0B v B

Performans Yetersizligine
Dayali Is Akdinin Feshi

iBRAHIM HALIL SUA
istanbul Anadolu Adliyesi Hakimi

c aliganlarin performanslarinin

Y degerlendirilmesi, insan kaynaklar1 yénetimi
alaninda yapilmasi gereken en 6nemli faaliyetlerden
birisidir. Bu faaliyetler; performans yonetiminin
planlanmasi, ¢alisanlarin performanslarinin
olgtilmesi ve degerlendirilmesi, geri bildirim
ve sonuglarinin izlenmesi, sonuglarin gézden
gecirilerek uygun politikalarin yiirtirliige konulmasi

olmak tizere dort agamada toplanabilir.

Performans yonetimi siirecinde; 6ncelikle
organizasyonun, boliimlerin ve bireylerin donem
basindaki hedefleri {izerinde anlagilir. Boylece,

calisanlar ile yoneticiler karsilikli olarak hem is

Performans, en

basit tanimiyla
verimliligin
olciilmesidir.

iscinin is siirecinde
harcadigi veisin
iiretimine kattigi
emegin kalitesi

ve diizeyi, iscinin
performansini
olusturur. Birim
zamanda iscinin
harcadigi emegin
sonucu olan dretimin
diizeyiise iscinin
verimliligini gosterir.

sonuglarinin hem de is iligkilerinin gelistirilmesi
yoniinde ¢aba harcarlar. Dénem sonunda ise
hedeflenenler ile gerceklesenler degerlendirilir ve
sapmalar veya iyilestirmeler ortaya konmus olur.
Calisanlarin performans degerlendirilmesi ve
olgiilmesi islerinin mutlaka bilimsel bazi kriterler ve
ilkeler gergevesinde yapilmasi gerekir. Bu kriterler;

a-Yapilan is ile ilgili olmali, 6nceden uzlagilmal,
belirli olmali ve ¢alisanlar kendilerinden ne
beklendigini bilmelidir.

b-Objektif ve dl¢iilebilir olmali, nasil 6lgiilecegi
belirlenmeli, nicel hedefleri 6l¢gmenin kolay
oldugu, nitel hedefleri 6l¢gmenin zor oldugu
unutulmamalidir.

c-Calisanin bagaramayacag zorlukta olmamali ve
¢ok kolay basarilabilecek diizeyde de olmamalidir.

d-Uygun, makul ve gergeklesebilir olmalidur.
e-Alt1 aylik veya yillik gibi zaman sinirh olmalidir.

(Specific-belirli, Measurable-ol¢tilebilir, Achievable-
ulagilabilir, Reasonable-makul, Time-Bound-zaman
sinirli)

Performans degerlendirme islemi, sadece
yoneticilerin astlarin1 degerlendirmesi seklinde
olmayp, is iliskisinde bulundugu tiim taraflarca
degerlendirme yapilmas: da miimkiindiir.

Bu amagla; yoneticilerce degerlendirme, 6z
degerlendirme (Calisanin kendi kendisini
degerlendirmesi), takim arkadaslarinca
degerlendirme, astlarca degerlendirme,
bilgisayarli degerlendirme, kurulacak performans
degerlendirme kurulu tarafindan degerlendirme,
miusterilerce degerlendirme, profesyonel firmalarca
degerlendirme, 360 derece degerlendirme
yaklasimlar: kullanilmaktadir.

Performans ve verimlilik sonuglarina dayal gecerli
bir nedenin varlig1 i¢in siireklilik gosteren diisiik
veya disme egilimli sonuglar olmalidir. Kosullara
gore degisen, siireklilik gostermeyen sonugclar
degerlendirme i¢in yeterli kabul edilmeyebilir. Stire¢
sirasinda en ¢ok yapilan hatalar;
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1-Asir1 olumlu degerlendirme; Performans
degerlendirmesini 6nemsemeyen yéneticiler asir
olumlu degerlendirmeler yapabilir,

2-Asirt olumsuz degerlendirme; Bazi yoneticiler
de performans degerlendirmesini basar1 igin tek
ve mutlak faktor gorerek ve astlarini ydonetmek/
cezalandirmak gibi sebeplerle asir1 olumsuz
degerlendirmelerde bulunulabilir,

3-Teknik Hatalar; Degerlendirmeyi ciddiye
almamaktan veya is yiikiinden dolay1 uzun form
ve degerlendirme siireleri igeren siireglerde teknik
hatalar yapilabilir,

4-Hale etkisi; Degerlendirme yapan kisiler

objektif olmayabilirler, kisisel 6nyarg: ve siibjektif
degerlendirmelerde bulunabilirler, yakin bir olaydan
etkilenebilirler,

5-Medokrati etkisi; Cekimser yoneticiler bazen iyi
veya kotii degerlendirme notu yerine orta puan
vererek degerlendirmenin amacina ulagmasini
engelleyebilir. (Organizasyonlarda Performans
Degerlendirme ve Olgme - Prof. Dr. Coskun Can
Aktan, Dokuz Eyliil Universitesi-1IBF)

4857 sayili Is Kanunu'nun 18'inci maddesinin

1. fikrasina gore, isveren, is sozlesmesini ig¢inin
davranislarindan kaynaklanan nedenlerle gecerli
olarak feshedebilir. Is Kanunu'nun gerekgesinde
hangi hallerin is¢inin yetersizligi nedeniyle gegerli
fesih hakki bahsedecegi 6rnek kabilinden sayilmig
olup bunlar; ortalama olarak benzer isi gorenlerden
daha az verimli ¢alisma; gosterdigi niteliklerden
beklenenden daha diigiik performansa sahip olma,
ise yogunlagmasinin giderek azalmasi; ise yatkin
olmama; 6grenme ve kendini yetistirme yetersizligi;
sik sik hastalanma; ¢alisamaz duruma getirmemekle
birlikte isini gerektigi sekilde yapmasini devaml
olarak etkileyen hastalik, uyum yetersizligi,
isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak
fesihlerde emeklilik yasina gelmis olma hallerdir.
Kanunun gerekgelerinde ifade olunan yetersizlikten
kaynaklanan sebepler disinda, is¢iyle yapilan is
sozlesmesi, isyeri personel yénetmeligi, kurumsal
calisma ilkeleri veya isyerine 6zgii performans
degerlendirme kriterlerinde yer alan is¢inin
verimligi ile ilgili beklentilerin karsilanamamas:
halinde de gegerli sebeple fesih uygulanabilir.

Performans, en basit tanimiyla verimliligin
dlgiilmesidir. Iscinin is siirecinde harcadigi ve

isin iiretimine katti$1 emegin kalitesi ve diizeyi,
is¢cinin performansini olugturur. Birim zamanda
is¢inin harcadig1 emegin sonucu olan iiretimin
diizeyi ise is¢inin verimliligini gosterir. Baska bir
anlatimla performans, is siirecinde yer alan emegin
bir boyutu, verimlilik ise birim zamanda harcanan
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Genisletilerek ve giincellenerek iigiincii basim gerceklesen "Is ve Sosyal Giivenlik Davalar: Uygulama Rehberi"”
adli calisma, bu konu hakkinda arastirma yapan ve detayl bilgiye sahip olmak isteyen okurlarin kitapliginda
bulunmasi gereken bir eser olma ozelligini tasimaktadir.

Icerisinde yer alan uygulamaya yonelik bilgiler miivekkille goriisme asamasindan dava sonuglanana kadarki
tiim siireci ayrintilt bir sekilde okuyucuya sunmaktadir.

Konu Bagliklari: Avukatlar Igin Miivekkil Bilgiler Sablonu, Iscilik Alacaklart Hesaplama Tablosu, Isilik
Alacaklarinin Hesaplanmast ve Hiikiim Kurulmas: Yontemleri, Is Davalart Agilirken Dikkat Edilecek Hususlar,
Yargitay 21. Hukuk Dairesi'nin Gorev Alanina Giren Dava Tiirleri, Tahsil Amagh Belirsiz Alacak Davast
Dilekge Ornegi, Dava Tiirlerine Gore Tensip Ornekleri, Dava Tiirlerine Gore On Inceleme Durusma Ornekleri,
Durusma Ara Karar Ornekleri, Dava Tiirlerine Gére Sosyal Giivenlik Kurumundan Istenecek Belgeler, Istanbul
Ilindeki SGK Iice Miidiirliikleri Kod Numaralars, Bilirkisi Rapor ve Kisa Karar Ornekleri, 6100 Sayith HMK

ve is Yargisinda Belirsiz Alacak Davast ile Kismi Dava, 6098 Sayili TBK 'nun 4857 Sayili Yasaya Tabi iscilere
Getirdigi Yenilikler, 2012-2013 Yilinda is Yargisinda One Cikan Onemli Igtihatlar, Yargitay 9. Hukuk Dairesinin
Ilke Kararlari, Is Davalarinda Hiikiim Cesitlerine Gore 2014 Yilina Ait Vekalet Ucretleri, Yillara Gore Kidem
Tazminat: Tavanlari, Yemek ve Yol Tutarlar, Asgari Ucret Tutarlari, Riicuan Tazminat Davalarinda Gozetilen
Indirim Oranlari, Yeni Kidem Tazminat: Yasa Tasarisimin Getirdikleri, Emsal Ucretin Tespitine iliskin

Sendikalar ve Odalar Listesi

Performans
degerlendirme
islemi, sadece
yoneticilerin astlarim
degerlendirmesi
seklinde olmayip, is
iliskisinde bulundugu
tim taraflarca
degerlendirme
yapilmasida
mumkiindiir.

emegin sonucudur. Buna gore performansi yiiksek
olan is¢inin verimlilik diizeyinin de yiiksek olmasi
beklenir.

Is¢inin performans ve verimlilik sonuclarinin
gecerli bir nedene dayanak olabilmesi i¢in objektif
olgiitlerin belirlenmesi zorunludur. Performans

ve verimlilik standartlari isyerine 6zgii olmalidir.
Objektiflik ol¢iitii o isyerinde ayni isi yapanlarin
ayni kurallara bagli olmas: seklinde uygulanmalidir.
Performans ve verimlilik standartlar1 gergekei

ve makul olmalidir. Performans ve verimlilik
sonuglarina dayali gegerli bir nedenin varlig1 icin
stireklilik gosteren diisiik veya diisme egilimli
sonuglar olmalidir. Kosullara gore degisen,
stireklilik gostermeyen sonuglar gegerli neden igin
yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica performans

ve verimliligin yiikseltilmesine doniik hedeflere
ulagilamamasi tek basina gegerli neden olmamalidir.
Is¢inin kapasitesi yiiksek hedefler icin yeterli

ise ancak is¢i bu hedefler i¢in gereken gayreti
gostermiyorsa gegerli neden s6z konusu olabilir.
(Yargitay 9. HD'nin 08.04.2008 giin ve 2007/27829
Esas, 2008/7831 Karar sayili ilamz)
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Diger taraftan, performans degerlendirilmesinde

objektif olabilmek ve gegerli nedeni kabul
edebilmek i¢in, performans degerlendirme
kriterleri 6nceden saptanmaly, is¢iye teblig
edilmeli, isin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim
gibi yetkinlikler, isyerine uygun davranislar ve
¢alisandan gergeklestirmesi beklenen is ve kisisel
gelisim hedeflerinde bu kriterler esas alinmalidur.
Bir bagka anlatimla, ¢alisanin niteligi, davraniglar
ve sonugta ulagtig1 hedef 6nemli olmaktadir.

Bu kriterler ¢alisanin gorev tanimina, verimine,
isverenin kurumsal ilkelerine, uyulmas: gereken
isyeri kurallarina uygun olarak objektif ve somut
olarak ortaya konmali ve buna y6nelik performans
degerlendirme formlar1 hazirlanmalidir. Igyerine
6zgl ¢aliganlarin performansinin degerlendirilecegi,
performans degerlendirme sistemi gelistirilmeli ve
uygulanmalidir (Yargitay 9. HD'nin 24.09.2007 giin
ve 2007/13994 Esas, 2007/27720 Karar sayil1 ilami).

Iscinin, deneme siiresi de belirli (ki bu en az

alt1 ay olmalr) bekleme siiresi iginde saptanan
mesleki 6zelliklerine dayanarak, bu siireden sonra
performans ve verim diisiikligii nedeniyle is
sozlesmesi feshedilirse bu gecerli neden olarak
kabul edilemez. Yani bu siire iginde is¢inin ¢aligma
standartlar1 ve mesleki 6zellikleri daha sonraki
performans ve verimlilik 6l¢iimii bakimindan
isverenin kabul ettigi sinirlar olarak dikkate

alinir. Ancak bu sinirlarin altina diisiilmesi ve
bunun siireklilik gostermesi halinde gegerli
neden dogabilir. Isveren, bu sinirlarin iistiinde

bir performans ve verimlilik beklentisinde

hakl1 oldugunu ileri siiriiyorsa, bu beklentiyi

Performans
degerlendirilmesinde
objektif olabilmek
ve gecerli nedeni
kabul edebilmek
icin, performans
degerlendirme
kriterleri onceden
saptanmall, isciye
teblig edilmeli, isin
gerektirdigi bilgi,
beceri, deneyim gibi
yetkinlikler, isyerine
uygun davranislar

ve calisandan
gerceklestirmesi
beklenen is ve kisisel
gelisim hedeflerinde
bu kriterler esas
alinmalidir.

dogrulayacak egitim ve is kosullarinin iyilestirilmesi
gibi performans artirici olanaklar1 sagladigini da
kanitlamalidir.

Performansa dayali fesihlerde, fesih bildirimin yazili
yapilmasi, fesih sebebin gosterilmesi ve ¢aliganin
yazili savunmasinin alinmasi zorunludur. Aksi
taktirde boyle bir fesih gecersiz kabul edilmektedir.
Is Mahkemeleri performans yetersizligine dayali
fesihlerde dava dosyasini bir Hukukeu, bir Iinsan
Kaynaklar1 Uzmanu, bir Sektor temsilcisinden
olusacak ticlii bilirkisi heyetine tevdii ederek,

a) Isciye yaptirilan isin standartlara uygun olup
olmadigini,

b) Uygun ise davacinin makul bir siiregte ayni isi
yapan diger is¢ilere gore bir performans disiikligi
gosterip gostermedigini,

¢) Boyle bir performans eksikligi var ise bunun arizi
mi, yoksa siirekli mi oldugu ve bunun sonucunda
bir satis diigiikliigiiniin meydana gelip gelmedigini,

d) Isverenin objektif dlgiilere gore performans
degerlendirme sistemi olusturup olusturmadigy,
bu konuda ig¢iye 6nceden bildirimde bulunulup
bulunulmadigini,

e) Degerlendirme kriterlerinin ¢aliganin gérev
tanimina, verimine, igverenin kurumsal ilkelerine,
uyulmast gereken isyeri kurallaria uygun sekilde
objektif ve somut olarak konulup konulmadigini,
buna yonelik performans degerlendirme
formlarinin hazirlanip hazirlanmadiginin
saptanmasi yoniinde rapor alarak uyusmazlik
hakkinda karar vermektedir. “ <¢
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