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OZET
Yuksek Lisans Tezi
Dusiik Performans Nedeniylels S6zlgmesinin Feshi

Ceylan BiL CICEK

Dokuz Eylul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
Calisma Ekonomisi ve Endiistrilliskileri Anabilim Dali

insan Kaynaklari Programi

Tezin konusu § guvencesi kapsaminda ik performansin gecerli
sebebe dayanaraks sézlgmesinin feshedilmesidir. Bu d@rultuda inceleme (¢
bolumden  olusmustur.  Birinci  bolimde, performans, performans
degerlendirme, performans deserlendirme yontemleri ve disik performans
kavramlari incelenmistir. Performans degerlendirme sureci ve bu
degerlendirme sonuclarinin nerelerde kullanilabilecgi tzerinde durulmus ve

dusuk performansin olusma nedenleri ve bunu giderme yollari incelennstir.

ikinci bolimde is sozlgmesi kavramindan yola cikarak unsurlari,
Ozellikleri, kurulmasi icin gerekli kosullar ve fesih kavrami incelenmgtir. 4857
sayili Is Kanununda yer alan hakli sebep ve gecerli sebep dalenmitir. Ts
giivencesinden yararlanma keullari  Gizerinde durulmustur.  Iscinin
yeterliliginden, davraniglarindan, isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden
kaynaklanan gecerli sebepler bu bdliumde bguklar halinde incelenmistir.
Gecerli bir nedenin aranmasi yaninda fesih iginsginin savunmasinin alinmasi

ve fesih nedeninin acgikca bildirilmesi de incelenniir.

Uclincii bolimiin ilk alt basliginda, performans deerlendirmenin Ts
Kanunu'ndaki yerine deginilmistir. Ikinci alt basliginda iscinin performans
dusukluginun gecerli sebep olsturacak fesih kosullari ve ispat yiku tzerinde

durularak bu konuda Yargitay kararlarina yer verilm istir.



Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Dusuk Performans,

Fesih, Gecerli Sebeple Fesilis Kanunu



ABSTRACT
Master Thesis
Termination Of Employment Contracts Due To Underpeformance

Ceylan BiL CICEK

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Business Economics and Industrial Relations Major 8ence Branch

Human Resources Programme

The subject of the thesis in the context of employemt security due to
underperformance based on the current cause is tenmated. In line with this
thesis consists of three partsin the first section, performance, performance
evaluation and performance evaluation methods and nderperformance
consepts were investigated. Performance evaluatigerocess and results of this
evaluation can be used where are emphasized. The asens for

underperformance and create ways to resolve is exaned.

The thesis of the second part is examined elementd employment
contract, feature, to establish the necessary conttins and termination concept.
The currect cause and just cause examined in Labouraw no 4857. Advantage
of employment security conditions are emphasized. rém the employee's
adaquacy, behavior, business, workplace and busiresarising from the
requirements of current causes in this section heatgs examined. The search
for a current causes for termination by reason of@rmination of the employee's

defense to be taken and be reported as clearly exarad.
At first subtitle of third part, place in the Labour Law of performance

evaluation was mentioned. At second subtitle abrogian conditions, which was

formed current cause due to underperformance of theemployee termination

Vi



conditions and burden of proof mentioned, in this egard place was given to
sentences of Supreme Court.

Key Word: Performance Evaluation, Underperformance, Termination,

Termination with Current Cause, Labour Law
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GIRIS

Gunumizde, sletmeler kendi performans gerlendirme sistemlerini
yapilarina uygun olarak ofturmakta ve uygulamaktadirlainsan Kaynaklari
Yonetimi bu dgerlendirmelerin  sonuglarini  drgutin gelecek hediefile
olusmasinda, hizmet icigitim ve kariyer planlamasinda, terfi ve fesghemlerinde

kullanmaktadirlar.

Is Kanununa gores¢inin is s6zlemesi uyarinca en temel borcg gérme
borcudur. Bu borcusverene bgimli olarak yerine getirmektedir. Bu gianlilik hem
ekonomik hem de hukuki bir pamhliktir. Bu nedenlesci kendisine verilensi tam
ve eksiksiz olarak yapmak zorundadsgi, isin gereklerini yerine getiremegliveya
yetersiz performans sergilemesi durumunda, orgiplerformans dgerlendirme
sonuclarini  fesih slemlerinde kullanabilmektedirler. Bu durumsverenin §
sOzlemesini sona erdirmede keyfiyetini engellemek amaciycinin feshe kan
korunmasini giindeme getirgti. Is Hukuku’nun amaclarindan birgiyi feshe kag
korumaktir. ILO Soézlgmesi'nde yer alan gecerli sebep kavrami i¢ hukukzgau
4773 sayill yasa ve 4857 sayiy Kanunu ile yerini almytir. Bu Kanunun 18.
maddesine goére “otuz veya daha faz@ calstiran kyerlerinde en az alti aylik
kidemi olan gcinin belirsiz sureli § s6zlgmesini fesheden sveren, §cinin
yeterliliginden veya davraglarindan ya da sletmenin, gyerinin veya $in
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dag&nmorundadir’. Iscinin
yeterliliginden kaynaklanan gecerli sebeplerin ayni zamangegrinde §in
gortlmesini  6nemli Olclide olumsuz etkilemesi gerektadir. Maddenin
gerekcesinde de yeterlilik olgutlerinin neler gidna yer verilmgtir. Benzer i
gorenlerden daha az verimli gahak veya beklenenden dahasiki performans

gostermek bunlardan bazilandir.

1475 sayilli Kanun ilesveren, kanunda ongorulen ihbar sirelerine uymak
kaydi ile hicbir neden gostermeksizip ili skisini sona erdirebiliyordu. Bu hakkin

kotiye kullanildgini isci ispat etmek ile yukimliydd. Yeni yasayla, glivencesi



kapsaminda olansgilerin sureli fesih haklarinin gomu gecerli bir nedene
dayanmak zorundadir. Boylelikle de bu durumun igi&ti isciden alinaraksverene

verilmistir.

Iscinin performansinin beklenenden sdk olmasi kural olarak s¢inin
yetersizlginden kaynaklanan vesginin is gorme borcunu gerekii sekilde ifa
etmesini engelleyen gecerli bir fesih nedenidir.rdgian hareketle cama (¢
bolimden olgmaktadir. Birinci bélimde performans, performangediendirme ve
disik performans kavramlarina, ikinci bélimde s6zlgmelerinin kurulmasi ve
gecerli nedenle feshi kavramlaridaginilecek tgtinct bolimde isgvierenin feshi
performans dgilkligl nedeniyle gecerli sebebe dayandirmasi ve isparinie

durularak Yargitay kararlarina yer verilecektir.



BiRiINCi BOLUM

PERFORMANS, PERFORMANS DEGERLENDIRME VE DUSUK
PERFORMANS KAVRAMLARI

1.1. PERFORMANS KAVRAMI

Isletmenin Uyesi konumundaki gknin, isletmeye bedensel ve zihinsel
yeteneklerini, bilgisini ve kiligini tamamen getirgi kabul edilmektedir. Ayni
zamanda, bu o6zellikleri ve yeteneklerinden dolaykédndisine verilen gorevi en iyi
sekilde yerine getirmek durumundadir. Bunaglbaolarak, calgan, kletmeye
sgilamis oldugu katki sonucunda da Ucretini almaktgletmenin izlemg oldugu
insan kaynaklari politikalari sonucuna goére de ekaik ve sosyal cikarlar elde
etmektedir. Fakat bu cikarlarin elde edilmesi gisieoldusu performansa tgadir.

1.1.1. Tanimi

Performans kelimesingilizce “Performance” kokiinden gelmekte ve Tiirkce
sozluklerde ise yapma, yerine getirme, uygulanragdevi baari ile yiritme ve ifa
etmeseklinde belirtilmitir. Literatirde performans kavrami yerineséa, bgarim

vb. gibi kavramlar da kullaniimaktadir

Performansin tanimi konusunda tam bir fikir Birlolusmamstir, farkli
yazarlar farkli baky acilarn ile dgisik tanimlar yapmglardir. Bunlardan birkacina
desinecek olursak; Pakdil “Performans, eahin belirli bir sire icinde
gerceklatirdigi is gorme derecesidir’, Kalay “Performans, belirletkegullara gore
bir isin yerine getirilme duizeyi veyagdorenin davragi bicimi’, Ozgen, Oztirk ve

Yalcin ise performansi “bir ¢ahnin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine

! GOKASLAN Selim, Performans Deserlendirmesinin Toplam Kalite Y®énetimindeki Rol,
Yonetim ve Organizasyon Bolimu Yiiksek Lisans T&ukuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitis,izmir, 2000, s:70.

2 AKAL Zihal, “Performans Kavramlari ve Performans Yonetimi”,MPM (Milli Prodiiktivite
Merkezi), Ankara, Ocak, 2003. http://www.ydk.go¥,t(17.07.2007).



verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde g@ttisonuclardir” seklinde
tanimlamslardir’.

Performans, saptanan amacasmia derecesidirve bireyin butiinlgu ile
isletme hedeflerinin etkiléminin bir sonucudut Performans, genel anlamda amagl
ve planlanmy bir etkinlik sonucunda elde edileni nitel ya daeatiolarak belirten bir
kavramdif. Yani dar anlamda birii yapan bireyin, gegianlamda bir grubun, bir
calisma boliminin ya dgletmenin o §le ulssmasi istenen hedefe yonelik olarak

nereye varabilgiini gosterir.

Bir isletmede cadanin performansindan s6z etmek icin, onceinki
tanimlanmg bir isle kagl karsiya gelmesi gerekmektedir. Bununla beraber shude
calisanin Ozellik ve yeteneklerine uymasi veitkin isini yerine getirme derecesinin
goOstergesi olan standardin da bulunmasi gerekmekt&dnimlanan standarda
ulasma Kkkinin iyi performansini ifade ederken, standardtmeh kalma da karisiz

performansin gostergesi olarak kabul edilmekfedir

Performans; dgerlendirme dizeyi, zaman suresi, ama¢ ve Olgmeewydnt

bakimindan ele alinabilen vesgé boyutlari iceren bir kavramdir.

Sonu¢ olarak performans icin 6rgutin, grubun veghsanin planlanmng
amagclara, belirlenmi bir sire igerisinde, tespit edilgnicalsma kaullarinda,
kendisine verilen gorevlesletme hedeflerine ufgp ulasmadginin veya ne kadarina

ulastiginin nicel veya nitel olarak 6l¢ctilmesidir diyehitir

¥ BINGOL Dursunjinsan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Beta Basim Yayim Bam, istanbul,
2003, s:273.

4 BUDAK Giilay, “Performansi Artirmada Yeni Bir Yontem: Personeli Giiglendirme”, Mercek
Dergisi,istanbul, Ocak, 2005, s:92.

® SENEL Ahmet, ACIKGOZ Aykut,“ isletmelerde isgiicti Verimlili ginin Artirlmasinda E gitimin
Onemi”, Standart Dergisistanbul, Austos, 2004, S:512, s:28.

® BENLIGIRAY Serap,insan Kaynaklari Acisindan Otellerde Performans Yongmi, Yayin
No:1174, Anadolu Universitesi Yayinlari, Egihir, 1999, s:35.

" KARACA Ozlem, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarinin Performans Degerlendirme
Sonuglari Uzerindeki Etkisi_Uretim Sektoriindeki Bir isletme Uygulamas) insan Kaynaklari
Tezsiz Yuksek Lisans Programi Bitirme Projesi, DoEyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis,
Izmir, 2004, s:22.

® GOKASLAN S, s:71.



1.1.2. Boyutlan

Performans cok gepiboyutludur ve pek cok performans boyutu ile ifade
edilebilir. Performans gostergesi olarak ilk akbkenigelen verimliliktir. Bunun
disinda da verim, etkenlik, kalite, cgina ygaminin kalitesi, yenilik ve karhlik
boyutlarindan bahsedebiliriz. Bunlara kisacgimiecek olursak;

1.1.2.1. Etkenlik

Isletmelerin tanimlanngi amagclarina ukanak amaciyla gerceldirdikleri
etkinliklerin sonucunda bu amaclara ytea derecesini belirleyen bir performans
boyutudur. Etkenlik bir sonu¢ analizidir. Amaciargeklatiriime dizeyini belirler.
Etkenlik dlcimleri ile yonetim; nasil daha iyi olabz, baska ne yapmaliyiz, nerede

olmaliyiz sorularina yanit bulabilir
1.1.2.2. Verim

Kaynaklardan yararlanma diizeyini ya da bu kaynaklaasil kullanildgini
gosteren bir performans boyutudur. Verigleii dogru yapmak biciminde de
tanimlanabilir. Verim amaclarla g araclarla/sureclerle ilgilenir. Verim oranlari
Ozellikle Uretim glerinde kullanilir. Amaclari gbozetmeden bgini ne kadar iyi
yapildgini yani en az kaynakla, en ga bicimde ve en diilk maliyetle yapilip
yapilmadginin bir goéstergesidir. Burada etkenlikle gatamak 6nemlidir. Verimin

yiiksekligi etkenlik gerceklgtiginde 6nem kazarit

® AKAL Z.. http://mww.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).
19 AKAL Z.. http://www.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).



1.1.2.3. Verimlilik

Bir Uretim veya hizmet surecinin belli bir donem) Uretilmg olan Grin ve
hizmetlerle (cikti), bu Uretimi gercektemek icin kullanilan tretim kaynaklarinin
(girdi) birbirine orant ile elde edilen bir katsdyt.

Verimlilik = Cikti / Girdi

1.1.2.4. Kalite

Sistemin  sundiu hizmet ya da drunun, kullanici isteklerini ve
gereksinimlerini kagilama dtzeyinin, Grtnlerin teknik belirlemeleringgunlusunun
ve hatasiz olma derecesinin gostergeXidiKalite bu anlaw cercevesinde

gerceklatirildi ginde, sletme performansina buyuk katkgksyacaktir.
1.1.2.5. Calsma yasami kalitesi

Gunumizde "insan" en 6nemli bir performans boyldwadk ele alinmaktadir.
Bu olgu calsma ygaminin Kkalitesine de ¢@oudan ©Onem kazandirmaktadir.
Calsanlarin 6rgutiin hedef ve amaclarinasmak icin caba harcamalarinigtamak
ve bu amagclarla butindmeleri icin onlara bu olanaklart @amak gerekir
(parasal/parasal olmayan 6zendiriciler, fiziksefaomn iyilestirilmesi, Ucretler, ¢
zenginlgtirme, grup cakmalari, esnek c¢alma, katilimcilik, kalite kontrol
cemberleri, 6neri sistemleri vb%) Bu uygulamalar cajanlarin beklentilerine cevap

veriyorsa gletme ve birey performansini da etkileyecektir.
1.1.2.6. Yenilik
Uzun donemli bir performans gdstergesidir. Yenildezisim, yaraticilik,

gelisme ve risk alma kavramlari ile bltUgmeis bir performans gostergesidir ve

isletmenin devami i¢in olmaz ise olmaz bir kavramdiietche’'nin belirttgi gibi "

1 AKAL Z.. http:/imww.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).
12 AKAL Z.. http://www.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).
13 AKAL Z.. http://iwww.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).



derisini dgistirmeyi bilmeyen yilan olir".Isletmeler de caganlar yeniliklerden

sorumlu olma duygusunustenalidir*,

1.1.2.7. Karhhk

Hem ekonomikkgi hem de verimlilgi iceren temel bir kavramdir. Karhlik
cok kolay olculdigu gibi anlgilabilen bir gostergedir. Verimlilik ve etkenlik

beraberinde karlign getirir.

1.1.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Calsanlarin performansini 6lgcebilmek, performans hedifi ve caitli
performans farklliklarini ortaya koyabilmek icimeelikle performansi etkileyen
faktorlerin ortaya konulmasi gerekir. Bunlari Ugga toplayabiliriz.

1.1.3.1. Ksisel Faktorler

Kisisel faktorler icin yg, cinsiyet, gitim duzeyi, § deneyimi, algi, tutum ve
beklentiler diyebiliriz. Kgilerin performansini belirleyen her bireysel 6zgilibnemi
isin yapisina gore farklilik gostermektediggorenin performansinin arttiriimasi igin
Ozellik ve yetenekleri ilesi arasinda uyum gtamak yoneticinin temel gorevi
olmalidir™®.

1.1.3.2. Orglitsel Faktorler

Bir isletmede caklan bireyin ¢aktigl ortama bgl olarak sahip oldgu sosyal
degerler, ortak amaclar ve normlar vardir. Gahlarin sahip olduklar kisel
Ozellikler ve yetenekler yeterli ve iyi bir glidilenaraci olsalar bile, bu ger, amac
ve normlar yeterli ve belirgin @gédse, bu ksilerin potansiyel performanslarindan

yararlanmak mumkiin dédir'®. Bu nedenle yoneticiler vénsan Kaynaklarisi

14 AKAL Z.. http:/imww.ydk.gov.tr/ , (17.07.2007).
SKARACA O, s:25.
18 KARACA O, s:25.



tanimlarini d@ru yapmali ve dletmede ¢ bazinda ¢ajan-is uyumunun tam olarak

gerceklgtirilmesini s&lamalidirlar.

1.1.3.3. Cevresel Faktorler

Isyerinin fiziksel ozelliklerinden olansiklandirma, isitma, nem, guriltd,
ergonomi ve ara¢ gerec¢ duzeni gahin performansini etkileyen cevresel faktorler
icerisinde yer alir. Bu kallarin calsanin uygun ortamda catnasi icin yeterli
seviyede olmamasi c¢ghnin verimini dglirecek bu da performans gikligine

neden olacaktir.

1.1.4. Unsurlari

Performansin okmasi igin gerekenleri, performansin unsurlari ®ara
siralayabiliriz. Performans unsurlarini, yapilanrf@enans tanimlarindan yola

cikaraksu sekilde siralayabiliriz;

=  Saptanmy, planlanarak sinirlar gizilpiorgutsel bir amag,

= Bir ¢calisma grubu tarafindan, ¢gdinlarin de gorgleri alinarak tespit edilngi
orgutsel ve bireysel hedefler,

» Tespit edilm§ ve calsanlarca de kabul edilmgalisma kaullari,

= Analiz edilmk ve calsanlara agiklanmgibireysel gorevler,

=  Amaglari elde etmek ve hedefe gifeak igin, ¢calganlarin de katilimi ile tespit
edilmis makul bir sure,

* Ve bu calgmalar neticesinde elde edilen sonuclar.



1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Bir isletmenin buyuylp gelebilmesi ve varfiini devam ettirebilmesi igin
yonetim becerilerine sahip olmasi gerekidyi bir yonetimin baariya
ulasabilmesindeki etkenlerin bmda performans @erlendirme sisteminin
uygulanmasi gelmektedir. Performangeidendirme, temelde calinla calgmayani,
cok calsanla daha az cahni ayirt edip, bu kilere iliskin Insan Kaynaklari
Yénetimi kararlarini adil bir bicimde almak icin mg&li bir sistemdit’. iyi bir
performans dgerlendirme sisteminin §anasi gereken o6zellikler; gecerli, guvenilir

ve basit olmasidir.

Performans dgerlendirme ile elde edilen sonuclaggdrenin gelec@ hakkinda
isverenin neler yapmasi gerektii gostermektedir. Performans glendirmeyle
isgorenin gletmeye yapfil katkilar dgerlendirilerek $gorenin terfi mi ya da@tim

mi alacgl veya gine son mu verilegg ortaya cikar.

1.2.1. Tanimi

Performans dgerlendirme insan kaynaklari yonetiminin en 6nenglevleri
arasinda yer alidsletmeler arasinda rekabetin artmasi, nitelikli peede duyulan
gereksinim ve sletmelerde insan kaygenin korunmasinin énemi gibi nedenler
performans  dgrlendirmenin  6nemini  oldukca arttighr.  Performans
degerlendirme kavrami, agarmacilar tarafindan, performansggelendirme, bsgari
degerlendirme olarak da adlandiriimaktadir.

Performans deerlendirme dar anlamda “cgdinlarin dgerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, tcretlendiriimesi ve ggfilmesi sirecinin alt yapisini gjturan
bir insan kayng fonksiyonu’dur. Genianlamda ise “performans yonetimine dayall,

calisanlarin ge odaklanmasi, yeteneklerinin gahilmesi ve kuruma bgili ginin

" UYARGIL Cavide,“Performans Degerlendirmenin Onemi”, www.insankaynaklari.com
(11.10.2008).




sglanmasi icin amagclarin belirlenmesi ve bunlara nenda ulaldiginin

olciilmesi’dir®.

Performans deerlendirme, birey yeteneklerinigim nitelik ve gereklerine ne
Olciide uyup uymagdini argtiran ya da bireyinsteki bgarisini saptamaya c¢gdn
objektif analizler ve sentezler olarak tanimlanabidaha kisa bir deyie, isgorenin
isinde s@ladigl basar ve geljme yetenginin sistematik dgerlemesidit®. si degil,

isi yapan ¢cakani ve onun barisini ya dasteki bgarisizlgini deserlendirir.

Performans deerlendirme calanlarin belirli bir zaman diliminde gorevlerini
ne oranda iyi yapabildiklerinin periyodik olarakriioel deserlendirilmesi sirecidir.
Performans deerlendirme, kinin herhangi bir gteki performansinin ve oste

ilerlemesinin sistematik olarak dlgtlmesidir.

Sistematik olarak dlgme; _ayni zaman diliminde,
_aynl kurallara goére,
_ayni amaca yonelik,
_ayni olcutler kullanilarak,
_aynl subjektif dger dlcitlerine dayali,
_dgerlendirenlerin konuya gkin ayni deneyim ve

bilgi dizeyine sahip olmalari gerekmektedir.

Performans dgerlendirme, bir yoneticinin, dnceden saptapirstandartlarla
karsilastirma ve oOlcme yoluyla, c¢ahnlarin gteki performansini dgerlendirme
surecidir. Bu sureg, cahnlarin performansiyla ilgili geri besleme vermgklisme
gerektiren performans ihtiyaglarini ortaya koymadizendirme ve oOdullendirme
ili skisini belirlemeK®, sonuclara ilikin kararlar verereksgorenin o §e devam edip
edemeyecggni ortaya cikarir. Bu dgerlendirmenin sonucu caéinlara duyurulur,

bdylece onlar da kendi performanslaringkilh yorumlarini dgerlendirme olana

18 KARACA O, s:26.

¥saBuNCUOGLU Zeyyat,insan Kaynaklari Yonetimi, 2. Baski, Alfa Aktuel Basim, Bursa, 2005.
20 AKIN Adnan, isletmelerdeinsan Kaynaklari Performansini Da&erleme Siirecinde Coaching
C.U. iktisadi veidari Bilimler Dergisi, C: 3, S:1, 2002, s:99.
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bulurla*. Performans derlendirmenin ve cafanlarla yapilan miizakerelerin

sonuglari ilgili ksilerin personel 6zliik dosyasinda saklanir.

Sonu¢ olarak performans @&lendirmeyi; Cakanlarin etkinlgini arttirmak
amacltyla, gteki baarisini: yeteneklerine, sin nitelik ve gereklerine gore
degerlendiren, Orgite gadigl katkinin yoneticiler tarafindan g#i olgum ve
karsilastirmalarla dgerlendirildigi, bilgi alisverisine dayanan, hatalarin veshallarin

paylasildigl sistematik bir 6lcme sistemi olarak tanimlayatali

1.2.2. Onemi, Amaci ve Yararlari

Performans deerlendirme, geri bildirim sayesinde galnlarin gemelerine
katkida bulundgu gibi, kendisini geltirmeye yoOnelen ve galiren igsgbren
sayesinde dsletmenin gemesine katkida buluntft Performans deerlendirmenin
bdyle bir katkida bulunabilmesi icin gerlendirmenin gecerli, guvenilir, basit,
surekli, adil ve caanlarin de katilimi ve onayi olmasi gerekir. Fakatozellikleri
tasimayan performans g¢erlendirme adaletsiz olarak algilanacak ve 0Onemini

yitirecektir.

Performans dgerlendirme;
» Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,
= {sg6renin potansiyel ve terfi durumlarininggelendirilmesi,
= Kariyer planlama konusundaki kararlara yardimciagm
» Performans hedeflerinin saptanmasi,
= Ucret duizenlemelerinin yapilmasi ya da yapilacaknlaan ayarlanmasi

acisindan 6nem ¢anaktadir.

Performans deerlendirme gletmelerde birgcok alanlarda kullaniimaktadir.

Genellikle de pozisyon yiukseltmelerinde, goérevleganiden tanimlanmasinda,

L PALMER Margaret J.Performans Deserlendirmeleri, 1. Baski, Rota Yayinciliistanbul,
1993.s:20.

22 BASAR Yilmaz, Askeri Uretim, Bakim ve Onarim Tesisleriicin Bireysel Performans
Degerlendirme Sistemi Gelitirilmesi Projesi, Insan Kaynaklari Bolimii Tezsiz Yiksek Lisans
Bitirme Projesi, Dokuz Eyliil Universitesi SosyaliBiler Enstitiisiifzmir, 2006. s:22.
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Ucretlendirme ve yonetsel kararlarin alinmasindemkumaktadir. Bu da performans
degerlendirmenin 6nemi acisindan guvenilir, gecerli a@il olmasi gerekgini

gostermektedir.

Isletmelerde, caganlarin motivasyon derecesini gostermesi agisinitam
tastyan performans derlendirmenin kurulabilmesi vesléetilebilmesi icin neyi
Olceceinin, iyilestirmesi gereken sireclerin ve kaynaklari yonleraike alanlarin

neler oldgunun belirlenmesi gerekir.

Performans dgerlendirmenin amaci,sletmede cajanlar arasinda gerginlik
yaratmak dgil, calisanlarin kendilerini dgerlendirmelerini sglamak, kiisel ve
kurumsal hedeflerin belirlenmesini @amak, calanlarin potansiyelini belirlemek
ve bu d@rultuda adil bir gitim ve kariyer gekim ihtiyacini belirleyerek Ucret ve
terfi sistemini sglamaktir. Performans derlendirme, sadece c¢gdnin zayif ve
gucli yanlarini dgerlendirmekle kalmaz, iyi tasarlangnibelirli programlarla
giderilebilecek gletmenin zayif yonlerini de belirleyebilir, béyled@egitin gekme

ve asitim planlama amaglari goultusunda da kullanilabifir.

Performans deerlendirmesini ki ana amag¢ altinda toplayabilmemiz
mumkindur. Bu amaglardan birincisg, performansi hakkinda bilgi edinmektig.
performanslari, calanlarin yonetsel kararlar alinmasinda etkilidir. r Bi
organizasyonun yonetim kadrosunun yonetsel karadaebilmesi icin performans

degerlendirmesinden elde edilen bilgilere ihtiya¢ datadir.

Bir isletmede performans gderlendirmesi yapmanin gkr bir amaci da
calsanlarin § tanimlarinda ve si analizlerinde saptanan standartlara ne Olcide
yaklastigina iliskin geri besleme gtgamaktir. Bu geri besleme c¢gdnlara olumlu bir
yaklasimla verildigi ve mesleki gitimle desteklendji takdirde amacina wacaktir.
Boylelikle calsanlarin organizasyonun neresinde durduklarini didnekerini

s&glayacaktir.

ZBASAR Y., s:24.
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Insan Kaynaklari departmanlari, organizasyonda pedos dgerlendirme
ve dlgcmesingu nedenlerle:

»= Organizasyonda c¢ok cgdin ya da az c¢akni birbirinden ayirmak ve daha
fazla calsanlari 6dullendirmek icin,

» Daha fazla cajma gayreti icerisinde olanlari motive etmek icin,

= Ucret artsi yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif tegrell
dayandiriimasi igin,

= Organizasyonda ¢ahanlarin kariyer gegimi icin,

= [sten cikarma veya bisten dier bir ise kaydirma @ rotasyonu) sleminin
yapilmasi igin,

= Gizli kalmis bazi yetenekleri tespit etmek ve su yuzine ¢ikhngia,

» Performans deerlendiriimesinin ardindan “geri bildirim” ile &nin kendi
kendinin performansini gerlendirebilmesi icin,

= Organizasyondakiggim ihtiyacini tespit etmek icin,

= Insan kaynaklar yonetimi alaninda “sirekli geie” (Kaizen) felsefesini
kurumsallgtirmak igin,

= s zenginlgtirme, is kdpruleme, § eslestirme vb. calgmalarin daha objektif
temellere dayandiriimasi icin yapmaktadfiar

Yukarida belirtildgi gibi insan kaynaklarinin yonetiminde performans
degerlendirmesi motivasyon, odullendirme, terfigiten ihtiyacinin tespiti, insan
kaynaklarinin planlanmasstén ¢ikarma gibi alanlarda kullaniimaktadir.

1.2.3. Performans Dgerlendirme Yontemleri

Calsanlarin performans duzeylerini belirlemek icin giglilmis bircok yontem
bulunmaktadir. Bu yontemler arasinda orgutler; danaga, ¢caanlarin niteliklerine
ve kilturel yapilarina gore sec¢im yaparak ve baderbirka¢c yontemi bir arada
kullanarak performans @erlendirmelerini yapmaktadirf@r Bu tekniklerden
hangisinin kullanilacani kararlgtirmadan ©6nce her tekiin yapisini, neyi

olctiiginti ve ortaya cikardiklari sorunlari iyi analiz etorgereklidif. Her yonetici

24 AKTAN Coskun Can,2000'li Yillarda Yeni Yoénetim Teknikleri (4): insan Miihendislii,
TUGIAD Yayini, Istanbul, 1999 Performans Yénetiminin Amacr”,
http://www.canaktan.org/yonetim/performans-yoneéiméaci.htm (10.12.2008).

% BAYRAM Levent, “Geleneksel Performans dgerlendirme Yéntemlerine Yeni Bir Alternatif:
360 Derece Performans Dgerlendirme”, s: 51,
http://www.tkgm.gov.tr/turkce/dosyalar/diger%5citeletaydh317.pdf, (11.12.2008).

2 PALMER M.J., s:40.

13



ve her orgutun kendi ihtiyaglarina en uygun olamtgini gelgtirme c¢abasi icine
girdigi gorulmektedir. Her orgutiun ozellikleri, o 6rgutlkendine 6zgu performans
deserlendirme yontemi uygulamasini gerekigidkadar dgerlendirmenin bilimsel
olctitlere gore yapilmasi ve bu konuda evrenselkl&abul edilen yontemlerd&n
hangisinin veya hangilerinin secilégezalisanin performansinin daha gergekgi bir
yapida dgerlendirilmesini sglayacaktir.

Literatirde performans derlendirme yontemleri edli sekillerde
siniflandiriimaktadir. Burada klasik ve modern dtmere iki ana bdik altinda
incelenecektir. Klasik yontemler adindan da gidassi gibi gunimize kadar
gecerliligini strdiren uygulamalardir, modern yontemler idasik yontemler

uygulanirken ortaya ¢ikan sorunlar §arnda geltirilen daha modern tekniklerdir.

1.2.3.1. Klasik Performans Dgerlendirme Yontemleri

Bu yontemler arasinda; personelin gengbbadurumlarina, yaptiklarglerin
gerektirdgi belirli 6zellik ve niteliklere gore yapilan biregerlendirme olan siralama
yontemi ile personelin belirli dl¢utlerle, g1 durumlar g6z 6ntinde bulundurularak
yapilan bir dgerlendirme olan derecelendirme yontemi bulunmaktaBununla
birlikte diger dezerlendirme yontemleri olarak tfa zorunlu dgitim yontemi, kritik
olay yontemi, kontrol listeleri yontemi, performastandartlari yontemi ve direkt

indeks yontemini saymamiz mamkunddr.

1.2.3.1.1. ikili Kar silastirma ve Siralama Yéntemi

Bu yontem, caganlarin birbirleriyle kaplastirilmalari sonucu ortaya ¢ikan bir
degerlendirmedir. Orngin, kim/kimler terfi edebilir, bug icin en uygun aday kimdir
sorularini yanitlamak icin caanlar baari dizeylerine gére siralanidar

Degerleyici, bunu yaparken $yi ve baariylr bir bitin olarak g6z 6ninde

>’ BINGOL D., s:289.

8 BAYRAM L., s:51, http://www.tkgm.gov.tr/turkce/dgalar/diger%5cicerikdetaydh317.pdf,
(11.12.2008).

*TAHIROGLU Figen, Dusiinceden Sonucainsan Kaynaklari, 3. Baski, Hayat Yayincilik,
Ernst&Young,istanbul, Kasim, 2003., s:179.
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bulunduruf®. Bu ybntemin 6zelfii, calsanlarin gletme, birim ya da performans
olciitl acisindan siralanmastdirUygulanmasi en kolay, en az zaman alici ve en
ucuz bir yontemdir. Ozellikle az sayidasikin calstigl isyerlerinde uygulama
sansina sahiptir. Bu yontemde sgorenler ikser ikiser kasllastirilarak

deserlendirilir®?,

Yontemin esasil, bir amirin astlarini, gengddsadurumlarina ya da biraktiklari
genel izlenime goére bir derlendirme yapmasidir. Bu siralama genel izlenim ve
basari durumu yerine bazen, gte gecerli sayilan birka¢ 6zel nitelik ya da 6z@lli
bakilarak yapilabilir. Astlari iyi taniyan birkagiskin ayri ayri yapg bu tir
siralamalarin ggu kez sasllacak derecede birbirine yakin sonuclar vgrdi
gorulmistir. Bu yontemde, derlendirilecek kgilerin isimleri, gelsi guzel bir
sekilde ka&idin sol tarafina yazilir. Amirden en fazlagde tgidigina inandg! kisinin
ismini isaretleyerek k&din s& tarafina, en az ger tgidigina inandgl kimsenin
ismini de k&idin yine sg tarafina, bu kez en alta yazmasi istenir. Dahaason
degerlendirici 6blr tarafta kalan isimleri tek tek gge sirasina gore bu iki isim

arasina yerkgirir. Boylece bir dgerlendirme sirasi elde edilrolur®®.

Basit siralama tekpine gore ustler astlarini endaaulidan en bgarisiza gore
siralarlar. Basit siralamaya gore daha objektiilaagk bir dgerlendirme olan ikili

karsilastirma yonteminde ise, her ggln bir digeri ile tek tek kanlastirilir®*,

Basit veya ikili kagilastirma yontemlerinin kullanim alanlari glinimuzde
oldukca sinirhdir. Bunun nedenlerinden birisi, ygintemde genellikle kinin genel
basari durumu, organizasyon icinstedigi deger ya da organizasyona katkisi gibi
ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkatealinarak kagilastirma
yapilmasindandir. Siralama yonteminde  seallar sayisal olarak

deserlendirilmedikleri icin kgiler arasi bgari farkhliklarinin  derecesi de

OBASAR Y., s:28.

¥ GOKASLAN S., s:86.

¥ SABUNCUGGLU Z., s:173.

%TORTOP Nuri, AYKAC Burhan, YAYMAN Hiseyin, OZER MAKkif, insan Kaynaklari
Yonetimi, Nobel Yayin Dgitim, Ankara,Subat, 2006, s:218.

% TAHIROGLU F., s:179.
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anlailamamaktadi. Bu yéntemde 6nemli bir kukta deerlenen kjinin hangi
Olcutlere go6re deerlendirildiginin  bilmeyisi ya da gebltiriimesi gereken

yeteneklerinin kendisine iletilmeylir°.
1.2.3.1.2. Derecelendirme Yontemi

Her isgorenin bgli oldugu yonetici tarafindan belirli bir dénemin sonunda
calisma durumu, bgarisi, § bilgisi, insan ilskileri, uyum ve sorumluluk gibi
yetenekleri tarafsiz ve sistematik bir bicimdezeidendirilir. Bu degerlendirmede
birey diger deserleme yéntemlerinden farkli olarak bir biitiin yerkriterleré’ yani
genel izlenim ve bg@r durumlarina gore §lerin dnceden belirgmis yeterlilik
derecelerin® gore dgerlendirilir. Deserlemeci bu kriterleri g6z 6niine alarak teker
teker dgerlendirir, daha sonra bir Ust yoneticisinin onaysunar. Gerekirse st
yoneticisi ile dgerleme Uizerine gosine yaparak kisel goriglerini iletir®®.

Yeterlilik derecelerinin sayisi duruma gore 3 -ardsinda d#sir. Ornezin
zayif, orta, iyi ve pekiyi gibi. Bu yontemin sirat@aya benzeyen yonu ise, gée
yargisinin kgilerin 6rgut acisindan gadiklari deggere ve genel ari durumlarina
dayandirilmg olmasidif’. Amirlerin daima orta derecede not vermgiliminde
olmasi bu yontemin sakincalarindandir. Bu yontemlistiymeye yonelik olarak
faktorlerin secimine 6zen gosterilmesi gergktrtaya ¢cikmgtir. Secilen faktorlerin
islerin yapilsl icin gerekli, gozlemlenebilir, somut, acik ve nbtr sekilde

tanimlanabilir olmasi gerekir.

Bu yontemde kullanilan kriterlere 6rnek olaraknikalitesi, sin miktari,
bilgisi, inisiyatif, yargilama, devamlilik insanahvrang, ise balilik, ise ve cevreye
uyum, sorumluluk, liderlik ve astlari ygtirme gibi kriterler verilebilif*.

3 TAHIROGLU F., s:180.

3 SABUNCUOGLU Z., s:200.

3" SABUNCUOGLU Z., s:201.

¥ TORTOP N., AYKAC B., YAYMAN H., OZER A., s:129.
39 SABUNCUOGLU Z., s:201.

“OTORTOP N., AYKAC B., YAYMAN H., OZER A., s:129.
1 SABUNCUOGLU Z., s:201.
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1.2.3.1.3. Zorunlu Dgitim Yontemi

Performans dgerlendirme sistemlerinin asil ¢gknoktasi bireyler arasindaki
basari farkliliklarini hassas bir bicimde belirlemelfiakat zorunlu dglim yontemi
degerlendiricilere bu farkhliklarn ortaya koyabilmekgin bazi sinirlamalar
getirmektedir. Organizasyonlarda gahlarin performans dizeylerinin normal
dagihm egrisine uygun bir dalim gdstermesi gerelgii varsayimindan hareketle, bu
yontemde Ustler astlaringleskalaya gére deerlendirmektedirler (cok diik, disuk,
orta, yuksek, en yuksek). Bu yontem 0zellikle birdazla dgerlendirme amirinin
bulundigu ve degerlendirmeye alinan ¢ahn sayisinin ¢ok olgw durumlarda
standart sonuglara yiimasini sglayan faydal bir ydntemdif. Ancak bu yéntemin

sakincasi her grup icin normalglam egrisine uygun sonugclar elde edilememesidir.

Bu yontem daha c¢ok ustler tarafindan kullanilsagddisma arkadglari ve
astlar tarafindan da kullanifdi gorilmektedit®. Bu yonteme gore gerlendirici
personelini gruplara gore siralar. Bu nedenle, kintgm, dgerlendiricilerin
basarisini  dgerlendirdikleri personeli dgrlendirme 0Olggi ya da cizelgesinin
yuksek noktasinda veya herhangi bir yerinde kunusterelerini engellemek icin
gelistirilmi stir. Degerlendiricilerin dgerlendirmelerini istatistikteki normal gdima

uygun bicimde yapmalarini 6ngoftir
1.2.3.1.4. Kritik Olay Yontemi
Bu yontem sawdar sirasindaki goézlemlerden ve uygulamalardanlersanek

olusmustur®. Kritik olay yénteminde dgerleyici personelisbasinda gozlemleyerek

onun etkili ve etkisiz yonlerini belirler ve kayeader. Bu kayitlar personelirs i

“ TAHIROGLU F., s:181.

“ALDEMIR Ceyhan, ATAOL Alpay, BUDAK Géniilinsan Kaynaklari Yénetimi, 4. Baski, Basi
Yayinlari,izmir, 2001, s:286.

4 CAN Halil, AKGUN Ahmet, KAVUNCUBASI Sahin,Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 3. Baski, Siyasal Kitapevi, Ankara 1998, s:170

“STORTOP N., AYKAC B., YAYMAN H., OZER A., s:219.
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davrangi ve calsma kaullari ile ilgili tanimlamalar icermektedir. Dahsonra
deserleyici sonuclari personele bildifir

Bu yontemle kritik olaylarin dnceden saptagrolasi gerekir. Orrgn bir
sats elemaninin mgieriye davrary, takim arkadgan ile iliskileri, olumlu ve

olumsuz § tutumlari ele alinabilf.

Kritik olaylar yontemi hazirlagl asamasinda ¢cok zaman almasinaskek,
degserlemesi yapilan kiye guvenilir geri bildirim sglamasi acisindan yararhdir.
Degerlemesi yapilan personel eksik ve zayif yonleringler oldgunu, belirgin
ifadelerle @renme olasifiina sahiptir. Dolayisi ile daha nesnel ve etkinydintem
oldugu ileri surulebili*®. Yéntemin en 6nemli sakincasi ise zaman alici sima
karsilastirma yapma gickiidif®. Isgoérenin sirekli izlenmekten huzursuzluk
duymasi, dier yandan yoOneticiye yorucu bir gaha yuklemesi dier

sakincalarindandit

1.2.3.1.5. Kontrol Listeleri Yontemi

Bu yontem, cadanlardan c¢ok; bilinmek istenens idavranglarinin
deserlendirilmesini kolaylgtirmaktadir.isgorenin genel davragini 6lgmeye yonelik
bir yontemdir. Bu yontem, secilen 6zelliklere gdrgorenin performansini ve
davrangini deserlemeye yonelikti'. Yonetici, hangi ozelliklerin deerlenecgini
bildigi icin uygulamasi kolaydir. Bu yontem, bir grug tanimlamaya doénuk olarak
hazirlanan bir deerleme listesinin ¢ek edilmesieklinde uygulanmaktadir.
Degerlemeci bu listede yer alan ¢ok sayida hazir ciémden kiiye uygun olanlari
isaretler, bu garetlenen olumlu veya olumsuz cumleler daha sormmanlar

tarafindan dgerlemeye aliniristenirse her ciimlenin veya kriterin 6nemine gore

4 CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:172
4" SABUNCUOGLU Z., s:208.

‘8 ALDEMIR C., ATAOL A., BUDAK G., s:283.

49 CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:172.
0 SABUNCUOGLU Z., s:208.

1 GOKASLAN S., s:94.
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belirli agirlikli puanlar verilebiliP>. Bu yéntemin etkin olarak kullanilabilmesi icin

kontrol listelerinin herg grubuna 6zel olarak gefirilmesi gerekir.

Kontrol listesi yontemi uygulamasli acgisindan cokalg bir yontem dgildir.
Her is ya da § gruplari icin ayri ayri liste hazirlamak oldukgar ze zamart alicl
olmasi, yuksek maliyeti ve cghinlara geri bildirim sgamasi acisindan da zor bir

yontent* olmasi yontemin sakincalarindandir.
1.2.3.1.6. Performans Standartlar Yontemi

Bu yontemde global c¢ikti kriterleri ve sayisal startlar kullanmak yerine,
sonuclar daha ayrintili performansgddendirme sonuclari ile katastirilir. S6z
konusu standartlar ise uUstlin ve astingik&h yaptiklari mizakereler sonucunda
belirlenir. Bu yontem aslinda amaclara gore yonstaklasiminin yonetici olmayan

personele uygulanmasi olarak dgettendirilebilir®,
1.2.3.1.7. Direkt indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari ya yonetreiftadan tek b@ana ya da
ust ile astin miizakeresi sonucunda belirlelsin gerektirdgi ¢iktiya gore global
nitelikte ve objektif kriterlere dayanir. Bu kritere gore belirlenen hedeflere
ulasmadaki performans duzeyleri puanlarla belirlepnolduzundan bu sayisal
degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksierecektir®. Dogrudan
indeks yaklaimi, verimlilik, ise devamsizlik gibi nesnel ve gayahsi 6lcutlere gore
dezerlendirme yapar. Orge bir yoneticinin baarisi, yonetici bulunmagh zaman
isini yonetici bginda bulundgu zamanki gibi yapan personel sayisi veya yonéticin
emri altindaki personelige devamlilgina gore dgerlendirilebilir. Yonetici olmayan

personel icin de verimlilik dnemli bir o6lctttir. Benelin verimlilgi nitelik ve

®2 SABUNCUOGLU Z., s:215.

3 SABUNCUGGLU Z., s:2186.

** BARUTCUGIL ismet,Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariye Yayincilik,istanbul, 2004,
s:191.

S TAHIROGLU F., s:184.

% TAHIROGLU F., s:184.
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nicelik olcutleriseklinde ikiye ayrilabilir. Nitelik ol¢utleri, mgteri sikayetleri sayisi,
bozuk ve hatali Urtn sayisi gibi 6lgutleri icergbiNicelik olgutlerine 6rnek olarak
da bir saatte Uretilen dGrin miktari, satniktari, hizmet edilen mberi sayisi

verilebilir®’,
1.2.3.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisani gorev odakh ele alan klasik yontemlerin akspagdas yontemlerde
calisanlarin yapt isi basarma dereceleri ve c¢ghnlarin beklentilerinin yontem
icinde degerlendirildigi gorilmektedir. Cadas performans dgerlendirme yontemleri
zorunlu olarak yapilir duruma gelgtir. Bu yontemlerle ¢caganlarin beklentilerini

daha 6n planda tutan gkrlendirmeler yapiimaktadir.
1.2.3.2.1. Davrangsal Degerlendirme Skalalari

Bu deserlendirme yontemi, gunamugletmelerinin ve cadanlarin performans
degerlendirmesi icin kullanilan @galas yontemlerden biridir. Yontem sadece bir
degerlendirme sistemine dayanmamakta birden fazfgeriendirme sisteminin ayni
anda kullaniimasiyla ofmaktadi?®. Bu nedenle yéntem, tam anlamiyla yeni bir
yontem olmayip, derecelendirme, kritik olay ve zow secim yontemlerinin

sakincalarini ortadan kaldirmak amaciylagelimi s karma bir yontemdir.

Bu yontemde, ilk olarak gerlendirmeyi yapan ki, ¢alisanlari standart bir
skala Uzerinde en kétiden en iyiyegdo siralar ve dgrudan gle ilgili oldugu
distinilen davraglar tanimlanarak kritik olaylardan yararlamfir Kritik olay
yontemi ile personel ve Ustindenhbasarisi ile ilgili veriler toplandiktan sonra bu
veriler genel siniflar veyas ibaarisi boyutlar bigciminde gruplandirilir. Yonetsel
yeterlilik, Kisiler arasi ilgkiler, tipik is bagarimi boyutlarina érnek olarak verilebilir.

Her boyut personeli gerlendirmede bir 6lciit olarak kullanfr

®"CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:181.
8 BARUTCUGIL ., 5:193.
9 BENLIGIRAY S., s:137.
% CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:175.

20



Bu yontemin gefttiriimesinde; kritik olaylarin belirlenmesi, perfoans
boyutlarinin  geftiriilmesi, olaylarin  yeniden gruplandiriimasi, dkyn

derecelendiriimesi ve @erlendirme skalasinin gglirilmesi 6nemli etkiye sahiptir.

Bu yontemin avantajlarindan bahsedecek olursak;

» Calisanlarin becerilerini 6lgmenin ve onlara hangi aadd kendilerini
dizeltmeleri gerek@i konusunda geri besleme vermenin cabuk ama ebiili
aracidir.

» Diger yontemlere gére daha az hataya yokagiylenebilir.

» Boyutlarin birbirinden bamsiz olmasi, tutarlg ve sonuglarin calanlara
kolayca aciklanabile@mni gostermektedir.

* Personelin bu sonugclari, performanslarini ytkselydeinde kullanmalarina
zemin hazirlamaktadir.

» Oznel yargilama yerine gézleme dayanmaktadir.

* Bu yontemin en 6nemli 6zelldi dogrudan dgruya & ile ilgili davranslarn
olcmesidir.

* Degerlendirme yapilmadan 6nce beklentilerin gati ile birlikte belirlenmesi

glven duygusunun geihesine neden olmaktadir.

Bu ydntemin dezavantajlarindan bahsedecek olursak

* Yontemin uygulanmasi ¢cok zaman almasi nedeniyléyatatle yuksektir.

« Is analizindeki tamimlara uymayansgbrenin ve davraglarin ortaya
ctkabilmesidir.

e Her is grubu icin ayri kriterlerin belirlenmesinin zorunblmasi yontemin

kullanimini zora sokmaktadir.
1.2.3.2.2. Amaclara Gore Yonetim Ydntemi
Bu yontem, etkin bir planlama ve gkxlendirme igin geftirilmistir. Bireysel

Ozellikler yerine amaclara ulaayl temel olarak alir. Bu ybéntemde davsame

gudileme c¢ok o©nemlidir. Cahnlarin performansinin yoneticilerle galnlarin
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birlikte karilastirdiklari hedeflere gore @erlendirilir. Bu da cakanlarin yonetime
katilmalarini  kolaylgtirmaktadir. Bu yoOntemde, sletmenin genel amaclari
dogrultusunda her birim yoneticisi belirli cgtna dénemi stresinde glhmasi
istenen hedefleri saptar ve astlariyla pggtlak kesinlgtirir. Saptanan hedefler acik,
secik, Olculebilir ve belli bir zamanda olmalid8ire sonunda gerlendirmede
hedeflere ne kadar uylédigl tartsilir. Bu yontem de beklenen a1 dizeyi ile
gercek bgari kagilastirihr.

Bu yontemin uygulanmasinda 6nemli bir nokta, yimnete astlarin 6lgulebilir
amaclar belirlemeleridir. Amagclarin oOlgilemez olmasirumunda dgerlendirme
sonuclarl 6znel ve hatali olabilir. Perlendirme sonuclari ayrica planlama,

odullendirme, personeggimi stireclerine girdi olarak verifif.

Yontemin yararlari

* Amagclara ulama nedeniyle, personelinskigi ve diger kisisel 6zellikleri
derlendirmenin dinda tutulur. Gergcek anlamdgydrenin yapfii is degerlendirilir.

» Her personel tek Bana deerlendirilir.

* YOnetici ve personele performansin yukseltimesipegsonelin gejtirilmesi

icin neler yapilmasi gerekti konusunda bilgilsa.

Bu yontemin sakincalarindan bahsedecek olurs@gnixasyon, yoneticiler ve
astlarin farkli amac¢ ve beklentilere sahip olmasibu amaclarin zaman icerisinde
birbirleri ile celsmesi sonucunda gou deserlendirme yonteminin secgilmesi son
derece guict(if. islerin kesin bir bicimde tanimlansolmasi ya da rutinsiyapan

kisiler icin hedef belirlemek oldukca guictfir
1.2.3.2.3. Dgerlendirme Merkezi Yontemi

Degerleme merkezleri uygulamasi, personelin gelecektetansiyelinin analiz

edildigi bir ydontem olmasi nedeniyle uygulanmasi yaygigilde. Bu yontem daha

®1CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:178.
%2 TAHIROGLU F., s:185.
3BASAR Y., s: 53.
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¢cok buyuk sorumluluk gerektirersléri yapan cakan ya da yodnetici gruplarina
uygulanir. Ayni zamanda bu yontem hizmet igitien ve calsanlarin secgiminde

kullanilir. Bu yontemin 6zel uzmanlar tarafindampyaasi gerekmektedir.

Bu yontemde secilmi ¢calsanlar; lidersiz grup tagmalari, rol oynama,
psikolojik testler, cakanlarin gecgnslerini hikayelatirme, belge sepetigioyunlari,
on dakikalik targma gibi tekniklerle psikologlar ve yoneticiler taralan
degerlendirilir. Calsanlardan olgan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1'den 3
gine kadar ggli yontemlerle sinanabilecekleri bir mekana getier®. Bu siire
icerisinde, psikologlar ve yoneticiler, galnlarin zayif ve gucli yonlerini ves i
potansiyellerini dlcmeye calrlar, sonuclari ilgililere acik bicimde bildirinte Bu
yontemin pahali olmasi nedeniyle paket programé&stgilmistir. Bu programlar
oncesi bazi ¢calmalarin yapiimasi gerekmektedir. Bunlar:

1. Is analizleri ile program 6ncesi pozisyonlarin goegvisaptanarak paket

programin amaclara uygur@u denetlenmelidir,

2. Beceri gerekleri g analizi yoluyla elde edilen bilgilere dayall ollra

hazirlanmalidir,

3. Isin niteligine ve orgitteki diizeyine goére girma ve oOrnek olaylar

gelistirilmelidir,

4. Degerleyicilerin eksiksiz bicimdegtilmeleri sgzlanmalidir,

5. Merkezi bir yonetim gereklidir. Ayrica gozlem ve ggelendirmeler,

merkezde yetiriimi s gdbzetmenlerce yuratilmelidir,

6. Geri bildirim yolu ile elde edilen bilgiler sistemn tasariminda

kullaniimalidif®.

Yontemin faydalarindan bahsedecek olursak

* Yontem calganin stresle muicadele, ski kurabilme, iletsim yeteneklerinin
degerlendirilmesi i¢cin uygun ortam glar.
» Kisilere deerleme silrecine hazirlanacak vakitlerinin  olmasilamn

gerginliklerini azaltir.

% SABUNCUQGLU Z., s: 208.
% CAN H., AKGUN A., KAVUNCUBASI S., s:180.
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Bu yontemle caganlar @retici ve ilging bir deneyim yarlar.

Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesine yardimcidir.

Daha etkin insan kaynaklari kullanimgkir ve etkin ilegimi saslar.

Kiiltiirel desisim saglani’®®,

Yontemin sakincalarindan bahsedecek olyrsak

« Sirketin 6zel amaglarina uygun olarak dizenlenmeizlokugu yontemin ¢ok
zaman almasina ve maliyetinin yiksek olmasi nedetéycih edilebilirlgini
azaltmaktadir.

* Bu yontemde kullanilan psikolojik kdkenli karaktézelliklerinin 3-4 gunlik
sure zarfinda dgrlendirilmesi yeterli dgildir.

* Bu yontemin yoneticiler tarafindan benimsenmesekjer

» Calisanlarin gelecekteki performanslari ile ilgilenilnedir.
1.2.3.2.4. Psikolojik Dgerlendirme Yontemi

Her insanin dgustan getirdgi kendisine 6zgi bazi 6zellikleri olmaktadir. Bu
nedenle, kilerin farkh bir takim 0©zelliklerinin olmasi yonietlerin ve
toplumbilimcilerin calsmalarini etkilemektedir. Ozelliklesgorenin §e uyumunu
arzulayan yoneticiler bireysel farkhliklar anabmek, elde edilecek sonucglara goére
bazi yonetsel kararlar almak istemektedir. Bu g&rei psikolojik yontemin
gelismesine neden olngtur®’. Bu ydntemle sgérenin performansini arttirmak ve
isgoren — ¢ uyumunu gercekitirecek kagullari sglamak amaclanmaktadir. Bu
yontemde performans Olcme ve gddendirme icin psikologlarla calldiginda
degerlendirilen cakanin gecmd performansi daél, gelecekteki potansiyel

performansi Gzerinde durulmaktadir.

Bu yontem derin gogine, psikolojik testler, nezaretciler ile tama ve dger
yontemlerle yapilan performans ol¢cimlerinin incebesini gerektirir. Psikolog daha

sonra kginin, bireysel potansiyelini gosterecek ve geleekkperformansi hakkinda

% SABUNCUOGLU Z., s: 200.
67 GOKASLAN S., s: 98.
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tahminde bulunmak icin bilgi glayacaksekilde calganin duygusal, motivasyonel,
entelektiel ve sie ilgili diger oOzelliklerinin bir dgerlendirmesini yapar.
Degerlendirmenin bir psikolog tarafindan yapilmasis bdorumda bulunan spesifik
bir pozisyon icin uygun adayin tespiti, bir gamin kapsaml performans
incelemesinin yapilmasi ya da gelecekteki perfosman belirlenmesi icin yapifit.

Bu yontemin uygulamasinin uzun zaman almasi ve yetalin yuksek olmasi
yerlestirme ve geltirme kararlarinin verilmesinde potansiyeli oidudistntlen

genc ve zeki yoneticiler icin kullanilir. Yapilaegkrlendirmenin kalitesi psikologlar

ve calsanin benimsemesine goregdgnektedir.

1.2.3.2.5. Balanced Scorecard

Balanced Scorecard teorisinin belirgin  bir 6zglli hedeflerin ve
degerlendirmenin finans, nyteri-pazar, sirecler ve ¢gdn olarak dort perspektiften
yapilimasidir. Ayni zamandairket hedefleri st yonetimden c¢gnlara dgru
kirilarak da&ilmaktadir. Boylelikle hedefler, sadece st yonetimesil calisanlarin
da sorumlulgundadir. Cakanlarinsirket hedeflerine katkisini 6lgebilmek amaciyla,
kullanilan bilgi aktarim sistemi ile tim yonetimdemeleri ve ¢ajanlar iginsirket
stratejileri ile uyumlu acik, élciilebilir vgeffaf hedefle?® belirlenmektedir.

Bu yontemde hedeflerin @&l bir sekilde kayit altinda tutulabilmesi igin
“Scorecard Sistemi” programi gibi bilgisayar destgkogramlar kullaniimaktadir.
Donemin bainda calganlar ve yoneticiler hedefleri belirleyerek bunlaisteme
girerler ve kagilikli onaylarlar. D6nem sonunda, yoneticiler hdeleh ne kadarinin
gerceklatigi ile ilgili verileri sisteme girerler. Uygulamadkural olarak toplam
degerlendirme icinde yer alacak hedefin belli bir yézsinirinin tzerine ¢ikmasi
gerekir.

%8camcl Adnan, Cinsiyet Faktorinin Performans Deserlendirme Sonuglari Uzerindeki
Etkileri , Calsma Ekonomisi ve Endiistiliskileri Bolimiu Doktora Tezi, Dokuz Eylil Universites
Sosyal Bilimler Enstitiisiizmir, 2004, s: 25.

9 KUNUR Asli, “Simens Balanced Scorecard Uygulamas)”
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp@@D=2018 (08.09.2008).
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Bu ydntemin avantajlarindan bahsedecek olyrsak

» Calisanlar, organizasyon icinde kullanilan bilgisayarstd&li program ile
hedeflerini gorebilmektedir.

* Program sayesinde cgnlar gecmy yillardaki hedeflerini ve gerceldme
oranlarini sistemden gorerek bir f#astirma yapabilmektedirler.

» Seffaf deserlendirme kriterleri sayesinde yoOneticiler gahin yil igindeki
performansini izleyebilmektedir. Organizasyonlaydaalan insan kaynaklari
departmanlari calan ile yaptg gorismeler neticesinde katikli olarak
mevcut gorev tanimlarini, yetkinliklerini ve bal&acscorecard hedeflerini

degerlendirerek ¢caganin kariyer planlamasini glurabilmektedirler.

Bunlarin yaninda sistemin bir de dezavantalatunmaktadir. Bunlar

* Bu sistem igin gerekli olan elektronik donaniminsistemin kurulgunun ¢ok
blyuk maliyetlere mal olmasi ve uzun zaman almealiganlara verilecek
olan eitimlerin yuksek maliyet olgturmasi, sistemin cahnlar tarafindan

kabultiniin zor olmasidir.
1.2.3.2.6. Kendi Kendini Dgerlendirme Ydntemi

Bu yontem genellikle kiyi baska kisilerle kagilastirmada kullanilan ve ¢ok
Ozel analizler icin bgvurulan bir performans gerlendirme yontemidir. Yonetici
astina kendi kendisini gerlendirmek tizere bir gerlendirme formu verif ve onu
doldurmasini ister. Cahnlarin kendi kendilerini d@rlendirmelerini istemenin
nedeni kendi performanslarn hakkinda nesiohdtkleri ve onlari nelerin geik
ettigini anlamaktir. Bu bilgilere sahip olan bir yonétio, calsanlarin performansini
daha iyi dgerlendirebilmekte ve onlarla ilgili kararlari dafttogru alabilmekte
oldugu gérulmektedir. Bu dgerlendirme sonunda yonetici kendiggelendirmesi ve
calisanin dgerlendirmesini kamlastirarak oOrtgen ve cawan noktalari gorur ve
astiyla gorgerek sorunlari gidermeye gah Bu yontem genellikle Gst dizeydeki ya

da bakalarinin dgerlendirmesine engel olan spesifik gorevlerdekiisgalarin

" SABUNCUOGLU Z., s:192.
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degerlendiriimesinde kullanilir. Bu tur derlendirme de kiler performans
diizeylerini ifade ederken genellikle sayisal olnteifadeleri kullanirlaf”.

Bu yontemin organizasyonlarda kullanilma amaggotienin kendisini
gelistirmesini  sglamaktir. Cunkld bgkalan tarafindan derlendirildiklerinde
genelde ggoren savunma mekanizmasini harekete gecirecekandi kendini
deserlendirmesi istendinde kgoren yetersizliklerinin farkina vararak kendini
gelistirme cabasi icine girecektir. Cgdnlarin kendilerini dgerlendirmeleri, onlara
Oneride bulunmak ve tek tek galnlara ilskin calsma programlari yapmak igin
miikemmel bir aractif. Bu ydntemin sakincalari icin cganin kendine verdgi
deserlendirmenin yoneticisinden genelde yiksek gldsdylenebilir. Bu hatayi
ortadan kaldirmak icinsgorenin kendini dgerlendirmesi ile yoneticinin yagg

degerlendirme kaglastiriimaktadir.
1.2.3.2.7. 360 Derece Performans Berlendirme Yontemi

360 Derece Performans gerlendirme Yontemi, dgerlendirmede ¢ok sayida
insan ve 6lcitin kullaniimasindan dolayi bu ismiiglir’®. Bu sistemin amaci, orta
ve Ust dizey yoneticilerin gucli ve zayif yonlerobjektif olarak belirlemek ve
deserlendiren kgilere profesyonel galim dest@i saglamaktir. Sistem temel olarak
deserlenen bireyin, Ustl, asti, meslektamikterisi ya da tedarikc¢isi konumundaki
kisiler tarafindan gozlemlenmesini ve bu gozlemlerdite edilen verilerin birlikte
deserlendiriimesini esas almaktaffir Deserlendirilen kii, kendi performansini da
deserlendirdikten sonra tim @erlendirmeler genel geri bildirim olarak tek bir

havuzda toplanmaktadtr

Bu yontemin yayginlik kazanmasinin nedengjyl@ is hayatinda kendisiyle

ilgili baska hicbir sekilde elde edemeyegie nesnel ve samimi geribildirim

""CAMCI A, s: 27.

"PALMER M.J., s:53.

"* ALDEMIR C., ATAOL A., BUDAK G., s:279.

" SABUNCUGQGLU Z., s:194.

> DINCEL ZekiyeSafak,360 Derece Performans Dgerlendirme ve Geri Bildirim Sistemine
iliskin Bir Ara stirma, insan Kaynaklari Programi Tezsiz Yiiksek Lisans Brof@okuz Eylill
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisizmir, 2007, s: 33.
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vermesidir. Kginin kendini bakalarinin goézinde goérmesinin yargttfarkindalik,
degisim icin de ©nemli bir istek uyandirabilmektedir. skerin birbirlerine
geribildirim vermesine olanak gamasi, ksilere gucli ve gefimeye acik alanlar
hakkinda detayli bilgi vermesi acisindarsilerin gelisimini destekleyicidir. Bu
yontem, geimekte olan ve yenilikleri her zaman takip etmeyiagtayan 6rgutlerin

basarili olabilecgi bir yontemdir®.

Sistemde dort ve on arasindaeidendirme imkani sganmaktadir. Anlatimi
iceren kisimlarin yaninda, objektif kriterler deldnwur. Kisinin kendisi ile ilgili
degerlendirmesinin de icinde yer afli360 derece yonteminin etkisi anonimdir. Sizi
deserlendirenlerin  kim oldgunun bilinmemesine pnen, hangi pozisyonda
olduklarini bilebilirsiniZ’. Bu yontem icerisinde kabul edilen temelsidiice sekiz
temel yetenek alaninda galnin performansinin ¢ok yonlu olarak izlenmesidir.
Bunlar; iletsim, liderlik, desisimlere uyabilirlik, insanlarla ikkiler, go6revin
yonetimi, Uretim ve ¢ sonuclari, bgkalarinin yettiriimesi ve calganlarin

gelistirilmesidir’®.

Yontemin iyi sleyebilmesi icin taamasi gereken bazi 6zelliklerin olmasi
gerekir. Bunlaf®;

* Amaglarin net olarak belirlenmesi ve ilgili tarafta paylagiimasi gerekir.
Kariyer gelsimi ve ezitim faaliyetlerinin gelgtiriimesinde kullaniimaktadir.
Degerlendirmenin sonuglari, csainlarin zayif ve gucli yanlarini ortaya
cikartarak geftirmeleri gereken davragive becerilerini ortaya koymaktadir.

* Degerlendirmenin guvenirgini arttirmak icin &irhkh olarak niceliksel
verilere yer verilmelidir.

e Sayisal dgerlemelerle, anlatimsal gerlendirmelerin birbirini

tamamlamasina ve tutarli olmasina dikkat edilmelidi

" BAYRAM L., s: 63, http://www.tkgm.gov.tr/turkce/dgalar/diger%5cicerikdetaydh317.pdf,
(11.12.2008).

" ALDEMIR C., ATAOL A, BUDAK G., s:279.

" ARSLAN Akin, “Peformans Deserlendirmede Rasyonel Bir Yaklgim: 360 Derece
Degerlendirme  Sistemi ve Geleggin Organizasyonlarindaki Uygulama Esaslarr’,
http://www.koniks.com/topic.asp?TORL _ID=13§ (06.05.2009).

" SABUNCUGGLU Z., s:195.
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» Degerlendiricilerin kimler olacg tespit edilmelidir. Dgerlendiricilerin
birbirlerini tanimasi gerekmektedir.

« Tlgili kisilere yontem hakkindaggim verilmelidir.

e Yapilan dgerlendirmelerin ardindan formlar Uzerindeki veril@analiz
edilmeli ve raporlamalari yapilarak taraflarla gymalidir.

» Degerlendirme sonugclarina gére get planlari ¢ikarilmakta, hem bireylere

hem de sistemin kendisine yonelik igilee alanlari tespit edilmektedir.

Bu yontemi benimseyen organizasyonlar, bu yodnterreybel gelsim
planlamasi, kocluk ve geri bildirim amaciyla kulaaktadirlar. Bu ydntemin
maliyetinin digik olmasi tercih edilebilirfiini de arttirmaktadir. Takim ici ileimi
arttirmak ve takim c¢aimasini giclendirmek igin tercih edilebilmektedidnétimin
etkinligini 6lcme konusunda da kullanilabilmektedir. Ongasyonun dgsim

ihtiyacini da belirlemektedir.

Yontemin avantajlarindan bahsedecek olursak

» Objektif ve glvenilir geri bildirim sgar,

* Bireysel gel§im ve egitimlere destek verir,

« isgOrenler arasi ayrimcgh azaltir,

« Dijital ortamda gercekkigiriimesi zaman tasarrufu glar,

» Musterilerin deggerlemeye katilmasi trin ve hizmet kalitesini arttir

Yontemin dezavantajlari ise

» Degerlendirilen yonetici coklu dgerlendirmeden dolay! kendisini baski altinda
hissedebilir,
» Degerlendiren kgilerin oransal girliklari dogru tespit edilmez ise guveniligi

azalir,

1.2.3.2.8. Hedef ve Yetkinlik Bazli Performans Ogerlendirme Yontemi

Hedeflere gore derlendirme yapabilmek icin dncelikle firmanin uzuadeli

amagclarinin belirlenmesi ve daha sonra, organizedyobolimsel ve bireysel
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amagclarin acika kavigmasi gerekf’. Bu yontem, organizasyonda bazi hedefler
tespit edilmesini ve bu hedefler Gzerinde odaktaadini dngorur. Hedef belirleme
stirecinin 6nemini vurgulayan etkili ve modern berformans yonetimidit. Bu
nedenle genellikle yonetici dizeyindeki gahlara uygulanir. Calanlarin hedeflere
ulasmada kullandiklar yetkinlikler de belirlenir, planir, gelitirilir ve
degerlendirilir. Performans yodnetiminde yetkinlikleda yonlendirmeye ve
degserlendirmeye alinmasi performansin arttiriimasiodlamiu gelsmeler sglar.
Hedef ve yetkinlik bazli performans gkxlendirme yontemi dort temel aktiviteden
olusur. Bunlar, hedef ve beklentileri belirleme, gddm alisverisi, kocluk ve
performansin deerlendiriimesidif.

Bu yontemde, cajan tarafindan yapilmasi planlananig¢in hedefler acgikca
olusturulmali ve tam olarak tanimlanmalidir. Ayni zamanbu hedeflerin nasil
gerceklatirilecegi ile ilgili eylem planlar olgturulmalidir. Gercekkgen hedeflerin
dizenli olarak olculmesi gerekir. Gelecek icin yemedefler olgturulmah ve

gerektginde duzeltici veya gediirici eylemler yapilmalidir.

Calsanlarin ve yoneticilerin sbirligi icinde olmalari yontemin Barisini
etkiler. Bireysel amagclarin, bolimun ve organizamyn amaclariyla uyum icerisinde
olmasi sglanmalidir. Bu yontemin Barisi icin hedefler, sayisal, 6l¢ulebilir, yazili,
tutarli, belirgin, ulailabilir ve anlailir olmalidi®®. Hedeflere ulgma konusunda bir

tarih saptanmalidir.
1.2.4. Performans De&erlendirme Stireci

Organizasyonlarddogru bir performans dgerlendirme sistemini kurmak ve
bunu kletebilmek hi¢ de kolay ggldir. Oncelikle sistemin organizasyonun yapisina
ve Kkdltirine uygun olmasi gerekir. Performansgedendirme sisteminin

kurulabilmesi icin dncelikle belirli bir strecin atilmasi ve 6n c¢ajmalarin

80 SABUNCUGGLU Z., s: 212.
81 BASAR Y., s:53.

82 CcAMCI A., s: 30.

8 BARUTCUGIL 1., s:188.
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yapiimasi gerekif. Bu siire¢, dgerlemenin kimlere yapilaga kimler tarafindan
uygulanacgl, hangi araliklarla yapilaga hangi yontemin secilege

degerlendirilmesi ve geribildirimlerin yapilmaseklindedir.

Performans deerlendirmesinin etkin ve ghkli bir bicimde yapiimasinda en
onemli etkenlerden birisi de, gerlendirmeyi kimlerin yapaga ve
deserlendirenlerin  gitim durumlaridir. Dgerlendirmenin  kim ya da kimler
tarafindan yapilag organizasyonun yonetim ve insan kaynaklari palltrina ve
secilen sistemin yapisina gore belirlenir. Bu dulandegerlendirenler; yoneticiler,
calisma arkadsglari, astlari, mgteriler, kendisi, tedarikciler veya bir grup olabil
Performans dgerlendirme sistemi bir defa yapilacak bir gada deildir. Bu nedenle
belirli araliklarla tekrarlanmalidir. En uygun zamaralgl alti aylik ve bir yillik
periyotlardir. Organizasyonun yapisina ve kulturiuygun olan bir yontem veya
yontemler secilmeli veya organizasyona uygun bifgpeans dgerlendirme sistemi
olusturulmahdir. Degerlendirme sonuclarini yoneticiler galnlarla paylgarak
performans dgerlendirme sisteminin  gdveniligini  arttirmali ve  hem

organizasyonun hem c¢gdnlarin gegimine katkida bulunmalidirlar.

1.2.5. Performans Deerlendirmesinden Elde Edilen Sonuglarin

Kullanildi g1 Alanlar

Organizasyonlar blnyesinde uyguladiklari performadsgerlendirme
uygulamalarindan elde edilen verileri yine orgasyza icinde cgtli amaclarda
kullanmaktadirlar. Bunlardan decalarindan bahsedecek olursak; Ucret yonetimi,
kariyer yonetimi, @itim ihtiyaclarinin tespit edilmesi ve planlamasgglci

planlamasi,ge alim, s6zlgme yenileme veyaten ¢ikarma kararlarinin verilmesidir.

1.2.5.1Ucret Ydnetimi

Performans degerlendirme sonuclarinin en yaygin olarak kullagildalan
Ucret yonetimidir. Caganlari motive etmede birinci faktor tcrettir. Orgaasyonlar

8 SABUNCUOGLU Z., s:186.

31



calisanlarin performanslarina goére dcret sistemini leeler, ancak bu diilk
performans gosterenlere giik Ucret verilmesi anlamina gelmez. Performans
degserlendirme sisteminin sadece shali olanlar tespit etmek ve onlari
oddullendirmek icin ya da sadecesbhasizlari belirleme ve onlari cezalandirma igin
kullanilirsa cakanlarin motivasyonlarini azaltir ve galnlarin performans
degerlendirme sistemine olumsuz bakmalarina neden Gloemli olan, ¢aganlarin

gelisimine yardimci olmak, onlara rehberlik etmek vedreya ulamaktir.
1.2.5.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi ksinin organizasyon icerisindeki hiyesédd yap! icerisinde
yukselme olanaklarinin hazirlanmasi, uygursilédin  uygun statllere dwpu
yonlendiriimesi ve bu kilerin bu ilerleme igin gerekli hazirliklari yapnaaini
icerir®®. Uygulanan performans gerlendirme sisteminden elde edilen sonuclarda
calisanin organizasyon icin deri, is ile ilgili basar1 seviyesi ve ilikileri hakkinda
veriler sundgundan, cakanin organizasyon icindeki gelgteve bu sirecteki
basarilari hakkinda bir tahmin araci olarak kullaniliab Degerlendirmelerin
sonucunda kinin daha buyik bgrilara ulgabilmesi icin terfi yolunun agilmasina,
basarili olmadgl gbrevinin dgistiriimesi veya § zenginlgtirmelerine karar verilir.

1.2.5.3. Egitim Ihtiyaclarinin Tespit Edilmesi ve Planlamasi

Performans dgerlendirmeleri ile elde edilen veriler c¢anlarin baarili
oldugu alanlari belirledii gibi bu eksik olduklari noktalari da ortaya cikar
Belirlenen yetersizlikler ve bu yetersizliklerinvgeleri ggitim ihtiyacinin alanlarini
ve seviyesini aga cikartir. Bu dg@rultuda eitim programlari dizenlenir. Ayni
zamanda organizasyon icinde hali hazirda devam ké¢medlan gitimin
programlarinin da gb6zden geciriimesine neden otacakDeserlendirmeler
sonucunda cafanlar, itim faaliyetlerinin kendilerine g#adigi net katkiyi

gorebilecek buna Iga olarak mevcut ve gelecektekgigm programlarina bilingli

8 FINDIKCI ilhami,insan Kaynaklari Yonetimi, 6. Baski, Alfa Basimistanbul, 2006, s: 338.
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yaklasacak ve tutumlari dgsecektir. Boylelikle cakanlarin motivasyonlarini ve
kisisel gelsimlerini olumlu etkileyecektir.

1.2.5.4isguci Planlamasi vdse Alim

Performans deerlendirmesinden elde edilen verilegsgiici planlamasinda
kullanilabilecek dgerli bir bilgi kayn&ina ulgmaya zemin hazirlayacaktir.
Organizasyon icerisindeki sgicti arzinin belirlenmesi amaciyla personel
envanterinin c¢ikarilmasinda ganlar hakkinda yapilan gerlendirmelere stk
tutacaktir.isglicti planlamasinin yapilmasi organizasyonun yeinjagdara ihtiyaci

olup olmadgini veya fazla ¢cajaninin olup olmagni ortaya koyacaktir.

1.2.5.4. Soézlgme Yenileme veydsten Cikarma Kararlari

Performans deerlendirmelerin sonuclari, performansin ayni dieeyeya
yuksek olmasi sO0zenenin yenilenmesine neden olabilgiceibi distik olmasi
durumunda tek 3ana etkili olmasa dasien ¢ikarmalara neden olabilmektediten
ctkarma ya da s6zlme feshi gibi uygulamalar sorunun tek yanl oladéktintlmesi
ve ¢O6zumune yonelik hatali tercih yapilmasina sefdapilir. Bu nedenle ilk 6nce
calisanin diguk performansinin nedenleri analmahdir. Cunkld performans
yetersizlgi kendisinden d@l de organizasyondan veya yaptis kaynakli olabilir.
Bu nedenle ge yonelik gayreti ve istg bulunan ggorenin kendisi dindaki
nedenlerden kaynaklanan stk performansi deerlendirilerek k§i organizasyona
kazandirilmaya cahlir. Calisanlar, yoneticilerinin bu konuda bir dizeltmglieni
icinde olduklarini anlamalart durumunda gddendirme surecine daha 1hmli
bakacaklar ve sisteme dahil olmaya gadaklardir. Bu konuis Hukukunda caganin
korunmasi ilkesinden hareketle yer almaktadkici ve lcunci bolimlerde daha

ayrintili olarak incelenecektir.
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1.3. DUSUK PERFORMANS KAVRAMI

Organizasyonda cafinlarin performanslarinin gerlendiriimesini yapmak
tek bgina anlam ifade etmez. Asil amaclardan birisi ox@syonda c¢ajanlarinin
performanslarini dgerlendirerek dgiik performans sz konusu ise bunun nedenlerini

ve sonuclarini analiz etmeye gatakti®,

1.3.1. Tanimi

Performans yonetimi, insan kaynaklarinin yonetegisindan son derece
onem taimaktadir. Iyi planlanan ve ciddiyetle uygulanan bir performans
degerlendirme sisteminin organizasyonaglagaca& yararlar son derece fazla
olacaktir.Iyi bir performans yonetimi; yonetici ile ¢gdinlar arasindaki ileimin
artmasina, cajanlarin gucli ve zayif yonlerinin ortaya c¢ikmasw@ bunlarin
diuzeltiimesine, ¢cajanlarin daha yakindan taninmasina, onlara yetlsovemluluk
devredilmesine imkan g®r®’. Ayni zamanda geribildirim yoluyla gerlendirme
sonuclarl cakanlar ile paylalir. Butin bunlar organizasyonda veringih
artmasina sebep olacaktir. Fakat bunlarin tamniarsiduzunu yani organizasyona
uygun bir performans @erlendirme sisteminin secilmegili calisanlara bu konuda
bir bilgi verilmedigi ve sisteme dahil edilmeleri Zanmadgi taktirde caan yaptg|
isten tatmin olmayacak ve kendini gruba dahil ederoeitr. Bu durum cajanin
verim dguklalugine buna bal olarak uygulanan performans glendirmesinin
distk olmasina neden olacak bu dgikiperformansi ortaya ¢ikaracaktir.

1.3.2. Nedenleri
Performans deerlendirmesi sonucunda gik performansin ortaya c¢ikmasi

sistemde bir takim eksikliklerin olgunu gosterir. D§ilk performansi ortadan

kaldirmak icin bunun nedenlerini bilmek gerekir.

8 AKTAN Coskun Aktan,“Dii siikk Performansin Nedenleri ve Sonugclari”
http://www.canaktan.org/yonetim/performans-y6netionsuk.htm (11.12.2007).
87 AKTAN C.C., http://www.canaktan.org/yonetim/performans-ydnetiosuk.htm (11.12.2007).
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Dusuk performans nedenlerigii sekilde dzetleyebiliriz.
= Kadrolama hatasigin tanimi ile §gorenin 6zelliklerinin drt§memesi),
» Yetersiz gitim,
= Takdir ve ddillendirme yontem hatalari,
= Gorev tanimlarinin gergeyansitmamasi,
= Agslirn stres,
= Gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersgli
= Calsanlara gereken gerin verilmemesi,
» |5 guvenlgi tedbirlerinin yetersizfii (yetersiz donanim, arag, gereg vs.),
= Aglirl is yuka,
= [sin gerektirdgi bilgi ve beceriye sahip olmama,
= Bazisahsi, ailevi ve duygusal, ruhsal sorunlar,
= Maddi sorunlar (yetersiz Ucret),
= YoOneticilerin yetersiz katihmi,

= Donanim, arag ve gerec ekskli

Dusuk performans sorununun ortadan kaldiriimasi vesgkikperformansa
ulasiimasi icin alinmasi gereken dnlemleringinaa ise motivasyon ve ddullendirme

gelmektedir.

1.3.3. Disiik Performansi Arttirma Yollari: Motivasyon ve Odiil lendirme

Calisanlar glerinde baarili olduklarinda takdir edilmek isterler. Takdir
edilmek insanlar icin psikolojik bir ihtiyactir. @Gganlar, bu ihtiyaclari giderildi

oranda bgarili veya baarisiz olurlar.

Turkge de, gudileme ve isteklendirme kavramlarifdde edilen motivasyon
kavrami,ingilizce ve Fransizca “motive” sdzgiinden tiiretilmitir®®. Motivasyonun
bircok fakli tanimi yapilmtir. Bunlardan birkacina @&ecek olursak, insan

davranglarinin belirlendgi, etkilendigi ve agiklandgl davrangsal bir yonetim sireci,

8 EREN Erol,Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi 7. Baski, Beta Yayinlari, Eyliil, 2001,
Istanbul, s:490.
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bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone g@a devamlisekilde harekete gecirmek
icin yapilan ¢abalarin toplangeklinde tanimlayabiliriz.

Calsanlar ger yaptiklarl §ten manevi haz almazlarsa veya gahlarinin
karsiligini maddi yonden alamazlarsa gala sevklerini kaybederler. Son yillarda
yapilan argtirmalar calganlarin motivasyonlarinin tizerinde maddi ¢ikarlardaha
fazla manevi unsurlarin etkili olgunu ortaya c¢ikarngtir. Performans diizeyi buyik
Olcide bir insanin kisel 6zelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang deerlerine
bagll bulunmaktadi®.

Kisiler hayatlarini kazanmak, ihtiyac ve beklentilerikarsilamak icin
calsirlar. Maddi ve manevi anlamda da ealalarinin kagiligini almak isterler.
Calsanlarin bulunduklari organizasyonlardan beklentil®énem derecesine gore

olmamak Uzere,sagidaki gibi siralanabilir;

= Ovgu, takdir,

= Onaylama,

= Oneride bulunmak, fikir vermek,

» Performansi ile ilgili geri bildirim almak,
= Parasal ddller,

= Ucret artglari,

= Kisisel gelgimi icin destek,

= Kendini yetstirmeye ayirabilecg zaman,

= Terfi (yiikselme) imkanla®.

Hic sUphesiz hicbir c¢ajanin mutlak bir doyum noktasina giaasi
beklenemez. Bu nedenle, insanlarin istek ve inkyasurekli olarak dnde gider ve

davranglarina yon verir.

Bilgi ¢caginda calsanlarin performansini arttirici motivasyon unsunigr tek
baslarina kullaniimalari yeterli dgdir. Bu nedenle c¢aanlar, yiksek

89 BARUTCUGIL, s:40.
“BARUTCUGIL, s:41
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performanslari sebebiyle sik sik ve her firsattaivecetmekte yarar vardir. Yapilan
argtirmalar motive etmesieminde maddi 6dtllerden ziyade manevi yaptirimlm
planda yer ald@ni gdstermytir. Bilinmelidir ki, yiksek motivasyonun kayga
calsanlarin  §e vyaptiklari katkinin dgerli  oldugunu bilmeleri ve dlerini

sevmeleridit.

ITAHIROGLU, s:241.
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IKIiNCi BOLUM

IS SOZLESMESININ KURULMASI VE
GECERLI NEDENLE FESHi KAVRAMLARI

2.1.1S SOZLESMESI KAVRAMI

is sdzlamesi, bireysel hukukun temelini gturur’® Is S6zlgmesinin olymasi
icin gerekli unsurlari incelerken, Borg¢lar Kanunurmhdktmlerini de goz 6ninde
tutma zorunlulgu vardir. Clnkd ¢ s6zlgmesi kavramini ve onun glasini,
Borclar Kanunu hikiimleriyle aciklamak mimkintiir4857 sayili yenils
Kanunu'nun yedi maddelik genel hikimlerden sonracikbélimin baligr “is
sozlamesi, trleri ve feshi” olarak belirlengif ve 1475 sayilis Kanunu'ndaki §

sozlemesiyle ilgili tanim eksiklgi giderilmistir.
2.1.1. Tanimi

Bor¢lar Kanunu'nun 313. maddesiys isozlgmesini, “hizmet akdi, bir
mukaveledir ki onunlas¢i, muayyen veya gayri muayyen bir zamanda hizmet
gormesi ve is sahibi dahi ona bir Ucret verrge taahhit eder” biciminde

tanimlamgtir®.

Is Kanunu’nun 8. maddesindg $6zlgmesinin tanimi vgekli tanimlanmgtir.
Buna gore: Is s6zlgmesi, bir tarafin (§ci) bagimli olarak i gormeyi, déer tarafin
(isveren) da iicret 6demeyi Ustlenmesindensasiusézlgmedir. Is sozlemesi,
Kanunda aksi belirtiimedikce, 6zel ekle tabi dgildir. Suresi bir yil ve daha fazla
olan is s6zlemelerinin yazilisekilde yapilmasi zorunludur. Bu belgeler damga
vergisi ve her ¢gt resim ve harctan muaftir. Yazili séztee yapilmayan hallerde

isveren jciye en geg iki ay icinde genel ve 6zel ggah kgullarini, ginlik ya da

92 AKY IGIT Ercan,is Hukuku, 7. Baski, Seckin Yayincilik, Ankargubat, 2008, s:87.

% TUNCOMAG Kenan, CENTEL Tankuis Hukukunun Esaslari, 3. Baski, Beta Yayinlari,
Istanbul, Kasim, 2003, s:65.

° GUNAY Cevdetilhan,is Hukuku Serhi, C:1, Yetkin Yayincilik, Ankara, 2005, s:300.

% TUNCOMAG K., CENTEL T., s:65.
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haftalik calyma suresini, temel Ucreti ve varsa Ucret ekletiicret 6deme ddonemini,
suresi belirli ise sOzkenenin suresini, fesih halinde taraflarin uymak zwta
olduklari hikimleri gosteren yazili bir belge vekbeeylkimludir. Siresi bir ayi
gecmeyen belirli surelisisozl@melerinde bu fikra hiikkmii uygulanmégzsozlemesi

iki aylik sure dolmadan sona emmise, bu bilgilerin en ge¢ sona erme tarihinde
isciye yazili olarak verilmesi zorunludur.”Seklinde tanimlanmgi ve sekli

belirlenmitir.

Is sozlgmesinin 6zel birsekle tabi olmady da belirtiimi, Kanunda bunun
aksinin 0Ongorilebileg@ aciklanmgtir. Stresi bir yil ve daha fazla olary i
sozlemelerinin yazili sekilde yapiimasinin zorunlu oldu ilk fikranin son

ctimlesinde belirtilmtir®®.
2.1.2. Unsurlari

4857 sayilils Kanunu'ndaki § s6zlgmesinin tanimina gores is6zlgmesi;
karsilikli bor¢ dagguran § gorme, Ucret, kamhlik, belirli bir sureyi kapsayan ve
taraflarin iradelerinden ojmaktadir.

2.1.2.11s Gérme

Is sozlgmesinin varlgl icin herseyden once birsigorme ediniminin taahhit
edilmis olmasi gerekirls gérme edimi, yapilansiicin deseri olan ve onun maddi
veya digiinsel bir gereksiniminin gideriimesine yarayan ifgtir’’. Bu nedenlesi
sozlamesi uyarincasti isverene § gérmekle yikimli gercek ¢idir®®. Burada s6z
konusu olang, bir gercek lginin ekonomik bakimdansiolarak dgerlendirilebilen

her turl cagmasidir. Herhangi bir bedeni veya zihni faaliyetgngdérme edimi

% CIL Sahin,4857 Sayiliis Kanunu, C: 1, Turhan Kitabevi, Ankara, Haziran, 200414:1
*’ TUNCOMAG K., CENTEL T., 5:65.
% CELIK Nuri, is Hukuku Dersleri, 16. Baski, Beta Basirtstanbul, Ekim, 2008, s:76.
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olarak tstleniimesi mumkiindtir is gérme borcunun konusunu eluran §,

bedensel, diiinsel, teknik, bilimsel veya artistik olabffif.

2.1.2.2. Ucret

Is s6zlgmesinin zorunlu bir gesi, kcinin calsmasinin bir tcret kariginda
olmasidir ve bu esas bizzat kanunen 6ngéritimi(is K. 1/1, B.K. 313/1}°% O
halde, bir tcret s6z konusu olmadikgadzlemesinin varlgindan s6z edilemez. Bu
nedenle, hatir icin veya ahlaki bir amacla tcregaiilan camalar § s6zlgmesinin
olusmasina yol agma%. Ancak, iicretli olan her ¢ama da bir § sozlemesi olarak
kabul edilemez. Yargitay'a gore de, Ucret bir gah kasiligi oldugundan

calisiimayan siire icin ticret talebinde bulunulafiaz

Ucretin § sozlgmesinde acikca karagtarilmams ve uzun bir siire ddenmeyni
olmasi, § s6zlemesinin Ucret karli g1 olmadgl sonucunu dgurmaz. Yapilansin is
sOzlemesine dayandinin saptanmasi, ¢gnin kci niteliginde old@gunun kabull
icin yeterlidir. Is sozlgmenin varlginin kanitlanmasi, yazili olmasi s«ouna da
bagli olmayip fiilen calsmis olmak, s6zlgmenin varlgini ortaya koyar. Yargitay'a
gore, kural olarak, hes bir Ucreti gerektirir vest yapan gcinin tcretini sonradan da

isteme hakki vardif

2.1.2.3. B&mhlik

Bagimlilik, is sOzlemesini benzer 6zel hukuk sogbeelerinden ayiran bir
unsurdur. Bununla birliktegieti ve yargi uygulamalarinda kabul edilmekt&8iris
Hukukundaki § soOzlemesi, sOzlgmenin taraflar arasindaki @anhilik ili skisi
yaratmasi nedeniyle 6zellik gostegmie Borclar Hukukundakkisozlgmesinin ozel

bir bicimi olarak ortaya cikngtir. Bununla §ci bir tcret kagiliginda, belirli ya da

% AKYIGIT E., s:88.

190 5(JZEK Sarperis Hukuku, 3. Baski, Beta Yayinlaristanbul, 2006, s:190
0L AKYIGIT E., s:93.

129()7EK S., 5:190.

193 CELIK N., s:76.

104 CELIK N., s:76.

195 AKY iGIT E., s:92.
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belirsiz bir sure gverenin hizmetinde ¢ginak yukimlul@gu altina girer. Ancak bu
calisma, dger is gorme sozlgnelerinden farkli olarak, bir hiyeraricinde isverene
bagl olarak yapilir.iscinin, isin yapiimasi sirasindavierenin talimatina kg olmasi

ve isverence denetlenmesi geréRir

Gergekten, sin gortulmesi sureci icindesgi isverenin otoritesi altindadir.
Hemen hemen tim hukuk sistemleringeiliskisi az veya cok taraflardan birinin
emir verdpi, digerinin ise buna uymak zorunda ofgu bir hukuki iligkidir®”.
Bagimhlik, birisi ekonomik dgeri ise ksisel baimlilik olmak uGzere ikiye

ayrilmaktadir.

Ekonomik b&mhlik, bu yagun sahsi iligkinin bir sonucu olarak, si
sOzlamesinde § gorme ve Ucret 6deme temel edimleri yaningeerenin §ciyi
gozetme borcu,sé islem yapma borcugcinin talimatlara uyma borcu gibi borglari
da ortaya ¢cikmaktadff’.

Kisisel baimllik, is¢inin isverenin emir ve talimatlarina gia bicimde onun
isine bal olarak k¥ gorme edimini yerine getirmesidils sozlgmesinin en énemli
unsuru olangginin isverene bgimliliginin dgal sonucu olan sadakat ve talimatlara
uyma borcu Kiisel iliskileri en tist diizeye ¢ikarmaktatfit Basimlilik unsuru gciye

isverenin verdii emir ve talimatlara uyma borcu yani itaat bor€iklgmektedir.
2.1.2.4. Belli Bir Suireyi Kapsamasi
Is s6zlgmesinin belirli veya belirsiz bir stireyi kapsamgsrekir. Buna gore,

isci, ne kadar bir sire byiiyapac&ini ve sveren ne kadar bir sire icin bggiyle
calisacaini teyit eder.

19 CELIK N., s:78.

07 SUZEK S., 5:192.
198 GUNAY C.1., s:305.
9 GUNAY C.1., s:307.
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2.1.2.5. Taraflariniradeleri

Is sozlemelerinin yapilabilmesi icin iki tarafin da yanti ve iverenin kendi
iradelerini kullanarak bu sozieeyi imzalamalari gerekir. Clinkd bicinin hicbir
sekilde bir ki zorla yapmasi beklenemez vgvaren zorla hi¢ kimseyi istihdam
edemez. Is soOzlemelerinin gecerli olabilmesi icin taraflarin hir adelerini

kullanmasi gerekir.

2.1.3. Ozellikleri

Is s6zlgmesi nitelgi itibariyle taraflar arasinda isel iliskiler kuran, kagilikli

bor¢ yukleyen, devaml bir sozlaedir.

2.1.3.1. Kiisel Iliski Kurmasi

Is sO6zlgmesi, her ne kadar Ucret unsuru nedeniyle bir mdigv edimi bulunsa
da, Ozellikle gcinin Kisili gini 6n plana cikaran vesgi ile isveren arasinda ¢sel
iliskiler kuran bir sozlgmedir. Bu nedenle si sozlgmesi taraflar arasinda
bozulmamas! gereken bir guiverskisi yaratir.is s6zlgmesinde, § gérme ve (lcret
borclari dginda kci acisindan sadakat ve itagidren acisindan ise gbzetme gé e

islem yapma borcu vardt?.
2.1.3.2. Kasllikli Bor¢ Dogurmasi
Is sOzlgmesi, gereksciye gerekseswverene bgta is géorme ve lcret olmak

uzere kagilikl borglar yikledginden kasilikli bor¢ dgguran sodzlgmeler arasinda
yer alit't,

10gJZEK S., s:196.
M gUzZEK S., s:197.
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2.1.3.3. Devamli Bir S6zlgne Olmasi

Ani edimli borg¢ ilgkilerinden farkli olarak ¢ akdinde taraflarin karikh
edimleri devamlidir. Ani edimli bor¢ #kilerinde edimin yerine getirilmesi ile
borcun sona ermesi ayni zamanda olmakta ve bu dadaacaklinin edime olan
menfaati gercekkgnektedir. Surekli borg gkilerinde ise edim sonucunun, yani
alacaklinin edime olan menfaatinin gercekiesi zaman icinde devam eder. Sirekli
borg iliskisi doguran § s6zlemelerinde gcinin is gérme borcu sirekli olarak devam

eder. Aynisekilde kverenin {icret 6deme borcu da devamlilik géstérir

Is sozlemelerinin sirekli borg ifkisi yaratan bir sozkene olmasi 6zelgini
kurulan s6zlgmenin belirli veya belirsiz sureli, sirekli ya déreksiz olmasi ile
karistirmamak gerekir. Clunk( is6zlemesinin belirli veya belirsiz sireli, surekli ya
da sureksiz olmasi bu devamlilik 6zgfi etkilemez. Her durumda daverenin ve

iscinin edimleri devamlilik gostefit®.
2.1.3.4. Ozel Hukuk Sozlgnesi Olmasi

Is sozlemelerinin en 6nemli 6zelliklerinden birisi 6zel hik sézlgmesi
olmasidir.is s6zlgmesinin taniminin Borglar Hukukunda yapgmve hikimlerinin
dizenlenmy olmasi § sozlgmesinin her seyden o©nce bir Borclar Hukuku
Sozlgmesi oldgunu gostermektediris iliskisi ancak taraflarin hir iradeleri ile
kurulabilmektedir. Bu iradenin her iki taraf acidam da bir s6zkgne yapip belli bazi
edimleri taahhit etmek yoninde olmamasi halinde ipirsézlemesinden so6z

edilemeyecektir. Bu anlamdasozlgmesi bir 6zel hukuk sozmesidit**.
2.1.4. Taraflan

Is sOzlgmesinin taraflari 4ci” ve “isveren’dir. Is Kanununun 2. maddesinde

Is¢i ve isveren tanimlari yapilngtir.

1250ZEK S., s:197.
1335UZEK S., s:197.
14 CELIK N., s:82.
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Isci: s Kanunun 2. maddesindgci; “bir i y s6zlgmesine dayanarak cahn

gercek k¢i” olarak tanimlanngtir.

Isveren: Is Kanunun 2. maddesindd;sci calistiran gercek veya tiizel sikye
yahut tizel kili gi olmayan kurum ve kuruftara isveren” denilmitir.

Is sOzlgmesinin taraflari dedimiz isci ve kveren, bu iljkiden kendileri igin

dogan birtakim haklarin ve borglarin da sahibi nifieasimaktadit*>.

2.2.1S SOZLESMELER INiN KURULMASI

Is Kanununda § sozlgmesinin kurulmasina #kin bazi hikumlere
rastlanmakla beraber, bu konuda genel bir dizenlgaglmams oldugundan,
Medeni Kanun ve Borclar Kanunundaki hikimlere de sviballmasi
gerekmektedr'®.

2.2.1. Taraflarin Ehliyeti

Is sozlamesi kci ve kverenin kagilikli ve birbirine uygun irade beyaninda
bulunmalari ile kuruluris sézlemesini kurma iradesi acikca beyan edilebifgggbi

ortili de olabilit*”.

Is sozlamesi yapma ehliyeti Medeni Kanunda yer alan metiaklardan hak
ehliyeti (m.8) ve fiil ehliyeti (m.9) ayimmina uyg olarak aciklanabilir. Bu
hikumlere gore kanun cergevesinde haklara ve brarglail olmakta herkessigir.
Ayirt etme gucine sahip, kisith olmayan her erligi fiil ehliyetini haiz olup
medeni haklari kullanabilir, her tirli hukuki mudmere bu aradasisozleamesi

yapabilir. Ayirt etme guclne sahip olmayasi kse is s6zlgmesi yapamaz, yapar ise

15 AKY IGIT E., s:95.
M6 CELIK N., s:114.
17 SUZEK S., s:243.
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sozlame gecersizdit® Ayirt etme giiciine sahip kiciik gite olmayan, ergin

olmayan) veya kisith adina hizmet s@ntesinin yasal temsilcilerinin rizasiyla
bizzat kendilerince yahut onlar adina yasal tenbeiic tarafindan yapilmasi
mimkundit*. Bunlarin dginda cinsiyete bzl olarak kadinlaringi kanununda bazi
calisabilecei isler sinirlandiriimgtir.  Yabanci uyruklularin  hizmet sodzhaesi

yapabilme ehliyeti, Glkemizde Hangicta 6nemli dlgiide sinirlangrdurumdadi®.

2.2.2. Sozlgme veSekil Serbestisi

Anayasanin 48. maddesin deerkes, diledgi alanda calyma ve soOzlgne
hirriyetlerine sahiptir” diyerek sozlgme serbestisini guvence altina alnve
Gerekce’'de kanunun bu hurriyetleri ancak kamu yasamaciyla sinirlayabilege

belirtilmistir?,

Borclar Kanunu'nun 314. maddesinin 1. fikrasindisiree bir hikim
bulunmadikcasi akdinin birsekle bal olmadgl dngoruldiginden hukukumuzda i
sozlemeleri kural olarak bigekle ba&l degildir. Buna kasllik, is yasalarinda bu
genel kuralin aksini dngéren bazi hikimlere yernlwes ve yazili sekle uyma

zorunlulwu getirilmistir %2

Is Kanunu'nun 9. maddesindéetaraflar is sozlemelerini, Kanunun
hikumleriyle getirilen sinirlamalar sakl kalmakskéuyla, ihtiyaclarina uygun turde
dizenleyebilirler” seklinde tanimlanmgtir. Is Kanunun 8. maddesindes i
sozlgmeleri kanunda aksi belirtimedikce 6zel biekle tabi dgildir. Fakat Is
Kanunundaki g s6zlgmelerinin sadece iki tug is6zlemelerinde yazil bir bicimde
yapilma zorunlulgu vardir. Bunlar; bir yil veya daha uzun suireli et
sozlameleri ile takim sozkgmeleridir. Bunlarin dunda Is Kanununda s

sozlamelerini diledikleri bicimde yazili veya sozlii ydgilirler*?®

M8 CELIK N., s:114.

M9 AKYIGIT E., s:104.
120TUNCOMAG K., CENTEL T., s:77.
12LCELIK N., s:117.

125()ZEK S., s:245.

12 TUNCOMAG K., CENTEL T., s:76.
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2.3. FE9H KAVRAMI

Is sozlgmeleri farkli bazi nedenlere dayanarakiiveya gveren tarafindan
fesih edilebilmektedirls ili skisinin stirekli borg il§kisi tasimasi onun surekli devam
etmesini gerektirmez. Fesih nedenleri kimi zamggi kaynakli kimi zaman da
isveren kaynakl olaraksisozlgmeleri sona erebilmektedis sozlgmeleri fesih dyi
sebeplerle ya da fesihle sona etgginin 6limdi, fverenin 6lumdi, taraflarin katikli
anlamasi veya belirli strenin bitimg is6zlemesinin fesih dandaki sebeplerle sona
ermesidir. Bunlarsi giivencesini ilgilendiren konular giédir. is Kanunu’nun 17.,
18., 19., 20., 21., 22., 24. ve 25. maddelgrisozlgmelerinin feshi Uzerine

duzenlenmytir. Burada fesihle son bulagp $6zlemelerinin feshi incelenecektir.

2.3.1. Tanimi

Karsilikll yapilan & s6zlemelerinin ci veya gveren tarafindan tek tarafli irade
beyani ile son bulmasina “fesih bildirimi” denirgfetide § s6zlgmesinin feshi, ‘§
sozlemesini belirli bir sturenin gegcmesiyle veya derhaha erdiren, kar tarafa
yoneltilmesi gerekli tek tarafli irade beyani oldr&animlanmaktadi?®. Yargitay'in
bir kararinda “Fesih, bozucu yenilik giran bir hak olup kar tarafa ulamakla
hukuki sonuclarini dgurur...”® seklinde ifade edilmitir. Borclar Kanununda
oldugu gibi Is Kanununa gore de, belirsiz sureli sgetelerde taraflardan biri oteki
tarafa bir siire vererek fesih bildiriminde buludebgsi (BK. m. 340,1K. m. 17)
gibi, belirsiz veya belirli sireli olan sozlaelerde hakl bir nedenin vatlihalinde
stire vermeksizin fesih bildiriminde bulunabilir (BK. 344,iK. m. 24, 255%

Fesih bildiriminde bulunma hakki, kural olarak hiertarafa da taninngibir
haktir.Isci ve sveren bu hakki bizzat kullanabilecekleri gibi, Harckanunun genel
hikumleri uyarinca bunlarin kanuni veya akdi teailgitinin de fesih bildiriminde

bulunma haklari vardif’. Is giivencesine tabi olanlar ve olmayanlar acisindan

124 CELIK Cagri, is Sozlgmesinin isciden Kaynaklanan Sebeplerle Sireli Feshi ve Sonuagl,

Seckin Yayinlari, 2007, s:19.

2 varg. 9. HD.,17.01.1991, E. 1990/9141, K. 1991/IMESS, Yayin No: 191, 1993, s:62.
126 CELIK N., s:185.

121 CELIK C., s: 19.
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yapilacak fesihlerde genel olarak bir fesih bildiribeyani aranmaktadir. Fesih

bildirimi belirsiz siireli § sézlemeleri icin s6z konusu olan bir uygulamafir

Fesih uygulamada cok sik rastlanan yedzlgmesini sona erdiren en 6nemli
sebeplerden birini t&il eder. Fesih hakki, hukuken taraflara taninanca&
kullanimi bir takimsartlara ve sonugclara tabi olan bir hakfir

2.3.2. Fesih Bildirim Usuli

2.3.2.1. Fesih Bildiriminin Karsl Tarafa Ulasmasi

Is sozlemesinin sona erdiriimesine gkin irade beyaninin kar tarafa
bildirilmesi yeterli olup, beyanin gecerfili karsi tarafin kabuline ki degildir.
Cunkd hukuki niteli itibariyle fesih bildirimi yenilik dguran bir haktir ve var olan
hukuki bir durumu, yanisisézlemesini sona erdirmek suretiyle bozducin bozucu
yenilik doguran haklardandir. Fesih bildirimi etkilerini beyam yapildgl andan
sonrasi icin gosterir, fesih beyaninin yapiimasmndace géstermé?. Ogretide
kabul goren genel anlay gore, fesih bildirimi kar tarafa ulatigi andan itibaren
hikim ve sonuc¢ dmrmaktadir. Kagi tarafa ulamasi anindan itibaren, bildirim
sureleri glemeye bgar. Bildirimin kari tarafin hakimiyet sahasina gmaasi icin

gereken hegey yapilmgsa, gerekceli bir fesih bildirimi s6z konusutftr

Is Kanunun 17. maddesindeki “bildirimin gir tarafa yapiimas” ifadesi kar
tarafin beyani kabul etmesini @efesih bildiriminin kagl tarafa ulamasini ifade
etmektedir. 7201 sayili Tebligat Kanunun, 4829 Is#&anunun 2. ve 4. maddelerine
gore, kendisine tebligat yapilacgghis adresinde bulunmazsa, tglidendisi ile ayni
konutta oturan kilere veya hizmetcilerden birine yapilir. Kendisirtebligat
yapilacak ki bulunmazsa bildirim kapiya yagrilir (m. 21). Tebligat tebi

128 TOPAL Giing, Is Kanununa Goére Gegerli Nedenlerle Yapilan Fesih vds Gilivencesinin
Uygulanmadigi Durumlarda Bildirimli Feshin Kar silastiriimasi, 1. Baski, Seckin Yayinlari,
Ankara,Subat, 2008.

129 AKTAY Nizamettin, ARICI Kadir, SENYEN/KAPLAN E. Tuacay,is Hukuku, 2. Baski, Seckin
Yayinlari, Ankara, 2007, s:170.

130 CELIK N., s:185.

131 AKTAY N., ARICI K., SENYEN/KAPLAN E. T., s:171.
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evrakinin belirtilen kjilere verildigi tarihte veya ihbarname kapiya ygtpilimissa bu
tarihten on bggiin sonra yapilnisayilir (m. 20)*2

Fesih bildirimin kagi tarafa ulamasindan sonra hikim glomasi nedeniyle,
varmg olan bildirimden geri donulemeyecektir. Fakat Barc Kanunun 9.
maddesinde muhatabina grtzayan fesih bildirimi geri alinabilir denmektedimcak
kargi tarafin hakimiyet alanina girmesi durumunda tekafli olarak fesih
bildiriminden  vazgecilemeyecektir. Bu durumda fesilislemi hukuken
tamamlanmamngiise taraflar anaarak fesih bildirimini geri alabileceklerdir. Fakat
fesih bildirimi kasg! tarafa ulamis ve hukuki olarak tamamlangise taraflarin
anlamasi fesih bildiriminin geri alinmasina olanak vemnBu durumda taraflarin
yeni bir sozleme duzenlemesi gerekmektedir. Yargitay’a gosestdzlgmesinin
feshi sleme konulmangi ve is¢i isine bir slire daha devam ettikten sonra spaée
feshedilmjse sozlgmenin 6nceki tarihte feshedifdi kabul edilemeZ® iscinin
emeklilik nedeniyle § s6zlemesini feshinden sonravierenin feshi ise sonuca etkili

olamaz®*.
2.3.2.2. Fesih Bildiriminin icerigi

Feshe yonelik irade aciklamasinin, taraflarin aanatlaki § iliskisini sona
erdirecek kadar acik velpheye yer vermeyecek kadar belirli olmasi gerekir.
Taraflarin fesih bildiriminde aralarindaki hukukitimasebeti belli bir zaman siresi
icinde sona erdirme isteklerini agik¢a ifade etmetgrekir. Taraflardan birinin

digerini fesih ile tehdit etmesi halinde gecerli lisihten bahsedilem¥Z.

Yargitay'a gOre, ucret zammini yetersiz bulagginin  bu dcretle
calisamayacgini sbylemesi vesverenin bu durumu tutanakla saptamasi haligde i

sozlamesi kci tarafindan feshedilmisayilir*°. Yargitay'ca, §cinin acik bir iradesi

132 AKTAY N., ARICI K., SENYEN/KAPLAN E. T., s:171.

13 varg. 9. HD, 5.3.1996, E. 1995/29909 K. 1996/382BLiK N., 2008, s:186.
134 vyarg. 9 HD, 14.11.2006, E. 2006/26468 K. 2006/30GBELIK N., 2008, s:186.
135 AKTAY N., ARICI K., SENYEN/KAPLAN E. T., s:171.

1% varg. HGK. 31.5.1989, E. 1989/9-321 K. 1989/408L(K N., 2008, s:187.
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olmadan uzunca bir stire ucretsiz izne ¢ikarilmasgsdzlgmesinin feshi anlamina

gelecgi sonucuna varilngtir'®’.

Fesih bildirimi, kural olaraksarta b&li olmaz. Sadece sureli fesih bildirimi ile
sOzlamenin sona erdiriimesi hallerindgrtin yerine getirilmesi kar tarafin arzu ve
iradesine birakilngive kagl taraf da bunu derhal yerine getigse, o takdirdearth

fesih bildirimi gecerli sayilff®,

Is glvencesine #kin duzenlemede bazisdiler ve Fyerleri giivence
kapsaminda dsdirler. Bu iscilerin is sozlgmelerinin feshinde si glvencesi
kapsamina dahil olasgiler icin dngorilmig bulunan feshinsverence gecerli nedene
dayandiriimasi zorunlugiu bulunmamaktadir. Eski 1475 saydiKanununda her iki
taraf icin bir sebep belirtme zorunlgw bulunmamaktaydi. 4857 sayilis
Kanununda bir kisims¢iler bu uygulamaya dahil edilirken bir kismi kapsdisinda
birakilmstir. Bu kanunun 18. maddesindgyerenin belirsiz sirelisi s6zlgmesini
feshederkenstinin yeterliliginden veya davragindan ya daslietmenin, gyerinin
veya Bin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebeadmasi gerekdi

duizenlenmtir'®,

2.3.2.3. Feshin BildirimSekli

Is Kanunun 109. maddesinde, bu kanunda éngorileiritildrin yazil olarak
ve imza kagihginda yapilmasi gerekii bildirim yapilan Kkginin  bunlari
imzalamamasi halinde durumun o yerde tutanakla ittesgdilecesi hikme
baglanmstir. Ayrica 7201 sayili Tebligat Kanunun kapsamgigen tebligatlarin,
anilan kanunun hiikiimlere gore yapilmasi get&kir

Fesih bildiriminin yazili olmasi, taraflari glintimeksizin aniden yapilan

fesihlerden koruyada gibi onlara ispat kolayli#n da s@lar. Bildirimin yazil olarak

37varg. 9. HD, 27.4.1998, E. 1997/5112 K. 1998/778BLiK N., 2008, s:187.
138 CELIK N., s:187.

139TOPAL G., s:24.

10 CELIK C., s:20.
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ve imza kagihgl yapiimasi kgulunun gecerlilik mi yoksa ispat kelumu oldgu
hususu targmali olmakla beraber, Yargitay bir kararinda feiildiriminin yazil
olmasini ispat kaulu olarak kabul etnstir**%. Fesih bildiriminin 109. maddede yazili
olmasi ve imza karigl teblig edilmesi kagulu seklin ispat sekli oldugunu

gostermektedif

dolayi fesih karari almadascinin savunmasini almasi gerekir.
2.3.2.4. Fesih Bildiriminin Yeri ve Zamani

Fesih bildiriminin yapilma yeri ve zamani hakkindakiim olmadiindan,
bunun esas itibariylesyeri ve calsma sureleri icinde veya gdnda, her yerde ve her
zaman yapilmasi mumkuin gorilmektedir. Ancak minabimyan yer ve zamanda
yapilan fesih bildiriminin reddedilmesi halinde gegiz sayllaga kabul
edilmektedir. Kanaatimizce de fesih bildirimindellmma hakkinin da duristlik
kurallarina uygun bigekilde kullanimi sglanarak, kan tarafin zor durumundan
istifade etmek suretiyle uygun olmayan zamanlardéakiminin énlenmesi yerinde

olacaktit®®.
2.3.3. Feshin Tdurleri

Is sOzlgmelerinin fesih bildirimi ile sona erdiriimesi ikfarkli sekilde
olmaktadir. Bunlardan birincisi derhal fesih yagti ive isverenin hakl nedenle feshi
durumlarinda ve s6zjme feshin kan tarafa bildirildigi anda son bulur. Sireli fesih
de bildirim sdresinin sonunda sogiee sona erer. Bu iki fesih tart, hukuki

dayanaklari ve sonuclar bakimindan birbirindenrkegilerle ayrilmaktadir.

“Iyarg. 9. HD, 3.10.2000, E. 2000/9309 K. 2000/128%KTAY N., ARICI K., SENYEN /
KAPLAN E. T., 2007, s:172.

142 AKTAY N., ARICI K., SENYEN/KAPLAN E. T., s:172.

W TOPAL G, s:17.
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2.3.3.1. Hakli Nedenle Fesih

Hakli nedenle derhal fesih bildiriminde hakl bedenin varlii aranmaktadir.
Hakli nedenin somut olarak belirtiimesi zorunlugitldir fakat kagl taraf sordgu
zaman hakh nedenin agiklanmasi ve gmazlik durumunda sozlmeyi fesheden
taraf hakli nedeni ispat etmek durumundadir. Hagbep kavrami hem belirli hem
belirsiz sureli § sozlemeleri igin stz konusu olabileris Kanunun 24 ve 25.
maddelerinde derhal fesih hakki kapsaminda yer kabda*** Yani is s6zlemesi
ister belirli ister belirsiz sureli olsuds Kanunun 24 ve 25. maddelerindeki
nedenlerden birinin gerceklmesi durumundas¢i veya gveren § sodzlgmesini,
belirli ise strenin bitimini beklemeden veya befirse bildirim stiresini beklemeden

is s6zlemesini derhal feshedebilir.

Is Kanunu hakli nedenle yapilan fesihlegtii ve isveren icin farkh olarak
dizenlemgtir. Ama iki taraf icinde hakliii ortaya c¢ikaran nedenler ayni olmakta
sadece iceriklerinde farkliliklar bulunmaktadir. i@da da hakli neden olarak
belirtilen nedenler arasinda,géf sebepleri, ahlak ve iyi niyet kurallarina uyraay
haller ve zorlayici sebepler bulunmaktatfir

Isveren bir hakli sebebe dayanarak Kanunun 25. mauddegore fesih
bildiriminde bulunmakla birlikte, fesih bildirimirelbelirtilen sebebin bir hakl sebep
sayllacak nitelikte olmamasi ve hatta gecerli lden dahi sayilmayacak nitelikte
olmasi ya da s6zu edilen nedeni maddi vakia olhmalgerceklgmems olmasi s6z
konusu olabilir. Bu nedenle kanun koyucu 25. maddeson fikrasinda; yapilan
feshin 25. maddesinde 6ngoriulen sebeplere uyguadigmiddiasi ile kanunun 18,
20 ve 21. maddesi hukumleri cercevesinde yargl ngliavurabileceklerini

belirtmistir*°.

“*TOPAL G., s:26.

145 BAYRAKTARGIL Sevcanjs Sozlamesinin Gegerli Sebeple Fesih Nedeni Olaralsci
Davranislari, insan Kaynaklari ve Endisitiskileri Programi Tezsiz Yilksek Lisans Projesi, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisizmir, 2007, s:20.

“STOPAL G., 35.
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2.3.3.2. Gegerli Sebeple Fesih

ILO Sozlemesi'nde yer alan gecerli sebep kavrami, 4773 isggda ve 4857
sayili Is Kanununa g giivencesi sisteminin girmesiyle dahil olgnbir kavramdir.
Gecgerli sebep kavrami guvenceye tabi olggildrin is s6zlgmelerinin bildirimli
feshinde sdz konusu oldp Kanununun 18. maddesinde yer almakt4ddiBelirsiz
sureli & s6zlgmelerinin gveren tarafindan feshedilebilmesi icin gecerli gefmt

getirilerek bu gecerli sebebin neler olabilgideanun maddesinde duzenlestimi

Is Kanunun 18. maddesinde feshin gecerli sebebe dhifaresi icin;
1. Otuz veya daha fazlgci calstiran syerlerinde
2. En az alti aylik kidem
3. Belirsiz surelig sozlgmesi
4.1scinin yeterliliginden veya davragiarindan ya dasletmenin, gyerinin veya gin

gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebin gemin s6z konusu olmasi gerekir.

Iscinin yeterliligi ve davranglari, iscinin Kisiligi ile ilgili olan sebepleri
olustururken; gletmenin, gyerinin veya gin gerekleri ise gyeri sartlarini ifade
etmektedir.Is Kanununda da belirtilgi tzere fesih icin gecerli sebeplesginin
yeterliligi ile ilgili sebepler, §cinin davrangi ile ilgili sebepler ve sletmeden,
isyerinden vedin gereklerinden kaynaklanan sebepler olmak tzereglk altinda
toplanmaktadi*® Feshin gecerli sebeple yapiimasi konusu ilerldy@iimde daha
ayrintili olarak ele alinacaktir.

Hakli sebep ve gecerli sebep ayrimi zaman zamaulapada sorunlar
dogurabilmektedir. s Kanununda ayrimin énemli noktasi her iki fesihitie
baglanan hukuki sonuglar arasindaki ciddi farkliliider

Gecgerli sebeple fesihtgveren acsindansistzlamesini surdirmek kendisi
acisindan “onemli ve makul 6lguler icinde beklengeoek” bir hal aldiindan, ihbar
onellerine uygun olarals s6zlgmesi feshedilmektedir. Buna kdrk, isverenin hakl

¥ TOPAL G., 26.
148 BAYRAKTARGIL S., s:19.
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sebeple g s6zlamesini feshinde,siiliskisinin surdurilmesi kendisi agisindan artik
“cekilmez” bir hal aldgindan ihbar onellerini beklemedes 3$0zlgmesini derhal
ayirma konusunda sorunlar cikabilmektedir. Yargdayhakli sebep — gecerli sebep
kavramlarina kararlarinda siklikla yer vermekt¥dirOrnesin; “is Kanunun 18.
maddesinde si sOzlgmesinin gveren tarafindan sc¢inin yeterliliginden veya
davrangindan kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanilaralshefdilecgi
diizenlenmitir. S6z konusu gecerli sebeplir Kanunun 25. maddesinde belirtilen
derhal fesih icin o6ngorulen sebepler nigglde olmamakla birlikte, sginin ve
isyerinin normal yudrayglini olumsuz etkileyen hallerdir. Davacscinin is
sozlemesinin feshi davalinin geér bir kcisi olan x ile targmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumda hakhgdegecerli bir fesih s6z konusuddr®.
Bagska bir Yargitay kararinda, “Dosyadaki yazilara, dcan dayandy delillerle
kanuni gerektirici sebeplere ve 0Ozellikle mahkemeesaciya yuklenen eylemin
4857 sayili Yasanin 25/2. maddesine uygun haklemexddgu kabul edilmgse de;
davacinin davraginin anilan maddeye girecegidikta hakli neden olmagh, ancak
gecerli bir sebep oldw anlgildigindan mahkeme kararinin bu gerekce ile

onanmasina, (...) 21.10.2004 giiniide oygiiile karar verildi™>*,

Is s6zlgmesinin feshinde hakl nedenle gecerli nedenlesiadaki farklilik, bu
sOzlemede taraflar arasinda bulunmasi gereken givgkisiiiin sarsilmasi veya
gliven temelinin cokmesi ile agiklanabilis. s6zlemelerinin siirekli bir borg iikisi
dogurmasi taraflar arasinda gucliu bir guvegkibi yaratir. Bu siki given gkisi
taraflardan birinin davragn sebebiyle sarsilir veya ¢okerseiliskisi strdurilemez
hale gelir. Taraflardan birinin ahlak ve iyi niyatrallarina aykiri davraglari sonucu
Is iliskisine devam eden gir taraf icin durdstlik kurallar getecekilemez hale
gelmisse § sozlgmesi hakli nedenle derhal son bafarBunun yanindds Kanunun
25. maddesinin 1. Bolum (1) bendindegcinin kusuruna dayali olaraksim

glvenligine veya gyerinin mallarina maddi zarar vermesi durumungar everdgi

WTOPAL G, s:27.

%0varg. 9. HD, E:2004/27599, K:2005/1413, T:24.0D20TOPAL G.,2008, s:27.
*Lyarg. 9. HD. 21.10.2004 T., E.2004/6556, K.200Z/[P8 BLGILI A., 2005, s:44.
15250ZEK S., s: 443.
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maddi zarar otuz gunlik Ucretinstesl takdirde hakli nedenle derhal feshetme
hakkini gverene verirkersayet verdgi maddi zarar otuz gunlik Ucreti tutarinin
altinda olmasi durumunda ve zararin tekrarlanma tésimasi durumunda gecerli

neden sayilabilmektedir.
2.4. GECERLI SEBEPILE FESIH KAVRAMI

Is sozlemesi, icinin sahsina bg bir sozlemedir. Is so6zlemesinden
kaynaklanansi gérme borcunu,s€inin bizzat yerine getirmek zorunda olmasindan
dolayi, gerek stzienenin kurulmasi ve devami, gerekse sona erdiril@@snasinda

iscinin kisisel ve mesleki 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktddfir

Iscinin kisisel 6zellikleri ve davraglari, onun § sézlamesinden kaynaklanan
asli ve yan borglarini etkiledscinin bu borclarini gegg gibi yerine getirmemesi
veya k sozlemesine aykiri hareketleri fesih nedenidiginin, is s6zlgmesinden
kaynaklanan borclarini duarustlik kurali gérekanitlaniimayacaksekilde ihlal
etmesi, ihbar siiresini beklemeksizrsdzlamesinin feshine yol agmaktadigginin,

Is sozlamesinden kaynaklanan borglarini ¢gitraolmayacaksekilde fakat gverenle
arasindaki guven gkisini zedeleyecek vesyerinde olumsuzluklara yol acacak
sekilde ihlal etmesi halinde isegverenin § s6zlamesini sireli fesih yoluyla sona
erdirme hakki dpmaktadif>*

Casdas Is Hukuku kciyi korumak icin turli mekanizmalar kabul etti.
Bunlardan en ©6nemlisisginin gecerli nedenler bulunmamasi halindgreren
tarafindangten cikarilmasinin zogariimasidir. Boylecestileri bir dl¢ctde gyeri ile
Ozdslestirerek emekli yaina kadar ayni yerde cginaya devam etmelerini
saglayabilecektir. Gergekten s i hukukunun temel amaclarindan birisi de i

glivencesinin sganmasidif>.

133 MOLLAMAHMUTO GLU Hamdi,is Hukuku, 2. Baski, Turhan Kitabevi, Ankara, 2005, s: 238.

1% CELIK C., s: 55.
S GUNAY C.1., s:573.
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Yasadaki duzenlepibicimine ve dizenlemenin uluslararasi dagamdan 158
saylll ILO SoOzlemesine bakildinda, “i glvencesini; sverenin § sdzlgmesini
herhangi bir neden gostermeksizin ve gecerli diebe dayanmaksizin feshetmesini
kisitlayan ve sonucunu parasal tazmigeklinde hukuki bir yaptirrma lgayan

kurallar bitiiniidirseklinde tanimlamak yanlolmayacakti®

Gercektenscinin hizmet sozlgmesinin feshine kar korunmasi gerekmektedir.
Iscinin is iliskisine sureklilik sglanarak gelegéne giiven duymasisini kaybetme,
dolayisiyla kendisinin ve ailesinin gecim kagma olwturan gelirinden yoksun
kalma endjesinin dginda tutulmasi, si hukukun en 6nemli amaclarindan biri
sayllmaktadir. Her ne kadagciye boyle bir glivence ganmasi, §ci ile isveren
arasindakig iliskisinin her ne sebeple olursa olsun surdurilmekinami tgimasa
da “is guvencesi” kavrami ile amaclanagginin isine gecerli bir sebep olmaksizin

son verilme olang&nin sinirlanmasidit’.

2.4.1. Tanimi

1475 sayiliis Kanunun dgiserek 4857 sayilils Kanunun kabulii ile si
sozlemelerinin feshi konusu dizenlenirken 6n plangi@nin yarari gozetilmir.
1475 sayilll kanuna goresci ve isveren diledikleri anda si s6zlemesini
sonlandirabilirken bir gerekce de sunmalarina gendiu. Fakat yeni yasanin 18.
maddesi ile g¢i ve isveren tarafindan yapilan fesihlerde bir gerek¢cesunulmasi

zorunlulygu getirilmistir.

Is Kanunun 18. maddesinin 1. fikrasinda belirsiz Isigesdzlgmelerinin siireli
feshinde gverenin gecerli bir nedene dayandirarak ve gegedienin bu nelerden
olusabileceini aciklamstir. Bu madde de gecemnscinin yeterliliginden veya
davranglarindan kaynaklanan veyalagtmenin, gyerinin veya gin gereklerinden
kaynaklanan gecerli sebepler 158 sayili ILO s@mbsinin 4. maddesinden

alinmstir. Gegerli sebep kavraminin ne agiduise Is Kanununda agiklanmamakla

136 {stanbul Ticaret OdasiTO), Yeni is Yasasi SemineriYayin No: 2004-31, Mega Ajanistanbul,
2004, s:73.
TGUNAY C.1., s:573.
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birlikte 18. madde gerekgesinde ifade edtmi Gerekgcede;gecerli sebepler 25.
maddede belirtilenler kadargarlikli olmamakla birlikte, §in ve kyerinin normal
yurtyind olumsuz etkileyen hallerdir. Bu nedenle, gédedih icin s6z konusu
olabilecek sebepler,s¢inin is goérme borcunu kendisinden kaynaklanan veya
isyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir bicimdientsuz etkileyen ve gérme
borcunu gerekgi sekilde yerine getirmesine olanak vermeyen sebepddilecektir.
Sonugta, g iligkisinin sdrddrtlmesiningiveren agisindan énemli ve makul dlguler
icinde beklenemeyegie durumlarda, feshin gecerli nedenlere dayandi kabul
etmek gerekecektifscinin yeterliliginden ve davraglarindan kaynaklanan gegcerli
sebepler 25. maddede belirtilenlerinsuida kalan vesyerlerinde jin gorilmesini
onemli olcude olumsuz etkileyen sebeplerditiscinin  yetersiziginden veya
davranylarindan kaynaklanan sebepler ancakearinde olumsuzluklara yol acmasi
halinde gecerli sebepler olarak feshe neden oldeili scinin sosyal acgidan
olumsuz bir davragl, toplumsal ve etik agidan onaylanmayacak bir nuiu
isyerindeki tretim vesiili skisi stirecine herhangi bir olumsuz etki yapmiyaysaerli
sebep sayilamaz.denilerek gecerli sebep kavrami daha net sekilde ortaya
konmus ve genel olarak Alman FededalMahkemesinin kararlarindan 6rneklere yer
verilerek kcinin yeterliliginden veya davraglarindan kaynaklanan gecerli fesih

sebepleri somutiairiimaya calgiimistir>2,

Gegerli sebebin tanimindan bu kadar bahsettikemrasis Kanunun 18.
maddesinde yer alan gecerli sebeple fesih icin kijedBger kosullara bakmak

konunun daha iyi angdmasina yardimci olacaktir.

Is Kanunun 18. maddesine goére feshin gecerli sebayendirilabilmesi icin;

“Otuz veya daha fazlag¢i calistiran is yerlerinde en az alti aylik kidemi olan
iscinin belirsiz sureli § s6zlemesini feshederyveren, jcinin yeterliliginden veya
davranglarindan ya da gdletmenin, gyerinin veya din gereklerinden kaynaklanan

gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir.

138 CELIK C., s:55.
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Altr aylik kidem hesabinda bu kanunun 66. maddekirstreler dikkate alinir.

Iscinin alti aylik kidemi, aynigverenin bir veya d#sik isyerlerinde gecen
siireler birlgtirilerek hesap edilir./sverenin ayni skolunda birden fazlasyerinin
bulunmasi halindesyerinde calgan is¢i sayisi, busyerlerinde calyan toplam §ci

sayisina gore belirlenir.

Isletmenin biitinini sevk ve idare edeweien vekili ve yardimcilari ile
Isyerinin butinunu sevk ve idare eden ygyi ise alma ve gten cikarma yetkisi
bulunan pveren vekilleri hakkinda bu madde, 19 ve 21. mamtdid 25. maddenin

son fikrasi uygulanmaz® seklinde ifade edilmektedir.

Kanun maddesinde belirtilgli izere, otuz veya daha fazlgii calstiran syeri
isverenleri, sadece alti aydan fazla kidemi olan &krdiz sureli § sozlgmesiyle
calisan kcilerini gecerli bir sebep gosterereiein cikarabileceklerdirisveren alti
aydan az kidemi olansgiler icin herhangi bir sebep belirtmeksizigsten ciks
islemini yapabilecekleri gibi, belirli sireli sozlmeyle ¢alsan kciler icinde bir sebep
gostermek zorunda kalmayacaktir cunkginin s6zlemesi belirlenen sire sonunda

kendiliginden son bulacaktir.

2.4.2 1s Giivencesinden Yararlanma Kaullari

Tirk Is Hukuku “gecerli fesih vese iade” kavramlari ile 4773 sayili Yasa ile
1475 sayilils Kanunun 13. maddesine bazi yeni fikralarin eklesirite 15.05.2003
tarihinde yurirlige girmesiyle kanlasmistir. 10.06.2003 tarihinde 4857 sayili yégi

Kanunun yururlge girmesiyle yenisi giivencesi hukimleri yeniden kabul edgtmi

158 sayili ILO So6zlgnesi,  givencesini kural olarals s6zlgmesi ile caan
tum isciler icin 6ngérmesine fnen bazi istisnalar da getigtit. 4773 sayili
Kanunda da llke ihtiyaclarina ve kurumun 0Ozelliklergore sinirli olarak istisnalar

s6z konusudur.

159 5OZER Ali Nazim, ODAMAN Serkan, ERDENK Erdeiifgili Yonetmeliklerle is Mevzuati,
Legal Yayincilik,istanbul Subat, 2005, 26.
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Buna gore, otuzdan az sayidgiicalstirilan isyerlerinde cakan kciler ile
isyerindeki kidemi alti ayin altinda bulunagciler Is Kanununda 0Ongoriilen
koruyucu hiikiimlerden yararlanamayacaklartiietmenin butinini sevk ve idare
eden §veren vekilleri (4857 sayils Kanunun 18. maddesinin son fikrasi) de kapsam
disi birakiimstir. Isveren bu durumdakisgilerin hizmet akitlerini fesin hakkini
kotiye kullanarak, orr@gn, isci kendisi hakkinda bigikayet de bulundgu veya
kendisi aleyhine dava agtiicin sona erdirngi ise, s¢iye bildirim siresinin ¢ kati
tutarinda bir kot niyet tazminati 6deyecekiijveren sézlgmeyi bildirim sartina
dahi uymaksizin sona erdigide kot niyet tazminati yaninda ayrica bildirim

stiresine ikkin tcret tutarinda bir tazminati da 6demesi gereker'®.

2.4.2.1. Otuz veya Daha Fazlksci Calismasi

4773 sayih Kanun ile 1475 sayils Kanununun 13/A maddesi uyarinca
15.03.2003 tarihinden itibarersyeri baz alinarak onsgi calsan kyerlerinde
uygulanmaya bgayan § guvencesi; 4857 sayils Kanunun 10.06.2003 tarihinde
yurarlige girmesi ile gverene ait ayniskolundaki tim gyerlerini kapsama alan
isletme bazinda otuzgi calstirilan igyerleri icin uygulanmaya devam etmektedir.
Ulkemizde SGK'ya kayitli 5.5 milyons¢inin ancak %52’si 30 ve daha fazkgii
calistirilan isyerlerinde cahtigi distintld(ginde § glivencesinin kapsaminin dar
tutuldusunu soyleyebiliriz. Bu durumun Anayasanin 13. madue yer alan temel
haklarin kisitlanmasinda ki “6lgululik ilkesine” lkag distigt yolundaki gorie
katilmaktay12°%

Isverenin ayni g kolundaki syerlerinde cakan toplam gci sayisi otuz ya da
daha fazla ise gecerli bir sebebe dayanmadikgiterin is s6zlgmelerinin feshi
yoluna gidilemeyecektir. Aksi haldgvieren ge iade ve tazminat, ki@ gecen sireye
ait Ucret gibi bir dizi yukumluliklerle kar karsiya kalabilecektir. 4857 sayils
Kanunun 4. fikrasinda, sverenin ayni g kolunda birden fazlagyerinin bulunmasi

halinde, syerinde cakan k¢i sayisi, bugyerinde ¢akan toplam g¢i sayisina gore

180 GUNAY C.1., s:577.
181 CELIK N., s: 213.
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belirlenir” denilmek suretiyle bu otuzsgi sayisinin nasil belirlenege acikliga

kavusturulmustur. Ayni zamanda otuzgi sayisinin tespitindgyerinde belirli ya da
belirsiz sireli § sozlemesiyle cakan kcilerin tamami dikkate alinids giivencesi
hikumlerinden sadece belirsiz stirglsbzlemesi ile calkan kcilerin yararlanmakta

olusu bu sonucu dgstirmez-%2,

Ornesin ayni & kolunda cok sayidasyeri olan bankalarigubelerinde on ve
daha fazla scinin calstigi subeler yaninda G¢ dortsdinin calstigi subeler de
bulunmaktadir. Buubelerde belirsiz siireli s6zhae ile calsan kciler Is Kanunun
getirdigi is guvencesi kapsamindan yararlanabileceklerdir. caygyerinde cakan
isci sayisina goresigivencesi hikumlerinden yararlanmasi gegektiileri stiren
Kisi bunu ispatlamakla yukumliudir. Kanundaki bu dieerd ile gverenlerin §
glivencesine ikin hukminden ka¢gmak tzergyerlerini bolmek suretiyle kotl bir
yola bavurmalarini da 6nlengiolacaktif®®

Tam sureli-kismi surelisi sozlgmesiyle cayma hatta ¢gr1 Uzerine caklma
hallerinde dahi busgiler, otuz sayisinin belirlenmesinde dikkate alwe alti aylik
kidemleri olan ggiler is giivencesinden yararlanabileceklerdir. Ancak bediiteli is
sozlameleri ile calgtinlanlar § guvencesinden vyararlanamazlar. Asgleren
bakimindan kendiscileri ve alt gveren gcileri bu sayinin tespitinin de birlikte
deserlendirilmelidir. Alt isveren bakimindan ise, ayskolundaki dger isyerlerinde
calisan kciler de bu sayiya dahildir. Ancak asgVerenin kendi gcilerinin tageron
iscileri sayisina eklenmesi suretiyle aliverenin § guvencesi hukiumlerinden

sorumlu tutulmasi dgu olmaz®*.

Diger taraftan kapsam @i statide cagan kciler, mevsimlik gciler, takim
sozlamesini olgturan kciler de bu otuz sayisinin tespitinde dikkate aahdr. Is
sOzlemesi askida olanlar da bu sayiya dahildir. 4857lsksnunun 29. maddesi
gerezince toplu §ci cikarimlarda, bélge mudiagine yapilacak olan bildirimden

itibaren bir ay sonra bu fesihler hukiimgdoac&indan bu glem gerceklgmedii

2CIL S., s: 251.
13 GUNAY C.1i., s:580.
14 CIL S., s:252.
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surece veya bildirimden itibaren bir ay icinde toglkarilan gciler bu otuz sayisinin
tespitinde dikkate alinmaya devam edec&ktir

Stajyerler, ciraklar, deneme sireji s6zlemesi ile cakanlar ve 6duncsi
iliskisinde 0dung¢ olansveren, otuz sayisinin tespitinde dikkate alinmashnali

Isveren vekili ve profesyonel sendikaci olagi ide bu sayiya dahil edilm¥2.
2.4.2.2 Iscinin En Az Alti Ay Kideminin Olmasi

Yasa koyucu, scinin, is guvencesi hukiumlerinden yararlanabilmesi iginibell
bir kidemi 6ngdrmitir. Buna gore alti aydan daha azsygerinde ¢cakmis olanlar

icin is glvencesi hukimleri uygulanmayacaktir.

Kanunda gc¢inin alti aylik kidemi, aynisverenin bir veya dasik isyerlerinde
gecen cabma surelerinin birlgiriimesi suretiyle hesaplanir. Bu alti ayin kesiat
olmasi gerekmez. Deneme siresi de kidemin hesablikkdate alinmalidiriscinin
basta belirli sureli § s6zlemesi ile cagmaya balamasi ve daha sonra bunun sirekli
olarak dgistiriimesi durumunda da bu strelerin bgtielmesine bir engel yoktur.
4857 sayiliis Kanunun 66. maddesinde gatia siiresinden sayilan haller de bu alti

aylik kidemin tespitinde dikkate alifff.

“SGK’ya verilen ke giris bildirgesi bordrolar ve tanik anlatimlari ile wdnen
ise giris tarihi bu sirenin hesabinda nazara alinmah®ir<ise giris bildirgesi
yaninda gci bildirim listesi ve ¢ikg bildirim listesindeki tarihler de esas alinarak

iscinin hizmet suresi belirlenebilit®,

Iscinin belirsiz siireli § sozlgmesi ile ke baglamasindan sonra alggauzun
sureli rapor sonucusé gelememesi sebebiyle askida kalan sire bu altk ay

kidemden sayillmaz. Ancak kisa sireli hastalik vet8iz izin halinde kideme esas

15CIL S, s:252.

1 CIL S, s:252.

17 CIL S., s:253.

%8 yarg. 9.HD. 26.1.2004 2004/1303-1157, GUNAY.C2005, s:582.
%9varg. 9.HD. 1.12.2003 2003/19292-19754, GUNAY. 2005, s:582.
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sure glemeye devam edecektir. Belirli surel§ sozlemesi, esasl bir neden
olmaksizin zincirleme vyapilsi ise balangictan itibaren belirsiz  sirelis i

sozlamesine dénecek ve alti aylik kideminsleagici ilk ise giris tarihi olacaktit’®,

2.4.2.3Iscinin Belirsiz Sureli is Szlgmesiyle Calsiyor Olmasi

Ise iadeyle ilgili 5 glivencesi hukumleri belirsiz siredis6zlgmesi ile calgan
isciler icin getirilmistir. Ancak belirli sureli § sozlemesi ile cakanlar &
glivencesinden yararlanamazlar. “Belirsiz sirglsdzlgmesi ile e alinan g¢inin
haklari 6dendikten sonraverenligin binyesinde okturulmus bagka bir birimde st
dizey yonetici olarak belirli sirels is6zlemesi ile caltirilmasi ve hatta 6zluk
haklarinin belirlenmesi icin yeni bir sogiee yapilmg olmasi halinde sdzene

belirli stireli olarak kabul edile@@den § giivencesinden yararlanam&z”

Ancak belirli streli § sd6zlemesinin siresinden 6nce feshi halinde de benzer
bir dizenlemeye gidilmesi vgvierenin gecerli bir nedene dayanma zorurguhun
aranmasi tagiimaya dger bir husustur. Gergekten ¢ yil sirglisozlgmesinin
heniiz ilk yili icinde gverence feshedilmesi halindgcinin ise iade imkaninin
bulunmamasi bir eksikliktir. S6zmenin kalan siresine ait tcretini talep edebilecek

olmasi da,scinin isine kavigabilmesi sonucu ilesdeger desildir*">

Isveren jciyi belirli sireli is s6zlgmesi ile caltirmak icin ke aldginda,
sOzlemeyi bildirim surelerine uymak suretiyle gecerlibsple sona erdirmesi
hukuken mumkin dgldir. isverenler §cilerini suresi belirsiz hizmet sozlmesi ile
calstirirken & guvencesinden yararlanmalarini 6nlemek icin belslireli is
sOzlamesi yapmak yoluna gitmeleri, esash bir neden &bman gecerli sayllamaz.
Ancak belirli sureli § sOzlemesi ile ¢caganlarin art arda devami halinde bunlara
zincirleme § s6zlemeleri denilmektedir. Gegerli bir neden olmaksizimcirleme §
sozlemeleri belirsiz surelisi sdzlemesini ortaya c¢ikaragendan, yine,d givencesi

hikumleri uygulanacaktir. Ancak 625 sayili Kanummugca art arda belirli strek i

"“GUNAY C1., s:583. )
" yarg. 9.HD. 20.11.2003 2003/19338-19593, GUNAY., 2005, s:583.
2CIL S., s:254.
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s6zlamesi yapilmasi mimkiin olgundan bunlarsi giivencesinden yararlanam&z
“Belirli sureli ¢alisan 6zel okul gretmenleri g¢i sayildiklari halde 625 sayili yasa
geresi zincirleme olarak yapilan sozlkaeler belirsiz sireli ¢cajan sayilmalarini

gerektirmeyecginden & giivencesinden yararlanamazfaf”

2.4.2.4Isveren Vekili Statusiinde Olmamak

4857 sayilils Kanunun 18. maddesinin son fikrasinda, sadsigtmnienin
batinuni sevk ve idare edegveren vekili ve yardimcilari ilesyerinin batinini
sevk ve idare eden vaciyi ise alma ve gten cikarma yetkisi bulunargvieren
vekilleri is glvencesi kapsaminda olmadiklarini hikmeldraistir. Ornesin 3
fabrikasi olan bir dletmede fabrika yonetimindeki fabrika mudaringerinin
batinuind yonetme yetkisi ile birliktegl alip isten ¢ikarma yetkisi veriliyorsa bu
isveren vekili § glivencesinden yararlanamayacaktir Yargitay'a gore de, §i
sozlemesi feshedilen genel mudur belirsiz strgkdzlemesi ile camis olsa dag

glivencesinden yararlanam&?”

2.4.3. Gegerli Fesih Nedenleri

Isverence § sOzlgmesinin feshedilebilmesi icinsginin yeterliliginden veya
davranglarindan ya dasletmenin, gyerinin veya gin gereklerinden kaynaklanan
gecerli bir nedenin bulunmasi gerekir. GegerliHesavrami ilk olarak 4773 sayil
Yasa ile 4857 sayilis Kanununda diizenlemive gecerli feshin 6ngorildi
maddenin gerekcesi gér tum maddelerin gerekcelerinden daha kapsamimte

ele alinmgtir*””.

Fesih icin gecerli neden, hakli neden dizeyingndgan ve fakatsvereni

yaptgl fesinte makul ve maruz gosteren objektif bir algu O halde hakli sebebin

I8 GUNAY C.i., s:582.

" vyarg. 9.HD. 22.1.2004 E.2003/23775-K.2004/948, GN\C.i., 2005, s:582.
" GUNAY C.., s:584.

% vyarg. 9.HD.3.11.2003 2003/18017-18601, GUNAY.2005, s:584.

YTCIL S., s:254.
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ayni zamanda bir gecerli neden silumacaini sdyleyebiliriz’®. Yargitay’a gore de;
“isverenin hakli nedenles is6zlgmesini feshi halinde, ayni zamanda feshin gecerli

nedene dayanginin da kabuli gerekir.. .

Gecerli nedenlerden olagcinin yeterliligi veya davramiari iscinin Kisili gi ile
ilgili, i sletmenin, gyerinin veya gin gereklerinden kaynaklanan sebepler syeri ile
ilgili sebepleri olgturmaktadir. Yargitay’'a gore; “Gecerli fesih nedaimin fesih
bildiriminde acik ve kesin bigekilde belirtiimesi zorunluduf®®. Diger bir Yargitay
kararinda; “¢ sozlemesi hakl nedenle olsa dgii tarafindan feshedilgh takdirde
ise iade s6z konusu olmayacakti”

Iscinin yeterliliginden veya davraglarindan kaynaklanan sebeplerin, hangi
durumlarda gecerli sebeplerden sayifacae hangi durumlardagletmenin, gyerinin
veya in gereklerinden kaynaklanan sebepler olarak kaddlillecesi ancak yargi
kararlari ile belirginlgebilecektir. Ozelliklels Kanunun 25. maddesinde diizenlenen
hakli sebeple fesih ile 18. maddesinde diizenlergerti sebeple fesih icin aranan
sebeplerden ayirmak ve aradaki farki ortaya koymakgldi olaylar hukuk tekpi
bakimindan s6z konusu iki farkl fesih tiri acisimdieerlendirmek gerekecektiks
Kanunun 25. maddesinde sayillan hakh sebeplerdenu{m 18. maddesinde
belirtilen, iscinin Kisili ginden veyagyeri gereklerinden kaynaklanan sebepleri ayiran
baslica unsur bunlarin Kanunun 25. maddesinde sawiantsinda gecerli sebepler

olmasidit®?

Gecgerli sebepler 25. maddede belirtilenler kadar almamakla birlikte,
iscinin ve gyerinin normal yurginu olumsuz etkileyen hallerdir. Bu nedenle gecerli
fesih icin s6z konusu olabilecek sebepeinin is gorme borcunu kendisinden veya
isyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir bicimtlensuz etkileyen vesigdrme

borcunu gerekdi sekilde yerine getirmesine imkan vermeyen sebepbdrilecektir.

178 AKY IGIT Ercan,Aciklamali ve ictihath Tirk is Hukukunda is Guvencesi {se iade), 1. Baski,
Seckin Yayincilik, Anakara, Ocak, 2007, s:258.

9varg. 9.HD. 23.01.2006-38380/915, AKJIT E., 2007, s:258.

80 yarg. 9.HD. 27.10.2003 2003/18040-18119, GUNAYi.C2005, s:587.

8lyarg. 9.HD. 16.9.2003 2003/15650-14623, GUNAY. 2005, s:587.

182 GUNAY Cl., s:587.
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Sonug olarak si iliskisinin surdurilmesinin sveren acisindan 6nemli ve makul
Olculer icinde beklenemeyecek durumlarda, feshigede sebeplere dayarignin

kabuliinui gerektirecekdit®

Is s6zlgmesi gergince kci isverene kan sadakat,si bizzat gérme,si 6zenle

gdrme ve itaat borcuna aykiri davranmamak zorumd&d

2.4.3.1.Iscinin Yetersizliginden Kaynaklanan Nedenler

Is Kanunun 18. maddesinin 1. fikrasina gogseien, § akdini kcinin
yeterliliginden veya davraglarindan kaynaklanan nedenlerle gecerli olarak
feshedebilir. Isverenin sireli fesih hakkini kullanmasini gecerliak iscinin
yetersizlgi ve davrarglari, is Kanunun 25. maddesi uyarinca hakli nedenle derhal
feshe neden olacakgi@ikta bulunmamakla birliktesyerinin normal gleyisini ve
yurdylsini bozan, si gérme borcunun gerekti sekilde yerine getirilmesini
engelleyen, gyerindeki uyumu olumsuz yonde etkileyen hallerdivasanin
gerekgesine gore ddstinin yeterliliginden ve davraglarindan kaynaklanan gecerli
sebepler 25. madde de belirtilenlerigidda kalan vesyerinde gin gorilmesini
onemli 6lciide olumsuz etkileyen sebeplertit”

Iscinin verimini olumsuz etkileyen yetersigiinden kaynaklanan gecerli
nedenlerin neler olabilege Is Kanunun gerekcesinde sayijtm. Buna gore,
“Ortalama olarak benzersii gorenlerden daha az verimli gaha; goOsterdii
niteliklerden beklenenden dahasdlk performansa sahip olmagiyasunlasmasinin
giderek azalmasise yatkin olmama; ¢calmmaz duruma getirmemekle birliktgni
gerektgi sekilde yapmasini devaml olarak etkileyen hastalijaim yetersizfi,
isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesialerdeklilik ygina gelmg olma
halleridir™®. Emeklilik sartlarina sahip olma tek faa performans diikligiiniin

kabull icin yeterli sebep olarak kabul edilemgayet syerinde kicilme s6z konusu

183 GUNAY Cevdetilhan, is Davalari, Yetkin Yayincilik, Ankara, 2008, s:1140.

184 CANKAYA Osman Giiven, GUNAY Cevddthan, GOKTAS SeracettinTirk Is Hukukunda
ise iade Davalary Yetkin Yayinlari, Ankara, 2005, s:75.

¥5SUZEK S., s: 451.

¥ SUZEK S., s:452.
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ise, gverenin emekli olma hakkini kazargmscileri isten ¢ikarmasi toplu da olsa
gecerlidir®’.

Iscinin yetersizlgi fiziki veya mesleki nitelikte olabilir. Iscinin fiziki
yetersizlgi is s6zlgmesinin feshini makul olguler icinde gerekli kilrga gecerli bir
fesih nedenidir. Bununla berabeginin fiziki yetersizlgi tek baina gecerli bir
neden olmayip s6z konusu yetergizli yukarida belirtildgi gibi isyerinin normal
isleyisini bozmasi ve si gérme borcunun gerekti sekilde yerine getirilmesini
engellemesi gerekir. Bka bir deyimle gcinin yetersizlgi ile yapmakta oldgu is
arasinda bir illiyet banin kurulmasi zorunludur. Bu konudaki yetersizisas
itibariyle iscinin hastalgl veya kazaya gramasi nedeniyle ortaya cik&r Hastalik
veya kaza nedeniyle uzun sirege idevamsizlik kural olarak bir gecerli fesih
nedenidir.iscinin sik sik hastalanmasi gecerli sebebin tespatinzorluk, §cinin s
Kanunun 17. ve 18. maddelerine gore ihbar onelljegerli sebeple istzlgmesinin
feshi ile 25/1 maddesine gore ihbar dnelleriningdtd gilmasindan sonra yapilacak
derhal fesih noktasinin ayirt edilmesinde skagiimaktadir. Sik sik hastalanma
konusunda, Orrgn isci Uc¢ defa hastalandi, dordinct hastalanmasi soegeu
isyerinde sin yodritimidnde bir aksama meydana gelecekseerene bunun
sonucunda daha fazla yuk geliyorsa yani o surelarigveren dgaridan gegicisci
almak zorunda kaliyorsa, bunu yapmak yerigesdzlemesini slrelere uymak
suretiyle feshedebilecektff. Yargitay'in bir kararinda, “raporun bitimindsginin
rahatsizlik nedeniyle devamsgl durumunda ger bu devamsizli mazerete
dayaniyorsa ves¢i isverene bunu bildirgse hastap devam etmekte olgundan

feshi gecerli nedenle yapilgbir fesih olarak kabul etmesgtir” *°.

Yargitay kcinin yssl ve emeklilige hak kazanir durumda olmasini gecerli fesih
icin yeterli neden olarak gormegtir. Clunkt yahligin etkisi ksiden ksiye cok
degisir. Yaslilk ancak cinin verimini ciddi bir bicimde olumsuz etkiliyors gérme

borcunun gerek#i sekilde yerine getiriimesine engel sturuyorsa gecerli bir fesih

187 GUNAY C.1.,is H. S., s:588.

188 SUUZEK S., s:452.

189 TOPAL G., s:39.

10 yarg. 9HD. E:2006/30017, K:2007/1039, T:29.01.200@PAL G., 2008, s:40.
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nedeni olabilir. Bununla beraber, bu hak deerenin §ciyi gozetme borcuna ve
durastlik kurallarina uygun bgekilde kullaniimali, yslilik nedeniyle § veriminde
belirli bir azalma olansyerine yillarini vermi kidemli bir kcinin is akdine son
verilmesi gecerli bir fesih nedeni olarak kabulledimelidir. En azindan bydinin

yaslilik ayligina hak kazanmasi beklenmelfdir

Yargitay bir kararinda, “ Sosyal Sigortalar Kurumdan yalilik ayligi almaya
hak kazanngi olmaniz ve hizmetinize ihtiya¢ duyulmamasi nedkeniy is akdinizin
feshedildgini bildirir” ifadelerini is s6zlgmesinin feshi icin yeterli saymagtr'2
Yargitay baka bir kararinda da, “emekigin gelmk olmasini tek bana fesih nedeni
olarak gormeny, ancak, gyerinden kaynaklanan nedenlerle yapilacak fesiklerd

gecerli neden olabilegii eklemistir” ',

Mesleki yetersizlik g¢inin mesleki yonine gkin olan verim dgukligt veya
isin gereklerine gore tatminkaekilde ifasinda yetenek eksigliolarak ortaya cikan
gecerli fesih nedenidit* diyebiliriz. Is Kanunun gerekcesinde de belirtiligibi
iscinin ayni veya benzesiigbrenlerden ortalama olarak daha az verimlisgadis §
sozlamesinin feshi icin gecerli bir neden saylimaktadyginin yapacgl isin
gerektirdgi niteliklere veya gitime ya da diplomaya sahip olmasi bu konuda yeterl
degildir, calismasinda bu niteliklere uygun verimi ve performadal géstermesi

gerekir®>.

Isci belirli bir isi gorme konusunda gerekli mesleki niteliklere sabimakla
birlikte gerektgi kadar cagmiyorsa veya dinamizm, inisiyatif kullanma, cabucdr
alma vb. konularda eksiklikler gosteriyorsa meslgktersizlge dayanan gecerli
fesih nedenleri ortaya cikabilir. Aysekilde, kcinin yaptgl ise yatkin olmamasi,
meslge uyum yetersizfii, ise yasunlasmasinin ve dikkatinin azalmasi, ayni gala

temposunu surdirememesigrénme ve kendini yefiirme yetersizigi gibi haller

P135UZEK S., s:454.

192 varg. 9HD. 15.04.2004, E.2004/6141, K.2004/7644LIK S., 2005, s:170.

193 varg. 9.HD. 11.12.2003, E.2003/20222, K.2003/20604rg. 9.HD. 26.01.2004, E.2003/23824,
K.2004/1210, CALIKS., 2005, s:171.

194 MOLLAMAHMUTO GLU H., s:576.

1% gUZEK S., s:455.
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mesleki yetersizfie diger deysle verim ve performans eksiglne dayanan gecerli
fesih nedenleridir®.

Verimlilik ve performans gibi kavramlar asla dgaa degildir. Isveren, sirekli
gelisen ve kureselleen rekabet ortamina uyum géamak icin verimlilik ve
performans konularinda artan bir beklenti icindecaktir. isveren bir yandan
teknolojiyi kullanma anlaminda gerekli 6nlemleriirleén, dger taraftan bunun
sonucu olarakstiden daha fazla mal ve hizmet Uretmesini talepcekta®’. Bu
nedenle gveren gyerinde uygulanacak bilimsel ve teknolojik gigmlere ve yeni
yontemlere uyum ggayamayansciyi verimsizlik nedeniyleg sdzlgmesini gegerli

nedenle sireli feshedebilecektir.

Iscinin bilinen niteliklere gore beklenenden dahaidkiperformans gostermesi
de gecerli fesih nedenidir. Ancak performangettendirmesinin hangi olgtlere gore
yapilldgl 6nem arz etmekted®. Yargitay kararlarinda performansa skin
kriterlerin kiyaslama yapacak tarzda birka¢c dondmpsamasi, objektif olarak
Olculebilir kriterlere bgli olmasi ve mahkemeler tarafindan an&bilir nitelikte
bulunmasiyla birlikte dgerlemeye alinabile@e vurgulanmaktadir. Dolayisiyla,
performans dgrleme surecinesginin katihminin bulunmasi ve gerlendirme
sonugclarina onay vermesi durumunda performagsrtiame metni fesih icin gecerli

verimsizlik nedeninin ve performansgiikliiziiniin belgesi olabilecektit’.

Performans dgerlendirmenin c¢gtli bilimsel yontemlere goére yapilmasinin
yaninda, dnceden belirlengnkriterlerin isciye bildirilmis olmasi ve yeteri kadar
surenin verilmg olmasi gerekir ki gtim verildigi halde durumunda bir dizelme
olmamasi durumunda bir sonuca glamabilsit®®. Performans derlendirme
yontemleri, cakanlarin  performansinin  Olcilerek gelendiriimesine ve
sonuclarinin insan kaynaklari uygulamasinda kuHaasina yardimci olan bir

uygulamadir.

% SUZEK S., s:455.

197 CIL sahin,is Kanunu Serhi, 1. Cilt, 2. Baski, Turhan Kitabevi, Ankara, EylaD07, s:936.

98 CIL S, is K. S., 5:936.

99 CALIK Sefik, is S6zlgmesinin Feshi vels Giivencesj Legal Yayincilikistanbul, 2005, s:170.
20ciL s, isK. S., s:937.
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Isverenlerin performans gerlendirme yontemleri konusunda iyi bir gaha
yapmalari gerekmektedir. Clunkg§i Hukukunda yer alars igiivencesi hiikiimleri ile
esit davranma ilkesine aykirilik yaptinmlari arasandyi bir denge kurmak
zorundadirlarisverenin §letme gerekleri sonucu 16ciyi ¢ikarmasi bir zorunluluk
olarak ortaya c¢ikpinda ve kendi seg@ 10 iscinin is sOzlgmesini feshetfiinde,
isverene yarg! tarafindan ‘gbrleri degil de neden bu 10 ki’ diye soruldigunda
objektif ve bilimsel esaslara dayanan performangedendirme sonuclarini ortaya
koyarak dger iscilere gore daha guk performansa sahip bu 1Gc¢inin is

sozlemesini feshetfiini agiklayabilecektir.

Yetersizlikten kaynaklanan fesih sebefginin bilerek gercekigirdigi hatal
davrangtan deil, onun bireysel nitelikleriyle bdantihdir. Dolayisiyla,
yetersizlikten 6tlrisi sozlemesi feshedilecelsginin daha 6nce uyarilmplmasina
gerek bulunmamaktadir. Ancakginin s6z konusu yetersizliklerininggéim yoluyla
ya da bska bir yolla gideriimesi mimkin olgu durumlarda, sginin savunmasi
alinarak uyarilmasi gerekir. Bu uyaridgiiyetersizlgini gidermedgi takdirde, §
s6zlamesinin feshedilegénin acikca ifade edilmesi gerekecefir

Yargitay gecerli bir fesih nedeninin gfaasi icin, §cinin ayni i yapan dger
iscilere gore bir performans glikltgl gostergesi ve bunun sirekli olmasi gegaiii
karara bglamaktadir. Performans eksikinde hakim gverenin benimsedi
performans o6lgcme sistemini gle onun sartlarinin gerceklgp gerceklemedgini,
yani desisik isleri gorenler yerine benzewiiyapanlarda daha az verimli olup
olmadgini aragtiracaktir. Yargitay'a gore, “maden g@gaisyerinde yeralti gcisi
olarak calgan davacinin savunmasi alinmadan randimansiztigaliddiasiyla
isverence ¢ sOzlgmesinin feshedilmesindegvieren gcinin performansina gkin
belgeleri mahkemeye ibraz etmemesi feshin geceisizl kabuliine neden
olacaktir?®% Boyle bir nedenlesisézlgmesini feshetmek isteyegveren iciye belli
bir sire savunma hakki tanimak zorundadir. Savusumasi verilmeden yapilan

fesih gecerli sayllmayacaktir.

2LCALIK S., s:1609.
202 yarg. 9 HD. 2003/19529-20540 08.09.2003 2003/1B%35, GUNAY C.i., Is H. S., 2005, s:588.
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Iscinin yeterliliginden kaynaklanan gecerli nedenlerde feshin soa ghmasi
ilkesi gecerlidir. isveren §cinin yeterliliginden kaynaklanan bir nedenle fesih
durumu dgdugunda, bunu 6nlemek icigdginin isyerinde istihdamini devam ettirme
olanaklarini argiirilmasi, baka bir bolumde c¢adtinimasinin sglanmasi ve gtim
yoluyla verimsizlge neden olan yonlerinin giderilmesi icin caba harasf®®
gerekir. Bu durumda ¢ama kagullarinda dgisiklik, kural olarak scinin gordigu is
tirinin dgistirilmesi ile sinirli olacaktir. Bunun iginsginin yeterliligine uygun
baska bir calsma olanginin mevcut olmassarttir. isginin yeterliligi nedeni ile
ucretinin azaltilmasi ise mumkun gldir. Yani is¢inin eski ki igin yeterliligini
kaybetmesi, osi verimli olarak géremeyecek duruma gelmesi halingleren, imkan
varsa §ciyi bagska bir se verecek ya da is6zlemesini feshedecektir. Fakagiye

ayn! ki gordiil siirece, ona dahagik iicret veremé?”.

Yukarida belirtilen gecerli fesih nedenlerigginin meslgini yurutilebilmesi
icin gerekli resmi izni kaybetmesi de eklenmeliddrnesin, yabancigcinin ¢alsma
izninin kaldirilmasi veyagoforin ehliyetinin alinmasi ya da pilotun gdisansinin

uzatilmamasisisézlgmesinin siireli feshinde gecerli nedenstiuaur®®.
2.4.3.2 Iscinin Davranislari

Iscinin davramglarindan kaynaklanan gecerli bir sebegiriin kusuru ile §
sozlamesinden dgan yikimliklerini ihlal etmesi halinde gimaktadir.iscinin is
sozlgmesinden kaynaklanan ana borgigdérme borcuduriscinin bir 6zrii olmadan
isi hic veya gereken 6zenle gérmemesi fesih icin dielge nedendir. Bunun yaninda
Is sOzlemesinde acikca karagtarilan ya dag iliskisinin niteliginden dgan dger
yukumlaluklerin ihlali, 6érngin iscinin talimatlara aykiri davranmasi veya sadakat
borcunu ihlali halinde de gecerli bir neden salbilir’®. iscinin davranglarindan

kaynaklanan nedenlerin fesih nedeni olarak kabikleitmesi icin, bu davragiarin

3 CALIK S., s:170.

204 ALP Mustafa,is Sozlamesinin Dasistirilmesi, 1. Baski, Seckin Yayinlari, Ankara, Mayis, 2005,
s:235.

25 5(JZEK S., 5:456.

2B ALP M., s:236
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isyerinde olumsuzluklara yol agmasi gerekigcinin sosyal agidan olumsuz bir
davranginin, toplum tarafindan onaylanmayan bir 62@lin is iliskisine herhangi
bir olumsuz etkisi yoksa, fesih icin gecerli nedgarak kabul edilmeyecektir. Ornek
olarak Yargitay’in, “Gece bekgisinin alkollu biekilde gorev yerini terk edip evine
giderek @lunun nikahsiz gyle cinsel ilgkiye girmesi nedeniyle tutuklanmasi
sonucundasisdzlgmesinin feshinin hakli oldiu gerekcgesiyle yerel mahkemenge i
iade kararini kesin olarak bozan®**karari verilebilir.

Iscinin  davrangindan kaynaklanan fesih ile sginin yetersizlginden
kaynaklanan fesih birbirinden farkhdiriscinin yetersiziginden kaynaklanan
nedenler onun bireysel nitelikleri ve yeteneklete iilgilidir. Davrangindan
kaynaklanan nedenler isescinin isyeri uygulamalariyla celen hatali ve gyeri

kurallarina aykiri davragliaridir®,

Is Kanunun gerekcesinde gegerli bir feshe nedenletzdk kcinin davranglari
konusunda ornekler verilgtir. Yasanin gerekcesine gorelsverene zarar vermek
ya da zararin tekrari tedirgingini yaratmak; yyerinde rahatsizlik yaratacalekilde
calisma arkadalarindan borg para istemek; arkaglarini isverene kagi kigkirtmak;
isini uyarilara ragmen eksik, kotl veya yetersiz olarak yerine gelrmygerinde §
akisini ve § ortamini olumsuz etkileyecek bir bicimdezati kisilerle iliskilere
girmek; isin akisini durduracaksekilde uzun telefon gasineleri yapmak; sik sike
gec¢ gelmek vesini aksatarak jyerinde dolamak; amirleri veya s arkadglar ile
ciddi gecimsizlik gostermek, sikca ve gereksiz j@tegmaya girsmek gibi haller”
gecerli fesih nedenleridit.

Iscinin  davramglarindan kaynaklanan gecerli sebeplerle ilgili alar
uygulamayi da dikkate alaragunlari soyleyebiliriz; fscinin alkolliiyken maddi
hasarli trafik kazasi yapma$® gibi “8/8 kusurlu hareketiyle trafik kazasi

yapmasi®*!, hatta “sten cikarilanlarin isimlerini genmek amaciyla mesai sonrasi

7Yarg. 9.HD., 05.07.2004, 2004/12516-16973, GUNAY. ds H. S., 2005, s:590.
8 CALIK S., s:173.

29 5UZEK S., s:457.

“varg. 9. HD., 10.01.2004-24037/413, AKYIT E., 2007, s:263.

“1yYarg. 9. HD., 10.01.2005-27215/158, AKYIT E., 2007, s:263.
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isyerinde toplanmak®® yahut “se yosunlasmama ve verim az”**®

veyahutta
“Isverenin dger isgisine “sen kim oluyorsun, sendikalilar1 zorla festettiriyorsun”
gibi sozler sarf eden bigginin yaninda yer almak** gecerli fesih nedeni olarak

gorulmustar>.

“Iscinin isyerinde calan & arkadalarinin (zerine yiriiyerek ona hakaret
etmesi fesih icin hakli ve gecerli bir sebep sayitf. Keza “kverenle yapilan e-mail
yazgmasinda kufur ve hakaret icermese de “kick theirkaby’seklinde argo deyim

kullanmak da gecerli neden olarak kabul gogtiai ",

Iscinin  desisiklik Onerisini  reddi, soOzlgneye aykiri bir davrasi
olmadgindan, davragtan kaynaklanan gecerli bir fesih nedenigittbr. Is
sOzlemesinin gcinin davranglarindan kaynaklanan bir nedenle feshi de son care
olmalidi”*®,

2.4.3.3. Isletmeden, Isyerinden ve Isin Gereklerinden Kaynaklanan

Gecgerli Sebepler

Is Kanunun 18. maddesinin 1. fikrasi uyaringaeienin belirsiz sirelisi
sOzlemesini “isletmenin, gyerinin veya gin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir
sebebe” dayanarak feshedebil@ne belirtmis fakat yasada acilga
kavusturulmamsgtir. Isletme gerekleri nedeniyle fesihgcinin Kisili gi ile ilgisi
bulunmayan, ekonomik gucluklere, verimlilik ve rékh gereklerine ve teknolojik
desisimlere b&li olarak, syerinde §cinin (iscilerin) isinin ortadan kalkmasi veya
nitelik desistirmesi dolayisiyla ¢cajmaya devam olaganin kalmamasi sonucunda

ortaya ¢ikansgiicii fazlasininsti ihtiyacina uyarlanmasidir.

“2varg. 9. HD., 13.01.2005-31427/630, AKYIT E., 2007, s:263.
B vyarg. 9. HD., 31.01.2005-33744/2727, AKMT E., 2007, s:263.
“4vyarg. 9. HD., 31.01.2005-304/2720, AKJIT E., 2007, s:263.

215 AKY IGIT E.,Is Guvencesi, 2007, s:263.

#%yarg. 9.HD., 12.10.2005-27647/33225, AKMT E., 2007, s:264.
“7vYarg. 9. HD., 17.11.2005-32512/36421, AKMT E., 2007, s:264.
ZBALP M., 5:236.

2950ZEK S.,s:444.
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Is Kanunun uygulanmasi bakimindan yasanin gerekgesiglétmenin,
isyerinin ve §in gereklerinden kaynaklanan nedenleri ikiye aygtmiisyeri dsindan
kaynaklanan nedenler icinde; talep ve sipatalmasli, enerji sikintisi gibi bir
zorlayici nedenin donasi, Ulkedeki ekonomik krizin vagly piyasadaki genel
durgunluk, yurt ici ve yurt dinda pazar kaybedilmesi ve hammadde sikintisi yer
almaktadir. isyeri icinden kaynaklanan nedenler ise; yeni spa& yontemlerinin
uygulanmasi, yeni teknolojinin uygulanmasi, yapidedisikliklerin uygulanmasi,
isyerinin veya bazi slerin daraltiimasi ve bazisitlrlerinin bgka firmalara

yaptiriimasidi®®.

Yargitay'in da cgtli kararlarinda yukarida bahsedilen antaiginde oldgu
gorulmektedir. Ancak feshe gerekce yapilan sebahittece varhl yetmemekte,
isciyi isyerinde/sletmede tutmanin da anlamsiz olmasi gerekmekt&dirsebebe
ragmen kciyi 0 isyerinde/sletmede soOzlgnesine son vermeden tutabilmek
mimkinse feshi gecerli gormek mumkirgiter. Buna “feshin bavurulacak son
care olmasi ilkesi” derfif’. Bu ilke i giivencesi sisteminin énemli bir unsurudur.
Isletmeden kaynaklanan fesihler icin feshin gecellipoolmadginin denetiminde
kullaniimaktadi¥® iscinin ayni gyerinde bir bsgka iste veya §letmenin dger bir
isyerinde caktirlmasi miumkiinse yapilan fesih gecersizdigilerin onayi ile
isyerindeki calgma sirelerinin dgtirtilmesi de g akitlerinin feshinin alternatifini
olusturabilir. iscilerin onayi alinarak bir siire Ucretsiz izne cikaalari da yine
fesinten 6nce son care olarakswarulabilecek bir dier onlemdif?® Yargitay,
“Aktin feshi bavurulacak son caredir. Davacinirngverenin dger isyerlerinde
calistirilmasi mimkiin ise fesih yoluna svarulmasi dgru desildir” %% kararini

vermistir.

Isyerinin birlesimi sonucu personel fazlgh yasandgl iddiasinin  samimi

gorilmemesi halinde bunun gecerli nedenstmitmayacg da belirtimelidif®.

220 CALIK S., s:175.

221 AKY IGIT E., Is Guvencesi, 2007, s:2609.

222 GUNAY Ci., s H. S., 590.

22 5UZEK S., s:450.

24 yarg. 9.HD., 11.12.2003, 20222/20604, SUZEK SQ&&:451.
5 Yarg. 9. HD., 07.02.2005-17080/3285, AKMT E., 2007, s:270.
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Sirketin yeniden yapilandiriimasi ve ileri teknofop kullaniimasi sonucu stoktaki
tutiin bakim veslemesini yapanlara ihtiya¢ kalm&hdan dolayi fesihte gecerli
sebebin bulundgu kabul edilmstir??

2.4.4. Gecgerli Sebep Sayillmayacak Haller

Is Kanunun 18. maddesinin 3. fikrasindasozlgmesinin feshinde gegcerli
sebep sayllmayan halleri belirtilgtir. Buna goére;

“a) Sendika Uyefii veya calgma saatleri dinda veya gverenin rizasi ile
calisma saatleri icinde sendikal faaliyetlere katiimak.

b) Isyeri sendika temsilcigi yapmak.

c) Mevzuattan veya stzlmeden d@an haklarini takip icinsveren aleyhine
idari veya adli makamlara paurmak veya bu husustagbaiimis stirece katiimak.

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yuokumlkiri, hamilelik, dgum, din,
siyasi gorg ve benzeri nedenler.

e) 74. maddede ongorulen ve kadsnilerin calstirilmasinin yasak oldiu
surelerdege gelmemek.

f) Hastallk veya kaza nedeniyle 25. maddenin (Ijnarali bendinin (b) alt
bendinde 6ngorulen bekleme suresingegecici devamsizlik, nedeniylgrerenceg
akdi feshedildii taktirde yapilan fesih gecersizthf. Bu sebeplerlesverenin §
sozlemesini feshetmesi olanaksizdir. Ancajcinin de yukarida sayilan halleri
istismar etmesi mumkun gédir. Aksi taktirde istismar fesih igin gecerli Isep
olabilecektir(4773 sayili Kanun m. 13/A,

Gecgersiz fesih nedenleri bu hallerle sinirli olngadibi isverence ileri surtlen
daha Once bahseitiniz fesih nedenlerinin gergcek olmamasi halindegdeersiz bir
fesin olarak ortaya cikacaktir. Feshin gecerli Imedene dayangini ispat
yukumlalggt isverene aittir. Bildirdgi fesih nedeninin vargini ispatlayamazsa
isveren gecersiz fesih yapgnduruma dger. Nitekim Yargitay bircok kararinda

isletme gerginin veya gcinin verimsizlginin varliginin isverence ispatlanamamasi

2% Yarg. 9.HD., 12.01.2005-7336/499, AKFIT E., 2007, s:270.
2T SUZEK S., s:465.
28 YELEKCI Memduhi., Yeni is Kanunu Serhi, Tirrk Diyanet Vakfi Yayinlari, Ankara, 2005, s:85.
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229 “performans durumlari goz

nedeniyle feshin gecersigii sonucuna varngtir
onunde tutularak hizmetinde yarar bulunanlarin sgalmaya devam edilege
yolunda personel yonetmginde bir dizenleme olmasi halinde performans
disuklugli isverenlikce ispatlanamayan scinin  isten c¢ikarilmasi  gecerli
sayllamayacaktif®®. Ayrica “gizli tutulan performans derlendirme formunda
iscinin performansinin iyi derecede offlu gosterildgi halde sendika Uyl
gerceklgtikten sonra koruyucu malzeme kullannfadibahanesiyle stinin s

s6zlamesinin feshi gecerli kabul edilméez*

22 Yarg. 9.HD., 08.09.2003, 1323/1525, SUZEK S., 2G0667.

20varg. 9.HD., 22.01.2004, E.2003/23815-K.2004/950ONAY C.i.,is H.S., 2005, s:585.
2Lyarg. 9.HD., 20.11.2003, 2003/19273-1961k8ylah. 02.10.2003, 2003/293-505, GUNAYi Cis
H.S., 2005, s:586.
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UCUNCU BOLUM

ISVERENIN FESHI PERFORMANS DUSUKLU GU NEDENIYLE GECERL i
SEBEBE DAYANDIRMASI VE ISPATI

3.1. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN iS KANUNU'NDAK i
YERI

Birinci bolimde yapfiimiz performans dgrlendirme tanimlarindan yola
cikarsak performans gerlendirme; hergyerine 6zgu olarak galirilen performans
kriterleri dahilinde belirlenen standartlar uyaang&gorenin ¢cayma sureci boyunca
ortaya koydgu emeinin ve kalitesinin olciimesidir. O halde, bggbrenin § gérme
borcunu ifa ederken ortaya koygluetkinliginin ve yeterliliginin 6lgilmesine olanak
veren bir sure¢ olarak da tanimlayabiliriz. @aamizin asil amaci olamgverenin,
gecerli sebeple yapilan feshi performanssidiiigiine bglamasi, gletmelerde
uygulanan performans gerlendirme sisteminin 6nemini ortaya c¢ikarmaktadir.
ikinci bolimde gecerli nedenle fesih genel olaradelenmitir. Bu bolimde 4857
sayili Is Kanunu'nda gecerli sebeple yapilan fesihlerde diegsebebin performans
disuklugiine bglanmasi ayrintili olarak gerlendirilecektir.

3.1.1.is Kanunu’'nun insan Kaynaklari Yonetiminde Deserlendirilmesi

Insan Kaynaklari Yonetimininslevieri esas olarak: kadrolamas (analizi,
personel planlama, personel secimi ve alimi), peis@elstirme (performans
deserlendirme, kariyer planlama ve hizmet igitam), tcret yonetimi @ deserleme
ve Ucretleme), personel yonlendirme (geti, motivasyon ve liderlik) ve caima
ili skilerinden olymaktadir. insan Kaynaklari Yonetimi, fonksiyonlarini yerine

getirirken, belirli kurallar cercevesinde harekehek durumundadir.
Bu kurallar, bgta Anayasa olmak tzere uluslararasi sgztderden yasalara,

tuzuklere, yonetmeliklere, toply s6zlemelerine ve bireysefistzlgmelerine kadar

inmektedir. is glvencesini kapsama alan yeki Kanunu, insan kaynaklari ve
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personel bdlumlerinin  gdrevlerini, sorumluluklarinve stratejik dnemlerini
arttirmstir?®2 4857 sayilis Kanunu ile bgta performans dgrlendirme olmak tizere
diger insan kaynaklari sistemlerinin belgeleri kanigtemlerin/sorunlarin kiymetli
evrakina dongmistir. Organizasyornsemasi, gorev tanimlarisd alma sistemi,
egitim sistemi, kadro planlama sistemleri, performamgtemi bu Kanun agisindan
biyiik dneme sahipfit. Bu da, cakanlarin je alimindansten ayrilsina kadar olan
surecte, insan kaynaklari yoneticilerinin bir gsistekurarak stratejik ve tutarli
davranmalarini  gerektirmektedir. Kendi vyapilarinadreg bir performans
degerlendirme yontemi kullanarak fesih ile ilgili hake sorumluluklarini zamaninda,

dogru ve 6zenli bir bicimde yerine getirmek durumunidiad.

3.1.2. Is Kanunu ve Insan Kaynaklari Yonetiminde Performans

Degerlendirme

Isletmeler belirli bir amag icin kurulmaktadirlar. Bamagclarinin banda,
ticari faaliyetlerinin streklilgini sgslamak ve buna k@ olarak da kar elde etmek
gelmektedir. Kar elde edebilmeleri icin bir ge yaratmalari ve verimli olmalari
gerekmektedir. Bu ydnden gunumiizdasan Kaynaklari Yénetimi agisindan
performans dgerlendirmenin 6nemi gun gectikce artmaktadir.

Bu durum hergletmenin kendi yapisina uygun bir performangetkendirme
yontemini  olgturmasini  zorunlu kilmaktadir.  Bir sletmede performans
degerlendirmesinin yapilmasi; terfisten ¢ikarma, tcret yonetimi ve ayarlamalarina
yardimci olmak, kariyer yonetimine katkida bulunmaklsanlarin baarilarini ve
verimliligini 6lgerek, motivasyonlarini arttirmak, uygulanaagitim programlarini

olusturmak gibi ceitli amaclarla yapiimaktadi?*. Performans dgerlendirme

232 cOPA5LU Mustafa,insan Kaynaklari Yonetiminde is Hukuku Uygulamalari,

http://www.vedatkitapcilik.com/vedat.php?sector=liedtion&task=&subtask=detail&group id=278
&book_id=20690 (08.01.2010).

23 POLAT Seckin, “Performans @erlendirme Sistemleri vis Kanunu”, Mess Mercek Dergisi,
Yil:11, S:44, Ekim, 2006, s:111.

234 KUNT Puren,iscinin Performansi Sebebiylds S6zlgmesinin Feshj Ozel Hukuk Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Tezi, Galatasaray Universitesi SoBjlahler EnstitiisiiSubat, 2007, s:43.
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isverene bircok konuda geri bildirim @ar ve bu yoniyleinsan Kaynaklari

Yonetiminin cok dnemli bir g@masini olgturur®>.

Yoneticilere gore performans ghrleme etkili bir insan kaynaklari yonetimi
stratejisinin  en 6nemli bijeni olmasinin yaninda organizasyon ydnetiminin

hedeflerine ulgabilmesini sglayan temel unsurlardan biridff.

Is Kanunu’na ¢ glivencesinin girmesiyle beraber, performangedendirme
daha cok § s6zlgmelerinin feshi durumunda 6nemsitmaya balamistir. Yasa,
gecerli sebeple fesih durumunda gecerli bir nedgasterilme zorunlulgu icinde
performans dgiikliginid de eklemstir. Burada dnemli olan uygulanan performans
deserlendirme kriterlerinin objektif olup olmamasid¥argi icin kanit tekil edecek
bir performans diikligih durumunda, uygulanan yontemigletme icerisinde
uygulaniyor olmasi ve objektif esaslara gore yagilmhmasi gerekir. Yasaya gore bu
durumun kim tarafindan tespit edilgcede ©6nem tgmaktadir. Yargitay bir
kararinda, “Davacinin verimlgini tespit teknik bilirksi yoluyla mumkunddr.
Celiskili tanik anlatimlarina goére hikim kurulmasi hatal Mahkemece uzman
bilirkisi yardimi ile kyerinde keif yapilarak; yaptirilansin standartlarina uygun
olup olmadg!, uygun ise davacinin makul bir surecte agniyapan dger iscilere
gore bir performans gukligt gosterip gostermegli boéyle bir performans eksili
varsa bunun arizi mi, yoksa surekli mi gidduve bunun sonucunda da bir Gretim
disukligli meydana gelip gelmedisaptanmali, bu durumlar 18. madde igewle
deserlendirilerek sonucuna gore hiikiim kurulmafitfirseklinde belirtmitir.

Performans deerlendirme sirecinde, ghr iscilerle kagilasildiginda sc¢inin
is iligkisi uyarinca yuklengi is gérme borcunu yerine getirmede yetersiz Kafdn
ve isbu vyetersizigin goOstergesi olan performans sdéliginan devamlilik

gosterdginin belirlenmesi halindegveren ger iscinin s6z konusu durumygyerinde

235 Bayram L., s:49, http://www.tkgm.gov.tr/turkce/gatar/diger%>5cicerikdetaydh317.pdf,
(11.12.2008).

28 BULUT Zeki Atil, “isletmelerde Performans Dgerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yontemler”, Mevzuat Dergisi, Yil:7, S:79, Temmuz, 2004,
http://www.basarmevzuat.com/dergi/2004-07/a/05,{08.01.2010).

»87Yarg. 9.HD., 24.06.2004, 3740/15625%WT G.Y., 2008, s:97.

77



olumsuzluklara neden oluyorsa gecerli bir nedengaudarak § so6zlgmesini
feshedebilmektedir®

3.2ISCININ PERFORMANSINA DAYALI OLARAK
GERCEKLE STIRILEN FESHIN ISPATI

4857 sayill Is Kanunu'nun cakma hayatimiza getirgi en kokli
degisimlerden biri § sOzlgmesinin sona erdirilmesinin gecerli bir nedene
dayandiriimasidir. 15 Mart 2003 tarihiyig Kanunumuza girensigiivencesi yasasi
ile is sOzlemesinin sona erdiriimesi artik eskisi gibi nedenstgimeksizin
gerceklgemeyecektir. Artikgveren § s6zlgmesini sona erdirebilmek icin gecerli bir
neden gostermek zorundadir. Aksi halde fesih gecdrs fesih olarak kabul
edilmektedir vesci ise iade davasi acarajeiiadesini talep edebilmektetfit ikinci
bélimde bu gecerli nedenlerily, Kanunun 18. maddesinde yer gldgibi “iscinin
yetersizlginden veya davraglarindan ya dasyerinin veya $in gereklerinden
kaynaklanan” bir neden olmasi gergkii bahsetmjtik. Bu boélimde gecerli bir
neden olan scinin yetersiziginden kaynaklanan dik performans nedeniyle
yapilacak fesihlerde aranan ispatlar Gzerinde doald ve Yargitay kararlarina yer

verilecektir.

3.2.1. Iscinin Performans Disiklugiinin Fesih icin Gegerli Sebep

Olusturmasinda Aranan Kosullar Ve ispat Yukii

Cazdas Is Hukukunun temel amaglarindan birisi de @lvencesinin
sazlanmasidir. Hukukumuzda ilk olarak 4773 sayil yasa857 sayilis Kanunu ile
is glivencesi sistemi hukukumuzda yer atmi*’. Gercektensiinin is sozleamesinin
feshine kayi korunmasi gerekmektediiscinin is s6zlgmesine siireklilik sganarak
gelecgine guven duymasisini kaybetme, dolayisiyla kendisinin ve ailesinicgn

kaynaini oluturan gelirinden yoksun kalma ege$inin dginda tutulmasi, si

2B KUNT P., s:42.

239 FIRAT Huseyinirfan, “Verimsizlik ya da Performans Diisiikliigii Sebebiyle Yapilan Fesihe
itiraz ve Yargitay’in Bozma Karari” , (11.12.2004),
http://www.alomaliye.com/huseyin_firat_verimsizlikm, (22.12.2009).

#0SUZEK S., s:430.
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hukukunun en 6nemli amagclarindan biri sayllmaktader ne kadarstiye boyle bir
glvence sganmasi, gci ile isveren arasindakisiiliskisinin her ne sebeple olursa
olsun sirdurtlmesi anlaministenasa dasi givencesiyle amaclanarsginin isine

gecerli bir sebep olmaksizin son veriimesinin fandiriimasidi*

Yasa, $ glvencesinin kapsamina giren hukukiskiier acisindan fesih
serbestisi ilkesini kaldirngy stireli fesih hakkinin gmmunu yasada belirtilen gecerli
nedenlerin varfiina balamis, bu nedenlerils Kanunun 20. maddesinin ikinci
fikrasinda ispat yukunisverene yuklengi, sz konusu nedenler gercekieemise
Is¢inin ise iadesini veya 6zel bir tazminatig (juvencesi tazminati) ve {a gecen
surelere ilgkin olarak kcinin en c¢ok dort aya kadar Ucretinin 6denmesini

ongormitirt*?

Is s6zlgmesinin §cinin performansi sebebiyle feshinden s6z edebiligiek
performansi d§ilk olan kcinin is glivencesi kapsaminda olmasi gerekmektdglir.
Kanunu’'nun 18. maddesindg givencesinden yararlanmaskbtlari yer almaktadir.
Bunlar gyerinde otuz veya daha fazlggii ¢alstiriimasi, sginin en az alti aylik
kideminin olmasi,scinin belirsiz surelig sdzlgmesi ile camasi ve g¢inin belirli
konumda gveren vekili olmamasi gerekmektediinci bolumde bu kgullar ile ilgili

olarak ayrintili bilgi verilmgtir.

Gegerli bir fesih nedeninin @masi halinde sverenin hangi sire icinde
sozlameyi feshedebilegg konusundals Kanununda herhangi bir hikkme yer
verilmemitir. Sdreli fesihlerde, fesih bildiriminin gecerfesih nedeninin ortaya
citkmasindan itibaren iyi niyet kurallarina gére midkir stire icinde yapilmasi uygun
olacaktif*® Isveren icinin is s6zlemesini gecerli sebebe dayandirarak fesheiece
takdirde fesih bildirimini yazili olarak yapmak zmdadir. Nitekimis Kanununun
19. maddesinde de vyazili yapiimasinin zorunlu g@iduelirtilmistir. Fesih

bildiriminin yazili yapilmasi bir gecerlilik kaludur. Cinkd kanunun 19.

21 GUNAY Cevdetilhan,is Hukuku Yeni is Yasalari, 3. Baski, Yetkin Yayinlari, Ankara, 2004,
s:450.

24235ZEK S., s:430.

2335UZEK S., s:468.
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maddesinde bildirimin yazili olmasi yaninda fesgd@ninin acik ve kesin bgekilde
belirtiimesi gerekigi belirtiimistir. Fesih bildiriminin belirtilen unsurlari ggmasi §ci
acisindan bir guvencestel edecektir. Gergcektengverenin bildirdgi fesih nedenine
baglili g1 ve fesih nedenini déstirememesi gci yoninden bir giivence olacakfft
Bu zorunluluk sadece gecerli sebeple fesihler igecerlidir. Yargitay'in bir
kararinda, “gveren fesih bildirimini yazili olarak yapsa da Heangi bir sebebe
dayandirmady fesih klemi, salt bu nedenle gecersiz sayilacaktfr’Bir baka
kararinda da, “ “Gorilen lizum Uzerine” gibi genel soyut ifadeler kullanilarak
yapilan fesihler de gecerli sayllam&2’seklindedir. Bu nedenles¢inin yetersizlgi
durumunda yapilacak fesihlerdginin hangi agidan yetersiz olglw agik birsekilde

belirtiimek zorundadir.

Is Kanunun 19. maddesinin 2. fikrasinda belirgidizere gecerli nedenin
Iscinin davrargl veya verimiyle ilgili oldgu hallerde fesihten 6ncecinin bu
konudaki savunmasi alinmak zorundadir. Savunmamablg takdirde gcinin
verimi ve davrargiari ile ilgili hususlarin argiriimasina gerek yoktur. Fakat yasanin
savunma alinmasini 6ngoggu hallerde savunma alinmaygoaa dair anlgma
yapllsa, boyle bir angma gecersiz oldgf’. iscinin yeterliligi ile ilgili bir olgunun
gecerli sebep gosterilgi hallerde gcinin bu konuda savunmasinin alinmasinin bir
zorunluluk, oldgu ve feshin gecerlilik kaulu niteligi tasidigl Yargitay’ca da kabul
edilmektedir. Savunma alma mecburiyaginin verimi ve davraglarina dayanan
fesihler yoninden aranmaktadir. Savunma alinggargcinin verimi ve davraglari

ile ilgili hususlarin argtirilmasina gerek yoktét®.

Savunmanirgekli ve yontemi konusunda yasada bir hukim geteitms,
amaca uygun olmak kaoluyla uygulamaya birakilgtir. Bununla berabergginin
savunmasini alg@ini kanitlamak durumunda olargverenin gciden yazili bir

savunma almasi, ispat kolaglisazlayacagindan uygun olacaktiisciye fesih nedeni

244 CANKAYA O. G., GUNAY C.i., GOKTAS S., s:103.

Yarg. 9.HD., 27.10.2003, 2003/18040-18119, CANKA®AG., GUNAY Ci., GOKTAS S.,
2005, s:103.

4% yarg. 9.HD., 10.11.2003, 2003/18715-19032 katarohanan Kartals Mah. 30.09.2003,
2003/457-395, CANKAYA 0.G., GUNAY G., GOKTAS S., 2005, s:103.

247 AKY IGIT E.,Is Glivencesi2007, s:267.

28 L S., 2007,is K. S., s:1238.
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acikca yazil olarak bildirilmeli, savunma igin mlkbir siure taninmali ve bu slre
icinde vyazili savunmasini vermgditakdirde savunma hakkindan vazgegmi
sayllacgl hatirlatiimalidif*®. Savunmanin tam olarak feshe konu edilen dayngn
da yetersizlik durumlari ile ilgili olmasi gerekiBaska bir konuda alinngi olan
savunma bu noktada 6nemsizdir. Savunmanin feshikulmar stre oOncesinde
alinmasi sarttir. Yoksa, fesihnten sonra ya da ¢ok oncesinaleursma alinmasi,

diizenlemenin amacina aykiradft

Yargitay bir kararinda, “davacingahsi dosyasinin tetkikinden, fesihten dnce
davacinin savunmasinin alinmadin anlgiimasi yanindastinin iddia edildgi gibi
randimansiz c¢afiginin ispat edilmemesi vg kazasi gecirers¢inin isletmeye kag
dava acmasi nedeniylaten cikarildgl gerekcelerine dayanarak yapilan feshin

gecersizlgine hilkkmetmitir” 2°*,

Is guvencesi kapsaminda yer alan bigcinin, isveren tarafindan
sozlemesinin feshedilmesinin gecerli sebeple feshedilfiediddia ederek acaga
feshin gecersizi ve ise iade davasinda mahkemenin ilk olarak bagagakarida
degindigimiz sartlarin gerceklgp gerceklemediine bakacak ger gerceklgmisse
feshin gecerli olup olmagina bakarak feshin gecerli mi gecersiz mi @lgoa karar

verecektir.

Is Kanunundascinin mesleki yetersiziinin gecerli bir fesinh sebebi olarak
ongorualmesi ve bu durumun ispatinigvarene Dbirakilng olmasi gunumizde
isverenler ve gletmeler icin verimlilik, performans ve performadggerlendirme
kavramlarinin 6nemini buyiik olciide arttigtn®>? Birinci bolimde performans,
verimlilik ve performans deerlendirme kavramlarina ayrintili olarak yer vegtiki
Burada konu itibari ile kisaca gieecek olursak,sigérme sireci iginde harcadve
isin Uretimine kat@ emein kalitesi ve dizeyi, sginin performansini okiurur.

Birim zamanda harcagh emegin sonucu olarak ortaya c¢ikan Uretim dizeyi ya da

29 5UZEK S., s:470.

Z0CiL S, is K. S., 2007, s:1239.

*1Yarg. 9.HD., 08.09.2003, 19529/20591, SUZEK SQ&&:471.
%2 CELIK C.,2007, s:59.
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miktari ise, g§cinin verimliligini belirler. Buna gore, performansi yuksek olgginin
veriminin de yidksek olmasi beklenir. Ancak, perfama dizeyi esas itibari ile
iscinin sahsina bgi oldugu halde; verimlilik diizeyi tek ana belirledgi bir sonug
degildir. Iscinin performansi yiiksek olsa da, bu performansguanyverimlilik
sglayacak cabma kaullar, insan sgigina uygun fiziki gyeri sartlari, makine
donanimi, teknoloji kullanimig¢inin dagsru iste calgtirllmasi gibi etkenler yetersiz
ya da olumsuz ise, verimlilik gik olacaktir. Bu nedenleginin performansi ve
verimliliginin objektif 6lcitlerle tespiti son derece o6nenfit® Performans
degerlendirmeyi isesteki performansi ve geline potansiyeli acilarindan ganin,
sistematik olarak dgerlendirilmesiseklinde tanimlayabiliriz.

Isveren feshin gecerli bir sebebe daygnui ispat edebilmek icin 6ncelikle
iscinin performansinin diik oldusunu ispatlamak durumundadir. Bu durumda
iscinin performansinin kendisi ile ayni veya benzgryapanlara gore yetersiz
oldugunu belirtmek durumundadir. Boyleliklesverenin §cinin  performansinin
disik oldusunu belirleyebilmesi icin sletmesinde bir performans gkrlendirme
sistemini uyguluyor olmasi gerekmektedir. Bu parfans dgerlendirme sisteminin
ne sekilde olgacal ve yontemlerin neler oldw birimci bélimde anlatilngtir.
Ancak, performans gerlendirmenin hangi OlclUtlere gore yapgidibnem arz
etmektedir. Her seyden ©nce objektif kriterlerin dikkate alinmasi ve
degserlendirmenin “aciklkseffaflik” ilkesi dogrultusunda gciye performansinin
distk olduzu bildirilerek ve gorgl alinarak ve ancak bir dizenleme olngatbla
performans dgiikligiine dayanilmak suretiyle gecerli nedenle fesih yalu

bagvurabilmelidirf>*.

Calsanin verimliligini degerlendirebilmek igin dnce c¢ahanin gorev tanimi
belirlenmeli ve cakanin Ozellik ve yetenekleriylesg uygun olmasi ve calnin
performansinin dgerlendirilebilmesi icin bir standardin belirlenmegjerekir.
Performans kriterleri,syerinin ihtiyaclari ve gyerinde yapilansier dikkate alinarak
isyeri yoOnetimi tarafindan belirlenip,sverence gcilerden yerine getirmelerini
bekledgi is dogru, acik ve ankalir bir bicimde yazili olarak hazirlanmali ve

2330TQ, 2004, s:76.
254 CANKAYA O. G., GUNAY C.I., GOKTAS S., 2005, s:80.
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calisanlara je baladiklari giin imza karlig verilmelidi>>. Ayni zamandasyeri ic

yonetmelikleri dizenleyersletmeler i¢c yonetmeliklerindes isbzlgmelerinin sona
ermesi icinde vyetersiz performans nedeniyke sozlgmelerinin feshine vyer
vermektedirler. Cunkl s¢inin  verimsizlgine dayali fesihlerde ispat yuUki

zorunlulggundan performans gerlendirme 6nem tamaktadir.

Performans deerlendirmede hangi yontem veya yontemler Kkullasalir
kullanilsin, sonuclarin gecerli fesih nedeni sdyllaesi ve vyasal olarak
savunulabilmesi icin performans @glendirme sisteminin bazi 0Ozelliklere sahip

olmasi gerekir®. Bu dzelliklerden bahsedecek olursalyle siralayabiliriz:

* Performans ve verimlilik standartlargyerine 6zgu olmalidir. Cunki ayni
iskolunda ve c¢ok farkl teknoloji kullanan biyerinin standartlari, bir gaa
isyerinde sglikli sonu¢ veremez. Objektiflik 6lgttl ise, gyerinde ayni i
yapanlarin ayni ¢calma kaullarinda ve ayni kurallara pia olmasiseklinde
uygulanmalidir. Ogyerinde aynigi yapan ikinci bir gaanin bulunmamasi
halinde gyerindeki benzer kallara en fazla sahip olan ayry kolundaki
baska bir isyerinin ayni i yapan cakanin performans ve verimlilik
sonuclari, kanlastirma icin ihtiyath olarak kullanilabilf®”. Tercih edilen
performans dgerlendirme sistemi 6ncelikli olarak syeri hedef ve
gereksinimlerine uygun olarak secilmeliscii bazinda kisel hedefler
belirlenmeli ve §ci bu hedeflerden haberdar edilmelfdfr Degerlendirmenin

sonugclari gcilere bildirilmelidir.

« Performans ve verimlilik standartlari gercekci vekul olmalidir. insan
sgliginl ve binyesini zorlayacak yuksek standartlar,uligmeye esas

olamaZz®®. Bu standartlarin &nceden belirlesmolmasi cok 6nemlidir.

25 CANKAYA O. G., GUNAY C.i., GOKTAS S., 2005, s:80.
20 CELIK C., s:60.

371TO, 2004, s:77.

B8 KUNT P., s:65.

99T, 2004, s:77.
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Bdylece §¢i hangi hallerde performansinin s@ilt olac&inin bilincinde
olacak ve § gérme borcunu yerine getirirken ona gore haretetektif®’.

+ Iscinin mevzuatla belirlenmikurallar ve sinirlar icinde catirilmasi gerekir.
Isyerinde § ve sosyal giivenlik mevzuatinin hikiimlerine aykygulamalar,
olcut alinan performans ve verimlilik standartlargecersiz kilar. Orrgn,
isciye ara dinlenmelerinin kullandirilmamasi, haféilit ve yillik izinlerin
kullandirimamasi, gereklisisgligl ve givenlgi onlemlerinin alinmamasi
gibi buna benzer durumlardgcinin performansinin diikligtinden ve

verimsizliginden s6z edilemé%.

» Performans ve verime dayall gecerli bir nedendenesi@bilmek icin,scinin
verim dgukligunidn sdrekli olmasi ve surekli gie eilimi gbstermesi
gerekir. Sureklilik gostermeyen,scinin hastalik, ailevi sorunlar veya
mevsimsel keullara ba&li olarak ortaya cikan, gecici nitelikteki verim
distikligii gecerli neden olarak kabul edilmeyeBffir Yargitay kararlarinda
da gecmektedir. Surek} iliskisi icinde bulunansginin strekli ayni diizeyde
bir performans sergilemesi beklenemez. Bu nedenlerfopnans

disukligtinin belli bir donem icin d@ sireklilik gbstermesi gerekmektedir.

+ Iscinin performansindan kaynaklanan yeterginin gecerli bir fesih nedeni
olusturabilmesi icin ayni zamandascinin yetersizlginin isyerinde
olumsuzluklara neden olmasi gerekmekte§ilKanunun 18. maddesinde bu
duruma yer verilmengifakat madde gerekgesindés¢inin yetersiziginden
veya davranlarindan kaynaklanan sebepler ancglelinde olumsuzluklara
yol acmas! halinde gecerli sebepler olarak feshdemeolabilirler. iscinin
sosyal acgidan olumsuz bir davran toplumsal ve etik acgidan
onaylanmayacak bir tutumsyerindeki Uretim vesiili skisi strecine herhangi
bir olumsuz etki yapmiyorsa gecerli sebep sayilnsaklinde yer almaktadir.

Kanun koyucu, gecerli bir sebepten s6z edebilmeék @ncelikle gcinin

280 KUNT P., s:66.
81iTO, 2004, s:78.
%21TQ, 2004, s:78.

84



yetersizlgi ile is gbrme borcunun gerekti sekilde yerine getirilemeyi
arasinda bir nedensellikgkisi aramakta ve bunun sonucu olarak g@iinde
olumsuzluklarin ortaya cikmasi gergi ifade etmektedir. Bu sebeple
iscinin performansindaki yetersizlikger iscinin sosyal ve toplumsal acidan
kabul gbérmeyen bir tutumu nedeniyle ortaya ¢ikiyersdz konusu durum
isyerinin isleyisini olumsuz etkilemiyorsa, s¢inin performansinin diik

olmasi gecerli bir fesih sebebi sturmayacaktf®®

Iscinin performans diiikligiiniin gecerli bir fesih nedenistél edebilmesi
icin feshin son care olarak gindldiguinin gveren tarafindan ispat edilmesi
gerekir. Orngin performansi diilk olan bir cakanin performansini
yukseltmek i¢in bunun nedeni amalmali, meslek i¢i gitim eksigi sz
konusu ise bu giderilmeli ve b@gigmi basaramamasi veya kabul etmemesi
halinde sozlgmesi feshedilmelidir. Ya dayerinde gcinin calstirilabilecesi
baska bir pozisyon olmasi halindgcinin burada cajtiriimahdir. Ancak
bdyle bir pozisyon yok ise veyaci bunu kabul etmedi durumda feshe

gidilmelidir?®*

Feshin son care olmasi ilkesinden hareketle pednamdigtik olan bir §cinin

sOzlamesine son verilmeden o©ncescinin uyariimasi, cama kaullarinin

degistiriimesi, meslek ici gitim verilmesi veya daha iyi performans sergileyetsi

bir goreve getirilmesi gibi durumlagverenin alabilecé tedbirlerdir.

3.2.2. Performans Dgukligu Nedeniyle Yapilan Gegerli Sebep ile Feshin

Yargitay Kararlari Nezdinde incelenmesi

Bu bolimde gecerli sebeple feshin performansiukliigiine bali olarak

gerceklgtiriimesi Uzerine bazi Yargitay kararlarina yerilesektir.

283 KUNT P., s:70.
264 CELIK C., 2007, s:62.
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“Davacl, bir neden bulmak cabasi ile performanssulliigli gerekce
gosterilerek ve subjektif bir gerlendirme ile § s6zlgmesinin 25.08.2003 tarihinde
feshedildgini belirterek, ge iade, tazminat ve bt@ gecen sureye gkin licret alacg
isteginde bulunmstur. Davali §veren; kil Islem Sanayi firin scisi olarak
02.01.2001'den beri ¢cghAn davacinin son bir yildir gér calsanlara gore verimsiz
calsip firni ¢cok fazla atil birakgindan 14.04.2003 gunlt ihtarla uyargohi,
davacinin daha fazlasini yapmak icin caba gostgiredmelirttigini, 22.08.2003 guini
D7 makara pillerinin tav temperini yaparken lislem talimatinda 201 saniye olarak
belirtilen hizi, hichir emre dayanmadan cevrim kohtpanosunda 24 saniye
yavglatmaya ayarlayaraksii 225 saniyede gercekkrdigini, bunun tzerine yazili
savunmasi alinarak dretimi %11.9 gdende digurmesi nedeniyle kidem, ihbar
tazminatini 6deyerek 4857 sayi§i Kanununun 18. maddesine gére gecerli nedenle

feshettgini savunmytur.

Mahkemece; dinlenen taniklara gore awmiték kisinin yapmasi nedeniyle
mesainin sonuna @ou iscilerin zorlandgl bu nedenle 201 saniyedssini
yapilamayac@ gerekgesi ile istek gibi hikim kurulgtur. Daval gveren, 4857
sayili is Kanununun 18/1 maddesinde yer algginin yetersizlginden kaynaklanan
gecerli sebebe dayanarak gostgirdavunmasi cercevesindegelr iscilerin vardiya

performansi cizelgesi, talimat, zaman etit forrmultarla ilgili cizimler sunmstur.

Davacinin verimlilginin tespiti teknik bilirksi yoluyla mumkundar. Cedkili
tanik anlatimlarina gore hikim kurulmasi hatalitahkemece uzman biliri
yardimi ile gyerinde kaif yapilarak, yaptirilansin standartlara uygun olup olmgdi
uygun ise davacinin makul bir surecte aysgii yapan dger iscilere gbére bir
performans dgilkligl gosterip gostermegli boyle bir performans eksildi varsa
bunun arizi mi, yoksa surekli mi olgu ve bunun sonucunda bir tGretimsdklugu
meydana gelip gelmegli saptanmali, bu durumlar 18. madde igexde
deserlendirilerek sonucuna gore hukim kurulmalidir.bfl@ gore ise; feshin
gecersizigine bali olarak verilen tazminat ve bta gecen sureye gkin tcretle ilgili
kararlar tespit nitefiinde kararlardir. BOyle olunca stire olarak belinheteri yeterli

olup ayrica, rakamsal tutarin da gosterilmesineelgdoulunmamaktadir. Yazili
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nedenle eksik agarma ve sorgturma ile hikim kurulmasi hatali olup bozmayi

gerektirmitir’ 2>,

Yukarida verdiimiz Yargitay kararindan oncelikle agienasi gereken
performans Olcutlerinin - arttk  bilimsel ve son derecsomut kanitlara
dayandiriimasinin gerekigidir. Dikkat edilirse gveren konu ile ilgili tim
hazirliklarini 6nceden yapmve bilimsel verilere dayali olan zaman ettidgilérin
vardiya performansi ve benzer tum argimanlari makle sunmstur. Iscinin ise
tanik ifadeleri djinda performansini kanitlayacak bir argiimani yokilst mahkeme
bozma kararindagalikli olarak bunu gerekge gostererek sadece tanl&timlarina
gore hukim kurulmasinin isabetli olmgi belirtmi ve bilirkisi tayin edilmesini
istemitir. Ancak kanaatimizce burada biligkiin incelemesi gereken konularin
basinda kverenin kurdgu oOlcumleme (performans) sisteminin bilimsel vegle
dayali ve sglikh bir sistem olup olmags gelmektedir. Hatali ya da objektif olmayan
kriterlere dayall bir dlcimleme sistemi davaninsama etki edecektir. Buradan
hareketle bu tur davalarda kimlerin biligkiolarak gorev alaga da 6nem arz

etmektedif®®,

Diger taraftan Uretim hattinda g¢an kcilerle ilgili verimlilik sorunlar
Uzerinde dgerlendirmeler glerin basitlgi ve olculebilirligin kolayhgi nedeniyle
nispeten daha kolay yapilabilmektedir. Ancak, ideaidrolarda cajan personele
uygulanan performans gerleme sistemleri yine oOlculebilirlik ve objektKli
sorunlari nedeniyle bu tir davalarda kanimizcgedendirmeyi daha gug¢ hale

getirecektif®’.

“...Is akdinin feshine ikkin yazida (daha ©nceki vyillarda defalarca
uyariilmasina r@men rahatsizéindan bahisle randimanl gahadgi, yerytzinde
minhal bir kadro bulunmagh ayrica yer Ustiinde tenkisata gitme mecburiyeti

bulundw@gundan yeraltigcisi olarak davacinirgine son verildgini) bildirmistir.

%5yarg. 9.HD., 24.06.2004, T.,2004/3740, E.,2004/B66R., AKI E., ALTINTAS H. O.,
BAHCIVANCILAR 1., 2005, s:90.

256 F|RAT H. 1., http://www.alomaliye.com/huseyin_firat_verimsizhim, (22.12.2009).

%57 FIRAT H. 1., http://www.alomaliye.com/huseyin_firat_verimsizhim, (22.12.2009).
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Davacinin sahsi dosyasinin tetkikinden, fesihten ©nce davacini
savunmasinin alinmggl) davaciya randimanl c¢gtnadgl konusunda siverence
yapilan herhangi bir uyari bulunmgdve davacinin rahatsiglinedeniyle aldil en
son sglik raporunda 21.10.2002-27.10.2002 tarihleri ardalistirahath kilindii, bu
tarihten sonra da alingbir rapor bulunmagh tespit edilmgtir.

Isveren § akdinin gecerli sebebe dayanarak fespieitiispatla mukelleftir.
Randimansiz c¢ahligindan bahislesi akdini feshedensveren, §cinin performansina
iliskin 6lcimleme sistemini yeterli agiklikta Mahkemepeaz etmeli ve bu durumu
belgelemelidir. Davalisverence bu husus ispat edilmetinf 2°®

Isverence yapilan fesih gecersizdir. AnkaralsMahkemesi'nin bu karari
Yargitay tarafindan onangtur. Goraldigu gibi isveren gcisinin veriminden memnun
olmadgl takdirde yapaga feshi kanitlamak durumundadir.isverenin elinde
performans dgilklig ile herhangi bir belge yok ise ve bu konuda savasini da
almamsg ve isciye bir uyarida bulunmagsa feshin gecerli bir sebebe dayanmasi

imkansizdir.

“Davacil, sverence gecerli bir neden olmadarsdzlgmesinin feshedilgiini
belirterek, feshin gecersigine, yeniden ge balatilmasina, ge bglatiimamasi

halinde ise ddenecek tazminatin belirlenmesiner kealmesini talep etngtir.

Davali taraf savunmasinda; davacinin performansintaydana gelen
olumsuz dgisiklikler nedeniyle gorevini aksatmasi g6z o©ninenadak §

sOzlemesinin feshedilgini ileri sGrmistar.

Davacinin 01.04.1991 - 25.06.2003 tarihleri arasigglerinde caktigi ve
kalite guvencesi takim lidegi goOrevini yudrattigt ihbar, kidem tazminatlari
O0denerekd s6zlamesinin sona erdirildi gérilmektedir.

Isverence davacinin 28.04.2003 - 02.05.2003 tarildeasinda ilk kademe
yoneticilik seminerine katilmasi @anms olup, bu tarihlere kadar performans

28 yarg. 9.HD., E.2003/19529, K.2003/20540|BiLI A., 2005, s:69.
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disuklugi ileri surtlmeyen ve yoneticilik vasfi kazanmagniyetstiriimesi uygun
gorulen davaci hakkinda performanssidigt iddiasinin gindeme getirilerek
sozlemenin feshi hakli gorulmemiolup, sverence gosterilen kanitlarda davaci
hakkinda ki iddialari dgrulayacak nitelikte bulunmagindan, aksine diiincelerle
davaci isteklerini ret eden mahkeme kararinin eoall ortadan kaldirilmasina ve
4857 sayili Yasanin 20/3. maddesi uyarfitais Mahkemesinin kararini bozarak

feshin gecersizfiine ve ke iadesine karar verstir.

Burada dasverenin ¢elkili davranslari s6z konusuduSayet sveren gcinin
performansindan memnun olmasa bgiyle yoneticilik konusunda birggime tabi

tutmayacaktir. Boyle bir durumdsverenin fesihglemi gecersiz olacaktir.

“Dava ise iade istgine iliskindir. Mahkemecese iade karari verilngi Karar

davali vekilince temyiz edilrgiir.

4857 sayili Is Kanunun 18. maddesine gorecinin belirsiz sireli §
sozlamesini feshedensveren gcinin yeterliliginden kaynaklanan bir sebeplg i
sOzlemesini feshedebilir.

Dosya icerisinde yer alan, davacinin imzasigiyéa davaci tarafindan kar

ctkilmayan savunma yazisinda; davaci verimgialikabul etmektedir.

Su durumda gegerli fesinh sebebi gercekigtir. Ise iade istginin reddi
gerekirken kabulii hatali olup bozmay! gerektitirii*"°.

Bu durumdasgcinin yetersizlgini kabul etmesi ve bunu yazili savunmasinda

da belirtmesi durumunda fesih gegerli olacaktir.

“...Davaclya savunmasini vermesi icin uygun bir sigglmemitir. Ayrica

“performans didkligl ve ke yagsunlasamama” nedeni ile ilgili bir Ol¢it yok.

%9yarg. 9.HD., 21.09.2004, T.2004/14915, E.2004/9K2 KILICOGLU M., 2005 s:131.
2vyarg. 9.HD., 01.11.2004, T.2004/8106, E.2004/2481KILICOGLU M., 2005, s:132.
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Davacidan bgka alanlarda yararlanma ile ilgili girm yapildgl yoninde bir belge
de yok. Kaldi ki, olayda sendikalaa girsimi oldugu anlagiliyor. Mahkememizce,
dosya bir butin olarak derlendirildiginde, davacininse iadesine karar verilmesi

n 271

gerekmstir seklinde kurulan hukmi yanis Mahkemesinin kararini Yargitay

onamstir.

“Is sOzlgmesinin davali sveren tarafindan gecerli neden olmadan
feshedildgini belirten davaci sgi, feshin gecersizline ve ke iadesine karar

verilmesini talep etngtir.

Mahkemece savunmaya @  verilerek, yapilan performans
degerlendirilmesi sonucu davacinin performansinigi@ioldusunun tespit edildi,
taniklarin bunu dgruladgl, savunmasinin istergj ancak verilmedii, davacinin
agir is yapamayagana dair raporunun bulunmaul daha fazla verim alinmasi igin
is yeri degisikli gi yaptigl, ancak performans giikligtiniin devam eigi, feshin 4857
sayili is Kanunu'nun 19. maddesindeki usule goére yagpilde gecerli nedene

dayandgl gerekgesi ile davanin reddine karar verghmi

4857 sayili § Kanunu'nun 18'nci maddesinin 1. fikrasina gogeeren,
sOzlemesini kcinin davranglarindan kaynaklanan nedenlerle gecerli olarak
feshedebilir. Iscinin is slrecinde gozlenen performansi iknisonucuna kg
Olculen verimlilgine dayali olarak yetersiz kafnin belirlenmesi halindegginin
yetersizlginden dgan gecerli nedenlerden s6z edilebilirs iKanunu'nun
gerekcesinde hangi halleringcinin yetersizlgi nedeniyle gecerli fesih hakki
bahsedegg 0Ornek kabilinden sayilmiolup bunlar; ortalama olarak benzei i
gorenlerden daha az verimli gaha; gosterdii niteliklerden beklenenden daha
disik performansa sahip olmaei yggunlasmasinin giderek azalmasgei yatkin
olmama; @renme ve kendini yafiirme yetersizlgi; sik sik hastalanma; ¢gimaz
duruma getirmemekle birliktesini gerektgi sekilde yapmasini devamli olarak
etkileyen hastalik, uyum yetersigli isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak
fesinlerde emeklilik ygna gelm§ olma halleridir. Kanunun gerekgelerinde ifade

“"'Yarg. 9.HD., 25.10.2004, T., E.2004/7515, K.2088%7, HLGILI A., 2005, s:71.
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olunan yetersizlikten kaynaklanan sebeplenndia, sciyle yapilan § so6zlgemesi,
isyeri personel yonetmeili, kurumsal ¢cakma ilkeleri veyagyerine 6zgu performans
deserlendirme kriterlerinde yer alanscinin verimliligi ile ilgili beklentilerin

karsilanamamasi halinde de gecerli sebeple fesih uggbiér.

Iscinin yetersiziginden kaynaklanan nedenlerinsézlgmesinin gecerli feshi
imkanini bahsetmesi icingginin kisisel yetenek ve 6zellikleri itibariyle, fesih anand
is sOzlemesinden kaynaklanan yukimldlikleri tamamen veyamkn ifa
edemeyecek durumda olmasarttir. Iscinin yetersizlginin, isletmenin normal
isleyisinde somut olarak aksaklik ve bozulmalara sebebwgrimesi ve gcinin
yetersizlginin dogurdusu Uretim aksakfiinin ilave masrafi dgurmayan tedbirlerle
giderilemez olmasi gerekiis sozlemesinin §cinin fiziki ve mesleki yetersizi
nedeniyle gecerli bisekilde feshedilebilmesi i¢in, onug edimini yerine getirmesi
icin sahip olmasi zorunlu olan mesleki ve fiziki etliklerindeki eksiklik ve
yoksunlgun is s6zlgmesinin feshi aninda mevcut olmasi ve onginediminin
usuliine uygun bigekilde ifasi icin kisa sirede doktor, terapistkpkig, antrendr
vs.nin yardimiyla bu 6zelliklere yeniden kaabilmesinin mimkin goérilmemesi
gerekir. iscinin yetersizigine dayanan fesihlerdes iedimi iscinin yetengi gibi
kendisinde objektif olarak bulunan hal ve hususgyden dolayl s6zkeneye uygun
olarak yerine getirilemezkergcinin davrargindan kaynaklanan fesihte, sGatesnin
ifasinda gcinin somut olarak akde aykirl bir davrgnnedeniyle § edimi yerine
getirlememektedir. Bga bir anlatimla,scinin yetersizlginden kaynaklanan gecerli
fesih sebebinin kabull igingginin verim dgukliginin kginin icra ettgi is icin
gerekli olan fiziki veya fikri 6zellikleri haiz olmmasindan kaynaklanmalidir. Buna
karsilik, yaptgl is icin gerekli olansahsi 6zelikleri haiz ve mesleki bilgilerle
donanimli; yani mesleki yetenek ve uygunluk agiamdranan niteliklere sahip olan
bir iscinin, daha 6nce kendisine ihtar edgnoimasina rgmen, ayni veya benzei i
gorenlerden ortalama olarak daha az verimli sgadlya devam etmesigcinin

davrangindan kaynaklanan gecerli bir fesih sebebidir.

Iscinin performans ve verim dikligunin hastagiindan ileri gelmesi halinde

ise, s¢inin davrangindan kaynaklanan gecerli fesih sebebgiklenastalga basli
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Iscinin yetersizlginden kaynaklanan gecerli bir fesih sebebi stz kaonwolur.
Hastalga bali verim diuklugl, is sOzlemesinin feshi aninda,sginin verim
diUsUkligiinin gelecekte de devam edéne dair bir tahmini hakh kilmalidir.
Hastalga bal performans ve verim gukligl nedeniyle § s6zlgmesinin gecerli
feshedilebilmesinin ger bir sarti, bu durumunsyerinde dnemli olumsuzluklara ve
aksakliklara sebep olmassgyerenin gletme ile ilgili menfaatlerinin dnemli 6lgtde

ihlal edilmis olmasi gerekir.

Iscinin performans ve verimlilik sonuglarinin gecebiir nedene dayanak
olabilmesi icin objektif dlcutlerin belirlenmesi mmludur. Performans ve verimlilik
standartlarigyerine 6zgu olmalidir. Objektiflik 6lcutl g@yierinde aynigi yapanlarin
ayni kurallara bgi olmasi seklinde uygulanmaldir. Performans ve verimlilik
standartlari gercekci ve makul olmalidir. Perforsmaa verimlilik sonuglarina dayali
gecerli bir nedenin vagl icin sdreklilik gosteren diilk veya dgme esilimli
sonugclar olmalidir. Kgullara gore dgisen, sireklilik gostermeyen sonuclar gecerli
neden icin vyeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica pemhans ve verimliiin
yukseltiimesine donuk hedeflere gllamamasi tek kana gecerli neden olmamalidir.
iscinin kapasitesi yuksek hedefler icin yeterli iseak s¢i bu hedefler icin gereken

gayreti gostermiyorsa gecerli neden sz konusulolab

Diger taraftan, performans gierlendirilmesinde objektif olabilmek ve gecerli
nedeni kabul edebilmek icin, performans geldendirme kriterleri ©6nceden
saptanmali, sgiye teblg edilmeli, sin gerektirdgi bilgi, beceri, deneyim gibi
yetkinlikler, isyerine uygun davraslar ve calsandan gercekigirmesi beklenensive
kisisel gelsim hedeflerinde bu kriterler esas alinmalidir. Biggka anlatimla,
calisanin nitelgi, davranglari ve sonucta utigl hedef 6nemli olmaktadir. Bu
kriterler calsanin gbrev tanimina, verimingyerenin kurumsal ilkelerine, uyulmasi
gereken gyeri kurallarina uygun olarak objektif ve somutrala ortaya konmali ve
buna yonelik performans gerlendirme formlari hazirlanmaldiisyerine 6zg
calisanlarin performansinin gerlendirilecgi, Performans Dgerlendirme Sistemi

gelistiriimeli ve uygulanmalidir.
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Iscinin, deneme siiresi de belirli (ki bu en az ajticimalil) bekleme suresi
icinde saptanan mesleki Ozelliklerine dayanarak,sbiteden sonra performans ve
verim dukligu nedeniyled s6zlemesi feshedilirse bu gecerli neden olarak kabul
edilemez. Yani bu sire icindgginin ¢calsma standartlari ve mesleki 6zellikleri daha
sonraki performans ve verimlilik 6lcimi bakimindawerenin kabul eti sinirlar
olarak dikkate alinir. Ancak bu sinirlarin altinés@mesi ve bunun sureklilik
gostermesi halinde gecerli neden gdbilir. isveren, bu sinirlarin Gstinde bir
performans ve verimlilik beklentisinde hakli ofunu ileri striiyorsa, bu beklentiyi
dogrulayacak g@itim ve is kosullarinin iyilestirilmesi gibi performans artirici
olanaklari sgladigini da kanitlamalidir.

Is Kanunu'nun 19.maddesine gore: "Hakkindaki iddéleasi savunmasini
almadan birgcinin belirsiz sirelig s6zlemesi, o §¢inin davrangina veya verimi ile
ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancakyerenin 25'inci maddenin (II) numarah bendi
sartlarina uygun fesih hakkir saklidir". Buna gordt s@cinin savunmasinin
alinmamasi tek lgana sureli feshin gecersiglisonucunu dgurur. isci fesihten 6nce
savunma vermeye davet edilmeli, davet yazisindaadav nedeniyle gten ¢ikarma
sebebi acik ve kesin bgekilde belirtiimeli, makul bir stre 6nceden beleti yer,
gun ve saatte hazir bulunmasi, bulunpadtakdirde vyazili bir savunma
verebilecginin; bildirilen yerde belirtilen gin ve saatte Imabulunmadg ve de
buna rgmen yazili bir savunma vermgdiakdirde savunma vermekten vazgegmi

sayllacg&inin kendisine hatirlatiimasarttir.

Dosya icergine gore, 2004 yilindaeé giren davacisti, 2005 yili sonlarinda
ve 2006 yili ortalarinda performans gedendirilmesine tabi tutulngtur. Davaci
isciye ise girdiginde, objektif olarak belirlenen Olcitlere go6re fpemans
degerlendiriimesine tabi tutulagena dair bir tebl yapilmadg gibi, 2005 yil
sonundaki dgerlendirme davaciya teliliediimems ve performansinin @ik olduysu
ihtar edilmemgtir. Davacinin neekilde performansinin duk oldysu, daha sonraki

surecte kendisinden ne beklegidibeklenen g ve kisisel gelsim hedeflerinin neler
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olacal aciklanmanygtir. Somut bu maddi olgulara gore davalgverenin
gerceklatirdigi fesih, gecerli nedene dayanmamaktadif.”

Isciye, ise girdiginde objektif Glciitlere gore performansgddendirmesine
tabi tutulacg bildirilmedigi gibi, yllsonundaki dgerlendirme de teldi edilmems
ve performansin diik olduzu ihtar edilmemitir. Davacinin performansinin glik
oldugu, daha sonraki surecte kendisinden ne bekgeadiklanmamytir. Bu olgulara
gore gverenin gercekkgirdigi fesih gecerli nedene dayanmamaktadir.

22Yarg. 9.HD., 18.03.2008, E.2007/27584, K.2008/532H iS is Hukuku ve iktisat Dergisi,
2008, ss:94-9&ttp://www.tuhis.org.tr/dergi/cilt21_sayi4/cilt21ay bolum®6.pdf(22.12.2009).
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SONUC

Isletmeler icin Insan Kaynaklari Yonetiminin  6nemi gin gectikce
artmaktadirIsletmeye katki sglamak ve dgisimi yakalamak igininsan Kaynaklari
Yonetimi’nin uygulayacg sistemlerin 6rgut yapisina uygun olmasi gerekeudikt
Secme yerlgirme, performans yonetimi, tcret yonetimgjtam, kariyer yonetimi ve
yedekleme plani gibinsan Kaynaklari uygulamalarinin birbiriyle ve ¢rgéapisiyla
uyumlu olmasi gerekirisletme yapisina uygun bir sistem kurulmaddurumda
calisanlarin performansi yaglideserlendirilebilecek ve buna Bl olarak diguk

performans nedeniyle fesihler giindeme gelebilecekti

Is Kanunu'nun 18. maddesinin gerekcesindginin yeterliligi ile ilgili
sebepler aciklanmaktadir. Buradakginin yetersizlgi kavrami gcinin fiziki ve
mesleki yetersizfii olarak ikiye ayrilimaktadir. Boylelikles¢inin performansinin
distk olmasi fiziki bir yetersizlik hali olan hastaldeya emeklilik yainin gelmesi
gibi nedenlerden kaynaklanabilgcayibi mesleki yersizlik hallerinden beceri veya
egitim eksikliginin bir sonucu da olabilmektedir.

Iscinin is sozlemesinin gecerli sebebe dayandirilarak performagékiiisi
nedeniyle feshedilebilmesi igigginin is géorme borcunu yerine getirmede kendisi ile
ayni veya benzesiigoren gcilere gore yetersiz kalmasi ve bu durumun suikldiz
etmesi gerekmektediis iliskisi stirekli bir iliski olmasi nedeniylesgiden surekli
ayni performansi gostermesini beklemek wamdlacaktir. Ancak, sginin disik
performans sergilemesivieren icin belirli 6lctler icinde kabul edilebilolmaktan
cikiyor ve iin isleyisini olumsuz yonde etkiliyorsa fesih icin gecerlibse
olusacaktir.

Gecerli sebebin belirlenebilmesi icinscinin  gdrev tanimlarinin  ve
sorumluluklarinin net ve acik biekilde belli olmasi vestiye bu konuda bilgi
verilmesi gerekmektedir. Bunun igin bir standarti geilmeli ve bu standart orta

dizeyde bir §¢i esas alinarak saptanmall weimnin isi gerceklgtirme derecesi
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karsilastirilarak kcinin performansinin yeterli olup olmadia bakilmalidir. Bu
degerlendirme performans gerlendirme sistemleriyle gmnmaktadir. isveren
iscinin sozlgmesini performans yetersigli nedeniyle fesheti durumda gcinin
acacgl ise iade davasinda bu gecerli sebebi ispatlamakléamilik olacaktir. Boyle
bir durumda gverenin gcinin performans diiikligtint, bunun sureklilik arz egiini

ve isin isleyisini olumsuz etkilediini kanittamak durumundadir. Burada mahkeme
secilen sisteme @#, onu olwturan kaullarin gerceklgip gerceklgemedigine
bakacaktirls giivencesi kapsamindayéren performans guikligi nedeniyle fesih
kararini almadan 6nce feshin son ¢are olmasi ilkebg&ll olarak gciye hizmet ici
egitim, daha iyi performans sergileyagebagka bir géreve getirme gibi tedbirleri
almahdir. Ayni zamanda fesihten 6ngeimin savunmasini almak zorundadir. Aksi

takdirde mahkeme feshin gecergiale karar verebilecektir.

Calisma da ¢ giivencesi kapsaminda performansutiiigli nedeniyle gecerli
sebeple fesih kwillari Gzerinde durulmgur. ILO So6zlgmesi'nde belirtildgi Gzere
gecerli bir sebep bildirme zorunlgu, 4857 sayilis Kanunu ve 4773 sayil yasa ile
ic hukukumuzda yerini alrgtir. Bu nedenle yapilan fesihler ile ilgikd iade davalari
da giin gectikce artmaktadir. Burada hem mahkemalegihem ddnsan Kaynaklari
Yonetimine cok § dismektedir. Insan Kaynaklari Yonetiminin performans
degserlendirme sistemlerini yapilarina uygun gilumalari ve dgerlendirme
sonugclarini kayit altinda tutmalari gerekmektelderformans dfiikligl sebebiyles
sozlgmelerini fesih ettikleri durumundaqinin acacgl ise iade davasinda gecerli
sebebi yasa gereklerine gore ispatlamak durumurdadi
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