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Bektas KAR

Yargitay 9. Hukuk Dairesi Tetkik Hakimi

Performans Dusuklugu veya Yetersizligi Nedeni

ile Fesihte Yargisal Denetim

1. GIRIS:

Once 4773 sayili Yasa ile daha sonra da yiiriir-
liige giren 4857 sayili yeni Is Kanunu ile is huku-
kuna, is sozlesmesinin feshi icin gerekce olan
"hakli neden" kavraminin yaninda, "gecerli neden"
kavrami getirilmistir. Yasa, isverenin fesih hakkini,
hakli nedenlerin olmadigi durumlarda, "gecerli bir
neden olusuncaya kadar" sinirlamaktadir.

Yasada, gecerli nedenin tanimi yapilmamustir.
Sadece gecerli nedenin hangi durumlardan kay-
naklanabilecegi belirtilmistir. Buna gore gecerli
nedenler isciden ve isyerinden kaynaklanan ne-
denler olarak ikiye ayrilmustir. 4857 sayili Is Kanu-
nu’'nun 18/1 maddesinde, “Otuz veya daha fazla is-
¢i calistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi
olan bir iscinin belirsiz streli is sozlesmesini feshe-
den isveren, iscinin yeterliliginden veya davranis-
larindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin ge-
reklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayan-
mak zorundadir."

Konumuz performans dusikligl ve yetersizligi
nedeni ile fesih olup, bu fesih nedeni is¢inin yeter-
liliginden veya davranislarindan kaynaklanan ne-
denler icinde yer almaktadir. Iscinin davranislarin-
dan dogan gecerli neden kavramini; hakli neden
sayilacak diizeyde agir ve ciddi kusur icermeyen

bununla birlikte is iliskisinin devamini 6nleyecek
derecede olumsuzluk yaratan kusurlu eylemlerden
olusan ve is sozlesmesinin feshini sosyal acidan
gecerli kilan haller olarak tanimlayabiliriz. Bunun-
la birlikte iscinin yetersizliginden dogan gecerli
neden icin kusur kosulunun zorunlu olmadigini,
isci kusursuz olsa dahi "is yapma borcunu yerine
getirme yetenek ve kapasitesindeki yetersizligin"
gecerli bir fesih nedeni sayilabilecegini vurgula-
mak gerekir. Iscinin is stirecinde gozlenen perfor-
manst ile isin sonucuna bagli 6lctlen verimliligine
dayali olarak yetersiz kaldiginin belirlenmesi halin-
de, iscinin yetersizliginden dogan gecerli neden-
lerden soz edilecektir. Ancak performans gozlemi
ile verimlilik ol¢timtniin nasil yapilacagi, hangi 6l-
cttlere gore degerlendirilecegi biiylik 6nem tasi-
maktadir. Bu konularda 6zellikle isletmelerdeki in-
san kaynaklari ve personel yonetimlerine biiytik
gorevler dismektedir. Ciinkii simdiye kadar "islet-
me ici kavramlar olan performans ve verimlilik
kavramlari artik isletme disinda savunulmasi gere-
ken, yargilama stirecinde tartisilmasi gereken kav-
ramlara dontismustiir.

Kanun koyucu, Is Kanunu'nun 18. maddesinde,
iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebepleri ay-
rintili olarak kaleme almamustir. Bu hususta yasa-
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nin gerekcesi bize yol gostermektedir. Gerekcede,
hangi hallerin iscinin yetersizligi nedeniyle gecerli
fesih nedenleri kabul edilecegi 6rnek kabilinden
gosterilmistir. Bunlar ortalama olarak benzer isi
gorenlerden daha az verimli ¢calisma; gosterdigi ni-
teliklerden beklenenden daha diistik performansa
sahip olma, ise yogunlasmasinin giderek azalmast;
ise yatkin olmama; 6grenme ve kendini yetistirme
yetersizligi; sik sik hastalanma; calisamaz duruma
getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde yap-
masini devamli olarak etkileyen hastalik, uyum ye-
tersizligi, isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapi-
lacak fesihlerde emeklilik yasina gelmis olma hal-
leridir'. Kanunun gerekcelerinde ifade olunan ye-
tersizlikten kaynaklanan sebepler disinda, isciyle
yapilan is sozlesmesi, isyeri personel yonetmeligi,
kurumsal calisma ilkeleri veya isyerine 6zgii per-
formans degerlendirme kriterlerinde yer alan isci-
nin verimliligi ile ilgili beklentilerin karsilanama-
mast halinde de gecerli nedenle fesih uygulanabi-
lir.

Performans dustkligi veya yetersizligi nedeni
ile is sozlesmesi feshedilen isci, feshin gecersizligi
ile ilgili davay: 5521 sayili Is Mahkemeleri Kanu-
nu'nun 1. maddesi uyarinca is mahkemesinde, is
mahkemesi bulunmayan yerlerde is mahkemesi si-
fat1 ile asliye hukuk mahkemesinde acmalidir. Ay-
ni Yasanin 5. maddesi uyarinca davalinin ikamet-
gahinda veya isin yapildigt yer is mahkemesinde
davanin acilmasi gerekir. Davanin, 4857 sayili Is
Kanunu’'nun 20/1 maddesi uyarinca fesih bildirimi-
nin tebligi tarihinden itibaren bir ay icerisinde acil-
masi gerekir. Iscinin is glivencesi hiikiimlerinden
yararlanabilmesi kisaca, feshin gecersizligini iste-
yebilmesi icin 4857 sayili Is Kanunu'nun 18. mad-
desi uyarinca belirsiz stireli is sozlesmesi ile calis-
mast’, isveren vekili konumunda olmamas, isye-
rinde fasilali da olsa en az 6 aylik kideminin bu-
lunmasi ve isyerinde 30 ve daha fazla isci calisma-
st gerekir. Bu kosullarin varligt halinde performans
dusikligi veya yetersizligine dayali isverenin fe-
sih isleminin gecersizligi, 4857 sayili Is Kanu-
nu'nun 19. maddesinin 1. fikrasi uyarinca deneti-
me tabi tutulmalidir. Bu kapsamda fesih bildirimin-
de fesih sebebinin acik ve kesin olarak bildirilip
bildirilmedigi, iscinin fesihten dnce savunmasimin’
alinip alinmadigr arastirilmalr’, yazili fesih bildirimi
yapilmis, fesih sebebi acik ve kesin olarak bildiril-

mis ve fesihten once iscinin savunmasit alinmis ise
performans dustkligu veya yetersizligi olup olma-
dig1 incelemesine gecilmelidir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 20/2 maddesinde
acikca, feshin gecerli nedenlere dayandiginin ispat
yiikii davali isverene verilmistir. Isveren, genel
usul ve maddi savunma sebepleri disinda, savun-
ma olarak fesih bildiriminde gecerli ya da hakl: bir
sebep gosterdigini ve bunun kanun cercevesinde
gecerli sebep olarak kabul edildigini ileri stirerek
savunma yapabilir. Feshin gecerli bir sebebe da-
yandigint ispat yiikii isverendedir. Isveren perfor-
mans dustklugu veya yetersizligi ile ilgili delilleri
somut olarak ve denetime elverisli olarak ortaya
koymali ve is sozlesmesi feshedilecek iscinin per-
formansinin distigiinii veya yetersiz kaldigint ka-
nitlamalidir’. Ispat yiikii acisindan, isyerine 6zgii
calisanlarin  performansinin  degerlendirilecegi,
Performans Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve
uygulanmalidir’,

Isverenin, dayandigi fesih sebebinin gecerli (ve-
ya hakly) oldugunu uygun kanitlarla inandirict bir
bicimde ortaya koymasi, kanit yiikiinii yerine ge-
tirmis sayilmas: bakimindan yeterlidir. Ancak bu
durum, uyusmazlhigin coziimlenmesine yetmemek-
tedir. Clinkii yasa koyucu isciye baska bir olanak
daha sunmustur: Eger isci, feshin, isverenin dayan-
dig1 ve uygun kanitlarla inandirict bir bicimde or-
taya koydugu sebebe degil, baska bir sebebe da-
yandigini iddia ederse, bu baska sebebi kendisi
kanitlamakla ytukumludir.

1. KAVRAMLAR:

a) Yeterlilik veya yeterli olma kavrami, bir
isi ya da gorevi etkili bir sekilde yerine getirebil-
mek icin sahip olunmasi gereken ozellikleri ifade
eder. Yeterlilik, bir gorevi icra etmek ve gorevin
gerektirdigi sorumluluklari yerine getirmek icin ih-
tiyac duyulan yetenek, bilgi ve becerileri ifade
eden bir kavramdir. Bu kavram, belirli bir gorevi
ya da roli kabul edilebilir bir diizeyde yerine ge-
tirmek icin sahip olunmasi gereken bilgi ve bece-
riyi, kisaca donanimi vurgular. Yeterlilikler, mesle-
ki performans gostergeleri olarak ©nemsenmekte
ve bir is ya da meslek alanini tam olarak tanimla-
mak icin karsilanmasi gereken minumum standart-
lar olarak distintilmektedir. Yeterlilik temelli pek
cok yonetsel eylem, isgorenlerin performansint ar-
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tirmayt amaclar. Yeterlilikler is gorenlerin ise ilis-
kin ozellikleri hakkinda daha dogru bilgiler elde
etmenin, daha dogru degerlendirmeler yapmanin,
geri bildirimde bulunmanin, gelistirmenin ve odiil-
lendirmenin etkili bir aract olarak diistintilmelidir’.

b) Performans, en basit tanimiyla verimliligin
Olctlmesidir. Bu ol¢me kurum icin yapilirsa ku-
rumsal performans, calisanlara yonelik yapilirsa
personel performans degerlendirilmesi amaci tasir
ve isletmelerin personel politikasinin etkinligini
olemede yarar saglar®. Iscinin is siirecinde harcadi-
g1 ve isin Uretimine kattigi emegin kalitesi ve di-
zeyi, iscinin performansini olusturur. Birim zaman-
da iscinin harcadigi emegin sonucu olan iretimin
dizeyi ise iscinin verimliligini gosterir. Baska bir
anlatimla performans, is siirecinde yer alan emegin
bir boyutu, verimlilik ise birim zamanda harcanan
emegin sonucudur. Buna gore performansi yiiksek
olan iscinin verimlilik diizeyinin de ylksek olmasi
beklenir. Ancak performans dizeyi esas olarak
isciye bagli oldugu halde verimlilik dizeyi tek ba-
sina iscinin belirledigi bir sonuc¢ degildir. Diger de-
yisle verimlilikte isverenin is organizasyonu da is-
ci kadar etkilidir. Iscinin performans: yiiksek olsa
da eger bu performansa uygun verimlilik saglaya-
cak calisma kosullarr, makine donanimi, teknoloji
kullanimi, iscinin dogru iste calistirtlmast gibi fak-
torler olumsuz ise verimlilik diisiik olacaktir. Bu
nedenle performans ve verimliligin tek basina isci-
ye dayali olcimlemesi her zaman adil sonuclar
vermez.

¢) Performans Degerlendirme, calisanlarinin
bireysel basarilarini ve belirli bir zaman stresinde-
ki davranislarini degerlendiren ve Olcen bir strec-
tir. Tanimlanan hedefin yine daha 6nceden tanim-
lanan standart kriterlere gore Olciilmesi ve Olcim
sonuclarinin belirli bir dogrultuda islenmesidir. Ki-
sacast bir 6l¢cme ve degerlendirme stirecidir. Bura-
da onemli olan neyi, nicin, nasil ve ne zaman 6l-
ceceginizdir.

Performans degerlendirmenin amact; isletmede
veya isyerinde calisanlarin iyiden kotiiye dogru si-
ralanmast degil; isyeri ve isletmenin hedeflerinin,
calisanlar tarafindan oncelikle anlasilma ve benim-
senme derecesinin ortaya cikarilmasi, amaclarin
herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilme-
sinin temin edilmesi ve dinamik calisma ortaminin
strekli hale getirilmesidir. Bu isleri gerceklestirir-

ken performans: gelistirmek ve beklenenleri vere-
meyen calisanlarin gelismeye ihtiyac duyduklar:
alanlart ortaya cikarmak temel hedefler arasinda
yer alir.

Calisanlara verilecek egitimin, performans de-
gerlendirilmesinin baslangict yaninda, performans
degerlendirme sonucunda da 6nemli bir roli var-
dir. Performans degerlendirme organizasyondaki
egitim ihtiyaclarnin tespitinde bir yoldur, egitim
ihtiyaclarinin 6nemli bir kismi hakkinda bilgi de
verecektir. Alinan sonuclar dogrultusunda, calisa-
nin eksiklikleri saptanacak, bu eksiklilerin kapatil-
mast icin egitim verilecektir. Degerlendirme birey-
lerin gelisimini cesaretlendiren egitim strecinin
diizenli bir parcast olmalidir. Egitim ve degerlen-
dirmenin basarili olabilmesi icin, calisanlarin per-
formanslarint  gelistirmeyi Ogrenmeyi istemeleri,
yoneticilerin ise calisanlara performans seviyeleri-
ni arttirmada yardim etmeleri ve Ogretmeleri ge-
rekmektedir.

d) Performans YOnetimi; performans deger-
lendirmeyi de kapsayan daha uzun soluklu bir si-
rectir. Sadece performanst 6l¢mek, performans yo-
netimi icin yeterli degildir. Performans yonetimi ile
gerceklestirilen; gerek kurumsal hedeflerin gercek-
lestirilmesi gerekse de calisanlarin bu konudaki
katkilarinin net olarak belirlenerek hem bireysel
hem de sirket performanslarinin arttirilarak planls
bir gelisim siirecinin siirekliliginin saglanmasidir’.
Kurumsal ve bireysel performans arasinda koordi-
nasyon saglayan ve her iki acidan da hedefe ula-
silmasini koordine eden bir uygulamadir. Calisanin
verimliligini zaman/Uretkenlik faktorleri ile olcen
ve degerlendiren bir disiplindir. Iyi bir performans
yonetimi; yonetici ile calisanlar arasindaki iletisi-
min artmasina, ¢alisanlarin giiclii ve zayif yonleri-
nin ortaya ¢ikarilmasina ve bunlarin dtzeltilmesi-
ne, calisanlarinin daha yakindan taninmasina, on-
lara yetki ve sorumluluk devredilmesine olanak
saglar”.

e) Performans Degerlendirme Sistemi; per-
formans degerlendirme sistemleri bireysel perfor-
manst ol¢cmeye yonelik olarak kurgulanirlar. Amac,
kurumsal performans icinde bireysel performansi
ol¢mektir. Bu nedenle, bireysel performansin 6l¢i-
mu ile ilgili olarak belirlenecek kriterler, bireyin
kisisel performansi ile ilgili oldugu kadar sirkete
olan katkisini da icermelidir. Performans degerlen-
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dirme sistemlerinin basarisi; yonetim ve calisanla-
rin kabullenme ve katkist ile dogru orantilidir.
Tim calisanlar ile birlikte sirket yonetimi tarafin-
dan da benimsenerek uygulanmakta olan sistemle-
rin daha basarili olduklart unutulmamalidir”’. Per-
formansa dayali tiretim yapan veya hizmet veren
isletmeler, mutlaka 6nceden Performans Degerlen-
dirme Sistemi olusturmalidirlar. Isyerine 6zgii cali-
sanlarin performansinin degerlendirilecegi, Perfor-
mans Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve uygu-
lanmalidir.

f) Is Analizi, Is ve Gorev Tanimi1; performan-
sa dayali mal ve hizmet Gretimi yapilan isletmeler-
de veya isyerlerinde, sistemin olusturulmast icin,
mutlaka is analizi, is ve gorev tanimlarinin yapil-
masi gerekir.

Is analizi, yapilacak isin en onemli yonlerini
ortaya cikarma, o isi tanimlama ve ¢coziimleme si-
recidir. Is analizi faaliyetleri isletmelerdeki, islerin
icerdigi gorev, sorumluluk ve calisma kosullarint
belirlemeye yonelik bir etkinliktir. Bu stirecte ayri-
ca isleri yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken
bilgi, beceri ve yetenekler de belirlenmeye calisi-
lir. Is analizi siirecinde mal veya hizmet iiretimi ile
ilgili islere iliskin veriler cesitli yontemlerle sagla-
nir. Bu veriler genel olarak islerin icerdigi gorevle-
rin nasil yapildigins, kullanilan arac, gerec, malze-
me ve techizati, calisma kosullarinin ozelliklerini
ve yapilmast gereken islerin diger yardimet islerle
olan iliskilerini kapsar. Isletme veya isyerindeki
mal ve hizmetle ilgili islere eleman secmek ve is-
tihdam etmek, onlart gerektigi gibi egitmek, ticret-
lerini belirlemek, performanslarint degerlendirmek
icin yoneticinin, her isin gereklerini ve bu islerin
iyi yapilip yapilmadigt konusunda karar verirken
kullanilacak olctitleri bilmesi gerekir. Mal veya hiz-
met Uretimine yonelik isin yerine getirilmesinin
neleri gerektirdigi bilinmezse, elemanin kapasite
ve ilgilerinin o ise uygun olup olmadigi yeterince
anlasiimaz.

Is tanwm, is analizi tamamlandiktan sonra topla-
nan verilerin sistematik hale getirilmesi sonucu, her
isin kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk
ve odevler ile calisma kosullarinin 6zet bir sekilde
belgelenmesidir. Is taniminda, calisanin sorumluluk-
lart acik-secik ve anlasilir bir bicimde ifade edilmeli-
dir. Sorumluluklarin iyi ifade edilmesi hem perfor-
manst gelistirir, hem de is tatminini artirir.

Gorev tanimi, calisanin sorumlulugundaki isle-
rin neler oldugunu, bu isleri nasil ve hangi kosul-
lar altinda gerceklestirdigini ve yapilis amacint ifa-
de eden yazili ifade olarak degerlendirilebilir. Go-
rev tanimi kapsaminda calisanin unvani, gercekles-
tirecegi gorevleri, gorevinin ayirt edici 6zellikleri,
cevresel kosullar ve yetki ve sorumluluklari acikca
belirtilmelidir. Isletme veya isyerini isci secilmesin-
de, yerlestirilmesinde ve performansinin degerlen-
dirilmesinde, gorev tanimi: 6onemlidir. Yapilacak is
analizleri dogrultusunda, calisanin gorev tanimi
acik, anlasilabilir ve yazili bir sekilde hazirlanmali
ve calisana ise basladigr giin, is sozlesmesi ile bir-
likte imza karsiligt verilmelidir.

111. PERFORMANS
STANDARTLARI (KRITERLERI):

Performans Degerlendirme Sistemi olusturulur-
ken, performans standartlari, baska bir anlatimla
performans ol¢timi icin belirlenecek kriterlerin ba-
z1 Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Calisanlarin
performansinin degerlendirilmesi ve oOlciilmesi is-
lerinin mutlaka bilimsel bazi kriterler ve ilkeler
cercevesinde yapilmasi gerekir.

1. En temel onemli kriterler:

Yargitay 9. Hukuk Dairesi bircok kararinda bu
kriterlerden ©&nemli olanlarina vurgu yapmistir”,
Performansa dayali fesihlerde, gecerli nedenin ger-
ceklesip gerceklesmedigi yoniinden Yargitay ka-
rarlart kapsaminda en 6nemli kriterler sunlardir.

a. Yazili ve teblig edilmis olma
(Tam Bilgilendirme)

Calisanin tabi tutulacagi performans kriterleri,
calisandan istenen hedef ve standartlar 6nceden
belirlenmeli, yazili hale getirilmeli ve calisana ise
basladiginda teblig edilmelidir. Performans kriter-
leri, acik ve herkes tarafindan kolay ve net bir se-
kilde anlasilmali ve calisanlar tarafindan 6nceden
bilinmelidir. Hedeflere ve standartlara uygun bir
performansin verecegi sonuclar kesin bir dille be-
lirtilmelidir. Bu kriterler calisanin gorev tanimina,
verimine, isverenin kurumsal ilkelerine, uyulmasi
gereken isyeri kurallarina uygun olarak objektif
ve somut olarak ortaya konmali ve buna yonelik

performans degerlendirme formlart hazirlanmali-
dir.
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b. Objektif ve Olciilebilir olma

Oncelikle kriterler objektif ve dlciilebilir olma-
lidir. Calisan hakkinda stibjektif degerlendirmele-
re mimkin oldugu olciide yer verilmemesinde
yarar vardir. Objektiflik olciitii o isyerinde ayni isi
yapanlarin ayn: kurallara bagli olmast seklinde uy-
gulanmalidir. Performansin tim calisanlar icin ob-
jektif olarak tespit edilmesi; adil, esit ve es zaman-
li degerlendirilmesi gerekir. Performans degerlen-
dirme kriterleri tespit edilirken calisma sonuclari-
nin dlclilmesine dzen gosterilmelidir. Olcmeye el-
verisli olmayan hedef ve standartlar 6ngortlen so-
nuclarin elde edilip edilmedigini saptamaya ola-
nak vermedigi icin yararsiz olacaklardir. Perfor-
mans degerlendirmesinde objektif olabilmek ve
gecerli nedeni kabul edebilmek icin, performans
degerlendirme kriterleri 6nceden saptanmali, isci-
ye teblig edilmeli, isin gerektirdigi bilgi, beceri,
deneyim gibi yetkinlikler, isyerine uygun davra-
nislar ve calisandan gerceklestirmesi beklenen is
ve kisisel gelisim hedeflerinde bu kriterler esas
alinmalidir. Performans degerlendirme ve 6l¢cme
formlarinda eger bir puanlama yer aliyorsa bu pu-
anlarin dagiliminda da yine objektiflik esas alin-
malidir.

c. Yetki ve gorev tanimi ile uyumlu olma

Kriterler yapilan isle ilgili olmalidir. Performans
standartlari isyerine 6zgti olmalidir. Hedef ve stan-
dartlar, calisanlarin kendi gorev tanimlart icinde
ve yetkileri dahilinde ulasabilecekleri sekilde sap-
tanmalidir. Performansta basarilart elde edebilmek
icin calisanin, hangi yetkinliklere sahip olmasi ge-
rektigi belirlenmelidir. Calisanlara, ulasmak icin
yapilmasi gerekenleri kontrol etme yetkisinde ve
gorev tanimt icinde olmadiklart hedef ve standart-
lar vermenin hicbir yarari yoktur. Calisanin gorev
tanimi icinde kalmayan ve kendisinden kaynak-
lanmayan, ozellikle dis etkenlere bagli kriterler
dikkate alinmamalidir. Bu konuda Yargitay ozel-
likle tibbi tanitim temsilcilerinin, dis etkenlere
bagli satis degerlerinden sorumlu tutulamayacak-
larina bircok kararinda yer vermistir”. Zira ilac ta-
nitimt yapan temsilcisinin performansint belirle-
yen satis degerleri, doktorun yazmasi, hastane ve
eczanenin talep etmesine bagli tutulmaktadir. Bu-
rada satis degerlerini, temsilci disindaki etkenler
belirlemektedir".

d. Zamani belli olma

Bir hedefe ve standarda ne zaman ulasilacagi-
nin belirtilmesi gerekir. Tarihi belli olmayan hedef
ve standartlar (zaten ulasilmis sonuclarin stirdiirtl-
mesiyle ilgili olmalari durumu disinda) genellikle
istenen performansin elde edilmesini saglamazlar.
Verilen zamanin sonunda degerlendirme, tim cali-
sanlar icin es zamanli olarak yapilmalidir. Stire
beklenmeden veya sadece bazi kisiler icin yapilan
degerlendirmeler sonucu, gerceklestirilecek bir fe-
sih islemi gecerli kabul edilemeyecektir”. Genel
anlamda 3 aylik, 6 aylik ve 1 yillik donemlerde uy-
gulanan performans degerlendirme sirecleri bu-
lunmaktadir. Degerlendirme donemleri belirlenir-
ken, isletmenin veya isyerinin dogal ritmi (biitcele-
me donemleri, mali yili vb.) ve yapilan isin niteli-
gi dikkate alinir. Yapilan ise bagli olarak, o isi ya-
pan kisinin performansint degerlendirmek icin ih-
tiya¢ duyulan siire farklhilasabilir. Ornegin giinliik
Uretim yapilan isletmede veya isyerinde calisanla-
rin glinliik performanst tiretime bagl olarak deger-
lendirilebilir. Dolayistyla insan kaynaklart depart-
manlari, bu faktorleri dikkate alarak degerlendirme
donemlerini belirlemelidir.

e. Ulasilabilir olma

Hedef ve standartlar calisanlar icin ulasilabilir ol-
malidir. Kisiden beklenilen kriter, performans gos-
tergelerini yakalamaya yonelik, somut, gercekci, o6l-
ciilebilir, ulasilabilir hedefler olarak belirlenmis ol-
malidir. Aksi halde tesvik edici olmazlar. Performans
standartlart gercekci ve makul olmalidir. Gercekci
olmayan, cok yiiksek hedefler saptanmasi, yillar
gectikce performansin daha da iyilesmesine ragmen
hedeflere bir tiirli varilamamasina, bunun sonucun-
da da, elemanlarin cok iyi calistiklart halde dustk
degerlendirilmesine yol acar. Insan biinyesini zorla-
yacak yiiksek standartlar 6lcimlemeye esas olamaz.
Iscinin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli ise an-
cak is¢i bu hedefler icin gereken gayreti gostermi-
yorsa gecerli neden s6z konusu olabilir.

2. Diger kriterler:

Performans standartlart belirlenirken, dikkate
alinmast gereken kriterlerdir. Performans diistikli-
gu nedeni ile fesih isleminin gecerli nedene daya-
nip dayanmadigi yoniinden yukarida sayilan kri-
terler kadar dikkate alinmazlar.
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a. Ozgiinliik ve esnek olma

Performans yonetimine veri saglayacak bir per-
formans degerlendirme sisteminin, kurumun i¢ di-
namiklerine 6zgl olmasi gerekir. Kullanilacak sis-
temin bir baska yer ve zamanda farkli bir sirket ya-
pisinda basarilt olmasi, bu basarinin her kosulda
ve her sirket yapisinda var olmast icin yeterli de-
gildir. Bu dogrultuda kriterler calisanin gorev tani-
mina, verimine, isverenin kurumsal ilkelerine,
uyulmasi gereken isyeri kurallarina uygun sekilde
objektif ve somut olarak belirlenmeli ve olusturu-
lacak sistemin 6zgiin yapisi, degisen kosullara pa-
ralel olarak gelistirilmelidir. Hedef ve standartlar
katt olmamalidir. Bunlarin saptandiklari zamanin
kosullarindan etkilenmeleri kacinilmazdir. Bu ko-
sullarin degismesi halinde hedef ve standartlar da
degistirilmelidir.

b. Meydan okuyucu olma

Hedefler ve standartlar, calisanlarin gelisimleri-
ni tesvik etmek icin, onlarin yeteneklerine meydan
okumalidir. Hangi hedef ve standartlarin tretken
bir meydan okuma ¢zelligi gosterecegine yonetici-
lerle calisanlar birlikte karar vermelidirler. Perfor-
mans degerlendirme kriterleri tespit edilirken ama-

cin basariyt tanimak ve oOdillendirmek oldugu
unutulmamalidir.

c. Dikey ve yatay olarak bagdasir olma

Hedef ve standartlarin, organizasyonun cesitli
diizeyleri arasinda dikey olarak birbirine bagli ol-
masina dikkat gosterilmelidir. Ayni zamanda, degi-
sik bolimlerde calistiklart halde isbirligi yapacak
elemanlarin  koordinasyon icinde calisabilmeleri
acisindan da ele alinmalidir.

V. PERFORMANSI ETKILEYEN
NEDENLER:

Calisanlarin performansi kendisinden kaynakla-
nan nedenlerden olabilecegi gibi, isletme ve isyeri
ile ilgili veya disaridan kaynaklanan nedenlerden
dolayt etkilenmis olabilir. Calisanlarin performansi-
n1 etkileyen bazi temel nedenler sunlardir';

a) Calisandan kaynaklanmayan (isletme ve isye-
ri ile ilgili veya disaridan kaynaklanan) nedenler;

e Kadrolama hatast (ise uygun olmayan ele-
manlarin organizasyonda istihdam edilmesi),

e Yetersiz egitim,

Yetersiz takdir ve odillendirme,
Actk olmayan gorev tanimlart,

* Yetersiz katilimct yonetim,

e Gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,

e Calisanlara her seyden once “insan” olarak
deger vermeme,

e Yetersiz is emniyeti,

* Yetersiz donanim, arag, gerec vs.

e Asiri is yukd.

b) Calisandan kaynaklanan nedenler; her sey-
den once gorev tanimi icinde yer alan ve verilen
isi yapmama veya eksik yapma yaninda,

e Asirt stres,

e Isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olma-
ma,

e Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, cocuk, hasta-
lik vs.),

e Maddi sorunlar,

e Duygusal ve ruhsal sorunlar,

e Saglik sorunlart.

Iscinin performansini etkileyen saglik sorunu,
rahatsizlig1 veya is kazasi sonrast aldigi stirekli is-
tirahat raporu seklinde olabilecegi gibi, gecici de
olabilmektedir. Saglik sorunu nedeni ile kosullar
oldugu takdirde isverenin 4857 sayili Is Kanu-
nu'nun 25/I. maddesi uyarinca bildirimsiz fesih
hakk: da vardir. Bunun yaninda sik sik rapor al-
ma'’, 4857 sayili Is Kanunu gerekcesinde iscinin
davranislarindan kaynaklanan gecerli nedenler
icinde sayilmustir. Bunun disinda iscinin saglik so-
runu, daha 6nce yaptigr gorevi ve dolayisi ile bu
gorevde performansint olumsuz etkilese de isletme
icinde baska bir gorevde degerlendirilmesine en-
gel olusturmayacaksa, isverenin bu gorevde deger-
lendirmeden, performans yetersizligi nedeni ile fe-
sih yoluna gitmesi, feshi gecersiz kilacaktir.

Iscinin performansini kendisinden kaynaklan-
mayan nedenler etkilemekte ise, isveren bu perfor-
manst olumsuz etkileyen nedenleri ortadan kaldir-
malidir. Bu nedenler ortadan kaldirilmadan is soz-
lesmesinin feshedilmesi, gecerli bir neden olustur-
mayacaktir.

Performans dusiikliigl ve yetersizligi nedeni ile
is sozlesmesinin feshinin gecerli neden olusturma-
st icin, performanst olumsuz etkileyen nedenin; is-
cinin kendisinden, gorev tanimindan kaynaklan-
mast ve uyartya ragmen iscinin bu durumu dizelt-
memesi gerekir.
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Performans sonuclarina dayali gecerli bir nede-
nin varligt icin streklilik gosteren diisiik veya diis-
me egilimli sonuclar olmalidir. Kosullara gore de-
gisen, sureklilik gostermeyen sonuclar gecerli ne-
den icin yeterli kabul edilmeyebilir.

isletmede veya isyerinde calisanlarin perfor-
manslarinin degerlendirilmesini yapmak, bu dog-
rultuda oncelikle dogrudan isten c¢ikarma yoluna
gitmek tek basina anlam ifade etmez. Asil amacg,
oncelikle c¢alisanlarin performanslarint degerlendi-
rerek distik performans soz konusu ise bunun ne-
denlerini ve sonuclarini analiz etmek, dizeltmesi
icin calisana olanak vererek performans disikli-
gint gidermek olmalidir. Bu Onlemler alinmadan,
dogrudan ilk 6nlem olarak iscinin is sozlesmesinin
feshedilmesi dogru degildir. Feshin gecerli nedene
dayanmadigt kabul edilmelidir.

V. SONUC

Performans distkligi veya yetersizligi ile ilgili
fesihlerde, usul hukukuna iliskin yetki ve gorev ile
davanin siresinde acilip acilmadigr sorunlart ¢o-
zilldiikten sonra, feshin gecersizligi ile ilgili dava,
oncelikle 4857 sayilt Is Kanunu'nun 18 ve 19. mad-
desi kapsaminda denetime tabi tutulmas: gerekir.
Bu asamalardan sonra ispat yikiniin isverende ol-
dugu dikkate alinarak performans dusikligt veya
yetersizligi ile ilgili sunulan deliller degerlendiril-
meli, bir bakima isin esasina girilmelidir. Isin esa-
sinda ise, isverenin performans degerlendirme sis-
temi olusturup olusturmadigi, performansin deger-
lendirilmesinde olctit aldigr kriterleri nasil belirle-
digi ve uyguladig arastirilmalidir™. Performans de-
gerlendirme kriterlerinin, dnceden isciye yazili ola-
rak teblig edilip edilmedigi, objektif ve olctlebilir
olup olmadigs, iscinin yetkinligi ve gorev tanimi
icinde kalip kalmadigi, belirli bir zaman icinde de-
gerlendirme yapilip yapilmadigi, gercekci, makul
ve ulasilabilir olup olmadiklart incelenmelidir.
Bunlardan birinin eksikligi feshin gecersizligine
karar verilmesini gerektirecektir. Bu kriterlere sa-
hip performans degerlendirme sistemi sonucunda,
iscinin performansi diistik veya yetersiz ise, bu di-
stk veya yetersizligin strekli olup olmadigi, isciye
onceden uyart yapilip yapilmadigi, dizeltilmesi
icin olanak verilip verilmedigi tizerinde durulmali-
dir.

DIPNOTLAR

1

U\

KILICOGLU/SENOCAK, IS GUVENCESI HUKUKU, LEGAL,
ISTANBUL, 2007, 5.331.

Y. 9. HD. 12.05.2008, 2007/35913E., 2008/12011K. Kisisel Arsiv.
“Dosya icerigine gore, davact ile davali banka arasinda
09.12.2004 tarihinde bankaciligin icrast ile ilgili her tirlii gorevde
calistirilmak Gzere bir yillik is sozlesmesi imzalandigy, feshedilmedigi
takdirde ayni siire ile yenileceginin belirtildigi anlasilmaktadir.
Davali banka bankacilik faaliyeti yapmakta olup, yaptgi is
streklilik tasimaktadir. Davact ile sireli bir is icin sozlesme
yaptlmadigi gibi, belli bir isin tamamlanmast veya belirli bir
olgunun ortaya ¢ikmasi nedeni ile is iliskisi kurulmus degildir.
Kisaca davact ile belirli stireli is sozlesmesinin yapilmasini
gerektiren objektif ve yenilenmesini gerektiren esasli bir neden
bulunmamaktadir. Kaldi ki, davact isciye ihbar tazminati
ddenmistir. Thbar tazminatinin  6denmesi is sozlesmesinin
belirsiz siireli oldugunun kabuliidtir. Mahkemece yazili gerekce
ile istemin reddi hatalidir. Diger taraftan, davali isverenin
performans degerlendirme sistemi olusturmadigi, bu konuda
davaciya onceden bildirimde bulunmadigr, bu nedenle davali
isverenin davacinin davranislarindan  kaynaklanan gecerli
nedeni kanitlayamadigy sabittir. Davalt isverenin is sozlesmesini
feshetmesi gecerli nedene dayanmamaktadir. Davanin kabuli
gerekir.

Y. 9. HD. 05.05.2007, 2006/31753E., 2007/2244K. Kisisel Arsiv.
“4857 sayili Is Kanununun 19.maddesine gore isveren fesih
bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini acik ve kesin
bir sekilde belirtmek zorundadir. Ayrica, isverenin ayni kanunun
25. maddesi sartlarina uygun fesih hakki sakli olmak sarti ile
hakkindaki iddialara karsi savunmasi alinmadan bir iscinin
belirsiz streli is sozlesmesi, o iscinin davranist veya verimi ile
ilgili nedenlerle feshedilemez. Dosya icerigine gore, davali
isverence davacinin performansinin disik oldugu ileri strilerek
is sozlesmesi feshedildigi belirtilmesine ragmen, fesihten once
davacidan savunmasi istenmemistir. Bu durumda, feshin gecerli
nedene dayanmadigi kabul edilmelidir.

Y. 9. HD. 24.09.2007, 2007/13937E., 2007/27939K. Kisisel
Arsiv. “4857 sayili s Kanunu'nun 19/2.maddesinde hakkindaki
iddialara karst savunmasini almadan bir iscinin belirsiz siireli is
sozlesmesinin, o iscinin davranist veya verimi ile ilgili nedenlerle
feshedilemeyecegi diizenlenmistir. Buna gore, davranistan veya
yetersizlikten dolayt is sozlesmesi feshedilmeden once isciden
savunmast istenmeli ve savunmasint vermesi icin uygun bir stire
verilmelidir. Somut olayda davacinin is sozlesmesi “performans
distiklugi ve isini eksik ve yetersiz olarak yerine getirmesi”
gerekgesi ile feshedilmistir. 14.8.2006 tarihli Disiplin Kurulu
Kararinda is sozlesmesinin belirtilen nedenlerden dolay:
feshedilmesine karar verildigi belirtildikten sonra davacidan
savunmasini vermesi istenmistir. Baska bir anlatimla, fesihten
sonra davacidan savunma istenmistir. Davacidan yukarida
belirtilen hitkme uygun olarak fesihten ©nce savunmasi
alinmadan is sozlesmesinin feshedilmesi karsisinda, feshin
gecerli nedene dayanmadiginin kabulii ile davacinin ise iadesine
karar verilmesi gerekirken, yazili gerekge ile reddi hatalidir.

Y. 9.HD. 30.04.2007, 2007/1317E., 2007/13530K. Kisisel Arsiv.
“Dosya icerigine gore, davact iscinin isletme bazindaki davali
isyerinde merkez satis yonetmeni olarak calistigi, isletmenin
bitiiniini sevk ve idare eden isveren vekili konumunda olmadigt
sabittir. Bu yondeki degerlendirme dosya icerigine uygundur.
Ancak mahkemece is sozlesmesinin feshinin gecerli nedene



evion0s SICIL

10

11
12

dayandigi konusunda ispat yiki davali isverende olmasina
ragmen, davacinin davasini kanitlayamadigi gerekcesi yerinde
degildir. isveren davacinin davranislarindan
kaynaklanan bir neden olan performans distikligtine dayanmasina
ragmen, somut olarak bu konuda delil sunamamis, tek tanik
beyani ile sonuca gidilmistir. Tanik anlatimi yeterli degildir.
Diger taraftan davacinin is sozlesmesi davraniglarindan kaynaklanan
nedenle feshedilmistir. Yukarda belirtilen hitktimler geregi, bu
durumda davact iscinin savunmasinin alimast gerekir. Davali
isveren davacidan savunma istendigine ve davacinin savunma
vermekten imtina ettigine dair bir delil de sunamamistir. Somut
bu maddi ve hukuki olgulara gore, davanin kabuli yerine
yazili sekilde reddi hatalidir.”

Y. 9. HD. 24.09.2007, 2007/13994E., 2007/27720K. Kisisel Arsiv.
“Performans degerlendirilmesinde objektif olabilmek ve gecerli
nedeni kabul edebilmek icin, performans degerlendirme
kriterleri onceden saptanmali, isin gerektirdigi bilgi, beceri,

Zira davali

deneyim gibi yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve calisandan
gerceklestirmesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidir. Bir baska anlatimla, calisanin niteligi,
davranislart ve sonucta ulastigt hedef 6nemli olmaktadir. Bu
kriterler calisanin gorev tanimina, verimine, isverenin kurumsal
ilkelerine, uyulmasi gereken isyeri kurallarina uygun olarak
objektif ve somut olarak ortaya konmalt ve buna yonelik
performans degerlendirme formlart hazirlanmalidir.  Isyerine
0zgi calisanlarin performansinin degerlendirilecegi, Performans
Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve uygulanmalidir. Somut
uyusmazlikta davalt isverenin belirtilen nitelikleri tasiyan bir
performans degerlendirme sistemi olusturmadigi, dolayist ile
yaptigi degerlendirmenin objektif olmadigs, belirtilen nedenlerin
soyut kaldigt anlasilmaktadir.

SAHIN, Ali Ekber. Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi,
Aralik 2004, Say1:58.

FILiZ, Atilla. http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/
OZKAN, Selcuk, http://www.stratejika.com/makale.asp?makale

AKTAN, Coskun Can. http://www.canaktan.org/yonetim/
performans-yonetim/dusuk.htm

OZKAN Selcuk, hitp://www stratejika.com/makale.asp?makale

Y. 9. HD. 28.04.2008, 2007/33486 E., 2008/10632 K. Kisisel Arsiv.
“Iscinin performans ve verimlilik sonuclarmin gecerli bir nedene
dayanak olabilmesi icin objektif olcttlerin belirlenmesi zorunludur.
Performans ve verimlilik standartlart isyerine 6zgli olmalidir.
Objektiflik ol¢iiti o isyerinde ayni isi yapanlarin ayni kurallara
bagli olmast seklinde uygulanmalidir. Performans ve verimlilik
standartlart gercekei ve makul olmalidir. Performans ve verimlilik
sonuclarina dayali gecerli bir nedenin varligt icin stireklilik
gosteren diistik veya disme egilimli sonuglar olmalidir. Kosullara
gore degisen, streklilik gostermeyen sonuclar gecerli neden icin
yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica performans ve verimliligin
yikseltilmesine doniik hedeflere ulasilamamas: tek basina gecerli
neden olmamalidir. iscinin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli
ise ancak isci bu hedefler icin gereken gayreti gostermiyorsa
gecerli neden s6z konusu olabilir. Performans degerlendirilmesinde
objektif olabilmek ve gecerli nedeni kabul edebilmek icin,
performans degerlendirme kriterleri 6nceden saptanmali, isciye
teblig edilmeli, isin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim
gibi yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve calisandan
gerceklestirmesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidir. Bir baska anlatimla, calisanin niteligi,
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davranslart ve sonucta ulastigi hedef onemli olmaktadir. Bu
kriterler calisanin gorev tanimina, verimine, isverenin kurumsal
ilkelerine, uyulmast gereken isyeri kurallarma uygun olarak
objektif ve somut olarak ortaya konmali ve buna yonelik
performans degerlendirme formlari hazirlanmalidir. Isyerine
0zgl calisanlarin performansinin degerlendirilecegi, Performans
Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve uygulanmalidir.

Y. 9. HD. 23.01.2007, 2006/28041E., 2007/361K. Kisisel Arsiv.
Dosya icerigine gore davacinin davalt isyerinde, tbbi ilac
mumessili olarak calistigi ve sorumlulugundaki bolgede isverenin
satisa sundugu ilaclarin satisindan ¢ok, doktor ve hastane
ziyaretleri ile ila¢ tanitimini yaptigi anlasilmaktadir. Buna gore,
davacinin asil gorevi ila¢ tanitimidir. Tanitim sonrast ilaglarin
satilmasi, hasta sayisi, hastalarin Sosyal Guvenlik Kurumuna
bagli olup olmamasi, hastanin bagli oldugu sosyal giivenlik
kurumu, doktorun tercihi, eczact ve hastanelerin talebi gibi
tanitim disindaki dis etkenlere baghdir. Salt satis oranmna baglt
olarak belirlenen ve dis etkenleri dikkate almayan verimlilik
degerlendirmesinin objektif bir degerlendirme olmasi miimkiin
degildir. Davact isci, ilaclarn fiyat,, rakip firmalarn takip
ettikleri fiyat politikalary, rakip ila¢ firmalarinin zaman zaman
uyguladiklart promosyon uygulamalari, mevsimine gore degisiklik
arz eden hasta sayisi, niifus hareketleri, calisilan bolgenin
durumu gibi dis etkenlerin performansini etkiledigini ileri
stirmustiir. Davacinin doktor, hastane ve eczane ziyaretlerini tam
olarak yerine getirmedigi iddia ve ispat edilmemistir. Ziyaret
yukumliltgiint eksiksiz yerine getiren davacinin performans
dustklugiine gerekce gosterdigi ve performans degerlendirme
sisteminde dikkate alinmayan dis etkenlerin performansin
diismesinde ciddi rol oynayabilecek nitelikte oldugu, ancak bu
konuda hicbir aciklama ve delil sunmayan davalinin ispat
yukiiniin geregini yerine getirmedigi anlasilmaktadir. Boyle
olunca, feshin gecerli nedene dayanmadigi kabul edilmelidir.
Yazilt sekilde davanin reddi hatalidir.

Y. 9. HD. 30.06.2008, 2007/42768E., 2008/18079 K. Kisisel Arsiv.
“Dosya icerigine gore somut uyusmazlikta davacr iscinin davaliya
ait isyerinde tubbi tanitim sorumlusu olarak yaklasik olarak 16
aydir calistigr, is sozlesmesinin IMS verilerine gore tanitimini
yaptigi ilaclarin satisinda bolge ve Tirkiye genelinde ortalamanin
alunda kaldigi, performansinin yeterli olmadigy, yetersizliginden
kaynaklanan nedenlerle feshedildiginin savunuldugu, ancak
tibbi tanitim sorumlusu olan davacinin satis degerlerini esas alan
degerlendirmeden sorumlu olamayacagi, bu degerlendirmenin
davaci disindaki etkenler nedeni ile objektif olmadigi, davacinin
tibbi tanitim gorevini yerine getiremediginin kanitlanmadigt,
feshin gecerli nedene dayanmadigt anlasildigindan, mahkemece
feshin haksiz nedene dayandig: yoniindeki gerekcesi eksik ve
hatalt ise de, sonug itibari ile feshin gecersizligine ve davacinin
ise iadesine karar verilmesi isabetlidir.

Y. 9. HD. 21.04.2008, 2007/30802 E., 2008/9237 K. Kisisel Arsiv.
“Dosya icerigine gore somut uyusmazlikta davact iscinin davaliya
ait isyerinde tibbi tanitim sorumlusu olarak 8 yildir calistigs, is
sozlesmesinin 2006 yili ilk alt: aylik performansinm diisiik olmast
nedeni ile feshedildigi anlasilmaktadir. Ancak performans
degerlendirmelerinin yillik deneme stiresine gore yapildigt, 2004
ve 2005 yilinda davacinin basarili bulundugu, 2006 yili
tamamlanmadan bir degerlendirme vyapilarak is iliskisi
sonlandirilmistir. Davact savunmasinda dis etkenlerden s6z
etmekte ve sonuclari ikinci alti aylik stirede alacagmi belirttmektedir.
Davacinin performansinin yil icinde degerlendirilmesi, yillik
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degerlendirme sistemine gore dogru degildir. Yil sonunda
belirlenen hedeflerin altina dustlmesi ve bunun streklilik
kazanmasi halinde gecerli bir fesihten soz edilebilecektir.
AKTAN, Coskun Can. http://www.canaktan.org/yonetim/
performans-yonetim/dusuk.htm

Y. 9. HD. 05.03.2007. 2006/34941E., 2007/5748K. Kisisel Arsiv “Is
sozlesmesinin davali isveren tarafindan gecerli neden olmadan
feshedildigini belirten davact feshin gecersizligine ve ise
iadesine karar verilmesini talep etmistir. Davali isveren vekili,
davacinin rahatsizligt nedeni ile stk sik rapor aldigini, is
sozlesmesinin yapmakta oldugu gorevde verim alinamamast,
istenilen performanst gostermeme nedeni ile feshedildigini, feshin
davacinin  davranislarindan  kaynaklanan gecerli nedene
dayandigini savunmustur. Mahkemece, davali isverenin davacinin
performans distikligi nedenini kanitlayamadigt gerekgesi ile
davanin kabuliine karar verilmistir. 4857 Sayili is Kanunu'nun
18.maddesinde is sozlesmesinin isveren tarafindan iscinin
yeterliliginden veya davranislarindan kaynaklanan gecerli bir
sebebe dayanilarak feshedilebilecegi diizenlenmistir. Soz
konusu gecerli sebepler is Kanunu’'nun 25.maddesinde belirtilen
derhal fesih icin ©ngorillen nedenler yaninda, bu nitelikte
olmamakla birlikte, iscinin ve isyerinin normal ytlrtytsiini
olumsuz etkileyen hallerdir. Iscinin yeterliliginden veya
davraniglarindan  kaynaklanan sebepler ancak isyerinde
olumsuzluklara yol acmasi halinde fesih icin gecerli sebep
olabilirler. Is iliskisinin siirdiirtilmesinin isveren acisindan 6nemli
ve makul olctler icinde beklenemeyecegi durumlarda, feshin
gecerli sebeplere dayandigi kabul edilmelidir. Kanunun
gerekcesinde stk sik rapor alinmast bu nedenler arasinda yer
almistir. Aynt kanunun 25/I. b maddesinde iscinin hastalik,
kaza, dogum ve gebelik gibi hallerde isveren icin is sozlesmesinin
bildirimsiz fesih hakki, belirtilen hallerin is¢inin isyerindeki
calisma stiresine gore 17 nci maddedeki bildirim strelerini
6 hafta asmasindan sonra dogacagi belirtilmistir. 18. maddenin
3. fikrasmin f bendinde, hastalik ve kaza halinde bu bekleme
stiresi icinde gecici devamsizlik nedeni ile feshedilemeyecegi
belirtilmistir. Dosya icerigine gore, davali isyerinde rontgen
teknisyeni olarak ¢alisan davacinin, bel fitigt rahatsizligi nedeni
ile Ocak 2000 tarihinde ameliyat oldugu, 3 ay rapor aldig1, rapor
bitimine ragmen rahatsizliginin devam ettigi ve bir kez daha
operasyon gecirmek zorunda oldugu ve istirahat halinin devam
ettigi, davali isverenin davacinin bu konuda 20.06.2006 tarihinde
savunmasint aldigt ve davacinin savunmasinda bu durumu kabul
ettigi, ancak dosya icerisinde davacinin rahatsizhigr ile ilgili
raporlarin bulunmadigi anlasilmaktadir. Bu nedenle davacinin
rahatsizhigr ile ilgili istirahat raporlart getirtilmeli, yukarda
belirtilen ihbar oneline ilaveten 6 haftalik bekleme siiresinin
dolup dolmadigr anilan maddeler kapsaminda arastirilmal,
araliksiz istirahat siresi, belirtilen bekleme stiresi kadar devam
ediyor ise, is sozlesmesinin 4857 sayili s Kanunu'nun 25/I. b
maddesi kapsaminda feshedildigi kabul edilmeli, aksi halde ise
stk stk aralikli rapor alip almadigi tzerinde durularak is
sozlesmesinin gecerli nedene dayanip dayanmadigr arastirilmali
ve sonucuna gore karar verilmelidir. Eksik inceleme ile karar
verilmesi hatalidir.

Y.9. HD. 24.09.2007. 2007/13994E., 2007/27772K. Kisisel Arsiv.
“Dosya icerigine gore, davali isyerinde son olarak egitim uzmani
olarak gorev yapan davactya 17.02.2006 tarihli yazi “01.01-
31.12.2005 tarihleri arasindaki bir yillik calisma stiresi icin
yapilan performans degerlendirilmesinde, gorevini tam ve

basarilt bir sekilde yerine getirmedigi, gorevin gerekli kildigt
yetkinlikleri gostermedigi ve yeterli caba icinde bulunmadigr icin
performansinin basarilt degil degerlendirmesi yapildigi ve 2006
yilt icin iyilestirmesi gerektiginin” belirtildigi, davaciya
24.02.2006 tarihinde teblig edildigi, davacinin bu teblig tizerine
27.02.2006 tarihli cevap ihtari ile “Degerlendirmenin objektif
olmadigt, keyfi, art niyetli degerlendirmeler oldugu, stirekli
istifaya zorlandigini, ilerleme ve terfi sanst verilmeyeceginin
soylendigini, tim donanimlarin elinden alindigini, sirket icinde
calisacak bolim bulmasinin istendigini, istifa etmedigi icin en
son egitim uzmanhgt kadrosuna getirildigini, tim gorevlerini
eksiksiz yaptigini, kabul etmedigini, objektif bir degerlendirme
yaptlmasini bekledigini” beyan ettigi, daha sonra davacinin is
sozlesmesinin kidem ve ihbar tazminati 6denerek, performans
degerlendirmesindeki nedenler yaninda, ihtarnamede isveren ve
yoneticilerini sucladigi, calismaya arzulu olmadigint acikca
gosteren ifadeler kullandigy, sergiledigi hal ve hareketlerin kabul
edilemeyecegi gerekcesi ile feshedildigi anlasimaktadir.
Oncelikle belirtmek gerekir ki, davacinin performansinin
degerlendirmesine yonelik yaziya verdigi cevap ihtarinin savunma
olarak degerlendirilmesi hatalidir. fsverence savunma istenmemis,
degerlendirme ve uyari tebligi yapilmistir. Ayrica, 4857 sayili 1s
Kanunu'nun 20/2 maddesi uyarinca feshin gecerli bir nedene
dayandiginin ispat yukiimliligi isverene aittir. Diger taraftan,
performans degerlendirilmesinde objektif olabilmek ve gecerli
nedeni kabul edebilmek icin, performans degerlendirme
kriterleri onceden saptanmali, isin gerektirdigi bilgi, beceri,
deneyim gibi yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve calisandan
gerceklestirmesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidir. Bir baska anlatimla, calisanin niteligi,
davranslart ve sonucta ulastigi hedef onemli olmaktadir. Bu
kriterler calisanin gorev tanimina, verimine, isverenin kurumsal
ilkelerine, uyulmast gereken isyeri kurallarma uygun olarak
objektif ve somut olarak ortaya konmali ve buna yonelik
performans degerlendirme formlari hazirlanmalidir. Tsyerine
6zgii calisanlarin performansinin degerlendirilecedi, Performans
Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve uygulanmalidir. Somut
uyusmazlikta davali isverenin belirtilen nitelikleri tasiyan bir
performans degerlendirme sistemi olusturmadigi, dolayist ile
yaptigt degerlendirmenin objektif olmadig, belirtilen nedenlerin
soyut kaldigi anlasilmaktadir. Somut uyusmazlikta, davacinin
performansinin basarili degil degerlendirmesinin objektiflikten
uzak olmasi yaninda, davact iscinin buna yonelik itirazinin
“isveren ve yoneticilerini sucladigr, calismaya arzulu olmadigint
acik¢a gosteren ifadeler kullandigy, sergiledigi hal ve hareketlerin
kabul edilemeyecegi” seklinde degerlendirilmesi olanagi da yoktur.
Sonug itibari ile gecerli fesih nedenini ispat kiilfeti olan davali
isveren, gecerli fesih nedenini kanitlamis degildir. Davanin
kabulii yerine yazili sekilde reddine karar verilmesi isabetsiz
bulunmustur.



