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Uretkenlik karsiti is davranislart (UKID), érgiit calisanlarimin kasten ve isteyerek érgiite maddi ve manevi zarar
verici davranislart olarak tanimlanmaktadwr. Bu davranislar orgiitiin genel iklimini bozan, verimliligini olumsuz
etkileyen, maddi kaywplarin yam sira orgiit amaglarina ulasmayr engelleyici davranmislardwr. Rekabetin yogun
oldugu giiniimiiz kosullarinda iiretkenlik karsiti is davranmiglari, ozellikle yoneticilerin onemle iizerinde durdugu
konular arasindadir. Bu konuda yapilan arastirma sonuglarina gére bu davranislar, érgiit i¢i psikolojik sézlesme
geregi orgiitten umdugunu bulamayan calisanlarin yonetime karsi gelistirdigi misilleme davranislar: olarak
degerlendirilmektedir. Calisan davramslarimin karanhk yiizii olarak bilinen bu davramiglarimin uygulama
agisindan kapsami genigstir. Sozlii ve fiziksel saldiri, érgiit kurallarina uymama, igse devamsizlik, isi yavaslatma,
hirsizlik, sabotaj, orgiitiin kaynaklarini ve zamani kétiiye kullanma vb. davranislardan olusmaktadir.

Hukuki agidan ¢alisanin ozen ve sadakat borcunu yerine getirmeme davranisi olarak degerlendirilen iiretkenlik
karsiti is davramislari, tespit edilmesi halinde ¢alisan acisindan onemli hukuki sonuc¢lar dogurmaktadr. Bu
calisma ile iiretkenlik karsiti is davranisi sebebiyle iy sozlesmeleri feshedilen ¢alisanlarin mevcut durumu,
Yargitay kararlart kapsaminda incelenmigtir. Calismada drnek olay yontemi kullantlmis olup, 2018 ile 2023 yillar
arasindaki iiretkenlik karsiti is davranislar ile iliskilendirilmis Yargitay kararlar: degerlendirilmistir. Incelenen
olaylarin sonuc¢larinda, sabotaj ve iiretimden sapma davramislar: gecerli fesih sebebiyken; geri ¢ekilme, hirsizlik
ve kétiiye kullanma temalr davraniglar hakli fesih sebebi olarak tespit edilmigtir.

Anahtar Kelime: Uretkenlik Karsiti Is Davramslari, Is Sozlesmesinin Feshi, Yargitay Kararlar, Kirtk Camlar
Teorisi

Abstract

Counterproductive work behavior (CWB) is defined as the intentional and voluntary behavior of organizational
employees that causes material and moral harm to the organization. These behaviors disrupt the general climate
of the organization, negatively affect its productivity, and prevent financial losses as well as the achievement of
organizational goals. In today's conditions where competition is intense, counterproductive work behaviors are
among the issues that managers especially focus on. According to the results of the research conducted on this
subject, these behaviors are considered as retaliatory behaviors developed by employees against the management
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who cannot find what they expect from the organization in accordance with the psychological contract within the
organization. These behaviors, known as the dark side of employee behavior, have a wide scope of application.
Verbal and physical attack, non-compliance with organizational rules, absenteeism, slowing down work, theft,
sabotage, misusing the organization's resources and time, etc. consists of behaviors.

Counterproductive work behavior, which is legally considered as the employee's failure to fulfill his duty of care
and loyalty, has significant legal consequences for the employee if detected. In this study, the current situation of
employees whose employment contracts were terminated due to counterproductive work behavior was examined
within the scope of the Supreme Court decisions. The case study method was used in the study, and the Supreme
Court decisions associated with counterproductive work behaviors between 2018 and 2023 were evaluated. As a
result of the events examined, sabotage and production deviation behaviors were valid grounds for termination;
Behaviors such as withdrawal, theft and abuse have been determined as justified grounds for termination.

Key Words: Counterproductive Work Behaviors, Termination of Employment Contract, Supreme Court Decisions,
Broken Windows Theory

1. Giris

Tarihsel agidan 1980’li yillardan 6nce yapilan arastirmalarda, teorik ¢ergevenin yetersizliginden dolay1
orgiitlerde gosterilen zararli davranislar ayr1 ayri incelenmistir. Ancak bu davraniglar 1980°li yillarin
bagindan itibaren bir biitiin halinde ele alinmaya baslanmis ve oOrgiitlerde hirsizlik, sabotaj, isi
yavaglatma, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi davranislarin sapkin davranislar oldugu kabul edilmistir.
1990’11 yillarda orgiite zarar vermek amaciyla yapilan bu tiir davranislart Robinson ve Bennett sapkin
davraniglar (workplace deviance) olarak tanimlarken; 2000°li yillara gelindiginde Spector vd. iiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 (counterproductive work behaviors) olarak tanimlamistir (Ersari, 2021, s.710).

Yapilan arastirmalarda, orgiitte yasanan zararli davranislarin adlandirilmasinda farkliliklarin oldugu
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gozlemlenmistir. Bunlardan bazilari; “liretkenlik karsiti is davranislan”, “psikolojik taciz”, “psikolojik
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yildirma”, “iiretkenlikten sapma davranisi”, “intikam alma”, “isyerinde sapkin davraniglar”, “kaba
davranma”, orgiitlerde siddet”, “orgiitsel saldirganlik” ve “6rgiitii kotiiye kullanma” seklindedir (Kurnaz
ve Kdkalan, 2020, s.44). Ancak bu kavramlar icerisinde en yaygin olarak kabul géren ve bircok kavrami
da igerisinde birlestirici etkisi bulunan, “iiretkenlik karsiti is davraniglar1’” kavramidir. Bu agidan
iiretkenlik karsiti is davranislart son yillarda arastirmacilarin ilgisini ¢geken ve daha sistematik olarak
incelenmeye baglanilan bir konu olup, yapilacak arastirmalarda orgiit iiyesi ¢alisan davranislarinin
karanlik yiizii olarak ele alinmistir (Vardi & Wiener, 1996; Gruys & Sackett, 2003; Griffin, O'Leary-
Kelly & Pritchard, 2004; Klotz & Buckley, 2013, s.115). Genel olarak orgiite ve orgiit ¢alisanlarina
bilingli olarak zarar verme amaciyla gergeklestirilen liretkenlik karsiti is davraniglar agik veya gizli
olarak yapilabilmektedir (Spector, 2011, s.342; Martinko, Gundlach & Douglas, 2002, s.37). Klasik is
davranislarinin disina ¢ikilarak uygulanan bu tiir davranislarla orgiitlerin iiretkenligi, verimliligi, mali
durumu ve karar verme siireci dahil olmak iizere tiim faaliyetleri olumsuz yonde etkilenmektedir
(Appelbaum vd., 2007, s.587). Bu ¢ergevede orgiitlerde yaygin olarak karsilagilan ve maddi manevi
zararlar1 olan bu tiir davraniglarin 6nlenmesi, isletmelerin gelecegi acisindan oldukca énemlidir.

Bu calismada, orgiitlerde {iiretkenlik karsiti is davraniglarmin tiirleri ve siniflandirilmasi {izerinde
durularak, bu davraniglarin hukuki sonuglarina yonelik 6rnek olaylar Yargitay kararlar gergevesinde
degerlendirilmeye calisilmistir. 4857 Sayili Is Kanunu’nun 25. Maddesine gore, isverenin is
sozlesmesini hakli fesih nedenleri ve Kanun’un 18. Maddesine gore calisanin ise iade durumu,
orgiitlerde tretkenlik karsit1 is davraniglart kapsaminda degerlendirilmistir. Ancak incelenen 6rnek
olaylarda, Yargitay kararlarinin yerinde olup olmadig1 arastirmanin kapsami disinda tutulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Uretkenlik Karsit Is Davramslar

Uretkenlik karsit1 is davranislari, orgiitiin isleyisini ve huzurunu bozacak, orgiitiin degerlerine ve
kurallarina aykiri tutumlan ifade etmektedir. Spector ve Fox (2005: 151) iiretkenlik karsiti is
davraniglarini, “érgiite veya orgiitteki diger insanlara (is arkadaslari, yoneticiler, miisteriler) zarar
veren veya vermek niyetiyle kasitl olarak yapilan davraniglar” olarak tanimlamiglardir. Sackett (2002,
s.5) ise, “orgiitiin mesru ¢ikarlarina karst maksatl yapilan davraniglar” olarak ifade etmistir. Uretkenlik
karsit is davranislari, endiistriyel sabotaj olarak da degerlendirilmekte olup (Dogan ve Kilig, 2014,
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s.105), orgiitiin menfaatlerine zarar verebilecek oOrgiit ¢alisanlarinin saldirgan davramislart olarak
tanimlanmaktadir (Zhu & Zhang, 2021, s. 1).

Orgiitsel davranis sozliigiine gore ise iiretkenlik karsiti is davranslar, “calisanlarin yaptigi kétii
davramslarla orgiitiin elverisli bir sekilde ¢alismasina engel olacak sekilde davranarak, yapmast
gereken isi yapmamalart yani Orgiitiin  faaliyetlerini kasitli olarak baltalamalar:” seklinde
tamimlanmaktadir (Erkutlu, 2020, s.191). Orgiitlerde iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin nedenini ortaya
koyan iki yaklagim bulunmakta olup, bunlardan biri ¢aligsanin saldirganligina, digeri ise ¢alisanin orgiitte
karsilastig1 adaletsizlik duygusuna verdigi tepkiye odaklanmaktadir. Her iki yaklasimda da calisanin
yasadig1 sorunlar karsisinda biirlindiigii olumsuz duygular, davranislarina yon vermektedir (Dogan ve
Kilig, 2014, 5.104). Orgiitte sapkin, yikic1 ve antisosyal ¢alisan davranislar1 olarak degerlendirilen bu
tiir davranislar, genellikle orgiit ici algilanan adaletsizlik etkisiyle yasanan stres ve gerginlik sebepli
ortaya ¢cikmaktadir (Robinson & Bennett, 1995, 5.555; Ones, 2002, s.1). Bir davranisin iiretkenlik karsiti
is davranis1 olarak degerlendirilmesinde 6nemli olan unsur c¢alisanin isteyerek bilingli bir eylemde
bulunmasi ve davranisin zarar verici niteligidir.

2.2. Uretkenlik Karsit Is Davramslarimin Simflandirilmas:

Uretkenlik karsit1 is davranislar sektorel farkliliklar gozetilmeksizin kamu ya da 6zel, kiigiik ya da
biiyiik her orgiitte ortaya cikabilecek zarar verici davranislardir. Uretkenlik karsit1 is davramslarinin
tiirleri konusunda net bir fikir birligi olmamakla birlikte, yapilan ¢alismalar incelendiginde iiretkenlik
karsit1 is davraniglar tiirleri ile bu tiirlerin boyutlarinin farkli olmalarina ragmen siklikla karistirildigi
gozlemlenmektedir. Bu kapsamda Gruys (1999, s.43-58), yaptig1 bir ¢alismada 87 farkli 6geden olusan
sapkin davranislar listesi hazirlamis ve bunlar toplam 13 kategoride siniflandirmistir. Daha sonra bu
davranislar igerik benzerligi olanlar1 tekrar diizenleyerek iiretkenlik karsiti is davraniglarinin sayisini
66’ya, kategorisini ise 11’e diigiirmiistiir. Bu kapsamda; hirsizlik vb. davraniglar, mala ve miilkiyete
zarar verme, Orglit i¢i bilgilerin koétiiye kullanimi, zamanin ve kaynaklarin kétiiye kullanima, is sagligi
ve giivenligi kurallarina uymama, yetersiz katilim (ise devamsizlik), diisiik is kalitesi, alkol kullanimu,
uyusturucu kullanimi, uygunsuz sézlii eylemler, uygunsuz fiziksel eylemler yer almaktadir. Uretkenlik
karsit1 is davranislarinin kategorileri ve icerigi Tablo 1’°de yer almaktadir.

Tablo 1. Uretkenlik Karsiti is Davramslar1 Kategorileri ve lgili Davrams Ornekleri

Kategori Ilgili Davrams Ornekleri

Hirsizlik ve benzeri Calisma arkadagina, orgiite ya da miusteriye ait olan paray: ya da egyayi

davranislar calma; bedelsiz bir sekilde mal ve hizmet verme (hediye etme),
degerinden diistik tirin/hizmet verme, Orgiitsel materyallerin ¢alinmasi
konusunda baskalarina yardim ve yataklik yapma gibi...

Miilkiyete zarar verme | Orgiite ait bir iiriinii, esyay1 ya da donaninmi bozma, kundaklama ya da
imha etme; Srgiitiin, ¢alisma arkadasimin ya da bir miisterinin bir
esyasina kasten zarar verme gibi. ..

Bilginin koétiiye Gizli bilgileri ac1ga ¢ikarma; kayitlarda tahrifat yapma, hatasini 6rtmek

kullanimi i¢in iistlerine yalan sdyleme gibi...

Zaman ve kaynaklarin Isyerinde bosa zaman harcama, zaman kartlarin1 degistirme, mesai

kotiiye kullanim zamaninda bireysel iglerini gorme, orgutsel kaynaklar: israf etme gibi. ..

is saghgi ve giivenligi Gilivenlik prosediirlerini §3renmeme; giivenlik prosediirlerine
kurallarina uymama uymayarak kendisinin, ¢alisma arkadaslarinin ve misterilerin hayatini
tehlikeye atma gibi...

Diisiik devam (ise ise gitmemek i¢in hasta numaras1 yapma, yasal bir izni olmaksizin ise

devamsizhk) gitmeme, bilingli olarak ise geg gitme gibi. ..

Diusiik is kalitesi Kasten yvavas ya da bastan savma ¢alisma, kasten yanlis is yapma
gibi. ..

Alkol kullaninu Isyerinde alkol kullanma, alkolliiyken ise gitme gibi...

Upyusturucu kullanima Isyerinde uyusturucu bulundurma, kullanma ya da satma,
uyusturucunun etkisindeyken ise gitme gibi...

Uygunsuz sozlu Isyerinde bagirip cagirma, calisma arkadaslariyla, yéneticilerle ya da

eylemler miisterilerle kiifiirlii konusma ya da s6zli olarak tartisma, kiifiirlii el kol
hareketleri yapma gibi...

Uygunsuz fiziksel Calisma arkadaslarina, yoneticilere ve miusterilere fiziksel saldir

eylemler yapma ya da cinsel tacizde bulunma gibi. ..

Kaynak: Gruys, 1999, s.43-58.
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Uretkenlik karsit1 is davramslarinin  boyutlandirilmasi, arastirmacilara gore farklilasmaktadir.
Uretkenlik karsit1 is davramslari ilk olarak iki boyutta, 6rgiit mallarina zarar verme ve iiretimden sapma
davranis1 seklinde degerlendirilmistir (Hollinger ve Clark, 1982; Hollinger, 1986). Bagka bir arastirmaya
gore saldirganlik ve cinsel taciz gibi bireye yonelik zarar verici davraniglar da iiretkenlik karsiti is
davranis1 boyutlarina dahil edilerek, orgiite ve kisilere yonelik olmak {izere boyutlandirma ¢ok boyutlu
bir yapiya doniistiiriilmiistiir (Robinson & Bennett, 1995, 5.565; Polatc1 & Ozgalik, 2015, 5.218).

Literatiirde Ttretkenlik karsit1 is davramislarimin en ¢ok kullanilan boyutlandirmasini ise birgok
arastirmadan yararlanarak Spector ve arkadaslari, toplam 5 boyut altinda siniflandirarak yapmaistir.
Bunlar (Spector vd., 2006, s.450; Ersari, 2021, s.719):

a) Suistimal etme: Orgiite ve calisma arkadaslarma yénelik tehditte bulunmak, olumsuz yorumlar
yapmak, kisiyi gormezden gelmek ya da kisinin ¢calisma yetenegini zayiflatmak gibi psikolojik ve
fiziksel olarak yapilan zararli davraniglardan olusur.

b) Uretkenlikten sapma: Isyerinde verilen gorevlerin istenildigi gibi verimli bir sekilde yerine
getirilmeyip, kasitlt bagarisizlik durumunu ifade etmektedir.

c) Sabotaj: isverene ait miilke zarar vermektir. Uretkenlikten sapma bir¢ok acidan daha pasif (bir
gorevi yerine getirmeme ya da olmasi gerektigi gibi yapmama) bir eylem sekli iken, sabotaj etme
daha aktif (kasith olarak bir seyi yok etme, ortadan kaldirma) bir eylemdir.

d) Hirsizlvk: Orgiitiin ya da is arkadaslarinin mallarinin izinsiz alinmasi ve maddi zarar verilmesi
gibi davraniglart igerir.

e) Geri cekilme: Orgiit tarafindan belirlenen calisma siiresinin devamsizlik, ise ge¢ gelme, isten
erken ayrilma ve mola saatlerini uzatma gibi davraniglarla kisaltilmasini ifade etmektedir.

2.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarinin Hukuki Sonu¢lar:

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin, drgiitlerin ve calisanlarin basarisi ve huzuru iizerinde 6nemli dl¢iide
olumsuz etkileri bulunmaktadir (Pletzer vd., 2019). Calisanlarin sergiledigi bu tip sapkin davransslar,
orgiit ici verimliligi diislirmenin yani sira miisteri kaybi, itibar zedelenmesi gibi hem maddi hem de
manevi olarak orgiitii etkilemektedir (Gruys, 1999, s.2). Bu sebeple orgiitler 6zellikle maddi kayip, is
kazalar1 ve kaybedilen isgilinii acgisindan maliyeti diisiinerek, oOrgiitlerde {iiretkenlik karsiti is
davranislarin1 6nlemeye ¢aligirlar (Fleming vd., 2022). Rekabetin yogun oldugu giliniimiiz isletmelerinde
tiretkenlik karsiti is davranislarinin 6nlenmesi endiistri ve orgiit psikolojisi agisindan olduk¢a énemli
olup, hukuki sonuglar1 da bulunmaktadir. Hukuki agidan is s6zlesmesi ¢alisanin ig gérme, igverenin ise
iicret 6demesi sorumluluguyla siirekli bir borg iliskisi temelini olusturmaktadir. Ayn1 zamanda ig
sozlesmesinin fesih hakkina iligkin hiikiimler emredici nitelikte olup, gegerli bir sebeple belirli siire
verilerek ya da hakli bir sebeple hemen sona erdirilebilme imkanina sahiptir.

4857 say1li Is Kanununun 8. Maddesine gore, “Is sozlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagiml olarak is gérmeyi,
diger tarafin (isveren) de ticret odemeyi iistlenmesinden olusan sézlesmedir” bigciminde; 6098 sayill
Tirk Borglar Kanunun 393. Maddesine gore, “Hizmet sézlesmesi ig¢inin isverene bagimli olarak belirli
veya belirli olmayan siireyle is gormeyi ve isverenin de ona zamana veya yapilan ise gore iicret 6demeyi
listlendigi sozlesmedir” seklinde ifade edilmistir. Is sozlesmesine bagli is iliskisinin siirekli borg niteligi,
is iliskisinin sona ermeyecegi anlamina gelmemektedir. s sézlesmesinin taraflar1 kendilerine taninan
haklar1 kullanmak suretiyle is iligkisine son verebilirler. Fesih, taraflara taninmig bir hak olup, is
iligkisini sona erdiren en 6nemli nedenlerden biridir. Ancak kullanimi baz sartlara ve sonuglara tabidir
(Senyen Kaplan, 2020, s.263).

Fesih, esas itibariyle tek tarafli bir hukuki islemdir. Fesih, is s6zlesmesini aninda veya belirli bir siire
sonra ortadan kaldiran, bozucu yenilik doguran bir haktir (Bediik, 2019, s.682; Memisoglu, 2010, s.120).
Fesih, kosullar1 ve sonuglarina gore bildirimli (siireli fesih) ve bildirimsiz (hakli nedenle fesih) olmak
iizere ikiye ayrilir. Bildirimli fesih, taraflardan birinin is s6zlesmesini sona erdirecegini dnceden karsi
tarafa agiklamasidir. s sézlesmesinin bildirimli feshinde, is giivencesi hususu dikkate alinmaktadr. is
giivencesinin Is Kanunu’nun 18. Maddesine gore gecerli oldugu kosullarda, isveren bildirimli feshini
gecerli bir sebebe dayandirmak zorundadir (Siimer, 2014, s. 95-99; Giil Oztiirk, 2022, s.5). Bildirimsiz
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yani hakli nedenle fesih hakkinin hukuki dayanagi, 6098 Sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 435.
Maddesinde diizenlenmistir. Bu madde, “Taraflardan her biri hakli sebeplerle sozlesmeyi derhal
feshedebilir. Sozlesmeyi fesheden taraf, fesih sebebini yazili olarak bildirmek zorundadir. Sozlesmeyi
fesheden taraftan diiriistliik kurallarina gore hizmet iliskisini siirdiirmesi beklenemeyen biitiin durum ve
kosullar hakli sebep sayilir.” seklindedir. 4857 Sayili Is Kanunu ise hakli nedenle fesih hakkini, 24. ve
25. Maddelerde diizenlemistir. 24. Madde is¢inin, 25. Madde isverenin hakli nedenle derhal fesih
durumlarini diizenlemektedir. Bu diizenlemelerin yani1 sira, Basin Is Kanunu'nun 11., 12. ve 17.
maddeleri, Deniz is Kanunu’nun 14. ve 16. Maddeleri ile 6356 say1l1 Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi
Kanunu’nun 68. ve 70. maddelerinde hakli nedenle feshe iliskin hiikiimler yer almaktadir (Ozkan Kog,
2019, 5.1218).

Is sozlesmesinin hakli sebeple feshi, objektif iyi niyet kurallar1 geregi taraflarin is iliskisini
siirdiirmelerinin beklenemeyecegi kosullarda sézlesmesinin siire beklenilmeksizin sonlandirilmasina
imkan veren haktir. Is sdzlesmesinin devam etmesi, taraflardan biri icin katlanilmaz hale gelmesi
durumunda veya is iligkisindeki giiven temelinin yok olmasi halinde hakli nedenle fesih hakki
dogmaktadir (Siizek, 2019, 5.679). Is Kanunu’nun feshin gecerli sebebe dayandiriimasina iligkin 18.
Maddesi, “...isveren, is¢inin yeterliliginden veya davramiglarindan ya da igletmenin, isyerinin veya igin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir.” seklindedir.

Is Kanununun 18. maddesinin I. fikrasi, is¢inin davramslarindan kaynaklanan nedenleri hakli bir feshin
nedeni olarak kabul etmistir. Ancak is¢inin yetersizliklerinden kaynaklanan nedenler gibi, is¢inin
davranislarindan kaynaklanan nedenlerde ilgili maddede tanimlanmamustir. is Kanunu’nun 25.
maddesinde diizenlenen derhal fesih i¢in 6ngoriilen sebepler niteliginde olmamakla birlikte, ig¢inin i
sozlesmesine aykir1 davramislari sebepli isverenin hakl fesih nedenleri bulunabilir. Is Kanunu’nun 18.
maddesinin gerekg¢esinde bu duruma 6rnek verilmistir. Bu drnekler arasinda; isverene zarar vermek ya
da zararin tekrar1 tedirginligini yaratmak, isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde c¢aligma
arkadaslarindan borg para istemek, arkadaslarini igverene kars1 kiskirtmak, isini uyarilara ragmen eksik,
kotii ya da yetersiz olarak yapmak, isyerinde is akisini durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri
yapmak, sik sik ise ge¢ gelmek ve isini aksatarak igyerinde dolagmak, amirleri veya is arkadaslari ile
ciddi gecimsizlik yasamak, sikca ve gereksiz yere tartismaya girmek gibi haller yer almaktadir (Giirisik,
2013, Stimer, 2014, s.96-97). Ayrica bildirimsiz fesih hakkini kullanma siiresi, derhal fesih nedenini
O0grenmenin ardindan alt1 iggiiniidiir. Bildirimsiz fesih nedeninin ger¢eklesmesinin lizerinden 1 yil
gecmis ise bu hak kullanilamaz. Ancak ¢alisan olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde, Is Kanunu’nun
26. Maddesine gére bu siire uygulanmaz (Onsal, 2020, 5.53; Siimer, 2014, s.114).

3. Yargitay Kararlariyla Uretkenlik Karsiti Is Davramislarimin Degerlendirilmesi
3.1. Yontem

Ornek olay calismasi yontemi, “nasil ve nigin” sorularini temel alan, arastirmacinin kontrol edemedigi
bir olgu ya da olayi sistematik olarak derinlemesine incelenmesine imkan veren aragtirma yontemidir.
Bu yontemin temel amaci, belirli bir durumdaki olguya iliskin “ne”, “nasil” ve “ni¢in” sorularina cevap
arayarak, belirli bir zaman boyutunda sinirli 6rneklem ve olgu iizerinde derinlemesine ve ayrintili
arastirma yapmaktir. Ornek olay arastirma deseninde dokiiman ve arsiv taramasi, gdzlem, goriisme,
odak grup calismasi gibi veri toplama yontemleri kullanilabilir (Sigri, 2018, s.161-162). Nitel
aragtirmalarda belgesel tarama yontemi olarak da anilan dokiiman-belge incelemesi, belgeler ve arsiv
kayitlar arastirma konusunda veriyi toplama ve ¢ézliimleme iglemi olarak kullanilmaktadir (Sigr1, 2018,

5.249-250).

Bu ¢alismada, iiretkenlik karsiti is davraniglar olgusuna odaklanilarak, amagli 6rnekleme yontemi ile
ornek olay incelemesi yapilmistir. Uretkenlik karsit1 is davranislarina yonelik 6rnek olay kapsaminda
incelenecek Yargitay kararma belgesel tarama yontemi kullamlarak ulasiimistir. Ornek olaylarm
seciminde, Spector ve digerleri (2006) tarafindan gelistirilen, Ocel (2010) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanan tiretkenlik karsit1 is davranislari 6lgeginin bes boyutu (sabotaj, geri ¢ekilme, {iretimden sapma,
hirsizlik ve kétiiye kullanma) dikkate aliarak degerlendirme yapilmistir. Olgegin boyutlar kapsaminda
iiretkenlik karsiti is davranislarina iligkin Yargitay kararlarinin arastirmanin amacina uygunlugu ve
yeterli 6l¢lide temsil etmesine dikkat edilerek, verilen kararlarin yerinde olup olmadigi ise arastirmanin
kapsami diginda tutularak bes Ornek olay belirlenmistir. Belirlenen 6rnek olaylar ile Yargitay
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kararlarindan elde edilen veriler arastirmanin amaci kapsaminda igerik analizi yontemiyle tanimlanarak,
kodlar ve temalar organize edilmistir. Yargitay kararlarina iligkin yapilan dokiiman taramasinda
tiretkenlik karsit1 is davraniglarina 6rnek teskil eden tiim verilere yer vermenin miimkiin olmamasindan
dolay1, ¢alismanin giincel olmasi amaciyla sadece 2018 ile 2023 yillar1 arasindaki Yargitay kararlar
degerlendirmeye alinmistir.

3.2. Ornek Olay Incelemesi

Caligmanin bu kisminda iretkenlik karsiti i davraniglart Slgeginin boyutlarindan esinlenilerek,
belirlenen yillar kapsaminda Yargitay kararlari incelenmis ve aragtirmanin amaci dogrultusunda temsil
niteligi bulunan 5 o6rnek olay belirlenmistir. Bu kapsamda incelenecek ornek olaylar Tablo 2°de
Ozetlenmistir.

Tablo 2. Uretkenlik Karsiti i Davramislari Kapsaminda incelenen Ornek Olay Bulgular

Ornek
Ol\lliy UKiD UKiD Y1l / Karar Ornek Olay Ozeti Olaymn Hukuki
Temast Kodlan Numarasi Sonucu
Isyerinin kaliph imalat
e isyerine ait bolumunfle eryekswon operatorii Gegerli sebeple
X q olarak gorevli ¢alisanin, kusurlu fesih | iscini
1 Sabotaj mallara ya 0a | 5419/7059 davranist sonucunda isverenin est Seinin
materyallere . davraniglarindan
malina maddi zarar verme, zarara g
zarar verme < . L dogan sebepler
ugrayan makinede iiretimim
durmas1 ve hasara ugrayan
. . . kalibin tamirinin ¢alisanin otuz
* Isyerinde I giinlik iicretinin ¢ok iizerinde
Saghgt — ve olmasi iddiastyla is  akdi
Givenligi feshedilmesi.
kurallarma
uymama
Isyerinde  silindir  operatdrii | Hakli  sebeple
5 Geri 2021/4708 olarak gorev yapan g.ahs.amn, ise fe_SIh/ Ahlak_ ve
Cekil devamsizlik yaptig1 iddiasiyla is | iyi niyet
R N akdinin feshedilmesi. kurallarina
devamsizlik uymayan haller
ve benzerleri
Sirketin yurt disinda bulunan
santiyesinde is bakimi ve .
jenerator elektrik arizalar1 bakim gzggrh/ sie b?ﬁilrel
3 Uretimden |o igyeri 2022/8074 | ustasmin, igyerine  diizensiz davran: 1;:51 dan
Sapma talimatlarina saatlerde gelip gittigi, alkollil dogan ssebe ler
uymama ara¢ kullandigi, is kurallara ve & p
ahlaka aykiri tutumlar1 oldugu
iddiasiyla is akdinin
o Alkol kullanma feshedilmesi.
Isyerinde yapilan sayim
sonucunda "uru.nlerde eksik Hakli  sebeple
cikmast iizerine yapilan fesih/ Ahlak ve
4 Hirsizlik e Isverene ait bir | 2018/20956 | arastirmada kayip  cihazlarin iyi niyet
seyi ¢alma calinip internet lizerinden Kurallarma
satildigr iddiastyla galisanin is uvmavan  haller
akdinin “dogruluk ve baglliga ymay :
» . ve benzerleri
uymayan davranig” sebebiyle
feshedilmesi.
Resepsiyon gorevlisi ¢alisanin,
mesai saatleri igerisinde miisteri
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e Mesai siiresinde ile igyerinde oOzel ve yakin | Hakli  sebeple
5 Kétiive zamani Ozel iliskiye girdigi, isyeri kamera | fesih/ Ahlak ve
Kull anym a iglerine ayirma kayitlarina gore ¢alisanin musteri | iyi niyet

2020/1151 | ile isyerine ait bir odaya giderek | kurallarina
orada zaman gecirdigi iddiasi | uymayan haller

o Isyerine ait lizerine  ¢alisamin  is  akdi | ve benzerleri
kaynaklari “dogruluk ve bagliliga uymayan
kotiiye kullanma davranis” sebebiyle feshedilmesi.

Kaynak: https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 17.05.2024

Sabotaj Temah 1. Ornek Olay Incelemesi: 9. Hukuk Dairesi, Esas 2016/640, Karar 2019/7059, Tarih
28.03.2019

Olay Ozeti: Sirkette kalipli imalat boliimiinde enjeksiyon operatorii olarak gorev yapan calisann,
makinede... referans nolu parcamn teknik degerlerinde degisiklik yaptigi, bu degisiklikleri amirlerine
bildirmeyerek ¢calismaya devam ettigi, kusurlu davranist sonucunda makine ekipmani icinde yer alan...
nolu kalibin gézleri ezilerek maddi zarar meydana geldigi, ilgili makinede iiretimin durdugu, hasara
ugrayan kalibin tamiri ile ilgili olarak verdigi zararin ¢alisamin otuz giinliik iicretinin ¢ok iizerinde
oldugu, ayrica kusurlu davranis sebebiyle 45 saat siire ile tiretimin durdugu, igverenin malina zarar
verme iddiastyla is akdi feshedilmistir. Calisanin genelde ...nolu makinede ¢alistirilmasina ragmen,
02.02.2012 tarihinde 1072 nolu makinede ¢alistirildigi ancak bu makinedeki par¢ayr bilmediginin
vardiya sorumlusuna bildirdigi, vardiya sorumlusunun 4 saat idare etmesini, yanmina destek
gonderecegini beyan ettigini, baska bir ¢alisandan makine dongiisiinii baslatmasini i¢in yardim
istedigini ancak sahsin istenenden baska sekilde kalip kapama mesafesi oramm diistirdiigiinii, arkast
doniik oldugu icin bunu gérmedigini, akabinde insertlerin 6 tanesinin yamuldugunu, bu olayin
gerceklesmesinde kusur ve sorumlulugunun bulunmamasi sebebiyle kidem ve ihbar tazminati
alacaklarimin tahsiline karar verilmesini talep etmistir.

Yerel Mahkeme, “...bilirkisi raporunda davacimin is akdinin isverene kusurlu davranisi ile 30 giinliik
licret tutarimi asan miktarda zarar vermesi nedeniyle davali tarafindan 4857 Sayili yasamin 25/11-1
maddesi kapsaminda, ayn yasanin 26. Maddesinde ongoriilen 6 is giinliik hak diistiriicii siire icinde
hakli nedenle sonlandirildigi...” gerekgesiyle davanin reddine karar vermistir.

Karar, ¢alisan temyiz etmistir.

Yargitay Kararw: Iy akdinin isveren tarafindan hakli nedenle feshedilip feshedilmedigi konusunda
taraflar arasinda uyusmazik bulunmaktadir. 4857 Sayili Is Kanunu 'nun 25/11-1 bendinde “Iscinin kendi
istegi veya savsamasi yiiziinden isin giivenligini tehlikeye diigiirmesi, isyerinin mali olan veya mall
olmayip da eli altinda bulunan makineleri, tesisati veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik ticretinin
tutaryla 6deyemeyecek derecede hasara ve kayba ugratmasi” halinde isverenin is sozlesmesini stirenin
bitiminden dnce veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilecegi ve bu nedenin hakli neden olacagi,
bu durumda is¢inin 1475 Sayili kanunun yiiriirliikte olan 14. Maddesi uyarinca kidem tazminatina hak
kazanamayacag diizenlenmigtir. Ancak 6098 Sayul Tiirk Borglar Kanunu’nun is¢inin sorumluluguna
iliskin 400. Maddesine gore, “isci, isverene kusuruyla verdigi her tirlii zarardan sorumludur. Bu
sorumlulugun belirlenmesinde isin tehlikeli olup olmamasi, uzmanhigr ve egitimi gerektirip
gerektirmedigi ile iscinin igveren tarafindan bilinen ve bilinmesi gereken yetenek ve nitelikleri goz
ontinde tutulur” yer almaktadir.

Dosya igeriginde yer alan bilirkisi raporuna gore, ayarlari degistirilen kalibin onarim bedeli ....TL. ve
tiretim yapilamamasi sebebiyle mahrum kalman kar miktarmn ... TL. oldugu, c¢alisamn diger
arkadasiyla % 20’ser kusuru bulundugu, igsverenin gerekli denetimi saglayamamasi nedeniyle % 60
kusurunun bulundugu belirlenmigtir. Bu olug sekline gore kalibin hasara ugramasinda ¢alisan hafif
kusurludur. Bu tespitler ve Tiirk Borglar Kanunu'nun 400/2 maddesi kapsaminda is akdinin haklh
nedenle feshedildiginin kabulii, ol¢iiliiliik ilkesine aykiri olacaktir. Calisanin hafif kusurlu olmast
sebebiyle yapilan feshin haksiz oldugu kabul edilip, kidem ve ihbar tazminati taleplerinin hiikiim altina
alinmast gerekirken, yazili gerekce ile reddi hatali olup, kararin bozulmasina karar verilmistir.
(https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 17.05.2024).
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Degerlendirme: Uretkenlik karsiti is davramislari dlgeginin sabotaj boyutunda ii¢ alt ifade yer
almaktadir. Bu ifadeler; “isverenin mallarina ya da materyallerine bilerek zarar veririm, 6rgiit mal ve
ekipmanlarina kasten zarar veririm, igyerini kasith olarak kirletir veya dagitirim” seklindedir (Spector
vd., 2006, s.456). Sabotaj temali 6rnek olay incelemesinde, Ol¢ekte yer alan igverene ait mallara ve
materyallere zarar verme alt bashigindan ve isyerinde Is Saghg ve Giivenligi kurallarina uymama
davranisindan yola ¢ikarak yorumlamak miimkiindiir. Kelloway vd. (2010, s.22), iiretkenlik karsit1 ig
davranislarini ¢alisanlarin orgiit icerisinde bazi sahsi amaglar1 dogrultusunda uyguladiklari bir gesit
protesto yontemi olarak ele almis ve sabotaj, saldirganlik, ¢alma, nezaketsizlik gibi davranislarla
orneklendirmislerdir. Ambrose vd., (2002, s. 948) ve Skarlicki vd., (2008, s.1335)’ne gore sabotaj,
caliganlarin orgiitsel miilke zarar verme, is baglantilarini olumsuz etkileme, 6rgiit hakkinda dedikodu
yapma, iiretimi yavaslatma, miisteri ve diger ¢alisanlara zarar verme gibi davraniglardan olusmaktadir.
Ayrica isletmeye ait mobilyalarin iizerine yazi yazma, sirket i¢i onemli evraklarin yerini kasitli olarak
degistirme, sirkete ait araglarin lastiklerini indirme, araglart ¢izme gibi davraniglart da sabotaj
davranislar olarak degerlendirilmektedir (Neuman ve Baron, 1997, s.45).

Iscinin is giivenligini tehlikeye diisiirmesi veya zarara neden olmasi isverenin, Is Kanunu 25. Maddesi,
ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri durumuna dayanarak is s6zlesmesini hakli
nedenle feshetmesine imkan tamimaktadir. “Iscinin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden isin
giivenligini tehlikeye diistirmesi, igyerinin mali olan veya mali olmayp da eli altinda bulunan
makineleri, tesisati veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik iicretinin tutariyla 6deyemeyecek
derecede hasara ve kayba ugratmas:” halinde isveren is szlesmesini feshetme hakkina sahip olur (IsK.
md. 25/11,1). Belirtilen fesih sebebi, is¢inin 6zen borcuna aykirt davranmasinin sonucudur (Siimer, 2014,
s.113). Bu konuda is¢inin gostermesi gereken 6zenin Ol¢iisii, isverenle arasindaki is sézlesmesine gore
belirlenir. Buna gore de, is¢inin o is i¢in gerekli olup igsverence bilinen veya bilinmesi gereken bilgi
derecesi, mesleki bilgisi, yetenek ve niteligi géz oniinde bulundurulur (Demircioglu ve Centel, 1999,
5.87-88). Ornek olayda ¢alisanin isyerinde is giivenligini tehlikeye diisiirmiis olmasi ve yarattig1 maddi
zararin ¢alisanin 30 giinliik {icretinin iizerinde olmasi igverenin is s6zlesmesini hakli nedenle feshi i¢in
yeterlidir. Ancak is¢inin 6zen borcunun 6l¢iisii kapsaminda ¢alisanin uzmanligi, egitimi, mesleki bilgisi,
yetenegi ve benzeri nitelikleri ile isverenin denetim sorumlulugunu yerine getirip getirmedigi hususu
kusurun paylagiminda 6nemli olup, yapilan feshin hakli bir gerek¢eye dayanmadigi kabul edilmistir.

Geri Cekilme Temal 2. Ornek Olay incelemesi: 9. Hukuk Dairesi, Esas 2021/1158, Karar 2021/4708,
Tarih 23.02.2021

Olay Ozeti: Isyerinde kesintili bir sekilde silindir operatorii olarak gérev yapan calisamn ise
devamsiziik yaptigi iddiasiyla Is Kanunu'nun 25 /II-g alt bendine gére is akdinin hakli nedenle
feshedilmesi iizerine, ¢alisanin is akdinin haksiz olarak feshedildigini ileri siirerek, hakkinda asilsiz
devamsiziik tutanagi tutuldugunu, isyerinde fazla mesai yaptigini ve ulusal bayram, genel tatil ve hafta
tatillerinde c¢alistigimi yasal olarak o6denmesi gereken iicretlerin 6denmedigini belirterek, kidem
tazminati, ihbar tazminati ve 6denmeyen tiim alacaklarinin tahsilini talep etmistir.

Mahkeme, davanmin kabulii hakkindaki 30.06.2016 tarihli ilk karar isverenin temyiz basvurusu iizerine
Yargitay (kapatilan) 22. Hukuk Dairesi’nin 03.03.2020 tarihli E. 2016/32433, K.2020/4069 karar sayili
ilaminda yazili gerekgelerle bozulmus, toplanan deliller ve bilirkisi raporuna dayanilarak, davanin
kismen kabuliine karar verilmistir.

Karar, igveren tarafindan siiresi icerisinde temyiz edilmigtir.

Yargitay Karari: Dosya icerigine gére taraflar arasindaki uyusmazlik, is akdinin is¢inin devamsizlikta
bulunmasi nedeniyle hakli olarak feshedilip feshedilmedigi noktasinda toplanmaktadir. 4857 Sayili Is
Kanunu'nu 25/11-g bendine gore, “igcinin igverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe
dayanmaksizin ardr ardina iki isgiinii isine devam etmemesi” halinde isverenin hakli fesih imkdaninin
oldugu kurala baglanmistir. Is¢inin ise devamsizligi, her durumda isverene hakli fesih imkdni verme:z.
Devamsizligin hakli bir nedene dayanmasi halinde, isverenin derhal ve hakli nedenle fesih imkdani
bulunmamaktadwr (Yargitay 9.HD. 9.5.2008 giin, 2007/16956 E, 2008/11983 K). Is¢inin hastaligi, aile
fertlerinden birinin ya da yakinlarimin oliimii veya hastalig, is¢inin tamiklik ve bilirkisilik yapmast gibi
haller, ise devamsizligi hakli kilan nedenlerdir.

1288



Ozbucak Albar, B., 1281-1300

Somut olayda, ¢alisan is makinasimn ¢izildigi iddiasiyla haksiz olarak isten ¢ikarildigin ileri stirmiis,
isveren ise calisamin devamsiziik yaptigini ve bu sebeple is akdini hakli nedenle feshettigini
savunmustur. Mahkemece yapilan yargilama sonucunda, ¢alisanin kidem ve ihbar tazminati taleplerinin
kabuliine dair verilen karar, Yargitay (kapatilan) 22. Hukuk Dairesi’nin E. 2016/32433, K.2020/4069
karar sayili karari ile ¢alisanin 08.07.2014 tarihinden sonra izinsiz ve mazeretsiz ige gelmedigi, varsa
mazeretini belgelemesi gerektigine iliskin ihtar edildigi, ihtarnamenin tebligine ragmen ¢alisanin ige
devam etmedigi dosya kapsamu ile sabittir. Ikinci bir ihtarname ile is akdinin 29.07.2014 tarihi itibariyle
feshedildigi anlasimaktadir. Tiim hususlar birlikte degerlendirildiginde, is akdinin igveren tarafindan
hakli nedenle feshedildiginin ve bunun da dosya kapsamina gore yontemince ispat edildigi sonucuna
ulasilmaktadir. Bu maddi ve hukuki olgular gozetildiginde ispat edilemeyen kidem ve ihbar tazminati
taleplerinin reddi gerekirken eksik inceleme ve yanilgili degerlendirme ile yazili sekilde kabuliine karar
verilmesi hatali olup, kararin bozulmasina karar verilmistir.

Degerlendirme: Uretkenlik karsit1 is davranisi dlgeginin geri ¢ekilme alt boyutunda izinsiz ise geg
gelme, ise gelmeme, mola siirelerini uzun tutma ve isten erken ¢ikma yer almaktadir (Spector vd., 2006,
5.448-450). Geri ¢ekilme davranisi, dogrudan rgiite zarar verme amaci tagimayan, ¢alisanlarin 6zellikle
is tatminsizligi sebebiyle basvurdugu, orgiitteki adaletsizlikten, stresorlerden ve olumsuz duygular
uzaklagma amaci tastyan bir davranis tiirlidiir (Dogan ve Kilig, 2014, 5.125).

Kanunda “Iscinin isverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin ardi ardina iki is giinii
isine veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil giiniinden sonraki is giinii yahut bir ayda {i¢ is gilinii
isine devam etmemesi” isverenin hakli fesih sebebidir (IsK. md. 25/11,g). Is¢inin kanunda belirtilen
sirelerde devamsizliginin isverene is soOzlesmesini bildirimsiz fesih hakki verebilmesi igin
devamsizligin igverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin yapilmis olmasi gerekir.
Bu agidan devamsizligin hakli neden dayanip dayanmadigi, iyi niyet kurallarina gére her olayda, olayin
ozellikleri gbz oniinde bulundurularak arasgtirilmalidir (Siimer, 2014, s.112). Bu sebeple her olaym
ozelligi dikkate alinarak ¢alisanin iginde bulundugu durum, isyerinin genel 6zellikleri, 6rf ve adet gibi
unsurlar goz oniinde tutularak diirtistliik kuralina gore tespit yapilmasi gereklidir (Mollamahmutoglu
vd., 2014, 5.852; Dursun Ates, 2019, 5.860). Ise gelmeyerek is gérme sorumlulugunu yerine getirmeyen
calisanin devamsizligina iliskin hakli bir sebebi var ise, durumu makul bir siire icerisinde igverene
bildirmesi beklenir. s Kanunu’nda yer almasa da doktrindeki ¢ogunlugun goriisiine gore, devamsizlig
hakli bir sebebe dayanan ¢alisanin diiriistliik kurali geregi devamsizliginin sebebini isverene bildirmesi
gerekir. Aksi durumda igverenin yapmis oldugu is akdi feshi, hakli fesih olarak kabul edilecek ve calisan
bu durumun kanuna aykir1 oldugunu savunamayacaktir (Mollamahmutoglu vd., 2014, s.854; Dursun
Ates, 2019, s.863). Ayrica calisanin devamsizligi sebebiyle is akdini hakli nedenle feshetmek isteyen
isverenin bu durumu ispat etmesi gerekir (Kurt, 2010, s.237). Bu durumu ispat etmenin gesitli yollari
bulunmakta olup, bunlar arasinda ise gelmeyen calisan hakkinda yazili tutanak tutulmasi, tanik
beyanlari, isyeri kamera kayitlari, isyerine girig- ¢ikis kart bilgileri vb. ispat araglar1 yer almaktadir
(Ocak, 2013, 5.53). Ornek olayda calisanin izinsiz ve mazeretsiz bir sekilde ise gelmeyerek devamsizlik
yaptigi, igverenin yazili ihtarina ragmen ise devam etmedigi anlasildigindan igverenin is sdzlesmesini
hakli nedenle feshi yerinde bir karardir. Calisanin en temel borcu olan is gérme borcunu, ¢alisma saatleri
icerisinde igse gelmeyerek yerine getirmemesi igverenin ig akdini hakli nedenle feshetmesine imkan
tanimaistir.

Uretimden Sapma Temal 3. Ornek Olay incelemesi: 9. Hukuk Dairesi, Esas 2022/5186, Karar
2022/8074, Tarih 21.06.2022

Olay Ozeti: Sirketin Abu Dabi’de bulunan santiyesinde is bakimi ve jenerator elektrik arizalar: bakim
ustasi olarak gorev yapan ¢alisamin, 3 yillik calisma siiresi icerisinde igyerine diizensiz saatlerde gelip
gittigi, alkollii ara¢ kullandigi, uyarilmasina ragmen is kurallarima ve ahlaka aykirt tutumlara devam
ettigi iddiasiyla is akdi bildirimsiz olarak feshedilmistir. Calisan ise, is akdinin nedensiz ve bildirimsiz
olarak feshedildigini, sirketin is akdi feshedilen igcilere pasaportlarini vermemek, ucak biletlerini
almamak, iceride kalan iicretlerini 6dememek vb. tehditlerde bulunarak ibraname, istifa, feragat gibi
belge imzalattirdigini iddia ederek bu evraklar: kabul etmedigi, kidem ve ihbar tazminati ile bir kisim
iscilik alacaklarinin tahsilini talep etmistir.
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Ilk Derece Mahkemesi tarafindan yapilan yargilama sonucunda, ¢alisamn uyarilmasina ragmen is
kurallarina ve ahlaka aykirt tutumlarinin devam ettigi, alkollii ara¢ kullandigi, 06.03.2014 tarihli imzal
uyart mektubunda santiyeden kimseye haber vermeden ayrildigi, sonrasinda defalarca santiyeye alkollii
gelmesi nedeniyle is akdinin Is Kanunu 25/I1 maddesi uyarmmca hakli nedenle feshedildigi ancak
calisamin ¢alisma siiresi icerinde isyerine alkollii geldiginin tespitine iliskin tutanak bulunmadigi, bu
hususun ispatlanamadigr bu sebeple feshin hakli nedenle yapildiginin ispatlanamadig, ¢alisanin kidem
ve ihbar tazminati taleplerinin hakli oldugu gerekgesiyle davanin kismen kabuliine karar verilmigtir.

Kararin isveren tarafindan istinaf edilmesi iizerine Bélge Adliye Mahkemesince basvurunun esastan
reddine karar verilmistir. Isveren yurt disi calismalarinda isin yapildigi yer hukukunun uygulanmasi
gerektigini, ilk derece mahkemesince kabul edilen kidem tazminatinin iy sozlesmesinin feshedildigi
tarihteki Tiirk lirast iizerinden belirlenmesi gerektigini belirterek karari temyiz etmistir.

Yargitay Kararr: Dosya kapsamina gore ¢alisan, isverenin yurt disinda bulunan isyerlerinde
04.05.2013-21.04.2016 tarihleri arasinda c¢alismugtir. Taraflar arasinda imzalanan yurt disi is
sozlesmesi, taraflarin iy iliskisindeki hak ve yiikiimliiliiklere iliskin ¢alisma siiresi, fesih, fazla ¢alisma
ve hafta tatili iicretlerine iliskin maddelerinde ¢alisilan iilke mevzuatimin uygulanacagini belirttigi,
anlasmazlik halinde uygulanacak mevzuata iligkin ihtilaf durumunda oncelikle ¢alisilan iilke
mevzuatimn uygulanacagimin ifade edildigi goriilmiistiir. Calisan uyusmazlik konusu dénemde Abu
Dabi’de bulunan isyerinde ¢alismis olup, 5718 Sayil Milletleraras: Ozel Hukuk ve Usul Hukuku
Hakkinda Kanun'un 27. Maddesi kapsaminda Abu Dabi Hukukunun uygulanmasi gerekmektedir. Bu
sebeple gerekirse Abu Dabi Hukukunda uzman bilirkisiden de rapor alinmak suretiyle dava konusunun
uyusmazitk bakimindan degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu maddi ve hukuki olgular gézetilmeden
yazili sekilde karar verilmesi hatali olup, isverenin temyiz nedenleri incelenmeksizin kararin bu sebeple
bozulmasi gerekmistir. Ilk derece mahkemesinin kararimin bozulmasina karar verilmistir.
(https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 17.05.2024).

Degerlendirme: Ornek olaydaki durum, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 siniflandirmasinda (Gruys &
Sackett, 2003, s.30) alkol kullanimi1 maddesiyle ve iiretkenlik karsit1 is davranislar1 6lgeginde (Spector
vd., 2006, s.456) is akig sliregleriyle ilgili talimatlara uymama alt boyutuyla eslestirilerek
yorumlanabilmektedir. Calisanin 6zel yasaminda alkol kullanimi, anayasal ve yasal giivencelerle
desteklenmis bir eylem olup, bu sebeple isverenin is akdini feshetmesi hakli veya gegerli bir sebep
olusturmamaktadir. Bu agidan igverenin ¢alisanin 6zel yasaminda alkol kullanmamasi yoniinde talimat
veremeyecegi net bir durumdur (Yasar, 2021, 5.367). Kanunda “igyerine sarhos yahut uyusturucu madde
almis olarak gelmesi ya da isyerinde bu maddeleri kullanmast” isverenin hakli fesih sebebidir (IsK. md.
25/11,d). Bu sebep kapsaminda igyerine uyusturucu madde alarak gelmek hakli bir fesih sebebi iken,
sarhosluk hali olmadan igyerine alkol alarak gelmek isverenin hakli fesih nedenini olusturmamaktadir
(Zeytinoglu, 2017, s.121). Bu sebeple isyeri diginda alkol almis ve sarhosluk belirtileri géstermeyen
calisanin isyerine gelmesi Is Kanunu 25/11-d bendi kapsaminda isverenin hakli fesih sebebi olarak kabul
edilemez. Ayrica 6rnek olayda calisanin mesai saatleri igerisinde isyerine alkollii geldigine iligkin bir
tutanagin bulunmamasi, durumun ispati agisindan belirsizlik yarattigi i¢in feshin hakli bir sebebe
dayanmadig1 anlagilmaktadir.

Ornek olayda bir diger is akdi fesih sebebi ise, calisanin is akis siireciyle ilgili is kurallarma ve ahlaka
aykir1 tutumlaridir. Tirk Borglar Kanunu’na gore, “is¢i, yiiklendigi isi 6zenle yapmak ve igverenin hakl
menfaatinin korunmasinda sadakatle davranmak zorundadir” ifadesi yer almaktadir (TBK m.396).
Isveren, caliganin yapmakla gérevli oldugu devlerini yerine getirmemesi halinde, hakli fesih hakkini
kullanabilmesi igin ¢alisana gérevini hatirlatmis olmasi gerekir. Buradaki “hatirlatma” durumu herhangi
bir sekle bagli olmayip, sozlii ya da yazili yapilabilmektedir. Yazili hatirlatmalar, uygulamada igverene
ispat acisindan kolaylik saglamakta olup, ispat yiikii isverendedir (Demircioglu ve Centel, 1999, s.149-
150; Ozkan Kog, 2019, s. 1228). Calisana yapilacak uyar1 cezalandirma amagl degil, calismaya tesvik
amagli, hatirlatma niteliginde olmalidir. Ayrica doktrinde ¢alisanin is s6zlesmesinde gérev tanimi agikca
tamimlanmus ise isverene ayrica hatirlatma yiikiimliiliigiiniin olmadig: ifade edilmektedir (Ozkan Kog,
2019, s. 1229). Bu olayda igverenin 06.03.2014 tarihli yazili uyar1 mektubu yer almakta olup, bu durum
isverene is akdini hakli sebeple feshedebilme imkani tanimaktadir. Ancak 6rnek olayin yurt disinda
bulunan bir isyerinde ger¢eklesmis olmasi sebebi ile olaym Tiirk Is Hukuku ve Tiirk Borglar Hukuku
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kapsaminda degil, Milletleraras1 Ozel Hukuk ve Usul Hukuku Hakkinda Kanun cergevesinde
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Hirsizhik Temal 4. Ornek Olay Incelemesi: 9. Hukuk Dairesi, Esas 2016/8539, Karar 2018/20956,
Tarih 20.11.2018

Olay Ozeti: Isyerinde yapilan iiriin sayimi sonucunda Samsung marka 4 adet tablet ve 1 adet disk
oynatict cihazin eksik oldugu ve kayip olan cihazlarin satis danismant olan ¢alisan tarafindan ¢calinmak
suretiyle internet iizerinden satisa ¢ikarildigi iddiasiyla ¢alisamn is akdi Is kanunu 25/I1-e bendi
uyarinca hakli nedenle feshedilmistir. Calisan giiveni kétiiye kullanma iddiastyla yapilan yargilamada
beraat ettigini ileri siiriilerek, yillik izin alacaklar ile kidem ve ihbar tazminatini talep etmistir.

Yerel Mahkeme olayla ilgili ag¢ilan kamu davasinda sugun sabit olmadigi ve ispatlanamadig
gerekgesiyle beraat karari verirken; isverenin iy akdinin feshine sebep eylemin ispatlanamadigi
sonucuna ulasildigi, talep edilen yillik izinlerin belgelerle kullanildigi belirlendiginden, yillik iicretli
izin alacagu istemini reddine, kidem ve ihbar tazminatinin kabuliine karar vermistir.

Karar, igveren temyiz etmistir.

Yargitay Karari: Somut uyusmazlikta, igyerinin TV boliimiinde ¢alisan satis personelinin, yaklasik 1
ay once satilan Samsung marka LCD televizyonlar ile birlikte promosyon olarak verilen Samsung
Galaxy tabletlerden bir tanesini isyerinin ayni béliimiinde sef olarak ¢alisan personelin (H.S.)
kameralarin olmadigi bir boliimde DVD kutusuna yerlestirip, sadece DVD iicretini 6deyerek ve kutu
icerisine sakladigi tabletin parasint 6demeden magazadan ¢ikardigini ifade etmistir. Bu olaydan 3-4
giin sonra ayni boliimde ¢alisan bagka bir personelin kendisine, “bende Samsung Galaxy marka tableti
DVD kutusuna koyarak magazadan ¢ikarttim, sen de bu sekilde bu iiriinden alabilirsin ¢iinkii bu iiriinler
bedelsiz iiriinler, hediye olarak verilen iiriinlerden” dedigini ve bunun iizerine seytana uyarak ayni
sekilde DVD kutusu icerine koydugu Samsung marka tableti magazadan ¢ikardigini ifade etmistir.

Bu beyan karsisinda isverenin 4857 Sayili Is Kanunu'nun 25/11-e bendine gore; iscinin, isverenin
giivenini kotiiye kullanmak, hirsizlik yapmak gibi dogruluk ve baglhiliga uymayan davramslarda
bulunmasi nedeniyle is akdini feshetmesinde hakli oldugu anlasilmakta olup, kidem ve ihbar tazminati
talebinin kabulii hatali olup, bahsedilen sebeplerden dolayr kararin bozulmasina karar verilmigtir.
(https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 17.05.2024).

Degerlendirme: Ornek olaydaki durum, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 simiflandirmasinda (Gruys &
Sackett, 2003, s.30) hirsizlik ve benzeri davraniglar ve iiretkenlik karsiti is davraniglari Glgeginde
(Spector vd., 2006, s.456) igverene ait bir seyleri c¢alma alt boyutuyla eslestirilerek
yorumlanabilmektedir. Isyerinde calisanlarin bir seyi ¢almasi diger bir ifade ile hirsizlik yapmasi,
orgiitsel agidan Onemli bir sorundur. Bazi aragtirmacilara gore, sabotaj davranigina benzer sekilde
hirsizlik davraniginin altinda da zarar verme diisiincesi yer almakta ve bir ¢esit saldirganlik davranigi
olarak kabul edilmektedir (Spector ve Fox, 2002, s.271). Kanunda “ig¢inin, isverenin giivenini kétiiye
kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin meslek sirlarini ortaya atmak gibi dogruluk ve bagliliga uymayan
davranislarda bulunmasi” isverenin hakli fesih sebebidir (IsK. md. 25/11,e). Bu hiikiimde sayilan haller,
caliganin sadakat borcuna aykiri davraniglarmin orneklerindendir (Siimer, 2014, s.112). Bu sebeple
incelenen Ornek olayda igveren, is¢inin dogruluk ve bagliliga uymayan davranislari ve sadakat borcuna
aykirilik sebebiyle is akdini hakli sebeple feshetmistir.

Uretkenlik karsit1 is davranist kapsaminda hirsizlik temali incelenen bu 6rnek olay1 ayrica kirtk camlar
teorisi ile de yorumlamak miimkiindiir. Kirik camlar teorisi, bir binada bulunan kirik bir camin tamir
edilmemesi durumunda, bu binanin sahipsiz oldugu diislincesi algilanarak, diger camlarin da kirilmak
istenecegi temeline dayanmaktadir. Kirik camlar teorisi, toplumsal yapi i¢inde su¢ olusumunda
diizensizligin etkisine odaklanarak, “nasil olsa herkes yapiyor, bende yapsam bir sey olmaz” mantigina
dayanan, gogu zaman tek bir bireyin 6ncii oldugu bir durum olsa bile sonradan kartopu gibi biiyiiyerek
bir grubun etik dis1 davramslarini ifade eden kriminolojik bir teoridir (Ozbucak Albar, 2023, 5.66).
Orgiitlerde her bir sug bir kirtk cami ifade etmektedir. Bu teoriye gore, orgiitte iiretkenlik karsit1 is
davranislarina yonetim tarafindan zamaninda miidahale edilmez ise zaman igerisinde diger calisanlarin
da davranislar olumsuz etkilenecektir. Ornegin ise her giin ge¢ gelmeyi aliskanlik haline getiren bir
calisana yonetim tarafindan miidahale yapilmaz ise zamanla bu durum dogal bir durum olarak kabul
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edilerek aliskanlik haline gelecektir. Ayrica diger calisanlar i¢in Ornek olusturan bu durum tim
calisanlar i¢in yaygin bir duruma déniisecektir (Bektas vd.,2019, 5.603; Ozbucak Albar, 2023, 5.69).
Incelenen bu olayda calisanin hirsizlik davramisma iliskin alinan savunmasinda, isyerinin diger
caliganlarinin da daha 6nce benzer sekilde igyerine ait tiriinleri ticretini 6demeden ve izinsiz olarak aldig
iddias1 bulunmaktadir. Bu durumda etik dis1 davranist ilk gerceklestiren calisan, bu isyerinin ilk kirik
cami olarak kabul edilmektedir. Devaminda bu davranis1 goriip, 6rnek alan ve nasil olsa bir sey olmuyor
diisiincesiyle bunu firsat bilen ve isletmeye ait iiriinleri bu yolla ¢alan diger c¢alisanlar ise isletmenin
kirilan diger camlar1 olarak goriilmektedir. Bu sebeple orgiitlerde iiretkenlik karsiti is davranislarinin
cogalmamasi ve calisanlarin bu tiir davranislarda birbirlerini 6rnek almamasi icin gerekli denetimlerin
yapilmasi ve bu tiir davranislara caydiric1 yaptirrmlarin uygulanmasi gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
etkinligi ve verimliligi a¢isindan, kirik camlarin olusumunun engellenmesi oldukc¢a dnemlidir.

Kotiiye Kullanma Temali 5. Ornek Olay Incelemesi: 9. Hukuk Dairesi, Esas 2016/12350, Karar
2020/1151, Tarih 03.02.2020

Olay Ozeti: [sverene ait otelde resepsiyon gorevlisi olarak gorev yapan calisamin, mesai saatleri
icerisinde miisteri ile isyeri dahilinde ozel ve yakin iliskiye girdigi, isyeri kamera kayitlarindan bahsi
gecen miisteri ile yakin ve samimi goriintiiler sergiledigi, gorev yerini terk ederek miisteri ile isyerine
ait bir odaya giderek orada 22 dakika zaman gecirdigi iddiast iizerine ¢calisanin is akdi Is kanunu 25/11
maddesi uyarinca hakli nedenle feshedilmistir. Calisan ise, sigorta primlerinin gercek iicret tizerinden
yatirilmadigi, SGK miifettisleri tarafindan isyerinde inceleme yapildigu, ilgili calisamin da dahil oldugu
toplam 11 ¢alisamin igverene dilekge vererek sigorta primlerini gergek iicret tizerinden yatirilmasini
talep etmeleri tizerine igverenin isi birakmasi icin kendisine baski uyguladigini, isyerine gelen yabanci
miisteriye odasini gosterdigini sonra resepsiyona indigini, daha sonra miisterinin asagi inmesi iizerine
miisterinin odasint kontrol ettigini igverenin ise bunu bahane ederek is akdini feshettigini ileri siirerek
kidem ve ihbar tazminati, fazla mesai ticreti, ulusal bayram ve genel tatil iicreti, hafta tatili iicreti, yillik
izin ticreti alacagini talep etmigtir.

Yerel Mahkeme, toplanan kanitlar ve bilirkisi raporuna dayanilarak davanin kismen kabuliine karar
vermigstir.

Karari, igveren temyiz etmistir.

Yargitay Karari: Somut uyusmaziikta, dosyaya sunulan otel giivenlik kamera kayitlarini iceren CD
bilirkisi tarafindan ¢oziimlenmis ve ¢alisanin mesaisinin oldugu tarihteki goriintiilerde; otele gece
02:10°da giris yapan kadin miisteri ile ¢calisanin lobide yakinlastigi, miisteri ile birlikte otel odasina
girdikleri, odada 22 dakika kaldiktan sonra c¢alisamin kadin miisteriyi samimi bir sekilde taksiye
bindirdigi, sonra otele donerek tekrar ayni odaya girdigini tespit edilmigtir.

Calisamin mesai saatleri icerisinde kadin miisteri ile samimi goriintiileri oldugu anlasilsa da, isveren
tarafindan ¢alisanin bu davranisina iliskin savunmasinin alinmasina yonelik bir islem yapimamistir.
Yargitay igtihatlarina gore, “is¢inin savunmasi alinmadan is akdinin feshedilmesinin salt bu nedenle
gecersiz oldugu, is¢inin fesih sebebi sayilan eylemi ile ilgili savunmasuin alinmadan belirsiz siireli ig
sozlesmesinin feshedilemeyecegi...” gerekgesiyle kidem ve ihbar tazminati talebinin kabuliine karar
verilmisse de is¢inin dogruluk ve baghliga aykirilik olusturan giiven sarsict davranmislart isverene hakl
fesih imkani tanimaktadir. Mahkemece ¢alisanin dogruluk ve baglhiliga aykiri davranislar tespit edilmis
olup, bu durumda ¢aliganin savunmasun alinmamuis olmast is akdinin feshini hakli olmaktan ¢ikarmaz.
Bu dogrultuda, ¢alisanin kidem ve ihbar tazminati taleplerinin reddine karar verilmesi gerekirken hatalt
degerlendirme ile kabuliine karar verilmis olmasi yerinde olmayip, kararin bozulmasina karar
verilmigtir. (https://karararama.yargitay.gov.tr, Erisim Tarihi, 17.05.2024).

Degerlendirme: Ornek olay, iiretkenlik karsit1 is davramislar: simiflandirmasinda (Gruys & Sackett,
2003, s.30) zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanimi kapsaminda, tiretkenlik karsiti is davraniglar
Olgeginde (Spector vd., 2006, s.456) ise suistimal boyutuyla eslestirilerek yorumlanabilmektedir.
Zamanin ve kaynaklarin kotiiye kullanimi; mesai saatleri igerisinde kisisel islerini yapmak, isletmeye
ait kaynaklar 6zel isleri igin kullanmak, igyerine ait telefonu, interneti, fotokopi makinesi vb. arag
gerecleri isle ilgili olmayan kigisel igleri i¢in kullanmak vb. davraniglar1 kapsamaktadir. (Gruys, 1999,
s.40; Ersar1, 2021, 5.720).
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Calisanin isyerinde dogruluk ve bagliliga aykirilik olusturan giiven sarsici davranislari Is Kanunu 25/11
maddesi kapsaminda igverene hakli fesih imka&ni tanimaktadir. Calisanin isverenin hakli ¢ikarlarini
korumasinda sadakatle davranmasi zorunludur (TBK.396/1). Sadakat borcu, somut sinirlar1 olmayan
genis kapsamli bir borg niteliginde olup, c¢alisana igverenin ve isletmenin hakli ¢ikarlarini koruma ve
onlara zarar gelebilecek her tiirlii davranistan kaginma sorumlulugunu yiiklemektedir (Siimer, 2014,
5.67-68). Diiriistliik ve iyi niyet kurallar1 kapsaminda degerlendirilen sadakat borcuna ¢aligsanin aykiri
davranmasi sonucu isveren is sézlesmesini hakli nedenle feshedebilir (IsK.25/11,¢) ve isveren bu sebeple
ugramis oldugu zararin tazminini isteyebilir (IsK.26/2; TBK.400/1). Incelenen 6rnek olayda, ¢alisanin
mesai saatleri igerisinde igyerinde sadakat borcuna aykir1 davranislarda bulundugu kamera kayitlarindan
tespit edilmis olup, bu davranislara yonelik ¢alisanin savunmasi alinmadan ig akdi igveren tarafindan
feshedilmistir. Yargitay Kararina gore, caliganin bu konuda ¢alisanin savunmasinin alinmasi
zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu dogrultuda calisanin isyeri kaynaklarini kétiiye kullandigi, isyerinde
sadakat borcuna aykir1 ve giiven sarsict davranigta bulundugu gerekgesiyle igverenin is akdini hakh
nedenle feshedebilme imkani1 bulunmaktadir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Uretkenlik karsit1 is davramislari, is performansini diisiik seviyelere indiren davranislar olmasi sebebiyle
isyerine ve yoneticilere zarar veren davraniglardir (Rotundo & Sackett, 2002; Whelpley & McDaniel,
2016, s. 851). Orgiit igerisinde yasanan bu olumsuz davranislar eger engellenmez ise kirtk camlar teorisi
kapsaminda ¢alisan davraniglari {izerinde etik dis1 davranislar1 yaygin hale getirerek, orgiit kiiltiiriinii de
olumsuz etkileyecektir. Bu sebeple tretkenlik karsitt davraniglarin maddi ve manevi olumsuz
sonuglarini en aza indirmek, isverenler ve orgiit yoneticileri i¢in oldukc¢a dnemlidir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarin altinda yatan en 6nemli sebepler arasinda; calisanlarin algiladiklar
ayrimcilik ve adil olmayan yonetim duygusu yer almaktadir. Orgiitsel baglhilig1 etkileyen adalet algisi,
caligsanlarin is tatminleri lizerinde de etkili olmaktadir. Bu ¢er¢evede calisanlara adil ve giivenilir bir
orgiit iklimi varliginin hissettirilmesi, tiretkenlik karsiti is davraniglarinin olugsmasini engelleyecektir.
Uretkenlik karsit1 is davramislarinin olusumunu tesvik eden kirtk camlarin ortadan kaldirilmasi, tutarl
oOrgiit politikalarinin uygulanmasi ve caydirici yaptirimlarla orgiitsel denetimlerin saglanmasi bu siiregte
etkili olacaktir. Bu baglamda calisma hayati iliskilerini diizenleyen 4857 Sayili Is Kanunu yol gosterici
nitelikte olup, bu calisma ile iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik 6rnek olabilecek Yargitay
kararlar1 sonuglari incelenmeye calisilmistir. Caligmanin igeriginde Uretkenlik karsiti is davraniglari
0lcegi kapsaminda temalastirilan sabotaj, geri ¢ekilme, {iretimden sapma, hirsizlik ve kétiiye kullanma
davranislarina yonelik bes 6rnek olay ve bu olaylarin Yargitay kararlari ¢cercevesinde degerlendirilmesi
yapilmustir. Ornek olay teknigi uygulanarak yapilan bu ¢alismanin sonucunda, sabotaj ve iiretimden
sapma davranislarina iliskin 6rnek olaylarda is¢inin davraniglarindan dogan sebepler kapsaminda gegerli
sebeple fesih islemi uygulanirken; ¢alisanlarin geri ¢ekilme, hirsizlik ve suistimal davraniglarina yonelik
ornek olaylarda ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller kapsaminda hakli sebeple is akdinin
feshine karar verildigi tespit edilmistir. Uretkenlik karsit1 is davramslarina 6rnek olusturan bu
davranislarin hukuki agidan yikici ve ciddi sonuglarini irdelemek agisindan, yapilan bu derinlemesine
inceleme oldukca 6nemlidir.

Uretkenlik karsit1 is davranislarinin hukuki sonuglarimi Yargitay kararlari ile ortaya koyan bu calisma,
is hayatinda siklikla karsilasilan etik disi davraniglarin hem c¢alisanlar hem de igverenler agisindan
yasanan sikintili siirecini ortaya koymaktadir. Bu siiregte ¢alisanlarin 6zellikle kidem ve ihbar tazminati
alacaklan ve ise iade davalari ile hak arayisinda bulunduklar tespit edilmistir. Siire¢ icerisinde nihai
kararin alinmasinda tiretkenlik karsit1 is davraniginin tespiti 6nemlidir. Bu ¢alisma ile hem ¢alisanlara
hem de igveren ve orgiit yoneticilerine iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin hukuki sonuglarina yonelik
farkindalik yaratilmaya ¢aligilmugtir.
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Extensive Summary

Counterproductive work behaviors refer to attitudes that disrupt the functioning and peace of the
organization and are contrary to the values and rules of the organization. There are two approaches to
revealing the reasons for counterproductive work behavior in organizations, one of which focuses on
the employee's aggression, and the other focuses on the employee's reaction to the feeling of injustice
encounters in the organization. In both approaches, the negative emotions experienced by the employee
in the face of the problems they experience directs their behavior.

Counterproductive work behaviors are harmful behaviors that can occur in any organization, public or
private, small or large, regardless of sectoral differences. Gruys (1999, p.43-58) classified
counterproductive work behaviors into 11 categories. These are; theft and similar behaviors, damage to
goods and property, misuse of internal information, misuse of time and resources, non-compliance with
occupational health and safety rules, inadequate participation (absenteeism), low work quality, alcohol
use, drug use, inappropriate verbal actions and inappropriate physical actions.

In the literature, counterproductive work behaviors are classified into 5 dimensions:

a) Abuse: It consists of psychologically and physically harmful behaviors such as threatening
the organization and colleagues, making negative comments, ignoring the person or weakening
the person's ability to work.

b) Deviation from productivity: It refers to the situation of deliberate failure, where the tasks
assigned at the workplace are not carried out as efficiently as desired.

c) Sabotage: Damaging property belonging to the employer. While unproductiveness is in many
respects a more passive form of action (hot performing a task or not doing it as it should be),
sabotage is a more active action (deliberately destroying something).

d) Theft: It includes behaviors such as taking the property of the organization or colleagues
without permission and causing material damage.

e) Withdrawal: It refers to the shortening of registered work by the organization through actions
such as absenteeism, late arrival to work, early departure and extension of breaks.

In today's businesses where competition is intense, preventing counterproductive work behavior is very
important in terms of industrial and organizational psychology and also has legal consequences. From a
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legal perspective, the employment contract forms the basis of a permanent debt relationship with the
employee's responsibility to perform work and the employer's responsibility to pay wages. At the same
time, the provisions regarding the right of termination of the employment contract are mandatory and it
is possible to terminate the employment contract within a certain period of time for a valid reason or
immediately for a justified reason.

Sabotage Themed 1st Case Study: In the example case, the fact that the employee endangered
occupational safety in the workplace and the material damage caused is more than the employee's 30-
day wage is sufficient for the employer to terminate the employment contract with just cause. However,
within the scope of the extent of the employee's duty of care, the employee's expertise, education,
professional knowledge, ability and similar qualifications and whether the employer has fulfilled the
supervisory responsibility are important in sharing the fault, and it has been accepted that the termination
is not based on a justified reason.

Withdrawal Themed 2nd Case Study: In the example case, since it was understood that the employee
was absent from work without permission and excuse, and did not continue to work despite the
employer's written warning, it is an appropriate decision for the employer to terminate the employment
contract for justified reasons. Failure of the employee to fulfill the duty, which is the most basic
obligation, by not coming to work during working hours, allows the employer to terminate the
employment contract with just cause.

Deviation from Production Themed 3rd Case Study: In this case, the employer has a written warning
letter dated 06.03.2014, which gives the employer the opportunity to terminate the employment contract
for just cause. However, since the case study took place in a workplace abroad, the incident should be
evaluated within the framework of the Law on International Private Law and Procedural Law, not within
the scope of Turkish Labor Law and Turkish Law of Obligations.

Theft Themed 4th Case Study: In the case study examined, the employer terminated the employment
contract with just cause due to the employee's behavior that did not comply with honesty and loyalty
and the violation of the duty of loyalty. It is possible to interpret this case study, which was examined
on the theme of theft within the scope of counterproductive work behavior, with the broken windows
theory. The theory of broken windows is based on the principle that if a broken window in a building is
not repaired, it will be perceived that this building is abandoned and other windows will be tried to be
broken as well. Broken windows theory focuses on the effect of disorder in the formation of crime within
the social structure, is based on the logic of "everyone does it anyway, nothing will happen if I do it",
and expresses the unethical behavior of a group by growing like a snowball, even if it is often a situation
where a single individual is the pioneer. It is a criminological theory. In this case examined, the
employee's defense regarding the theft behavior included the allegation that other employees of the
workplace had previously taken workplace products in a similar manner without paying for them and
without permission. In this case, the employee who first committed the unethical behavior is considered
the first broken glass of this workplace. Other employees who see this behavior, take it as an example,
and think that nothing will happen anyway, take advantage of this and steal the products of the business
in this way are seen as the other broken windows of the business. For this reason, it is necessary to carry
out necessary inspections and apply deterrent sanctions against such behaviors in order to prevent the
proliferation of counterproductive work behaviors in organizations and to prevent employees from
taking each other as examples in such behaviors. In terms of the effectiveness and efficiency of
organizational culture, preventing the formation of broken windows is very important.

Abuse Themed 5th Case Study: In the case study examined, it was determined from the camera records
that the employee acted contrary to the duty of loyalty at the workplace during working hours, and the
employment contract was terminated by the employer without taking the employee's defense regarding
these behaviors. According to the Supreme Court Decision, there is no obligation to take the employee's
defense on this issue. In this regard, the employer has the opportunity to terminate the employment
contract for justified reasons on the grounds that the employee misuses workplace resources, violates
the duty of loyalty and behaves in a way that undermines trust in the workplace.
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In this study, a case study was conducted with the purposeful sampling method, focusing on the
phenomenon of counterproductive work behaviors. The Supreme Court decision, which will be
examined within the scope of the case study regarding counterproductive work behaviors, was reached
by using the documentary screening method. The determined case studies and the data obtained from
the Supreme Court decisions were defined by the content analysis method within the scope of the
purpose of the research, and codes and themes were organized. Since it was not possible to include all
data exemplifying counterproductive work behavior in the document review regarding the Supreme
Court decisions, only the Supreme Court decisions between 2018 and 2023 were evaluated in order to
keep the study up-to-date. In this study, which reveals the legal consequences of counterproductive work
behaviors through the Supreme Court decisions, reveals the troublesome process experienced by both
employees and employers due to unethical behavior that is frequently encountered in work life. In this
process, it has been determined that employees are seeking rights, especially through severance and
notice pay and reemployment lawsuits. Detection of counterproductive work behavior is important in
making the final decision during the process. This study attempted to raise awareness of the legal
consequences of counterproductive work behavior among both employees, employers and organization
managers.
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