sebep bu ise, Ingiliz mahkemeleri is¢inin bu zorlayici feshini hukuka uygun bulmakta
ve is¢i, igveren tarafindan isten ¢ikarilmigscasina tazminat gibi bazi haklar elde
etmektedir.

Isverenin is s6zlesmesini ihlali veya hukuka aykir1 davranislari is sézlesmesinin
tek tarafli degistirilmesi seklinde de ortaya ¢ikabilir. Diger bir ifadeyle isveren ¢alisma
kosullarinda tek tarafli esasli degisiklige giderek de bir nevi mevcut is sdzlesmesini
ihlal etmis olur. Bu durumda isg¢i, zorlayici feshi kullanarak is sozlesmesini

feshedebilir ve adeta isten ¢ikarilmis gibi tazminat ve benzeri haklar kazanabilir.

2% gSargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 101.

97 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 102. ; Western Excavations (ECC) Ltd v
Sharp [1978] IRLR 27 CA.

2% Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 102.

2%9[1999] IRLR 94 CA.

%00 sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 102.

%01 Ae., ; London Borough of Waltham Forest v Omilaju [2005] IRLR 35.
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Isverenin ve is¢inin eylemlerinin; ¢alisma kosullarinda esash degisikligin ve feshin
hakliligi-haksizligi, makul olup olmadigi asagida ayrica incelenecektir. Burada
belirtmek gerekir ki, igverenin ¢alisma kosullarini veya is s6zlesmesini esaslt sekilde
degistirmesi {izerine is¢inin uzun bir zaman — Istinaf mahkemesinin (Employment
Appeal Tribunal) kararina gore 18 ay- ¢alismaya devam etmesi degisikligi zzmni kabul
anlamima gelmemektedir ve is¢i uzun bir silire sonra dahi zorlayici fesih ile is
s6zlesmesini hakli bir sekilde sona erdirebilir.3> Bunun aksine is sézlesmesinde bir
esneklik maddesi (yer degistirme gibi) oldugunda, igverenin bu maddeye dayanarak
calisma kosullarini degistirmesi istinaf mahkemesi (EAT) tarafindan hakli bulunmus
-karardaki olayda is¢i daha az iicret alacagi baska bir bolgeye transfer edilmis; is¢i
bunun {izerine calisma kosullarinin degistigi, isverenin buna hakki olmadigi
gerekcesiyle zorlayici fesih ile is s6zlesmesini sona erdirmistir- Ve is¢inin feshi haksiz
bulunmustur ¢iinkii mahkemeye gore isverenin, sézlesmedeki degisiklik yetkisinden
dolay1 buna hakki1 vardir. 3%

Diger bazi davalarda ise ingiliz mahkemeleri konuyu is sdzlesmesinden
kaynaklanan karsilikli giiven ve sadakat ilkesine dayandirmistir. Ornegin; isveren
tarafindan is¢iye karsi basit esasli olmayan ve fakat ardi ardina bir¢ok ihlal yapilmasi
durumunda bunlarin toplamu esasli ihlal olarak kabul edilmis ve is¢inin zorlayici feshe
hak kazandig1 ifade edilmistir.3** Diger bir kararda ise; is¢i isyerinde diger calisanlar
tarafindan cinsel tacize ugramis, konuyu dustlerine sikayet etmis, ancak igveren
tarafindan sikayete gerekli Onem verilmemis, gerekli inceleme yapilmamus,
yaptirimlar uygulanmamis ve is¢i bunun iizerine zorlayici fesih ile isten ayrilmis olup;
mahkemece isveren tarafindan konuya ve olaya iligkin gerekli arastirma yapilmadigi,
olaya gerekli degerin verilmedigi ifade edilerek taraflar arasindaki karsilikli giiven ve
sadakat iligkisinin zedelendigine, is¢inin zorlayici fesihle isten ayrildigina ve tazminat

talep edebilecegine karar vermistir.3%°

%02 Aparauv Iceland Frozen Foods Plc [1996] IRLR 119 EAT. ; Sargeant, Lewis, Employment
Law 7th Edition, s. 103.

%03 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 103. ; White v Reflecting Roadstuds Lts
[1991] IRLR 331.

%04 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 80. ; Lewis v Motorworld Garages Ltd [1985]
IRLR 465. ; Gibbs v Leeds Utd Football Club Ltd [2016] IRLR 493.

%% Bracebridge Engineering v Darby [1990] IRLR 3. ; Barrow, Lyon, Modern Employment
Law, s. 80.
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Uzerinde durulmasi gerekli diger bir konu ise is¢inin iicret artisidir. Diger isciler
ticret artist alirken bir is¢inin ticretinin iki yil boyunca hi¢ artmamasi sonucu isten
ayrilmasi tizerine istinaf mahkemesi (EAT), isverenin iicret ve odiiller konusunda
iscilere  rastgele, esitsiz ve adaletsiz davranmamasi gerektigine karar
vermistir.3Ancak eger is sozlesmesinde iicret artisina iliskin higbir hiikiim yoksa her
zaman iicret artisinin olmasi miimkiin degildir, bu baglamda igveren {icret artigina
gitmeyebilir.3%

Bununla beraber, is soézlesmesinin bazi temel unsurlar1 vardir ki; bunlara
uyulmamasi veya bunlarin degistirilmesi igveren tarafindan sodzlesmenin esasl
bigimde ihlal edildigi anlammna gelir.3® Dolayisiyla isci, isverenin bu esasl ihlaline
dayanarak is sozlesmesini zorlayici fesihle sona erdirebilir ve bu kapsamda igverenden
tazminat talep edebilir. Bu gibi durumlara 6rnek olarak; {icretin 6denmemesi, tek
tarafli olarak is tanimmin degistirilmesi, ¢alisma yerini degistirme yetkisi taniyan

kayitlarin dlgiisiiz-makul olmayan sekilde uygulanmasi gosterilebilir.3%

3.2.3.4. Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Degisiklik Feshi

Oncelikle belirtmek gerekir ki; ingiliz is hukukunda, ¢alisma kosullarinda esasli
degisiklik veya degisiklik feshi gibi bir siniflandirma bulunmamaktadir. Ancak birgok
ayri boliimde, Tiirk is mevzuatinda bulunan maddelere islevsel olarak denk olan
diizenlemeler mevcuttur. Bunlarin bazilar1 (zorlayic1 fesih, derhal fesih, is
sozlesmesindeki degisikler vb.) yukarida incelenmistir. Bunlara ek olarak Ingiliz
hukukunda, fesih nedenleri arasinda yer alan ve torba kategori de denilebilen (diger
nedenler) bir boliimde, Tiirk hukukundaki degisiklik feshine benzer bir yap1 vardir.
Buna 6rnek olarak isyerinin ve organizasyonun yeniden yapilandirilmasi gosterilebilir.
Bu husus da Tiirk hukukundaki ¢alisma kosullar1 degisikligine tekabiil etmektedir. Bu
boliimde, Ingiliz hukukundaki is sdzlesmesinin isveren tarafindan feshi (¢ikarma)
nedenlerinden biri olan ve diger nedenler kategorisinde yer alan galisma kosullarinda

degisiklik ve degisiklik feshi incelenecektir. Belirtmek gerekir ki Ingiliz hukukunda

%06 Gardner v Beresford [1978] IRLR 63. ; Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s.
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genel ilkeler, sosyolojik yapt ve common law geregi olarak bu konuda Tirk
hukukundaki kadar ayrintili bir diizenlemeye ihtiyag duyulmamustir.

Ingiliz is kanunu B&liim 98(1)b ERA 1996 uyarinca, isverenin is sdzlesmesinin
feshini (¢ikarma) hakli, adaletli ve makul gosterebilecek herhangi bir eylem ve konu
da ayrica hakli fesih nedeni olarak kabul edilmektedir.®° Az 6nce belirtildigi iizere bu
torba bir kategoridir ve ¢alisma kosullarinda esasli degisiklik ayrica diizenlenmedigi
i¢in bu baslik altinda oldugu kabul edilmektedir. Bu duruma iligkin olarak; her somut
olayda, olayin niteligine gore “makulliik” dlgiisii ile birlikte hakkaniyete uygun bir
degerlendirme yapilacaktir.

Ornek olarak, isveren tarafindan is sézlesmesinin tek tarafli olarak degistirildigi,
is¢inin de bu degisikligi kabul etmedigi ve igverence isten ¢ikarildigi bir olayda;
“makulliik” esasina ve hakkaniyete uygun olarak degisiklik ve ¢ikarma yapilmis ise -
isin yapis1 ve gereklerinden dolayr igverenin bu degisiklige mecbur oldugu veya
degisikligin ise fayda saglayacagi diistiniildigiinde- is¢inin degisikligi kabul etmemesi
haksiz ve dolayisiyla isten ¢ikarma hakli olmaktadir.3!! Bu 6rnek kararda isveren, isini
ve faaliyetini korumak amaciyla is sozlesmesine rekabet etme yasagina iliskin bir
madde ilave etmistir; -buradaki rekabet etme yasagi is¢inin ilgili isyerinden ayrilip
rakip bir firma i¢in ¢alisamamasini kapsamaktadir- is¢i bu degisikligi kabul etmese
bile, eger isveren degisikligi ve is¢inin riza gostermemesi sonucu feshi uygularken
hakkaniyetli ve makul davrandi ise isten ¢ikarma haklidir ve bu durumda hakkaniyeti
ve gerekliligi ispat yiikii isveren iizerindedir.?'? Géoriilmektedir ki; her ne kadar is
sozlesmesi degisikligi kural olarak ig¢inin rizasi hilafina miimkiin olmuyorsa da belirli
sartlarin varlig1 halinde, isveren s6zlesmeyi is¢inin aleyhine de olsa tek tarafli olarak
degistirebilmekte ve is¢i bu degisikligi kabul etmediginde isten ¢ikarilir ise, isverenin
feshi hakli kabul edilebilmektedir.

Ingiliz hukukunda aym uygulama is sozlesmesinin veya diger ¢alisma
kosullarinin bagka sekillerde degistirilmesinde de miimkiindiir. Bu durum Tiirk
hukukunda, is¢inin degisiklik Onerisini reddetmesinden sonraki degisiklik feshinde
isverenin gegerli neden gdsterme zorunluluguna benzetilebilir. Ingiliz hukukunda,

degisiklik feshinin uygulanmasinda isverence gosterilebilecek nedenler tek tek

310 sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 121.
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sayilmamistir ve hakkaniyet-makulliik ¢ergevesinde isverenin is sodzlesmesini
feshetmesini  hakli kilacak tiim durumlari kapsayan torba bir diizenleme
bulunmaktadir. Dolayisiyla mahkeme Oniine gelen davalardaki somut olaylar ile yargi
organinin bu olaylar1 degerlendirirken yaptig1 somut durum yorumlari, sonucu tayin
etme bakimindan ayrica 6nem arz etmektedir.

Ingiliz hukukunda isverenin degisiklik ile ilgili gerekgelerinin hakkaniyete
uygun ve makul olmasi aranmaktadir, kisaca degisikligin hakli olup olmadig
irdelenmektedir. Tiirk hukukunda da Is Kanunu’nun 22. maddesinin lafzinda Ingiltere
hukukundaki uygulamaya benzer sekilde sadece degisiklik i¢in gecerli neden gosterme
zorunlulugundan s6z edilmekle birlikte; Tiirk doktrinindeki tartismada kabul ettigimiz
goriisiin bundan farkli olarak yalnizca degisikligin gegerli nedenle olmasinin yeterli
olmadig1, bunun yani sira feshin de gecerli nedene tabi tutulmasi gerektigi yoniinde
oldugu yukarida belirtilmisti. Zira sadece degisiklik eyleminin birtakim sinirlamalara
tabi tutulmasi ve feshin serbest birakilmasi1 hakkaniyetsiz sonuglar dogurabilir.

Ingiliz hukukunda degisikligin makul sebebe dayandirilmasi zorunlulugu ile
eger degisiklik makul ise feshin hakli nedene dayandiginin kabul edilmesi biitiinlesik
bir yapr ifade ettigi kabul edilmektedir. Kisacasi Ingiliz hukukunda degisiklik ve fesih
i¢in biitiinciil bir degerlendirme yapilmaktadir. Ingiliz hukukunda bizatihi degisikligin
hakkaniyete uygun ve makul olmasi, ig¢i kabul etmedigi takdirde, isveren agisindan
hakli fesih nedeni olabilmektedir.

Ingiliz hukukunda, ¢alisma kosullarinda degisikligin belitli dlciide esasli olmasi
da aranir. Isverenin keyfi ve uydurma nedenlerle is sdzlesmesini feshetmesinin
onlenmesi agisindan feshin hakli kabul edilmesi igin degisikligin énemli hususlara
dayanmasi gerekmektedir.3!3

Isveren fesih karar1 aldig: tarihte, diiriist ve seffaf bir bicimde degisikligin
onemli ve makul olduguna, buna bagl olarak feshin de hakliligina, hakkaniyete uygun
ve adil olduguna inanmussa fesih hakli kabul edilir.3** Bu inang ve diisiincenin makul
ve hakkaniyete uygun olmasi kosulu ile siibjektif nitelikle olmasi da yeterli kabul
edilmektedir. Ornegin iiciincii bir kisinin is¢iyi akla yatkin delillerle suglamasi halinde

makul c¢ergevede bir kontrol yapildiktan sonra isveren nezdinde makullik ve

313 Ae., s. 121. ; Ezsias v North Glamorgan NHS Trust [2011] IRLR 550.
314 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 121.

98



hakkaniyet ¢ergevesinde is¢inin eyleminin hukuka aykiriligina dair inang olusmussa
fesih (gikarma) hakli olabilir.3*®

Calisma kosullarinda igveren tarafindan yapilan bir degisikligin iscilerin
cogunlugu tarafindan kabul gormesi durumu, diger kosullarin yaninda isverenin
degisikliginin haklihgini destekleyici bir etki dogurabilmektedir.3'® Yarg: kararma
konu olan olayda; bir hastanede devlet tesvikinin (yardiminin) azalmasi sonucu,
igyerinin finansal durumunun kétiilesmesini onlemek adina isgi ticretlerinde azaltmaya
gidilmis -is so6zlesmesi tek tarafli igveren tarafindan isci aleyhine degistirilmis- ve
teklifi 170 isgiden 140’1 kabul etmis, kabul etmeyenler ise isten gikarilmustir.3’ Istinaf
mahkemesi (EAT) kararinda ise degisikligin makulliik, hakkaniyet eSaslarina uygun
olarak ve ihtiyaca binaen yapilmasinin yani sira iscilerin ¢ogunlugunun degisikligi
kabul etmesi hususunun da dikkate alinmasi gerekliligini vurgulanmis; igverenin
eyleminin, tim faktorler ve durumun-igin Ozelligi de dikkate alinarak
degerlendirilmesi gerektigi belirtilmis ve sonu¢ olarak isverenin feshi hakl
bulunmustur.®*® Baska bir kararda ise®'® benzer sekilde iscilerin sartlarinin
kotiilestirilmesi isletmenin ihtiyaci ve hayatta kalmasi i¢in zaruri ise olanaklidir
denilmistir.®?® Bu Tiirk hukukunda da gecerli olan ultima ratio ilkesinin bir
goriiniimudiir.

Diger bir kararda ise istinaf mahkemesine (EAT) gore; konunun sadece is¢i
acisindan 1yi-kotii seklinde degerlendirilmesi dogru olmayip, degisikligin isverene
(veya isletmeye) olan faydas1 ve zarar1 da goz oniinde tutulmalidir.®?! Gériiliiyor ki;
baz1 sartlarin varlign halinde Ingiliz hukukunda iscilerin sartlarin1 -iicret dahil-
kotiilestiren, igveren tarafindan tek tarafli yapilan calisma kosulu degisikleri kabul
gorebilmekte, igverenin hukuka uygun davranmis olduguna ve degisikligi kabul
etmeyen iscilerin isten ¢ikarilmasinin hakl fesih olduguna kanaat getirilebilmektedir.

Yargiya konu olan baska bir olayda ise, isveren organizasyonel bir degisiklige

gitmis, is¢i de bu reorganizasyonu kabul etmemis, bunun iizerine isveren is¢iyi isten

315 Ale. ; Henderson v Connect Ltd [2010] IRLR 466. ; Leach v Office of Communications
[2012] IRLR 839.

316 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 121.

17 Ae. ; St John of God (Care Services) v Brooks [1992] IRLR 546.

%18 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 121. ; St John of God (Care Services) v
Brooks [1992] IRLR 546.

319 Catamaran Cruisers Ltd v Williams [1994] IRLR 386.

%20 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 122.

2L Ae.
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cikarmustir.3?? istinaf mahkemesine (EAT) gore; isverenin tiim eylemleri ve isin
ihtiyact biitlin olarak dikkate alinarak, eylemlerin makulliigii-hakkaniyete uygunlugu
degerlendirilmelidir; somut olayda ise isverenin, yanlis da olsa profesyonel bir
danigsman goriisiine gore hareket etmesi makul olup, fesih haklidir.3?

Calisma kosullarinin degismesi ve is¢inin degisikligi kabul etmemesi hallerinde
feshin hakli-haksiz olup olmadiginin degerlendirilmesi i¢in kanunda bir hiikiim
bulunmamakta ve konu common law’un genel prensipleri ve igtihatlarla
sekillenmektedir. Ancak agirlikli olarak su tip olaylarda feshin hakli oldugu sonucuna
varilmaktadir: iscilerin ¢ogunlugunun degisikligi kabul etmesi®?*; sendikanm
degisikligi kabul etmesi®?®; degisiklik isci agisindan dnemli degilse®?® 327 flave olarak;
isverenin eylemlerinin makulliik-hakkaniyet sinirlari igerisinde kalip kalmadig:1 da
degerlendirme konusu olacaktir.

Yargiin isci lehine verdigi kararlar daha ¢ok igverenin koétiiniyetinin agik
oldugu durumlara tekabiil etmektedir. Bir olayda, isveren is sozlesmesini tek tarafli
olarak degistirmis ve is¢inin durumu 6ncekinden yar1 yariya kotii bir duruma gelmis
olup; bunun iizerine mahkeme bu sekilde bir degisikligin, igveren tarafindan yapilan
esashi bir degisiklik olarak kabul edilemeyecegine ve bunun olsa olsa igverenin,
sozlesmesi derhal fesih etmek isteginin bir sonucu olabilecegine karar vermistir.3%8
Boyle bir beyan degisiklik beyani degil fesih beyandir.??® Dolayisiyla bdyle bir
durumda, isverenin degisikligi bahane olarak kullandigi, ger¢ek amacin is
sOzlesmesinin feshi oldugu, isveren tarafindan yapilan derhal feshin hakli olup
olmadig1 hususunun bu ¢ercevede belirlenmesi gerektigi ifade edilmistir. Kanimca bu
karar degisiklik ad1 altinda ig¢iyi feshe zorlayan kétiiniyetli isverenlerin eylemlerinden
koruma amaci taginmaktadir.

Netice olarak, ¢alisma kosullarinda degisiklik ve degisiklik feshi, bir biitiin

halinde ayr1 bir boliim olarak Ingiliz hukukunda yer almamaktadir. Bunun yerine,

%22 Farrant v The Woodroffe School [1998] IRLR 176. ; Sargeant, Lewis, Employment Law
7th Edition, s. 122.

B Ae.

%24 Robinson v Flitwick Frames Ltd [1975] IRLR 261.

325 Bowater Containers v McCormack [1980] IRLR 50.

326 Baverstock v Horsley Smith &Co [COIT 910/112].

327 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 148.

%28 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 101. ; Hogg v Dover College [1990] ICR
39.

%29 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 101.
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calisma kosullarinda degisiklik ve degisiklik feshi birka¢ farkli baslik altinda
diizenlenmistir. Bunlar, zorlayict fesih, is sozlesmesinin degistirilmesi ve torba
kategori olan diger esasli nedenlerin igerisinde yer alan diizenlemelerdir. Yukaridaki
aciklamalardan da anlasilmaktadir ki, degisikligin esasli-hakli olup olmamas1 veya
buna sik1 sikiya bagli olarak is¢inin degisikligi reddi iizerine isten ¢ikarilmasinin hakl
olup olmamasi, belirli ilkeler cergevesinde her somut olaya gore ayri ayri
degerlendirilmektedir. Burada en onemli kriter, isverenin eylemlerinin makulliik-
hakkaniyet simirlari igerisinde kalmasi gerekliligidir. Bu baglamda isin gerekleri,
igyerinin yapisi, isverenin mali durumu, igverenin ve is¢inin ihtiyaclari, isin
reorganizasyonu hep bu makulliik-hakkaniyet ¢ergevesinde, her somut olaya gore ayri
ayr1 degerlendirilmesi gereken durumlardir. Bu nedenle makullik-hakkaniyet
(reasonableness) degerlendirmesi O6nemli olup bu konunun ayrica incelenmesi

gerekmektedir.

3.2.3.5. Makulliik-Hakkaniyet

Bu husus Ingiliz hukukunun genel ilkelerine ek olarak Ingiliz is Kanunu’nda ayrica
belirtilmistir. Dolayisiyla isveren tarafindan yapilan calisma kosullarinda esash
degisiklik ve fesih durumlarimin hakli olup olmadiginin degerlendirilmesi bakimindan
biiyiik 6nem tagimaktadir. Degerlendirme her somut olaya gore ayr1 ayr1 yapilacaktir.
Makulliik ve hakkaniyetin tam olarak ne olduguna, sinirlarinin nerede baslayip nerede
bittigine dair kesin ¢izgiler mevcut degildir. Bu baglamda 6rnek mahkeme kararlar
konuyu somutlastirmada ¢ok 6nemli bir islev gormektedir. Denetleyici sinirlari ¢izen
bu kavramlar1 Tirk hukukundaki TMK m.2 diiriistliik kuralina benzetilebiliriz. Ancak
TMK m.2, tim o6zel hukuk ve hatta yerine gore kamu hukuku iliskilerine dahi
uygulanan, Kara Avrupast hukukunun genel ilkelerinden biridir. Ingiliz is
hukukundaki makulliik-hakkaniyet ise daha dar bir uygulama alanina sahiptir. ingiliz
hukukunun ve common law’un genel ilkesi olarak da elbette diiriist ve hakkaniyetli
davranma 6nemli bir husustur; ancak buradaki hakkaniyet-makulliik is hukukuna has
ve Ozel olarak ayrica diizenlenmistir. Tiirk hukukunda TMK m.2 dogrudan is
iliskilerine de uygulanacagi igin ayrica bir diizenlemeye ihtiyag goriilmemistir. ingiliz
is hukukundaki bu ilke, 6zellikle fesih veya calisma kosullarinin degistirilmesinde

igveren davranisinin mesruiyet ve hukukilik 6l¢iisiinii ortaya koymaktadir. Ayrica yine
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bu ilke diger fesih hallerinde de isverenin hakli-haksiz feshini ayirt etmek igin
kullanilir. Bu baglamda TMK m.2 Tiirk hukukunda genel bir ilke -genellikle kanunda
ozel hiikiim bulunmadig: hallerde- olarak uygulanirken, Ingiliz is hukukunda daha dar
bir uygulama alani vardir.

Ingiliz is hukukunda, Bolim 98(4) ERA 1996°da makulliik-hakkaniyet
(reasonableness) diizenlenmistir. Mahkemeler, igverenin eylemlerinin; her somut
olaya -isin niteligine, idari-yonetim verilerine- gore is¢iyi ¢ikarmakta hakli-makul ve
hakkaniyetli- olup olmadigini degerlendirecektir.>*° Burada herhangi bir tarafa dzel bir
ispat yiikii de yiiklenmemistir.>** Makulliik-hakkaniyeti belirlemede 6nemli bir dlgiit
ise, isverenin eylemlerinin gerekgelerinin gergcek ve hakiki verilere dayanmasi veya
isverenin bunu gercek ve hakiki gérmesinin mantikli ve akla yatkin olmasidir. 332

Isveren, is sdzlesmesini ihlal etse bile, somut olaya gére, is¢iyi ¢ikarmakta makul
hakkaniyetli davrannis ve dolayistyla hakli fesih uygulamis olabilir.>*® Bu anlamda
objektif degil siibjektif yontem s6z konusudur. Ancak siibjektif inan¢ da akla yatkin
olmalidir.

Doktrinde ve bazi kararlarda belirtildigi tizere; makulliik-hakkaniyeti
belirlemede kullanilan diger bir 6lgiit ise Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi’dir (AIHS)
(6rnekte ozel hayata saygi iizerinde durulmustur).®** Ayrica isveren, benzer
durumlarda, iscilere benzer sekilde davranmalidir.3%® Bu ilke tam olarak mutlak bir
esitligi ifade etmese de isveren en azindan keyfi ayrimcilik yapmamali, benzer
durumda olan is¢ilere benzer sekilde davranmalidir. Somut olayda isverenin
eylemlerini degerlendirirken piyasa sartlar1 ve ticari kosullarin da 6nemi vardir. Tiirk
hukukunda da isverenin is¢ilere esit davranma borcu bulunmaktadir.

British Home Stores v Burchell [1978] IRLR 379 kararinda; -6rnek olayda bir
is¢inin diger is¢ilere kotii muamelede bulundugu iddiast mevcuttur- hakkaniyeti-
makulliigii belirlemede bazi ilkeler ortaya konulmus olup bunlar; isverenin maddi
vakianin gergekligine-hakikatine olan inanci, igverenin buna gercekten inanmasi,
isverenin maddi vakiaya inanmasinda mantikli akla yatkin gerekg¢elerinin bulunmasi,

isverenin olaya inanci olusurken, makul sartlarda, gergegi agiga ¢ikartmak i¢in gerekli

%30 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 122.

31 Ae. ; Boys and Girls Welfare Society v Mcdonald [1996] IRLR 129.
%32 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 122.

38 Ae.

3% A.e. ; Turner v East Midland Trains [2013] IRLR 107 CA.

3% Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 122.
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arastirmalar1 yapmis olmasidir.3® Bu karar daha sonraki baska kararlarda da emsal
almmustir.>%’

Ornek olarak baska bir kararda; isciler hirsizlik siiphesiyle isten ¢ikarilmustir,
mahkeme ¢ikarmanin haksiz olduguna karar vermistir ¢iinkii; her ne kadar isveren
iscilerin suglu olduguna inansa da inancin akla yatkin bir tarafi olmayip gerekli
aragtirmalar yapilmamugtir.3%

Bu ilkenin uygulanmasi, isverenin keyfi uygulamalarina smir getirmektedir.
Isverenin isciyi isten ¢ikarmasi igin, 6ncelikle potansiyel hakli nedenlerin olusmasi
(performans diistikliigi, izinsiz devamsizlik, kotii muamele vb.) ve buna ilave olarak,
isverenin ilgili eylemin ciddiligine, boyutuna gore, is¢iyi ¢ikarmasinin (isverenin
eylemlerinin) makulliik-hakkaniyet ilkesine uygun olmasi1 gerekmektedir.3%
Mahkemeler makulliik ve hakkaniyeti tahlil ederken, kendi goriislerini degil, isverenin
goriislerini ve hakkaniyet olgusunu dikkate almak zorundadirlar, diger bir ifadeyle
yerindelik denetimi yapmamalidirlar.®®® Ayrica, isverenin isciyi ¢cikarmasinin, somut
olaya ve is¢inin eylemine gore makul-hakkaniyetli olup olmadigi, diger bir ifadeyle
hakkaniyetli cevap niteliginde olup olmadig1 da degerlendirilir.*!

Isverenin isciyi cikarma (is sdzlesmesinin feshi) eyleminin makul ve
hakkaniyete uygunlugunun 6l¢iilmesi i¢in; daha dnce bu tip durumlarda ayni sekilde
davranip davranmadigi, is¢inin gegmis kayitlari (sicil, disiplin vb.), is¢inin ne kadar
stiredir ¢alistigi, isten ¢ikarmadan Once alternatif olarak baska yaptirimlari ya da
yontemleri degerlendirip degerlendirmedigi gibi 6lgiitler de dikkate alinir.*? Tiirk
hukukunda da benzer bir ilke olan fesihte son gare ilkesi (ultima ratio) benimsenmis
olup; bu ilke kapsaminda is giivencesi kapsamindaki bir is¢inin is sdzlesmesini
feshetmek isteyen igverenin gegerli bir nedene dayanmasi yeterli olmayip; buna ilave
olarak feshi son ¢are olarak uygulamasi gerekir. isveren tarafindan olumsuz durumun
giderilmesi i¢in alinabilecek is iliskisinin siirdiiriilmesini saglayici tim onlemler

alinmali; olumsuz durum devam ediyorsa ve fesihten baska bir ¢6ziim yolu kalmadiysa

%3 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 123.

337 Weddel v Tepper [1980] ICR 286 CA. ; Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s.
122.

%38 Ae. ; Linfood Cash & Carry Ltd v Thomson [1989] IRLR 235.

%39 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 152.

30 Ae., 5.153. ; Iceland Frozen Foods v Jones [1983] ICR 17. ; HSBC Bank Ltd v Madden
[2000] EWCA Civ 330.

1 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 152-153.

32 Ae., s 153,
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sozlesme son care olarak feshedilmelidir. Ornek olarak; iscinin daha diisiik bir
pozisyonda calistirilmas1 miimkiinse fesihten 6nce bu degisiklik teklif edilmelidir ya
da olumsuz bir davranisi tekrarlamasi nedeni ile fesih diistiniiliiyorsa dnce uyari cezasi
vb. uygulamalar denenmelidir. Is sozlesmesinde degisiklik yapilmaya calisilmasi, son
care onlemlerinin 6nemli bir gogunlugunu olusturmaktadir.

Belirtilen hususlara ek olarak, isverenin degisiklik sonrasi fesihte istikrarli
davranmasi da gerekmektedir; soyle ki igveren bir is¢inin ¢aligma kosullart degistirilip
kabul etmediginde is¢iyi isten ¢ikarirken, ayni durumda olan digerlerini ¢ikarmiyorsa
bu kez ¢ikarilan is¢inin is s6zlesmesi feshinin haksiz olugu soylenebilir.

Diger bir karara Ornek olan olayda; is¢i diger is arkadaslarina isyeri
kafeteryasinda fiili saldirida bulunmus ve derhal isten ¢ikarilmistir, ancak isveren daha
once ayni1 sekilde saldirida bulunan isc¢ileri isten ¢ikarmamistir, dolayisiyla mahkeme
feshi haksiz bulmustur.34®

Yukarida da belirtildigi tizere, makulliik ve hakkaniyeti her somut olayda ayr1
ayr1 arastirmak gerekmektedir. Isverenin eylemlerinin veya is sozlesmesinin feshi
gerekeelerinin hakkaniyet-makulliik kriterine uygun olup olmadiginin belirlenmesi
icin kesin bir kriter listesi yoktur. Yukarida belirtilenler de sinirli olmayan &rneklerdir.
Ancak mahkeme kararlarin 6nemi ve emsal niteligi dikkate alindiginda konuyu biraz
daha somutlagtirmak miimkiin olabilmektedir. Ayrica; is sdzlesmesinin isveren
tarafindan feshinde (¢ikarma) , isverenin uymasi gereken bazi prosediirler (usuller)

mevcuttur, buna uyulmamasi da haksiz fesih ile benzer sonu¢ dogurmaktadir.

3.2.3.6. Haksiz Feshin Sonuclari

Tiirk hukukunda oldugu gibi, ingiliz hukukunda da is s6zlesmesinin isveren
tarafindan haksiz olarak feshedilmesinin birtakim sonuclar1 vardir. sci tarafindan
fesih, istifa olarak kabul edilmektedir ve genellikle bu istifay1 hakli-haksiz gibi bir
ayrima tabi tutmanin énemi yoktur. Iscinin istifasi; genel ilkeler, sozlesmeler hukuku,
common law ve sbzlesmenin hiikiimleri ¢er¢evesinde ¢oziimlenmektedir. Isverenin
hukuka aykir1 davranislarindan dolayi is¢inin isten ayrilmasi, zorlayici fesih basligi
altinda yukarida incelenmisti. Bunun teknik olarak bir istifa olmadigi, igsverenin feshi

ile ayn1 hiikiimlere tabi oldugu da vurgulanmisti. Bu boliimde ise isveren tarafindan is

33 Ale., s. 154. ; Post Office v Fennell [1981] IRLR 221.
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sozlesmesinin feshedilmesi ve bunun haksiz olmasi neticesinde olusan yaptirimlar
tizerinde durulacaktir.

Iscinin haksiz feshe iliskin talepleri, feshin gerceklesmesinden ve is
s0zlesmesinin fiili sona erme tarihinden itibaren (ihbar stiresi verilerek fesih edilmisse
bu siire sonunda) ii¢ ay icerisinde ileri siiriilmelidir.3** Ancak kural bu olmakla birlikte
istisnast bulunmaktadir; sdyle ki eger mahkeme, ilgili siire icerisinde talep etmenin
pratik ve mantiki ¢ercevede fiillen miimkiin olmadigina kanaat getirirse bu siire

gectikten sonra bile talebi dikkate alabilir.3*

3.2.3.6.1. Eski Hale Getirme

Bu kural Ingiliz is hukukunda kanunla getirilmis bir diizenlemedir. Béliim
114(2) ERA 1996’da diizenlenmistir. Genel anlamiyla, isgi-isveren iliskisini aynen
fesihten 6nceki hale getirmeyi amaglamaktadir. Fesih hi¢ yasanmasa idi igveren is¢iye
nasil davranacaksa ve hukuki yap1 nasil olacak idiyse iliski o hale geri getirilir.3*
Dolayisiyla is¢i tekrar calismaya baglar; is iliskisi kaldigi yerden ayni sart ve
kosullarda devam eder. Bu baglamda sosyal giivenlik 6demeleri, kidem gibi esaslar da
fesih hi¢c olmamus gibi islem goriir.3*” Eski hale getirme mahkemeden talep edilebilir.
Mahkemenin eski hale getirmeye hiikmedebilmesi igin; talep edilmesi, eski hale
getirme hiikmiiniin icrasinin igveren agisindan makul ve pratik olmasi, is¢i-isveren
eylemlerine gore eski hale getirmenin adil olmas1 gerekmektedir.3*® Mahkeme bu
yaptirim tipine karar verdikten sonra isverenin buna uymamasi “ekstra tazminat”
odenmesini gerektirir.3* Uygulamada bu yaptirim tipine ¢ok az rastlanmaktadir;
rakamsal olarak eski hale getirme ve asagida incelenecek olan yeniden baglilik, is
davalarindaki yaptirnmlarin %35 inden azina tekabiil etmekte olup en ¢ok uygulanan

yaptirim tazminattir.3*°

344 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 171.

5 Ae. ; Section 111(2)b ERA 1996.

%46 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 171.

%7 A e. ; Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 132. ; Mcbride v Strathclyde Police
[2013] IRLR 297.

%48 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 171.

39 Ae.
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3.2.3.6.2. Yeniden Baghhk

Mahkeme eski hale getirmeyi reddederse yeniden bagliliga hiikmedebilir.>%
Yeniden baglilik, iscinin eski isinin aynisina degil fakat eski isi kadar iyi olan, benzer
bir ise dondiiriilmesi anlamina gelmektedir; ancak belirtelim ki, bu is eskisinden daha
iyi olamaz.®®? Mahkemenin degerlendirmesi icin yukarida eski hale getirme igin
sdylenenler hususlar burada da aynen tekrar edilmektedir.33

Gerek eski hale getirmede gerekse yeniden baglilikta, yaptirnmin hakkaniyetli
olup olmadig1 ve somut olaya goére buna gerek olup olmadig ilgili davada mahkeme
tarafindan takdir edilecektir.®** Ornek olarak davaya konu olan bir olayda; is¢i siirekli
mazeretsiz devamsizlik yapmis ve bunun ilizerine isten ¢ikarilmig, fesih usule
uyulmadig1 gerekcesiyle haksiz sayilmis, ancak mahkeme eski hale getirme veya
yeniden bagliliga hiikmetmemistir, ¢iinkii mahkemeye gore, ise tekrar kabul edilse bile
tekrar devamsizlik yapabilecegi, yeniden egitime ihtiyact olacag: ve igyerindeki diger
calisanlar tarafindan hos karsilanmayabilecegi ihtimallerinin yiiksek olmasi nedeniyle
eski hale getirme yersiz ve hakkaniyetsiz olacaktir.®*® Benzer sekilde fesih haksiz bile
olsa bazi durumlarda, karsilikli giiven iliskisi zedelenmis olabilir ve boyle durumlarda
isciyi tekrar ayn1 ise dondiirmek anlamli ve adaletli olmaz.>*

Gerek eski hale getirme gerekse yeniden baglilik yaptirimlari, hukuki nitelikleri
farkl1 da olsa, sonuglar1 bakimindan Tiirk hukukundaki ise iadeye ve ise iade
edilmemesi durumunda hiikmedilen ise baslatmama tazminatina benzemektedir.
Ancak yukarida belirtildigi lizere eski hale getirme gerekse yeniden baglilik

yaptirimlari Ingiliz mahkemelerince istisnai olarak uygulanmaktadir.

351 Ae
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3.2.3.6.3. Tazminat
3.2.3.6.3.1. Temel Tazminat

Bu tazminat tipi, Ingiliz hukukunda, haksiz fesih neticesinde igveren tarafindan
isciye Odenecek olan bir tutardir. Bu tazminatin hesabinda; is¢inin yasi, calisma
siiresinin uzunlugu, briit iicreti gibi kriterler dikkate almir.®®’ 22 yildan az kidemde,
tamamlanan ¢alisma yili basina briit yarim haftalik iicret, 22 ile 40 yillik ¢alisma
kideminde tamamlanan calisma yili basina briit bir haftalik {icret, 41 yildan fazla
calisma kideminde tamamlanan c¢alisma yil1 basina briit bir buguk haftalik iicret esas
alinir (Béliim 119(2) ERA 1996).%%¢ Tavan smir1 olarak da 20 yil, maksimum 30
haftalik iicret esas alinir.3*

Ayrica bu tazminattan indirim sebepleri de mevcuttur, mahkeme bu sebepleri
dikkate alarak tazminat tutarini indirebilir. Bunlar; is¢inin feshe neden olmadaki ortak
kusuru, gereksiz yere eski hale getirme talebinin reddi, varsa takdiri lituf 6demeleri

(exgratia) olmaktadir.36°

3.2.3.6.3.2. Zarar Tazminati

Bu tazminat tipi, Boliim 123(1) ERA 1996°da diizenlenmis olup, varsa is¢inin
fesih nedeniyle ugradig zararlarim1 karsilamaya yéneliktir.®! Burada da tavan sinir
12 aylik net iicrettir.**2 Burada mahkeme tarafindan hakkaniyete uygun bir miktar
paranin 6denmesi kararlastirilacaktir. Yukarida temel tazminattan indirilmesi gereken
sebepler burada da aynen gegerlidir. Ayrica is¢inin zarari azaltmak igin gerekli
onlemleri almamak suretiyle zararin diismesini engellememesi veya zararin artmasina

sebep olmasi hallerinde de tazminat, o meblag kadar hakkaniyete uygun sekilde

indirilebilir.3%3

357 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 171.

88 Ae.

9 Ae.

30 A, s 172.

%L A,

%2 A e

%3 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 136. ; Polentarutti v Autograft Ltd [1991]
IRLR 457.
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Bu zararlara o6rnek olarak; is¢inin gelir kayb1, sosyal giivenlik hak kaybi, kidem
hakki kaybi, gelecek muhtemel zararlar -igsiz kalmasi sebebiyle is buluncaya kadar
olan gelir kaybi, ekonomiye, mevcut endiistri standartlarina, is¢inin 6zelligine gore
takdiren mahkemece belirlenir- gosterilebilir.®** Ayrica issizlik sigortast gibi sosyal

giivenlik ddemeleri de bu tazminattan diisiilemez.3%

3.2.3.6.3.3. Ekstra Tazminat

Isveren eski hale getirme veya yeniden baglilik kararina uymaz ise, mahkemece
ekstra tazminata hiikmolunur.®® Bu tazminat tutar1 26 ile 52 haftalik iicretten
olusmaktadir®®’ Bu tazminat tiirii ayrimcilik nedeniyle haksiz fesihlerde de

%8 Tlaveten haksiz fesih ile ayrimciligin birlikte olmasi halinde zararin iki

uygulanir.
kat1 kadar tazminata hiikmedilebilir.*®® Tiirk hukukunda da isverenin esit davranma
borcu ve bu yiikiimliiliigiinii yerine getirmezse is¢inin {icretinin dort katina kadar
uygun bir tazminati, ayrica is¢inin bu siirecte yoksun kaldig1 haklarini is¢iye 6demekle
yiikiimlii oldugu Is Kanunu’nun 5. maddesinde diizenlenmistir. Anilan diizenlemede
sayilan ayrimcilik nedenleri; 1irk, dil, din, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang,
belirli-belirsiz sozlesme ile ¢alisma, gebelik olarak ifade edilmistir.

Ayrica belirtmekte fayda olan diger bir husus; bu basliklar altinda anlatilanlarin
is sozlesmesinin haksiz feshi nedeniyle is¢inin isteyebilecegi tazminatlardan ibaret
oldugu ve sozlesmeler hukuku, common law veya haksiz fiil gibi bagkaca nedenlerden
dolay1 zarar var ise genel hiikiimler -common law- g¢ergevesinde zararlarin talep
edilebilecegidir.

Netice olarak, bu 6zel kanuni diizenlemeler 15181nda Tiirk hukukuna benzer bir
yap1 bulunmakla birlikte ¢ok dnemli farkliliklarin da oldugu gozlemlenmistir. Baz1
hallerde yukarida agiklandig1 iizere tazminat tutarlar belirtilmis, baz1 hallerde ise zarar
ispat1 sartiyla ve nihayet hesap sekli gosterilerek bazi tazminatlar ongoriilmiistiir.
Tirkiye’de is kanunundaki tazminatlarla amag ve islev bakimindan benzer bir yapi

olsa da Ingiliz hukukunun daha sade oldugu diisiincesindeyim. Ayrica zarar tazminati

%4 Sargeant, Lewis, Employment Law 7th Edition, s. 138.
35 A e, s. 139.
%66 Barrow, Lyon, Modern Employment Law, s. 172.

108



kalemleri ana baslik ve tipleri hari¢, ingiliz hukukunda tek tek tahdidi olarak
sayllmamig, somut olaya gore hakimin takdirine birakilmistir. Tazminat talebi s6z
konusu ise sozlesmeye aykirilikta oldugu gibi zarar géren zararim ispatla yikimlii
kilinmistir. Bu husus Tiirk hukukunda Is Kanunu’ndan ziyade, Tiirk Borglar

Kanunu’ndaki zarar tazminine benzemektedir.
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SONUC

Isverenin calisma kosullarinda esasli degisiklik yapabilmek {izere Oneride
bulunabilme ve is¢i tarafindan kabul edilmediginde s6zlesmeyi feshetme hakkinin
sinirlarinin  ve kosullarmin somut sekilde ortaya konulmasi hususundaki yasal
diizenleme is¢i menfaati agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu konuda net sinirlar
ortaya konulmay1p isverene sinirsiz bir hareket alani taninsaydi ¢cogu durumda is¢i hak
ve menfaatleri bundan olumsuz bi¢imde etkilenecekti. Degisiklik ihtiyaci; cogu zaman
dinamik is hayatinin getirdikleri, teknolojik gelismeler, kiiresellesme, ekonomik
biliylime veya kii¢lilmeler, insan giiclinlin yerini makine giiciine birakmasi, giiniin
getirdikleri ile birlikte birtakim yeni ihtiyaclarin giindeme gelmesi gibi sebeplerden
ileri gelmektedir. Bu ve benzeri nedenlerden dolay1 gerekli olan is s6zlesmelerinde
esasl degisiklik yapma ihtiyacinin sinirlar1 hukuki diizenlemeler ile tanimlanip, tim
hiikiim ve sonuglari ile birlikte ortaya konulmadiginda is¢i aleyhine birtakim sonuglar
ortaya ¢ikabilecegine siiphe yoktur. Is hukukuna 6zgii is s6zlesmelerinde de pek ¢ok
sozlesme alaninda s6z konusu olabilecegi gibi bir tarafta gii¢lii konumdaki igveren,
diger tarafta ise ona kargi koyma giicii olduk¢a smirlt bulunan is¢i bulunmaktadir.
Iscinin korunmas ihtiyac1 bundan dolay1 gerekli olup is¢i lehine diizenlemeler ¢alisma
kosullarin1 degistirmek isteyen gii¢lii isveren karsisinda zayif is¢iye birtakim olanaklar
saglamakta ve isverenin giiciinii de bu bakimdan siirlamaktadir. Is hukukuna hakim
genel ilke ve amag, is iliskilerini diizenlerken igveren karsisinda dezavantajli ve zayif
konumda olan is¢inin haklarinin ve menfaatlerinin korunmasidir. Is hukukuna 6zgii
diizenlemeler, hem is¢inin hak ve menfaatlerini korumaya ve isci-igveren iligkilerinin
uzun Omiirlii olmasini saglamaya yonelik olmali, hem de calisma barisini, siirekli ve
istihdam yaratan iktisadi gelismeyi hedeflemelidir. Is¢i ve isverenin menfaatleri gogu
zaman ¢atisma durumundadir, ¢atisan bu menfaatlerde dengenin gozetilerek taraflarin
is iliskisine uyum ve verimlilik ¢ergevesinde devam etmelerinin saglanmasi bu

catismay1 da minimum seviyeye indirecektir.
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Sozlesme hiikiimlerinde yapilacak esasli degisiklikler is hayatinin gerektirdigi
kacinilmaz bir netice ise de, degisikliklerin yaratacagi sorunlarin, igverenin iradesi
dogrultusunda sekillenen bu degisikliklere maruz kalan zayif konumdaki is¢inin
cikarlar1 korunarak ve is iligkisinin stirekliligi esas alinarak adaletli bir sekilde
¢Ozlimlenmesi en dogru yoldur. Calisma kosullarinda yapilan esasli degisikler ile ilgili
birincil sorun, hangi degisikliklerin isverenin yoOnetimsel karar1 kapsaminda
degerlendirilecegi ve hangi degisikliklerin esasl sayilip is¢inin onayinin alinmasinin
zorunlu tutulacaginin tespitidir. Esasli degisikligin tespitinde hak ve nesafet ilkeleri de
gozetilmeli, degisikligin is¢inin haklarinda bir eksilmeye yol a¢ip agmadigr dikkatle
incelenmelidir. Baz1 durumlarda degisikligin esasli sayilip sayilmayacagi konusunda
dengenin igveren aleyhine bozulmasi ve igverenin yonetim hakkini kullanmasinin dahi
engellenmesi is iligkisini igveren agisindan c¢ekilmez ya da faydasiz kilabilir. Tiim
hususlar birlikte degerlendirilerek degisikligin esasli olup olmadigi belirlenmelidir.

Ahde veda ilkesi, sézlesme hukukuna egemen olan bir ilke olarak karsimiza
ctkmaktadir. Is¢i ve isveren arasindaki sdzlesme igeriginin isverenin keyfi ve
hakkaniyetli olmayan degisiklik taleplerine karsi korunmasi bu ilkenin geregidir. Bu
ilkeye gore; degisikligi dayatan kosullardaki farklilasmalar makul sinirlar1 agmadik¢a
esas olan sozlesmeye bagli kalinmasidir. Bu ilke, s6zlesme taraflarindan birinin tek
tarafl iradesi ile s6zlesme kosullarini bertaraf edememesini, sézlesme degisikligi i¢in
taraf iradelerinin birlesmesini gerektirir. Calisma kosullarinda esashi degisikligi
diizenleyen Is Kanunu’nun 22. maddesi de bu ilke ile uyum gostermektedir. Ancak
isverenin yonetim hakkina dayanarak yapilan degisiklikler ahde vefa ilkesine de bir
istisna teskil etmektedir.

Isci ve isveren iradeleri degisiklik konusunda uyum igerisinde ise her zaman
sozlesmeyi degistirmeleri miimkiin kilimmustir. Uygulamada karsilagilan problemler
ise genellikle isverence degisiklik yapma hakkinin s6zlesmede sakli tutularak ya da
tutulmaksizin degisiklikler yapilmasi, is¢inin esasli degisiklik Onerisinin reddine
ragmen igverenin bu degisiklikte 1srar etmesi ve degisikligin uygulamaya konulmasi
gibi, is¢inin s6zlesmenin diger tarafi igsveren karsisindaki zayifliginin yansimasi olarak
ortaya ¢ikan durumlardir. Zira is¢i; is sozlesmesinin kurulmasi esnasinda ise alinmama
riski ile karst karsiya oldugundan, igverenin degisiklik hakkini sakli tutma kaydina
ragmen sozlesmeyi imzalamak zorunda kalabilmektedir ya da sézlesme siirecinde

esaslt degisikligin is¢inin kabulii olmaksizin uygulamaya konmasi durumunda is
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sozlesmesini hakli nedenle feshederse igsiz kalacagini diisiindiigiinden buna boyun
egmek durumunda kalabilmektedir.

Kanun koyucu tarafindan ne kadar agiklayict ve sinirlart belirli hiikiimler
getirilirse ihtilaflar o oranda azalacaktir. Ancak is hayatinin dinamik ve siirekli
degisken olan yapisi goz oniine alindiginda ortaya ¢ikabilecek tiim durumlarin ve
risklerin ongodriilmesi ve tamamini kapsayacak bir diizenleme getirilmesi ya da tiim
belirsiz hususlarin agikliga kavusturulmast miimkiin degildir. Goriis birligine
varilamayan ve agik diizenleme igermeyen durumlar s6z konusu oldugunda yargi
mercii tarafindan her somut olay kendi i¢inde irdelenerek hiikiim olusturulmasi
hakkaniyete en uygun ¢Ozliim olacaktir. Ancak yasal diizenlemeler géz Oniine
alindiginda bu konuda olduk¢a onemli gelismeler saglandigi da goriilmektedir.
Yiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanunu, yerini aldig1 1475 sayili Is Kanunu’na gére
esaslt degisiklik ve buna bagl degisiklik feshi hiikiimleri konusunda daha acgiklayici,
net ve igveren keyfiyetini engelleyici, sinirlari belirli hitkiimler getirmistir.

Isci ve isveren arasindaki ihtilaflarin karsilikli giiven, iyi niyet ve diiriistliik
ilkeleri kapsaminda anlagsma yolu ile ¢6ziilmesi ve mahkemeler iizerindeki dava
yiikiiniin azaltilmas1 amaci ile getirilen arabuluculuk kurumunun neticeleri ise zaman
icinde ortaya ¢ikacaktir.

Kara Avrupast hukuk sistemine dahil olan Tiirk Hukuku ile Anglo-Sakson hukuk
sistemine dahil Ingiliz hukuku arasinda ¢ok temel ve keskin sistemsel farkliliklar
bulunmakla birlikte is hukukuna 0zgii benzerlikler de bulunmaktadir. Tiirk
hukukunda, Kara Avrupasit hukuk sistemine dahil olmasimin dogal sonucu olarak
kanun ve diger yazili mevzuat hiikiimleri birincil kaynak olarak benimsenmistir.
Ingiliz hukukunda ise yargi kararlari ve bunlarm olusturdugu ilkeler birincil kaynak
olarak kabul edilmistir. Ingiliz hukukunda genel olarak gecmis yargi kararlar1 ve
ilkeler, somut uyusmazliklarda gidilecek yollar1 belirlemede Onceliklidir; ancak
istisnai olarak bazi alanlarda kanuni diizenlemelere de yer verilmis olup, is hukuku
yazili kanun metnine sahip hukuk dallarindan biridir. ingiliz hukukunda da Tiirk
Hukukunda oldugu gibi alt, orta ve iist derecede mahkemeler bulunmaktadir. ingiliz
hukukunda mahkemelerce verilen kararlar ile uzun siire uygulanan kararlarin
olusturdugu ilkeler sonraki uyusmazliklar i¢in yargi organlarini ve taraflari baglar.

Ingiliz ve Tiirk hukuklarinda kavram birligi bulunmadigindan karsilastirma

yapilabilmesi i¢in en dnemli metot islevsel denklik metodudur. Bu metot kullanilarak
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hukuki kurumlar birebir ele alinamasa da en azindan bir hukuk sisteminde gegerli bir
kurumun digerinde islevsel olarak denk oldugu kurumlar belirlenebilmektedir.
Calisma kapsaminda da is hukuku ve 6zellikle de ¢alisma kosullarinin degistirilmesi
ve fesih hususlarinda Ingiliz hukuk sisteminde yer alan hukuki kurumlar ile Tiirk
hukukundaki kurumlar islevsel denklik prensibine gore kiyaslanmaya calisilmistir.
Ingiliz hukukunda spesifik olarak ¢alisma kosullarinn degistirilmesine yonelik bir
diizenleme bulunmasa da bu konu var olan birka¢ diizenleme ile karsilanmaktadir.
Tiirk hukukundaki diizenlemeye belirli durumlarda islevsel agidan denk gelen bu
kurum ve diizenlemeler ise; hakli-haksiz fesih, zorlayici fesih, derhal fesih, torba
kategori kurum ve diizenlemeleridir. Birebir karsilamasa da bu kavram igerikleri, is
sOzlesmesinin degistirilmesi hususunda diizenlemeler ihtiva etmektedir.

Ayrica; uygulama yonii ile farkli olsa da Tiirk hukukundaki degisikligi sakli
tutma kayitlari, igsverenin yonetim hakki, fesihten Once bildirim siiresi tanima
zorunlulugu gibi kavramlar iki hukuk sisteminde de bulunmaktadir.

[lave olarak Ingiliz hukukunda sozlesme feshinde gecerli neden gibi ayri bir
kavram Dbenimsenmemekte; sadece hakli neden-haksiz neden ayrimi kabul
edilmektedir. Ancak; Tirk hukukundaki is s6zlesmesini esasl olarak degistirmek
isteyen isverenin gecerli nedene dayanma yiikiimliiliigiine benzer sekilde ingiliz
hukukunda da makuliyet ve hakkaniyet esaslarina uygun olma zorunlulugu
aranmaktadir. Bu da her iki hukuk diizeninde isveren keyfiyetini engelleyen ve ancak
belirli 6lgiideki nedenlerle is s6zlesmesini degistirme serbestisi taniyan diizenlemeler
bulundugunu gostermektedir.

Haksiz feshin sonuglarinda da; Ingiliz hukukunda istisnai olarak uygulanan eski
hale getirme ve yeniden baglilik diizenlemeleri islevsel agidan Tiirk hukukundaki ise
iade ile ortiismektedir. Ayrica eski hale getirme veya yeniden baglilik tesis edilmesine
ragmen isverence bu karara uyulmazsa hiikmedilen bir tazminat vardir ki bu da Tiirk
hukukundaki ise baslatmama tazminati ile islevsel agidan bagdagmaktadir. Ancak
belirtildigi iizere eski hale getirme veya yeniden baglilik yaptirimlarina hiikkmedilmesi
Ingiliz hukukunda oldukga istisnaidir; ingiliz hukukunda haksiz feshin yaptirimi daha
ziyade tazminat temeli {izerine oturtulmustur. ingiliz hukukunda yukarida sézii edilen
ve eski hale getirme ve yeniden baglilik yaptirnmlarimin hiikkme ragmen
uygulanmamasi durumunda hiikmedilecek ekstra tazminatin yani sira haksiz feshe

baglanan temel tazminat ve is¢inin fesih nedeni ile ugradigi zararlarin tazminine
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yonelik zarar tazminati olmak iizere is¢ci menfaatine olan tazminat diizenlemeleri
bulunmaktadir ve belirtildigi gibi yaptirim sistemi daha ziyade tazminat temeline
oturtulmustur. Tiirk hukukunda ise kidem tazminati, bosta gecen siire iicreti, ige
baslatmama tazminati vs. gibi is¢i menfaatine olan diizenlemeler yer almaktadir; ancak
Ingiliz hukukunun aksine ise iade oldukca agirlikl1 bir hukuki korunma yéntemi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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