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PERFORMANSA DAYALI GECERLI FESIHTE
DIKKAT EDILMESI GEREKEN HUSUSLAR

ISSUES TO BE CONSIDERED ON VALID
ABOLISHMENT BASED ON PERFORMANCE
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Covid salgini nedeni ile istihdamin korunmasi
amaciyla is/hizmet sozlesmesinin kanunda be-
lirtilen istisnalar disinda sonlandirilmasi yasak-
lanmistir. Bu yasaga aykiri fiil icin 4857 sayili is
Kanunu’nun Gegici 10 uncu maddesi ile idari para
cezasl ongorilmis, 4447 sayili Yasanin Gegici
23'Uincti maddesinde de kisa ¢alisma 6deneginin
iptal edilmesi hikkiim altina alinmistir'. Ancak bu
yasagin kaldirilmasindan sonra isverenlerin ge-
cerli fesih hakki devam edecektir. iscinin is s6z-
lesmesi vyeterliligine bagli olarak feshedilmesi
durumunda dncelikle yeterliligin nasil 6lgildi-
gunl ortaya koymak gerekmektedir. Buna gore
6lciimiin; performans olcltlerinin belirlenmesi,
calisanlara duyurulmasi ve uygulama ve raporla-
ma seklinde genel olarak 3 ana baslikta yuratul-
mesi gerekmektedir. Performans 6lgme islemi-
nin bu basliklar altinda belirlenen standartlarda

ABSTRACT

Due to the Covid epidemic, cancellation of
the employment/service contract is prohibited
with the exceptions specified in the law in order
to protect employment. For an act contrary to this
prohibition, an administrative fine was provided by
the temporary 10th article of the Labor Code 4857,
and the temporary 23rd article of the law 4447
also provided for the cancellation of short work
allowances. However, after the lifting of this ban,
employers’ valid right of termination will remain.
In case the employee’'s employment contract is
cancelled depending on his / her competence, first
of all, it is necessary to show how the competence
is measured. Accordingly, the measurement
should be carried out in 3 main headings in
general, including determining performance
criteria, announcing them to employees and in
the form of implementation and reporting. The
implementation of the performance measurement
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uygulanmasi, is sézlesmesinin feshinin gegerli-
ligine etki edecektir. Yazimizda performansa da-
yali is sozlesmesinin feshinde yargi kararlarinda
siklikla temas edilen noktalari agiklamaya cali-
sacagiz.

Anahtar Kelimeler: Gegerli fesih, perfor-
mans degerlendirme, fesihte usul

JEL Siniflandirma Kodlari: K30, K31

GiRiS

‘Performans’ sozciigu dilimize Fransizcadan
ge¢mis Turk Dil Kurumuna gore ‘basarim’ olarak
dilimize cevrilen bir kelimedir.2 is alaninda ‘calisan
icin performans dedigimizde’ ise iscinin isyerinde
yaptidi isler sonucunda elde ettigi cikti, basari, ya
da kazanimlar aklimiza gelmektedir. Performans
uygulamasi isyerleri icin yapilabilecegi gibi, cali-
sanlara da uygulanabilmektedir. Biz yazimizda
calisanlara yapilan performans dl¢imiinden bah-
sedecegiz. Peki cogu zaman 6znel olarak nitelen-
dirilen bu kavrami somuta indirgemek ve dl¢mek
mimkiin midir ya da bu 6l¢iim sonuglarini isve-
ren bir iscinin is sozlesmesinin feshinde kullana-
bilir mi? Oncelikle performans dl¢iimii konusunu
biraz irdelemek gerekmektedir.

1- PERFOMANSIN TANIMI, TARIHI ve

OLCULMESI

Performans en yalin haliyle iscinin yapmis
oldugu iste ne kadar caba gdsterdigini tanimlar.
Ayni okuldan mezun ya da ayni dalda ustalik/ye-
terlilik sahibi olan kisilerin bir iste ortaya konulan
sonucun farkli olmasinin ve statiilerinin zaman
icinde farklilasmasinin en 6nemli nedenlerinden
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process in the standards established under these
headings will affect the validity of the cancellation
of labor contract . In our article, we will try to
explain the frequently touched points in judicial
decisions in cancellation of a labor contract .

Keywords: Valid Cancellation , Performance
Evaluation, Procedure For Cancellation

JEL Classification Codes: K30, K31

birisi performanstir.® Performans degerlendirme
ise iscilerin is tutumlarini, cabalarini ve Uretilen
ciktilarini sistematik yaklasimlar ile 6lgmeye
calisan sistemler olarak tanimlanabilmektedir.
Baska bir anlatimla performans degerleme, bir
iscinin isyerindeki basarisini ve genel olarak dav-
ranislarini 6lgme ve kullanicilarina raporlamadir.*

Performans o6l¢iimi{ ve degerlenmenin tari-
hine kisaca bakacak olursak, sanayi devrimden
sonra Ozellikle buyik olcekli isletmelerin tlre-
mesi ve Fordist bant sistemi gibi tretim yontem-
lerinin ortaya ¢lkmasi sonucunda, kar azamiles-
tirmesi guidiisiiniin dogal sonucu olarak iscilerin
Uretimdeki performansinin artirilmasi disiincesi
ortaya cikmistir. Unlii iktisatgi Adam Smith'in
iscilerin performanslarinin artmasi icin ortaya
koydugu is bolimi kavrami daha sonra 1900Lu
yillarin basinda Frederick TAYLOR tarafindan
Uretimde son noktanin elde edilmesi kavrami
ele alinmis ve ayrintili c6zimlemeye gidilmistir.
Taylor sistemi isyerinde genel Uretkenlik artis
ve Uretim maliyetlerinin azaltilmasina yonelik
unsurlar Uzerinde durmaktadir. Taylor tarafin-
dan ortaya konulan bu sistematik degerlendir-
me yontemi zaman iginde oncelikle kamu ku-

2Turk Dil Kurumu. Biyik Turkge Sozlik. (https://sozluk.gov.tr/) Erisim tarihi:07 Aralik 2020.

3 Sener UYSAL. “Performans Yonetimim Sisteminin Tanimi, Tarihcesi, Amag ve Temel Unsurlarina Genel Bir Bakis”. Electronic
Journal of Vocational Colleges. Ekim 2015. Dergisi (dergipark.org.tr/tr/download/article-file/715365). Erisim tarihi:21 Aralik 2020.
“ Ayhan KEKLIK. “Performans Degerlemede Klasik ve Modern Yaklasimlara Kavramsal Bir Bakis”. Firat Universitesi [iBF
Uluslararasi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi. Cilt:2. Sayi:2. (dergipark.org.tr/tr/download/article-file/602408). Erisim tarihi:15

Aralik 2020.
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rumlarinda kullanilmaya baslanmis daha sonra
nihayetinde glinimize kadar zenginlestirilerek
uygulanmistir.s

Ulkemizde performans 6lciimiiniin gelisi-
mine baktigimizda, 6zel sektoriin kurumsallas-
maya yeni baslamasi nedeniyle dncelikle kamu
alaninda performans 6lcimi baglamistir. 1948
yiinda, performans degerlendirmesi ilk kez
Karablk Demir Celik fabrikasinda sonrasinda
Simerbank, MKE ile DDY gibi bazi kurumlarda
yapilmistir. 1960l yillarda 6zel sektoriin ilgisi
baslamis ve 4857 sayili Yasa ile birlikte iscinin
verimine baglanan gegerli fesih olgusu nedeniyle
is sozlesmesinin feshinde performans degerlen-
dirme isverenler agisindan olduk¢a 6nem kazan-
mistir.6

2- PERFORMANS OLCUMUNUN

YAPILMA NEDENLERI

GUnlimiizde performans degerlendirme yon-
temleri cesitlilik gostermektedir. Bu yontemleri
genel anlamda klasik yontemler ve modern yon-
temler olarak iki ana baslikta toplayabiliriz.

Bunlardan ilki sanayi devrimi ile baslayan
klasik performans degerlendirme sistemlerdir.
Bu sistemlere 6rnek; ‘Siralama Yontemi’, ‘Kont-
rol Listesi Yontemi ve ‘Davranissal Gozlem Olce-
gi' yontemleri verilebilir. Degisen is diinyasinda
isci, isveren ve hatta misterilerin de dahil oldugu
sistemler ortaya cikmistir. Bu sistemlere modern
performans degerleme adi verilmistir. Ornek ola-
rak da ‘360 Derece Degerlendirme’, ‘Yetkinliklere
Dayali Degerlendirme, ‘Dengeli Basari Gosterge-
leri’ yontemleri verilebilir.

iscilerin performanslarinin degerlendirilme-
si, isyerinde insan kaynaklarinin ydnetimi agi-

® Sener UYSAL. a.g.m s.36.
¢ Sener UYSAL. a.g.m s.37.
7 Ayhan KEKLIK. a.g.m s.72-76.

sindan 6nemli katki saglamaktadir. Performans
degerleme is yerinde;

« is organizasyonunda calisan ile az calisani
ya da gizli issizleri belirlemek ve bu kisileri
birbirinden ayirmak,

o Performansin olcildigind bilen iscinin,
degerleme sonucunda pozitif ayrismak icin
daha fazla motive olmasini saglamak,

o Ozliik ve terfi ile ilgili degisimlerin daha
somut ve daha seffaf olarak yapilmasini ve
karar vericilerin elinde nesnel veri olmasini
saglamak,

« Degerleme sonucunda isciye geri besleme
imkani saglayarak, kisinin kendi verimini
artmasinda yol gostermek, bir nevi ¢alisa-
na ayna tutmak,

« isyeri organizasyonu icin gerekli olan egi-
tim konularini, egitime alinmasi gereken
oncelikli kisileri ve egitim zamanlamasini
belirlenmesini saglamak,

Gibi islevleri vardir.®

Diger yandan performans olcimiinin diger

ve 6nemli islevi, verimi disiik olan isginin tespit
edilmesi ve bu tespite bagli olarak is sozlesme-
sinin feshine dayanak olusturmasidir. Nitekim
yargl asamasinda, verime bagli olarak yapilan
fesihlerde verimin 6lgme yontemlerine iliskin
belgeler ispat agisindan 6nemli belgeler arasinda
yer almaktadir.

3- PERFORMANSA DAYALI iS

SOZLESMESININ FESHI

isyerinde yapilan performans degerlendirme
isleminden sonra veriminin disiik oldugu tespit
edilen is¢i bakimindan isveren tarafindan bekle-
nen katma deger beklenin altinda ise isverenden

8 Coskun Can AKTAN. “Performans Yénetimi: Organizasyonlarda Performans Degerlendirme ve Olgme” Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi Cilt 1. Sayi 1. (dergipark.org.tr/tr/download/article-file/333100). Erisim tarihi:15 Aralik 2020.



buna katlanilmasi beklenemez. Zira bu halde is
akdinden dogan edimlerin karsilikli degisiminde
isveren aleyhine bir durum ortaya ctkmis olur’.
Dolayisiyla is Kanunun 18 inci maddesinde yer
alan hiukim geregi iscinin is sozlesmesini ge-
cerli neden ile feshedebilmektedir. Ancak dogal
olarak is s6zlesmesinin feshinin gecersizligi icin
yarglya basvurulmasi durumunda, yarginin bu
feshe bakis acisi daha genis olacaktir. Oncelikle
Yargitay'in iscinin verimi ya da yeterliligi konu-
sunda genel olarak hangi kavramlar tzerinden
yaptigina bakmak gerekmektedir.

Konu ile ilgili genis bir tanim ve agiklamaya
yer verilen Yargitay ictihadi Birlestirme Hukuk
Genel Kurulu bir kararinda iscinin yetersizlik ne-
denlerini:

o “Ortalama olarak bir is gérenden daha az

verimli calismis olmak,

« Gosterdigi niteliklerden (diploma, sertifika,
tecriibe, unvan, kidem gibi) beklenen daha
diisiik bir performansa sahip olma,

« ise olan yogunlasmanin giderek azalmasi,

- ise yatkin olmama,

« Ogrenme ve kendini yetistirme yetersizligi,

¢ Sik sik hastalanma,

e Calisamaz duruma gelmemekle birlikte
isini gerektirdigi sekilde yapmasini devamli
olarak etkileyen hastaligin olmasi,

o Uyum yetersizligi”

Seklinde siralamistir. Anilan kararda isginin
yetersizligi ise ikiye ayrilmistir. Bunlardan ilki
fiziki yetersizlik, hastalik ya da kaza sonrasi is-
cinin ¢alisma glictinde kaybin ortaya ¢ikmasidir.
Diger yetersizlik ise mesleki yetersizlik genellik-
le, iscinin beceri, egitim, tecriibe ve motivasyon
eksikliginden kaynaklanmaktadir.’® Doktrinde de
iscinin performans ve verim disikluginin anla-
timinda benzer ifadelere yer verilmektedir. Peki
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performansa dayali fesihlerde, is akdinin feshi
basvurulacak ilk hak midir ya da performans
6lcimi sonrasinda isverence alinmasi gereken
onlemler ya da basvurmasi gereken baska yol-
lar var midir? iscinin performansina bagli is s6z-
lesmesinin feshinde 6zellikle yargi kararlarinda
deginilen hususlar cercevesinde, performans 6l-
¢uminde dikkat edilmesi gereken noktalarin da
anlatilmasi gerekmektedir.

4- PERFORMANSA DAYALI FESIHLERDE

DIKKAT EDILMESi GEREKEN

DURUMLAR

is sdzlesmesinin, performans diisiikligiine
bagli olarak feshedilmesinin 6ncesinde perfor-
mans sisteminin nasil kurulmasi gerektigi ve
sozlesme feshi siirecindeki usullere asagidaki
maddelerde yer verilmistir.

4.1- Seffaf ve Aciklanabilir Performans

Sistemi Kurulmasi

Onceki bolimde de deginildigi tizere, iscinin
verim distkliginin gerekge gosterilerek is
s6zlesmesinin feshedilmesi durumunda, perfor-
mans degerleme sisteminin adil, seffaf ve acik-
lanabilir olmasi gerekmektedir. Yalnizca perfor-
mans sistemi kurulmasi tek basina verim diisiik-
ligunl ortaya koymakta yetersiz kalabilmekte-
dir. Etkili bir performans sisteminin olmasi igin
dikkat edilmesi gereken noktalar vardir. Perfor-
mans degderlendirmeye esas 6l¢iinin oncelikle is
yerinde gorilen her is ve unvan bazinda ayri ayri
belirlenmesi gerekmektedir. Daha ayrintili anlat-
mak gerekirse, isyerinde nitelik gerektiren isler
ile daha az nitelik gerektiren islerde tek olgiim
yontemi belirlemek yanlis olacaktir. Haliyle ise
alinmasi ve yapilan isin niteliklerin g6z oniinde
tutulmasi gereken islerde daha kisiye bagli, daha

9 Nuri CELIK ve digerleri. is Hukuku Ders Kitabi. Beta Yayinlari 32. Basl. istanbul. s.511.
1% Yargitay ictihadi Birlestirme Hukuk Genel Kurulunun 19.10.2018 tarihli ve 2018/10 sayili Karari. (www.resmigazete.gov.tr )

Resmi Gazetede yayimlanma tarihi:09 Mayis 2019.
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az nitelik gerektiren islerde ise objektif olclilere
gore performans 6lciimlemesi yapilabilir."! Or-
nek vermek gerekirse imalat ve satis islemleri
yapilan bir isyerinde Uretimde calisan isciler ile
pazarlama-satis isi yapan iscilerin performans-
larinin degerlendirilmesinde farkli sistem ya da
olclilerden faydalanmak gerekmektedir. Uretim
bandinda calisan bir iscinin bir giinde ortalama
Urettigi Griin sayisi Uzerinden performans 6lci-
m yapilabilirken, pazarlama-satis isi yapan isgi-
lerin saha biyUklugu, isletme sayisi, Grln sayis,
ciro blyikligu gibi etkenlerin goz dniine alina-
rak Uretim iscilerine gore biraz daha subjektif
olculer kullanilabilir.

Unutmadan belirtmek gerekir ki, performans
degerlendirmesi, iscinin ise baslamadan dnce
isyerindeki is akis semasinda, kendisine verilen
gorev kapsaminda ve iscinin yetisine gore he-
defler konulmasi gerekmektedir. Performans
degerleme isci icin devamlilik arz eden isler icin
yapilmalidir. Oyle ki, Yargitay bir kararinda; “ken-
di isi disindaki baska isleri yapmasi istenen ¢a-
lisanin bunu yerine getirmemesini performans
disiikliugi nedeniyle sézlesme feshinin gecersiz
olduguna” karar vermistir.'? Diger yandan iscinin
isi gormesinde makinenin kullanimi, programin
kullanilmasi ya da gerekli yasal diizenlemelerin
ogrenilmesi gibi almasi gereken egitimler veril-
meden de o is ile ilgili performans degerlendir-
mesi yapilmasi dogru sonuglar vermeyecektir.
Ornegin, isyerinde iretim icin alinan yeni bir ci-

" Nuri Celik ve digerleri. a.g.e s.512.

hazin kullanimi ile ilgili isciye egitim verilmemesi
durumunda, iscinin bu makineyi kullanamamasi
ve Uretim hedefine ulasilmamasindan séz edi-
lemeyecektir. Nitekim “Yargitay bir kararinda
“‘operatér olan davacinin fesihten 5 ay énce gé-
rev yerinin degistirilerek daha énce calismadigi
ve egitimi verilemeyen zimpara-biyik bolimii-
ne nakledilmesi ve burada glinliik tretime gére
performansinin dederlendirilmesi, is sartlarinda
esasli degisiklik oldugunu ve feshin gegersizligi-
ne” karar vermistir.'

Diger yandan performans degerlemesi yapi-
lacak isciye verilen gorevin is akdinin olusmasin-
da 6nce is¢i tarafindan beyan edilen bilgi, yetenek
ve deneyimine uygun olmasinin gerektiginden
bahsetmistik. Sayet isciye verilen gorev ve bu
goreve iligskin performans disikligi iscinin is-
verene vermis oldugu hatali beyandan kaynak-
laniyorsa, bu durumda fesih yazimizin konusu
disinda kalan hakli fesih kavrami icinde deger-
lendirilebilecektir.

4.2- Performans Olciimiiniin Yapilacag

Siirenin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi yapilacak si-
re ve bu siirenin baslangici da is s6zlesmesinin
feshinde etki eden baska bir etkendir. iscinin yeni
basladigi bir isyerinde sayet s6zlesmesinde de-
neme siresi 6ngorilmisse bu siirenin bitmesi
ve hatta bu siireninin de Ustline makul bir siire
eklenmesi yerinde olacaktir. Ciinki ise yeni bas-

12 Yrd. Dog. Dr. Ramazan TiYEK. Dr. Burak Hamza ERYIGIT “is Giivencesi Kapsaminda Performans Degerlendirme”. Mevzuat
Dergisi. Sayi:182 Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 07.07.2008 tarihli, 2008/19047 sayili Karari. (https://www.mevzuatdergisi.

com/2013/02a/01.htm). Erisim tarihi:28 Aralik 2020.

13 Bu degisiklikten sonra, davacinin buradaki calismasinin giinlik Uretim ve kalite sonuglarina gore diger iscilere gore
degerlendirilerek, verilen gorevi eksik yaptigi, randimanin kisaca performansinin disiik oldugunun belirtilmesi, davacinin
yetkinligi ve gorev tanimi ile uyumlu olmadigindan dogru degildir. Davacinin gérevleri hatirlatildigi halde yapmamakta israr
ettigi kabul edilemez. Somut uyusmazlikta hakli ve gecerli fesih nedeni gerceklesmediginden, feshin gecersizligine ve davaci
iscinin ise iadesine karar verilmesi gerekir. Yazili gerekce ile davanin reddine karar verilmesi hatalidir. Yargitay 9. Hukuk
Dairesinin 2009/24409 sayili Karari. (http://www.kamu-is.org.tr/pdf/2008-2009%20YARGITAY%20KARARLARI-4857-2.pdf).

Erisim tarihi: 28 Aralik 2020.



layan bir calisanin isyerindeki yaptigi ise, calisma
ortamina, ekibe, yoneticisine ve hatta misteri
profiline alismasi icin belirli bir siire gecmesi ge-
rekmektedir.

4.3- Performans Ol¢iim Kriterleri ve

Performans Degerlendirmesi Yapilacagi

Calisana Onceden Teblig Edilmelidir

Yargitay kararlarinda siklikla belirtilen nokta-
lardan birisi de performans degerleme yontemi
ve performans dlcltlerinin isciye ise baslaman
once teblig edilmesi gerekmektedir. Clinkl per-
formans degerleme olcitlerini bilmeyen bir is-
cinin hangi hedefi tutturmasi gerektigini bilme-
den bu hedefi basarmasi miimkiin degildir. Yine
Yargitay bir kararinda; “davali isyerindeki perfor-
mans degerlendirme kriterlerinin, davaciya 6n-
ceden teblig edilip edilmedigine, dair herhangi bir
delil veya belge de ibraz edilmemesi nedeniyle is
akdinin performans dlisiikligi nedeniyle gegerli
nedenle feshettiginden séz edilemeyecegini” be-
lirtmistir.'

4.4 Performansa Dayali Fesihten Once

Isyerinde Yapilmasi Gereken Tedbirler

Performans degerlendirme sonucunda isgi-
nin is sdzlesmesinin feshinde “feshin son care
olmasi ilkesi” geregince yapilmasi gereken ba-
zi eylemler bulunmaktadir. Nitekim yargi da bu
eylemlere dikkat cekmistir. iscinin performans
diistikliginin nedeni tespit edilmelidir. Perfor-
mans disukligl eger is¢inin bilgi ya da dene-
yimden kaynaklaniyorsa isciye eksik oldugu ko-
nularda egitim verilmesi gerekmektedir. Yargitay
bir kararinda, “lsveren, bu sinirlarin Gstiinde bir
performans ve verimlilik beklentisinde hakli ol-
dugunu ileri sirtyorsa, bu beklentiyi dogrulaya-
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cak egitim ve is kosullarinin iyilestirilmesi gibi
performans artirici olanaklari sagladigini da ka-
nitlamalidir.” seklinde karar vermistir.'®

Bununla birlikte basvurulacak yollardan bir
digeri kisinin beceri ve egitimine gore baska bir
bélim/iste goérevlendirilmesidir. Ornek olarak
istifleme isinde performansi diisiik olan bir isgi-
nin gecerli stiriicti belgesi bulunmasi durumun-
da sofor olarak gorevlendirilmesi gosterilebilir.
Diger bir olasilik ise iscinin veriminin kendisin-
den ziyade ekip arkadaslari ya da yoneticisinden
kaynaklanmasidir. Bu durumda iscinin ekibi ya
da yoneticisi degistirilerek kisinin performansi
yeniden takip edilebilir.

Ote yandan bazen iscinin performans diisiik-
lugu fizyolojik sebeplere dayanabilir. Oyle ki kro-
niklesen hastalik, cabuk yorulma gibi nedenlerle
iscinin fiziki yetersizligi performans dustklugu-
ne neden olabilir. Bu durumda isverenin isgiye
zorunlu olacak bir eylemi olmamakla birlikte,
performans degerlendirme sisteminin iscilere de
geri besleme saglamasi neticesinde iscinin ken-
disini bu yetersizligi degerlendirmesinde yardim-
ci olacaktir.

Ek olarak, isyerinde uygulanan uzun sireli
calisma saatleri, hafta tatillerinde ve ulusal giin-
ler ve bayram tatillerinde ¢alisma, ara dinlenme
slrelerine uyulmamasi gibi etmenler ¢alisanlarin
bedensel ve zihinsel sinirinin zorlanmasina ve
nihayet performans kaybina neden olacaktir. Bu
sebeple isyerindeki calisma ortami ve calisma
slirelerinin makul ayarlanmasi iscinin perfor-
mansina olumlu etki edecegi ortadadir.

Son olarak performansa dayali fesihlerde,
calisanin verimliligi, is yerinde alinan énlemler
ve atilan diger adimlara ragmen disik kalmasi
veyahut is¢inin performans hedefi icin yeterliligi

' Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 2017/21990 E., 2018/6271 sayili Karari. (https://karararama.yargitay.gov.tr) Erisim tarihi:17

Aralik 2020.

15 Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 2016/31461 E., 2017/19066 sayili Karar. (https://karararama.yargitay.gov.tr) Erisim tarihi:17

Aralik 2020.
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olmasi ancak yeterli gayreti olmadigi durumlarda
artik is sozlesmesi icin gecerli nedenin varligin-
dan s6z edilebilmektedir.

4.5- Performansa Dayali Fesihte

Izlenmesi Gereken Usul

iscinin diisiik performans géstermesi sonu-
cunda gecerli neden ile is s6zlesmesinin feshin-
de dikkat edilmesi gereken diger énemli husus
ise feshin kanunda usul sartina baglanmasidrr. is
Kanunun 19 uncu maddesinin ikinci fikrasinda,
“belirsiz stireli is s6zlesmesinin is¢inin davranisi
ya da veriminden dayandirilmasi durumunda sa-
vunmas! alinmadan feshedilemeyecegi kuralina
baglanmistir.” Madde hikmi geregince perfor-
mansa dayali fesihlerde isginin savunmasinin
alinmasi 6nem arz etmektedir. Madde hitkmiinde
amagclanan, iscinin kendisinden kaynaklanan fe-
sih sebebini 6grenmesi ve Gizerinde tasarruf ede-
bilecegi, degistirebilecegi nitelikteki davranisi ya
da verimi ile ilgili olumsuzluklar diizeltilebilme-
sidir. Bu baglamda fesihten 6nce isciye savun-
ma daveti gonderilmelidir. Savunma yazisinda
feshin neden olan sebepler acikca belirtilmeli
ve isciye savunmasini verebilmesi icin makul
siire taninmalidir. iscinin belirlenen siirede sa-
vunma vermemesi ya da savunma verememesi
icin gegerli bir neden sunmamasi halinde, durum
tutanaga baglanmalidir. iscinin is s6zlesmesinin
feshinden sonra savunma alinmasi ya da hic sa-
vunma alinmamasi durumunda feshin gecersiz-
ligi sonucu ortaya cikmaktadir.

Ayrica belirtmek gerekir ki is Yasasinda is-
verenin gecerli nedenle fesih hakkinin kullan-
masinda hak disirici sireye yer verilmemistir.
Ancak yargi kararlarinda fesih hakkinin kullanil-
masinda bir sinir cizilmistir. Yiksek mahkeme

bir kararinda “Somut uyusmazlikta savunmasi-
nin alindigi tarihten fesih tarihine kadar yaklasik
5 ay gecmistir. Fesih hakkinin makul siire iginde
kullanilmamustir.™” Bu sinirda makul siire olarak
belirlemistir. Makul stire kavrami somut olaylara
gore degiskenlik gosterebilecegi gibi, fesihten
once is¢inin savunmasinin alinmasindan sonra
en azindan is Kanunu'nda ahlak ve iyiniyet ku-
rallarina aykir davranislar icin getirilmis olan 6
isguinii kuralina uyulmasinin yararli olacagini dii-
slinmekteyim.

SONUC

Sanayi devriminden sonra ortaya cikan ve
zaman icerisinde degisen ve gelisen performans
degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi isve-
renlere bircok katki saglanmistir. Bu sistemler
isyerinde calisma diizeni, calisanlarin terfisi,
0zluk haklarinin belirlenmesi ve daha verimli bir
Uretim sistemi kurulmasi agisindan 6nem arz et-
mektedir. Bununla birlikte performans dl¢imleri
isyeri acisindan, calisanlar ile ilgili geleceklerinin
belirlenmesinde de 6nemli bir rol oynamaktadir.
Nitekim performans degerlendirmesi sonucun-
da iscinin veriminin distik oldugu ve bu nedenle
is sdzlesmesinin Is Kanununca gecerli nedenle
feshedilmesi mimkindir. Ancak is sozlesme-
sinden feshinden 6nce yarginin, performans kri-
terlerinin performans disikliginin giderilmesi
noktasinda altina cizdigi noktalar da goz ardi
etmemek gerekir. Performans disukliginin
isverence alinmasi gereken tedbirlerden sonra
hala devam etmesi durumunda isverenin is soz-
lesmesinin devam ettirmesi beklenmemektedir.
Burada 6ne ¢ikan hususlar ise isyerlerinde, birim
ya da is bazli is akis siireglerinin olusturulmasi
ve is akis semasinda yer alan her bir unvan/go-
rev ve is tamamlanma siiresinin belirlenmesinin

1¢ Yargitay ictihadi Birlestirme Hukuk Genel Kurulunun 19.10.2018 tarihli ve 2018/10 sayili Karari. (Resmi Gazetede yayimlanma

tarihi:09/05/2019).

17 Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 2016/763 E., 2016/20982 sayili Karari. (https://karararama.yargitay.gov.tr). Erisim tarihi:19 Ocak

2020.



ardindan bu siire ve gorevlerin calisanlara teblig
edilmesi ve degerlendirme sonuglarinin yalnizca
calisan icin degil isyeri icin de kararlar alinma-
si icin kullanilmasi gerekmektedir. Yalnizca isgi
aleyhine kullanmak icin kurulan sistemler, per-
formans sistemlerinin kurulmasinda amaglanan
diger temel faydalardan mahrum kalinmasina
neden olacaktir.

Bu konuda diger bir husus ise is Kanunu'nda
verime dayall fesihlerde uyulmasi gereken usul-
lere de riayet edilmesi énem tasimaktadir. isve-
ren tarafindan verim diistikligi kanitlansa dahi
yasada belirtilen usule aykirilk, salt bu nedenle
feshin gecersizligine etki etmekte ve isverenler
acisindan veriminden memnun kalmadigi bir cali-
san ile is iliskisinin devam edilmesine neden ola-
caktir. Bu nedenle konunun esasini olusturan per-
formans sisteminin kurulmasi ve performansin
Olciminiin yapilmasi siirecinde dikkat edilecek
hususlardan sonra, is akdinin feshi eylemindeki
usul kurallarina riayet etmek 6nem tasimaktadir.
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