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GIRIS

iscinin is s6zlegsmesi uyarinca ylklendigi en temel borcu is gérme borcudur
ve isci is gérme borcunu igverene bagimli olarak yerine getirir. Buradaki
bagdimlilik iligkisi, ekonomik yénu bulunmakla beraber hukuki bir bagimliliktir.
Konusu diger is gérme borcu olan sézlesmelerden farkli olarak isgi ile isveren
arasinda bir otorite iliskisi vardir. S6z konusu iligki iscinin kisiligi tGzerinde
isverene birtakim hak ve yetkiler tanir ve taraflar arasindaki hiyerargsik dizen
buradan kaynaklanir. Bu sebeple iscinin, isverenin hicbir muidahalesi
olmaksizin is gérme borcunu yerine getirebildigi hallerde, bir bagimlilik
iliskisinden s6z edilemez. Dolayisiyla, igverenin igin goériimesine dair
talimatlarina iscinin uymamasi halinde, igveren isciyi cezalandirabilmektedir.
iste, isci ve igveren arasindaki bu hiyerarsik diizenin dogal bir goriinimi
olarak iscinin sonu¢c sorumlulugu bulunmamakta, buna karsilik ekonomik

riskleri Ustline alan isveren kazanci kendi elde etmektedir.

is sdzlesmesi surekli bir borg iligkisidir. is sdzlesmesinin taraflarini olugturan
isci ve isverenden surekli bir borg iliskisi niteligi haiz is iligkisine sinirsiz bir
sure ile bagl kalmalarini beklemek, kisilik haklari yaninda igverenin girisim
6zgurliguni kisitladigr gibi, isciyi de is iliskisine bagiml kilar. s iligkisinin
taraflar olan isci ve isverenin sosyal ve ekonomik kosullarinin esit oldugunu
kabul etmek mimkin degildir. is ortamini saglayan ve isciyi ise alanin
isveren oldugu dikkate alindiginda, isginin igverene bagimlihgi igverenin
isciye olan bagimlihgindan daha fazladir. Hal bdyle iken; sureli fesih hakkinin
kullaniminda, isverenin ig sbzlesmesini sona erdirmede keyfiyetini
engellemek ve evini, emegdinin karsiligr olan Ucreti ile gecindirdigi kabul
edilen igginin igsiz kalmasinin 6nlne gegmek igin, isci feshe Kkarsi

korunmalidir.

is Hukuku’ nun en 6nemli amaglarindan biri isginin feshe karsi korunmasidir.
Bu baglamda geligtirilen metodlarin basinda karsimiza is glvencesi sistemi
cikar. Is giivencesi sistemi is iligkisinin sirekliligini esas alir ve feshi istisna
olarak gorur.



is glvencesi sistemi hukukumuza 1475 sayili is Kanunu' nda degisiklik
yapan 4773 sayil yasa ile girmis ve onu izleyen 4857 sayili is Yasasi ile son
seklini almistir. S6z konusu yasa ile igverenin sureli fesih hakkini mutlak bir
hak olarak géren liberal anlayis terk edilerek, s6z konusu hak igverenin
girisim ve isletmesel karar alma 6zgurligu ile sinirlandirilmigtir. Buna gore is
glvencesi kapsaminda yer alan isciler bakimindan igveren sdreli fesih
hakkini kullanirken igginin yeterliliginden, davraniglarindan veya igletme
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir nedene dayanmak zorundadir. Aksi
halde fesih islemi gecersiz sayilacaktir. isbu diizenlemelerden énce, iscinin is
sb6zlesmesini feshetmek isteyen isveren, kanunda éngérilen ihbar sirelerine
uymak kayd: ile hicbir neden gdstermeksizin is iliskisini sona erdirebiliyordu;
cunkl sureli fesih hakkinin kullaniminda serbesti ilkesi hakimdi ve bu hakkin
kotiye kullanildigini ispat yUko isgiye aitti. Bugln ise, is guUvencesi
kapsaminda olan isgiler bakimindan sdreli fesih hakkinin dogumu gegerli bir
nedenin varligina baglanmis ve ispat yUkO isgiden alinarak isverene
gecirilmistir.

isginin performansinin  beklenenden disiik olmasi kural olarak isginin
yetersizliginden kaynaklanan ve isginin is gérme borcunu gerektigi sekilde ifa
etmesini engelleyen gecerli bir fesih nedenidir. Yetersizlik hallerinde iscinin
sorumlulugu aranmaz. Esas olan isginin objektif durumudur. Bu sebeple
is¢inin emeklilik yasina gelmesi diginda sayilan tim gecerli fesih sebepleri
isginin performansi ile ilgilidir ve yetersizlik hali isginin performansina bagli
olarak gelisir. Oysa isginin davraniglarindan kaynaklanan gegerli bir
nedenden bahsederken, iscinin is gérme borcunu kétl ifasina neden olan
durum iscinin elindedir. isginin performans disikliiglu yetersizliginden
kaynaklanabilecegi gibi isteksizliginden de kaynaklanabilir. Bu sebeple ¢ogu

zaman bu iki hali birbirinden ayirmak oldukga gugtdr.

Performans disUkligu is gérme borcunun gerektigi sekilde ifa edilemeyisinin
bir gérinimidir. is gdrme borcunun kétil ifasi 6zen borcunun ihlali
anlamindadir; dolayisiyla isginin, emeginin kalitesi olan performansini
kendisinden beklenen dizeyde ortaya koyabilmesi i¢in gbrev taniminin en iyi
sekilde belirlenmesi gerekir. Goérev tanimi ana hatlariyla is s6zlesmesi,
isverenin talimatlari ve c¢alisma kosullariyla somutlasir. Bu noktadan



hareketle calismamizin ilk bdélimunde performans kavrami, performans
disUkIuga ve s6z konusu durumunun yetersizlikle iligkisi ortaya konulmaya
calisilacak, ikinci bélimde ise performans disUkligunin gecerli bir fesih
nedeni olarak kabul edilebilmesi igcin gerekli unsurlar ve ispat konusu

incelenecektir.



BiRINCi BOLUM

iISCININ PERFORMANSI SEBEBIYLE i$ SOZLESMESININ FESHI VE
UYGULAMASI

I. is Gérme Borcunun Hukuki Niteligi, Yerine Getirilmesi ve ihlali
A. is Gérme Borcu

is sézlesmesi her iki tarafa borg yiikleyen bir sézlesme olup', is gérme borcu,
bu sbzlesme ile kurulan hukuki iliskide, is¢inin yUklendigi en temel ve en
dnemli borgtur.? is gérme borcunun yaninda iscinin yiiklendigi diger borglari
vardir. Bunlar, isverenin talimatlarina uyma ve sadakat borglaridir.® Ancak is
iligkisinin icerigini  belirleyen sadece is sb6zlesmesi degildir. Yasal
dizenlemeler, toplu is sb6zlesmesi hikimleri, isyeri ici ydnetmelikler,
isverenin ydnetim hakkina* dayanan talimatlar ve isyeri uygulamalari gibi
diger hukuk kaynaklari, is s6zlesmesi yaninda, is¢inin is gérme borcu ile
diger borglarinin ve bunlara bagh yan borglarinin belirlenmesinde énemili rol

oynarlar. °

' is s6zlesmesinin dzellikleri icin bkz. ; Stizek, is Hukuku, 3. Basi, istanbul 2006, s. 196 vd. ;
Eyrenci / Tagkent/ Ulucan, Bireysel is Hukuku, 1. Basl, istanbul 2004, s. 41 vd. ; Celik, is
Hukuku Dersleri, 17. Basi, Istanbul 2004, s. 78 vd. ; Mollamahmutoglu, is Hukuku, 2. Basi,
Ankara 2005, s. 238 vd. ; Demircioglu/ Centel, is Hukuku, 11. Basl, istanbul, 2006, s. 78
vd. ; Verdier/ Coeret/ Souriac, Droit Du Travail, 12. Edition, Paris 2002, s. 312 vd.

% Soyer, iscinin is Gérme Borcu, izmir 1979, Yayinlanmamis doktora tezi, s. 32

® Mollamahmutoglu, 349 vd. ; Siizek, is Hukuku, 265 vd. ; Celik, 119 vd.

* Isverenin yonetim hakki igin bkz. ; Stizek, isverenin Yonetim Hakki ve Sinirlari, Prof. Dr.
Metin Kutal’ a Armagan, 1998, s. 225- 226; Slizek, Degisiklik Feshi, TISK Akademi, 2. Basl,
Ankara 2006/ |, s. 10; Sevimli, iscinin Ozel Yasamina Midahalenin Sinirlar, 1. Basl,
istanbul 2008, s. 82 vd.

® Celik, 119 vd. ; Siizek, is Hukuku, 265 vd. ; Narmanhoglu, is Hukuku, I, Ferdi is iliskileri,
3. Basi, izmir 1998, s. 195 vd. ; Soyer, 32 vd. ; Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 80;
Mollamahmutoglu, 349 vd. ; Ertiirk, is iliskisinde Temel Haklar, 1. Basi, Ankara 2002, s.92
vd.



B. is Gérme Borcunun Unsurlari
1. is Gérme Borcunun igci Tarafindan Yerine Getirilmesi

is sodzlesmesi ile kurulan iliski kisisel bir iliskidir.® Ancak bu iligkinin
kurulmasindan evvel, bir is sézlesmesinin varhgindan séz edebilmek igin
oncelikle ortada yuklenilecek bir is olmalidir ve bu isi ylUklenecek kisi de
iscidir. Dolayisiyla is sb6zlesmesinden dogan is gérme borcunun yerine
getiriimesinde is¢inin kisiligi ve karsilikli olusacak given duygusu O6nem
tasimaktadir.” Bu nedenle isci, is sdzlesmesi uyarinca yiklendigi is gérme
borcunu, kural olarak, bizzat ifa etmelidir ve bu borcunu bagkasina
devredemez.® Séz konusu husus, Borglar Kanunu’ nun 320. maddesinde “
hilafi, mukaveleden veya hal icabindan anlasiimadikga is¢i taahhut ettigi seyi
kendisi yapmaya mecbur olup baskasina devredemez .” denilmek suretiyle
hikme baglanmistir. is bu diizenleme emredici nitelikte olmadigindan taraflar

aralarinda anlasarak bu kuralin aksini kararlastirabilirler.®

BK. m. 320/ f. 1 hikmi, BK. m. 67’ nin ézel diizenlemesidir.'® BK. m. 67
uyarinca borcun sahsen borglu tarafindan ifa edilmesinde alacaklinin
menfaati bulunmuyorsa, bor¢lu borcunu sahsen ifa etmek zorunda degildir.
Yukarida ifade olundugu Uzere, is iliskisinin kurulmasinda glven iligkisi
6nemli rol oynar. Buna dayali olarak isveren, kural olarak, isin isci tarafindan
ifasini ister; dolayisi ile is¢i de igverenin izni olmadan is gérme borcunun

ifasini bir Gglincliye kisiye devredemeyecegi gibi yardimei da kullanamaz.'

isveren isciden isi sahsen ifa etmesini talep ettigi halde, isci bir Ggiinci kisi
araciligi ile is gérme borcunu yerine getiremez. Elbette taraflarin karsilikli
anlasmalari halinde s6z konusu durumun aksinin kararlastiriimasi
mimkindir.'? Ancak belirtmek gerekir ki iscinin hastalik, askerlik gibi is

gbrme borcunu kisa sUlreli olarak ifa edemedigi durumlarda yerine bir

® Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 41; Siizek, is Hukuku, 196- 197

" Mollamahmutoglu, 349

® Soyer, 40- 43

° Soyer, 40; Eyrenci/ Taskent/ Ulucan, 81

' Mollamahmutoglu, 349

"' Soyer, 42, Mollamahmutoglu; 349 vd. ; Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 81- 82
'2 Eyrenci/ Taskent/ Ulucan, 82



bagkasini tayin etmek gibi bir yuokumlulugl yoktur. Bdyle bir durumda
igverenin is¢i yerine, gegici bir sdre icin, ikame bir is¢i bulmasi halinde bu
ikame isci ile isveren arasinda yeni bir ig iliski kurulmus olacak ve isgi, ikame
is¢inin is gérme borcunu geregdi gibi veya hig¢ ifa etmesinden dolayr sorumlu

tutulamayacaktir.”

Calismamiz agisindan ele alindiginda ileride detayli bir sekilde incelenecegi
Uzere, ig iligkisinin bu kigisel niteligi is gérme borcunun geregdi gibi ifa edilip
edilmediginin tespiti acisindan ayri bir Snem arz etmektedir. Ozellikle edimin
kalitesinin iscinin yeteneklerine ve kisisel durumuna bagh oldugu hallerde, is
gérme borcunun bizzat is¢i tarafindan yerine getiriimesi gerekmekte ve
iscinin is gébrme borcunu gereg@i gibi ifa edip etmedigi, is¢inin performansi
degerlendirilirken bilyik bir rol oynamaktadir.'*

is gérme borcunun kisisel olmasinin bir diger sonucu, is gérme borcunun
isginin 8limU ile mirasgilarina gegmemesidir.” Iscinin 8limi ile isveren,
is¢inin miras¢ilarindan isin goérdlmesini talep edemeyecegdi gibi mirasgilar
acisindan da bdyle bir bor¢ dogmaz. Zira Borg¢lar Kanunu madde 347/ |,
iscinin 6lumU ile is sbzlesmesinin sona erecegini hukim altina almistir.™®
isverenin iste@i ile iscinin mirasgilarindan birinin élen isginin yiklenmis
oldugu isi yerine getirmesi halinde, isveren ile mirasci arasinda yeni bir ig

sdzlesmesi kurulmus olur."”
2. iscinin Calisma Kosullarina Uymasi

isginin is gérme borcunu nerede, ne zaman ve ne sekilde ifa edecegini
calisma kosullari belirler. Calisma kosullari is Kanunu, toplu is sézlesmeleri,
is s6zlesmeleri, igyeri yonetmelikleri gibi yazili kaynaklar yaninda igverenin

ybnetim hakkina dayanarak verdigi talimatlari ve igyeri uygulamalar ile

'* goyer, 40 vd.

'* Siizek, is Hukuku, 265; Mollamahmutoglu, 349
'> Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 82

'® Celik, 119

'” Soyer, 42



diizenlenir.'® isverenin ydnetim hakki bu kaynaklar arasinda Anayasa, toplu
is sdzlesmeleri ve is sdzlesmelerinden sonra gelir."®

Calismamizin ilerleyen bélumlerinde, isginin performansinin
degerlendirilebilmesi igin gerekli kriterler basligi altinda iscinin gérev tanimi
incelenecektir. isginin gérev tanimi is gérme borcunun konusunu olusturur ve
calisma kosullari isbu gérevin icrasina yéneliktir.?® Dolayisiyla gérev tanimi

basligi altinda ¢alisma kosullari konusuna detayh bir sekilde deginilecektir.
3. Iscinin Ozen Borcu
a. Ozen Borcu Kavrami

Ozen kavrami, borclunun, borcunu geregi gibi ifa etmesi icin kendisinden
beklenen gerekli irade, 6zen gibi subjektif unsurlarin yaninda, yapilacak ig
icin kendisinde bulunmasi gereken fiziksel ve disunsel 6zelliklerin toplamini
ifade eder.?’ Dolayisi ile 6zen borcu, borcluya, borcunu ifa ederken,
kendisinden beklenebilecek &zenle davranmasini yiikleyen bir yan borgtur.?
isginin 6zen borcu ise, is gdrme borcunun icinde yer alir ve ig gérme
borcunun ne sekilde ifa edilecegine iligkindir. Bu nedenle &zen borcu
bagimsiz bir bor¢ olmayip, is gérme borcunu tamamlar niteliktedir. Aslinda
Ozelligi geregi 6zen borcu, sadece is gdrme borcunun degil, iscinin
sb6zlesmeden dogan diger borglarinin da ifasinda uyulmasi gereken bir yan
borgtur.?®

b. isin Ozenle Yapilmasi ve Ozen Derecesinin Tayini
is gérme borcunun isci tarafindan ne sekilde ifa edilecegine dair is

Kanunu’nda 6zel bir dizenleme yer almazken, Borglar Kanunu' nun 321.

maddesinde, iscinin igini 6zenle yapmasi gerektigi ve kusuru ile isverene

'8 Celik, 120

' Celik, 98- 105, Sevimli, 83

% Soyer, 43- 50

?! Mollamahmutoglu, 354

22 oguzman/ Oz, Borclar Hukuku Genel Hikimler, 3. Bast, istanbul 2000, s. 4, dn. 12
8 Slizek, is Hukuku, 271; Soyer, 119; Mollamahmutoglu, 354



verecedi zararlardan dolayr sorumlu olacagl ifade olunmaktadir.?* s
Kanunu'nda da, is sbzlesmesinin gecerli ve hakli nedenle derhal feshini
dizenleyen maddelerde 6zen borcunun ihlali nedeniyle is sbzlesmesinin

feshedilebilecegi hikiim altina alinmistir.?®

isci ile igveren arasindaki is iligkisinin niteligi ve iscinin yiklendigi isin
dnemine gbre 6zen borcunun da sinirlari genigler veya daralir. Bu sebeple
isginin is gbrme borcunu ifa ederken gdsterecegi 6zen borcunun sinirlarini
cizmek son derce zordur.?®® Ozen borcunun kapsamini her is iliskisinin
niteligine gére kendi icinde degerlendirmek gerekir. Zira Borglar Kanunu’ nun
321/ 1l. maddesinde, iscinin sorumlulugu agisindan &6zen borcunun
6lglsunin, is icin istenen meslek bilgisi ya da 6grenim derecesi ve de isginin,
isverenin bildigi ya da bilmesi gereken yetenekleri dahilinde sbdzlesme
iliskisine gore belirlenecegini hilkim altina alinmistir.?” Sé6z konusu
dizenleme is¢inin 6zen borcunun 6lgisunin belirlenmesinde 6nceden ve

tiim iscileri kapsayan genel bir 6lcii verilemeyecegini gdstermektedir.?®

iscinin gosterecedi 6zenin derecesi belirlenirken, iscinin kigisel durumu,
nitelikleri gibi subjektif kriterler yaninda mesleki bilgisi, ise yatkinligi gibi
objektif kriterlerin bir arada degerlendiriimesi gerekir.*® Buna gére isci, sahip
oldugu kapasiteye uygun olarak, meslek sahibi veya belirli bir isi Gstlenen

Kisinin gosterecegi 6zeni gOstermelidir. Buradaki objektif 6l¢hi is hayatinin

gerektirdigi 6zendir.®® Yani isci, yiklendigi isi yerine getirirken, “ o isin
gereklerine uygun olarak borcunu ifa etmelidir.®' Bu anlamda objektif dlcii her
meslek grubuna goére farkhlik gdsterecek oldugundan, o meslek grubunda

ortalama bir tip belirlenmesi gerekecektir.®

24 Ayrintili bilgi icin bkz. Narmanhioglu, 203 vd. ; Stizek, is Hukuku 271 vd. ; Soyer, 120 vd. ,
elik; 121- 122,; Eyrenci / Tagkent/ Ulucan, 89- 90
Siizek, is Hukuku, 272- 273

%6 soyer, 126

" Soyer, 124

2 siizek, is Hukuku, 271 vd.

% goyer, 122- 123

% cankaya/ Giinay/ Goktas, Tiirk is Hukukunda ise iade Davalari, 1. Basi, istanbul 2006, s.

72

*' Siizek, 217

%2 Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 89- 90; Soyer, 121- 123; Cankaya/ Glinay/ Goktas, 72



is gérme borcunun sinirini isginin kisisel yetenek ve gliciiniin belirleyecek
olmas! ise subjektif dlctdir.® isci kapasitesinin Ustiindeki isleri yapmaya
zorlanamaz. Aksi halde, is gérme borcunun ifasi sirasinda meydana gelecek
olumsuzluklardan dolayr sorumluluk isgiye ylklenemeyecektir.** Buna
karsilik, iscinin kisisel Ozellikleri hakkinda yanlis bilgi vererek isvereni
yaniltmis olmasi halinde, isveren hakli nedenle derhal is sézlesmesini
feshetme hakkina sahiptir. Ustelik isverenin isbu hakkini kullanmasi igin bir
zararin meydana gelmesine gerek yoktur. BK. m. 321/ II'de 6zen borcunun
6lcisUnun tayininde subjektif kriterler kullaniimis olmasi, halin icabina gore,
bazen iscinin sorumlulugunun derecesini azaltabilecegi gibi bazen de
sorumlulugunun ortadan kalkmasina sebebiyet verebilecektir. S6z konusu
durumu, is gérme borcunun sahsen ifasi kuralinin dogal bir sonucu olarak

kabul etmek mimkiindiir.®®
C. is Gérme Borcunun ihlali

is gérme borcunun ihlali iki sekilde mimkiindir. Bunlardan birincisi is gérme

borcunun isci tarafindan ifa edilmemesi, ikincisi ise kéti ifa edilmesi halidir.>

isginin performansi sebebiyle is sdzlesmesinin feshi halinde, iscinin
performansi beklenenden dislk, yani yetersizdir. Dolayisi ile, isci is gébrme
borcunu geregi gibi ifa edememektedir. Burada bir kétl ifa s6z konusudur.
Anilan nedenle is gérme borcunun ifa edilmemesi hali inceleme konumuz

diginda kaldigi icin, galismamizda bu konuya kisaca deginilip gegilecektir.
1. is Gérme Borcunun ifa Edilmemesi

is gdrme borcunun ihlalinin en belirgin ve kuvvetli gérinimi is gérme
borcunun hig ifa edilmemesidir.*” is gérme borcunun hic ifa ediimemesi,
isginin kusurlu olarak is gérme borcunu yerine getirmemesi anlamindadir. Bu

nedenle iscinin, is sbézlesmesi ile yUklendigi is gbrme borcunu ise

® Soyer, 122- 123
* soyer, 123
% Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 90; Soyer, 123- 125; Siizek, is Hukuku, 271
% Oguzman, Tirk Borglar Kanunu ve is Mevzuatina Gore Hizmet “ Is “ Akdinin Feshi
g7Fesih), 1. Basi, Istanbul 1955, s. 57- 58
Oguzman, Fesih, 58
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baslamayarak yerine getirmemesi ile ise bagsladiktan sonra yerine
getirmemesi arasinda bir fark yoktur. Onemli olan borcun ifa edilmemis
olmasidir. Ancak is gérme borcunun yerine getiriilmemesinin temelinde hakli
bir neden var ise, o halde iscinin kusurlu olarak is gérme borcunu ihlal
ettiginden s6z etmek mimkiin olamayacaktir.’® BK. m. 321/ f. 2 uyarinca is
gbrme borcunu kusurlu olarak yerine getirmeyen isci, igverene verdigi

zarardan dolay1 sorumludur.

iscinin borca aykiri davranisinin konusu yukarida izah olundugu Uzere is
gbérme borcunun hi¢ ifa edilmeyisidir.39 Dolayisi ile is¢i, sadece is iligkisi
uyarinca yuklendigi isi yapmazsa is gérme borcunu ihlal etmis sayilacaktir.
Ornegin bir spor salonunda aerobik hocasi olarak calisan birinin is gérme
borcunun konusu spor salonuna gelenlere aerobik yaptiriimasidir ve salonun
temizlik isleri is gérme borcunun konusu disindadir. Hal bdyle iken, spor
salonu sahibi igverenin, salonun temizlenmesine dair verdigi talimatina
uymayan iscinin is gérme borcunu ihlal ettiginden s6z edilemez. Anilan
nedenle isginin, isverenin is gérme borcu disinda kendisine vermis oldugu
talimatlarina uymamasi is gérme borcunun ihlali anlaminda degildir, ¢lnki
isverenin bu ybénde vermis oldugu talimatlarina iscinin hukuken uyma

zorunlulugu bulunmamaktadir.*

is iliskisi uyarinca is gdrme borcunu ifa etmeyen isci, bu davranisi sebebiyle
birtakim yaptirnmlara maruz kalacaktir. BK. m. 96 ve devami maddeleri
borcun ifa edilmemesi sebebiyle borclunun sorumlulugunu diizenler. isveren
s6z konusu maddelere dayanarak ig gbrme borcunu yerine getirmeyen
isgiden belirli bir miktar tazminat talebinde bulunabilecegdi gibi, yine BK.
uyarinca is gérme borcunun yerine getiriimemis olmasi sebebiyle isciye
tcretini 6demeyebilir. (BK. m. 81) Eger isci, is Kanunu’ nda yer alan ihbar
surelerine uymadan isi birakmissa, bu halde isverenin ihbar tazminati talep
hakki vardir. isginin is gérme borcunu ifa etmemesi halinde bir disiplin cezasi
alacagi is s6zlesmesi, igyeri ydnetmeligi veya toplu is sdzlesmesi ile hukim
altina alinmigsa, igverenin, is¢inin bu davranigini disiplin cezasi ile

cezalandirma hakki dogar. Bir diger hal, isverenin is¢inin is sdzlesmesine son

% Soyer, 111
* soyer, 111- 112
0 celik, 120
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vermesidir. Is¢inin is gérme borcunu yerine getirmemesi seklindeki tutumu Is
Kanunu m. 25 uyarinca igverene derhal fesih hakki taniyan bir davranis ise,
isveren is s6zlesmesini derhal fesih hakkini haizdir ve kosullari olusmus ise
tazminat hakki da saklidir.*’

2. is Gérme Borcunun Kétii ifa Edilmesi

is gdrme borcunun kétii ifa edilmesi 6zen borcunun ihlali anlamindadir.*?
Koth ifada, is gébrme borcunun ifa edilmemesinden farkh olarak, isci, is
sb6zlesmesi ile yUklendigi borcunu yerine getirmekte, ancak 6zen borcuna
aykiri davranarak borcunu geredi gibi ifa etmemektedir. Diger bir degisle
isginin ifasi hatah yani s6zlesmeye aykiridir. Boylelikle is¢i, aslinda yan bir
bor¢ olan 6zen borcunu degil, is iligkisinden dogan asil borcunu ihlal etmis

olur.®

Daha 6nce ifade olundugu Uzere, is¢i, BK. m. 321/ I' e gbre yuklendigi isi
6zenle ifa etmeye mecburdur. Buna gére is gérme borcunu kétl ifa eden
iscinin kusurlu olmasi halinde isveren isciden, is gérme borcunun ifa
edilmemesi halinde oldugu gibi, BK. m. 321/ Il ve m. 96 uyarinca tazminat

talebinde bulunabilir.**

iscinin is gdérme borcunun geregdi gibi ifa edilmemesi hali is sdzlesmesi, isyeri
yonetmeligi veya toplu is sbOzlesmesi uyarinca bir disiplin cezasi

gerektiriyorsa, igverenin isciyi disiplin cezasi ile cezalandirma hakki vardir.*®

is gérme borcunu kétii ifa eden iscinin is sdzlesmesinin halin icabina gére
hakli veya gecerli nedenle feshedilmesi mimkiindir.*® iscinin kusuru
yiziinden 6zen borcuna aykirilik teskil eden davranisini eger is Kanunu’ nun
25/ Il. maddesinde duzenlenen ahlak ve iyiniyet kuralarina aykiri ve benzeri
haller kapsaminda degerlendirmek mdmkin ise, 0 zaman isveren, is

s6zlesmesini hakli nedenle derhal feshedebilir. Is sdzlesmesini hakli nedenle

* Slizek, is Hukuku, 272; Soyer, 114 vd. ; Celik, 122, Eyrenci/ Taskent/ Ulucan, 90
2 Slizek, Is Hukuku, 272- 273; Soyer, 118- 119; Eyrenci/ Taskent/Ulucan, 90

“* Mollamahmutoglu, 355; Soyer, 119

“ Celik, 121

*® Slizek, Is Hukuku, 273

*6 Stizek, is Hukuku, 273
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fesheden igverenin, Is Kanunu madde 26 uyarinca isgiden tazminat talep
edebilme hakki vardir. Ancak is¢inin 6zen borcuna aykirn her hareketi bir
hakl fesih sebebi degildir. Gegerli fesih sebepleri, hakli fesih sebepleri kadar
agir olmayan sebeplerdir.*’ Isverenin derhal fesih hakkini kullanabilmesi icin,
iscinin is gdrme borcunu kétii ifa etmesine neden olan davranisinin hem is
Kanunu m. 25/ Il kapsamina girmesi hem de igveren igin is iliskisine devami
cekilmez kilmasi gerekir. Oysa isverenin gegerli sebebe dayan fesih hakkini
kullanabilmesi igin iscinin is gérme borcunu kendisinden veya igyerinden
kaynaklanan sebeplerle geregdi gibi ifa edememesi ve is¢inin bu tutumunun
isyerinin normal isleyisini bozarak is iliskisine devami igveren agisindan
6nemli ve makul o6lcilerde beklenemez duruma getirmesi gerekmektedir.
Dolayisi ile isverenin gecerli fesih hakkini kullanabilmesi icin ¢ogu zaman
isinin kusurlu olmasi bile gerekmez. *® ileride detayll bir sekilde incelenecegi
Uzere iscinin performansinin beklenenden disik olmasi, eger kosullari

mevcut ise igveren igin gecerli bir fesih sebebidir.
Il. Performans Kavrami ve Performansin Dislik Olmasi
A. Performans Kavrami

Performans Fransizca bir kelimelidir. Sézliklerde performans kelimesinin
karsiligi olarak; herhangi bir basari, basarim, ( bir sinav ya da testte elde
edilen ) sonug, bir sporcunun yapabilecegi en iyi derece, takat, takat siniri, bir
yarismacl ya da yaris atinin elde ettigi sonu¢c seklinde tanimlara yer

verilmektedir.*

*” 0daman, Fransiz Hukukunda ve Tiirk Hukukunda iscinin Davraniglari Acisindan Gegerli
Sebep Hakli Sebep Ayrimi, Cimento igveren, Mayis 2003, s. 22- 24; Demir, Gegerli Sebeple
Fesih Kavrami ve Uygulama, Legal is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Dergisi, 10/2006, s. 470
4SSl'Jzek, is Hukuku, s. 444- 451; Demir, 470; IK. 18. maddesinin gerekgesinden; Ak
Altintag/ Bahgivanlar, Uygulamada is Glivencesi, 1. Basi, istanbul 2005, s. 28; Siizek,
Fesih, 451; Cankaya/ Giinay/ Géktas, 72 vd. ; Couturier, Droit Du Travail, 1, Les Relations
Individuelles De Travail, 3. Edition, Paris 1996, s. 224 vd. ; Verdier/ Coeret/ Souriac, Droit
Du Travail, 12. Edition, Paris 2002, s. 491 vd. ; Pélissier/ Supiot/ Jeammaud, Droit Du
Travail, 21. Edition, Paris 2002, s. 522 vd.

* www.tdk.gov.tr; Amiel (rédaction dirigée par), Dictionnaire Hachette Juniors, Nouvelle
Edition, Paris 1988, s. 669; Sarag, Bliyik Fransizca-Tiirkge Sézlik, 3. Basl, istanbul 1990,
s. 1033



13

Tark Dil Kurumu binyesinde olusturulan Yabanci Kelimelere Karsiliklar
Komisyonu tarafindan, 1999 yilinda, basarim kelimesi performans kelimesine
uygun bir karsilik olarak kabul edilmistir.>

Daha 6nce ifade olundugu Uzere isginin, is sdzlesmesi uyarinca yiklendigi is
gbrme borcu sonuca yoénelik degildir. Diger bir anlatimla iscinin sonug
sorumlulugu yoktur.®" Hal bdyle iken iscinin performansini isginin basarimi

olarak tanimlamak yanlis olur.

Basarim olumlu bir kavramdir ve sonuca yoéneliktir. Basarimda elde edilmis
bir basari veya ulasiimis bir hedef vardir. Oysa subjektif bir kavram olan
performansi olumlu veya olumsuz olarak nitelendirmek mimkindir. Ornegin
bir iscinin performansi yeterli, ylksek, distk veya normal olabilir. Kisinin
performansi iyi ve ylksekse, basari buna bagli olarak elde edilecek bir
durumdur. Dolayisi ile performans kisinin kapasitesi ile ilgili bir kavramdir
degerlendirmesini yapmak yanls olmaz.

iscinin is gérme borcunu yerine getirirken harcadigi ve isin tretimine kattigi
emegin kalitesi ve diizeyi iscinin performansini olusturur.®® Dolayisi ile
performans, edimin diizeyini belirlemek icin kullanilan bir kavramdir.>® Isginin
ediminin kalitesi, yaraticiligi, basarisi veya basarisizligi gibi durumlar isginin
performansidir. Bu nedenle is gérme borcunun konusunu olusturan goérev
taniminin, isginin yetenek ve Ozelliklerine uygun bir bigcimde belirlenmis
olmasi son derece 6nemlidir. Zira is¢inin gorev tanimi ¢ergevesinde ifa ettigi
edimini, kabul edilebilir sinirlar icinde gerceklestirememesi halinde

performansinin diisik oldugundan séz edilir.>*

%0 www.tdk.gov.tr

" Engin, is Sozlesmesinin isletme Gerekleriyle Feshi, 1. Basi, istanbul 2003, s. 5; Siizek,
Fesih, 10 -11; Siizek, Y6énetim Hakki, 226 vd. ; Narmanhoglu, 135- 136,

%2 Ekmekgi, Performans Nedeniyle is Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan ise iade
Davalari Toplantisi, Tirk Sanayicileri ve isadamlari Dernegi is Kanunu Toplantisi Dizisi- Il
istanbul 2005, s. 22

3 Budak, Performans Degerlemeden Performans Ydnetimine, Mercek, s. 127; Bayram,
Geleneksel Performans Degerlendirme YoOntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerlendirme, Sayistay Dergisi, Sayi 62, s. 48

** Erdogan, Personel Secimi ve Basari degerleme Teknikleri, 1. Basi, istanbul 1991, s. 154;
Bayram, 48
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is sdzlesmesinin iscinin performansinin diisiik olmasi sebebiyle feshi, isginin
kisiliginden kaynaklanan gecerli bir fesih sebebidir ve is gérme borcunun
geredi gibi ifa edilmemesinin bir sonucudur.®® Ancak iscinin performansinin
disutk olmasi is¢inin kisiliginden degil de, isverenin isin gérilmesi icin gerekli
kosullar saglayamamasindan kaynaklaniyorsa, o halde iscinin performansi ig
s6zlesmesinin feshi icin gegerli bir sebep teskil etmeyecektir. GClnkl bu halde
iscinin kusurundan veya kapasitesinin yetersiz olmasindan dolayi is gérme

borcunun geregi gibi ifa edilmediginden s6z edilemez.
B. Performans Verimlilik Farki

is Kanunu' nun feshin gecerli sebebe dayandiriimasini diizenleyen 18.
maddesinin gerekgesinde, is¢inin yetersizliginden kaynaklanan gecerli fesih
sebeplerine 6rnekler verilmigtir. Buna goére iscinin goOsterdigi niteliklerden
beklenenden daha disUk performansa sahip olmasi ve benzer isi
gbrenlerden daha az verimli ¢alismasi kanunda aranan diger kosullarin
varligi halinde isveren igin gegerli fesih nedenlerindendir.®® Madde
gerekgesinde iscinin performans ve verim disUkIGginin iki ayri fesih nedeni
olarak kaleme alinmasina karsin, uygulamada ve hatta Yargitay ictihatlarinda
bu iki kavram ¢ogunlukla yan yana kullaniimaktadir; ancak belirtmek gerekir

ki performans ve verim birbirinden farkl kavramlardir.

iscinin is gérme borcunun ifasi siirecinde harcadigi ve isin tretimine kattigi
emeginin kalitesi ve dlzeyi iscinin performansini olustururken, verimlilik bu
emegin sonucu olarak ortaya c¢ikan Uretim miktarnidir ve birim zaman
(izerinden hesap edilir.>’ Diger bir anlatimla iscinin performansi isin
gOrilmesi surecinde igini nasil yaptidi ile ilgiliyken, verimi birim zamanda
yaptidi isin sonucunda ne elde ettigi ile ilgilidir ve is¢inin verimliligini zaman
ve Uretim miktari olmak {zere iki farkli agidan degerlendirmek mimkiindr.>®

O halde bu iki kavram aslinda birbirilerinin takipgisidir ve birbirileri ile

%K. m. 18 gerekgesinden, Aki / Altintag/ Bahgivanlar, 28

%6 Aki/ Altintas/ Bahgivanlar, 28- 29

57 Ekmekgei, 22; Ugum, Yeni is Kanunu Seminer Notlari, 1. Basi, istanbul 2003, s. 146

*% Mess Akilli Kitap, is Glvencesi, istanbul 2003, s. B019; Cankaya/ Giinay/ Goktas, 73-
74
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dogrudan ilgilidir.>® Performansi yiiksek olan bir isginin kural olarak verimli
olacaginin kabulii gerekir.®°

is gérme borcu bakimindan sonug sorumlulugu bulunmayan isginin emeginin
sonucunda ortaya c¢ikan verimsizliginin, is sb6zlesmesinin feshinde
yetersizliginden kaynaklanan gecerli bir fesih sebebi olarak kabulli kanimca
ilk etapta kafalarda buydk bir soru isareti olusturmaktadir. Burada kanun
koyucu fesih hakkinin kullanimini aslinda isginin emeginin sonucu olarak
birim zamanda ortaya koydugu dretim miktarinin yetersizligine degil, isginin
yetersizligine baglamakta; ancak is¢inin verimsizliginden faydalanarak is¢inin
yetersizligini ortaya koymayi hedeflemektedir. isci is gérme borcunu gerektigi
sekilde ifa etmek icin elinden geleni yapiyor; ancak kendisi ile ayni ve benzer
isi yapanlara gore yetersiz kaliyor olabilir. iste bu noktada iscinin verimi, yani
Uretkenligi, isverenden kaynaklanmadigi sirece, iscinin yetersizliginin
6lciimesinde kullanilan bir ara¢ rolini Gstlenmektedir. Zira isginin
yetersizligi, calismamizin ilerleyen bdélimlerinde detayli bir sekilde ifade
olunacag lizere tek basina gecerli bir fesih nedeni degildir.®"

C. Performansin Diisiik Olmasi

Isginin is gbrme borcunun konusu olan edimi, maddi degeri olan her tirll
bedensel, dusdncel, artistik, bilimsel, sportif ya da teknik bir faaliyetten
olusabilir.® iscinin kendisinden kaynaklanan bir neden dolayisi ile is gdrme
borcunun konusu olan bu edimini gerektigi sekilde yerine getirememesi veya
getiremeyecek durumda olmasi ve s6z konusu durumun igyerinde
olumsuzluklara yol agcmasi halinde, isveren, iscinin yetersizligi sebebiyle is
sdzlesmesini feshedebilir.> Bu sebeple iscinin yetersizligine dayanan
fesihlerde, iscinin igse baslamasindan 6nce goérev taniminin yapilmig ve
isciyle isverenin s6z konusu goérev tanimi Uzerinde mutabik kalmis olmalar

son derece 6nemlidir.5*

% Gztiirk, Organizasyonlarda Performans Yonetimi, 1. Basi, istanbul 2006, s. 14
€0 Kurt (Hasip), Performans Ydénetim Sistemi, Sicil Dergisi, Mart 2007, s. 54

& Aki / Altintas/ Bahgivanlar, 28- 29

%2 Narmanlioglu, 134; Pélissier/ Supiot/ Jeammaud, 189

% Couturier, 240- 241; Eyrenci/ Taskent/ Ulucan, 137- 138

% Erdogan,154
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Her isci icin bir is tanimi vardir ve belirli 6zelliklere sahip olan isginin
Ustlenecegi sorumluluklarin tamami onun is tanimi igindedir. Diger bir
ifadeyle iscinin is gbérme borcunun konusu ve sinirlari gérev tanimina gére
belirlenir. Bu nedenle is¢inin performansinin yeterli veya yetersiz oldugunun
saglikh bir sekilde tespit edilebilmesi icin, isginin is gérme borcu geregi
yUklendigi isin unsurlarini bilmesi ya da bilecek durumda olmasi, isin is¢inin
Ozellik ve yeteneklerine uygun olarak belirlenmesi ve isi gerceklestirme
derecesinin gdstergesi olan bir standardin bulunmasi gerekir.?® iste iscinin
ediminin kalitesi ve dlzeyinin s6z konusu standardin altinda kalmasi halinde,

iscinin performansinin diisiik oldugundan s6z edilir.®®

D. iscinin Performansinin Diisiik Oldugunun Degerlendirilebilmesi icin
Gerekli Kriterler

i iliskisi stirekli bir iligkidir ve bu iligki icinde isci, is gérme borcunu igverene
bagimli® olarak yerine getirir. Bu nedenle iscinin  performansi
degerlendirilirken iscinin kigiligi, tecribesi, mesleki bilgisi, yetenekleri gibi
kisisel 6zellikleri yaninda is ortami da dikkate alinmalidir. Zira isveren, isginin
calisma istegini, gerekli is ortamini saglayamadigindan harekete geciremiyor
ve isci bu nedenle is gérme borcunu gerektigi sekilde yerine getiremiyorsa,
bu halde is¢inin ediminin vyetersizligi kisiliginden degil isverenden

kaynaklanmaktadir.®®

Calismamizin konusu iscinin performansi nedeni ile is sézlesmesinin feshi
oldugundan, tezimizde performans disukligline sebep olan faktdrlerden ig
ortami ve yoneticiye baglh olanlar degil, isciye bagl faktdrler Gzerinde
durulacaktir. Zira yukarida ifade olundugu Uzere, is ortami ve yoneticiye bagli
gelisen performans dusukligu iscinin yetersizliginden kaynaklanmadigi gibi,

is¢inin is s6zlesmesini feshetmek igin gegerli bir fesih nedeni tegkil etmez.

® Cankaya/ Giinay/ Géktas, 75; Erdogan, 154; Demir, 476; Simsek/ Nursoy, Toplam
Kalite Yénetiminde Performans Olgiimii, 1. Basi, Istanbul 2002, s.43

¢ Erdogan, 154

¢ is sozlesmesinin bagimlilik unsuru icin bkz. Pélissier/ Supiot/ Jeammaud, 190 vd. ;
Verdier/ Coeret/ Souriac, 313 vd. ; Couturier, 102; Siizek, is Hukuku, 191 vd. ;
Narmanlioglu, 139 vd. ; Celik, 73 vd. ; Mollamahmutoglu, 211 vd. ; Demircioglu/ Centel,
77; Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 42

%8 Erdogan, 160 vd.
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1. igcinin Gérev Tanimi

isginin performansinin  degerlendiriimesinde ilk kosul, yukarida ifade
olundugu Uzere, is¢inin gérev ve sorumluluklarinin kapsamini bilmesi ya da
bilecek durumda olmasidir. Clnki iscinin performansi, is iligkisi uyarinca
yuklendigi is gérme borcunu ne kadar etkin bir bicimde yerine getirdigi ile
ilgilidir.®®

iscinin is gérme borcunun konusunu olusturan gérev tanimi is sézlesmesi, is
yonetmeligi gibi yazili kaynaklar yaninda isverenin ybnetim hakki
cercevesinde verdigi talimatlari ile belirlenir. Gérevin nerede, ne sekilde ve
ne zaman yerine getirilecegine dair is kosullari ise Is Kanunu yaninda toplu is
sb6zlesmeleri, is s6zlesmeleri, igyeri yonetmelikleri, igsverenin talimatlarn ve

isyeri uygulamalari ile diizenlenir.”

isginin gérev tamimi ve godrevin icrasina yonelik is kosullarinin yazili bir
kaynak ile duzenlenmesinde fayda vardir. Boylelikle iscinin gbrev ve
sorumluluklarini bilmediginden s6z edilemez. Aksi halde, iscinin is gérme
borcunu gerektigi sekilde ifa edip etmedidinin ispatinda guglUklerle
kargilasilabilecektir. Ancak yazili sekil aranmayan hukukumuzda is
s6zlesmeleri gogunlukla s6zIlU olarak yapildigindan, isverenin yonetim hakki

is kosullarinin belirlenmesinde énemli bir rol oynar.71

isginin performansinin yetersiz oldugundan séz edebilmek icin &ncelikle
ortada belirlenmis bir gérev taniminin olmasi gerektigini belirttik. Bununla
beraber, gbrev tanimin sinirlarinin  isginin  ise baslamasindan &énce
cizilmesinde ve s6z konusu goérev tanimi Uzerinde taraflarin anlagsmis
olmalarinda fayda vardir. liscinin is gérme borcunun konusunun,
sorumluluklarinin ve bunlari ne sekilde yerine getireceginin, taraflar arasinda
bir anlasmazlik olmaksizin, 6nceden saptanmasi halinde is¢inin ediminin
yeterli veya yetersiz oldugunu degerlendirmek daha kolay olacaktir. Bu
sebeple igveren tarafindan, is¢gisinden yerine getirmesini istedigi isin dogru,
acik ve anlasilir bir bigimde yazili olarak hazirlanmasi ve ise basladigi gin

% Budak, 127
% celik, 98- 105; Sevimli, 82- 83
" Sevimli, 20
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isciye imza karsihdi verilmesi gerekir. Yetersizlige iligkin fesihlerde ispat
yukdnun isverende oldugu dikkate alindiginda, isginin gbérev tanimin somut

bir sekilde belirlenmis olmasi son derece dnemlidir.”?

isginin goérev tanimi is so6zlesmesi ile aclk ve net bir sekilde otaya
konulmussa, iscinin is gérme borcu sadece bu is tlrin0d kapsar ve
performans degerlendirmesi bu kapsamda yapilir.”® Ancak is sdzlesmesi ile
belirlenen gbérev tanimi belirli bir is trh olarak degil de, bir meslek grubu
olarak dizenlenmis ise, isveren isciden o meslek dalina giren butin islerin
yerine getiriimesini isteme hakkina sahiptir. Séyle ki, eder bir iscinin is
sbzlesmesinde is tanimi hali saticiligi olarak belirtiimisse, isveren o isciden
hali disinda bir sey satmasini, is¢inin onayini almaksizin isteyemez. Ginku
isveren bu tavri ile ydénetim hakkinin sinirlarini asmis ve is kosullarinda esasli
bir degisiklik yapmis olarak kabul edilir.”* Fakat isginin gérev tanimi satici gibi
bir meslek dalyla ifade olunmussa, o zaman igveren isgiden o meslek dalina
giren b0tin isleri yapmasini, érnedin hali satisi yaninda biblo, kitap vs.
satmasini isteyebilecek ve is¢inin performansi da bu baglamda
degerlendirilecektir. Tim bunlarin yaninda is s6zlesmesinde gérev taniminin
hamal gibi genel bir sekilde dizenlendigi, iscinin 6zellik ve yeteneklerinin 6n
planda olmadigi vasifsiz iglerde, performansin derecelendiriimesi duristlik
kurali” gevresinde isginin kendisinden istenilen isi gerektigi sekilde yapip

yapmadigina gore tespit olunmalidir.”®

isginin gérev taniminin agirlasmasi veya degismesi halinde, yukarida ifade
olundugu Uzere iscinin rizasinin alinmasi gerekir. is Kanunu madde 22
yarinca, isverenin iscinin gbrev tanimi ve calisma kosullarina iligkin
degisikligi, isciye mutlaka yazili olarak bildirmesi ve iscinin rizasinin da ayni
sekilde yazili olarak alinmasi gerekir. Aksi halde iscinin s6z konusu
degisikligi kabul ettiginden s6z edilemez. Yani burada iscinin susmasi kabul

anlamina gelmemekte, kanun is¢inin susmasini red olarak kabul etmektedir.

"2 cankaya/ Glinay/ Goktas, 75

"3 Slizek, Degisiklik Feshi, 13

"* Engin, 95

S Durastlik kurali icin bkz. Oguzman, Medeni Hukuk Dersleri, 7. Basi, Istanbul 1994, s.
128- 230

6 Soyer, 69; Silizek, Degisiklik Feshi, 10 vd. ; Celik, 120, 217- 218; Narmanlioglu, 197;
Mollamahmutoglu, 351- 352
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Dolayisi ile is¢inin ¢alisma kosullarinin agirlastiriimasi ve isginin séz konusu
degisiklige yazili onay vermemesi halinde, isveren isciye “ sen yeni gbrev
tanimina uygun olarak calismadin, performansin diisiik ” deyemeyecektir.””

Bdyle bir durumda iscinin performansi eski gbrev tanimi cgergevesinde

degerlendirilmelidir.
2. isin igcinin Ozellik Ve Yeteneklerine Uygun Olarak Belirlenmesi

Edim genel olarak yapma veya yapmama seklinde ortaya cikar; ancak is
s6zlesmesinin niteligi dolayisiyla is edimi bir yapmamadan, yani kagcinmadan
ibaret olamaz.”® Yapma borglari, edimin belirli &zelliklere sahip kisiler
tarafindan yerine getirilmesini gerektirir. Hal bdyle iken is gérme borcunun
konusunu teskil eden faaliyet, iscinin 6zellik ve yeteneklerine uygun olarak
belirlenmeli ve igveren ig gérme edimini temin ederken ihtiyaci olan niteliklere
sahip kisilerle is iliskisi kurmalidir.”® Clnki isci, is gérme borcunu kisisel
glicil ve yetenegi élciisiinde yerine getirir.?® Dolayisi ile is, iscinin 6zellik ve
yeteneklerine uygun olarak belirlendigi takdirde, kural olarak, iscinin
performansi ve verimi daha ylksek olacak, diger bir anlatimla isginin

performansi iginin gereklerini karsilayabilecektir.

isletmelerin basarisi ve performansi genis 6lglide elindeki kaynaklarin,
Ozellikle en 6nemli unsuru olusturan insan gucunun en etkin ve verimli bir
sekilde kullaniimasina baghdir.®' Insan giicliniin etkin kullanimina bagl
olarak bireysel performans, kisinin sahip oldugu birikimlerinin ve yeteneginin,
calisma glctne yansiyarak isverene sagladigi fayda olarak tanimlandiginda,

isin iscinin kapasitesine uygun olmasinin énemi ortadir.® iste bu noktadan

7 Ekmekgi, 43

8 Soyer, 33

" Engin, 9, “ Davacinin ise girdigi tarihte ve daha sonra diizenlenen hizmet sézlesmelerinde
yabanci dil bilme kosulunun bulunmadigi anlasiimaktadir. Yabanci firma bastan beri
ihracatla ugrasan kurulus olmasina karsilik, davacida aradig: 6zellikleri tespit etmeden ve
ozellikle davacinin yabanci dil bilmedigini bilerek ise almis ve ihracat asistanhgina
ylkseltmistir...Davacinin igyerindeki baska bir iste ¢alisamayacagi da kanitlanmamistir. Bu
nedenlerle davanin kabuliine karar verilmesi gerekirken reddi hatal olup...”, Y.9HD., T.
21.04.2005, E.2005/10825, K. 2005/14175

8 goyer, 123

®! Erkut, Performans Yeniden Giindemde, Mercek, Ocak 2004, s. 49 vd.

8 Ekmekgi, 33
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hareketle, iscinin performansinin saghkli bir sekilde degerlendirilebilmesi icin
isin, iscinin O6zellik ve yeteneklerine uygun olmasi gerekir.

Iscinin performans dlgUkIGga, isin yerine getirimesi icin gerekli olan
Ozellikleri veya sartlari tasimamasina ragmen, bunlarin kendisinde var
oldugunu ileri strmesi veya is iligskisinin kurulmasi icin kisisel 6zellikleri
hakkinda isverene yanls bilgi vermesine bagl olarak gelisebilir. Béyle bir
durumda performansin isin gereklerini karsilamayisinin sebebi isginin
yetersizliginden degil, iscinin igvereni sbézlesmenin esaslh noktalarinda
yaniltmis olmasindan kaynaklanmaktadir. igveren, is Kanunu madde 25/ Il- a
uyarinca, iscinin kendisini yanilttigi gerekcesiyle is s6zlesmesini derhal fesih

hakkini kullanarak sona erdirebilir.
3. Belirli Bir Standardin Bulunmasi

Isginin performansinin yeterli veya yetersiz oldugunun saptanabilmesi igin
belirlenmis ve isin gergeklestiriime derecesinin gbstergesi olan asgari bir
standardin bulunmasi gerekir.?® S6z konusu standardin belirlenmesi igin
kullanilacak kriterler igyerinin ihtiyaglari ve isyerinde yapilan isler dikkate
alinarak her is ve isyeri icin ayri ayr belirlenmelidir.®* Ornegin liks bir
lokantada calisan garson ile esnaf lokantasinda c¢alisan bir garsonun isini
yerine getirirken gbstermesi gereken davraniglar birbirinden farkli
olacagindan, her iki garsonunun performansi degerlendirilirken kullanilacak
kriterler de birbirinden farkli olacaktir.2> Dolayisi ile bir standart belirlenirken
hangi Olcutlerin kullanilacagr 6nemlidir; ¢Unkl performansin isginin ig
sb6zlesmesini feshederken gecerli bir fesih sebebi olusturup olusturmadigini
ispat ylkl igverendedir. Iscinin feshin gecersiz oldugunu iddia etmesi
halinde, isveren mahkemeye karsi iscinin performansinin disik oldugunu,
s6z konusu durumun isletmeden degil is¢inin Kisiliginden kaynaklandigini ve
iscinin bu tutumunun sdreklilik gdstererek igyerinde olumsuzluklara yol

actigini ispatla mikelleftir.?® Ayrica fesih hakkini kullanmak isteyen isveren,

% Erdogan, 171

8 cankaya/ Glinay/ Goktas, 75; Ucum, 147; Demir, 476
% Ekmekgi, 23

8 Flichy/ Gamet, Licenciement, 1. Edition, Paris 2005, s. 41
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bu hakkini kullanmadan evvel is¢iyi performansinin disik oldugu yéninde

uyarmali ve konu ile ilgili savunmasini alinmalidir.?’”

Performans standardinin belirlenmesinde iscinin gérev tanimi ilk adimi
olusturur. Gérev tanimi ile isin ve iscinin sorumluluklarinin siniri gizildikten
sonra, iscinin isini, tam yani geredi gibi yapmasi hali ortaya konulmaldir;
cunki performans dasUkItgu is gérme borcunun geregi gibi ifa edilmeyisinin
bir gérinimadir. isin geregi gibi ifasinin ne sekilde olmasi gerektigi tanimi
s6z konusu ige iligkin standardi, diger bir ifadeyle performans sinirini ortaya
koyar.®® Eger isci is sdzlesmesi uyarinca yiklendigi isi bu standartlara uygun
olarak ifa ediyorsa, iscinin performansinin disik oldugundan séz edilemez.
Ancak bu noktada belirtmek gerekir ki her igyerine 6zgu olarak belirlenen
performans standartlari gercekc¢i ve makul olmalidir; ¢iinkd burada calismasi
esas alinacak isgi, ortalama diizeyde bir iscidir.?® Gerek feshin gecerli bir
sebebe dayandiriimasi gerektigini hikim altina alan is Kanunu’ nun 18.
maddesinin  gerekcesinde®, gerek Yargitay kararlarinda®, iscinin
performansi sebebiyle is sbzlesmesinin feshedilebilmesi ic¢in isginin
performansinin ayni veya benzer isi yapan diger iscilere gbre dusUklUk
gOsterip gdstermediginin tayin edilmesi gerekir denilmektedir. Hal bdyle iken
insan bunyesini zorlayacak yUksek standartlarin belirlenmesi performansin

dogru bir sekilde degerlendirilmesini engeller.*

isginin performansinin  degerlendirilebilmesi icin gerekli standart tayin
edilirken dikkat edilecek bir diger husus isginin dzel durumudur. Ornegin isgi
bir igyerinde 6zurlU isci kontenjaninda calisiyorsa, o iscinin performansinin
degerlendiriimesinde kullanilacak ol¢itler o isgi ile ayni igi yapan ancak

bedensel bir 6zrii olmayan kisilerle ayni olmamalidir.®® Aksi halde yapilacak

8" Ekonomi, Hizmet Akdinin Feshi ve is Giivencesi, Gimento isveren, Ozel Ek, Mart 2003, s.
8

® Erdogan, 171- 172

8 Kurt, iK' nin Yeni Vizyonu, Mess Dergisi, Ocak 2003, Sayi: 29, s. 76

% Aki/ Altintas/ Bahgivanlar, 28

Y 9HD. , T. 26.04.2004, E. 3740, K. 15625, Gankaya/ Giinay/ Goktas, 78, dn.109

%2 Ucum, 147

%« performansinda normal bir insana gére % 50 civarinda olumsuz etkilenme olacagi ve
davalinin yaptig: performans degerlendirmelerine iliskin kriterler dosyaya ibraz edilmedigi
gibi, davacinin kendi ézel durumuna gére performans degerlendirmesi yapiimasi gerektigi
belirlenmektedir.”, Y.9HD. , T.21.04.2005, E. 2004/ 23961, K. 2005/ 14007, Cankaya/
Glinay/ Goktas, 640- 641
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bir performans degerlendirmesi gergekleri yansitmaktan uzak oldugu gibi,
esitlik ilkesi ve darUstlik kurallarina da aykindir.

lll. iscinin Yetersizliginden Kaynaklanan Performans Diisiikliigii
A. Performans Yeterlilik iligkisi

is Kanunu m. 18 uyarinca is s6zlesmesini feshetmek isteyen igveren, iscinin
yeterliliginden veya davraniglarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir. isginin
performansi dolayisi ile is sozlesmesinin feshi kural olarak iscinin
yeterliligine, yani iscinin kisiligine iliskin bir fesih nedenidir. ( IK. m. 18/ 1)
Iscinin ediminin kalitesiyle yakindan ilgili olan performans diisiklGgu isginin
kisiligi ile ilgili sebeplerden olan yetersizliginden kaynaklanabilecegi gibi,
iscinin herhangi bir davranisi veya hakli sebep tegkil eden tutumu da isginin
performansinin dislUk olmasina neden olabilir. Bu halde ileride detayli bir
sekilde incelenecegi Uzere performans-yeterlilik iliskisinden bahsetmek

mumkuin olamayacaktir.

iscinin yeterliligine iliskin gegerli fesin nedenleri, iscinin is gdérme borcunu
yeterli bir bicimde yerine getirememesinden veya getiremeyecek olmasindan
kaynaklanmaktadir®®; bu yiizden iscinin Gretim kabiliyeti ve kapasitesi ile
yakindan ilgilidirler. 158 sayili s6zlesmenin 4. maddesinin Fransizca
metninde “ I'aptitude ” kelimesi kullaniimigtir. “ L’aptitude ” kelimesinin Tarkce
karsiligi elveriglilik, yetenek, kabiliyettir.95 Ancak madde metninin resmi
Tarkce cevirisinde “ kapasite ” kelimesi tercih edilmis, s6z konusu madde
esas alinarak hazirlanan is Kanunu’ muzun ilgili 18. maddesinde de kapasite
ve yetenek kelimesine kiyasla daha soyut bir kavram olan yeterlilik kelimesi

tercih edilmistir.® Dolayisi ile bu sebeplerin dogumuna aslinda iscinin

* Ulucan, 30

% Sarag, 92

% Giizel, is Glivencesine iliskin Yasal Esaslarin Degerlendiriimesi, is ve Sosyal Givenlik
Hukukuna liskin Sorunlar ve Céziim Onerileri, Istanbul 2004, s. 45



23

yetersizligi yol agmakta ve igverenin sireli fesih hakkini kullanabilmesi igin

iscinin kusurlu olmasi gerekmemektedir.®’

Yetersizlige ve davraniglara iligkin gegerli fesih nedenlerini cogu zaman
birbirinden ayirt etmek glctir. Iste yetersizlikte isginin sorumlulugunun
aranmamasl, onu davraniglardan ayirt eden bas aktérdlr. Zira yetersizlikie
iscinin objektif konumu dikkate alinirken, davranisa iligkin gecerli bir fesih
nedeninin varligindan s6z edebilmek igin ig¢inin hakli feshe neden
olmayacak 6lcide kusurlu bir davraniginin varligi aranir. Yetersizlikte iscinin
elinde olmayan sebepler feshe olanak verirken, davranislara dayanan fesihte
iscinin elinde olan tutumu gecerli fesih nedenidir.?® iscinin performansin
yeterlilige iliskin gecerli bir fesih nedeni olarak degerlendirirken, is¢inin elinde
olmayan hangi nedenlerin bu sonuca etki ettigini ana unsurlar ile ortaya

koymaya c¢alisacagiz.

Madde metninde yeterlilik kavramindan ne anlasiimasi gerektigine dair bir
aciklamaya yer verilmemis; ancak madde gerekgesinde yeterlilige iligkin fesih
sebeplerine o6rnekler verilerek uygulamada karsilasilacak sorunlara yol
gOsterilmek istenmigtir. Dolayisi ile iscinin yetersizliginden kaynaklanan
sebepler sadece gerekcede yer alan hallerle sinirli degildir.*® Buna gére;
ortalama olarak benzer isi gorenlerden daha az verimli galisma, gosterdigi
niteliklerden beklenenden daha disik performansa sahip olma, ise
yogunlagmanin giderek azalmasi, ise yatkin olmama, 6grenme ve kendini
yetistirme yetersizligi, sik sik hastalanma, calisamaz duruma getirmemekle
birlikte isini gerektigi sekilde yapmasini devamli olarak etkileyen hastalik,
uyum yetersizligi, igyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesihlerde
emeklilik yasina gelmis olma halleri iscinin yetersizliginden kaynaklanan

sebepler olarak sayiimistir.'®

" Flichy/ Gamet, 40; Tovati, Les Motifs Du Licenciement a La Loupe, 1. Edition, s. 223;
Demir, 473; Siizek, is Hukuku, 452, Miné/ Rose/ Struillou, Le Droit Du Licenciement, Des
Salariés Protégés, Ouvrage a Jour au 1. Mars 1996, s. 58

% Ulucan, 4773 Sayili Kanun Gergevesinde Is Guvencesi ve Gegerli Neden Kavrami, Is
Glivencesi Temel Kavramlar ve Uygulamadan Oneriler, 2. Baski, istanbul 2003, s. 30- 31

% Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 135- 136

190 18.maddenin gerekgesinden, Aki/ Altintag/ Bahg¢ivanlar, 28
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S6z konusu 6rneklerden yola ¢ikarak isginin yetersizligini fiziki ve mesleki
yetersizlik olarak iki baglik altinda incelemek mumkindir.'”" Béylelikle sik
hastalanma ve buna bagh olarak devamli olmamakla beraber ise sik
devamsizlik, hastalik veya rahatsizlik nedeniyle ise ge¢ gelme, zihni ve fiziki
gl¢c azalmasi sonucu ise yogunlasamama, ayni calisma temposunu
surdirememe, dikkatsizlik gibi durumlar isginin fiziki yetersizligi baslig
altinda incelemek muOmkinken, iscinin  mesleki yetersizligini ise igin
gereklerine gb6re tatmin edici sekilde yapilamamasindan kaynaklanan
performans ve verim dusukliga olarak degerlendirebiliriz. Mesleki yetersizlik
halleri is¢inin mesleki ydnane iligkindirler ve genellikle egitim, motivasyon,

beceri ve tecriibe eksikligi nedeniyle ortaya cikarlar.'%

Yukarida ifade olundugu Uzere iscinin performansinin beklenenden disik
olmasi fiziki veya mesleki yetersizliginden kaynaklanabilir. Dolayis! ile igginin
performansinin disik olmasi fiziki bir yetersizlik hali olan hastaliginin bir
g6rinimu olabilecedi gibi, mesleki yetersizlik hallerinden beceri veya egitim
eksikliginin de bir sonucu olabilir. Hal bdyle iken performans ve yetersizlik
iliskisini, madde gerekcesinde 6rnek vermek amaci ile sayilan yetersizlik
sebeplerinden sadece “ iscinin gdsterdigi niteliklerden beklenenden daha
disuk performansa sahip olmasi ” olarak algilamak dogru olmaz. Bdyle bir
algi, gecerli bir fesih nedeni olarak iscinin yetersizliginden kaynaklanan
performans dusUklOguni sadece belirli bir halle sinirlandirmamiza ve

yetersizlik performans iligkisini dar yorumlamamiza neden olur.

is s6zlesmesinin gegerli nedenle feshedilebilmesi icin isginin yetersizligi tek
basina yeterli bir sebep degildir."® Bu yiizden iscinin yetersizliginden
kaynaklanan performans disuklugu, ister fiziki ister mesleki kdkenli olsun,
iscinin is gébrme borcunu yeterli bir bicimde yerine getirememesine veya
getiremeyecek olmasina neden olmall ve igyerinin normal igleyisgini olumsuz
yonde etkilemelidir.'® Béyle bir durumun sonucunda, isveren icin is iliskisine
devam o6nemli ve makul olcllerde engellendigi takdirde igveren gecerli

nedene dayanarak is sdzlesmesini feshedebilecektir.

19" gi1zek, is Hukuku, 452

'%2 Mollamahmutoglu, 576

'%3 18.maddenin gerekgesinden, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 72
"% Flichy/ Gamet, 41; Ugum, 141 vd.
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isveren icin is iligkisine devamin makul 6lgiilerde engellenmesi sinirini hakli
sebep gegerli sebep ayriminda bulur. Bu ylzdendir ki, daha énce de ifade
olundugu tzere IK. m. 18’ de sayilan gegerli fesih nedenleri IK. m. 25’ te yer
alan hakli fesih nedenleri kadar agir nitelikte degildir.'® isverenin derhal fesih
hakkini kullanabilmesi i¢cin ortada hakh bir neden olmali ve bu hakl neden ig

iliskisine devami igveren icin ¢cekilmez kilmalidir.

iscinin hakli neden teskil eden davranisi genellikle kusurlu hareket etmesinin
bir sonucudur.’® Oysa performans diistkIigi gibi gegerli bir fesih nedeni
olan is¢inin yetersizliginden kaynaklanan durumlarda ¢ogu zaman isginin
kusuru aranmaz; c¢Unkd iscinin  performansinin  disdk olmasi onun

iradesinden bagimsiz, kisiliginden kaynaklanan bir durumdur.'”’
B. iscinin Fiziki Yetersizligi ve Performans iligkisi

Fiziki yetersizlik halleri ilerleyen yas, hastalik, kaza gibi nedenlerle ortaya
clkar ve baslangigtaki kosullara gbére, is¢inin yuklendigi isi yerine
getirmesinde yetersiz kalmasina neden olur. Iscinin baslangictaki kosullara
g6re calisma glcu eksilmis oldugundan, isci is gérme borcunu geregi gibi ifa

edememektedir. %8

Fiziki yetersizlik halleri tek basina gecerli bir fesih nedeni degildir.'® iscinin
fiziki yetersizliginin gegerli bir fesih nedeni olarak kabul edilebilmesi igin, isbu
yetersizlik hali ile igginin is gérme borcunu geregi gibi ifa edememesi
arasinda bir illiyet bagi olmasi gerekir."'® Diger bir anlatimla isci fiziki
yetersizligine bagl olarak is iligskisi uyarinca yuklendigi isi 6zen borcuna
uygun olarak yerine getirememekte; dolayisi ile is gérme borcunu ihlal
etmektedir.

19518.maddenin gerekgesinden, Akl Altintag/ Bahcivanlar, 28; Siizek, Fesih, 451;
Cankaya /Glinay/ Goktas; 72 vd. ; Couturier, 224 vd. ; Verdier/ Coeret/ Souriac, 491 vd. ,
Pélissier/ Supiot/ Jeammaud, 522 vd. , Y.9.HD. , 23.12.2004 T, 2004/ 17276 E., 2004/
2957 K., Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 81- 83

'% Giizel, 36

"7 Giizel, 45

1% Mollamahmutoglu, 575- 576

1% gi1zek, is Hukuku, 452

110 Giizel, 44; Caniklioglu, Hastalik ve Sakatligin Hizmet Akdine Etkisi, 1. Basi, istanbul
2002, 185 vd. ; Ulucan, 32
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1. iscinin Hastalig:

is iliskisi stirekli bir iligkidir ve taraflar arasinda kigisel bir iligkisi kurar. Bu
yuzden taraflarin temel borg¢lari olan is gérme ve Ucret 6deme borglari
yaninda yuUklendikleri diger borglari vardir. Sdézlesme ile kurulan bu kisisel
iliski taraflar arasinda karsilikli bir sadakat iligkisini gerekli kilar. igverenin
isciyi gbzetme, iscinin ise isverenin ve igyerinin ¢ikarlarini koruma borcu igbu
sadakat iliskinin bir gérinimuidir. isci is gdérme borcunu dzenle yerine
getirmeli ve bunu yaparken igverene mesleki, ekonomik ve ticari anlamda
zarar verecek davranislardan kaginmalidir.'"" Gegerli bir fesih nedeni olan
is¢inin hastahgini bu kapsamda degerlendirmek ve hakh fesih hallerinden

ayirt etmek gerekir.

iscinin hastaligini yetersizliginden kaynaklanan gegcerli bir fesih sebebi olarak
kabul edebilmemiz igin &dncelikle is¢inin hastalanmasinda kusuru olup
olmadigina bakmamiz gerekir. iscinin agir inmali veya kasti hastalanmasina
neden olmus ve is¢i bu ylzden is gérme borcunu geregi gibi ifa edemiyor
veya edemeyecekse, is¢inin bu tutumu sadakat borcuna aykirilik teskil eder.
O zaman isginin yetersizliginden kaynaklanan gecerli bir sebepten
bahsetmek de mimkiin olmaz.''® Ancak sartlari olusmussa, isveren is
s6zlesmesini somut olayin niteligine gére is Kanunu m. 18/ | uyarinca isginin

davranislarindan kaynaklanan gecerli nedenle’'®

114

veya m. 25/ | uyarinca hakli

nedenle derhal feshedebilir.

iscinin hastaligi, yetersizliginden kaynaklanan nedenler ile davranislarindan
kaynaklanan nedenlerin drtlismesine sebep olabilir. iscinin elinde olmayan
nedenlerle hastalanmasi; buna kargilik elinde olmasina ragmen iyilesmek igin
gerekenleri yapmamasi, 6rnegin doktorun tavsiyelerine uymamasi veya

hastaligini bahane ederek saglik durumu elveriyor olmasina ragmen is

B Siizek, is Hukuku, 276 vd. , 312 vd. ; Siizek, is Akdinin Askiya Alinmasinin Genel Teorisi
géskl ), s. 72

Siizek, Aski, 72- 73
"8 “Mahkemece, is sézlesmesinin davall isverence davacinin davranislarindan kaynaklanan
“ yeterli performansi géstermeme, kendini gelistirmede yéniinde ¢aba sarf etmeme, yeterli
katki saglamama " nedenleri ile feshedildigi olgusu lizerinde durulmall, taraflarin bu konudaki
kanitlari toplanmali, degerlendirilmeli ve sonucuna gére karar verilmelidir.”, Y.OHD. , T. 10.
04. 2006, E. 2006/ 4580, K. 2006/ 8990, www. kazanci. com. tr
"' caniklioglu, 187
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gdrme borcunu gerektigi sekilde ifa etmemesi veya raporluyken yan bir igte
calismasi, bdyle bir durumdur. S6z konusu hallerde feshin temelini isginin
davranislarindan kaynaklanan bir gecerli sebebe dayandirmak daha dogru
olur.™ Cinkii burada fesih sebebi iscinin hastaligindan dogan
yetersizliginden degil, davranislarindan kaynaklanmaktadir. isci, hastaliginin
gerektirdigi davranislarda bulunmayarak sadakat borcunu ihlal etmektedir.
Diger bir anlatimla isci kontrol edebilecedi bir tutumu dolayisi ile is gérme
borcunu gerektigi sekilde yerine getirmemekte, hastaligini bir mazeret olarak
kullanmaktadir.''® Béylelikle kot ifanin gegicilik vasfini yitirmesine isginin

sadakat borcuna aykiri davranigi yol agmaktadir.

Yetersizlige iligkin fesih nedenleri, daha 6énce ifade olundugu Uzere, isginin
kisiliginden kaynaklanirlar. Dolayisi ile yetersizlige iliskin durumun ortaya
ctkisinda iscinin iradesi etkin degildir.'"” Iscinin yetersizligi onun kisiliginin,
yapisinin bir yansimasidir. Iscinin kisisel bilgisi, donanimi, yetenekleri,
kapasitesi onun yeteneklerini veya yeteneksizligini ortaya koyar. Hal bdyle
iken hastalidi iscinin yetersizliginden kaynaklanan gecerli bir fesih nedeni
olarak kabul edebilmemiz i¢in is¢inin hastaligina kendi kusuru ile sebebiyet
vermemis olmasi gerekir. Burada esas alinmasi gereken &lgti makul ve
ortalama bir insanin kendi c¢ikarlarini korumak bakimindan gosterdigi
6zendir."'® Dolayisi ile iscinin hafif ihmali sonucu hastalanarak is gérme
borcunu gerektigi sekilde ifa edememesi gecerli bir fesih nedeni teskil etmez;

zira s6z konusu durum is iliskinin strekliligine aykiridir.'™®

a. Hastaliga Baglh Performans Eksikliginin Gegici mi Yoksa Surekli mi
Oldugunun Tespiti

Is iligkisi stirekli bir borg iliskisidir ve bu siirecte isginin hastaligi dolayisi ile is
gbrme borcunu geregi gibi ifa edemedigi dénemler olmasi son derece
dogaldir. Bu nedenle is¢inin hastaligi dolayisi ile sik araliklarla veya uzunca
bir stre ise devamsizlik yapmasi veya hastaliginin igini geregdi gibi yapmasini

"> Ulucan, 32; Demir, 479

'1° caniklioglu, 191

"' Flichy/ Gamet, 40; Giizel, 45
"1 giizek, Aski, 72

"9 Glizel, 39- 40
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engelledigi hallerde, kanun koyucu igverene belirli kosullarin gerceklesmesi
sartiyla is s6zlesmesini feshetme hakkini tanimistir. Eger mevcut is iligkisi,
iscinin hastaligi nedeniyle, karsilikh edimlerin degisimi niteligini yitirmisse, is
iliskisine katlanmasi isverenden beklenemez.'® iste bu noktada (izerinde
durulmasi gereken husus is¢inin hastaligina bagll gelisen performans
eksikliginin arizi yani gegici mi yoksa sirekli mi oldugunun saptanmasi
gerekliligidir.'®' Performans diistkliigiiniin gegici olmasi isverene gegerli
nedene dayanan bir fesih hakki tanimaz. CulnkU icinin yetersizliginden
kaynaklanan gecerli bir nedenin varliginda, Ozellikle hastalik nedeniyle
yapilan fesihlerde amag¢ isciyi cezalandirmak degil, igvereni gelecekte
beklemedigi yiklerden, olumsuzluklardan korumaktir.'?® Bu sebeple kanun
koyucu is s6zlesmesinin gecerli nedenle feshinde, gecerli nedenin varligini
ispat yOkinl isverene yUklemistir. Bdylelikle isveren, isginin is iligkisi
uyarinca yudklendigi isini gelecekte tamamen veya kismen yerine
getiremeyecegini ispatlayarak bir anlamda is iligkisinden bekledigi
menfaatinin de gergeklesemeyecegini ispatlamis olmaktadir.

iscinin hastaligina bagh olarak gelisen performans disuklGginin gegici mi
yoksa sulrekli mi oldugunun tespiti nasil yapilmahdir? Yukarida ifade
olundugu gibi kanun koyucu gecerli nedenin ispatini isverene birakmigtir. Bu
nedenle c¢alismamizin ilerleyen bdélimlerinde is¢inin performansinin nasil
degderlendirilecegi ve bdyle bir degerlendirme yapilirken kullanilacak
yontemler ayri bir baslik altinda incelecektir. Dolayisi ile ¢alismamizin bu
béliminde sadece hastaliga bagl performans disukligunin gegici mi yoksa
surekli mi oldugunun belirlenmesi igin gerekli unsurlarin neler oldugu

Uzerinde durulacaktir.
b. Kullanilacak Kriterler
iscinin is gérme borcunu yerine getirirken harcadigi ve isin (iretimine kattigi

emegin kalitesi ve dlzeyi isginin performansini olusturur. Ig iligkisinin stirekli

bir borg¢ iliskisi olmasi ve bu iligki geredi igveren Uzerinde dogan isciyi

'20 caniklioglu, 187

21 Y 9HD. , T. 24.06.2004, E. 2004/ 3740, K. 2004/ 15625, Gankaya/ Giinay/ Goktas, 774-
775; Aki/ Altintag/ Bahcivanlar, 90- 91; Mollamahmutoglu, 576, dn. 525

'22 Ulucan, 31
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g6zetme borcu; is¢inin hastalanip belirli bir slire ise gelememesi veya ise
gelmekle beraber isini yapmasinda yetersiz kalmasina neden olan koétu ifa
hallerine dayanarak is s6zlesmesini feshetmesine kural olarak olanak
vermez.'® iscinin emeginin kalitesini olumsuz yénde etkileyen hastalik hali
isveren icin makul élclilerde katlanabilir ise fesih gecersiz olacaktir.'®* iste
hastalik halinde kéti ifa siresinin igveren icin katlanabilir olup olmadiginin
belirlenmesinde, eger kanun ile bir aski slresi getirilmis ise o slrenin
gecmesi beklenecek, eger bu konuda yasa ile getirilmis bir dizenleme yok
ise durtstlik kurali ¢cercevesinde igveren icin is s6zlesmesine devamin makul

dlctilerde cekilebilir olup olmadigina bakmak gerekecektir.'?

is sdzlesmesinin askiya alinmasi is glivencesinin korunmasinda énemli bir
aktordir. Boyle bir hukuk teknigi is iliskisinin dayanikliigini arttirmakta, onu
olumsuz yénde etkileyen durumlara is sézlesmesinin feshi veya kendiliginden
sona ermesi gibi bir sonu¢c baglanmasini engellemektedir. Iste iscinin
hastalanmasi gibi is gdérme borcunu yerine getirmede yetersiz kalmasina
sebep olan durumlarda is s6zlesmesi hemen sona ermemekte, askiya
alinmaktadir. Kosullarin eskiye dénmesi, yani is gérme borcunun geregi gibi
ifa edilmesi engelleyen halin ortadan kalkmasiyla is sézlesmesi hikimlerini
dogurmaya kaldigi yerden devam etmektedir.'?®

iscinin hastalanmasi nedeniyle sik sik devam eden veya uzun sireli
devamsizhgr is s6zlesmesinin feshi sonucunu dogurmaz, aksine hastalik
devamsizhg mesru kilar ve igveren aski sdresi icinde is sdzlesmesini
feshedemez.'®” Hal béyle iken iscinin is gdrme borcunu kétil ifasina yol agan
hastalik hali gecici, yani kabul edilebilir olmaktan ¢cikmalidir ki, igveren fesih
hakkini kullanabilsin. Peki is¢inin hastalik halini ne zaman gegici, ne zaman
surekli olarak kabul etmemiz gerekecektir?

'2% Caniklioglu, 188; Giizel, 50

2« Zira isyerinden rapor alan davacinin bu rahatsizliginin ¢alismasina engel olusturdugu
bu hastalik sdresinin uzun olmasina isverenin katlanmasinin beklenemeyeceginin kabulli
gerekir...” , Y.9 HD. ,T. 30.06.2005, E. 2005/ 16256, K. 2005/ 23508, Cankaya/ Giinay/
Goktas, s.607

'% Siizek, Aski, 88

'%% Siizek, Aski, 13- 15

'? Stizek, Aski, 14
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aa. Yasal Duzenleme Getirilmis Olmasi Halinde

iscinin, is gérme borcunu geredi gibi ifa edemeyecek olmasina sebep olan
uzun sureli hastaligi ve buna bagli olarak gelisen performans disukligu tek
basina gecerli bir fesih nedeni olusturmaz. Cuink{ is¢inin uzun slreli hastaligi
kural olarak bir gecici devamsizlik halidir ve gecici bir devamsizlik slresi
nedeniyle olusan performans disikligu is sdzlesmesini sona erdirmek igin
yeterli degildir."®® Béyle bir durum feshin sosyal agidan kabul gérmesini de
engeller.”® lIscinin uzun sireli hastaliginin gegici olmadiginin kabull icin
kanunda o6ngéralen bekleme surelerinin gegmesi ve igveren igin isginin
yoklugunun bir baska is¢i ile giderilmesi gerekliliginin gindeme gelmesi

gerekir.'®

Hukukumuzda, Is Kanunu m. 18/ f fikrasi uyarinca, isginin hastaligi veya
ugradigi bir kaza nedeniyle ise uzun sdreli devamsizhdinin 25/ 1- b
maddesinin (a) alt bendinde 6ngdérilen bekleme slrelerini agsmasi gerekir.
Kanunun bdyle bir dizenleme getirmesinin amaci, is¢inin uzun sureli
devamsizh@inin igin igleyisi ile ilgili ileride yol agacagl olumsuzluklardan
igsvereni korumaktir. Bdylelikle hem igverenin fesih hakkina bir sinir gizerek
isci koruma altina alinmakta, hem de igverenin keyfi davranmasinin éntine

gecilmektedir.

Bekleme siireleri, is Kanunu m. 17’ de yer alan ve iscinin ¢alisma siirelerine
gbre tayin edilen ihbar sdrelerinin Gzerine 6 hafta eklenerek hesaplanir.
Dogum ve gebelik hallerinde bu siire is Kanunu’ nun 74. maddesindeki
surelerin bitimine 6 hafta eklenerek tespit edilir. Bekleme sdreleri iginde
yapilan fesih, is sOzlesmesi askida oldugundan gegersiz bir fesih olarak
kabul edilir.”®' S8z konusu dénemin iscinin performansini olumsuz yénde

etkilemesi sonuca etki etmez.

128 Glizel, 44- 45; Stizek, is Hukuku, 453
129 AR TP

Caniklioglu, 188
%0 verdier/ Coeuret/ Souriac, 421- 422
31 siizek, is Hukuku, 453
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bb. Yasal Diizenleme Olmamasi Halinde
i. Iscinin Sik Tekrar Eden Hastaligi Nedeniyle Devamsizlik

iscinin sik sik hastalanmasi sonucu ortaya ¢ikan devamsizlik halinde, uzun
sureli hastalkta oldugu gibi, kanun aski slresine dair belirli bir sire kistasi
getirmemigtir. Uygulama acisindan bakildiginda yargi kararlar ile de konu
hentz bir netlige kavusmus degildir. Bu nedenle Oncelikli olarak hangi
durumlarin sik hastalanma olarak kabul edilmesi gerektigi ortaya konulmali,

sonra buna gore aski siresinin tayinine gecilmelidir.

iscinin gegmiste sik sik hastalanmasi nedeniyle ise devam edememis ve is
gbérme borcunu gerektigi sekilde ifa edememis olmasi, diger gecerli nedenle
fesih halleri gibi tek basina gecerli bir fesih nedeni degildir. Uzun sureli
hastalikta oldugu gibi, is¢inin hastaliginin gelecekte de sik araliklarla tekrar
etme ihtimalinin bulunmasi ve bu durumun igyerinin isleyisini olumsuz yénde

etkilemesi gerekir.®

CuUnkl burada is iliskisine verilen zarar aslinda isginin
hastaligindan degil, hastaligi sonucu gelecekte isyerinde bulunamayacak
olmasindan dogacak zarardir.'®® Aksi halde isverene fesih hakki tanimak
surekli bir iligki kuran ig s6zlegmesinin mahiyetine aykiridir. Bunun igin de her
olayr kendi iginde degerlendirmek ve bu kosulun gerceklesip

gerceklesmedigini arastirmak gerekir.

iscinin sik tekrar eden hastalik halinin, ileride de ayni veya benzer sekilde
yinelenme ihtimalinin var oldugu ortaya konulduktan sonra gelinen asama
durustlik kurali cercevesinde isveren icin is s6zlesmesine devamin makul
Olgllerde cekilebilir olup olmadiginin degerlendiriimesidir. Bdyle bir
degerlendirme yaparken dikkate alinacak husus, isverenin isginin
devamsizligi nedeniyle ortaya cikan is gucl eksikligini doldurma ihtiyaci
icinde olup olmadiginin arastiriimasidir.”® Eger iscinin devamsizhi§i isyeri
icin buyudk bir ylk olusturmuyor ve igveren basit dnlemler almak suretiyle s6z
konusu zarari ortadan kaldirabiliyorsa, o zaman igveren igin yeni bir isgci
istihdam etmesi gerekmemektedir.

'32 Couturier, 329; Flichy/ Gamet, 42
'3 Ulucan, 51
'3 Flichy/ Gamet, 42- 23
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Darustluk kurali, bir kimseden, namuslu, dirUst bir insan olarak sergilemesi
beklenen davranisi ifade eder.'®® Dolayisi ile isveren icin is iliskisine devamin
kabul edilebilir olup olmadiginin ortaya konulmasinda, igverenin durdst bir
kisi olarak is¢iyi gbzetme borcuna uyup uymadiginin arastiriimasi ve eger bu
borcuna uygun davranmis ise o zaman igverene fesih hakki taninmalidir.
Yargitay bir kararinda; “ Davacinin davaliya ait isyerinde c¢aligtigi dénem
icerisinde toplam 368 gin rapor aldigi bu sdre icerisinde 164 ¢aligsma gind
calistigi diger sdrelerde de izinli oldugu, bu ¢calisma sekline gére kendisinden
verim alinmasinin mumkdn olmadigi...” gerekgesiyle igverenin fesih hakkinin
gecerli nedene dayandigini kabul etmistir.'®® Yargitay, ayni yénde bir baska
kararinda, hastaligi nedeniyle sik sik viziteye ¢ikan iscinin bu tutumunun
verimini olumsuz yénde etkiledigine karar vermis ve is sdzlesmesinin igveren
tarafindan feshini gegerli bir fesih nedeni olarak degerlendirmistir."®” Alman
mahkemelerindeki uygulamalar dikkate alindiginda bir yillik ¢alisma siresi
icinde hastalik nedeniyle ortalama % 14 ila % 25 arasinda ise devamsizlik
yapan iscinin durumu sik hastalanma olarak degerlendirilmistir.'®® Tabii
belitmek gerekir ki, iscinin sik hastalanmasina bagli devamsizligi isyerinde

olumsuzluklara neden olmahdir.
ii. iscinin Saghk Durumunun ilk Giinkii Kosullara Kiyasen Kétiilesmesi

iscinin uzun siireli veya sik sik tekrar eden hastaliginda, is gérme borcunu
geregdi gibi ifa edemeyis nedeni devamsizligina bagh performans dutsukliga
iken, saghk durumunun ilk ginkd kosullara kiyasen koétulesmesi halinde
iscinin performans disikliginin sebebi devamsizigi degildir. isci isine
devam etmekte; ancak saglik durumu ig gérme borcunu yerine getirmesinde

yetersiz kalmasina sebep olmaktadir.'

ik iki halde isci, is gérme borcunu yeterli bir bicimde yerine getiremeyecek
duruma gelirken, burada is gbrme borcunun yeterli bir bicimde yerine

getirilemeyisi s6z konusudur. Her U¢ durumda da is¢i hastaligi nedeniyle

'3 0guzman, Medeni Hukuk Dersleri, 137

138y 9HD, T. 28.04.2005, E. 2004/ 31892, K. 2005/ 14992, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 637-
638

37y 9HD, T. 28.02.2005, E. 2005/ 2061, K. 2005/ 6417, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 677

'38 Caniklioglu, 189

'*° Ulucan, 32
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kendisinden beklenen performansi ortaya koyamamakta; ancak sik tekrar
eden ve uzun sureli hatalikta bu yetersizlik halinin meydana geligine iscinin
ise devamsizigi neden olmaktadir. Oysa ig¢inin saghk durumunun
kétllesmesi nedeni ile ortaya cikan yetersizlikte, kétl ifanin nedeni isin
geredi gibi yapilamayacak olmasi degil yapilamamasidir. Dolayisiyla
performans disukliginin gecici mi yoksa sdrekli mi oldugunun ortaya
konulabilmesi icin gerekli aski sdresi, is¢inin ise devamsizligi olmadigindan,
yetersiz ifa hali temel alinarak hesaplanacaktir. Sik hastalik halinde oldugu
gibi, kanun koyucu burada da yasa ile belirli bir aski stresi getirmemistir. Bu
nedenle élcimiz yine durUstlik kurall olacaktir. Her somut olayda isveren ve
iscinin karsilikli cikarlarini de@erlendirerek bir sonuca varilmali ve isginin
ediminin bir bagka is¢inin edimi ile degistirilip degistirimemesi gerekliligi
lizerinde durulmalidir."*® Bunun icin diger yetersizlik hallerinde oldugu gibi,
isginin hastaligi nedeniyle ortaya c¢ikan ko6t ifasinin isin isleyisinde

olumsuzluklara yol agip agmadigi tespit edilmelidir.

c. Aiman Hukuku’ nun Konuya Yaklagimi

Alman Hukuku’ na gore, iscinin is sdzlesmesi uyarinca yUklendigi is gérme
borcunu geregi gibi yerine getirememesi halinde, is iligkisi 6ze iligkin 6zelligini
kaybetmistir ve bdyle bir durumda is sézlesmesinin feshedilmesi zarureti
ortaya cikar.'"*' Clnkii is sbzlesmesi her iki tarafa borc ylkleyen bir
s6zlesmedir ve taraflardan birinin isbu s6zlesme uyarinca yuklendigi esas
borcunu gerektigi sekilde ifa edememesi halinde is iliskisinin esasi zedelenir.
iste Alman Feshe Karsi Koruma Kanunu bu noktadan hareketle isverenin
fesih hakkini sinirlayarak, iscilerin gereksiz yere isten c¢ikariimasini
engellemeyi amag edinmistir. isverenin fesih hakkini ortadan kaldirmaya

yonelik bir kanun degildir.'*?

Is Kanunu’ nda Uc baslik altinda diizenlenen gegerli fesih nedenleri, Aiman
Hukuku’ nda igverenin olagan fesih hakkini dizenleyen hiukimlerle paralellik

gOsterir. Bu nedenle Alman Hukuku’ nda iscinin hastaligina dayanarak

'“% Mezaud, 332

1 Tuncay, is Gilvencesi Yasas! Neler Getiriyor, Cimento igsveren Dergisi, Ocak 2003, s. 6;
Caniklioglu, 187

'“2 Tuncay, 6
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gerceklestirilen fesih isleminin gegerli olarak kabul edilebilmesi i¢cin aranan
kriterlerin hukukumuz agisindan da incelenmesinde fayda vardir. Alman
Hukuku’ ndaki yargi kararlarina bakildiginda fesih i¢in gerekli bu hususlar G¢
asamada toplanmistir. Buna gbére fesih Oncelikle sosyal agidan hakli
olmalidir. Feshin sosyal agidan hakliligi olumsuz bir saglik tablosu ile
aciklanabilir. Bu baglamda makul 6lgiler icinde iscinin hastaliginin uzun
sureli olmasi veya kisa sureli olsa da sik sik tekrar etme ihtimalinin ylksek
olmasi beklenir. Alman Hukuku' na gore hastaligin uzun sdreli oldugunun
kabulil icin en az 6 ( alti ) haftalik bir siire ge¢cmesi aranir. iscinin iyilesme
imkaninin olmadiginin anlasilmasi halinde séz konusu strenin ge¢cmesi
beklenmez.'*® Kanaatimce, béyle bir durumunun varhiginda, hukukumuz
uygulamasinda da kanunda &ngoérilen aski sdrelerinin - gegcmesi
beklenilmemeli ve igverene is sbdzlesmesini gecerli nedenle fesih hakki

taninmalidir.

iscinin hastaliginin gecerli bir fesih sebebi teskil etmesi icin feshin sosyal
acidan hakli olmasi aranmalidir ve bu sosyal hakliligin en belirgin gdstergesi
yukarida deginildigi Uzere olumsuz bir saglik tablosudur. Ancak olumsuz
saglik tablosu herzaman isginin hastalhidinin uzun sdreli olmasi veya kisa
sireli olsa da sik sik tekrar etmesi seklinde ortaya gikmayabilir. isci, ise
basladiktan sonra ortaya ¢ikan veya koétilesen saglik durumu nedeniyle is
gérme borcunu geredi gibi ifa edemeyebilir. iscinin s6z konusu saglik
durumuna yukarida deginildigi gibi kendi kusuru ile sebebiyet vermemis
olmasi gerekir. Ornegin iscinin kansere yakalanmasi, seker hastasi olmasi,
gecirdigi bir kaza nedeniyle ortaya ¢ikan sakatligi veya aids olmasi ilk glinki
kosullarla kiyaslandiginda iscinin performansi dolayisi ile ¢alisma gtcinu
olumsuz ydnde etkileyebilir. iste bdyle bir saglik tablosu nedeniyle isginin
isverence kendisinden beklenen performansi gdsterememesi ve sz konusu
durumun makul élclleri agarak devamlilik arz etmesi, igveren igin gegerli bir
fesih nedenidir; meger ki igveren isciyi gézetme borcunu yerine getirmis

olsun.™*

'*® Caniklioglu, 185- 189; Giizel, 50- 51
'“ siizek, is Hukuku, 453
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isveren, isciyi gbzetme borcu dahilinde isciye saglik durumunun elverdigi
6lclide daha hafif bir is vermelidir. Ancak igyerinde iscinin saglik durumuna
uygun bir is bulunmamasi veya bdyle bir is bulunmakla beraber is¢inin bu isi
kabul etmemesi halinde isveren gecerli nedene dayanarak is sézlesmesini

feshedebilecek ve fesih gecerli olacaktir.

Hastaligin gegerli bir fesih nedeni olarak kabul edilebilmesinde
degerlendirilecek bir diger unsur menfaat dengeleridir.'*® iscinin uzun sireli
hastalii veya sik sik hastalanmasi is iliskisi uyarinca ydklendigi is gérme
borcunu geregi gibi ifa etmesine engel olmall, isci isini yapmada “ yetersiz ”
kalmalidir. S6z konusu durumun sonucu olarak iscinin isyerine faydasi

azalmal'4®

ve isveren icin de is iligkisine devam makul élcllerde c¢ekilmez
hale gelmelidir."*” Dolayisi ile iscinin hastali§i veya hastali§i nedeniyle ise
devamsizhgi igsverenin ¢ikarlarini olumsuz yénde etkilemeli ve isverene zarar
vermelidir. Inceleme konumuz agisindan igverenin zarari iscinin
performansina bagli olarak ortaya ¢ikabilecek is gucu eksikligidir. Eger ortaya
¢ikan zarar igyeri icin buyUk bir yik olusturmuyor ve igveren basit énlemler
almak suretiyle s6z konusu zarari ortadan kaldirabiliyorsa o zaman isveren
icin is iliskisinin katlanilamaz oldugundan bahsedilemez. Makul 6l¢t kavrami
ve buna bagh olarak isveren agisindan is iliskine devamin ¢ekilmez kilinmasi
konulari c¢alismamizin ilerleyen bdlumlerinde ayn bir baglik altinda

incelenecektir.

d. Fransiz Hukuku’ nun Konuya Yaklagimi

Fransiz Hukuku’ nda hastalik ve kaza is s6zlesmesinin askiya alinmasina
neden olan baslica sebeplerdendir.'® iscinin saglik durumunu olumsuz
ybnde etkileyen ve is sdzlesmesinin askiya alinmasina neden olan hastalik
ve kaza hali, iscinin is yasamindan kaynaklanabilecegi gibi 6zel hayatindan
da kaynaklanabilir.'*® Aski halinin sona ermesi ve buna baglanan hukuki
sonuglar, is¢inin hastalanmasina veya kaza gecirmesine yol acan durumun

'“* Caniklioglu, 189- 190

'“® Odaman, 30

'“7 pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 450

'%8 pglissier/ Supiot/ Jeamaud, 442- 453
%9 pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 448
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bir meslek hastaligi veya is kazasindan kaynaklanip kaynaklanmamasi

yaninda isginin kusur durumuna gére farklilik arz eder.®

Iscinin hastalanmasi veya kaza gecirmesi Tirk Hukuku nda oldugu gibi
Fransiz Hukuku' nda da is s6zlesmesinin feshi icin tek bagina yeterli bir
sebep degildir.”®" Hastaligi iscinin yetersizliginden kaynaklanan gegerli bir
fesih sebebi olarak kabul ettigimiz takdirde is¢inin hastalanmasina veya kaza
gecirmesine is yasantisi disinda ve kendi iradesinden kaynaklanmayan bir
durumun sebebiyet vermis olmasi gerekir.'®® Eger isci kusuru olmaksizin
veya hafif inmaliyle, is disindan kaynaklanan bir sebeple hasta olmus veya
kaza gecirmisse, is¢inin hastaligi veya gecirdigi kaza sonucu ortaya ¢ikan
durumun fesih icin gercek ve ciddi bir sebep olusturmasi'®® gerekir ki, isveren
gecerli bir nedene dayanarak is s6zlesmesini feshedebilsin.

Iscinin hastaliginin uzun siirmesi veya sik araliklarla hastaligin tekrarlanmasi
nedeniyle iscinin ise devamsizligi isyerinin isleyisini biytik dlciide etkiliyor'>*
ve igveren igin iscinin yerinin yeni bir isci ile doldurulmasi zarureti ortaya
cikiyorsa, bu halde ortada gercek ve ciddi bir nedenin varhdindan séz
edilebilir.’ Ancak bazi yazarlar bdyle bir durumda isverenin fesih hakkini
kullanabilmesini gercek ve ciddi bir nedenin varligina baglamamakta, igyeri
hekimi tarafindan iscinin bdyle bir yetersizliginin tespit edilmis olmasi halinde
is sbzlesmesinin igveren tarafindan feshedebilecegini belirtmektedirler.
Burada aranan kriter hastalik veya sakatlik halinin isginin ediminin ifasinda
yetersiz kalmasina neden olmasidir. S6z konusu durum is gérme borcunun
geredi gibi ifa edilememesinin bir sonucudur ve Fransiz Yargitay Sosyal
Dairesi bu esas! yerlesik bir ictihadi ile benimsemistir. Oysa fesih igin gergek
ve ciddi bir nedenden bahsedebilmek icin is¢ginin ediminin kalitesine degil,
isyerindeki isleyisin bozulup bozulmadigina bakmak ve bu durum kargisinda
isveren icin makul odlguler icinde ig iligkisine devamin g¢ekilmez hale gelip

gelmediginin degerlendiriimesi gerekir.”® O halde konuya Fransiz Hukuku

'%0 pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 450 vd.

*! Flichy/ Gamet, 42

%2 Tovati, 221

153 pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 451

1% goc. 11.10.2006, no 04- 48. 314, Wolmark, Droit Du Travail, Recueil Dalloz, 2007, s. 686
1% Tovati, 242

1% pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 450- 452; Couturier, 328- 330; Giizel, 52
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acisindan bakildiginda, is¢inin saglik durumu performansini olumsuz yénde
etkilemeli ve onun baska bir isci ile degistirilmesi geregini dogurmaldir.'’
Bununla beraber iscinin isini kétl ifasina sebebiyet veren saglik durumu
isyeri hekimi tarafindan rapor edilmelidir.®

2. iscinin Yas!

is sdzlesmesinin gecerli sebeple feshini diizenleyen is Kanunu’ nun 18
maddesinin gerekgesinde, isginin yetersizliginden kaynaklanan gecerli fesih

sebeplerine érnekler verilmigtir. Buna gore iscinin “ emeklilik yasina gelmis
olmasi ” bir fiziki yetersizlik halidir.”® Ancak belirtmek gerekir ki; isginin
yashligi veya emeklilik yasina gelmis olmasi, diger yetersizlik hallerinde
oldugu gibi tek basina gegerli bir fesih sebebi degildir.'®® Bununla beraber, is
Kanunu ile ig¢inin calisgma vyasina getiriimis bir Gst sinir da
bulunmamaktadir.’®' Ayrica tilkemiz kosullarinda emeklilik yasinin oldukca
disUk oldugu ve kisilerin olmasi gerekenden daha erken yaslarda emeklilik
ayligina hak kazanabildigi dikkate alindiginda, emeklilik yasini fiziki bir

yetersizlik hali olarak degerlendirmek cogu zaman mimkiin olamayacaktir.'®?

Iscinin ilerleyen yasi, is gérme borcunu gerektigi sekilde yerine getirmesine
engel oluyor, diger bir ifadeyle iscinin emeginin kalitesi olan performansi, yasi
sebebiyle isin gereklerini karsilamada yetersiz kaliyorsa, o0 zaman is¢inin yag!
gegerli bir fesih sebebi olarak kabul ediimelidir."®® Aksi halde isginin sadece
yas! dolayisiyla is s6zlesmesinin feshedilmesi feshin son care olmasi ilkesine
de aykiridir.'®*

'>" Soc. 13.4.2001, no: 99- 40.110, Recueil Dalloz, 2001, s. 2339

'%8 Flichy/ Gamet, 43- 44

%% celik, 201; “fs Kanunu’'nda ve gerekcesinde emeklilije hak kazanma fesih igin gecerli bir
sebep olarak dizenlenmemigtir. Bu nedenle iscinin yeterliliginden veya davraniglarindan ya
da igletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecgerli bir sebep yoksa tek
basina emeklilige hak kazanma gecerli bir sebep olusturmaz .”, Y.9HD. , T. 19.01.2004, E.
2003/ 22196, K. 2004/ 261, www. kazanci. com. tr; Mess Akilli Kitap, D11/ 003

10 Mezaud, 362- 363, 366; Demir, 475; Ulucan, 33; Giizel, 47- 48; Cankaya/ Giinay/
Goktas, 74

'8! “Belirtmek gerekir ki Is Kanunu'nda is s6zlesmesi ile ¢alisan bir kisi icin bir ¢alisma yagi
ist sinirt belirlenmis degildir. Isverence fesih igin isletmenin, isyerinin ve igin gerekleri gegerli
bir neden savunulmusg, ancak, mahkemece bu savunmaya deger verilmemistir. Davacinin
verimsizligi de ileri sdrilmedigine gére anilan gerekge ile istemin reddi hatalidir.”, Y.9HD, T.
10.11.2003, E. 2003/18926, K.2003/18920, Aki/ Altintas/ Bahgivanlar, 48- 50

162 Ekonomi, 9

'6% siizek, Is Hukuku, 454

'%* Demir, 464
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C. iscinin Mesleki Yetersizligi ve Performans iligkisi

isci, is sozlesmesi uyarinca ylklendigi isi yerine getirebilmek igin gerekli
bitln &zelliklere sahip olabilir. Ancak is iligkisinin devami igin, is¢inin sadece
aranan kosullari gerceklestirmesi yetmez. Onemli olan iscinin niteliklerine
uygun olarak is gérme borcunu gerektigi sekilde yerine getirip getirmedigi;
yani kendisinden beklenen performansi sergileyebilmesidir.'® Eger isci,
kendisiyle ayni veya benzer is gOrenlere gbre is gérme borcunu yerine
getirmede yetersiz kaliyorsa, s6z konusu durum igveren acisindan kural
olarak gecerli bir fesih nedenidir.'® Burada iscinin kusurlu olup olmadigina

bakilmaz.'®’

iscinin mesleki yetersizligi, fiziki yetersizlik hallerinden farkli olarak, genellikle
egitim, motivasyon, beceri veya tecrlbe eksikligi gibi nedenlerden
kaynaklanir. '®® iscinin is sézlesmesi uyarinca ytklendigi isi ifa edebilmek igin
gereken mesleki Ozelliklere sahip olmasina karsihk; isine uyum
saglayamamasi, isin gerektirdigi kadar ¢alisamamasi, ise yogunlasamamasi,
ayni ¢alisma temposunu slrdirememesi veya isinin geregi olan konularda
kendini yetistirmede eksik kalmasi gibi durumlar igginin performansinin
yetersiz kalmasina yol acar ve igveren icin gecerli birer fesih sebebi

olusturur.'®®

iscinin mesleki yetersizligi kisiliginden kaynaklanmali, diger bir anlatimla
iscinin is gdérme borcunu yerine getirirken ortaya cikan yetersizligine isveren
sebebiyet vermemis olmalidir.'® Isveren, isin yerine getirilebilmesi igin
gerekli ortami ve araclan isciye saglamali, gerektiginde onu talimatlar ile
yonlendirmelidir. Eger isveren bu sekilde hareket etmiyor ve igverenin bu
tutumuna bagh olarak is¢ci kendisinden beklenen  performansi

sergileyemiyorsa, isveren iscinin performansinin disik oldugu gerekgesiyle

"% Flichy/ Gamet, 41

'%¢ verdier/ Coeuret/ Souriac, 491- 492, 507; Stizek, is Hukuku, 455; Stizek, Fesih, 125

167 Vernac, L’ Evaluation Des Salariés En Droit Du Travail, Recueil Dalloz, 2005, s. 924;
Ekonomi, 8; Cankaya/ Giinay/ Géktas, 73

' Mollamahmutoglu, 576

'%9 Mess Akilli Kitap, D1/002; Siizek, is Hukuku, 455

'70 pglissier/ Supiot/ Jeammaud, 521
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is sbzlesmesini feshedemez. CunkU bdyle bir durumda isginin mesleki
yetersizligi kendisinden degil isverenden kaynaklanmaktadir.'”

1. igcinin Verimliligi

Verimlilik, yapilan isin en iyi ve dogru sekilde, en az kaynak tiketilerek, en az
maliyet ve israfla gerceklestiriime &lcitidir.'” iscinin verimi ise is gérme
borcunu yerine getirirken harcadigi emeginin birim zaman sonucundaki
iretim miktaridir.'”® Dolayisiyla iscinin verimini zaman ve dretim miktari
olmak Uzere iki agidan degerlendirmek muimkiandur. Degerlendirmede
kullanilacak formdl verimliligin zaman veya dretim miktarina gore
hesaplanmasina gére degisir. Clnkl verimlilik sayisal bir degerdir ve bu
degerin hesaplanmasinin 6zel bir yéntemi vardir. Oysa performans sayisal
verilere dayanmaz, emegin kalitesi ile ilgili bir kavramdir. isginin emeginin
kalitesine ve diizeyine olumlu etki ediyorsa gliler bir yiiz de performanstir.'”*

Iscinin is gérme borcunun yerine getiriimesi agisindan sonug sorumlulugu
bulunmamaktadir. Hal bdyle iken is¢inin emeginin birim zaman sonucunda
ortaya c¢ikan Uretim miktari Is Hukuku agisindan pek bir anlam ifade etmez.
iscinin yetersizliginde énemli olan is gdérme borcunun gerektigi sekilde ifa
edilmeyisidir'”™ ve geregi gibi ifa kavrami sinirni iscinin 6zen borcunda
bulur.'® Dolayisiyla verimsizligin yetersizlikten kaynaklanan gegerli bir fesih
sebebi olarak kabul edilebilmesi igin, iscinin is gérme borcunu 6zen borcuna
uygun olarak ifa etmemis olmasi gerekir. Eger isci 6zen borcuna aykiri
davranmis ve sonucunda o isgi ile benzer is gbrenlere gbre bir verim
disdkliga ortaya cilkmigsa o halde verim gecerli bir fesih nedeni

olusturacaktir.

""" Siizek, Fesih, 126

72 cankaya/ Glinay/ Goktas, 74; Mess Akilli Kitap, B019

'3 Ekmekgi, 22

' Mess Akilli Kitap, B/ 020- 021; Ekmekgi, 22- 23

'"js Kanunu'’ nun 18. maddesinin gerekcesi, Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 28;
Mollamahmutoglu, 575; Ulucan, 30

'7® Soyer, 118
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iscinin verimi ile yetersizligi arasindaki iligkiyi bu sekilde ortaya koyduktan
sonra ortaya ¢ikan tabloda iscinin performans ve verim disUkIGgu ortak bir
noktada birlesmektedir. Ozen borcunu ihlal etmis olan iscinin kural olarak
performansi da dustk olacagindan, bu agidan bakildiginda performans ve
verimlilik ayni sonucu doguracaktir. Zira performansi distk olan bir isginin

veriminin yUksek olmasi beklenemez.
2. isin Yerine Getirilmesi icin Zaruri Unsurun Kaybi

iscinin ylklendigi is gdérme borcunu yerine getirebilmek icin gerekli unsuru
kaybetmesi hali de bir yetersizlik hali olarak degerlendiriimelidir.'”” Ancak s6z
konusu husus is Kanunu’ nda diizenlenmedigi gibi, gerekcede de konuyla
ilgili bir aciklamaya yer verilmemistir. Burada s6zi edilen isginin meslegini
icra edebilmesi icin gerekli olan ve resmi makamlarca verilen bir izin

belgesidir.'”®

S6z konusu belge bir sofér icin ehliyeti, avukat i¢in ruhsati,
yabanci bir is¢i i¢in ¢alisma belgesidir. Surtci belgesi elinden alinan sofér,
ruhsati iptal edilen bir avukat veya ayni sekilde ¢alisma belgesi iptal edilen
veya siresi dolan yabanci is¢i, meslegini icra edebilmek igin gerekli izni
kaybettiginden, is iligkisi uyarinca yuklendigi isi yerine getiremeyecek ve hal
bdyle iken igveren gecerli sebebe dayanarak is sbzlesmesini

feshedebilecektir.'”®

Yargitay 9. Hukuk Dairesi’ nin vermis oldugu bir kararda, davaci is¢i yurt
disindaki bir Gniversiteden mezun olmus olan bir mihendistir. iscinin
diplomasinin denkliginin resmi makamlarca sonradan kabul edilmemesi
nedeniyle isci uzunca bir slredir calismakta oldugu igyerinden cikariimis ve
s6z konusu fesih isleminin haksiz oldugu gerekgesiyle dava ac¢migtir.
Yargitay kararinda zorunlu nedene dayanarak igveren tarafindan is
s6zlesmesinin feshedilebilecedi kanaatine varmigtir. Karar tartismal bir
karardir. Ancak igbu karar tarihinde is glvencesi hukumleri yGrarlikte

degildir. Eger karar tarihinde 4875 sayili Is Kanunu yrrlikte olsa idi, bly(k

""" Paris Is Uyusmazliklari Mahkemesi ( Conseil des prud’ hommes ) tarafindan 4.09.1993
tarihinde onanan Paris Istinaf Mahkemesi’'nin 10.09.1995 tarihli karari, Recueil Dalloz, 1996,
s. 18; Ekonomi, 10

'7® Siizek, Is Hukuku, 456

' Ulucan, 33; Mess Akilli Kitap, D1008,
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ihtimalle Yargitay karari feshin is¢inin yetersizliginden kaynaklandigi yéninde

olurdu.'®
IV. Performans Degerlendirme Ve Performans Degerlendirme Sistemleri
A. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme; bir kiginin, ekibin ya da igletmenin yapilan is ile
ilgili olarak gugli ve zayif yonlerini sistematik olarak ortaya ¢ikartmayi
hedefler. Bunu yaparken caligsanlarin bireysel basarilari ve davraniglari belirli
bir stre¢ icinde degerlendirilir. Asil amag igletmede calisanlarin bireysel
hedefleri ile organizasyonun hedeflerinin dengelenmesi, yani birbiri ile uyum
icinde olmasidir.’®" Béyle bir degerlendirme, her isyerine 6zgii performans
kriterleri esas alinarak &nceden belirlenmis standartlarla, karsilastirma ve

dlcme yoluyla yapilir.'®?

Performans degerlendirme kavrami i¢in doktrinde birgok tanim yapilmigtir.
Findik¢i kavrami; “ érgditteki gérevi ne olursa olsun isgdrenin g¢alismalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi

3

bir bdtin olarak tam yénleriyle gézden gecirmektir ” seklinde tanimlarken,
Barutcugil; “ bireyin gdrevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini,
ahlak durumunu ve Ozelliklerini bitlnleyen ve calisanin 6rgitin basarisina

olan katkilarini degerlendiren planli bir arac ” olarak tanimlamaktadir.'®®
Yapilan tanimlardan ve yukaridaki aciklamalardan yola ¢ikarak performans
deg@erlendirme; her isyerine 6zgu performans kriterlerleri dahilinde belirlenen
standartlar uyarinca, bireyin calisma sdreci boyunca ortaya koydugu

emeginin dizeyi ve kalitesini olusturan davraniglarinin élgtimesidir.

'8 Ylucan, 33

181Turgut, Geleneksel Performans Degerlendirme Ydntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerlendirme YoOntemi, Sayistay Dergisi, Sayi: 42, s. 57; Erdogan,
170- 171
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isletmenin performansi etkinlik, yaraticilik ve Gretim hedefleri cergevesinde
degerlendirilirken, bireysel performans, bu hedefler icinde belirlenen iscginin

4

gérev tanimi dahilinde degerlendirilir.’® Bu nedenle &nce isletmenin

hedeflerinin ve performansinin tanimlanmasi gerekir.'®

Gunkl bireysel
performans, isletmenin etkinligi iginde belirlenen gérev tanimi uyarinca isginin
ediminin kalitesi ve dizeyini olugturan bilgi, yetenek, potansiyel, is
aliskanliklari gibi benzer nitelikteki calisma davraniglari kapsaminda
degerlendirilecektir.’® Bu baglamda bireysel performansin degerlendirme
sureci, iscinin ise basladigi ilk ginden baglayarak o isyerinde calistigi strec
boyunca devam eden ve belirli bir ama¢ dogrultusunda, belirli araliklarla
diizenli olarak siirdiriilen faaliyetler biitinini kapsar.' O halde performans
degerlendirme, bir isginin is gérme borcunu ifa ederken ortaya koydugu

etkinliginin ve yeterliliginin élgiilmesine olanak veren bir siirectir.'®®

Performans degerlendirme surecinde, diger iscilerle karsilastiriidiginda
iscinin is iligkisi uyarinca yUklendigi is gérme borcunu yerine getirmede
yetersiz kaldiginin ve igbu vyetersizligin gostergesi olan performans
disukluganin devamlilik gdésterdiginin belirlenmesi halinde, isveren eger
isginin s6z konusu durumu isyerinde olumsuzluklara neden oluyorsa gecerli
bir nedene dayanarak is sdzlesmesini feshedebilir. iscinin performans
disUkluganun; isverenden kaynaklanmamasi, is gérme borcunu geregdi gibi
ifa etmesine engel olusturmasi ve igyerinde olumsuzluklara sebep olmasi
fesih icin gercek ve ciddi bir sebep teskil eder. Hal bdyle iken igverenin fesih

hakkinin gegerli bir nedene dayandiginin kabulii gerekir.'®

Bir igletmenin basarili olabilmesi, o isyerinde calisan Kkigilere baghdir.
Performansi dusuk iglerin calistigi  bir muessesenin basarili olmasi
disunitlemez. Hal bdyle iken bireysel performans yUksek oldukga isletmenin
performansi da yUksek olacaktir. Buradaki bagimlilik iligkisini aritmetik bir

toplam olarak degerlendirmemek gerekir; ¢lnkd isletme icinde birden ¢ok

'® Erdogan, 155

185 Budak, Performans Degerlemeden Performans Yonetimine, Mercek Dergisi, Ekim 2004,
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201
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bireysel performans yer alir ve bunlarin hepsi isletmenin performansina
190

ybneliktir.
Bir isyerinde performans degerlendirmesi yapilmasi; terfi, isten ¢ikarma gibi
personel hareketlerini dizenlemek, Ucret ydnetimi ve ayarlamalarina
yardimcli olmak™", kariyer ydnetimine katkida bulunmak, calisanlarin
basarilarini ve verimliligini 6lgmek, onlari gelistirmek, motivasyonlarinin
artmasini saglamak, ihtiyaglari belirlemek, uygulanacak egitim programlarini
saptamak gibi cesiti amaglarin gerceklestirimesine ydnelik olabilir.'®?
Gorildaga gibi performans degerlendirme igverene bircok konuda geri
bildirim saglar ve bu ybénuyle insan kaynaklari yénetiminin ¢ok 6nemli bir

asamasini olusturur.'%®
B. Performans Degerlendirme Sistemleri

Performans degerlendiriimesinde kullanilabilecek birgok sistem vardir ve s6z
konusu sistemler yapilacak degerlendirmenin amacina gdére tayin olunur.
incelememiz agisindan konuya bakildiginda, bu amagclardan bizim igin énemli
olan igyerinde personel hareketlerinin diizenlenmesidir. Personel hareketleri;
iscinin is sdzlesmesinin feshedilmesi, terfi ettiriimesi, bulundugu gorev ile
ayni seviyede veya daha asagida olan baska bir géreve verilmesi seklinde
pozisyon degisiklikleri olarak tanimlanabilir.'* Dolayisi ile is¢inin performansi
degerlendirilirken kullanilacak sistem kisi ve 6lglt esasina gore secilmeli ve
bu sistemin sonuclarinin gecerli bir fesih nedenine temel olusturabilmesi igin,
s6z konusu O6lgutlerin isginin performansi nedeniyle isini yapmada yetersiz

kaldigini ortaya koyabilmesi gerekir.'®®

Cunku igveren tarafindan tercih edilen
sistem ne olursa olsun, is¢i tarafindan feshin gecersizligine iligkin bir dava
acllmasi halinde hakim, igveren tarafindan secilen sistemi degil, sistemin

sartlarinin gergeklesip gerceklesmedigini arastiracaktir.'®

190 Polat, Performans Degerlendirme Sistemleri ve is Kanunu, Mercek Dergisi, Ekim 2004, s.
113; Erkut, Performans Yeniden Gundemde, Mercek Dergisi, Ocak 2004, s. 49

91 Eransiz Yargitay'inin 29.03.1995 tarihli karari, Recueil Dalloz, 1995, s. 372

192 polat, 114; Budak, 128- 129; Erdogan, 155- 160
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1. Kisiler Arasi Degerlendirme Esasina Dayanan Performans
Degerlendirme Sistemleri

Kigiler arasi degerlendirme esasina dayanan ¢ tane sistem vardir. Bunlar;
alternatif siralama, ciftli kargilastirma ve zorunlu dagitim sistemleridir. S6z
konusu yéntemler 6znel bir degerlendirme aracidir ve dolayisiyla hata icerme
olasiliklar oldukca fazladir. Ayrica belirtiimesi gereken bir diger husus, bu
yontemlerin performansin gelisimine herhangi bir katki saglamadiklandir.
Cunkd calisanin performans disUkliginin neden kaynaklandigi ortaya
konulmadidindan, neyin nasil  geligtirilecegine dair bir katkilari

bulunmamaktadir.'®’
a. Siralama Yontemi

Calisanlarin birbirleriyle karsilastiriimasinda kullanilan en basit yéntem
siralama yOntemidir. Yontemin uygulanabilmesi icin éncelikle degerlemeye
tabi tutulacak ¢alisanlarin bir listesi yapilir, sonrasinda degerlendirici listede
yer alan calisanlar arasinda performansi en yiksek ve en diuslik olanlari
belirler. Degerlendirme genellikle birden begse kadar verilen puanlarla yapilr.
Bdylece calisanlarin performanslarini en iyiden koétlye dogru siralamak
mumkun olacaktir. Degerlendirilecek ¢alisan sayisi fazlalastikga bu yontemin
uygulanmasi zorlagir ve saglikh bir degerlendirme sonucu elde etmek de ayni

oranda giiclesir.'®®

b. Ciftli Karsilagtirma Yontemi

Performansi degerlendirilecek isciler liste halinde belirlendikien sonra, her
isci listedeki diger tim iscilerle ikili olarak karsilastinlir. Bu karsilastirma
d6nceden belirlenmis performans kriterlerine gére vyapilir. S6z konusu
karsilastirmalarda, ¢alisanin performansinin diger ¢alisandan iyi veya kétl
olmasina gére c¢alisana 1 veya 0 puan verilir. Karsilastirma listedeki diger
tim isciler bakimindan tekrarlanir ve kiginin aldigi puanlar toplanarak ortaya
kisinin toplam puani c¢ikar. Her isci icin elde edilen bu puanlarin

197 Barutcgugil, Performans Yo6netimi, 2. Basi, istanbul 2002, s. 194; Polat, 116
"% Erdogan, 204- 205; Barutgugil, 194; Polat, 116



45

degerlendiriimesi sonucunda ortaya c¢ikan tabloya gére, c¢alisanlarin
performanslari ylksekten distk olana dogru siralanir.

Alternatif siralama yénteminde oldugu gibi, performansi degerlendirilecek
calisan sayisi arttikga bu ydntemin de uygulanmasi giiclesir.'® Performans
degerlendirmenin bu ybntemle yapilmasi halinde karsilagilacak bir diger
problem, degerlendirmeyi yapan ydneticinin tanidigi veya uzun sire beraber
cahstigr kigileri daha iyi degerlendirme imkanina sahip olmasidir. Ancak
belirtmek gerekir ki, iki kiginin karsilastirimasinin kolay olmasi nedeniyle bu
yontemin zorunlu dagitim ve siralama ydntemlerine gbére daha az hata

verebilecegi kabul edilmektedir.?*

c. Zorunlu Dagitim Yontemi

Zorunlu dagitim yoénteminde performans kriterleri esas alinarak &nceden
hazirlanmis siniflar vardir. Siniflarin sayisi belirli sayidadir ve galisanlarin
degerlerine goére belirlenir. Performans siniflari; zayif, ortalamanin altinda,
ortalama, ortalamanin Ustinde ve iyi seklinde bes siniftan olusabilecegdi gibi,
ortalamanin altinda, ortalama ve ortalamanin Uzerinde seklinde ¢ sinif da
olabilir.?°" Degerlendiriciden calisanlari bu siniflara atamasi istenir. Atama
calisanin gosterdigi performansa goére yapilir. Orta sinifin en fazla, ug
siniflarin en az kisiyi icermesi hedeflenir; ¢clnkl varsayim noktamiz orta
sinifta yer alan calisanlarin performanslarinin normal oldugudur. Diger bir
anlatimla, performansi normal olan kigi sayinin ¢ok, yuksek ve digik olan
Kisi sayisinin az olmasi gerektigi savunulmaktadir. Alternatif siralama ve ciftli
kargilastirma yontemleri az sayida calisan Uzerinde etkili sonu¢ dogururken,
bu yéntem performansi degerlendiriliecek calisan sayisinin fazla olmasi

halinde etkin bir ydntemdir.?%?

'% Erdogan, 207; Barutcugil, 194; Polat, 116
20 Erdogan, 208- 209

2" Erdogan, 206

22 Barutcugil, 195; Polat, 116
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2. Ol¢iit Esasina Dayanan Performans Degerlendirme Yontemleri

Olglit esasina dayanan bir performans degerlendirmesinde isci, 6nceden
belirlenen Olcltlere gbére degerlendirilir. S6z konusu Olgltler kisi veya is
odakli olabilir.?®® Hal bdyle iken 6lciit esasina dayanan sistemleri isginin
bireysel performansina ve ortak performansa dayanan sistemler olarak iki

baslik altinda inceleyebiliriz.
a. Bireysel Performans Standartlarina Dayanan Sistemler

Bireysel performans standartlarina  dayanan sistemlerde isgiler
gerceklestirdikleri hedefler ve elde ettikleri sonuglara gbére ayri ayri
degerlendirilir. Burada 0&lcU her isci icin isi gerceklestirme derecesinin
gOstergesi olan bir standarttir. Kisi odakl o6l¢itlerin kullanildigr dort temel
sistem vardir. Bunlar; hedeflere gére yénetim, calisma standartlari yaklagimi,

dogrudan endeks yéntemi ve metin degerlendirmesi sistemleridir.
aa. Hedeflere Gére Yonetim

Hedeflere gbre ydnetim yaklasiminin amaci isginin veya ydneticinin
performansini gelistirmek ve onu gelecekte yapacagi ise hazirlamaktir. Bu
sebeple s6z konusu ydéntem daha cok yodnetici dizeyinde calisan kisilere

uygulanir.2%

Bireysel bazda belirlenen hedefler organizasyonun hedefleriyle uyumlu olmah
ve objektif ydntemlerle dlcllebilmelidir. Bunun icin hedeflerin sayisal olmasi
son derece dnemlidir. Olclilemeyen hedeflerden kaciniimalidir. Ayrica isbu
bireysel hedeflerin belirlenmesi strecinde isginin de gbrist alinmalidir. Bdyle
bir caligmanin igginin ise olan bagdimlihdini ve dolayisiyla performansini
arttirici bir roli vardir. Sonrasinda bu hedeflerin neler oldugu anlasilir ve

yazili bir bigimde isgiye ulastiriimalidir. isginin dnceden belirlenmis bu

293 polat, 116
204 polat, 118; Erdogan, 200; Barutcugil, 188
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hedefleri gerceklestirip gerceklestiremediginin tespiti bakimindan belirli bir

siire tayin edilmis olmasi da ayrica 6nem arz eder.?%
bb. Calisma Standartlan Yaklagimi

Calisma standartlari yaklagimi ¢ogunlukla yoénetici olmayan ve Uretim
streclerinde calisan iscilerin performanslarinin degerlendirilmesinde tercih
edilen bir ydntemdir. isin gerceklestiriime derecesinin gdstergesi olan calisma
standartlar  belirlendikten sonra igginin  performansi diger iscilerle
karsilastinlir. Galisma standartlari isin boyutu; yani isin gerektigi sekilde
yerine getirilmesi icin gerekli olan faktérler dikkate alinarak belirlenir. Bu
faktorler iscinin yukleneceg@i sorumluluklari ile ilgilidir. Fakat belirtmek gerekir
ki, iscinin Kisiligi bu élcegin icinde yer almaz. Burada esas alinan ortalama bir
iscinin Gretimidir.2%

Galisma standartlari olusturulurken kullanilan cesitli yéntemler vardir. Bir
grubun ortalama Uretiminin esas alinmasi, segilmig calisanlarin performansi,
zaman g¢alismasi, ¢alisma 6rnegi ve uzman gérist gibi ydéntemler gcogunlukla

uygulanan yéntemlerdir.2%’

Bu yaklagsimin en o6nemli 06zellidi, iscinin performansi degerlendirilirken
objektif nitelikte kriterler kullaniimasidir. Sistemin zaafi ise degisik is gruplari
icin standartlarin karsilagtirilamayisidir. Performansi degerlendirilecek isginin
isi ile performansinin kargilastinldigi iscinin isi ve calisma ortami birbirine

benzemelidir.2®

cc. Dogrudan Endeks Yontemi

Dogrudan endeks ydnteminde isginin performansi yapilacak isin gereklerine
gbre, igveren ve/ veya igveren vekili tarafindan tek basina veya isci ile
beraber belirlenen performans standartlar uyarinca tayin edilir. Yontemin

basarisi ve daha saglikli sonuclar elde edilebilmesi icin taraflarin igbu

2% polat, 118, Erdogan; 200- 201; Barutgugil, 188- 189
26 Erdogan, 189- 191; Barutcugil, 189

27 polat, 119; Barutgugil, 189

28 polat, 119; Barutgugil, 189
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standartlari beraber ortaya koymus olmalar 6nemlidir. S6z konusu
standartlar genel ve objektif nitelikteki kriterlere dayanir ve isginin
performansi  bu  kriterlere gbre belirlenen hedefleri ne oranda
gerceklestirdigine gére degerlendirilir. Performans dlzeyleri puanlarla
belirlenmis oldugundan, iscilerin sayisal olarak elde ettigi puanlarin toplami

genel performansin sayisal endeksini verir.?%

dd. Metin Degerlendirmesi

Metin degerlendirmesi yonteminde iscinin performansi yazili olarak ve bir
hikaye anlatiliyormus gibi ana hatlariyla ortaya konulmaya galigilir. Yonetici
konumundaki igveren veya isveren vekilinden iscinin performansini kendi
cumleleriyle degerlendirmeleri istenir. Boyle bir dederlendirmede bilgiler, 6zel
olarak duzenlenen formlarla veya bir gunlige yazi yaziyormus gibi
yoneticilerden talep edilir ve bu bilgiler toplanarak bir analizi yapilir.?'°

Yoneticilere sorulan sorular tipiktir ve genelde; “ Kendi cdmlelerinizle
calisanin performansini, isin sayisal ve nitelik yéndnd, is bilgisini ve diger

“

calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz. ” veya
211

Calisanin gicli ve zayif oldugu konular nelerdir? ” seklinde sorulurlar.
Bu sistemin elestirilecek en O6nemli yani, iscinin performansinin
dederlendirmeyi yapan Kkiginin algisina goére degerlendiriliyor olmasidir.
Degerlendirmeyi yapan goézlemcinin yetersizligi veya sistemli ¢alismamasi
halinde elde edilen veriler ¢ok saglikli olamayacagindan gergek bir
degderlendirmenin sonuglarini yansitamayacaklardir. Bir diger problem, birden
¢ok degerlendirici olmasi halinde hepsinin ortaya koyacaklari kriterler
birbirinden farkli olacak, biri is¢inin potansiyeli Gzerinde agirhkla durup
mevcut performansini kisaca degerlendirirken, digeri is¢inin potansiyeline hig
deginmeksizin bir performans degerlendirmesi yapabilecektir. Hal bdyle iken
bir karsilastirma yapmak gugclesecektir. Ancak belirtmek gerekir ki, metin
degerleme yoéntemi iscinin Kisiligi degil, davraniglarn UGzerinde duran bir

29 Barutcugil, 189
210 Erdogan, 210- 211; Barutgugil, 189
2" Barutcugil, 190
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yontem oldugundan, isgilerin isi yaparken yetersiz kalip kapmadiklarini

saptayan, gliclii ve zayif yonlerini ortaya koyan iyi bir ydntemdir.?'

b. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayanan Sistemler

Bu baslk altinda incelenecek sistemlerde kullanilan performans
degerlendirme kriterleri, bazen isyerinde ¢alisan butin kisiler, bazen de belirli
is gruplar igin ortak olarak saptanmakta ve bu sekilde elde edilen kriterler

uyarinca iscinin performansi bireysel olarak degerlendiriimektedir.
aa. Kritik Olay Yéntemi

Kritik olay y6nteminde dnceden belirlenmis kriterler uyarinca is¢inin ¢alisma
streci boyunca ortaya koydugu iyi veya koétl olarak degerlendirilebilecek
davraniglari saptanir. Burada esas alinan 0l¢it isginin performansi
bakimindan igvereni tatmin edip etmedigidir. iscinin bu sekilde tespit edilen
davraniglar kritik durum olarak tanimlanir ve belirli periyodlar iginde izlenir.
Zaman icinde  kaydedilen  bu veriler iscinin  performansinin

degerlendirilmesinde kullanilir.2™

Bu sistemde iscinin ybnetici konumunda olan kisi tarafindan objektif bir
bicimde izlenmesi cok énemlidir, dolayisi ile sistemin uygulanmasi ¢ok kolay
degildir. Uygulamada yoéneticilerin belirli bir sre sonunda isciyi izlemeyi ayni
seviyede takip etmedikleri ve iscinin kritik olarak degerlendirilen davraniglari
ile yeteri derecede ilgilenmedikleri gorulir. Bu nedenle ydneticinin igginin
performansini dizenli bir sekilde ve kisa notlar almak suretiyle takip etmesi,
saglikh bir degerlendirme sonucu elde edebilmek icin 6nemlidir. S6z konusu
sistemin uygulanmasinda karsilagilan bir diger husus, bdyle bir gdzlemin
yapildiginin farkina varan isginin, isverene veya isveren vekili konumundaki
ybneticiye kargi gliveninin azalmasi ve dolayisi ile ig iliskisinin temelinde var

olan giiven iliskisinin zedelenmesidir.?'*

212 Erdogan, 211; Barutgugil, 190
28 Erdogan, 202; Barutgugil, 190
214 Erdogan, 203; Barutgugil, 190- 191
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bb. Grafik Degerleme Olcegi

isginin performansinin  degerlendiriimesinde en ¢ok kullanilan ve ayni
zamanda en basit yéntemlerden biri grafik degerleme 6lgegidir. Bu yontem
bir i grubunu olusturan iscilerin  tOmdnin  genel performans
degerlendirmesinde kullanilacagi gibi bireysel performans

degerlendirmesinde de basvurulabilecek bir tekniktir.™

Bu yontem ile iscinin Kigilik 6zellikleri, ise iligkin davranislar ve yapilan isin
sonuglarini degerlendirmek mimkiindir.?'® Béyle bir degerlendirme yaparken
Olgcek, segilen kritere gore belirlenir. Dolayisiyla degerlendirme &lgegi; ¢ok
yetersiz, yetersiz, ortalama, yeterli, cok iyi seklinde kavramsal bir dl¢ek dizini
olabilecegi gibi, birin en dislk, besin en ylksek deger olarak kabul edildigi
sayisal bir Olgek dizini de olabilir. Kavramsal veya sayisal segim
noktalarindan olusan bu 6él¢cek performans seviye tanimlayici veya c¢apa

olarak adlandirilir.?"’

Grafik degerleme Olgedi az zaman ve az emek isteyen bir yontemdir. Grafikte
belirlenen &lgeklere gore degerlendirici, isginin veya belirli bir is grubunun
performansini gesitli yonleri ile degerlendirme imkanina sahip olur. Yéntemin
zaaf gosterdigi noktalar da vardir. Degerlendirilecek kisi veya 6zellik igin
bazen oélgek (zerinde yer bulunamayabilir. Olgcek yardimi ile bir kisiyi
degerlendirmek kolay iken, kisiler arasi bir degerlendirme yapmak isbu

218

yontemin uygulamasinda karsilasilan  gucluklerdendir. Boyle bir

degerlendirmede birden ¢ok degerlendirici olmasi halinde, dlceklerin kisiler

tarafindan ayni sekilde algilanmasi gerekliligi 6nem arz eder.?'®

cc. Kontrol Listesi Yontemi
Kontrol listesi yontemi ile is¢inin bilinmek istenen is davraniglari ve 6zellikleri

bir liste haline getirilir. S6z konusu listeler performansi degderlendirilecek

iscgilerin dzellikleri ve iglerini yeterli bir sekilde yerine getirip getirmedikleri

215 Erdogan, 178
216 .
Barutcgugil, 191
217 Erdogan, 179; Polat, 118
218 Erdogan, 182
2% Barutcugil, 191
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hakkinda tanimlayici sorular igerir. Bu sorularin cevaplari genelde evet veya
hayir seklindedir. Her evet ve hayir cevabinin bir degderi vardir ve bu degerler
sorunun igerdigi 6neme gore birbirinden farkli olarak belirlenebilir. isginin

performansi bu degerler toplamina gére belirlenir.?°

isginin  performansi  degerlendirilirken, kontrol listesi ydntemi igveren
tarafindan uygulanmasi olduk¢a kolay ve hizli bir ydontemdir. Ancak séz
konusu listeler her is grubu icin ayri ayr hazirlanmahdir. Yéntemi uygulayan
kisi cogunlukla sorularin cevaplarini bilmez. Saglikli veriler elde etmek igin

listelerinin uzman kisilerce hazirlanmasinda fayda vardir.?

dd. Zorunlu Tercih Siniflamasi

Zorunlu tercih siniflamasi yéntemi iscinin davraniglari Gzerine kurulmustur.
Yontemi degisik sekillerde uygulamak mimkdandir. Yéntemin en sik
uygulanan modelinde degerlendiriciden, iscinin is gdrme borcunu ve
sorumluluklarini gérev tanimina uygun bir bigcimde yerine getirip getirmedigini
tanimlayan ifadeleri siralamasi istenir. Yéntemin kullanilan bir diger
modelinde, degerlendiriciden bu ifadelerden isciyi en iyi anlatan birkag
tanesini secmesi istenir. Bu sayl genelde ikidir. Yéntemde kullanilan
ifadelerin hepsi bir deger tagimaktadir. Kontrol listesi ydonteminde oldugu gibi
degderlendirici s6z konusu ifadelerin tagidigr degerler hakkinda genelde bilgi
sahibi degildir. Bunun amaci degerlendiricinin tarafsizliginin

saglanmasidir.???

ee. Davranis Degerleme Olcegi

Davranis degerleme ydnteminde iscinin performansi isin sonucuna gbére
degil, iscinin is gbrme borcunu yerine getirirken ortaya koydugu
davranislarina gore degerlendiriimektedir. is sézlesmesi ile galisan isginin
sonug sorumlulugu bulunmadigi dikkate alindiginda, iscinin performansindan
kaynaklanan yetersizliginin is sdzlesmesinin feshi igin gegerli bir sebep teskil

220 Erdogan, 196; Barutgugil, 191
221 Erdogan, 197; Barutgugil, 191
222 Barutcugil, 192; Polat, 117
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edip etmediginin ispati bakimindan igverence tercih edilen bir ydéntem

olmalidir.

Davranig degerleme yo6ntemi, grafik ybnteminden vyararlanarak iscinin
davraniglarini analiz eder ve sonucunda isginin performansinin ne dizeyde
oldugu tespit edilir.?*® Bu yéntemin uygulanmasinda birtakim asamalar vardir.
Oncelikle isgiler ve yoneticiler bir araya gelerek yapilacak isin boyutunu ve o
isin gerektigi sekilde yapilmasi i¢in lazim gelen temel davranislari belirlerler.
iscinin davranislari bu baglamda iyi veya kétii olarak degerlendirilir. Sonraki
asama basari araliklarinin tanimlanmasidir. Basari araliklari; iscilerin
birbirine benzeyen ve o igin yapilmasi sirecinde iyi veya kotu olarak ayni
ybnde degerlendirilebilecek davraniglarindan olusur ve bu davranislar
dlceklendirilir.?2*

Davranig degerleme ydnteminin en buyuk artisi, is¢i ve yoneticilerin katilimi
ile gelistirilen bir ydntem olmasidir. Ayrica isciye performansi hakkinda geri
bildirim saglar. Sistemin isciye geri bildirim saglamasi is¢inin bir anlamda
igsveren tarafindan ihtar edilmesi anlamini tasir ve feshin son c¢are olmasi
ilkesiyle uyumluluk gdsterir. Yontemin eksi yonl uzunca bir ugras istemesi ve

maliyetinin yilksek olusudur.?®

223 Erdogan, 191
224 Erdogan, 192- 193; Barutcugil, 192- 193
225 Erdogan, 195- 196; Barutcugil, 193
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iKiNCi BOLUM

iISCININ PERFORMANSINA DAYALI OLARAK GERGCEKLESTIRILEN
FESIH iSLEMiNIN GECERLILIK KOSULLARI VE iSPATI

. iscinin Performans Diisiikliigiiniin Fesih icin Gegerli Sebep
Olusturmasinda Aranan Kosullar ve ispat Yiikii

A. Genel Olarak

iscinin feshe karsi korunmasi, is Hukuku’ nun en énemli amagclarindan biridir.
Ulkemizde, 3008 sayili Is Kanunu’ ndan 1475 sayili Is Kanunu’ nda
degisiklikler yapan 4773 sayilli Kanun’ a kadar olan dénemde yer alan
dizenlemeler isginin feshe karsi korunmasinda oldukga yetersiz kalmis, ilk
kez 4773 sayili Kanun ile is giivencesi sistemi hukukumuza girmistir.??

is glvencesi kapsamina giren is iliskileri bakimindan igverenin keyfi
davranmasinin 6nlne gegilerek, fesih serbestisi ilkesini kaldiran ve igverenin
siireli fesin hakkini sinirlayan is giivencesi hiikiimleri, 4857 sayil is Kanunu’
nun 18 ve devami maddelerinde dizenlenmistir. Buna gbére isverenin sireli
fesih hakkinin dogumu gegerli bir nedenin varligina baglanmig ve s6z konusu
gecerli nedeni ispat yiki isverene verilmistir.??”

iscinin feshin gecersizligini ileri siirerek dava acmasi halinde isveren feshin
temelini olusturan gecerli nedenin varligini ispat etmek durumundadir.??® Aksi
halde igveren, iscinin talebine goére ise iadesini yapmak veya isciye is
guvencesi tazminati adi altinda 6zel bir tazminat 6demek zorunda kalacaktir.
Bunlarin yaninda kanunda &6ngérilen bir diger husus, igverence isginin
calismadigi surelere iligkin olarak iscinin en ¢ok doért aya kadar olan Gcretinin

ddenmesidir.??°

226 Ager, Turk Calisma Yasaminda is Givencesi, 1. Basi, Ankara 2006, s. 38- 39; Siizek, Is
Hukuku; 430, Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 130; Ozdemir, is Soézlesmesinden Dogan
Uyusmazhklarda ispat Yiikil ve Araclari, 1. Basl, istanbul 2006, s. 290- 291
*%” Siizek, is Hukuku, 430; Mollamahmutoglu, 573
28 Ekonomi, 13; Centel, Feshin Gegerli Nedene Dayandiriimasi, ispat Yukimldligi ve
2Szg)nug;lan, Ocak 2004, Mercek, s. 13

Demir, 492 vd.
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B. ispat Yiikiiniin igsverende Olmasi

Edimi ispat yUkl borgluya aittir. is gérme borcu, isginin is sdzlesmesi
uyarinca yUklendigi en temel borcudur; dolayisi ile is gdérme borcunun ifa
edilip edilmedigini ispat etmekle ylkimli olan iscidir. CUnkl is s6zlesmesi
her iki tarafa borg ylkleyen bir s6zlesmedir ve isgi, is gbrme borcunu yerine
getirerek, yani calismasi karsiliginda Ucrete hak kazanir.?*° Yargitay
kararlari ile de sabit oldugu Uzere, iscinin isverenden Ucret talebinde
bulunabilmesi icin yapti§i calismasini ispat etmesi gerekir.2%'

is Kanunu’ nun 20. maddesinin ikinci fikrasi uyarinca, iscinin yetersizligine
dayanan fesihlerde, is¢inin is gérme borcunu yerine getirmede yetersiz
kaldigini, diger bir anlatimla iscinin yetersizliginin is s6zlesmesinin feshi igin
gecerli bir neden teskil ettigini ispatla yikimli olan isverendir.?** Yine ayni
maddeye gore, feshin baska bir sebebe dayandigi iddia eden is¢i s6z konusu

iddiasini ispat etmek zorundadir.?*

Gunkld gecerli nedene dayanan
fesihlerde esas olan is iligkisinin devamidir ve isverenin fesih bildirimi hakkini
kullanabilmesi gegerli bir nedenin varligina baglanmistir. Gegerli bir nedenin
varligint ve bunun bir fesih nedeni olusturdugunu ileri siren Kisi igveren
oldugundan, séz konusu iddiasini ispat edecek olan da isverendir.?** Burada
iscginin is gbrme borcunu yerine getirip getirmedigine dair bir siphe
bulunmadigindan, is¢i tarafindan is gérme borcunun ifa edildiginin

ispatlanmasi gerekmez.?*®

250G zdemir, 229; Gaudu/ Vatinet, 204- 205

281 Y OHD. , T. 1.12.1994, E. 1994/ 12962, K. 1994/ 17083, Y.10HD. ,T. 14.12.1998, E. 1998/
8419, K. 1998/ 8824, Y.9HD. ,T. 11.12.2003, E. 2003/ 20359, K. 2003/ 20545, Y.9HD, T.
15.10.2003, E. 2003/ 5096, K. 2003/ 17138, , Y.9HD, T. 24.2.2004, E. 2003/ 11486, K. 2004/
3113, (www.kazanci.com.tr); Ozdemir, 229, dn. 766

2% Centel, 13- 14

238 4857 sayill Is Kanunu’nda yer alan is giivencesi hiikiimleri 158 sayili ILO Sézlesmesi
esas alinarak duzenlenmistir. Sézlesmenin 9. maddesinin a bendi uyarinca gegerli bir
nedenin varli§i ispat yiki isverene aittir. , Stizek, is Hukuku, 477; Alpagut, Karsilagtirmali
Hukukta Isginin Feshe Karsi Korunmasi, Iktisadi, Sosyal ve Uluslar arasi Hukuki Boyutu ile
iscinin Feshe Karsl Korunmasi, is Hukukuna lligskin Sorunlar ve Gdziim Onerileri 2001 Yili
Toplantisi, s. 100; Giizel, 19; Ozdemir, 291

% Giizel, 95; Ozdemir, 292

2% Bzdemir, 239- 240
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C. Feshin Gecerliliginin Yargisal Denetim Siirecinde ispati

Isverenin, isginin performansinin igin gereklerini yerine getirmede yetersiz
kaldigini ileri surerek iscinin is s6zlesmesini feshetmesi kural olarak gecerli
bir fesih sebebidir. Ancak daha ©6nce ifade olundugu gibi, isginin
yetersizliginden kaynaklanan nedenler tek bagslarina gecerli bir fesih nedeni
olusturmazlar. S6z konusu nedenlerin gegerli birer fesih nedeni
olusturabilmeleri igin, iscinin  feshe konu yetersizliginin  isyerinde
olumsuzluklara yol agmasi ve igveren igin is iliskisine devamin makul
dlcllerde kabul edilemez olmasi gerekir.?*

iscinin, igveren tarafindan vyetersizligi nedeniyle gergeklestirilen fesih
isleminin gecersizligini ileri sirerek dava agmasi halinde, feshin gecerli
sebebe dayandigini ispat etmekle yukimli olan, yukarida ifade olundugu
uzere igverendir. Ancak isveren tarafindan feshin gecerli nedene
dayandiginin ispati davanin esasina ydneliktir. Hakim 6nline gelen bdyle bir
davada feshin gecersiz olup olmadigini esas yoninden incelemeden 6nce ilk
olarak isginin is glivenci kapsaminda yer alip almadigina bakacak, akabinde
kanun tarafindan aranan diger kosullarin gerceklesip gerceklesmedigini
inceleyecektir. S6z konusu kosullar is Kanunu madde 19'da yer alan bigimsel
dizenlemelerdir. Buna gbére mahkeme davanin esasina girmeden evvel,
feshin igbu bigimsel kosullarn tasiyip tasimadigina bakacak ve eger isveren
tarafindan yapilan fesih islemi bu noktalarda eksik ise dava esasa girmeden

reddedilecektir. 2%’

1. igcinin is Giivencesi Kapsaminda Oldugunun ispati

is sdzlesmesinin iscinin performansi sebebiyle feshinden sdz edebilmek igin,
performansi disik olan iginin is glivencesi kapsaminda olmasi gerekir. is
guvencesi kapsaminda olmayan iscilerin is s6zlesmesini feshetmek isteyen

isveren bakimindan, sureli fesih hakkinin kullaniminda gegerli bir fesih

2% Mollamahmutoglu, 576 vd.
27 Gzdemir, 295
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nedeninin varlidi aranmamakta ve s6z konusu hakkin sinirini hakkin kétiye

kullaniimasi yasagi olusturmaktadir.?®®

is Kanunu’ nun 18. maddesi hangi kosullarin varligi halinde iscilerin i
glivencesi sisteminden yararlanabilecegini ortaya koyar.?*® Séz konusu

uygulama kosullarinin neler oldugu asagida incelenmektedir.

a. isyerinde Otuz veya Daha Fazla isci Calistiriimasi

is Kanunu’ nun 18. maddesi uyarinca, isginin is giivencesi hiikiimlerinden
faydalanabilmesinin ilk kosulu calismakta oldugu isyerinde en az otuz isci
cahsiyor olmasidir.24° Ayni maddenin dérdincu fikrasi uyarinca, isverenin
ayni is kolunda birden ¢ok isyerinin bulunmasi halinde otuz is¢i 6l¢iti bu

241

igsyerlerinde calisan iscilerin toplamina gobre hesap edilir. Boyle bir

durumda igyerlerinin ayni il ya da belediye sinirlari icinde olmasi gibi bir

zorunluluk bulunmamaktadir.?*?

4857 sayili Is Kanunu’ ndan 6nce yirirliikte olan 4773 sayil yasa ve Meclis’
e sunulan tasarida isbu otuz isci 6l¢ttl yerine on isci 6l¢itd esas alinmis ve
Ogretide on isci Olcutd bile uygun gbérilmezken, otuz isci 6lcitld oldukca
elestiriimistir. Ozellikle (lkemiz kosullarinda yer alan isletmelerin cogunun
orta ve klguk o6lcekli oldugu dikkate alindiginda, s6z konusu elestiriyi haksiz
bulmak oldukca giictiir.?** Bununla beraber sadece otuz ve daha fazla isci
cahstiran igyerlerinde calisan iscilerin i glvencesi sisteminden
yararlanabilmesi, sistemin diginda kalan igciler bakimindan esitlik ilkesine®**

aykiri bir durum yaratmaktadir.?*°

2% giizek, is Hukuku, 436

2% Eyrenci/ Tagkent / Ulucan, 133

240 Mollamahmutoglu, 565

241 Y. 9HD. , T. 13.03.2006, E. 2005/ 3849, K. 2006/ 6125, Gankaya/ Giinay/ Goktas, 375;
Siizek, is Hukuku, 436- 437

242 « 4857 sayili Is Kanunun 18/ 4. maddesine gére isverenin ayni iskolunda birden fazla
isyerinin bulunmasi halinde, igyerinde ¢alisan is¢i sayisi, bu isyerlerinde ¢alisan toplam is¢i
sayisina gére belirlenir. Buna gére, isverenin birden fazla isyerinin ayni il sinirlari ya da
belediye hudutlari kapsaminda olmasi gerekmemektedir...”, Y.9HD. , T. 07.11.2005, E.
2005/ 32791, K. 2005/ 35320, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 378

243 Eyrenci / Tagkent/ Ulucan, 133

2 Esitlik ilkesi igin bkz. , Ertiirk, 94- 110

245 Siizek, is Hukuku, 438; Ulucan, 23
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Doktrinde yer alan bir diger goérise gbre, otuz is¢i sinirinin belirlenmesinin
altinda ekonomik glcu zayif olan isletmelerin korunmasi yatar. CUnkl is
glvencesi kapsamina giren igyerleri bakimindan benimsenen fesih usullinin
uzun ve pahali oldugu ayrica kiglUk isyerlerinde kisisel iligkiler 6n planda

oldugundan fesih usuliiniin basit olmasi gerektigi savunulmustur.?*°

Otuz ve daha fazla is¢i 6l¢ttt icinde degerlendirilmesi gereken bir diger konu,
calisan sayisinin tespitinde iscinin is s6zlesmesinin belirli veya belirsiz sureli
olmasinin énem arz etmemesidir. Dolayisiyla hesap yapilirken isginin ig
sbzlesmesinin belirli veya belirsiz ya da kismi veya tam sdreli olmasi
yaninda, is¢inin mevsimlik is¢i olmasi veya hastalik, izin ve benzer
nedenlerle is sdzlesmesinin askida olmasi bir fark yaratmaz.?*’ Hepsi otuz
isci sayinin hesaplanmasinda dikkate alinir. Ancak is Kanunu kapsaminda
yer almayan kisiler, isci sifati tagimayan stajyer ve ciraklar, is Kanunu madde
10 uyarinca sireksiz islerde caliganlar, alt isveren iscileri ve 6dUng is

iliskisine gdre calisanlar s6z konusu 8lciitiin hesabinda yer almazlar.?®

Otuz ve daha fazla is¢i 6lgltinin isverenin is sdzlesmesini feshettigi tarihte
gerceklesmis olmasi 6nemlidir. iscinin ise basladigi tarihte veya fesih
isleminin gerceklestigi tarihten sonra s6z konusu sayinin otuzun altina
diismesi is glivencesi hilkiimlerinin uygulanmasina etki etmez.?*® Ancak fesih
tarihinde igverenin muvazaal bir iglemle iscilerin bir bélimand alt isverene
devretmesi ve bu durumun aciga cikmasi halinde isc¢i is glvencesi

kapsaminda kabul edilmelidir.?*°

b. En Az Alti Aylik Kidemi Olmasi
is Kanunu’ nun 18. maddesinde getirilen bir diger diizenleme igginin kidemi

ile ilgilidir. Buna gbére is sbzlesmesinin feshinin gecerli bir sebebe

dayandirilmasi zorunlulugu en az alti aylik kidemi olan isgiler bakimindan

246 celik, 196; Sahlanan, is Giivencesi Kanunu’ nun Kapsami ve Yasal Sirec, Mercek,

Nisan 2003, s. 17

247 Ekonomi, 4; Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 134; Siizek, is Hukuku, 439; Sahlanan, 18
28 Tuncay, 8; Glizel, 31; Mollamahmutoglu, 566- 567

249 siizek, is Hukuku, 439; Ekonomi, 3- 4

%% Tuncay, 8
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uygulama alani bulur.?®" Dolayisiyla performansi diisiik olan bir isginin kidemi
eger altl ayl asmamigsa, isveren is sdzlesmesini feshederken herhangi bir
sebep bildirmek zorunda degildir. isci feshin gecersizligini ileri siiremez;
ancak igveren tarafindan sureli fesih hakkinin kétt niyetli olarak kullanildigini
iddia edebilir.>**

Is Kanunu' nun 18. maddesinin dérdincl fikrasinda, “ isginin alti aylk
kidemi, ayni isverenin bir veya degisik igyerlerinde gecen sdreler
birlestirilerek hesap edilir. ” denilmektedir. Dolayisiyla eger isci ve isveren
arasinda bir deneme suresi kabul edilmisse, s6z konusu sire alti ayhk

kidemin hesabinda dikkate alinir.?®®

Bununla beraber madde metninde sadece alti aylik kidemden bahsedildigi,
ayrica bir didzenleme getirilmedigi icin, iscinin isverene ait igyeri veya
isyerlerinde mutlaka siirekli olarak calismis olmasi gerekmemektedir.?** Eger
is¢i aralikli da olsa igverene ait igyeri veya igyerlerinde ¢alismigsa, alti aylik
kidemin hesabinda bu stireler dikkate alinir.2*°

Ogretide yer alan bir gériise gore, eder isveren yaninda calisan iscinin is
glvencesi hdkimlerinden faydalanmasinin 6énine ge¢mek amaciyla, isci
kideminde alti ayr doldurmadan is s6zlesmesini feshederse is¢i, isverenden
is Kanunu’ nun 17. maddesinin altinci fikrasi uyarinca kétlniyet tazminat
talep edebilecektir.?*® Bir baska goriis ise hakkin kétilye kullaniimasinin
yaptirirminin, hakkin kullanimiyla istenilen amaca ulasiimasinin 6nine
gecilmesi oldugundan hareketle, burada kétlniyet tazminati yerine gecersiz

feshin sonuglarinin uygulanmasi gerektigini savunmaktadir.®’

1 Giizel, 33

2% celik, 200

%% Siizek, is Hukuku, 440

%4 Guzel, 33; Stizek, is Hukuku, 440; Ekonomi, 5

2% Y 9HD. , T. 16.09.2003, E. 2003/ 15650, K. 2003/ 14623, Gimento Isveren Dergisi, Mart
2004, 48; Y.9HD. , T. 17.01.2006, E. 2005/ 37159, K. 2006/ 363, www. kazanci.com

2% Mollamahmutoglu, 571

257 Aksi goris icin bkz., Siizek, is Hukuku, 441; Eyrenci / Tagkent / Ulucan, 135; Celik,
199- 200
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c. iscinin Belirsiz Siireli is Akdi ile Caligmasi

is Kanunu’ nun 18. maddesi diizenlemesinde yer alan bir diger kosul isginin
belirsiz sureli is s6zlesmesi ile ¢alisiyor olmasi geregidir; dolayisiyla belirli
sureli is s6zlesmesiyle calisan isciler bakimindan is givencesi hiukimleri
uygulanamaz.?®® Ancak isverence esasli bir neden olmaksizin arka arkaya
belirli sdreli is sdzlesmesi ile calistirilan iscilerin is s6zlesmeleri kanunen
belirsiz sureli olarak kabul edildiginden, s6z konusu isciler is glvencesi
kapsaminda degerlendirilirler.?®® Ayni sekilde sireklilik arz eden bir is
bakimindan belirli streli bir is s6zlesmesi yapiimasini gerektirir objektif hakli
bir neden bulunmamasi halinde de taraflar arasinda akdedilen belirli streli is

sdzlesmesinin belirsiz sireli is sdzlesmesi olarak kabulli gerekmektedir.?%°

d. Belirli Konumdaki igveren Vekili Olmamak

is Kanunu’ nun 18. maddesinin son fikrasinda, is giivencesi hilkiimlerinden
yararlanma kosullarindan biri olarak iscinin belirli konumdaki igveren vekili
olmamasi gerektigi hikim altina alinmistir. Buna gdre, isletmenin bitindnt
sevk ve idare eden isveren vekili ve yardimcilari ile igyerinin butinind sevk
ve idare eden ve isciyi ise alma ve isten ¢ikarma yetkisi bulunan igveren
vekilleri is glivencesi kapsami disindadir.?®’ Ancak bir isletmenin bitininii
ybneten isveren vekili veya yardimcisi konumunda birinin eger isgi alma veya
cikarma yetkisi yok ise?®2, 0 zaman bu Kisiyi is guvencesi kapsami icinde
degerlendirmek gerekir.?®® Anilan duruma érnek olarak banka mudurleri

gOsterilebilir. Benzer gekilde is¢i almak ve c¢ikarma yetkisi bulunmakla

%8 giizek, Is Hukuku, 441; “ Belirli stireli is akitleri ile galisanlar is glivencesi kapsaminda
degildir. 7, Y.9HD. ,T. 20.11.2004, E. 2004/ 19338, K. 2004/ 19593, Aki/ Altintas/
Bahcgivanlar, 111- 112

%9 Mollamahmutoglu, 572; Y.9HD. ,T. 15.09.2005, E. 2005/ 23241, K. 2005/ 30176,
gankaya/ Guinay/ Goktas, 395- 396

0 Y.9HD. , T. 07.07.2005, E. 2005/ 21425, K. 2005/ 2183, Y.9HD. , T. 04.07.2005, E. 2005/
21151, K. 2005/ 23598, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 396- 397

%1 siizek, is Hukuku, 442

262 « [sei alma ve isten ¢ikarma yetkisi bulunmayan isveren vekili is glivencesi hiikiimlerinden
yararlanir. 7, Y.9HD. , T. 27.12.2004, E. 2004/ 28934, K. 2004/ 29711, Cankaya/ Giinay/
Goktas, 427- 428

263 Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 135; Ekonomi, 6
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beraber igyerinin butinind idare yetkisi olmayan insan kaynaklari yoneticileri

gibi kisiler de is glivencesi kapsamindadir.?%*

2. Feshin Bicimsel Kosullar Bakimindan ispati
a. Fesih Bildiriminin Yazili Olarak Yapilmasi

is Kanunu madde 109 uyarinca kanunda éngérilen bitiin bildirimlerin yazili
olarak ve imza karsilidi yapiimasi gerekir. Kendisine bildirim yapilan kisinin,
bildirimi imza kargiligi almaktan imtina etmesi halinde durumun o yerde bir
tutanakla tespit edilmesi gerekir.?®®> Ancak kanun, gecerli nedenle is
s6zlesmesinin feshinde usuliin ne sekilde olmasi gerektigine iligkin 6zel bir
diizenleme getirmistir. is Kanunu’ nun 19. maddesinin birinci fikrasi uyarinca;
“ [sveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ... zorundadir. ” Séz konusu
diizenleme sadece is giivencesi kapsamindaki isgiler igin gecerlidir.?*® Buna
gbre iscinin performansinin disik oldugu gerekgesiyle is sézlesmesini
feshetmek isteyen isveren, is s6zlesmesinin feshedildigini isciye yazili olarak
bildirmelidir. Aksi halde fesih gegerli olarak kabul edilmez.?®” Clinkii burada
fesih bildiriminin yazili sekilde yapilmasi kanun tarafindan aranan bir
gecerlilik sartidir.2®

Yukarida ifade edildigi Gzere isc¢i fesih bildirimini almak istemeyebilir ve bu
halde is Kanunu madde 109’ a gdre séz konusu durum o yerde bir tutanakla
tespit edilmelidir. Ancak isci dizenlenen bu tutanagr da imzalamaktan
kacinabilir. Hal bdyle iken isci tarafindan agilan ise iade davasinda, igveren
delil olarak igcinin fesih bildirimini imzalamak istemedigine dair tutanaklari
delil olarak sunacak ve is¢ci s6z konusu tutanaklarda kendi imzasinin
olmamasindan yola c¢ikarak, kendisine yazili bir fesih bildiriminde

bulunulmadigini ve anilan tutanaklarin isveren tarafindan tek yanl olarak

264

Gizel, 35; Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 135

265 Demir, 471

2% Demir, 473

%7 cankaya/ Giinay/ Goktas, 106; Stizek, is Hukuku, 468; Mollamahmutoglu, 583

%88 | K m. 109’ da fesih bildiriminin yazil sekilde yapilmasi geregi, IK.m. 19’ dan farkli olarak
gecerlilik degil ispat sartidir. Daha fazla bilgi i¢in bkz. ; Y.9HD. , T. 25.10.2004, E. 2004/
27200, K. 2004/ 23871, Mollamahmutoglu, 583, dn. 548; Y.9HD. , T. 27.09.2004, E. 2004/
5522, K. 2004/ 19993, Legal is Hukuku Ve Sosyal Gilvenlik Dergisi, Say1 2005/ 5, s. 303;
Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 128- 129
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hazirlandigini iddia edebilecektir. Dolayisiyla bdyle bir ihtimale karsi igsveren,
gecerli nedene dayanan fesih bildirimini is¢inin bilinen adresine noter kanali
veya iadeli taahh(tll bir mektupla géndermelidir. Béylece isci kendisine yazili
bir fesih bildiriminde bulunulmadigini ileri siremeyecek ve sbz konusu

belgeler isveren icin bir ispat araci olacaktir.?®®

b. Fesih Nedeninin Acik Ve Kesin Bir Sekilde Belirtiimesi

is Kanunu’ nun 19. maddesinin 1. fikrasinda yer alan bir diger hususa gére,
“Isveren ... fesih sebebini acik ve net bir sekilde belirtmek zorundadir. ” isbu
madde hikmi uyarinca isveren is s6zlesmesinin feshedildigini isciye
bildirirken, ayrica feshe dayanak olusturan sebebi de tartismaya vyol
acmayacak bir sekilde acik ve net olarak ifade etmelidir.?”° Aksi halde feshin
gecersizligine karar verilmesi gerekir.?”!

Fesih bildiriminde fesih sebebini agik ve net bir sekilde belirtmeyen igveren
daha sonra yargilama asamasinda bir fesih sebebi ileri siiremez.?”? Ayrica
fesih bildiriminde yer alan “ hizmetinize ihtiyag duyulmadigi icin #”° veya “
gorilen lizum dzerine ” seklindeki muglak ifadeler fesih nedenini agik¢a
ortaya koyamadiklari igin fesih gecerli kabul edilmez.2’* Ayni sekilde iscinin
yetersizligi sebebiyle is sézlesmesinin feshedildiginin belirtiimesi de net bir
ifade degildir. iscinin yetersizliginin sebebi de fesih bildiriminde acikca

belirtiimelidir.?”°.

Calismamiz acisindan konuya bakildiginda, isginin performansinin
beklenenden dusik olmasi iscinin kisiliginden kaynaklanan bir yetersizlik
halidir. Dolayisiyla igveren tarafindan hazirlanan fesih bildiriminde fesih

sebebinin is¢inin  performans  dusUkliginden kaynaklandigi  acgikga

%59 Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 124

270 Mollamahmutoglu, 584; Siizek, is Hukuku, 468- 469,

21« Fesih nedeninin acik ve kesin bigimde yapilmasi zorunludur. Bu Zzorunluluga
uyulmamasi halinde feshin gegersizligine karar verilmesi gerekir. ”, Y.9HD. , T. 11.9.20083, E.
2003/ 14676, K. 2003/ 14287, Aki/ Altintas/ Bahgivanlar, 127; “ Gegerli fesih nedeninin
acik ve kesin olarak belirtiimesi zorunludur. Aksi halde fesih gecersiz olur ”, Y.9DH, T.
27.10.2003, E. 2003/ 18040, K. 2003/ 18119, Akl Altintas/ Bahgivanlar, 127- 128

272 Bzdemir, 296

273y 9HD. , T. 10.09.2003, E. 2003/ 15285, K. 2003/ 14153, Mess Akilli Kitap, G1/002

274 Demir, 472- 473

%75 siizek, is Hukuku, 469
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belirtiimelidir. COnkd feshin yazili olarak yapilmasi yaninda fesih sebebinin
aclk ve net bir bigcimde belirtiimesi de fesih acgisindan bir gecerlilik

kosuludur.?”®

isveren tarafindan bildirilen fesih sebebi sonradan degistirilemez.?”’
Yargilama sirasinda isverenin farkh fesih sebepleri ileri strerek bunlarin
varligini ispat edecek delilleri mahkemeye sunmasi sonucu degistirmez.
isveren fesih bildiriminde yer alan sebep ile baglidir.2”® Kanun ile bdyle bir
dizenleme getirilmesinin amaci isginin korunmasidir. Ancak belirtmek gerekir
ki s6z konusu zorunluluk sadece is givencesi kapsaminda yer alan isciler
agisindan getirilmistir. is giivencesi kapsaminda yer almayan isgiler
bakimindan is s6zlesmesini feshetmek isteyen igveren fesih nedenini acik ve
net bir sekilde belirtmek zorunda degildir. Fakat igveren fesih bildiriminde bir

sebep belirtmisse o sebep ile baghdir.?”
c. iscinin Savunmasinin Alinmasi

Is Kanunu’ nun 19. maddesinin 2. fikrasi uyarinca, “ Hakkindaki iddialara
kargi savunmasini almadan bir is¢inin belirsiz sdreli is sézlesmesi, o is¢inin
davranigi veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez...” . isbu madde, 158
sayili ILO Sézlegmesinin 7. maddesinden alinmis; ancak geviri yapilirken

“

isginin “ igiyle ilgili nedenler ” diye kaleme alinan kisim dilimize “ verimiyle

3

ilgili nedenler ” olarak cevirilmistir.?®® Dolayisiyla madde metninde her ne
kadar ig¢inin verimi ifadesi kullanilsa da, buradaki verim kelimesi kanaatimce
iscinin yeterliligi anlamindadir.?®' Aksi halde s6z konusu maddenin, Is
Kanunu madde 18 ile uyum icinde degerlendirilmesi miimkiin olamaz.?®? Zira
is Kanunu madde 18 e gére isginin yeterliligi ve davranislari kisiliginden
kaynaklanan gecerli fesih nedenleri olarak dizenlenmistir. Kanaatimce is
gbrme borcu acgisindan sonu¢ sorumlulugu bulunmayan iscinin yetersizligi

yerine madde metninde is gébrme borcunun sonucuna yodnelik bir kavram olan

2% Gzdemir, 295- 296; Celik, 208- 209
277 o
Mollamahmutoglu, 584
278 y. 9.HD., T. 12.01.2005, E 2004/ 12486, K. 2005/ 531, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 486-
487
*"% cankaya/ Glinay/ Goktas, 106
280 o
Mollamahmutoglu, 585
%81 siizek, is Hukuku, 470
282 Mollamahmutoglu, 585
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verim kelimesinin kullaniimasi yanlistir. Ayrica verim kelimesi madde

metninin dar yorumlanmasina neden olmaktadir.

isverenin, isginin savunmasini almadan isginin yetersizligi sebebiyle is
sOzlesmesini feshetmesi, is¢inin dava agmasi halinde feshin gegersiz olarak
kabul edilmesi sonucunu dogurur.2®® Ayrica isveren iscinin savunmasini
aldigini da ispat etmek zorundadir. Bu sebeple her ne kadar kanunun ilgili
maddesinde isg¢inin savunmasinin yazili olarak alinmasi gerektigi
belirtiimemisse de, ispat acisindan iscinin savunmasinin yazili olarak
alinmasinda ve savunma vermekten imtina etmesi halinde isbu durumun bir
tutanakla belgelenmesinde fayda vardir.?®* Gérildugi gibi savunma almaya
yonelik bu islemler ve tutanaklar fesih bildiriminin yazili yapilmasi gereginden

285

farkl olarak birer ispat degil, gegerlilik sarti niteligindedir.=>> CUnk{ isveren

fesih kararinda hakli bile olsa, savunma aldigina dair belgeleri mahkemeye
ibraz edememesi halinde mahkeme feshin gegersizligine karar verecektir.?%
Yargitay da bir kararinda, is¢inin performans disukliginin igverence ispat
edilmis ve s6z konusu durumun isci tarafindan da kabul edilmis olmasina
ragmen, iscinin  savunmasinin alinmamis olmasi nedeniyle feshin
gecersizligine karar vermistir.?2” Ayni sekilde yine bir Yargitay kararinda ifade

olundugu Uzere iscinin performansinin disik oldugunun gdéstergesi olan

8 Y 9DH. , T. 27.03.2006, E. 2006/ 5584, K. 2006/ 7867, Legal is Hukuku Ve Sosyal
Guovenlik Hukuku Dergisi, Sayi: 11, Yil: 2006, 977- 978

?8 Glizel, 85; Ulucan, 74- 75, Eyrenci/ Taskent/ Ulucan, 139

?%5 Demir, 486- 487

28 « _Davall isverene isyeri kayitlarinin timuinid mahkememize vermesi icin agiklamali
davetiyenin 11.8.2004 tarihinde teblig edildigi, durusma saatine kadar is akdinin feshinden
once davacinin savunmasinin alindigini gésterir bir belge mahkememize verilmediginden;
isverence yapilan feshin gegersizligine ve davacinin ige iadesine..”, Y.9HD. , T. 6.9.2004, E.
2004/ 623, K. 2004/ 420, Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 129- 130

287 « . .Mahkemece, davacinin giderek performansinin diistiigi, performans formiariyla
tespit edildigi ve davacinin da bu tespitleri kabul ettigi gerekgesiyle, istemin reddine karar
verilmistir. Igveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini agik ve kesin bir
sekilde belirtmek zorundadir. igverenin sézi edilen kanunun, 25. maddesi sartlarina uygun
fesih hakki sakli olmak sart ile, hakkindaki iddialara karsi savunmasi alinmadan bir is¢inin
belirsiz sdreli is s6zlesmesi, o is¢inin davranigi veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez.
Dosya igerigine gdre, davaci is¢i is glivencesi kapsaminda kalmakta olup, dava da sdresinde
aciimistir. Ancak davali isverenin fesih igin isginin davranisi veya verimine dayanmasina
ragmen savunmasini almadig! anlasiimaktadir. Feshin gegersizligine ve ise iadeye karar
verilmesi gerekir.”, Y.9HD. , T. 27.04.2005, E. 2005/ 10261, K. 2005/ 14718, Ozdemir, 297,
dn. 975
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performans degerlendirme raporlarinda imzasi bulunmasi savunmasinin

alindigi anlamin gelmemektedir.?%®

isginin savunmasi alinirken, isciden savunmasini makul bir siire iginde
vermesi talep edilmeli ve aksi halde savunma vermekten imtina etmis
sayilacagd! kendisine hatirlatiimalidir.?®® Ayrica savunmanin isgiden uygun yer
ve zamanda talep edilmesi de son derece énemlidir. Is Kanunu’ nun 19.
maddesinin ikinci fikrasinda “ ... savunmasi alinmadan ... feshedilemez. ”
denilmektedir. Yukarida ifade olundugu Uzere isbu madde metni 158 sayili
ILO Sézlegsmesi’ nin 7. maddesinin cevirisidir. S6zlesmenin 7. maddesinde
iscinin  savunmasinin  alinmasindan degdil, isciye savunma firsati
verilmesinden s6z edilmektedir. Dolayisiyla savunma verip vermemek isginin
inisiyatifindedir ve isgiye savunmasini vermesi icin makul bir sdre

taninmalidir.2®®

isciye kendisini savunma firsati verilmesinin asil amaci, yetersizliginin
nedenini acgiklayarak igverenin fesih kararini etkileyebilme imkaninin isciye
taninmasidir.®" Bu sebeple iscinin savunmasi fesih bildiriminden énce alinir.

2. Feshin Esas Bakimindan ispati
a. Genel Olarak

is glivencesi kapsaminda yer alan bir isginin, igsveren tarafindan feshedilen is
s6zlesmesinin gegerli nedenle feshedilmedigini iddia etmesi halinde agacag!
feshin gecgersizligi ve ise iade davasinda mahkeme ilk Once yukarida
belirtilen usuli sartlarin gergeklesip gergceklesmedigine bakar. Eger igveren
tarafindan igbu usuli satlar yerine getiriimisse, o halde mahkeme feshin esas

bakimindan gecerli olup olmadigini incelemeye geger.?*

28 « Somut olayda, fesih bildirimine gére is sézlesmesinin feshi, davacinin performansinin

diusik olmasina dayandirimasina ragmen, fesihten énce davacidan savunmasi
istenmemistir. Davacinin performans degerlendirme raporlarinda imzasinin bulunmasi,
savunmasinin istenildigi anlamina gelmez.”, Y.9HD. , T. 10.04.2006, E. 2006/ 5880, K. 2006/
9358, Yargitay Kararlari Dergisi, Cilt: 32, Sayi: 11, Kasim 2006, s. 1767- 1769

%% Exonomi, 14; Cankaya/ Glinay/ Goktas, 110; Glizel, 85

2% cankaya/ Giinay/ Goktas, 110- 111

?%! cankaya/ Giinay/ Goktas, 109

22 Gzdemir, 298
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Galismamizin bu béliminde performansi sebebiyle is s6zlesmesi feshedilen
bir iscinin s6z konusu durumunun gegerli bir fesih nedeni olusturup
olusturmadigi ve igveren tarafindan bu gecerli nedenin varliginin ne sekilde
ispat edilmesi gerektigi konulari incelenmeye calisilacaktir.

b. iscinin Performansinin Diisiik Oldugunu Ortaya Koyan Bir
Performans Degerlendirme Sistemi Secilmesi

isveren feshin gecerli bir sebebe dayandigini ispat edebilmek icin éncelikle
isginin performansinin distk oldugunu ispatlamalidir. Burada 6nemli olan
isginin performansinin kendisi ile ayni veya benzer is yapanlara gore yetersiz
oldugunun ortaya konulmasidir.?®® iste iscinin yetersizliginin performansina
bagl gelistigi béyle durumlarda igverenin yénetim kararina dayanak olusturan
performans degerlendirmesinin ne sekilde yapildigi éne ¢ikar.2** Bu sebeple
performans degerlendirmesi her igyerine ve yapilan ise uygun bir yontemin

secilmesi sonunda yapiimalidir.?®

CUnkd mahkeme &éniine gelen bir davada
secilen performans degerlendirme sistemini degdil sistemin sartlarinin
gergeklesip gergeklesmedigini arastinr.?® Buna gére isverenin ydnetim
kararina dayanak olusturan performans degerlendirme sistemi asagida yer

alan 6zellikleri haiz olmalidir.

aa. Gecerli Bir Performans Degerlendirme Sistemi Olmasi

isveren tarafindan hangi performans degerlendirme sistemi segilirse segilsin,
her seyden 6nce isbu sisteminin gecerli bir sistemde bulunmasi gereken tim
Ozellikleri haiz olmasi gerekir. Bunun igin, yukarida ifade olundugu Uzere,
tercih edilen performans degerlendirme sistemi dncelikli olarak igyeri hedef

ve gereksinimlerine uygun olarak secilmeli, is¢ci bazinda kigisel hedefler

29 Centel, 11; “... Mahkemece uzman bilirkisi yardimi ile isyerinde kesif yapilarak; yaptirilan
isin standartlara uygun olup olmadigi, uygun ise davacinin makul bir siiregte ayni isi yapan
diger iscilere gére bir performans dlsikligi gdsterip gbéstermedigi, bdyle bir performans
eksikligi varsa bunun arizi mi, yoksa strekli mi oldugu ve bunun sonucunda bir Uretim
dlusukligti meydana gelip gelmedigi saptanmali, bu durumlar 18. madde igeriginde
degerlendirilerek sonuca gére hikim kurulmalidir. ”, Gankaya/ Giinay/ Goktas, 774- 775;
Siizek, is Hukuku, 456; Demir, 474

2% Mess Akilli Kitap, J28/ 001

2% Erdogan, 155

2% cankaya/ Glinay/ Goktas, 77- 78
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belirlenmeli ve isci isbu bu hedeflerden haberdar edilmelidir. Ayrica
performans, bu hedeflerin gerceklestiriime derecesiyle dlgilmeli ve sonuglari
normal, dislk veya ylksek seklinde derecelendirilerek iscilere

bildirilmelidir.?*’
bb. Asgari Standardin Tanimlanmis Olmasi

Yukarida ifade olundugu Uzere, iscinin performansinin saghkh bir gsekilde
degerlendirilebilmesi i¢in kullanillan &lcl, isin gerceklestirime derecesi
olmalidir. isin gerceklestirime derecesi, isin gostergesi olan asgari bir
standardin varliginda belirlenir. S6z konusu standart; ortalama bir iscinin, is
g6rme borcunu yeterli bir sekilde ifa etmesi icin gerekli olan kriterler dikkate
alinarak ortaya konulur. isciyi zorlayacak yiiksek standartlar degerlendirmede

dlcli  olamaz.?®®

Bu sekilde belirlenen asgari standartlarin énceden
tanimlanmig olmasi ¢ok dnemlidir. Boylece is¢i hangi hallerde performansinin
disuk olacaginin bilincinde olacak ve is gérme borcunu yerine getirirken ona
gbre hareket edecektir. Iscinin igini yeterli diizeyde ifa edilebilmesi igin gerekli
olan standardin tanimlanmis olmasi ayni zamanda isginin 6zen borcunun
sinirlarinin belirlenmesi agisindan da énemlidir.?*°

Bilindigi gibi performans degerlendirmesinde kullanilan birgok yéntem ve bu
yontemlerin esas aldigi bircok &lcit vardir. Kisiler arasi degerlendirme
yaparak iscinin performansini belirlemeye calisan ybéntemlerde 6nceden
bdyle bir standart belirlenmez, dederlendirmeler 6zneldir. Dolayisiyla konuya
is hukuku acisindan bakildiginda, isginin performansinin
degerlendiriimesinde kullanilan yéntemler, o igsin gértulmesi i¢in gerekli asgari
standardi bunyelerinde bulundurmalidir. Ayrica s6z konusu standartlarin

dogrulugunun da katilmanmis olmasi gerekir.3%

Gunkl isveren, yaninda
calisan iscinin is sdzlesmesini performansinin yetersiz oldugu gerekgesiyle
feshediyorsa, bunu ispat edebilecek durumda olmalidir. Oznel

degerlendirmelere dayanan yéntemlerin ispat giict oldukga zayiftir.

27 cankaya/ Giinay/ Goktas, 75; Erdogan, 154; Demir, 476; Simsek/ Nursoy, 43
2% Ugum, 147

299 Isginin 6zen borcunun kapsami igin bkz. ; Birinci Bélim, 1.B.3

%0 Gzdemir, 148
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cc. Anlasilir Olmasi

isveren tarafindan performans degerlendirmesinde tercih edilen sistem
anlasilir olmaldir.®' Burada sistemin anlasilirhdi ile kastedilen, iscinin ve
gerektiginde mahkemenin uygulanacak performans degderlendirme sisteminin
ne sekilde isledigini kolayca algilayabilmesidir. Gegerli nedenin varligini ispat
yukl isverende oldugundan, mahkeme &6nlne gelen bir davada, isginin
performansinin degerlendiriimesinde kullanilan sistemi mahkemeye ibraz
etmesini igverenden talep edecek ve burada igveren tarafindan secilen
sistemi degil, o sitemin sartlarinin gergeklesip gerceklesmedigini
inceleyecektir.3®® Bu sebeple isveren tarafindan performans élclimiinde

kullanilan sistemin “ yeterli agiklikta ” olmasi son derece dnemlidir.>%

Iscinin is gbrme borcunu yerine getirirken gerceklestirmesi gereken is
davranislarinin  neler oldugu bilmesi, performansinin yetersiz olup
olmadiginin degerlendirimesinde son derece &nemlidir.®* Aksi halde isci
performansinin neye g0re yeterli veya yetersiz oldugunu bilmeyecek ve
dolayisi ile igveren iscinin performansinin yetersiz oldugunu ileri strdigu
takdirde bunu ispat edemeyecektir. Kimseden bilmedigi hedeflere ulagsmasi

beklenemez.

Konuya mahkemeler acisindan bakildiginda, hakim, ©&ndne feshin
gecersizligine iligkin bir dava geldiginde isveren tarafindan tercih edilen
sistemin o is yeri icin uygun olup olmadigini arastirmaz. Hakim icin énemli
olan performans degerlendirmesinde kullanilan kriterlerin is¢i acisindan
gerceklesip gergekleg,medigidir.305 Bu sebeple sistemin anlasilir olmasi son

derece 6nemlidir.

0T Kurt (Hasip), 54; Kurt (Dilek), 76

%92 cankaya/ Giinay/ Goktas, 77- 78; Y.9HD. , T. 24.06.2004, E. 2004/ 3740, K. 2004/
15625, Cankaya/ Gilinay/ Goéktas, 774- 775; Ak/ Altintag/ Bahcivanlar, 90- 91;
Mollamahmutoglu, 576, dn. 525

803« . Jsveren, is akdinin gecerli sebebe dayanarak feshettigini ispatla mukelleftir.
Randimansiz galistigindan bahisle is akdini fesih eden igveren, isginin performansina iliskin
blcimleme sistemini yeterli aciklikta Mahkemeye ibraz etmeli ve bu durumu belgelemelidir. ”,
Ankara 5. is Mahkemesi, 08.09.2003 tarih ve 1323/ 1525 sayili karari ( Y. 9HD. , E. 2003/
19529, K. 2003/ 5091 ile onanmistir), Aki/ Altintag/ Bahcgivanlar, 54- 56

%% Oztiirk, 74

%5 Kurt, 76; Cankaya/ Giinay/ Goktas, 77
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dd. Objektif Kriterlere Dayanmasi

isginin  performansinin  degerlendiriimesi son derece giic bir istir.
Degerlendirme konusu insandir ve performans kisiden kisiye degisiklik
gosteren subjektif bir kavramdir. Ustelik bireysel performans, kisinin kendi
ozelliklerine gére de siirekli olarak degisir.>®

is iliskisinin slreklilik arz eden bir iliski oldugu dikkate alindiginda, isciden
performansini hep ayni diizeyde tutmasi beklenemez. iscinin performansinda
zaman zaman duasuUgsler yasanmasi is iligkisi icinde makul kabul edilmelidir.
iste bu yizden performans disikliginin gegici olmasi halinde kanun
koyucu isverene fesih hakkini tanimaz.?%” Hal béyle iken isveren tarafindan
isginin performansinin degerlendiriimesinde tercih edilen ydéntem ne olursa
olsun, s6z konusu yéntemde kullanilan 6l¢ltlerde dncelikle objektif olanlar
dikkate alinmali ve bu O&lgutler “ aciklik- seffaflik ilkesi ” dog@rultusunda
belirlenmelidir.**® Bu sekilde elde edilen veriler, is sdzlesmesi feshedilen bir
iscinin feshin gecersiz olduguna iligskin agtigi ise iade davasinda, igveren igin
bir ispat vasitasidir. Cunkl bu veriler aciklik ilkesi uyarinca elde edilmis
oldugundan, objektif niteliklidir ve gergekleri yansitip yansitmadiklarinin
tespitini yapmak kolaydlr.309 Ancak isverenin kaba gdzlemine dayanan bir
performans degerlendirmesi, igverenin bireysel 6zellik ve egdilimlerine gbre
sonu¢ doguracagindan, béyle bir degerlendirme neticesinde saglikh sonuclar

elde etmek giictar. 3'°
ee. iscilerin Giiclii Ve Zayif Yonlerini Sistematik Olarak Belirtmesi

Performans degerlendirmesinde kullanilan sistem Kkisileri yeterli ve yetersiz

olarak birbirinden ayirirken, iscinin gugli ve zayif yonlerini de sistematik

311

olarak belirtmelidir. Sistemin bu y6énU performans dizeyinin ispati

%% Erdogan, 176

807y 9HD. , T. 26.04.2004, E. 3740, K. 15625, Gankaya/ Giinay/ Goktas, 774- 775; Siizek,
i% Hukuku, 456; Demir, 474

308 Ekonomi, 8

%9 gsevimli, 111

810 Erdogan, 176 vd.

1" Mess Akilli Kitap, J28/ 002 vd.
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acisindan cok 6nemlidir.'? iscinin, performansinin diisiik olmadigini ileri
strmesi halinde, veriler onun diger isgilere kiyasla is gérme borcunu yerine
getirmede yetersiz kaldigini ve igbu yetersizliginin kaynagi olan davraniglarini
ortaya koyabilmelidir. Bu sebeple performans degerlendirmesinde kullanilan
Olcltlerin gézlemlenebilir ve dogrulugu kanitlanmis olmasinda fayda vardir.®"®
Aksi  halde performans degerlendirmesinde  kullanilan  sistemin
guvenilirliginden bahsedilemez.

c. iscinin Performans Diisiikligiiniin Siirekli Olmasi

Taraflar arasindaki is iligkisi niteligi itibariyle strekli bir iliskidir.3'* Strekli is
iligkisi icinde isciden performansinin strekli ayni dizeyde olmasini beklemek
isbu hukuki iliskinin mahiyetine aykiridir. Dolayisiyla iscinin performans
yetersizligi sebebiyle is sbézlesmesini feshetmek isteyen igveren, 6ncelikle
s6z konusu performans dusukliginin gegici mi yoksa surekli mi olduguna
bakmali ve fesih kararini bu dogrultuda olusturmalidir.®'® Aksi halde isveren
icin is iligskisine devaminin makul él¢tlerde engellendiginden s6z edebilmek
mimkdn olamayacagindan igverence gerceklestirilen sdreli fesih islemi
gecersiz olacaktir.’'® Performans dustkliginin gecici mi yoksa siirekli mi
oldugunu tayin ederken 6lIcU, isveren icin is iliskisine devamin énemli ve
makul olcller icinde mimkin olup olmadigidir. Makul 6lgii kavrami s
Kanunu’ nun 18. maddesinin gerekgesinde diizenlenmistir.®'”

Hastalik, dogum, kaza gibi is¢inin saghgi ile ilgili yetersizlik hallerinde, isginin
uzun sureli ise devamsizligi bakimindan kanunda belirli aski sUreleri
belirlenmis ve devamsizligin igbu sdreleri asmasi halinde iscinin
yetersizliginin gecerli bir fesih sebebi olusturacagl hikim altina alinmistir.3®

Ancak diger yetersizlik hallerinde gerek kanun, gerek gerekcede yer alan

%2 Kurt, 76

1% Oztiirk, 148

814 Demircioglu/ Centel, 79; Celik, 79

%15 Y 9HD. , T. 24.06.2004, E. 2004/3740, K. 2004/ 15625, Cankaya/ Giinay/ Goktas, 774-
775; Aki/ Altintag/ Bahg¢ivanlar, 90- 91; Mollamahmutoglu, 576, dn.525

%'® Eyrenci/ Tagkent/ Ulucan, 137- 138; Siizek, is Hukuku, 453

817 « Sonugta, is iliskisinin sirddrilmesinin isveren agisindan énemli ve makul éiciiler iginde
beklenemeyecegi durumlarda, feshin gegerli nedene dayandigini kabul etmek gerekir. ", Aki/
Altintag/ Bahcivanlar, 28

%18 Siizek, is Hukuku, 453
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ifadelerde s6z konusu makul 6lgi kavraminin neye goére belirlenmesi
gerektigine iligkin bir agiklama getirilmemistir. iste iscinin is gérme borcunu
gerektigi sekilde yerine getirmesine neden olan bu gibi yetersizlik hallerinde
iscinin s6z konusu tutumunun sdreklilik arz edip etmedidi ve buna bagl
olarak s6z konusu durumun igveren igin makul Olgllerde katlanilabilir olup
olmadiginin belirlenmesinde 6lgti diristltik kurahidir. iscinin yetersizliginden
kaynaklanan kotl ifa halinin gegici mi yoksa sdrekli mi oldugu her ig

iliskisinde dirlstliik kurali cergevesinde degerlendirilmelidir.3'

d. iscinin Performans Diisiikligiiniin isyerinde Olumsuzluklara Yol
Acmasi

isginin performansindan kaynaklanan yetersizliginin gecerli bir fesih nedeni
olusturabilmesi igin iscinin isbu yetersizliginin isyerinde olumsuzluklara neden
olmasi gerekir.>®® Feshin gecerli sebebe dayandiriimasini diizenleyen s
Kanunu' nun 18. maddesinde s6z konusu husus hikim altina alinmamis;
ancak madde gerekgesinde duzenlenmigtir. Madde gerekcesinde konuyla
ilgili kullanilan ifadeler su sekildedir; “ Bu madde bakimindan gecerli sebepler
26 nci maddede belirtilenler kadar agirlikli olmamakla birlikte, igin ve igyerinin
normal ydriylgint olumsuz etkileyen hallerdir. Bu nedenle, gecgerli fesih igin
s6z konusu olabilecek sebepler, is¢inin is gérme borcunu kendisinden
kaynaklanan veya isyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir sekilde
olumsuz etkileyen ve is gérme borcunu gerektigi sekilde yerine getirmesine
olanak vermeyen sebepler olabileceklerdir. ... Iscinin yetersizliginden veya
davraniglarindan kaynaklanan sebepler ancak isyerinde olumsuzluklara yol
acmasi halinde gecerli sebepler olarak feshe neden olabilirler. isginin sosyal
acidan olumsuz bir davranisi, toplumsal ve etik agidan onaylanmayacak bir
tutumu igyerindeki dretim ve ig iligskisi sidrecine herhangi bir olumsuz etki
yapmiyorsa gegerli sebep sayilmaz " %' O halde kanun koyucu, gecerli bir
fesihten s6z edebilmek icin dncelikle isginin yetersizligi ile is gérme borcunun
gerektigi sekilde yerine getirilemeyisi arasinda bir nedensellik iligkisi

aramakta ve bunun sonucu olarak da isyerinde olumsuzluklarin ortaya

*1 Siizek, Aski, 88
%20 Tovati, 225- 226
%21 Aki/ Altintas/ Bahgivanlar, 29; Siizek, is Hukuku, 451



71

cikmasi gerektigini ifade etmektedir.’* Bu sebeple iscinin performansindaki
yetersizlik eger iscinin sosyal veya toplumsal agidan kabul gérmeyen bir
tutumu nedeniyle ortaya cikiyor ve séz konusu durum isyerinin isleyisi
bakimindan olumsuzluklara yol a¢cmiyorsa, isginin performans duisukligu
fesih icin gecerli bir sebep olusturmaz. Clnkl bu halde iscinin yetersizligi
yapmakta oldugu isten kaynaklanmadidi gibi, isyerinde olumsuzluklara da

neden olmamaktadir.

isginin performansindan kaynaklanan yetersizliginin gecerli bir fesih nedeni
olarak kabul gbérebilmesi icin iscinin bu sdrekliik arz eden durumunun
isyerinde olumsuzluklara yol acmasi gerektigini yukarida ifade ettik. Ancak
olumsuzluk kavramindan ne anlagiimasi gerektigine dair gerek Is Kanunu,
gerek kanunun gerekcesinde bir aciklama yapiimamistir. Kanaatimce
olumsuzluk kavramini genis yorumlayarak, bunu mutlaka isveren nezdinde
dogmus bir zarar olarak algilamamak gerekir. isverenin dogmasi muhtemel
bir zarar tehlikesi altinda kalmig olmasi da olumsuzluk kapsaminda
degerlendirilmedir. Gunkd is gbrme borcu altinda olan is¢inin sonug
sorumlulugu bulunmamakta, buna karsilik her tirli ekonomik risk ve
sorumluluk igveren tarafindan ylklenilmektedir. isginin  performans
dusdklaginden kaynaklanan ve is gébrme borcunun kétl ifasina neden olan
yetersizlik halinin, gelecekte isverene zarar verme olasiligi bulunmaktadir.
Dolayisiyla boyle bir riskin varliginin igveren igin isin isleyigini olumsuz yénde

etkilediginin kabull gerekir.

e. Fesih Son Care Olmasi ilkesi
aa. Kavram

is glivencesi sisteminde sézlesmeye bagliigin esas, feshin istisna olarak
kabul edilmesinin bir sonucu feshin son care olmasi ilkesidir. Buna gére
isveren sireli fesih hakkina dayanarak is sbézlesmesini feshetme yoluna
gitmeden 6nce feshi 6nleyebilecek daha hafif 6nlemlere bagvurmali; ancak
s6z konusu o6nlemlerin yetersiz kalmasi halinde fesih son c¢are olarak

kullanilacak bir ydntem olmalidir. Anilan nedenlerle feshin son care olmasi

%22 Giizel, 44 vd.
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ilkesi yargl denetimini de etkin kilar ve bdylece taraflar sbzlesmenin
devamlihdini saglamak icin her tarli ¢abayi sarf etme gayreti icine girerler.
Bdylece isveren is iliskisini strdirmek icin elinden geleni yapacak, her tirll
6nlemi alacak, buna karsilik is¢i de is gébrme borcunu en iyi sekilde yerine
getirmeye calisacaktir. Yani igveren fesih kararini verirken 6lculUlik ilkesi

uyarinca feshin kaginilmaz olup olmadigina gére bir karar verecektir. 3

Feshin kaginilmaz oldugundan s6z edebilmek igin isveren tarafindan alinan
fesih karari ile ulasiimak istenilen amaca, fesih diginda bagka bir yolla
ulasmanin mimkin olmamasi gerekir. Diger bir anlatimla isveren fesih karari
ile gelmek istedigi noktaya, is iligkisini strdirmesine olanak verecek daha
hafif dnlemler alarak ulasabiliyorsa fesih kaginilmaz degildir. Dolayisiyla
feshin son care olmasi ilkesi, isverenden fesih disi baska araglari kullanarak
fesih isleminin 6niine gegcmesini bekler. Bu nedenle aksi yénde davranan
isverence gerceklestirilen fesih islemi beklenir olmadigi icin gegersiz kabul

edilmektedir.3?*

bb. Performansi Diigiik Olan ig¢i Bakimindan ilkenin Uygulanmasi

is Kanunu’ nda feshin son care olmasi ilkesi acikca diizenlenmemis, buna
karsilk 18. maddenin gerekgesinde sdz konusu esasa yer verilmistir.®?
Gerekgede, igsletme gereklerine dayanan gecerli fesih sebeplerinin isginin
yetersizligi ve davraniglarindan kaynaklanabilecegi gibi, is¢i disinda
sebeplerden de kaynaklanabilecedi ifade edilmig, sonrasinda isyerinden
kaynaklanan sebeplerin neler olabilecegi verilen 6rneklerle agiklanmaya
calisiimistir. S6z konusu aciklamalardan sonra kullanilan ifadeler aynen
sOyledir; “ Bu uygulamaya giderken isverenden beklenen feshe en son care
olarak bakmasidir. Bu nedenle gecerli sebep kavramina uygun yorum
yaparken sdrekli olarak fesihten kaginma olanaginin olup olmadigi
arastiriimalidir. "*2° Bu ifadelere bakildiginda ilk énce feshin son care olmasi
ilkesinin sadece isletme gereklerine iligkin alinan fesih kararlari agisindan

uygulanma alani buldugu gibi bir sonug¢ ¢ikmaktadir. Bdyle bir distince yanhs

%23 Giizel, 75- 76; Engin, 90- 91; Siizek, is Hukuku, 449
%24 Engin, 91; Mollamahmutoglu, 580

825 Engin, 91; Glizel, 77

%6 Aki/ Altintag/ Bahgivanlar, 29
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olmakla beraber is glvencesi sisteminin ruhuna da aykindir. Zira is
glvencesi sistemi ile amaglanan is s6zlesmesine devamlihigin saglanmasidir.

Fesih sisteme gore istisnai bir ¢6zimdur.

Is Kanunu’ nun 18. maddesinin gerekgesine gore isginin yetersizliginden ve
davraniglarindan kaynaklanan fesihlerde, fesih sebebinin gecerli olarak kabul
edilebilmesi icin s6z konusu durumlarin isyerinde olumsuzluklara yol agmasi
ve igveren tarafindan is iligkisine devamin makul Olcllerde beklenemez
olmasi gerekir. Madde gerekgesinde dizenlenen bu husus daha 6nce ifade
olundugu Gzere feshin son care olmasi ilkesinin bir géranimaddr. Bu nedenle
is glvencesi kapsaminda yer alan iggiler bakimindan, performans disuklugu
halinde igverenin olculilik ilkesi geregince feshin kaginilmaz olup olmadigini

degerlendirip fesih kararini ona gére vermesi beklenir.®?’

Feshin son c¢are olmasi ilkesi uyarinca isveren, fesih disi bagka araglan
kullanarak fesih igsleminin dnine gegebiliyorsa gergeklestirilen fesih iglemi
gecersiz olacaktir.®® Bu baglamda iscinin performansi o isin yerine
getiriimesinde yetersiz kaliyor ve igbu yetersizlik hali streklilik gdstererek
isyerinde olumsuzluklara neden oluyorsa, igverenin isin gérilmesinde ortaya
cikan isginin yetersizligini fesihten baska hangi yollarla ¢6zebilirim diye
disinmesi ve igveren tarafindan tercih edilen yéntemin, taraflarin menfaatleri
ile denge iginde olmasi gerekir. Yani fesih yerine alinacak tedbir hukuken
mimkin olmasi yaninda fillen de miumkiin olmaldir. Ornegin fesih yerine
isginin Ozellikleri ve kapasitesine uygun baska bir iste c¢aligtirilmasi her
zaman mimkin olmayabilir. isyerinde o isci icin uygun bir pozisyon
olmamasi veya uygun bir pozisyon olmakla beraber o pozisyonda calisan
baska bir isci bulunmasi hali bdyledir.>*

Iscinin yetersizliginin énline gegmek igin alinacak bir diger 6nlem isciye
gerekli meslek ici egitimin verilmesidir.>* Tabii iscinin yetersizliginin her
zaman bu sekilde telafisi mimkan olamayabilir. MUmkun olmasi halinde ise

isin niteligi geregi verilecek bu egditimin zaman ve maliyet agisindan isverene

%27 Engin, 65

%28 cankaya/ Giinay/ Goktas, 97
%29 cankaya/ Giinay/ Goktas, 98
%0 cankaya/ Glinay/ Goktas, 100
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bir yik getirmemesi, yani Ol¢UlUluk ilkesi iginde degerlendirilebilir olmasi
gerekir.

Iscinin uyariimasi, daha iyi performans gosterebilecegdi bagka bir géreve
getirilmesi, Ucretli izne ¢ikariimasi, calisma kosullarinda degisiklik yapiimasi,
meslek ici egitim verilmesi gibi durumlar igveren tarafindan fesih isleminin
6nine gecilmek igin alinabilecek tedbirlerdendir. Hangi durumda hangi
tedbirin uygulanacad! her somut olayda isin gerekleri ve iscinin 6zellikleri
dikkate alinarak belirlenmelidir. Zira yukarida ifade olundugu gibi herzaman
isverenden s6z konusu tedbirleri almasi beklenemez. Fesih yerine daha hafif
olan isbu o6nlemlerin uygulanabilmesi hukuken oldugu kadar filen de

mimk0n olmalidir.
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SONUC

Is Kanunu’ nun 18. maddesi “ feshin gecerli sebebe dayandiriimasi ” baghgin
tasir. S6z konusu maddenin gerekgesinde, iscinin yeterliligi ve
davranislarinin igginin kisiligi ile ilgili sebepleri olusturdugu, bununla beraber
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan sebeplerin igyeri ile
ilgili olduklari ortaya konulmus ve isbu kavramlarin somutlastiriimasi igin

ornekler verilmistir.

Performansin beklenenden disik olmasi isginin fiziki veya mesleki
yetersizliginden kaynaklanabilir. Dolayisi ile iscinin performansinin diasuk
olmasi fiziki bir yetersizlik hali olan hastaligin bir gérinimu olabilecegi gibi
mesleki yetersizlik hallerinden beceri veya egitim eksikliginin de bir sonucu
olabilir. Hal bdyle iken performans ve yetersizlik iligkisini, madde
gerekcesinde o6rnek vermek amaci ile sayilan yetersizlik sebeplerinden

13

sadece isginin  gbsterdigi  niteliklerden beklenenden daha disik

performansa sahip olmasi ” olarak algilamak dogru olmaz. Bdyle bir alg,
gecerli bir fesih nedeni olarak isginin yetersizliginden kaynaklanan
performans disUklUgunld sadece belirli bir halle sinirlandirmamiza ve

yetersizlik performans iligkisini dar yorumlamamiza neden olur.

Madde gerekcesinde iscinin yetersizliginden kaynaklanan durumlar sayilirken
isginin performans ve verim dusukligu iki ayri fesih nedeni olarak kaleme
alinmig olmasina ragmen, uygulamada ve Yargitay igtihatlarinda bu iki
kavram ¢ogunlukla yan yana kullaniimaktadir. Uygulama ve Yargitay’ in bu
yonde sergiledigi tutumu son derece yanhstir. Zira performans ve verim
birbirinden farkli kavramlardir.

Soyle ki;

isginin performansi, is gérme borcunu ifa ederken ortaya koydugu emeginin
kalitesidir ve bir anlamda sinirini 6zen borcunda bulur. Verim ise isbu emegin
sonucu olarak birim zamanda ortaya ¢ikan Uretim miktaridir. Géraldigu gibi
performans is gérme borcunun yerine getirilis streci ile ilgili bir kavramken,
verim ig gbérme borcunun sonucuna yo6nelik sayisal bir kavramdir. Igginin

verimini zaman ve Uretim miktari olmak Uzere iki agidan degerlendirmek
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mumkuindur. Hal bdyle iken is gérme borcunun yerine getiriimesi bakimindan
sonug¢ sorumlulugu bulunmayan isginin is s6zlesmesinin, veriminin yetersiz
oldugundan bahisle feshedilmesi yanhs olacaktir. Kaldi ki; is Kanunu’ nun 19.
maddesi, 158 sayili ILO Sézlesmesi’ nin 7. maddesinden alinmistir ve adi
gecen 7. maddenin orijinal metninde “is¢inin verimiyle ilgili nedenler ” ifadesi
kullaniimaktadir. Bu nedenle, iscinin verimsizligini is gérme borcunu yerine
getirmede yetersiz kaldiginin bir géstergesi olarak gérmek ve Is Kanunu’ nun
19. maddesinin ikinci fikrasinda yer alan verim kelimesini isginin yeterliligi
olarak kabul etmek gerekir. Aksi halde s6z konusu maddenin, is Kanunu’ nun

18. maddesi ile uyum iginde degerlendiriimesi mimkin olmaz.

iscinin is s6zlesmesinin performans diistikligi sebebiyle feshedilebilmesi igin
oncelikle is¢inin is gorme borcunu yerine getirmede kendisi ile ayni veya
benzer isi gbren iscilere gbre yetersiz kaldiginin ve isbu yetersizlik yani kéti
ifa halinin sureklilik gdsterdiginin belirlenmesi gerekir. Gunkd is iligkisi
mabhiyeti itibariyle slrekli bir iliskidir ve isgiden sdrekli ayni performansi
sergilemesini beklemek is iligkisinin dogasina aykindir. Ancak isginin
performans disUkliginden kaynaklanan bu kétl ifa hali, isveren igin belirli
6lgtler icinde kabul edilebilir olmaktan ¢ikiyor ve isin isleyisini olumsuz yénde
etkiliyorsa, o zaman fesih icin gecerli sebep olusmus demektir. Buradaki s6z
edilen 6lch kavrami, igveren igin iscinin performansindan kaynaklanan
yetersizliginin makul sinirlar iginde tolere edilip edilemeyecegidir. Diger bir
ifadeyle igveren icin ig iligkisine devamin dirUstlik kural c¢ercevesinde
katlanilabilir olup olmadigina bakilmasi gerekir. Buradaki makul 6l¢ct kavrami
hakli sebep ile gecerli sebeple fesih miessesi arasindaki farki ortaya koyan
6nemli bir kavramdir. Boyle bir degderlendirme yapabilmek icin o6ncelikle
isginin gbrev tanimi ve sorumluluklar agik ve net bir sekilde ortaya konulmali
ve isci tarafindan yerine getirilen isin ne sekilde gerceklestiriimesi gerektiginin
gOstergesi olan asgari bir standart tayin edilmelidir. S6z konusu standart
ortalama dizeyde bir is¢ci esas alinarak saptanmali ve isc¢inin isi
gerceklestirme derecesi, bu standartla karsilastirilarak iscinin performansinin
yetersiz olup olmadigina bakilmahdir.
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isginin performansinin degerlendiriimesi sirecinde kargimiza performans
degerlendirme sistemleri ¢ikar. lIscinin, performansindan kaynaklanan
yetersizlik halinin ve buna bagl olarak igverence gerceklestirilen fesih
isleminin gegersiz oldugunu iddia ederek dava agmasi halinde, feshin gegerli
bir sebebe dayandigini ispatla yikimlii olan igverendir. isverenin boyle bir
davada, davaci iscinin performansi dolayisiyla isin gereklerini yerine
getirmede yetersiz kaldigini ve ayni zamanda bu kétl ifa halinin sdreklik arz
ederek isin isleyigini olumsuz sekilde etkiledigini ortaya koymasi gerekecektir.
Bu sebeple igveren tarafindan tercih edilen performans degerlendirme
sistemi igyeri hedeflerine ve gorilen ise uygun olarak segilmelidir; ¢lnki
mahkeme secilen sistemi degil, onu olusturan kosullarin gerceklesip

gerceklesmedigine bakarak bir sonuca varir.

isginin performans disikliiginden kaynaklanan fesih isleminin gegerli
sayilabilmesinin bir diger kosulu, yukarida ifade edildigi tGzere, s6z konusu
durumun isyerinde olumsuzluklara yol ag¢masidir. Burada olumsuz etki
kavramini mutlaka dogmus bir zarar olarak algilamamak gerekir. igverenin
dogmasi muhtemel bir zarar tehlikesi altinda kalmis olmasi da bu kapsamda
degerlendirilmedir. CUnkU isc¢i aldigi Gcret karsiliginda edimini igverene
sunmakta, buna karsilik ekonomik risk ve sorumluluk isveren tarafindan
yUklenilmektedir. Hal bdyle iken iscinin performans dusukliginden
kaynaklanan isin koétU ifasi halinin, gelecekte igverene zarar verme olasilig
bulunmaktadir. Dolayisiyla bdyle bir riskin varliginin isveren igin isin igleyigini

olumsuz yénde etkilediginin kabull gerekir.

Bdyle bir davada mahkeme tarafindan incelenmesi gereken bir diger husus,
isverence gerceklestirilen fesih isleminin, feshin son care olmasi ilkesine
uygun disip dismedigidir. isverenin, iscinin performans disikltiginden
kaynaklanan ve isini kétl ifa etmesine neden olan bu durumu makul élctler
icinde kabul edip edemeyecegi meselesi feshin son ¢are olmasi ilkesinin bir
g6rinimuddr. Bu nedenle is guvencesi kapsaminda yer alan isgiler
bakimindan, performans disUklGgld halinde, isverenin OlcUlUluk ilkesi
geregince feshin kaginilmaz olup olmadigini degerlendirmesi ve fesih
kararini ona g6re vermesi beklenir. Aksi halde mahkeme feshin
gegersizligine karar verebilecektir.
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