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URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI: YARGITAY
KARARLARI CERCEVESINDE BiR DEGERLENDIRME

Derya GUL-OZTURK '
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Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinin éniindeki en biiyiik engellerden biri olan iiretkenlik karsiti is davramslari;
calisanlarin orgiite veya iiyelerine zarar verme niyetiyle, kasten sergiledikleri olumsuz davramglardwr. Calisanlar
tarafindan kasith olarak sergilenen bu davramslar orgiit iklimini bozarak performansi diisiirmekte ve orgiite mali
yiikler getirmektedir. Uretkenlik karsiti is davramslar: arastrmacilar tarafindan ¢ahsan davramglarinin karanlik
yiizii, asosyal davranislar, sapkin davranislar ve misilleme davramsgi olarak da kavramsallagtirilmaktadir. Orgiite veya
bireye yonelik sergilenen bu davramislar, aym zamanda isgiler ve isverenler agisindan énemli hukuki sonuglar
dogurmaktadir. Bu c¢alisma ile Yargitay kararlart ¢ercevesinde tiretkenlik karsiti is davramslarmmin hukuki
sonuglarimn incelenmesi amaglanmistir. Ornek olay yonteminin kullamildigi calismada, 2015-2020 yillart arasindaki
tiretkenlik karsiti is davranislarina iliskin Yargitay kararlart ele alinmistir. Elde edilen veriler icerik analizi ile
degerlendirilmistir. Calismada, uygun olmayan sézel eylem, hirsizlik, alkol kullanimi, is saghgi ve giivenligi
kurallarina uymama, zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanimi, devamsizlik gibi iiretkenlik karsiti is davramiglar: ornek
olay olarak belirlenmigtir. Calismanin sonuglarina gére, uygun olmayan sozel eylem, hirsizlik, alkol kullanimi, ig
saghgi ve giivenligi kurallarina uymama hakli sebeple fesih sebebiyken, zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanimi ve
devamsizlik gegerli fesih sebebi olugturmaktadir.
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COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS: AN EVALUATION IN
THE FRAMEWORK OF SUPREME COURT DECISIONS

Abstract

Counterproductive work behaviors are one of the biggest obstacles to organizations' achieving their goals; they are
negative behaviors that employees deliberately display with the intention of harming the organization or its members.
These behaviors, which are deliberately exhibited by the employees, disrupt the organizational climate, reducing
performance and bringing financial burdens to the organization. Counterproductive work behaviors are also
conceptualized by researchers as the dark side of employee behavior, asocial behavior, deviant behavior and
retaliatory behavior. These behaviors exhibited towards the organization or individual also have important legal
consequences for employees and employers. The aim of this study is to investigate the legal consequences of
counterproductive work behaviors in the context of the case studies of Supreme Court decisions. In the study, the case
study method was used, the decisions of the Supreme Court regarding the counterproductive work behaviors
between 2015 and 2020 were discussed. The data were evaluated using content analysis technique.
Counterproductive work behaviors such as inappropriate verbal action, theft, alcohol use, non-compliance with
occupational health and safety rules, misuse of time and resources, and low attendance were identified as case
studies. According to the results of the study, inappropriate verbal action,theft, alcohol use, non-compliance with
occupational health and safety rules are the reasons for termination with just cause, while misuse of time and
resources and low attendance is the reason for valid termination.

Key Words > Counterproductive Work Behaviors, Supreme Court Decisions, Case Study.
Jel Classification sMI2, M51.
GIRIS

Sanayi devrimi sonrasinda farkli 6rgiit ve yonetim bicimlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte ¢calisanlarin
iiretim davraniglarinin yani sira yikict ve olumsuz nitelikte iiretim karsitt davramiglar sergiledikleri de
goriilmiistlir (Ones, 2002: 1). Son yillarda aragtirmacilar tarafindan daha sistematik olarak incelenmeye
baglayan iiretkenlik karsiti is davraniglar ilerleyen yillarda yapilan aragtirmalarda galisan davraniglarinin
karanlik tarafi olarak ele alinmistir (Vardi & Wiener, 1996; Gruys & Sackett, 2003; Griffin, O'Leary-Kelly
& Pritchard, 2004; Klotz & Buckley, 2013: 115). Bu davranislar orgiitsel ya da bireysel diizeyde, genelde
calisanlarin hirsizlik, siddet, taciz, zorbalik ve sabotaj gibi iiretkenlik karsit1 is davranislari ile verimliligi
azaltan ve kurum kiiltiiriine zarar veren istenmeyen davraniglaridir (Greenberg, 1990; Robinson & Bennett,
1995; Vardi & Wiener, 1996; Sackett & DeVore, 2002; Griffin, O'Leary-Kelly & Pritchard, 2004).
Uretkenlik kargiti is davramslari orgiitii ve orgiitiin isleyisini dogrudan etkileyerek veya calisanlarin
etkinliklerini azaltarak orgiite zarar veren davraniglari ifade eden semsiye bir kavramdir (Klotz & Buckley,
2013: 115). Bununla birlikte, tiretkenlik karsit1 is davranislari, orgiit iiyelerinin memnuniyetsizliklerini ifade
etmek ve orgiit icindeki adaletsizligi gidermek i¢in gosterdikleri cabaya yonelik bir protesto sekli olarak da
degerlendirilmektedir (Kelloway vd., 2010). Orgiitlerde karsilasilan iiretkenlik karsit1 is davramslari
ozellikle is performansin diisiirerek maliyetleri artirmakta ve orgiitiin etkinli§ine zarar vermektedir
(Robinson & Bennett, 1995; 555; Ones, 2002: 1; Spector ve ark., 2006: 447; Aubé, Rousseau, Mama &
Morin, 2009: 351).

Bir orgiitlin teknolojik imkanlar1 veya tiretim kalitesi ne kadar iyi olursa olsun o 6rgiitiin en dnemli
kaynag1 en tepeden en alt seviyeye kadar biinyesinde ¢aligan insanlardir. Orgiitler ¢alisanlari ige alirken arzu
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edilen is davraniglarini gosteren bireyleri se¢gme gayreti igerisinde olsalar da ¢alisanlar bu beklentileri elde
etme silirecinde kisisel Ozellikleri ve ortama bagh olarak orgiitiin beklentileri disinda davranislar
sergileyebilmektedirler. Caligma ortaminda smirli bir davramig Ozgiirliigline sahip olan ¢alisanlarin
digerleriyle olan etkilesimi ve davraniglar orgiitlin diizenini ve verimliligini etkilemektedir (Sabuncuoglu
& Tiiz, 2003: 3). Orgiitlerin basaril1 ya da basarisiz olmasinda, calisanlarin tutum ve davranislarindan dolay1
yasanan sorunlar etkili olmaktadir (Ozkalp, Keser, Acar, Varoglu & Kirel, 2013: 3). Orgiitler iizerindeki
olumsuz etkileri g6z 6niinde bulunduruldugunda verimlilik kaybi, azalan is tatmini, azalan orgiitsel baglilik
ve diisiik performansa neden olan iiretkenlik karsiti is davraniglar1 dikkat cekmektedir (Mulki, Jaramillo &
Locander, 2006: 1222).

Bu calismada, Yargitay kararlarina dayanan ornek olaylar baglaminda iiretkenlik karsiti is
davraniglarimin hukuki sonuglarinin incelenmesi amaclanmustir. Is sdzlesmesinin hukuki sonuglari
baglaminda gegerli sebeple fesih, hakli sebeple fesih ve ise iade olgular1 ele alinmis mevcut kararlarin
yerinde olup olmadig1, bu ¢alismanin kapsami disinda tutulmustur. Ornek olaylarda, Yargitay kararlarina
yansiyan ig¢inin sz, ifade ve eylemleri iiretkenlik karsit1 is davraniglarindan biriyle iliskilendirilmistir.

I. URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARI

Uretkenlik karsiti is davranislari, ¢aliganlar tarafindan kasten yapilan, drgiite veya iiyelerine zarar
veren olumsuz davraniglan ifade etmektedir (Ones, 2002: 1; Spector ve ark., 2006: 447). Calisma
yasaminda acgik ya da ortiik bir sekilde, yaygin olarak goriilen tiretkenlik karsiti is davramiglari hem
orgiitlerin hem de calisanlarin refahin tehdit etmektedir (Martinko, Gundlach & Douglas, 2002: 37). Yikici,
sapkin veya antisosyal davranislar olarak da nitelenen iiretkenlik karsit1 is davranislart adalet algisi, cesitli
i stresi kaynaklari, ¢atisma ve gerginliklerin neden oldugu ¢ok sayida olumsuz duygu sonucunda ortaya
¢ikmaktadir (Robinson & Bennett, 1995: 555; Ones, 2002: 1; Sénmez, 2018: 145). Uretkenlik karsiti
davraniglar cinsiyet, diiriistliik, 6zsaygi1, 6zyeterlilik, negatif duygulanim, kontrol odagi, nevrotik olmama,
atfetme tarzi gibi caligsanlarin bireysel farkliliklarindan ve liderlik tarzi, rekabetgi ¢evre, olumsuz ¢aligma
kosullar1, gorev zorlugu, kati politikalar, 6diil sistemleri, orgiit kiiltiirii, aile hayati gibi durumsal
degiskenliklerden kaynaklanabilecegi gibi (Martinko, Gundlach & Douglas, 2002: 43), kimi zaman da
yoneticilerin kontrolii altinda bulunan olumsuz ve giivensiz tutumlar, is performansiyla ilgili belirsizlik,
tazminat/6diil yapisi, uymaya yonelik sosyal baskilar, haksiz muamele ve calisan giliveninin ihlali gibi
faktorlerin istemeden ¢aliganlari bu tiir davraniglara sevk edebilecegini ortaya koymustur (Litzky, Eddleston
& Kidder, 2006: 93).

Kimi zaman 6l¢iilmesi zor olmakla birlikte, {iretkenlik karsiti is davraniglart ¢aliganlarin psikolojisi
iizerinde olumsuz sonuglar dogurarak ¢alisanlarin moralinin azalmasina, yiiksek devamsizlik ve personel
devir oranina ve diisiik verimlilige yol agmaktadir (Mount, Ilies, & Johnson, 2006: 592). Uretkenlik karsit1
is davramgsart madde veya alkol kullanimi, is devamsizligi, depresyon, memnuniyetsizlik, diisiik
performans, pasiflik gibi kendine zarar verme davraniglarinin yani sira siddet, saldirganlik, sabotaj, hirsizlik,
terorizm, dolandiricilik, barbarlik, taciz gibi misilleme davraniglar ile de sonuglanabilmektedir (Martinko,
Gundlach & Douglas, 2002: 43).

Yaklasik 30 yildir iizerinde ¢alisilan tiretkenlik karsit1 is davraniglar arastirmalarda uygunsuz is yeri
davraniglan, igyeri saldirganligi, sapkin is yeri davraniglar1 ve misilleme davranislar1 gibi farkli kavramlarla
ifade edilmistir (Vardi & Wiener, 1996; Neuman & Baron, 1998; Robinson ve Bennett, 1995; Scarlicki &
Folger, 1997). Yapilan arastirmalarda c¢alisanlarin Orgiitin mesru menfaatlerine kars1 kasith
davraniglarindan kaynaklanan bu olumsuz is yeri davraniglarmin diinya ¢apinda yillik milyarlarca dolar
maddi kayba neden oldugu belirtilmistir (Ones, 2002:1). Uretkenlik karsit1 i davraniglar: bilginin kotiiye
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kullanim, diistik is kalitesi, hirsizlik ve benzeri davraniglar, miilkiyete zarar verme, giivensiz davranislar,
diisiik devam, zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanimi, alkol kullanimi, uyusturucu kullanimi, uygun
olmayan sozel eylemler ve uygun olmayan fiziksel eylemler olarak 11 kategoride degerlendirilmektedir. Bu
davraniglar orgiitsel normlart ihlal etmekte, Orgiitiin ¢ikarlarina zarar vermekte ve oOrgiitsel hedeflere
ulasilmasimi engellemektedir (Gruys & Sackett, 2003: 30-33; Robinson & Bennett, 1995: 555-578).
Bununla birlikte c¢alisanlarin orgiitiin mesru ¢ikarlarina zararh olan kasitli ¢alisan davraniglarimin suca
doniismesi durumu ahlak ve iyi niyet kurallarina aykirilik olusturdugundan Is Kanunun 25. Maddesinde
diizenlenmistir (IsK, md.25).

Literatlire bakildiginda agir maliyeti ve yikici dogasi nedeniyle aragtirmacilar ve yoneticilerin
dikkatini ¢eken iiretkenlik karsiti is davraniglarmi farkli degiskenler agisindan inceleyen c¢ok sayida
caligmaya rastlamak miimkiindiir.

Biilbiil ve Ergiin (2017), kabin gorevlileri tarafindan algilanan iiretkenlik karsiti is davraniglarinin
boyutlarimi belirlemek igin 152 kisi tizerinde gergeklestirdikleri ¢aligmalarinin sonucunda bu boyutlari
miilke zarar veren, zaman ve kaynak israfina dayali, emniyeti tehdit eden, ekip i¢i siddete dayali, hizmet
standart ve kurallarini ihlal eden, yolcuya yonelik siddete dayali davraniglar olarak belirlemislerdir.

Dursun (2012), saglik sektoriinde isyerinde karsilasilan siddet davranislarinin fiziksel, sozel ve cinsel
taciz boyutlarini inceleyerek, bu tarz siddet olaylarina ugramanin veya tanik olmanin calisanlarin
tilkkenmislik diizeyi ilizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Calisma kamuya ait bir hastanede degisik
gorevlerde (doktor, hemsire, hasta bakici vb.) calisan 161 kisi ile yapilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore,
calisanlarin %57,5°1 igyerinde fiziksel, so6zel veya cinsel taciz tiirlerinden en az birine maruz kaldigi
belirlenmistir.

Secer ve Secer (2007), tiretim karsiti is davraniglarinin belirleyicilerini ve 6nleyicilerini bazi kuramsal
yaklasimlar ¢ercevesinde incelemislerdir. Bireysel ve durumsal degiskenlerden dolayr ortaya gikabilen
iretim karsit1 is davraniglarimin bir¢ok farkli boyuttan olustugunu ifade eden aragtirmacilar kisisel
ozelliklerin durumsal belirleyicilerin yaninda etkili oldugunu belirtmislerdir. Alinacak 6nlemler noktasinda
ise kisisel boyutun yaninda orgiitsel boyut i¢in etik 6rgiit iklimi olusturulmasina dikkat ¢ekmislerdir.

Oztung (2001), Adana’daki bazi1 hastanelerde gorev yapan hemsirelerin is saatlerinde karsilastiklari
sozel ve fiziksel taciz durumlarini incelemistir. 257 hemsirenin katilimiyla gergeklesen calismanin
sonucunda hemsirelerin ¢aligma saatleri i¢erisinde %68,5’inin sozel tacize, %47,9’unun sézel korkutmaya,
%16,0’1n1n fiziksel saldiriya ve %10,5’inin sozel cinsel tacize ugradiklar tespit edilmistir.

Ozdemir (2016), calisanlarin, is saghgl ve giivenligine iliskin gordiikleri egitim ve isverenin bu
konuyla ilgili talimatlar1 yoniinde, ¢alisanin kendisinden ve hareketlerinden veya yerine getirdikleri isten
etkilenen diger iscilerin giivenliklerini ve sagliklarini tehlikeye diisiirmemekle yilikiimlii olduklarini ifade
ederek, 6331 sayil Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu kapsaminda, iscinin isyerinde alinan is saghg ve
giivenligi hiikiimlerine uymamas: halinde, isverenin Is Kanunu’nun 25/II-1 bendi geregi is akdini
tazminatsiz sona erdirilebilecegini belirtmistir.

Baran ve Esen (2016) yaptiklar arastirmada yiliksekte caligmalarla ilgili is saghigi ve gilivenligi
acisindan verilen egitimler ve uygulamalardaki igleyis ve eksiklikleri incelemislerdir. Arastirma sonucunda
yiiksekte yapilan caligmalar sonucunda olusan kazalara giivenli is yapma kiiltlirliniin benimsenmemesi,
denetim ve egitim yetersizligi ve mevzuata uymama gibi ¢alisanlarin kendisi veya igverenle ilgili ¢esitli
faktorlerin neden oldugu goriilmiistiir.

Greenberg (1990), tiretim tesislerinde ¢alisanlarin maaglarinin gegici olarak % 15 oraninda azaltildigi
bir donemde hirsizlik oranlarini 6lgmiistiir. Calisma sonucunda hak ettiklerinin karsiligimi alamayan ve
adaletsizlik algilayan ¢alisanlarin hirsizlik yaptiklarimi belirlemistir.
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Kanten, Yesiltag ve Arslan (2015) makyavelist kisilik 6zelliginin tiretkenlik karsit1 is davraniglarini
pozitif yonde etkiledigini, narsistik kisilik 6zelliginin iiretkenlik karsiti is davraniglarii negatif yonde
etkiledigi, psikopat kisilik 6zelliginin ise iiretkenlik karsiti is davraniglari iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 bulgusuna ulagmistir.

Yapilan ¢alismalarda genelde iiretkenlik karsiti ig davraniglarinin farkli degiskenler agisindan bireyler
veya Orgiitler lizerindeki etkisi anket veya miilakat teknigiyle incelenmistir. Calisma diizenini de etkileyen
iiretkenlik karsiti1 is davraniglart bireysel ve orgiitsel sonuglarinin yam sira orgiitlere maliyeti olan bir
kavramdir. Orgiitsel davranis, ¢alisma psikolojisi, endiistri ve orgiit psikolojisi gibi farkli disiplinler
tarafindan da calisilan iiretkenlik karsit1 is davranislarinin 6nemli hukuki sonuclar1 da bulunmaktadir. Bu
calismada tretkenlik karsiti is davramiglarinin hukuki sonuglari 6rnek olay yontemi kullanilarak
incelenecektir.

LI Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarinin Hukuki Sonuglar:

Is s6zlesmeleri, isci veya isverenin tek tarafli irade beyanlariyla da sona erebilmektedir. Taraflardan
birinin sézlesmeyi sona erdiren bu beyan1 “fesih bildirimi” olarak tanimlanmaktadir (Celik, Canikoglu &
Canbolat, 2018: 439). Kosullar1, hiikkiim ve sonuglarina gore bildirimli fesih (feshi ihbar) ve bildirimsiz fesih
(hakl1 sebeple fesih) olarak ikiye ayrilan fesih, yenilik dogurucu bir hak olarak kabul edilmektedir (Siimer,
2017: 94-95).

Bildirimli fesih, taraflardan birinin is s6zlesmesini sonlandiracagini 6nceden karsi tarafa bildirmesi
olarak ifade edilmektedir. Sozlesmenin bildirimli feshinde is giivencesi* unsuru dikkate alinmaktadir. Is
giivencesi unsurunun gegerli oldugu durumlarda isveren is sdzlesmesinin bildirimli feshini gecerli sebebe
dayandirmak zorundadir (Siimer, 2017: 95-99). Gegerli sebeple fesih, hakli sebeple fesih agirligi tasimayan
ancak isin isleyisini olumsuz etkileyen durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Dulay, 2010: 965). Bu durumlarda
calisanin davraniglarindan veya yeterliliginden ya da isyerinin, isletmenin veya is gereklerinden dogan
gegerli bir sebep aranmaktadir (IsK.md.18). Iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebepler; yaklasik olarak
benzer nitelikte ig yapanlardan daha diisiik verimle ¢alisma, ise yogunlagsmanin giderek azalmasi, gosterdigi
niteliklerden beklenen daha diisiik performansa sahip olma ve uyum yetersizligi durumlar1 altinda
degerlendirilmektedir (Siimer, 2018: 105). Iscinin hakl1 sebeple fesih niteligi tasimamakla birlikte isverene
zarar verme, arkadaglarini igverene karsi kigkirtma, is akisini durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri
yapma, is saatleri i¢inde is amaci disinda sik sik internete girme, amire ya da c¢alisma arkadaslarina saygi
sinirlarmi asan s6z ve davranislart da is¢inin davranislarindan kaynaklanan gegerli fesih sebeplerini
olusturmaktadir (Celik, Canikoglu & Canbolat, 2018: 502-514).

Fesih bildiriminde neden olarak gdsterilmeyen veya gosterilen nedenin gecerli sebep olmadigimi iddia
eden is s6zlesmesi feshedilen is¢i fesih bildirimi kendisine teblig edildigi tarihten itibaren bir ay icinde ise
iadesini isteyebilmektedir (IsK.md.20). Is Mahkemeleri Kanunu hiikiimlerine gore, ise iade talebiyle agilan
davalarda arabulucuya bagvurma sarti aranmaktadir (md.3).

Hakli sebeple derhal fesih, isci veya isverenin kanunda belirtilen hallerin ger¢eklesmesi durumunda
is akdini siirenin sonlanmasindan dnce veya bildirim siiresini beklemeksizin sona erdirmesidir. isverenin is
sOzlesmesini hakli sebeple feshedebilmesi, zorlayici sebeplerin olugmasi, ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan haller ve benzerleri ve saglik sebeplerinin olmasi durumunda miimkiindiir (IsK. md.25).

2 “Madde 18 - Otuz veya daha fazla isci calistiran isyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli is
sozlesmesini fesheden igveren, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak zorundadir.” (Is Kanunu)
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Iscinin isvereni yamltmasi, seref ve namusa dokunacak davranislarda bulunmasi, isverenin baska bir
caligsanina cinsel tacizde bulunmasi, igverene ya da baska bir is¢isine yonelik satasma, tehdit veya sarhosluk
igverenin hakli sebeple fesih yapabildigi halleri kapsamaktadir. Yine is¢inin dogruluk ve bagliliga uymayan
davraniglar, devamsizlik yapmasi, is giivenligini tehlikeye diisiirme veya zarar verme halleri de igverene
hakl1 sebeple fesih gerekcesi vermektedir (IsK. md.25).

Calisanlarin kendi kastiyla ya da ihmaliyle yaptig1 iiretkenlik karsit1 is davraniglar, verimliligi ve is
stireclerini olumsuz etkilemesi bakimindan hukuki sonuglar dogurmaktadir. Hakli sebeple derhal fesih,
gecerli sebeple fesih veya ise iade olmak {izere iscinin isyerinde yaptigi davranislar is sézlesmelerini de
etkilemektedir.

Iscinin isyerinde calisma arkadasinin iizerine bir kova su dokmesi ve ket¢ap, mayonez, hardal
sikmasi, bu olay1 video kaydina alip sonrasinda sosyal medyadan paylagimi sonrasinda is¢inin ig s6zlesmesi,
hakli sebep agirligi tasimamakla birlikte gecerli sebeple sona erdirilmistir. Uygun olmayan fiziksel eylem
olarak tanimlanabilecek olaymn isyerinde olumsuzluga yol agtifi ve calisma diizenini bozdugu agiktir
(Baybora, 2018: 1729-1730).

Sosyal medya ve diger internet kaynakli uygulamalarin is¢iler tarafindan kisisel amaglarla yogun
sekilde kullanilmaya baglanmas1 is gorme edimini sekteye ugratabilmekte ve is iliskisini olumsuz
etkileyebilmektedir. Zaman ve kaynaklarin kdtiiye kullanilmasi eylemi, is¢inin igyerinde mesai saatleri
i¢inde uygunsuz sitelere girmesi drneginde goriilmektedir. Is¢inin is sézlesmesi isyerinde olumsuzluga yol
actig1 ve mesaisinden ¢aldig1 gerekgesiyle hakli sebeple feshedilmistir (Dénmez & Okutan, 2019: 33-36).

II. YONTEM

Ornek olay galismasi yontemi, olgular1 agiklamak amaciyla bir ya da birden fazla olayn sistematik
olarak derinlemesine incelenmesidir. Ayrica, belirli bir olay, grup, kisi veya sosyal yer hakkinda yeterli
miktarda bilginin etkin bir sekilde toplanmasini saglayan bir yontemdir. Bir nitel arastirma deseni olarak
ornek olay calismasi, kuramlardan yararlanmakta ve kuramlara katki sunmaktadir (Berg & Lune, 2015:
354). Ornek olay ¢alismasinda genel amag olayr miimkiin oldugunca tiim yonleriyle ve nitel arastirmadaki
diger yaklasimlara benzer sekilde dogal ortaminda, derinlemesine ve baglamini1 dikkate alarak anlamaktir
(Punch, 2011: 144).

Bu ¢alismada belirlenen 6rnek olaylarda “iiretkenlik karsiti is davraniglar” olgusuna odaklanilmigtir.
Ornek olaylarin belirlenmesinde amagl &rnekleme yontemi kullanilmistir. Ornek olay kapsaminda
incelenecek olan Yargitay kararlarina, nitel veri toplama yontemlerinden biri olan dokiiman incelemesi
teknigi ile ulasilmustir. Ornek olaylarin seciminde elestirel ve elemeci bir yaklagim benimsenerek iiretkenlik
karsit1 is davraniglarini olusturan bazi kriterler géz 6niinde bulundurulmustur. Yapilan ¢caligsma kapsaminda
veri tabanlarinda yer alan mahkeme kararlarinin tiimiine yer vermek miimkiin olmadigindan daha giincel
olmas1 amactyla 2015-2020 yillar1 arasindaki iiretkenlik karsit1 is davraniglarina 6rnek teskil eden Yargitay
kararlar1 degerlendirmeye alinmistir. Tiim bu kriterler baglaminda belirlenen yedi 6mek olayda Yargitay
kararlarinin tretkenlik karsiti is davraniglarini yeterli dlglide temsil etmesine dikkat edilmis ve kararlar
smirlandirilarak kullanilmistir. Elde edilen veriler, icerik analizi yontemiyle tanimlanmaya ve verilerin
icinde sakl1 olan anlamlari tespit etmeye yonelik olarak sistematik bir sekilde incelenmistir. Dokiimanlardan
elde edilen veriler kendi i¢inde anlaml bir biitiin olusturacak sekilde isimlendirilmis, arastirmanin amaci
cergevesinde liretkenlik karsiti is davraniglarina iliskin daha 6nceden belirlenmis kavramlara gore temalar
ve Yargitay kararlarindan ¢ikarilan kavramlara gore de kodlar diizenlenmigtir (Yildinnm & Simsek, 2018:
243).
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III. YONTEM VE AMPIiRiK BULGULAR

ormek olaylan

baglaminda

sunulmustur.

degerlendirilmeden 6nce arastirmanin amaci dogrultusunda Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Ornek Olaylara lliskin Bulgular

. Uretkenlik Karsit
Yil/Karar Ornek Olay is Davranlslarl
Numarasi Hukuki Sonucu
Tema Kodlar
Davacinin ¢ kadin isgiye Uygun Ickili mekana | Hakh sebeple
2018/659 ’.....deyim gel beraber igelim", Olmayan So6zel | davet fesih/Ahlak ve iyi niyet
"fotograflarin da yakiyor, senin Eylem kurallarma  uymayan
siislenmene gerek yok, c¢ok giizel Haddini asan | haller ve benzerleri
kadinsin zaten’’, ’mesai saati iltifat
baslamadan erken gel birlikte kahve
iceriz  fistikk” vb. mesaj ve Haddini asan
sOylemlerle hastanede gorevli diger hitap
hemsireleri sozel/fiziksel taciz ve
rahatsiz etmesi
2018/20956 | Isyerinde yapilan iiriin sayiminda Hirsizlik Calma Hakl sebeple
bazi cihazlarin eksik ¢ikmasi ve Eksik fesih/Ahlak ve iyi niyet
kayip cihazlarin is¢i tarafindan Kayip kurallarma  uymayan
calinip internet {izerinden satiga haller ve benzerleri
cikarildigr iddiasi iizerine is¢inin is
akdinin feshedilmesi
2019/19007 Iscinin is akdinin caligma arkadast ile Alkol Alkol Alma Hakl1 sebeple
birlikte igyeri garajinda alkol aldig1 Kullanimi fesih/Ahlak ve iyi niyet
gerekeesiyle hakli nedenle kurallarma  uymayan
feshedilmesi haller ve benzerleri
Yasak olmasma ragmen davaci Is Saglig1 ve Fabrikada Hakli sebeple fesih/
2015/7580 is¢inin bir kagit fabrikasinda sigara Giivenligi Sigara Igme Ahlak ve 1yi niyet
igmesi sonrasinda  sdzlesmesinin Kurallarma Gorev Yerini kurallarina uymayan
fesihle sona erdirilmesi Uymama Terk Etme haller ve benzerleri
Iscinin mesaide is dis1 konularda Zaman ve Internetten Gegerli sebeple
2018/16395 internetten gazete okumasi, sik Kaynaklarin Gazete Okuma fesih/Iscinin
araliklarla mesaiye ge¢ gelmesi, Kotiiye Mesaiye Geg davranislarindan
izinsiz mesai sonrasi igyerine Kullanimi Gelme dogan sebepler
girmesi, sik stk rapor almasi, Sik sik Rapor
defalarca ge¢ gelip erken c¢ikmasi
gibi davranislarinin igyeri kurallarina
uymamasi sonucu is  akdinin
feshedilmesi
Ase1 olarak calisan is¢inin igyeri | Devamsizlik Isyeri hekimine Gegerli sebeple
2020/136 hekimine muayene olmadan farkl muayene fesih/Iscinin
saglik kuruluslarindan ¢ok sayida olmama yetersizliginden dogan
rapor almasi, igyerinin ¢aligsma huzur Sik Sik Rapor sebepler
ve barigini bozmast Alma

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr/Y argitayBilgiBankasilstemciWeb, Erisim Tarihi, 23 Kasim 2019)

Omek olaylar,
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Ornek Olay 1: Uygun olmayan Sozel Eylem
9. Hukuk Dairesi 2017/28047 E., 2018/659 K.

Olay: Sorumlu hemsire olarak gérev yapan calisamin hastanede gorevli olan diger hemgireleri
sozel/fiziksel taciz ve rahatsiz etmesi lizerine is sozlesmesinin tazminatsiz/haksiz olarak feshedildigini ileri
stirerek feshin gegersizligi, ticret ve diger haklarimin ddenmesine iliskin talep ve dava etmesi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore kadin ¢alisanlarin beyanlari, davacinin alinan yazili
savunmasinda taniklarin séylediklerini kacamakli kabul etmesi, ancak karsi tarafca yanhs anlasildigin
beyan etmesi karsisinda davacimin is yeri ¢alisant kadin isgilere karsi davramglarmn taciz boyutunda
oldugu, bu eylemler karsisinda isverence yapilan feshin hakli nedene dayandigi ve devam eden davranmiglar
ve sikdyetler nedeni ile fesih isleminin yasal siiresinde yapildig1 anlasildigindan davanmin reddine karar
verilmistir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 23 Kasim 2019)

Degerlendirme: Ornek olaydaki durumu iiretkenlik karsiti davranislar simiflandirmasindaki (Gruys
& Sackett, 2003: 30) uygun olmayan sdzel eylem basligindan yola ¢gikarak yorumlamak miimkiindiir. Is¢inin
isverene veya onun aile bireylerinden birine veya igverenin baska bir ¢alisanina satasmasi durumunda
igveren ahlak ve iyi niyet kurallarmma uymayan haller ve benzerleri durumuna gore is sdzlesmesini hakl
nedenle derhal feshedebilmektedir (IsK. md. 25). 4857 sayili Is Kanunu’nun m.25/11, (c) bendi uyarinca
iscinin isverenin diger bir is¢isine cinsel tacizde bulunmasi, hakl fesih nedeni olarak belirtilmistir. Is¢inin
cinsel taciz niteliginde olmamakla birlikte muhatabini rahatsiz edecek diizeyde uygunsuz sayilabilecek
davraniglarda bulunmasi ve bu davraniglarinin isyerinde olumsuzluklara yol agmasi halinde, 6regin bir
bayan iscisine 1srarli davranmasi, yemege davet etmesi, telefon etmesi gibi gecerli nedenden soz
edilebilmektedir. Dolayisiyla iiretkenlik karsit1 is davranislarindan uygun olmayan sozel ve fiziksel eylemi
temsil eden bu olay hakli nedenle fesih sebebi sayilarak ig¢inin ticret ve diger haklarinin 6denmesine iligkin
talebi reddedilmistir. Ornek olayda, iscinin diger ¢alisanlara siirekli begenisini ifade ederek, isyerinde ve
disarida goriismek istedigini séylemesi, fiziksel olarak ise sarilip 6pmek istedigini belirten sdylemi, hal ve
hareketleri ile rahatsiz edici imalarda ve mesaj yoluyla s6zel tacizde bulundugu goriilmektedir. S6z konusu
eylem, maruz kalan ¢alisanlarin kisilik haklarmi ihlal etmesinin yaninda kisisel ve mesleki saygimligi
etkileyerek psikolojik veya fiziksel zarar yaratmasi dolayisiyla performans ve verimliligi etkileyerek
konunun o6rgiitsel agidan da sonuglari olabilecegini gostermektedir. Sozlii veya fiziksel tacizle ilgili yapilan
arastirmalar is tatmini ve i motivasyonunda azalma, artan is stresi ve ise bagliligin zayiflamasinin yani sira
iiretkenlik kayiplarinin olustugu, hatalarin arttig1 ve kalitenin azaldigi, is yeri memnuniyetsizligi ve olumsuz
orgiit kiltiiri nedeniyle isten ayrilma niyetinin arttigi ve yliksek personel devir oranlarinin gorildiigi
belirlenmistir (Mueller, De Coster & Estes, 2001: 412; Sofield, L..& Salmond, 2003:264-265).

Ornek Olay 2: Hirsizhk
9. Hukuk Dairesi 2016/8539 E., 2018/20956 K.

Olay: Isyerinde yapilan iiriin sayiminda Samsung marka 4 tablet ve 1 adet Samsung marka disk
oynatici cihazin eksik ¢tkmasi ve kayip cihazlarin is¢i tarafindan ¢calinip internet tizerinden satisa ¢ikarildig
iddiast tizerine ig¢inin 14.03.2012 tarihinde is akdinin feshedildigini ileri siirerek, kidem tazminati, ihbar
tazminati ve yillik izin alacaklarin talep etmesi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore isyerinde TV boliimiinde satis personeli olarak ¢alisan
iscinin yaklasik 1 ay once sattiklart Samsung marka LCD televizyonlar ile birlikte promosyon olarak verilen
Samsung Galaxy tablet cihazlarindan bir tanesini aymi boliimde sef olarak ¢alisan H....S....nin kameranin
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olmadig bir béliimde DVD kutusuna koyarak magazadan ¢ikardigini soylerek mali ¢ikartirken sadece satin
aldigi DVD nin ticretini odeyip DVD kutusuna sakladig tabletin parasi odemedigine bizzat sahit oldugunu
ifade etmistir. Olaydan 3-4 giin sonra yine ayni boliimde calisan diger is¢inin kendisine “ben de Samsung
Galaxy marka tableti DVD kutusuna koyarak magazadan ¢ikardim, sen de bu sekilde iiriinden alabilirsin
clinkii bu aldigimiz iiriinler bedelsiz iiriinler hediye olarak verilen iiriinlerden’’ demesi iizerine iizerine
“seytana uyarak ayni sekilde satin aldigim DVD kutusuna Samsung Galaxy marka tableti koyarak
magazadan ¢ikardim.” seklindeki beyam karsisinda davali isverenin 4857 Sayil Is Kanunu nun 25/I1 (e)
bendine gore; is¢inin, igverenin giivenini kotiiye kullanmak, hirsizlik yapmak gibi dogruluk ve baghliga
uymayan davranislarda bulunmasi nedeniyle is akdini fesihte hakli oldugu anlasimakla; kidem ve ihbar
tazminati talebinin reddi yerine kabulii hatalidir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 23 Kasim 2019)

Degerlendirme: Ornek olaydaki durumu iiretkenlik karsiti davranislar simflandirmasindaki (Gruys
& Sackett, 2003: 30) hirsizlik ve ilgili davranislar bashigindan yola ¢ikarak yorumlamak miimkiindiir. Is
Kanununa gore igveren ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri durumuna gore is
s6zlesmesini hakli nedenle derhal feshedebilmektedir (IsK. md. 25). 4857 sayil1 Is Kanunu’nun m.25/11, (e)
bendi uyarinca is¢inin, igverenin giivenini kotilye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin meslek sirlarim
ortaya atmak gibi dogruluk ve baglilia uymayan davranislarda bulunmasi1 hakli fesih nedeni olarak
belirtilmistir. Isyerinde hirsizlik, is¢inin sadakat borcuna aykiri oldugu kadar dogruluk ve bagliliga uymayan
davranig olarak da kabul edildiginden igveren is s6zlesmesini derhal fesih yoluyla sona erdirebilir (Gerek,
Karaca, Baybora & Kocabas, 2013: 110). Orgiitsel sahtekarlik tiirlerinden biri olan ¢aligan hirsizlig
yOnetimin karsilastig1 en 6nemli sorunlardan biri olarak orgiitler i¢in hem goriiniir hem de gizli maliyetler
olusturmaktadir. Orgiit icinde olusan giivensiz iklim, diisiik is tatmini ve performansma neden olurken
caligsanlarin izlenmesi igin pahali gdzetim mekanizmalaria ihtiya¢ duyulmaktadir (Cialdini, Petrova, &
Goldstein, 2004).

Ornek Olay 3: Alkol Kullanimi
9. Hukuk Dairesi 2015/21373 E., 2019/19007 K.

Olay: Tir soforii olarak ¢calisan ig¢inin sirkette alkol alirken yakalanmast tizerine bu durumun sirket
yonetimine bildirilerek is akdinin 4857 sayuli Yasa'min 25/11-d maddesi uyarinca hakl nedenle ve bildirimsiz
olarak feshedilmesi iizerine isginin is akdinin haksiz yere feshedildigini ileri stirerek, kidem, ihbar
tazminatlart ile ikramiye, fazla mesai iicreti, ulusal bayram genel tatil iicreti ve hafta tatili iicreti
alacaklarinin igverenden tahsilini istemesi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore davacumin is akdinin ¢alisma arkadast ile birlikte isyeri
garajinda alkol aldigi gerekgesiyle hakli nedenle feshedildigi, davacinin fesih oncesi yazili savunmasinda
yemek sirasinda alkol aldigini ikrar ettigi anlasilnigtir. Tir §6forii olan davaci ve arkadasinin igyerinin
eklentisi niteligindeki tir garajinda alkol alma eylemi isyerinde alkol alma niteliginde olup davalinin
gerceklestivdigi feshin hakli nedene dayandigi anlasildigindan davacimin kidem ve ihbar tazminati
taleplerinin reddi gerekirken, yanilgili degerlendirme ile kabulii hatalidir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 23 Kasim 2019)

Degerlendirme: “Iscinin isyerine sarhos veya uyusturucu madde almis olarak gelmesi ya da
isyerinde bu maddeleri kullanmas1” isverene hakli nedenle derhal fesih hakki vermektedir (IsK.md. 25).
Ornek olaydaki durumu iiretkenlik karsiti davramslar siniflandirmasindaki (Gruys & Sackett, 2003: 30)
alkol kullanimi basligindan yola ¢ikarak yorumlamak miimkiindiir. Is yerinde alkol kullaniminin disiplin
sorunlari, devamsizlik, hirsizlik ve diger suglar gibi uygunsuz davraniglara neden olarak iiretkenlik kaybi
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ve igsizlige yol actig1 belirlenmistir (Anderson, 2012: 69). Uretkenlik kaybimin dolayli maliyetleri ve alkol
kullanimina bagh zayiflayan g¢aligsan iliskileri, diisiik isyeri morali, diger devamsizlik ve ¢alisanlardaki
performans diistikliigli ¢alisanlarin isyerine ve arkadaslarma yonelik tutum, davramis ve duygular
acisindan da oldukc¢a Onemlidir. Bu nedenle is¢i is goérme borcunun tamamlayicisi olan is¢inin 6zen
yiikiimliiliigiinii de yerine getirmelidir (Gerek, Karaca, Baybora & Kocabas, 2013: 43). 4857 Sayili Is
Kanununun ilgili madde hilkmiinde ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri
diizenlenmektedir. 4857 Sayih Is Kanunu m.25/1I, (d) bendi uyarinca; isginin isyerine sarhos yahut
uyusturucu madde almig olarak gelmesi ya da igyerinde bu maddeleri kullanmasi, hakli nedenle fesih
sebebidir. Yine 6331 sayili is saglig1 ve giivenligi Kanununun 28. Maddesine gore, igyerine, sarhos veya
uyusturucu madde almis olarak gelmek ve isyerinde alkollii icki veya uyusturucu madde kullanmak
yasaktir. Calisanin igyerinde alkol kullaniminin hukuki sonuglari disinda gesitli orgiitsel sonuglar1 da
bulunmaktadir. Bu sonuglar arasinda, is¢inin zayif gorev performansi, ise devam durumu, calisan sagligt
ve glivenligini baltalayan ve is kazalar1 veya yaralanmalardan dolay1 isverenleri gesitli maliyetlere maruz
birakan durumlar siralanabilir (Frone, 2008: 521- 530).

Ornek Olay 4: Is Saghg ve Giivenligi Kurallarina Uymama
7. Hukuk Dairesi 2015/4672 E., 2015/7580 K.

Olay: Isyerinde forklift operatorii olarak ¢alisan iscinin 24.08.2012 tarihinde sigara icerken
yvakalandigindan is akdinin feshedilmesi, sirkete ait fabrikamn kdagit/karton iiretimi yapan bir fabrika
olarak, diinyada yangn riski en yiiksek olan fabrikalar arasinda bulunmasi, meydana gelecek en kiiciik bir
yanguun sondiiriilmesinin ¢ok gii¢ olacagindan isyerinde ¢alisan yiizlerce kisi ve ¢evre fabrikalarin da
yanma tehlikesi ile karsi karsiya olmasi; fabrika icine sigara, ¢akmak, kibrit gibi yanici maddelerin
sokulmasinin yasak oldugundan, iscinin bu konularda 15.12.2003 ve 08.12.2005 tarihlerinde imzalamis
oldugu iki ayri taahhiitname oldugunu belirterek kidem tazminati ve ihbar tazminatuun tahsiline karar
verilmesini talep edilmesi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore giivenlik hizmeti veren bek¢inin uyumasi veya gorev yerini
terk etmesi, yanici ve patlayict maddelerin bulundugu yerde yasaklanmis olmasina ragmen sigara icilmesi,
basingla veya yiiksek 1siyla ¢alisabilir bir cihazin kontrolii ile géreviendirilen isginin gorevini savsamasi
gibi durumlar, isin giivenligini tehlikeye diisiiren davranislara érnek olarak verilebilir. Somut olayda;
davact is akdinin haksiz feshedildigini iddia etmis, davall isveren ise davacinin yasak oldugunu bilmesine
ragmen isyerinde sigara ictigini, iy giivenligini tehlikeye diisiirdiigiinii ve bu nedenle feshin hakli oldugunu
savunmustur. Mahkemece davacumin eylemi ile davaciya verilen isten ¢ikarma cezasumn orantili olmadig
gerekgesi ile kidem ve ihbar tazminati isteklerinin kabuliine karar vermistir. Davacinin ¢alistig isyeri bir
kdgit fabrikast olup yangina ¢ok elverisli bir konumu oldugu tartismasizdir. Ayrica davaci 2003 ve 2005
tarihli taahhiitnamelerle igyerinde sigara icmeyecegini taahhiit etmistir. Yani isverence gerekli uyarilar
yapumustir. Biitiin bu olgular karsisinda davacinin eylemi 4857 sayili IK'min 25/I1-1 bendinde diizenlenen
iscinin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden is giivenligini tehlikeye diistirmesi bendine uydugundan kidem
ve ihbar tazminati taleplerinin reddine karar verilmesi gerekirken kabuliine karar verilmesi bozma
nedenidir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 3 Eyliil 2019)

Degerlendirme: Isverenin ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri durumuna
dayanarak is s6zlesmesini hakli sebeple feshetmesi cesitli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan biri de
“is¢inin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden isin giivenligini tehlikeye diigiirmesi, isyerinin mali olan veya
mal1 olmayi1p da eli altinda bulunan makineleri, tesisat veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik iicretinin
tutartyla ddeyemeyecek derecede hasara ve kayba ugratmasi” durumudur (isK. md. 25). Bu durumda,
igverenin is¢inin ig sdzlesmesini hakli sebeple feshetmesinin is¢inin kendi kasti (istegi) veya ihmalinden
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dolay1 is giivenliginin tehlikeye diismesi, isverene zarar vermesi olarak iki farkli halde oldugu goriilmektedir
(Celik, Canikoglu & Canbolat, 2018: 599). Ornek olayda da goriildiigii gibi, isginin is giivenligini tehlikeye
diisiirmiis olmas1 hakli sebeple fesih i¢in yeterlidir, zarar verme sartt aranmamaktadir. Yine is¢inin sigara
igmeyecegini taahhiit etmesi ancak buna ragmen eylemi gerceklestirmesinin hakli sebeple fesih kararinin
verilmesinde dikkate alindig1 diistiniilmektedir. Calisanlarin verimliligi azaltan ve oOrgiit kiiltlirline zarar
veren olumsuz davraniglarinin (Vardi & Wiener, 1996; Griffin, O'Leary-Kelly & Pritchard, 2004)
igsyerindeki giivenlik iklimiyle de iligkili olduguna dikkat ¢ekmek gerekmektedir. Gilivenlik iklimi,
calisanlarin isyerindeki gilivenlik iklimi hakkindaki inanglarini yansitan kisa bir 6zet ve isyerindeki
giivenlige gore ¢alisanlarin davranis tarzini tahmin etmektir (Williamson, Feyer, Cairns & Biancotti, 1997:
16). Isverenlerin, is saghgi ve giivenligi kurallarna uymama eylemini engellemesi i¢in uygun giivenlik
iklimini inga etmesi gerekmektedir. Boylece, orgiite yonelik sapkin davranislarin zararlarindan kaginilabilir,
hukuki sonuglari olan zarar verici is¢i eylemleri azaltilabilmektedir.

Ornek Olay 5: Zaman ve Kaynaklarin Kétiiye Kullanim
22. Hukuk Dairesi 2018/6547 E., 2018/16395 K.

Olay: Iscinin calisma siiresi boyunca defalarca ise ge¢ kalmasi, bunu alhskanhk haline getirmesi,
calisma saatleri sirasinda yani iy gérme edimini yerine getirmesi gerekirken internette isi ile ilgisi olmayan
sekilde zaman gecirmesi, internetten gazete okumak vb. igle alakast olmayan seylerle ugragsmasi, isten
defalarca erken ayrilmasi, ¢alismamak igin rapor alarak devamsizlik yapmasi, gece ge¢ saatte ¢alistig
boliimde hi¢ kimse yokken isyerine girmeye calismasi, giivenlikte izinsiz kamera kaydr almaya ¢alismasi, 6
aylik bir siiregte 44 kez ise geg gelerek veya erken ¢ikarak devamsizlik yapmasi, iscinin igyeri yonetmeligine
aykwrr davramg sergileyerek aym zamanda igyerinin diizenini bozarak isyerindeki diger iscilere de kotii
ornek olmasi nedeniyle igveren tarafindan is akdi feshedilen is¢inin ise iade talebinde bulunmasi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore, somut olayda; davali isyerinde uzman-miihendis olarak
calisan davacimin iy akdi 10/10/2016 tarihinde, “28/10/2013 tarihinden bu yana ¢aliymakta oldugunuz
isyerimiz ... gorevinize ge¢ kalmayr devamsizlik yapmay: aliskanlik haline getirdiginiz, bu konuyla ilgili
22/08-2016 tarihinde savunma vermekten kagindiginiz ve ihtar ile uyarilmaniza ragmen ayni sekilde
amirlerinizin bilgisi olmadan gorev yerinize defalarca geg¢ geldiginiz ve gorev yerinizi erken terk ettiginiz
tespit edilmistir. Yine 30 Eyliil Cuma giinii mesai saatleriniz disinda ¢caligtiginiz boliimde hi¢ kimse yok iken
gece yarisi isyerine girmeye ¢calistiginiz, beyaz esya kapt giivenlikte izinsiz kamera kaydr almaya ¢alistiginiz
ve bu konuyla ilgili olarak savunma vermekten kacindiginiz tespit edilmistir. Is sozlesmeniz 4857 sayil Is
Kanunu md.25/11 bendi uyarinca tazminatsiz olarak feshedilmistir.” denilerek sona erdirilmistir. Fesih
bildiriminde adi gegen mesaide iken gazete okuma, sik araliklarlia mesaiye ge¢ gelme, izinsiz mesai sonrasi
isyerine girme eylemlerine dair tutanaklar tutuldugu gibi tutanak icerikleri tamiklarca da dogrulanmistir.
Bu davramisin isyeri kurallarina uymadigr sabit olmakla birlikte eylemin hakl fesih sebebi agirliginda
olmadigi, ancak isverenin bu davranisi yapan isci ile is iliskisini siirdiirmesi beklenemeyeceginden,
isverence yapilan feshin gecerli sebebe dayandigi kabul edilerek davamin reddine karar verilmesi
gerekirken bozmay: gerektirmistir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 3 Eyliil 2019)

Degerlendirme: Iscinin isyerinde olumsuzluklara yol acan davranislar: isciden kaynaklanan fesih
sebeplerinden birini olusturmaktadir. Bu davranislar, taraflarin arasindaki is iligkilerini tam anlamiyla
cekilemez hale getirmemekle birlikte, isin goriilmesini, isin normal isleyisini ve diizenini, igyerindeki
caligma barisin1 bozan niteliklere sahiptir. Artik igverenden is¢iyle olan is iligkisini devam ettirmesinin
beklenemeyecegi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Iscinin isini eksik, kotii ve yetersiz yapmast, is¢inin isine
sik sik gec gelmesi, iscinin igyerindeki ¢alisma diizenini ve barigin1 bozan davraniglarda bulunmasi, is
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saatleri iginde is amaci disinda sik sik internete girmesi gibi eylemler is¢inin kusurlu davranisi olarak kabul
edilerek gecerli sebep teskil etmektedir (Celik, Canikoglu & Canbolat, 2018: 502—512). is¢inin mesaide
iken sik sik internetten gazete okumasi, sik araliklarla mesaiye ge¢ gelmesi, izinsiz mesai sonrasi isyerine
girmesi gibi zaman ve kaynaklarin kotliye kullanilmasina iliskin davramislarn gecerli sebeple fesih
olusturmaktadir. Ancak bu noktada, “isyerinde internetten gazete okuma” eylemine ayr1 bir parantez agmak
gerekmektedir. Igveren tarafinin “internette isi ile ilgisi olmayan sekilde zaman gegirdiginin tespit edildigi”
seklindeki ifadesi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda oldukga tartigsmali bir alan olan ¢alisan izlemeyi isaret
etmektedir. Isverenlerin, iscilerinin ¢alisma saatleri i¢inde ne yaptiklarini bilmeye haklar1 oldugu konusunda
siiphe olmamakla birlikte, neyin izlendigi ve nasil izlendigi noktalar1 oldukca bulaniktir. Calisan izleme
esasinda isletmenin ¢alisanlarinin eylemleri hakkinda bilgilendirilmesi uygulamasidir. Yine ayni ¢alisan
izleme tartigmalari, ¢aligsanlarin igyerinde ¢ok az mahremiyetleri oldugu hususunda yogunlagmaktadir
(DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2017: 90). Hal bdyleyken, 6rnek olayda igverenin “is¢inin sik sik
internetten gazete okudugu tespitine nasil ulastig” merak konusudur. Isyerinde sanal kaytarmay1 6nleme ve
internet kullanimimin olumsuz etkilerini azaltma amaci igverenleri iscilerin internet kullanimlarini
denetleyici uygulamalara itmektedir. Isverenin yonetim hakki kapsaminda yaptig1 elektronik gdzetimin belli
kural ve politikalar ¢ergevesinde gergeklesmesi gerekmektedir. Bu noktada, is¢inin 6zel hayatinin gizliligi
ve haberlesme 6zgiirligii dikkate alinmalidir (Dénmez & Okutan, 2019: 21-25).

Ornek Olay 6: Devamsizlik
9. Hukuk Dairesi 2019/6197 E., 2020/136 K.

Olay: Iscinin muhtelif saglik kuruluglarindan hasta olmadig halde raporlar ibraz edip devamsizlikta
bulunmasi, sirketin ¢alisanlarmmin saglik sorunlarindan ilk miidahale amaciyla 24 saat esasina gore isyeri
hekimi, saglik memuru ve hemsire bulundugundan prosediire gére hastalanan personelin éncelikle igyeri
hekimine muayene olmast ve hekim tarafindan gerekli goriilmesi halinde hastaneye sevk edilmek suretiyle
hastaliginin tedavisine baglanilmasi gerektigi halde is¢inin ¢ogu zaman isyeri hekimine muayene olmadan
degisik saghk kuruluslarina bagvurmak suretiyle ¢ok sayida rapor almasi, bu durumun isyerinin ¢alisma
huzur ve barisini bozmasi nedeniyle is akdinin hakli nedenlerle 28/07/2016 tarihinde feshedilmesi, ig
akdinin ihbarsiz olarak feshedildigini ileri siiren is¢inin, feshin gegersizliginin tespiti, ige iade ve yasal
sonuglarla ilgili talepte bulunmasi.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gore, davali igverenlikte ag¢i olarak ¢calisan davact is¢inin ¢alisma
stiresi boyunca sik sik rapor aldigi goriilmiistiir. Davall isveren farkll saglik kuruluslarindan sik stk ve kisa
stireli istirahat raporlart alan davaci is¢inin bu durumunu hayatin olagan akigina uygun bulmayarak hasta
olmadigr halde hastaymis gibi hatira binaen gercege aykirt raporlar aldigim diigiinerek davaci is¢inin ig
akdini Is Kanunun 25/I1 maddesine gore hakli nedenle feshetmistir. Davali, davaciya ait séz konusu
raporlarin gercek bir rahatsizliga dayanmadigina iliskin iddiasint ispatlayamamistir ancak davact isginin
Sfarkli saglik kuruluslarindan sik sik ve kisa siireli istirahat raporilar aldigi ve ise gelmedigi bu durumun da
is akisini bozacagi agik olup, isverenin buna katlanmast beklenemeyecegi ancak ig¢inin is sézlesmesinin
feshinin hakli nedene dayanamayacagi ve sik sik rahatsizlanarak rapor alan davacumin davramiginin fesih
icin gegerli sebep olusturduguna karar vermistir.

Kaynak: (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 3 Eyliil 2019)

Degerlendirme: Isginin sik sik hastalanarak devamsizlik yapmasi, isginin yetersizligine dayanan
fesih sebeplerinden birini olusturmaktadir. Hayatin dogal akisinda her insan hastalanabilmekte ve buna bagh
olarak devamsizlik yapabilmektedir. Burada is¢i ve isveren agisindan onemli husus, raporlu siirelerin
fazlaliligi ile sikliginin igyerinde olumsuzluklara yol agmasi ve igletmenin ¢ikarlarina énemli dlgiide zarar
vermeye baglamasidir (Canikoglu, 2017 ve Siizek, 2018’den aktaran Celik, Canikoglu & Canbolat, 2018:
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496-497). Uretkenlik karsit1 is davranislart baglaminda degerlendirildiginde is¢inin siirekli ve sik bir sekilde
rapor olarak diisiik devam gdstermesi kararda da belirtildigi iizere is akisim1 bozmaktadir. sletmenin
cikarlarina zarar veren bu eylem sonucunda, is¢inin is sdzlesmesi gegerli sebeple feshedilmistir. Benzer
sekilde, Kog¢ (2009) tarafindan sik sik ise ge¢ gelme ve isi aksatarak isyerinde dolagmanin is¢inin
davraniglarindan kaynaklanan gegerli sebep olusturdugu ifade edilmistir (Kog, 2009: 91).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Uretkenlik karsit1 is davranislari bireysel, orgiitsel, cevresel ve sosyal kosullar, kisisel farkliliklar ve
yonetici kontrolii gibi gesitli faktorlerden dolay1 orgiitlerin giin gegtikge daha fazla maruz kaldiklar bir
sorundur. Orgiitlerdeki olumsuz calisma kosullari, liderlik tarzi, 6diil sistemleri, gorev zorlugu, orgiit
kdiltiirti, aile hayat1 gibi durumsal degiskenler ve cinsiyet, 6zsaygi, duygusal denge, dzyeterlilik, diirtistlik
gibi bireysel farkliliklardan dolay1 ortaya ¢ikabilen {iretkenlik karsit1 is davraniglari verimlilik, performans
ve maliyet agisindan drgiitleri etkiledigi gibi ¢alisanlar ve igverenleri de etkilemektedir.

Orgiitlerin tiim calisanlarina saghkli bir calisma ortami sunabilmesi icin iiretkenlik karsiti is
davraniglarimi azaltan, tercihen ortadan kaldiran politikalar veya programlar gelistirirken iiretkenlik karsitt
is davranislarmin onciillerini dikkate almalar1 &nemlidir. Uretkenlik karsiti is davramislarinin ortadan
kaldirilmasi ya da sinirlandirilmasi i¢in etik 6rgiit iklimi insa edilmesi, ¢alisanlar1 sapkin davraniglara sevk
eden tetikleyicilere karsi tedbir almak, taraflar arasinda giiven ve saygiya dayanan iligskiler kurulmasi,
odiillendirme sistemleri ve kurallarin esitlik ve adalet ilkesine uygun diizenlenmesi gibi uygulamalar etkili
olabilir. Ayrica orgiitler ve calisanlar i¢in olduk¢a maliyetli olan i¢in iiretkenlik karsiti is davranislar ile
ilgili daha once bir politika belirlememis olan orgiitler bu konuya iligkin kapsamli bir politika ¢aligmasi
yaparak c¢alisanlar1 politika hakkinda ve politikay1 ihlal etmenin sonuglar1 konusunda bilgilendirebilir.

Bu c¢alismanin amaci, Yargitay kararlar1 Ornek olaylar1 baglaminda iretkenlik karsiti is
davraniglariin hukuki sonuglarinin incelenmesidir. Nitel bir yaklagimla belirlenen 6rnek olaylar, ilgili
literatiirde ¢ok fazla irdelenen {iiretkenlik karsiti is davranislarimi yansitan 2015-2020 yillar1 arasindaki
Yargitay kararlarina dayanmaktadir. Calismanin sonuglarina gore, liretkenlik karsiti is davranislari uygun
olmayan sozel eylem, hirsizlik, alkol kullanimi, is saglhigi ve giivenligi kurallarina uymama, zaman ve
kaynaklarin kétiiye kullanimi, devamsizlik alt1 8rnek olay cergevesinde yogunlasmaktadir. Ornek olaylar;
uygun olmayan sdzel veya fiziksel eylem, zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanimi, is saghig: ve giivenligi
kurallarina uymama gibi sapkin davranislarin yikici sonuglarini ortaya ¢ikarmasi bakimindan da 6nemlidir.

Ise alim asamasinda dogru ¢alisanlarin se¢imi, uygun is giivenligi ikliminin insa edilmesi ve isciler
ile sayg1 ve giivene dayanan iliskilerin kurulmasi, orgiitiin yapisina uygun politikalar belirlenmesi, ¢esitli
orgiitsel kontrol sistemleri araciligiyla calisan davraniglarinin iyilestirilmesi iiretkenlik karsiti is
davraniglariin 6nlenmesinde biiylik 6nem arz etmektedir. Yargitay kararlarina dayanan 6rnek olaylarin
incelendigi bu ¢alismayla iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin gergeklesme sekli ve hukuki sonuglarmin
degerlendirilmesinin is hayatinda karsilasilan sorunlarin hukuki boyutlartyla degerlendirilebilmesine katki
sunacagi diigiiniilmektedir.

Ayrica galiganlarin ise iade, ihbar tazminati, kidem tazminati1 gibi konularda haklarinin 6grenilmesi,
gecerli ya da hakli sebeple fesih kararlarinin hukuki sonuglarinin farkina varmalari ise yonelik tutumlarini
nasil ve ne yonde sekillendireceklerine dair bir sablon ortaya koyacak, isverenler, isletme yoneticileri ve
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in de énemli bir rehber olabilecektir. Bu arastirma, 6rnek olay teknigi esas
alinarak gerceklestirilmistir. Ancak, ileriki arastirmalarda, karma yontemle yapilacak calismalar konunun
derinlemesine incelenmesi agisindan yararl sonuglar ortaya koyabilecektir.

13



Giil-Oztiirk, D. (2022). I"Jretkenli!.( Karsit: is Davramslari: Yargitay Kararlari Cercevesinde Bir Degerlendirme. Omer
Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), 1-17.

Ileriki arastirmalarda, dzellikle uluslararas: faaliyet gosteren firmalarda calisan ve isverenler icin bu
konunun farkli kiiltiirlerde ve farkli gelismislik seviyelerine sahip {ilkelerdeki hukuki sonuglarinin
incelenmesinde de fayda bulunmaktadir. Bu sekilde, ortaya ¢ikan farkliliklar dogrultusunda konuya iliskin
etkin kiyaslamalar yapabilme olanagi elde edilebilecektir.
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