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YARGITAY KARARLARI ISIGINDA PERFORMANSA iLiSKiN FESHIN
INCELENMESI

OZET

Calisma hayatinda performans diisiikliigii belirli beklentilerin karsilanmamasi durumunu ifade
etmektedir. Bu durum, hem isveren hem de is¢i haklar1 baglaminda hassas bir dengede
degerlendirilmesi gereken bir konu olarak karsimiza cikmaktadir. Isveren agisindan
bakildiginda performans digiikliigiintin; iretkenlik kaybi, maliyet artisi, miisteri
memnuniyetsizligi, takim morali diistlisii, rekabet giiciiniin azalmasi1 gibi sorunlara yol actig1
goriilmektedir. Isciler agisindan bakildiginda ise; is giivencesi kaygisi, Kariyer ilerlemesinde
engeller, moral ve motivasyon kaybi, is ylkiiniin artmasi, profesyonel gelisimde gerileme,
igyeri iliskilerinde sorunlar gibi bir dizi olumsuzluga neden olabilmektedir. Hal bdyle
oldugundan performans diisiikliigiiniin her iki kesim i¢in de arzulanan bir ¢ikt1 olmadigi
goriilmektedir. Dolayist ile performans diisiikliigiiniin engellenmesi adina oncelikle igsverene
biiyiik bir sorumluluk diismektedir. Isverenler, net beklentiler belirleme, egitim ve gelistirme
programlar1 sunma, iletisim ve geri bildirim imkani saglama, 6diillendirme ve tanima hizmeti
sunma, ise alim ve yerlestirme siireglerinde iyilestirmeler yapma, mentorluk ve kogluk
servisleri tesis etmek gibi bir dizi atilim1 gerceklestirmelidir. Is¢iler ise éncelikle bu atilimlara
ilimlr sekilde yaklasip katilim gdstermeli ve is hayati ve 6zel hayat dengesini kurabilmelidir.
Fakat ¢ogu zaman her iki taraf da iizerine diiseni yapmamakta ve bu durum taraflar arasinda
sorunlara neden olmaktadir. Performans diisiikligiine dayali is akdinin feshedilmesi bu
anlamda siklikla uygulanmaktadir. Neyse ki calisma hayatma iliskin esaslar, 4857 sayili Is
Kanunu’nda diizenlenerek bu konudaki uygulamalar taraf iradelerine birakilmamistir. Fakat
belirtmek lazimdir ki 4857 sayili Is Kanunu’nda konu ile ilgili agiklamalar simirlidir. Bu
durumda konu ile ilgili davalarda yorum 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu tez caligmasinda performans diisiikliigii sebebiyle is akdi feshedilen iscilerin Yargitay’a
konu olmus davalar incelenmistir. Tezin amaci; Yargitay’in is¢i haklar1 ve isverenin isletme
hakki arasindaki dengeyi korumak adina konuyu nasil degerlendirdigini anlamaktir. Tez,
literatiir taramas1 ve dokiiman analizi ydntemleriyle yiiriitiilmiistiir. ilk olarak, performans
diisikligii kavrami ve is akdinin feshi ile ilgili temel prensipler literatiir taramasiyla
incelenmistir. Ardindan, Yargitay tarafindan konuya ilgili verilen 10 karar dosyas1 incelenmis
ve bu kararlar analiz edilerek ortaya c¢ikan egilimler ve onemli noktalar belirlenmistir. Bu
calisma, is¢i ve isveren arasindaki dengeyi saglamaya yonelik mevzuat ve yargi
uygulamalarinin gelistirilmesine katkida bulunabilir.

Anahtar Kavramlar: Performans Degerleme, Performans Diisiikliigii, Is Akdi, Fesih,
Yargitay.
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EXAMINATION OF TERMINATION RELATED TO PERFORMANCE IN THE
LIGHT OF SUPREME COURT DECISIONS

ABSTRACT

In working life, performance deficiency refers to the failure to meet certain expectations. This situation
emerges as a sensitive issue that must be evaluated within a delicate balance, particularly in terms of
both employer and employee rights. From the employer's perspective, performance deficiency can
lead to problems such as loss of productivity, increased costs, customer dissatisfaction, decreased
team morale, and reduced competitive power. From the employees' perspective, it can result in a
series of negative consequences, including concerns over job security, obstacles to career
advancement, loss of morale and motivation, increased workload, regression in professional
development, and issues in workplace relationships. Therefore, it is clear that performance deficiency
is not a desirable outcome for either party. Consequently, preventing performance deficiency is
primarily the employer's responsibility. Employers should take various steps such as setting clear
expectations, offering training and development programs, providing communication and feedback
opportunities, offering rewards and recognition, improving recruitment and placement processes, and
establishing mentoring and coaching services. Employees, on the other hand, should approach these
initiatives positively and participate in them, while also striving to maintain a balance between their
work and personal life. However, often both sides fail to do their part, which leads to issues between
them. In this context, termination of employment due to performance deficiency is frequently
implemented. Fortunately, the main principles regarding working life are regulated under the Turkish
Labor Law No. 4857, which ensures that the implementation of these issues is not left to the will of the
parties involved. However, it should be noted that the explanations in the Labor Law No. 4857
regarding this issue are limited. As a result, interpretation plays a significant role in related legal cases.

In this thesis, cases involving employees whose contracts were terminated due to performance
deficiency and brought to the Court of Cassation have been examined. The aim of the thesis is
to understand how the Court of Cassation evaluates the issue in order to maintain the balance
between employee rights and the employer's business rights. The thesis was conducted using
literature review and document analysis methods. Initially, the concept of performance
deficiency and the fundamental principles related to the termination of employment were
examined through literature review. Then, 10 case files related to the issue, ruled by the Court
of Cassation, were analyzed, and trends and key points that emerged from these decisions were
identified. This study may contribute to the development of regulations and judicial practices
aimed at ensuring a balance between employers and employees.

Keywords: Performance Evaluation, Poor Performance, Employment Contract, Termination,
Supreme Court.
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1. GIRIS

Is diinyasinda performans yonetimi ve is akdinin feshi siirecleri hem isverenler hem de
calisanlar agisindan 6nemli bir hukuki ve etik alani temsil etmektedir. Ozellikle is hukuku
pratiginde onemli bir yer tutan performans diisiikliiglii kavrami, isveren ile is¢i arasindaki

iliskilerde belirleyici bir faktor haline gelmistir.

Is hukukunda performans diisiikliigiine dayal is akdinin feshi hem isverenin isletme hakkin
hem de is¢inin is giivencesini dogrudan ilgilendiren bir konudur. Bu nedenle, Yargitay
kararlarmnin incelenmesi, mevcut hukuki ¢ercevenin anlasilmasi ve bu alandaki bosluklarin
tespit edilmesi agisindan biiyiik énem tasimaktadir. Isveren ve isci haklari arasinda adil bir
denge kurulabilmesi i¢in performans degerlendirme siireclerinin hukuka uygun bir sekilde

ylriitiilmesi gerekmektedir.

Yargitay, is akdinin feshi konusunda, is¢i ve isverenin haklarinin dengelenmesi adina emsal
niteliginde pek cok karar vermektedir. Bu kararlar, hem is hukukunun gelisimine katki
saglamakta hem de isyerlerinde karsilasilan uyusmazliklarin ¢oziimiinde rehberlik etmektedir.
Ancak is akdinin feshi, genellikle karmasik bir hukuki siireci beraberinde getirir. Is¢inin hakli
fesih ve haksiz fesih durumlari, isverenin fesih nedenleri, is s6zlesmesinin gecerli ve gecersiz
sebeplerle sona erdirilmesi gibi bir¢cok konu, Yargitay''n Onemli igtihatlar1 15181nda

sekillenmektedir.

Bu calismada performans diisiikliigiine bagh is akdi feshi konusunda Yargitay’in benimsedigi
yaklagimlar1 ve bu yaklagimlarin is hukuku doktrinine katkilarini detayli bir sekilde ele
almaktadir. Bu sayede, igverenlerin ve is¢ilerin bu siirecte nasil bir yol izlemeleri gerektigine
dair 6nemli bilgiler sunulmustur. Calismanin sonunda, performans diisiikliigline dayali 15 akdi

feshinin daha adil ve hukuka uygun bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Performans diisiikliigli gerekcesiyle isten ¢ikarma durumlari, is hukuku agisindan 6nemli bir
konudur ve c¢esitli hukuki tartismalara neden olmaktadir. Bu tez, Yargitay’in bu konudaki
ictihatlarin1 ve kararlarim1 analiz ederek, isverenlerin ve is¢ilerin haklarini belirlemeyi
amaclamaktadir. Tez ayrica performans diisiikliigiine dayal1 is akdi fesihlerinde adil ve hukuka
uygun bir yaklagimin nasil saglanabilecegi konusunda dnerilerde bulunmay1 hedeflemektedir.

Bu baglamda tezin su alt amaglarindan da bahsetmek miimkiindiir:

e Igverenlerin uygulamalarmnin degerlendirilmesi: Isverenlerin performans diisiikliigiine
dayali ig akdi feshi uygulamalarinin incelenmesi ve bu uygulamalarin is hukuku

acisindan uygunlugunun degerlendirilmesi.

1



e Performans diisiikliigii nedeniyle is akdi feshedilen iscilerin haklarinin belirlenmesi ve
bu haklarin Yargitay kararlari 1s1g1nda analizi.
e Performans disiikliigiine dayali is akdi fesihlerinde adil ve hukuka uygun bir yaklagimin

nasil saglanabilecegi konusunda literatiir taramasi1 yapilmasi ve oneriler gelistirilmesi.
Calismanin Konusu

Calismanin konusu performans diislikliigiiniin ¢aligma hayatindaki 6nemi ve goriiniimii
iizerinedir. Is akdinin performans diisiikliigiine dayanarak feshedilmesi ve bunu takiben
yargimin bu baglamda konuyu nasil ele aldigi Yargitay kararlart ¢ergevesinde

degerlendirilmistir.
Calismanin Onemi

Bu ¢alisma, performans diisiikliigii nedeniyle is akdinin feshi siirecinde Yargitay kararlarinin
nasil sekillendigini inceleyerek is hukuku literatiiriine bir katki saglamaktadir. isverenler ve
calisanlar arasindaki iligkiyi diizenleyen bu siireclerin hukuki ele alarak, is hukukunda adil bir

yaklagimin nasil olusturulabilecegini incelemektir.
Calismanin Amaci

Bu ¢aligma, performans diigiikliigii ve buna bagl olarak is akdi feshi uygulamalarinin Yargitay
kararlarinda nasil ele alindigin1 gostermeyi amaclamaktadir. Calisma, performans diistikliigline
dayali is akdi feshi konusunda adil ve hukuka uygun bir yaklagimin nasil saglanabilecegi
hakkinda Oneriler sunmay:r amaglamaktadir. Ayrica, performans disiikliigiine dayanarak
feshedilen is s6zlesmelerinin Yargitay kararlarinda nasil incelendigini belirterek isveren ve

iscilere yol gosterici olmaktir.
Calismanin Yontemi

Bu calismada, literatiir taramasi yapilarak yazili kitaplar, makaleler ve diger bilimsel
dokiimanlar icerik analizi yontemiyle incelenmistir. Igerik analizi, metinlerdeki temel temalar,
kavramlar ve yaklasimlarin sistematik bir sekilde belirlenmesini saglamistir. Ayrica, yargitay
kararlar1 detayli bir sekilde ele alinmis ve is hukuku alanindaki igtihatlar incelenmistir. Yargitay
kararlari, performans diislikliigii ve is akdi feshi gibi konularda hukuki degerlendirmelerin
yapilabilmesi i¢in analiz edilmistir. Bu analizler, calisgmanin hukuki c¢ergevesinin
giiclendirilmesine ve konunun derinlemesine anlagilmasina katki saglamistir. Hem literatiir
hem de yargitay kararlar1 kullanilarak yapilan kapsamli analiz, arastirmanin giivenilirligini

artirmis ve bulgularin dogrulugunu saglamistir.



BIRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Performans ve Performans Ile ilgili Temel Kavramlar

Performans kavrami, Fransizca kokenli "performance" kelimesinden tliremistir ve sozliikk
anlam1 "basari, verimlilik giicii" olarak ifade edilmektedir. Baska bir tanimda ise "hedefe
ulagma, basarili olma ve iistesinden gelme" anlamlarmi tasir. Kamu yonetimi alanindaki
sozliiklerde ise performans, "bir iste gosterilen basar1 diizeyi" veya "is basarimi" seklinde

tanimlanir (Kamu Yo6netimi S6z1iigii,1995).

Performans kavrami, bireylerin veya organizasyonlarin belirli bir ama¢ dogrultusunda
gerceklestirdikleri faaliyetlerin etkinligini ve verimliligini ifade eden bir terimdir. Bu baglamda
performans, sadece fiziksel faaliyetlerin basarisin1 degil, ayn1 zamanda zihinsel, duygusal ve
sosyal yetkinliklerin de bu siirece nasil entegre edildigini kapsar. Isletmede bireysel
performans, bir ¢alisanin kendisine tanimlanan 6zellikler ve yeteneklerle uyumlu bir isi kabul
edilebilir sinirlar icinde yerine getirmesi olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, bir isletmede bir
calisanin performansindan bahsedebilmek i¢in dncelikle ¢alisanin belirli bir is tanimi ile karsi
karsiya olmasi, bu isin ¢calisanin 6zellik ve yetenekleriyle ortiismesi ve isin basarisini dlgen bir
standardin mevcut olmasi gereklidir. Bu standarda ulasilmasi calisanin basaris1 olarak
degerlendirilirken, standardin altinda kalmasi ise basarisizlik olarak kabul edilir (Erdogan

1991).

Performans, belirli bir amaca ulagsmak amaciyla yapilan planlar dogrultusunda elde edilen
sonucu nitel ve nicel olarak 6lgmeyi hedefleyen bir kavramdir. Bu sonug, isletme amaclarinin

ya da gorevlerinin ne 6l¢ilide yerine getirildigini gosterir (Songur,1995).

Performans, farkli is alanlarinda degisiklik gosterebilen dinamik bir yapiya sahiptir ve belirli
performans gostergeleri (6rnegin, kalite, zamanlama, maliyet etkinligi) araciligryla dl¢tilebilir
hale gelir. Isyerlerinde kullanilan performans 6l¢iim sistemleri, calisanlarin yeteneklerini daha
1yl anlamak ve gelisim firsatlarin1 belirlemek amaciyla tasarlanir. Bu sistemler ayni1 zamanda
isverenlere, calisgan performansini optimize etmek icin hangi alanlarda iyilestirmeler

yapilabilecegi konusunda rehberlik eder (Aki & Demirbilek, 2010).

Performans diisiikliigii kavrami ise ¢alisanlarin belirlenmis performans standartlarinin altinda

kaldig1 durumlar ifade eder. Bu durum, ¢alisanlarin bireysel veya organizasyonel hedeflere



ulagma siirecinde yetersiz kalmalarindan kaynaklanabilir. Performans disiikliigliniin birgok
farkli nedeni olabilir; bunlar arasinda motivasyon eksikligi, is tatminsizligi, egitim ve beceri
yetersizligi gibi faktorler bulunmaktadir. Performans diisiikliigii, isveren agisindan is
verimliligini ve is ortamindaki genel huzuru olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir unsurdur. Bu
nedenle, igsverenlerin performans diigiikliigiinii erken asamada tespit ederek gerekli onlemleri

almalari, isletme hedeflerine ulasmada 6nem arz eder (Orakgilar, 2021).

1.2. Performans Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Performans Yonetimi’nin gecmisi, yonetim diislincesinin tarihsel gelisimiyle dogrudan
iliskilidir. YOnetim alaninda insana bakis agisi, Performans Yonetimi'nin temel taslarini
olusturmus ve degerlendirme siireglerinde insan unsuru merkezi bir rol oynamistir. Giiniimiiz
is dlinyasinda veri olarak degerlendirilen birgok basit davranis kalibi, yiizyillar hatta bin yillar
boyunca siiregelen kiiltiirel gelisimin bir sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu bilgi
birikimi, nesiller arasinda aktarilmis, her kusak bu bilgiyi 6grenmis, uyarlamis ve ge¢cmisten
aldi1g1 temelin {izerine yenilerini insa etmistir. Orgiitler gibi, gelisim ve degisim ihtiyacina yamt
vermek iizere yontemler de siirekli olarak yenilenip farklilasmistir. Yonetim diisiincesinin
gecirdigi doniisiim, performans degerlendirme yontemlerini de bu degisimden etkilenmeye
zorlamistir. Orgiitlerin basarili olabilmeleri, kendi yap1 ve Kkiiltiirlerine uygun sekilde
gelistirilmis  degerlendirme  yontemleri  benimsemelerine  baglidir. Bu  baglamda
degerlendirmenin basarisi, secilen yontemin etkinligi ile dogrudan baglantilidir (Toffler &

Toffler, 1996; Canman, 1993).

Performans degerlendirme siireclerinin tam olarak ne zaman bagladig1 net olmamakla birlikte,
bazi kaynaklar bu uygulamanin Cin'deki Wei Hanedan1 dénemine (MO 206 - MS 220) kadar
uzandigini belirtmektedir. Ancak modern anlamda performans degerlendirme kavrami Kuzey
Amerika'da 18. yiizy1l sonlarinda sekillenmis ve resmi anlamda taninmas1 1940'lar ve 1950'lere
dayanmistir. Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri'nde 1900'lerin basinda kamu hizmeti
alaninda ¢alisanlarin verimliliklerini 6lgme c¢abalari, Frederick Taylor'un is Ol¢limii
uygulamalar ile ivme kazanmistir. Taylor'un ¢alisan verimliligini 6l¢gmeye yonelik bilimsel
yontemleri, performans degerlendirme kavraminin organizasyonlarda bilimsel temellere
dayanarak kullanilmaya baslamasmi saglamistir. Bu uygulamalar zamanla Ingiltere’ye de

yayilmistir (Glendinning, 2002).

I. Diinya Savasi sirasinda Walter Dill Scott, “adam adama karsilastirma” teknigini kullanarak

Amerikan Deniz Kuvvetleri’nde etkinlik 6l¢iimiinii ger¢eklestirmistir. Bu sistem, orduda kidem



ve terfi slirecinin basari1 esas alinarak yapilmasina olanak tanimistir. 1920-1930 yillar arasinda,
saat basina lcretle ¢alisan iscilerin tcretlendirilmesini rasyonel hale getirecek sistemler
gelistirilmistir. Boylelikle ilk is¢i degerlendirme planlart hayata gec¢mistir ve “liyakat
degerlendirme” kavrami ortaya ¢ikmistir; bu sistemde, iicret artiglart is¢ilerin yeteneklerine
gore belirlenmistir. I. Diinya Savagsi sonrasinda, performans degerlendirme yontemleri kisilik
ozelliklerinden ziyade bireyin ortaya koydugu is sonuglarina dayanmaya baglamistir (Ataay,

1990; Kaynak, 2000).

Klasik Yonetim Donemi’nde Frederick Taylor gibi diisiiniirler, insan1 bir makinenin uzantisi
olarak degerlendirmistir. Bu donemde, isletmelerde bilimsel ilkelere dayali, etkin ve verimli bir
sistem kurma amaci 6n planda tutulmus, bu dogrultuda insana yonelik daha mekanik bir
yaklagim benimsenmistir. Klasik yonetim teorisyenlerine gore insanlar genellikle tembeldir ve
calismaya zorlanmalar1 gerekmektedir. Insanlar kendi cikarlarmi 6n planda tutar ve onlari
motive etmek i¢in maddi 6diiller gereklidir. Bu dénemde, insan unsuru ikinci planda goriilmiis,
maddi faktorlerin diizenlenmesi ile insanin istenilen sekilde davranacagi varsayilmistir. Bu
donemde, insana iliskin sosyal ve psikolojik boyutlar goz ardi edilerek insanlar

standartlastirilmistir (Diiren 1994).

1924-1930 yillar1 arasinda Amerika’da, Sikago yakinlarindaki Western Elektric Sirketi
tesislerinde yapilan Hawthorne arastirmalari, insan iligkileri yaklagiminin dogusuna onciiliik
etmistir. Bu donemde demokratik yonetim anlayist dnem kazanmis; grup dinamikleri, liderlik,
motivasyon, is tatmini ve iletisim gibi sosyal faktorlerin verimlilige etkisi kabul gérmeye
baslamistir. Performans degerlendirme sistemlerinin ilk Ornekleri, istenen davranigsal
ozelliklere gore yapilmistir. Liderlik, giivenilirlik, yonetsel beceriler gibi 6zelliklere
odaklanilmistir; ancak bu degerlendirmelerde ¢alisanlardan beklenenlerin net bir tanimlamaya
sahip olmamasi, subjektiflige yol agmistir. 1950’lerde Peter Drucker tarafindan gelistirilen
“Hedeflerle Yonetim Sistemi,” performansin objektif kriterlere goére degerlendirilmesi
amaciyla ortaya konulmustur. Bu yaklasim, c¢alisanlarin performans hedeflerine ulagsma
derecelerine gore degerlendirilmesini saglamis, c¢alisanlarin bireysel basarilarinit 6lgme

slirecinde daha objektif kriterlerin kullanilmasina zemin hazirlamistir (Mucuk, 2001).

1950’lerin sonlar1 ve 1960’larin baglarinda, Hedeflerle Yonetim Sistemi performans
degerlendirme araci olarak benimsenmis ve bu donemde kisilik 6zelliklerinden ziyade sonug
odakli degerlendirme sistemleri daha yaygin hale gelmistir. McGregor’un katkilariyla,
degerlendirmenin analize dayali bir yapiya doniismesi miimkiin olmustur. Bu siirecte, ¢alisanlar

yalnizca zayif yonlerini degil, giiclii yonlerini de tanima ve gelistirme firsatt bulmuslardir. Bu
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donemden itibaren calisanlarin performanslari objektif dlgiilerle degerlendirilmeye baslanmis;
performans yonetiminde ¢alisanlarin ve organizasyonun hedefleri arasinda uyum saglanmistir.
Giiniimiizde ise Tirkiye'de birgok firma, performans yonetiminde hedeflerle birlikte

davranigsal yetkinlikleri de dikkate almaktadir (Drucker, 2000).

1.3. Performans Diisiikliigiiniin Unsurlari

Performans diisiikliiglinlin unsurlari, c¢alisanlarin is gereksinimlerini karsilayamama
durumlarin1 belirleyen ¢esitli faktorlerden olusur. Bu unsurlar, ¢alisanlarin bireysel
yetkinliklerinden igyerindeki gevresel kosullara kadar genis bir yelpazeye yayilir. Performans
diisiikliiglintin dogru bir sekilde anlasilmasi ve yonetilmesi i¢in, bu unsurlarin detayli olarak
incelenmesi Onemlidir. Performans disiikliigiiniin baslica unsurlar1 arasinda motivasyon
eksikligi, beceri ve bilgi yetersizligi, psikolojik ve fiziksel saglik sorunlari, i ortamindaki
olumsuz kosullar ve yonetimsel eksiklikler bulunmaktadir. Her bir unsur, c¢alisanlarin is
gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmelerini engelleyerek performans diisiikliigiine yol
acar. Bu unsurlar su sekilde siralamak miimkiindiir (Eyrenci, vd., 2019; Yigitoglu & Sirin,
2020).

e Motivasyon Eksikligi: Calisanlarin islerini etkili ve verimli bir sekilde yapmalarinda
motivasyon biiyiik bir rol oynar. Motivasyon eksikligi, performans diisiikliigliniin en
yaygin unsurlarindan biridir ve gesitli sebeplerden kaynaklanabilir. Calisanin kisisel
hedefleri ile organizasyonel hedeflerin uyusmamasi, is tatminsizligi ve organizasyonel
destek eksikligi motivasyon eksikligine yol agabilir. Motivasyonu diisiik olan ¢alisanlar,
islerine kars1 ilgisiz bir tutum sergiler ve gorevlerini tamamlamakta giicliik ¢eker.

e Beceri ve Bilgi Yetersizligi: Performans diisiikliigliniin bir diger 6nemli unsuru,
calisanlarin i gorevlerini yerine getirebilmek icin gerekli bilgi ve beceriye sahip
olmamalaridir. Teknolojik degisiklikler, is siire¢lerinde yapilan yenilikler veya
organizasyonel beklentiler, ¢alisanlarin siirekli olarak kendilerini gelistirmelerini
zorunlu kilar. Yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayan calisanlar, islerini gerektigi gibi
yerine getiremeyebilir ve bu da performans diisiikliigiine neden olur.

e Psikolojik ve Fiziksel Saglik Sorunlari: Calisanlarin psikolojik ve fiziksel saglik
durumu, performanslarini dogrudan etkileyen unsurlardandir. Stres, anksiyete,
depresyon gibi psikolojik sorunlar veya kronik hastaliklar ve yorgunluk gibi fiziksel

saglik problemleri, ¢alisanlarin iste verimli olmalarini zorlastirir. Bu tiir saglik sorunlari,



calisanlarin is gorevlerini yerine getirmekte zorlanmalarina ve performanslarinin
diismesine sebep olabilir.

e Is Ortamindaki Olumsuz Kosullar: Is ortami, ¢alisanlarm performansini etkileyen
onemli bir unsurdur. Fiziksel kosullar (6rnegin, giiriilti, sicaklik, yetersiz 1siklandirma),
organizasyonel yapinin karmasikligi veya is arkadaslar1 ile yasanan anlagsmazliklar gibi
is ortamindaki olumsuzluklar performans diisiikliigiine yol agabilir. Calisanlar
kendilerini rahat hissetmedikleri bir is ortaminda islerine odaklanmakta zorlanir ve
verimlilikleri diiser.

e Yonetimsel Eksiklikler: Performans diisiikliigiiniin bir diger unsuru, yetersiz yonetim
ve liderliktir. Calisanlarin is hedeflerine ulasmalarini saglayacak yeterli yonlendirme ve
destek eksikligi, is performanslarini olumsuz yonde etkileyebilir. Ayrica, geri bildirim
eksikligi veya adaletsiz yoOnetim uygulamalari da calisanlarin is tatminini ve
motivasyonunu diisiirerek performanslarmi olumsuz etkileyebilir. lyi bir yonetim
anlayisi, calisanlarin potansiyellerini ortaya koymalarini saglarken, yetersiz bir yonetim

performans diisiikliigiine neden olabilir.

Bu unsurlarin her biri, performans diistikliiglinlin karmasik yapisinin anlagilmasina katki saglar
ve igyerlerinde performans yonetiminin etkili bir sekilde saglanabilmesi i¢in dikkate alinmasi

gereken temel faktorlerdir.

1.4. Performans Yonetimi ve Degerlendirme Teorileri

Bu bdliimde, performans yonetimi siireci ve performans degerlendirme teorileri hakkinda genel
bilgiler sunulacaktir. Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde kullanilan yontemler

ve teorik yaklasimlar detaylandirilacaktir.

1.4.1. Performans yonetimi siireci

Performans yoOnetimi siireci, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ulagsmasini desteklemek i¢in
yapilandirilmis bir dizi adimdan olusur. Bu siire¢ genel olarak dort agsamadan olusur: hedef
belirleme, izleme, degerlendirme ve geri bildirim saglama. ilk asamada, isletmenin stratejik
hedefleri dogrultusunda calisanlara bireysel hedefler belirlenir. Bu hedefler, calisanlarin is
rollerine, yeteneklerine ve gelisim ihtiyaglarina uygun olarak yapilandirilir. Hedef belirleme
slireci, hem calisanlarin motivasyonunu artirmakta hem de isletmenin genel amagclarina katkida
bulunmaktadir. Bu nedenle, hedeflerin net ve &lgiilebilir olmas1 son derece dnemlidir (Ozer,
2009). Ikinci asamada, ¢alisanlarin performanslar1 diizenli olarak izlenir. Bu izleme siireci,

caliganlarin performans hedeflerine ne Ol¢lide ulastiklarini degerlendirmek amaciyla
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yapilmaktadir. Isletmeler bu asamada cesitli araclar ve yontemler kullanarak ¢alisanlarin
performansmi Slger. Ornegin, raporlama, gdzlem ve performans degerlendirme araglari bu
strecte kullanilan temel araglardir. Bu araglar sayesinde, calisanlarin performansindaki
gelismeler ya da olas1 diisiisler erken donemde fark edilip, gerekli 6nlemler alinabilmektedir
(Usta, 2010). Ugiincii asama olan degerlendirme, ¢alisanlarin performans sonuglarinin objektif
kriterlere gore degerlendirilmesini igerir. Performans degerlendirmesi, hem ¢aliganlarin kisisel
gelisim stireclerine katki saglamakta hem de isletmenin verimliligini artirmaktadir. Bu
degerlendirmelerde genellikle ¢alisanlarin verimliligi, is kalitesi, hedeflere ulasma diizeyi ve
yetkinlikleri gdz onilinde bulundurulur. Son agama ise geri bildirim saglama siirecidir. Bu
asamada, c¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirim verilerek gelisim firsatlar1 sunulur.
Geri bildirim siireci, calisanlarin giiglii yonlerini pekistirmelerine ve gelisim alanlarina
odaklanmalarina yardimct olur. Geri bildirimin dogru bir sekilde yapilmasi, ¢alisanlarin is
tatmini ve motivasyonunu artirmaktadir. Bu agsama ayni zamanda c¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklarini giiclendirmekte ve genel performans diizeyini olumlu yonde etkilemektedir (Usta,

2010).

1.4.2. Geleneksel ve modern performans degerlendirme yaklasimlari

Performans degerlendirme sistemleri, isletmelerin hedeflerine ulagsmalarinda ve c¢alisanlarinin
potansiyelini en Ust diizeye ¢ikarmada kritik bir rol oynamaktadir. Bu sistemler, yalnizca
calisanlarin ge¢misteki basar1 ve basarisizliklarini degerlendirmekle kalmaz, ayni zamanda
onlarin gelisim ihtiyaglarin1 ve gelecekteki potansiyellerini de ortaya koyar. Geleneksel
performans degerlendirme yaklasimlari, daha c¢ok verimlilige ve ¢iktilara odaklanir. Bu
yontemlerin temel Ozelliklerinden biri, belirli bir donemde elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi ve ¢alisanlarin performansinin bir "ge¢mis" perspektifinde ele alinmasidir.
Ornegin, diizeylendirme ve puanlama sistemleri, ¢alisanlarin belirli bir standart veya kriter
dogrultusunda siniflandirilmasini saglar. Bu yaklasimlar, calisanlarin yetkinliklerinden ziyade
gorev odakli sonuclara odaklandig i¢in, esneklik ve bireysel gelisim olanaklar1 sinirli kalabilir

(Sad & Goktas, 2013).

Geleneksel yontemler arasinda yer alan kritik olay yontemi, yoneticilerin ¢alisanlarin énemli
olaylara verdikleri tepkileri gézlemleyip not almalarini igerir. Bu yontemde, calisanlarin is
sirasinda yasanan belirli olumlu veya olumsuz olaylara nasil tepki verdikleri degerlendirilir. Bu
yaklasim, kisa vadeli davranislar1 géz 6niinde bulundurur; ancak uzun vadeli gelisim firsatlari
sunmaz. Geleneksel degerlendirmelerde bir diger yontem olan grafik derecelendirme 6lgegi,
caligsanlar1 belirli kriterlere gore 1’den 5’e kadar bir puanlama sistemi ile degerlendirir. Bu
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yontemde belirlenen sabit kriterler iizerinden ¢alisanlar puanlandirilir; ancak
degerlendirmelerin cogunlukla yoneticinin kisisel gozlemlerine ve yorumlarina dayandigi goz
ontine alindiginda, siibjektifligin ortaya ¢ikma olasilig yiiksektir. Bu durum, ¢alisanlar arasinda
adalet algisinin zedelenmesine yol acgabilir (Sad & Goktas, 2013). Diger yandan, modern
performans degerlendirme yaklagimlari, calisanlarin bireysel yetkinliklerini, gelisim siire¢lerini
ve organizasyona katkilarini goz dniinde bulundurarak daha esnek bir yapiya sahiptir. Ozellikle
yetkinlik bazli degerlendirme, bireylerin sahip oldugu yeteneklerin is siireclerine ne 6lgiide
yansidigini analiz eder. Bu yontem, is sonuglarindan ziyade, ¢alisanin siire¢ boyunca gosterdigi
davranislari, becerileri ve sorun ¢dzme yeteneklerini dikkate alir. Ornegin, bir ¢alisan projede
yasanan zorluklara nasil yaklastyor, is arkadaslar ile iletisim kurarken ne kadar etkili oluyor
gibi unsurlar, yetkinlik bazli degerlendirme kapsaminda ele alinir. Bu yontem, ayni zamanda
calisanin uzun vadeli gelisim potansiyelini degerlendirir ve ¢alisanlara bireysel geri

bildirimlerle destek saglanir (Keklik, 2018).

360 derece geri bildirim, modern yaklasimlar arasinda en ¢ok tercih edilen yontemlerden biridir
clinkli ¢alisanlarin performansina farkli bir perspektiften bakilmasini saglar. Bu yontemde
calisanlar, yoneticileri, is arkadaslari, astlar1 ve hatta miisterileri tarafindan degerlendirilir. Bu
cok yonlii geri bildirim sistemi, ¢alisanin is birligi, liderlik, problem ¢ézme ve iletisim
becerilerini degerlendirirken, sadece yoneticinin degil tim paydaslarin goriislerini kapsar.
Ozellikle liderlik gelisimi igin kritik olan bu ydntem, calisanlarin giiclii yonlerini ve gelisim
alanlarin1 belirlemekte etkili bir aractir. Bunun yam sira, stirekli geri bildirim sistemiyle
calisanlarin anlik olarak performanslari hakkinda bilgilendirilmesi saglanir, bu da bireylerin
kendilerini daha hizli gelistirmelerine ve ydnlendirmelerine olanak tanir. Ornegin, bir ¢alisan
projede ilerleme kaydederken yaptig1 hatalar veya eksik alanlar hakkinda aninda geri bildirim
alirsa, bu durum hem gelisim siirecini hizlandirir hem de is performansinin genel kalitesini

artirir (Bayram, 2006).

Modern degerlendirme yaklasimlarinin bir diger 6nemli 6zelligi ise, hedef bazli degerlendirme
ve OKR (Objectives and Key Results) gibi yenilik¢i yontemlerle performansin 6l¢iilmesidir.
OKR, galisanlarin belirli hedeflere ulagsma siirecinde elde ettikleri anahtar sonuglar1 ve basarim
oranlarint degerlendirmeye yonelik bir yaklagimdir. Bu sistem, calisanlarin hedeflerini daha
spesifik ve olgiilebilir hale getirerek, bireylerin motivasyonunu artirir. Ornegin, bir satis
departmani i¢cin OKR belirlenirken hedef olarak belirli bir ciroya ulasilmasi konulabilir; ancak

bu hedefe ulasmak i¢in izlenmesi gereken stratejiler ve yapilmasi gereken faaliyetler anahtar



sonuglar olarak tanimlanir. Bu siireg, ¢alisanlara yalnizca hedef odakli bir calisma degil, ayni

zamanda performanslarini artirmalart i¢in somut adimlar atma firsatt verir (Keklik, 2018).

1.4.3. Motivasyon teorileri ve performans iliskisi

Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin is yerindeki davranislari, tutumlar1 ve performans seviyeleri
iizerinde belirleyici etkilere sahip olan g¢esitli faktorleri anlamak icin gelistirilmistir. Bu teoriler,
calisanlarin igsel ve digsal gereksinimlerini, sahip olduklari hedefleri ve beklentileri ayrintili bir

sekilde ele alarak, is performansi lizerindeki motivasyonel etkilerini analiz eder.

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, bireylerin ihtiyaclarin1 bes ana kategoriye ayirir:
fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyact ve kendini
gerceklestirme ihtiyaci. Maslow’a gore, bireylerin motivasyon seviyeleri bu ihtiyaclarin
sirastyla karsilanmasina baglidir. Is yerinde, ¢alisanlarin temel ihtiyaglarmimn karsilanmasi ve
ardindan st diizey ihtiyaglara yoOnelmeleri, calisanlarin isine olan bagliliklarin1 ve
verimliliklerini artirir. Ornegin, bir galisanin temel fizyolojik ihtiyaglarmin saglanmasi, giiven
duygusunu gelistirir ve sosyal kabul gorme ihtiyacin1 karsilayarak kendini gergeklestirme
asamasina ulagsmasini saglar. Bu siireg, is yerinde yiiksek motivasyon ve daha iyi performans
elde edilmesine yardimci olur (Coban, 2021). Herzberg’in Cift Faktér Teorisi ise,
motivasyonun iki temel faktdre dayanarak gelistigini One siirer: hijyen faktorleri ve
motivasyonel faktorler. Hijyen faktorleri, is yerinde c¢alisanlarin temel ihtiyaglarini karsilayan
ve 1s tatminini saglayan unsurlar1 kapsar; 6rnegin, calisma kosullari, maas, 15 giivenligi gibi
konular hijyen faktorleri arasinda yer alir. Bunlar eksik oldugunda is tatminsizligi yaratsa da,
yeterli seviyede olduklarinda tek basina yiiksek performansi garanti etmezler. Buna karsilik,
motivasyonel faktorler, ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostermesini dogrudan etkileyen
unsurlardir ve kisisel gelisim, basart duygusu, isin kendisine olan ilgi gibi daha icsel
unsurlardan olusur. Bu faktorler, is tatminini artirarak ¢alisanin igine olan baghligini gii¢lendirir
ve sonug¢ olarak is performansini pozitif yonde etkiler. Herzberg’in teorisi, motivasyonel
faktorlerin eksikliginde bile hijyen faktorlerinin saglanmasinin c¢alisanlarin is tatminini
korumaya yardimci oldugunu ve boylelikle performansin olumsuz yonde etkilenmesinin 6niine

gectigini savunur (Kayim, 2018).

Vroom, c¢alisanlarin motivasyonlarinin beklentileri ve bu beklentilerin gerceklesme olasiligi ile
iliskili oldugunu savunur. Bu teoriye gore, c¢alisanlarin performanslar1 ve ¢abalari,

beklentilerinin basariya ulasma sansini yiiksek gormeleri durumunda artar. Vroom’un teorisi,
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motivasyonun bireylerin sonuglara ulasma inanciyla sekillendigini ve bu inang gii¢lii oldugunda

performansin olumlu yonde etkilendigini belirtir (Akduman & Tasdelen, 2021).

McClelland, bireylerin basar1, baglilik ve gii¢ ihtiyaclarina gore motive olduklarini 6ne siirer.
Basar1 ihtiyact yliksek olan bireyler, hedeflere ulasma ve performanslarini artirma
egilimindedir. Giig ihtiyaci ise kontrol etme, liderlik yapma ve baskalar1 {izerinde etki sahibi
olma arzusuyla ilgilidir. Bagllik ihtiyaci ise sosyal iligkiler ve grup i¢indeki uyum ile motive
olan bireyleri kapsar. McClelland’in teorisi, farkli motivasyon kaynaklarimin bireylerin is

performansina nasil etki ettigini aciklamaktadir (Ulukus, 2024).

Alderfer, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisini daha esnek bir yapiya indirgemistir ve
ihtiyaglar1 varlik (existence), iliski (relatedness) ve gelisim (growth) olmak {izere ii¢ ana
kategoriye ayirir. ERG teorisi, ihtiyaglarin hiyerarsik sirayla degil, bireyin o anki durumuna
gore herhangi bir sirayla ortaya cikabilecegini savunur. Is yerinde bu ihtiyaglarin karsilanmast,
calisanlarin motivasyonlarini artirir ve is performanslarini olumlu yonde etkiler (Tekin &

Gorgiilii, 2018).

Adams, calisanlarin motivasyonunun, is yerinde adalet ve esitlige dayandigini belirtir.
Calisanlar, kendi emekleri ve elde ettikleri odiilleri diger calisanlarinkiyle karsilastirarak bir
denge kurar ve bu denge bozuldugunda motivasyon diiser. Is yerinde adaletin saglanmast,
calisanlarin tatminini ve performansini olumlu etkileyerek motivasyonlarimi artirir (Kilig,

2016).

1.4.4. is psikolojisi ve performans algisi

Is psikolojisi, bireylerin is ortamindaki davranislarmi, tutumlarini ve bu davranislarm is
performansi iizerindeki etkilerini inceleyen ¢ok yonlii bir disiplindir. Is ortaminda sergilenen
davranislar, sadece bireysel performansi degil, ayn1 zamanda ekip dinamiklerini, is yerindeki
genel motivasyonu ve isletme kiiltiiriinii de etkiler. Is psikolojisinin temel amaglarindan biri,
calisanlarin performans algisini anlamak ve bu alginin gelismesini destekleyerek daha verimli
ve uyumlu bir is ortami olusturmaktir. Calisanlarin performans algisi, yani bireylerin kendi
performanslarini nasil degerlendirdikleri, is psikolojisinin merkezi konularindan biridir. Bu
algi, is tatmini, motivasyon, is baglilig1 ve verimlilik gibi pek ¢ok faktdr iizerinde dogrudan
etkili olabilir. Ornegin, yiiksek performans algisina sahip bireyler, islerine daha yiiksek bir
baglilikla yaklasir, gorevlerini yerine getirirken daha fazla ¢aba sarf eder ve is tatminini yliksek
seviyelerde deneyimler. Ote yandan, performans algis1 diisiik olan bireylerde is tatmininde

azalma, motivasyon kaybi ve isten uzaklasma gibi olumsuz durumlar gézlemlenebilir. Bu
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olumsuz durumlar, sadece bireyin performansini degil, ayn1 zamanda ekip icerisindeki ¢calisma

diizenini ve igletmenin genel verimliligini de olumsuz etkileyebilir (Cavmak & Acar, 2020).

Is psikolojisi perspektifinden bakildiginda, bireylerin performans algilarinin gelistirilmesi,
olumlu bir is ortaminin saglanmasiyla miimkiin hale gelebilir. Olumlu bir is ortami, ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar, giiven duygusunu artirir ve performanslarina yonelik
olumlu bir bakis acis1 kazanmalarina yardimci olur. Calisanlarin yeteneklerinin takdir edilmesi,
dogru geri bildirimlerin saglanmasi ve kigisel gelisimlerine olanak taninmasi, performans
algisinin pozitif yonde gelismesini destekler. Bireylerin performans algisinin yiiksek olmasi,
isletmenin genel basarisina katkida bulunur. Bu nedenle, isletmelerin is psikolojisi
prensiplerinden faydalanarak ¢alisanlarin performans algilarini iyilestirmeye yonelik stratejiler
gelistirmeleri onemlidir. Bu stratejiler, isletme icindeki motivasyonel unsurlari giiclendirerek,
caliganlarin islerine daha fazla odaklanmalarin1 saglar ve isletmenin hedeflerine ulasmasini
kolaylastirir. Is psikolojisi, bdylece hem bireysel hem de kurumsal diizeyde performansi

artirmak adina kritik bir role sahiptir (Capkulag, 2013).

1.5. Performans Diisiikliigiiniin is Hukukundaki Yeri

Performans diisiikliigii, is hukuku baglaminda ¢aligsanlarin isten ¢ikarilma durumlarinda 6nemli
bir rol oynamaktadir. Is hukuku, isverenlerin ¢alisanlarin performansini degerlendirme ve bu
degerlendirmeye gore islem yapma hakkinmi tanir. Ancak performans diistikliigii nedeniyle
yapilacak islemler belirli yasal diizenlemelere tabidir. Bu boliimde performans diisiikliigii
kavraminin is hukuku agisindan tanimlanmasi, igverenin hak ve sorumluluklari, is giivencesi ve

fesih stirecleri detayli bir sekilde ele alinacaktir.

1.5.1. Performans diisiikliigii durumunda isveren hak ve sorumluluklar:

Performans diistikliigli, isveren acisindan dikkatle ele alinmasi gereken bir konudur. Bir
caliganin performansinda beklenmeyen bir diisiis yasanmasi durumunda, igsverenin, bu durumu
sadece sonuclara dayali olarak degil, ayn1 zamanda nedenlerini de degerlendirecek sekilde
incelemelidir. Isveren, performans degerlendirme siirecini titizlikle yiiriitmeli ve ¢alisanin
beklentilerin altinda kalmasina yol agan faktorleri objektif bir sekilde analiz etmelidir.
Performans diisiikliigii, cogu zaman 1is siireclerinde veya kisisel nedenlerle ortaya ¢ikabilir;
dolayistyla, isverenin oncelikle durumu anlama ve ¢oziim liretme odakli yaklagsmasi, is yeri
huzurunu ve ¢alisan memnuniyetini saglama acisindan dnemlidir. Is Kanunu cercevesinde,
isverenin ¢alisanin performansindaki diisiise iliskin olarak ©once uyarida bulunma ve

performansi gelistirmek i¢in firsat tanima zorunlulugu bulunmaktadir. Bu baglamda, igveren,
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calisanin eksikliklerini ve iyilestirmeye ihtiya¢ duydugu alanlar1 belirleyerek ona gerekli
destegi sunmakla yikiimlidir. Performans dislikliigiiniin ardinda yatan nedenler
incelendiginde, calisanin bilgi eksikligi, beceri yetersizligi veya gérevdeki yetkinligini artiracak
egitimlere ihtiya¢ duyabilecegi goriilebilir. Bu durumlarda isveren, calisanin gelisimini
desteklemek amaciyla ona egitim imkanlar1 saglamalidir. Egitimler, calisanin gorev
tanimindaki sorumluluklar1 daha etkin bir sekilde yerine getirebilmesi igin bir firsat sunar.
Ayrica, performans disiikligiiniin  yalnizca teknik bilgi ve beceri eksikliginden
kaynaklanmadig1r durumlarda, isverenin ¢alisana rehberlik etmesi, Ornegin mentorluk

programlari ile destek sunmasi, is yerinde daha verimli bir performansin elde edilmesine katki

saglayabilir (Cetinkursun, 2020; Yilmaz, 2024).

Performans yonetim siirecinin seffaf, adil ve diizenli bir sekilde isletilmesi, igverenin is yeri
icindeki giliveni tesis etmesi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin performans
degerlendirmelerinin objektif kriterlere dayali olarak yapilmasi ve degerlendirme sonuglarinin
calisanla agik bir sekilde paylasilmasi, performans iyilestirme siireclerine katkida bulunur.
Isveren, calisanin performansini belirli araliklarla degerlendirerek gelisim alanlarini saptamali
ve eksik goriilen yonlerde iyilestirmeler yapilmasi i¢in ¢alisana yol gdstermelidir. Tiim bu
stireclerin seffaf ve etkili bir sekilde yiiriitiilmesi, is yerinde adil bir performans yonetim
anlayisinin yerlesmesine olanak tanir. Ancak, tiim c¢abalara ragmen performans diistkligi
devam ederse, isveren, disiplin siirecini baslatma ve gerekirse is akdini sona erdirme hakkina
sahiptir. Bu durumda bile igverenin, fesih siirecini objektif ve hukuki ilkelere uygun bir sekilde

yiirlitmesi, olast anlagmazliklar1 6nlemek adina biiyiik 6nem tasir (Tunger, 2013).

1.5.2. Ts giivencesi ve performans diisiikliigii

Is giivencesi, ¢alisanlarin is yerinde istihdam siirekliligini korumay1 amaglayan ve isverenin
keyfi sekilde is akdini sona erdirme yetkisini sinirlayan 6nemli bir hukuki mekanizmadir.
Performans diisiikliigii gibi durumlarda, is giivencesi hiikiimleri igverenin fesih hakkini gesitli
kriterler ile smirlandirir ve isverenin belli bash yiikiimliiliikleri yerine getirmesini gerektirir. Is
Kanunu'na gore, is glivencesi kapsaminda olan c¢alisanlarin performansa dayali olarak isten
¢ikarilmalar1 belirli kosullara baghdir. Isverenin, performans diisiikliigii gerekgesiyle fesih
yoluna gitmeden Once c¢alisana gerekli uyarilart yapmasi ve performansini gelistirmesi i¢in
firsatlar tanimasi zorunludur. Bu baglamda, isveren calisanin eksikliklerini gidermesi i¢in ona
belirli bir siire tanimali, geri bildirimler sunmali ve ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 saglamalidir

(Bakan & Biiytikbese, 2004).
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Is giivencesi kapsaminda calisanlarin, is akdinin feshedilmesi éncesinde somut delillerin ortaya
konmas1 gerekmektedir. Isveren, fesih oncesinde ¢alisanin performansini degerlendiren
objektif raporlar hazirlamali, yapilan degerlendirmeler sonucunda ¢alisana iyilestirme firsatlar
sunmalidir. Ayrica, ¢alisanin gelisim siireclerinde diizenli olarak yapilan performans
goriismeleri ve geri bildirimler de is giivencesi agisindan &nemlidir. Ornegin, performans
diisiikliigi nedeniyle fesih gerceklestirilmeden ©nce isverenin, galisana yoOnelik somut
performans hedefleri belirlemesi ve bu hedeflerin ne dl¢giide gergeklestirildigini gézlemlemesi
gerekir. Boylece igveren, ¢alisanin performansinm yiikseltmesi i¢in gerekli destek ve firsatlari
sundugunu kanitlayabilir. Bu tiir adimlarin belgelenmesi, olasi bir hukuki siirecte isverenin
hakliligini savunabilmesi icin énem arz eder. Is giivencesi hiikiimleri, calisanin is akdinin
feshedilmesi durumunda mahkemeye basvurarak feshin gecerliligini sorgulama hakki tanir.
Performans diisiikliigli gerekgesiyle yapilan fesihlerde, mahkemeler igverenin is gilivencesi
hiikiimlerine uygun davranip davranmadigini incelemekte ve isverenin calisana sagladigi
iyilestirme imkanlarin1 degerlendirmektedir. Bu nedenle, igverenin is glivencesine uygun
sekilde hareket etmesi, isten ¢ikarilma isleminin hukuki agidan gegerli olmasini saglamakta ve
is yerinde olas1 uyusmazliklar1 6nleyici bir rol oynamaktadir. Is giivencesi hiikiimlerine
uyulmaksizin gerceklestirilen fesihler, isverenin ¢alisana tazminat 6demesi veya calisanin ise

iade edilmesi gibi sonuglar dogurabilir (Sar1 Emre, 2023).

1.5.3. Is hukukunda fesih ve performans diisiikliigii kriterleri

Performans diisiikliigiine dayali fesihlerde, is hukuku cergevesinde belirli kriterlerin saglanmasi
biiyiik bir titizlikle ele alinmaktadir. Isverenin performans diisiikliigiine dayali olarak fesih
islemi gerceklestirebilmesi igin calisanin gorev taniminda belirtilen asgari performans
standartlarini karsilayamamasi gibi objektif ve somut kriterlerin mevcut olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda, c¢alisanin kendisine verilen gorevleri yerine getirememesi, siirekli diisiik
performans sergilemesi veya ekip i¢inde uyum sorunlari yasamasi gibi durumlar fesih i¢in
gecerli nedenler arasinda yer alir. Ancak isverenin fesih Oncesinde, calisana performansini
gelistirmesi i¢in makul bir silire tanimasi ve bu siiregte ona destekleyici adimlar atmasi

gereklidir (Ak1 & Demirbilek, 2010).

Is hukuku, feshi son care olarak degerlendirmekte ve bu nedenle isverenin ¢alisanin
performansini yiikseltmek adina her tiirlii cabayr sarf ettigini kanitlamasini beklemektedir.
Ornegin, ¢alisana diizenli geri bildirimler sunulmasi, performans degerlendirme raporlarmin
calisanla paylasilmasi ve eksikliklerin giderilmesi icin somut adimlar atilmasi, igverenin bu
yiikiimliiliigiinii yerine getirdigini gosterir. Isverenin, calisanin gelisimini saglamak adina aldig
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tiim bu onlemler, is glivencesi kapsamindaki calisanlar i¢in hukuki bir dayanak olusturur ve
fesih islemi hukuki bir siirecte degerlendirildiginde isverenin savunmasini gii¢lendirir.
Isverenin, performans diisiikliigiine dayali fesihte yeterli somut delil sunamamasi durumunda

fesih islemi gecersiz sayilabilir ve ¢alisanin ise iadesi giindeme gelebilir (Baycik, 2011).

Performans diisiikliigiine dayali fesihlerde, isverenin siireci dikkatli ve ayrintili bir sekilde
yirlitmesi gereklidir. Fesih siirecinde igverenin adil ve objektif davranmasi, fesih sonrasinda is
yeri i¢indeki huzur ve giiveni korumasi agisindan da 6nem tasir. Bu nedenle, isverenin
performans diisiikliiglinii belirleyen somut deliller sunmasi, performans hedeflerini agik bir
sekilde belirlemesi ve c¢alisanla yapilan goriismeleri belgeleyerek siireci seffaf bir sekilde
yiiriitmesi  gerekmektedir. Is hukuku acisindan bakildiginda, isverenin fesih hakkim
kullanirken, ¢alisanin performansini gelistirme yolunda gerekli tiim imkanlar1 sagladigini ve
calisanin performansini gelistirmesi igin elinden gelen destegi sundugunu ispat etmesi

gerekmektedir (Dulay 2010).
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IKiNCI BOLUM
PERFORMANS DUSUKLUGU VE PERFORMANS KRiTERLERI

Is genellikle bir veya birden fazla kisinin belirli bir ama¢ dogrultusunda gergeklestirdigi, caba
gostererek iiriin veya hizmet iliretmeye yonelik faaliyetler biitiinii olarak tanimlanir. Bu tanim,
hem fiziksel hem de zihinsel ¢aba gerektirebilir ve genellikle bir gelir elde etme amaci tagir.
Ekonomik bir kavram olarak is, bireylerin yasamini siirdiirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari

geliri saglamalarinin temel yoludur (Uzunbacak ve Akgakanat, 2018).

Calisma, genellikle bir hedefe ulagsmak veya bir gérevi tamamlamak i¢in harcanan zihinsel veya
fiziksel ¢aba anlamina gelir. Sosyal bir olgu olarak ¢alisma, toplumda var olan olaylar ve
iligkiler zinciri i¢inde anlam kazanir. Bu baglamda, bir faaliyetin is veya calisma olarak kabul
edilip edilmeyecegi, o faaliyetin gergeklestigi zaman, mekan ve sosyal sartlara bagldir.
Ornegin, bir faaliyetin is olarak kabul edilmesi icin ekonomik bir deger yaratmasi, belirli bir
diizen i¢inde yiiriitiilmesi ve toplumun ¢ogunlugu tarafindan bu sekilde taninmasi gerekebilir.
Benzer sekilde, bir aktivitenin bos zaman aktivitesi olarak kabul edilmesi i¢in, o aktivitenin
bireyin serbest zamaninda, is dis1 zamaninda gerceklestirdigi ve genellikle kisisel tatmin veya
eglence amaci tasiyan bir etkinlik olmasi gerekir. Bu ¢ercevede, bir faaliyetin toplum tarafindan
nasil algilandig1 ve degerlendirildigi, o faaliyetin is, bos zaman aktivitesi veya bagka bir
kategoriye dahil edilip edilmeyecegini belirler. Bu ayrim, toplumun deger yargilari, normlari
ve beklentileri tarafindan etkilenir. Dolayisiyla, calismanin ne oldugunu ve nasil algilandigini
anlamak i¢in, sadece bireysel ve ekonomik faktorleri degil, ayn1 zamanda sosyal ve kiiltiirel

faktorleri de dikkate almak 6nemlidir (Kenan ve Yiiksel, 2012).

2.1. Is Hayatinda Performans Diisiikliigii

Performans diisiikliigii, bir bireyin ya da bir kurumun beklenen performans seviyesinin altinda
kaldig1 durumu ifade eder. Is hayatinda performans diisiikliigii kavramina bakildiginda ise bir
calisanin igyerinde beklenen performans seviyesini karsilayamamasi durumu oldugu
anlasilmaktadir. (Giilhan, 2019). Calisanin performans diistikliigiiniin bulundugunun kabulii
icin, performansinin ayni ve/veya benzer isi goren diger ¢alisanlarin performans sonuglari ile
karsilagtirilmas1 gerekir. Ancak calisanlarin farkli yap1 ve calisma kosullar1 ile kisisel
ozelliklerinin de hakkaniyete uygun bir karsilagtirma yapilabilmesi i¢in dikkate alinmasi
gerekir. Ornegin; Marmara bdlgesinde calisan bir eleman ile Giineydogu Anadolu Bélgesinde

calisan bir elemanin, performansinin kendi bolgesel 6zelliklerine gore degerlendirilmesi gerekir
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(Akt ve Demirbilek, 2010). Calisanin, belirlenen mesleki 6zelliklerine dayanarak,
degerlendirme periyodu sonrasinda da performans diisiikliigiiniin stirmesi gerekmektedir. Bir
donem diisiik olan performansin daha sonraki performans ve verimlilik degerlendirmesi
doneminde diizelmesi veya tam tersi tekrar belirlenen performans sinirlarinin altina diigmesi
s0z konusu olabilmektedir (Yumusak, 2008). Yine performans diigiikliigiiniin tespitinde ig¢inin
gorev taniminda olan isler ile isgiye verilen gorevler arasindaki uyum dikkatle incelenmeli,
igsyerinde bir performans degerlendirme sistemi olusturularak bu sistem iizerinden objektif

kriterlere gore iscilerin performansindaki diisiis tespit edilmelidir (Ozer, 2009).

2.2. Isverenin Performans Diisiikliigii Durumunda Yetkileri ve Sorumluluklari

Isverenin performans diisiikliigii durumunda belirli yetkileri ve sorumluluklar1 bulunmaktadur.
Oncelikle igveren, performans sorununu belirleyip uygun sekilde ele almakla sorumludur.
Gerektiginde performans diizeltme planlar1 olusturarak ¢alisanlart desteklemeli ve gereken
egitimleri saglamalidir. Performans diistikliigii devam ederse isveren, disiplin prosediirlerine
uygun sekilde hareket ederek gerekli yaptirimlar: uygulamak durumundadir. Ancak bu siiregte
igsverenin adil ve diiriist bir sekilde hareket etmesi, ¢alisanlarin haklarini gézetmesi énemlidir.
Ayrica igveren, performans diislikliigiiniin temel nedenlerini analiz ederek benzer durumlarin

tekrarlanmamasi igin gerekli 6nlemleri almalidir (Ozer, 2009: Ak ve Demirbilek, 2010).
2.3. isverenlerin Performans Degerlendirme Siirecleri ve Politikalar

Isverenlerin performans degerlendirme siiregleri ve politikalari, ¢alisanlarin performansini
objektif bir sekilde degerlendirmek ve gelisimlerine yol godstermek amaciyla tasarlanir.
Belirlenen hedefler, performans olgiitleri ve geri bildirim mekanizmalar tizerinden yapilir. Bu
slireg, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak sirketin hedeflerine ulagmasina katki saglar. Ayrica
adil bir degerlendirme siireci, ¢alisanlarin kariyer planlamalarini destekler ve ig tatmini diizeyini
yiikseltir. Tyi tasarlanmis bir performans degerlendirme politikasi, seffaf ve etkili bir ¢alisma

ortami olusturulmasina da katki saglar (Ertugrul, 2007).

2.3.1. Hazirhk asamasi

Isverenlerin performans degerlendirme siirecleri, basarili bir sekilde uygulanmasi gereken
onemli bir siirectir. Bu siirecin basarili olabilmesi i¢in hazirlik asamasi olduk¢a Snemlidir.
Isverenler, performans degerlendirme siirecine baslamadan once belirli adimlar1 atmali ve
dikkatlice hazirlik yapmalidir. Hazirlik asamasinda éncelikle hedefler belirlenmelidir (Oztiirk,

2009). Isverenler, calisanlarin performansimi degerlendirmek igin belirli hedefler ve kriterler
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belirlemelidir. Hedefler net, Olgiilebilir ve erisilebilir olmalidir. Bu seckilde calisanlar
performanslarini daha iyi yonlendirebilir ve hedeflere ulagsmak i¢in motive olabilirler. Hazirlik
asamasinda ayrica degerlendirme araglar1 da belirlenmelidir. isverenler, hangi metot ve araclari
kullanacaklarii dnceden belirlemeli ve bu araglar1 calisanlarla paylasmalidir. Degerlendirme
araclari, calisanlarin performansini objektif bir sekilde 6lgmek ve geri bildirim saglamak icin
onemli bir rol oynamaktadir (Diskaya, 2006). Performans degerlendirme siirecinin hazirlik
asamasinda acik iletisim de oldukca énemlidir. Isverenler, ¢alisanlarla acik ve seffaf bir iletisim
kurmali ve degerlendirme siirecinin nasil isleyecegi konusunda calisanlari bilgilendirmelidir.
Bu sekilde ¢alisanlar siireci daha iyi anlayabilir ve katilim saglayabilirler. Son olarak, hazirlik
asamasinda egitim ve destek de unutulmamalidir. Isverenler, ¢alisanlara gerekli egitimleri
vererek degerlendirme siirecini anlamalarina ve basarili olmalarina yardimei olmalidir. Ayrica,
calisanlara siire¢ boyunca destek sunarak motivasyonlarini artirabilirler. Tiim bu adimlarin
atilmas1 ve hazirlhlk asamasinin dikkatlice tamamlanmasi, isverenlerin performans
degerlendirme siireclerinin basarili olmasini saglayacaktir. Etkili bir hazirlik siireci, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilir, performanslarini iyilestirebilir ve igverenlerin is sonuglarina olumlu

yonde etkide bulunabilir (Beyoglu, 2016).

2.3.1.1. Hedef belirleme

Isverenlerin performans degerlendirme siireclerinde hedef belirleme asamasi oldukca
onemlidir. Bu asamada belirlenen hedefler, calisanlar i¢in motivasyon kaynag: olabilir ve
performanslarini artirmalarina yardimci olabilir. Hedef belirleme asamasinda belirlenen
hedeflerin spesifik, oOl¢iilebilir, erisilebilir, ger¢ek¢i ve zamana bagli olmast 6nemlidir.
Calisanlar, net hedeflere sahip olduklarinda daha odaklanmis ve motive olmus hissederler.
Isverenler, hedef belirleme asamasinda ¢alisanlarin kariyer hedeflerini de dikkate almalidir

(Diskaya, 2006).

Calisanlar, kendi kariyer hedefleri dogrultusunda belirlenen hedeflere daha ¢ok baglanabilir ve
performanslarini bu dogrultuda artirabilirler. Ayrica hedef belirleme asamasinda igverenlerin
calisanlartyla iletisim halinde olmalar1 ve hedefleri birlikte belirlemeleri de Onemlidir.
Calisanlarin hedefleriyle ilgili geri bildirim alabilmeleri ve gerekli destekleri gorebilmeleri,
hedeflere ulagma motivasyonlarini artirabilir. Hedef belirleme asamasinda belirlenen hedeflerin
gercekei olmast da Onemlidir. Calisanlarin  hedeflere ulasabilecegine inanmalari,

motivasyonlarini artirabilir ve performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica hedef
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belirleme asamasinda belirlenen hedeflerin 6l¢iilebilir olmasi da performansin objektif bir

sekilde degerlendirilmesini saglayabilir (Ceylan, 2009: Beyoglu, 2016).

2.3.1.2. Geribildirim mekanizmalari olusturma

Isverenlerin performans degerlendirme siireglerinde geribildirim mekanizmalar1 olusturmak
son derece Onemlidir. Bu mekanizmalar, calisanlarin performanslarini anlamalarma ve
gelistirmelerine yardimer olurken ayni zamanda igverenlerin de calisanlarin motivasyonunu
artirmalarina olanak tanir. Geribildirim mekanizmalar1 sayesinde hem olumlu hem de olumsuz
geribildirimler yapilabilir ve bu da ¢alisanlarin daha iyi performans gostermelerine olanak tanir.
Geribildirim mekanizmalari olustururken dikkate alinmasi gereken birka¢ 6nemli faktor vardir.
Oncelikle geribildirimlerin yapict ve objektif olmasi 6nemlidir. Calisanlara saglanan
geribildirimlerin net, agik ve somut olmasi, ¢alisanlarin neyi dogru yaptiklarini ve nerede
gelisim gostermeleri gerektigini anlamalarina yardimci olacaktir. Ayrica geribildirimler

zamaninda ve diizenli bir sekilde verilmelidir (Digkaya, 2006).

Calisanlar, performanslari hakkinda ger¢ek zamanli geribildirimler alarak kendilerini stirekli
olarak gelistirebilirler. Geribildirim mekanizmalar1 olustururken isverenlerin calisanlarla
iletisimi de g6z Oniinde bulundurmalar1 gerekir. Acik iletisim kanallar1 sayesinde calisanlar,
geribildirimlerini rahatlikla paylasabilir ve kendilerine yoneltilen geribildirimlere olumlu bir
sekilde yanit verebilirler. Ayrica ¢alisanlarin goriislerine ve geri bildirimlerine deger veren bir
kiiltiir olusturulmasi da oOnemlidir. Calisanlarin fikir ve Onerileri dikkate alindiginda,
isverenlerin geribildirim mekanizmalarin1 gelistirmeleri ve ¢alisan memnuniyetini artirmalari

daha kolay olacaktir (Akkaya, 2015).

2.3.1.3. Degerlendirme Kriterlerinin belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterleri, ¢alisanlarin performanslarinin objektif bir sekilde
dl¢iilmesini ve degerlendirilmesini saglar. Isverenler, degerlendirme kriterlerini belirlerken net
ve Ol¢iilebilir hedefler koymalidir. Bu hedefler, ¢alisanlarin hangi konularda performanslarinin
Olciilecegini belirlemekte yardimci olacaktir. Degerlendirme kriterleri, is tanimlari ve ¢alisanin
pozisyonuyla uyumlu olmalidir. Her pozisyonun farkli gereksinimleri ve beklentileri
oldugundan, kriterlerin bu ihtiyaclari yansitmasi onemlidir. Ayrica kriterlerin calisanlarin
gelisimine de katki saglamasi gerekmektedir. Bu sayede degerlendirme siireci, hem ¢alisanlarin
performanslarini degerlendirmek hem de gelisimlerine destek olmak amaciyla kullanilabilir.
Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesinde igverenlerin, ¢alisanlarla iletisim halinde olmalari

da 6nemlidir. Calisanlarin da kendilerini degerlendirmeye katkida bulunmalari, degerlendirme
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stirecinin daha etkili ve adil olmasin1 saglayacaktir. Ayrica ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel

hedefleri goz onilinde bulundurularak kriterler belirlenmelidir (Aki ve Demirbilek, 2010).

Tablo 1.1. Ornek Bir Calisan Performansi Degerlendirme Kriterleri Belirleme Formu.

Personelin Degerlendiricinin
Adi ve Sovady: Adi ve Soyadi:
Girevi ve
Gorevi ve Gorev Yaptif Girev Yaphf
Birinn: Binm-
Belirleme
Degerlendimme Donemi: Tarihi:
Calisma Siiresi:

Tamamlanmas: Beklenen
. -
Performans Kriterleri/ Degerlendirilecek Ig_ “.} Iﬁle.m.]ﬂ' i
Ozellikler _ Degerlendirilecek
Ozellikler Kapsaminda
Beklenenler
L
2
3.
4.
5
() ,
Personel Imza/ Degerlendirici Imza/
Tarih: Tarih:

2.3.2. Degerlendirme asamasi

Performans degerlendirme siireclerinde Onemli bir asama olan degerlendirme asamasi,
calisanlarin performansinin objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglar. Bu asamada
genellikle belirlenmis hedefler ve performans kriterleri iizerinden ¢alisanlarin performansi
degerlendirilir. Degerlendirme siireci, hem calisanin gii¢lii yonlerini hem de gelisim alanlarini
belirlemek icin kullanilir. Isverenler, bu asamada calisanin basarilarini ve performansini detayl
bir sekilde inceleyerek geri bildirim saglarlar. Bu geri bildirimler, ¢alisanin kariyer gelisimine
katki saglamanin yani sira performansin artirilmasina da yardimer olur (Diskaya, 2006:

Sarialtin, 2017). Calismanin bu kisminda bu siiregler incelenecektir.

2.3.2.1. Performans degerlendirme formlarmin kullanimi

Isverenlerin performans degerlendirme siireglerinde performans degerlendirme formlarini
kullanmasi1 olduk¢a 6nemlidir. Bu formlar, ¢alisanlarin performanslarini objektif bir sekilde
degerlendirmek, giiclii yonlerini belirlemek, gelisim alanlarini tespit etmek ve hedefler
belirlemek amaciyla kullanilir. Performans degerlendirme formlar1 genellikle isverenler
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tarafindan belirlenen anahtar performans gostergelerine dayanir ve g¢alisanin performansini
Olemek i¢in kullanilir. Bu formlar, genellikle belirli beceriler, hedefler, davraniglar ve basari
kriterleri iizerinden calisanlarin performansini degerlendirmek icin tasarlanmstir. Isverenler,
performans degerlendirme formlarini doldururken is performansi, iletisim becerileri, liderlik
yetenekleri, isbirligi ve takim calismasi gibi kriterleri goz dniinde bulundururlar (Ozer, 2009).
Bu degerlendirme siireci, hem calisanin gii¢lii yonlerini 6ne ¢ikarmak hem de gelisim alanlarini
belirleyerek calisana destek olmak amaciyla yapilir. Performans degerlendirme formlarinin
diizenli olarak doldurulmasi, isverenlerin calisanlarin performansini siirekli olarak takip
etmelerine olanak saglar. Bu da galisanlarin motivasyonunu artirir, performanslarini gézden
gecirmelerine ve gelisim i¢in hedefler belirlemelerine yardimci olur. Ayrica, performans
degerlendirme formlar1 sayesinde isverenler, calisanlarin performansini objektif bir sekilde
degerlendirerek terfi ve odiillendirme kararlarinda da daha dogru ve adil bir yaklagim

sergileyebilirler (Sarialtin, 2017).

Tablo 1.1. Performans Degerlendirme Formu Ornegi.

Personelin Degerlendiricinin
Adi ve Sovady: Ads ve Soyads:
Girev/ Gorev Yeri/ Departmant: Gorevy/ Gorev Yer/ Departmans;
Degerlendirme Dénemi: Degerlendirme Puanr*;
Performans Kriterleri/Degerlendirilecek Ozellikler | Puan (100 Uzerinden) ** | Acklama®**
L
2
3.
4
5.
()
Genel Degerlendirme:

Degerlendirici Imza/ Tarih:

2.3.2.2. Performans olgiitlerinin degerlendirilmesi

Isverenler, ¢alisanlarin performanslarin1 dogru ve adil bir sekilde degerlendirebilmek icin belirli
oOlciitler belirlerler. Bu olgiitler genellikle, ¢alisanin is tanimina uygun sekilde gorevlerini ne
kadar basaril1 bir sekilde yerine getirdigi, hedeflere ne 6l¢iide ulastigi, is yerindeki katkilari,
takim c¢alismasina katkist  gibi  faktorleri icermektedir. Performans odl¢iitlerinin
degerlendirilmesinde objektiflik biiyilk ©onem tasir. Isverenler, performans &lgiitlerini

belirlerken subjektif olmaktan kagcinmali ve her ¢alisani ayn1 dlgiilerle degerlendirmelidir. Bu
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sayede adil bir performans degerlendirme siireci saglanabilir ve ¢alisanlarin motivasyonu

korunabilir (Unal, 2017).

Performans oOl¢iitlerinin degerlendirilmesinde siireklilik de g6z onlinde bulundurulmalidir.
Calisanlarin performansi yalnizca yillik degil, diizenli araliklarla degerlendirilmelidir. Bu
sayede c¢alisanlar gelisim alanlarint belirleyebilir ve performanslarint siirekli olarak
iyilestirebilirler. Isverenler ayni zamanda performans olgiitlerini belirlerken &lgiilebilir ve
somut hedefler koymalidir. Calisanlarin performanslarini degerlendirmede kullanilan 6l¢iitler
net olmalt ve herkes tarafindan anlasilabilir olmalidir. Bu sayede calisanlar performans
beklentilerini daha iyi anlayabilir ve hedeflerine odaklanabilirler. Sonug olarak, igverenlerin
performans Olciitlerini degerlendirmesi, hem ¢alisanlarin gelisimine hem de isletmenin
basarisina 6nemli katkilar saglar. Objektif, siirekli, dlgiilebilir ve net performans olgiitleri
belirlemek ve degerlendirmek, isverenlerin ¢alisanlarinin performansini dogru bir sekilde
yonetmelerine olanak tanir ve kurumun hedeflerine ulagmasini destekler. Bu nedenle,
performans degerlendirme siireclerinde isverenlerin performans o6lgiitlerini dogru bir sekilde

degerlendirmesi biiylik 6nem tagimaktadir (Soysal ve Kiling, 2016).

2.3.2.3. Performans raporlarimin hazirlanmasi

Performans raporlari, calisanlarin performanslari hakkinda detayli bilgi ve geri bildirim
saglayarak hem calisanlarin gelisimine katki saglar hem de igverenlerin karar alma siire¢lerini
destekler. Performans raporlar1 genellikle belirli donemlerde (6rnegin yillik degerlendirmeler)
hazirlanir ve ¢alisanin performansiyla ilgili verileri igerir. Bu veriler arasinda hedeflerin
gerceklesme orani, bagarilari, gelisim alanlar1 ve performansi etkileyen diger faktorler bulunur
(Uysal, 2015). isverenler, bu verileri analiz ederek ¢alisanlarin giiclii yonlerini ve gelisim
alanlarim belirler ve buna gore egitim ve gelisim planlar1 olustururlar. Performans raporlar
aynt zamanda c¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in de kullanilir. Basarili performansi
belgeleyerek calisanlari odiillendirmek ve takdir etmek, calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglar. Ayni sekilde gelisim alanlarinin belirlenmesi ve desteklenmesi de
calisanlarin  kendilerini gelistirmelerine olanak tanir. Isverenler, performans raporlarni
hazirlarken objektif olmali ve tarafsiz bir bakis agisiyla hareket etmelidirler (Aki ve Demirbilek,
2010). Performansin degerlendirilmesinde kisisel duygularin ve 6nyargilarin yer almamasi,
raporlarin giivenilirligini artirir ve ¢alisanlar arasinda adaletin saglandigina dair giiven
olusturur. Ayrica, raporlarda net ve agik bir dil kullanilmas1 ve gergekgi hedefler belirlenmesi

de dnemlidir (Bayram, 2006).
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2.3.4. Geribildirim asamasi

Geribildirim, ¢alisanlara performanslart hakkinda objektif ve yapici bilgiler sunarak onlarin
gelisimine katkida bulunur. Isverenlerin geribildirim verirken dikkat etmeleri gereken bazi
onemli noktalar bulunmaktadir. Oncelikle geribildirimin dogru zamanlarda ve diizenli olarak
yapilmas1 énemlidir. Performansin degerlendirildigi periyodik toplantilar veya diizenli olarak
planlanmis geribildirim oturumlari ile g¢alisanlara geribildirim saglanmalidir. Geribildirim

verirken net ve agik bir dil kullanmak da olduk¢a 6nemlidir (Uygur ve Sarigiil, 2015).

Calisanlarin neyi dogru yaptiklar1 ve nerede gelisim gostermeleri gerektigi konusunda net
bilgiler verilmesi, geribildirimin etkili olmasin1 saglar. Ayni zamanda geribildirimde objektif
olmak da oldukga 6nemlidir. Tarafsiz bir sekilde ¢alisanin gergek performansina odaklanarak
verilen geribildirim, ¢alisanin motivasyonunu artirir. Geribildirim sadece olumsuz yonleri
degil, olumlu yonleri de vurgulamalidir. Calisanlarin basarilar1 takdir edilmeli ve
odiillendirilmelidir. Bu durum hem ¢alisanlarin motivasyonunu artirir hem de performanslarini

daha da iyilestirmelerine yardimei olur (Olger, 2004).

2.3.4.1. Performans degerlendirme goriismeleri

Isverenin ¢alisanlar ile performans degerlendirme goriismeleri, kurumlarin verimliligini ve
calisanlarin gelisimini saglamak adina olduk¢a Onemli bir siirectir. Bu tiir goriismeler,
genellikle belirli bir donemi kapsayan performansin degerlendirilmesi, hedeflerin belirlenmesi
ve gelisim planlarinin olusturulmasi gibi konulari igerir. Isverenler, ¢alisanlarin giiglii ve zay1f
yonlerini belirleyerek onlarin gelisimine destek olmay1 amaglarlar. Performans degerlendirme
goriismeleri, hem isveren hem de calisan icin 6nemli faydalar saglar. Isverenler, ¢alisanlarin
performansin1  objektif bir sekilde degerlendirerek is sonuglarini artirabilir, ¢alisan
motivasyonunu yiikseltebilir ve yetenekleri dogru sekilde yonlendirerek kurumun hedeflerine
ulasmasimi destekleyebilirler. Aym1 zamanda calisanlar da performanslari hakkinda geri
bildirim alarak kendilerini gelistirme firsat1 bulabilir, kariyer hedeflerini belirleyebilir ve kurum

icinde daha degerli bir konuma gelme sansi1 yakalayabilirler (Uysal, 2015).

Isverenin ¢alisanlar ile yapacagi performans degerlendirme goriismesi, belirli adimlar
iizerinden planlanmali ve uygulanmalidir. Oncelikle gériisme icin net bir zaman ve yer
belirlenmeli, goriisme hakkinda ¢alisanin bilgilendirilmesi saglanmali ve gerekli hazirliklar
yapilmalidir. Goriisme sirasinda c¢alisanin performansi objektif bir sekilde ele alinmali, gii¢li
ve gelistirilmesi gereken yonleri agikca ortaya konulmali ve hedefler belirlenmelidir. Ayni

zamanda, c¢alisanin da kendi performansini1 degerlendirmesi ve hedeflerini belirlemesi tesvik

23



edilmelidir. Performans degerlendirme goriismeleri sadece bir kez yapilan formal bir toplanti
olmamalidir. Isverenler, diizenli olarak calisanlar ile geri bildirim siireglerini ve gelisim
planlarin1 gdzden gecirmeli, destek saglamali ve siirekli bir iletisim agin siirdiirmelidirler. Bu
sekilde, hem igveren hem de calisanlar uzun vadeli basar i¢in siirekli bir gelisim siireci iginde
olabilirler. Bu nedenle, isverenin ¢alisanlar ile performans degerlendirme goriismelerine 6nem
vermesi ve bu siireci etkili bir sekilde yonetmesi biiyiik bir 6neme sahiptir (Tiyek ve Sariyildiz,

2018).

2.2.4.2. Gelisim planlarinin olusturulmasi

Performans degerlendirme siiregleri, isyerlerinde calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi,
takip edilmesi ve gelistirilmesi amaciyla 6nemli bir arag olarak kullanilmaktadir. Bu siireclerin
basarili bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gelisim planlarinin olusturulmasi biiyiik onem tasimaktadir.
Gelisim planlar, calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin belirlenmesine, hedeflerin
belirlenmesine ve bu hedeflere ulagmak icin gerekli adimlarin planlanmasina yardimer olur.
Gelisim planlarinin olusturulmasi1 asamasinda Oncelikle c¢alisanin mevcut durumunun
belirlenmesi gerekmektedir. Bunun i¢in performans degerlendirme sonugclari, geri bildirimler
ve diger degerlendirme araglari kullanilabilir. Calisanin giiglii yonleri tespit edilirken, ayni
zamanda gelistirilmesi gereken alanlar da belirlenmelidir. Bu sayede ¢alisanin potansiyeli en
iyi sekilde degerlendirilebilir. Gelisim planlart olusturulurken, hedeflerin SMART
(Specific/Belirli, Measurable/Olgiilebilir, Achievable/Ulasilabilir, Relevant/ilgili, Time-
bound/Zamanli) prensiplerine uygun olmasina dikkat edilmelidir. Hedefler belirlenirken
calisganin kariyer hedefleri, isyerinin ihtiyaclari ve mevcut durumu goz Onilinde
bulundurulmalidir. Ayn1 zamanda hedeflerin gercek¢i ve ulasilabilir olmasit da 6nemlidir

(Bayram, 2006).

Gelisim planlarinin olusturulmasinda caliganin aktif katilimi ve onayr da saglanmalidir.
Calisanin kendi gelisimine yonelik hedefler belirleme siirecine dahil edilmesi, motivasyonunu
artirir ve hedeflere ulagsma siirecinde daha fazla sorumluluk almasini saglar. Ayrica bu sekilde
calisanin plana sahiplenme ve baglilik duygusu da artar. Son olarak, gelisim planlarinin diizenli
olarak takip edilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu siiregte ¢alisanin ilerlemesi ve
hedeflere ne kadar yaklastigi izlenmeli, gerektiginde hedefler revize edilmeli ve destek
saglanmalidir. Bu sayede hem calisanin gelisimi desteklenmis olur hem de isyerinin hedeflerine
ulagsmast kolaylasir. Tim bu adimlarin bagsarili bir sekilde uygulanmasi, performans

degerlendirme siireclerinin etkinligini artirir ve ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimliligini
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artirir. Gelisim planlarinin dogru ve etkili bir sekilde olusturulmasi, hem ¢alisanlar hem de
isyeri acisindan biiyiik fayda saglar. Bu nedenle bu siirecin titizlikle yiiriitiilmesi ve siirekli

olarak giincellenmesi gerekmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003).

2.2.4.3. Odiil ve tamma sistemleri

Odiil ve tanima sistemleri, calisan motivasyonunu arttirmak, performansi tesvik etmek ve
basarili ¢alisanlar1 6diillendirmek i¢in kullanilan etkili araglardir. Odiil sistemleri, performansin
belirli olglitler dogrultusunda degerlendirilmesi sonucunda ¢alisanlara verilen maddi veya
manevi &diilleri igerir. Odiiller genellikle performans hedeflerine ulasiimasim tesvik etmek,
calisanlar1 motive etmek ve baglilig1 artirmak amaciyla verilir. Ornek olarak, en iyi performansa
sahip calisanlara prim ddiilleri, terfi firsatlar1 veya tatil giinleri gibi ddiiller verilebilir. Tanima
sistemleri ise, c¢alisanlarin performanslarin1 degerli hissetmelerini saglayan ve onlarin
motivasyonunu artiran bir mekanizmadir. Bagarilar1 takdir etmek, ¢alisanlari 6nemsemek ve

deger vermek tanima sistemlerinin temel amacidir (Turgut, 2011).

Calisanlarin basarilar1 agikc¢a taninarak odiillendirilmesi, takdir edilmesi ve tesekkiir edilmesi,
caliganlarin motive olmalarin1 ve performanslarini artirmalarini saglar. Bu sistemlerin
kuruluslar i¢in faydalar1 oldukea fazladir. Iyi tasarlanmus bir 6diil ve tanima sistemi, calisanlarm
islerine baglilik ve sadakatlerini artirir, galisan memnuniyetini yiikseltir, i verimliligini arttirir
ve calisanlarin  motivasyonunu saglamlastirir. Ayni  zamanda, basarili c¢alisanlarin
odiillendirilmesi diger calisanlara da olumlu 6rnek teskil eder ve performans standartlarinin

yiikselmesini saglar (Akgit, 2011).
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UCUNCU BOLUM
TURKIYE’DE 4857 SAYILI iS$ HUKUKUNA GORE IS YERLERINDE UYGULANAN
PERFORMANS KRITERLERI

Tiirkiye’de 4857 sayili Is Kanunu gercevesinde is yerlerinde uygulanan performans kriterleri
ve buna bagli olarak is akdinin feshi ile ilgili temel konular diizenlenmistir. Hakli nedenle
derhal fesih ve siireli fesih olmak iizere iki baslik altinda ele alinan is s6zlesmesi feshi tiirleri is
sO6zlesmesini sona erdiren tek silahlar olmayip bu c¢alismada ikale, is¢inin Sliimii , belirli stireli

is sozlesmesinin sona ermesi gibi konulara deginilmeyecektir.

Is s6zlesmesinin feshi yenilik doguran bir haktir ve isverence kullanilmasi son care ilkesine tabi
kilmmistir. Isverenin is sozlesmesini feshetmek istemesi halinde izlemesi gereken usul ve
prosediirler vardir. Bu boliimde is akdi feshindeki hukuki diizenlemeler ve fesih siireglerinin

nasil isledigi ele alinmstir.

3.1. Is Akdinin Feshi ve Hukuki Dayanaklar1

Is sdzlesmesi, her zaman isciye is yapma, isverene de iicret 6deme yiikiimliiliigii getirir; bu
nedenle de siirekli bir borg¢ iliskisi niteligindedir. Ancak is sozlesmesi siirekli bir borg
oldugundan, taraflarin is iliskisini siirekli olarak siirdiirmeleri beklenemez. Is iliskinin taraflari,
iliskiyi yasal olarak belirlenen yollarla sona erdirebilir. Is iliskisi, taraflarin karsilikl1 rizasiyla
sona erdirilebilecegi gibi taraflardan her biri iligskiyi bireysel olarak da sona erdirebilir
(Narmanlioglu, 2014). Is sézlesmesinin feshedilmesini saglayan bu hak, hukuk sisteminin
taraflara tamdig1, kullanilmasi belirli sartlar ve yaptirimlara tabi olan fesih hakkidir. Is
sO6zlesmesinin feshi, s6zlesme taraflarindan yalnizca birinin iradesiyle gerceklesebilir. Karsi
tarafin kabuliine gerek kalmaksizin, belirli bir siire i¢in sonu¢ doguracak sekilde is sdzlesmesini
ortadan kaldiran hukuki islemdir. Is sozlesmesini fesih hakkina iliskin hiikiimler emredici
kanun hiikiimleridir. Dolayisiyla bu haktan erken vazgecilmesi miimkiin degildir (Giinay,
2013). Bu hakkin kullanimmi smirlayan veya ortadan kaldiran sdzlesme hikiimleri de
bulunmaktadir. Ayrica cayma hakkinin kullanilmasi hi¢bir kosula baglanamaz (Siizek, 1976).
Is sozlesmesinin, is¢i veya isveren tarafindan, karsi tarafa yoneltilen irade beyamiyla
sonlandirilmasini saglayan fesih hakki, bozucu yenilik doguran bir haktir. Fesih ile is
sozlesmeleri, hem gecerli sebeple belli bir siire verilerek, hem de hakli sebeple derhal sona

erdirilebilmektedir (Oguzman, 1955).
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3.1.1. Hakh nedenle derhal fesih

Is sézlesmesinin hakli nedenle feshedilmesi, is hukuku agisindan énemli bir konudur. Isverenin
veya ig¢inin hakli sebeplerle is sozlesmesini sonlandirma hakki bulunmaktadir. Hakli nedenle
fesih, karsilikli olarak belirlenmis hak ve yiikiimliiliikklerin ihlali durumunda gergeklesebilir.
Isci, isverenin kendisine yonelik sdzlesmeye uygun davranmamasi, maasini zamaninda
O0dememesi gibi nedenlerle is sdzlesmesini hakli olarak feshedebilir. Ayni sekilde isveren de
is¢inin gorevini yerine getirmemesi, igyerinde ciddi bir disiplinsizlik sergilemesi gibi
durumlarda is sdzlesmesini hakli nedenle feshedebilir. Is sdzlesmesinin hakli nedenle feshi,
taraflar arasindaki giiven iligkisinin zedelenmesi durumunda gerceklesir. Bu nedenle is¢i veya
isveren, fesih karar1 almadan 6nce durumu detayli bir sekilde degerlendirmelidir. isveren, isciye
fesih kararin1 yazil olarak bildirmeli ve gerekgelerini belirtmelidir. Isci ise fesih kararma itiraz
etme hakkina sahiptir ve gerekcelerini yazili olarak isverene iletmelidir. Is¢inin hakli nedenle
feshetmesi durumunda kidem tazminati hakki sakli tutulurken, isverenin hakli nedenle

feshetmesi durumunda kidem tazminati 6denmez (Siizek, 2019).

Hakl1 sebeple fesih hakki, taraflarin is sdzlesmesinin objektif ve diirtistlik kurallarina uygun
olarak is iliskisini siirdirememesi halinde, is sozlesmesini derhal feshetme hakkini ifade eder.
Sozlesmeyi hakli sebeple fesih hakki, taraflardan birinin is s6zlesmesinin devamina tahammiil
edememesi veya i3 iliskisinde giiven temelinin bozulmasi durumunda dogar
(Mollamahmutoglu, 2008). Is sozlesmesinin hakli nedenle derhal feshedilebilmesi, is
sozlesmesinin glivene dayali kisisel ve kalici bir iligki kurmasindan kaynaklanmaktadir. Hukuk
sistemi, bir tarafin diger tarafin davramisindan zarar gormesi veya giivenin sarsilmasi
durumunda, taraflara diiriistliikk ilkesine dayali olarak sozlesmeyi derhal feshetme hakki

vermektedir (Siizek, 2019).

Hakl1 nedenle fesih, belirli siireli veya belirsiz siireli olsun tiim is s6zlesmeleri i¢in gegerli olan
bir fesih tiiriidiir. Hakli sebeple fesih, Borglar Kanunu’nun 435. maddesinde diizenlenmistir.
S6z konusu maddeye gore, “Taraflar sozlesmeyi hakli nedenle derhal feshedebilirler...
Sozlesmeyi fesheden tarafin, hizmet iligkisini diiriistlik kurallarina uygun olarak
siirdiiremeyeceginin 6ngdrdiigii tim hal ve sartlar dikkate alimr. Is Kanunu’nun 24 ve 25.
maddelerinde taraflarinin hangi hallerde is sozlesmesini fesih hakkina sahip olacagi
diizenlenmistir (Karacan, 2011). Is sozlesmesinin taraflarindan birinin hakli nedenlerle is
sOzlesmesini feshetmek i¢in basvurmasi halinde, is sozlesmesi bu kanunun 24 ve 25’inci
maddelerinde belirtilen hallerden birine dayanilarak feshedilir. Ancak bu kanunun ilgili

hiikiimlerinde 6ngdriilen mesru sebeplerin ortaya ¢ikmasi halinde is sd6zlesmesi kendiliginden
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sona ermeyecektir. Kanun koyucu bu hakkin kullanimini ilgili taraflarin isteklerine birakmaistir.
Is sdzlesmesinin feshedilebilmesi igin sozlesmeyi feshetmek isteyen tarafin bu talebini karsi

tarafa bildirmesi gerekmektedir (Celik vd, 2017).

3.1.1. Siireli fesih

Siireli fesih hakki, is sOzlesmesinin taraflarindan birinin, belirli bir siirenin sonunda is
sOzlesmesini belirli bir siire olmaksizin feshetme hakkini ifade eder. Siireli fesihte, is¢inin
aniden igsiz kalmamasi ve igverenin ig¢iyi kaybetmemesi amaglanmaktadir. Belirsiz siireli is
sOzlesmesinin belirli siireli fesih yoluyla feshedilebilmesi, bireysel haklarin korunmasi ilkesine
dayanmaktadir. Ciinkii s6zlesmenin siiresiz olarak bagli olmasi taraflarin kisilik 6zgiirliikleriyle
bagdasmamaktadir. Konuyla ilgili olarak Yargitay bir kararinda su ifadelere yer vermistir:
“Mevcut sistemde siiresi belli olmayan is sozlesmesi, taraflardan birinin iradesinin
aciklanmasiyla da akdedilebilir. Ciinkii siiresiz bir is s6zlesmesi insan 6zgiirligli ilkelerine

aykiri olacaktir” (Siizek, 2019).

Uzun bir siire boyunca, siireli fesih hem is¢i hem de isveren i¢in benzer bir sekilde
uygulanmigtir. Ancak zamanla bu yaklasim kismen degismistir. Gilinlimiizdeki hukuk
anlayisinda taraflar arasindaki simetrik yaklasimdan vazgecilmistir. Ozellikle, esit olmayan
taraflar i¢in esit bicimde diizenlenen fesih hakki, is hukukunun amacina uygun degildir. Bu
nedenle, stireli fesih hakkinin kullaniminda, is¢1 bakimindan herhangi bir sinirlama olmaksizin,
isverenin fesih hakkmi kullaniminda ise bazi smirlayici diizenlemeler getirilmistir. Is¢inin
belirsiz siireli is sO6zlesmesini feshederken sadece Kanun’da 6ngoriilen bildirim siirelerine
uymas1 gerekir ve ayrica feshin gerekgesini gostermesi zorunlu degildir. Ancak isverenin is
sO0zlesmesini sonlandirmak istemesi durumunda, bildirim siirelerine uymasinin yani sira gegerli
bir neden de belirtmesi gerekmektedir. Bu gegerli nedenin yalnizca is giivencesi kapsaminda
olan is¢ilerin is sozlesmeleri sonlandirilirken s6z konusu oldugunu belirtmek gerekir (Eyrenci
vd., 2019).

3.2. Is Akdi Feshinin Uygulanmasi

Is akdi feshinin uygulanmasi, Yasal nedenlerin varligina bagh olup bu nedenler iilkelere gore
farklilik gostermektedir. Calismanin bu kisminda Tirk hukuk sistemindeki uygulamalar

aciklanacaktir.
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3.2.1 Iscinin yetersizligine bagh fesih uygulamalar

Is Kanunu madde 18’de maddesine gére “...is¢inin yeterliliginden” kaynaklanan bir sebebin
varligl halinde gegerli bir fesih nedeninin olustugu kabul edilmistir (Centel, 2013). Fakat
literatiirdeki c¢alismalarin bunu “is¢ininin yetersizligi” olarak algilama egiliminde oldugu
goriilmektedir (Koseoglu, 2012). Bu egilimin nedeninin ise ilgili kanunun gerekg¢esinde
“iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebepler” ibaresinin ge¢mesi oldugu anlasilmaktadir
(Baysal, 2011). Dolayist ile konuya ilkin yeterlilik ve yetersizlik tanimlarini yaparak baglamak
uygun bir yaklasim olur. Yeterlilik, kavram olarak, “Bir isi yapma giiciinii saglayan 6zel bilgi,
ehliyet, yeterlik.” ve “gérevini yerine getirme giicii, kifayet, yeterlik.” anlamini1 tagir. Yeterlilik
kavrami, 6zel bilgi, yetenek veya ehliyet sahibi olmayi1 ve bir igi basariyla yapabilme
kabiliyetini ifade etmektedir. Ayni zamanda, bir kisinin gorevini etkili bir sekilde yerine
getirebilme yetenegi veya kifayeti olarak da tanimlanmaktadir. Is Hukuku agisindan
degerlendirildiginde, yeterlilik, bir ¢alisanin isini uygun sekilde ve etkili bir sekilde yerine
getirebilme yetenegine sahip olmasidir. Bu, ¢alisanin yaptig is icin gerekli niteliklere sahip
olmas1 anlamina gelir (Keser, 2010). Yargitay’in bir kararinda yeterliligi, bir gérevi yerine
getirmek ve gorevin gerektirdigi sorumluluklar iistlenmek i¢in gerekli olan yetenek, bilgi ve
becerileri ifade eden bir kavram olarak tanimladigin1 goriilmektedir (Y. 9. H.D.E. 2008/8488,
K. /33641, T. 15.12.2008). Kanunda is¢inin yetersizli§ine dair tanim yapilmamasina karsin Is
Kanunu’nun 18. maddesinin gerekg¢esinde yetersizlige 6rnek olarak “benzer i1 gorenlere oranla
daha az verimli ¢alisma” verilmistir. Dolayis1 ile bu noktada Yargitay’a her somut 6rnekte

takdir yetkisi diistiigiinii belirtmek yanlis olmaz.

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag lizere yetersizlik pek ¢ok nedenle olusabilmektedir.
Fiziki yetersizlik, hastalik, mesleki yetersizlik bunlardan bazilar1 olarak siralanabilir. Isginin
fiziksel yetersizligi, hastalik, kaza, yaslilik, gebelik ve dogum gibi durumlar sonucunda ortaya
¢ikan, igini diizgiin bir sekilde yapmasini engelleyen ve farkli bir iste ¢aligmasini imkansiz hale
getiren caligma kapasitesi kaybini ifade eder. Bu tiir yetersizliklerin siirekli, gecici, tam veya
kismi olmasi, is sozlesmesine farkli sekillerde etki edebilir. Hukukumuzda, hastalik, kaza,
yaslilik, gebelik ve dogum gibi durumlar, is¢inin ise devamsizlik gostermesine, ayni ¢alisma
temposunu siirdiirememesine, ise yogunlasma yeteneginin azalmasina veya dikkatsizlik gibi
sorunlara yol ac¢iyorsa, bu durum yetersizlik temelli gecerli fesih sebebi olarak kabul edilir
(Manav, 2009). Fiziksel yetersizlik, is¢inin isini yapma yetenegini etkiledigi ve isletmeye zarar
verdigi durumlarda gegerli bir fesih nedeni olarak kabul edilebilir. Ancak is¢inin yetersizligi ve

is arasinda bir nedensellik bagi olmalidir. Diger bir deyisle, iscinin fiziksel yetersizligi, is
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performansini dogrudan etkilemeli ve isletmenin normal isleyisini olumsuz etkilemelidir

(Siizek, 2005).

Tablo 3.1. Ornek Bir Fesih Yazisi.
FESIH BILDIRIMI

Sayim ... -

1/1/2020 tarithinden bu yana kummunmmuzda uygulanmakta olan Personel Performans
Degerlendirme Sistemi ifizerinden yapilan deferlendimmenizde. bireysel deferlendirme
puammizin 2021 yilinda 65, 2020 yulmda 60 oldugu gorilmiistiir.

Stiregelen performans diigikliigiine dair 2022 wili basinda yazihh olarak da
uyarilmisimz.  Uyanmmz ardindan Departmanmmzea uygulanan egitimlere katlmamza
ragmen 2022 vili deferlendirme puanmizda (65) herhangi bir viikselme goriilmenuistir. Buna
dair alinan V62022 tarihli savummamzmn ardindan & ay gecmesine rafmen yilsonm
performansimz etkileyveces oiizevde bir cabamzim olmadid gomlniistir. 56z konusu durum
1sletmemmizin de toplam thetimin ve 15vert kosullarm olumsuz etkilemeldedir.

2/12/2022 tarihinde siiregelen performans disiikliiginize dair I3 Kanununun 19.
maddesi gerefince alman savunmamz ise Departmanimzea deferlendirilmis ve yetersiz
gorilodigtiir.

Bahsi gecen durum nedenivle 4857 sayih Is Kammnunun 17, 18 ve 19, maddeleri
gerefince, devam eden diigiik performansimz nedenivle, 15 szlesmeniz feshedilmastir.

Bilgilerinize sunarnz.

Insan Kaynaklan Departman: Miidiirii*®*

TN272022
Imza

Hastalik, tedavi gerektiren ve hem fiziksel hem de psikolojik olarak kotii bir durumu ifade
etmektedir. Fiziksel ve psikolojik sagligin, ¢alisma performansiyla dogrudan iliskili oldugu
bilinmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin saglik sorunlari, islerini tam olarak yerine getirmelerini
engelleyebilir ve sonug olarak is iliskisinin sona ermesine neden olabilir Is¢inin hastaligina,
kaza, dogum ve gebelik gibi durumlara bagl olarak, igsverenin hakli nedenle is s6zlesmesini
sonlandirmasina iliskin kurallar, 25. maddeye gore belirlenmistir. Bu maddeye gore, is¢inin
isyerindeki caligma siiresine bagli olarak, igverenin is sozlesmesini bildirimsiz sekilde
sonlandirma hakki, belirli kosullar altinda dogar. Bu kosullar, is¢inin isyerindeki caligma
siiresine gore 17. maddede belirtilen bildirim stirelerini alt1 hafta asmasindan sonra ortaya ¢ikar
(Keser, 2010). Is Kanunu’nun 25. maddesinde belirtilen hastalik halleri kadar ciddi olmasa da,

is yerinde olumsuz etkilere neden olan durumlar, gegerli bir nedene dayanarak is sézlesmesinin
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sona erdirilmesine yol agar. Bu tiir gecerli nedenler arasinda, uzun siire devam eden hastalik
veya sik sik tekrarlayan kisa siireli hastaliklar ve buna bagl olarak rapor kullanimi gibi
durumlar yer alir (Gtlizel, 2005: Siizek, 2005). Hastalik tek basina bir fesih sebebi degildir.
Iscinin is sdzlesmesinin sonlandirilmasia yol agan durum, hastaligin is gdrme borcunu yerine
getirememesi durumudur. Ayrica hastaligin gecerli bir nedene doniisebilmesi i¢in, is¢inin
yetersizligi ile isin yiirlitimiinde meydana gelen aksakliklar arasinda bir nedensellik baginin
olmasi gerekir. Yani is¢inin hastaligi, isin etkin bir sekilde yiiriitilmesinde sorunlara neden
olmalidir (Baysal, 2011).

Tiirk hukukunda hastaliktan kaynaklanan yetersizlik durumlari ii¢ ana gruba ayrilmaktadir. 1k
olarak, kisa siireli ancak sik sik tekrarlayan hastaliklarin neden oldugu yetersizlik gelir. Ikincisi,
uzun siire devam eden hastaliklara bagh olarak ortaya ¢ikan yetersizlik durumudur. Ugiinciisii
ise, hastaliktan kaynaklanan sebeplerle is gorme giiciinde azalma meydana geldiginde ortaya
cikan yetersizliktir (Ertiirk, 2002). Is Kanunu’nun 25. maddesinde belirtilen siireler heniiz
dolmamus olsa da, is¢inin sik sik hastalanip ise devamsizlik gostermesi, is¢inin is s6zlesmesinin
yetersizligine dayanan gecerli bir fesih nedeni olarak kabul edilir. Kanun, "sik sik hastalanma"
kavramini tanimlamamis ve belirsiz birakmustir (Centel, 2013). Ancak sik sik hastalanmanin,
is¢inin i gdrme borcunu yerine getirmesini engelleyen, isin yiiriitiimiinde aksakliklara ve
isyerinde olumsuzluklara neden olan bir hastalik durumu olarak anlasilmasi gerektigi
distintilebilir (Siizek, 2019). Ancak, hangi durumlarin "sik sik hastalanma" olarak kabul
edileceginin belirlenmesi zor bir konudur. Bu nedenle, her durumun kendi 6zelliklerine gore
degerlendirilmesi ve gecerli fesih sebebi olup olmadiginin belirlenmesi gerekir. Yiiksek
Mahkeme, bu konuda kesin bir 6lgiit belirlememistir, ancak belirli bir yaklasim sergilemektedir
(Giizel, 2005). Yargitay’in verdigi kararlara gore, is¢inin sik sik hastalanmasi ve rapor almasi
durumunda, igveren aralikli da olsa is¢inin is gorevini yerine getiremeyecegi kabul edilir. Bu
durum, isyerinde olumsuzluklara yol acacagi aciktir ve Is Kanunu’nun gerekgesinde sik sik

hastalanmanin yetersizlikten kaynaklanan bir neden olarak 6rnek gdsterilmesinin nedeni budur.

Hastalik, feshe neden olan bir durum olabilir ancak igverenin hemen fesih yoluna bagvurmasi,
is hukukunun temel amagclarina aykiri olabilir. Diger bir deyisle, is¢inin hastalanmasi veya rapor
almasi hemen gegerli bir fesih sebebi olusturmaz (Giizel, 2005). Ciinkii herkes hayatin normal
akisinda hastalanabilir. Ancak, hastaligin sik sik tekrarlanmasi, uzun siire devam etmesi veya
sik sik rapor alinmasi durumunda, is¢i ve isveren arasindaki dengeyi bozabilir, isletmenin
cikarlarin1 olumsuz etkileyebilir ve zarara neden olabilir. Bu durumda, isin yiiriitiimiinde

onemli aksakliklar olusuyorsa, isveren fesih hakkini kullanabilir. Ancak, yedek isgiicii
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bulunmasi veya fazla ¢alisma yaptirilmasi gibi alternatif ¢oziimlerle tiretimde aksakliklar
giderilebiliyorsa, is sozlesmesinin gecerli bir nedenle feshedilmesine gerek olmayabilir. Bu
nedenle, hastaligin {iretimde sorunlara neden olup olmadiginin belirlenmesi i¢in yedek isgiicii
rezervi, hastaligin tahmini stiresi, hastaligin is giivenligini tehlikeye atip atmamasi gibi faktorler

de dikkate alinmalidir (Celik vd., 2017: Kiligoglu ve Senocak, 2007).

Iscinin hastaliginin uzun siirmesi, is sdzlesmesinin feshine neden olabilen durumlardan biridir.
Uzun siireli hastalik, kanunda iki farkli yerde diizenlenmistir. Birincisi, hakli fesih sebebi olarak
kabul edilir (25. madde). Bu maddeye gore, isveren, is¢inin hastalik, kaza, dogum ve gebelik
gibi durumlarina dayanarak is s6zlesmesini bildirimsiz olarak sonlandirabilir. Ancak belirtilen
durumlarin ig¢inin igyerindeki ¢aligma siiresine gore 17. maddede belirtilen bildirim siirelerini
alt1 hafta agsmasindan sonra gegerli hale gelir. Dogum ve gebelik durumlarinda ise, bu siire 74.
madde tarafindan belirlenen siirenin bitiminden sonra baslar. Ancak iscinin is s6zlesmesinin
askida kalmasi nedeniyle isine gidemedigi siireler icin iicret ddenmez. Ikinci diizenleme ise Is
Kanunu’nun 18. maddesinde yer almaktadir. Bu maddeye gore, hastalik veya kaza nedeniyle
is¢inin belirli bir siire ise gelememesi, gegerli bir fesih sebebi olarak kabul edilmez. Ancak
madde metninin aksine, bazi yazarlar 25. maddede belirtilen stireden daha kisa olan devamsizlik

durumlarmin da gegerli bir neden olabilecegini savunmuslardir (Baysal, 2011).

Is Kanunu’nun 18. maddesinin gerekgesine gore, is¢inin isini gerektigi sekilde yapmasini
stirekli olarak etkileyen hastalik, yetersizlikten kaynaklanan gegerli bir nedendir. Bu durumda,
iscinin sik sik hastalanmasi gibi devamsizliga neden olmaz, ancak isin geregine uygun bir
sekilde yapilmasimi siirekli olarak engeller. Iscinin hastaligi, calisma giiciinii tamamen
kaybetmemis olsa da isin yapilmasinda siirekli bir olumsuzluk yaratir. Gegici olarak ortaya
cikan ¢aligma giicii eksiklikleri veya isin geregine uygun sekilde yapilamamasini 6nemli 6l¢tlide
etkilemeyen eksiklikler gecerli bir neden olusturmaz. Ancak, is¢inin yetersizligi, c¢alisma
giiclinde siirekli ve dnemli dl¢lide azalma oldugunda gegerli bir nedendir. Yani, is¢inin hastalik
nedeniyle is sOzlesmesinden dogan is gérme borcunu siirekli olarak yerine getirememesi

durumunda gegerli bir nedenden bahsedilir (Ertiirk, 2002: Siizek, 2019).

ILO’nun 158 sayili S6zlesmesi’nde iscilerin ¢alisma yasina iligkin bir sinir belirtilmemistir.
Ancak, 166 Sayili Tavsiye’de emeklilige veya belirli bir yasa gelinmesine dayali olarak is
sO6zlesmesinin gecerli bir nedenden dolay1 feshedilmemesi tavsiye edilmistir. Benzer sekilde,
4857 sayil Is Kanunu’nda da ¢alisma yas1 igin belirlenmis bir iist smir bulunmamaktadir.
Ancak is¢inin belirli bir yasa gelmesi, is gorevini yerine getirmesini engelliyorsa veya isin

yiiriitimiinde olumsuzluklara neden oluyorsa, bu durum yetersizlikten kaynaklanan gecerli bir
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fesih nedeni olarak kabul edilebilir (Dulay, 2010). ilk olarak belirtilmelidir ki, yalnizca is¢inin
belirli bir yasa ulagsmasi veya emeklilige hak kazanmasi tek basina gegerli bir neden degildir.
Ancak, is¢inin yasinin ilerlemesi, verimlilik ve performansinda azalmaya neden olabilir.
Yasgllik, ancak iscinin i gorevini kismen veya tam olarak yerine getirmesini olumsuz yonde
etkiliyorsa ve bu durum isverenin ¢ikarlarin1 zarara ugratiyorsa is sézlesmesi gegerli bir
nedenden dolay1 feshedilebilir. Ciinkii yagliligin etkisi her birey i¢in farkli olabilir; baz1 kisiler
ilerlemis yaglarima ragmen verimli bir sekilde calisabilirken, digerlerinin performansinda

distisler ve verimlilik kayiplar goriilebilir (Siizek, 2019).

Isci ve isveren arasinda is sdzlesmesinden dogan cesitli yiikiimliiliikkler bulunmaktadir. Bu
yiikiimliiliikklerin en 6nemlilerinden biri iscinin is gorme borcudur. Isci, is sdzlesmesinden
dogan is gorme borcunu Ozenle ve isin geregine uygun bir sekilde yerine getirmekle
yiikiimliidiir. Ancak bazen isci, kendi kisiliginden kaynaklanan nedenlerden dolay1 is gérme
borcunu geregi gibi yerine getiremeyebilir veya kisisel 6zellikleri isini yapma kapasitesinde
eksikliklere neden olabilir. Is¢inin kisiliginden kaynaklanan bu tiir yetersizlik durumu, is gérme
borcunun normal olarak yerine getirilmesinde eksikliklere yol agabilir. Sonug olarak, mesleki
yetersizlik olarak adlandirilan bu durum, is¢inin is sdzlesmesinin feshinde gegerli bir neden
olabilir (Mollamahmutoglu, 2008). Mesleki yetersizlik, is¢inin mesleki becerileri ve yeterliligi
ile ilgilidir; verimlilik ve performans eksikligi veya isin gerektirdigi is gorme yetenegindeki
yetersizlik gibi durumlar, gegerli fesih nedenlerinden biridir. Mesleki yetersizlik genellikle
egitim eksikligi, diisiik motivasyon veya yetersiz tecriibe gibi faktorlerden kaynaklanir. Bir
iscinin mesleki yetersizligi varsa, iiretimde sorunlara, isyerinde Ki diger iscilerin is yiikiinde

artisa ve isin yiriitimiinde aksakliklara neden olabilir (Mollamahmutoglu, 2008: Calik, 2005).

Isverenin, 6grenme ve kendini gelistirmede zorluk ¢eken bir isci ile is iliskisini devam ettirmesi
beklenemez. Ancak igsveren bu durumda, is¢iden daha 6nce bilgisi olmadigi bir isi 6grenmesini
talep ediyorsa, diirtistliik ilkesine uygun olarak is¢iye yeterli bir siire tanimal1 ve gereken egitim
imkanlarin1 saglamalidir. Isciye uygun firsatlar sunulmasina ragmen yetersizlik devam
ediyorsa, bu durumda gegerli bir nedenden bahsedilebilir (Akyigit, 2008). Isin geregine uygun
sekilde yerine getirilebilmesi i¢in ise odaklanma olduk¢a énemlidir. Iscinin ise odaklanma
konusunda zorluk yasamasi durumunda, isi geregi gibi yerine getiremeyecegi agiktir. Iscinin
ise odaklanma sorunlari, kisisel 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi ¢aligma kosullarindan
da kaynaklanabilir. Eger sorun is¢inin kisisel 6zelliklerinden kaynaklaniyorsa, bu durumda
gegerli bir nedenden bahsedilebilir (Centel, 2013).
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Iscinin ise uygun olmama sorunu, is¢inin kisisel yeteneklerinden kaynaklanabilecegi gibi isyeri
veya isletmenin idari politikalartyla da ilgili olabilir. Bu tiir sorunlar genellikle ise alim
siirecinde dogru kisinin segilememesiyle iliskilendirilir. Is¢inin deneme siiresi veya alt1 aylik
kidem siiresini basarili bir sekilde tamamlamis olmasi, sonraki siireclerde ise uygun
olmadigiin tespit edilmesine engel degildir. Bu durumda is¢inin is s6zlesmesi, yetersizlik

nedeniyle feshedilebilir (Topal, 2007).

Performans diisiikligii, mesleki yetersizlik durumlarinin en yaygin 6rnegidir (Kar, 2005).
Performans, temelde is¢inin verimliliginin Sl¢iilmesidir. Is¢inin is siirecine kattig1 emegin
kalitesi ve diizeyi performansini belirler. Birim zamanda is¢inin harcadigi emegin sonucu olan
iiretim diizeyi ise is¢inin verimliligini yansitir. Performansin ytliksek olmasi, genellikle is¢inin
verimliliginin de yiiksek olacagi anlamina gelebilir. Ancak performans, is¢inin kendi beceri ve
kapasitesine dayanirken; verimlilik, is¢inin yetenekleri ve c¢abasiyla sinirli olmayip cevresel
faktorlerin de etkisine aciktir. Bu faktorler arasinda calisma kosullari, makine-techizat
donanimi, teknolojik imkanlar gibi unsurlar yer alir. Dolayisiyla, is¢inin yiiksek performans
gostermesine ragmen cesitli dis etkenler nedeniyle verimliligi diisiik kalabilir. Bu nedenle,
performans temelli fesihlerde sadece is¢inin Ol¢im sonuglarina degil, isverenin 1is

organizasyonundan kaynaklanan faktorlere de dikkat edilmelidir (Celik vd., 2017).

Iscinin is sdzlesmesinden dogan is gdérme borcunu yerine getirmesi beklenir ve isveren
tarafindan belirlenen performans kriterleri bu degerlendirmede ©6nemli bir rol oynar.
Performansin belirlenmesinde, is¢inin is sézlesmesinde yer alan hiikiimler veya isgverenin
talimatlar1 dikkate almir (Centel, 2013). Iscinin verimsizligi ve performans diisiikliigii
genellikle igveren tarafindan tespit edilir. Ancak, isverenin performansin yetersiz olduguna
karar verirken keyfi davraniglardan kaginmasi onemlidir. Objektif kriterlere dayanarak somut
davraniglar ve olgularla performans diistikliigli tespit edilmelidir. Kanunda, performans
diistikliigliniin nasil tespit edilecegi konusunda net bir agiklama bulunmamaktadir (Caniklioglu,
2017). Ancak, Is Kanunu’nun 18. maddesinde yer alan ifadeler, performans diisiikliigiinii
tanimlamaktadir. Buna gore, "ortalama olarak daha az verimli ve daha diisiik performansla
calisma" ve "gosterdigi niteliklerden beklenenden daha diisiik performansa sahip olma"
durumlarn performans diisiikliigii olarak kabul edilir. Birinci durumun objektif, ikinci durumun
ise subjektif bir kriter oldugu sdylenebilir (Centel, 2013). Ogretide, nitelikli isler i¢in subjektif,
nitelik gerektirmeyen isler icin ise objektif kriterlerin esas alinmasi Onerilse de Yiiksek
Mahkeme’nin is¢inin verim ve performans distkliginiin objektif kriterlere gore

degerlendirilmesi gerektigini belirttigi goriilmektedir (Kabakci, 2012).
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Performans degerleme uygulamalari, is¢inin performansini nesnel olarak belirlemek icin
kullanilan etkili araclardan biridir. Ancak, performans degerleme tek basina iscinin
yetersizligini ispatlayabilecegi tek ara¢ degildir. Isverenin iscinin yetersizligini belirlemede ve
ispatlamada kullanabilecegi diger yontemler de bulunmaktadir (Kurt, 2007). Yiiksek
Mahkeme’nin uygulamalarina bakildiginda, iscinin yetersizligine dayali olarak is
sozlesmesinin feshedilmesi durumunda, isletmede kurulmus olan bir performans degerleme
sisteminin varligini aradig1 goriillmektedir. Bu, igverenin is¢inin performansini nesnel olarak
degerlendirebilmesi ve yetersizlik durumunu somut olarak ispatlayabilmesi i¢in énemli bir
kriter olarak kabul edilir. Ancak, performans degerleme sistemi disinda da is¢inin yetersizligini

belirleme ve ispatlama yollari mevcuttur ve bu yontemler de dikkate alinabilir (Siizek, 2019).

4857 sayili Is Kanunu’nun kabul edilmesiyle, Tiirkiye’de performans degerleme sisteminin
hukuki bir boyut kazanmistir. Bu kanunun yiiriirliige girmesiyle birlikte, iscilerin gecerli
sebeplere dayanarak is sozlesmelerinin feshedilmesinde performans degerleme 6l¢iimlerinin
kullanilmas1 daha yaygin hale gelmistir. Bu durum, performans degerleme uygulamalarinin
sadece insan kaynaklar1 yonetimi alaninda degil, ayni1 zamanda is hukuku agisindan da 6nemli
bir rol oynamaya baslamasina neden olmustur. Gegerli sebebe dayali fesihlerde performans
degerleme 6l¢iimlerinin bir kistas olarak ele alinmasi, performans degerleme sistemine hukuki
bir nitelik kazandirarak is hukukuyla insan kaynaklar1 yonetimini birlestiren bir ortak nokta
olusturmustur. Bu durum, performans degerleme uygulamalarinin hukuki boyutunun daha fazla
incelenmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Bu sayede, igverenlerin iscilerin performansini
degerlendirirken hukuki normlara uygun hareket etmeleri ve is¢i haklarini korumalari

saglanabilir (Ozveri, 2016).

Performans degerleme sisteminin gegerli olabilmesi i¢in objektiflik esas alinarak olusturulmasi
cok onemlidir. Bu amagla, performans 6l¢ilimlerinin yapilmasinda oncelikle gorev taniminin
olusturulmas: gerekmektedir. Gorev tanimindan yola c¢ikilarak performans standartlar1 ve
kriterleri belirlenmelidir. Performans kriterleri acik, anlasilmasi kolay, giivenilir ve adil
olmalidir. Ayrica, tutarli sonuclar elde edilebilmesi i¢in ayni ¢alisanlarin farkli zamanlarda veya
farkli ¢alisanlarin farkli donemlerde degerlendirildiginde benzer sonucglar alinmalidir (Demir
ve Centel, 2010). Performans degerleme sistemlerinde puanlama veya derecelendirme
yapiliyorsa, bu dagilimlarda da objektiflik esas alinmalidir. Yargitay ’in bir kararinda ifade ettigi
gibi, performans degerleme kriterleri dnceden belirlenmeli, calisana teblig edilmeli ve isin
gerektirdigi yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve calisandan beklenen is ve kisisel gelisim

hedeflerine dayandirilmalidir (Dulay, 2010). Sonug olarak, performans degerleme sistemlerinin
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objektiflik ilkesine dayali olarak olusturulmasi, iscilerin adil bir sekilde degerlendirilmesini
saglar ve isverenin is hukuku agisindan gegerli sebeplere dayali fesih kararlarini destekler (Kar,

2005).

Performans degerlerinin gegerli sebeple feshe konu olabilmesi i¢in diisiik veya diisme egilimli
olmas1 gereklidir. Ancak, sartlara gore degisen veya siirekliligi olmayan performans degerleri
gegerli sebep olarak kabul edilmez. Yiiksek Mahkeme, "diisme egilimi" ifadesini kullanarak
gecici nitelikteki performans diistikliigiinii gecerli sebep olarak kabul etmemektedir. Bu
nedenle, birkag giin veya birkag hafta siiren performans diistikliigi halleri genellikle gegerli bir
fesih nedeni olarak degerlendirilmez (Kar, “Ispat Yiikii”,). Ancak, ne kadar siire devam eden
performans diisiikliigliniin gegerli sebep olarak kabul edilecegine dair kesin bir siire belirtmek

miimkiin degildir. Her durum kendi 6zel kosullariyla degerlendirilmelidir(Taskin, 2012).

Isletmelerin performans degerlendirme sistemlerini belirlerken dikkate almalar1 gereken birgok
faktor vardir. Uretim bigimi, calisanlarin niteligi, faaliyet gdsterilen sektdr, isletmedeki islerin
ozellikleri ve isletmenin biiytikliigl gibi faktorler, hangi performans degerlendirme sisteminin
en uygun oldugunu belirlemede 6nemli rol oynar (Aki ve Demirbilek, 2010) Ornegin, bir tekstil
isletmesi i¢in tiretim hiz1 ve kalitesi onemli olabilirken, bir banka i¢in miisteri memnuniyeti ve
hizmet kalitesi daha kritik olabilir. Bu nedenle, her igyeri kendi ozelliklerine uygun bir
performans degerlendirme sistemi gelistirmeli ve uygulamalidir. Bu sekilde, isletme,
calisanlarinin performansini en etkili ve adil sekilde degerlendirerek isletmenin hedeflerine
ulagmasina yardimer olabilir (Kabakci, 2012). Performans degerlendirme sisteminin baslica
hedeflerinden biri ¢aliganlarin verimliligini artirarak orgiitlin karliligin1 maksimize etmektir. Bu
nedenle, isletmeler calisanlarini performans sistemi ve standartlar1 hakkinda ©Onceden
bilgilendirerek, onlardan beklenen hedefleri net bir sekilde ortaya koymalidir. Bu, ¢alisanlarin
neye odaklanmalar1 gerektigini ve nasil performanslarinin dlgiilecegini anlamalarina yardime1
olur. Ayrica, adil ve seffaf bir performans degerlendirme siireci, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirir ve onlari islerine daha fazla baglar. Bu da sonunda 6rgiitiin genel performansini olumlu

yonde etkiler (Tagkin, 2012).

3.2.2 Iscinin davramisina bagh fesih uygulamalar

Isci ve isveren, is sdzlesmesinin taraflar1 olarak belirli borglar iistlenirler. Is¢inin temel borcu,
is gorme yiikiimliiliglinii yerine getirmektir. Yani, igverenin belirledigi gorevleri yerine
getirmek ve isyerinde belirlenen calisma saatlerinde caligmak gibi is gorevlerini yerine

getirmekle yiikiimliidiir. Isverenin ise isgiye karsilik olarak iicret ddemek gibi belirli
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ylikiimliiliikleri bulunmaktadir. Bu iki temel borg, is¢i ve igveren arasindaki is s6zlesmesinin
ana unsurlarini olusturur (Odaman, 2004). Iscinin is sdzlesmesinden dogan temel borcu is
goérme borcudur ve ig¢inin bu borcu geregine uygun bir sekilde yerine getirmemesi durumunda
isverenin is sozlesmesini feshetme hakki dogar. Ancak, is gérme borcuna aykir1 davranisin is
sOzlesmesinin feshine neden olmasi durumunda, fesih tiirii genellikle borca aykiriligin
derecesine bagli olarak belirlenir. Is¢inin is gérme borcuna ciddi ve siirekli bir sekilde aykiri
davraniglar1 varsa, bu genellikle hakli fesih olarak adlandirilir. Ancak, durumun detaylarina ve
is kanunuyla belirlenen kriterlere gore fesih tiirii degisebilir (Koseoglu, 2012). Is Kanunu’nun
2. maddesi, is¢inin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevleri hatirlatildig: halde yapmamakta 1srar
etmesini hakli fesih nedeni olarak diizenlemektedir. Bu durum, is¢inin is gérme borcunu geregi
gibi yerine getirmemesi olarak kabul edilir. s Kanunu’nun gerekgesine gore de iscinin
uyarilmasina ragmen is gérme borcunu eksik, kotii veya yetersiz olarak yerine getirmesi gegerli
sebep olarak kabul edilir. Bu durumda igveren, is¢inin performansini diizeltmesi i¢in uyarida
bulunmus olup, is¢i uygun diizeltmeleri yapmamaya devam ederse is s6zlesmesini hakli fesihle

sonlandirabilir (Tulukeu, Is Giivencesi).

Iscinin is gorme borcunu geredi gibi yerine getirmemesi veya gerektigi olgiide yerine
getirmemesi is sozlesmesinin feshine neden olabilir. Kimseden hatasiz bir sekilde ¢alismasi
beklenemez, ancak is¢iden beklenen makul diizeyin iistiindeki hatali ¢alisma is s6zlesmesinin
feshini gerektirebilir. Is¢inin siirekli olarak ise kars1 ilgisiz davranislar sergilemesi, sorumluluk
hissinin yetersiz oldugunu gostermesi de gegerli fesih nedenlerindendir. (Kiligoglu ve Senocak,
2017). Ornegin, isin yiiriitiilmesini engelleyen uzun sohbetler, kisisel telefon goriismeleri veya
stirekli olarak asil ¢aligma yerinin disinda olmak gibi davraniglar is¢inin is gérme borcunu
yerine getirmemesi veya gerektigi gibi yerine getirmemesi olarak degerlendirilebilir. Bu tiir
davranislar isverenin is s6zlesmesinin hakli bir sekilde feshedilmesine neden olabilir (Siizek,
2019).

Isveren, iscinin is gdérme borcunu geregince yerine getirmedigini belirlediginde, dncelikle
isciye bir ihtar verir. Bu ihtar szIii veya yazili olarak yapilabilir. Isveren, isciye ihtar verdigini
ispatlamakla yiikiimliidiir. ihtar verilirken, is¢iden beklenen gérevler acikca ifade edilmeli ve
isciye verilen gorevi yerine getirebilmesi igin yeterli bir siire tanmnmalidir. isverenin ihtar
vermesi is¢iye is gorme borcunu geregince yerine getirmedigi konusunda bir uyar1 olarak kabul
edilir. Isci, bu uyariya ragmen is gdrme borcunu geregi gibi yerine getirmezse, isverenin is
sO0zlesmesini feshetme hakki dogar. Ancak, isverenin is sozlesmesini feshetmeden 6nce ayrica

bir bildirimde bulunma yiikiimliiliigii yoktur (Késeoglu, 2012). Is¢inin gérevini geregine uygun
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yerine getirememesi kendi kusuru disinda farkli nedenlerden kaynaklaniyorsa, is¢iye ihtar
verilse dahi is¢inin s6zlesmesi gorevini yerine getirmemesi nedeniyle feshedilemez (Odaman,
2004).

Borglar Kanunu’nun 396. maddesi, isc¢inin yiiklendigi isi 6zenle yapma ve isverenin hakli
menfaatinin korunmasinda sadakatle davranma yiikiimliiliigiinii diizenler. Isci, is gdrme borcu
geregince isyerinde bulunan arag, makine ve ekipmani 6zenle korumak ve zarar olusmamasi
icin gerekli Onlemleri almakla sorumludur. Bu nedenle, is¢i tedbir veya dikkat eksikligi
nedeniyle olusan zarardan sorumlu tutulabilir. Is¢inin bu yiikiimliiliikleri, isverenin hakli
menfaatlerini korumak ve isyerinde giivenligi saglamak amaciyla konulmustur. Bu nedenle,
is¢inin isyerindeki ekipmani 6zenle kullanmasi ve zararin 6nlenmesi i¢in gereken tedbirleri

almasi beklenir (Keser, 2010).

4857 sayili Is Kanunu’nun 25. maddesinin 11-1 bendine gore, is¢inin kendi istegi ve savsamasi
yoniinden isin gilivenligini tehlikeye diisiirmesi veya isyerinin miilkiyetinde olan veya
miilkiyetinde olmayip da eli altinda bulunan makineleri, tesisati veya baska esya veya
maddeleri otuz glinliik ticretinin tutartyla 6deyemeyecek derecede hasara ve kayba ugratmasi
hakl1 fesih sebebi olarak kabul edilir. Bu durumda, is¢inin otuz giinliik iicreti tutarinin altinda
bir hasara veya kayba neden olmasi bile gecerli fesih nedeni olarak degerlendirilir. Bu hiikiim,
isyerindeki mal ve ekipmanlarin korunmasinin 6nemini vurgular ve is¢inin bu konuda dikkatli
olmas1 gerektigini belirtir (Giinay, 2009). Isverenin is¢inin gelecekte tekrar benzer bir zarara
neden olacag1 konusunda makul bir endisesi varsa, bu durumda is sdzlesmesini gegerli nedenle

feshetme hakkina sahiptir (Centel, 2013).

4857 sayili Kanun’un 18. maddesinin gerekgeleri agiklanirken sayilan ibarelerden biri de
calisanin isin olagan akisini olumsuz etkileyecek sekilde baskalari ile iliskiye girmesidir. Diger
kisilerle iliskiye girilmesi net bir ifade olmamakla birlikte, isciler arasinda ortaya cikan
duygusal iliskiler ya da alisilmisin diginda olan cinsel tercihlere dayali iligkilerin kastedildigi
sOylenebilir. Ancak belirtilmelidir ki, is¢inin 6zel hayat1 ve cinsel tercihleri yoniinde yasadigi
iliskiler genelde fesih sebebi teskil etmez. Ancak, is¢inin 6zel iliskisi igyerinde huzursuzluk

yaratiyor ve sorunlarin ortaya c¢ikmasina yol agiyorsa, bu durumda gegerli fesih sebebi
olusabilir (Centel, 2013).

Iscinin is arkadaslaridan borg para istemesi genellikle olagan bir durumdur ve tek basina bir
isten ¢ikarilma sebebi olarak kabul edilmez. Ancak, is¢inin bu istegi igsyerinde rahatsizlik

yaratacak sekilde olursa, bu durum gegerli bir isten c¢ikarma sebebi olabilir. Isyerinde
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olumsuzluklara neden olup olmadigi her durum i¢in ayr1 ayri incelenerek degerlendirilir (Kog,

2011 : Koseoglu, 2012).

Kanun gerekgesinde, isin akisini durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri yapmak, gecerli
fesih sebeplerinden biri olarak belirtilmistir. Uzun telefon goriismeleri isverenin fatura yiikiinii
artirabilir ve is¢inin ¢alisma siiresini azaltabilir. Bu durumun gecerli bir fesih sebebi olabilmesi
icin, isciye Onceden uzun telefon gorlismelerinin isten ¢ikarilma nedeni olabilecegi bilgisi
verilmeli ve is¢i bu tiir davraniglart sergilediginde uyarilmalidir. Uzun telefon goriigmeleri
isyerinde olumsuzluklara yol agtiginda ve artik is iligkisine devam etmesi beklenemez duruma
geldiginde, is¢inin s6zlesmesi gecerli bir nedenle feshedilebilir ().Bu konuda dikkat edilmesi
gereken 6nemli bir nokta, is¢inin yaptig1 telefon goriismelerinin sadece kigisel nitelikte olmasi
gerekmeyebilir. Isle ilgili yapilan goriismeler de gereginden uzun siiriiyorsa ve is akisini

engelliyorsa, bu da gegerli bir fesih sebebi olabilir (Centel, 2013).

Isci, is gdrme borcunu isyerinin calisma saatlerine ve ¢aligma siirelerinin geregine uygun olarak
yerine getirmelidir. Is¢inin devamsizlik gdstermeden ve c¢alisma saatlerine uyarak isini
stirdlirmesi is gérme borcunun geregidir. Ciinkii is¢inin devamsizligi isin akisinda aksakliklara
ve igverenin ¢ikarlarinda zarara yol agabilir. Sonug olarak, is¢inin ¢alisma diizenine uymamast,
is sozlesmesinden dogan yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesine ve i§ sozlesmenin gegerli bir
sebep gosterilerek feshedilmesine neden olabilir. Is¢inin devamsizligi, Is Kanunu’nun 25/11-g
maddesinde belirtilen silirelerde meydana geldiginde is sozlesmesinin hakli nedenle
feshedilmesine sebep olabilir. Ancak bu siirelerin altinda gergeklestiginde ise is¢inin feshi

gecerli bir sebep dogurabilir (Keser, 2010).

3.2.3. Isyerinin veya isin niteliklerinden kaynaklanan fesih uygulamalar

Is iliskisinin devamini riske sokan unsurlarin basinda isverenin ekonomik nedenlerle yasadig
zorluklar gelmektedir. ‘Ekonomik kriz’ kavrami is hukukunda ¢ogunlukla is s6ézlesmesinin
feshi alaninda ortaya ¢ikmaktadir. Kiiresel, iilkesel ya da sektorel alanda ekonomik Kkriz riski
dogdugunda isverenler maliyetleri diisiirme egilimine girerler ve bu dogrultuda ilk olarak
isglicii maliyetlerinin diigiiriilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu durum is¢inin is akdinin
feshedilmesi olarak cereyan eder. Is sdzlesmesinin feshinde ilk olarak performans olarak daha
az katki saglayan ve daha sik hastalanan is¢iler tercih edilmektedir.

Isverene nazaran daha giicsiiz konumda olan is¢iyi koruma amaci olan is hukukunun bilhassa
ekonomik nedenlerle isini kaybetmek ile kars1 karsiya kalan is¢i iginde aksiyomlar almasi
beklenir (Yildiz, 2020).

39



3.3. Fesihte Uygulanan Tlkeler

Performans diistikliglinden kaynaklanan fesih durumunda uygulanacak ilkeler genellikle is
hukuku ve sézlesme hukuku gercevesinde belirlenmektedir. Calismanin bu kisminda bu ilkeler

incelenecektir.

3.3.1. Olumsuz ongorii

Is s6zlesmesinin sonlandirilmast, is iliskisinin siirekli borg iliskisi 6zelliginden kaynaklanan
gelecege dair tahminlerle gerceklesir. Is sdzlesmesinin imzalanmasiyla, taraflar arasinda
belirsiz bir siire boyunca devam eden bir sézlesme bagi kurulur. Is iliskisinde, taraflarin is
iligkisini siirdiirmelerinin beklenemeyecegi durumlar varsa, bu bag sona erdirilebilir. Ote
yandan, her isten ¢ikarma islemi ileriye doniik bir olasiligi igerir ¢linkii her fesih, gegerli bir
nedenin var oldugu ve hukuka uygun oldugu seklinde bir degerlendirme yapmay1 gerektirir. Bu

da gelecege yonelik bir tahmin gerektirir (Ulucan, 2003).

Feshe dayanak teskil eden ve gelecekte olumsuz sonuglara yol agabilecek tiim sebeplerin, fesih
gerceklestigi anda mevcut olmasi gerekmektedir. Is sdzlesmesinin yasalara uygunlugu ve
gecerli bir sebep olup olmadigi belirlenirken, bildirimin yapildigi an esas alinir. Bildirimin
yapildig1 andan sonra ortaya ¢ikan durumlar, feshin gegerliligini etkilemez. Tahmin yaparken,
olaganiistii derecede yiiksek kriterleri karsilamasi beklenmez (Manav, 2009). Baska bir deyisle,
igverenin, is¢inin davranisinin veya performansinin gelecekte tekrarlanacagini kesin ve kesin
bir sekilde kanitlamasi1 gerekmez. Ciinkii bir kisinin bagka bir kisinin gelecekteki davraniglarini
veya performansini kesin olarak dngdérmesi beklenemez. Olumsuz sonuglarin kabul edilmesi
acisindan, herhangi bir ortalamada insan1 olumsuz etkileyen bir durumun gelecekte de devam

edecegine dair giiglii bir inancin olusmast yeterlidir (Baysal, 2011).

Iscinin davramslar1 veya yetersizligi, isverenin gelecekte zarar gorecegi beklentisini
yaratiyorsa, i sozlesmesinin hakli bir nedenden dolay1 feshedilmesi s6z konusu olabilir.
(Manav, 2009). iscinin neden oldugu durumlarda, olumsuz sonuglara dayali tahminlere
dayanarak gerceklestirilen fesih, is¢iye bir ceza verme amaci tasimaz; ancak isverenin gelecekte
karsilagabilecegi zararlardan korunmay1 amaglar. Bu ilke ile isverenin ekonomik ve isletmesel
cikarlarinin korunmasi hedeflenirken, isverenin menfaati, is¢inin kisisel nedenlerinden veya
isletme gereksinimlerinden kaynaklanan durumlarla ¢atistiginda fesih hakki taninir. Tahminler,
iscinin i gorevini yerine getirmesi i¢in gereken fiziksel ve mesleki yetkinliklerine veya is
yerindeki uygunsuzluklara, is¢inin kontrolii disindaki cesitli faktorlere dayanilarak yapilabilir.

Ornegin, is¢inin isini yapabilmesi bir izne veya lisansa bagliysa ve is sdzlesmesinin feshedildigi
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anda is¢inin bu izin veya lisans1 kaybetmesi veya yenileyemeyecek durumda olmasi durumunda
olumsuz bir tahmin yapilabilir. Bir baska 6rnek, is¢inin sik sik hastalanmasi ve dolayisiyla ise
devamsizlik yapmasi durumunda, is¢inin gelecekte de siklikla hastalanacagi ve bu nedenle ise
devamsizlik gosterecegi diisiiniilerek fesih yoluna gidilebilir (Manav, 2009). Ancak, is¢inin
hastalig1 tekrarlama riski tasimiyorsa, bu durumda olumsuz bir 6ngoriide bulunmak adil bir
degerlendirme olmayabilir. Bu nedenle, is¢inin saghgina kavustugunda fesih yoluna

bagvurulmamalidir (Kiligoglu ve Senocak, 2008, s. 98).

Iscinin davranislarina dayali fesihlerde, olumsuz tahmin ilkesinin uygulanmasi igin iki kosulun
varlig1 aranir. Birincisi, is gorevine aykirt olan durumun gelecekte tekrarlanma riski tagimasi;
digeri ise, ge¢miste yasanan bu durumun is iliskisi agisindan olumsuz sonuclar dogurmaya
devam edecegi varsayimidir. Bu iki kosulun saglanmasi durumunda, is¢inin is sozlesmesi
gecerli bir nedene dayanarak sonlandirilabilir (Kabakci, 2012). Yetersizlik temelli fesihlerde,
esas olarak isc¢inin ge¢misteki diisiik performansi degil, bu diisiik performansin gelecekte de
devam edecegine dair bir tahminin olmast 6nemlidir. Bu tahminin yapilabilmesi i¢in, karsilikli
edimler arasindaki dengenin bozulmasinin devam edecegi konusunda gii¢lii bir inang olmali ve
bu dengenin diizeltilmesi i¢in kullanilabilecek tiim ¢6ziim yollarmin tiikenmis olmasi

gerekmektedir (Baysal, 2011).

3.3.2 Menfaatlerin gozetilmesi

Menfaatlerin degerlendirilmesi, igsverenin menfaati ile is¢inin is iligkisinin siirdiiriilmesiyle elde
ettigi ekonomik ve sosyal menfaatler arasinda bir denge dl¢limii yapilmasini ifade eder. Bu
denge, is sOzlesmesinin devami veya feshi konusunda hangi tarafin agirlikli oldugunu
belirlemeye yoneliktir. Isverenin menfaati ile is¢inin is iliskisini siirdiirmesinden elde ettigi
menfaatler arasinda bir denge kurulur. Isci i¢in, is iliskisinin siirdiiriilmesiyle elde ettigi faydalar
g6z Onlinde bulundurulurken, isverenin isletmesinin ekonomik faydasi ve faaliyetlerini
stirdiirebilmesinin gereklilikleri 6nemlidir. Bu temelde, is iliskisinin devami veya feshi
konusunda bir sonuca varilir. Hukukumuzda, menfaatlerin degerlendirilmesine iliskin somut
bir diizenleme bulunmamaktadir (Baysal, 2011). Ancak, Yargitay, bazi yakin tarihli
kararlarinda menfaat dengesine atifta bulunmustur. Yargitay, bu ilkeyi bazi kararlarinda
vurgulamis olsa da, uygulama kriterlerini belirlememistir (Kabakci, 2012). Pozitif bir
diizenleme olmamasi nedeniyle menfaatlerin degerlendirilmesi gorevi yargiglara diiser. Kanun
koyucu net bir hiikiim getirmemis olsa da doktrinin ve yargi igtihatlarinin géz Oniinde
bulundurulmasiyla, isveren ve is¢inin menfaatlerinin karsilastirilmasi gerektigi sonucuna
varilabilir (Manav, 2009).
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Menfaatlerin degerlendirilmesinde, mevcut durumun iscinin lehine ve aleyhine olan ydnleri
dikkate alinir. Taraflar arasindaki karsilikli vaatler de hesaba katilir (Eyrenci, 2010). Bir
aykirihigin varligi, is¢inin davranisinin is iliskisinde somut bir etki yaratmasi durumunda ortaya
c¢ikar. Iscinin yetersizligine dayali fesih durumunda ise, dzellikle is iliskisindeki karsilikli
borglar ve iicret goz oniine alinarak isletme agisindan denge bozuldugunda fesih s6z konusu
olabilir. Menfaat dengesinde karsilikl1 giivenin varhig1 da énemlidir. is¢i ve isveren arasindaki
giiven tamamen kaybolmussa, igverenin is iligkisini siirdiirmesi beklenemez. Ancak giiven
iligkisi tam olarak kaybolmamigsa ve yalnizca zarar goérmiisse, karsilikli menfaatlerin

karsilagtirilmasiyla is iligskisinin devam etmesi onerilir (Manav, 2009).

Iscinin is iliskisinin sonlandirilmasi durumunda, is¢inin yetersizlik durumunun gegerli bir sebep
olup olmadigini belirlerken, isverenin sagduyulu ve anlayish bir birey olarak is¢inin
menfaatlerini dikkatlice ve ayrintili bir sekilde degerlendirmesi 6nemlidir (Ulucan, 2003). Her
bir olayin kendi 6zel kosullarma gore incelenmesi gerekmektedir. Ornegin, isverenin kusuruyla
gerceklesen bir is kazasi sonrasinda, is¢inin performansinda bir diisiis meydana gelmisse, bu
duruma sebep olan kosullar1 g6z Oniinde bulundurmadan sadece performans diistikliigiinii

degerlendirmek dogru olmayabilir (Kabakci, 2012).

3.3.3 Is akdi feshinin son ¢are olma durumu

Is Kanunu’nda feshin son ¢are olmasi ilkesine iligkin belirli bir diizenleme bulunmamaktadir.
Ancak kanunun gerekgesinde, isverenin feshi en son gare olarak gérmesi gerektigi belirtilmistir.
Bu nedenle gegerli sebep kavraminin yorumlanmasinda, igverenin feshe bagvurmadan 6nce tim
alternatifleri arastirmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Gtizel, 2005). Yargitay da kararlarinda,
feshin son care ilkesinin yerine getirilmesini aramaktadir. Isverenin feshetmeden dnce is¢inin
isini korumaya yonelik Onlemler almasi, egitim vermesi veya baska bir iste calistirmasi
gerekmektedir (Soyer, 2005). Ancak tiim bu 6nlemlere ragmen is¢inin isini koruyamiyorsa ve
gegerli bir sebep mevcutsa, isveren sdzlesmeyi feshedebilir. Feshin son ¢are olmasi ilkesinin
temeli, Medeni Kanun’un 2. maddesinde yer alan diiriistliik kuralina dayanmaktadir (Giizel,
2005). Bu kural, sdzlesmeye baglilik ve borglarin diiriistliik ilkesine uygun olarak yerine
getirilmesini 6ngdrmektedir. Is sdzlesmesinin son care olarak feshedilmesi, is iliskisinin
korunmasi i¢in gereken her tiirlii cabanin gosterilmesini ve tiim olanaklarin degerlendirilmesini
ifade eder. Ancak isverenin isletme ve ekonomik menfaatlerini korumasi da énemlidir. Isveren,
lizumsuz masraflar veya zararlarla karsilasmamak i¢in elverisli tedbirleri almalidir. Bu
cergevede, feshin son cgare ilkesi is giivencesi kavramini tamamlayan bir islev gorir
(Mollamahmutoglu, 2008: Eyrenci vd., 2019).
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3.4 Is Akdi feshinde usul

Is akdi feshinde usul, bu islemi gergeklestirmek igin izlenmesi gereken prosediirleri ve yasal
gereklilikleri ifade etmektedir. Is akdi feshinde usul o iilkenin is hukuku ve is¢i haklarma iliskin

yasalari tarafindan belirlenmektedir. Calismanin bu kisminda ilgili usuller incelenecektir.

3.4.1. Yazihi beyan zorunlulugu

Is Kanunu’nun 109. maddesine gére, kanunda dngoriilen bildirimlerin ilgiliye yazili olarak ve
imza karsiliginda yapilmasi gerekmektedir. Eger bildirim yapilan kisi bu bildirimi
imzalamazsa, durum tutanakla tespit edilir. Ancak 7201 sayili Kanun kapsamina giren
tebligatlar, ilgili kanun hiikiimlerine gore yapilir (Giizel, 2005). is Kanunu’nun 19. maddesine
gore ise igverenin fesih bildirimini yazili olarak yapmasi ve fesih sebebini agik ve kesin bir
sekilde belirtmesi gerekmektedir. Bu maddeye bakildiginda, fesih bildirimlerinin tamaminin
yazili olarak diizenlendigi ve fesih sebeplerine iligkin ayrim yapilmadigi goriilmektedir. Yani,
bildirimin yazili olma sart1 diger kosullarla birlikte degerlendirilmeli ve gecerlilik kosulu olarak
kabul edilmelidir (Alpagut, 2005). Is Kanunu’nun fesih usuliine iliskin diger hiikiimlerinde de
fesih sebebinin gegerliligi ve yazili olarak bildirilmesi vurgulanmaktadir (Gilizel, 2005).
Yargitay’in da kararlarinda, fesih bildiriminin yazili olarak yapilmasinin gegerlilik kosulu
oldugu belirtilmektedir. Yargitay’in bu konudaki goriisiine gore yazili sekil, agiklik, aleniyet ve
ispat fonksiyonuna sahiptir. Yazili sekil, 4857 sayili Is Kanunu’nun 18. maddesi uyarinca

yapilacak fesihler igin gegerlilik sart1 olarak aranmaktadir (Centel, 2013).

3.4.2 Ac¢iklik ve kesinlik

[s Kanunu’nun ilgili maddelerine gore, isverenin fesih bildirimini yazili olarak yapmasi ve fesih
sebebini net bir sekilde belirtmesi gerekmektedir (Stizek, 2019). Fesih bildiriminin yapildigi
anda fesih nedenine yer verilmemesi veya fesih nedeninin agik ve kesin bir sekilde
belirtilmemesi durumunda, sonradan var olan fesih nedeni veya gecerli bir nedene dayanilsa
bile fesih gecersiz sayilabilir (Mollamahmutoglu, 2008). Fesih bildirimi yazili olarak yapilmis
olsa bile, eger acik ve kesin bir sekilde belirtilmis bir fesih nedenine dayandirilmamissa bu
durumda fesih gecersiz olarak kabul edilebilir (Cankaya vd., 2006). Is Kanunu’na gore,
isverenin is sozlesmesini feshederken belirtilen fesih nedeni sonradan degistirilemez ve farkl
bir nedene dayandirilamaz. Bu, fesih bildiriminde belirtilen nedenin baglayici oldugunu ve
isverenin fesih aninda gosterdigi nedenle smirli oldugunu gésterir (Alpagut, 2005). is
Kanunu’na gore igverenin birden fazla nedeni bulunmasina ragmen fesih bildirimi sirasinda

sadece bir neden belirtmesi durumunda, artik baska nedenler ileri siiriilemez. Bu diizenleme,
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isverenin isciyi feshederken adil ve seffaf bir siire¢ izlemesini saglamak ve is¢inin haklarini
korumak amaciyla konulmustur. Is Kanunu’nun 19. maddesinde, isverenin fesih bildirimini
yaparken agik ve kesin bir neden belirtmesi gerektigi agikca diizenlenmistir. Bu nedenle fesih
bildiriminde ¢cok genel ve belirsiz ifadelerin kullanilmasi dogru degildir (Kiligoglu ve Senocak,

2007).

Is Kanunu’na gére, iscinin kisiliginden kaynaklanan nedenlerle is sozlesmesinin feshi
durumunda, fesih bildiriminde sadece is¢inin yetersizligi veya davraniglarindan bahsetmek
yeterli olmayabilir. Isverenin fesih bildiriminde, is¢inin hangi bakimdan yetersiz oldugu veya
iscinin hangi davranisinin feshe neden oldugu gibi detaylar belirtilmelidir. Ornegin konumuz
olan diisiik performanstan kaynaklanan eksikliklerde, diisiik performansin nedeni agikca
belirtilmeli ve performans degerlendirme sonuglarina gore olusturulan raporlara da yer
verilmelidir. Ayrica ¢alisanin devam ¢izelgeleri, ¢alisanla yapilan yazismalar, temsil tutanaklari
ve savunma mektuplari fesih isleminin hakli nedene dayandigini gosteren belgeler oldugundan
ve ispat kolayligi saglayacagindan, bu belgelerin tamaminin yazili ihbar yoluyla iletilmesi
onerilebilir (Siizek, 2019).

3.4.3 Uygun siirelerin mevcudiyeti

Isverenin istedigi zamanda is sdzlesmesini feshetme hakki, isverene fesih icin herhangi bir
zamanda basvurma yetkisi vermez. Is Kanunu’nda belirli bir siireye iliskin diizenleme
olmamasi, igverenin istedigi zamanda is¢iyi feshetme 6zgiirliigiinii vermez. Aksine bu durum
isverenin ig¢iye karsi diiriistliik ilkesine uygun davranmasini ve fesih kararin1 makul bir siire
iginde yapmasm gerektirir (Avci, 2007). Is giivencesi gibi 6nemli bir kavramin isciyi feshe
kars1 korumay1 amagladig diisiiniildiigiinde, isverenin ani ve beklenmedik bir sekilde fesih
yoluna gitmesi, is¢1 i¢in ciddi bir giivensizlik ve belirsizlik kaynagi olabilir. Ayrica isverenin
istedigi zaman fesih yapma hakkai, is¢i iizerinde baski veya tehdit unsuru olarak algilanabilir Bu
nedenle igverenin fesih kararin1 makul bir siire i¢cinde yapmasi ve ig¢iye karsi diiriistliik ilkesine
uygun davranmasi onemlidir. Yargitay kararlar1 da bu dogrultuda feshin makul bir siire i¢inde
yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu, is¢inin hukuki olarak korunmasini ve is iligkisinin

istikrarint saglamak agisindan 6nemlidir (Mollamahmutoglu, 2008).

3.4.4. Isci savunmasinin alinmasi

Is Kanunu’nun 19. maddesi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin 158 sayili Sézlesme’sinin 7.
maddesine uygun olarak diizenlenmistir. Bu maddeye gore, bir is¢inin davranisi veya verimi ile

ilgili nedenlerle belirsiz siireli is s6zlesmesinin feshedilmesi, is¢inin savunmasinin alinmadigi
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durumlarda gegerli degildir (Stizek, 2019). Fesih kararinin gegerliligi, is¢inin savunmasiyla elde
edilen bilgilerle degerlendirilir. Dolayisiyla, savunma alinmadan yapilan bir fesih, sadece bu

sebep bile feshin gegersizligini gerektirir (Ulucan, 2003).

'

Is Kanunu’nun 19. maddesi, "...savunmasi alinmadan...feshedilemez" ifadesinin isciye

savunma firsati verilmesi anlamini tasidigr kabul edilmelidir. Benzer sekilde, 158 sayili
Sézlesme’nin 7. maddesi de is¢iye savunma hakki taninmasi gerektigini vurgular. Is¢i, savunma
yapma talebine istege bagli olarak karar verebilir. Ancak is¢iden savunma istendiginde, makul
bir siire taninmal1 ve gerekli kosullar saglanmalidir. Isveren, is¢inin savunma hakkini saglamaz
veya kabul etmezse fesih gegersiz olur (Cankaya vd, 2006). Savunma, isverenin fesih kararini
etkileyerek son bir firsat vermek amaciyla énemlidir. Is¢inin savunmastyla, isverenin diisiincesi
degisebilir ve iscinin iddialar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi ve ise iade davasi agma karari
vermesi saglanir (Soyer, 2005) Sonug olarak, savunma alma islemi bir gegerlilik kosuludur.
Isciden savunma almmmadan yapilan bir fesih gecersizdir. Savunma alma sekli Kanun’da
belirtilmemis olsa da savunma almanin amaci gz oniinde bulundurularak uygulanir. Her tiirli
savunmanin gegerli oldugu kabul edilse de yazili savunmanin ispat kolaylig1 agisindan daha

uygun oldugu diisiiniilebilir (Alpagut, 2005).

Tablo 3.2. Ornek Bir Savunma Davet Yazist.

SAVUNMAYA DAVET

1/1/2020 tarhinden bu wvana nmmmnmmizda uwygulanmakta olan wve Persomel
Performans Deferlendirme Sistennd fizerinden ywapilan deferlendirmede, bireysel
degerlendirme puanimizin 2021 wyilmda 65, 2020 yilhinda 60 oldugu gorilmektedir.

2022 wilin basmda performansimza yomelik uyanlmamz +wve  ardmdan
Departmamnimnmuzca yvapilmms degerlendirme sonras: performans digiikltiginiize yvonelik (...)
saatlik mesleki efitimine tabi fumlmamza ragmen 2022 snhh sonunda deSerlendirme
puammizin 65 oldugu gorilmektedir. Diisiik performans, Is Kammu uyarnnca bir fesih sebebi
olarak deferlendirilmektedir.

Is Kamummman 19 maddesi gerefince, dewvam eden diisiik performansmmza yonelik
savunmanmz vernmek izere asafida yvazili tarih ve saatte Insan Kaynaklan Departmanina
gelmeniz gerekmektedin. Bununla oeraber bu tarihe dek vazih savunma vermeniz de
miimkiindiir. Bu tarhe dek savunma vermediFiniz takdirae savunma hakkmzdan vargecmis
sayilacaksimz

Savunmamzin yeterlh gorilmemes: va da savunmamzi vermemeniz halinde Is
Eammunun 17, 18 ve 19 maddelen uyannca sdzlesmenizin sonlandimlacafm bildirmek
isteriz.

Bilgilerinize sunarz.
Insan Kaynaklan Departmam Midiri

Tarih/ Imza

Tarih: ./_./.__.
YWer: Insan Kaynaklarn Departman
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Isverenin savunma alma kosulunu sagladigindan emin olmak i¢in savunma, fesihden 6nce
alinmalidir. Ayrica savunmanin feshin yapilmasindan kisa bir silire 6nce alinmast énemlidir.
Iscinin yeterliligi veya davranisiyla ilgili fesihlerde, is¢iye uygun bir siire verilmeli ve savunma
talebine yanit vermesi i¢in firsat taninmalidir (Kar, 2005, s.136-137; Eyrenci vd., 2019).
Ormegin, is¢iden savunma istenip ayni giin sozlesmesinin feshedilmesi durumunda, isciye
yeterli siire taninmamis olabilir ve bu durum savunmanin gegerliligini etkileyebilir (Manav,

2009).

Isveren, savunmasi istenen isciye is sdzlesmesinin feshedilme nedenini agik¢a belirtmelidir.
(Goktas, 2008). Ayrica, is¢inin savunmasiyla kendisine iletilen fesih nedeni ayni olmalidir.
Genel olarak doktrinde kabul goren goriise gore, eger is¢inin sdzlesmesi davranisi veya
yeterliligi sebebiyle feshediliyorsa, isverenin is¢iye savunma talebini yazili bir bildiriyle
yapmasi uygundur. Bu bildiri elden teslim edilen bir yazi, taahhiitlii bir mektup veya noter
araciligiyla iletilmis olabilir. Davet yazisinda, is¢inin hangi davranisi veya yeterliligi yetersiz
oldugu net bir sekilde belirtilmelidir. Ayrica, belirtilen tarih ve saatte savunmasini sunmamast
durumunda savunma hakkindan vazge¢mis olarak kabul edilecegi hususu isciye aciklanmalidir

(Celik vd., 2017).

3.4.5. Isciye uyar1 verilmesi

Ulusal Calisma Orgiitii’niin 166 Sayili Tavsiye’sinin 7. ve 8. maddelerinde, is¢inin is
sOzlesmesinin yetersizlik veya davranis nedeniyle feshedilmesi durumunda, fesih 6ncesinde
isciye uyarida bulunulmasi gerektigi belirtilmektedir (Siizek,2019). Is Kanunu’nun 19.
maddesinde, is¢inin is sozlesmesinin davranigi veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilmesi
durumunda, is¢iden savunma alinmasi gerektigi belirtilmektedir. Ancak s6z konusu madde
ihtar yapilmasiyla ilgili dogrudan bir diizenleme igermemektedir. Bu nedenle, isverenin isciye
ihtar vermesine iliskin hukuki bir dayanak Is Kanunu’nun ilgili maddesinde bulunmamaktadir.
Is Kanunu’nda ihtara iliskin dogrudan bir diizenleme olmamasina ragmen, doktrinde genellikle,
Medeni Kanun’un 2. maddesinde yer alan diiriistlik kurali ¢ergevesinde hareket edilmesi
gerektigi vurgulanir. Bu nedenle, igverenin is¢iye davranisini diizeltme veya yetersizligini

giderme firsat1 tanimasi i¢in ihtar verilmesinin uygun olacag ifade edilir (Astarli, 2009)
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Tablo 3.3. Ornek Bir Uyar1 Yazisi.

UYARI

17172020 tarhinden bu vana kumumummuzda wygulanmakta olan ve Personel
Performans Deferlendirme Sisternmi  iizerinden vapilan deferlendirmede, bireysel
degerlendirme puammzin 2022 yihnda 65, 2021 wilinda 60, 2020 wilinda 65 oldugu
gorilmektedir.

S6z konmusu deferlendirme puanlanmza istinaden performans degerlendirme
kriterlerinize verilen puanlar incelenmis ve 2023 yih icin yapilacak defSerlendirme i¢in bu
dumumun devam etmemesi adina bu uyarmin yvapilmas: geredi hisil olmmstur.

Bilgilerinize sunanz

Insan Kaynaklar Departman Miidiirii
Tarih/ Imza

Doktrindeki yaygin goriis, is¢inin diizeltebilecegi, kendi kontrolii altinda bulunan haller veya
davramslar icin ihtarin uygulanmasi gerektigi yoniindedir. Ozellikle yetersizlikten kaynaklanan
fesihlerde, is¢inin kendi iradesi ile diizeltemeyecegi yetersizlik durumlari i¢in ihtarin islevsiz
oldugu ve dolayistyla isverenin ihtar verme ylikiimliiliigiiniin olmadig ileri siiriilmiistiir. Ancak
diizeltilmesi miimkiin olan yetersizlik durumlari i¢in ihtarin yapilmasi gerektigi kabul edilir.
Bu bakis acis1, igverenin adil ve diiriist bir sekilde hareket etmesini ve is iliskilerinde adaletin
saglanmasimi desteklemektedir (Astarli, 2009). Ornegin, is¢inin kendi tasarrufunda olmayan,
diizelmesi miimkiin olmayan saglik sorunlar1 gibi durumlarda is¢iye ihtar vermenin gerekli
olmadig1 kabul edilir (Kiligoglu ve Senocak, 2007). lyi seviyede yabanci dil yetkinligi veya ileri
diizeyde teknik bilgi gerektiren islerde, kisa stireli egitimlerle yeterli bilgi ve nitelik diizeyine
ulagmak miimkiin olmayabilir. Bu tiir islerde, is¢iye ihtar vermek yerine, isverenin dogrudan

fesih yapmasi1 daha uygundur (Stizek, 2019, s. 600).

Doktrindeki diger bir goriis ise, is¢inin kendi iradesinde olan davranislar igin is¢iye ihtar
verilmesi gerektigi, ancak is¢inin feshe neden olan davranigini tekrarlamayacaginin beklendigi
durumlarda bu gerekliligin bulunmadigidir (Astarli, 2009, s. 977). Doktrindeki diger bir
yaklagim ise, hukukumuzda ihtara iliskin pozitif bir diizenleme olmasada isverenin is¢inin
yetersizliginin hangi sebepten kaynaklandigini bilemeyecegi diisiincesidir. Dolayisiyla,
isverenin Oncelikle kendisi i¢in bir 6nlem islevi gérmesi ve feshin son ¢are olmasi ilkesi geregi,
ihtarda bulunmanin daha uygun olacagmna inanilir (Baysal, 2011). Doktrindeki diger bir
yaklasimda gerek¢ede davranistan kaynaklanan yetersizlik durumlarinda feshin gecerli olmasi
icin iscinin Onceden uyarilmast gerektigi vurgulanir. Dolayisiyla, bu durumda isciye ihtar

yapilmasi gerektigi ifade edilir (Kabakc1, 2012).
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DORDUNCU BOLUM

PERFORMANS DUSUKLUGUNE iLiSKiN ORNEK YARGITAY KARARLARININ
INCELENMESI

4.1. Arastirmanin konusu

Bu aragtirmaYargitay tarafindan performans diisiikliigii sebebiyle is akdi feshedilen isgilere
iliskin verilen kararlar1 ele almaktadir. Arastirma sadece Tiirkiye’deki Yargitay kararlarini
icermekte olup yurtdisindaki benzer kararlar dikkate alinmamustir. Arastirma, performans
disiikliigiine dayali is akdi fesihleriyle ilgili olarak Yargitay’in verdigi kararlar1 analiz
etmektedir. Diger tiirden is akdi fesihleri veya hukuki konular bu arastirmanin kapsami
disindadir.

4.2. Arastirmanin amaci ve 6nemi

Bu béliimde yapilan analizlerin temel amaci, Yargitay’in performans diisiikliigli nedeniyle is
akdinin feshiyle ilgili vermis oldugu kararlar1 inceleyerek, is hukuku agisindan nasil bir yol
izledigini ve bu kararlarin is¢i ile igveren arasindaki iligkilerde ne tiir etkiler dogurdugunu
anlamaktir.

4.3. Arastirmanin yontemi ve sinirhiliklar:

Aragtirmada kullanilan yontem ve metodoloji, literatiirdeki mevcut yaklasimlar ¢ercevesinde
sekillendirilmis ve Yargitay’in kararlarina dair 6nemli egilimler ve sonuglar belirlenmistir. Bu

tezde mahkeme kararlarinin incelenmesi i¢in dokiiman analizi yontemi kullanilmstir.

Bu arastirma is¢i veya igverenlerin diger yasal haklar1 veya ytikiimliiliikleri hakkinda ayrintili
bir inceleme sunmamaktadir. Pratik uygulanabilirligi veya etkinligi iizerine ayrintili bir analiz
icermemektedir. Bu kapsam dahilinde arastirma sadece belirli bir zaman araligini ve belirli bir

yargl merciini ele almaktadir ve daha genis bir baglamin digindadir.

. Yontem olarak, Yargitay’in performans diisiikliigiine dayali fesih kararlar1 incelenmis ve bu
kararlar cesitli temalar etrafinda siiflandirilmistir. Ornegin, isverenin is akdi feshinde
uygulamasi gereken siirecler, is¢cinin savunma hakki, performans ol¢iitlerinin belirlenmesi gibi
anahtar konulara odaklanilmistir. Her bir karar hem is¢i haklari hem de isverenin isletme hakki
acisindan degerlendirilmis, bu kararlarin hukuki gerekceleri ve is hukuku doktrinindeki yeri
analiz edilmistir. Bu metodolojik yaklasim sayesinde mahkeme kararlarindaki egilimler
belirlenmis ve bu egilimlerin is hukukuna nasil katkida bulundugu ortaya konulmustur. Bu

baglamda, kararlarin incelenmesinde kullanilan baslica analiz teknikleri sunlardir:

a. Tematik Analiz: Kararlarin igerigindeki ana temalarin ve hukuki gerekgelerin ortaya
cikarilmasi. Bu teknik, Yargitay’in hangi kriterler dogrultusunda karar verdigini

anlamaya yardimc1 olmustur.
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b. Kiyaslamali inceleme: Belirli Yargitay kararlarinin benzer dava tiirleriyle kiyaslanarak,
bu davalardaki ortak 6zellikler ve farkliliklar analiz edilmistir. Bu yontem, Yargitay’in
farkli senaryolarda nasil bir yaklagim benimsedigini ortaya koymustur.

c. Literatir Incelemesi: Yargitay kararlarmin is hukuku doktriniyle uyumlulugu

degerlendirilmis ve bu kararlarin literatiirdeki yansimalar1 incelenmistir.

Analizler neticesinde beklenen temel sonug, Yargitay’in performans diisiikliigiine dayal fesih
konusundaki yaklagiminin daha agik bir sekilde ortaya konulmasidir. Bu baglamda, su sonuglar

hedeflenmektedir:

4. Yargitay’m isverenlere getirdigi yiikiimliiliikkler daha net bir sekilde anlasilacaktir. Ozellikle
performans degerlendirme siireclerinin seffaf ve objektif olmasi gerektigi, is¢inin savunma
hakkinin korunmasi gerektigi ve fesih isleminin son g¢are olarak uygulanmasi gerektigi
vurgulanmaktadir.

5. Yargitay kararlarinin, iscilerin performans diisiikligline dayali fesihlerde nasil
korundugunu ve bu siiregte is¢i haklarinin nasil sekillendigini gosterecegi beklenmektedir.
Ozellikle isverenin performans diisiikliigiine dair somut ve objektif deliller sunma
zorunlulugu bu baglamda 6ne ¢ikmaktadir.

6. Incelenen kararlar iizerinden, Yargitay’in performans diisiikliigiine dayal: fesihlerde hangi
ilkeleri benimsedigi ve bu alandaki hukuki gelismelerin nasil sekillendigi ortaya
konulacaktir. Kararlarin igtihat niteligi tasiyip tasimadigi ve hangi durumlarda emsal tegkil
edebilecegi de analiz edilmistir.

7. Yargitay kararlar1 1s18inda, performans diisiikligline dayali is akdi fesihlerinde hem
isverenler hem de is¢iler i¢in daha adil ve hukuka uygun siireclerin nasil yiiriitiilebilecegi
konusunda oneriler gelistirilecektir. Bu Onerilerin, performans yonetimi ve is akdi feshi

stireclerinde taraflara rehberlik edebilecegi 6ngdriilmektedir.

Yargitay kararlarinin detayli bir sekilde incelenmesi ve analiz edilmesi, is hukuku literatiiriine
onemli katkilar saglayacaktir. Bu tez ¢alismasinin literatiire katkilar1 birka¢ énemli baglik
altinda toplanabilir. ilk olarak, Yargitay’in performans diisiikliigiine dayali fesihlerdeki hukuki
yaklagimlari, literatiirde sinirli sayida ¢alismada ele alinmistir. Bu tez, ilgili kararlari sistematik
bir sekilde analiz ederek is hukuku literatiiriine gilincel ve kapsamli bir bakis ag¢is1 sunacaktir.
Ikinci olarak, is hukuku alaninda isverenlerin ve is¢ilerin performans degerlendirme siireclerine
nasil yaklagsmalar1 gerektigi konusunda bir kilavuz niteliginde olacaktir. Tez caligsmasi,
performans yonetimi ve is akdi feshi siireclerinin hukuki boyutunu eksiksiz bir sekilde ele

alarak bu konuda literatiirdeki bosluklar1 doldurmay1 hedeflemektedir. Ugiincii olarak, bu
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arastirma, Yargitay’in performans diisiikliigiine dayali fesihlerde uyguladigi temel hukuki
ilkeleri ve kriterleri literatiire kazandirarak, gelecekteki davalarda kullanilacak hukuki
arglimanlarin ve savunmalarin gelistirilmesine katki saglayacaktir. Son olarak, bu ¢alismanin
sonuglari, performans yonetimi ve is akdi feshi lizerine yapilacak olan gelecekteki aragtirmalar
icin saglam bir temel olusturacak; Yargitay kararlarinin derinlemesine incelenmesi, is hukuku

alanindaki diger arastirmacilar ve uygulamacilar i¢in degerli bilgiler sunmaktadir.

Bu arastirmada birden fazla kisit bulunmaktadir. Ilkin veri smrliligindan bahsetmek
miimkiindiir. Arastirma sadece Tirkiye’deki Yargitay kararlarini ele almaktadir. Bu nedenle,
bu zaman araligindan dnce veya sonra alinan kararlar veya yurtdisindaki benzer kararlar dikkate
alinmamustir. Ikinci bir kisit, drneklem smirliligidir. Arastirma, Yargitay’in performans
diisiikliigline dayali is akdi feshi konusunda verdigi kararlardan hareketli 10 karardan olusan
bir drneklem se¢mistir. Secilen 6rneklem, genel bir temsil saglamak i¢in belirlenmis olsa da
bazi 6zel durumlari veya nadir goriilen senaryolar1 kapsamayabilir Arastirmanin tiglincii kisiti,
aragtirma yontemi siurliligidir. Arastirma, Yargitay kararlarin icerigine dayali bir analiz
yontemi kullanmaktadir ancak bu yontem bazi detaylar1 veya baglamlar1 géz ardi edebilir ve
kararlarin tam anlaminm yansitmayabilir. Arastirmanin son kisit1 ise genelleme smnirhiligidir.
Arastirma, sadece belirli bir zaman aralig1 ve belirli bir yargi merciini ele almaktadir. Bu
nedenle, elde edilen bulgularin genelleme yapilmasi veya diger baglamlara uyarlanmast sinirl

olabilir.
4.4. Yargitay Kararlarinin incelenmesi

Bu kisimda performans diisiikliigii sebebi ile is akdi feshedilen is¢ilerin Yargitaya konu olmusg
kararlar1 incelenmistir.

4.4.1. Sendikal faaliyetler nedeni ile isten ¢cikarma davasi

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2022/7896 esas ve 2022/8305 karar numarasiyla
sonuglandirilmistir. Isveren, ¢alisanin performansinin diisiik oldugunu ve is hayatma uyum
saglayamadigin1 iddia ederek is sozlesmesini feshetmistir. Davaci ise, bu feshin gercek
nedeninin sendikal faaliyetlere katilimi1 oldugunu ve bu sebeple isverenin yasalara aykir
hareket ettigini savunmustur. Mahkeme, davacinin sendikal faaliyetlere katiliminin isten
cikarilma sebebi olduguna ve bu durumun hukuka aykir1 olduguna hiikmetmis, davaci lehine
karar vermistir. Istinaf mahkemesi, ilk derece mahkemesinin kararini onamstir. Literatiir
incelemesi, sendikal faaliyetlere katilimin iscilerin temel haklar1 arasinda yer aldigini ve bu
haklarin korunmasinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle, Uluslararas1 Calisma

Orgiitii (ILO) ve Avrupa Sosyal Sart1 gibi uluslararas belgeler, iscilerin sendikal faaliyetlere
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katilim haklarin1 giivence altina alir. Bu baglamda, isverenlerin bu tiir faaliyetlere katilan

is¢ileri isten ¢ikarmasi, genellikle hukuka aykir1 olarak degerlendirilir.

Verilen kararin uygunlugu konusunda, mevcut hukuk kurallar1 ve uluslararasi normlar
cercevesinde isverenin eyleminin hukuka aykir1 oldugu ve mahkemenin davaci lehine karar
vermesinin uygun oldugu sonucuna varilabilir. Calisanlarin sendikal faaliyetlere katiliminin
korunmasi, demokratik toplumlarin temel prensiplerinden biridir ve bu prensiplere uygun
olarak igverenlerin bu tiir faaliyetlere katilan ¢alisanlara karsi ayrimci davraniglardan

kacinmalar1 gerekmektedir.

4.4.2. Mesai dis1 ve tatil giinlerinde baska iste calisma nedeni ile ise iade davasi

Bu dava, 22. Hukuk Dairesi tarafindan 2018/5408 esas ve 2018/12616 karar numarasiyla
sonuclandirilmistir. Davact, is sdzlesmesinin haksiz ve gecersiz bir sekilde feshedildigini iddia
ederek ise iadesini talep etmistir. Ilk derece mahkemesi, davacinin iddialarmi kabul ederek,
feshin gecersiz olduguna ve davacinin ise iadesine karar vermistir. Ancak, davali tarafin istinaf
basvurusu iizerine, Bolge Adliye Mahkemesi, davacinin mesai dis1 ¢alismasinin igveren
acisindan is iliskisinin siirdiiriilemez hale gelmesine neden oldugunu ve bu durumun igverenin
feshini gecerli kildigin1 belirterek ilk derece mahkemesinin kararmi bozmus ve davayi
reddetmistir. Temyiz siirecinde, Yargitay, ilk derece mahkemesinin kararini dogru bulmus ve

feshin gegerli bir sebebe dayanmadigini belirterek, davacinin ise iadesine hiikmetmistir.

Iscinin mesai disinda baska bir iste calismasi, Tiirk Is Hukuku’nda, isverenin izni olmadig1
stirece dogrudan fesih sebebi olarak goriilmez. Ancak, bu durumun is¢inin ana isverenine olan
ylkiimliiliiklerini ihlal etmesi, performansimi diigiirmesi veya yorgunluga yol agmasi gibi
etkileri varsa, igverenin fesih hakki dogabilir. Yargitay’in kararinda vurgulandig gibi is¢inin
baska bir iste ¢calismasinin is sdzlesmesini feshetmek icin gecerli bir sebep teskil etmesi icin,
bu durumun iscinin asil igverenine karsi yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini engelleyici
nitelikte olmas1 gerekmektedir. Bu davada, is¢inin asil is performansini olumsuz etkileyen bir
durumun olmadig1, mesai dis1 ¢calismanin isveren tarafindan bilindigi ve bunun asil is iliskisine
zarar vermedigi sonucuna varilmistir. Bu karar, is¢ilerin mesai dis1 faaliyetlerinin is sozlesmesi
iizerindeki etkilerini degerlendirirken dikkate alinmasi gereken Olgiitleri agikga ortaya
koymaktadir. Ayrica isverenlerin iscilerin 6zel hayatlarina ve mesai dis1 faaliyetlerine
miidahale etme haklarinin sinirlarini belirlemektedir. Bu dava ve Yargitay’in karari, is hukuku
uygulamalarinda is¢inin mesai dis1 ¢aligmasinin fesih i¢in gegerli bir sebep olusturup

olusturmadigina dair 6nemli bir emsal teskil etmektedir. Ayn1 zamanda, is¢ilerin mesai disi
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faaliyetlerinin, igverenin acik rizasi olmaksizin is s6zlesmesinin ihlali olarak kabul edilmesi

icin, asil igverene olan yiikiimliiliikkleri agik¢a ihlal etmesi gerektigini vurgulamaktadir.

4.4.3. Performans diisiikliigii nedeni ile isten ¢cikarma ve ise iade talebi davasi

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2019/833 esas ve 2019/3855 karar numarasiyla
sonuclandirilmistir. Isci, isveren tarafindan performansinin diisiik oldugu gerekgesiyle isten
cikarilmig, ancak is¢i bu kararin objektif kriterlere dayanmadigin1 ve sendikal faaliyetler
nedeniyle ayrimciliga maruz kaldigini iddia etmistir. Kararda, 4857 sayili Is Kanunu ve
sendikal faaliyetlerle ilgili yasal diizenlemeler 6n plana ¢ikmaktadir. Yargitay, is¢inin isten
cikarilmasinin gegerli bir nedene dayanmadigini ve ise iadesine karar verilmesi gerektigini
belirtmistir. Ayrica ise baslatmama tazminatinin is¢inin kidemi ve fesih nedenine gore

belirlenmesi gerektigini vurgulamaistir.

Performans diisiikliigli ve sendikal faaliyetler nedeniyle isten ¢ikarilmanin, is hukukunda sikc¢a
karsilagilan konular arasinda yer aldigi bilinmektedir. Akademik literatiirde, is¢inin
performansinin objektif kriterlere dayali olarak degerlendirilmesi ve igverenin isciye
performansini artirma imkani tanimasi gerektigi vurgulanmaktadir. Yine sendikal faaliyetlere
katilimin is¢ilerin korunmasi gereken temel bir hak oldugu ve bu tiir faaliyetler nedeniyle

is¢ilere ayrimcilik yapilmasinin kabul edilemez oldugu genel bir goriistiir.

Bu mahkeme kararinin, is¢inin haklarmi koruyucu bir yaklagim sergiledigi goriilmektedir.
Isveren tarafindan sunulan performans degerlendirmesinin objektif kriterlere dayanmadiginin
ve isciye yeterli firsatin verilmediginin belirlenmesi, is hukukunun temel prensiplerinden biri
olan adil davranma ilkesine uygun diismektedir. Ayrica sendikal faaliyetler nedeniyle isgilere
yapilacak her tiirlii ayrimeiligin 6nlenmesi gerektigine dair hukuki ilke, bu kararla desteklenmis
olmaktadir. Sonug¢ olarak, bu kararin, is hukuku normlarina ve is¢i haklarmin korunmasi
ilkesine uygun oldugu gériilmektedir. Is¢inin performansinin adil bir sekilde degerlendirilmesi,
isverenin is¢iye iyilestirme firsati tanimasi ve sendikal faaliyetlere katilimin korunmasi, kararin
uygunlugunu destekleyen 6nemli unsurlardir. Bu karar, benzer uyusmazliklarin ¢éziimiinde

referans olarak kullanilabilecek 6rnek bir karar olarak degerlendirilebilir.

4.4.4. Performans diisiikliigii nedeni ile isten ¢cikarma ve sonrasindaki siire¢

Bu dava, 22. Hukuk Dairesi tarafindan 2018/14692 esas ve 2018/24703 karar numarasiyla
sonuglandirilmistir. Bu dava dosyasinda, bir ¢alisanin performans diisiikliigii gerekgesiyle isten
cikarilmasi ve sonrasinda yasanan yasal slire¢ konu edinilmistir. Davali, yani igveren, ¢alisanin

performansinin isyeri standartlarinin altinda oldugunu iddia ederek is s6zlesmesini feshetmis.
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Davaci ise bu feshin hakli ve gecerli bir nedene dayanmadigini 6ne siirerek ise iadesini talep
etmistir. Mahkeme siireci, ilk derece mahkemesinin davanin kabuliine karar vermesi, davalinin
bu karara istinaf etmesi ve istinaf mahkemesinin ilk derece mahkemesinin kararini bozarak
davacinin talebinin reddine karar vermesi seklinde ilerlemistir. Temyiz siirecinde, Yargitay,
performans ve verimlilik degerlendirmelerinin objektif kriterlere dayandirilmasi gerektigini ve
bu kriterlerin 6nceden belirlenip ¢alisana teblig edilmesi gerektigini vurgulamistir. Yargitay,
davali tarafindan belirlenen hedeflerin hangi kriterlere gore belirlendigi ve bu hedeflerin
davaciya teblig edilip edilmedigi hususunda objektif bir degerlendirme yapilmadigini belirterek
feshin gegerli bir sebebe dayanmadigina ve dolayisiyla davacinin ise iadesine karar verilmesi

gerektigine hiikkmetmistir.

Bu dava, is hukuku ac¢isindan 6nemli birkag noktay1 giindeme getirmesi bakimindan 6nemlidir:
Ilki performans degerlendirmelerinin objektifligi hususudur. Isverenlerin ¢alisanlarin
performansini degerlendirirken objektif kriterler kullanmasi ve bu kriterlerin ¢alisana 6nceden
aciklanmasi gerektigini vurgulanmaktadir. Bu, is hukukunun temel prensiplerinden biridir ve
calisanlarm haksiz yere isten ¢ikarilmalarini 6nlemeyi amaglamaktadir. Ikincisi; ise iade
davalarinda mahkemelerin, davanin esasina ve is hukukunun ilgili maddelerine dayanarak adil
bir karar vermesi gerektigini gostermektedir. Bu siireg, is hukukunun koruyucu yapisini ve
calisan haklarmin O6nemini yansitmaktadir. Son olarak ise yargi silirecinin 6nemi One
¢tkmaktadir. i1k derece mahkemesi, istinaf mahkemesi ve Yargitay arasindaki farkli kararlar,
yargt siirecinin  karmasikligimi  ve bir davanin farkli asamalarda nasil farkli

degerlendirilebilecegini ortaya koymasi bakimimdan 6nemli 6rneklerdir.

Yargitay’in bu karari, is hukukunun adil bir caligma ortami1 saglama amacim destekler sekilde,
performans degerlendirmelerinde objektiflik ve seffaflik prensiplerine vurgu yapmaktadir. Bu
karar, igverenlerin performans diisiikliigii gibi sebeplerle is sozlesmesi feshetmeleri durumunda
izlemeleri gereken prosediirlere dair dnemli bir rehber niteligindedir. Dolayisiyla, is hukuku
normlar1 ve adalet anlayisi ¢ercevesinde, Yargitay’in kararinin uygun oldugu sdylenebilir. Bu
karar, benzer durumlar i¢in 6nemli bir emsal teskil etmekte ve is hukukunda adil kararlarin

aliabilmesi i¢in dikkate alinmas1 gereken Olciitleri belirlemektedir.

4.4.5. Is sozlesmesi feshine itiraz ve ise iade talebi davasi

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2019/3797 esas ve 2019/21395 karar numarasiyla
sonuclandirilmistir. Bu belgede ele alinan dava, bir ¢calisanin igveren tarafindan is sézlesmesinin
feshedilmesine itiraz ettigi ve ise iadesini talep ettigi bir is hukuku davasini kapsiyor. Calisan,

isveren tarafindan belirlenen bdlgelerde ilag tanitim faaliyetlerini gergeklestirirken, isverenin
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iddiasina gore, raporlama yapmadigi i¢in is s6zlesmesi feshedilmistir. Calisan ise, kendisine ek
olarak verilen gorevlerin sisteme tanimlanmadig1 ve bu nedenle raporlama yapamadigini ileri
stirerek feshin gegersiz oldugunu savunmus. Mahkeme siireci, yerel mahkemenin davacinin
lehine karar vermesi, bu kararin istinaf mahkemesi tarafindan onanmasi ve son olarak
Yargitay’in karar1 temyize gotiiren isverenin temyiz basvurusunu inceleyip karar1 bozarak
davanin reddine karar vermesi seklinde ilerlemistir. Yargitay, calisanin sisteme girmedigi
ziyaretleri ve kendisine tanimlanmamis gorevler nedeniyle raporlama yapamadigi
savunmasinin makul ve tatmin edici olmadigi sonucuna varmistir. Bu baglamda, davacinin
eylemlerinin is yerinde olumsuzluklara yol ac¢tig1 ve is iliskisinin siirdiiriilmesinin isveren
acisindan onemli ve makul dlgiiler icinde belirlenemeyecek hale geldigi gerekcesiyle feshin

gecerli nedene dayandigi sonucuna varilmistir.

Isverenlerin, calisanlardan bekledikleri performansi objektif kriterlere dayandirarak
degerlendirmeleri ve bu kriterlerin agikca belirlenmesi gerektigi is hukukunun 6nemli bir
ilkesidir. Bu dava, ¢alisanlarin raporlama yiikiimliiliiklerinin net bir sekilde tanimlanmasi ve
performans degerlendirmelerinin adil bir sekilde yapilmasinin énemini vurgulamaktadir. Ise
iade davalarinda, mahkemelerin is sozlesmesinin feshinin gecerliligini objektif kriterlere
dayanarak degerlendirmesi gerektigini gosterir. Yargitay’in bu davada verdigi karar, igverenin
feshin gecerli sebeplere dayandigini ispat yiikiimliiliigiinii yerine getirdigi ve davacinin
savunmasinin tatmin edici olmadigina hiikkmetmistir. Ilk derece mahkemesinden Yargitay’a
kadar uzanan yarg:i siireci, is hukuku davalarinda kararlarin nasil farkli asamalarda

degerlendirilebilecegini ve sonucta nasil farkli sonuglara ulasilabilecegini gostermektedir.

Yargitay’in verdigi karar, igverenlerin performans degerlendirmelerinde objektif kriterler
kullanmas1 gerektigi ilkesine odaklanmak yerine, bu spesifik dava baglaminda davacinin
eylemlerinin is yerinde olusturdugu olumsuzluklara ve raporlama yiikiimliiliiklerinin yerine
getirilmemesine odaklanmigtir. Yargitay, davacinin sistemde tanimlanmamis gorevler
nedeniyle raporlama yapamadig1 savunmasini makul ve tatmin edici bulmamis ve davacinin bu
durumu diizeltmek icin yeterli ¢aba gdstermedigi sonucuna varmistir. Yargitay’in kararinin
altinda yatan mantik, ¢alisanin raporlama yapmadigi ve bu durumun igveren tarafindan
belirlenen performans standartlarina aykir1 oldugu yoniindedir. Yargitay, davacinin
performansinin ve raporlama ylikiimliiliigiiniin yerine getirilmemesinin is iligkisinin devamin
makul dlgiiler icinde beklenemeyecek hale getirdigine karar vermistir. Bu nedenle, Yargitay
davacinin ise iadesine karsi ¢ikmis ve igverenin feshinin gecerli sebeplere dayandigimi kabul

etmigtir. Bu karar, performans degerlendirmeleri ve raporlama yiikiimliiliiklerinin net bir
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sekilde tanimlanmasi gerektigi genel ilkesini ihlal etmemis olmakla birlikte, bu dava
baglaminda, igverenin belirledigi raporlama standartlarina uyulmadigini ve bu durumun igveren
icin makul bir fesh sebebi olusturdugunu vurgulamistir. Dolayistyla, bu karar, isverenler ve
calisanlar arasinda performans degerlendirmeleri ve yiikiimliiliiklerin net bir sekilde belirlenip
karsilikli olarak yerine getirilmesi gerektiginin altin1 ¢izerken, ayn1 zamanda isverenlerin bu tiir

durumlarda is s6zlesmesini feshetme hakkini da desteklemektedir.

4.4.6. SIK s1k hastalanma ve rapor alma nedeni ile is akdinin feshi

(9). Hukuk Dairesi 2018/4226 E. | 2018/9997 K.. Bu mahkeme karari, is¢inin sik sik
hastalanarak rapor almasinin is akdinin feshi igin gegerli bir neden olup olmadigina dair bir is
hukuku meselesini ele almaktadir. Isveren, is¢inin devamli olarak rapor almasinin igyerinde
olumsuzluklara yol agtigini ve is iliskisinin siirdiiriilemez hale geldigini iddia etmistir. Isci ise,
is akdinin gegerli bir neden olmaksizin sona erdirildigini 6ne siirmiis ve ise iadesini talep
etmistir. ilk derece mahkemesi, is¢inin sik rapor almasmin hakkaniyetli feshi doguracak
nitelikte olmadigin1 ve igverenin feshin son c¢are olma ilkesine riayet etmedigini belirterek
davacinin lehine karar vermistir. Ancak temyiz siirecinde Yargitay, sik sik rapor almanin
isyerinde olumsuzluklara yol agabilecegi ve isverenin is akdini gecgerli bir nedenle
feshedebilecegi sonucuna varmistir. Yargitay’in karari, 4857 sayili Is Kanunu’nun 18. ve 25.
maddelerine dayanmaktadir. Bu maddeler, igverenin is¢inin yeterliliginden veya
davraniglarindan kaynaklanan gegerli bir sebep olmadan is sozlesmesini feshedemeyecegini
diizenlemektedir. Ancak iscinin sik sik hastalanarak ise devam edememesi, igsyerindeki normal
isleyisi olumsuz etkileyebilecek ve igveren agisindan is iligkisinin siirdiiriilemez hale gelmesine

yol agabilecek bir durum olarak kabul edilmistir.

Is hukuku literatiiriinde, iscinin saglik durumunun is sézlesmesinin devamini imkansiz hale
getirebilecegi durumlar incelenmistir. Bu baglamda iscinin sik sik hastalanmasi ve bunun
sonucunda igyerindeki isleyisin aksamasi, igverenin is akdini feshetme hakkini dogurabilir.
Ancak bu tiir fesihlerde igverenin is¢iye karsi adil davranma yiikiimliiliigii ve is akdinin son
care olarak feshedilmesi gerektigi ilkesi dnem tasimaktadir. Yargitay’in bu karari, igverenin
isyerindeki diizeni saglama ve is akisinin siirekliligini koruma hakki ile is¢inin is giivencesi
arasindaki hassas dengeyi gozetmektedir. Sik sik hastalik raporu almanin igveren agisindan
makul olmayan zorluklar olusturabilecegi ve is iliskisinin devaminin beklenemeyecegi
durumlarda, fesih i¢in gecerli bir sebep olusturabilecegi kabul edilmistir. Ancak isverenin bu
tiir bir fesih yapmadan once is¢iye yeterli firsat vermesi, 6rnegin alternatif pozisyonlar sunmasi

veya is¢inin saglik durumunu iyilestirebilecek dnlemler almasi gerektigi unutulmamalidir. Bu
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karar, is hukukunda saglik nedenleriyle yapilan fesihlerin degerlendirilmesine 1s1k tutmakta ve

igveren ile isci haklari arasindaki dengeyi yansitmaktadir.

4.4.7. Ust yonetimde cahsan iscinin is akdinin feshi ve ise iade talebi davas

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2020/757 esas ve 2020/3687 karar numarasiyla
sonuc¢landirilmistir. Bu mahkeme karari, bir igverenin iist yonetimindeki bir ¢alisanin is akdinin
feshedilmesi ve ardindan ise iadesi talebiyle ilgili bir davadir. Isveren, yonetim degisikligi
sonrasi ¢alisanin performansinin yetersiz oldugunu iddia etmis, buna karsilik ¢alisan ise feshin
gegersiz oldugunu ve ise iadesi gerektigini savunmustur. Yerel mahkeme, ¢alisanin
savunmasinin alinmadan is akdinin feshedilmesinin 4857 sayili I Kanunu’nun 19. maddesine
aykir1 olduguna hiikmederek davacinin lehine karar vermistir. Bu karar, hem ilk derece
mahkemesi hem de bolge adliye mahkemesi tarafindan onaylanmistir. Ancak Yargitay, sirkete
kayyum atanmasi ve bu durumun is akdinin feshini gerektirecek gegerli bir neden olusturdugu
sonucuna vararak yerel mahkemenin kararmi bozmustur. Yargitay, FETO/PDY ile irtibati
nedeniyle sirkete kayyum atanmasinin, sirketin {ist yonetiminin degistirilmesini gerektirdigini
ve bu degisiklik sonucunda, eski yonetimle g¢alisan kisilerin is akdinin feshinin gegerli
nedenlere dayandigim kabul etmistir. Yargitay’ i bu kararinda, 4857 sayili Is Kanunu’nun 20.

maddesi ve Hukuk Muhakemeleri Kanunu’nun ilgili maddelerine atifta bulunulmustur.

Is hukuku alaninda, isverenin is akdini feshetme hakk1 ve is¢inin is giivencesi arasinda dengenin
saglanmasi esastir. Ancak terdrle miicadele veya ulusal giivenlik gibi olaganiistii durumlarda,
isverenin yonetim haklariin genisletilmesi ve bu tiir durumlarin is akdinin feshi i¢in gegerli
neden olarak kabul edilmesi miimkiindiir. Bu, 6zellikle yonetim kademesindeki ¢alisanlar icin
daha belirgin hale gelebilir. Yargitay’in bu karari, olaganiistii durumlar ve ulusal giivenlikle
ilgili meselelerin is hukuku uygulamalarini nasil etkileyebilecegine dair 6nemli bir drnektir.
Kayyum atamasi gibi durumlarin, isverenin is akdini feshetme hakkini genisletebilecegi ve bu
tir fesihlerin gecerli nedenlere dayandirilabilecegi kabul edilmistir. Bu karar, benzer
durumlarda referans noktasi olabilir ve is hukukunun olaganiistii durumlar karsisinda nasil

uygulanabilecegine dair 6nemli bir 6rnek teskil etmektedir.

4.4.8. Kabin memurunun isten ¢ikarilmasi ve ise iade talebi davasi

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2018/8229 esas ve 2019/7373 karar numarasiyla
sonuclandirilmistir. Bu mahkeme karari, bir kabin memurunun isten c¢ikarilmasina ve
sonrasinda ise iade talebine odaklanmaktadir. Isten ¢ikarma, calisanin sik sik rapor almasi ve

igsyerinde olumsuzluklara yol agmasi gibi gerekcelere dayandirilmistir. Calisanin savunmasi,
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performansindan verim alimamadigr gerekgesiyle haksiz sekilde isten ¢ikarildigimi iddia
etmektedir. Tk derece mahkemesi, ¢alisanin siirekli olarak rapor almasinin is akisini bozucu
nitelikte oldugunu ve igverenden is iligkisini devam ettirmesinin normal Olgiilerde
beklenemeyecegini belirterek davayi1 reddetmistir. Ancak istinaf mahkemesi, ¢alisanin aldig1
saglik raporlarinin sahteliginin ileri siirlilmedigini ve mazeretsiz olarak ise gelmedigi giinler
icin disiplin cezalarinin verildigini, bu durumlarin hakkaniyetli fesih sebebi yapilamayacagini
belirterek karari bozmus ve ise iade karari vermistir. Yargitay, 4857 sayili Is Kanunu’nun 18.
maddesine atifta bulunarak, isverenin is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan
kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanarak is s6zlesmesini feshedebilecegini belirtmistir. Ancak
sik sik hastalanan ve rapor alan bir is¢inin bu nedenle devamsizliginin isyerinde olumsuzluklara

yol agacagini kabul ederek, istinaf mahkemesinin kararin1 bozmus ve davayi reddetmistir.

Is hukuku literatiiriinde, isverenin is sozlesmesini feshetme hakki ve iscinin is giivencesi
arasindaki denge vurgulanmaktadir. Isverenin, is¢inin saghk durumundan kaynaklanan
devamsizliklart dikkate alarak is sdzlesmesini feshetmesi, is¢inin yeterliligi ve davranislarina
bagli olarak degerlendirilen bir durumdur. Fakat bu tiir fesihlerde isverenin isgiye karsi adil
davranma yiikiimliliigli ve is akdinin son ¢are olarak feshedilmesi gerektigi ilkesi 6nem
tagimaktadir. Yargitay’in bu karari, is¢inin saglik sorunlar1 nedeniyle sik sik rapor almasinin
isveren i¢in gegerli bir fesih sebebi olusturabilecegini gostermektedir. Bu karar, isveren ile 1s¢i

haklar1 arasindaki dengeyi yansitan bir 6rnek olarak degerlendirilebilir.

4.4.9. Kismi emeklilik 6ncesi mobbing nedeni ile is s6zlesmesinin feshi ve kidem
tazminati

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2021/9746 esas ve 2021/13563 karar numarasiyla
sonuglandirilmistir. Bu mahkeme karari, bir ¢alisanin kismi emeklilik sartlarin1 tamamlamasina
az bir siire kala is yerinde maruz kaldig1 iddia edilen mobbing nedeniyle is sdzlesmesinin
feshedilmesi ve ardindan kidem tazminati talebiyle ilgili bir davadir. Calisan, isten
cikarilmasinin haksiz oldugunu ileri siirerek, yillardir hizmetli olarak calistig1 yerden alindigini,
farkli isler yapmasi istendigini ve sonunda is sozlesmesinin haksiz yere feshedildigini iddia
etmistir. [Ik derece mahkemesi, davacinin isten ¢ikarilmasinin gecerli nedenlere dayandigina
hilkkmetmis ancak mahkeme karari temyiz edilmistir. Istinaf mahkemesi, davacinin is
degisikligini kabul etmemesi {izerine i3 soOzlesmesinin fesh edilmesinde hakli neden
bulunduguna ve ¢aligma kosullarinda esasli bir degisiklik olmadigina karar vermistir. Bu karar
da temyiz edilmistir. Yargitay, mahkeme kararinin yeterli gerekc¢elendirme yapilmadan

verildigini belirterek karar1 bozmustur. Anayasa ve Hukuk Muhakemeleri Kanunu’na gore,
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mahkemelerin kararlarini agik ve anlasilir bir sekilde gerekgelendirmesi gerektigini, davacinin
iddia ve savunmalarmin degerlendirilmesi gerektigini vurgulamistir. Yargitay, kararin
gerekcesiz olmasi nedeniyle adil yargilanma hakkinin ihlal edildigine karar vererek davayi

bozmustur.

Is hukuku literatiiriinde, isten ¢ikarilma ve kidem tazminat talepleri sikca ele alian konulardir.
Mobbing iddialari, is¢i ve isveren arasindaki iligskilerde 6nemli bir yere sahiptir ve bu tiir
iddialarin dikkatli bir sekilde incelenmesi gerekir. Ayrica, mahkeme kararlarimin agik ve
anlasilir bir sekilde gerekgelendirilmesi, hukuki siireclerin seffafligi ve adil yargilanma ilkesi
acisindan biiyiik 6nem tasir. Yargitay’in bu karari, mahkeme siireclerinde kararlarin yeterince
gerekeelendirilmesi gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Bu, hem davacinin hem de davalinin adil
bir sekilde yargilanma hakkinin korunmasi agisindan kritik bir éneme sahiptir. Mahkeme
kararlarinin a¢ik ve anlasilir olmast, kararlarin hukuka uygunlugunun denetlenebilirligini saglar

ve hukukun genel ilkelerinden biri olan adil yargilanma ilkesini destekler.

4.4.10. Tibbi tamitim elemaninin performans diisiikliigii gerekgesi ile isten ¢ikarilmasi ve
ise iade davasi

Bu dava, 9. Hukuk Dairesi tarafindan 2022/2530 esas ve 2022/4045 karar numarasiyla
sonuglandirilmigtir. Bu kararda, bir tibbi tanitim elemaninin, ila¢ satis sonuglarinin diistik
olmas1 gerekgesiyle performans diisiikliigii iddiastyla is akdinin feshedilmesi sonrasinda ise
iade davas1 ele alinmistir. Davaci, is akdinin gecersizligini ve ise iadesini talep ederken, daval
igveren davacinin plana uygun hareket etmedigini ve isverenin beklentilerini kargilamadigini
savunmustur. Ik derece mahkemesi, davacinin 8 yildan fazla siiredir ayni isyerinde calistigini,
stirekli bir performans diisiikliigiiniin s6z konusu olmadigini, performans kriterlerinin 6nceden
belirlenip davactya teblig edilmedigini ve mesleki egitim imkanlar1 saglanmadigini belirterek,
isverenin feshin gecersiz olduguna ve davacinin ise iadesine karar vermistir. Bolge Adliye
Mahkemesi, ilk derece mahkemesinin kararin1 onamis ancak davali tarafin temyiz basvurusu
stire asim1 nedeniyle reddedilmistir. Davali tarafin Anayasa Mahkemesine yaptig1 bireysel
bagvuru sonucunda, adil yargilanma hakkinin ihlal edildigi ve mahkemeye erisim hakkinin
engellendigi sonucuna varilmistir. Anayasa Mahkemesi, ihlalin ortadan kaldirilmasi igin
yeniden yargilama yapilmasi yoniinde karar vermistir. Yargitay, Anayasa Mahkemesinin karari
dogrultusunda, temyiz basvurusunun siiresinde yapildigin1 kabul ederek, Bolge Adliye

Mahkemesinin kararin1 onamis ve kendi onceki kararini ortadan kaldirmstir.

Isverenlerin performans diisiikliigii iddiasityla is akdini feshetmeleri, literatiirde sikca

vurgulanan bir konudur. Ancak, bu tiir bir feshin gegerli kabul edilmesi i¢in, isverenin adil,
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objektif ve Olgiilebilir performans degerlendirme siireglerine sahip olmasi gerektigi
belirtilmektedir. Bu dava, performans degerlendirme siireglerinin eksikliginin, feshin gegersiz
sayillmasina yol agabilecegini gostermektedir, bu da literatiirdeki genel gortislerle uyumludur.
Is hukuku literatiiriinde, is¢inin haklarmin korunmasi temel bir ilkedir. Isverenin, isciye
performansla ilgili geri bildirimde bulunmasi, egitim ve gelisim firsatlari sunmasi ve
performans diigiikliigliniin giderilmesi i¢in yeterli siire tanimas1 gerektigi vurgulanmaktadir. Bu
dava, igverenin bu yiikiimlilikleri yerine getirmedigi durumlarda, is¢inin ise iadesine karar
verilebilecegini gostermektedir, bu da is¢inin korunmasi ilkesine uygun bir sonugtur. Anayasa
Mahkemesinin karari, is¢i ve igveren arasindaki uyusmazliklarda adil yargilanma hakkinin
Oonemini vurgulamaktadir. Literatiirde, is hukuku davalarinda her iki tarafin da haklarinin esit
bir sekilde korunmasi ve adil bir yargilama siirecine sahip olmas1 gerektigi belirtilir. Anayasa
Mahkemesinin karari, bu ilkeyi destekler nitelikte olup, hukuki siireclerdeki eksikliklerin

diizeltilmesine yonelik 6nemli bir adimdir.

Bu karar, is hukukunda performans diisiikliigiine dayali is akdi feshi siireclerinin ne kadar
karmasik ve ¢cok boyutlu olabilecegini gdstermektedir. Isverenlerin, performans degerlendirme
ve fesih siireclerini yiiriitiirken son derece dikkatli olmalar1 ve hukuka uygun prosediirleri
eksiksiz bir sekilde takip etmeleri gerekmektedir. Anayasa Mahkemesinin karari, yargilama
stireclerinde is¢i ve igverenlerin haklarinin esit bir sekilde korunmasinin yani sira, mahkemeye
erisim hakkinin da temel bir hak olarak goriilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu karar aym
zamanda, is hukuku uygulamalarinda adaletin saglanmasi ve hukuki siireglerin seffaf bir sekilde

yiiriitiilmesi i¢in yargi mercilerinin kararlarinin ne kadar énemli oldugunu gostermektedir.

SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasi, performans diisiikligli sebebiyle is akdi feshedilen iscilerin Yargitay
kararlarina odaklanmis ve kararlar1 kapsamli bir sekilde incelemistir. Is hayatinda performans
disiikliigii, isci ve isveren iligkilerinde 6nemli bir konumda yer almaktadir ve bu durum, is akdi
feshi gibi ciddi sonuglara yol acabilmektedir. Incelemeye alman kararlar, performans
diisiikliigiine dayali is akdi feshi siire¢lerinde is¢i ve isveren haklarinin korunmasi, adil
yargilanma ve hukukun istiinliigli ilkelerine ne derecede uyuldugunu ortaya koymustur. Bu
caligma, performans diisiikliigli sebebiyle is akdi feshedilen is¢ilere dair Yargitay kararlarinin,
is hukukunda adil ve hukuka uygun bir uygulama saglama y6niinde énemli bir rol oynadigin

gostermistir. Kararlarin, igverenlerin performans diistikliigli durumlarimi ele alirken hukuka
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uygun prosediirleri takip etmesi gerektigini ve iscilerin haklarinin korunmasinin énemini
vurgulamistir. Ayrica is¢i ve igveren arasindaki giiven iligkisinin, is hukukunda merkezi bir yer
tuttugu ve performans degerlendirmelerinin objektif, adil ve seffaf bir sekilde yapilmasinin bu
giiven iliskisini korumada ¢ok 6nemli oldugu belirlenmistir. Yargitay kararlari, isverenlerin,
performans distkligli durumlarinda iscilere adil bir siireg sunmalari, performans
degerlendirmelerini objektif kriterlere dayandirmalar ve is¢ilere gelisim igin gerekli destegi

saglamalar gerektigine dikkat cekmektedir.

Analiz edilen kararlar, igverenlerin performans distikligii temelli is akdi feshi
gerceklestirmeden Once iscilere yeterli bildirimde bulunmalari, diisiik performansin sebeplerini
acikgca ortaya koymalar1 ve iscilere performanslarini artirma firsatt vermeleri gerektigini
vurgulamaktadir. Yargitay kararlari, ayrica performans degerlendirmelerinin objektif kriterlere
dayandirilmasinin 6nemine isaret etmekte ve iscilerin kisisel durumlarimin da degerlendirme
siireclerinde gz 6niinde bulundurulmas: gerektigini belirtmektedir. Isverenlerin, performans
diistikligli durumlarini objektif ve seffaf kriterlere dayanarak degerlendirmesi énemlidir. Bu
yaklagim hem isveren hem de is¢i agisindan adil bir siirecin saglanmasia katkida
bulunmaktadir. Performans diisiikliigii gosteren iscilere egitim ve gelisim firsatlar
sunulmalidir. Bu, iscilerin performanslarini iyilestirmelerine yardimci olacak ve uzun vadede
isverenin de yararma olacaktir. Isveren ve is¢i arasinda agik iletisim kanallarinin bulunmasi ve
diizenli geribildirimlerin yapilmasi, performans diisiikligii durumlarinin etkili bir sekilde
yonetilmesine yardimci olmaktadir. Iscilerin, performans diisiikliigiine dayal1 is akdi feshi
durumlarinda haklarin1 arayabilecekleri adil ve erisilebilir yargilama siire¢lerinin saglanmasi

gerekmektedir.

Bu calisma, performans diisiikliigiine dayali is akdi feshi durumlarinda is¢i ve isveren
haklarinin dengeli bir sekilde korunmasi gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Yargitay kararlarinin
detayli incelemesi, is hukuku uygulamalarinda adaletin saglanmasina yonelik 6nemli i¢gdriiler
sunmustur. Isverenlerin, performans diisiikliigii ve is akdi feshi siireclerinde hukuki
danigsmanlik almasi, hukuka uygun hareket edilmesini ve olas1 hukuki risklerin azaltilmasini
saglar. Diizenli performans izleme ve degerlendirme siireclerinin kurulmasi, hem igverenin isci
performansin1 objektif bir sekilde takip etmesine yardimci olur hem de isgilere kendi
performanslar1 hakkinda geribildirim saglar. Performans diislikliigli yasayan is¢ilere yonelik
olarak is gilivencesi ve gerekirse psikolojik destek hizmetlerinin saglanmasi, ¢alisanlarin is
yerindeki bagliligini ve genel is tatminini artirabilir. Performans diisiikliigiine dayali is akdi

feshi stireclerini diizenleyen yasal mevzuatin periyodik olarak gozden gecirilmesi ve
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giincellenmesi, i hukukunun dinamik yapisina uyum saglamasina ve tiim taraflarin haklariin
korunmasina katkida bulunur. Isverenlerin ve iscilerin, performans diisiikliigii ve is akdi feshi
stirecleri hakkinda bilinglendirilmesi igin farkindalik ve egitim programlarinin diizenlenmesi,
hukuki siireglerin daha etkin ve verimli islemesine yardimci olabilir. Performans diistikliigline
dayal1 is akdi feshi oncesinde, taraflar arasinda uzlagsma ve arabuluculuk yollarinin denenmesi,

catigmalarin ¢oziilmesine ve taraflarin memnuniyetinin artirilmasina katki saglayabilir.

Calisma, igverenlerin, iscilerin performansini degerlendirirken kullandiklar1 yontemlerin ve
stireglerin yasal ¢ercevelere uygun olmasinin yani sira adil ve seffaf olmasi gerektigini ortaya
koymustur. Bu baglamda, isverenlerin performans degerlendirme siire¢lerini diizenli olarak
gozden gecirmeleri ve iyilestirmeleri, is¢i haklarinin korunmasi ve igveren- is¢i iligkilerinin
saglikli bir zeminde yiiriitiilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Arastirmadan elde edilen
bulgular 1s181inda, isverenlere yonelik olarak; performans degerlendirme siireglerinin
gelistirilmesi, is¢ilere performanslarini artirma konusunda destek saglanmasi ve performans
diisiikliigiine iliskin islemlerde adaletli bir yaklasim benimsenmesi tavsiye edilmektedir.
Ayrica, is¢ilerin haklarini koruyacak sekilde, performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme

mekanizmalarinin giliglendirilmesi 6nerilmektedir.

Sonug olarak, bu tez ¢alismasi, performans diisiikliigii temelli is akdi feshi siire¢lerinde hem
isverenlerin hem de is¢ilerin karsilastigi zorluklar1 ve bu siireclerde yarginin roliinii ortaya
koymustur. Elde edilen bulgular, ilgili taraflarin bu siirecleri daha adil, seffaf ve etkin bir

sekilde yonetmelerine katkida bulunma potansiyeline sahiptir.
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EKLER

EK1
9. Hukuk Dairesi 2022/7896 E. , 2022/8305 K.

"ictihat Metni"

Taraflar arasinda ilk Derece Mahkemesinde gorilen ve istinaf incelemesinden gecen
alacak davasinda verilen karar hakkinda yapilan temyiz Incelemesi sonucunda,
Dairece ... Bolge Adllye Mahkemesl 31. Hukuk Dalres! kararinin kaldinimasina ve Ik
Derece Mahkemes! karannin bozulmasina karar veriimigtir.

Tk Derece Mahkemesince bozmaya uyularak yeniden yapilan yargilama sonucunda;
davanin kismen kabul(ne karar veriimistir.

Ik Derece Mahkemes| karan davali vekill tarafindan temyiz ediimekie; kesinlik,
slire, temyiz sarti ve diJer usul eksiklikleri yoniinden yapilan on Inceleme
sonucunda temyiz dilekgesinin kabulline karar verildikten sonra, dosyadaki belgeler
incelenip gered! dusinildi:
B. Gerek¢e ve Sonug

. Bolge Adliye Mahkemesi 31. Hukuk Dairesinin 13.04.2017 tarihli ve
2017/454 Esas, 2017/532 Karar sayilli karanyla davah igveren tarafindan is
sozlesmesinin igletmesel karar kapsaminda ve/veya davacinin performansinin
dusuk oldugu gerekgeleriyle feshedildigine iliskin savunmasina dair dosyaya delil
sunulmadi§i, fesih bildiriminde yer almayan fesih nedeninin sonradan cevap
dilekgesi ile tamamlanmasinin ve yer alan fesih nedeninin de degigtirilmesinin
mumkun olmadi§i, davac taniklannin davac ile birlikte sendika faaliyette
bulunduklanini, isverence bunun farkedilmesi Gzerine 6nce uyanlip faaliyetierine
son verilmesinin istendigini, akabinde is sozlesmelerinin aym anda
sonlandinididini, davacinin o dénem raporiu olmasi nedeni ile rapor bitiminde
ayni sebeple is sozlesmesinin sonlandinldiini beyan ettiklerinin anlagildig
gerekceleriyle davali vekilinin istinaf bagvurusunun esastan reddine karar
verilmistir.
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EK 2

22. Hukuk Dairesi 2018/5408 E. , 2018/12616 K.
@

"ictihat Metni”

BOLGE ADLIYE
MAHKEMESI : Hukuk Dairesi
DAVA TURU : ISE IADE

Taraflar arasinda gérilen dava sonucunda verilen kararnn, temyizen incelenmesi
davac vekili tarafindan istenilmekle, temyiz talebinin siresinde oldugu anlasildi.
Dava dosyasi icin Tetkik Hakimi ... tarafindan dizenlenen rapor dinlendikten
sonra dosya incelendi, geregdi konusulup dasindldi:

YARGITAYKARARI

Davaci Isteminin Ozeti:

Davaca vekili, davacimin daval sirkette 2008 yilindan 29.07.2016 tarihine kadar
calistigini, 29.07.2016 tarihinde kendisine gonderilen ...Noterliginin 10187 sayili
ihtarnamesi ile is sdzlesmesinin feshedildigini beyan ederek haksiz ve gecersiz
olan feshin gegersizligine, davacinin ise iadesine karar verilmesini talep etmistir.
Davali Cevabinin Ozeti:

Davall wvekili, davacmin mesai saatleri disinda baska isyerinde calismasi,
dogruluk ve baglhda uymayan davranmislannin bulunmasi nedeni ile is akdinin
feshedildigini ileri siirerek davanin reddi gerektigini savunmustur.

Ilk Derece Mahkemesi Karannin Ozeti:

Mahkemece, davacinin c¢alistigi iddia edilen ... ile davalh isverenin faaliyet
konusunun farkl oldugu, tanik beyanlanindan davacinin reklam sirketine yardim
amach mesai saatleri disinda ve hafta sonu tatillerinde bir kag kez gittigi, ...
Sirketi ile herhangi bir is sdzlesmesi ve ucretli galistgina iliskin bir ig iliskisi
olmadigi, davali isverenin fesih iddiasini kanitlar bilgi ve belgeye rastlanmadigi,
davacimin reklam sirketine yardimda bulunmasinin daval sirkette calismasini ve
performansini disikligine dair bir olgunun mevcut olmadi§i gerekgesiyle
davanin kabuld ile feshin gecersizliine, davacimin daval sirketteki isine
iadesine, ise basglatlmama halinde davalinin sorumlu oldugu tazminat miktarinin
davacinin doért aylk briat dcreti olarak belirlenmesine, davacinin siresi icinde
basvurmasi halinde hak kazanacad en gok dort aya kadar dcret ve haklarinin
davalidan tahsiline karar verilmistir.

Istinaf Bagvurusu:
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EK3

9. Hukuk Dairesi 2022/2530E. , 2022/4045 K.
#

"ictihat Metni"
BOLGE ADLIYE
MAHKEMESI : ... 24. Hukuk Dairesi

MAHKEMESI : ... 15. I3 Mahkemesi
DAVA TURU : i$E IADE

Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, mivekkilinin davaliya ait isyerinde 24/12/2007-28/04/2017 tarihleri
arasinda tibbi ilag tanitim elemani olarak gahgtigini, ilag satis sonuglannin disik
olmasindan dolayi performans dustkligi gerekgesiyle is sozlesmesinin feshedildigini
ileri surerek, feshin gegersizlijine ve davacinin ise iadesine karar verilmesini, ise
baslatilmama halinde ddenmesi gereken tazminat ile bosta gegen sire lcreti ve
diger haklannin belirlenmesini istemistir.

Daval Cevabinin Ozeti:

Davali vekili, tibbi tanitim temsilcisi olarak calisan davacinin doktor ve eczane
ziyaretlerini plana uygun gergeklestirmedigini, is sozlesmesi geregince kendisinden
beklenen sayida ve sekilde ziyaret/tanmitim gergeklestirmedigi ve bu sebeple is
verimliliginin distk oldugunun tespit edildigini, davacinin is yapis seklindeki
eksiklikler ve bu durumun is verimliligini etkilemesi ile ilgili olarak uyanlmasina,
belirtilen hususlara iliskin gerekli tim cgalismalar yapilmis olmasina karsin ilerleme
ve gelisme saglayamadigini savunarak davanin reddine karar verilmesini istemistir.
Ilk Derece Mahkemesi Kararinin Ozeti:

Mahkemece, is sozlesmesinin hakll veya gecerli nedenle feshedildiginin ispat
yukinin davall isverene ait oldugu her ne kadar davacinin is sézlesmesi performans
dugukligu we wverilen gorevlerin tam olarak vyerine getirilmemesi nedeniyle
feshedilmigse de; ilag tamtim isinde galisan davacimin 8 yildan fazla kideminin
bulunmasi, siireklilik gésteren bir performans disukliginin séz konusu olmamasi,
davall sirket tarafindan davacinin tabi tutulacagr performans kriterlerinin dénceden
belirlenerek davaciya teblig edilmemesi, hedef ve standartlarnin galisanlarin gorev
tanimlan ve yetkileri dahilinde ulasabilecekleri seviyede belirlenmemesi, davacinin
performansinin disik oldugu iddia edilen noktalarda meslek ici egitime tabi
tutulmamasi birlikte degerlendirildiginde, davalli isveren tarafindan yapilan feshin
gecerli ve dlglld olmadig gerekgesiyle davanin kabuld ile davacinin ise iadesine, bes
aylk bosta gecen siire Ulcreti ile ise baslatilmamasi halinde ddenecek olan ise
baslatmama tazminatinin dort aylik lcreti tutarinda belirlenmesine karar verilmistir.
Istinaf Yoluna Basvuranlar:

Ilk Derece Mahkemesinin yukarnda belirtilen kararina kars: siresi icinde daval vekili
istinaf basvurusunda bulunmustur.

Bidlge Adliye Mahkemesi Kararinin Ozeti:

Alna Adliva Mahlramacinra taraflarin barcilibdls iddia va cavnimmalarnina Aavandildlam
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EK 4

22. Hukuk Dairesi 2018/14692 E. , 2018/24703 K.
[

"ictihat Metni”

MAHKEMESTI : ... 5. Hukuk Dairesi
DAVA TURU : ISE IADE
MAHKEMESI : ... 2. Is Mahkemesi

Taraflar arasinda gérilen dava sonucunda verilen kararin, temyizen incelenmesi
davac vekili tarafindan istenilmekle, temyiz talebinin siiresinde oldugu anlasildi.
Dava dosyasi icin Tetkik Hakimi ... tarafindan dizenlenen rapor dinlendikten
sonra dosya incelendi, geredi konusulup diisindldii:

YARGITAYKARARI

Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci, igverence yapilan feshin hakli ve gecerli bir nedene dayanmadigini
belirterek feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini talep etmistir.
Daval Cevabinin Ozeti:

Davah, davacimin i sozlesmesinin performans didsiklidd nedeni ile
feshedildigini, feshin gecgerli nedene dayandifini savunmustur.

Mahkeme karannin ézeti:

Mahkemece, davanin kabuliine karar verilmistir

Istinaf basvurusu :

Ilk Derece Mahkemesinin kararina kargi,davall vekili istinaf basvurusunda
bulunmustur.

Bolge Adliye Mahkemesi Karannin Ozeti :

Bolge Adliye Mahkemesince, davalinin gecerli nedene iliskin fesihlerde goz
oninde tutulmasi gereken kriterlere uydugu belirtilerek, davalinin istinaf
bagvurusunun Hukuk Muhakemeleri Kanunu'nun 353/1-b.2 maddesi kabuld ile
ilk derece mahkemesi karanmin kaldinlmasina ve davacnin davasinin reddine
karar verilmistir.

Temyiz bagvurusu :

Karari, davac vekili temyiz etmistir.

Gerekge:

Taraflar arasindaki uyusmazlik is sézlesmesinin feshinin gegerli sebebe dayanip
dayanmadigidir.

4857 sayih Is Kanunu'nun 18'nci maddesinin 1. fikrasina gére, igveren, is
sozlesmesini isginin davranislarindan kaynaklanan nedenlerle gecerli olarak
feshedebilir Is Kanunu'nun gerekgesinde hangi hallerin isginin yetersizligi
nedeniyle gegerli fesih hakki bahsedecedi dérnek kabilinden sayilmis olup bunlar;
ortalama olarak benzer isi gdrenlerden daha az verimli galisma; gdsterdigi
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EK5

9. Hukuk Dairesi 2019/3797 E. , 2019/21395 K.
2

"ictihat Metni"
MAHKEMESI : ...BOLGE ADLIYE MAHKEMESI 30. HUKUK DAIRESI

DAVA : Davaca, feshin gecgersizligine, ise iadesine ve vyasal sonuglarina
hiikmedilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkemece, davanin kabuline karar verilmistir.

Ilk Derece Mahkemesinin kabul karanna karsi daval avukati istinaf
basvurusunda bulunmustur.

...Bolge Adliye Mahkemesi 30. Hukuk Dairesi davall avukatinin istinaf
basvurusunu esastan reddetmistir.

...Bolge Adliye Mahkemesi 30. Hukuk Dairesi'nin karan siresi iginde davali
avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi icin Tetkik Hakimi
tarafindan dizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geredi
konusulup disindldi:

YARGITAY KARARI

A) Davac Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, davaca isginin 17.07.1998 tarihinden itibaren davali sirkette drin
taniim elemam olarak galistigini ve 14.12.2015 tarihinde is s6zlesmesinin hakh
ve gecgerli bir neden olmaksizin sonlandinldigini, davali sirkete ait ilaglanin
sorumlu oldugu bolgedeki doktorlara ziyaret yoluyla tanitimini gergeklestirme
gorevlendirilen davaci isginin davali isverenin emir ve talimatlan dogrultusunda
aybasinda ziyaret edecedi doktorlan hangi gin ziyaret delecedine dair plan
yaptigini ve bu plani ... adh bilgisayar programi ile davali sirkete génderdigini ve
gergeklestirdigi ziyaretleri de ayni sekilde davall sirkete rapor ettigini, galistidgi
...ekibinde 2015 Eyldl ayinda bdlge midird dahil 5 iscinin is sdzlesmesinin
davah sirket tarafindan feshedildigini, is sozlesmeleri feshedilen iscilerin galistigi
bolgelerin de ekipte geri kalan isgilere paylastinldigini, bu nedenle davac isciden
2015 Ekim ay itibariyle mevcut olan bdlgelerin yani sira ek bdlgelerde de ilag
tanitim faaliyetlerini gergeklestirmesinin istendigini, davaci isginin kendisine
tanimlanan yeni bélgelerdeki doktorlann ... sistemine tanimlanmadidi icin ziyaret
listesine alamadigini ileri sirerek, feshin gecersizliginin tespitini, mivekkilin ise
iadesini ve yasal sonuglarina hilkmedilmesini istemistir.

B) Davali Cevabinin Ozeti:

Davah vekili, davacimin 17.07.1998-14.12.2015 tarihleri arasinda davall sirkette
tibbi tanitim mimessili olarak galistiini, is sozlesmesinin 04 Eylil tarihinden bu
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EK 6

9. Hukuk Dairesi 2018/4226 E. , 2018/9997 K.
®

"igtihat Metni"

MAHKEMESI : ... BOLGE ADLIYE MAHKEMESI 31. HUKUK DAIRESI
ILK DERECE
MAHKEMESI : ... 4. IS MAHKEMESI

DAVA :Davaci, feshin gegersizligine, ise iadesine ve vyasal sonuglarina
hiikmedilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkemece, davanin kabuliine karar verilmistir.

Ilk Derece Mahkemesinin kabul kararina karsi davali avukati istinaf
bagwurusunda bulunmustur.

Bolge Adliye Mahkemesi 31. Hukuk Dairesi davali avukatinin istinaf bagvurusunu
esastan reddetmigtir.

Bolge Adliye Mahkemesi 31. Hukuk Dairesi'nin karan siresi iginde davali avukati
tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi igin Tetkik Hakimi tarafindan
diuzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geredi konusulup
diuganalda:

YARGITAY KARARI

A) Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, davacinin davall isyerinde 06/08/2012 tarihinde makine operatéru
olarak ise basladigini, davacinin ig akdinin 10/11/2015 tarihinde gegerli bir
neden ileri strdlmeksizin sona erdirildigini iddia ederek; davacinin ig akdinin
feshinin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini talep etmistir.

Davah Cevabinin Ozeti:

Davah vekili, davacinin is akdinin gegerli sebebe dayanilarak feshedildigini,
davacinin is akdinin is yeri kurallanna aykiri ve 6zensiz davranmasi ve
performans dugukligu ve davacinin, igwverenin guvenini kotiye kullanmasi
nedeni ile gegerli mnedenle sonlandirnldigim belirterek davanin  reddini
savunmusgtur.

B) 1lk Derece Mahkemesi Kararinin Ozeti:

Ilk derece mahkemesince, davacinin 3 yillik calisan olmasi, almig oldugu rapor
ve lcretsiz izinler dikkate alindiginda, 2015 yilinda 19 giin raporunun
bulundugu, rapor ve izin surelerinin hakl feshi doguracak nitelikte olmadig,
cevap dilekcesinde devamsizlik sebebi ile feshedildigi beyan edilmis ise de
fesihte boyle bir gerekgeye yer verilmedigi kaldi ki rapor sirelerinin hakh feshi
doduracak nitelikte olmadig: ve alinan raporlann gegersizliginde ispat edilmedigi
savunmada tutanak tanmklarimin dinletilmedigi bu hali ile daval tarafga hakli

fachin ienat adilameadiai dnlawviar ila ie vacanim 25/1T-a maddaci naradinca aiivani
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EK7

9. Hukuk Dairesi 2020/757 E. , 2020/3687 K.
“

"ictihat Metni"
MAHKEMESI : BOLGE ADLIYE MAHKEMESI 28. HUKUK DAIRESI

DAVA : Davac, feshin gegersizligine, ise iadesine wve vyasal sonuglarina
hikmedilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkemece, davanin kabuline karar verilmistir.

Ilk Derece Mahkemesinin kabul kararnina kargi davall avukati istinaf
basvurusunda bulunmustur.

Istanbul Bélge Adliye Mahkemesi 28. Hukuk Dairesi davall avukatinin istinaf
basvurusunu esastan reddetmigtir.

Istanbul Bélge Adliye Mahkemesi 28. Hukuk Dairesi'nin kararn siiresi iginde
davall avukat! tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi igin Tetkik Hakimi
tarafindan dizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geredi
konusulup distnilda:

YARGITAY KARARI

A) Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, davacinin davall igyerinde en son uygulamadan sorumlu genel
midir yardimcisi olarak galistiqini, davacinin is akdinin savunmasinin alinmadan
performans disiikligi gerekgesi ile haksiz ve mesnetsiz olarak feshedildigini,
davacimin yoénetim dedisikligi sonras! terfi ettirilmesinin fesihte yer verilen soyut
iddialarin gergek disi oldugunu ortaya koydugunu beyanla feshin gecersizligi ile
davacinin ige iadesine, 4 ayhk brit tcret tutarinda bosta gegen siire ile 8 aylik
brit maasi kadar ise baslatmama tazminatina hilkmedilmesine karar verilmesini
talep ve dava etmistir.

B) Davali Cevabinin Ozeti:

Daval vekili, daval sirkete 22/09/2016 tarihli karar ile Tasarruf Mevduat: Sigorta
Fonu tarafindan kayyim atandigini, davacinin yoénetim degisikliginden sonra isin
sevk ve idaresinden beklenen isbirligini saglayamamasi, yonetimini Gstlendigi
birimde gereken gayreti géstermemesi nedeni ile Fon Kurulu tarafindan atanan
yonetim kurulunca is akdinin fesih karannin alindigim ve davaciya yazih olarak
teblig edildigini, fesih bildiriminde sbzlesmeyi sona erdirme iradesi yaninda
ayrica sona erme zamaninin da yeteri kadar acik ve yanlis anlasiimaya sebebiyet
vermeyecek sekilde ifade edildigini, davacinin is akdinin fesih karannda belirtilen
gerekgeleri bizzat karan veren yoénetim kurulu tarafindan gézlemlendigini
beyanla davanin reddine karar verilmesini savunmustur.

C)Ilk Derece Mahkemesi Kararinin Ozeti:
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EK 8

9. Hukuk Dairesi 2019/833 E. , 2019/3855 K.
]

"Ictihat Metni"

MAHKEMESI : ... BOLGE ADLIYE MAHKEMESI 26. HUKUK DAIRESI

DAVA : Davac, feshin gecgersizliine, ise iadesine ve vyasal sonuglarna
hikmedilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkemece, davanin kabuline karar verilmistir.

Ilk Derece Mahkemesinin kabul kararina karsi davali avukati istinaf
basvurusunda bulunmustur.

... Adliye Mahkemesi 26. Hukuk Dairesi davali avukatinin istinaf basvurusunu
esastan reddetmistin

... Adliye Mahkemesi 26. Hukuk Dairesi'nin karan siresi icinde davali avukati
tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyas icin Tetkik Hakimi tarafindan
diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup
diisinildi:

YARGITAY KARARI

A) Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili; davacinin daval sirkette 18/11/1998-27/07/2015 tarihlerinde son
olarak ... subede Bireysel Migteri Temsilcisi olarak calstigini, is akdinin
performans disikligli sebebiyle feshedildigini, davacinin degerlendirme
sistemindeki puaninin 3,05 olup bunun C { beklenen basan diizeyinde) olarak
tanimlanmasi gerekirken nedensiz ve kasith olarak E ( basansiz) olarak
nitelendirilerek isten cikanlmasinin dndndn acildigini, degerlendirmenin objektif
yapilmadigim, 2014 yihinda 8 ay boyunca iki kisilik birimde tek kisi olarak hizmet
verdigini, yorulup hastalandi§i ve raporlu oldudu giinlerin de performans
degerlendirmesine dahil edildigini, kendisine yapilan uyan ile isten gikarma
arasinda 17 gin oldudu disiinildiginde kendisini dizeltmesi igin yeterli sans
taninmadigini, savunmasinin dikkate alinmadigini, feshin son care olmasi
ilkesine uyulmadigini, is akdinin feshinin banka ile Banksis sendikasi arasinda
akdedilen TiS 41. maddesine de aykin oldugunu, bankada cok sayida personelin
bu ve benzeri nedenle is sdzlesmelerinin feshedildigini, benzer davalann isveren
aleyhine sonuglandigini, davacinin 2011 de sendikaya dye oldugunu, amirleri
tarafindan sendikadan aynima baskisi uygulandigini, performans notlannin bu
tarihten sonra disirildiginid, davacinin sendikadan aynlmak zorunda kaldigini,

~ s oa 1 -
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EK9

9. Hukuk Dairesi 2018/8229E. , 2019/7373 K.
.

"ictihat Metni"
MAHKEMEST : ... BOLGE ADLIYE MAHKEMESI 32. HUKUK DAIRESI
MAHKEMESI : ... 10. IS MAHKEMESI

DAVA : Davacy, feshin gecgersizligine, ise iadesine ve vyasal sonuglarina
hiikmedilmesine karar werilmesini istemistir.

Yerel mahkemece, davanin reddine karar verilmigtir.

Ilk Derece Mahkemesinin red kararina karsi davaci avukati istinaf bagvurusunda
bulunmustur.

Bolge Adliye Mahkemesi 32. Hukuk Dairesi davac avukatinin istinaf

bagwurusunun KABULUNE, Ilk Derece Mahkemesi kararinin KALDIRILMASINA,
feshin gegersizligine ve davacinin ige iadesine karar vermigtir.
... Bolge Adliye Mahkemesi 32. Hukuk Dairesi'nin karan sdresi iginde daval
avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava dosyasi igin Tetkik Hakimi
tarafindan dizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi
konugulup disinaldd:

YARGITAY KARARI

A) Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, muvekkilinin davali isyerinde 27/04/2009-08/11/2016 tarihleri
arasinda kabin personeli olarak galistigini, is akdinin davali isveren tarafindan,
muvekkilinin sik stk rapor almasi ve bu sebeple igyerinde olumsuzluklara
sebebiyet verdigi gerekgesi ile ayrica performansindan wverim alinamadig
gerekgesiyle haksiz sekilde feshedildigini ileri sirerek, feshin gecersizligine,
miuvekkilinin ige iadesine ve yasal sonuglara hukmedilmesini istemigtir.

B) Davali Cevabinin Ozeti:

Davah vekili, davacimin mivekkiline ait igyerinde kabin memuru olarak gérev
yaptigini, 27/04/2009-08/11/2016 tarihleri arasinda toplam 45 gilinden fazla
rapor kullanarak ihbar siresini 6 hafta agtidinin tespit edildigini, bunun Gzerine
Turk Hava Yollan A.O icra komitesinin 02/11/2016 tarih ve 1913 sayih karari ile
ig yasasinin 17, 18 ve 19. maddeleri geregince is akdi hakl nedenle
feshedildigini savunarak, davanin reddini istemistir.

C) Ilk Derece Mahkemesi Kararinin Ozeti:

Ilk derece Mahkemesince, davacinin sirekli olarak rapor almasinin is akisini
bozucu nitelikte oldugu ve isverenden is iligkisini devam ettirmesinin normal
olgiilerde beklenmemesi gerektigi, davali igveren feshinin gegerli nedene
dayandig gerekgesiyle, davanin reddine karar verilmistir.

C) Istinaf bagvurusu:

Karara kara davac velkili ictinaf kanun valiina hasuvnirmuctur
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EK 10

9. Hukuk Dairesi 2021 /9746 E. , 2021/13563 K.
L

"ictihat Metni"
MAHKEMESI :I5 Mahkemesi
DAVA TURU : ALACAK

Taraflar arasinda goériilen dava sonucunda verilen kararin, temyizen incelenmesi
davali ... ile birlesen dosya davalisi vekili tarafindan istenilmekle, temyiz
taleplerinin sidresinde oldugu anlagildi. Dava dosyas: igin Tetkik Hakimi
tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi
konusulup diasindldd:

YARGITAYKARARI

Davaci Isteminin Ozeti:

Davaci vekili, davacinin ise girdigi tarihten itibaren ... Ticaret Borsasinda
calhstigini, kismi emeklilik sartlanni tagimasina az bir sire kala isyerinde
mobbing uygulanmaya baslandigi, uzun zamandir galistigi yerden alindigini,
yillardir yaptigi islerden baskaca isleri yapmasinin istendigi, yillardir hizmetli
olarak cahstigini, calismasi istenen yerde cgayclik, tostguluk, dijer temizlik
islerinin yapilmasinin istendigini, nihayetinde is sézlesmesinin haksiz olarak fesh
edildigini ileri sirerek kidem tazminatinin tahsilini istemistir.

Daval Cevabinin Ozeti:

Davali sirket vekili, asil isveren Ticaret Borsasinin performans digukliga nedeni
ile personelin degistirilmesini istedigi, bunun Uzerine davacinin caginlarak
durumun anlatildigi, benzer islerde galismasinin teklif edildigini, davaciya .
Kagit A.S. ve ... Ozel Givenlik Okulu temizlik gérevlisi isinin teklif edildigini, bu
kurumlann galisma giin ve saatlerinin Ticaret Borsasi ile ayni oldugunu, galistig
yere 100 metre mesafede oldugunu, davacinin bunlan kabul etmemesi Gzerine
Hasan Erbil Egitim Merkezi Midirliginde is teklif edildigini davacinin bunu da
kabul etmedigi, galisma kosularinda esasl degisiklik bulunmadigi, davacinin
teklifleri kabul etmeyerek istifa ettigini, savunarak davanin reddini istemistir.
Mahkeme Kararinin Ozeti:

Mahkemece, toplanan delillere goére, davaa ... merkezde calgirken yine
merkezde temizlik gorevlisi olarak galismasinin istendigi, bu anlamda galisma
kosullarinda esasli degisiklik olmadigi, ancak degisiklik gerekcesi olarak
performans dasuakligine dayanildigi, dosyada davacinin verimsizligine iliskin
herhangi bir bilgi ve belgeye rastlanmadigi, davacinin uzun siredir aym
isyerinde calismasi ve bir gerekge gosterilmeden gérev yerinin degistirilmek
istenmesi nedeni ile yénetim hakkinin iyiniyet gergevesinde kullamilmadigi, gérev
degisikligi talebinin 4857 sayilh Kanun'un 22. maddedeki kosullara tabi oldugu,
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OZGEMIS

[lk ve orta 6grenimini Bursa’da tamamladi. 2008 yilinda girdigi Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Béliimiinden 2012 yilinda mezun oldu.
2020-2021 yillar1 arasinda Matematik alaninda tezsiz yiiksek lisans yaparak Ogrenimini
stirdiirdii. 2021 yilinda Hukuk alaninda lisans egitimine basladi ve hala devam etmektedir.

TEZDEN TURETILEN YAYIN VE ESERLER
X
DIGER YAYIN VE ESERLER

X
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