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KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

GiRiS
Kendisine kaynaklk eden 158 sayih ILO sozlesmesinin 1994  yilinda
imzalanmasindan dokuz yil sonra is glivencesi dizenlemeleri, 15 Mart 2003

tarthinde 4773 sayil Kanunla yirirliige girmis olup daha sonra 4857 Sayili
Yasa’nin 18, 19, 20 ve 21 inci maddelerinde yer almistir.

Is glivencesi 30’veya daha fazla iscinin calistigi isyerlerinde, en az 6 aylik kidemi
olan iscilerden belirsiz sireli is sézlesmesi ile calisanlart kapsamaktadir. Ts
glivencesi kapsamina giren is¢inin belirsiz sireli is s6zlesmesini fesheden isveren,
iscinin yeterliliginden veya davranslarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir. Iscinin alt
ayllk kidemi, aynt isverenin bir veya degisik isyerlerinde gecen siireler
birlestirilerek hesap edilir. Isverenin ayni iskolunda birden fazla isyerinin
bulunmasi halinde, isyerinde ¢alisan isci sayisi, bu isyerlerinde ¢alisan toplam isci
sayisina gore belirlenir.

Isveren fesih bildirimini yazilt olarak yapmak ve fesih sebebini agtk ve kesin bir
sekilde fesih bildiriminde belirtmek zorundadir. Iscinin belirsiz streli is
s6zlesmesi, o is¢inin davramst veya verimi ile ilgili nedenlerle savunmasi
alinmadan feshedilemez. Yine glivence htkiimlerine isveren is sézlesmesini sona
erdirirken gegerli bir sebep gostermemis veya gosterdigi sebep gecerli degil ise ya
da gegerli sebeple feshin usuliine uymamissa (savunma almamus, feshi yazili
yapmamis veya feshe acik ve kesin gerekce gostermemis) bu durumda iscinin ISE
IADE DAVASI a¢cma hakki vardir.

Ise iade davast fesih bildiriminin teblig tarihinden itibaren 30 giin icinde
acilmalidir. Feshin gecerli bir sebebe dayandiginin ispatt igverene aittir. Isci feshin
baska sebepten kaynaklandigini iddia ediyorsa bu sebebin ispati isciye aittir.
Kanuna gore dava iki ay icinde sonuclanmalidir. Temyiz edilirse Yargitay 1 ay
icinde karar vermelidit.

Mahkemede feshin gecerli sebebe dayanmadig tespit edilir ise is¢inin ise iadesine,
bosta kalma tcreti olarak en fazla 4 aylik tUcret 6denmesine ve isbast
yaptirlmamast halinde en az 4 en ¢ok 8 aylk dcreti tutarinda tazminat
O6denmesine hikmedecektir. Mahkeme kararinin kesinlesmesinden itibaren 10
gln icinde is¢inin isbast yapmak icin basvuru yapmast gerekmektedir. Aksi halde
fesih gecerli sayilr. Iscinin basvurusundan itibaren isveren 30 giin icinde isciyi
isbast yaptirmaz ise mahkemenin takdir ettigi tazminati 6demekle yiikiimlidir.
Iscinin isten ¢tkarlmast ile Mahkeme kararinin kesinlesmesine kadar gegen siire
icin en cok 4 aylik tcreti ve diger haklart isveren tarafindan 6denir. Yukarida
belirtilen tazminat ve ucret miktarlart sézlesme ile arttirlamaz. Feshin
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gecersizligine karar verilmesinden sonra ise baslatirsa, pesin olarak 6denen ihbar
tazminatt ile kidem tazminatindan 4 aya kadar dogmus olan ticret ve diger haklar
ile mahkemenin takdir ettigi tazminati isveren ddemekle yikiimlidiir.

Is giivencesi diizenlemesi ile birlikte is yerlerinde yasanin getirmis oldugu ispat
yukimlaliginli yerine getirmek; yani mahkemelere delil olusturmak icin
hazirhklar yogunlastirilds.

Bu hazirliklarin odak noktasint “Performans Degerlendirmesi” olusturmaktadur.
Performansa yonelik uygulamalar yeni degil; ancak is glivencesi ile 6zel bir anlam
kazanmustir. Iscilerin calisma ve saglik kosullari ile yakindan ilgili bir kavram olan
performans degerlendirmesi, sadece is giivencesinin alternatifi olarak
uygulandiginda, calisma ve saglik kosullarini olumsuz etkileyebilecek bir nitelik
kazanma olasiligt artmaktadur.

Isyerlerinde toplam kalite yénetimi, kalite ¢emberleri gibi uygulamalar yolu ile
iscilerin yonetime katldigr iddiasinda olanlarin, aynt iscilerin kendi ¢alisma
yogunluklari konusunda s6z sGylemeleri, yani performans degetlendirme strecine
katilimlar1 konusunda da ayni tavr siirdiirmeleri beklenir. Fakat patronlar ve
orgitleri bu konuda “teke¢i” davranmaya, tek basina karar vermeye devam
etmekteditler.

Performans degerlendirmesi olduk¢a karmastk ve tartismali bir uygulama ve
aractir. Her arag gibi iyi ve kétii olarak kullanilma ihtimali s6z konusudur. Ustelik
isin iginde sosyal taraflarin aktif unsurlar olarak yer aliyor olmasi, performans
konusunun aritmetik bir islem oldugu kadar sosyal bir uygulama olduguna isaret
etmektedir. Isyerinin iiretimin verimliligin artmast ile ilgili oldugu kadar, is¢inin
calisma kosullariyla, saglhigiyla ilgili bir kavram oldugu icin sosyal taraflarin
tzerinde  uzlasmaya  vardiklart  uygulamalar  bicimine  birtndirilmesi
gerekmektedir.

Ucret miicadelesi, sendikal hareketin temel ilgi alanint olusturuyor. Iscinin eline
gecen para kadar, bu parayr hangi kosullarda, ne kadar eziyet ¢ekerek, ne kadar
stres altinda kazandig1 da sendikal giindemimizin 6n siralarina tasinmak zorunda.

Higbir ¢agdas uygulama ve aracin insani yagama ve calisma kogullarint geriye
gotirecek 6zellik tasimast s6z konusu olmamalidir. Her zaman daha iyiye, daha
glizele dogru gidilmesi ve bunun yollarinin arastirilmasi gerekir.

Performans  6lcttlerinin - calisanlar  tarafindan  “makul”  kabul edilmesi,
uygulanabilir bulunmast ve hepsinden O6nemlisi insani olduguna inanilmasi
performans degetlendirme sistemlerinin temelini olusturmalidir. Bunlarin
olmadigt durumda ortaya ¢ikacak olan, is kazalari, yliksek hata paylari, erken
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yipranma gibi insani olmayan bir ortamdir. Bu nedenle isciler ve onlarin 6rgitleri
sendikalarin, performansla ilgili tim siireglerin icinde (performans Olgiitlerinin
belirlenmesinden, performans degerlendirme siireci ve bu degerlendirme
sonuglarinin  kullanilma  amaclarina  kadar) bir taraf olarak yer almak
durumundadir.

Sendikamiz Birlesik Metal Iscileri Sendikast, is giivencesi diizenlemelerine kargi
isverenlerin isyerlerinde yaptigi hazirliklarin odaginda yer alan performans
degerlendirmesi ve benzeri uygulamalara yonelik olarak genel merkez biinyesinde
calismalar ylritmektedir.

Performans degerlendirmesi konusunun is glivencesinin bir alternatifi olarak
getirilmeye calistlmasina ragmen, Orgiitli oldugumuz isyerlerinde, bu siirecin
taraft oldugumuz diisiincesinden hareketle, performans Sl¢ltlerinin belirlenmest,
performans  degetlendirme  strecine  katilarak  ¢alisma  kosullarinin
agilastirlmasint engellemek icin yogun bir calismanin icine girilmistir. Bu
cercevede; basta temsilcilerimiz  olmak tizere, uyelerimizin bu konudaki
duyarhliklarini  artirmak, isyerlerindeki stirece katilabilmek icin yapilmasi
gerekenleri ortaya ¢tkarmak, her isyeri icin ayrt stratejiler olusturmak ve sonucta
sendikal Srgutliligin gliclendirilmesi icin bir hat ortaya ¢tkarmak amaciyla egitim
ve arastirma faaliyetleri stirdirtilmektedir.

Elinizdeki Kilavuz Kitap bu faaliyetlerin bir parcasini olusturmaktadir. Uye ve
temsilcilerimize, yasal haklart konusunda bilgi vermeyi, isyerlerinde yayginlasacagi
gorilen performans uygulamalarina yonelik izleyecekleri yolu anlatmay:
amacliyor. Simdi ikinci baskisii yayinlayacagimiz bu kilavuz kitabin, tye ve
temsilcilerimizle yapacagimiz egitimlerde ve 6nimiizdeki stiregteki calismalarda
daha da yaratli olmasi i¢in bazt ekler yapmis durumdayiz. Bu ekler bu kitabin son
béliminde yer alacaktr.

Iscilerin insan onuruna yakisir calisma ve yasama kosullarina kavugturulmast
miicadelesini siirdiiren sendikamiz, performans degerlendirmesi uygulamasini da
bu hedef ¢ercevesinde ele aliyor.

Daha iyi ve daha giizel giinleri hep birlikte yaratabilmek ve yagayabilmek umudu,
insanligin ortak paydast haline gelinceye kadar hi¢ tiikenmeyecek. ..
Birlesik Metal-is Sendikasi

Genel Yonetim Kurulu
Agustos 2013
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Neden Performans Degerlendirmesi?

4857 Sayili Is Yasasi, is akdinin feshinde gecerli bir neden gosterilmesi
zorunlulugu getirmektedir. “Gegerli neden” kavramu, feshin keyfi nedenlerle
yapilip yapilmadiginin degerlendirildigi bir hukuksal siirecin temel kavramudir.
Isverenler, is akdini feshederken gecerli bir neden gosterecekler ve isci feshin
“gecerli” nedene dayanmadigi iddiastyla mahkemeye bagvurdugunda isveren
feshin gecerli nedene dayandigint ispat etmekle ve mahkeme nedenleri gecersiz
buldugunda da isciyi yeniden ise baslatmak veya ise baglatmama tazminati
O6demekle yikimli olacaklardir. Dolayistyla isverenler acisindan —isten
ctkarmalarda gecerli bir nedene dayanmak ve gecerli nedeni mahkemelerde
kanitlayacak belgeleri olusturmak 6zel bir 6nem tasimaktadur.

Is Yasast, gecerli nedent iki ana baglik altinda toplamistir.
1. Iscinin yeterliligi veya davranislari
2. Isletmenin, isyerinin veya isin gerekleri

Isletmenin, igyetinin veya igin gereklerinden kaynaklanan nedenler esas
olarak siirim ve satis olanaklarinin azalmasi, enerji stkintisy, pazar kaybi, iktisadi
kriz gibi isyeri disindan kaynaklanan nedenler olabilecegi gibi; yeni c¢alisma
yontemleri, yeni teknoloji kullanimi gibi isyeri i¢i nedenler de olabilir.

Isveren orgiitleri, bu gibi durumlarin daha kolay kanitlanabilir oldugundan
hareketle tim dikkatlerini iscinin yeterliligi ve davramiglarindan kaynaklanan
nedenler tizerine yogunlastirmaktadirlar. Buna ek olarak, isverenin bu nedenlerle
alacagl kararlarin dokunulamaz oldugunu inanmaktadirlar. Bu nedenle is¢inin
isyerindeki performanst ve davraniglart 6zel olarak takibe alinmakta, bunlar
kayitlara gecirilmektedir. Isyerlerinde dosyalama faaliyeti hiz kazanmakta, insan
kaynaklart ya da personel bélimleri bir yogunluk icine girmekteditler.

Iscinin yeterliligi veya davraniglarindan kaynaklanan nedenleri ispat
edebilmek icin performans degerlendirme sistemi isverenler acisindan Snemli
hale gelmistir. Performans degerlendirmesi Ozellikle iscinin yetersizligini ispat
etmekte bir arac olarak kullanilacaktir.

Isverenler bu hususta genel olarak asagida belirtilen yolu izlemektedirler:
1. Performans 6l¢utlerinin belitlenmesi
Performans degerlendirme ve dosyalama

2
3. Yazili ihtar veya tcret kesintisi
4. Savunma talebi

5

Fesih
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Isverenler performans degerlendirmesi sistemlerinden hangisini kullanacaklari,
Olctitlerin  ne olacagina karar verme yetkisinin kendilerinde olduguna
inanmaktadirlar. Dolayisiyla, performans degerlendirmesi igyerleri ve
mahkemelerde temel tartisma ve miicadele konusu haline gelmistir.

Performans nedir?

En genel tanimiyla performans, bir isi basarma derecesidit. Bu bagarma
derecesinin 6lciilmesi, yani performansin degerlendirilmesi, 6nceden belirlenmis
standartlara goére yapilmak durumundadir.

Bir isin yapilmasi, bir malin iretilmesi icin gerekli zaman hesaplanabilir olmakla
birlikte, yapilan hesaplamanin uygulanabilitligi o andaki kosullara baglidir.

Isci ile makinenin bir araya geldigi tretim siirecinde iki durum soz konusu
olabilir. Birincisi, is¢i kullandigi makinenin hizini kontrol altinda tutabilir. Bu
durumda performans is¢inin makineyi kullanma hizina bagl olacaktr.

Ikincisi, makinenin hizt iscinin denetimi disindadir (akar bant vb.) dolayisiyla
performanst belitleyen, esas olarak makinenin hizidir. Ancak her durumda, ortaya
ctkan performans her ikisinin; yani makine ve iscinin ortak faaliyetinin
sonucudut.

Birinci durumda is¢inin makineyi kullanma hizi, ikinci durumda ise makinenin
isciyi kullanma hiz1 agirlik kazanmaktadir. Béyle olmakla birlikte, her durumda
sonucu etkileyen iscinin performansidir.

Hizin makine tarafindan belirlendigi bir tretim siirecinde is¢inin bu hiza ayak
uyduramamast durumunda, aksamalar, duruslar stk olacagindan makinenin hizt
anlamsiz hale gelecektir. Bu nedenle, standartlar ya da hedefler ancak isciler
tarafindan uygulanabilir oldugunda gercekei olabilirler. Bir makineyi diger
arkadaslarindan daha hizlh kullanan bir is¢inin performansi diger isciler agisindan
bir hedef, bir standart olarak gosterilemeyecegi gibi; ayni sekilde makinenin
standart Uretim zamant iscilere bir hedef olarak sunulamaz. Cunki dinlenmeler,
arizalar, duruslar ve daha pek ¢ok faktér makinenin standart iiretim zamaninin
gerceklesmesine engel olur.

Biitin bunlardan ¢tkan sonug sudur: Performansin gercekei ve nesnel bir bicimde
degerlendirilmesi icin standartlarin  beliflenmesi konusu 6zel bir Onem
tastmaktadir. Isverenler, en kisa zaman icinde en fazla iriini almak isterler. Bu
nedenle de iscinin c¢alisma hizint ve yogunlugunu artirmaya calisitlar ve
standartlart (hedefleri) belirlerken iscilerin katilimini 6ngérmezler ve bu hedeflere
ulagmalart icin performanslarint ylkseltmelerini isterler, onlart buna zorlarlar.
Isverenler, performans degerlendirmesini kendi belirlemis olduklar standartlara
gore yaptiklart ve bu degerlendirmenin sonuglarin, isten ¢itkarmalar dahil, idari
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kararlar vermek icin kullanacaklart icin standartlarin gercege uygun, isciler
tarafindan  gerceklestirilebilir  ve kabul edilebilir olmast biyik 6nem
kazanmaktadir. Bunun icin de standartlarin belirlenmesi siireci, iscilerin
katiliminin zorunlu oldugu bir siiregtir.

Isciler acisindan, performansin yiikseltilmesi cabas, iscinin karsiligi 6denmeyen
emek giicii miktarinin artirilmast anlamina gelmektedir. Is bast yaparken ¢alisma
ortami ve kosullarini pazarlik konusu yapamayan isciler, ticretlerini belirli bir siire
isverene baglt olarak calismak iizere alirlar. Iscinin isveren icin ¢alistigi siirenin
uzatilmasi iki yolla miimkiindur. Ya calisma siiresi uzatilir; ya da calisma siiresi
icinde gerceklestirilen is miktari, calisma yogunlugunu artirmak suretiyle artirilir.

A A+

R >

1) Normal isguni...

\ by A >
| | !
2) Is¢inin karsiign 6denmeyen emek guicii miktannin

calisma stresi uzatlarak arttinlmast...

A A+

— - -

| |-

3) Is vogunlugunun (Performansin) arttirilmast...
Iscinin karsibgn 6denmeyen emek giicii miktannin
galisma stires: aym kalarak artinlmas...

A : Iscinin kendisi igin calistign stire
A+: Isverene calistign stire

Is yogunlugunun artirilmast (performansi yiikseltilmesi) toplam calistlan siire
icinde isverene calisilan kismin uzamasi anlamina gelir. Bu, hem is¢inin ticretinde
gbreli bir azalmaya, hem asirt bicimde yipranmasina neden olacaktir. Asirt
yorgunluk ve stres, beraberinde hatali tretim, is kazalari vb. olumsuz olgulart
getirecek ve performans diizeyi olumsuz etkilenecektir. Performansin zorlanmast
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bir Gicret artist ile gerceklestigi durumda da sonug¢ degismeyecek ve yukarida sozi
edilen riskler yine ortaya cikacaktir.

Bu nedenlerle performans degerlendirmesine temel olusturacak olan standartlarin
(hedeflerin) belitlenme stireci ve bu siirece iscilerin  katilmalart  6nem
kazanmaktadir. Performans standartlari, tartismaya, miizakere edilmeye agik
standartlar olarak degerlendirilmek zorundadur.

Standartlar nasil belirlenmeli?

Uretim  siirecinde  performansin  degerlendirilmesi zaman veya miktar
standartlarinin  belirlenmesi  yoluyla gerceklestirilmektedir. Standart zaman
yontemi daha sik kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde bir isin yapilmasi igin
gerekli olan zaman, is ve zaman etiidii galigmalariyla saptanmaktadir. Iste bu an,
isciler acisindan buytik bir 6nem tagimaktadir. Bu standart zamanin belirlenme
bicimi ve yontemi, iscinin isyeri icinde ve disindaki yasantisint dogrudan
etkileyecek bir 6zellige sahiptir.

Standart zamanin belitlenmesi isin yapilmasi esnasinda, isin yapilmast isin gerekli
tim agamalarin  zamaninin  saptanmast  (kronometre tutulmasi) yoluyla
yapilmaktadir. Bu temel tanimi detaylandirarak incelemek gerekiyor.

o Isi yapan isci
e Iscinin kullandig1 makine, techizat ve malzemeler
e Is ve zaman etiidiinii yapan kisi

Olgme islemi, isin tim asamalarini (hazitliktan bitise kadar olan tiim asamalar)
kapsamak zorundadir. Ortaya ¢ikan zaman o isin hi¢ hatasiz, hi¢ durmadan
gerceklestigi zamandir. Bu zamana iscinin dinlenmesi igin gereken siire,
hatalardan kaynaklanan gecikmeler, makineden kaynaklanan durus zamanlari ve
toleranslar eklendikten sonra standart zaman tespit edilebilir. Ancak bu standart
zaman gercekei degildir. Olgiim yapan iscinin 6zellikleri, 6lgiimiin yapildigt
zaman, 6l¢imi yapan kisinin 6zellikleri, 6lcimin yapildig: ortam, 6l¢iim yapilan
makinenin 6zellikleri standardin belirlenmesinde rol oynatlar.

Ornegin 6l¢iim ortalama performanstan yiiksek performansa sahip bir isci
tizerinde yapiliyorsa, Olgim sabah saatlerinde yani is¢i yorgun degil iken
yapiliyorsa, 6l¢im yapilan isci moral olarak iyi durumda degilse, Slgimii yapan
kisi nesnel degil ise, Ol¢im normal ¢alisma ortaminin disinda bir ortamda
yapiliyor ise, Olcimiin yapildigi makinenin yipranmamishgi séz konusu ise
standart zaman genel ortalamanin altinda ¢ikacaktir.

Standart zamanin gercege uygun bicimde belitlenebilmesi i¢in:

10
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. Olgiimler yag, kidem farkliliklarint kapsayacak bigimde gok sayida
is¢i lizerinde yapilmalidir.

Standart zaman bir ortalamay ifade etmek zorundadir. Isyerindeki isciler,
yas, mesleki egitim, tecriibe vb. gibi farkhiliklar nedeniyle dogal olarak farklt
performanslara sahip olacaklardir. Standartlarin belirli bir is¢i grubuna
dayalt olarak belirlenmesi, digerlerini zorlayacaktir. Standart zamanin
saptanmasinda bu nedenle isyerindeki iscilerin ortalamasini yansitacak bir
yontem uygulanmasinda israrli olmak gerekmektedir.

. Cok sayida 6lgiim yapilmalidir

Az sayida yapilan Sl¢limler sonucunda belirlenen standart zaman gergegi
yansitmaktan uzak olacaktir. Bu nedenle yapian Ol¢limlerin sayisinin
artirilmast ve bunlarin ortalamasinin alinmast dogru olacaktir.

. Olgiimler giiniin degigik saatlerinde, haftanin degisik giinlerinde
yapimalidir.

Iscilerin performanslari giiniin saatlerine, haftanin giinlerine gére degisiklik
gosterir. Performansin yliksek oldugu bir saatte, Ornegin iscinin sabah ise
geldigi bir saatte yapilan Sl¢lime dayanan standart zaman dusiik ¢ikacaktir.,
Aynt sekilde, paydos saatine yakin bir zamanda yapilacak Olciimlerde
standart zaman ylksek ctkacaktir. Gece calisgmasinda yapilan dl¢imlerde de
standart zaman yiiksek ¢tkacaktir.

. Ortalama verimdeki makineler {izerinde yapilmalidur.

Yeni makineler eskilerine oranla iscinin performansint yiikseltici bir etkiye
sahiplerdir. Degisik yaslardaki makinelerde iscinin performans: farklh
olacaktir. Ayni tipteki makineler icin bu nedenle bir ortalamanin
hesaplanmast ya da her makine icin ayri standart zaman saptanmast
gerekebilir. Bu ¢ercevede yaslanmis makineler icin yeni 6l¢iim istenebilir.

. Olgiim esnasinda kullanilan malzemelerin kaydi tutulmalidur.

Standardin belitlenmesinde makinenin kendisi kadar, bu makinelerde
kullanilan aparatlar, kaliplar, sarf malzemeleri vb. malzemelerin de etkisi
vardir. Standart tespit edilitken hangi tiir malzemenin kullanildiginin kayit
aluna alinmasi, gerceklesen performans ile standart arasindaki farki
aciklamaya yardimci olacaktir. Olciim  yapilirken kaliteli bir aparat
kullanilmis ama normal tretimde daha diisiik kalitede bir aparat kullandmis
ise, is¢inin performansi, dogal olarak, dusiik gézikecektir.

11
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6. Gergeklesen zamana eklenecek bos zamanlarin belirlenmesinde

esneklik yiiksek olmalidur.

Standart zaman hesaplanirken, ariza, hata ve diger nedenlerden
kaynaklanan duruglarin da hesaba katilmast gerekir. Bu eklemeler sadece
isin geregi duraklamalarla sinirlanamaz. Calismasi giiclik gerektiren islerde,
Ornegin yuksek 1st karsisinda ¢alismak, tozlu ortamda ¢alismak ve benzeri
islerde eklenmesi gereken zaman, iscinin yipranmasini dikkate alinarak
hesaplanmalidir.  Ayni  sekilde, stirekli ayni isi yapmak nedeniyle
konsantrasyon bozuklugu, stres, kas agrilari ortaya ctkacaktir. Bunlarin
hepsi performanst olumsuz etkileyen faktorlerdir. Iscinin normal (yasal) ara
dinlenmesinin diginda, ¢alistigt her saat icin belirli bir stire (5-8 dakika)
dinlenmesi, performanst olumlu etkileyecektir. Bu nedenle bu dinlenme
strelerinin de standart zamanin icine katilmasi bir zorunluluktur.

. Kronometre tutanlarin sayisinin gogaltilmas: gerekmektedir.

Isyeri yonetimleri performans degerlendirmesini belirli idari kararlar almak
icin yaparlar. Ancak uygulamada Once karatlarin alinip ardindan
degerlendirme yapmak sikca karsilasilan bir durumdur. Is giivencesi
yasasina alternatif olarak performans degerlendirmesi sistemini kullanma
distincesi, kararin 6nce alinip, degerlendirmenin ardindan yapilmasini
yaygin hale getirecek ve bu durumda 6l¢iimii yapan kisinin nesnel olmast
mimkin olmayacaktir. Bu nedenle, Ol¢imiin birden fazla gérevli
tarafindan yapimast ve bunlarin elde ettikleri sonuglarin ortalamasinin
alinmast énemlidir.

. Olgme islemi ig¢iden habersiz yapilmamalidir.

Yoneticiler, Slcim esnasindan iscinin etkilenecegini gerekce gostererek,
iscilerden  habersiz  Ol¢limler  yapmaktadirlar.  Bu,  performans
degerlendirmesinde kabul edilen uygulamalarinin disinda bir yaklasimdir ve
olumsuz sonuclart ortaya ¢tkmaktadir. Iscinin  6lgim  esnasinda
etkilenmesini ortadan kaldirmanin esas yolu, 6l¢tim sayilarint artirmak; ¢ok
sayida is¢i iizerinde 6lciim yaparak mimkundir.

Olgiimiin gizli yapilmamast kadar, 6lciim yapilacaginin -6rnegin 24 saat
Onceden- Slgim yapilacak isciye ve sendika temsilcisine bilditilmesi uygun
olacakur.

. Olgiimler performansi zorlamak amaciyla sik sik yapilmamalidir.

Iscilerin yaptiklart iste uzun siire calismakta olmalart isi yapma hizlarinda
bir artiga neden olmast kacinilmazdir. Bu durum, is esnasinda yapilan
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hareketler otomatik hale geldigi icin ortaya ctkmaktadir. Bunu iscinin
performansint daha da yiikseltmenin bir aract olarak gérmek dogru degildir
ve standartlar sik sik degistirilmemelidir. Standartlar, teknolojik bir
yenilenme, proseste bir degisim ve is organizasyonunda bir degisiklik
olmadikea degistirilmemelidir.

Goraldigt  gibi, performans degerlendirmesinin ik adimi  olan
standartlarin  saptanmast  konusu, ayrintisina  girildikce karmagiklasan
dolayistyla da pek ¢ok faktoriin dikkate alinmasi zorunlu olan bir konudur.
Bu asamada basitce “standart Uretim zamani budur, sizden bunu
bekliyorum; bu zamanin tzerinde performans gosterenler kendilerine
dikkat etmelidirler” yaklasimi inandirict ve kabul edilebilir degildir. Standart
saptanirken yapilan Slgimiin kime yapildigi, ne zaman yapidigi, kim
tarafindan yapildigi, niye yapildigi gibi sorularin sorulmas: kaginilmazdir.
Bu sorulara agtk ve net yanit veremeyen yonetimlerin, standartlarin
belirlenmesinde is¢ilerin onayint almadiklart i¢in, uyguladiklar performans
degerlendirmesi gercekei olmayacaktir. ..

Birinci hata

Bu gorisler, isverenleri yaniltmaktan baska bir ise yaramaz. Yetersizlik nedeniyle
mahkemeye giden iscinin ilk iddiasi, yeterli oldugu ve performans kritetlerinin
isveren tarafindan tek yanl belirlendigi olacaktir. Mahkeme ise ka¢inilmaz olarak
bu kriterlerin isabetli olup olmadigini arastrmak durumundadir. Yarginin
performans degerlendirmesi konusuna alistk olmamasi, karar vermekten yoksun
oldugu anlamina gelmez. Bilirkisilik kurumu, esas olarak bu gibi durumlar icin
vardir ve performans kriterlerini isyerinde tek yanli belirleyen isverenler,
mahkeme agamasinda bu kriterlerin  gercege uygun olup olmadiginin
arastirtlmasiyla karst karstya kalacaklardir. O nedenle, kriterlerin isciler ve
sendikalarla ortak belirlenmesi, pek ¢ok sorunu ortadan kaldiracak ve isyeri
calisma barisina katkida bulunacaktir.

ikinci hata

“Kritetlerin igyerinin kosullarina gére belirlenecegi” dusiincesi de c¢agdas
gerceklere, isverenler arasindaki “adil” rekabet kosullarina uymamaktadur.
Standartlarin  her isyerinde ayri belitlenmesi, iscilerin ¢alisma kosullarinin
agirlastirlmasina ve bunun sonucunda sermaye sahipleri arasinda ortaya ¢ikacak
olan haksiz rekabete olumlu bakmak anlamina gelmektedir. Yapilan isin tlrtne
gore bir standardin belirlenmesi ve bu standardin tim isyerlerinde gegerli olmast
gerek isverenler arasinda bir esitlik saglayacak gerekse iscilerin calisma
kosullarinin o sektérde belitli bir ortalamayt korumast saglanacaktir.

13
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Sorular, sorular...

Hali hazirda isyetlerinde belitlenmis olan standartlar konusunda sormamiz
gereken sorular ise sunlardir:

1. Standartlar isin gereklerine uygun mu?
Standartlar objektif olarak belirlendi mi?
Standartlar kabul edilebilir mi?
Standartlarin uygulanabilirligi var mi?
Standartlara gtivenilebilir mi?

Standartlara itiraz mekanizmast var mi1?

AR AR ol o

Standartlarin belirlenmesinde iscilerin ve sendikanin gorisleri alindi mi?

Gergeklesen performans

Calisanlarin  performanslarinin ~ degerlendirilmesinde ¢ok sayida  yontem
kullanilabilmektedir. Calisanlarin performanslari, kisisel 6zellikleri, davranislari ve
yaptiklart isler temelinde degerlendirilmektedir. Ancak isin 6zi, ¢alisanin
Ozelliklerinin ve davranglarinin gézlenmesi, yapugt islerin takip edilmesinden
olusmaktadir. Bu nedenle, degerlendirme stirecinin temel unsuru gézlem yapan,
degerlendiren kisi veya kisilerdir. Bunlar isverenlerin yetki verdigi, amir, ustabagt
vb. insanlardan olusabilecegi gibi, isyerinde performans degerlendirmesiyle ilgi
Ozel bir birim de (insan kaynaklari birimi) olusturulabilmektedir. Oysa, gelismis
tlkelerdeki uygulamalar, performans degerlendirmesi yapan kisinin bu konuda
Ozel olarak uzmanlagmis (sertifika sahibi) kisilerden olustugunu gostermektedir.

Onyargilar sorunu

Degerlendirmeyi yapanin insan olmasi, degerlendirme siirecinin igine duygularin
fazlaca karismasina neden olmakta ve degerlendirmeye olan glivenilitligi ortadan
kaldirmaktadir. Bunu engellemek, degerlendirme yapanin belli kriterleri &lcii
alarak degetlendirme yapmasint saglamak amaciyla, calisanlarin kisisel 6zellikleri,
isyerindeki davranislart ve ortaya c¢ikarmis olduklart sonuglar belitli bir
siniflandirmaya  tabi tutularak, degerlendirme yapanin alani smurlanmaya
calistimaktadir. Ancak; isin icinde insan faktéri oldugundan, ne kadar sinirlanirsa
sinirlansin, degerlendirme siireci 6znel olmaya egilimlidir.

Degerlendirme yapan kisi goézlemledigi ve degerlendirecegi isci hakkinda
degerlendirmeyi yapmadan once bir gorise sahiptir. Isciyle ilk defa
karsilasmamaktadir, ortak bir geemisleri vardir. Dolayisiyla degerlendirmeyi
yaparken degerlendirdigi, puan verdigi is¢i hakkinda olumlu ya da olumsuz bir
onyargist vardir.

14



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirme kurullari

Calisanin ortaya ¢tkarmis oldugu sonuclara (verimlilik, miktar vb.) gére yapilan
degerlendirmeler somut, elle tutulur Ozellikler tagimasina ragmen, kisisel
Ozellikleri ve davranislarina yonelik degerlendirmeler degerlendirmeyi yapana
bagimlidir. Bu nedenle, degerlendirme yapanin vermis oldugu rapor, icinde
mutlaka sendika uzman ve temsilcilerinin yer aldigt daha genis bir kurul
tarafindan ve bizzat caliganin itirazlarini da dinleyecek bicimde yeniden ele
alinmali ya da bu kriterlere goére degerlendirme calisanin toplam performans
degerlendirmesinde olduk¢a az yer tutmali yani agirlign az olmali ve kriterler
somut olgularla kanitlanabilir olmalidir. Performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasinda is¢i ve sendika yer almalidir. Ancak sonrasinda tek tek iscilerin
performans Sl¢limlerinde de yer almalart dogru degildir.

Mucitlik ve is¢ilik

Bunlar yerine gelmedigi durumda, performans degerlendirmeleri igverenin ya da
vekillerinin elinde calisanlart sindirmenin bir aracina déniisecektir. Ornegin
calisanin kisisel yeteneklerini degerlendirme konusunda “Yaraticilik” bir yetenek
bicimi olarak ele alintyorsa, yaraticiliktan kastin ne oldugu, calisanin hangi tir
yetenekler ortaya koydugunda yaratict sayilacagi ve en 6nemlisi verilen puanlarin
hangi derecedeki yaraticilik karsisinda verilecegi actk ve net bir bicimde
belirtilmelidir.

MESS tarafindan yayinlanan Akilli Kitap’ta Mavi Yakali Personel igin
Performans Degerlendirmesi 6rnegi yer almaktadir. Bu form bes ana
bolimden ve su alt bagliklardan olusmaktadir.

I. Kisisel Yetenek

Sorun ¢ézme ve analiz yetenegi

Yaraticiligt

Calisma Arkadaslartyla Etkili Tletisim Kurabilme
Ekip Calismasina Yatkinligt

Yardimlasma Yonu

Ustleri ile uyumlu ve koordineli calisabilme
Degisiklige ve yenilige adaptasyonu

Kavrama yetenegi

A T A T o

Guvenilitlik ve durustlik

15
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II. Is Yetenegi

1. Bilgisini ve deneyiminin iste kullanma becerisi

2. Yaptgin isin kalitesi, ise gosterdigi 6zen ve dikkat
3. Organize, tertipli ve diizenli olma

4. TIse Konsantrasyon, hatasiz is yapma

5.  Sorumluluk bilinci

6. Kalite odakli calisma

7. Birden fazla operasyonda ¢aligabilme

8. Isiyle ilgili 6neri gelistirme

9. Kaural ve talimatlara uyumu

10. Zamani etkin kullanma

11.  Verilen zamanda, beklenen nitelikte ve sayida is iretme

III. Hedeflerin Gergeklesme Diizeyi
(Bu bolimde hedeflenen ve gerceklesen isler yazilarak buna gore
puanlama yapilmaktadir.)
IV. Degerlendirenin Goriigleri
A.  Gigli yonleri
B. Gelistirilmesi gereken Yonleri ve Performans iyilestirme Onerileri
C. Verilmesi Uygun olan egitimler

D. Calisanla ilgili diger distinceler ve notlar

V. Degerlendirilenin Goériigleri

Her bolim ¢esitli alt bagliklara bélunmistir ve ilk iki béliimde her alt basligin
karsisinda 5’ten bire kadar notlatin isaretlenecegi bélimler vardir. 5 Mikemmel,
1 ise Yetersiz olanlara verilecek nottur.

Isciler, formda sinirlanmis olan 6zelliklerine gore degerlendirilecektir. Ama hangi
kosullarda hangi puanin verilecegi actk bigimde belirtilmemistir. Ornegin bir
isciye ekip calismasina yatkinliktan 3; yani ortalama not verilmesinin hangi
kosullarda olacag: belli degildir ve tamamen degetlendirenin insafina birakilmustir.

Performans  degerlendirmesinin = ¢ok stk olmayan araliklarla  yapildig:
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distntldiginde, iscinin aldigt puant aciklayacak bir takim bagka belgelere ihtiyag
oldugu aciktir. 5 yerine 3 verilen bir is¢inin yil icinde ekip ¢alismasina yatkin
olmadigini gosteren bir takim davramiglarda bulunmus olmalidir ki iki puani
kirilabilsin.

“Objektif”’ bir degerlendirme igin

S6z konusu degerlendirme kriterleri (alt basliklar) yukarida degindigimiz
Ozelliklere uymazlarsa performans degerlendirmesi, objektiflikten uzak olacak,
isverenin elinde iscileri sindirmenin bir aract haline dontsecektit. Bu gibi bir
durumun olugsmamast icin yapilmast gereken sunlardir:

1.

Kriterlerin  yapilan is temelinde somutlanmasi ve iyice
detaylandirilmasi

Calisanin  performansint  degerlendirmek Uzere belirlenen kriterler
(yukaridaki 6rnegimizde yer alan “Sorun Cozme ve Analiz yetenegi”,
“Yaraticilik”, “Calisma Arkadaslartyla Etkin Tletisim Kurabilme”, “Ekip
Calismasina Yatkinligr”, “Yardimlagsma Yoni”,vb...) iscinin is esnasinda
ortaya  koydugu  davranuslar  temelinde  somutlanmali  ve
detaylandirilmalidir.  Yani, is¢i calisirken ne yapuginda calisma
arkadaglartyla  etkin  iletisim  kurmus olacak, ne yaptiginda bu
gerceklesmeyecektir.  Bu  detaylandirma  ¢alismast  yapildiginda
gorilecektir ki, performans degerlendirme kriterlerinin pek ¢ogu somut
karsiliklart olmayan, Olctlebilmesi ve kanitlanabilmesi zor kriterlerden
olusmaktadir.

Puanlama i¢in ayrintili bir kilavuz

Bu detaylandirma c¢alismast yapildiktan sonra, verilecek puanlarin karsiligt
olan durumlar net ve agik bir bicimde tanimlanmalidir ki, degerlendirme
yapanin kisisel degerlendirmesinin olumlu ya da olumsuz etkileri ortadan
kaldirilabilsin. Ornegin degerlendirme yapan da degerlendirilen de, hangi
durumlarda hangi puanin verilecegini net bir bicimde bilmelidir. Nasil ki
her suca denk dusen bir ceza miktari var ve hakimler kafalarina estigi gibi
suclulart cezalandiramiyorlar ise, aynt sekilde performans degerlendirme
notlarinin da davranissal karsiliklari olmalidir.

Ornegin is yetenegi basligr altinda yer alan sorumluluk bilinci ile ¢alisma
alt bagliginda, is¢i sunlari yaptiginda mitkemmel, sunu yapmadiginda iyi,
sunlar yapmadiginda yetersiz not alacaktir diye ayr1 bir davranis kitapgigs
hazirlanmaldir. Bu girisim bile, performans degerlendirme formlarinda
pek cok notun somut karsiliginin tanimlanamadigint ortaya koyacak ve
dolayistyla bunlarin formlardan ayiklanmast miimkiin olacaktir.
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3. Her kriterin not agirhig1 farkls olmalidir

Bir diger 6nemli nokta da, calisanlarin performans degerlendirmesinde
kullanilan kriterlerin hepsinin esit agirlikta olmamasidir. Cinkd isciler
isyerlerinde farklt isler yapmaktaditlar ve bu farkll islerde farkls
yeteneklerini kullanmaktadirlar. Bilgisayarli bir tezgah kullanan isciyle,
temizlik islerinde c¢alisan bir iscinin aynt kriterlerle ve aynt notlarla
degerlendirmesi adil olmayacaktir.

4. Bazi kriterler degerlendirme dig1 tutulmalidar.

Diger yandan iscinin yaptgt isle kisisel yetenekleri birbiri ile ilgisiz
olabilir. Diyelim ki is¢i yaptigt isi iyi yapmaktadir ama analiz yetenegi
mitkemmel degildir. Isini mitkemmel yapan bir is¢i icin analiz
yeteneginin diigiik performans notu almasina neden olmasina engel
olacak bir puanlama sistemi gelistirmek, performans kriterlerine farkls
agirliklar vermek yoluyla mimkiin olacaktir.

Biitiin bu galigmalarda 6nemli olan nokta, ¢aliganlarin
temsilcileri ve sendikalarin bu siirece birlikte
katilmalaridir. Kriterlerin normal ve kabul edilebilir
bi¢imlerde belirlenmesine katilan ¢aligsanlar, bu kriterlere
uyulmasi konusunda ¢ok daha duyarh olacaklar, bunlarin
gerceklesmesi icin ugras vereceklerdir. Aksi durumlarda
iscilerin kendilerine dayatilan kriterleri reddetmek
haklaridir.

Unutulmamast gereken bir diger nokta da sudur: Isveren isciyi ise
alirken, deneme siiresi iginde, isi yapmaya ehil olup olmadigt konusunda
bir karar vermis durumdadir ki, o isciyi deneme siiresi sonrasinda siirekli
olarak isbast yaptirmustir. Dolayistyla iscinin 6zellikle kisisel yetenekleri
ve davranslart konusunda degerlendirmeye tabi tutulmasi ve ustelik,
yukarida altini ¢izmeye calisugimiz sartlar gerceklestirmeden bu
degerlendirmenin yapilmasi uygun degildir.

Sonuglara gore performans

Goruldugi gibi iscinin kisisel yetenekleri ve davranslariyla ilgili degerlendirmeler
hata yapma olasiligi yiksek, 6nyargiya acik, amaglananin disinda kullanilmast
muhtemel 6zellikler tasimaktadir. Gergeklesen sonuglara gére yapilan performans
degerlendirmesi ise, 6lcilebilir ve karsilastirilabilir olmast nedeniyle bu olumsuz
nitelikleri daha az tasimaktadir. Ancak burada da dikkat edilmesi gereken noktalar
mevcuttur.
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Oncelikle yukarida ayrintili bigimde ele aldigimiz,
standartlarin ve hedeflerin belirlenmesi agamasinin ige ve
is¢iye uygunlugu, kabul edilirligi, uygulanabilirligi ve
hepsinden 6nemlisi ig¢ilerin bu hedeflerin belirlenmesine
katilimlar: gibi kogullar yerine gelmis olmalidir. Hedeflerin
siire olarak diisiik, miktar olarak yiiksek tutulmasi
durumunda iggiler asgir1 zorlanacak, ¢alisma yogunluklar:
artacaktir. Bu nedenle, hedeflerin gergekgi belirlenmesi
biiyiik 6nem tagimaktadir. Igverenlerin performans
degerlendirmesine Is Yasas’nin ig giivencesi hiikiimlerine
bir alternatif olarak yaklagtiklar: gercegi de g6z 6niine
alindiginda standartlarin belirlenmesi ig¢inin sadece ig
yerindeki faaliyetini degil, tiim yasantisini etkileyecek
6nemdedir.

Sonuglara gére performans degerlendirmesi, belirlenmis olan standartlarla
calisanlarin gerceklesen performansinin karsilastirilmast yoluyla yapilmaktadir.
Isci, isi standart zamandan diisiik bir zamanda gergeklestiriyor ise, performanst
yiksek; standart zamandan yiiksek bir zamanda gergeklestiriyor ise, performanst
distk olarak géziikecektir.

Ancak is degerlendirme asamasmna geldiginde belirli bazi noktalar 6nem
kazanmaktadir.

Iscinin performanst cesitli faktérler tarafindan belirlenmektedir. Bunlarin baginda
isyerinin  kosullart gelmektedir. Tsyerinin fiziksel
kosullar1, yani 1st (soguk ya da sicak), 1sik, toz vb.
Kayitlara gegir! | | sullar ve isci saphp ve giivenligi ile ilgili kosullar,
makine ve techizatin kalibrasyonu, hammaddelerin
standartlara uygunlugu vb. nedenler performansi
dogrudan etkileyen faktorlerdir. Yukarida
belirttigimiz gibi bu  Ozelliklerin ~ standartlarin
belitlenmesi asamasinda dikkate alinmast 6nemlidir.

Tespit et

Diger taraftan, belirlenen hedef ile gerceklesen performans arasinda, isyeri
kogullart nedeniyle farklilik olacaktir. Hedef belitlemesi bir anlamda laboratuar
calismasidir. Performans ise gercek hayattir. Laboratuarda her tirli etkiden
arindirtlarak yapilan deneylerde ortaya ¢ikan sonuglar, gercek hayatta ortaya
¢tkmayabilirler. Dolayisiyla, isciler acisindan, standart zamandan sapma gOsteren
performanslarinin nedenlerinin tespit edilmesi 6nem kazanmaktadir.
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“Standart zamanin tzerinde retim yaptim ¢lnki isyeri cok soguktu, ¢ok
sicakt, ¢ok tozluydu, ¢ok gaz vard’” vb... Bunlari sadece tespit etmek degil,
kayitlara gecirmek de glinimiizde 6nem kazanmustir.

Iscinin gerceklesen performansinin standart zamandan sapma gostermesi ve
bunun streklilik kazanmasinin nedeni standart
zamanin gercekei beliflenmemesi de olabilir. Bu
zaman olcumii durumda, yeni bir standart zaman belirlenmesi icin
iste! talepte bulunmak yerinde olacaktr.

Yeni standart

Isciler, isyerlerinde performans degerlendirmesi yapilip yapilmadigint cogunlukla
bilmemektedirler. Oysa performans degerlendirmesi

Gizli yapilan esas itibariyle iscilerin yaptiklarinin gbzlenmesi, kayit
dlcumlere itiraz edilmesi ve diizenli olarak takip edilmesidir. Bunu
et! yapmayan isyeri hemen hemen yok gibidir. Is

glivencesi yasast ¢itkmadan 6nce iscilere yetkililerin
s6zlu olarak, “daha hizli ¢calis” vb. tiriinden yaptiklar
uyartlar arttk mahkemelere iscinin yetersizliginin
kanitlarint olusturmak icin yazili ihtarlar biciminde
vermektedir.

Iscinin performansint etkileyen faktSrlerden bir digeri is¢inin yas, yorgunluk,
tecriibe vb. Ozellikleridir. Daha genc isciler yaslilara
Bireysel gére  daha  yiksek  performans  gOstermeye
egilimlidirler. Yaptigt iste tecritbe kazanmis isciler,
daha tecriibesiz olanlara gére daha yiksek
performans gosterirler. Calisma  zamani  iginde
dinlenen iscilerin performansi, dinlenmeyenlere gore
daha yiiksek olur. Gece vardiyasinda calisanlar, morali
bozuk olanlar vb. daha distik performans gosterirler.
Ayni sekilde, isverenin gbziine girmek isteyen isciler,
isten atilma korkusu tagiyanlar performanslarin
yukseltmek icin ugrasirlar. Dolayistyla performans
degerlendirmesinde iscilerin farkli 6zellikleri dikkate
alinmak durumundadir.

Pek ¢ok isyerinde taseron firmada calisan iscilerin performansinin, sendikalt
isgiler tzerinde bir basing olusturdugu tespit
Taseron iscileri, edilmistir.  Taseron iscileri, dusik Ucretletle
birlik ve calismalarina ragmen, her hangi bir glvenceden
dayanisma yoksun olduklari ve isverenlerine daha fazla bagiml
olduklart icin ve asil ise alinma beklentisi icinde
olduklart  i¢in  daha  yiksek  performans

farkhliklarin
kullanilimasina
izin verme!

konusunda ikna
et!
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gostermektedirler. Bu nedenle onlarin performanst
diger iscilere dayatilamaz. Tageron uygulamasinin
oldugu isyerlerinde, asil isverenin iscileri baslangicta
rekabet nedeniyle performanslarini yiikseltebilitler.
Ancak, uzun stre yiksek performansla calisgmak
isciler acisindan mimkiin degildir. Bir miiddet sonra
iscilerin performanslart diser. Bu aslinda bir diisme
degil, normal performansa geri dontstiir. Ancak kagit
tzerinde bakildiginda iscilerin performanst digmiis
gibi gbzikiir.

Iscinin ginlitk elde ettigi kalori miktart performansi etkileyen bir faktordiir.

Yemeklerin
kalorisine
dikkat!

Isyerinde cikan yemeklerin kalori acisindan igerdigi
degerin igveren tarafindan ilan edilmesi, gerekli
kalorinin altinda 6giin ¢tkmasi durumunda bunun
tespit edilmesi gerekmektedir.

Iscinin ise gelirken kullandigi ara¢ ve kat ettigi mesafe performansini etkiler.

Servis ve ulasim
kosullarinin
diizeltilmesini
iste!

Isyerinde servis uygulamast yoksa is¢i toplu tasim
araclarini kullanarak ise geliyorsa ve uzun bir yol kat
ediyorsa ise geldiginde yorgun ve stresli olacaktr.
Aynt sekilde servis araglarinin giizergahinin iscilerin
ikamet ettigi yerlere yakin olarak belitflenmesi 6nem

Yogun fazla mesai ¢alism

tasimaktadit.

alar1 da performanst olumsuz etkiler. Isci giinltik normal

Fazla mesai,
fazla iicret degil,
fazla
yipranmadir!

calismasinin  Gzerinde caligacak, tam anlamiyla
dinlenmeden yeniden is bast yapacaktir. Fazla mesai,
fazla tcret degil, fazla yipranmadir. Isverenler yeni
is¢i istthdam etme maliyetinden fazla mesailer, yani
varolan iscileri daha uzun calistirarak kurtulmak-
taditlar.

Ayni sekilde daha kisa siireli ¢aliganlarin daha yliksek performans gosterdikleri

Daha kisa
calisma sureleri,
calisma
siirelerinden
sayilan ara
dinlenmeleri.

kanitlanmustir. Calisma siirelerinin kisaltilmast bu nedenle
de o6nemlidir. Is esnasinda ve calisma siiresinden
sayllmast gereken ara dinlenmelerinin  yoklugu
performanst olumsuz etkiler. Insanlarin kan sekeri, ac
kalma stresi artikca duser, bu nedenle stk araliklarla
kan sekeri dizeyinin istikrarli olmasint saglamak icin ara
ogiinler gerekmektedir. Isyerlerinde calisma zamaninin
ortasinda verilecek olan kisa dinlenme sireleri ve

ogunler saglikli calismak acisindan 6nemlidir.
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Yabancilasma performanst olumsuz etkileyen temel faktorlerdendir. Tsci, evi ile

insani degerlere
yabancilagsMA!

Is organizasyonunda yapt

Calisma
sartlarini
agirlastiran
organizasyon
degisikliklerine
havir!

isi arasinda gidip geliyorsa, hicbir sosyal ve kiltirel
faaliyetin icine katilmaya zamanit kalmiyorsa, her tiirld
sosyal iliskisi is yogunlugu ve yorgunluk nedeniyle
ortadan kalkmis ise performanst zamanla azalacaktir.

lan degisikler, performanst etkileyen bir diger faktordiir.

Daha onceleri tek bir tezgahta calisan isci, yeni
dizenlemeyle birden fazla tezgaha bakmak zorunda
birakilmis  olabilir  ve kacinilmaz olarak  eski
performansini gdsteremez. Ya da 6nceden birden
fazla iscinin birlikte i yaptiklari tGretim biriminde tek
basina calismak zorunda birakilan iscinin  ayni
performanst  gostermesini  beklemek  haksizliktir.
Sonuglar itibariyle bakildiginda iscinin
performansinda bir azalma s6z konusudur ancak
bunun gecerli nedenleri vardir. Is organizasyonunda
yapilan degisiklerin tespit ve kayit edilmesi biyiik
Onem tasimaktadir.

Isin agirlagtirlmasy, iscinin  performansinin  zorlanmast mutlaka bir takim

isten
kaynaklanan
saghk
problemlerinin
kaydini tut!

belirtilerle kendisini ortaya koyar. Ornegin bir
isyerinde, iscilerin biyiik bir cogunlugu bel agrisi, kas
agrist gibi agrilardan sikayetgilerse, bu yapilan isin
agithginin kamitidir.  Bu  nedenle, performans
zorlamasina delil olarak, doktor raporlari, kullanilan
ilaclar, vizite kagitlari, hastane evraklart 6nemlidir ve
mutlak  suretle saklanmalidir.  Saglik  sorunlar
performans zorlamasinin kacinilmaz sonucu olarak
ortaya ¢tkmakla kalmazlar ayni zamanda dusik
performansa da neden olusturutlar. Bu alan ihmal

edildiginde ~ karsimiza,  yetersiz performans
gosterdigimizi  belgeleyen degerlendirme formlart
ctkacaktr.

Isyeri hekimligi kurumu bu acidan biiyitk énem tastmaktadir. Isyeri hekimlerinin

isyeri
hekimlerinden
gorevlerini yerine
getirmelerini
iste!
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gorevleri arasinda

Isyeri hekimleri iscilerin kendilerine uygun islerde
calisuridmalart, yiksek performanstan kaynaklanan
sotunlarin ortadan kaldirilmast icin miidahalelerde
bulunma gibi performans degerlendirmesi siirecine
dogrudan muidahalede bulunma rollerine sahiplerdir.
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Performans degerlendirmesi hangi siklikla yapiimahdir?

Standart zaman belitlenirken zorunlu durmalarin, aksamalarin vb.’lerinin standart
zamana eklenmesinin 6nemli oldugunu séylemistik. Ancak, iretim esnasinda bu
sureler, belirflenmis olan standartlarin tizerine ¢ikabilirler. Bunlarin tespit edilip,
kayit altina alinmasi biylik 6nem tagimaktadir. Aksi halde su tiir yazili ihtarlar
almak mimkundur:

“Calismakta oldugunuz ..... tezgahinda, performans kriterlerine gore
belirlenen  siirenin  tamamlayamadiginiz  gorilmektedir.  Verimsiz
calismaniz hakkinda ... tarihine kadar yazili savunma vermenizi,

savunmanin gecersiz nedenlere dayali bulunmasi ve bundan sonraki
calismalarinizda benzer durumlarla karsilasilmast halinde is akdinizin
feshedilecegini tiziilerek bildiririz. Vs. vs..”

Performans  degerlendirmesi  ile ilgili temel bagvuru kaynaklarinda,
degetlendirmenin diigenli ve kabul edilebilir araliklatla yapilmast gerektigi 6nemle
vurgulanmaktadir. Performans, insandan insana degisen bir olgu oldugu gibi, tek
bir calisanin performanst da degisken bir olgudur. Iscinin sabah géstermis oldugu
performans ile aksam gosterdigi performans birbirinden farkli olacaktir vb.
Dolayistyla  performans  degerlendirme  sonuclarinin = gercek  performanst
yansitabilmesi i¢in degerlendirmenin belirli bir zaman araliginda ve bu siire
icindeki ortalamayr dikkate almasi gerekmektedir. Bu nedenle yukaridaki
Ornegimizde oldugu gibi iscinin belirli bir vardiyada g&stermis oldugu performans
tizerinden degerlendirme yapmak, bunu gerekce gostererek yazili ihtar vermek
kot niyet gostergesidir. Gerek performans degerlendirmesine yonelik bilimsel
calismalar, gerek bu konu ile ilgili hukuksal birikim, tek bir vardiya sonucunun,
iscinin yetersizliginin kaniti olarak sunulamayacagint ortaya koymaktadir.

Tutanaklara gegirmenin 6nemi

Is Yasasrnin is giivencesine iliskin hiikiimlerinin yiriirliige girmesiyle birlikte
isverenler, mahkemelere delil sunabilmek icin yogun bir kayit c¢alismast
yapmaktadirlar. Sicil dosyalart daha titiz hazirlantyor. S6zIi uyarilar yerine yazili
uyartlar kullaniliyor. Kisaca isyerlerinde her sey kayit altina alintyor.

Isciler, isverenlerin bu hazirliklarina yonelik olarak, kendi hazirliklarini yapmak
durumundalar. “Kayit tutmak isverenin isi, ben isime bakarim” yaklasiminin terk
edilmesi gerekiyor.

Tezgahta calisan isciler, isveren icin doldurmus olduklari formlarin bir érnegini
kendilerinde saklamalidirlar. Elektrik, dogalgaz, su faturalari bagimiza is gelmesin
diye nasil sakliyorsak, is yerindeki formlari da saklamaliy1z.

Performans degerlendirme formlart genellikle isverenlerin gdrevlendirdigi kisiler
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Muhalefet
serhi koymanin
onemi...

tarafindan doldurulmaktadir. Isci bu degerlendirme
formunun bir Ornegi mutlaka edinmeli; ayrica bu
forma kendisiyle ilgili degerlendirme sonucuna itiraz
edecegi konularda bir ek yazi koymalidir. Bunun bir
kopyasint sendika temsilciligine vermeli, bir kopyasini
da kendisinde saklamalidur.

Bu, is¢inin kendi performansiyla ilgili isverenin yapmis
oldugu degerlendirmeye karst bir muhalefet serhidir.

Bu muhalefet serhinde kendisine verilmis olan dustuk
puanlara gerekgeli bicimde itiraz edilmelidir.

Ornegin, performans degerlendirme formunda isgiye
fazla mesailere uyum konusunda 1 (zayif) verilmis ise,
isci yazdig1 muhalefet serhinde iscilerin fazla mesailere
katilmaya zorlanamayacaginin yasa ve toplu sézlesme
tarafindan hikim altna alindigini belirtmelidir. Ya da
is arkadaglari ile uyum konusunda ortalama bir not
verildiyse, bunun dretimi etkilemedigini, ya da bdyle
bir durum olmadigini ifade etmelidir.

Iscilerin konu ile ilgili kendi yaklagimlarini yazili belge
haline getirmeleri ihmal edilmeyecek 6nemdedir. Bu
belgeler bir yandan is akdinin feshi davalarinda
incelenecektit ama daha Onemlisi isverenlerin
isyerlerinde performans degetlendirmesini isgileri
sindirmek icin  kullanmalarinin  Oniine  gecilmis
olacaktir.

Bu nedenlerle isciler performans degerlendirme
formlarina, varsa muhalefet serhi koymaldirlar. Bu
yolla isverenletle, belirlemis olduklari kriterleri
tartismanin yolu acilmis olacak ve is¢ilerin katiimiyla
yeni kriterlerin belirlenmesi saglanabilecektir.

Yazili ihtar ve savunma metinleri de 6nemli kayit evrakidir. Isverenlerin istemis

Gorevimiz
savunma
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oldugu yazili savunmalarda savunmayr genis tutmak
biiyik 6nem tastmaktadir. Yukarida verdigimiz ihtar
ornegine donecek olursak bu tezgahta ¢alisan isci aynt
tezgahta daha 6nce tc isci calisirken, simdi sadece
kendisinin calistirldiging, yardimet birini istedigi halde
verilmedigini vb.ni yazili savunmasinda mutlaka
belirtmelidir.
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Bazi durumlarda, toplu dilekce vermek gibi yontemler

de kullanmak mimkundir.
Isyerlerinde isverenler ve iscilerin ortak kurullart vardir. Disiplin Kurulu, Ts Saglig:
ve Guvenligi Kurulu gibi. Bu kurullarin, 6zellikle de is
Ortak kurullarin saghgt  ve  givenligi  kurulunun  performans
degerlendirmesine  yonelik ¢ok Onemli islevleri
bulunmaktadir. Bu kurul toplantilart ve toplanti
tutanaklarinin,  performanst  olumsuz  etkileyen
faktorlerin kayit altina gegirilmesi i¢in kullanidlmast da
miimkiindiir. (Is Saglig1 ve Givenligi Kurulu igin daha
ayrintilt bilgi ekler kisminda verilmektedir.)

onemini unutma!

Bu kurullara sorunlarin ¢oztlmesi i¢cin somut taleplerle
gidilmeli, kurul bu talepleri karar altina almadiginda
kararlara muhalefet serhi konularak kayit altina
aldirtlmalidir. Tutanaklarin bir Orneginin isciler ve
temsilciler tarafindan saklanmasi 6nemlidir.

Bir diger tutanak olusturma aract da, daha 6nce de
deginmis oldugumuz, isyeri hekimlerinin tutmus
olduklar1 saglik dosyalari, isyerinde iscilerin agir1
yorgunluk, is degisikligi ve ise uygunluk gibi
sikayetlerine  yonelik  olarak  yapmus  oldugu
girisimlerdir.

Kriterleri tek basina ve keyfi olarak belirlememeli

Isverenler, gerek  standartlarn  beliflenmesi  gerekse  performansin
degerlendirilmesi agsamasinda mutlak hakimin kendileri olduguna inanmaktaditlar.
MESS, isverenlere yol-yontem O&gretmeye calistigt Akidli Kitap adli yayininda,
kriterleri belirleyecek olanin isyeri yonetimleri oldugunu, bu kriterlerin isabetli
olup olmamasinin mahkemeler tarafindan sorgulanmayacagini, mahkemelerin
karar veritken iscinin bu kriterleri yerine getirip getirmedigine bakacagini
s6ylemektedit.

“Her isletme verimin 6lciilmesi konusunda, goriilen isin niteligi ve isletme
gereksinimleri ¢ercevesinde kendi Ol¢ltlerini  belirlemekte serbesttir.
Iscinin yetersizligi nedeniyle agilan fesih davalarinda, mahkeme feshin
gecerli olup olmadigini, kural olarak, belirlenen 6lgiitlerin isabet derecesi
yoniinden degil, bunlarin  gerceklesip gerceklesmedigi  yoniinden
aragtirabilecektir. Cunki genis bir yelpazeye sahip olan performans
degerlendirme kriterleri, yarginin aliskin bulunmadigi pek ¢ok kavrami
icermektedir.” (Akill Kitap, J28/002)
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Eger isyetrlerinde standartlarin belirlenmesi ve performans degerlendirme
sonuglart konusunda iscilerin katthmt s6z konusu olmazsa mahkemeler bu
strecin tartisildigi zeminlere déntsecektir.

Isyerlerinde performans standartlarinin sadece isyeri yonetimleri tarafindan
belirlenmesinin doguracagt sakincalara detayll bicimde deginildi. Calisanlarin
katlmadigi ve itiraz haklarinin  olmadigt standartlar, c¢alisanlarin  calisma
tempolarinin yiikselmesi, saglik sorunlarinin artmasi, is makinelerinin yorgunluk
vb. nedenlerle hasarlanmasi, is kazalarimin artist gibi olumsuz sonuglarin
tetikleyicisi olacaktir.

Ayni bicimde, performans degerlendirme sonuglarinin gercegi yansitmadiina
olan inang, iscilerin performansini belirleyen 6nemli faktérlerden olan moral
motivasyonlarinin diigmesine, tizerlerindeki basincin artmasina ve bunlara bagl
sorunlarin ortaya ¢itkmasina neden olacaktir.

Performans degerlendirmesi ve igverenler

Bugiine kadar genellikle beyaz yakali personel icin uygulanan performans
degerlendirmesi sistemleri, mavi yakali yani tretim hattinda ¢alisan isciler icinde
kullanilmaya baslanacaktir. Bunun tek bir somut nedeni vardir. 4857 Sayili
Yasa’nin is giivencesi hitkiimleri.

Isverenler, is glivencesi hiikiimlerinde yer alan is s6zlesmesinin feshinde gecerli
bir neden gbsterme zorunlulugu nedeniyle, iscinin yeterliligi veya davranislart
yuzinden gegerli fesih yaptiklarini kanitlamak icin performans degerlendirmesini
bir ara¢ olarak kullanmak istemektedirler. Dolayisiyla daha baslangicta,
performans degerlendirmesi kendisine uygun olmayan bir islevle; yani
mahkemelere kanit olugturma goreviyle donatilmis bulunuyor.

Kotu niyetin kaniti

Hemen belirtilmesi gerekir ki, performans degerlendirmesinin tek yonli ve tek
bir amaca yonelik olarak kullanilma ¢abast koti niyet gostergesidir. Bugiline
kadar, actk ve herkesin bilgisi dahilinde performans degerlendirmesi yapilmayan
isyerlerinde bu uygulamanin baglatilmis olmasi, performans degerlendirme
sisteminin kendisi acisindan bir olumsuzluktur. Kimi isyerlerinde hazitlanmis
olan performans degerlendirme formlart incelendiginde, bu c¢alismalarin
tamamen tek yanly, stbjektif kriterlere dayanan, isciyi sindirme ve mahkemelere
delil olusturma amaciyla hazirlanmis oldugu gbzlenmistir.

Performans degerlendirmesi, ¢alisanin bir isi basarma derecesini 6lgen, elde ettigi
sonuglar temelinde isin yapilmasina, kaynaklarin, zamanin kullanimina ydnelik
kararlar alma, olumsuzluklar1 giderme olanagini saglayan bir yontemdir. Bu
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yontem ayni zamanda ¢alisanlarin  dcret, ikramiye, terfi vb. yollarla
odillendirilmesi ya da mesleki egitim vb. yollarla gelistirilmesi i¢in verilecek
kararlara nesnel bir temel saglamak icin gelistirilmistir. Performans degerlendirme
sisteminin uygulamasinda kargilasilan zorluklara daha 6nce deginmistik. Ama
sistem esas itibariyle, bir bitinlik olusturmaktadir. Ise, isin yapilma bigimine ve
calisanlarin isteki durumuna yonelik nesnel bilgi edinebilmek sistemin temelini
olusturmaktadir. Bu nedenle sistemin butinligiini bozarak, kisa vadeli ¢ikarlar
icin ve Ozellikle de mahkemelere delil olusturmak i¢in kullanilmaya kalkisiimast
kotl niyetin en actk delilidir.

Performans degerlendirmesi sonucunda ¢aliganlara 6dil verilmesi sistemin bir
pargasidir. Ama glinimizde yayginlastirilmaya calisilan uygulamalarda, 6zellikle
mavi yakali personele yonelik olarak o&dillendirme séz konusu degilken,
degerlendirmeler sirf ceza amach (isten ¢ikarma) kullanilmaktadir. Sendikals
isyetlerinde toplu is s6zlesmelerinde performans degetlendirmesi ve sonuglarinin
degerlendirilmesi ile ilgili maddeler yer almamaktadir. Performans ile tcret
arasinda bir iligki tanimlanmamistir ve dolayistyla iscilerin calisma kosullarinin
degistirilmesi, performansin zorlanmasi gibi konular sézlesme kapsami
disindadir. Bu durum, isyerlerinde isverenlerin isciler karsisindaki konumunu
giclendirmekte ve isciler arasinda bitlik ve dayanismaya Onemli darbeler
vurulmus olmaktadir. Performans degerlendirmesi is giivencesine bir alternatif
olarak kullanilamayacagl gibi, iscilerin calisma kosullarini agirlastirmanin aract
olarak da kullanilmamalidir.

Isverenler, is giivencesine sadece isten cikarmalarin maliyetlerinin yiikselmesi
nedeniyle karst ¢tkmiyorlar. Bu karst ¢tkisin en 6nemli nedenlerinden bir tanesi
isyetlerinde isciler Uzerinde kurulu bulunan egemenligin bir nebge de olsa
sarstimasidir. Tsciler, isten atilma korkusu ve gelecek endisesiyle cok daha agir
kosullarda ve giivencesiz ¢alismaya razi olabilmektedirler. Is giivencesiyle birlikte
isten ctkarmalarda gecerli bir neden gosterilmesi zorunlulugu ve mahkemeye
basvurarak ise Zade hakki, iscilerin bu korku ve endiselerini hafifletici bir etkide
bulunmugtur. Egemenligin bir nebze de olsa sarsimasindan rahatsizlik duyan
isverenler performans degerlendirmesi gibi bir sistemi, bu egemenligi yeniden
tesis etmek icin kullanmak istemekteditler.

Performans degerlendirmesi ve iggiler

Isciler, emek giiclerini belirli bir siire karsiiginda calismak {izere isverenlere
satarlar ve bunun karsiiginda bir Gcret alirlar. Iscilerin almis olduklart ticret,
isyerlerinde harcamig olduklart emek giictiniin higbir sekilde karsiligt degildir. Tsci
isyerindeki calismast karsiliginda isverene, onun kendisine verdiginden daha
fazlasini kazandirir. Dolayistyla iscilerin emek gliclerinin karsiligt 6denmeyen bir
kismi, isverenlerin elinde toplanan bir fazlalik vardir. Bu arti-deger isverenin
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karinin da kaynagidir. Bu nedenle isverenler, isyerlerinde iscilerin karsiligt
O6denmemis is glici miktarini en Ust diizeye c¢ikarmak icin ugrasitlar. Zaman,
hareket ve is etiitleri yapilmasinin, ayni zaman icinde daha fazla is ¢ikarmasinin
yol ve yontemlerinin arastirlmasinin temel nedeni budur.

Bu acgidan bakiddiginda performansin  artirilmasi ¢abalart iscilerin - karsilig
O6denmemis emek-giicti miktarlarinin artirilmasi, iscinin aynt tcretle daha fazla
yipranmast sonucunu dogurmaktadir. Isci ise girerken, is yerindeki calisma
yogunlugu ve kosullart konusunda hemen hemen hi¢ pazarlik edemez. O emek
giclinl belitli bir sire karsiiginda isverene devretmistir ve bu siire zarfinda
ondan beklenen isverenin belirlemis oldugu kosullarda, onun istedigi bigimlerde
calismaktir. Uretim  siireci, iscinin bu siirecte kullanilan diger malzemelerle
(makineler, hammadde gibi) esit olarak degerlendirildigi, onun insani
Ozelliklerinin yok sayildig: bir siire¢ olarak planlanmugtir.

Iscinin ayni siire icinde daha fazla is cikarmaya zotrlanmasinin yani onun
verimliliginin artirilmasinin, is¢i agisindan yikict sonuglart vardir. Isci bu siiregte
daha fazla yorulur ve yipranir. Etkiler sadece fiziksel degildir. Iscilerin daha
yiksek verimde calismast, issizligi yayginlastirir. Iscinin bireysel verimliligi
arttikea, bir baskasinin yapacagi is ortadan kalkmus olur.

Isci daha verimli calistiginda daha yiiksek bir gelir elde etmez. Dolayisiyla, daha
fazla emek giicli harcamasina ragmen ayni ticreti aldig1 icin ticreti azalmus olur.

Iscilerin performanslarinin  zorlanmastyla, daha diisiik performansh olarak
gorilen isciler Ozellikle de daha yash olan isciler devre dist birakiirlar ve
isyerlerindeki kidem giderek diigmeye baslar. Iscinin performansi, biitin bir
¢alisma hayatt boyunca gosterecegi performanstir. Bu performansin c¢alisma
hayatinin belirli bir déneminde agirt yipranma, yogun calisma ile titketilmesi,
performansin ylkseltilmesi amactyla celismektedir cinkd bir isciden alinacak
toplam verim, ¢cok daha kisa siire icinde tiiketilmektedir. Bunun ekonomik
oldugu iddia edilse bile, insancil oldugu iddia edilemez.

Iscilerin performanslarint yiikseltme istek ve cabasi, gorildigi gibi pek ¢ok
acidan olumsuzluklar icermektedir. Fiziksel yipranma, erken yaslanma, isciler
arasinda rekabet, birlik ve dayanismanin ortadan kaldirilarak iscilerin isverene
bagimliliginin artirilmast, sosyal ve insani faaliyetlerin diginda kalma; biitin
bunlar, isciyi bu toplumun esit bir bireyi olmaktan ¢ikarir, sosyal problemlerin
buylimesine temel olusturur.

Bu nedenlerle performans degerlendirme sistemleri isciler agisindan buyik énem
tastmaktadir. Isciler daha yogun, daha hizli ve daha yipratict ¢alisma kogullarint
kabul edemezler. Bunun nedenle isciler, ¢alisma kosullarinin ve isyeri disindaki
yasamin insanilestirilmesi, isciler arasinda birlik ve dayanismanin gelistirilmesi

28



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

amaciyla, isverenlerin retim sirecine yaptiklart mtdahalenin en 6énemli parcasini
olusturan  performans degerlendirmesi uygulamalarina kendi  cikarlan
dogrultusunda miidahale etmek zorundadirlar.

Bazt isyerlerinde, performans artisina baglantili olarak, licret artis sistemleri
gelistirilmistir. Taban tcret distik oldugundan, bu fazla Gcretleri alabilmek icin
isciler daha yiiksek performansla calismayr kabul edebilmektedirler. Oysa bu,
dogru bir yaklasim degildir. Isciler, daha az yipranmay; ama insanca yasamalarina
yetecek bir Ucret elde etmeyi hedeflemeliditler. Performansa dayalt tcret
sistemlerine Orgiitlii miidahalede bulunmaz ise bu, iscilerin ilk bakista farkina
varamadiklari yikict zararlara yol agmaktadir. Isciler, tek tek calisan iscilerin
performanslarinin  yiikseltilmesi yoluyla iretimin artirdlmasina karsi, calisma
surelerinin kisaltilarak yeni iscilerin istthdam edilmesini talep etmeli; belirli bir st
sinirin Uzerine performansin yikseltilmesine karst ¢tkmalidirlar.

isciler ne yapmali?

Is giivencesi yasast ile birlikte performans degerlendirmesinin iscilerin
yetersizligini kanitlamanin bir araci olarak kullanilmaya baslanmasi nedeniyle, bu
alanda verilecek mucadele daha da fazla 6nem kazanmustir.

B Isciler, calistiklart tezgahlarda yapmis olduklart tretimin kayitlaring
diizenli olarak tutmali ve saklamalidir. Bu kayitlarda hata, 1skarta
durumu, tezgahin durma siireleri ve nedenleri acitk bir big¢imde
belirtilmelidir.

B Jsciler gerek kendileri gerek ustabasi, formenler tarafindan tutulan
kayitlarin ~ silinmez  bir kalem ile tutulmasina O6zel dikkat
gostermelidirler.

B Calistig  tezgahin  ya da  birimin  standart Uretim  zamani
gerceklestirilebilir degilse, yeniden standart zaman tespiti istemelidir.

B Diger isciler, onun rakibi degil calisma arkadaslaridir. Onlarla
varismamall, kendileri arasindaki rekabetin isverene yarayacagini
unutmamalidir.

B 5 organizasyonunda yapilan degisiklikleri (tezgah sayisinin artirilmast,
yeni tezgahlarin kullanlmaya baslanmasi vb.) tarihi ve tird itibariyle
not etmelidir.

B [sveren tarafindan is tanimlarinin, hedeflerin neler oldugunu belirten
yazili bir belgenin kendisine verilmesini istemelidir.
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B Standart zaman Olcumleri yapilirken, sendika temsilcisinin nezaretini
talep etmelidir. Ol¢iim yapilirken rahat olmali, performansint zorlayict
bir c¢aba icine girmemelidir. Standardin yeniden belirlenmesinden
karsihigt  6denmeksizin  zarar gorecek olanin  kendisi oldugunu
unutmamalidur.

B Calisma kogullarinda performanst etkileyen olumsuz faktorlerin (ist,
151k, radyasyon, toz vb.) diizeltilmesi i¢in basvurularini yazili yapmahdur.

B Performans nedeniyle kendisinden savunma istendiginde bu
basvurulart ve diger gerekli noktalart savunmasina eklemeli ya da
savunmasinda bunlart aciklikla belirtmelidir. Savunmasint isyeri sendika
temsilcisinin bilgisi ve yardimiyla hazirlamalidir.

B Isveren ihtar cezasi vermeden 6nce, isciden savunmasini alabilir. Bu
durumda is¢i, isverenin bu talebini iceren yazisini, savunmasint
hazirlayabilmek icin mutlaka almali ve derhal sendika temsilcilerini
bilgilendirmelidir.

B [scinin savunmasi alinmadan ihtar cezasi verilmigse, bu yazt da isci
tarafindan alinmali ve yine temsilciler itirazin hazirlanabilmesi icin
durumdan derhal haberdar edilmelidir. Yukaridaki prosediir burada da
uygulanmalidir.

B [htar cezasinin disiplin kurulu tarafindan verildigi isyerlerinde kurul
tyelerimiz, kurula yansitilan olayla ilgili olarak detaylt bilgi edinmeli,
iscinin yazili savunmast Onceden yukarida belirtildigi gibi birlikte
hazirlanmalt ve isci tarafindan kurula verilmeli, varsa taniklar
dinlenmeli, kurul dyelerimiz kanaatlarini toplantida savunmali ve
oybirligi saglanamiyorsa, goriistint gerekeeleri ile bitlikte disiplin kurulu
kararina gecirmelidir.

B Calismis oldugu tezgahta daha onceki is organizasyonunu bilmelidir.
Ornegin daha 6nce ayni tezgahta calisan isci sayist 6nemli bir bilgidir.

B Isyeri hekimi ile iligkilerin 6nemli oldugunu unutmamali, isyeri
hekimlerine  yapmalari  gereken gorevler hatirlatlmalidir.  Igyeri
hekiminin miidahale edebilecegi konularda miidahale etmesi i¢in 1srarlt
olmalidir. Haklarini bilen, 6rgutlii davranan isciler ortada duranlar da
yanlarina ¢eketler.

Performans degerlendirmesi ve temsilciler

Isyerinde performansa yonelik uygulamalarin isverenlerin  tekelinde olmast
sendikal 6rglitlenmeyi olumsuz bicimde etkilemektedir. Isverenlerin performans
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konusunda mutlak hakim olmasi, is¢ilerin birlik ve dayanismasini olumsuz
etkilemekte, sendikanin faaliyet alanini daraltmakta ve sorunlar giderek agirlasan
isciler acisindan sendikal Srgutliliige glven giderek azalmaktadir. Bu nedenle,
isyeri sendika temsilcilerine performansa yonelik uygulamalarda biytik bir
sorumluluk ve goérev diismektedir. Nasil ki performansa yonelik isveren
girisimlerine kayitsiz kalmak iscilerin birligini olumsuz etkiliyorsa, aynt sekilde
performans konusunda ortaya atilacak talepler, iscilerin birlik ve dayanismasini
gliclendirici bir etkide bulunacaktir. Unutulmamasi gereken nokta sudur: Calisma
kosgullart ve tretim stireci konusunda Srgiitli bir tavrin gelismesi bile sonug alict
olacak, isyerindeki calisma kosullarinin agirlastirilmasinin 6niine gegici bir etkide
bulunacaktir.

Temsilciler, isyeri ile ilgili 6nemli biitlin bilgileri kayit altina almali, bunlar diizenli
olarak giincelleyip takip etmelidir. Isyerinde tretilen
urinler, dretim miktary, kullanilan teknoloji ve
teknolojide yapilan degisiklikler, yerli ve yabanci
ortaklar, ihracat ve ithalat baglantilari, satis rakamlar,
toplam maliyetler, iscilik maliyetleri vb. bilgiler
sendikal miicadelede hayati 6neme sahiplerdir.

Bilgi guctir!

Ornegin, isyerinin ihracatinin yogunlastigt yabanct bir
tilkede kurulu bulunan isyeri bilgisine sahip olunmas,
farkli  fabrikalarda calisan iscilerin = sendikalart
aracihigryla cesitli sorunlarin ¢ziimiinde dayanigma
icine girmesine neden olmaktadir. Ozellikle gelismis
tlkelerde sendika dyesi isciler, dustik sosyal
standartlarla Uretilen Griinlerin kendi isyetlerinde ara
malt olarak kullanilmasina tepki géstermekte ve bunu
engellemek  icin  ihracatt  firmanin  calisma
kogullarinin iyilestirilmesi miicadelesine biiyiik katki
sunmaktadirlar.

Diger yandan yukarida saydigimiz tirden bilgiler,
isyerindeki  calisma  kosullarinin  iyilestirilmesi
agisindan  yuritilecek miizakerelerde biyiik 6nem
tagimaktadir. Sendikanin kendisinden istemis oldugu
bilgileri en kisa zamanda ulastirmayr gbrev
edinmelidir.

Sendika temsilcileri 6ncelikli olarak is glivencesine
iliskin haklar konusunda iscileri bilgilendirmelidir.
Bununla baglantili olarak, iscileri yapmis olduklart
tretim miktatlarint gésteren kayitlarin bir 6rnegini
saklamalari konusunda uyarmalidur.
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Iscilerin performansa iliskin sikayetlerini tespit etmeli ve bunlari yazilt olarak

Sikayetleri
tespit et,
isverene ilet!

sendika ve igverene iletmelidir.

Ornegin, bir tezgahta belirlenmis olan standart
zamana is¢i uyum gosteremiyor ise ve bu esas olarak
standart zamanin  gercekei  belitflenmemesinden
kaynaklantyorsa bu tezgahta yeni bir standart zaman
etuidi  yapilmasint isverenden yazili olarak talep
etmeli, durumu sendikaya ayrintilariyla sunmalidir.

Iscilerin daha farkli sikayetleri de olabilir. Thtiya¢ molalarinin az olmast ya da

Calisma
kosullarini tespit
et!

olmamasi, ortam 1sisinin ¢ok diisiik ya da ¢ok yiitksek
olmasi, giiriiltl ve tozun fazla olmast gibi.

Kisaca iscinin ¢alisgma ortami ve isiyle ilgili her tirlt
sikayetini dinlemek, kaydetmek, bunlardan oncelikli
ve 6nemli olanlart yazi ile isverene iletmek calisma
kogullart hakkinda duyarli oldugumuzu hem isci
arkadaglarimiza hem de isverene géstermek acisindan
o6nemlidir.

Bu yazigsmalar ayrica
kullanilacak belgelerdir.
Temsilciler, isyerindeki  performanst  etkileyen
kosullart  (hava, sicaklik, 1stk, makineler, ara
dinlenmeleri vb.) ayrintili bigimde tespitini istemeli,
bunlarin diizeltilmesi icin somut Onerileri yazili olarak
isverene iletmelidir.

mahkeme asamalarinda

Standartlarin belirlenmesine katilim konusunda talepte bulunmalidir. Bu talebin

Katilim igin
talepte bulun!

kabul edilmedigi durumda, belirlenen standartlarin
objektif, gercekei, uygulanabilir olmadigina yonelik
itirazda bulunmali, bu itirazini yazili olarak yapmali ve
bu yazida belirlenen standarda hangi gerekeeyle itiraz
ettigini acik bir sekilde belirtmelidir.

Standartlarin belirlenmesinde, 6l¢lim sayisinin, Sl¢imu yapan sayisinin, Slgimiin

Standartlarin
belirlenme
yontemine itiraz
et!

yapildigt is¢i sayisinin artirilmasini, Slgimin gliniin
degisik saatlerinde ve haftanin degisik giinlerinde
yapilmasini talep etmelidir.

Gizli yapilan Slgtimlere yazilt olarak itiraz etmelidir.

Isyerindeki her bir calisma saatinde dinlenme ve ihtiya¢c molast verilmesini ya da
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Ek ara
dinlenmeleri
talep et!

Ornegin 7.5 saat calisilan yerlerde her calisma saatine
8 dakikalik dinlenme ve ihtiya¢ molas: toplamda 60
dakika eder. 7.5 saat caligilan yerlerde yasal ara
dinlenme stiresi 30 dakikadir. Dolayisiyla bu ara
dinlenmesinden 6nce ve sonraki bolimlerde 15%r
dakikaltk  ara  dinlenmeleri  istenebilir.  Bu
dinlenmelerin ¢alisma stresinden sayilmast esastit.

Performans degerlendirme formlarinda yer alan kriterlerin belirlenmesine katilim1

Performans
degerliendirme
formlarinin
olusturulmasi ve
notlama
sisteminin
objektif oimasini
talep et!

Performans
degerlendirme
kurulunun
olusturulmasi
icin talepte
bulun!

talep etmelidir. Bu kriterlerin iscinin yaptigi ise gére
somut hale getirilerek, degerlendirme yapanin
stbjektif yargilarinin en aza indirilmesini istemelidir.

Isciye verilen degerlendirme notlarmin  somut
karsiliklarinin neler olacagmnin da agikea belirtilmesini
istemelidir. (Hangi durumlarda 5, hangi durumlarda 1
verilir)

Isci degerlendirmeye itiraz ettiginde, itirazin nasil ele
alinacagt konusunun agikliga kavusturulmasinda

ssrarlt olmalidir. Itirazin temsilcilerin katildigt ortak
bir kurulda ele alinmasi temel hedeflerden olmalidir.

Performans  degerlendirmesinin stk araliklarla
yapilmasina karst ¢tkmalidir. Degerlendirmelerin yeni
standartlar  belirlemek icin isverenler tarafindan
kullanilacagt unutulmamalidir.

Iscinin performanst ise yatkin hale gelmesi nedeniyle
standardin uzerine cikabilir ve bu durumu isverenler
yeni bir standart belirlenmesi igin kullanmak
isteyebilitler. Sonugcta isci ise yatkin hale gelmesinin
kurbani olur. Bu nedenle performans
degerlendirmesinin yapilabilmesi i¢in belirli bir Ust
sinirin belirlenmesi faydalt olacaktir.

Ornegin  standardin  yiizde 30’unun {izerindeki
performanslar icin yeni standart zaman belitlenemez,
yuzde 30’u astugl durumlarda yeni zaman O6lgimi

yapilabilir gibi.

Performans degerlendirme formlarinin  birer
kopyasinin is¢iye ve sendika temsilciligine verilmesi
konusunda bir uygulamayi istemelidir.
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Isyerinde farkli sézlesme tiirleriyle calisanlart tespit etmeli, bunlara ayni isin

Farkh sézlesme
turleriyle
cahisanlan tespit
et!

Cirak ve
stajyerlerin
haklarin1 koru!

Performansin
zorlanmasinin
iscilerin birligini
bozdugunu
anlat!

yaptirilmast durumunu tespit ettiginde itiraz etmeli,
sendikayt durumdan haberdar etmelidir.

Suresi belirsiz olan islerde belirli streli sézlesmeyle
isci calistirilmasit ya da taseron iscilerin asil iste
calistrilmalarina itiraz etmeli, duyarlilik géstermelidir.

Daha ytksek performans gostermeye egilimli olan
iscileri yaptiginin kendisine ve iscilerin birligine zarar
verici oldugunu hatirlatarak, ikna etmelidi.

Isyerinde calistirilan cirak ve stajyer iscilerin yasal
haklarin1 (¢alistirma yasi, calisma siiresi) 6grenmeli,

bunlarin haklarinin korunmasina duyarhilik
gostermelidir.
Iscilerden savunma istenmesi durumunda,

savunmanin hazirlanmasina yardimet olmali, yetersiz
kaldigr kritik durumlarda sube ve genel merkez ile
iliskiye girmelidir.

Tek tek iscilere, sendikanin sahip ¢iktiginin agtk ve
net bir bicimde  gOsterilmesi,  hazirlanacak
savunmanin igeriginden ¢ok daha buyiik bir éneme
sahiptir. Bu sayede iscilerin sendikaya olan gliveni ve
inanct pekisecek isverenler ise diledikleri gibi

davranma konusunda dikkatli davranmak zorunda
kalacaklardir.

Savunma metinleri iscinin  kendisinde, sendika
temsilcisinde ve isverende kalacak bicimde t¢ niisha
olarak hazirlanmali, iscide kalacak niishada igveren
tarafindan  alindt  kaydi  konulmasina  Gzen
gostermelidir.

Isci sagligi ve is giivenligi malzemelerinin kalitesi, kullanima uygunlugu

isic
hiikiimlerinin
uygulanmasini
sagla!
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konularina 6zel bir dikkat gostermeli, iscilerin
malzemelerle ilgili sikayetlerini tutanak altina alarak,
isci saglgl is glvenligi kurullarinin  giindemine
tasimalidir.

Iscileri isci saglig1 ve is giivenligi 6nlemlerine uymalari
ve koruyucu malzemelerini kullanmalart konusunda
uyarmalidir.
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Isyerinde aydinlatma, 1sitma, havalandirma durumu
ile makine koruyucularinin durumu, is¢i sagligi ve is
givenligi kurulu tarafindan gunlik olarak isyeri
gezilerek  saptanmali, tutanakla  belgelenmelidir;
temsilcinin imzasint da iceren tutanagin bir 6rnegi
temsilci tarafindan dosyalanmali ve saklanmalidir.

Isyerinde calisan iscilerin de katkilartyla belirlenen isci
sagligt is glvenligi sorunlarinin, kurulun giindemine
alinmast i¢in toplantidan Once temsilci tarafindan
isyeri isci sagligt ve is giivenligi kurulu baskanina yazili
olarak iletilmeli, toplantida da glindeme getirilmelidir.

Sorunlarin ¢6ztimlenmesi isci sagligt ve is giveligi
kurulu toplantisinda karar altina alinmaya caligiimalt
ve karar defterine yazdirilmalidir. Ancak sorunlar
karar altina alinmiyorsa, temsilci kurul tutanagini “Su,
su sorunlar tutanaga islenmemistir. Sorunlar devam
etmektedir” seklinde bir serh yazarak tutanag
imzalamali ve sorunlarin tutanaga gegcirilmesi
saglanmalidur.

Tutanagin bir 6rnegi, temsilci tarafindan dosyalanmalt
ve saklanmalidir.

Iscinin davransslari gecerli fesih nedeni sayildigindan, isverenin isciler aleyhine

Bireysel
davranis ve
tepkileri orgiitlii
gliiciimiize kat!

iscilerin birligini
isverenlere
goéstermenin
farkh yollarini
bul!

kullanabilecegi ~ davranislar  konusunda  iscileri
uyarmalidir.

En dogru tepkinin Orgiitli, bilingli ve zamaninda
verilen tepki oldugu distncesini benimsemeli ve
yayginlastirmalidir.

Isciler arasinda cikan sorunlarda uzlastirict ve sorun
¢6zlct bir rol Gstlenmeli, birligi saglamlagtirmalidir.

Iscilerin isverenle olan gorismelerinde (s6zIi ihtar,
yazili ihtar tebligi, savunma istenmesi, savunma
verilmesi vb.) temsilcinin nezaret etmesinin yararlt
olacagini iscilere benimsetmelidir. Goriismelerde
iscileri savunmalidir.
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EKLER-1
isci Saghgi ve is Giivenligi Kurullar

Performans degerlendirmesi uygulamalarinin  yayginlastirilmast  ile  birlikte,
“Uretim slrecine midahale” gerek isyerlerinde gerek mahkemelerde temel
miicadele alanlarimizdan biri haline gelmistir. Isyerinde isverenlerle olusturulan
ortak kurullar bu anlamda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Is Saghgt ve Givenligi Kurullart bu tiir olusumlarin basinda gelmektedir.

ISGK, yaslanmis oldugu mevzuat ile birlikte iscilerin ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi, performans zotrlamalarina karst temel bir savunma hatti, is akdi
fesihlerine gecerli neden olusturma c¢abalarina karst gerekgelerin tutanaga
gecirildigi zeminler olarak degerlendirilmelidir.

ISGK, alt1 aydan fazla siirekli islerin yapildigt ve en az 50 iscinin calistigt
isyerlerinde kurulmak zorundadir. 50°den az isci calistirlan yerlerde bu
kurullarin kurulmasi yasal olarak zorunlu olmamakla birlikte, yasal bir
engel de s6z konusu degildir. Calisan sayisinin tespitinde, isyerindeki
tim calisanlar dikkate alinir.

Kurul, en az ayda bir defa toplanmak zorundadir. Ancak kurul, isyerinin
tehlike sinifini dikkate alarak, tehlikeli isyerlerinde bu strenin iki ay, az
tehlikeli isyetlerinde ise ti¢ ay olarak belirlenmesine karar verebilir. Kurul
ayda birden fazla toplanmasi mimkindur.

Kurul tyelerinin giindemde degisiklik isteme haklari vardir.

Kararlar oy ¢oklugu ile alinir. Toplantida goriisiilen konular ve kararlar
tutanak altina alitir. Bu  tutanaklara muhalefet serhi yazmak
mimkindir. Tutanaklar, davalarda delil niteligindedirler.

Kurul, kurul baskant tarafindan yapilan cagriyla toplanir. Ancak isci
temsilcileri, isyerinde agir bir is kazasi olmast veya isyerinde &zel bir
Onlemi gerektiren 6nemli bir halin meydana gelmesi gibi olaganistii
durumlarda  kurul toplantiya  ¢agirabilirler.  Ornegin, isyerinde
makinelerin bakimi uzun bir siredir yapilmiyor ise bunu gerekce
gOstererek is¢i temsilcisinin  kurulu olagantisti toplantiya ¢agirmast
mumkindir.

Kurula isyerinde ¢alisan ve kurulda gérev almayan isciler sorunlarini
aktarma hakkina sahiplerdir.

Kurul toplantilarina hazithk amaciyla ve isyerindeki calisma kogullarinin bir
butiin olarak iyilestirilmesi hedefi ¢ercevesinde isyerindeki fiziksel, mekanik,
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kimyasal ve ¢evresel kosullarin diizenli olarak tespit edilip, kayit altina alinmasi ve
kurul gindemine sokularak ¢6zim aranmasi 6nemlidir. Bu c¢alismalar ayni
zamanda performans yetersizligi girisimlerine karst somut kanitlar olacaktr.

is Giivencesi Yasasi ve Gegerli Nedenler

4857 sayili Ts Yasasinda hizmet akdinin feshi icin gecerli neden gésterilmesi
hikmt oldugunu ve bu gecerli nedenlerin iki ana baglik halinde -“iscinin
yeterliligi veya davranslary; isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden
kaynaklanan” nedenler- toplandigini gérmiis bulunuyoruz. Yasa metni gecerli
nedenleri etraflica ele almamustir. Bunu Is Yasast yiriirlige girene kadar 2 ay gibi
uygulanan 4773 sayili Is Giivencesi Kanunu’nun gerekee kisminda yapmustir.
Soyle ki,

Feshin gegerli sebebe dayandirilmasi:

Madde 13/A. — Otuz veya daha fazla is¢i calistirilan isyetlerinde en az altt aylik
kidemi olan ve isletmenin bitiiniini sevk ve idare eden isveren vekili niteliginde
olmayan bir iscinin belirsiz streli hizmet akdini fesheden isveren, iscinin

yeterliliginden veya davraniglarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir.

Asagidaki hususlar fesih icin gecerli bir sebep olusturmaz:

a) Sendika tyeligi veya ¢alisma saatleri disinda ya da isverenin rizast ile
calisma saatleri icinde sendikal faaliyetlere katilmak,

b) Isyeri sendika temsilciligi veya isci temsilciligi yapmis olmak, yapmak
veya temsilcilige aday olmak,

¢) Mevzuatin veya sézlesmeden dogan haklarint takip i¢in isveren aleyhine

idari veya adli makamlara bagvurmak veya bu hususta baglatilmis siirece
katilmak,

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yikimlilikleri, hamilelik, din, siyasi
goris, etnik veya sosyal kdken,

e) 70 inci madde uyarinca kadin is¢ilerin ¢alistirimalarinin yasak oldugu
stirelerde ise gelmemek,

f) Hastalik veya kaza nedeniyle 17 nci maddenin (I) numarali bendinin (b)
fikrasinda 6ngdrillen bekleme siiresinde ise gecici olarak devam
etmemek.

Iscinin altt aylik kidemi, ayn1 isyerinin bir veya degisik isyerlerinde gecen siireler
birlestirilerek hesap edilir.

Yasanin gerekce kisminda ise s6yle demektedit:
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“Is Kanununun 13 tinci maddesinde yapilan degisiklik ile belirsiz siireli hizmet
akitlerinin isveren tarafindan feshedilebilmesi icin, 158 sayili ILO sézlesmesinde
belirlendigi tzere, gegcerli bir sebep bildirme zorunlulugu getirilmistir. Ayrica
gecerli sebebin neler olabilecegi madde icinde diizenlenmistir. Iscinin hizmet
akdini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davraniglarindan ya da
isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe
dayanmak zorundadir. Gegerli sebep genis kapsamli bir kavram oldugu icin
bu diizenleme ile sz konusu kavrama objektif Olciilere uygun bir igerik
kazandirilmaya calisilmis ve bazi Srnekler verilmigtir.

Iscinin yeterliligi veya davramslar iscinin kisiligi ile ilgili olan sebepleri
olustururken; isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan sebepler
ise isyeri ile ilgilidir. Bu sebeplerin madde icinde belirtilmesi gegerli sebepler
kavramint bir 6lctide somutlastirmaktadir.

Iscinin yeterliliginden veya davranislarindan kaynaklanan sebeplerin, hangi
durumlarda gegerli sebeplerden sayilacagt ve hangi durumlann isletmenin,
isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan sebepler olarak kabul edilecegi ise
ancak, yargt kararlar1 ile zaman iginde belirginlegebilecektir. Ozellikle Is
Kanununun 17 nci maddesinde ayr1 bir diizenleme konusu olan hakli sebeplerle
feshi, gecerli sebeplerle fesih icin aranan sebeplerden ayirmak ve aradaki farklari
ortaya koymak; maddi olaylart hukuk teknigi bakimindan s6z konusu iki farkl
fesih tiirti agisindan degerlendirmek gerekecektir. Bu alanda konunun gerektirdigi
Olciiler icinde tlke kosullarini da dikkate alarak iki fesih tiirti acisindan gecerli
olacak ayrimlari yapmak ve farkliliklari ortaya koymak, yarginin yani sira
dgretinin katkilar ile saglanacaktir. {5 Kanununun 17 nci maddesinde sayilan
hakli sebeplerden Kanunun 13/A maddesinde belirtilen, iscinin kisiliginden veya
isyeri gereklerinden kaynaklanan sebepleri ayiran baslica unsur bunlarin Kanunun
17 nci maddesinde sayilanlarin disinda kalan gecerli sebepler olmasidir.

Kanunun 13/A maddesi bakiminda gecerli sebepler Is Kanununun 17 nci
maddesinde belirtilenler kadar agirlikli olmamakla birlikte, is¢inin ve igyerinin
normal yiiriiyiisiinii olumsuz etkileyen hallerdir. Bu nedenle gegerli fesih icin
s6z konusu olabilecek sebepler is¢inin is gérme borcunun kendisinden veya
isyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir bicimde olumsuz etkileyen ve is
gérme borcunu gerektigi sekilde yerine getirmesine olanak vermeyen sebepler
olabilecektir.

Sonucta is iliskisinin stirduriilmesinin isveren ac¢isindan 6nemli ve makul
o6lgiiler icinde beklenemeyecegi durumlarda, feshin gecerli sebeplere dayandigini
kabul etmek gerekecektir.

Iscinin yeterliliginden ve davranislarindan kaynaklanan gecerli sebepler Is
Kanununun 17 nci maddesinde belirtilenlerin disinda kalan ve isyetlerinde isin
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gorilmesini 6nemli Slgiide olumsuz etkileyen sebeplerdir. Bunlara 6rnek vermek
gerekirse;

1. Iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebepler: Ortalama olarak benzer isi
gorenlerden daha az verimli calisma; gosterdigi  niteliklerden
beklenenden daha diisitk performansa sahip olma, ise yogunlasmasinin
giderek azalmasy; ise yatkin olmama; Sgrenme ve kendisini yetistirme
yetersizligi; stk sik hastalanma; calisamaz duruma getirmemekle bitlikte
isini gerektigi sekilde yapmasini devamli olarak etkileyen hastalik, uyum
yeterliliginin azlig1, isyerinden kaynaklanan sebepletle yapilacak fesihlerde
emeKklilik yasina gelmis olma gibi hallerdir.

2. Iscinin davranislarindan dogan sebepler: Is Kanununun 17 nci
maddesinde belirtilen derhal fesih icin 6ngbrilen sebepler niteliginde
olmamakla birlikte is¢inin hizmet akdine aykiri davranslart olabilir.
Bunlara Ornek olarak isverene zarar vermek ya da zararin tekrari
tedirginligini yaratmak; isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde calisma;
arkadaglarindan  bor¢ para istemek; arkadaslarini isverene karst
kiskirtmak; isini uyarilara ragmen eksik, koti veya yetersiz olarak yerine
getirmek; isyerinde is akisini ve is ortamini olumsuz etkileyecek bir
bicimde diger kisiletle iliskilere girmek; isin akisini durduracak sekilde
uzun telefon gorismeleri yapmak, sik sik ise ge¢ gelmek ve isini
aksatarak isyerinde dolasmak gibi haller verilebilir.

Iscinin yetersizliginden veya davranislarindan kaynaklanan sebepler
ancak igyerinde olumsuzluklara yol agmas1 halinde gecerli sebepler
olarak feshe neden olabilirler. Iscinin sosyal acidan olumsuz bir
davranist, toplumsal ve etki acidan onaylanmayacak bir tutumu
isyerindeki tiretim ve ig iligkisi siirecine herhangi bir olumsuz etki
yapmuyorsa gegerli sebep sayillamaz.” (abg.)

Gortldagi gibi yasanin madde gerekcesinde gecerli nedenler sadece 6rneklenmis
ve konunun esas olarak yargl kararlar1 ve Ggretinin katkilariyla yol alabilecegi
6zellikle belirtilmistir. Iscinin yeterliligi ve davransslart bahsinde énemli olan,
madde gerekecesinde sayilan tek tek durumlardan ziyade bunlarin isyerinde bir
olumsuzluga yol acip acmadigt sorusunun yamitlanmasidir. Isci isyerinde
arkadaslarindan bor¢ para istedigi icin isten ¢ikarddiginda bu c¢ikarmanin gecerli
nedene dayanmasy; ancak ve ancak bu davransin isyerinde bir olumsuzluga yol
acmasl, is ve Uretim iligkisi siirecine olumsuz bir etkide bulunuyorsa séz konusu
olacaktir.

Simdi de isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan nedenler kismina
bakalim. Yine madde gereke¢esinde séyle denilmektedir:
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“Gegerli  sebeplerle fesih islemine yol acabilecek Onemli isyeri
gereklerinin bulunmasi hali is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan
kaynaklanabilecegi gibi, is¢i ile baglantist olmaksizin da ortaya cikabilir.

3. i§letmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan sebepler:
Isyerinden kaynaklanan gecerli sebepler isyerinin disindan veya icinden
kaynaklanan sebepler olarak iki ydnde degerlendirilebilir.

a) Isyeri disindan kaynaklanan sebepler: Siirim ve sats
olanaklarinin azalmasi; talep ve siparis azalmasi; enerji stkintisy,
tlkede yasanan ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dis
pazar kaybi, ham madde sikintist gibi sebeplerle isyerinde isin
strdiiriilmesinin olanaksiz hale gelmesi,

b) Isyeri ici sebepler ise: Yeni calisma yontemlerinin uygulanmast
isyerinin daraltidmasi, yeni teknolojinin uygulanmasi, isyerlerinin
bazi bélimlerinin kapatilmast, bazi is titlerinin kaldirilmast,

Gibi sebepler olabilir.

Bu uygulamaya giderken isverenden beklenen, fazla ¢aligmalari kaldirmak, iscinin
rizast ile calisma stresinin kisaltilmast ve bunun icin miimkiin oldugu 6lciide
esnek calisma sekillerinin getirilmesi, isi zamana yayarak, iscileri baska islerde
calistirma yollarini arayarak, isciyi yeniden egiterek sorunu asmasi ve feshe en son
care olarak bakmasidir. Bu nedenle gegerli sebep kavramina uygun yorum
yaparken siirekli olarak fesihten kaginma olanagimnin olup olmadig:
aragtirilmalidir.” (abg)

Madde gerekgesinden de acikca goruldugi gibi, gegerli neden kavrami tam
anlamtyla somutlanmis degildir ve yargt ve Ogretinin destegine ihtiya¢ vardir.
Ayrica feshin gecerli nedene dayanmasinin en 6nemli kosulu isverenin feshe son
care olarak baktigini kanitlamasidir. Gegerli nedenin kosullart olusmus olsa dahi
isveren feshi en son care olarak dusiinmek zorundadir.

Sonug

Is giivencesi konusundaki yasal diizenlemeler oldukca ge¢ yiiriirliige girmistir.
Kapsami sinirlanmis oldugu icin biitlin ¢alisanlart kapsamiyor ve isten ¢tkarmalari
hicbir bicimde engellemiyor. Bitiin bunlara ragmen isverenler bu yasal
diizenlemeden biiyiik bir rahatsizlik duydular ve duymaya devam ediyorlar. Tk
bakista, isten ¢ikartma maliyetlerinin yilkselmesine tepki g&stetiyor gibi
goriinmekle beraber, daha derinde yatan bir neden daha var. Isyerindeki
egemenliklerinin -¢ok degil- bir nebze de olsa sarsiimasi. Bu egemenliklerini daha
da saglamlastirabilmek icin bu kez performans degerlendirmesi sistemini ve
benzerlerini yayginlastirmaya calistyorlar.
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Bu durum, sendikali isciler acisindan, tretim sirecine mudahale ve bunun
araclarinin yaratilmasi konusunu giindemin ilk siralarina tastyor. Sorunu sadece
mahkemelerde verilecek hukuki miicadele ile sinirli sanmak biytik bir yanilgidir.
Sorun isyerlerinde verilecek miicadeleye, isyerindeki Orgltli glicimizin
artirlmasina bagimli hale gelmis durumda.

Isyerindeki sendikal 6rgiitliiliigiin yasadigimiz son 10-15 yillik siirecte asinmaya
ugramast, isverenlerin isyetlerindeki hakimiyetinin mutlak bir hakimiyete
doniismesi ile dogrudan iliskili. Isyeri 6rgiitlilliigiint yeniden saglamlastirmak,
isyeri sorunlarina bilingli, stratejik ve 6rgltli miidahalelerden geciyor. Sendikal
micadele iki yildan iki yila yapilan toplu sbézlesmeletle sinirlt degil, isyetlerine her
glin stiren bir miicadeledir.

Isyeri orgitlilitkleri giiclenmeden isci sinifi ve sendikal hareketin iilke ¢apinda bir
glic olarak kendisini hissettirebilmesi mimkiin gozitkmiyor. Iscilerin calisma ve
yasam kosullarinin iyilestirilmesi mucadelesi, iscilerin kendilerine ve birbitlerine
olan giiven ve inanclarinin artinilmasindan gegiyor. Basta temsilci kadrolarimiz
olmak tzere bu noktada tiim sendikal Srgiitimiize buytk gérevler disiiyor.

Hazirlamis oldugumuz bu Kilavuz Kitap’ta isyerlerinde iscilerin ¢alisma
kogullarinin iyilestirilmesi muicadelesinde nelerin yapilabilecegine dikkat ¢ekmeye,
tretim siirecine miidahalenin niye énemli olduguna vurgu yapmaya calistik.
Bitirirken vurgulamak istedigimiz birkag¢ nokta var.

Birincisi, sihirli bir ¢6zim yok. Her 6zel durum ve sorun kendi icinde ele
alinarak, biittin detaylari ile incelenerek ¢éztimler tretilmelidir.

Ikincisi, galisma kosullarinin iyilestirilmesi igin verilecek miicadele isyerlerindeki
dayanisma ve birligin pekistirilmesine katkida bulunacag: gibi, ancak isyerindeki
dayanisma ve birlik sayesinde verilecek bir miicadeledir. Isciler calisma
kogullarinin  agirlastirllmasina  karst her zaman tepki gdstermislerdir ve
gostermeye de devam edeceklerdir. Sorun bu tepkilerin  bireysellikten
kurtarilmasi, isyerine zarar vermesinin 6nlenmesi ve bilingli ve 6rgitlii bicimde
ortaya konmasidir.

Uciinciisii, isimizin tek bir givencesi vardir. Isyerindeki orgutliligimiiz,
sinifimiza olan inancimiz ve tilke ¢apinda ve uluslararast plandaki giicimiiz.

Biz her 6zel durum ve sorun kendi i¢inde tretilecek dedigimizde, bunun hicbir
sekilde orgutli oldugumuz her fabrikada ve MESS’e bagl isyerlerinde ve
isletmelerde  genel c¢erceveyi belitleyen protokoller veya sézlesmeler
yapabilecegini de 6zel olarak belirtmek istiyoruz.

Bu ¢o6ztimlerde hedefimiz; Ferdi sézlesmelerde ek maddeletle ve s6zlesme eki
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olacak protokollerle performansin belitlenmesinde s6z sahibi oldugumuzu
saptamaliylz. MESS Grup sozlesmesinde de bu sekilde bir yol alinabilir,
alinmalidir. MESS’e baglt isyerlerinde ekte protokolinii yayinladigimiz gibi ek
protokoller yaparak isverenlerin keyfi davranmalarinin 6niine gegebiliriz. Burada
belirleyici olan ilgili isyerlerindeki ORGUTLU GUCUMUZDUR!
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EKLER-2 Yargitay Kararlari...

Yargitay 9. Hukuk Dairesi, Karar No. 2005/14718,
Calisma ve Toplum, Sayi: 6, Sayfa; 204

Ilgili Kanun / Madde
4857 S.15.K/18,19,20

T.C.
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI

Esas No: 2005/10261
Karar No: 2005/14718
Tarihi: 27.04.2005

® PERFORMANS DUSUKLUGU GEREK-
CESIYLE FESiH

® YAZILI SAVUNMA ALINMAMASI
® GECERSIZ FESIH

OZETI: lIgveren fesih bildirimini yazili olarak
yapmak ve fesih sebebini agik ve kesin bir sekilde
belirtmek zorundadir. Isverenin sézii edilen
kanununun, 25. maddesi sgartlarina uygun fesih
hakk: sakli olmak sarti ile, hakkindaki iddialara karg1
savunmast alinmadan bir iscinin belirsiz streli is
sozlesmesi, o ig¢inin davranisi veya verimi ile ilgili
nedenlerle feshedilemez.

Dosya igerigine gore, davaci is¢i ig giivencesi
kapsaminda kalmakta olup, dava da siiresinde
acgilmistir. Ancak davali igverenin fesih igin ig¢inin
davranigt veya verimine dayanmasmna ragmen
savunmasin1  almadigr  anlagilmaktadir. Feshin
gecersizligine ve ise iadeye karar verilmesi gerekir.

DAVA: Davaci, feshin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
istemistir.

Yerel mahkeme, davayt reddetmigtir.

Hikim stresi icinde davact avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla
dosya incelendi, geregi konusulup distnildi:

Is sozlesmesinin 4857 sayili Is Kanununun 18 ve devami maddelerine

43



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

aykirt olarak feshedildigini iddia eden davaci, feshin gegerli nedenle yapilmadigini
belirterek feshin gegersizligine ve ise iadesi ile bagl tazminatlarin belirlenmesini
talep etmistir.

Davali, performans degerlendirme sonucunun beklenen diizeyin altinda
ctkmasi, verilen hedeflerin  yerine getirilememesi nedeniyle is akdinin
feshedildigini belirterek, davanin reddini savunmustur.

Mahkemece, davacinin giderek performansinin distigl, performans
formlartyla tespit edildigi ve davacinin da bu tespitleri kabul ettigi gerekeesiyle,
istemin reddine karar verilmistir.

Karar davact tarafindan temyiz edilmistir.

Isveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini agik ve
kesin bir sekilde belirtmek zorundadir. Isverenin sozii edilen kanununun, 25.
maddesi sartlarina uygun fesih hakki sakli olmak sarti ile, hakkindaki iddialara
karst savunmast alinmadan bir iscinin belirsiz sureli is sozlesmesi, o iscinin
davranist veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez.

Dosya icerigine gore, davact isci is giivencesi kapsaminda kalmakta olup,
dava da stresinde acilmustir. Ancak davalt isverenin fesih icin iscinin davranist
veya verimine dayanmasina ragmen savunmasint almadigt anlagilmaktadir. Feshin
gecersizligine ve ise iadeye karar verilmesi gerekir.

4857 sayth Is Yasastnin 20/3 maddesi uyarinca Dairemizce asagidaki
sekilde karar verilmistir.

HUKUM: Yukarda aciklanan gerekee ile;

1-Kararin bozularak ortadan kaldirilmasina,

2-Feshin gecersizligine ve davacinin ise iadesine,

3-Davacinin yasal siire icinde basvurusuna ragmen davali isverence siiresi
icinde ise baslatilmamast halinde 6denmesi gereken tazminat miktarinin
davacinin kidemi, fesih nedeni dikkate alinarak takdiren davacinin 4 aylik brit
Ucreti tutarinda belirlenmesine,

4-Davact iscinin ise iadesti icin isverene stresi icinde miiracaatt halinde hak
kazanilacak olan ve kararin kesinlesmesine kadar en ¢ok 4 aya kadar tcret ve
diger haklarinin davalidan tahsilinin gerektiginin tespitine,

5-Har¢ pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

6-Davacinin yapmis oldugu 29.00 YTL yargllama giderinin davalidan
tahsili ile davaciya verilmesine, davalinin yaptugt yargilama giderinin tizerinde
birakilmasina,

7-Karar tarihinde yurirlikte bulunan tarifeye gére 350 YTL ftcreti
vekaletin davalidan alinarak davactya verilmesine,

8-Pesin alinan temyiz harcinin istegi halinde ilgilisine iadesine, Kesin
olarak 27.4.2005 tatihinde oybitligi ile karar verildi.
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Yargatay 9. Hukuk Dairesi, Karar No. 2006/15164,
Calisma ve Toplum Sayi: 11, Sayfa: 269

ilgili Kanun / Madde
4857 S.I§K/2,18-21

T.C
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI

Esas No: 2006/10732
Karar No: 2006/15164
Tarihi: 22.05.2006

® PERFORMANS DUSUKLUGU NEDENIYLE
FESIH IDDASININ ARASTIRILMASI

® CELISKiLi DAVRANIS YASAGI ILKESININ
ISVERENCE IHLAL EDILiP EDILMEDIGININ
ARASTIRILMASININ GEREKMES]

® iSCi FAZLALIGI DURUMUNDA iSTEN

CIKARTILAN ISCILERIN SECIMINDE
OBJEKTIF KRITERLERIN UYGULANMASI
ZORUNLULUGU

OZETTI: 4857 sayihi Is Kanunw’nun 20/2. maddesine
gore feshin gegerli nedene dayandigini kanitlama
yukiimlalagti  igverene  aittir. Davali isveren,
isyerinde iiretilen 42 gram maya iiretim ve satisinda
azalma meydana gelmesi nedeniyle performansi
diisiik olan davacinin is s6zlesmesinin feshedildigini
ileri stirmiigtiir. Satiglarin  digtigh.  konusunda
igverence ibraz edilen belgelerin gergegi yansitip
yansitmadig1 noktasinda igyerinde gerekirse kegif
icra  edilerek  bilirkisi  marifetiyle inceleme
yapilmalidir. Ayrica, fesihten 6nce ve sonra yeni isci
alinip alinmadigi Bolge Calisma Miudirlaga ve
Sosyal Sigortalar Kurumundan sorularak igverenin
“celigkili davranig yasagi ilkesi”’ni ihlal edip
etmedigi saptanmalidir. Bu arastirmalardan sonra
sayet bir ig¢i fazlalig1 s6z konusu olmug ise, ig
sOzlesmesi feshedilen davaci is¢inin se¢iminde
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objektif kriterlerin dikkate alnip alinmadigr da
belirlendikten  sonra  sonucuna goére  karar
verilmelidir.

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

Yerel mahkeme, istegin reddine karar vermistir. Hiukim siiresi icinde
davact avukatt tarafindan temyiz edilmis olmakla dosya incelendi, geregi
konugulup distnildi.

Davact is¢i, is sozlesmesinin gecerli neden olmadan igverence
feshedildigini ileri stirerek feshin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini,
ise baslatilmama halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gecen siire
Ucretinin belirlenmesini istemistir.

Piyasa sartlart nedeniyle satis fiyatlart ve miktarlarinin asir1 derecede
dismesi nedeniyle performanst en dusiik olan davacinin is sézlesmesinin
feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmesi gerektigini savunmustur.

Mahkemece davacinin isyerinde 42 gram maya paketleme makinesinde
calistigy, 2005 yilt icinde 42 gram maya tretim ve satistin %25 oraninda yil boyu
distk seyretmesi sebebi ile bu bélimde galisan iscilerden performanst en distik
oldugu icin davacinin is s6zlesmesinin feshedildigini; feshin isletmenin, isyeri ve
isin gereklerinden kaynaklanan gegerli sebebe dayandigi gerekeesi ile davanin
reddine karar verilmistir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 20/2.maddesine gére feshin gecerli nedene
dayandigini  kanitlama yikimlaligh isverene aittir. Davalt isveren, isyerinde
tretilen 42 gram maya Uretim ve satisinda azalma meydana gelmesi nedeniyle
performanst disiik olan davacinin is sézlesmesinin feshedildigini ileri stirmustiir.
Satislarin dustiigh konusunda isverence ibraz edilen belgelerin gercegi yansitip
yansitmadigl noktasinda isyerinde gerekirse kesif icra edilerek bilirkisi marifetiyle
inceleme yapilmalidir. Ayrica, fesihten 6nce ve sonra yeni isci alinip alinmadigs
Bolge Calisma Midirligi ve Sosyal Sigortalar Kurumundan sorularak isverenin
"celigkili davranus yasagt ilkesi" ni ihlal edip etmedigi saptanmalidir. Bu
arastirmalardan sonra sayet bir isci fazlaligt s6z konusu olmus ise, is s6zlesmesi
feshedilen davact is¢inin se¢iminde objektif kriterlerin dikkate alinip alinmadig
da belirlendikten sonra sonucuna gore karar verilmelidir. Eksik inceleme ile yazili
sekilde karar verilmis olmast hatalidir.

SONUC: Temyiz olunan kararin  yukarnida  yazii  sebepten
BOZULMASINA, pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine,
22.5.2006 gintinde oybirligi ile karar verildi.
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T.C
YARGITAY

Yargitay 9. Hukuk Dairesi, Karar No. 2006/33393,
Calisma ve Toplum Sayi: 13, Sayfa: 177

ilgili Kanun / Madde
4857 1§K/18-21

9.HUKUK DAIRESI

Esas No: 2006

/26514

Karar No: 2006/33393
Tarihi: 18.12.2006

® PERFORMANS DEGERLENDIRMESINDE
DIS ETKENLERIN DIKKATE ALINMAMASI

® VERIMLILIK DEGERLENDIRMESININ
OBJEKTIF KRITERLERE GORE YAPILMAMASI

® GECERSIZ FESIH

OZETI: Somut olayda prim sistemine gore bir
¢alisma s6z konusu ise de, anilan sistemin de satiga
bagli oldugu agiktir. Salt satig oranina bagl olarak
belirlenen ve dig etkenleri dikkate almayan verimlilik
degerlendirmesinin  objektif bir degerlendirme
olmasi mimkiin degildir. Davaci isci,
ikametgahindan ¢ok uzaktaki bolgelerden sorumlu
tutuldugunu, sorumluluk alanindaki mevcut
bolgelerine Adapazan ilinin de eklendigini, yine
Kocaeli'ndeki iiniversitenin bélgesinden tagindigini,
tanitimini yaptig1 bir kisim ilaglarin uzman hekim
tarafindan yazilmasi sartinin getirilmis olmas1 gibi
dis etkenlerin performansim1 etkiledigini ileri
sirmigtiit. Mahkemece miitalaasina bagvurulan
bilirkisi raporunda da belirtildigi gibi ziyaret
yiikiimliliigiinii eksiksiz yerine getiren davacinin
performans dugsikligiine gerekge gosterdigi ve
performans degerlendirme sisteminde dikkate
alinmayan dig etkenlerin performansin diigmesinde
ciddi rol oynayabilecek nitelikte oldugu, ancak bu
konuda higbir agiklama ve delil sunmayan davalinin
ispat yikiiniin geregini yerine getirmedigi
anlagilmaktadir. Béyle olunca, feshin gegerli nedene
dayanmadig1 kabul edilmelidir.
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DAVA: Davaci, feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
istemisgtit.

Yerel mahkeme, davayt reddetmistir.

Hikim siiresi icinde davact avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla
dosya incelendi, geregi konusulup disinildi

Davact is¢i, is sOzlesmesinin gecerli neden olmadan igverence
feshedildigini ileri stirerek feshin gecersizligine ve ise iadesine karar verilmesini,
ise baglatlmama halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gecen siire
Ucretinin beliflenmesini istemistir.

Davali igveren is sézlesmesinin davacinin performansinin disitk olmasi
nedeni feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmesi gerektigini
savunmustut.

Mahkemece fesih nedeni olarak gosterilen hususun davali tarafindan
kanitlandig1 gerekeesi ile davanin reddine karar verilmistir.

Dosya igerigine gore davacinin davali isyerinde, tibbi ilag¢ miimessili olarak
calistig1 ve sorumlulugundaki bélgede isverenin satisa sundugu ilaglarin satisindan
cok, doktor ve hastane ziyaretleri ile tanitimint yaptigt anlasiimaktadir. Buna gére,
davacinin asil gorevi ila¢ tanitimudir. Tanitim sonrast ilaglarin satilmasi, hasta
sayisi, hastalarin Sosyal Giivenlik Kurumuna baglt olup olmamasi, hastanin bagl
oldugu sosyal giivenlik kurumu, doktorun tercihi, eczact ve hastanelerin talebi
gibi tanitim digindaki dis etkenlere baglidir. Somut olayda prim sistemine gore bir
calisma s6z konusu ise de, anilan sistemin de satiga bagli oldugu aciktir. Salt satis
oranina baglt olarak belitlenen ve dis etkenleri dikkate almayan verimlilik
degerlendirmesinin objektif bir degerlendirme olmasi miimkiin degildir. Davaci
isci, ikametgahindan ¢ok uzaktaki bélgelerden sorumlu tutuldugunu, sorumluluk
alanindaki mevcut bélgelerine Adapazari ilinin de eklendigini, yine Kocaeli'ndeki
tniversitenin boélgesinden tasindigini, tanitimint yaptigt bir kisim ilaglarin uzman
hekim tarafindan yazilmasi sartinin getirilmis olmast gibi dis etkenlerin
performansint etkiledigini ileri sirmistir. Mahkemece miitalaasina bagvurulan
bilirkisi raporunda da belirtildigi gibi ziyaret yukimliligini eksiksiz yerine
getiren davacinin performans dusiikligiine gerekge gosterdigi ve performans
degerlendirme sisteminde dikkate alinmayan dis etkenlerin performansin
dismesinde ciddi rol oynayabilecek nitelikte oldugu, ancak bu konuda hi¢bir
aciklama ve delil sunmayan davaliun ispat yiikiinin geregini yerine getirmedigi
anlasilmaktadir. Boyle olunca, feshin gecerli nedene dayanmadigi kabul
edilmelidir. Yazili sekilde davanin reddi hatalidir.

Belirtilen nedenlerle, 4857 sayih Is Kanunun 20.maddesinin 3.fikrast
uyarinca, hitkmiin bozulmak suretiyle ortadan kaldirilmas: ve asagidaki gibi karar
verilmesi gerekmistir.
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HUKUM: Yukarida belirtilen nedenletle;

1) Istanbul 7.1s Mahkemesinin 17.8.2006 giin ve 956-625 sayili kararinin
bozularak ortadan kaldirilmasina,

2-) Isverence yapilan feshin gecersizligine ve davacinin ise iadesine,

3-) Davacinin yasal siirede ise bagvurmasina ragmen, isverenin stresi
icinde ise baglatmamasi halinde 6denmesi gereken tazminat miktarinin fesih
nedeni ve kidemi dikkate alinarak 4 aylik Gicreti olarak belirlenmesine,

4-) Davacinin ise iade i¢in isverene siiresi i¢inde bagvurmasi halinde hak
kazanilacak olan ve kararin kesinlesmesine kadar en ¢ok 4 aylik tdcret ve diger
haklarinin davactya 6denmesi gerektiginin belitlenmesine,

Davacinin ise baslatilmast  halinde varsa 6denen ihbar ve kidem
tazminatinin bu alacaktan mahsubuna,

5-) Harg pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

6-) Davact vekille temsil edildiginden, karar tarihinde yurtrlikte olan
tarifeye gore 450.YTL vekalet Gcretinin davalidan alinip davactya verilmesine,

7-) Davact tarafindan yapilan (29.) YTL yargllama giderinin davalidan
alinip davactya verilmesine, davaliin yapugi yargilama giderinin Uzerinde
birakilmasina,

8-) Pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, kesin olarak,
oybirligiyle 18.12.2006 tarihinde karar verildi
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Yargitay 9. Hukuk Dairesi, Karar No: 2007/27723,
Calisma ve Toplum Sayi: 16, Sayfa: 240-241

Ilgili Kanun / Madde
4857 S.1sK/18-21

T.C
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI

Esas No: 2007/13995

Karar No: 2007 /27723
Tarihi: 24.09.2007

® IKALE VE TAHKIM SOZLESMESI

YAPILMASI
® ISVERENININ EKONOMIK VE SOSYAL
USTUNLUGUNU BASKI OLARAK
KULLANMASI

® TAHKIM VE iIKALENIN GECERSiZ OLACAGI
® iSCININ FESHIN GECERSIZLIGINE
ILISKIN iSE IADE DAVASI ACMAKTAN VAZ
GECTiGi  YOLUNDAKI SOZLESMENIN
GECERSIiZ OLDUGU

® PERFORMANS NEDENIYLE YAPILAN
FESIH

® YAZILI SAVUNMANIN ALINMAMIS OLMASI
® GECERSIZ FESIH

OZETI: Belirtmek gerekir ki, anilan protokoliin
davaci tarafindan ihtirazi kayit konulmasi nedeni ile,
tahkim sart1 yoéniinden gegersiz kabul edilerek
davalinin gorev itirazinin reddine karar verilmesine
karsin, ayni soézlesmesinin ikale hiikkiimlerinin
gecerli kabul edilerek, is s6zlesmesinin kargilikl
anlagma yolu ile sona erdiginin kabul edilmesi
celigkidir. Diger taraftan, tahkim sartin1 igeren
sozlesmesinin  ahlaka aykir1 olmasi1 halinde
gecerliginden s6z edilemez. Bu hal genellikle tahkim
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sozlesmesinde bir tarafin digeri izerinde ekonomik
ve sosyal ustiinliigiinii kullanmasinda karsimiza
cgikar. Somut uyusmazlikta, protokoliin fesih
yaninda, is¢inin iscilik haklarinin da 6denmesini
igerdigi, bir bakima bu haklarin &denmesinin
tahkim gartini iceren bu sézlesmenin imzalanmasina
baglanildigi, davacinin  imzalamak  zorunda
birakildigl, davali sirketin davaci iggi fiizerinde,
ekonomik ve sosyal iistiinliigiinii kullanarak tahkim
sozlesmesinde esitligi kendi lehim bozacak hususlar
kabul ettirdigi anlagilmaktadir. Ayrica, anilan
protokolde, isginin igveren aleyhine herhangi bir
konuda dava agmayacagi Dbelirtilmigtir. Igginin,
feshin gecersizligini iler siirerek ise iade davasim
agma  hakki, 4857 sayith I Kanunu'nun
21.maddesinde diizenlenmis olup aym yasanin
2.maddesi son fikrasina gore yasa ile getirilen bu
hakkin degistirilmesini veya ortadan kaldirilmasini
6ngoren s6zlesme hitkiimleri gegersizdir.

Sonug itibari ile, davaci tarafindan ihtirazi kayit
konulan protokol gegersizdir. Davacinin is s6zlesme-
sinin davali igveren tarafindan, performansindaki
beklenen iyilesmemi gergeklesmemesi nedeni ile
feshedilmis, davaciya ihbar ve kidem tazminat1
o6denmigtir. Belirtilen fesih nedeni ig¢inin verimi ile
ilgili olup bu durumda 4857 sayili I Kanunun
19.maddesi uyarinca fesihten 6nce igciden
savunmasimin alinmasi gerekir. Davali igveren
fesihte yasal bu kosulu yerim getirmemigtir. Fesih
gegerli nedene dayanmamaktadar.

DAVA: Davaci, feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
istemigtir

Yerel mahkeme, davayr reddetmigtir.

Hikim stresi icinde davact avukatt tarafindan temyiz edilmis olmakla
dosya incelendi, geregi konusulup distinildi:

Is sozlesmesinin davali igveren tarafindan gecerli neden olmadan
feshedildigini belirten davact is¢i, feshin gegersizligine ve ise iadesine karar
verilmesini talep etmistir.

Davali isveren vekili, Oncelikle gbrev itirazinda bulunarak, taraflar
arasindaki protokol ile is giivencesinden dogan uyusmazliklarda tahkim sartina
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yer verildigini, uyusmazligin 6zel hakemde ¢6ziimlenmesi gerektigini, ayrica is
sOzlesmesinin karsiliklt anlasma ile sona erdigini, davactya bu anlasma nedeni ile
ilave ayrica 4 aylik lcret tutarinda tazminat 6dendigini, davanin reddi gerektigini
savunmustut.

Mahkemece, davacinin is sézlesmesinin karsilikli anlasma yolu ile feshi ve
sonuglarina iliskin protokoli ihtirazi kayit koyarak imzalamasi nedeni ile gbrev
itirazt kabul edilmemis ise de, davall igveren tarafindan performans dusikligi
nedeni ile davacinin is sozlesmesinin feshedilmesine iliskin bildirim teblig
edilmeden, davactnin bu bildirimin hikimstz olduguna dair dilekcesi tizerine
karsiliklt anlagma ve ikale s6zlesmesiyle sona erdigi gerekeesi ile davanin reddine
karar verilmistir.

Dosya icerigine gore, davacinin is sozlesmesi 14.11.2006 tarihli noter
kanalt ile gonderilen ve 15.11.2006 tarihinde teblig edilen, ancak davacinin
hikiimstiz olduguna dair dilek¢e verdigi fesih bildiriminde, petformansindaki
beklenen iyilesmenin gerceklesmemesi nedeni ile feshedilmistir. Bu bildirimin
ertesi giinii, davali isveren ve davact isci 15.11.2006 tarihli "Is s6zlesmesinin
anlagsma yolu ile feshi ve sonuclarina iliskin protokol"t imzalamiglardir. Bu
protokolde, is sozlesmesinin karsilikli olarak 4857 sayih Is Kanunu'nun 17.
maddesi uyarinca sona erdigi, ihbar tazminati ve kidem tazminatt yaninda ise iade
davasinda feragat etmesi karsiligi ilave 4 aylik ticret tutarinda tazminat 6denecegi,
ise iade davasi acildigr takdirde, bu tazminatin yasal faizi ile geri 6denecegi, is
glivencesinden dogabilecek itilaflarin 6zel hakeme gotiriilecegi, iscinin isveren
aleyhine herhangi bir konuda dava agmayacagini beyan ettigi karatlastirilmas,
ancak davact imzalarken fazlaya iliskin dava ve talep haklarint sakli tutmustur.

Belirtmek gerekir ki, anilan protokoliin davaci tarafindan ihtirazi kayit
konulmast nedeni ile, tahkim sartt yoniinden gegersiz kabul edilerek davalinin
gorev itirazinin reddine karar verilmesine karsin, aymi sozlesmesinin ikale
htkimlerinin gegerli kabul edilerek, is sézlesmesinin kargilikli anlasma yolu ile
sona erdiginin kabul edilmesi ¢eliskidir. Diger taraftan, tahkim sartini iceren
s6zlesmesinin ahlaka aykirt olmast halinde gecerliginden s6z edilemez. Bu hal
genellikle tahkim sézlesmesinde bir tarafin digeri Gzerinde ekonomik ve sosyal
Ustinliginig kullanmasinda karsimiza ctkar. Somut uyusmazlikta, protokolin
fesih yaninda, iscinin iscilik haklarinin da 6denmesini icerdigi, bir bakima bu
haklarin 6denmesinin tahkim sartint iceren bu sbzlesmenin imzalanmasina
baglanildigi, davacinin imzalamak zorunda birakildigi, davali sirketin davact isci
tizerinde, ekonomik ve sosyal tstinliigini kullanarak tahkim sézlesmesinde
esitligi kendi lehim bozacak hususlar kabul ettirdigi anlasilmaktadir. Ayrica, anilan
protokolde, iscinin isveren aleyhine herhangi bir konuda dava ag¢mayacagt
belirtilmistir. Iscinin, feshin gecersizligini iler siirerek ise iade davasini acma
hakki, 4857 sayilt Is Kanunu'nun 21.maddesinde diizenlenmis olup ayni yasanin
2.maddesi son fikrasina gére yasa ile getirilen bu hakkin degistirilmesini veya
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ortadan kaldirilmasini 6ngoren sézlesme hitkiimleri gecersizdir.

Sonug itibari ile, davact tarafindan ihtirazi kayit konulan protokol
gecersizdir.  Davacinin i3 sOzlesmesinin = davali  igveren  tarafindan,
performansindaki beklenen iyilesmemi gerceklesmemesi nedeni ile feshedilmis,
davaciya ihbar ve kidem tazminati 6denmistir. Belirtilen fesih nedeni iscinin
verimi ile ilgili olup bu durumda 4857 sayih Iy Kanunun 19.maddesi uyarinca
fesihten Once is¢iden savunmasinin alinmast gerekir. Davali isveren fesihte yasal
bu kogulu yerim getirmemistir. Fesih gecerli nedene dayanmamaktadir. Davanin
kabulii yerine, yazili sekilde reddi hatalidir.

4857 sayili Is Yasasinin 20/3 maddesi uyarinca Dairemizce asagidaki
sekilde karar verilmistir.

HUKUM: Yukarda agiklanan gerekee ile;

1.Mahkemenin kararinin BOZULARAK ORTADAN KALDIRIL-
MASINA

2.Feshin GECERSIZLIGINE ve davacinin ISE IADESINE,

3. Davacinin yasal siire icinde bagvurusuna ragmen davalt isverence stiresi
icinde ise baglatilmamasi halinde Odenmesi gereken tazminat miktarinin
davacinin kidemi, fesih nedeni dikkate alinarak takdiren davacinin 4 aylik brit
iicreti tutarinda BELIRLENMESINE,

4. Davact is¢inin ise iadesi icin isverene siresi icinde miracaati halinde hak
kazanilacak olan ve kararin kesinlesmesine kadar en ¢ok 4 aya kadar ticret ve
diger haklarinin davalidan tahsilinin GEREKTIGINE,

5. Har¢ pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

6. Davacinin yapmis oldugu 47.40 YTL yargllama giderinin davalidan
tahsili ile davactya verilmesine, davalinin yaptugi yargilama giderinin tzerinde
birakilmasina,

7. Karar tarthinde yirirlikte bulunan tarifeye goére 450-YTL tcreti
vekaletin davalidan alinarak davactya verilmesine,

8. Pesin alinan temyiz harcinin istegi halinde ilgilisine iadesine, Kesin
olarak 24.9.2007 giintinde oybirligi ile karar verildi.
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Yargitay 9. Hukuk Dairesi, Karar No. 2009/6142,
Calisma ve Toplum Sayi: 24, sayfa: 422

ilgili Kanun / Madde
4857.S.i§K/18-21

T.C
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI

Esas No. 2008/20570
Karar No. 2009/6142
Tarihi: 09.03.2009

® PERFORMANS DUSUKLUGU

® PERFORMANS DUSUKLUGUNUN GECERLI
NEDEN OLABILMESI ICIN  OBJEKTIF
OLCUTLERE DAYANMASININ GEREKMESI

® PERFORMANS KRITERLERININ ONCEDEN
SAPTANMIS OLMASININ GEREKMESI

® ISCININ ALTI  AYLIK  GALISMASI
ASAMASINDA GOSTERDIGI PERFORMANSIN
OTESINDE BIiR PERFORMANS BEKLENTISI
ICIN EGITIM VERILMIS OLMAMASININ
GEREKMESI

® PERFORMANSA DAYALI FESIHTE
SAVUNMA ALINMASININ ZORUNLU OLMASI

OZETI: Petformans, en basit tanimiyla verimliligin
6lgiilmesidir. Iscinin is siirecinde harcadigi ve igin
iiretimine kattig1 emegin kalitesi ve diizeyi, ig¢inin
performansini olusturur. Birim zamanda is¢inin
harcadigi emegin sonucu olan iiretimin diizeyi ise
is¢inin verimliligini go6sterir. Bagka bir anlatimla
performans, ig siirecinde yer alan emegin bir boyutu,
verimlilik ise birim zamanda harcanan emegin
sonucudur. Buna gére performans: yiiksek olan
is¢inin verimlilik diizeyinin de yiiksek olmasi1
beklenir.

Iscinin performans ve verimlilik sonuglarinin gegerli
bir nedene dayanak olabilmesi icin objektif
olciitlerin belirlenmesi zorunludur. Performans ve



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

verimlilik standartlar1 igyerine 0zgii olmalidir.
Objektiflik 6lgiitii o igyerinde ayni igi yapanlarin ayni
kurallara bagli olmasi seklinde uygulanmalidur.
Performans ve verimlilik standartlar1 gergekgi ve
makul  olmalidir.  Performans ve  verimlilik
sonuglarina dayali gegerli bir nedenin varlig1 igin
stureklilik gosteren diigiikk veya diisme egilimli
sonuglar olmalidir. Kogullara gore degisen, siireklilik
gostermeyen sonuglar gecgerli neden igin yeterli
kabul edilmeyebilir. Ayrica performans ve
verimliligin  yiikseltilmesine  donitk  hedeflere
ulagilamamasi tek basma gegerli neden olmamalidir,
iscinin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli ise
ancak ig¢i bu hedefler igin gereken gayreti
gostermiyorsa gegerli neden séz konusu olabilir.
Diger taraftan, performans degerlendirilmesinde
objektif olabilmek ve gegerli nedeni kabul edebilmek
icin, performans degerlendirme kriterleri 6nceden
saptanmali, isgiye teblig edilmeli, isin gerektirdigi
bilgi, beceri, deneyim gibi yetkinlikler, isyerine
uygun davraniglar ve c¢aligandan gergeklegtirmesi
beklenen is ve kigisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidur.

Iscinin, deneme siiresi de belirli (ki bu en az alt1 ay
olmali)bekleme siiresi iginde saptanan mesleki
6zelliklerine  dayanarak, bu siireden soma
performans ve verim dusukligii nedeniyle is
sozlesmesi feshedilirse bu gegerli neden olarak kabul
edilemez. Yani bu sire icinde igcinin ¢alisma
standartlar1 ve mesleki 6zellikleri daha somaki
performans ve verimlilik Ol¢imii  bakimindan
igsverenin kabul ettigi sinirlar olarak dikkate alinur.
Ancak bu sulularin altina digiilmesi ve bunun
stureklilik go6stermesi halinde gegerli neden
dogabilir. Igveren, bu smnirlarin iistiinde bir
performans ve verimlilik beklentisinde hakl
oldugunu ileri siirityorsa, bu beklentiyi dogrulayacak
egitim ve is kosullarinin iyilestirilmesi gibi
performans artirict  olanaklar1t  sagladigim1  da
kanitlamalidur.

Ote yandan, 4857 Is Kanunu'nun 19"uncu maddesine
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gore: "Hakkindaki iddialara karsit savunmasini
almadan bir is¢inin belirsiz siireli is s6zlesmesi, o
is¢inin davranigina veya verimi ile ilgili nedenlerle
feshedilemez.

DAVA: Davacy, feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini
istemistir.

Yerel mahkeme, istegin reddine karar verilmistir.

Hikim stresi icinde davact avukatt tarafindan temyiz edilmis olmakla,
dava dosyast icin Tetkik Hakimi S.Goktas tarafindan diizenlenen rapor
dinlendikten sonra dosya incelendi, geregi konusulup dustnildi:

Davact is¢i, 1s sozlesmesinin gecerli neden olmadan isverence
feshedildigini ileri stirerek feshin gegersizligine ve ise iadesine karar verilmesini,
ise baglatlmama halinde 6denmesi gereken tazminat ile bosta gecen siire
Ucretinin belirlenmesini istemistir

Davalt igveren, davacinin isini sirket standartlarina uygun kalite ve hizda
yapmamast ve petrformansinin diisitk olmast nedeni ile is s6zlesmesinin gecetli
olarak feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmesi gerektigini
savunmustut.

Mahkemece yapilan kesif ve alinan bilirkisi raporuna gére fesih 6ncesi ve
sonrast durum degerlendirilerek davacinin performansinin yetersizligi sonucunda
olusan olumsuzluklarin fesih somasinda giderildiginin belirtildigi, feshin gecerli
nedenlere dayandigi gerekgesiyle davanin reddine karar verilmistir.

Karar davact tarafindan temyiz edilmistir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 18'nci maddesinin 1. fikrasina gore, isveren, is
sOzlesmesini is¢inin davranslarindan kaynaklanan nedenletle gecerli olarak
feshedebilir. 15 Kanunu'nun gerekcesinde hangi hallerin iscinin  yetersizligi
nedeniyle gecerli fesih hakk: bahsedecegi 6rnek kabilinden sayilmis olup bunlar;
ortalama olarak benzer isi gbrenlerden daha az verimli calisma; gosterdigi
niteliklerden beklenenden daha dusiik performansa sahip olma, ise
yogunlasmasinin giderek azalmasi; ise yatkin olmama; 6grenme ve kendini
yetistirme yetersizligi; stk sik hastalanma; calisamaz duruma getirmemekle birlikte
isini gerektigi sekilde yapmasini devamli olarak etkileyen hastalik, uyum
yetersizligi, isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesihlerde emeklilik
yasina gelmis olma hallerdir. Kanunun gerekgelerinde ifade olunan yetersizlikten
kaynaklanan sebepler disinda, isciyle yapilan is sbzlesmesi, isyeri personel
yonetmeligi, kurumsal calisma ilkeleri veya isyerine Ozgli performans
degerlendirme kriterlerinde yer alan iscinin verimligi ile ilgili beklentilerin
karsilanamamasi halinde de gegerli sebeple fesih uygulanabilir.

Performans, en basit tanimiyla verimliligin 6lctilmesidir. Tscinin is
strecinde harcadigi ve isin Uretimine kattigt emegin kalitesi ve diizeyi, is¢inin
performansint olusturur. Birim zamanda is¢inin harcadigi emegin sonucu olan

56



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

tretimin diizeyi ise is¢inin verimliligini gosterir. Bagka bir anlatimla performans,
is stirecinde yer alan emegin bir boyutu, verimlilik ise birim zamanda harcanan
emegin sonucudur. Buna goére performanst yiksek olan iscinin verimlilik
diizeyinin de yiiksek olmast beklenir.

Iscinin performans ve verimlilik sonuglarinin gegerli bir nedene dayanak
olabilmesi icin objektif Olciitlerin belitflenmesi zorunludur. Performans ve
verimlilik standartlart isyerine 6zgi olmalidir. Objektiflik Sl¢tti o isyerinde aymnt
isi yapanlarin ayni kurallara baglt olmasi seklinde uygulanmalidir. Performans ve
verimlilik standartlart gercek¢i ve makul olmalidir. Performans ve verimlilik
sonuglarina dayalt gecerli bir nedenin varligi icin streklilik gésteren distik veya
disme egilimli sonuglar olmalidir. Kosullara gore degisen, sireklilik géstermeyen
sonuglar gecerli neden icin yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica performans ve
verimliligin yikseltilmesine déntik hedeflere ulasilamamast tek basma gegerli
neden olmamalidir, iscinin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli ise ancak is¢i bu
hedefler icin gereken gayreti gOstermiyorsa gecerli neden séz konusu olabilir.
(08.04.2008 giin ve 2007/27829Esas, 2008/7831 Karar sayili ilamimiz)

Diger taraftan, performans degerlendirilmesinde objektif olabilmek ve
gecerli nedeni kabul edebilmek i¢in, performans degerlendirme kriterleri 6nceden
saptanmall, isciye teblig edilmeli, isin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim gibi
yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve calisandan gerceklestirmesi beklenen is
ve kisisel gelisim hedeflerinde bu kritetler esas alinmalidir. Bir bagka anlatimla,
calisanin niteligi, davranislar1 ve sonucta ulastigl hedef 6nemli olmaktadir. Bu
kriterler calisanin gbrev tanimina, verimine, isverenin kurumsal ilkelerine,
uyulmasi gereken isyeri kurallarina uygun olarak objektif ve somut olarak ortaya
konmali ve buna yénelik performans degetlendirme formlart hazirlanmahdir.
Isyerine Ozgli calisanlarin  performansinin  degerlendirilecegi, Performans
Degerlendirme Sistemi gelistirilmeli ve uygulanmalidir(Dairemizin 24.09.2007
gtn ve 2007/13994 Esas, 2007/27720 Karar sayilt ilami).

Iscinin, deneme siiresi de belirli (ki bu en az alti ay olmali)bekleme siiresi
icinde saptanan mesleki 6zelliklerine dayanarak, bu siireden soma performans ve
verim dustkligi nedeniyle is sézlesmesi feshedilirse bu gecerli neden olarak
kabul edilemez. Yani bu sure icinde iscinin calisma standartlart ve mesleki
Ozellikleri daha somaki performans ve verimlilik 6l¢imi bakimindan isverenin
kabul ettigi sinirlar olarak dikkate alinir. Ancak bu sulularin altina dustilmesi ve
bunun siireklilik gostermesi halinde gecerli neden dogabilir. Tsveren, bu sinirlarin
tstiinde bir performans ve verimlilik beklentisinde haklt oldugunu ileri stiriiyorsa,
bu beklentiyi dogrulayacak egitim ve is kosullarinin iyilestirilmesi gibi performans
artirict olanaklart sagladigini da kanitlamalidir.

Ote yandan, 4857 Ts Kanunu'nun 19'uncu maddesine gore: "Hakkindaki
iddialara karst savunmasini almadan bir iscinin belirsiz streli is s6zlesmesi, o
iscinin davranisina veya verimi ile ilgili nedenletle feshedilemez. Ancak, isverenin
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25'inci maddenin (II) numarali bendi sartlarina uygun fesih hakki sakhdir". Bu
htkiimle, is¢inin savunmasinin alinmasi, is¢inin davranist veya verimi ile ilgili
nedenlerle is s6zlesmesinin feshi icin bir sart olarak ongdrilmis ve salt iscinin
savunmamasinin alinmamasinin tek basma, streli feshin gegersizligi sonucunu
doguracagt ifade edilmistir.

Dosya icerigine gore, davacinin is sozlesmesinin performans dustkligi
gerekgesi ile feshedildigi anlasilmaktadir. Davacinin performans disikligiine
dayanilmasina ragmen yukarida belirtilen yasal dlizenleme uyarinca fesihten 6nce
savunmasi istenmemistir. Davall isveren davacinin savunma vermekten imtina
ettigine iliskin tutanak sunmussa da tutanakta imzast olan davali tamgt bu
konudaki bilgisinin duyuma dayali oldugunu belirtmistir. Mevcut olgulara gore
davacidan usuliine uygun savunmasinin istendigi kanitlanmis degildir. Kald: ki,
bilirkisi raporuna davaciin is sozlesmesi feshedildikten sonra bir takim
iyilestirmeler yapildiktan sonra Ucretinin miktarinin arttig1 anlagildigina gore
enjeksiyon parametreleri iyilestirilerek tretim miktarinin arttirildigi, meveut kalip
sartlandirmalarinin devreye alinarak tretimde yasanan itici izlerinin yok edildigi,
tretilen paralardan ¢apak olusumunun kalip altina pul takviyesi yapilarak
giderildigi, kalip ayirici, kalip temizleme ve kalip koruyucularinin degistirildigi
yapilan bu degisikliklerle Uretim hatalariin minimize edildigi, degisiklikler
sonucu operator saywsinin da azaltldigi anlasidmaktadir. Davact da bir takim
eksiklikler konusunda daha 6nce uyanda bulundugunu belirtmistir. Bilirkisi
tarafindan tespit edilen ve fesihten sonra giderildigi belirtilen eksikliklerden dolay1
davacinin performansinda meydana gelen disis fesih nedeni yapilamaz. Bagka
bir anlatimla davacinin performanst sahsindan degil, isyerinden kaynakli bazt dis
faktorlerden etkilenmistir. Buna gbre davact iscinin performans disukligi
objektif olarak belirlenmis olmadigindan feshin gecerli nedene dayandigt kabul
edilemez. Davanin kabuliine karar verilmesi gerekirken yazili gerekce ile reddi
hatalt olmustut.

Belirtilen nedenlerle, 4857 sayili Is Kanunun 20.maddesinin 3.fikrast
uyarinca, hikmiin bozulmak suretiyle ortadan kaldirilmast ve agagidaki gibi karar
verilmesi gerekmistir.

HUKUM: Yukarida belirtilen nedenletle;

1-) Yerel Mahkemenin yukarida tarih ve sayisi belirtilen kararinin
BOZULARAK ORTADAN KALDIRILMASINA,

2-) Isverence yapilan FESHIN GECERSIZLIGINE VE DAVACININ
ISE IADESINE,

3-) Davacinin yasal sirede ise bagvurmasina ragmen, isverenin siiresi
icinde ise baglatmamasi halinde 6denmesi gereken tazminat miktarinin fesih
nedeni ve kidemi dikkate alinarak 4 aylik Gicreti olarak belirlenmesine,

4-) Davacinin ise iade icin isverene siiresi icinde bagvurmast halinde hak
kazanilacak olan ve kararin kesinlesmesine kadar en ¢ok dort aylik tcret ve diger
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haklarinin  davaciya 6denmesi  gerektiginin  belirflenmesine, davacinin  ise
baslatilmast halinde varsa 6denen ihbar ve kidem tazminatinin bu alacaktan
mahsubuna,

5-) Harg pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

6-) Davact vekille temsil edildiginden, karar tarihinde yirirlikte olan
tarifeye gore 575.-TL vekalet ticretinin davalidan alinip davactya verilmesine,

7-) Davaci tarafindan yapilan ( 44.40 ) TL yargilama giderinin davalidan
alinip davactya verilmesine, davaliin yapugi yargilama giderinin Uzerinde
birakilmasina,

8-) Pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine kesin olarak
oybirligiyle 9.3.2009tarihinde karar verildi.
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isletme, isyeri ve isin Gereklerinden Kaynaklanan
Nedenlere Dayali Fesihlerde Yargisal Denetim’

Bektag KAR?

I. GIRIS

Is giivencesi, iscinin feshe karsi korunmast kapsaminda yer alan, is¢inin
isini korumak amactyla isverenin fesih hakkini sinirlayan ve sadece iscinin
kullanabilecegi, tek tarafli haklardan olugan bir is hukuku kurumudur.

Once 4773 sayilt yasa ile daha sonra da yiiriirlige giren 4857 sayili yeni Is
Kanunu ile is hukukuna, is s6zlesmesinin feshi igin gerekge olan '"hakh
neden" kavraminin yaninda, "gegerli neden" kavrami getirilmistir. Is
Kanununun 18. maddesinin 1. fikrasindaki diizenleme anayasal temelini s6zlesme
ve girisim 6zgtirliigiinde(Anayasa 48. md.) bulan isverenin, isletmesi ile ilgili konular
hakkinda karar verme hak ve 6zgirligiinden kaynaklanir. Ancak aynt hitkiimde is
sozlesmesinin feshi “gecerli bir sebebe” dayandirilmak suretiyle isverenin girisimci
olarak karar verme Ozgurligh ile iscilerin islerini koruma haklart yani anayasal
¢alisma hakki( Anayasa 49. md.) arasinda bir denge kurulmustur®. Yasa, isverenin
fesih hakkini sinirlarken, "gegetli neden" kavramint merkeze oturtmustur. Bagka
bir anlatimla yasa, igverenin fesih hakkini, hakli nedenlerin olmadig1
durumlarda, "gegerli bir neden olusuncaya kadar" smirlamaktadir. Hakli
nedenlerin olmadigt durumlarda isverenin fesih hakkini kullanabilmesi icin zorunlu
olan "gegerli neden" kavraminin acikliga kavusturulmasi, tantmlanmasi gereklidir. Bu
kapsamda, gecerli neden ile haklt neden arasindaki farklarin ortaya konmast 6nemli
olacaktir.

Hakli neden-gecerli neden fark ayiriminda asagidaki olgular gézden
kacirilmamalidir.

Her hakli neden, ayn1 zamanda bir gegerli nedendir.

Ancak her haks1z neden, gegersiz neden degildir.

4857 sayth Is Kanunwnun 25/11 maddesi anlaminda "hakli neden"in varligt
halinde is¢inin is s6zlesmesi ihbar siitesi verilmeden ve tazminatsiz feshedilir. Oysa
"gecerli neden"in varligt halinde siireli ve tazminatl bir fesih séz konusu olut.

Belirtmek gerekir ki igginin ige iade davasi agma hakki tiim fesih
hallerinde vardir. Bir bagka anlatimla isveren iscinin is sdzlesmesini ister gecerli

! Calisma ve Toplum Sayt: 17 (2008/2) Sayfa: 101

2 Yargitay 9. Hukuk Dairesi Tetkik Hakimi

3 Yrd. Dog. Dr. E. Murat ENGIN, IS SOZLESMESININ ISLETME GEREKLERI
ILE FESHI, s: 48 vd. Beta Y. Istanbul, 2003, ; Siizck, S. IS HUKUKU, s:444, Beta. 3.
Bast. Istanbul 2006
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nedene dayalt olarak feshetsin, isterse hakli nedene dayalt olarak feshetsin, is¢i her
durumda ise iade davast agma hakkina sahiptir. Bu konuda ortaya cikabilecek en
onemli fark sudur: Eger isverenin dayandigi nedenin haklt olmadigi, buna karsilik
gecerli neden sayilmast gerektigi yargilama siirecinde ortaya cikarsa, ise iade davast
yine de reddedilecek, bununla bitlikte iscinin isverenden kidem ve ihbar
tazminatlarint isteme hakkr dogacaktir.

Yasada, gecerli nedenin tanimi yapilmamistir. Sadece gegetli nedenin hangi
durumlardan kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Buna gore gecerli nedenler isciden ve
isyerinden kaynaklanan nedenler olarak ikiye ayrilmistir. 4857 sayilt Is Kanunu’nun
18/1 maddesinde, “Otuz) veya daha fazla isci ¢alistiran isyetlerinde en az alt aylik
kidemi olan bir iscinin belirsiz streli is sézlesmesini fesheden igveren, iscinin
yeterliliginden veya davranislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gegetli bir sebebe dayanmak zorundadur."

Konumuz isletme, igyeri ve is gerekleri oldugundan, Oncelikle diger
nedenlerde arandigy gibi, gbrev ve yetki sorunu ¢éziildikten sonra, davanin 4857
sayili Ts Kanunu'nun 20. maddesi uyarinca bir aylik hak disiirtict siire icinde
aciip acilmadigina bakdmalidir. Goérevli ve yetkili is mahkemesine davanin
stiresinde acildig1 anlagildig takdirde, bundan sonra davaci iscinin 4857 sayilt Is
Kanunu'nun 18. maddesi kapsaminda, is glvencesi hiikiimlerinden yararlanip
yararlanmadigr arastirdmalidir. Mahkeme gorevli ve yetkili, dava bir aylik hak
district stre icinde acimis, iscinin belirsiz stireli is s6zlesmesi ile calistigy,
isveren vekili konumunda olmadigi, isyerinde 6 aylik kidemi bulundugu ve
isyerinde 30 ve daha fazla isci calismakta ise, isletme, isyeri ve isin gereklerine
dayali isverenin fesih islemi 4857 sayili Is Kanunu’nun 19. maddesinin 1. fikrast
uyarinca denetime tabi tutulmalidir. Bu anlamda fesih bilditimi yazili yapilmus,
fesih sebebi de acgtk ve kesin olarak belirtilmis ise, daha sonraki ve asagida
belirtilen feshin gecerli nedene dayanip dayanmadigt denetimine gegilmelidir.

4857 sayili Is Kanunu’nun 20/2 maddesinde agikga, feshin gegerli
nedenlere dayandiginin ispat yiikii davali igverene verilmistir. Isveren,
genel usuli ve maddi savunma sebepleri disinda, savunma olarak fesih
bildiriminde gegerli ya da hakhh bir sebep g0Osterdigini ve bunun kanun
cercevesinde gecerli sebep olarak kabul edildigini ileri stirerek savunma yapabilir.
Feshin gecerli bir sebebe dayandigini ispat yiikii isverendedir. Isveren ister
isletme i¢i isterse isletme dist nedenlere dayanmis olsun, bu nedenleri tek tek
gOstererek, bunlarin etkilerini, etkilenen c¢alisma yerlerini somut olarak ve
denetime elverisli olarak ortaya koymali ve is sézlesmesi feshedilecek iscinin
calisma yerinin ortadan kalktigini kanitlamalidir.

Isverenin, dayandigi fesih sebebinin gecerli (veya hakl) oldugunu uygun
kanitlarla inandirict bir bi¢imde ortaya koymasi, kanit ylkiinid yerine getirmis

4 BIRBEN, E;Doktora Tezi. 1$ SOZLESMESININ ISVEREN TARAFINDAN
FESHINDE OLCULULUK ILKESI, Yayinlanmamus eser, s: 162
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sayllmast bakimindan yeterlidir. Ancak bu durum, uyusmazligin ¢éziimlenmesine
yetmemektedir. Ciinkid yasa koyucu isciye bagka bir olanak daha sunmustur: Eger
isci, feshin, igverenin dayandigi ve uygun kanitlarla inandirici bir bigimde
ortaya koydugu sebebe degil, bagka bir sebebe dayandigini iddia ederse,
bu bagka sebebi kendisi kanitlamakla yukamliidiir.

Isletmenin, isyerinin ve isin gerekleri nedenleri ile fesihte, yargisal
denetimin yapilabilmesi icin kavramlarin bilinmesi ve dogru algilanmast gerekir.

Il. KAVRAMLAR
A. GEREK ve GEREKLILIK:

Gerek s6zciigi, ihtiyag ve zorunluluk bildiren bir kavramdir. Gereklilik
kavrami1 ise “olmazsa olmaz”, “bir nevi zorunluluk™ anlamlarina geldigi gibi, bir
seyl ama¢ edinmede gereklilik olarak aciklanmaktadir. Gereklilik diye bir
kavramdan s6zedebilmek icin, ortada bir sebep-sonug iligskisi olmasi gerekir.

Isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan gecerli nedenlerin,
gerek ve gerekleri kavramindan hareketle, sebebinin bir zorunluluktan, ihtiyactan
dogmasi ve sonug¢ olarak bundan dolayt is¢i ¢ikarilmasi gerekir. Aslinda bu
anlamda gerekleri kavraminin, feshin kaginilmazligini icerdigi de sGylenebilir.

B. ISLETME:

Isletme kavrami, Is Hukuku’ndan cok, Ticaret Hukuku alaninda kendini
gosteren bir kavramdir. Ancak gelisen ve yenilenen Is Hukuku isletme kavramina
yer vermeye baglamistir. 4857 sayili Is Kanunu da isletme tanimina yer vermese
de, birka¢ maddesinde isletme kavramindan bahsetmistir. Alt asil isveren iliskisini
diizenleyen 2, istisnalari diizenleyen 4, belirli stireli is s6zlesmesini diizenleyen 12,
feshin gegerli sebebe dayandirilmasinmi diizenleyen 18, toplu isci ¢ikarmayi
diizenleyen 29, is sagligi ve givenligi ile ilgili 78, teftisi dizenleyen 95 ve idari
yaptirtm  cezalarini  dizenleyen 105. maddelerinde isletme kavramina yer
verilmistir. Keza 2821 sayih Sendikalar Kanunu’nun 2 ve 24, 2822 sayili Toplu Ts
Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanununun 3, 15, 18, 27, 36, 39 ve 53.
maddelerinde bu kavram yer almistir.

Isletme, herseyden once ekonomik, isyerinden daha genis ve isyerlerini
kapsayan bir kavramdir. Genel anlamda isletme, “iktisadi bir amacin
gergeklestirilmesi i¢in igverene ait bir veya daha fazla igyerinin baglh
oldugu organize edilmis bir biitiin” olarak tanimlanmaktadur.

Isletme, isyeri gibi cesitli mal ve tretim faktorlerinin bir arada bulundugu
bir organizasyonu tastmaktadir. Isyerini isletmeden ayiran en 6nemli 6lgiit,
izlenen amactir. I§yeri teknik bir amag icin, isletme ise ekonomik bir amac icin
orgtitlenmistir. Isyeri isletmenin amaglarina ulagmasinda bir aractir. Isyerinin
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vazgecilmez unsuru olan is giict, isletmede 6nemli degildir. Ticari isletmeden s6z
edilirken, is¢i calistirilmasi gerekli degildir®.

Isletme Gerekleri: 4857 sayili Is Kanunuwnun 18. maddesinde is
s6zlesmesinin isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan gecerli
nedenle feshedilebilecegi belirtilmis, ancak bu gereklerin neler olacagt aciklan-
mamus, bir Olciitte sunulmamustir. Yasanin gerekcesinde bir takim Grnekler
saytlmistir. Kaynak Alman hukukunda da isletme gerekleri acikca sayilmamakla
birlikte, fesih nedeni “kacinilmaz isyeri-isletme gerekleri” olarak tanimlanmis ve
bir Slctit belirtilmistir. Franstz hukukunda ise, feshin gercek ve ciddi nedenlere dayanmast
gerektigi genel hikkiimlerde belirtilirken, ayr1 bolimde ekonomik nedenlerle (ki isyeri
ve isletme gereklerinin en 6nemli nedenidir) fesihlerde, feshi gecerli kilan
nedenlerin neler oldugu acik¢a dizenlenmistir®. Her iki hukuk sisteminde de
isletme gerekleri ile is sdzlesmesinin feshi igin kanunda sayilan haller veya objektif
nedenler de iscinin ¢alisgma olanaginin ortadan kalkmast aranmaktadir.

Isletme gerekleri ile fesih, iscinin kisiligi ile ilgisi bulunmayan, ekonomik
glcliklere, verimlilik ve rekabet gereklerine ve teknolojik degisimlere bagli
olarak, isyerinde is¢inin isinin ortadan kalkmasi veya nitelik degistirmesi, dolay1si
ile calismaya devam olanaginin kalmamast sonucunda ortaya c¢ikan isglici
fazlahiginin isci ihtiyacina uyarlanmasidir” Isletme gerekleri ile fesihte, fesih nedeni
isverenin iradesinden dogmaktadir. Oysa isciden kaynaklanan nedenlerde, fesih
nedeni disardan bakan bir Gclinct kisi tarafindan da objektif olarak tespit
edilebilecek bir durumdadir. Ancak isletme gerekleri ile feshinde, isciden
kaynaklanan nedenlerde oldugu gibi, disardan bakildiginda feshin objektif olarak
bakildiginda feshin gerekli oldugunu kabul etmeyi gerektirecek bir durum ortaya
ctkmali, isveren karari feshi objektif olarak gerekli ve kacinilmaz kilmalidirs.
Gegerli bir isletme, isyeri ve is geredi, ancak isverenin isletmesel kararinin objektif
olarak iscinin ¢alisma olanagint ortadan kaldirdigy takdirde, kabul edilmelidir.

Isletme gerekleri ile fesihte, isyerini veya isletmeyi etkileyen objektif
nedenler istihdam fazlasi yaratmali ve iscilerin istthdamini, bitiiniyle ve siirekli
olarak engellemelidir. Iscinin calisma olanaginin kesin ve siirekli olarak ortadan
kalkma unsuru cksikse, isverenin isletmesel karari sadece bir irade ya da istek
beyani olarak kalacak ve is giivencesi bakimindan anlam ifade etmeyecektir?.
Kisaca istihdama engel olan nedenle fesih arasinda nedensellik iliskisi aranmalidir.
Yukarda belirtildigi gibi, gereklilik kavrami da, bu nedenselligin, sebep sonug

5 YENISEY, D; IS HUKUKUNDA ISYERI VE ISLETME s: 35 LEGAL, Istanbul 2007.
6 ENGIN, , a.g.c., :35

7 Suzek, a.g.e., s:444, Engin, M. a.g.e, 35-36

8 ALP, M; IS SOZLESMESININ DEGISTIRILMESI, s: 181 Seckin. Ankara, 2005

o Alp, a.g.e., s: 183
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iliskisinin actklanmasinmi gerekli kilmaktadir. Isletme gerekleri ile feshin amaci,
isyerindeki isci sayisinin isglicli ihtiyacina uyarlanmast olmalidir!0.

C. ISYERI:

Is hukukunun yer itibari ile uygulama alanini isyeri olusturur!l. Genel
anlamda isyeri, bir isverenin maddi olan ve olmayan araglatla belli bir teknik
amact gerceklestirmesine yarayan ve sureklilik goésteren organize edilmis bir
butiindir!2. Buna gore, isyeri sadece smal ve ticari amac giden yerleri degil
hizmet kesimine giren ve ayrica serbest meslek faaliyetlerinin de gorildigi bitin
yerleri kapsar.

I§yeri tanimina, is ve isletme kavramlarinin aksine, 4857 sayili Is
Kanunu'nun 2. maddesinde igyeri tanimina yer verilmistit. Bu maddeye gore,
“Igveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek amaciyla maddi olan ve
olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte orgiitlendigi birime” isyeri denir. 2822
sayilt Toplu Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu 2. maddesinde isyeri, isin
yapildigt yer olarak tanimlanmistir. 5953 sayilli Basin Is Kanunu'nda isyeri
tanimina yer verilmemis, ancak bu kanun kapsaminda ¢alisan iscilerin calistigy,
gazete ve mevkutelerle haber ve fotograf ajanslart” isyeri olarak kabul
edilmisgtir(Madde. 3). Aynt Kanunu’nun 6. maddesi uyarinca Basin Calisanlarinin
4857 sayili Is Kanunu'nun 18-21. maddeleri uyarinca is giivencesi hiikiimlerinden
yararlanacagl Dbelirtilmistit. Bu nedenle isyeri gereklerinden kaynaklanan
nedenlerle fesihlerde Basin Calisanlari acisindan ¢alistiklari isyerinin 6nemi vardir.
Deniz Is Kanunu’nda isyeri olarak hangi gemilerin kanun kapsamina dahil olacagt
belirtilmistir. Ancak Deniz Is Kanunu’nu kapsamindaki iscilerin, is glivencesi
htkiimlerinden yararlandirilmadigini belirtmek gerekir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 2. maddesinde tanimi yapilan isyerinin unsurlart
sunlardit.

a) Maddi unsurlar: Isyerinin maddi unsurlari, mal ve hizmet iiretiminde
kullanilan, arsa, bina, makine, alet, buro araglari, hammadde ve bu gibi
varliklardir. Ayrica araclar isyeri sinirlari icinde madde de ayrica sayilmistir.

b) Maddi olmayan unsurlar: Isyerinin maddi olmayan unsurlar,
teknolojik gelismeler ve sinai haklarin artmast ile 6ne ¢ikmustir. Bunlar arasinda
ticaret unvani, tecribe, bulus, misteri gevresi, teknik bilgi, patent, alacak hakki
gibi degerler sayilabilir. Ancak bunlarin isyerinin bir unsuru sayilabilmesi i¢in
isyerinin teknik amacini gerceklestirmek amaci ile olusturulan organizasyonun
icinde olmast gerekir!3.

10 Engin, a.g.e. s: 37

11 Stizek, a.g.e., s:157

12TASTAN, S; IS HUKUKUNUN TEMEL KAVRAMLARI
http://www.humantesourcesfocus.com/proje4.asp

13 Yenisey, a.g.e. s. 17
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c) Is giicii: Isyerinde calisan ve emegi temsil eden is¢ilerin varhgs, isyerini
olusturan 6nemli unsurlardan biridir. Ozellikle is giivencesi bakimindan isyerinde
calisan is¢i say1si Onem arzetmektedir.

d) Teknik amag: Mal ve hizmet Uretmek icin OSrgltlenen isyerine
ozelligini veren unsur teknik amactir. Isyerinin diger unsurlarini belirli bir amaca
ulagmak i¢in bulundurmast gerekir. Bu teknik amactir. Isletmenin iktisadyi,
isyerinin ise teknik amacindan sozedilir. Bu anlamda, bir isletmeye bagl isyeri
niteligindeki fabrikanin amact dogrudan dogruya kar saglamak degil, sadece
bunun i¢in mal Gretimi yapmaktir!4. Bir isyerinde birden fazla teknik amac takip
edilebilir.

e) Organizasyon: Organizasyon icinde olan bir isyeri, salt bir yer
olmaktan ¢ikar. Maddi ve manevi unsurlarin siirekli bir organizasyon icinde
Orglitlenmesi ile isyeri olusur. Bu Orgitlenmede is gicinin de organizasyon
icinde yer almast gerekir!s. Ayrica belitli bir ama¢ dogrultusunda 6rgtitlenilmesi
gerekir. Amact olmayan bir organizasyondan sézedilemez. 4857 sayih I
Kanunu'nun 2. maddesinde isyeri tanimi ve eklentilerin belirtilirken,
organizasyon kavramina yer verilmis ve isyerinin isyerine bagl yertler, eklentiler
ve araglar ile olusturulan is organizasyonu kapsaminda bir butin oldugu
actklanmistir. Tsverenin 6rgiitledigi, cercevesini cizip organize ettigi herhangi bir
yer, is organizasyonu icinde yer aliyorsa isyerinden sayidacaktir. Cinkid is
organizasyonu kavrami, isverenin fiilen yonetim hakkint yeterince kullanmasa da
kurdugu organizasyon icinde yer alan tim yerlerin isyerinden sayilmasini
gerektirecek bir anlama sahiptir!®.

4857 sayilt Is Kanunu isin yapildigi yer disindaki bazi birimleri de isyeri
kapsaminda saymustir. Isyerinin sinirlart yasa ile actkea diizenlenmis ve isyerinin,
isyeri, baglt yerler, eklentiler ve araglardan olustugu ve is organizasyonu
kapsaminda bir butiin oldugu belirtilmistir. Ayni sekilde bir paralel dizenlemede,
506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu’nda da yer almistir.

Isverenin birden fazla iiretim yapilan isyeri vardir. Baglt yerlerin teklik
olarak igyeri icinde yer almasi icin, asi isyeri ile bagli bulunan isyetlerinin
hukuksal olarak birbirlerine baglt olmalari, teknik amaclarinin aym olmast ve
yonetiminde de bitlik olmast gerekit.

Isyeri eklentileri, yalnizca mal ve iiretim yapilan yerler degil, bu iiretim
yetlerini kapsayan ve iscinin iginde bulundugu yerler olarak bilinmelidir. Isyeri
eklentileri, yasada belirtilmis ve bir takim eklentilerin en oldugu acik¢a sayilmigtir.
Bunlarin dinlenme, ¢ocuk emzirme, yemek, uyku, ytkanma, muayene ve bakim,
beden ve mesleki egitim ve avlu gibi yerler oldugu belirtilmistir. Kanundaki bu
sayma sinirh degildir. Bu nedenle benzer nitelikteki garaj, otoparklar, yiikkleme ve

14 Tastan, a.g.c.
15 Yenisey, a.g.c. s:24
16 Stizek, a.g.e., 5:162
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bosaltma islerinin yapildigi yerlerde isyerinden sayilmalidir. Eklentilerin mal ve
hizmet iiretimi yapilan yer iginde yer almasi da gerekmez. Onemli olan
eklentilerin, isin yapilmast ile dolayli da olsa ilgisinin bulunmasidur.

4857 sayili Is Kanununun 2 ve 2821 sayili Sendikalar Kanunuw’nun 2.
maddesinde her tirli sabit ve hareketli araclarin isyerinden sayiacagi acikca
belirtilmistir. Aracin isyerinden sayilmasi icin, isyerinin cografi siurlart icinde
bulunmasina ve miulkiyetinin isverene ait olmasina gerek yoktur.

Isyeri gerekleri: Isyeri unsurlarindan birinde veya sinirlarini teskil eden
bagli yetler, eklentiler ve araclar gibi isyerinden sayilan yetlerde, isyerini etkileyen
objektif nedenlerden dolayt yapilan degisiklikler sonucu is¢i veya iscilerin
calismasini engelleyen bir olgu ortaya ¢iktiginda, isyeri gereklerinden s6z edilir.

D. iS

"Ig" kavrami cok cesitli sekillerde tanimlanmaktadir.

Calisan agisindan is, bir Gicret karsiligr emegin sunulmak ve mal ve hizmet
tretmeye katkida bulunmak sureti ile verilen is gérme ediminin yerine getirilmesi
icin yapilan gesitli faaliyetlerdir.

Ekonomik agidan bakildiginda is, mal ve hizmet Gretmektir. Mal ve hizmet
tretimi ise, sosyal bir fayda amaclanarak gerceklestirilen ekonomik bir siirectir.

Insan kaynaklari yonetiminde isin tanimlanmast icin, basarilmast gereken
gorevler, davraniglar, islevler ve sorumluluklardan olusan bir icerik tasimasi,
basartya ulasmak icin yetenek, deneyim gibi bazi nitelikleri gerektirmesi yaninda
getiri veya 6dillerinin bulunmasi gereklidir.

Isin gerekleri:

4857 sayili Is Kanunu'nun 18. maddesinde belirtilen isin gerekleri nedeni
ile iscinin is sozlesmesinin feshinin gegerli bir neden tasimast icin, 6ncelikle is
analizi ve is tanumlart yapilmalidir.

Is analizi, her seyden once yapilan is dalinda bilgi toplanmasi ve
verilmesidir. Is gorenlerin; islevleri, kullandiklart yontem ve teknikler,
kullandiklart alet ve makineler, trettikleri mal ve hizmetler ve isler icin gerekli
olan bilgi, yetenek ve nitelikler hakkinda bilgi toplamaktir. Bu veriler, isin cinsini,
harcanan zamani, kullanilan is araclarini, malzemeleri, isin gerektirdigi yetenekleri,
tecriibeleri, yetki ve sorumluluklar ve isin hangi kosullar altinda yapildigin
kapsadigindan, yapilan is bu standartlar acisindan bir analize tabi tutulmalidir. Ts
analizleri, is tanimlart ve gerekleri hazirlanmast igin temel teskil eder. Is analizleri
aytica o isi yapanlar icin acilacak hizmet i¢i egitim programlarinda isin gerektirdigi
niteliklerin gelistirilmesine de yardimei olur. Bu yo6ni ile is analizi ayni zamanda
iscinin performansi ve verimliliginin arttirtlmasin da rol oynamaktadir.

Is tanimlart ise, is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin
sistematik hale getirilmesi sonucu, her isin kapsamina giren eylem ve islemler,
sorumluluk ve 6devler ile calisma kosullarinin 6zet bir sekilde ifade edilmesidir.
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Isyerinde, is analizi ve tanimlanmalar1 sonucu, bir nevi yeniden yapilanma
ile istthdam fazlaligi meydana geldiginde, igin gereklerinden soz edilecektir. Bir
baska anlatimla igin gerekleri nedeni ile is s6zlesmesinin feshinin gegerli
neden kabul edilmesi igin igverenin is analizi ve is tanimlarimi yapmig
olmasi gerekir. Bu kapsamda, isverenin isin gerekleri nedeni ile istthdam fazlasi
iscilerin is s6zlesmesini feshetmesi gegerli neden teskil edecektir.

E. {SLETMESEL KARAR:

4857 sayili Is Kanunu’nun 18. maddesinde isletmenin, isyerinin veya isin
gerekleri kavramina yer verildigi halde, isletmesel karar kavramindan
sézedilmemistir. Isveren amac ve icerigini belirlemekte serbest oldugu kararlar,
girisim 6zgurliigi kapsaminda alabilir. Genis anlamda, isletme, isyeri ile ilgili her
turlt ve isin dizenlenmesi konusunda isverenin aldigi kararlar, isletmesel
karardir!’. Isletme diizeyinde olmayan isyerlerinde, isverenin aldigi kararlarda bu
kavram icinde yer almaktadir. Isletme, isyeri ve is gereklerine dayanan her feshin
temelinde bir isletmesel karar yatmaktadir.!8 Tscinin is sozlesmesinin feshi de
isletmesel karar kapsamindadur.

Isverenin isyerinde is¢i sayisini  azaltma yoninde kendini zorunlu
gbérmesine yol acan durumun, onun tarafindan daha 6nce alinan hatali bir karara
dayanmast, is sozlesmesinin feshini Is Kanununun 18’nci maddesi anlaminda
gecersiz kilmaz. Bir baska anlatimla, yargic, isletmesel karart denetleyemeyecegin-
den onun hatali olup olmadigint da denetleyemeyecek; dolayisiyla isletme
kararinin hatali oldugu gerekgesi ile feshin gegersizligine karar veremeyecektir!®.

Isverenin isletmesindeki veya isyerindeki mevcut isci sayisint artirmak
yoninde vermis oldugu kararin yargisal denetime tabi tutulmast sézkonusu
degilken, mevcut isci sayisini azaltmak yolundaki karari genis anlamda bir
isletmesel karar olmakla bitlikte, mahkemeler icin baglayict olmayip, isverenin
isglicinde azaltmay:r gerektiren nedenleri mahkemeye sunmast sartt ile kabul
edilmektedir. Boylece feshe karsi koruma hukuku isletmesel karar verme
Ozglrligiini sinirlamaktadir?,

Is sozlesmesinin is, isyeri veya isletme gereklerine dayali olarak feshi,
isletmesel kararin sonucu olarak gerceklesmekte, fesih islemi de isletmesel karar
gercevesinde degisen durumlara karsi isverene tepkisini olusturmaktadir?!. Bu
kararlar isletme ve isyeri icinden kaynaklanan nedenlerden dolayt alinabilecegi
gibi, isyeri disindan kaynaklanan nedenlerden dolayt da alinabilir.

17 KILICOGLU/SENOCAK, IS GUVENCESI HUKUKU, LEGAL, ISTANBUL,
2007, s: 232

18 Birben, E, a.g.e., s: 139

9 von Finckenstein, B., sh.130. Naklen. Kilicoglu/Senocak.. a.g.e., s: 257

20 Birben, a.g.e., s:143

21 Birben, a.g.c., s:142
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Isletme ve isyeri disindan kaynaklanan nedenler, isverenin bir etki ve istegi
olmaksizin ortaya citkan ve isyerinde tretime etki eden, talep ve siparislerde
disme, strim ve satis olanaklarinin azalmasi, hammadde dathgi, ekonomik kriz
ve durgunluk gibi nedenlerdir. Bu nedenler, bir is yoklugu veya azalmasi yarattig
ve bu nedenle is giicii fazlaligi meydana geldigi takdirde, gegerli neden olarak
kabul edilecektir??,

Isletme ve isyeri icinden kaynaklanan nedenler ise, dogrudan isverenin
aldig1 isletmesel karar sonucu, isyerindeki her tirlii yapisal ve teknolojik
degisimlerdir. Bu yapisal ve teknolojik degisiklikler sonucu alinan karar ile is glicti
fazlaligt meydana geliyor ise, yine bu nedenlerin gecerli neden kabul
edileceginden siphe yoktur. Yeni ¢alisma yonetmelerinin uygulanmasi, isyerinin
daraltilmasi, bolim kapatilmasi, yeni teknoloji uygulanmast, bazi is titlerinin
kaldirilmasi, yeniden yapilanma ve organizasyonda degisiklik gibi nedenler isletme
ve igyeri icinden kaynaklanan nedenlerdir. Elbette ki, isverenin isyeri disindan
kaynaklanan nedenlerle yeniden yapilanmaya gitmesi de sézkonusu olabilir. Bu
durumda isverenin aldig1 yeniden yapilanma karari ikinci bir isletmesel karardir23.
Burada dis etkenler, bu neden disinda isyeri icinden kaynaklanan bir yapilanma
karart almasina neden olmustur.

Isletmesel kararin 6lciisiinii ve amacint, isletme yarart belirler. Tsletme
yararl ise, isletmeyi ve isyerini olusturan tiim unsurlarin ortak yararidir. Dolayist ile
isletmesel karar sadece isverenin ve ortaklarinin menfaati yaninda, iscilerin de
menfaatini gézetmelidir. Kisaca bu karar salt kar amacli olmamali, isletmenin ve
isyerinin tim unsurlarint koruyan mesru bir karar olmalidir?4. Fransiz hukukunda
egemen olan bu distince, bizim hukukumuzda amagsal ve yerindelik denetiminin
yapilamamast nedeni ile kabul gérmemektedir. Aslinda yasanin isletme, isyeri ve is
gerekleri ile fesih tanimlamasinda, gerekleri kavraminin igletme yararini icerdigi,
dolayist ile alinacak kararin iscilerin menfaatini de korumast gerektigi
distncesindeyim.

Gergeklesen isletme ve isyerinden kaynaklanan nedenleri tek basina fesih
icin yeterli degildir. Tlk asamada isverenin, bu nedenlerden dolay1 bir isletmesel
karar almasi ve uygulamast gerekir. Isletmesel karar, feshe iliskin yargisal
denetimin temelini olusturur?. Bir baska anlatimla isletmenin, isyerinin ve isin
gereklerinden kaynaklanan fesihte, yargisal denetim yapilabilmesi i¢in mutlaka bir
isletmesel karar gerekir.

22 Engin, a.g.e., s: 30.

23 Engin, a.g.e., s: 36, Alp, M. Hizmet Akitlerinin Sona Ermesi ve i§gﬂik Alacaklarinin
Giivencesi, Ekonomik Krizin Ts Hukuku Uygulamasina Etkisi, Is Hukukuna Tliskin Coziim
Onerileri 2002 yilt Toplantist, Istanbul Barosu-Galatasray Universitesi, Istanbul, 2002.

24 Engin, a.g.c., s: 53,

% Engin, a.g.c. s: 47,

68



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

Isletmesel kararlar iki tiirlidiir.

1. Kurucu igveren karar: Isveren, heniiz gerceklesmeyen ancak
muhtemel riskleri dikkate alarak gelecege yonelik planlamalar yapabilir ve
ekonomik durumun giivenilir olmamasi nedeni ile bir takim tedbirler distinebilir.
Ozellikle isletme ve isyeri verimlilizine yonelik bir takim kararlar alabilir. Iste bu
tiir igveren kararlari kurucu isveren karari olarak adlandirlmaktadir?. Isverenin
bu tir kararinda, aslinda is glicii fazlaligini doguran, kisaca ifayr engelleyen bir
neden yoktur. Isvereni isletmesel karar almaya sevkeden olgu, rekabet gerekleri
ve verimliligin artirtlmasidir.

Kurucu isverenin karari anayasal temelini, Anayasa’nin, 48. maddesindeki
girisim 6zglrligh ve sézlesme serbestisinden almaktadir.

2. Bagli Igveren Karart: {sverenin istek ve kusuru olmaksizin ortaya ¢tkan
ve istthdam edilen iscilerin is sozlesmelerinin feshine neden olan, bu sekilde
iscilerin is gérme borcunda ifayr engelleyen olgular ekonomik ve isletmesel
niteliktedir. Bu sekilde is s6zlesmest iliskisinde ifa ve ifay1 engelleyen nedenlere
dayali igverenin aldig1 isletmesel kararlar bagli isveren karari olarak kabul
edilmektedir?’. 1fa ve ifayr kabulii engelleyen nedenler zorlayict nedenler
olabilecegi gibi, umulmayan haller i¢inde de toplanmaktadir. Borg¢lar Hukuku
kapsaminda ifa imkans1zli1 yaratarak borcu sona erdiren nedenler, isletme, isyeri
ve i gereklerinden kaynaklanan nedenlerdir. Bu olgulardan dolayr isverenin
iscilerin is so6zlesmesinin feshedilmesine karar vermesi, baglt isveren karari
olacaktir. Bunun yaninda, isletme ici ekonomik kriz, isverenin hatali tutumlar
nedeni ile meydana gelen ve isletme riski doguran nedenlerden dolay1 alinacak
kararlar da, baglt isveren kararidir.

Is sézlesmesi iliskisinde ifay1 kabul engeline tepki niteligindeki isletmesel
tedbir, feshe yonelik irade beyaninin kurucu unsurudur. Irade beyani yaninda
kurucu bir unsurun gart kosuldugu hukuksal islemlerde, kurucu unsur bulunmadan
yapilan irade beyani sonu¢ dogurmaz?. s sozlesmesinin feshinde gecerli neden
olan isletmenin, isyerinin ve isin gerekleri, feshe yonelik irade beyaninin kurucu
unsurudur ve gecerli neden olmadan yapilan fesih, hikim ve sonug
dogurmayacaktir.

ll. YARGISAL DENETIM:

Isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan nedenlerle is
s6zlesmesinin feshinde, isveren kararinin yargisal denetimi ve bu denetimin
sinirlart 6nem arz etmektedir.

26 Engin, a.g.c. s: 48,

27 Engin, a.g.e. s: 39.

28 EREN, F, Borclar Hukuku Genel Hiikiimler, Cilt 1. 6. Bast. S: 116 Istanbul 1998,
Engin, a.g.e. s: 47
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Yargisal denetim, kendisini en ¢ok idare hukuku alaninda, idarenin islem
ve eylemlerinde gostermektedir. Nitekim 1982 Anayasa’sinda, “Yargt yetkisi, idari
eylem ve islemlerin hukuka uygunlugunun denetimi ile sinirli oldugu, ylrGtme
gorevinin kanunlarda gosterilen sekil ve esaslara uygun olarak yerine getirilmesini
kisitlayacak, idari eylem ve islem niteliginde veya takdir yetkisini kaldiracak
bigimde yargt karari verilemeyecegi" kuralina yer verilmistir. Yargisal denetimin
stnutlarinin Anayasa'da yer almasi, Anayasa koyucunun gosterdigi tepkinin ifadesi
olmakla birlikte; 6ngoriilen sinirlar yargisal denetimin dogal sinirlaridir. Idarenin
yargisal denetimi, hukuka uygunluk denetimiyle sinirlidir. Idari yargt hakimi, her
uyusmazlhigin niteligini degerlendirip, yargilama tekniklerini kullanarak, hukuka
uygunluk denetimi yapmakta; yerindelik alanina girmemektedir?.

Is Hukukunda is giivencesi hiikiimlerinin yiriirlige girdigi 15.03.2003%
tarihinden bu yana igverenin is sdzlesmesinin feshine iliskin isletmesel kararlar
da, gecersizlik anlaminda yargisal denetime tabi tutulmustur.

Isverenin isletme, isyeri ve isin diizenlenmesi ile ilgili bir takim isletmesel
kararlar almasi, Anayasa’nin 48. maddesi uyarinca girisim 6zgirligh kapsaminda
degerlendirildiginde, isverenin yonetim hakki kapsaminda her tirli isletmesel
karar alabilecegi ve bu kararlarin Ozellikle yerindelik ve amagsal olarak yarg
denetimine tabi tutulamayacag: disiiniilebilir. Ancak Anayasa’nin 49. maddesinde
de, calisma herkesin hakk: ve 6devi denildikten sonra, devletin “calisanlarin hayat
seviyesini yikseltmek, calisma hayatini gelistirmek icin calisanlart ve issizleri
korumak, calismay1 desteklemek, issizligi 6nlemeye elverisli ekonomik bir ortam
yaratmak ve calisma barisint saglamak icin gerekli tedbitleri” almak zorunda
oldugu belirtilmektedir. Bunun yaninda, Anayasa’nin 13. maddesinde “Temel hak
ve hiirriyetler, 6zlerine dokunulmaksizin yalnizca Anayasanin ilgili maddelerinde
belirtilen sebeplere bagl olarak ve ancak kanunla sinirlanabilir. Bu sinirlamalar,
Anayasanin  soziine ve ruhuna, demokratik toplum dizeninin ve laik
Cumbhuriyetin gereklerine ve Sl¢tlulik ilkesine aykiri olamaz.” dizenlenmesine
yer verilmistir. Gortldagi gibi  isverenin Anayasa’nin  48. maddesinden
kaynaklanan girisim 6zgurliigi temel hakkinin sinirlari, calisanlar acisindan 49 ve
13. maddeler ile belirlenmistir. Nitekim 4857 sayilt Is Kanunu’ndaki is giivencesi
htkiimleri, Anayasa’nin 49. maddesine uygun diizenlemelerdir. Hukuk diizeni
isverenin isletmesel karar alma Ozgirliging, isciyi korumak icin bir noktada
sinirlamakta, is sGzlesmesinin feshi i¢in gecerli neden aramaktadir.

4857 sayili Is Kanununun 18 ve devami maddelerinde diizenlenen is
glivencesi hitkiimlerinde, isletmenin, isyerinin veya isin gerekleri nedeni ile is
s6zlesmesinin feshinde yargisal denetimin normatif hikamleri, belirtilen
Anayasa’nin 48,49 ve 13. maddeleri ile yasanin kendi icindeki hikiimleri

2 UNLUCAY, M. Idarenin Yargisal Denetimi ve Hukukun Ustinligi- “Tirk
Hukukunda 80 Yillik Gelisme Sempozyumu”nda bildiri http://www.danistay.gov.tr
30 4473 sayili yasa.
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belitleyecektir. Bagka bir anlatimla isverenin feshe iligkin isletmesel karari, anilan
maddeler kapsamina yargisal denetime tabi tutulacaktir.

Isletmesel kararin denetlenip denetlenemeyecegi, denetlenebilir oldugu
kabul edildiginde bunun 6lgist isletme gereklerine dayanan fesihler bakimindan
feshe karst korumanin 6ztini teskil etmektedir3!. Yargisal denetim, bir isletmesel
karar alinip alinmadigi, bu isletmesel kararin dayanagi olan isyeri ici veya isyeri
dist olgularin gercekten mevcut olup olmadigi, bu isletmesel kararin gercekten
isletmede veya isyerinde hayata gecirilip gecirilmedigi ve isletmesel karar ile
calisma yetlerinin ortadan kalkmasi arasinda sebep-sonug iliskisinin bulunup
bulunmadigs yoniinde yapilmalidir®?,

A. YERINDELIK DENETIMi:

Kural olarak ve Anayasa’nin 48. maddesi uyarinca isveren, isletme, isyeri
ve isin diizenlenmesi ile ilgili yonetim hakk: ve girisim 6zgiirliigii kapsaminda her
tiirli karar alabilir. Iste bu olgu isverenin isletmesel kararinin yerindelik ve
amacsal denetiminin yapilamayacag sonucunu dogurur. Isverenin takdir alanina
giren isletmesel kararla ilgili islemin denetimi yerindelik denetimi olur.

Isletmesel karar icerigi ve amact yoniinden denetim dist oldugundan
isverenin verdigi kararin ve bu karar nedeni ile aldigi isten ¢ikarma Snleminin
anlaml, rantabl ve ekonomik yonden akilct olup olmadigl incelenmemelidit33.
Anlamsiz ve mantiksiz olsa da, isveren aldigi Onlemi uygulamakta serbest
olmalidir. Yargt karari igverenin isletmesel kararinin yerine gecmemelidit.

Is sézlegsmesinin igletme gereklerine dayali olarak feshinde, feshin
isletmesel bir karara dayanmis olmasi zorunludur. Isletmesel karar soz
konusu oldugunda, kararin yararli ya da amaca uygun olup olmadigi yéniinde bir
inceleme yapilamaz; yerindelik denetimine tabi tutulamaz*.

Isveren tarafindan isletme ilgili olarak belirlenen amac¢ ve hedefleri
degistirmeye yetkili gbrmek ve isletme politikasint isveren yerine mahkemelerin
belirlemesine ve yOnetmesine misaade etmek, anayasa ile teminat altina alinan
girisim Ozglirligline gayri mesru bir miidahale teskil eder. Ekonomik kararlarinin
basarili ya da basarisizlikla neticelenmesinin rizikosunu sadece isveren tasir.
Dolayistyla, karar alma yetkisi ile karariin yerindeliginin  sonuclari  ve
sorumlulugu tamamen isvereni ilgilendirir3>.

I¢ hukukumuzda Idari yargida yerindelik denetimi yapilamayacagt, hukuka
uygunluk denetimi yapilacagi kural olarak benimsenmistir. Anayasa Yargisinda ise
yerindelik denetimi konusunda farkli kararlar verilmistir. Ozellikle karst

31 Birben, a.g.c. s:144

3 Birben, a.g.c., s:152

3 Engin, a.g.e., 63

3 Kiligoglu/Senocak, a.g.e. s: 232
% Kiligoglu/Senocak, a.g.e, s: 278
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gorislerde, yerindelik denetimi yapilmayacag: belirtilirken3, bazi kararlarinda
yerindelik denetimi yapilacagr yoniinde goris bildirilmis®” ve agikca yerindelik
denetimi yapilamayacagina iliskin Anayasa'da da bir kural bulunmadigi, bu
nedenle bu denetimi yapabilecegine karar verilmistir3s.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi de is sOzlesmesinin isletmesel kararlarla
feshinde kural olarak yerindelik denetimi yapilamayacagint kabul etmistir®.

36 Anayasa Mahkemesi, 05.01.2006, 2005/55 E, 2006/4 K, R.G. 20.11.2007 S: 26706.

37 Anayasa Mahkemesi, 28.12.1998, 1998/16 E, 1998/88 K, R.G. 09.07.1999 S: 23750.

38 Anayasa Mahkemesi, 26.03.1997, 1997/33 E, 1997/39 K, R.G. 30.04.1997 S: 22975

3 Yar. 9. HD. 24.09.2007. 2007/28108F, 2007/27809 “ 1s sézlesmesinin davalt isveren
tarafindan gegerli neden olmadan feshedildigini belirten davact isci, feshin gecersizligine
ve ise iadesine karar verilmesini talep etmistir.

Davali isveren vekili, Glbre tretimi yapilan isyerinde 6zellestirmeden sonra hammadde
olan amonyagin elde edildigi dogal gaz fiyatlarinin asir1 yikselmesi, ithal edilen giibrenin
daha ucuz olmasindan dolayt i¢ ve dis piyasalarda rekabet giicinde meydana gelen
zotlayict ve olumsuz etki gibi ekonomik ve yapisal gerekler sonucu Ocak 2006 tarihinden
baslayarak glibre tretiminin durduruldugunu, kompoze giibre boliminin kapatildigini,
bu bélimde ¢alisanlarin is iliskilerine hemen son verilmedigini, ancak gelecek yontinden
tretime gegme gorilemedigi icin Yonetim kurulunca toplu is¢i ¢ikarilmasina karar
verildigini, is¢ilere giibre tretimi durduruldugu halde yillik tcretli izinlerin hak edilen
stirelerden fazla kullandirildigini, zorunluluk haline ragmen tcretsiz izin verilmedigini,
halen giibre yapilan bir bélim olmadigini, baska yerde is verme olanagi olmadigini, feshin
isletmenin ve isyerinin gereklerinden kaynaklandigini, fesihte 4857 sayih Is Kanunu'nun
29. maddesine uygun hareket edildigini, nedenlerin aciklandigini, davanin reddi
gerektigini savunmustur.

Mahkemece, daval isverenin hammadde olan dogal gaz fiyatlarindaki artis nedeni ile
maliyetin yiikselmesi sonucu olasi zarart 6nlemek amact ile tretimi durdurdugu, az
maliyet gerektirmesi nedeni ile yurt disindan ithalat ile glibre alindigi ve torbalanip satiga
sunuldugu, isverenin isletmenin en karlt durumu yoniinde aldigt isletmesel karara yargi
yolu ile miidahale edilmesinin mimkin olmadigi, Uretimin durdurulmasi nedeni ile
iscilerin tretime baglt baska bir bélim olmadigindan calistirlma olanagt bulunmadigy,
isverenin tretimi durdurup, giibre ve amonyak ithalatina yoneldigi, tretimin birakilmasi
nedeni ile tretimde calisan iscilerin is sOzlesmelerinin feshinde feshe son care olarak
bakilamayacagi, davacinin is s6zlesmesinin feshinin gecerli nedene dayandigi gerekeesi ile
davanin reddine karar verilmistir.

Dosya igerigine gore, davali isyerinin 2004 yilinda 6zellestirme kapsaminda devralindigy,
isyerinde davali isverenin azotlu giibrenin hammaddesini amonyak tretiminin dogal gaz
fiyatlarinda yiikselme nedeni ile 2006 yilt baslarinda, bu tretimin durduruldugu, isverenin
bu tarihten sonra iscilere yillik tGcretli izin kullandiriddigt 2006 yili ortalarinda dogal gaz
fiyatlarinda bire ara diigme nedeni ile kisa bir stre tekrar Gretim yapildigi, ancak amonyak
hammaddesinin ithalinin daha ucuz olmast nedeni ile, davali sirket Yénetim Kurulu’nun
aldig1 karar ile amonyak hammaddesinin ithal yolu ile saglanmasini ve buna yonelik
isyerinde amonyak tretiminin durdurulmasina ve tretim yapilan bélimiin kapatilmasina
karar verildigi, bu kapsamda ¢ogunlugu turetime yonelik bolimler yaninda isletmenin
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diger boluimlerinde ¢alisan iscilerin ¢ikarilmasina karar verildigi, 217 is¢inin topluca
cikarilacaginin 13.11.2006 tarihinde 4857 sayili Is Kanunu'nun 29. maddesi uyarinca
kurumlara bildirildigi ve is s6zlesmelerinin 22.12.2006 tarihinde feshedildigi, fesih 6ncesi
isyerinde kapsam ici 149, kapsam dist 55 ve 96 alt igveren is¢isi olmak tzere 300 isci
calistid, fesih sonrasi ise, kapsam ici 17, kapsam dist 46 ve kadroya gecirilen alt isveren
iscisi 24 kisi olmak tizere toplam 87 isci calistigl, 6zellikle Gretime yonelik bolimlerde
dretim durduruldugu ve kapatildigt savunulmasina ragmen az da olsa halen isci calistigy,
6zellestirmeden sonra davali isverenin ¢esitli bélumlerde alt isveren uygulamasina gegtigi,
ancak yargisal karatrlarla bu uygulamalarin muvazaaya dayanmast nedeni ile alt isveren
iscilerinin baglangictan itibaren davali isveren isgisi sayildig, ekonomik agidan igverenin
bir zararnin bulunmadigy, aksine dogal gaz fiyatlarina gelen yukselisleri giibre fiyatlarina
yansittifl, olast zarar i¢in amonyak tretiminin durduruldugu, isverenin isyeri yaninda
kompoze glibre tretimi icin fabrika ingaatina basladigi, ancak, ne zaman biteceginin ve
faaliyete gececeginin belitlenmedigi, hitkme esas bilirkisi raporunda bu tespitler yaninda,
maliyetler ve fiyatlardaki dalgalanmalardaki riskin bir kismini isverenin isciler lehine
dstlenmesinin  sosyal sorumlulugu oldugu, isverenin fedakarhk yapmast gerektigi,
kompoze tretimin dogal gaz fiyatlarindan etkilenmedigi, feshin son ¢are olmast ilkesine
uyulmadig belirlenmistir.

Davali isverenin dogal gaz fiyatlarindaki artis nedeni ile amonyak Giretimini durdurmast,
bu maddeyi ithal yolu temin etme yoluna gitmesi, bu kapsamda toplu is¢i ¢tkarmast
isletmesel karart, gerceklesmemis, ancak olast riskler dikkate alinarak gelecege ve bir nevi
verimlilige yonelik bir isverenin kararidir. Bu isletmesel karar, kurucu bir isveren karari
olarak doktrin ve Alman Hukukunda adlandirilmaktadir.(M.Engin, Ts Sozlesmesinin
isletme gerekleri ile feshi, Beta Yayinlart. Istanbul 2003. S:48). Kurucu isveren karart yasal
temelini s6zlegme ve isverenin girisim 6zgirliginde bulur.

Isletmesel kararin amact, yargt denetimi disindadir. Baska bir anlatimla amaca uygunluk
ve yerindelik denetimi yapilamaz. Ancak igveren yeniden yapilanma tedbirini ciddi ve
kalic1 bigimde uyguladiginy, tutarlilik denetimi kapsaminda ispatlamalidir. Bunun disinda
isletmesel karar; ispat ylkd iscide olmak tizere, isverenin ekonomik ve isletmesel nedenler
disinda bir saikle fesihte bulundugu, bu hakkin kétiye kullanildigi iddia edildiginde
keyfilik denetimine ve ayrica feshin son care olmast ilkesi ve isyeri gereginin kacinilmaz
olup olmadiginin denetimi kapsaminda 6lgililik ve gereklilik denetimine tabi tutulabilir.
Yargt denetimi sirasinda igveren isletmesel kararin amacini aciklayarak feshin neden
gerekli oldugunu ispatlamak zorunda olacag: icin isci tarafindan koétiiniyet olarak ileri
strilen olgular cogu kez tutarlilik denetiminin konusu olacaktir.

Olgiiliiliik denetimi de isletmesel kararin amact ve bu amacin gercekten gerekli olup
olmadigt yargt denetimi disinda kaldigt icin, feshin kacinilmazhigt ekonomik acidan degil,
teknik denetim kapsaminda, bu kararin hukuka uygun olup olmadigi ve iscinin calisma
olanagini ortadan kaldirip kaldirmadigt yontnde, kisaca feshin son c¢are olmasi ilkesi
cercevesinde yapimalidir. Gereklilik denetimi de, isveren tarafindan gerceklestirilen yeniden
yaptlanma 6nlemlerinin yasa ve sdzlesmelere uygun olup olmadigina indirgenmelidir.
Somut uyusmazlikta, isverenin fesih nedeni olarak gosterdigi giibre hammaddesi
amonyagin Uretimi yerine ithaline dair aldigs isletmesel karar, igverenin girisim 6zgurligi
cergevesinde aldigt bir kurucu karar oldugundan, bu kararin amaca uygunluk ve yerindelik
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denetimine tabi tutularak, dogal gaz fiyatlarinda artis yaninda, satilan tirinde de fiyat artist
oldugu, davali sirketin gerceklesen zararinin bulunmadigi, fiyatta ve maliyetteki
dalgalanmalar nedeni ile tekrar tretime gegis imkani oldugu gerekgesi ile ve isverenin
amonyak Uretimi yapma ve bu kapsamda isci ¢alistirmaya zorlanacak sekilde ise iade
karart verilmesi dogru degildir. Davali isveren amonyak tretim bélimini gercekten
kapatmigsa, bu bolimde calisan iscilerinde calisma olanagi ortadan kalkmistir. Yerel
mahkemenin bu yéndeki degerlendirmesi yerindedir.

Ancak isverenin aldigi bu isletmesel karar, yukarda siralandigi gibi, 6ncelikle tutarlilik; bu
hakkini kétiye kullanildig iddia edildiginden, keyfilik; daha sonrada feshin kac¢inilmaz
olup olmadigi kapsaminda olctlilik ve gereklilik denetimlerine tabi tutulmalidir.
Mahkemece bu yonde bir denetim yapilmadigi gibi, alinan ancak mahkemece itibar
edilmeyen bilirkisi raporu da eksik ve yetersiz kalmistir. Ozellikle isverenin aldigt bu
kararin kalict ve siirekli olup olmadigt, gercekten uygulanip uygulanmadigy, yeni isci alinip
alinmadigy, is s6zlesmesi feshedilen iscilerin bagka bélimlerde degetlendirme olanagi olup
olmadigi, yeni yapilan ve ingaat halindeki kompoze giibre fabrikasinin bu isletmesel
kararin kaliciligint etkileyip etkilemeyecegi acikliga kavusturulmalidir. Tsveren aldigi bu
karari tutarh bir sekilde uyguladigint kanitlamalidir.

Isletmesel karar tutarh bir sekilde uygulanmiyorsa, fesih gecersiz kabul edilmelidir. Bu
nedenle, kayitlar getirtilmeli, taraflarin delilleri toplanmali ve isletmesel karar agiklanan
ilkeler kapsaminda denetlendikten sonra sonucuna gore karar verilmelidir. Eksik inceleme
ile yazil sekilde karat.

KARSI OY: Davacinin is sézlesmesi davalt isveren tarafindan, glibre hammaddesi olan
amonyagin elde edildigi dogal gaz fiyatlarinin agir1 ylikselmesi, ithal edilen giibrenin daha
ucuz olmasindan dolay1 i¢ ve dis piyasalarda rekabet glicinde meydana gelen zotlayict ve
olumsuz etki gibi ekonomik ve yapisal gerekler gerekge gosterilerek feshedilmistir.
Mahkemece, igverenin tretimi durdurup, giibre ve amonyak ithalatina yoneldigi, tretimin
birakilmast nedeni ile Gretimde ¢alisan iscilerin is s6zlesmelerinin feshinde feshe son cate
olarak bakilamayacagi, davacin is sbzlesmesinin feshinin gecerli nedene dayandigt
gerekgest ile davanin reddine karar verilmisgtir.

Yerel mahkemenin bu karari, Daire ¢cogunlugu tarafindan, “isverenin fesih nedeni olarak
gosterdigi giibre hammaddesi amonyagin tiretimi yerine ithaline dair aldigt isletmesel kararin,
isverenin girisim 6zgirligl cercevesinde aldigt bir kurucu karar oldugu, bu kararin amaca
uygunluk ve yerindelik denetimine tabi tutulamayacagi, dogal gaz fiyatlarinda artis
yaninda, satilan Urinde de fiyat artist oldugu, davall girketin gerceklesen zararinin
bulunmadigy, fiyatta ve maliyetteki dalgalanmalar nedeni ile tekrar Gretime gegis imkant
oldugu gerekgesi ile ve isverenin amonyak tiretimi yapma ve bu kapsamda is¢i calistirmaya
zotlanacak sekilde ise iade karar verilemeyecegi, ancak tutatlilik, keyfilik ve feshin son care
olmasi yoniinden Olcililik denetimine tabi oldugu, bu yonlerde denetim yapilmast ve
sonucuna gore karar verilmesi i¢in” arastirmaya yonelik bozulmasina karar verilmistir.
Belirtmek gerekir ki, hammadde olan amonyagin elde edildigi dogal gazin fiyatlarindaki
artts nedeni ve gubre ithalinin ekonomik olmast nedeni ile Gretim bélimlerini kapatmast
ve bu kapsamda burada calisan iscilerin is sézlesmelerini feshetmesi, isletmeye iliskin
karardir. Isverenin girisim 6zgiirliigii nedeni ile bu tiir isletme karart almast hukuka aykirt
degildir. Ancak davali isveren bu karart alirken ve iscilerin toplu olarak is sézlesmelerini
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feshederken, i¢ ve dis piyasalarda rekabet giictinde meydana gelen zotlayict ve olumsuz
etki gibi ekonomik ve yapisal gerekleri de belirtmistir. Belirtilen bu neden, isverenin
isletmesel kararini kurucu igveren karari olmaktan cikarip, bagli isveren karari haline
getirmistir (Bkz. Engin, Murat: Is Sézlesmesinin Isletme Gerekleri ile Feshi, Istanbul—
2003, s.39). Baglt isveren kararinda ifayr engelleyen durum ispatlanmalidir. Baska bir
anlatimla i¢ ve dis piyasalarda rekabet giicinde meydana gelen zotlayict ve olumsuz etki
gibi ekonomik ve yapisal gerekler kanitlanmalidir. Davali isveren, fesih bildiriminde
zotlayict ve olumsuz ekonomik ve yapisal gereklerden séz ettigine gore, bu nedenleri
ispatlamalidir. Gergekten 4857 sayili Is Kanunu'nun 20/2. maddesi uyarinca, feshin
gecerli bir sebebe dayandiginin ispat yukd isverene aittit. Somut uyugmazlikta isyerinde
yapilan kesif sonrasi, isyeri kayitlarini inceleyen bilirkisi heyeti, “isverenin bir zararinin
bulunmadigini, aksine dogal gaz fiyatlari yiikselislerini glibre fiyatlarina yansittigini, olast
zarar i¢in amonyak tretiminin durduruldugunu, fiyatlar distince tretime devam ettigini
isverenin isyeri yaninda kompoze giibre tiretimi icin fabrika ingaatina basladigini tespit
etmislerdir. Uzman bilirkisilerin kesif sonucu diizenledikleri raporda isverenin belirttigi
zotlayict ve olumsuz ekonomik ve yapisal gereklerin bulunmadigini, feshin isletme ve
isyeri gereklerine dayanmadigint belirtmislerdir. Mahkemece bilgisine bagvurulan bilirkisi
raporu esas alinarak feshin gecersizligine karar verilmistir.

Ote yandan cogunlugun kabul ettigi gorisii gibi, isverenin feshe iliskin isletmesel
kararinin bir an i¢in kurucu karar oldugu kabul edilse de, isverenin girisim 6zgirliginin
sinirt uluslararast hukuk ve 6gretide tartigmalidir. Fransiz hukukunda alinan isletmesel
kararin gercek ve ciddi olup olmadigt yargt denetimine tabi tutulmakta, bir nevi uygunluk
ve yerindelik denetimi yapilmaktadir. Alman Hukukunda ise, isletmesel karar, amaca
uygunluk ve yerindelik yontnden yargt denetimi disinda tutulmakla birlikte, nesnel ve
akla uygun olmayan, keyfi ve hakkin kétiye kullanimi olugturan, isletme gereklerine dayalt
fesihler ise iade nedeni kabul edilmektedir(Engin, s.52). Gorildugi gibi Alman
Hukukunda hukuki bir 6l¢iit olmamasmna ragmen, nesnel ve akla uygun olmayan
isletmesel kararlar yargt denetimine tabi tutulmaktadir. Somut uyusmazlikta, davali
isverenin zararinin olmamasi, dogal gaza gelen fiyat artisint satislara yansitmasi, kompoze
giibre diretimi icin yeni fabrika ingaatina baslamast, gercek isletmesel karar bulunmadigini,
bu kararin nesnel ve akla uygun olmadiginin gostergesidir.

Ayrica, davali isveren 6zellikle 6zellestirme sonrasi, daha ekonomik olmast nedeni ile alt
isveren uygulamasina ge¢mis, bu nedenle asil kadrolu ve kapsam ici sendikali iscilerin is
sOzlesmelerini feshetmis, bu uygulamasinin yargi kararlart ile muvazaali kabul edilmesi
tzerine, bu kez feshe konu isletmesel karart almus, fesihten 6nce uygulamis, ancak bir ara
dogal gaz fiyatlarinin azalmasi tizerine tekrar tretime ge¢mis, daha sonra tekrar tretimi
durdurmustur. Fesihten sonra tretim bélumlerinin kapatildigt belirtilmesine ragmen,
halen is¢i bulundugu da tespit edilmistir. Fesih 6ncesi kapsam ici 159 isci calisirken, fesih
sonrast bu say1 17 kisiye diigsmustir. Kapsam dist personelin fesih 6ncesi 55 kisi iken,
fesih sonrast 46 kisi olmasi da disunduricidir. Zira Gretim olmasa bile ithal edilen
glibrenin diger bolimlerde hazirlanarak satisa sunulmasi agsamalarinda kapsam icinden
cok kapsam dist personelin calistirilmis olmast dikkate degerdir. Fesih sonrast 24 alt
isveren iscisi ise asil kadroya gecirilmistit. Somut bu maddi olgulara ve olaylarin
gelisimine gére tretim béliminde kapatmanin kalict ve strekli olmadigy, isverenin tutarlt
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Anilan kararda, isletmenin, isyerinin ve isin gerekleri nedeni ile fesihte isverenin
isletmesel kararinin denetim sinirt ve hangi denetimlerin yapilacagi agiklanmis ve
karsilastirilmalt hukuk yoniinden de irdelenmistir. Bu kararda acikea, isletmesel
kararin amacinin yargt denetimi disinda oldugu, kisaca yerindelik denetimi
yapilamayacag1, ancak isletmesel kararin hukuka uygunluk denetimi kapsaminda
incelenmesi gerektigi belirtilmistir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin yerindelik denetimi konusundaki ictihadini,
aslinda kurucu isveren karart yoninden dikkate almak gerekir. Bagh isveren
kararinda isveren, is gbrme edimini ve dolayist ile is iliskisinde ifayr engelleyen
nedenleri, 4857 sayih Is Kanunu’nun 20. maddesi uyarinca ispat etmek zorunda
oldugundan, isverenin bu yondeki kararinin bu anlamda yerindelik denetimine
tabi olacagl kuskusuzdur. Zira isveren bu tiir bir islemde neden bu isletmesel
karart aldigini agiklamis ve belirtmistir. Is sozlesmesinin feshiyle sonuclanan baglt
isveren kararinda, isverenin ifayr engelleyen ve is s6zlesmesinin feshine yol acan
olgulari, fiilen mevcut oldugunu ispat etmesi gerekir®. Oysa kurucu isveren
kararinda, ortada herhangi bir neden yoktur. Isveren verimlilik acisindan bir karar
almakta ve uygulamaktadir. Burada isverenin takdir nedeninin tartistimasina ve
kanitlanmasina gerek yoktur.

Karsilagtirmali  hukuk acisindan yerindelik denetimi incelendiginden
Ozellikle is glivencesi alaninda farkli yaklasimlar ¢ikmaktadir. Fransiz
Hukukunda, ekonomik nedenlerle fesih halleri actkea yasada yazildigt gibi, feshe
iliskin isverence alinan igletmesel kararin gercek ve ciddi olup olmadig:
sorgulanmakta, bir nevi yerindelik denetimi yapilmaktadit*!. Ekonomik giiclikler
nedeni ile yapilan fesihte, 6ncelikle ekonomik giicliigiin gercek olup olmadigt
incelenmekte, daha sonra bu eckonomik gicligin ciddi olup olmadig
denetlenmektedir. Béylece iscinin  calisma  olanaginin - ortadan  kalkip
kalkmadigindan ¢ok, objektif ekonomik nedenlerin feshi gecerli kilip kilmadig1
arastirlmaktadir. Bunun disinda verimlilige yonelik fesihle ilgili isverenin
isletmesel kararinda ise, isletme yarart olup olmadigi, gercekten gerekli olup

davranmadigy, Ozellikle ylksek tcret alan iscileri agamali olarak ¢ikartarak yerine daha
digiik Gcretle calisan alt isveren iscilerini alarak keyfi davrandigi anlagilmaktadir. Isverenin
isletmesel karart tutarlilik ve keyfilik denetimine tabi tutuldugunda, feshin gegerli nedene
dayanmadigi anlasilmaktadir. Daire ¢ogunluk géristine karsin dosyadaki delilleri yeterli
buldugumdan arastirilma yapilmast icin kararin bozulmasmna gerek bulunmadigt
kanisindayim.

Yerel mahkemenin davanin reddine dair karari, yukarda aciklanan nedenlerle yerinde
olmadigindan ve bu kararin 4857 sayilt I§ Kanunu'nun 20/3 maddesi uyarinca bozularak
ortadan kaldirilmasi, feshin gegersizligine ve davacinin ise iadesine karar verilmesi
gerektiginden, ¢ogunluk gérisiine katilmamaktayim.

40 Kiligoglu/Senocak, a.g.e, s: 278

4 Engin, a.g.e., 52
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olmadigy, isletme yarart ve rekabet yeteneginin korunmast ilkeleri yontinden
denetlenmektedi.

Alman Hukukunda ise, isletmesel karar, amaca uygunluk ve yerindelik
yoninden yargt denetimi diginda tutulmakla birlikte, nesnel ve akla uygun
olmayan, keyfi ve hakkin kétiiye kullanimi olugturan, isletme gereklerine
dayali fesihlerde, feshin gegerli nedene dayanmadigi kabul edilmektedir*2. Alman
Hukukunda isletmesel karar Olctlilik ilkesine uygun yargt karart ile
sinirlandirdmaktadir. Alman Feshe Karsti Koruma Kanununda fesih nedeni
kacinilmayan isyeri gerekleri olarak tamimlanmakta, buna karsilik isletme
gereginden sozedilmemektedir®. Kacginilmazlik isletmesel kararin ekonomik
boyutu yoniinden aranmamakta, teknik yonden is¢inin calismaya devam
olanaginin kalip kalmadig1 konusuna indirgenmektedir. Isverenin aldig1 isletmesel
karar ile is¢inin calisma olanaginin ortadan kalkmasi arasinda nedensellik iliskisi
bulunup bulunmadigi denetlenmektedir.

Isverenin serbestge isletmesel karar alabilmesi ve bunun kural olarak yargt
denetimi diginda tutulmast siiphesiz bu kararlarin hukuk duzeni tarafindan
Ongorilen sinurlar icinde kalinarak alinmis olmalarina baglidirt4.

Isletmesel kararin amaci ve icerigini belirlemekte Ozglir olan isveren,
isletmesel karari uygulamak icin aldigt tedbirin feshi gerekli kildigini, feshin
gecerli nedeni oldugunu kanitlamalidir#.

B. TUTARLILIK DENETIMi:

Isletmesel kararin amact ve igerigini serbestge belirleyen isveren,
uygulamak icin aldig1, geceri neden teskil eden ve ayrica istthdam fazlasi doguran
tedbire iligkin karari, stirekli ve kalict sekilde uygulamalidir. Feshe iliskin
isletmesel karar mantiksiz oldugu halde, tutarlt bir sekilde uygulantyor ise yapilan
fesih gecerli kabul edilmelidir*. Bu sekilde ki denetim, tutathlik denetimidir.
Tutarlilik denetiminde, isletmesel kararin kalict ve strekli olmast yaninda,
isyerinde gercekten uygulanmasi aranir®.

Almnan feshe iligkin isletmesel karar, tutarlt sekilde uygulanmiyor ve ¢elisen
uygulamalar yapiliyor ise, 6rnegin fesihten 6nce ve sonra 6zellikle ¢ikarilan isci
vasfinda yeni isci alintyorsa, tutarhlik denetimi kapsaminda, feshin gecerli nedene
dayanmadig kabul edilecektir*s.

42 Engin, a.g.c., 61, Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 232

4 Engin, a.g.e., 62

4 Birben, a.g.e., 5:153

4 Engin, a.g.e., 64

4 Engin, a.g.c., 64

47 Engin, a.g.c., 64

4 Yargitay. 9. HD.08.10.2007, 2007/11913-29307 “Davactnin is soézlesmesi, davalt
isverenin kamu borglary, bazi islerin hizmet alimi yoluyla yaptirilmast ve ortaya ¢ikan
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Tutarlilik denetiminde ispat yiki isverene aittir.

Tutarlilik denetimi kapsaminda, isverenin isletmesel kararla 6ngordigi
tedbirin fesih aninda gerceklestigi aranmali, en azindan iscinin kesin olarak
calisma olanaginin ortadan kalkmis oldugunun belirlenmesi gerekir. Isveren
tutarlillk  denetimi  kapsaminda, gercekten isgiye ihtiyact kalmadiginu
kanitlamalidir. Iscinin calisma olanaginin ortadan kalkip kalkmadigt incelenirken,
tutarlilik denetimi ile bitlikte feshin kaginilmaz olup olmadigi yoninde gereklilik
denetimi de birlikte yerine getirilecektir®.

C. KEYFiLiK DENETIMi:

Isverenin serbestce isletmesel karar alabilmesi ve bunun kural olarak
mahkeme denetimi disinda tutulmasi, siiphesiz bu kararlarin hukuk diizeni
tarafindan Ongdriilen siurlar icinde kalinarak alinmis olmalatina baghdir. Bu da
mahkeme kararlarinda yer verilen keyfilik, hakkin koétiye kullanidmast gibi
kavramlarin  isletmesel karar kavrami ile iliskilendirilmesi sureti ile
yapilabilir®. Keyfilik denetimi, her hakkin dogal sinirini tegkil eden hakkin kétiiye
kullanilmast yasagidir>!. Ttrk Medeni Kanunu’nun 2. maddesi uyarinca, “Herkes,
haklarint kullanirken ve borglarinit yerine getiritken diriistlik kurallarina uymak
zorundadir. Bir hakkin acgik¢a kétiuye kullanidmasint hukuk diizeni korumaz.”
Hakkin kotiye kullanilmasi, kisinin hakkini objektif iyiniyet kurallarina aykirt
bicimde kullanmast olarak tanimlanmaktadir®2. Tsletmesel karar verme 6zgiirliigii

personel fazlaligi yaninda hizmetine ihtiya¢ duyulmamasi nedeniyle feshedilmistir. Davali
isveren, is sozlesmesinin feshinde toplu is sézlesmesinin 32. maddesinde belirtilen
tenkisat kuralina uyuldugunu da ayrica belirtmigtir. Fesih nedenine iliskin bir takim
belgeler dosyaya sunulmus ise de, davacinin iddiast ve davali isverenin savunmast
isyerinde uzman bilirkisi aracigy ile kesif yapilmasini gerektirmektedir. Mahkemece dosya
tzerinde sonuca gidilmesi hatalidir. Ancak davalt isverenin ayni fesih nedenine dayanarak
is s6zlesmesini feshettigi iscilerin actift emsal davalarda, isyerinde yapilan kesif sonrast
alinan bilirkisi heyet raporunda, personel giderlerinin fazla oldugunun tespiti yaninda,
davali isverenin norm kadro c¢alismast yapmadigl, isten cikarilacak iscilerin
belirlenmesinde Toplu s Sozlesmesinde diizenlenen tenkisat kuralina uymadigi, kisaca
objektif kriterler getirmedigi, ayrica fesih nedeni ile ¢elisen uygulamalara girerek yeni isci
aldigi anlagtlmugtir. Nitekim Dairemizin 2007/33 Esasinda temyiz incelemesi yapilan
emsal is¢inin dava dosyasinda bu nedenlerle feshin gegersizligine yonelik yerel mahkeme
karart onanmistir. Somut bu maddi ve hukuki olgulara gére, davalt isveren isletmesel
karartn  uygulanmasinda  tutarli davranmamistir.  Davalt  isveren tarafindan
gerceklestirilen is s6zlesmesinin feshinin gecerli nedene dayanmadigt sabittir.”

4 Engin, a.g.e., s: 79.

0 Birben, E, a.g.e., s:153

51 Engin, a.g.e, s: 65

52 Sarper Stzek, Is Akdini Fesih Hakkinin Kotiye Kullanilmasi, Ankara, 1976, s:85,
Birben, a.g.e., s:153
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bakimindan kétiye kullanma, esasen mumkin ve gecerli olan karar verme
Ozgurliginin onaylanmayacak bir amag¢ icin dirtstliik kuralina aykirt olarak
kullanilmasidir. Keyfilik ise, isletmesel kararin salt isveren iradesinden bagka
nesnel hi¢bir esasa dayanmamasidir®.

Isletmesel 6nlemin amacint beliflemek hakk: isverene aittir; ancak isveren
isletmesel bir tedbir icin amag¢ gOsteremiyorsa, s6z konusu tedbir, keyfilik
stiphesine maruz kalir>4, Is iliskisinde isletmesel kararla is s6zlesmesini fesheden
isverende, bu kural geregince keyfi davranmamaly, isletmesel karari alirken dirist
olmalidir. Tsverenin feshe iliskin isletmesel kararinin bu madde kapsamina gére
denetimi, keyfilik denetimidir.

Keyfilik denetiminde isverenin keyfi davrandigint isci iddia ettiginden,
genel ispat kuralt gereg, is¢i bu durumu kanitlamalidir. Ancak ¢ogu kez, isveren
isletmesel kararin amacini agiklayarak feshin neden gerekli oldugunu ispatlamak
zorunda kalacagt icin, isci tarafindan kétiniyet olarak ileri siirillen olgular cogu
kez tutarlilik denetiminin iginde incelenmis olacaktir. Ornegin, isveren bir yandan
isci cikartirken, diger yandan disik tcretle yeni iscileri altyor ise, isletmesel
kararin keyfi oldugu ileri siiriilebilecegi gibi, isverenin tutarh davranmadigt da
kabul edilebilecektir>>. Bir anlamda tutarlilk denetimi sirasinda isverenin keyfi
davranip davranmadigt da incelenmis olacaktir.

Isletmesel kararin acikea keyfi oldugunun onceden bilinmesi veya
belirtilmesi olanakli olmadigindan, her somut olayda bu iddianin olaya 6zgi
incelenmesi ve bu dogrultuda degerlendirme yapilmas: yerinde olacaktir.
Isletmesel kararin hukukilik denetimi kapsaminda yiiriirlikte olan emredici
kurallarin sinirlart icerisinde kalinarak alinmig olmast 6nemlidir.

D. GEREKLILIK DENETIMi:

Yerindelik denetimi bir anlamda, gereklilik denetimini de kapsamaktadir.
Gergekten feshe iliskin isletmesel kararin gerekli olup olmadiginin arastirilmast,
alinan kararin bir anlamda yerindeligini incelemektir. 4857 sayilt Iy Kanunu’nun is
givencesi hikiimlerini kiyasen esas aldigimiz, Alman Hukukunda yerindelik
denetimi gibi, gereklilik denetiminin de yapilamayacagi kabul edilmistir.

Ancak, ister kurucu, ister ise bagl isveren karart olsun, isveren isletme,
isyeri ve isin gerekleri nedeni ile aldigs fesih kararinda, isyerinde istthdam fazlaligs
meydana geldigini ve feshin ka¢imilmazligini kanitlamak zorundadir. Gerekleri
kavrami neden sonug iliskisini sorguladigindan, alinan karar sonucu bir istthdam
fazlaligt meydana gelmiyor ise, almnan fesih kararinin gecerli nedene

% Birben, E, a.g.c., 5:154
>+ Preis, U., Prinzipien, sh.218. Naklen Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 186 vd.
5 Engin, a.g.e, s: 65
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dayandigindan sézedilemeyecektir. Iste bu yonde bir denetim, gereklilik denetimi
olarak kabul edilebilir.

Iscinin calisma olanaginin ortadan kalkmasi demek, isletmesel karar
sonucu iscinin o giine kadar yaptig isin strekliliginin ve 6zdesliginin yitirilmesi
demektir Tsin niteligini ve 6zdesligini degistirmek, isletmesel karar ézgiirligiiniin
alant igindedir’¢. Orneginin isyerinin bir bolimiiniin kapatilmast halinde,
kapatilan bolimiin faaliyeti diger bir bélimde veya diger bir isyerinde devam
etmiyor ise, isin stirekliligi sona ermektedir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi de yukarda 29. dipnotta gecen kararinda,
isletmesel kararin yerindelik denetimi gibi, kural olarak gereklilik denetimine tabi
olmayacagim belirtmis, ancak bu denetimin alman kararin yasa ve sézlesmeye uygun
olup olmadig1 yoniinden yapilacagini agtklamustir. Nitekim 6zellestirme islemi ile
isyerini devralan isverenin, devir sozlesmesi ile isyerini belitli bir stre ile ¢alistirmayi
kabul etmesine ragmen, bu siite dolmadan igyerini kapatmasini ve istthdam
fazlast iscilerin is sozlesmesinin feshedilmesini, gereklilik denetimi yoninden
incelemis ve feshin gecersizligine karar vermistir’’. Burada isyerinin kapatilmasini,
devir sézlesmesindeki isyerini bes yil stire ile ¢alistirma yikiimliligi nedeni ile
s6zlesmeye uygun bulmamis ve yapilan feshi gecersiz kabul etmistir.

Is sézlesmesinin feshiyle takip edilen amaca uygun daha hafif somut belirli
tedbirlerin mevcut olup olmadigiin degerlendirilmesi, isverenin tekelinde
degildir. Bir bakima feshin kaginilmaz olup olmadigi yoniinde, isletmesel kararin
gerekliligi de denetlenmelidir. Aksine bir duisiince, isletmesel gereklere dayali
feshin Ol¢uliltk ilkesi kapsaminda yapilacak olan denetimi, hi¢bir anlam ifade
etmeyecektir?S,

% Engin, a.g.e., 77

57 Yar. 9. H.D. 26.11.2007. 2007/35430E, 2007/35193 K. “isverenin kapatma olgusunun
temel nedenleri olan isletmenin zarar etmesi, teknolojinin giiniin kosullarina uymamasi,
verimliligin yitirilmesi nedenlerini kanitlayamadigi, 6zellestirme ile alinan isyerinin 5 yil
kullanim hakki bulundugu, bu siirenin dolmadigi, kapatilan fabrikanin tretim araclarinin
diger isyerlerine nakledildigi, davaliya ait diger isyerlerinde galisma teklifinin davactya
yaptlmadigl, davali isverenin 6zellestirme ihalesine katilip, teklif verdigi andan itibaren,
feshe gerekee gosterdigi hususlart bildigi, bu kosullara gbre yatirim ve tretimi sirdirmeyi
kabul ettigi, 6nceden bilinen ve 6ngorillen bu nedenin yeni ortaya ¢tkmus gibi, isci
ctkarma gerekgesi yapilmasinin dogru olmadigl, fesihten sonra sendika yetkilileri ile
gorisilerek sonug elde edilmeye calisildigy, fesih kararindan 6nce tedbitlerin ve care
aranmasinin gerektigi, feshin son ¢are olmast ilkesine uyulmadigy, feshin gegerli nedene
dayanmadig1,” gerekeesi ile feshin gecersizligine ve iscinin ise iadesine karar verilmistir.
Somut uyusmazlikta davalt isverenin isletmesel karart tutarlt sekilde uyguladigi ve feshin
kacinilmaz oldugunu kanitlayamadigl, ayrica gereklilik denetimi kapsaminda
igverenin Ozellestirme sonucu hisse devir s6zlesmesi hiitkiimlerine uymadigi,
feshin gecerli nedene dayanmadigy,”

58 Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 278
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Gereklilik ilkesi, is giivencesi hukuku acisindan, isciyi daha az olumsuz
etkileyecek bagka bir elverisli tedbirin mevcut olmast halinde, i sézlesmesinin
feshinin gerekli olmadigt anlamina gelir. Bu ilkenin uygulanmasinda, fesih disinda
isverenin takip ettigi amaca ulasilmasint saglayacak baska bir alternatif 6nlemin
bulunmast ve s6z konusu alternatif énlemin isciyi feshe oranla daha az olumsuz
yonde etkilemesi sarttir®. Yapilan bu denetim, yukarda agiklanan ve Yargitay
kararinda belirtilen sekildeki, gereklilik denetimi degildir. Bu denetim bir nevi
Olctililik ilkesinin alt ilkesi icinde yer alan gereklilik ilkesinin bir sonucudur.

E. OLGULULUK DENETIMi:

Isletme, isyeri ve is gereginin kacinilmaz olup olmadiginin denetiminin
dayanag olculilik ilkesidir. Fesih disinda bagka bir aracin, izlenen amaca elverisli
olup olmayacagina sadece isveren tarafindan karar verilemez. Bu itibarla
isletmesel karar ile bu kararin uygulanmasinda bagvurulacak araglarin Slgiilmesi
yargisal denetime tabidir®. Fesih ile ayn1 6l¢lide amaca ulasmaya elverisli olmak
kayd: ile alternatif araglara Oncelikle basvurulmali, fesih ancak baska higbir
olasilik kalmadiginda basvurulacak bir ara¢ olmalidiré!.

Alman hukukunda hakim 6gretiye gore, olcililiik ilkesi, temel haklarin
6ziinden ve hukuk devleti ilkesinden kaynaklanmaktadirs2.Olgiiliilitk ilkesi,
normatif dayanagini yukarda aciklandigi gibi, Anayasa’nin 13. maddesinden
almaktadir. Bu ilke, ilk ve agirliklt olarak idare hukukunda uygulanmakta olan bir
ilkedir%3. Aynt ilke, Anayasa hukukunda, sinirlandirmada basvurulan aracin
sinirlama amacint gerceklestirmeye elverisli olmasint; bu aracin smnirlama amaci
agisindan gerekli (zorunlu) olmasini ve aracla amacin Slgiisiiz bir oran iginde
bulunmamasini ifade eder+.

Tirk hukukunda da kabul edildigi tzere, Olgulilik ilkesi, tg alt ilkeye
ayrilabilir®s. Bunlar, elverislilik, gereklilik ve oranlilik ilkeleridir. Buna gore,
Olctlilik ilkesi wuyarinca, uygulanacak tedbir, ulasimak istenen amaci
gerceklestirmeye elverisli olmali bir baska anlatimla tedbir uygun olmali,

% Hinze, P., sh.53. Naklen, Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 192

60 Preis, NZA, 1995, s:243, Naklen, Birben, a.g.c., s:152

o1 Alp, a.g.e., s: 186

02 Alman Anayasa Mahkemesinin bu yondeki gorusi icin bkz. BVerfGE, 2, sh.79;
BVerfGE, 16, sh.201-202; BVerfGE, 17, sh.313-314; BVerfGE, 19, sh.348-349.Naklen,
Kiligoglu/Senocak, a.g.e, s:

63 Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s:186 vd.

04 Saglam, F.: Temel Haklarin Sinirlamasi ve Oz, Ankara 1982, sh.114.
Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s:188

65 Gézler, K.: 1dare Hukuku, C. T, Bursa 2003, sh.511 vd.; Azay, E.: Idare Hukuku, An-
kara 2006, sh.79 vd.; Ogurlu, Y.: Karsilastirmali Idare Hukukunda Olciliiliik {lkesi,
Ankara 2002, sh.33 vd..
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ulagilmak istenen amag agisindan gerekli olmali® ve uygulanacak tedbirin sonucu
olan miudahale ile ulasidmak istenen amac, O6lclisiz bir oran icerisinde
bulunmamalidir®’. Uygun olmayan tedbir, ayni zamanda gerekli de olmayacaktir.

Olgiiliiliik ilkesi ve bu kapsamda alt ilkelerinin is giivencesinde &zellikle
isletmenin, isyerinin ve isin gerekleri nedeni ile is s6zlesmesinin feshinin yargisal
denetiminde uygulanmasina gelince;

Oncelikle 6nlem olarak diisiiniilen is sézlesmesinin feshinin, fesihle takip
edilen amaca uygun olmast gerekir. Isletme gereklerine dayali fesihte isverenin
takip ettigi amag, isletmenin mevcut personel sayisini, karlililik ve verimlilik adina
isletmenin personel ihtiyacina uyumlastirmaktir®s. Feshe oranla daha hafif olan
bir 6nlem, isverenin takip ettigi amaca ulasmasina fesih gibi elverisli ise, fesihten
kacinilmast gerekir. Isveren, isletmenin karlihgini, ekonomik verimliligini kisaca
isletmesel karar sonucu hedefledigi bu durumu, is¢i ¢ikarmadan da
saglayabiliyorsa, is s6zlesmesinin feshi yoluna bagvurmamalidir.

Isverenin fesih disinda hangi alternatif énlemlere basvurabileceginin ve
hangi araglarin feshe alternatif olamayacaginin 6ncelikle belitlenmesi gerekir. Bu
onlemler fiilen ve hukuken gerceklestirilmesi imkan dahilinde olmalidir. Igveren
agisindan imkansiz olan bir 6nlemin alinmamis olmasi nedeni ile feshin gereksiz
ve dolayist ile gegersiz oldugu ileri stirtilemez®.

Fesihten ka¢inma yollarindan biri, is¢inin béliminin, gérevinin, isyerinin
degistirilmesidir. Bu degisiklik is sartlarinda esaslt degisiklik olabilecegi gibi, esasl
degisiklik boyutuna ulagsmayan 6nlemlerde olabilir. Fesih disinda bircok 6nlem
var ise, igveren yonetim hakki kapsaminda bunlardan birini kullanmalidir. Ancak
doktrinde, isverenin istisnaen, olast alternatif Onlemler arasindan sozlesme
degisikligine neden olmayacak 6nleme, degisiklik feshine oranla 6ncelik verilmesi
gerektigi savunulmaktadir™. Tsverenin talimat verme hakki kapsaminda bir
calisma yerinde calistirabilecekse degisiklik feshine bagvurulamaz’. Kanimmca
isveren objektif iyiniyet kurali geregi, fesih disindaki tedbitlerden is sartlarinda
esasl degisiklik yapmayan Onleme bagvurmalidir. Kilicoglu/Senocak’da aynt

9 Yukarda agtklanan gereklilik denetiminin 6l¢tlilik denetimi icinde incelenmesidir.

67 Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 188

8 Holly, H.G., sh.153; Hinze, P., sh.52; Preis, U., Prinzipien, sh.312. Naklen
Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 192

¢ Birben, E. a.g.e., s: 130

0 Hinze, P., sh.65. Boewer, D.: Streitgegenstand und Prifungsmalistab bei der
Anderungsschutzklage, BB 1996, sh.2621; Gaul, B.: Anderungskiindigung zur Absen-
kung oder Flexibiliesierung von Atbeitszeit und/oder Arbeitsengelt, DB 1998, sh.1913
Naklen. Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: ; Alp, a.g.e., s:187

"t Ascheid, R./Preis, U./Schmidt, L, §1 KSchG Rdnr. 638, sh.419. Olgiliiliit ilkesi,
dedisiklik feshine de hakim olan bir ilkedir. (BAG, 24.4.1997, AP §2 KSchG 1969, Nr.
42=NZA 1997, sh.1047, BAG, 26.1.1995, AP §2 KSchG 1969, Nr. 37=NZA 1995,
sh.628. Aytica bkz. Preis, U., Prinzipien, sh.307). Naklen Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 188
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distincede olup, isverenin, isletmesel planini en basarili bir sekilde nasi
gerceklestirebilecegi ve isciyi, sahip oldugu mesleki 6zellik ve yeteneklerine gére
is sozlesmesi kapsaminda en efektif bir sekilde nerede degerlendirebilecegi
hususunda serbestce karar verebilecegini, ancak iscinin faaliyetinin ve calisma
yerinin degismesiyle bagli olarak isci nezdinde ortaya ctkabilecek sahsi
olumsuzluklari gézénine almak zorunda oldugunu belirtmislerdir’.

1. Feshin son ¢are olmasi (Ultima-ratio) ilkesi:

4857 sayth Is Kanunuwnun da feshin son care olmasi ilkesi actkca
dizenlenmis degildir. Ancak yasanin gerekgesinde yer almis ve isverenden
uygulamaya giderken, feshe son care olarak bakmasi gerektigi belirtilmistir. Bu
nedenle gecerli neden kavramina uygun yorum yapilirken, stirekli olarak fesihten
kacinma olanaginin olup olmadigt arastirtlmalidir”.

Olgiiliiliik denetimi icinde, feshin son c¢are olmasi ilkesi, isletme
gereklerinden kaynaklanan gecerli fesih nedenlerinin mevcudiyeti halinde
gbzoninde bulundurulmast gereken en 6nemli ilkedir’. Bir bagka anlatimla
feshin son ¢are olmasina gore yapilacak denetim, gecerli neden denetiminin son
asamasidir. Isciden veya isletmeden kaynaklanan ve is iliskisini olumsuz etkileyen
nedenler yoksa, feshin son ¢are olmasi denetimine hi¢ gecilmeyecektir’. Feshin
gecetli bir nedene dayandiginin kabul edilebilmesi i¢in, sadece isletme, isyeri ve
isten kaynaklanan bir olgunun is iliskisini siirdirmeye engel olmasi yeterli
degildir. Bunun o6tesinde feshin zorunlu oldugu, baska bir anlatimla bagka
alternatif Onlemlerle is iliskisini strdiirmenin olanaksiz oldugu da kesinlesmis
olmalidir76.

Isletme, isyeri ve is gereklerinin, is sozlesmesi feshedilen isginin isyerinde
istihdam edilme imkanina somut olarak etki etmesi sarttir”. Iscinin isverenin ayni
isyerinde baska bir bélimiinde veya baska bir isyerinde calistirilma olanagi varsa,
isletme gereklerine dayalt fesih gegersiz olacaktir. Onemle vurgulamak gerekirse,
isverenin sirf, iscinin igyerinde baska bir calisma yerinde calistirilma olanaginin
miimkiin olup olmadigini aragtirmamasi feshin gecersizligine etki etmez’8. Feshin

72 Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s:203

73 Stizek, a.g.c., 5:450

74 Kiligoglu/Senocak, a.g.e, s:204

7> Alp, a.g.e., s:186

76 Alp, MUSTAFA, IS ILISKISININ SONA ERMESI VE KIDEM TAZMINATI
(Basilmamus Teblig), s:22

7" v. Hoyningen- Huene, G., NZA 1994, sh.1011. Naklen. Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 313.
8 von Hoyningen-Huene, G./Linck, R., §1 KSchG Rdar. 395 sh.301;
ErfK/Ascheid, §1 KSchG Rn. 416, sh.2163; Ascheid, R./Preis, U./Schmidt, I, Nt.
584, sh.400. BAG, 18.1.1990, AP §1 KSchG 1969, Nt. 19; BAG, 27.9.1984, AP §2
KSchG, Nr. 8=NZA 1985, sh.455; BAG, 24.3.1983, AP §1 KSchG 1969,
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gecerliligi acisindan 6nemli olan, is¢inin isyerinde baska bir sekilde calistirilma
olanaginin fiflen ve gergekten mimkiin olmasidir”. Yapilan arastirma
sonucunda, iscinin isyerinde baska suretle ¢alistirilma olanagi bulunmuyor ise,
isverenin, salt bu durumu fesihten Once aragtirmamasi feshi gecersiz kilmaz.
Isveren, daha ziyade, is sozlesmesi feshedilen iscinin calistirlmaya devam
edebilecegi bagka bir calisma yeri gercekten varsa, gegerli bir fesih nedeninin
vatligina dayanamaz. Bagka bir calisma yerinden kasit, isverenin ayni isyerinde
veya diger isyerlerinde bulunan ve is¢iyi nitelikleri bakimindan is gérme edimini
yerine getirecegi ve bos olan bir yerdir. Isverenin fesih disinda daha hafif bir
6nlemle amaca ulasmasi olanakli ve beklenebilir bir durumda ise, feshi gecerli
kilan bir isletme, isyeri ve is geregi yoktur®. Feshin son care olmasi ilkesine
uygunlugu denetiminde, somut duruma uygun bir inceleme yapilmali ve fesih
yerine bagvurulacak somut tedbitler arastirilmali ve agiklanmalidir8!.

Betriebsbedingte Kindigung, Nr. 12=NJW 1984, sh.78. Buna karsilik Yargitay 9. HD.si
asagida anilan kararinda, isverenin, sirf iscinin isyerinde baska sekilde calisma olanagint
arastirmamasini feshin gecersizlik sebebi olarak kabul ettigi intibai uyanmaktadir: “Somut
olayda isverence siparislerde azalma meydana geldigi gerekgesiyle davacinin is akti feshe-
dilmis ise de isci ¢tkarma yoluna gitmeden 6nce diger bélimlerde ¢alisma imkaninin olup
olmadig1 arastirlmadigl, esnek ¢alisma ve kisa ¢alisma gibi uygulamalara basvurulmadigt
hizmet aktinin feshinin son ¢are oldugunun kanitlanmadigi dosya iceriginden anlasildigindan
feshin gecerli nedene dayandiginin kabulii miimkin degildit” (bkz. Yarg. 9. HD., 13.1.2005
tatih ve E. 2005/33414, K. 2005/930). Naklen. Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 313

7 Ascheid, R./Preis, U./Schmidt, I, Nr. 584 sh.400; von Hoyningen-Huene,
G./Linck, R., §1 KSchG Rdar. 395 sh.301; Ascheid, R., Erfurter Kommentar, §1
KSchG Ra. 416, sh.2163. Ayrica bkz. BAG, 27.9.1984, AP §2 KSchG 1969, Nr. 8=NZA
1985, sh.455; BAG, 24.3.1983, AP {1 KSchG 1969, Betriebsbedingte Kiindigung, Nr.
12=NJW 1984, sh.78. Naklen. Kilicoglu/Senocak, a.g.e, s: 313

80 Engin, a.g.e. s: 91

81 Yargitay 9. H.D. 13.02.2006 giin ve 2005/37219E, 2006/3456K “Dosyadaki bilgi ve
belgelere goére davali sirketin dava dist Advansa Sasa A.S.nin forklift hizmetlerini
ustlendigi, davali sitket ile Advansa Sasa A.S. arasindaki Forklift Hizmetleri
So6zlesmesinin kargilikli mutabakat ile sona erdirilmesi tzerine davali sirkete is s6zlesmesi
ile baglt ve forklift Giretim hizmetleri operatorii olarak ¢alisan davacinin is szlesmesinin
ihbar ve kidem tazminati 6denmek suretiyle feshedildigi, davali sirketin Genel Hizmetler
Soézlesmesi kapsaminda anilan sirketin diger bir kisim yardimeti islerini de istlendigi ve bu
sozlesmenin devam etmekte oldugu, tanik anlatimlarina gére Advansa Sasa A.S.nin
forklift hizmetlerinin Naklog isminde baska bir firma tarafindan dstlenildigi
anlagtlmaktadir.

Mahkemece davacinin is sézlesmesi feshedilmeden 6nce feshin son care oldugu ilkesinin
g6z 6ninde bulundurulmadigy gerekgesi ile ise iade istegi kabul edilmis ise de, davalinin
alt igveren oldugu ve bu gibi durumlarda caligtirilacak is¢i sayisinin genellikle asil
isverence 6nceden belirlendigi hususu dikkate alinmadigr gibi, daval sirketin ayni il ya da
baska illerde igyerinin olup olmadigi da arastirlmug degildir. Davali sirketin ayni il veya
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2. Sosyal Se¢im veya Objektif Kriter:

Isletmenin, isyerinin ve isin gerekleri ile is sozlesmesi feshedilecek,
istthdam fazlasi iscilerin kimler olacaginin ortaya konulmasinda hangi sosyal
Olctitlerin kullanilacagt Turk Is Hukuku’nda tartisma konusu olmustur. Alman
Hukukunda, sosyal 6lciitler kanunda actkga yer almis ve dort Olgiite yer
verilmistirs2. Yargitay 9. Hukuk Dairesi, 4857 sayth Is Kanunuwnun da bu
Olgtitlere actk¢a yer verilmemesine ve sosyal secimle ilgili bir kural bulunmama-
sina ragmen, ik uygulamalarinda bu ilkeyi benimsemis ve isten cikarilacak
iscilerin  seciminde hangi Olcltlerin  kullanildiginin  belitlenmesi  gerektigini
vurgulamustir®3. Ancak zamanla bu uygulamasindan vazgecmis ve bu kez secimde

diger illerde baska isyerinin bulunup bulunmadigt arastirimadan ve davali sirketin Genel
Hizmetler So6zlesmesi kapsaminda Ustlendigi diger islerde davact iscinin nasil
degerlendirilebilecegi acikca ortaya konulmadan feshin son ¢are oldugu ilkesinin
uygulanmadiginin  kabuli dogru degildir. Eksik inceleme ile yazili sekilde hikim
kurulmasi hatalt olup, bozmay: gerektirmistir.”

82 GUZEL, A/ERTAN, E, Karsilastirmali Hukukta ve Tiirk Hukukunda Sosyal Segim
Olgiitleri, LEGAL, IS HUKUKU VE SOSYAL GUVENLIK HUKUKU DERGISi,
SAYT: 16, s: 1294, 2007

83 Yargitay 9. HD. 03.04.2006. 2006/4878E, 2006/8253K. “4857 Sayih Is Kanunu’nun
18.maddesinde is sOzlesmesinin isveren tarafindan isletmenin, isyerinin ve isin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanilarak feshedilebilecegi diizenlenmistir.
Isletmeyi veya isyerini etkileyen objektif nedenlerle ortaya cikan isgiici fazlaligt
sonucunda, is¢inin isyerinde caligma olanag: ortadan kalkmis ise fesih icin gegerli bir
sebebin varligindan soz edilir. Isveren amag ve igerigini belirlemekte serbest oldugu
isletmesel kararlar alabilir. Ancak, isletmesel karar sonucunda, tedbir olarak disinilen
feshin zorunlu hale gelmis olmast gerekir. Bagka bir anlatimla isverenin fesih konusunda
keyfi kararlart yargt denetimine tabidir. Ote yandan, isletmesel kararla variimak istenen
hedefe fesihten baska bir yolla ulasmak mimkiin ise fesih icin gecerli bir nedenden s6z
edilemez. Fazla calismalar kaldirilarak, iscinin rizast ile esnek ¢alisma bicimleri getirilerek,
isciyl bagka iste ¢alistirarak ya da meslek ici egitime tabi tutarak amaca ulasma olanagt var
iken feshe basvurulmamasi gerekir. Kisaca, “fesih son ¢are olmalidir”(ultima ratio) ilkesi
gozetilmelidir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 20/2.maddesine gére feshin gegerli bir nedene
dayandigint ispat yitkiimliliigii isverene aittir. Isveren, isletmesel karart uygulamak icin
aldig1 tedbirin feshi zorunlu kildigini kanitlamalidir.

Ayrica, davact is¢inin calistigt Gretim bolimuntn alt isverene verilmesinden sonra o
tnitede calisan iscilerin tamaminin is sézlesmesinin feshedilip edilmedigi, tamami isten
cikarlmamus ise ¢ikarilan iscilerin segiminde hangi objektif kriterlerin dikkate alindigi da
irdelenmelidir. Tsverence isten cikarilacaklar segilirken; isyerinde ayni isi tistlenen isciler
karsilastirilmaly, isciler arasinda verim, hastalik nedeniyle ise gelememe, is gérme borcunu
yerine getirmede 6zen gosterme, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve gocuk sahibi
veya geng olma gibi kriterlere gére olusturulacak sira géz 6niinde bulundurulmalidir.
Baska bir anlatimla sosyal se¢imin hangi 6l¢itlere dayandigt saptanmalidir
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objektif kriter kavramina yer vermistir®%. Bu degisim, sadece kullanilan kavramin
tercihi ile ilgili bir degisiklik olmayip, icerigini ve kapsamini da etkilemistir.

Ogreti de sosyal secim konusunda goriis belirten yazarlarin  biiyiik
cogunlugu, 4857 sayili Is Kanunu’nun da bu konunda herhangi bir diizenleme
olmadigindan hareket ederek, isverenin isletme, isyeri ve is gerekleri ile is
s6zlesmelerini feshedecegi iscileri segerken, sosyal bir secim zorunlulugu
bulunmadigini  actklamuslardir®5. Bu gorislere gore, fesih hakkinin  kotiye
kullanildigi, feshin keyfi olarak yapildigi durumlar disinda, isveren, yonetim hakk:
kapsaminda ¢ikarilacak iscileri serbestce belirleyebilecegi gibi, yasal bir dayanag
bulunmayan bir yiikiimlilikten dolayt bu hakki sinirlandirilmamahdir.

Ogreti de sosyal secim kriterinin uygulanmast gerektigini belirten gériiste
olanlar ise, “Is Hukukunun hem varltk nedeni hem de amacinin zayif olan isginin
korunmast ilkesinin, igverene isten ctkarilacak iscilerin seciminde isciler arasinda
sosyal bir se¢im yapma yiukimliligh yikledigini, yillar boyunca sadakatle
isletmeye hizmet edip katkida bulunan iscilerle is iliskisini sirdiirme
yukimlaliginin normatif temelini de isverenin isciyi gbzetme borcundan
dogdugunu belirtmektedirlerso.

Gerek Alman Hukukunda ve gerekse Fransiz Hukukunda isletme, isyeri ve
is gerekleri ile fesih nedeni ile ¢ikarilacak iscilerin belirlenmesinde yasal
diizenleme ile bir takim sinirlamalar getirilmistir. Ttrk Hukukunda boyle agik bir
diizenlemeye yer verilmemistir. Elbette, 4857 sayih Is Kanunu’nun 18 ve devami
maddeleri disinda, aynt yasanin esit islem yapma borcu, 2821 sayili Sendikalar
Kanunu’nun 31. maddesindeki sendika tiyesi olan is¢ilerin koruma altina alinmasi

84 Yargitay 9. H.D. 22.05.2006. 2006/10732 E, 2006/15164. “4857 sayih Is Kanunu’nun
20/2.maddesine gore feshin gecerli nedene dayandigint kanitlama ytikimliligh isverene
aittir. Daval igveren, isyerinde Gretilen 42 gram maya Gretim ve satisinda azalma meydana
gelmesi nedeniyle performanst disiik olan davacinin is s6zlesmesinin feshedildigini ileri
stirmistir. Satislarin distigh konusunda isverence ibraz edilen belgelerin gercegi yansitip
yansitmadift noktasinda isyerinde gerekirse kesif icra edilerek bilirkisi marifetiyle
inceleme yapilmalidir. Ayrica, fesihten 6nce ve sonra yeni isci alinip alinmadigi Bolge
Calisma Mudirligi ve Sosyal Sigortalar Kurumundan sorularak isverenin  geligkili
davranis yasagi ilkesi” ni ihlal edip etmedigi saptanmalidir. Bu arastirmalardan sonra gayet
bir is¢i fazlaligl s6z konusu olmus ise, is s6zlesmesi feshedilen davaci iscinin segiminde
objektif kriterlerin dikkate alinip alinmadigi da belirlendikten sonra sonucuna gore karar
verilmelidir. Eksik inceleme ile yazilt sekilde karar verilmis olmast hatalidir.”

85 ALPAGUT, G, Is Sézlesmesinin Feshinde Sosyal Secim Yiikiimliiligii Mevcut mudur?
Sicil Ts Hukuku Dergisi, Aralik 2006 s: 99 vd.; GELIK, N, Is Hukuku Dersleri, 20. Bast,
Beta, Istanbul 2007, s: 224 vd.; Engin, M, a.g.e. s: 112, Naklen, GUZEL, A/ERTAN, E,
a.g.e., s:1284

8 GUZEL, A/ERTAN, E, age., s:1286, ULUCAN, D, Is Giivencesi Kapsaminda
Sosyal Se¢im Uygulamast ve Yargitay'in Yaklasimi, HUKUKU VE SOSYAL
GUVENLIK HUKUKU DERGISI, SAYT: 14, s: 505 ,2007
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hikiimleri dikkate alinacaktr. Ancak, Ozellikle girisim Ozgirligi kapsaminda
serbestce isletmesel karar alan, bu isletmesel karart sekil acisindan 4857 sayilt Is
Kanunu’nun 19. maddesi, esas yoniinden ise aynt yasanin 18, 20, 21 ve 22.
maddeleri uyarinca yukarda aciklanan ilkeler kapsaminda denetime tabi tutulan
isverenin, ileri stirtilmedigi veya taraflar arasinda bu konuda ayrica bir diizenleme
bulunmadig: siirece isglict fazlaligt nedeni ile isten cikariacak iscilerin se¢iminde
bir kritere tabi tutulmast yasal olmayacaktir. Isten cikarilacak iscilerin seciminde
taraflar arasinda bir bireysel veya toplu, ya da sézlesme eki i¢ yonetmelik hitkmi
var ise, isverenin bu hitkiimlere uyup uymadi@i, keza isveren hicbir iddia ve
sozlesme hikmi olmadan ctkarilan iscilerin seciminde bazi kriterleri dikkate
aldigini, 6rnegin emekliligi gelenleri veya performansi yetersiz olanlari se¢tigini
savunmus ise, bu savunmast tutarlililk denetimi kapsaminda denetime tabi
tutulmalhidir. Feshin gecersizligini iddia eden isci, isverenin kendisini isten
ctkarirken, keyfi olarak davrandigini, kendisinin secilmemesi gerektigini ileri
stirerse, bu iddiast da keyfilik denetimi kapsaminda incelenmelidir.

F. SONUG:

Is giivencesi hitkiimlerinden is sozlesmesinin feshi icin gecerli neden
olarak belirtilen isletme, isyeri ve is gereklerinin, kavram olarak bilinmesi ve
isverenin buna yonelik kararinin denetiminin ne gekilde yapilacagt uygulamada
o6nem kazanmaktadir. Elbette ki, isletmesel kararin, yukarda belirtilen denetimler
kapsaminda incelenebilmesi icin, iscinin 4857 sayili Is Kanunu’nun 18. maddesi
uyarinca is glvencesi hitkiimlerinden yararlanmasi, isverenin bu isletmesel
kararinin yazili olarak alinmis olmast, bu kararin actk ve kesin bir sekilde isciye
bildirilmesi gerekir. 4857 sayili Is Kanunuw’nun 18. maddesi kapsaminda kalan
iscinin is s6zlesmesinin isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden dolay1 feshinin,
tutarlilik, keyfilik, gereklilik ve Olctlilik denetimlerine tabi tutulmasinda,
isletmesel karara iliskin belgelerin, istthdam ile ilgili kayitlarin getirtilmesi (bu
kayitlar icinde isletmede veya isyerinde calisan tim iscilerin gérev tanimlari,
isletme, isyeri organizasyon semasi, isten cikarilacak iscilerin, isyeri sahsi sicil
dosyasi, gorev tanimlart ve calistiklart bolimleri gésteren kayitlar yaninda isyeri
SSK bildirgeleri de yer almalidir), isyerinden kesif yapilarak, dzellikle isletmenin
faaliyet alanini ve is organizasyonunu bilen uzman bilirkisi incelemesine tabi
tutulmas: Onem tastyacaktir®’. Isverenin isletme gerekleri ile isten ¢ikarmaya

87 Yargitay 9.H.Dairesi. 22.01.2007 gin ve 2006/37504E, 2007/86K. “Mahkemece
hikme esas almnan ve dosya tzerinde inceleme yapan hukukcu bilirkisi ise, isyerinde
siparis azalmast ve yeni is¢i alinmadigini kabul etmekle birlikte, davalinin yeni ihaleler
aldigini, esnek calisma sistemleri ile darhg atlatabilecegini, isverenin i sézlesmelerini
feshetmesi gegerli nedene dayansa bile fazla mesaileri yeterince azaltmadigini, izin
kullandirmadigini,  kayitlarda celiski  oldugunu, feshin son ¢are olmasi ilkesine
uyulmadigint belirtmektedir. Her seyden once bilirkisi raporlart kendi iginde geligkili
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yonelik isletmesel karari tutarli olarak uygulayip, uygulamadigi, fesihte keyfi
davranip davranmadigy, feshin kacinilmaz olup olmadigy, feshe son ¢are olarak
basvurulup basvurulmadigt konusunda, sézkonusu kayitlar belirleyici olacaktir.
Sonugta isverenin feshe yOnelik isletmesel kararinin gecerli nedene dayanip
dayanmadigt anlagilacaktir.

oldugu gibi, isetmeden kaynaklanan fesih sebebine goére uzman bilirkisiler araciligi ile
arastirma yaptlmasini gerektirmektedir. Bu nedenle isverenin iretim yaptigt iskolu da
dikkate alinarak, iskolunda uzman, Uretim ve satis degerlerinden anlayan, isyerindeki
makine ve isgliciine gore belitleyebilecek endustri, makine ve i giivenligi mithendislerinin
aralarinda bulundugu bilirkisi heyet ile isyerinde kesif yapilarak, taahhtt ve sipatis tizerine
Uretim yapan isyerinde, siparis azalmasinin gegici olup, olmadigi, bu siparis azalmasinin
isgictinde azalmay1 zorunlu kilip kilmadig, gecici yada kalict siparis azalmasinin isyerinde
calisan isciler cikarilmadan esnek calisma uygulanmasi ile giderilip giderilemeyecegi,
fesihten sonra ihale ile alinan siparislerin is glicini etkileyip etkilemedigi, bu siparislerin
kalan iscilerin is giicii ile karstlanip karsilanamayacadi olgulari tizerinde durulmali, bu
kapsamda feshin son ¢are olup olmadigt degerlendirmeli, isyerinden kaynaklanan siparis
azalmasinin is¢i ¢ikarilmasini zorunlu kidigr anlasildigr takdirde, c¢ikarilan iscilerin
se¢iminde objektif kriterlerin dikkate alinip alinmadigi belirlenmeli ve sonucuna gére
karar verilmelidir. Eksik, ¢eliskili ve yetersiz bilirkisi raporu ile yazili sekilde feshin
gegersizligine karar verilmesi hatalidir.

88



KILAVUZ KITAP Is Giivencesi-Performans Degerlendirmesi

Tarih : 10/12/2009
PROTOKOL

1.Amag
Bu protokol, Bosal Mimaysan Metal Isleme Sanayi A.S. ile Birlesik Metal Isgileri Sendikasi
arasinda, galiganlarinive igverenin ¢ikar ve menfaatlerini gézéniine alarak isyerinde retimin
verimliligi konusunda kullanilacak arag ve yéntemin belirlenerek ortak karar ile
uygulanmasini saglamaktir.
2.Taraflarin Temsili
Bu galismada, isverenj vekilleri, sendikay ise sendika yoneticileri ve temsilcileri temsil eder.
3.Kapsam
Ucretli olarak Bosal Mimaysan A.$. isyerinde galigan her personel kapsam igindedir.
4.Zaman Etldiiniin Temel Kriterleri
e Bu galigsma ehljyetli uzmanlar tarafindan yapiimalidir.
Her adim izlenebilir bigimde kayit altina alinmalidir.
Olgtim yapilan her galiganin ismi ve Gnvani etiid galismasi kayitlarinda yer almahdir.
Zaman etidUndin tarihi, baglama ve bitis saatleri kayit edilmelidir.
Ettdun hangi ig igin yapildigi ve igin tim teferruati kaydediimelidir.
Kullanilan araglar ve malzemeler tespit edilmelidir.
Uretilecek riin| belirtiimelidir.
Calisma kosullan ve is glvenligi araglari belirtiimelidir.
Zaman 6lgumu lyapacak kisi ve zaman, temsilcilere bildirilmelidir.
Zaman 6I9umuiwe dair tim bilgi galigmadan bir vardiya énce ilgilisine bildiriimelidir.
Zaman etudl ¢alismasinda toplam sire, baglama ve bitis saati ve bu sire iginde ne
kadar zamanin dolaysiz Uretim strecine dahil oldugu ayrica belirlenmelidir.
e Bucalisma esnasinda, is¢i arzu ederse, sendika temsilcisi bu galigmaya refakat eder.
e Her dlcimun degisik vardiyelerde ve degisik galisanlarla ve yeterince fazla yapiimasi
gerekir.
5.Verilerde Dogacak Degigikliklerin Diizenlenmesi
Uretim stireci igerisinde teknik veya isin yeniden diizenlenmesi sonucu dretim igin gereken
zamanin azalmasi durumunda yeni veriler yeni 6lgimlerle degistirilebilir.
Sayet, teknik veya isin yeniden diizenlenmesi veya uriin degisikligi gibi bir degisiklik yoksa
yeni 6l¢lim yapiimaz.

6.Uretim ve Dinlenme Zamaninin Belirlenmesi
Her igin Gretim ve dinlenme zamani, yapilacak zaman etiidu ile belirlenerek kayit altina alinir.
Teknik sebeplerle ortaya gikacak degisikliklerde streglerin yeniden saptanmasi gerekir.

7.Uzlagma Kurulu
Bu protokolun uygulanmasinda ortaya gikacak sorunlar, isgi ve isveren tarafindan sorunu
¢ozlict mahiyette ele alinir. Buna ragmen ortaya gikabilecek uyusmazliklar taraflarin
Uzerinde anlagacagi bir komisyon tarafindan ¢ézulir. Bu komisyon isgi ve isveren taraflarini
temsilen ikiser kisi olmak tizere toplam dért kigiden olusur.

8.YUrirititk
Bu protokol, imzalandigy tarihten itibaren gegerlilik kazanir. Taraflar bu protokolu karsilikh
olarak yenileyebilirler veya yurritkten kaldirabilirler. Bunun igin alti ay énce karsi tarafin
yazili olarak bilgilendiriimesi gerekir.

ISVEREN SENDIKA

Ismail Turfa

Si urydoglu Selguk Goktag Erdogan C')z;r/
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