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ÖZET
Uyuşmazlık ücret farkından kaynaklan-

maktadır. 2001 yılı Şubat ayından başlayarak 
davacı işçiye 1.260.837.300 TL alarak öde-
me yapıldığı anlaşılmaktadır. Anılan tarihte 
Türkiye’de ekonomik krizin olduğu ve dola-
rın olağanüstü arttığı bilinmektedir. İşveren 
ödemelerin Şubat 2001 yılından itibaren fe-
sih tarihi olan Ocak 2003 ayına kadar anılan 
miktar üzerinden ödemeye devam etmiştir. 
Bu oluşum karşısında taraflar arasında üc-
ret konusunda örtülü bir anlaşmanın varlığı 
kabul edilmesi gerekir. Başka bir anlatımla, 
ücret iş şartı haline gelmiştir. Sözü edilen sü-
relere ilişkin fark isteğinin reddi gerekirken 
kabulü bozmayı gerektirmiştir.

DAVA 
Davacı fark ihbar tazminatı, izin ile ücret 

alacağının ödetilmesine karar verilmesini is-
temiştir.

Yerel mahkeme isteği kısmen hüküm atı-
na almıştır.

Hüküm süresi içinde davalı avukatı tara-
fından temyiz edilmiş olmakla, dava dosyası 
için Tetkik Hâkimi B. Ünal tarafından dü-
zenlenen rapor dinlendikten sonra dosya in-
celendi, gereği konuşulup düşünüldü.

KARAR
Dosyadaki yazılara, toplanan delillerle 

kararın dayandığı kanuni gerektirici sebep-
lere göre, davalının aşağıdaki bendin kap-
samı dışında kalan temyiz itirazları yerinde 
değildir.

Uyuşmazlık ücret farkından kaynaklan-
maktadır. 2001 yılı Şubat ayından başlayarak 
davacı işçiye 1.260.837.300 TL alarak öde-
me yapıldığı anlaşılmaktadır. Anılan tarihte 
Türkiye’de ekonomik krizin olduğu ve dola-
rın olağanüstü arttığı bilinmektedir. İşveren 
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KARARIN İNCELENMESİ   

1. İş Kanunu Hükümleri  
 Bakımından
Öncelikle belirtelim ki, Yargıtay’ın inceleme 

konusu yaptığımız bu kararı, sadece “ücretin 
gününde ödenmemesi” ile ilgili yukarıda be-
lirtilen İş Kanununun 34. maddesi hükümlerini 
değil, aynı zamanda “çalışma koşullarında de-
ğişiklik ve iş sözleşmesinin feshini” düzenleyen 
22. maddesi ile “ücretten indirim yapılamaya-
cak halleri” düzenleyen 62. maddesi hükümle-
rini de ilgilendirmektedir. Şimdi bu hükümleri 
Kanunun sistematik sırasına uygun hatırlatma-
da bulunarak incelemeye başlayalım.

Olayda, Şubat 2001 krizi ile 1475 sayılı İş Ka-
nununun 16. maddesinin II/e bendindeki deyi-
miyle “iş şartlarının esaslı bir tarzda değiştiği, 
başkalaştığı veya uygulanmadığı” anlaşılmakta-
dır. 4857 sayılı İş Kanununun 24. maddesinin 
II/f bendinde “… çalışma şatları uygulanmazsa” 
şeklinde ifadesi bulan bu hüküm, daha önce 
aynı Kanunun 22. maddesinde özel koşullara 
bağlanmıştır: “İşveren, iş sözleşmesiyle veya iş 
sözleşmesinin eki niteliğindeki personel yönet-
meliği ve benzeri kaynaklar ya da işyeri uygu-
lamasıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı bir 
değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak 

bildirmek suretiyle yapabilir. Bu şekle uygun 
olarak yapılmayan ve işçi tarafından altı işgünü 
içinde yazılı olarak kabul edilmeyen değişiklik-
ler işçiyi bağlamaz. İşçi değişiklik önerisini bu 
süre içinde kabul etmezse, işveren değişikliğin 
geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için 
başka bir geçerli nedenin bulunduğunu yazılı 
olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak 
suretiyle iş sözleşmesini feshedebilir. İşçi bu 
durumda 17 ila 21 inci madde hükümlerine 
göre dava açabilir. Taraflar aralarında anlaşa-
rak çalışma koşullarını her zaman değiştirebilir. 
Çalışma koşullarında değişiklik geçmişe etkili 
olarak yürürlüğe konulamaz”. 

Bu hükmün “ücretin gününde ödenmeme-
si” halini düzenleyen hükümle desteklendiği-
ni görüyoruz: “Ücreti ödeme gününden itiba-
ren yirmi gün içinde mücbir bir neden dışında 
ödenmeyen işçi, iş görme borcunu yerine ge-
tirmekten kaçınabilir. Bu nedenle kişisel ka-
rarlarına dayanarak iş görme borcunu yerine 
getirmemeleri sayısal olarak toplu bir nitelik 
kazansa dahi grev olarak nitelendirilemez. Gü-
nünde ödenmeyen ücretler için mevduata uy-
gulanan en yüksek faiz oranı uygulanır. Bu iş-
çilerin bu nedenle iş akitleri çalışmadıkları için 
feshedilemez ve yerine yeni işçi alınamaz, bu 
işler başkalarına yaptırılamaz”.

Hemen ekleyelim ki, yukarıdaki hükümlerin 
işveren tarafından “tek taraflı” olarak yapılan 
ücret indirimlerini kapsadığına kuşku yoktur. 
Bilindiği gibi, “kural olarak” işçinin iş görme 
borcunu ifa edeceği işin konusu ve alacağı üc-
reti kural olarak iş sözleşmesinde belirlenir. 
Sözleşmede işçinin yapacağı işin konusunun ve 
ücretinin belirlenmesi halinde ise, işveren tek 
taraflı olarak işçinin işinin konusunu ve ücretini 
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ödemelerin Şubat 2001 yılından itibaren fe-
sih tarihi olan Ocak 2003 ayına kadar anılan 
miktar üzerinden ödemeye devam etmiştir. 
Bu oluşum karşısında taraflar arasında üc-
ret konusunda örtülü bir anlaşmanın varlığı 
kabul edilmesi gerekir. Başka bir anlatımla, 
ücret iş şartı haline gelmiştir. Sözü edilen sü-
relere ilişkin fark isteğinin reddi gerekirken 

kabulü bozmayı gerektirmiştir.

SONUÇ 
Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı 

sebepten BOZULMASINA, peşin alınan tem-
yiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 
21.02.2008 gününde oybirliği ile karar ve-
rildi.

Sözleşmede işverene işçinin işini 
ve ücretini yasal sınırlar içinde 
değiştirebilme konusunda yetki 
verilmişse, bu durumda işveren 
tek taraflı değişikliği yapabilir. 



değiştiremez. Ancak sözleşmede (veya sözleş-
menin eki iç yönetmeliklerde) işverene işçinin 
işini ve ücretini yasal sınırlar içinde değiştire-
bilme konusunda yetki verilmişse, bu durum-
da işveren tek taraflı değişikliği yapabilir. Buna 
uymayan işçinin iş sözleşmesi “haklı sebeple” 
tazminatsız feshedilir1. Doğal olarak, işverenin 
kendisine tanınan bu yetkisini de yine “yasala-
ra” ve “ahlak ve adaba” aykırı olarak kullanma-
ması; objektif “iyiniyet” kurallarına uygun kul-
lanması gerekir2. Bu anlamda işveren, işçinin 
“ücretinde” veya “ücret eklerinde”  indirime yol 
açan bir iş değişikliği yapamayacağı gibi (BK 
md. 60; İş K. md. 62); kendisine o güne kadar 
yaptığı işten  “daha farklı ve ağır” bir iş vererek 
iş sözleşmesinde “esaslı tarzda bir değişiklik ve 
başkalaşma” da yapamaz. 

Buna karşılık, yapılacak işin konusu ve işçi-
nin alacağı ücreti iş sözleşmesinde belirtilme-
miş ise, işveren yönetim hakkına dayanarak 
verdiği emir ve talimatlar ile görülecek işi ve 
alınacak ücreti belirler. Genellikle işe alınan 
vasıfsız işçilere yaptırılan işler böyledir. An-
cak bu gibi durumlarda dahi işverenin verdiği 
emir ve talimatlarla belirlenen işler ve ücretler, 
“yasalara” (bu anlamda ücretler asgari ücretin 
altında) olamayacağı gibi, emir ve talimatların 
“imkânsız” ve “ahlak ve adaba” da aykırı ola-
maz (BK md. 20).

İşte, bu konuda İş Kanunu’nun getirdiği 
yeni özel hüküm önem kazanmakta; yapıla-
cak değişikliğin önceden işçiye “yazılı olarak 
bildirilmesini” ve yine “işçinin rızasının yazı-
lı olarak alınmasını” şart koşmaktadır. Gerçi, 
Borçlar Kanunu da işvereni işyerinde yapıla-
cak çalışma düzeni ile ilgili değişikliklerden 
önceden “yazılmış ve işçiye dahi bildirilmiş” 
olmasını şart koşmaktadır (BK. md. 315). An-
cak, İş Kanunu’nun “yazılı olarak bildirimi” ve 
“işçinin rızasının yazılı olarak alınmasını” şart 
koşan düzenlemesi, bu konuda daha açık ve 
nettir: “Bu şekle uygun olarak yapılmayan ve 
işçi tarafından altı işgünü içinde yazılı olarak 
kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamaz”. 
İşçinin yazılı cevap vermeyerek sessiz kaldığı 
değişiklikler de kabul etmediği şeklinde yo-
rumlanır3. İşçinin kabul etmediği değişiklik 
önerisi üzerine işveren, “değişikliğin geçerli bir 

nedene dayandığını” veya “iş sözleşmesini fe-
sih için başka bir geçerli nedenin bulunduğunu 
yazılı olarak açıklamadıkça”, bildirim süresine 
uymak suretiyle bile iş sözleşmesini feshede-
mez (İş K. md. 22/1)4. 

Öyleyse, işveren “kural olarak” her ne se-
beple olursa olsun işçi ücretlerinde tek taraflı 
bir indirim yapamaz. Genellikle iş sürelerinin 
indirilmesi ile işverenin kanunen yerine getir-
mekle yükümlü olduğu hususlarda gündeme 
gelen bu konu, özellikle işverence tek taraf-
lı yapılan iş süreleri değişikliklerinde de söz 
konusu olabilmektedir. Örneğin, bugünkü 45 
saatlik iş sürelerinin kanun koyucu tarafından 
40 saate indirilmesi halinde, hiçbir işçinin üc-
retinde 5 saatlik bir indirim yapılamaz. Mevcut 
ücretler aynen devam eder. İşçilerin saat ücret-
leri de haftalık ücretin 45 saate değil,  40 saate 
bölünmesi suretiyle bulunur. Bu durumda saat 
ücretleri kendiliğinden yükselmiş olacağından, 
fazla mesai gibi saat ücretine bağlı ek ücretler 
de kendiliğinden yükselmiş olur. İşte, bu du-
rumu da göz önünde bulunduran kanun ko-
yucu, “her türlü işte uygulanmakta olan çalış-
ma sürelerinin yasal olarak daha aşağı sınırlara 
indirilmesi” sebebiyle “işçi ücretlerinde de bir 
indirim yapılamayacağını” hükme bağlamıştır 
(İş K. md. 62).

Bunun gibi, “işverene düşen herhangi bir 
yükümlülüğün yerine getirilmesi sebebiyle” de 
işçi ücretlerinde “her ne şekilde olursa olsun 
bir eksiltme yapılamaz” (İş K. md. 62). Örneğin, 
alınması gerekli “iş sağlığı ve güvenliği” önlem-
leri nedeniyle işverenin yüklendiği masrafları, 
“maliyetleri düşürmek ve bu suretle rekabet 
gücünü artırmak” gerekçesiyle işçi ücretlerinde 
bir indirim yapması mümkün değildir. Zira, Ka-
nunun işverenlere yüklediği bu önlemler (İş K. 
md. 77), her türlü maliyet hesaplarının ötesin-
de “kamu düzeni” düşüncesiyle konulmuştur.

Bundan başka, “bu kanun hükümlerinden 
herhangi birinin uygulanması sonucuna daya-
nılarak” da işçi ücretlerinden herhangi bir ek-
siltme yapılması söz konusu değildir (İş K.md. 
62). Yargıtay da kararlarında, “aynı işte çalışan 
ve durumunda değişiklik olmayan işçinin ücre-
tinde bir eksiltme yapılamayacağı” gibi5, “sağlık 
nedeniyle” hafif işe nakledilen işçinin de temel 
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ücretinde bir indirim yapılamayacağını” hükme 
bağlamıştır6. Gerçi, kendi isteği ile işyeri değiş-
tirilen işçi yeni işinden aldığı ücretin eski işin-
deki ücretinden az olması durumunda aradaki 
farkı isteyebilmektedir7. Ancak bu kural, özel-
likle temel ücret (asıl ücret) için söz konusu-
dur. İşçiye “işin niteliğine göre” ödenen bazı 
ücret ekleri bu kuralın dışında kalabilir. Nite-
kim Yargıtay da işin değiştirilmesi suretiyle de 
olsa işçi ücretlerinde bir eksiltme yapılamaya-
cağına ilişkin kuralın işçinin “asıl ücreti” ile ilgi-
li olduğunu; toplu iş sözleşmesinde öngörülen 
“sanat ağırlığı ücreti” gibi ücretlerin “işin niteli-
ğine göre” yapılan ödemeler arasında sayılması 
gerektiğini ve “bu nedenle İş Kanununun 60. 
(62.) maddesi kapsamında değerlendirilemeye-
ceğini” hükme bağlamıştır8.

Görüldüğü gibi, işverenin tek taraflı olarak 
çalışma koşullarında yapacağı değişiklikler 
“kural olarak” ücretlerde herhangi bir indirim 
sonucu doğuramaz. Aksi halde, “işçinin ücreti 
Kanun hükümleri veya sözleşme şartlarına uy-
gun olarak hesap edilmemiş veya ödenmemiş” 
sayılacağından, işçi “haklı sebeple” sözleşmeyi 
feshederek kıdem tazminatına hak kazanır (İş K. 
md. 24/II, d). Nitekim, tek taraflı olarak yürür-
lüğe konulan “Personel Yönetmeliği ile önceki 
yönetmelikte belirtilen kıdem tazminatı, ihbar 
önelleri ve izin sürelerinin indirilmesi”9; “işye-
rinde verilen yemeğin”10 veya “ikramiyenin”11 
veya “servis aracından yararlanmanın”12 kaldı-
rılması veya “oluru alınmadan gündüz vardiya-
sından gece vardiyasına geçirilmesi”13; yıllardan 
beri fabrikada “ipekli işlerinde” çalışarak ihtisas 
kazanan bir işçinin “yün işlerinde” çalışmaya 
zorlanması14 veya “temizlik işine” verilmesi15; 
“dokuma tezgahından” alınan işçinin “tuvalet 
işlerine” verilmesi16; çalıştığı kısımdan “daha 
ağır, daha zor ve tehlikeli” işte çalıştırılmak is-
tenmesi17; “öğretmenlik görevi ile uyuşmayan 
Ar-Ge biriminde görevlendirilmesi”18; normal 
“hafta içi” yapılan mesaiden “gece ve hafta 
sonu da çalışmayı gerektiren”  bir göreve veril-
mesi19; “personel şefliğinden” alındıktan hemen 
sonra kendisine “münasip bir iş” verilmemesi20; 
“gece bekçisine görevi dışında bahçe sulama 
işinin verilmesi”21; “Belediye Park ve Bahçe-
ler Müdürlüğünde çalışan işçinin bulaşıkçılığa 

verilmesi” veya “Belediye su işlerinde ihtiyaç 
kalmadığı gerekçesiyle temizlik işine verilme-
si” veya “kalite kontrol görevi dışında ek ola-
rak sorumluluğu büyük postabaşılık görevinin 
verilmesi”22 işçinin işinde tek taraflı “esaslı” ve 
“ağırlaştırılmış” iş değişikliği olarak kabul edi-
lip işveren “haksız” sayılmıştır. Öyle ki, “her işi 
yapmak üzere” işe alınan bir vasıfsız işçinin işi-
nin belirlenmesinde dahi, Yargıtay bu hususa 
bir sınır getirmektedir: “Genel olarak özel bilgi 
ve tecrübe istemeyen işlerde çalışan vasıfsız iş-
çiyi işveren gördüğü lüzum üzerine diğer bir 
işe verebilir. Ancak yeni işin şartları birinci işe 
nazaran daha ağır ise, işverene aynı yetki ve 
takdir hakkını tanımak mümkün olamaz”23.

2. “Çalışma Özgürlüğü” İlkesi  
 Bakımından İnceleme 
İşverenin çalışma koşullarında yapacağı 

“esaslı” değişiklikler konusunda almak zorun-
da olduğu “işçinin onayı”, “esaslı olmayan” iş 
değişikliklerinde aranmaz. İşçi, esaslı olmayan 
iş koşullarındaki değişiklikleri kabul etmek zo-
rundadır. Bunun yanında,  işçinin Anayasanın 
“sözleşme özgürlüğü” (md. 48) ilkesine dayana-
rak ve işvereni ile anlaşarak çalışma koşullarını 
“esaslı” surette değiştirebilmesi de her zaman 
mümkündür. Hatta bu değişikliğin, tarafların 
bir araya gelerek iş sözleşmesini yeniden dü-
zenlemek ve daha “düşük ücretle”24 veya daha 
“ağır bir işte çalışılması” suretiyle yapılması da 
mümkündür. Ancak, “çalışma koşullarında de-
ğişiklik geçmişe etkili olarak yürürlüğe konula-
maz” (İş K. md. 22/2). 

Üstelik, “yazılı” olarak kararlaştırılmış olma-
sa bile, Yargıtay “usta” unvanına sahip olmayan 
bir işçinin “fiilen ustalık işini yapmış” olması 
halinde, ustalar için öngörülen ücreti istemesini 
kabul etmemiştir25. Bunun gibi,  işçinin görmek-
te olduğu işten “daha hafif bir işte” çalıştırılmak 
üzere yapmış olduğu yeni iş sözleşmesine da-
yanarak eski ücretini isteyemeyeceği26, “vasıflı 
bir işte” çalışmakta iken bu işe gerek kalma-
ması üzerine “düz (vasıfsız) bir işte” çalışmaya 
devam etmesi teklif edilen işçinin eski ücretini 
isteyemeyeceği27, zira yeni koşullarda “yeni bir 
hizmet ilişkisinin” (iş sözleşmesinin) doğduğu 
kabul edilmiştir. Aynı şekilde, “iş şartlarında 
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aleyhe değişiklik yapılması halinde 6 iş günü 
içinde fesih hakkının kullanılmadığı ve yeni 
iş şartlarına göre işçi çalıştığı takdirde artık iş 
şartlarının ağırlaştığı ve esaslı surette değiştiği 
gerekçesiyle fesih yoluna gidilemez”28. 

Buna karşılık, işverenin tek taraflı olarak 
“işçinin ücretini kanun hükümlerine uygun 
olarak veya sözleşme şartlarına uygun olarak 
hesap etmemesi ve ödememesi” suretiyle “ça-
lışma şartlarını uygulamamasının”, işçiye “haklı 
sebeple” iş sözleşmesini fesih hakkını verdiği 
kuşkusuzdur (İş K. md. 24/II,e,f). Yargıtay’a 
göre de, işçinin muvafakatini almadan tek ta-
raflı olarak işveren tarafından yapılan ücret de-
ğişikliklerini kapsamına alan bu madde; sadece 
asıl (çıplak) ücretlerde yapılan değişikliği değil, 
tam ve zamanında ödenmeyen ücret eklerini 
de kapsamına almaktadır29. Bu anlamda, “üc-
retin” ve “ikramiyenin” düşürülmesi ile “fazla 
çalışma ücretinin” ödenmemesi işçiye haklı se-
beple fesih hakkı verdiği gibi30; “primli işten 
primsiz işe isteği dışında geçirilen” işçi de haklı 
sebeple fesih hakkına sahip olur31. Ayrıca, “si-
gortasız çalıştırılan” işçi32 ve “rızası olmadan” iş-
veren tarafından “ücretsiz izne çıkarılan” işçi de 
sözleşmeyi haklı olarak feshedebilir33. Bunun 
gibi, işçinin “tam” veya “hiç ödenmeyen” ücreti 
yanında, “zamanında” ödenmeyen ücreti34 ve 
“gerçek ücretin bordroya yansıtılmaması”35 da 
haklı sebeple fesih hakkını doğurur. Aynı şe-
kilde, “eşit işe eşit ücret” ilkesine aykırı olarak 
“aynı kıdem ve statüdeki” işçilere uygulanan 
ücret zammı kendisine ödenmeyen işçi de iş 
sözleşmesini haklı sebeple feshedebilir36. Üste-
lik işverenin mali imkânsızlık içinde bulunması 
işçinin bu hakkını engellemeyeceği gibi37; haklı 
fesihle kıdem tazminatına hak kazanan işçiden 
“eğitim gideri alacağı” da istenemez38. 

Buna karşılık, “ahlak ve iyiniyet kurallarına 
uymayan hallere dayanarak” işçi veya işveren 
için tanınmış olan sözleşmeyi fesih yetkisi (İş 
K.md.24/II, 25/II), iki taraftan birinin bu çeşit 
davranışlarda bulunduğunu öbür tarafın “öğ-
rendiği günden başlayarak altı işgünü geçtik-
ten” ve herhalde “fiilin gerçekleşmesinden iti-
baren bir yıl sonra” kullanılamaz. Yeter ki, işçi 
olayda maddi bir çıkar sağlamamış olsun... Zira, 
“işçinin olayda maddi bir çıkar sağlaması halin-

de bir yıllık süre uygulanmaz (İş K.md.26/1). 
Bununla birlikte, “haklı fesih sebebinin” yetkili 
makam veya kişi tarafından öğrenilmesinden 
itibaren “6 işgünlük hak düşürücü süre” içinde 
feshedilmemesi, feshin “haklı” olma özelliğini 
ortadan kaldırır, ama feshin “geçerli” olmasını 
engellemez39.

Görüldüğü gibi sadece “ahlak ve iyiniyet 
kurallarına uymayan hallere dayanılarak” ya-
pılacak önelsiz fesihlerle ilgili olarak getirilen 
bu “altı işgünlük” ve “bir yıllık” süreler, “sağlık 
sebeplerine” ve “zorlayıcı sebeplere” dayanıla-
rak yapılacak önelsiz fesihlerde uygulanmaz40. 
Ayrıca “altı işgünlük süre” olayın diğer tarafça 
öğrenildiği tarihin “ertesi günü başlar” ve “hafta 
tatili” ile “ulusal bayram ve genel tatil günleri” 
altı işgünlük sürenin hesabında dikkate alın-
maz41. Aynı zamanda “hak düşürücü” olan “bu 
süreler içinde” sözleşmenin “haklı sebeple” fes-
hedildiğini “ispat yükü” işverene aittir42. Yargıç 
da bu süreleri re’sen göz önünde bulundurur; 
zira zamanaşımında olduğu gibi, bu sürelerin 
“durması” ya da “kesilmesi” söz konusu ol-
maz43.

3. Karar Bakımından İnceleme ve  
 Değerlendirme
Yukarıdan bu yana yapılan açıklamalar 

göstermektedir ki, Şubat 2001 krizini mütea-
kip eksik ödenmeye başlayan ücretler nede-
niyle işverenin bu eylemi İş Kanununun yu-
karıda açıklanan hükümlerine aykırıdır. İşçiye 
bu vesileyle tanınmış olan hak ise, İş Kanu-
nunun 24/II, e ve f bentlerine dayanarak ek-
sik ödemeden başlayarak “6 işgünü” içinde iş 
sözleşmesini feshederek “kıdem tazminatına” 
hak kazanmasıdır. Olayda, işçinin 2001 Şubat 
krizinden başlayarak Ocak 2003 yılına kadar 
sesini çıkarmadan çalışmaya devam ettiği anla-
şılmaktadır. Bir başka deyişle, Yargıtay’ın yuka-
rıda mezkur bir kararında da hükme bağlandığı 
gibi, “iş şartlarında aleyhe değişiklik yapılması 
halinde 6 işgünü içinde fesih hakkını kullan-
madığı ve yeni iş şartlarına göre çalıştığı” an-
laşıldığından, “işçi artık iş şartlarının ağırlaştığı 
ve esaslı surette değiştiği gerekçesiyle fesih yo-
luna gidemeyecektir”44. Bu nedenle, Yargıtay’ın 
yine yukarıda mezkur kararlarından yola çıka-
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rak, işçinin görmekte olduğu işten “daha hafif 
bir işte” çalıştırılmak üzere yapmış olduğu yeni 
iş sözleşmesine dayanarak eski ücretini isteye-
meyeceği45; “vasıflı bir işte” çalışmakta iken bu 
işe gerek kalmaması üzerine “düz (vasıfsız) bir 
işte” çalışmaya devam etmesi teklif edilen işçi-
nin eski ücretini isteyemeyeceği46, zira bütün 
bu yeni koşullarda “yeni bir hizmet ilişkisinin” 
(iş sözleşmesinin) doğduğu kabul edildiğine; 
nihayet, tarafların bir araya gelerek iş sözleş-
mesini yeniden düzenlemek ve daha “düşük 
ücretle”47 veya daha “ağır bir işte çalışılması” 
suretiyle yapılması da mümkün olduğuna göre, 
“herhalde fiilin gerçekleşmesinden itibaren bir 
yıl sonra (zaten) kullanılmayan” bu hakkın, ta-
raflar arasında zımni bir “yeni iş şartına” dönüş-
tüğü kabul edilmek gerekir.

Gerçi, eksik ödemenin Ocak 2003 yılına kadar 
devam etmesi nedeniyle bir yıllık zamanaşımı 
süresinin kesildiği, bu nedenle “haklı sebeple” 
fesih hakkının devam ettiği ileri sürülebilecek-
tir. Ancak, davanın esasen işçinin “haklı sebep-
le fesih hakkını kullanması” üzerine kurulmadı-
ğı, Ocak 2003 yılına kadar devam eden “eksik 
ödeme farklarının” talebi üzerine kurulduğu iyi 
bilinmektedir. Ancak, işçinin yaklaşık üç yıl bo-
yunca eksik ödeme nedeniyle İş Kanunu’nun 
34. maddesinde öngörülen “iş görme borcunu 
yerine getirmekten kaçınma hakkını” kullan-
madığı, “eksik ödeme” nedeniyle işvereni Böl-
ge Çalışma Müdürlüklerine şikâyet etmediği 
ve/veya mahkemeye başvurmadığı, üstelik üç 
yıl boyunca “ihtirazi kayıt” koymaksızın ücret 
bordrolarını imzaladığı göz önünde tutulacak 
olursa, işçinin “eksik ödemeli iş şartını” zımnen 
kabul ettiğini göstermekte; bu nedenle, incele-
me konusu Yargıtay kararının isabetli olduğu 
ve daha önce vermiş olduğu yukarıda mezkur 
kararları ile tutarlı olduğu kanısındayız. 
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