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INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi iSLEVLERINDEN PERFORMANS
DEGERLENDIRMENIN ISTEN AYIRMA KARARLARI YONUNDEN ONEMi

Yilmaz ESKIiBIiNA*

OZET

Performans degerlendirme unsuru insan kaynaklari olarak nitelendirilen faaliyetlerde kritik ve dnemli bir yere
sahiptir. Gerek var olan kaynagin etkili ve aktif bir bigimde yiiriitiilmesi gerekse de igveren ve is¢iler arasinda
var olan is sozlesmesinin dogru, saglam ve siirdiiriilebilir bir diizlemde hayata gegirilmesi igin hayati bir
Ooneme sahiptir. Bu ¢aligmanin temel amaci; is¢i ve igveren akdinin saglam bir temelde varlik gosterebilmesine
etki edecek olan performans degerlendirmesi olgusunun varligi ile sistemde nelerin degistirilip nelerin
yeniden diizenlenebilecegini anlamaktir. Ayrica performans degerlendirme sisteminin yoklugu halinde -gerek
isci gerekse de isverenler acisindan- ne gibi sonuglara neden olacagini gozler oniine sermektir. lgili hukuki
dayanaklarin performans degerlendirme sitemine ne kadar uygun bir zemin olusturdugu ve yoklugu halinde
olusabilecek hakkaniyetsiz durumlarin varligini ortaya ¢ikarmak da amaglanmistir.
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THE IMPORTANCE OF PERFORMANCE EVALUATION FROM HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT FUNCTIONS FOR RELEASE DECISIONS

ABSTRACT

The performance evaluation element has a critical and important place in the activities described as human
resources. It is of vital importance both for the effective and active management of the existing resource and for
the realization of the existing employment contract between the employer and the workers on a correct, sound
and sustainable level. The main purpose of this study; It is to understand what can be changed and what can be
rearranged in the system with the existence of the performance evaluation phenomenon, which will affect the
existence of the employee and employer contract on a solid basis. In addition, it is to reveal the consequences
of the absence of a performance evaluation system for both workers and employers. It is also aimed to reveal
how suitable the relevant legal bases are for the performance evaluation system and the existence of unfair
situations that may occur in their absence.

Keywords: Labor Law, Performance Evaluation Errors, Judicial Decisions
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1. Giris

4857 Sayil Is Kanunu ile is¢i ve isveren arasinda yapilan belirsiz siireli is sdzlesmesi geregi,
isciler isverenlerine bagl olarak is gérme borcu altina girmektedir. Is¢i imzaladig1 bu hukuki metin ile
isveren tarafindan kendisine verilen isi zamaninda ve eksiksiz olarak yerine getirmekle yiikiimliidiir.
Nitekim igverenlerin de isc¢ilerine karst hukuki birtakim sorumluluklart mevcuttur. Bunlarin arasinda

en O6nemlilerinden biri de ticret hususu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ucret, en temel tammmu ile isginin yaptigi isin karsiligi olarak isverenden aldigi 6demedir
(Terzioglu,2019:2). Belirli sartlarda is¢i iicretini alamadiginda is gérme borcunu yerine getirme
mecburiyeti ortadan kalkacaktir. Benzer sekilde is¢inin ¢alisma borcunu yerine getirmedigi tespit
edildiginde isverenin iizerinden de iicret ddeme vb. borglar1 ortadan kalkmus olacaktir. Is Kanunu,
isverenlere isi zamaninda ve eksiksiz yerine getirmeyen iscisinin is sdzlesmesini fesih etme yetkisi
tanidig1 aciktir. Burada deginilmesi gereken esas soru sudur; is¢inin is sozlesmesinde belirtilen is
gorme odevini yerine getirip getirmedigi nasil tespit edilecektir? Isverenin kotii niyetli olmasi
durumunda hak ettigi kidem tazminatin1 alamayan ve isini kaybeden is¢inin bir magduriyeti s6z
konusu olacag aciktir. Ilgili Kanun, ILO tarafindan 1982 yilinda kabul edilen ve iilkemizce 1994
yilinda onaylanan 158 sayili “Hizmet Iliskisine Isveren Tarafindan Son Verilmesi Hakkindaki”
sozlesmede yer alan “gecerli sebep” kavrami iizerinde durmustur. Boylece isverene ancak is¢inin
borcu olan is gérme 6devini yerine getirmedigini -higbir siipheye yer vermeyecek sekilde- ispat etmesi
halinde bu hakki kullanmasina izin vermistir. Burada performans degerlendirme sisteminin 6nemi

ortaya ¢ikmaktadir.

Performans ve performans degerlendirme sistemleri hakkinda ulusal diizeyde pek ¢ok ¢aligma
yer almaktadir. Mevzuata yirmi yil 6nce giren “is sdzlesmesinin mesleki yetersizlik yani performans
disiikliigii nedeni ile feshi” konusu yeterince igsellestirilememis olacak ki halen yargi kararlarinda
kanuna aykirt fesihler nedeni ile isverenler yiiklii tazminatlara mahkim edilmektedirler. Calisma
barisini da yakindan ilgilendiren bu konu isyerinde verimliligi ve is¢inin is tatminini de etkilemektedir.
Benzer konuda ¢aligma yapacaklar arastirmacilar performans degerlendirme sisteminin varliginin is

tatminine, yasam tatminine ve verimlilige etkisini inceleyebilirler.
2.Performans ve Performans Degerlendirme

Gilintimiizde var olan rekabetci ortamda organizasyonlarin varliklarini siirdiirebilmeleri ancak
etkin bir yonetim anlayisi ile miimkiin olacaktir. Bahsi gegen organizasyonlarin faaliyet alanlari ne
olursa olsun hiyerarsik diizlemde en bastan en son zincire kadar belirli bir dl¢iitiin {izerinde basari
gostermeleri gerekmektedir. Ozetle bu denklemde organizasyonlarin basaris1 ancak iscilerinin

basarisina baghdir. Bir organizasyonun en temel amaci ve gorevi; verili ig tanimina uygun is¢i bulup,
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en uygun zaman ve en uygun yontem ile calisma hayatina dahil edip sonraki siireclerde

organizasyonun temel gayelerine ne denli hizmet ettiginin saptanmasi olacaktir.

Performans kisaca herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesidir (Giil,2013:1). Performans;
“bir iscinin belli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek sureti ile elde

ettigi sonuglar” olarak tanimlanabilir (Bing6l, 2019:386).

Performans degerlendirme; “isciin isletme amaglarimin gerceklesmesine yapmis oldugu
katkinin Olglimlenmesi” (Bakan ve dig.,2011:29) ve “bir isi/gérevi yapan iscilerin ya da
organizasyonun hedefe varma derecesinin nicel ve nitel olarak anlatimi” (Kahramanoglu,2000:137)

seklinde tanimlanmustir.

Performans degerlendirmeyi; “gorevi ne olursa olsun personelin ¢alismalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini kisaca bir biitiin olarak tiim yonleri ile gézden gecirilmesi”
olarak tanimlamak da miimkiindiir (Findikg¢1, 2012:296). Performans degerlendirmede temel ilke;
“basarisizliklardan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip kisiyi
odillendirmek” olmalidir (Bakan ve Kelleroglu,2003:107). Performans degerlendirme sonuglari is¢iler
ile ilgili bircok kararm alinmasinda 6lgiit olarak kullanilmaktadir. Isyeri icerisindeki diger
degerlendirmelerin hepsi performans degerlendirmenin sonuglarindan etkilenmektedir (Pace,2011).
Performans degerlendirmeyi hem bir motivasyon kaynagi hem de; stratejik planlama, {icret yonetimi,
kariyer gelistirme, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve isten ¢ikarma gibi O6nemli yoOnetim

fonksiyonlarina veri olusturmasi agisindan degerlendirdigimizde 6nemi daha iyi anlasilmaktadir.

3. Performans Degerlendirmenin Amaci
Performans degerlendirmenin genel amaci, oOrgiitsel etkinligi ve verimliligini artirmaktir
(Spinks vd.,1999:94). Performans degerlendirmenin amaci; isciler tarafindan, igyerinin ne derece
benimsendigini ve isletmenin hedeflerinin ne derece anlasildigini tespit etmektir (Kar,2008:36).
Boylece isletme amaglart dogrultusunda isgilerin gorevlerini asgari seviyede yerine getirmelerinin

saglanmasi ve dinamik ¢aligma ortaminin siirekli hale getirilmesi miimkiin olabilecektir.

Performans degerlendirmenin, “is performansi hakkinda bilgi edinmek ve iscilerin is
analizlerinde/is tanimlarinda tespit edilen standartlara ne o6lglide yaklagtigna iligkin geri bildirim
saglamak” amagclar1 vardir (Palmer,1993:9-10). Iscilerin gorev ve sorumluluklarmi ne denli etkin
olarak yerine getirip getirmediginin Ol¢iilmesi performans degerlendirmenin en 6nemli islevidir

(Aldemir ve dig.,2001:267).

Performans degerlendirme is¢inin fiili basar1 durumunun yaninda gelisme potansiyellerini
belirlemeye yonelik caligmalar1 da kapsamaktadir (Kaynak,2000:206). Performans degerlendirme
sayesinde, is¢ilerin orgiitteki verimliligi ve motivasyonu artirilmaktadir. Ayrica, igyerindeki mevcut

iletisimin niteliginin ve niceliginin artmasi, yonetim tarafindan personelin daha yakindan taninmasi,

2023 Cilt/Vol: 25 Say/Num:1 Sayfa/Page: 32-45 - ISSN: 2148-9874 35




Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerindenperformans Degerlendirmenin Isten Ayirma Kararlar1 Yéniinden Onemi
“Is, Guc” Industrial Relations And Human Resources Journal

personelin gii¢siiz yonlerinin fark edilerek iyilestirici miidahalede bulunulmasi buna paralel olarak
personelin giiclii yonlerinin fark edilerek onlarin terfi ettirilmesi, etkili bir sekilde yiiriitiilen

performans degerlendirme sistemi sayesinde gerceklesebilir.

Ayrica performans degerlendirmenin; “sunulan hizmetlerin durumunu takip etmek,
yoneticilerin karar verme yetenek ve yeterliliklerini artirmak, hesap verebilirlik mekanizmasini
islevsizlestirmek, verimliligi ve yaraticilig1 tegvik etmek, biitce performansini artirmak, hizmetlere ve

miisteri taleplerine odaklanmak” gibi dolayli amaglar1 da vardir (Ozer,2013:41).
4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirilmesi, personelin is ile ilgili giiclii ve zayif yOnlerini gosteren ve
is¢inin ise iliskin davraniglarini degerlendiren bir siirectir (Ak1 ve Demirbilek, 2010:81). Performans
degerlendirme siirecini planlamak ve uygulayici ekibi kurmak degerlendirme siirecinde yapilacak ilk

islemdir (Aktan,2009:33).

Performans degerlendireme siireci belirli bir plan dahilinde gergeklesmelidir. Degerlendirme
oncesinde sirasiyla; isletme hedeflerinin belirlenmesi, is analizlerinin ve géver tanimlarinin yapilmasi,
bireysel hedeflerin belirlenmesi, performans degerleme kriterlerinin olusturulmasi, performans
degerleme yoOnteminin saptanmasi, beklenen performans ile elde edilen performans sonuglari
karsilagtirilmalidir.  Son olarak da iscilere geri bildirimde bulunulmasi gerekmektedir

(Tunger,2013:97).

Isletmelerde Performans Yonetimi Siirecinde Yapilmasi Gereken Faaliyetler (Ozer,2013:50-51):
v lscilerin gorev ve sorumluluklari gozden gegirilmeli,

Hedeflerin belirlenmesi i¢in bireysel performans planlarinin yapilmas,

AN

Performansin degerlendirilmesi,

\

Iscilere geri bildirim verilmesi ve danismanlik yapilmasi,

\

Performans gelisim planlarinin hazirlanmasi.

Performans degerlendirme siirecinde yonetici asti ile 6nceden belirlenen hedeflere ulagilmasi
icin siirekli iletisim icinde olmalidir. Onceden hazirlanan hareket plani cercevesinde, ihtiya¢ duydugu
konu ve durumlarda ydnetici astlarina yardimci olmayi siirdiirmelidir. Siirecin dinamik niteligi ast1 ile

yoneticisinin siirekli iletisim i¢inde olmasini gerektirmektedir (Uyargil,2013:78-79).
5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Biitiin isletmeler, orgiit yapisi igerisinde istihdam ettigi iscilerinin performansini degerlemek
amactyla, kendisi i¢in en uygun degerlendirme yontem veya yontemlerini uygulamak zorundadir. Bir
isletmede basariyla uygulanabilen bir performans degerleme yontemi, bir bagka isletmede ayn1 6l¢iide

basarili sonuglar saglamayabilir. Bunun nedeni; performans degerlemesinde kullanacak her yontemin
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kendisine 6zgii “olumlu ve ‘olumsuz” yénlerinin bulunmasidir (Ozmen,2004:238). Secilecek olan
degerlendirme yonteminin igletmeye uygun olmasi, performans degerlendirme faaliyetlerinin

basarisin1 dnemli dlgiide etkilemektedir (Iplik,2004:68).

Kullanilacak performans degerlendirme yontemi belirlendikten sonra degerlendirmenin Kim
tarafindan ve ne kadar siklikla yapilacagi da kararlagtirlmahidir (Keser,2016:176). Bu tekniklerden
hangisinin kullanilacagini kararlastirmadan Once her teknigin yapisini, neyi Olgtiigiinii ve ortaya

cikardiklar1 sorunlari iyi analiz etmek gereklidir (Palmer,1993:40).
Isletmelerde Yaygin Olarak Kullanilan Performans Degerlendirme Yntemleri:

Siralama Yontemi: Bu yontem, “uygulanmasi en kolay, en az zaman alici ve en ucuz
yontem” olarak kabul edilir. Ozellikle az sayida kisinin ¢alistig1 is yerlerinde uygulanma sansina

sahiptir (Sabuncuoglu, 2012).

Zorunlu Dagihim Yontemi: Kisileri karsilagtirarak yapilan degerlendirme yontemlerinden
biridir. Burada amag degerlendiricilerin {ist, alt ya da orta derecelere egilim hatalarini bertaraf etmektir

(Armstong, 2009:11).

Kontrol Listesi/Sistemi Yontemi: Bu yontem uygulanirken, “denetim listesinin gelistirilmesi
ve uygulanmasimin zaman almasi ve fazla caba gerektirmesi” nedeni ile yontemin elestirilmesine yol

acmaktadir (Helvac1,2022:166).

Kritik Olay/Boyutlar Yontemi: Bu yontem iic adim icermektedir. ilk olarak, kritik olaylar
meydana geldiginde performans kaydi tamamlanir. Bunun ardindan degerlendirme periyodu icin bu
kayitlar 6zetlenir. Son olarak ise, is¢i ile birlikte performans degerlendirme goriismesi gerceklestirilir

(Kirkpatrick,2006:52).

Alternatif Siralama Yéntemi: Oncelikle isyerinde degerlendirmeye alinacak isgilerin isimleri
“rastgele” bir kagidin sol tarafina yazilir. Bunun ardindan igletmede en iyi oldugu diisiiniilen ig¢i bagka
bir listenin en bagina, performansi en disiikk oldugu disiiniilen diger is¢i ise listenin en sonuna
yerlestirilir. Kalan personel iginde performansi “en iyi ve en kotli” oldugu diisiiniilen personel ayni
sekilde diger listenin “en iyi ikinci ve en kotii ikinci” sirasina yerlestirilir. Bu igslem ilk listedeki biitiin

is¢iler diger listeye yerlestirilene kadar stirer (Nemutlu,2017:31).

Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Bu yontemde degerlendirilecek olan isgilerin isimleri
listenin sol tarafina yazilir. Listenin {ist kisminda sirali bir sekilde 6nceden belirlenmis degerlendirme
kriterleri yazilir. isciler bu sekilde birbirleri ile kiyaslanir. Kiyaslamalarda ilk isci diger is¢iye oranla
dada fazla tretiyorsa “+” ile degerlendirilir. Bu igaret performansin yiiksek oldugu anlamin gelir ve

bdylece en yiiksek verimin alindigi is¢i belirlenir (Akgakanat,2009:24).
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Zorunlu Dagitim/Tercih Yontemi: Bu yontemde, performansi tanimlayan bir takim ifadeler
degerlendirme yapacak olan kisiye sunulur. Sunulan dort ifade setinin her birinde ifadelerden ikisi
olumlu, diger ikisi ise olumsuz ifade olarak yer almaktadir. Bununla birlikte; olumlu ifadelerden
yalnizca biri performans skoruna eklenir ve olumsuz ifadelerden yalnizca biri skordan eksiltilir.
Degerlendirme yapacak olan kisi ifadeler arasinda se¢im yapmak durumundadir ve degerlendirilen

bireye en ¢ok -bazi durumlarda en az- uydugunu belirlemektir (Nemutlu,2017:40).

Davramissal Temellere Dayali Dayamisma Yontemi: Davranis temelli derecelendirme
yonteminde, degerlendirmeyi yapacak olanlara kolaylik saglamak amaciyla ele alinan her boyut
davranig cinsinden ifade edilmektedir. Burada boyutlar gosterilen davranisa gore degil, o boyutta
beklenen davranisa gére hazirlanmistir. Bu nedenle bazilar1 bu 6lgeklere “beklenen davranig dlgekleri®

adin1 vermektedir (Ergin,2002:145).

Grafik Degerlendirme Olgegi: Belirli bir isin basar ile yiiriitiilmesi agisindan 6nem arz eden
niteliklerin bir dlgek iizerinde en kotiiden en iyiye veya tersi dogrultuda derecelendirilmesi esasina

dayanir (Tunger,2013:97).

360 Derece Geri Bildirim: 360 derece geribildirim yonteminde ¢oklu degerlendiricilerin
varligi, degerlendirmenin objektif, adil olmasimi saglamaktadir. Bdylece tek bir degerlendiriciden

kaynaklanan degerlendirme hatalar1 da en aza indirgenmis olur (Uziim ve Ugkan,2018:261).

Yetkinliklere Dayal Performans Degerlendirme: Yiiksek performansl iscileri daha diigiik
diizeyde performans gosterenlerden ayirma amaci ile yetkinliklerin kriter olarak esas alinip, isgilerin
tstlin performans i¢in kendilerinden beklenen tutum ve davraniglart gosterip gostermediklerini
belirlenmeye yarayan popiiler bir degerlendirme yontemidir. Bu yontemde liderlik etme, iletisimde
bulunma, takim ruhu olusturma veya takima uyum saglama, sorun ¢ézme, bagkalarin1 motive etme

gibi yetkinlikler kriter olarak belirlenir (Bing61,2019:406).

Isletmeye en uygun performans degerlendirme yontemlerinden biri ya da bir kag1 segilerek

performans degerlendirme uygulamalarina veri elde etmek i¢in kullanilmalidir.
6.Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar

Degerlendirme hatalari, performans degerlendirme etkinligini ciddi boyutlarda olumsuz olarak
etkilediginde, bu hatalarin giderilmesi ya da azaltilmasini saglayacak yontemlerin gelistirilmesi i¢in

cesitli caligmalar yapilmalidir (Uyargil,2008:231).

Asagida performans degerlendirmede en sik rastlanan hatalara ve bu hatalarinin nedenlerine

deginilmistir:

Hale Etkisi (Halo Effect):Halo etkisi 6zetle bir bireye karsi olusan ilk ve genel izlenimimizin

onun hakkinda olusturacagimiz biitiin diisiince, tutum ve yargilarimizi etkilemesi durumuna verilen
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addir. Giindelik hayatta oldugu kadar Performans Degerlendirme siirecinde de bu etki biiyiik bir onem
tagir (Okakin ve Sakar,2013:154). Etki pozitif yonde olur ise hale (halo) etkisi, eger negatif yonde ise
horn etkisi olarak tanimlanmaktadir (Goodman vd.,2007:355). Ornegin mesai saatlerine dikkat eden,
ise hi¢ gec kalmayan personel; yoneticisinin goziinde yiiksek performansli olarak degerlendirilebilir.
Oysaki bu personel mesai saatleri igerisinde ¢ok diisiik performansla ¢alisiyor olabilir. Ayni sekilde

mesai saatlerine dikkat etmeyen bir personel, gorevinde yiiksek performans gosterebilir.

Belirli Puanlara Yonelme: Bazi1 yoneticiler personele kendini sevdirmek ve kimseyi
kirmamak igin siirekli yiiksek puanlara yonelebilir. Bazi yoneticiler ise “notu kit 6grenmen” misali
siirekli diigsiik puanlara yonelebilirler. Bazi yoneticiler de orta puan vererek sorumluluk almaktan

kacinabilmektedir.

Yakin Geg¢misteki Olaylardan Etkilenme: Puanlama sistemi genelde senede bir defa
gerceklestiginden ¢ogu yonetici personelin sene bagindaki hatalarini ya da basarilarini unutarak son bir
ay icindeki davranislarina gdére puanlama yapmaktadirlar. Yakin ge¢misteki olaylardan
degerlendiricinin etkilenmemesi ic¢in degerlendiricilere belirli bir doénem boyunca iscilerin

performanslarina iliskin not tutmalar1 6nerilmektedir.

Kontrast Hatasi: Degerlendiriciler kisa bir siire icinde bir¢ok kisiyi degerlendiriyorlarsa, art
arda yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilastirmalar1 sonucu objektif(nesnel)
standartlardan uzaklagarak, bu karsilagsmalar dogrultusunda degerlendirme yapmalart kaginilmaz
olacaktir (Uyargil,2013:90-91).

Sekil 1: Merkezi Daireler {lliizyonu

(Kogel,2020:120)

Yukaridaki sekilde ortada olan toplar ayni biiyiikliikte olmalarina ragmen etraflarindaki

halkalardan dolay1 daha biiyiik ya da daha kii¢iik algilanabilmektedir.

Kisisel Onyargilar: Baz1 degerlendirmeler ¢ok biiyiik élgiide siibjektif(6znel) yargilari kapsar

ve personel lizerinde biiyiik bir baski olugsmasina neden olur. Bu 6nyargili degerlendirmeler bazen kisi
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bazinda bazen ise grup bazinda ortaya ¢ikmaktadir (Okakin ve Sakar,2013:155). Kisisel dnyargilar;
ozellikle ¢ok uluslu sirketlerde ya da c¢ok cesitli kiiltlirlerin bir arada yasadig1 sehirlerde, farkli
kiiltiirlerden insanin gorev aldig1 isletmelerde ortaya c¢ikabilecek bir degerlendirme hatasidir.
Ulkemizde de bazen siyasi goriis farkliliklarinmn is yasaminda onyargili degerlendirmelere neden

oldugu diigiiniilmektedir.

Pozisyondan Etkilenme: Performans degerlendirmede bazi degerlendiriciler, kisilerin
bulunduklar1 pozisyonlardan etkilenerek isletmede 6nemli kabul edilen is ve pozisyonlardaki kisileri
yiiksek; Onemsiz kabul edilenleri diisiik performans diizeyinde degerlendirirler. Pozisyondan
etkilenme tist yonetim kademesinde de ortaya ¢ikabilen bir bakis acisidir. Bazi yoneticiler, personelin

yaptigi islerin 6nemli ya da 6nemsiz oldugunu diisiinebilirler.

Ornegin, kimi yoneticiler, giivenlik memurlarinin énemli bir gorev yaptiklarini diisiinerek
onlara yliksek puan verme egilimi gosterirlerken bazi yoneticilere gére de giivenlik memurlarinin
hi¢bir is yapmadan giin boyu oturduklarimi diisiinerek énemsiz gordiigii bu pozisyonda isgilere diisiik

not verebilmektedirler.
7. Performans Degerlendirmenin Kanuni Boyutu

Otuz veya daha fazla is¢i ¢alistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi olan is¢inin belirsiz
stireli is sozlesmesini fesheden isveren, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya da igletmenin,
isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir” (4857 Sayili
Is Kanunu, 2003: Madde 18). Bu hiikiim uyarinca iscilerin, isveren tarafindan gecerli bir neden
bulunmadikga -bildirim siirelerine riayet etmek sureti ile de olsa- isten ¢ikarilmalari miimkiin olmadig1

seklinde anlagilmaktadir.

Is giivencesi sayesinde; hem isyerinde veriminin artmasi, caligma barismin kurulmasi
(Siizek,2018:568) saglanmakta hem de iscinin onuru koruma altina alinmaktadir (Demir,2010:19). s
kanunundan yararlanmak i¢in; “belirsiz siireli bir is sozlesmesi ile otuz ve iizeri ig¢i ¢alistiran bir
igyerinde en az alt1 aydir ¢alisiyor olmak™ -6356 Sayili Sendikalar Kanunu geregince sendika isyeri

temsilcisi olan ig¢ilerde kidem ve isyerinde ¢alistirilan is¢i sayisi sartlari aranmaz- gerekmektedir.

Ayrica, “igletmenin biitliniinii sevk ve idare eden igveren vekili ve yardimcilari ile is¢i almaya
ve isten c¢ikarmaya yetkili kilinan igveren temsilcileri” kanun gere§i bu korumadan

yararlanamayacaklardir.

“Isverence gegerli sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gecerli olmadigi mahkemece
veya ozel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gecersizligine karar verildiginde, isveren, is¢iyi bir
ay icinde ise baslatmak zorundadir. Isciyi basvurusu iizerine isveren bir ay icinde ise almazsa, isciye
en az dort aylik ve en ¢ok sekiz aylik iicreti tutarinda tazminat odemekle yiikiimlii olur. Mahkeme veya

ozel hakem feshin gecersizligine karar verdiginde, is¢inin ige baglatilmamasi halinde odenecek
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tazminat miktarint da belirler. Kararin kesinlesmesine kadar ¢alistiriimadigi siire igin isgiye en ¢ok
dort aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger haklart 6denir” (4857 Sayili Is Kanunu, 2003: Madde
21). Bu madde ile gegerli bir sebebe dayanmayan feshin -is¢inin isten ¢ikartilmasi- hukuki sonuglari

belirtilmistir.

Iscinin performans diisiikliigii gosterdigi ya da isyeri performans standartlarmin altinda bir
verimle calistig1 iddiasi, ispati gerektiren bir durumdur. Bunun i¢in tiim isletmede uygulanan bir
performans degerlendirme yontemine ihtiyag vardir. Boylece kisisel nedenlerle is¢ilerin performans
notunu diisiik vererek fesih yapmanin da Oniine gecilmeye c¢alisilmaktadir. Yazili olarak
ispatlanamayan ve diger iscilerin performansiyla karsilastirillmadan yapilan isten ¢ikartmalar hukuk

oniinde gecersiz sayilabilmektedir.

Mahkemeler bilirkisi gorevlendirerek kisinin performansinin gercekten diisiik olup
olmadiginin diger iscilerle karsilastirilarak karar verilmesini talep etmektedir (Kiligoglu,2009). Iscinin
yetersizliginden veya davranmislarindan kaynaklanan sebepler, ancak isyerinde olumsuzluklara yol

acmasi halinde gegcerli sebep olarak feshe neden olabilecegi anlasilmaktadir.

Is Giivencesi Kapsaminda Performans Degerlendirmenin Gegersiz Sayildigi Durumlar (Tiyek

ve Eryigit,2013):

Performans Degerlendirmenin Objektif Olmamasi

Is¢inin Savunmasinin Alinmamasi

<

Performans Diisiikliigiine Bilirkisi Karar1 Sonucu Ulagilmamasi

AN

Performans Diisiikliigiiniin Ispat Edilememesi

\

Performansi Diisiik Olanlarin Aymi Isi Yapan Isciler ile Karsilastiriimamasi

Isverenin performans diisiikliigii nedeni ile iscinin is sozlesmesine tek tarafli olarak son
verebilmesi igin; dncelikle isyerinde performans degerlendirme sistemi kurulmus olmalidir. Isveren
tarafindan isyerinde is analizi, i§ ve gorev tanimlarinin yapilmis olmasi gerekir. Bununla birlikte
uygulanacak performans degerlendirme sistemi ise ve isletmeye uygun olmalidir. Ayrica isginin

performansi dl¢iiliirken asgari performans da belirlenmelidir.
Bu konulara dikkat ¢eken 6rnek Yargitay kararlari agagida kisaca sunulmustur.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi’nin bu sart hakkinda; “...performans degerlendirilmesinde gecerli
nedeni kabul edebilmek icin, isyerinde 0zgii ig¢ilerin performanslarimin  degerlendirilecegi,
performans degerlendirme sistemi gelistirilmeli ve uygulamalidir” (YOHD’ nin, 07/07/2008 tarihli ve
2007/34008 Esas — 2008/10346 Karar sayili ilamz).

Yargitay’in is davalarmma bakmakla gorevli dairesi olan 9. Hukuk dairesinin bir bagka

kararinda; “...performans degerlendirmesinin objektif olabilmesi ve gecerli nedeni kabul edebilmek
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icin, performans degerlendirme kriterleri onceden saptanmall, is¢iye teblig edilmeli, isin gerektirdigi,
beceri, deneyim gibi yetkinlikler, isyerinde uygun davramislar ve iscilerden gerceklestirmesi beklenen
is hedeflerinin bu kriterler esas alinmalidy” (YOHD nin 28/04/2008 tarihli ve 2007/35832 Esas —
2008/10338 Karar sayili ilam).

Yargitay’in iscinin haksiz yere is sdzlesmesinin son verilmesinin kanuna uygun olmadigina
dair verdigi kararinin gerekcesinde; “...iscilere, ulasmak igin yapilmasi gerekenleri kontrol etme
yetkesinde ve goérev tamumi icinde olmadiklart hedef ve standartlar vermenin bir yarart yoktur.
Iscilerin gorev tammi icinde kalmayan ve kendisinden kaynaklanmayan, ozelikle dis etkenlere bagh
kriter dikkate alinmamalidr. (YOHD’ nin 19/11/2008 tarihli ve 2018/14692 Esas — 2018/24703 Karar

sayili ilami).

Iscinin performansi nedeniyle is sdzlesmesinin gegerli feshi yoluna gidilebilmesi igin is¢inin
performanst ve verimliliginde diigme veya diigme egilimi gosteren sonuglarin varligi gerekmektedir

(Barca,2021:143).

Yargitay bircok kararinda bu durumu su sekilde ifade etmistir; “Iscinin performans ve
verimlilik sonuclarinin gegerli bir neden dayanak olabilmesi icin objektif olgiitlerin belirlenmesi
zorunludur. Performans ve verimlilik standartlar: igyerine ozgii olmalidwr. Objektiflik ol¢iitii o
isyerinde ay1 isi yapanlarin aymi kurallara bagh olmasi seklinde uygulanmalidir. Performans ve
verimlilik standartlar: gergek¢i ve makul olmalidir. Performans ve verimlilik sonu¢larina dayali
gegerli bir nedenin varlig igin siireklilik gosteren diigiik veya diigme egilimi sonuglar: gegerli neden
icin yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica performans ve verimliligin yiikseltilmesine doniik hedeflere
ulasilmamasi tek basina gecerli neden olmamalidir. Iscinin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli ise
ancak is¢i bu hedefler icin gereken gayreti gostermiyorsa gegerli neden soz konusu olabilir”

(Y22HD’nin 27/06/2018 tarihli ve 2017/27643 Esas — 2018/14018 Karar sayili ilami).

Sonug olarak; is kanununda 2003 yilinda yapilan degisiklikle isverene, iscisini performans
diisiikliigii nedeniyle tazminatsiz olarak isten ¢ikartma yetkisi vermistir. Ancak bu yetkinin siibjektif
degerlendirmelerle degil, onceden belirlenmis cesitli performans kriterlerine gore kullanilmasini
emretmistir. Bu hakki -performansi diisiik is¢isini tazminatsiz olarak isten ¢ikarma hakkini- igverenin
kotiiye kullanmasi halinde, Is Mahkemeleri is¢i lehine kararlar vererek, isverene kotii niyet tazminati
gibi bazi cezalar hilkmedebilmektedir. Yargitay’in 9. Hukuk Dairesi’nin bu konuda -iyi niyet

konusunda- hassas oldugu verdigi kararlar ile anlagilmaktadir.
8. Sonug¢ ve Oneriler

Performans degerlendirme sistemi olmayan isletmelerde “performans diigiikliigii” gerekce
gosterilerek is sdzlesmesine son verilen isciler haklarmi Is Mahkemeleri’nde aramaktadir. Goriilen

davalarin ¢ogunda, igveren iddiasini -is¢inin verimsiz c¢alistigi iddiasini- maddi gerceklere
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dayandirarak ispat edemediginden isciyi ise geri almak ya da kidem ve ihbar tazminatinin yaninda
ceza hitkmiinde ek bir tazminat daha 6demek zorunda kalmaktadir. Bu durum ayni zamanda is barigini

da zedeleyen bir olgu olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans degerlendirme distemi olmayan isletmelerde, is gérme borglarina sadakat ile baglh
olan iscilerin performanslari 6l¢iilmedigi i¢in ddiillendirilmemektedirler. Bunun yaninda isi zamaninda
ve eksiksiz yapmayan isgiler hem g¢alisirken daha az yorulmakta hem de isten ¢ikartilmasi giindeme
geldiginde kidem ve ihbar tazminatinin yaninda bir de isverenden kotii niyet tazminati alabilmektedir.
Boylece performans diisiikliigii gosteren isci adeta ddiillendirilmis olmaktadir. isletmelerde c¢alisma
barigin1 korumak ve gelistirmek i¢in Oncelikle performans degerlendirme kriterleri hazirlanmalidir.
Her asamada isi bizzat yapan iscilerin de goriisleri alinarak isciler siirece dahil edilmelidir. Hazirlanan

objektif kriterler is¢iye yazili olarak bildirilmelidir.

Performans degerlendirme sistemi kurulurken bu sistemin isgiyi isten ¢ikarabilmek igin
olmadig1 is¢inin performans disiikliigliniin tespit edilerek ¢oziim yollar1 bulunmasi i¢in oldugu
bilinciyle hareket edilmelidir. Ayn1 zamanda isveren is sozlesmesi ile birlikte iscilere yazili olarak

performans kriterlerini de bildirmeleri gerekmektedir.

Performans degerlendirme ile ilgili tutulan formlar saklanmali, ig¢ilerin savunmalar1 da yazili
olarak alinmalidir. Performans diisiikligiiniin sebebinin her zaman is¢iden kaynakli olmadigi,
performans diisiikliigiiniin isyeri calisma usullerinden kaynaklanmig olabilecegi unutulmamalidir. Bu
nedenle 6zellikle biiylik firmalarda uygulanan “Gneri sistemi” uygulanmasi hayati 6neme sahiptir.
Birden fazla degerlendiricinin is¢iye puan vermesi, sendika temsilcileri ile siirekli irtibat halinde

olunmasi da degerlendirme sistemine hizmet edecek unsurlardandir.

Ulkemizde birgok isci, cesitli nedenlerle kidem tazminatim alamamakta ve bahsi gegen
iscilerden ¢ok azi ihbar tazminat: alabilmektedir. Isletmesinde performans degerlendirme sisteminin
olmadigr ve performansin kayit altina alinmadigini bilen art niyetli bir is¢i, diisiik performans
gostererek i3 sOzlesmesine son verilmesini saglamakta, bunun iizerine is mahkemesine

bagvurabilmektedir.

Performans diisiikliigii nedeni ile kendince hakli sebeplerle is¢inin is s6zlesmesine son veren
isveren isletmesinde performans yonetim ve degerlendirme sistemi kurmadig: takdirde mahkemelerde

hakliligini ispat etmekte giicliik cekecektir.

Yargitay’in yerel mahkemelerin ig¢i lehine verdigi kararlar1 onaylamasi {izerine, yiiksek
performansla g¢aligan isgisine ikramiye vermeyi isletmesine bir yiik olarak goren isveren, diisiik
performansi nedeniyle isten ¢ikardigi is¢isine is giivencesi tazminati ve kotii niyet tazminatt 6demek

zorunda kaldigr gesitli yargi kararlarinda olarak goriilmektedir.
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Sonug olarak isveren oncelikle; feshin bigimsel kosullarina yani kanundaki fesih usuliine
uydugunu, bunun yani sira i¢erik yoniinden de fesih nedenlerinin -dayandig1 fesih sebeplerinin- gecerli
veya hakli oldugunu kanitlamak durumunda hatta zorunda oldugu anlagilmaktadir. Bu nedenle isveren
ise alim1 profesyonel yontemlerle yapmali, performans degerlendirme uygulamalar ile de caligma
siirecinin olumlu/olumsuz her asamasimi kayit altina almali, ¢alisma barisin1 bozacak, isyerinde
huzursuzluga ve dolayisi ile verim kaybina yol acacak o&dillendirme ve cezalandirmalardan
ka¢inmalidir. Bu siire¢lerde harcanacak maddi kaynaklar ve zaman mahkeme kararlar ile 6denen

tazminatlardan ¢ok daha az olacagi agiktir.
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