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Özet 

İşçinin yetersizliği, 4857 sayılı İş Kanunu kapsamında iş sözleşmesinin geçerli nedenle feshine dayanak 
oluşturabilen işçiden kaynaklanan nedenlerden biridir. Bununla birlikte, işçide bir yetersizlik hâlinin 
bulunması tek başına feshin geçerliliği için yeterli değildir. Yetersizliğin iş ilişkisinin geleceği bakımından 
olumsuz bir öngörü oluşturması, işyerinde somut ve önemli olumsuzluklara yol açması ve fesih dışındaki 
daha hafif tedbirlerle sorunun giderilememesi gerekir. Bu çalışmada, işçinin yetersizliğine dayalı geçerli 
fesihlerin yargısal denetiminde öne çıkan olumsuz öngörü, işyerinde somut olumsuzluk ve feshin son çare 
olması ölçütleri, öğretideki görüşler ve Yargıtay kararları çerçevesinde incelenmektedir. Ayrıca performans 
düşüklüğü, fiziki ve mesleki yetersizlik gibi olguların hangi koşullarda geçerli fesih nedeni oluşturabileceği 
değerlendirilmektedir. Bu kapsamda, işverenin fesih hakkı ile işçinin işini koruma menfaati arasındaki 
dengenin kurulmasında objektiflik, ölçülülük, somutlaştırma ve alternatif tedbirlerin değerlendirilmesi 
gerekliliği üzerinde durulmaktadır. Böylece çalışmanın amacı, yetersizliğe dayalı fesihlerde işverenin takdir 
yetkisinin sınırlarını belirlemek ve yargısal denetimde uygulanabilecek temel ölçütleri sistematik ve 
bütüncül biçimde somut olaylarda ortaya koymaktır. 

Anahtar Kelimeler: Geçerli Fesih, İşçinin Yetersizliği, Olumsuz Öngörü, İşyerinde Somut Olumsuzluk, 
Feshin Son Çare Olması. 

Abstract 

Employee inadequacy constitutes one of the employee-related grounds that may justify termination for a 
valid reason under Turkish Labour Law No. 4857. However, the mere existence of employee inadequacy is 
not sufficient for a termination to be considered valid. The inadequacy must give rise to a negative prognosis 
regarding the future of the employment relationship, cause concrete and significant adverse effects in the 
workplace, and be incapable of being remedied through measures less severe than termination. This study 
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examines the criteria of negative prognosis, concrete adverse effects in the workplace, and termination as a 
last resort, which are particularly significant in the judicial review of terminations based on employee 
inadequacy, in light of legal doctrine and the decisions of the Turkish Court of Cassation. It also evaluates 
the circumstances under which factors such as poor performance and physical or professional inadequacy 
may constitute valid grounds for termination. In this context, particular emphasis is placed on objectivity, 
proportionality, substantiation, and the consideration of alternative measures in balancing the employer’s 
right to terminate the employment contract against the employee’s interest in job security. Accordingly, the 
study aims to define the limits of the employer’s discretion in terminations based on inadequacy and to 
systematically and comprehensively identify the principal criteria applicable to judicial review in individual 
cases. 

Keywords: Valid Termination, Employee İnadequacy, Negative Prognosis, Concrete Adverse Effects İn 
The Workplace, Termination As A Last Resort. 

GİRİŞ 

İş güvencesi sistemi, işverenin fesih hakkını objektif ve denetlenebilir nedenlerle 
sınırlandırmaktadır. 4857 sayılı İş Kanunu’nun 18. maddesinde işçinin yeterliliğinden veya 
davranışlarından yahut işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan nedenler geçerli 
fesih sebebi olarak düzenlenmiştir. İşçinin yetersizliği ise somut olaya göre belirlenen ve sübjektif 
değerlendirmelere açık bir kavramdır. Performans düşüklüğü, mesleki bilgi eksikliği, uyum sorunu 
veya fiziki kapasite azalması iş görme borcunu etkileyebilse de tek başına geçerli fesih nedeni 
oluşturmaz. 

Yetersizliğe dayalı fesih bakımından temel sorun, işçideki bir eksikliğin hangi koşullarda 
iş ilişkisinin sona erdirilmesini haklı kılacak ağırlığa ulaştığının belirlenmesidir. İşçinin belirli bir 
dönemde işverenin beklentisini karşılayamamış olması, geçmişte ortaya çıkan başarısızlığın 
gelecekte de devam edeceğini ve iş sözleşmesinin sürdürülmesini önemli ölçüde güçleştireceğini 
kendiliğinden göstermez. Bu nedenle yetersizliğin gelecekte de süreceğine ilişkin objektif bir 
olumsuz öngörünün bulunması gerekir. Öğretide tahmin ilkesi olarak adlandırılan bu ölçüte göre, 
geçmişte yaşanan başarısızlıklar tek başına fesih için yeterli değildir; önemli olan, işçinin 
yetersizliğinin gelecekte de devam edeceğinin makul biçimde öngörülebilmesidir1. 

Olumsuz öngörünün varlığı da fesih bakımından tek başına yeterli değildir. İşçinin 
yetersizliği; iş akışında, üretim veya hizmet sürecinde ya da işverenin korunmaya değer işletmesel 
menfaatlerinde somut ve önemli bir olumsuzluk doğurmalıdır. Bu bakımdan geçerli fesih 

                                                           
1 Kılıçoğlu, Mustafa / Şenocak, Kemal, “İş Güvencesinde Tahmin İlkesi” (Tahmin İlkesi), Yargıtay Dergisi, C. 34, S. 
1-2, Ocak-Nisan 2008, s. 97 vd.; Baysal, Ulaş, İşçinin Yetersizliğinden Kaynaklanan Geçerli Sebeple İş Sözleşmesinin 
Feshi, 1. Bası, Adalet Yayınevi, Ankara, 2011, s. 184; Manav, A. Eda, İş Hukukunda Geçersiz Fesih ve Geçersiz 
Feshin Hüküm ve Sonuçları, 1. Baskı, Turhan Kitabevi, Ankara, 2009, s. 135-136. 
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denetiminde belirleyici olan yalnızca işçinin belirli bir niteliğinin eksikliği değil, bu eksikliğin iş 
sözleşmesindeki edim dengesine ve işyerinin işleyişine nasıl yansıdığıdır2. 

Yetersizliğin gelecekte de devam edeceğinin ve işyerinde somut bir olumsuzluk 
doğurduğunun belirlenmesi, işverenin doğrudan feshe başvurabileceği anlamına da 
gelmemektedir. Fesih; iş ilişkisinin başka bir görevde devam ettirilmesi, işçiye uygun eğitim 
verilmesi, çalışma koşullarının uyarlanması veya makul bir iyileştirme süresi tanınması gibi daha 
hafif tedbirlerin sonuç vermeyeceği durumlarda son çare olarak gündeme gelir. Son çare ilkesi, 
işverenin yönetim hakkını ortadan kaldırmamakta; buna karşılık iş ilişkisinin devamını 
sağlayabilecek uygulanabilir bir tedbir bulunmasına rağmen en ağır hukuki araca başvurulmasını 
önlemektedir3.  

Bu çalışmanın temel araştırma sorusu, işçinin yetersizliğinin objektif olarak tespit 
edilmesinden sonra bu yetersizliğin hangi koşullarda geçerli fesih nedenine dönüşeceği ve söz 
konusu koşulların yargısal denetimde hangi sıra ve kapsamda incelenmesi gerektiğidir. Bu 
çerçevede ayrıca, olumsuz öngörü, işyerinde somut olumsuzluk ve feshin son çare olması 
ölçütlerinin birbirinden nasıl ayrılacağı, her bir ölçüt bakımından hangi vakıa ve delillerin önem 
taşıdığı ve bir ölçütün gerçekleşmesinin neden diğer ölçütlerin varlığını kendiliğinden 
göstermediği üzerinde durulmaktadır. 

Çalışmada normatif ve içtihat temelli bir hukuki inceleme yöntemi benimsenmiştir. İlgili 
kanun hükümleri ve gerekçeleri, iş hukuku öğretisindeki görüşlerle birlikte değerlendirilmiş; 
Yargıtay kararları ise yetersizliğe dayalı fesihlerde başvurulan denetim ölçütlerinin uygulamadaki 
görünümünü ortaya koymak amacıyla incelenmiştir. Bu doğrultuda kararlar, çalışmanın 
benimsediği denetim ölçütleri bakımından taşıdıkları hukuki gerekçe esas alınarak değerlendirilmiş 
ve öğretideki görüşlerle birlikte yorumlanmıştır. 

Bu çalışmanın amacı, işçinin yetersizliğine dayalı geçerli fesihlerde yargısal denetimin 
yalnızca yetersizliğin varlığıyla sınırlı olmadığını ortaya koymaktır. Bu kapsamda objektif 
yetersizlik ön koşul kabul edilmekte; feshin geçerliliğinin olumsuz öngörü, işyerinde somut 
olumsuzluk ve feshin son çare olması ölçütleri üzerinden aşamalı olarak değerlendirilmesi 

                                                           
2 Kılıçoğlu, Mustafa / Şenocak, Kemal, İş Güvencesi Hukuku (İş Güvencesi Hukuku), 1. Bası, Legal Yayıncılık, 
İstanbul, 2007, s. 330; Baysal, s. 188; Mollamahmutoğlu, Hamdi, İş Hukuku, 3. Baskı, Turhan Kitabevi, Ankara, 2008, 
s. 728. 
3 Alpagut, Gülsevil, “İş Sözleşmesinin Feshi ve İş Güvencesi - İki Yıllık Uygulamanın Ardından İş Sözleşmesinin 
Feshi ve İş Güvencesi Sistemine Genel Bakış”, III. Yılında İş Yasası (Seminer Notları), Türkiye Toprak, Seramik, 
Çimento ve Cam Sanayii İşverenleri Sendikası Yayını, 2005, s. 226; Başterzi, Süleyman, “Türkiye’de Feshe Karşı 
Koruma Hukuku Reformunun Sosyal Hukuk ve İstihdam Üzerine Etkileri”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi 
Dergisi, C. 54, S. 3, 2005, s. 59; Baysal, s. 189; Kılıçoğlu, Mustafa / Şenocak, Kemal, “İş Güvencesinde Ölçülülük 
İlkesinin İçeriği ve Ultima Ratio Prensibinin Ölçülülük İlkesi İçerisindeki Konumu” (Ölçülülük İlkesi), Kamu-İş 
Dergisi, Osman Güven Çankaya’ya Armağan, Ankara, 2010, s. 201. 
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gerektiği savunulmaktadır. Çalışma, 4857 sayılı İş Kanunu kapsamında yetersizlik nedeniyle 
yapılan fesihlerle sınırlandırılmış; fiziki ve mesleki yetersizlikler yalnızca bu denetim ölçütlerinin 
açıklanması bakımından ele alınmıştır. İncelemede mevzuat, öğreti ve yargı kararlarından 
yararlanılmış; özellikle işverenin ispat yükü ve yargısal denetimin kapsamı üzerinde durulmuştur. 
Bu doğrultuda önce yetersizlik kavramı ve temel koşullar, ardından olumsuz öngörü ile somut 
olumsuzluk, sonrasında son çare ilkesi ve son olarak üç aşamalı yargısal denetim modeli 
incelenmektedir. 

I. İŞÇİNİN YETERSİZLİĞİNE DAYALI GEÇERLİ FESHİN TEMEL ESASLARI 

A. İşçinin Yetersizliği Kavramı 

4857 sayılı İş Kanunu’nun 18. maddesinde, iş güvencesi kapsamındaki bir işçinin belirsiz 
süreli iş sözleşmesinin feshedilebilmesi için işçinin yeterliliğinden veya davranışlarından yahut 
işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan geçerli bir nedenin bulunması gerektiği 
düzenlenmiştir. Hükümde “işçinin yeterliliğinden kaynaklanan sebepler” ifadesine yer verilmiş 
olmakla birlikte, feshe neden olan durum işçinin yeterli olması değil, işini gereği gibi yerine 
getirebilmesini engelleyen bir eksikliğin bulunmasıdır. Bu nedenle kanundaki “yeterlilik” 
ifadesinin fesih hukuku bakımından “yetersizlik” olarak anlaşılması gerektiği öğretide kabul 
edilmektedir.4. 

İşçinin yetersizliği, işçinin kişiliğine ilişkin soyut bir değer yargısı olarak değil, iş 
sözleşmesiyle üstlenilen iş görme borcunun ifasıyla bağlantılı işlevsel bir kavram olarak 
değerlendirilmelidir. Bu nedenle bir işçinin genel anlamda bilgi, yetenek veya tecrübe sahibi olup 
olmadığı değil, üstlendiği somut işi sözleşmeye uygun biçimde yerine getirebilme kapasitesi önem 
taşır. İşçinin kişisel veya mesleki özelliklerindeki bir eksiklik, ancak iş görme ediminin beklenen 
içerik ve düzeyde sunulmasını etkilediği ölçüde yetersizlik olarak hukuki önem kazanır. 
Yetersizlik, bu yönüyle işçinin mutlak anlamda başarısızlığını değil, mevcut iş ilişkisi bakımından 
ortaya çıkan ve sözleşmenin sürdürülebilirliğini etkileyen bir uyumsuzluğu ifade eder5. 

İş görme borcunun hiç yerine getirilmemesi ile beklenen düzeyin altında ifa edilmesi 
birbirinden ayrılmalıdır. İşçinin edimini iradi olarak hiç yerine getirmemesi haklı veya davranışa 
dayalı fesih kapsamında değerlendirilebilirken; çalışmaya devam etmekle birlikte işin gerektirdiği 
kalite, hız veya mesleki standardı karşılayamaması yetersizliğe dayalı geçerli feshi gündeme 
getirebilir. Bu durumda sorun, iş görme borcunun tamamen ortadan kalkması değil, edimin 
beklenen düzeyde yerine getirilememesidir.6 İşçinin yetersizliği kanunda sınırlı olarak sayılmamış; 
                                                           
4 Mollamahmutoğlu, Hamdi / Astarlı, Muhittin / Baysal, Ulaş, İş Hukuku, 7. Bası, Lykeion Yayınları, Ankara, 2022, 
s. 986. 
5 Narmanlıoğlu, Ünal, İş Hukuku Ferdi İş İlişkileri, 5. Baskı, Beta Kitabevi, İstanbul, 2014, s. 513; Süzek, Sarper, İş 
Hukuku, 19. Baskı, Beta Yayıncılık, İstanbul, 2020, s. 610. 
6 Savaş, Fatma Burcu, İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından Haklı Nedenle Feshi, Galatasaray Üniversitesi Sosyal 
Bilimler Enstitüsü Özel Hukuk Anabilim Dalı, Doktora Tezi, 2011, s. 134-136. 
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İş Kanunu’nun 18. maddesinin gerekçesinde düşük verim ve performans, işe yatkın olmama, 
öğrenme ve uyum güçlüğü ile sık hastalanma gibi hâller örnek olarak belirtilmiştir. Ancak bu 
durumlar tek başına geçerli fesih sonucunu doğurmaz. İşçiden beklenen edim ile bu beklentinin 
hangi nedenle ve ne ölçüde karşılanamadığı somut olarak ortaya konulmalıdır. 

Diploma, ruhsat, sertifika veya eğitim belgeleri teorik yeterliliği gösterebilse de fiilî 
yeterliliği kesin olarak kanıtlamaz. İşçinin mesleki bilgisini uygulama, işe ve çalışma yöntemlerine 
uyum sağlama ve gelişim gösterme kapasitesi de değerlendirilmelidir. Bu nedenle yeterlilik, işin 
ve işyerinin değişen gerekleri içinde ele alınması gereken dinamik bir kavramdır.7. 

Yetersizlik esas olarak fiziki ve mesleki yetersizlik biçiminde ortaya çıkabilir. Fiziki 
yetersizlik; hastalık, iş kazası, meslek hastalığı, bedensel sınırlılık veya sağlık durumundan 
kaynaklanan diğer nedenlerin iş görme borcuna yansımasını ifade eder. Bununla birlikte fiziki 
yetersizliğin varlığından söz edilebilmesi için salt bir sağlık sorununun bulunması yeterli değildir. 
Sağlık durumunun işçinin üstlendiği işi yerine getirmesini ne ölçüde etkilediği ve işin gerekleriyle 
işçinin mevcut fiziki kapasitesi arasında nasıl bir uyumsuzluk doğurduğu değerlendirilmelidir.8. 
Mesleki yetersizlik ise işçinin üstlendiği işi gereği gibi yerine getirebilmesi için gerekli bilgi, 
beceri, deneyim, teknik yetkinlik veya mesleki uygunluğa sahip olmamasıdır. Mesleki yetersizlik; 
işin eksik, hatalı veya beklenen standardın altında yerine getirilmesi biçiminde görülebileceği gibi, 
mesleğin icrası için gerekli bir ruhsatın veya yetkinin kaybedilmesi ya da işçinin yeni çalışma 
yöntemlerine uyum sağlayamaması şeklinde de ortaya çıkabilir. Bununla birlikte işçinin mevcut 
görevindeki yetersizliğinin doğrudan iş sözleşmesinin sona erdirilmesini gerektirdiği söylenemez. 
Mesleki eksikliğin niteliği, giderilebilir olup olmadığı ve iş görme borcuna etkisi birlikte 
değerlendirilmelidir9. 

Mesleki yetersizliğin uygulamadaki en yaygın görünümü performans düşüklüğüdür. 
Performans, işçinin belirli bir dönemde iş görme sürecine sunduğu bireysel katkıyı; verimlilik ise 
bu katkının üretim veya hizmet sonucuna yansımasını ifade etmektedir. Bu iki kavram birbiriyle 
bağlantılı olmakla birlikte özdeş değildir. Performans daha çok işçinin bireysel iş görme düzeyine 
ilişkin iken verimlilik; kullanılan teknoloji, makine, çalışma ortamı ve iş organizasyonu gibi işçiden 

                                                           
7 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Güvencesi Hukuku, s. 347; Narter, Sami, İş Güvencesi, İşe İade Davaları ve Tazminatlar, 
Güncellenmiş Genişletilmiş 5. Baskı, Adalet Yayınevi, Ankara, 2022, s. 172-173. 
8 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 989; Süzek, s. 587; Çelik, Nuri / Caniklioğlu, Nurşen / Canbolat, Talat, İş 
Hukuku Dersleri, 31. Bası, Beta Yayınları, İstanbul, 2018, s. 533; Yarg. 9. HD., 12.11.2018, 2018/1839 E., 2018/20220 
K.; Yarg. 22. HD., 15.12.2016, 2016/29907 E., 2016/27972 K., www.lexpera.com; Süzek, s. 611; 
Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, İş Hukuku, s. 988. 
9 Kabakçı, Mahmut, Geçerli Fesih Nedeni Olarak Yetersiz (Kötü ve Eksik) İş Görme, Beta Yayınları, 1. Bası, İstanbul, 
2012, s. 28, 161 vd.; Köseoğlu, Ali Cengiz, İş Sözleşmesinin İşçiden Kaynaklanan Nedenlerle Bildirimli Feshi, 1. 
Baskı, Beta Yayıncılık, İstanbul, 2011, s. 156 vd.; Baysal, s. 82; Kılıçoğlu/Şenocak, İş Güvencesi Hukuku, s. 339, 347; 
Narter, s. 172-173; Süzek, s. 615; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 343; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, s. 389; 
Narmanlıoğlu, s. 541. 
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bağımsız unsurlardan da etkilenmektedir. Öncelikle ortaya çıkan sonucun gerçekten işçinin kişisel 
veya mesleki kapasitesindeki eksiklikten kaynaklanıp kaynaklanmadığı belirlenmelidir10. 

B. Yetersizliğin Davranıştan ve Kusurdan Ayrılması 

İşçinin yetersizliği ile davranışlarından kaynaklanan fesih nedenlerinin birbirinden 
ayrılması, yalnızca kavramsal bir sınıflandırma değildir. Fesih nedeninin doğru nitelendirilmesi; 
kusurun aranması, işçiden savunma alınması, önceden uyarı verilmesi, ispat yükünün kapsamı ve 
yargısal denetimde uygulanacak ölçütler bakımından doğrudan sonuç doğurur. Bu nedenle işçinin 
işini gereği gibi yerine getirememesine yol açan olgunun, işçinin kapasitesindeki bir eksiklikten mi 
yoksa kaçınabileceği kusurlu bir davranıştan mı kaynaklandığının belirlenmesi gerekir. 

Kusur, işçinin iradesine dayanan ve kendisine yüklenebilen bir davranışı ifade eder. 
Yetersizlik ise kural olarak işçinin iradesinden bağımsız şekilde, işi gereği gibi yerine getirme 
kapasitesinde ortaya çıkan eksikliğe dayanır. Bu nedenle yetersizliğe dayalı geçerli fesihte işçinin 
kusurlu olması zorunlu değildir. İşçi kendisinden beklenebilecek çabayı göstermesine rağmen 
sağlık durumu, mesleki bilgi eksikliği, işe yatkın olmaması veya öğrenme kapasitesinin sınırlılığı 
nedeniyle işin gereklerini karşılayamıyorsa kusursuz bir yetersizlikten söz edilebilir. İşçinin 
kusursuz olması, ortaya çıkan yetersizliğin iş ilişkisi üzerindeki etkilerini ortadan kaldırmaz ancak 
fesih nedeninin hukuki niteliğini ve işverenden beklenen fesih öncesi tedbirleri etkiler11. 

Buna karşılık işçinin işini gereği gibi yapabilecek bilgi ve yeteneğe sahip olmasına rağmen 
gerekli özeni göstermemesi, çalışmaktan kaçınması veya önleyebileceği bir tutum nedeniyle düşük 
performans sergilemesi hâlinde sorun artık kapasite eksikliğinden değil, işçinin davranışından 
kaynaklanmaktadır. İşçi işi yapabilecek durumda olduğu hâlde iş sözleşmesinden doğan 
yükümlülüklerini iradi biçimde gereği gibi yerine getirmiyorsa davranışa dayalı fesih gündeme 
gelir. Bu ayrım bakımından temel soru, işçinin ortaya çıkan sonucu makul olarak önleyip 
önleyemeyeceği ve davranışını kontrol etme imkânına sahip olup olmadığıdır. Feshe dayanak 
yapılan olgu işçinin kontrol alanı dışındaysa yetersizlik; işçi tarafından kontrol edilebilir ve 
kaçınılabilir nitelikteyse davranış söz konusudur12. 

                                                           
10 Süzek, s. 615; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 343; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, s. 389; Narmanlıoğlu, s. 541; 
Bil Çiçek, Ceylan, “Düşük Performans Nedeniyle İş Sözleşmesinin Feshi”, Dokuz Eylül Üniversitesi, Yüksek Lisans 
Tezi, 2010, s. 5-6; Köseoğlu, s. 167; ÇİL, Şahin, İş Hukuku Yargıtay İlke Kararları (2019-2021 Yılları), Yetkin 
Yayınları, 9. Bası, Ankara, 2022, s. 576, 582; Süzek, s. 557. 
11 Yamakoğlu, Efe, Bilişim Teknolojilerinin Kullanımının İş Sözleşmesi Taraflarının Fesih Hakkına Etkisi (Bilişim 
Teknolojileri), On İki Levha Yayıncılık, İstanbul, 2020, s. 121; Süzek, s. 611; Kılıçoğlu, Mustafa / Şenocak, Kemal, 
Turhan Esener’in Önsözüyle İş Kanunu Şerhi (İş Kanunu Şerhi), Güncellenmiş ve Genişletilmiş 3. Baskı, Legal 
Yayıncılık, İstanbul, 2013, s. 360. 
12 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, s. 992.  
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Bunun yanında performans ve verimlilik sonuçlarının her zaman doğrudan işçiye 
atfedilmesi de isabetli değildir. İşyerinin organizasyon yapısı, kullanılan araç ve ekipman, 
teknolojik altyapı, çalışma koşulları ve işverenin yönetim kararları işçinin ortaya koyduğu sonuca 
etki edebilir. İşçiden kaynaklanmayan bu tür unsurlar değerlendirilmeden düşük performansın 
yetersizlik veya kusurlu davranış olarak nitelendirilmesi doğru olmayacaktır. Özellikle verimlilik 
düşüklüğü üretim sürecinin bütününü ilgilendirdiğinden, işverenin organizasyonel sorumlulukları 
ile işçinin bireysel katkısı ayrı değerlendirilmelidir13. 

C. Yetersizliğin Geçerli Fesih Nedeni Oluşturmasının Genel Koşulları 

İşçinin yetersizliğine ilişkin bir olgunun tespit edilmesi, geçerli fesih denetiminin yalnızca 
başlangıç noktasını oluşturur. İş güvencesi sistemi, işçinin kişiliğinde veya mesleki kapasitesinde 
bulunan her eksikliğin iş sözleşmesinin sona erdirilmesine dayanak yapılmasına izin vermez. Aksi 
bir yaklaşım, işçinin işini koruma menfaatini, işverenin tek taraflı yeterlilik değerlendirmesine tabi 
hâle getirerek geçerli neden güvencesini işlevsizleştirir. Bu nedenle yetersizliğin gerçek, objektif 
ve iş ilişkisi bakımından önemli olması; geçici veya önemsiz bir aksaklıktan ibaret kalmaması 
gerekir. 

Öncelikle işverenin, işçiden beklenen görev, sorumluluk ve performans düzeyini 
belirlemesi; ardından işçinin hangi bakımdan bu beklentileri karşılayamadığını somut verilerle 
ortaya koyması gerekir. Özellikle performans düşüklüğüne dayanılan fesihlerde değerlendirme 
ölçütlerinin işin niteliğine uygun, gerçekçi, makul ve denetlenebilir olması önem taşır. Performans 
sonuçlarının belirli bir döneme yayılması ve süreklilik göstermesi gerekir; tekil, arızi veya geçici 
başarısızlıklar kural olarak fesih için yeterli kabul edilmemektedir14. 

Ayrıca, yetersizliğin fesih tarihinde mevcut olması da gereklidir. İşverenin iş sözleşmesi 
kurulurken bildiği ve kabul ettiği bir eksikliği, iş ilişkisinin koşullarında esaslı bir değişiklik 
bulunmaksızın sonradan fesih nedeni olarak ileri sürmesi dürüstlük kuralıyla bağdaşmaz. Bunun 
gibi kısa bir uyum süreci, makul bir eğitim veya geçici bir sağlık sorunu sonunda ortadan 
kalkabilecek eksiklikler bakımından doğrudan feshe başvurulması da yetersizliğin niteliğiyle 
orantılı olmayabilir15. 

Yetersizliğe dayalı fesih, geçmişteki başarısızlığın yaptırımı değildir. Yetersizliğin 
gelecekte de devam edeceğinin objektif verilere dayanarak makul biçimde öngörülebilmesi gerekir; 
soyut varsayım veya işverenin kişisel kanaati yeterli değildir.Değerlendirme fesih tarihindeki bilgi 

                                                           
13 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, s. 495; Köseoğlu, s. 167; Çil, İlke Kararlar, s. 576, 582; Süzek, s. 557. 
14 Süzek, s. 599; Taşkın, Ahmet, İş Hukukunda İş Sözleşmesinin Performans Nedeniyle Feshi, 1. Baskı, Yetkin 
Yayınları, Ankara, 2012, s. 245, 187; Süzek, s. 579; GÜRSEL, İlke, “Performans Değerlendirme Sistemi ve Mesleki 
Yetersizlik”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 43, 2020, s. 185; Yarg. 9. HD., 18.10.2017, 2016/25049 E., 2017/16105 K.; 
Yarg. 9. HD., 23.10.2017, 2017/14784 E., 2017/16301 K., www.kazanci.com   
15 Gürsel, s. 179; Taşkın, s. 649. 
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ve koşullar üzerinden yapılmalı; yetersizliğin niteliği, süresi ve giderilme ihtimali birlikte dikkate 
alınmalıdır16. 

Bunun yanında işçideki yetersizliğin işyerinde somut ve önemli bir olumsuzluk doğurması 
gerekir. İşçinin sahip olduğu kişisel veya mesleki eksiklik, iş akışını, üretim veya hizmet sürecini, 
işin kalitesini ya da işverenin korunmaya değer menfaatlerini etkilemiyorsa geçerli fesih nedeni 
olarak kabul edilemez. Yetersizliğin muhtemel bir zarara yol açabileceğine ilişkin soyut 
değerlendirmeler yeterli olmayıp, olumsuzluğun somutlaştırılması ve objektif verilerle 
desteklenmesi gerekir17. İşveren, yalnızca olumsuz bir sonucun bulunduğunu değil, bu sonucun 
feshe konu edilen yetersizlikten kaynaklandığını da ortaya koymalıdır. Her ekonomik kayıp veya 
organizasyonel güçlük geçerli fesih için yeterli olmayıp, iş ilişkisinin doğası gereği katlanılması 
gereken olağan güçlükleri aşan bir olumsuzluğun bulunması gerekir18. 

Son olarak yetersizliğin işyerinde olumsuzluk doğurması ve gelecekte de devam edeceğinin 
öngörülmesi, feshi kendiliğinden geçerli hâle getirmez. İşverenin iş ilişkisini sürdürebilecek daha 
hafif ve makul tedbirleri değerlendirmesi gerekir. Fesih, iş ilişkisinin devamını sağlayabilecek 
alternatiflerin bulunmadığı veya bu tedbirlerin sonuç vermeyeceğinin objektif olarak ortaya 
konulduğu hâllerde son çare niteliği kazanır. Bununla birlikte işverenden yeni bir kadro yaratması, 
işletme organizasyonunu esaslı biçimde değiştirmesi veya ölçüsüz maliyetlere katlanması 
beklenemez19. 

Bu itibarla işçinin yetersizliğine dayalı feshin geçerliliği, birbirini tamamlayan bir 
değerlendirmeyi gerektirir. Yetersizliğin varlığı bu denetimin ön koşulu olmakla birlikte, feshin 
geçerliliğini asıl belirleyen husus yetersizliğin iş ilişkisinin geleceğine ve işyerine etkisi ile fesih 
dışındaki çözüm yollarının tüketilmiş olmasıdır. 

II. OLUMSUZ ÖNGÖRÜ VE İŞYERİNDE SOMUT OLUMSUZLUK 

İşçinin yetersizliğinin gerçek ve objektif biçimde tespit edilmesi, feshin geçerliliği 
bakımından gerekli olmakla birlikte tek başına yeterli değildir. Yetersizlik, öncelikle iş ilişkisinin 
                                                           
16 Doğan, Sevil, “İş Sözleşmesinin Feshinde Olumsuz Öngörü İlkesi”, Prof. Dr. Savaş Taşkent’e Armağan, Oniki 
Levha Yayınları İstanbul, 2019, s. 1023-1024; Kılıçoğlu/Şenocak, Tahmin İlkesi, s. 97 vd., 100-106; Baysal, s. 184, 
186, 202; Manav, s. 135-136; Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, s. 511. 
17 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Güvencesi Hukuku, s. 330; Baysal, s. 188; Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, s. 525; 
Mollamahmutoğlu, s. 728. 
18 Dursun Ateş, Sevgi, “İşçinin Performans Düşüklüğünden Kaynaklanan Geçerli Sebeple Fesih”, Ocak, Saim (Ed.), 
İş Güvencesi Hukuku, Hukuk Yayınları Dizisi – 4120, 1. Baskı, Adalet Yayınevi, Ankara, 2025, s. 508; Yarg. 9. HD., 
23.01.2007, 2006/28041 E., 2007/361 K., www.kazanci.com; Yarg. 9. HD., 25.05.2009, 2008/34233 E., 2009/14264 
K., www.kazanci.com; Yarg. 9. HD., 18.03.2008, 2007/27584 E., 2008/5327 K., www.lexpera.com; 
Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, s. 525; Baysal, s. 188; Mollamahmutoğlu, s. 728; Yarg. 9. HD., 05.05.2008, 
2007/35818 E., 2008/11433 K., www.kazanci.com  
19  Alpagut, s. 226; Başterzi, s. 59; Baysal, s. 189; Kılıçoğlu/Şenocak, Ölçülülük İlkesi, s. 201; Yarg. 9. HD., 
01.12.2009, 2009/8399 E., 2009/32595 K., www.legalbank.net   
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geleceği bakımından olumsuz bir görünüm taşımalı; ayrıca işyerinin işleyişinde somut ve belirli 
sonuçlar doğurmalıdır.  

A. Olumsuz Öngörü 

Fesih bakımından asıl önem taşıyan husus, geçmişte ortaya çıkan yetersizliğin iş ilişkisinin 
geleceğinde de devam edeceğine ve sözleşmenin sürdürülmesini önemli ölçüde güçleştireceğine 
ilişkin objektif bir beklentinin bulunmasıdır. Öğretide “tahmin ilkesi” veya “olumsuz öngörü” 
olarak adlandırılan bu yaklaşım, feshin geçmişe değil geleceğe yönelik niteliğinin bir 
sonucudur20.İşçinin belirli bir dönemde düşük performans göstermiş, sık hata yapmış veya işi için 
gerekli mesleki standardı karşılayamamış olması, ancak bu durumların gelecekte de süreceğine 
ilişkin makul bir çıkarım yapılabildiği ölçüde fesih bakımından önem taşır.  

Olumsuz öngörü yapılırken ilk olarak yetersizliğin geçici mi yoksa süreklilik gösteren bir 
nitelikte mi olduğu belirlenmelidir. Kısa süreli sağlık sorunu, geçici iş yoğunluğu, yeni göreve 
uyum süreci veya belirli bir döneme özgü kişisel güçlük nedeniyle ortaya çıkan başarısızlıklar, 
kural olarak iş ilişkisinin geleceği hakkında kalıcı bir sonuç çıkarmaya elverişli değildir. Yargıtay 
da kısa süreli veya arızi performans düşüklüklerinin geçerli fesih nedeni oluşturmayacağını kabul 
etmektedir21.  

Özellikle performans düşüklüğünde değerlendirme döneminin uzunluğu, işin niteliğine 
göre belirlenmelidir. Sonuçları günlük veya haftalık olarak ölçülebilen üretim işlerinde daha kısa 
bir dönem yeterli olabilecekken, satış, proje yönetimi veya uzun süreli müşteri ilişkileri gerektiren 
işlerde daha geniş bir zaman aralığının incelenmesi gerekebilir. Burada esas olan, seçilen dönemin 
işçinin olağan performans eğilimini göstermeye elverişli olmasıdır. Tesadüfi bir başarısızlık 
döneminin seçilmesi veya işçinin başarılı olduğu dönemler dışarıda bırakılarak yalnızca olumsuz 
sonuçların esas alınması, olumsuz öngörüyü objektif olmaktan çıkaracaktır. İşçinin geçmiş 
performansının seyri, olumsuz öngörünün belirlenmesinde önemli bir gösterge olmakla birlikte tek 
başına belirleyici değildir. İşçinin uzun yıllar boyunca yeterli performans gösterdikten sonra kısa 
bir dönemde başarısız olması ile işe başladığı tarihten itibaren sürekli olarak beklenen seviyenin 
altında kalması aynı şekilde değerlendirilemez. Yargıtay, işçinin ilk altı aylık çalışma dönemindeki 
performansının işveren tarafından kabul edilen normal performans düzeyinin belirlenmesinde 
dikkate alınabileceğini kabul etmektedir22.  İşverenin daha sonra bu seviyenin üzerinde bir sonuç 
talep etmesi hâlinde ise gerekli eğitim ve çalışma koşullarını sağladığını göstermesi gerekir23. 

                                                           
20 Kılıçoğlu/Şenocak, Tahmin İlkesi, s. 97 vd.; Baysal, s. 184. 
21 Yarg. 22. HD., 28.01.2013, 2013/590 E., 2013/1158 K.; Yarg. 22. HD., 26.09.2011, 2011/532 E., 2011/1195 K., 
www.yargitaykararlari.com.   
22 Yarg. 9. HD., 10.12.2015, 2015/24521 E., 2015/35075 K., www.lexpera.com.  
23 Yarg. 9. HD., 27.04.2009, 2008/27863 E., 2009/11775 K., www.fullegal.com 
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Böylece öngörü; işverenin sonradan tek taraflı olarak yükselttiği beklentilere değil, işin gerçek 
gerekleri ve işçinin olağan çalışma standardına dayandırılmalıdır. 

Olumsuz öngörünün varlığı bazı hâllerde işçinin mevcut başarısızlıklarından değil, 
gelecekte ortaya çıkması kaçınılmaz hâle gelen bir yetersizlikten de kaynaklanabilir. İşçinin 
görevinin yerine getirilmesi için zorunlu olan ruhsat, sertifika veya ehliyetinin belirli bir tarihte 
sona ereceğinin ve yenilenemeyeceğinin kesinleşmesi buna örnek gösterilebilir. Bu durumda fesih 
tarihinde işçi görevini fiilen yerine getirmeye devam etse dahi, kısa süre içerisinde gerekli hukuki 
veya mesleki niteliği kaybedeceği objektif olarak biliniyorsa iş ilişkisinin geleceğine ilişkin 
olumsuz öngörü kurulabilecektir24.  

Olumsuz öngörü, yetersizliğin türüne göre farklı verilere dayanacaktır. Sağlık durumundan 
kaynaklanan yetersizlikte hastalığın niteliği, süresi ve iş görme kapasitesine etkisi; mesleki 
yetersizlikte işçinin bilgi ve beceri düzeyi, eğitimlere verdiği karşılık ve işin değişen gereklerine 
uyum imkânı; performans düşüklüğünde ise geçmiş değerlendirme sonuçları, düşüşün süresi ve 
sürekliliği önem taşır. Baysal’ın belirttiği gibi işçinin yetersizliğinin niteliği, süresi, işyerine etkisi 
ve düzeltilme ihtimali birlikte değerlendirilmelidir25. Bu noktada olumsuz öngörünün yalnızca 
işverenin işletmesel kaygılarını meşrulaştıran bir araç olmadığı vurgulanmalıdır. İlke aynı zamanda 
işçiyi geçmişteki tekil başarısızlıkların kalıcı bir nitelik gibi değerlendirilmesine karşı 
korumaktadır. Geçmişte yaşanan her olumsuzluğun gelecekte tekrarlanacağı varsayımı kabul 
edilirse geçerli neden denetimi fiilen geçmiş olayların tespitiyle sınırlı kalır. Buna karşılık objektif 
öngörü şartı, işverenin geçmişteki olgular ile gelecekte beklenen sonuç arasında 
gerekçelendirilebilir bir bağ kurmasını gerektirir. Bu yönüyle olumsuz öngörü, işverenin yönetim 
hakkı ile işçinin işini koruma menfaati arasında denge kuran maddi bir güvence niteliğindedir. 

B. İşyerinde Somut Olumsuzluk 

Yetersizlik, ayrıca işyerinin işleyişinde veya işverenin korunmaya değer menfaatlerinde 
somut ve önemli bir olumsuzluğa yol açmalıdır. Öğretide yetersizliğe dayalı fesih denetiminin bu 
aşamasında, söz konusu eksiklik nedeniyle işletme menfaatlerinin önemli ölçüde zarar görüp 
görmediğinin araştırılması gerektiği belirtilmektedir 26 . Sık hastalanma, işe yoğunlaşamama, 
öğrenme veya uyum güçlüğü ve mesleki bilgi eksikliği, işyerinin işleyişini etkilemediği sürece 
doğrudan fesih nedeni oluşturmaz. Baysal’ın ifade ettiği üzere belirleyici olan, işçide bulunan 
eksikliğin kendisi değil, bu eksikliğin iş sözleşmesindeki karşılıklı menfaat dengesini ne ölçüde 
bozduğudur27. Bu nedenle işverenin yalnızca işçinin belirli bir niteliğe sahip olmadığını göstermesi 

                                                           
24 Kılıçoğlu/Şenocak, Tahmin İlkesi, s. 106. 
25 Baysal, s. 186. 
26 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Güvencesi Hukuku, s. 330. 
27 Baysal, s. 188. 
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yeterli değildir; söz konusu eksikliğin işin görülmesine hangi somut biçimde yansıdığını da 
açıklaması gerekir. 

Burada “somut olumsuzluk” kavramı yalnızca gerçekleşmiş üretim kaybı, mali zarar, hata 
oranı veya iş akışındaki fiilî aksama ile sınırlı anlaşılmamalıdır. İş Kanunu’nun 18. maddesinin 
gerekçesinde işçinin yeterliliğinden kaynaklanan nedenlerin işin görülmesini önemli ölçüde 
olumsuz etkileyen hâller olması gerektiğinin belirtilmesi, esasen yetersizlik ile iş görme borcunun 
ifası arasında somut bir bağlantı kurulmasını gerektirmektedir. Bu bağlantının görünümü ise 
yetersizliğin türüne göre değişebilir. Performans düşüklüğünde üretim, kalite, hata veya verimlilik 
sonuçları önem taşırken; fiziki yetersizlikte işçinin üstlendiği temel görevleri gereği gibi yerine 
getirememesi, mesleğin icrası için zorunlu ruhsat veya yetkinin kaybında ise sözleşmeyle üstlenilen 
işin hukuken yerine getirilemez hâle gelmesi somut olumsuzluk olarak değerlendirilebilir. Bu 
nedenle her yetersizlik türünde ayrıca gerçekleşmiş ve ölçülebilir bir işletme zararının aranması 
isabetli değildir. Aranması gereken, yetersizliğin soyut bir kişisel eksiklik olmaktan çıkarak iş 
görme borcunun ifasına veya iş ilişkisinin sürdürülebilirliğine önemli ve objektif biçimde yansımış 
olmasıdır. 

Somut olumsuzluğun tespitinde ilk olarak yetersizlik ile ileri sürülen aksaklık arasında 
nedensellik bağı kurulmalıdır. İşyerinde ortaya çıkan üretim kaybı, gecikme veya kalite sorununun 
aynı dönemde işçinin yetersizliğiyle birlikte görülmesi, tek başına bu sonucun işçiden 
kaynaklandığını göstermez. İş organizasyonundaki bozukluk, yetersiz teknik altyapı, uygun 
olmayan görev dağılımı veya gerekli araçların sağlanmaması da benzer sonuçlara yol açabilir. 
Performans düşüklüğünün kaynağının araştırılmasında çalışma koşulları, makine ve ekipmanın 
durumu, teknoloji kullanımı ve iş organizasyonu gibi unsurların dikkate alınması gerektiği öğretide 
açıkça belirtilmektedir28. İşverenin gerekli teknik imkânları sağlamadığı veya çalışma ortamını işin 
gereklerine uygun biçimde düzenlemediği bir durumda ortaya çıkan düşük sonuç, işçiye 
yüklenemeyecektir 29 . Yargıtay da satış hedeflerine ilişkin bir uyuşmazlıkta satış miktarının 
yalnızca işçinin çabasına bağlı olmadığını; piyasa koşulları, müşteri tercihleri ve ekonomik 
etkenlerin de sonucu etkileyebileceğini kabul etmiştir30. Dolayısıyla hâkim, yalnızca olumsuz 
sonucun varlığını değil, bu sonucun işçinin kontrol alanındaki yetersizlikten kaynaklanıp 
kaynaklanmadığını da incelemelidir. 

İşyerindeki olumsuzluk, öncelikle üretim veya hizmet sürecinin aksaması biçiminde ortaya 
çıkabilir. İşçinin işini sürekli olarak öngörülen sürede tamamlayamaması, hata oranının kabul 
edilebilir düzeyin üzerine çıkması, üretilen mal veya sunulan hizmetin kalitesinin düşmesi ve 
                                                           
28  Kar, Bektaş, “Performans Düşüklüğü veya Yetersizliği Nedeni ile Fesihte Yargısal Denetim” (Performans 
Düşüklüğü), Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 11, 2008, s. 36; Baysal, s. 76; Yamakoğlu, Efe, “Geçerli Fesih Nedeni Olarak 
İşçinin Yetersizliği ve Performans Değerlendirme Kriterlerinin Önemi” (Geçerli Fesih), Maltepe Üniversitesi Hukuk 
Fakültesi Dergisi, 2024/1-2, s. 35. 
29 Dursun Ateş, s. 508. 
30 Yarg. 9. HD., 23.01.2007, 2006/28041 E., 2007/361 K., www.kazanci.com  
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işlerin tekrar yapılmak zorunda kalması bu kapsamda değerlendirilebilir. Kılıçoğlu ve Şenocak, 
işçinin kullandığı makinenin sürekli durması, yerine geçici personel bulunamaması nedeniyle 
üretimin aksaması veya diğer çalışanların kendi işlerini aksatacak ölçüde ek yük üstlenmesi gibi 
durumları somut olumsuzluk örnekleri arasında göstermektedir31.  

Ekonomik sonuçlar da işyerindeki somut olumsuzluğun bir görünümünü oluşturabilir. 
İşverenin işçinin eksikliğini telafi etmek amacıyla sürekli ek personel çalıştırması, diğer çalışanlara 
düzenli olarak fazla çalışma yaptırması, hatalı üretimi yenilemesi veya hizmet kusurlarını gidermek 
için olağan dışı maliyetlere katlanması hâlinde işletme menfaatlerinin zarar gördüğü kabul 
edilebilir. Baysal, işçinin yerine yeni personel istihdam edilmesi veya diğer çalışanlara ödenen 
fazla çalışma ücretleri nedeniyle ortaya çıkan mali yükün katlanılabilir sınırları aşmasını bu 
kapsamda değerlendirmektedir32.  

Somut olumsuzluk şartının aranması, yetersizlik kavramının işçinin kişiliğine yönelik soyut 
bir değerlendirme aracına dönüşmesini önler. “İşe uygun olmama”, “verimsizlik”, “yetersizlik” 
veya “beklentiyi karşılamama” gibi genel ifadeler, bunların işyerine nasıl yansıdığı 
açıklanmadıkça geçerli fesih için yeterli değildir. Öğretide de yalnızca ileride bir tehlike veya zarar 
doğabileceği ihtimalinin değil, işletme menfaatlerine yönelen somut ve ciddi bir olumsuzluğun 
bulunması gerektiği belirtilmektedir33.  

Yargıtay da işçinin yetersizliğinin tek başına feshi haklı kılmadığını ve tarafların 
menfaatlerinin karşılaştırılması gerektiğini kabul etmektedir. Yüksek Mahkemeye göre işverenin 
iş ilişkisinin devamından etkilenen menfaatleri ile işçinin işini koruma menfaati birlikte 
değerlendirilmeli; işveren menfaatinin somut olayda daha ağır basması hâlinde fesih geçerli 
sayılmalıdır34. Bu menfaat karşılaştırması, işverenin her ekonomik çıkarının işçinin işini koruma 
menfaatinden üstün tutulması anlamına gelmez. Aksine ortaya çıkan olumsuzluğun ağırlığı, 
sürekliliği, giderilebilirliği ve iş ilişkisini sürdürmenin taraflardan beklenebilir olup olmadığı 
birlikte incelenmelidir. 

C. Olumsuz Öngörü ve Somut Olumsuzluğun İspatı 

4857 sayılı İş Kanunu’nun 20. maddesinin ikinci fıkrası uyarınca, feshin geçerli bir nedene 
dayandığını ispat yükü işverene aittir. İşçi, feshin işveren tarafından açıklanan nedenden farklı bir 
nedene dayandığını ileri sürüyorsa bu iddiasını ispatlamakla yükümlüdür35. Yetersizliğe dayalı 
fesihte işverenin ispat yükü yalnızca işçide belirli bir eksiklik bulunduğunu göstermekten ibaret 

                                                           
31 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, s. 525. 
32 Baysal, s. 188. 
33 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, s. 525. 
34 Yarg. 9. HD., 05.05.2008, 2007/35818 E., 2008/11433 K., www.kazanci.com  
35 Çelik, Nuri / Caniklioğlu, Nurşen / Canbolat, Talat / Özkaraca, Ercüment, İş Hukuku Dersleri, 36. Bası, Beta 
Yayınları, İstanbul, 2023, s. 559. 
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değildir. İşveren, yetersizliğin gelecekte de devam edeceğini gösteren olguları ve bu durumun 
işyerinde doğurduğu somut olumsuzlukları ayrı ayrı ortaya koymalıdır36.  

Olumsuz öngörü, geleceğe ilişkin bir değerlendirme olduğundan doğrudan ispatlanabilecek 
maddi bir olay niteliğinde değildir. Bu nedenle işveren, öngörünün dayandığı geçmiş ve mevcut 
olguları ispatlayarak bunlardan geleceğe yönelik makul bir sonuç çıkarılmasını sağlamalıdır. 
İşçinin belirli bir dönem içerisindeki performans sonuçları, hata kayıtları, sağlık durumu, mesleki 
yeterlilik belgeleri, eğitim sonuçları ve geçmiş çalışma eğilimi bu kapsamda kullanılabilir.  

Performans düşüklüğüne dayanılan hâllerde işverenin ispat yükü daha yoğun bir görünüm 
taşır. İşçinin benzer işi yapan çalışanlara göre daha düşük verimle çalıştığı veya kendisi için geçerli 
olan makul performans standardının altında kaldığı somut verilerle gösterilmelidir. Ayrıca 
düşüklüğün geçici olmadığı ve gelecekte de devam edeceği yönünde makul bir ihtimal bulunduğu 
ortaya konulmalıdır37. Kar, performans değerlendirmesinde kullanılan verilerin objektif, ölçülebilir 
ve denetlenebilir olması gerektiğini vurgulamaktadır38. Objektiflik, aynı veya benzer işi yapan 
çalışanların aynı kurallara tabi tutulmasını gerektirir. Yargıtay da performans değerlendirmesinde 
objektiflik ölçütünün, aynı işi yapan işçilere aynı kriterlerin uygulanması anlamına geldiğini kabul 
etmektedir 39 . Ölçülebilirlik ise işçiden beklenen sonucun açık ve doğrulanabilir verilere 
bağlanmasını ifade eder. Bedensel emeğe dayalı işlerde üretim miktarı, standart süre, hata oranı 
veya iş etüdü verileri kullanılabilirken; beyaz yakalı çalışanlar bakımından somut ve ulaşılabilir 
hedeflerin belirlenmesi gerekir40. Yargıtay da performans ölçümlerinin somut verilere dayanmasını 
ve mahkeme önünde denetlenebilir olmasını aramaktadır41. 

Performans kriterlerinin işyerine özgü olması da ispatın güvenilirliği bakımından 
önemlidir. Başka bir işyerindeki üretim veya satış standardının, teknik altyapısı ve çalışma düzeni 
farklı bir işletmede doğrudan uygulanması mümkün değildir. İşyerinin fiziki koşulları, kullanılan 
teknoloji, üretim kapasitesi, müşteri kitlesi ve ekip yapısı dikkate alınmadan belirlenen kriterler, 
işçinin gerçek performansını göstermeyebilir42. Yargıtay, performans ve verimlilik standartlarının 
işyerine özgü olması gerektiğini ve işçinin performansını etkileyen teknik ve organizasyonel 
koşulların değerlendirilmesini istemektedir43.  

                                                           
36 Baysal, s. 111-113. 
37 Baysal, s. 112; Kılıçoğlu/Şenocak, Tahmin İlkesi, s. 102 vd. 
38 Kar, Performans Düşüklüğü, s. 36. 
39 Yarg. 9. HD., 08.04.2008, 2007/27829 E., 2008/7831 K., İstanbul Barosu Dergisi, C. 82, S. 4, 2008, s. 2142-2147.  
40 Subaşı, İbrahim, Türk İş Hukukunda İş Güvencesi (İş Güvencesi), 1. Baskı, Beta Yayıncılık, İstanbul, 2011, s. 
149-150; Günay, Cevdet İlhan, “İşçinin Davranışlarından Kaynaklanan Geçerli Fesih”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 
14, Haziran 2009, s. 160. 
41 Yarg. 9. HD., 09.03.2009, 2008/20570 E., 2009/6142 K., www.lexpera.com 
42  Akı, Erol / Demirbilek, Tunç, “Performans Değerlendirme Sistemi ve Performans Düşüklüğü Nedeniyle İş 
Sözleşmesinin Feshi”, Sosyoekonomi, c. 11, sy 11, Nisan 2010, s. 13. 
43 Yarg. 9. HD., 08.04.2008, 2007/27829 E., 2008/7831 K., İstanbul Barosu Dergisi, C. 82, S. 4, 2008, s. 2142-2147.  
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Kriterlerin gerçekçi ve makul olması, özellikle olumsuz öngörünün ispatında belirleyicidir. 
Ulaşılması objektif olarak mümkün olmayan hedeflerin karşılanamaması, işçinin gelecekte de 
yetersiz kalacağını göstermez. İşçinin performansı, işveren tarafından tek taraflı olarak belirlenen 
ideal sonuçla değil, işin olağan koşullarında makul olarak ulaşılabilir standartla karşılaştırılmalıdır. 
Kar, işçinin kapasitesinin üzerinde belirlenen hedeflerin başarılı çalışanları dahi düşük 
performanslı gösterebileceğine dikkat çekmektedir 44 .  Yargıtay da satış hedeflerinin 
değerlendirilmesinde piyasa koşullarının ve dış ekonomik etkenlerin dikkate alınması gerektiğini 
kabul etmektedir45. 

İşçiden beklenen kriterlerin önceden belirlenmiş ve kendisine bildirilmiş olması da 
zorunludur. İşçi, hangi standarda ulaşmasının beklendiğini ve hangi yöntemle değerlendirileceğini 
bilmeden performansını buna göre yönlendiremez. Subaşı, kriterlerin açık, anlaşılır ve yazılı 
biçimde belirlenerek işçiye bildirilmesi gerektiğini ifade etmektedir 46 . Yargıtay da kriterlerin 
önceden saptanmasını, işçiye tebliğ edilmesini ve işin gerektirdiği bilgi, beceri ve deneyim esas 
alınarak uygulanmasını aramaktadır47. 

İspat bakımından kullanılacak belgeler de değerlendirme sürecinin bütününü göstermelidir. 
Performans formları, hedef tabloları, üretim ve hata kayıtları, müşteri şikâyetleri, değerlendirme 
raporları ve işçinin geçmiş dönem sonuçları bu kapsamda delil olarak sunulabilir. Kar, işverenin 
performans düşüklüğünü ispat yükü altında olması nedeniyle değerlendirme kayıtlarının düzenli 
tutulmasının önemini vurgulamaktadır 48 . Yargıtay da performansa ilişkin belgelerin dosyaya 
sunulmadığı hâllerde soyut düşük performans iddiasını yeterli görmemektedir49.  

Karşılaştırmalı değerlendirme, performans düşüklüğünün objektifleştirilmesinde önemli 
olmakla birlikte dikkatle uygulanmalıdır. İşçinin performansının benzer işi yapan diğer çalışanlarla 
karşılaştırılması mümkündür; ancak kıyaslanan çalışanların görev tanımlarının, çalışma 
koşullarının, tecrübelerinin ve değerlendirme dönemlerinin benzer olması gerekir. Yargıtay, 
objektiflik ölçütünün aynı işi yapan çalışanların aynı kurallara tabi tutulmasını gerektirdiğini 
belirtmektedir50. Yamakoğlu da benzer işi yapan çalışanlara göre ortalamanın altında kalmanın 

                                                           
44 Kar, Performans Düşüklüğü, s. 38. 
45 Yarg. 9. HD., 23.01.2007, 2006/28041 E., 2007/361 K.; Yarg. 9. HD., 30.06.2008, 2007/42768 E., 2008/18079 K., 
www.legalbank.com 
46 Subaşı, İş Güvencesi, s. 147. 
47 Yarg. 9. HD., 09.03.2009, 2008/20570 E., 2009/6142 K., Çalışma ve Toplum Dergisi, S. 24, Yargı Kararları; Yarg. 
9. HD., 08.04.2008, 2007/27829 E., 2008/7831 K., İstanbul Barosu Dergisi, C. 82, S. 4, 2008, s. 2142-2147. 
48 Kar, Bektaş, “İş Güvencesinde İspat Yükü ve Deliller” (İspat Yükü ve Deliller), Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik 
Hukuku Dergisi, C. 2, S. 7, 2005, s. 1006 vd. 
49 Yarg. 9. HD., 09.03.2009, 2008/20570 E., 2009/6142 K., Çalışma ve Toplum Dergisi, S. 24, Yargı Kararları.  
50 Yarg. 9. HD., 09.03.2009, 2008/20570 E., 2009/6142 K., Çalışma ve Toplum Dergisi, S. 24, s. 422; Yarg. 9. HD., 
30.06.2008, 2007/42768 E., 2008/18079 K., www.legalbank.com 
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önem taşıdığını, ancak karşılaştırmanın eşdeğer koşullar altında yapılması gerektiğini ifade 
etmektedir51. 

III. FESHİN SON ÇARE OLMASI 

İşçinin yetersizliğinin objektif biçimde ortaya konulması, gelecekte de devam edeceğinin 
öngörülmesi ve işyerinde somut olumsuzluklara yol açması, fesih için gerekli maddi zemini 
oluşturmakla birlikte iş sözleşmesinin mutlaka sona erdirilmesini gerektirmez. Bu koşulların 
varlığı, işverenin iş ilişkisinin devamından etkilenmeye değer bir menfaatinin bulunduğunu 
gösterir; ancak bu menfaatin doğrudan fesih yoluyla korunmasının zorunlu olup olmadığı ayrıca 
incelenmelidir. Feshin son çare olması ilkesi, geçerlilik denetiminin bu son aşamasında devreye 
girerek işverenin daha hafif araçlarla aynı sonuca ulaşmasının mümkün olup olmadığını 
sorgulamaktadır. 

A. Son Çare İlkesinin Yetersizliğe Dayalı Fesihlerdeki İşlevi 

Öğretide “ultima ratio” olarak adlandırılan bu ilke, fesih ile ulaşılmak istenen sonucun iş 
sözleşmesinin devamını sağlayan daha hafif bir önlemle elde edilmesi mümkünse doğrudan feshe 
başvurulmamasını ifade etmektedir52. İşçinin gelirini ve çalışma hayatındaki konumunu doğrudan 
etkileyen fesih, diğer işveren müdahalelerine göre en ağır hukuki sonucu doğurduğundan, seçilen 
aracın amaçla orantılı olması gerekir. Başterzi de bu nedenle feshin son çare olması ilkesini 
ölçülülük düşüncesinin iş hukuku alanındaki görünümü olarak değerlendirmektedir53.  

Ölçülülük ilkesi ile feshin son çare olması arasındaki ilişkinin kapsamı bu noktada ayrıca 
belirlenmelidir. Ölçülülük denetimi genel olarak başvurulan aracın amaçlanan sonuca ulaşmaya 
elverişli olmasını, aynı sonucun daha hafif bir araçla elde edilmesinin mümkün olmamasını ve 
kullanılan araç ile ulaşılmak istenen amaç arasında makul bir denge bulunmasını gerektirir. Bu 
çerçevede son çare ilkesi, ölçülülük ilkesinin bütününü karşılayan bağımsız bir ölçüt olmaktan 
ziyade, özellikle gereklilik unsurunun fesih hukukundaki somut görünümünü oluşturmaktadır. 
İşveren bakımından korunmaya değer bir menfaatin bulunması ve feshin bu menfaati korumaya 
elverişli olması tek başına yeterli değildir; aynı sonucun iş sözleşmesinin devamını mümkün kılan 
daha hafif ve uygulanabilir bir tedbirle sağlanıp sağlanamayacağı da araştırılmalıdır. Bu nedenle 
eğitim, çalışma koşullarının uyarlanması, makul bir iyileştirme süresi tanınması veya işçinin uygun 
başka bir görevde değerlendirilmesi mümkün olduğu hâlde doğrudan feshe başvurulması, 
gereklilik koşulunun gerçekleşmediğini gösterir. Bunun yanında, feshe yol açan olumsuzluğun 
ağırlığı ile işçinin işini kaybetmesinin sonuçları arasındaki dengenin değerlendirilmesi ölçülülüğün 

                                                           
51 Yamakoğlu, Efe, “Geçerli Fesih Nedeni Olarak İşçinin Yetersizliği ve Performans Değerlendirme Kriterlerinin 
Önemi” (Geçerli Fesih), Maltepe Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 2024/1-2, s. 39. 
52 Alpagut, s. 226.  
53 Başterzi, s. 59. 
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dar anlamdaki orantılılık boyutunu ilgilendirir. Böylece son çare ilkesi ölçülülükten bağımsız değil, 
onun özellikle daha hafif araç araştırmasını somutlaştıran bir unsuru olarak değerlendirilmelidir. 

Bu ayrım, çalışmada önerilen üç aşamalı denetim modeli ile ölçülülük denetiminin 
birbiriyle özdeş olmadığını da göstermektedir. Olumsuz öngörü, yetersizliğin iş ilişkisinin geleceği 
bakımından taşıdığı riski; somut olumsuzluk, bu yetersizliğin işyerindeki gerçek etkisini; son çare 
denetimi ise ortaya çıkan sorunun fesih dışında daha hafif bir araçla giderilip giderilemeyeceğini 
konu edinmektedir. Bu bakımdan üç aşamalı model, ölçülülüğün klasik alt unsurlarının doğrudan 
yeniden adlandırılması değildir. Ölçülülük, modelin bütününe yön veren genel bir sınırlandırma 
düşüncesi taşırken, özellikle üçüncü aşamadaki son çare denetiminde gereklilik ilkesi 
somutlaşmaktadır. Somut olumsuzluğun ağırlığı ise gerektiğinde fesihle işçinin işini koruma 
menfaati arasındaki dar anlamda orantılılık değerlendirmesine temel oluşturur. 

Türk hukukunda son çare ilkesini bütün fesih türleri bakımından açıkça düzenleyen genel 
bir hüküm bulunmamaktadır. Bununla birlikte İş Kanunu’nun 18. maddesinin gerekçesinde, 
işletmenin, işyerinin veya işin gereklerinden kaynaklanan fesihler bakımından işverenin feshe son 
çare olarak başvurması gerektiği ifade edilmiştir. İlkenin hukuki dayanağı bununla sınırlı değildir. 
Doktrinde, daha hafif araçlarla ulaşılabilecek bir sonuca doğrudan en ağır müdahale yoluyla 
ulaşılmasının Türk Medeni Kanunu’nun 2. maddesinde düzenlenen dürüstlük kuralıyla 
bağdaşmayacağı belirtilmektedir54.  

Son çare denetimi, işverenin teorik olarak düşünülebilecek bütün önlemleri tüketmesini 
değil, somut olayda uygulanabilir olanları değerlendirmesini gerektirir. Bu nedenle incelemenin 
soyut bir “başka çare bulunup bulunmadığı” sorusuyla sınırlı tutulması yeterli değildir. İşçinin 
yetersizliğinin türü, görev tanımı, mesleki geçmişi, işyerinin büyüklüğü, mevcut kadro yapısı, 
eğitim imkânları ve eksikliğin giderilebilirliği birlikte ele alınmalıdır. Sağlık durumundan 
kaynaklanan kalıcı bir yetersizlikte anlamlı olabilecek tedbir ile yeni teknolojiye uyum sorununda 
uygulanabilecek tedbir aynı değildir. Son çare ilkesi ancak yetersizliğin niteliğine uygun çözümler 
üzerinden somutlaştırıldığında gerçek bir hukuki denetim ölçütüne dönüşür. Bu bakımdan son çare 
denetiminin iki yönü bulunduğu söylenebilir. İlk yön, iş ilişkisinin aynı görevde bazı destek ve 
uyarlamalarla sürdürülüp sürdürülemeyeceğine ilişkindir. İkinci yön ise aynı görevde devamın 
mümkün olmadığı hâllerde işçinin başka bir pozisyonda değerlendirilip değerlendirilemeyeceğidir. 
Eğitim, yönlendirme, uyarı ve makul iyileştirme süresi birinci grupta; görev değişikliği ve mevcut 
başka bir pozisyonda istihdam ise ikinci grupta yer almaktadır. Feshin kaçınılmazlığı, bu yolların 
somut olay bakımından uygulanabilir olmaması veya uygulanmasına rağmen sonuç vermemesi 
hâlinde kabul edilebilir. 

 

                                                           
54 Baysal, s. 189. 
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B. Başka İşte Değerlendirme İmkânı 

İşçinin belirli bir görev bakımından yetersiz olması ile işyerindeki bütün işler bakımından 
çalışma yeteneğini kaybetmesi aynı anlama gelmez. İşçi mevcut pozisyonunda gerekli performansı 
gösteremeyebilir; buna karşılık bilgi, tecrübe ve kişisel özelliklerine daha uygun başka bir görevde 
iş görme borcunu gereği gibi yerine getirebilir. Bu nedenle işverenin fesih öncesinde cevaplaması 
gereken temel sorulardan biri, işçinin mevcut organizasyon içerisinde başka bir işte 
değerlendirilmesinin mümkün olup olmadığıdır. Mollamahmutoğlu, işçinin başka bir işte istihdam 
edilme ihtimali bulunmasına rağmen doğrudan feshe başvurulmasının son çare ilkesiyle 
bağdaşmayacağını belirtmektedir55. İşçinin yetersizliğinin görevle bağlantılı ve nispi bir kavram 
olduğu dikkate alındığında bu yaklaşım yerindedir 

Alman Federal İş Mahkemesinin geliştirdiği denetim sisteminde de işçinin başka şekilde 
istihdam edilme olanağının bulunup bulunmadığı bağımsız bir inceleme aşaması olarak ele 
alınmaktadır. Bu yaklaşımın Türk hukuku bakımından da benimsenebileceği; mevcut görevini 
yerine getiremeyen işçinin başka bir pozisyonda verimli çalışmasının mümkün olabileceği ifade 
edilmektedir56.  

Bu kapsamda, başka işte değerlendirme, işçinin mevcut görevindeki yetersizliği ile 
işyerindeki genel çalışma kapasitesinin birbirinden ayrılmasına hizmet etmektedir. İşçinin 
niteliklerine uygun mevcut bir pozisyon bulunmasına rağmen doğrudan feshe başvurulması, feshin 
kaçınılmaz olmadığını gösterir. Buna karşılık uygun pozisyon bulunmaması, teklif edilen makul 
değişikliğin işçi tarafından kabul edilmemesi veya başka görevin ancak işletme organizasyonunun 
esaslı biçimde değiştirilmesiyle yaratılabilmesi hâlinde işverenin bu yöndeki yükümlülüğü sona 
erebilir. 

C. Eğitim, Uyarı ve İyileştirme Yükümlülüğü 

İşçinin yetersizliğinin geliştirilebilir olması hâlinde, fesih öncesinde ona bilgi ve 
becerilerini artırma fırsatı tanınması son çare ilkesinin doğal sonucudur. Eğitim ve geliştirme 
imkânlarının değerlendirilmesi ultima ratio ilkesi kapsamındaki başlıca tedbirlerden biridir57.  

Her yetersizlik kalıcı ve değiştirilemez değildir. Mesleki bilgi eksikliği, yeni üretim 
yöntemlerine uyum sağlayamama, teknolojik araçları kullanmakta güçlük çekme veya belirli bir iş 
sürecinin yeterince öğrenilememesi, uygun eğitim ve yönlendirmeyle giderilebilir. İşverenin 
organizasyonunda meydana gelen değişikliğin gerektirdiği yeni bilgi ve becerilerin işçiye 
aktarılması, dürüstlük kuralı ve son çare ilkesi bakımından önem taşır. İşçinin gerekli mesleki 

                                                           
55 Mollamahmutoğlu, s. 731. 
56 Baysal, s. 183. 
57 Güzel, Ultima Ratio İlkesi, s. 58. 
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eğitimi alması hâlinde yetersizliğinin giderilebileceği öngörülebiliyorsa işveren fesih öncesinde bu 
yönde çaba göstermelidir58.  

İyileştirme yükümlülüğü ise eğitimden daha geniştir. İşverenin işçiden ne beklediğini açık 
biçimde ortaya koyması, performans eksikliklerinin yoğunlaştığı alanları belirlemesi, işçiye yön 
göstermesi ve gelişimi için uygun çalışma koşullarını sağlaması da bu yükümlülüğün parçasıdır. 
Görev tanımının belirsiz olduğu, iş süreçlerindeki değişikliklerin açıklanmadığı veya gerekli teknik 
araçların verilmediği bir durumda başarısızlığın bütünüyle işçinin yetersizliğine bağlanması 
mümkün değildir. İşveren, önce kendi organizasyonundan kaynaklanan engelleri gidermeli ve 
işçinin yeterli performans gösterebileceği koşulları oluşturmalıdır. Uluslararası Çalışma Örgütünün 
166 sayılı Tavsiye Kararı da performans düşüklüğüne dayalı fesihlerde işçiye uygun talimatlar 
verilmesini, eksikliklerinin bildirilmesini ve performansını düzeltmesi için makul bir fırsat 
tanınmasını öngörmektedir. Baysal, bu yaklaşımı olumsuz öngörü ile son çare ilkelerinin birbirini 
tamamlayan sonucu olarak değerlendirmektedir59.  Gerçekten de kendisine neyin eksik olduğu 
açıklanmayan ve bunu gidermesi için fırsat verilmeyen işçi hakkında yetersizliğin gelecekte de 
devam edeceği sonucuna varılması güçtür. 

Uyarı, bu sürecin merkezinde yer alan araçlardan biridir. Uyarının amacı, işçiyi 
cezalandırmak değil, işverenin yetersiz gördüü hususlardan haberdar ederek iş ilişkisini koruyacak 
bir gelişim fırsatı tanımaktır. Performans düşüklüğüne dayalı fesihte işçinin eksikliklerinden 
haberdar edilmesi ve performansını yükseltebilmesi için kendisine imkân tanınması gereklidir60. 
İşveren, hangi işlerde veya hangi ölçütler bakımından eksiklik bulunduğunu, beklenen performans 
düzeyini ve işçiden nasıl bir iyileşme beklendiğini açıklamalıdır61. Yargıtay da performans ve 
verimlilik standartlarının işyerine özgü olmasını, önceden belirlenmesini ve işçiye bildirilmesini 
aramaktadır 62 . Yüksek Mahkemenin bu yaklaşımı, performans düşüklüğünün yalnızca fesih 
tarihinde ileri sürülebilecek bir gerekçe olmadığını; işçiye önceden bildirilerek giderilmesine fırsat 
verilmesi gereken bir durum olduğunu göstermektedir. Uyarının ardından işçiye makul bir 
iyileştirme süresi de tanınmalıdır. Uyarıyla fesih arasında işçinin kendisinden beklenen değişikliği 
gösterebileceği yeterli bir dönem bulunmadığı takdirde uyarı yalnızca görünüşte yerine getirilmiş 
olur. Makul sürenin uzunluğu, yetersizliğin niteliğine ve işin özelliklerine göre belirlenmelidir.  

Bu nedenle eğitim ve uyarı süreci, önceden verilmiş bir fesih kararını haklılaştıran şekli 
işlemler olarak yürütülmemelidir. 

                                                           
58 Baysal, s. 111-112. 
59 Baysal, s. 113. 
60 Kılıçoğlu, Mustafa, İlke Kararları Işığında İş Hukukunda Temel Kavramlar (Temel Kavramlar), 1. Baskı, Turhan 
Kitabevi, Ankara, 2009, s. 261-262. 
61 Demir, Fevzi, Yargıtay Kararları Işığında İş Hukuku ve Uygulaması, 5. Baskı, İzmir, 2009, s. 263. 
62 Yarg. 9. HD., 08.04.2008, 2007/27829 E., 2008/7831 K., İstanbul Barosu Dergisi, C. 82, S. 4, 2008, s. 2142-2147. 
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Uyarı verilmesinin gerekli olup olmadığı, yetersizliğin niteliğine ve işçinin söz konusu eksikliği 
kendi çabasıyla giderebilme imkânına göre değerlendirilmelidir63. İşçinin iradesi ve çabasıyla 
değiştiremeyeceği bir durum için “performansını düzeltmesi” yönünde uyarılması, son çare 
ilkesine hizmet etmeyen anlamsız bir işlem olacaktır. 

D. İşverenin Yükümlülüklerinin Sınırları 

Feshin son çare olması ilkesi, işverene iş sözleşmesinin devamını her ne pahasına olursa 
olsun sağlama yükümlülüğü yüklemez. İlkenin amacı, işverenin yönetim hakkını ortadan 
kaldırmak değil; uygulanabilir ve ölçülü alternatifler varken en ağır araca başvurmasını önlemektir. 
Bu nedenle işverenden beklenen tedbirlerin kapsamı belirlenirken işçinin işini koruma menfaati 
kadar işletmenin faaliyeti, organizasyon yapısı ve katlanması gereken külfet de dikkate alınmalıdır. 

İşverenin yükümlülüğünün sınırlandırılmasında ilk ölçüt, düşünülen tedbirin elverişli 
olmasıdır. Örneğin kalıcı nitelikteki fiziki yetersizliğin teknik eğitimle giderilmesi veya mesleğin 
icrası için zorunlu yetkiyi kesin olarak kaybeden işçiye performans uyarısı verilmesi anlamlı 
değildir. Tedbirin elverişliliği, soyut ihtimallere değil yetersizliğin niteliğine ve somut iş 
koşullarına göre belirlenmelidir. 

İkinci ölçüt, tedbirin gerçekten uygulanabilir olmasıdır. Son çare ilkesi, sırf işçinin 
istihdamını sürdürmek amacıyla işletme organizasyonunun esaslı biçimde değiştirilmesini zorunlu 
kılmaz64.  

Başka işte değerlendirme yükümlülüğünün sınırlarından biri de işçinin yeni görev için sahip 
olması gereken asgari yeterliliktir. Kısa bir uyum eğitimiyle yerine getirilebilecek bir görev ile 
uzun süreli yeni meslek eğitimi gerektiren bir iş aynı şekilde değerlendirilemez. İşverenden, işçinin 
mevcut bilgi ve tecrübesini makul bir eğitimle kullanılabilir hâle getirmesi beklenebilir; ancak 
işçiye bütünüyle farklı bir meslek kazandırması kural olarak talep edilemez. Aksi yaklaşım, başka 
işte değerlendirme yükümlülüğünü işverenin personel ve organizasyon politikasını yeniden kurma 
zorunluluğuna dönüştürür. 

Eğitim yükümlülüğü de maliyet, süre ve başarı ihtimali bakımından ölçülüdür. Öğretide, 
işverenin her durumda kapsamlı ve yüksek maliyetli eğitim programları düzenlemeye 
zorlanamayacağı ifade edilmektedir65. Eğitim sonucunda işçinin yetersizliğinin giderilebileceğine 
ilişkin objektif bir ihtimal bulunmalı ve program işletme bakımından makul bir külfet 

                                                           
63 Baysal, s. 113. 
64 Güzel, Ultima Ratio İlkesi, s. 58. 
65 Baysal, s. 111-112. 
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oluşturmalıdır. Sonucu belirsiz, uzun süreli ve olağan işletme koşullarını aşan maliyetlere yol açan 
eğitimler işverenin yükümlülüğünün dışında kalabilir66.  

Uyarı yükümlülüğünün sınırları da tedbirin işlevi üzerinden belirlenmelidir. İşçinin 
iradesiyle düzeltmesi mümkün olmayan kalıcı sağlık veya fiziki yetersizliklerde uyarı verilmesi 
gereksiz olabilir67. Buna karşılık performans düşüklüğünün işçinin çabası, dikkat düzeyi veya 
çalışma yöntemiyle giderilebilme ihtimali varsa uyarı ve makul iyileştirme süresi önem kazanır.  

İşverenin yükümlülüklerinin sınırlandırılmasında işçinin tutumu da dikkate alınmalıdır. 
İşveren tarafından sunulan makul eğitimlere katılmayan, somut uyarılara rağmen gelişim sürecine 
katkı göstermeyen veya niteliklerine uygun görev değişikliği teklifini kabul etmeyen işçi 
bakımından, işverenin aynı tedbirleri süresiz biçimde tekrarlaması beklenemez. Başka iş teklifinin 
çalışma koşullarında esaslı değişiklik oluşturması hâlinde işçi teklifi reddetme hakkına sahip 
olmakla birlikte, bu ret sonucunda iş ilişkisinin mevcut görevde sürdürülememesi diğer koşullar da 
varsa feshi kaçınılmaz hâle getirebilir68.  

IV. YARGISAL DENETİM VE İSPAT YÜKÜ 

A. Usulî ve Maddi Yargısal Denetim 

Yetersizliğe dayalı feshin yargısal denetiminde, fesih işleminin usulî koşulları ile feshe 
dayanak gösterilen nedenin maddi geçerliliği birbirinden ayrılmalıdır. Usulî denetimde öncelikle 
fesih bildiriminin yazılı yapılıp yapılmadığı ve fesih nedeninin açık ve kesin biçimde gösterilip 
gösterilmediği incelenir. Savunma alınması ise bütün yetersizlik hâlleri bakımından genel bir koşul 
değildir. İş Kanunu’nun 19. maddesinin ikinci fıkrası uyarınca savunma yükümlülüğü işçinin 
davranışı veya verimiyle ilgili nedenlere dayanan fesihlerde gündeme gelir. Bu nedenle özellikle 
performans ve verim düşüklüğüne dayalı fesihlerde işçiye fesih öncesinde savunma imkânı 
tanınması gerekirken, işçinin iradesinden ve etki alanından bağımsız objektif yetersizlik hâllerinde 
savunma yükümlülüğünün bulunup bulunmadığı feshe dayanak olgunun niteliğine göre ayrıca 
değerlendirilmelidir. 

Usulî koşulların incelenmesinden sonra fesih nedeninin maddi geçerliliği 
değerlendirilmelidir. İş Kanunu’nun 20. maddesinin ikinci fıkrası feshin geçerli bir nedene 
dayandığını ispat yükünü işverene yüklemektedir. Bu kapsamda işveren, bir yandan kanunen 
aranan usulî koşullara uyulduğunu, diğer yandan fesih bildiriminde ileri sürülen yetersizlik 
nedeninin maddi olarak gerçekleştiğini ortaya koymalıdır. Bununla birlikte usulî koşulların ispatı 
ile maddi fesih nedeninin ispatı aynı inceleme değildir. Maddi denetimde yetersizliğin gerçek ve 

                                                           
66 Baysal, s. 112. 
67 Baysal, s. 113. 
68 Baysal, s. 111-112. 
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objektif olup olmadığı; devamında ise olumsuz öngörü, işyerinde somut olumsuzluk ve feshin son 
çare olması ölçütlerinin gerçekleşip gerçekleşmediği ayrıca değerlendirilmelidir.  

İşverenin bildirdiği nedenle bağlı olması, mahkemenin hukuki nitelendirme yetkisini 
ortadan kaldırmaz. Hâkim, tarafların vakıalara verdikleri hukuki adlandırmayla bağlı olmayıp 
somut olayın gerçek niteliğini belirlemekle yükümlüdür 69 . Mahkeme, fesih bildiriminde ileri 
sürülen maddi vakıalarla bağlı olmakla birlikte bu vakıaların hangi hukuki fesih kategorisine 
girdiğini kendisi belirlemelidir. 

Maddi denetimde ilk olarak feshe dayanak yapılan yetersizliğin gerçekten mevcut olup 
olmadığı araştırılmalıdır. İşverenin işçiyi “başarısız”, “verimsiz” veya “işe uygun değil” şeklinde 
nitelendirmesi, yetersizliğin varlığını göstermeye yeterli değildir. Özellikle performans 
düşüklüğüne dayanılan uyuşmazlıklarda işverenin kullandığı değerlendirme sistemini mahkemeye 
sunması ve bu sistemin somut işçiye nasıl uygulandığını belgelendirmesi gerekir. Yargıtay, 
randıman düşüklüğüne dayalı fesihlerde performans ölçüm sisteminin açıklıkla ortaya konulmasını 
ve değerlendirme sonuçlarının belgelenmesini aramaktadır70.  

Yetersizliğin teknik veya mesleki nitelikte olması hâlinde bilirkişi ve keşif incelemesinden 
yararlanılması mümkündür. Yargıtay uygulamasında, uzman bilirkişi yardımıyla işyerinde 
inceleme yapılması ve işçinin makul bir süre içerisindeki performansının aynı işi yapan çalışanlarla 
karşılaştırılması gerektiği kabul edilmektedir 71 . Ancak bilirkişinin görevi, feshin geçerli olup 
olmadığına ilişkin nihai hukuki değerlendirmeyi yapmak değildir. Bilirkişi, işin teknik 
özelliklerini, ölçüm yöntemlerinin güvenilirliğini, işçinin performans düzeyini ve ileri sürülen 
aksaklığın muhtemel nedenlerini belirlemeye yardımcı olmalıdır. Bu teknik verilerin geçerli fesih 
koşullarını karşılayıp karşılamadığına karar verme yetkisi ise mahkemeye aittir.  

Yargısal denetimin diğer yönünü, ileri sürülen yetersizliğin işyerindeki etkisinin 
araştırılması oluşturur. Yargıtay, işverenin yalnızca yetersizlik olgusunu değil, bu yetersizliğin 
çalışma düzenini olumsuz etkilediğini ve iş ilişkisinin devamını kendisi bakımından katlanılması 
güç hâle getirdiğini de ispatlaması gerektiğini kabul etmektedir72.  

Yargısal denetimin son boyutunu, feshin gerçekten zorunlu olup olmadığı oluşturur. Geçerli 
bir yetersizlik ve işyerinde buna bağlı bir olumsuzluk tespit edilmiş olsa bile mahkeme, işçinin 
başka bir görevde değerlendirilmesi, eğitim verilmesi, uygun bir iyileştirme süreci uygulanması 

                                                           
69 Subaşı, İş Güvencesi, s. 231. 
70 Yarg. 9. HD., 30.06.2008, 2008/1935 E., 2008/20014 K., www.legalbank.com 
71 Subaşı, İş Güvencesi, s. 230. 
72 Yarg. 9. HD., 12.02.2018, 2017/14638 E., 2018/2329 K., www.lexpera.com ; Yarg. 9. HD., 24.02.2016, 2015/26193 
E., 2016/3803 K., Çalışma ve Toplum Dergisi, S. 52, Yargı Kararları. 
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veya çalışma koşullarının makul biçimde uyarlanması gibi tedbirlerin bulunup bulunmadığını 
araştırmalıdır.  

Mahkemenin ulaştığı sonucun gerekçeli kararda ayrı ayrı açıklanması gerekir. Delillerin 
yalnızca sıralanması yeterli olmayıp hangi delilin hangi vakıayı ispatladığı, işveren kayıtlarına 
neden üstünlük tanındığı veya işçinin karşı delillerinin neden kabul edilmediği gösterilmelidir. 
Subaşı da mahkeme kararında uyuşmazlık konusu delillerin tartışılması ve hangi delilin neden 
üstün tutulduğunun açıklanması gerektiğini belirtmektedir73. Özellikle birden fazla maddi koşulun 
birlikte arandığı yetersizliğe dayalı fesihlerde, gerekçenin her koşula ilişkin ayrı bir değerlendirme 
içermesi kararın denetlenebilirliği bakımından zorunludur. 

B. İşverenin İspat Yükü 

İşe iade davasında ispat yükünün genel çerçevesi Türk Medeni Kanunu’nun 6. maddesinde 
yer alan genel kuralla birlikte İş Kanunu’nun 20. maddesinin ikinci fıkrasına göre belirlenmektedir. 
Genel kural uyarınca taraflardan her biri hakkını dayandırdığı vakıaları ispatlamakla yükümlüdür. 
Bununla birlikte İş Kanunu’nun 20. maddesi, feshin geçerli bir nedene dayandığını ispat yükünü 
özel olarak işverene yüklemiştir. Bu nedenle işe iade davalarındaki ispat rejimi, iş güvencesinin 
koruyucu amacı gözetilerek genel ispat kuralından ayrılan özel bir düzenleme niteliğindedir74. 
İşverenin ispat yükü altında bulunması, 158 sayılı ILO Sözleşmesi’nin yaklaşımıyla da uyumludur. 
Sözleşmenin 9/II-a maddesinde, geçerli nedenin bulunduğunu ispat yükünün işverene ait olduğu 
kabul edilmiştir75. İş ilişkisini sona erdiren ve bunun hukuken geçerli bir nedene dayandığını ileri 
süren taraf işveren olduğundan, fesih nedenine ilişkin bilgi ve belgelerin de ağırlıklı olarak onun 
hâkimiyet alanında bulunması olağandır. 

Bununla birlikte işçi, öncelikle iş ilişkisinin ve işveren tarafından gerçekleştirilen bir fesih 
işleminin varlığını ortaya koymalıdır. Yazılı fesih bildirimi bulunuyorsa fesih olgusu bu belgeyle; 
yazılı bildirim bulunmaması hâlinde ise işten çıkış kaydı, işyerine alınmama tutanağı, noter 
bildirimi veya tanık anlatımlarıyla ispatlanabilir76. Bu temel vakıalar ortaya konulduktan sonra 
feshin geçerli nedene dayandığını ispat yükü işverene geçmektedir. 

İşverenin yetersizliğe dayalı fesihteki ispat yükü birkaç unsurdan oluşur. Öncelikle fesih 
bildiriminde ileri sürülen yetersizliğin gerçek olduğunu ve fesih tarihinde mevcut bulunduğunu 
göstermelidir. Mesleki veya performansa ilişkin yetersizliklerde, işçiden beklenen standardın ne 
olduğu, bu standardın hangi objektif yöntemle belirlendiği ve işçinin bu standardın ne ölçüde 
altında kaldığı açıklanmalıdır. İşverenin sübjektif değerlendirmesi, tek başına yetersizliğin ispatı 

                                                           
73 Subaşı, İş Güvencesi s. 235. 
74 Manav Özdemir, A. Eda / Kaynar Kıroğlu, Damla, “İşe İade Davasında Yargılama Süreci”, Ocak, Saim (Ed.), İş 
Güvencesi Hukuku, Adalet Yayınevi, Ankara, 2025, s. 961-1012; Subaşı, İş Güvencesi, s. 224. 
75 Subaşı, İş Güvencesi, s. 224. 
76 Manav Özdemir/Kaynar Kıroğlu, s. 961-1012. 
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için yeterli değildir. Performans düşüklüğüne dayanılan hâllerde işverenin ölçüm sistemini, 
değerlendirme dönemlerini ve karşılaştırma verilerini dosyaya sunması gerekir. Yargıtay, 
randıman düşüklüğü iddiasında bulunan işverenin performans ölçüm sistemini mahkemeye ibraz 
etmesi ve uygulanan değerlendirmeyi belgelendirmesi gerektiğini kabul etmektedir77.  

İşveren ayrıca yetersizliğin geçici olmadığını ve gelecekte de devam edeceğine ilişkin 
makul bir öngörü bulunduğunu ispatlamalıdır. İşçinin benzer işi yapan çalışanlara göre sürekli 
biçimde daha düşük sonuç elde ettiğini veya kendisi için geçerli olan makul performans 
standardının belirli bir süre boyunca altında kaldığını gösteren veriler bu kapsamda kullanılabilir78. 
Buna karşılık tek bir değerlendirme dönemine, münferit hataya veya geçici bir koşula dayanan 
belgeler, olumsuz öngörüyü kanıtlamak için yeterli olmayabilir. 

Feshin son çare olması da işverenin ispat alanındadır. Öğretide, fesih dışında 
uygulanabilecek bir tedbir bulunmadığını ve iş sözleşmesinin sona erdirilmesinin kaçınılmaz hâle 
geldiğini ispat yükünün işverene ait olduğu belirtilmektedir79. Bu nedenle işveren, işçinin uygun 
başka bir pozisyonda değerlendirilip değerlendirilemeyeceğini, yetersizliğin eğitim veya 
iyileştirme süreciyle giderilip giderilemeyeceğini ve işlevsel olduğu hâllerde işçiye açık bir uyarı 
ile makul süre verilip verilmediğini açıklamalıdır. 

İşveren, feshin geçerliliğini her türlü delille ispatlayabilir. İşçi özlük dosyası, işyeri 
kayıtları, performans formları, hedef tabloları, hata ve üretim kayıtları, yazılı ihtarlar, tutanaklar, 
işyeri yazışmaları, tanık beyanları, keşif ve bilirkişi incelemesi bu kapsamda kullanılabilir 80 . 
İşveren kayıtlarının düzenli, birbiriyle uyumlu, somut olayla bağlantılı ve karşı denetime elverişli 
olması gerekir. Bu kapsamda fesih öncesinde düzenli kayıt tutulması, işverenin ispat yükünü yerine 
getirmesinde belirleyicidir. İşçiye yapılan bildirimlerin yazılı olması, performans sonuçlarının 
dönemsel biçimde kaydedilmesi, ihtarların somut olgulara dayanması ve tutanakların imza ya da 
tanık anlatımlarıyla desteklenmesi güçlü bir delil zemini oluşturur. İşverenin, işçiye önceden ihtar 
vermesi, ilgili olayları tutanak altına alması ve bu kayıtları işçinin imzası veya tanık beyanlarıyla 
desteklemesi önem taşımaktadır81.  

İşçi, feshin işveren tarafından gösterilen yetersizlik nedeninden başka bir nedene 
dayandığını ileri sürerse bu iddiasını ispatlamakla yükümlüdür. İş Kanunu’nun 20. maddesinin 
ikinci fıkrasında yer alan bu düzenleme uyarınca işveren önce bildirdiği fesih nedeninin 

                                                           
77 Yarg. 9. HD., 30.06.2008, 2008/1935 E., 2008/20014 K. www.legalbank.com 
78 Baysal, s. 112; Kılıçoğlu/Şenocak, Tahmin İlkesi, s. 102 vd. 
79 Manav Özdemir/Kaynar Kıroğlu, s. 961-1012. 
80 Subaşı, İş Güvencesi, s. 224-225. 
81 Subaşı, İş Güvencesi, s. 230. 

http://doi.org/10.5281/zenodo.18800200
http://www.kazanci.com.tr/


 
 
 
 
 

                                         Year 2026, Volume-12, Issue-10     Journal homepage: https://share.google/0GGau8uM5Zqb1RwrI 
             914 

 

ISSN 2651-5261  914 EUROASIA JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES & HUMANITIES                

Vol: 12, Issue: 10   JUNE 2026 DOI: http://doi.org/10.5281/zenodo.22177353 
 
 
 

914 

geçerliliğini ispatlamalı; işçi ise gerçek nedenin sendikal faaliyet, ayrımcılık veya başka bir amaç 
olduğunu ileri sürüyorsa bu iddiasını destekleyen vakıaları ortaya koymalıdır82.  

C. Önerilen Üç Aşamalı Denetim 

İşçinin yetersizliğine dayalı fesihlerde uygulanan ölçütlerin birbirine karışması, kimi zaman 
işçide herhangi bir eksikliğin bulunmasının doğrudan geçerli fesih sonucuna yol açmasına neden 
olabilmektedir. Oysa yetersizliğin varlığı ile bu yetersizliğin iş sözleşmesinin sona erdirilmesini 
gerekli kılması farklı hukuki meselelerdir. Bu nedenle yargısal denetimin sıralı ve aşamalı bir 
yöntemle yapılması, hem mahkemenin inceleme konularını hem de işverenin ispat yükünün 
kapsamını belirginleştirecektir. 

Bu noktada önerilen denetim yapısında objektif yetersizliğin konumunun ayrıca açıklığa 
kavuşturulması gerekir. Objektif yetersizliğin tespiti, olumsuz öngörü, işyerinde somut olumsuzluk 
ve feshin son çare olması ölçütleriyle aynı düzlemde yer alan dördüncü bir denetim aşaması 
değildir. Yetersizliğin gerçek ve objektif biçimde ortaya konulması, uyuşmazlığın yetersizliğe 
dayalı fesih kapsamında incelenebilmesinin ön koşulunu oluşturur. Bu ön koşul gerçekleşmediği 
takdirde, yetersizliğe bağlanan bir fesih nedeninden söz edilemeyeceğinden sonraki ölçütlerin 
incelenmesine de gerek kalmaz. Buna karşılık objektif yetersizliğin varlığı belirlendiğinde, bu 
olgunun iş sözleşmesinin sona erdirilmesini gerektirecek ağırlığa ulaşıp ulaşmadığı üç ayrı 
aşamada denetlenmelidir. Bu nedenle çalışmada benimsenen yapı, bir eşik incelemesini izleyen üç 
aşamalı geçerlilik denetimi şeklinde anlaşılmalıdır. 

Önerilen modelde, öncelikle feshe dayanak yapılan objektif bir yetersizliğin bulunup 
bulunmadığı tespit edilmelidir. Bu inceleme, üç aşamalı denetimin ön koşuludur. İşçide gerçekten 
mesleki, fiziki veya performansa ilişkin bir yetersizlik bulunmadığı takdirde diğer aşamalara 
geçilmesine gerek yoktur. Yetersizlik kanıtlanmışsa fesih sırasıyla olumsuz öngörü, işyerinde 
somut olumsuzluk ve son çare ölçütleri üzerinden değerlendirilmelidir. 

Önerilen yaklaşımın katkısı, söz konusu ölçütlerin her birini yeni bir geçerlilik koşulu 
olarak ileri sürmekten değil, öğretide ve yargı uygulamasında bilinen bu ölçütlerin denetim 
işlevlerini birbirinden ayırarak sıralı bir inceleme düzeni içerisinde ele almaktan 
kaynaklanmaktadır. Her aşamada cevaplandırılan hukuki soru ve değerlendirilmesi gereken 
vakıalar farklıdır. Olumsuz öngörü denetiminde yetersizliğin sürekliliği ve gelecekte devam etme 
ihtimalini gösteren olgular; somut olumsuzluk denetiminde yetersizliğin işyerindeki sonuçları ile 
bu sonuç arasındaki nedensellik bağı; son çare denetiminde ise iş ilişkisinin daha hafif ve 
uygulanabilir tedbirlerle sürdürülme imkânı araştırılmaktadır. Bu ayrım önemlidir; çünkü bir 
ölçütün gerçekleştiğini gösteren olgular diğer ölçütlerin de gerçekleştiği sonucunu kendiliğinden 
doğurmaz. Yetersizliğin süreklilik göstermesi işyerinde önemli bir olumsuzluk bulunduğunu, böyle 
                                                           
82 Manav Özdemir/Kaynar Kıroğlu, s. 961-1012; Uçum, Mehmet, Yeni İş Kanunu Seminer Notları, 1. Baskı, Legal 
Yayıncılık, İstanbul, 2003, s. 167. 
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bir olumsuzluğun ortaya çıkması ise feshin kaçınılmaz olduğunu tek başına göstermez. Böylece 
aşamalı inceleme, aynı olgunun farklı geçerlilik koşullarını karşılamak üzere tekrar kullanılmasını 
önlemeyi ve her ölçüt bakımından bağımsız bir hukuki gerekçelendirme yapılmasını 
amaçlamaktadır. 

1. Olumsuz Öngörü Denetimi 

İlk aşamada cevaplanması gereken soru, fesih tarihinde mevcut verilerin yetersizliğin 
gelecekte de devam edeceğini makul biçimde gösterip göstermediğidir. Mahkeme, işverenin 
geçmişteki başarısızlıkları sıralamasıyla yetinmemeli; bu olaylardan geleceğe ilişkin hangi objektif 
sonucun çıkarılabileceğini değerlendirmelidir. 

Bu aşamada yetersizliğin süresi, tekrar sıklığı, işçinin geçmiş çalışma seyri, eksikliğin 
geçici veya giderilebilir olup olmadığı ve uygulanan desteklerin sonucu incelenmelidir. İşverenin 
ispat yükü, geleceğin kesin olarak gerçekleşeceğini göstermek değil; fesih tarihindeki objektif 
verilere göre yetersizliğin devam etmesinin güçlü ve makul bir ihtimal olduğunu ortaya koymaktır. 
Bu bağlantı kurulamadığı takdirde fesih, geçmişteki başarısızlığın yaptırımına dönüşür. 

2. İşyerinde Somut Olumsuzluk Denetimi 

İkinci aşamada mahkeme, gelecekte devam edeceği öngörülen yetersizliğin işyerinde hangi 
somut sonucu doğurduğunu veya doğurmasının objektif olarak beklendiğini belirlemelidir. Burada 
işçinin kişisel eksikliğinden işletmesel sonuca geçişi sağlayan nedensellik bağı araştırılır. 

Yetersizliğin niteliğine göre işveren; iş akışındaki aksama, kalite kaybı, hata oranı, ek 
maliyet veya diğer çalışanların iş yükündeki artış gibi fiilî sonuçları yahut işçinin üstlendiği işi 
gereği gibi veya hukuken yerine getirememesine yol açan başka somut etkileri ortaya koymalıdır. 
Bunun yanında bu sonuçların işverenin organizasyonundan, kullanılan ekipmandan veya dış 
koşullardan değil, işçinin yetersizliğinden kaynaklandığını göstermelidir. Olumsuzluk olağan 
işletme riskinin sınırları içerisinde kalıyorsa veya iş ilişkisini önemli ölçüde etkilemiyorsa fesih bu 
aşamada geçerlilik koşulunu karşılamaz. 

3. Son Çare Denetimi 

Üçüncü aşamada, ilk iki ölçüt gerçekleşmiş olsa dahi iş sözleşmesinin sona erdirilmesinin 
zorunlu olup olmadığı incelenmelidir. Mahkeme, işçinin başka bir görevde değerlendirilme 
olanağını, yetersizliğin makul bir eğitim veya iyileştirme süreciyle giderilip giderilemeyeceğini ve 
işlevsel olduğu durumlarda uyarı verilerek sonuca ulaşılmasının mümkün olup olmadığını 
araştırmalıdır. 

İşveren, yalnızca alternatif bulunmadığını ileri sürmekle yetinmemeli; mevcut 
organizasyon içerisinde yaptığı araştırmayı, verdiği eğitimleri, bildirdiği performans eksikliklerini 
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ve işçiye tanıdığı iyileştirme imkânlarını ortaya koymalıdır. Bununla birlikte denetim, işverenden 
yeni kadro yaratmasını, organizasyonunu esaslı biçimde değiştirmesini veya ölçüsüz maliyetlere 
katlanmasını gerektirecek şekilde genişletilmemelidir. Esas olan, somut olayda uygulanabilir ve iş 
ilişkisinin devamını sağlayabilecek gerçek alternatiflerin bulunup bulunmadığıdır. 

Üç aşamanın sıralı biçimde uygulanması, ölçütlerden birinin diğerinin yerine geçirilmesini 
engeller. İşçinin uzun süre düşük performans göstermesi, işyerinde mutlaka ciddi bir olumsuzluk 
doğduğu anlamına gelmez. İşyerinde olumsuzluk doğması da fesih dışındaki tedbirlerin etkisiz 
olduğunu kendiliğinden göstermez. Bu nedenle her aşamada olumlu sonuca ulaşılması, bir sonraki 
aşamanın ayrıca incelenmesini gerektirir.Önerilen denetim modeli, ispat yükünün dağılımını da 
somutlaştırmaktadır. İşveren ilk aşamada geleceğe yönelik olumsuz öngörünün dayandığı verileri, 
ikinci aşamada yetersizliğin işyerindeki sonuçlarını ve nedensellik bağını, üçüncü aşamada ise daha 
hafif tedbirlerin neden yeterli olmadığını ispatlamalıdır. Böylece genel ve soyut bir “feshin geçerli 
olduğu” iddiası yerine her koşula özgü vakıa ve delillerin ayrı ayrı değerlendirilmesi sağlanır. 

Bu yöntem, mahkeme kararlarının gerekçelendirilmesi bakımından da yararlıdır. Mahkeme, 
feshin geçerli veya geçersiz olduğu sonucunu açıklamakla yetinmemeli; olumsuz öngörü, somut 
olumsuzluk ve son çare ölçütlerinden her birinin gerçekleşip gerçekleşmediğini göstermelidir. 
Ölçütlerden birinin eksikliği feshin geçersizliği için yeterli olmakla birlikte, diğer aşamalar 
bakımından dosyada bulunan delillerin de gerektiği ölçüde değerlendirilmesi, uygulamada hangi 
yükümlülüğün yerine getirilmediğini görünür kılacaktır. 

Sonuç olarak yetersizliğe dayalı feshin yargısal denetimi, işçinin yetersiz olup olmadığına 
ilişkin tek boyutlu bir inceleme şeklinde yürütülmemelidir. Objektif bir yetersizlik ön koşul olarak 
belirlendikten sonra, bu yetersizliğin gelecekte devam edeceği, işyerinde önemli ve somut bir 
olumsuzluk yaratacağı ve daha hafif tedbirlerle giderilemeyeceği ayrı aşamalarda denetlenmelidir. 
Bu aşamalardan herhangi birinin işveren tarafından ispatlanamaması hâlinde fesih geçerli kabul 
edilmemelidir. Böyle bir sistematik, işverenin yönetim hakkını ortadan kaldırmaksızın fesih 
yetkisini objektif, denetlenebilir ve ölçülü sınırlar içinde tutacak; iş güvencesinin yalnızca şekli 
değil, gerçek bir koruma mekanizması olarak uygulanmasına hizmet edecektir. 

SONUÇ 

İşçinin yetersizliğine dayalı fesihlerde sorun, yalnızca yetersizliğin varlığının tespit 
edilmesi değil, bu yetersizliğin hangi noktada iş sözleşmesinin sona erdirilmesini haklı kılacak 
ağırlığa ulaştığının belirlenmesidir. Bu çalışmada ulaşılan temel sonuç, öğretide ve yargı 
uygulamasında bilinen olumsuz öngörü, işyerinde somut olumsuzluk ve feshin son çare olması 
ölçütlerinin birbirinin yerine geçmeyecek şekilde sıralı ve ayrı bir denetime tabi tutulması 
gerektiğidir. Çalışmanın katkısı bu ölçütleri yeni koşullar olarak ileri sürmekten değil, her birinin 
cevap verdiği hukuki soruyu, ispat konusunu ve denetim işlevini birbirinden ayıran sistematik bir 
inceleme modeli ortaya koymaktan kaynaklanmaktadır. 
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İncelenen Yargıtay kararlarında yetersizliğin objektif biçimde belirlenmesi, performans 
düşüklüğünün sürekliliği, işyerindeki olumsuz etkiler ve fesih dışındaki tedbirlerin 
değerlendirilmesi gibi ölçütlere ayrı ayrı başvurulduğu görülmektedir. Bununla birlikte bu 
ölçütlerin aynı denetim düzeni içerisinde hangi sırayla ve birbirinden bağımsız olarak 
değerlendirilmesi gerektiğinin her zaman açık biçimde ortaya konulmaması, bir ölçüte ilişkin 
tespitin diğer bir ölçütün varlığını da karşıladığı sonucuna ulaşılması riskini doğurmaktadır. 
Önerilen model, özellikle bu noktada ölçütlerin hukuki işlevlerini ayrıştırarak yargısal denetimin 
daha sistematik ve denetlenebilir biçimde yürütülmesini amaçlamaktadır. 

Modelin somut uyuşmazlıkta uygulanması iki düzlemde gerçekleştirilmelidir. Öncelikle 
fesih işleminin kanunen aranan usulî koşullara uygunluğu denetlenmelidir. Maddi geçerlilik 
incelemesinde ise ilk olarak, feshe dayanak yapılan gerçek ve objektif bir yetersizliğin bulunup 
bulunmadığı eşik koşulu olarak belirlenmelidir. Bu koşul gerçekleşmişse hâkim sırasıyla; olumsuz 
öngörü aşamasında yetersizliğin gelecekte devam edeceğini gösteren objektif verileri, somut 
olumsuzluk aşamasında yetersizliğin işyerindeki önemli etkilerini ve bunlarla yetersizlik 
arasındaki nedensellik bağını, son çare aşamasında ise iş ilişkisinin daha hafif ve uygulanabilir 
tedbirlerle sürdürülmesinin mümkün olup olmadığını incelemelidir. Bir aşamada olumlu sonuca 
ulaşılması, sonraki aşamanın gerçekleştiği anlamına gelmemeli; her ölçüt kendi vakıa ve delilleri 
üzerinden ayrıca gerekçelendirilmelidir. 

Bu yaklaşım, işverenin ispat yükünün de hangi vakıalar üzerinde yoğunlaşacağını görünür 
hâle getirmektedir. Uzun süreli düşük performans tek başına işyerinde önemli bir olumsuzluğu, 
somut bir olumsuzluğun varlığı ise feshin kaçınılmazlığını kanıtlamaz. Bu nedenle üç aşamalı 
denetim, fesih nedeninin soyut değerlendirmelerle geçerli kabul edilmesini önlediği gibi, 
mahkemenin hangi koşulun hangi delille gerçekleştiğini gerekçeli kararında ayrı ayrı göstermesini 
de gerekli kılar. Böylece model, işverenin yönetim hakkı ile işçinin işini koruma menfaati 
arasındaki dengeyi, somut olayda izlenebilir ve yargısal denetime elverişli bir karar süreci 
üzerinden kurmayı amaçlamaktadır. 
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