
49

İDARECİNİN SESİ / MART / NİSAN

GİRİŞ

İşçinin işveren tarafından performansına 
(yeterliliğine) bağlı sebeplerle iş sözleş-
mesinin feshi uygulamada halen tartışma 
konusudur. Performans Türk Dil Kurumu 
Türkçe sözlüğünde kelime anlamı “başa-
rım” olarak tanımlanmıştır. İşçinin iş sü-
recinde harcadığı ve işin üretimine kattığı 
emeğin kalitesi ve düzeyi, işçinin perfor-
mansını oluşturur. Birim zamanda işçinin 
harcadığı emeğin sonucu olan üretimin 
düzeyi ise işçinin verimliliğini gösterir. 
Başka bir anlatımla performans, iş süre-
cinde yer alan emeğin bir boyutu, verim-
lilik ise birim zamanda harcanan eme-
ğin sonucudur. Buna göre performansı 
yüksek olan işçinin verimlilik düzeyinin 

de yüksek olması beklenir. Performans 
değerlendirilmesinde objektif olabilmek 
ve geçerli nedeni kabul edebilmek için, 
performans değerlendirme kriterleri ön-
ceden saptanmalı, işin gerektirdiği bilgi, 
beceri, deneyim gibi yetkinlikler, işyerine 
uygun davranışlar ve çalışandan gerçek-
leştirmesi beklenen iş ve kişisel gelişim 
hedeflerinde bu kriterler esas alınmalıdır.

1. FESİH VE FESİH HAKKI

Devam etmekte olan bir hukuki ilişkiyi, 
tek taraflı olarak ve ileriye dönük olmak 
üzere sonlandıran bozucu yenilik doğuru-
cu irade beyanına fesih denir. Fesih hak-
kı, iş sözleşmesini derhal veya belirli bir 
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sürenin geçmesiyle ortadan kaldı-
rabilme yetkisi veren bozucu yenilik 
doğuran ve karşı tarafa yöneltilmesi 
gereken bir haktır. Fesih bildirimin-
de fesih sözcüğünün bulunması ge-
rekmez. Fesih iradesini ortaya koyan 
ifadelerle eylemli olarak işe devam 
etmeme hali birleşirse bunun fesih 
anlamına geldiği kabul edilmelidir.

1.1. Fesih Bildirimi

Fesih bildiriminin yazılı olarak ya-
pılması, 4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
109’uncu maddesinin bir sonucu-
dur. Ancak yazılı şekil şartı, geçer-
lilik koşulu olmayıp ispat şartıdır. 
Fesih bildirimi karşı tarafa ulaştığı 
anda sonuçlarını doğurur. Ulaşma, 
muhatabın hâkimiyet alanına girdi-
ği andır. 4857 sayılı İş Kanunu’nun 
20’nci maddesinin ikinci fıkrasına 
göre feshin geçerli nedene dayan-
dığını ispat yükümlülüğü işverene 
aittir. İşçi, feshin başka bir sebebe 
dayandığını iddia ettiği takdirde, bu 
iddiasını ispatla yükümlüdür. 4857 
sayılı İş Kanunu’nun 19’uncu mad-
desinin birinci fıkrasına göre işve-
ren fesih bildirimini yazılı yapmak 
ve fesih sebebini açık ve kesin bir 
şekilde belirtmek zorundadır. Fesih 
bildirimi yazılı yapılmamışsa veya 
fesih sebebi açık ve kesin bir şekil-
de belirtilmemişse aynı Kanunun 
21’inci maddesi gereğince geçerli 
sebep gösterilmediği kabul edilir. 

Buna karşılık, aynı Kanunun 25’inci 
maddesinde öngörülen, işverenin 
haklı nedenle derhal feshinde ise 
yazılı şekil şartı aranmamaktadır.

1.2. Süreli Fesih

İş sözleşmesi, taraflara sürekli ola-
rak borç yükleyen bir özel hukuk 
sözleşmesi olsa da, taraflardan her-
hangi birinin iş sözleşmesini boz-
mak için karşı tarafa yönelttiği irade 
açıklamasıyla ilişkiyi sona erdirmesi 
mümkündür. Süresi belirli olmayan 
sürekli iş sözleşmelerinin feshinden 
önce durumun diğer tarafa bildiril-
mesi gerekir. İş sözleşmeleri;

•	 İşi altı aydan az sürmüş olan işçi 
için, bildirimin diğer tarafa ya-
pılmasından başlayarak iki hafta 
sonra,

•	 İşi altı aydan bir buçuk yıla kadar 
sürmüş olan işçi için, bildirimin 
diğer tarafa yapılmasından baş-
layarak dört hafta sonra,

•	 İşi bir buçuk yıldan üç yıla kadar 
sürmüş olan işçi için, bildirimin 
diğer tarafa yapılmasından baş-
layarak altı hafta sonra,

•	 İşi üç yıldan fazla sürmüş işçi 
için, bildirim yapılmasından baş-
layarak sekiz hafta sonra, feshe-
dilmiş sayılır.

Bu süreler asgari olup sözleşmeler 
ile artırılabilir. Bildirim şartına uy-
mayan taraf, bildirim süresine ilişkin 
ücret tutarında tazminat ödemek 
zorundadır. İşveren bildirim süresi-
ne ait ücreti peşin vermek suretiyle 
iş sözleşmesini feshedebilir.

1.3. İşverenin Fesih Hakkı

Ahlak ve iyi niyet kurallarına uy-
mayan hallere dayanarak işveren 
için tanınmış olan sözleşmeyi fesih 
yetkisi 4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
25’inci maddesinde sayılmıştır. Yasa 
hükmü gereği işverene haklı neden-
le derhal fesih hakkı veren ahlak ve 
iyi niyet kurallarına uymayan haller 
ve benzerleri:

a)	 İş sözleşmesi yapıldığı sırada bu 
sözleşmenin esaslı noktaların-
dan biri için gerekli vasıflar veya 
şartlar kendisinde bulunmadığı 
halde bunların kendisinde bu-
lunduğunu ileri sürerek yahut 
gerçeğe uygun olmayan bilgiler 
veya sözler söyleyerek işçinin iş-
vereni yanıltması.

b)	 İşçinin, işveren yahut bunların 
aile üyelerinden birinin şeref 
ve namusuna dokunacak sözler 
sarf etmesi veya davranışlarda 
bulunması yahut işveren hakkın-
da şeref ve haysiyet kırıcı asılsız 
ihbar ve isnatlarda bulunması.

c)	 İşçinin işverenin başka bir işçisi-
ne cinsel tacizde bulunması.

d)	 İşçinin işverene yahut onun aile-
si üyelerinden birine yahut işve-
renin başka işçisine sataşması, 
işyerine sarhoş yahut uyuşturu-
cu madde almış olarak gelmesi 
ya da işyerinde bu maddeleri 
kullanması.

e)	 İşçinin, işverenin güvenini kötü-
ye kullanmak, hırsızlık yapmak, 
işverenin meslek sırlarını ortaya 
atmak gibi doğruluk ve bağlılığa 
uymayan davranışlarda bulun-
ması.

f)	 İşçinin, işyerinde, yedi günden 
fazla hapisle cezalandırılan ve 
cezası ertelenmeyen bir suç iş-
lemesi.

g)	 İşçinin işverenden izin almaksı-
zın veya haklı bir sebebe dayan-
maksızın ardı ardına iki işgünü 
veya bir ay içinde iki defa her-
hangi bir tatil gününden sonraki 
iş günü yahut bir ayda üç işgünü 
işine devam etmemesi.

h)	 İşçinin yapmakla ödevli bulun-
duğu görevleri kendisine hatır-
latıldığı halde yapmamakta ısrar 
etmesi.

ı) 	 İşçinin kendi isteği veya savsa-
ması yüzünden işin güvenliğini 
tehlikeye düşürmesi, işyerinin 
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malı olan veya malı olmayıp da 
eli altında bulunan makineleri, 
tesisatı veya başka eşya ve mad-
deleri otuz günlük ücretinin tu-
tarıyla ödeyemeyecek derecede 
hasara ve kayba uğratması.

2. PERFORMANS DÜŞÜKLÜĞÜ

Performans, en basit tanımıyla ve-
rimliliğin ölçülmesidir. İşçinin iş sü-
recinde harcadığı ve işin üretimine 
kattığı emeğin kalitesi ve düzeyi, iş-
çinin performansını oluşturur. Birim 
zamanda işçinin harcadığı emeğin 
sonucu olan üretimin düzeyi ise 
işçinin verimliliğini gösterir. Başka 
bir anlatımla performans, iş süre-
cinde yer alan emeğin bir boyutu, 
verimlilik ise birim zamanda harca-
nan emeğin sonucudur. Buna göre 
performansı yüksek olan işçinin ve-
rimlilik düzeyinin de yüksek olması 
beklenir.

2.1. Performans Değerlendirmesi

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 18’inci 
maddesine göre, işveren, iş söz-
leşmesini işçinin davranışlarından 
kaynaklanan nedenlerle geçerli 
olarak feshedebilir. İşçinin iş sü-
recinde gözlenen performansı ile 
işin sonucuna bağlı ölçülen verim-
liliğine dayalı olarak yetersiz kaldı-
ğının belirlenmesi halinde, işçinin 
yetersizliğinden doğan geçerli ne-
denlerden söz edilebilir. İş Kanunu 
gerekçesinde hangi hallerin işçinin 
yetersizliği nedeniyle geçerli fesih 
hakkı bahşedeceği örnek kabilin-
den sayılmış olup bunlar; ortala-
ma olarak benzer işi görenlerden 
daha az verimli çalışma, gösterdiği 
niteliklerden beklenenden daha 
düşük performansa sahip olma, işe 
yoğunlaşmasının giderek azalma-
sı, işe yatkın olmama, öğrenme ve 
kendini yetiştirme yetersizliği, sık 
sık hastalanma, çalışamaz duruma 
getirmemekle birlikte işini gerekti-
ği şekilde yapmasını devamlı olarak 

etkileyen hastalık, uyum yetersizli-
ği/işyerinden kaynaklanan sebep-
lerle yapılacak fesihlerde emeklilik 
yaşına gelmiş olma hallerdir. Kanu-
nun gerekçelerinde ifade olunan 
yetersizlikten kaynaklanan sebepler 
dışında, işçiyle yapılan iş sözleşme-
si, işyeri personel yönetmeliği, ku-
rumsal çalışma ilkeleri veya işyerine 
özgü performans değerlendirme 
kriterlerinde yer alan işçinin verim-
liliği ile ilgili beklentilerin karşılana-
maması halinde de geçerli sebeple 
fesih uygulanabilir. İşçinin yetersiz-
liğinden kaynaklanan nedenlerin iş 
sözleşmesinin geçerli fesih imkânı-
nın bahşetmesi için, işçinin kişisel 
yetenek ve özellikleri itibarıyla, fesih 
anında iş sözleşmesinden kaynakla-
nan yükümlülükleri tamamen veya 
kısmen ifa edemeyecek durumda 
olması şarttır. İşçinin yetersizliğinin, 
işletmenin normal işleyişinde so-
mut olarak aksaklık ve bozulmalara 
sebebiyet vermesi ve işçinin yeter-
sizliğinin doğurduğu üretim aksaklı-
ğının ilave masrafı doğurmayan ted-
birlerle giderilemez olması gerekir.

Performans değerlendirilmesinde 
objektif olabilmek ve geçerli nedeni 
kabul edebilmek için, performans 
değerlendirme kriterleri önceden 
saptanmalı, işin gerektirdiği bilgi, 
beceri, deneyim gibi yetkinlikler, iş-
yerine uygun davranışlar ve çalışan-
dan gerçekleştirmesi beklenen iş ve 
kişisel gelişim hedeflerinde bu kri-
terler esas alınmalıdır. Bir başka an-
latımla, çalışanın niteliği, davranış-
ları ve sonuçta ulaştığı hedef önemli 
olmaktadır. Bu kriterler çalışanın 
görev tanımına, verimine, işverenin 
kurumsal ilkelerine, uyulması gere-
ken işyeri kurallarına uygun olarak 
objektif ve somut olarak ortaya kon-
malı ve buna yönelik performans 
değerlendirme formları hazırlan-
malıdır. İşyerine özgü çalışanların 
performansının değerlendirileceği, 
performans değerlendirme sistemi 
geliştirilmeli ve uygulanmalıdır.

2.2. Performans Kriterleri

İşin gerektirdiği bilgi, beceri, dene-
yim gibi yetkinlikler, işyerine uygun 
davranışlar ve çalışandan gerçekleş-
tirmesi beklenen iş ve kişisel gelişim 
hedeflerinde kanaatimce aşağıdaki 
kriterler esas alınmalıdır.

•	 İş yerine özgü çalışanların per-
formansının değerlendirileceği, 
performans değerlendirme sis-
temi geliştirilmeli ve uygulan-
malıdır.

•	 Performans değerlendirme kri-
terleri önceden saptanmalıdır.

•	 Performans değerlendirme kri-
terleri işçiye tebliğ edilmelidir.

•	 Objektiflik ölçütü o işyerinde 
aynı işi yapanların aynı kurallara 
bağlı olması şeklinde uygulan-
malıdır.

•	 Performans ve verimlilik stan-
dartları gerçekçi ve makul olma-
lıdır.

•	 Performans ve verimlilik sonuç-
larına dayalı geçerli bir nedenin 
varlığı için süreklilik gösteren 
düşük veya düşme eğilimli so-
nuçlar olmalıdır.

•	 Koşullara göre değişen, sürek-
lilik göstermeyen sonuçlar ge-
çerli neden kabul edilmemelidir. 
Ancak, işçinin kapasitesi yüksek 
hedefler için yeterli ise işçi bu 
hedefler için gereken gayreti 
göstermiyorsa geçerli neden söz 
konusudur.

•	 Performans ve verimliliğin yük-
seltilmesine dönük hedeflere 
ulaşılamaması tek başına geçerli 
neden olmamalıdır.

•	 Çalışanın niteliği, davranışları ve 
sonuçta ulaştığı hedef önem-
senmelidir.

•	 Kriterler çalışanın görev tanımı-
na, verimine, işverenin kurum-
sal ilkelerine, uyulması gereken 
işyeri kurallarına uygun olarak 
objektif ve somut olarak ortaya 
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konmalı ve buna yönelik perfor-
mans değerlendirme formları 
hazırlanmalıdır.

2.3. İş Sözleşmesinin Performans 
Düşüklüğü Nedeniyle Feshi

İş sözleşmesinin işçinin fiziki ve mes-
leki yetersizliği nedeniyle geçerli bir 
şekilde feshedilebilmesi için onun iş 
edimini yerine getirmesi için sahip 
olması zorunlu plan mesleki ve fiziki 
özelliklerindeki eksiklik ve yoksun-
luğun iş sözleşmesinin feshi anında 
mevcut olması ve onun iş ediminin 
usulüne uygun bir şekilde ifası için 
kısa sürede doktor, terapist, psiko-
log; antrenör vs.nin yardımıyla bu 
özelliklere yeniden kavuşabilmesi-
nin mümkün görülmemesi gerekir.

İşçinin yetersizliğine dayanan fesih-
lerde, iş edimi işçinin yeteneği gibi 
kendisinde objektif olarak bulunan 
hal ve hususiyetlerden dolayı söz-
leşmeye uygun olarak yerine getiri-
lemezken, işçinin davranışlarından 
kaynaklanan fesihte, sözleşmenin 
ifasında işçinin somut olarak akde 
aykırı bir davranışı nedeniyle iş edi-
mi yerine getirilememektedir. Başka 
bir anlatımla, işçinin yetersizliğinden 

kaynaklanan geçerli fesih sebebinin 
kabulü için, işçinin verim düşüklü-
ğünün işçinin icra ettiği iş için gerekli 
olan fiziki veya fikri özellikleri haiz 
olamamasından kaynaklanmalıdır. 
Buna karşılık, yaptığı iş için gerekli 
olan şahsi özelikleri haiz ve mesle-
ki bilgilerle donanımlı yani; mesleki 
yetenek ve uygunluk açısından ara-
nan niteliklere sahip olan bir işçinin, 
daha önce kendisine ihtar edilmiş 
olmasına rağmen, ayni veya benzer 
işi görenlerden ortalama olarak daha 
az verimli çalışmaya devam etmesi, 
işçinin davranışından kaynaklanan 
geçerli bir fesih sebebidir.

İşçinin performans ve verim düşük-
lüğünün hastalığından ileri gelmesi 
halinde ise, işçinin davranışlarından 
kaynaklanan geçerli fesih sebebi 
değil; hastalığa bağlı işçinin yeter-
sizliğinden kaynaklanan geçerli bir 
fesih sebebi söz konusu olur. Hasta-
lığa bağlı verim düşüklüğü, iş sözleş-
mesinin feshi anında, işçinin verim 
düşüklüğünün gelecekte de devam 
edeceğine dair bir tahmini haklı kıl-
malıdır. Hastalığa bağlı performans 
ve verim düşüklüğü nedeniyle iş 
sözleşmesinin geçerli feshedilebil-
mesinin diğer bir şartı, bu durumun 

işyerinde önemli olumsuzluklara ve 
aksaklıklara sebep olması, işvere-
nin işletme ile ilgili menfaatlerinin 
önemli ölçüde ihlal edilmiş gerekir.

İşçinin performans ve verimlilik so-
nuçlarının geçerli bir nedene daya-
nak olabilmesi için objektif ölçütle-
rin belirlenmesi zorunludur. İşçinin 
deneme suresi de belirli (ki bu en az 
altı ay olmalı) bekleme süresi içinde 
saptanan mesleki özelliklerine da-
yanarak, bu süreden sonra perfor-
mans ve verim düşüklüğü nedeniyle 
iş sözleşmesi feshedilirse bu geçerli 
neden olarak kabul edilemez. Yani 
bu sure içinde işçinin çalışma stan-
dartları ve mesleki özellikleri daha 
sonraki performans ve verimlilik 
ölçümü bakımından işverenin kabul 
ettiği sınırlar olarak dikkate alınır. 
Ancak bu sınırların altına düşülme-
si ve bunun süreklilik göstermesi 
halinde geçerli neden doğabilir. İş-
veren, bu sınırların üstünde bir per-
formans ve verimlilik beklentisinde 
haklı olduğunu ileri sürüyorsa, bu 
beklentiyi doğrulayacak eğitim ve iş 
koşullarının iyileştirilmesi gibi per-
formans artırıcı olanakları sağladığı-
nı da kanıtlamalıdır.
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SONUÇ

4857 sayılı İş Kanunu 18’inci mad-
desine göre, işveren, iş sözleş-
mesini işçinin davranışlarından 
kaynaklanan nedenlerle geçerli 
olarak feshedebilir. İşçinin iş sü-
recinde gözlenen performansı ile 
işin sonucuna bağlı ölçülen ve-
rimliliğine dayalı olarak yetersiz 
kaldığının belirlenmesi halinde, 
işçinin yetersizliğinden doğan ge-
çerli nedenlerden söz edilebilir. İş-
çinin iş sürecinde harcadığı ve işin 
üretimine kattığı emeğin kalitesi 
ve düzeyi, işçinin performansını 
oluşturur. Birim zamanda işçinin 
harcadığı emeğin sonucu olan 
üretimin düzeyi ise işçinin verimli-

liğini gösterir. Başka bir anlatımla 
performans, iş sürecinde yer alan 
emeğin bir boyutu, verimlilik ise 
birim zamanda harcanan emeğin 
sonucudur. Buna göre performan-
sı yüksek olan işçinin verimlilik dü-
zeyinin de yüksek olması beklenir. 
Performans değerlendirilmesinde 
objektif olabilmek ve geçerli ne-
deni kabul edebilmek için, per-
formans değerlendirme kriterleri 
önceden saptanmalı, işin gerek-
tirdiği bilgi, beceri, deneyim gibi 
yetkinlikler, işyerine uygun davra-
nışlar ve çalışandan gerçekleştir-
mesi beklenen iş ve kişisel gelişim 
hedeflerinde bu kriterler esas alın-
malıdır. İş sözleşmesi feshedilen 
işçi, işverenin öne sürdüğü geçerli 

neden yargı tarafından geçerli bu-
lunmaz ise işe iade edilir. Geçerli 
neden yargı denetimine tabidir.


