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Abstract

The aim of this study is to examine the relationship between performance appraisal
system in organizations and the termination of employment contract in accordance with insufficient
performance for employee. The organizations investing on human resources who use the information
which reproduces is valuated and renewed as long as it is shared, shall be successful. Besides, the
employees should meet the performance criteria’s and even their performance should be carried out
more than expected. In this case, performance management system which is one of the effective tools
of the successful managements comes foreground. Performance appraisal system is used to decide
whether or not the wage of an individual employee is justified. The first paragraph of the Article 18
of the Labor Act No. 4857 states as follows “The employer, who terminates the contract of an
employee engaged for an indefinite period, who is employed in an establishment with thirty or more
workers and who meets a minimum seniority of six months, must depend on a valid reason for such
termination connected with the capacity or conduct of the employee or based on the operational
requirements of the establishment or service”. In this sense, employee’s capacity or insufficient
performance for employee is an important criterion for termination of employment contract.

Key Words : Performance Appraisal, Employment Contract, Unlawful
Termination.
JEL Classification Codes ;. K31, M12.
Ozet

Bu caligmanin amaci, isletmelerdeki performans degerlendirme sistemi ile isginin
performans diisiikliigli nedeniyle is sozlesmesinin fesh edilmesi arasindaki iligkiyi incelemektir.
Paylastikca cogalan, deger kazanan ve kendini yenileyen bilgiyi kullanan insana yatirim yapan
oOrgiitler, basarili olacaklardir. Bunun yanisira, insanlarin da bu siiregte belirli kriterleri karsilamasi ve
hatta bu kriterlerin lizerinde performans gostermesi gerekmektedir. Bu noktada, basarili yonetimin en
etkili araglarindan performans yonetim sistemi devreye girmektedir. Performans degerlendirme
sistemi, is¢inin {icretini belirlemek icin kullanilir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 18. maddesinin birinci
fikras1 su sekildedir: “Otuz veya daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde en az alti aylik kidemi olan
iscinin belirsiz siireli is sozlesmesini fesheden igveren, iscinin yeterliliginden veya davranmiglarindan
va da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak
zorundadir”. Bu anlamda, is¢i performansi is sdzlesmesinin fesh edilmesinde 6nemli bir kriterdir.

Anahtar Sozciikler : Performans Degerlendirme, Is Sézlesmesi, Haks1z Fesih.



Erol AKI & Tung DEMIRBILEK

80



Performans Degerlendirme Sistemi ve Performans
Diisiikliigii Nedeniyle Is Sézlegmesinin Feshi

1. Giris

Performans degerlendirme, Onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve
6lgme yoluyla bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini, potansiyeli ile is aligkanliklarini
degerlendirerek isteki potansiyelinin Sl¢iilmesi anlamindadir. Bu baglamda, performans
degerlendirmesi, personelin isin gerektirdigi hususlari ne 6l¢iide yapabildigini hatta yaptigi
is ile ilgili glicli ve zayif yonlerini, bireysel basarilarini gosteren, belirli bir zaman
siiresindeki davraniglarin1 degerlendiren ve dlgen bir siirectir. Performans degerlendirme
sistemi; bireyin performansini 6l¢mekte, yaptigi is ile ilgili olarak giiclii ve zayif yonlerini
ortaya c¢ikarmakta, personele isteki basarisi ve eksiklikleri hakkinda geribildirim
saglamakta; bdylece ise alma, terfi, odiillendirme ve ise son verme gibi ¢esitli insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin de temelini olusturmaktadir. Bu dogrultuda, performans
degerlendirme siireci insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir yere sahip olan ve 6zellikle
giiniimiiz ¢aligsma yasaminda hukuki agidan tartigma yaratan énemli konulardan biridir.

Nitekim belirsiz siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan is¢ilerin siireli (ihbarli) fesih
yolu ile isten ¢ikarilmasi konusu, Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin 158 say1li S6zlesmesi
paralelinde olmak tizere 09.08.2002 tarihinde kabul edilmesine karsin, ancak 15.03.2003
tarihinde yiiriirlige konulan 4773 sayih “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basmn
Mesleginde Calisanlarla Caligtiranlar Arasindaki Miinasebetlerin  Tanzimi Hakkinda
Kanunda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda” Kanun ile yeni bir diizenlemeye
kavusturulmustur. Buna goére, Is Kanunu'nun “is giivencesi” olarak da bilinen
hiikiimlerinden yararlanma hakki olan ig¢inin belirsiz siireli is sdzlesmesi ancak, kanunen
gegerli sayilan bir neden mevcut ise isveren tarafindan feshedilebilecektir. Ancak, is¢inin
de bu konuda i mahkemesine bagvurarak acacagi bir dava sonunda mahkeme, igveren
tarafindan gosterilen fesih nedeninin gecerli olmadigini tespit edecek olursa, feshi gegersiz
sayarak isciyi isten cikarildig1 isyerine tekrar iade edebilmektedir. Boylece Is Kanunu,
igverenin isgisini isten ¢ikarma hakkini, 25/I1 maddesinde yer alan hakli nedenlerin
bulunmadig1 durumlarda “gecerli bir neden olusuncaya kadar” sinirlamaktadir (Kar, 2008:
34).

4857 sayih Is Kanunu’nun “is giivencesi hiikiimlerini de icerecek sekilde”
10.06.2003 tarihli Resmi Gazete ile yayinlanarak yiirlirliige girmesiyle birlikte, isciler
tarafindan acilan ise iade davalarinda, diger gecerli fesih nedenleri yaninda, is
sozlesmelerinin is¢inin performans yetersizligi nedeniyle feshi 6nemli bir yer tutmaya
baslamis, bu nedenle is¢inin performans diisiikligiiniin hangi kosullarda isten ¢ikarmayi
gerektirecegi tartisilan ve ¢oziim bekleyen bir konu haline gelmistir.

Makalenin amaci, performans degerlendirme sistemleri konusunda bilgi vermek,
bu sistemlerden uygun olaninin isletmede veya isyerinde uygulanmasi sirasinda nelere
dikkat edilmesi gerektigini belirtmek, Ol¢iim ve degerlendirme esaslarini, performans
yetersizliginin hangi kosullarda gegerli bir fesih nedeni olabilecegini insan kaynaklari
bilimi, is hukuku, yarg ictihatlar1 ve doktrin agilarindan ele alip incelemektir.
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2. Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirme sistemi bir yoniiyle kurumsal performansi 6l¢gmeye,
diger yoniiyle de kurumsal performans i¢inde bireysel performansi 6l¢iip degerlendirmeye,
performans diisiikliigli varsa nedenlerini arastirip bulmaya ve ortadan kaldirmaya
yoneliktir. Bu konuda harcanan emek ve kullanilan zaman iki yarar saglamaktadir. S6yle
ki, bireyin yiikselen performanst onun igindeki verimi artirmakta, verim artisi da sonugta
hem bireye hem de isletmeye yarar saglamaktadir.

2.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Tanim ve Onemi

Performans degerlendirme sistemleri kurumsal performans iginde bireysel
performanslari 6lgmek amaci ile kurulmustur. Boyle bir sistemin olugabilmesi igin is
analizi ile i ve gorev tanimlarinin yapilmasi gereklidir (Kar, 2008: 37). Performans
degerlendirme, isgorenin performansini ya da isindeki bagarisini dlgen bir siire¢ olmakla
beraber, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir yere sahip olan ve giliniimiizde de halen
tartisilan sorunlardan birisidir. Isgorenin bir isyerinde ise alinmasi ile baslayip, calistig
siire boyunca liretimi ya da hizmeti; isyerindeki davranisi, kisiligi ve iligkileri itibariyle bir
sistem igerisinde degerlendirilmesiyle anlam kazanir.

Tarihsel gelisim incelendiginde, 1980°li yillara kadar performans
degerlendirmenin psikometrik yoniine agirlik veren ¢aligma ve uygulamalarin ¢ogunlukta
oldugu gorilmektedir. Ancak, 1980°1i yillardan baslayarak 6lgme agirlikli bu siireg, yerini
yavag yavas performans ydnetim siirecine ya da bilissel yaklagima birakmigtir (Stimer,
2000: 65).

Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin 6nceden saptanmis standartlarla
kargilagtirma ve 6lgme yoluyla iggorenlerin isteki performansini degerlendirmesi siirecidir
(Palmer, 1993: 9). Bu sistematik 6lgme siirecinde genel olarak iggdrenin yetenekleri,
potansiyeli, is aligkanliklari, davraniglar1 ve Dbenzer nitelikleri digerleriyle
karsilastirilmaktadir (Akilli Kitap, 2003: J28/001). Yine performans degerlendirme, kisinin
basar1 derecesi hakkinda bir yargiya varma islemi seklinde de tanimlanmaktadir (Tutum,
1979: 167). Bu anlamda, bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne derece ulagtigini
anlamak i¢in uygulanan bir yontemdir (Luecke, 2008:101).

Performans degerlendirmede gegmis verilerden yararlanilarak gelecege 151k
tutuldugundan, hem isletme yoneticileri hem de diger personel agisindan Gnem
tagimaktadir. Nitekim igletmelerde performans degerlendirmesi yapma sonucunda elde
edilen bilgiler, isletme y&netiminin alacagi kararlarda mutlaka gerekli olacaktir. Ucret
artiglarina, ikramiyelere, egitime, terfilere, disipline ve diger yonetime ait kararlar
performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanmaktadir (Erdogan, 1991: 177)
ve bu geri besleme olmadan karar verilmesi miimkiin degildir.
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2.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaci

Performans degerlendirmenin genel amaci, orgiitsel etkinligi ve verimliligi
artirmaktir (Spinks vd., 1999: 94). Bu anlamda, performans degerlendirme, orgiitsel
etkinligin Olciilmesinde oncelikle ihtiya¢ duyulan siireclerin basinda yer almaktadir.
Ancak, performans degerlendirme sisteminin amact organizasyondaki ¢alisanlarin iyiden
kotilye dogru siralanmasi degildir. Ulasilmak istenen hedef; orgiitsel amaglarin astlar
tarafindan Oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, orgiitsel
amaglarin herkes tarafindan asgari diizeyde yerine getirilmesinin saglanmasi ve herkesin
iletisim, isbirligi ve dayanigsma i¢inde (Uyargil, 2008: 245) oldugu bir ¢aligma ortaminin
kurulup siirekliliginin saglanmasidir.

Palmer’e gore performans degerlendirmenin iki temel amact vardir. Bu
amaclardan birincisi, is performans1 hakkinda bilgi edinmektir. Ikincisi de, ¢alisanlarm is
analizlerinde ve is tanimlarinda tespit edilen standartlara ne dlciide yaklastigina iliskin geri
bildirim saglamaktir (Palmer, 1993: 9-10). Cesitli hedeflere yonelik olarak gergeklestirilen
performans degerlendirmenin amaglari asagidaki sekilde siralanabilir (Tinar, 1989: 1-2,
Palmer, 1993: 9-10, Uyargil, 1994: 2-3):

- Isgodrenin gelecege yonelik gelisme potansiyeli hakkinda bilgi edinilmesi ve
yargiya varilmas,

- Bir st goreve terfi edecek isgoérenlerin ve yer degistirme kararlarinin
belirlenmesi,

- Kariyer planlama ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesi,

- Isgorenlerin uyarilmast,

- Ucretlerin belirlenmesi ve ddiillendirmeye esas almmast,

- lIsgdrenin motive edilmesi,

- Geri bildirim ile isgdrenin gelismesinin saglanmast,

- Orgiitii gelistirerek orgiitsel etkinligi artirmada rol oynamast,

- Yonetici ve yonetilen (is¢i) arasinda dengeli bir iletisimin saglanmasi.

Isyerinde, belirlenen amag dahilinde uygun performans standartlarinin var
olmasi gerekmektedir. Boylece kisinin basar1 derecesini, karsilastirmalar yapma yolu ile
belirlemek miimkiin olmaktadir. Performans standartlart ne kadar agik, ayn1 zamanda
dogru olarak belirlenmigse, degerlendirmeler de o 6lgiide objektif olacaktir. Performans
degerlendirmenin teknik yonlerinin 6ne ¢ikarilmasinin onu daha faydali bir hale getirecegi
de diisiiniilmemelidir. Performans degerlendirmesi sadece bir teknik degildir; ayni

zamanda insanlarin verileri temel alarak diyalog icine girmesini gerektiren bir siiregtir
(Uyargil, 2008: 244-245).
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Bu degerlendirme sonucunda yonetimler belirli siirelerde terfi, yer degistirme,
iicret, cezalandirma, isten ¢ikarma, odiillendirme ve egitim gereksinimi gibi konularda bir
dizi kararlar alirlar. Alinan bu kararlar, performans degerlendirmenin amacina katkida
bulunmakla beraber, orgiitiin verimliligine ve insan kaynaklar1 yonetimine 151k tutar ve
yarar saglar. Degerlendirmelerin diger bir amaci da, isgorenlerin emsalleri arasinda is
basarilar1 agisindan ayirt edilmesini saglamak olarak belirtilebilir (Geylan, 1992: 162).

3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmenin hangi yontemlerle uygulandigi, onun ne zaman ve
ne i¢in yapildig1 konusu kadar dnemlidir. Degerlendirmenin nasil yapildiginin bilinmesi ve
sonucunun dl¢iilmesi, siirecin daha iyi anlasilmasini saglayabilir. Degerlendirmeye iliskin
yontemler, Orgiitlerin yapisina, yonetimin amacina, isgorenin beklentilerine, ¢evreye,
teknolojik faktorlere ve terfi planlarina gore degisebilir. Her yeni yontem bir onceki
yontemin eksiklerini tamamlayarak ve diizelterek degisim siireci igerisinde giiniimiize
kadar ulagsmustir.

Tablo: 1
Performans Degerlendirme Yontemleri

A.BIREYSEL DEGERLENDIRME YONTEMLERI
1. Grafik Dereceleme Y ontemi
2. Derecelendirme Yontemi
3. Is Boyutu Olgegi
4. Uygun Ciimle Se¢imi Yontemi
5. Davranisa Dayali Degerlendirme Olgegi
6. Zorunlu Se¢im Yontemi
7. Serbest Anlatim Y 6ntemi
8. Is Standartlar1 Yéntemi
9. Direkt Indeks Yontemi
10. Psikoteknik Test ve Psikolojik Analiz Y 6ntemi
11. Sorumluluk Merkezleri Yaklagimi
12. Amaglara Gore Yonetim
13. Degerleme Merkezleri Y ontemi
14. Kritik Olay Yontemi
15. Alan Arastirmas1 Y 6ntemi
16. Kontrol Listesi (Listeleme) Y dntemi
a. Agirlikli Kontrol Listesi
b. Gliglendirilmis Kontrol Listesi
B. KARSILASTIRMALI DEGERLENDIRME YONTEMLERI
1. Karsilagtirma Y ontemi
a. Basit Karsilagtirma Yontemi
b. ikili Karsilastirma Y ontemi
c. Alternatif Kargilagtirma Y ontemi
2. Zorunlu Dagilim Yontemi
3. Bagar1 Olgegi Yéntemi
C. 360° PERFORMANS DEGERLENDIRME VE GERI BiLDIRiM SiSTEMi
D. YETKINLIKLERE DAYALI PERFORMANS DEGERLENDIRME
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Performans degerlendirme yontemleri, genellikle bireysel yontemler ve diger
personeli karsilastirmali olarak degerlendirmeye imkan veren yontemler olmak iizere iki
grupta toplanmaktadir. Degisik siniflandirmalar bulunmakla birlikte, bu yontemler Tablo
1’deki gibi siralanabilir:

Bireysel Degerlendirme Yontemleri: Bu yontemler, personeli baskalariyla
karsilastirmadan belirli Olgiitlere gore kendi bagma degerlendiren yontemlerdir. Bunlar,
kisiyi bireysel olarak analiz etmeye veya iggdrenin basarisini gelistirmeye yonelik
yaklagimlardir (Yiksel, 2004: 188).

Karsilastirmah Degerlendirme Yontemleri: Kisiler arasi kargilastirma yapma
amacini tagtyan olgeklerdir. Benzer kosullar (iicret, is ortami, yonetim tarzi vb.) igerisinde
olduklar1 halde isgorenlerin basarilar1 farkli ise, bu farkin nedeni arastirilmalidir. Bu
arastirma bir taraftan nitelik ve yetenekleri bakimindan gelistirilecek olan isgorenleri
belirlemeye imkan verirken, diger taraftan kisiler aras1 karsilastirmaya bagli bilgi tiretimini
saglayacaktir. Dolayisiyla, bu tiir karsilagtirmalarla isgorenlerin degerlendirilmesinin
yapilmasi igin gerekli bilgiler elde edilecek, isgdren i¢in kritik davraniglar belirlenecektir.

Kuskusuz bireylerin birbirleri ile karsilastirilmasi icin de gozlem yapilmasi
gereklidir. Kargilastirmali esasa dayanan performans degerlendirmesini, yapilmasi gereken
gozlemin standart hale getirilmesi olarak da gérmek miimkiindiir.

Sonucta, isgorenleri birbirleri ile karsilastirma esasma gore diizenlenen
performans degerlendirme yontemlerini, bazen farkli degerlendirme yontemlerinin bir
karigimi olarak gérmek, bu tiir yontemlerin temel yaklasiminin da isgdrenlerin bireysel
basarilarinin is arkadaslar1 ile Kkarsilastirmasi olarak nitelendirmek miimkiindiir.
Isgorenlerin  birbirlerine gére amaglara ulasma derecelerini belirleyen yonetici,
degerlemeyi bir derecelendirme seklinde yapabilirse, bu durum karsilastirmali 6lgekleri
kullanmaya basladig1 anlamina gelmektedir. Sistemli veya sistemsiz olarak birgok biiyiik
isletme karsilagtirma yontemini kullanmaktadir (Erdogan, 1991: 203).

360° Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim: Performans
degerlendirmesini bir 6lgme sorunu olmaktan ¢ok, degerlendiricinin aktif bilgi arama,
depolama ve birlestirme siireci (Siimer, 2000: 66) olarak tanimlayan biligsel yaklagimin
giiniimiizde vardigi son nokta; 360 derece performans degerlendirme ve geri bildirim
sistemidir. Personel hem bireysel diizeyde, hem de karsilastirilmali olarak
degerlendirilmektedir. 360 derece geribildirim, bireysel ve orgiitsel gelisimi saglamak i¢in
0zel olarak tanimlanan davranislar ve yeteneklerle ilgili olarak bir isgdrenin ¢ok sayida
kaynaktan (yoneticiler, is arkadaslari, astlar, misteriler ve bireyin kendisi) geribildirim
aldig1 etkili bir performans degerlendirme siirecidir (Carson, 2006: 398). Sistem
degerlendirme aract olmasmin yaninda; planlama, motivasyon, veri saklama, takim
calismasinin  etkinliligini artrma, birey ve Orgiiti gelistirme araci olarak da
kullanilmaktadir (Rogers vd., 2002: 47-48).
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Yetkinliklere Dayali Performans Degerlendirme: Yetkinliklere dayali
performans degerlendirmede temel amag, iistiin performansl ¢alisanlari ortalama diizeyde
performans gosterenlerden ayirmaktir (Uyargil, 2008: 297). Ustiin performansin temel
kaynag1 uygun yetkinliklere sahip ¢alisanlardir. Yetkinlik ise, bir is hedefini basarmak igin
faydalanilan kisisel yetenekler ve dl¢iilebilir is aligkanliklarmin yazili tanimdir (Kessler,
2008: 12) Yetkinliklere dayali sistemler calisanlarin etkin performans goéstermesi igin
gerekli olan tanimlanmis ve yapilandirilmis dogru davraniglari yapmalarini saglamaya
calisir. Yetkinliklere dayali yapilanmaya gidildiginde, isletmedeki tiim pozisyonlar igin
gerekli yetkinlik seviyelerinin ve derecelerinin belirlenmesi, bunun gostergesi kabul edilen
davranis tanimlarimin olusturulmasi gerekmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003: 19). Ayrica,
yetkinlikler genel yetkinlikler, kurumsal yetkinlikler, liderlik yetkinlikleri, fonksiyonel
yetkinlikler vb. seklinde gruplandirmaya tabi tutulmalidir (Uyargil, 2008: 298). Biitlin
bunlarin organizasyondaki vizyon, misyon, degerler, stratejiler ve orgiit kiiltiirlinden elde
edilmesi, sistemin uygulanabilirligi agisindan énemlidir (Biger ve Diiztepe, 2003: 19).

Sonu¢ olarak; her duruma cevap verebilecek ve milkkemmel olarak
nitelendirilebilecek tek bir yontem su an ic¢in heniiz mevcut degildir. Her yontemin
digerine nazaran giiglii ve giicsiiz yonleri vardir. Orgiitlerin karar organlari, performans
degerlendirme yontemlerini ayrintili olarak analiz ettikten sonra segmelidir. Bu anlamda,
ekonomik olusu, hatalardan arinma orani, Orgiitiin gelisim ve yonetsel amaglarini
kargilama derecesi g6z oniinde tutularak, daha fazla kullanim alanina hizmet eden yontem
tespit edilmelidir. Ayrica, etkin bir yontemin sosyo-kiiltiirel yapiyla da uyumlu olmasi
gerekmektedir.

Ulkemizde, ekonomikligi ve kolay gelistirilebilecegi gerekgesiyle genellikle
grafik derecelendirme ve serbest anlatim yontemleri kullanilmaktadir. Zorunlu segim,
zorunlu dagilim ve kritik olaylar yontemleri; gelistirme masraflarinin fazlaligi ve uzun
zaman almasindan dolay1 pek tercih edilmemektedir (Aldemir vd., 2004: 310-311).

4. Performansa Dayah isten Cikarma ve Yargitay Kararlar

4.1. Yargitay Kararlar Isiginda Bir Degerlendirme

Performans degerlendirme yontemlerinin is hukukunda is¢i igveren iligkilerine
uygulanmasinda, yasal terminoloji agisindan isgdren yerine is¢i ya da calisan sozciikleri
tercih edilmektedir'.

Bu nedenle, makalede performansa dayali isten ¢ikarma konusundaki goriisler agiklamirken, aralarinda
anlam bakimindan fark olmamasina ragmen, yasal terminolojive uygun olarak isgoren yerine iggi sozciigii
kullamimistir.
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Iscisinin belirsiz siireli is sozlesmesini fesheden isverenin, 4857 sayil Is
Kanunu'nun 18/1 maddesine gore, is¢inin yeterliliginden veya davraniglarindan ya da
isletmenin, igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir nedene dayanmak
zorunda bulundugunu, ayrica 19/1 maddesinde fesih bildiriminin yazili olarak yapilmasini,
fesih nedeninin agik ve kesin olarak belirtilmesini, 19/2 maddesinde de, hakkindaki
iddialara kars1 savunmasi alinmadan bir is¢inin belirsiz siireli is sdzlesmesinin, o is¢inin
davranig1 veya verimi ile ilgili nedenlerle fesih edilemeyeceginin emretmistir. Yargitay
Dokuzuncu Hukuk Dairesi (Y9.HD.)de, ozellikle son yillarda performansa dayali isten
¢ikarma islemlerinde igverenin uymast gereken diger esaslari belirten onemli kararlar
vermistir. Iscinin is sozlesmesi, performans diisiikliigii nedeniyle sona erdirilecek ise
igverenin, Yargitay tarafindan belirlenen ve bu konudaki bilimsel goriis ve bulgularla da
Ortiisen kriterleri goz oOnilinde tutulmasinda elbette biiyiik yarar vardir. Aksi takdirde,
is¢inin agacagi ige iade davasi sonunda mahkemenin feshin gegersizligine ve is¢inin ise
iadesine karar vermesi s6z konusu olacaktir.

Bu nedenle, Yargitay’in performans ve verimlilige dayali olarak isten ¢ikarma
davalarinda hem uyusmazligin taraflart olan is¢i ve isverenlere hem de uyusmazligi
¢ozlime baglayacak olan mahkemelere, hukukgulara ve konunun uzmanlarina yol gosteren
kararlarina agagida yer verilmistir.

4.1.1. Performans Degerlendirme Sisteminin isletme ve isyerine Uygun
Olmasi Gerekir

Yukarida ayrintili olarak agiklandigi iizere performans degerlendirme sistemi,
isletme veya igyerinde g¢alisanlarin performanslarini 6lgmeye yaramaktadir. Performans
Olglimleri bu konuda bilinen cesitli bilimsel yontemlere gore yapilabilir. Ancak,
isletmelerin faaliyet alanlart birbirinden oldukga farklidir. Bugiin mevcut olan sistemlerden
herhangi birisi tercih edilirken, isletmede yiiriitillen iretim faaliyetine, c¢alisanlarin
niteliklerine, igsletmenin hedeflerine en uygun olani se¢ilmelidir. Ancak, en uygun oldugu
disiiniilerek tercih edilen bu sistemin uygulama sirasinda kendisinden beklenen sonucu
vermedigi gorildiigiinde yapilacak is; sistemin uygulanmasi sirasinda elde edilen
sonug¢larim hangi noktalarda ve ne 6l¢iide amaca uygun olmadiginin saptanmasi, tizerinde
ihtiya¢ duyulan veya gerekli goriilen diizeltmeler yapilmak suretiyle o isletmeye 6zgii bir
sistem yaratilmaya ¢alisilmasidir (Cankaya vd., 2006: 75-78).

Y9.HD.nin 24.09.2007 tarihli ve E.2007/13994, K.2007/27772 say1l igtihadinda
(Kar, 2008: 42, dn.18), bu konuya deginilerek; “diger taraftan, performans
degerlendirilmesinde objektif olabilmek ve gegerli nedeni kabul edebilmek igin,
performans degerlendirme kriterleri 6nceden saptanmali, isin gerektirdigi bilgi, beceri,
deneyim gibi yetkinlikler, igsyerine uygun davranislar ve calisandan gergeklestirmesi
beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu kriterler esas alinmalidir. Bir bagka
anlatimla, ¢alisanin niteligi, davraniglari ve sonugta ulastigi hedef 6nemli olmaktadir. Bu
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kriterler c¢alisanin gdrev tanimina, verimine, isverenin kurumsal ilkelerine, uyulmasi
gereken igyeri kurallarina uygun olarak objektif ve somut olarak ortaya konmali ve buna
yonelik performans degerlendirme formlar1 hazirlanmalidir. Isyerine 6zgii calisanlarm
performansmin degerlendirilecegi, performans degerlendirme sistemi gelistirilmeli ve
uygulanmalidir” seklinde ifade edilmistir.

4.1.2. isletmenin Performans Standartlar1 Onceden iscilere Bildirilmelidir

Iscinin performansinin  diisik olmasi, verimliligini de olumsuz yonde
etkilemektedir. Bir diger anlatimla, is¢inin igindeki verimsizligi onun performansinin
diisiik olmasinin bir sonucudur. Is Kanunu iscinin is sdzlesmesini gegerli bir nedenle
feshettigini bildiren isverene, bu iddiasmi ispat yikiimliligi getirmistir (4857 sK.
md.20/2). Ileri siiriilen gecerli neden iscinin verimsizligi ise, ayn1 kural geregince is¢inin
verimsiz oldugunu ispat yiikii yine isverene diismektedir. Bunun i¢in de, isletmenin veya
igyerinin belirledigi performans standartlarinin 6nceden isgiye yazili olarak verilmis
olmasi, ayrica igyerinde yapilan aylik, alt1 aylik veya yillik kisisel performans 6lgiim ve
degerlendirme sonuglarmin is¢inin elinde bulunmasi gereklidir. Isci bu sonuclara bakarak
varsa hatalarini telafi etme ve performansini yiikseltme olanagina sahip olacaktir. isveren
de, hakkinda ise iade davasi agildiginda feshin gegerli nedene dayandigini elindeki yazili
belgelerle ispat etme olanagina kavusmus olacaktir. Y9.HD.nin 12.05.2008 tarihli ve
E.2007/35913, K.2008/12011 sayili igtihadina gore (Kar, 2008:40, dn.2), isyerinde
igverenin “performans degerlendirme sistemini olusturmadigi, bu konuda davaciya
onceden bildirimde bulunmadigi, bu nedenle davali isverenin davacinin davraniglarindan
kaynaklanan gecerli nedeni kanitlayamadigi sabittir. Davali isverenin is s6zlesmesini
feshetmesi gecerli nedene dayanmamaktadir”. Su halde oOncelikle igveren tarafindan
igsyerinde yapilan ise uygun bir performans degerlendirme sistemi olusturularak, buna gore
kabul edilen standartlar 6nceden is¢iye yazili bigimde bildirilmeli ve is¢i bunlara uygun
davranmamasinin sonuglar1 hakkinda, anlayabilecegi sekilde agik ve kesin olarak
bilgilendirilmelidir.

4.1.3. Iscinin Bagh Olacag Performans Kriterleri Somut ve Olgiilebilir
Olmahdir

Isverenin belirledigi performans kriterlerinin somut, isyeri kosullarina uygun ve
Olciime elverigli olmasi gereklidir. Cilinkii bu nitelikte olmayan kriterlerle hem isyerinin,
hem de ¢alisanlarin performansinin dogru 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi miimkiin olamaz.
Diger yandan, belirlenen kriterler hakkaniyete uygun olmali ve ayn1 konumdaki ¢aliganlara
aym1 zaman diliminde esit olarak uygulanmalidir. Bu konu ile ilgili olan Y9.HD.nin
24.09.2007 tarihli ve E.2007/13994, K.2007/27720 sayili igtihadina gore (TUHIS D.,
2008/5-6: 101-104); performans degerlendirme kriterleri “caliganin goérev tanimina,
verimine, igverenin kurumsal ilkelerine, uyulmasi gereken isyeri kurallarma uygun olarak
objektif ve somut olarak ortaya konulmali ve buna yonelik performans degerlendirme
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formlar1 hazirlanmahidir”; isyerinde ...performans degerlendirme kriterleri &nceden
saptanmali, igin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim gibi yetkinlikler, isyerine uygun
davranislar ve ¢aligandan gergeklestirmesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidir”.

Y9.HD.nin 28.04.2008 tarihli ve E.2007/33486, K.2008/10632 sayil1 i¢tihadina
gore (Kar, 2008: 41, dn.12), de “is¢inin performans ve verimlilik sonuglarinin gegerli bir
nedene dayanak olabilmesi igin objektif dlgiitlerin belirlenmesi zorunludur. Performans ve
verimlilik standartlar1 igyerine 6zgii olmalidir. Objektiflik Ol¢iitii, o igyerinde ayni isi
yapanlarin ayni kurallara bagli olmasi seklinde uygulanmalidir.

Performans ve verimlilik standartlar1 gergek¢i ve makul olmalidir. Performans
ve verimlilik sonug¢larina dayali bir nedenin varlig1 i¢in siireklilik gosteren diisiik ve diisme
egilimli sonuglar olmalidir. Kosullara gore degisen, siireklilik goéstermeyen sonuglar
gecerli neden igin yeterli kabul edilmeyebilir. Ayrica, performans ve verimliligin
yiikseltilmesine doniikk hedeflere ulagilmamasi tek basina gecerli neden olmamalidir.
Iscinin kapasitesi yiiksek hedefler igin yeterli ise, ancak isci bu hedefler i¢in gereken
gayreti gostermiyorsa (fesih icin) gegerli neden s6z konusu olabilir. ... Performans
degerlendirme kriterleri 6nceden saptanmali, isgiye teblig edilmeli, isin gerektirdigi bilgi,
beceri, deneyim gibi yetkinlikler, igyerine uygun davraniglar ve c¢alisandan
gergeklestirmesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu kriterler esas alinmalidir. ...
Bu kriterler ¢alisanin gorev tanimina, verimine, igverenin kurumsal ilkelerine, uyulmasi
gereken igyeri kurallarina uygun olarak objektif ve somut olarak ortaya konmali ve buna
yonelik performans degerlendirme formlari hazirlanmalidir”. Bu esaslara dikkat edilerek
hazirlanan performans kriterlerinin hem uygulanmasi hem de o6lgiilebilmesi miimkiin
olacaktir.

4.1.4. Cahsamin Performans Yetersizliginin isyerinde ve isin
Yiiriitiimiinde Olumsuzluga Yol A¢cmasi Gerekir

Performans yetersizliginin ise son vermede tek basina gecerli neden olarak
kabul edilmesi s6z konusu olamamaktadir. Once is¢inin performansinin diisiik olmasinin
nedeni arastirilip miimkiinse bu nedenin ortadan kaldirilmas1 gerekir. Iscinin
performansina olumsuz yonde etki yapan nedenlerin ortadan kaldirmasi igin gerekenin
yapilmis olmasina ragmen, sorun hala devam ediyorsa fesih yoluna gidebilmek i¢in ayrica
performans yetersizliginin igyerinde igin goriilmesini olumsuz ydnde etkilemis ve
etkilemeye devam ediyor olmasi gereklidir.

Su halde yapilmasi gereken ilk is, is¢inin performansinin disiik olmasmin
nedeninin igs¢iden mi yoksa dis bir etkenden mi kaynaklandiginin iki yonlii olarak arastirip
ortaya ¢ikarilmasidir. Neden, iscinin egitim ve tecriibe yetersizligi ise, bu eksikligin
giderilmesi genel olarak miimkiindiir. Neden ig¢inin bir hastaligindan ileri geliyorsa,
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iscinin hastalig1 mutlaka tedavi ettirilmelidir. Iscinin tedavi olmaktan kaginmasi ve bu
yiizden, sik sik hastalanmasi ve devamsizlik yapmasi, performans yetersizligi yaninda,
fesih i¢in ikinci bir gegerli neden sayilabilir.

Yetersizlik dis bir etkenden kaynaklanmigsa bu tiir etkenlerin bazen ortadan
kaldirilmasi ¢ok zor hatta olanaksiz bulunabilir. Béyle bir nedene bagli olan performans
distikligii elbette fesih icin gecerli bir neden olugturmayacaktir.

Performans diisiikliigiiniin nedeni 6rnegin, igyerindeki ¢alisma ortamindan, is
yapilan makinenin arizali olmasindan, is¢inin yapmakta oldugu isin oOzelliginden
kaynaklanabilir. Nitekim Yargitay’a intikal eden bir uyusmazlikta; davaci is¢i isveren
tarafindan ikametgahindan ¢ok uzaktaki bdlgelerden sorumlu tutuldugunu, ayrica
tanitimini yaptig1 ilaglarin uzman hekim tarafindan yazilmasi kosulunun getirildigini ve bu
etkenlerin performansini olumsuz yonde etkiledigini ileri siirmiistiir. Y9.HD.nin
18.12.2006 tarihli ve E.2006/26514, K.2006/33393 sayili igtihadina gore (LEGAL D.,
2007/15: 1084), “Mahkemece miitalaasina basvurulan bilirkisi raporunda da belirtildigi
gibi ziyaret yiikiimliiligiinii eksiksiz yerine getiren davacinin performans disiikliigiine
gerekge gosterdigi ve performans degerlendirme sisteminde dikkate alinmayan dis
etkenlerin performansin diismesinde ciddi rol oynayabilecek nitelikte oldugu, ancak bu
konuda higbir agiklama ve delil sunmayan davalinin ispat yiikiiniin geregini yerine
getirmedigi anlagilmaktadir. Boyle olunca, feshin gegerli nedene dayanmadigi kabul
edilmelidir. Yazil sekilde davanin reddi hatalidir”.

Y9.HD.nin 05.03.2007 tarihli ve E.2006/34941, K.2007/5748 sayil1 i¢tihadina
(Kar, 2008: 42, dn.17) gore; isveren is¢isini, rahatsizlig1 nedeniyle sik sik rapor almasi ve
yapmakta oldugu goérevinden verim alinamamasi ve istenilen performansi gosterememesi
nedeniyle isten ¢ikardigini ileri siirmiistiir. Yargitay soz konusu kararinda, “... gegerli
nedenler Is Kanunu’nun 25. maddesinde belirtilen derhal fesih icin 6ngoriilen nedenler
yaninda, bu nitelikte olmamakla birlikte, is¢inin ve igyerinin normal yiiriiyiisiinii olumsuz
etkileyen hallerdir. Iscinin yeterliliginden ve davranislarindan kaynaklanan nedenler ancak
isyerinde olumsuzluklara yol agmasi halinde fesih icin gecerli neden olabilirler. Is
iligkisinin ~ siirdiiriilmesinin  igveren ac¢isindan Onemli ve makul oOlgiiler iginde
beklenemeyecegi durumlarda, feshin gegerli nedenlere dayandigt kabul edilmelidir.
Kanunun gerekgesinde sik sik rapor alinmasi bu nedenler arasinda yer almistir”.

Ozet olarak Yargitay’a gore iscinin performansimin  diisiik olmasi, is
sozlesmesinin gecerli nedenle feshedilebilmesi igin tek bagina yeterli olamaz. Performans
disiikliigli is¢iden kaynaklanmakta ise, igs¢iden kaynaklanan nedenlerin aragtirmasi ve
is¢inin sahsi disinda kalan bir takim nedenlerden kaynaklaniyorsa bunlarin da arastirilip
bulunmasi ve performansi etkileyen bu nedenlerin miimkiin ise ortadan kaldirilmasi igin
gereken Onlemlerin alinmis olmasi, nihayet performans diisiikliigliniin igyerinde isin
yiiriitimiinde olumsuzluga yol agmis bulunmasi gereklidir.
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4.2. Performans Yetersizligine Dayah isten Cikarma iddiasinin incelenmesi

Performans degerlendirme icin bireylerarast basar1 farkliliklarmi 6lgmede
objektif ve bilimsel bir yol izlenirse, basarisiz olduklari belirlenen ve belirli bir siire
egitim/yetistirme faaliyeti ile organizasyona yararli hale getirilmesine galisilan, ancak yine
de basarili olamayan personelin isten ¢ikarilma kararmin verilmesinde performans
yetersizligi organizasyon yonetimi agisindan bir arag¢ (Uyargil, 1994: 8), hukuken ise

gegerli bir neden olarak kabul edilmektedir.

Performans yetersizligine dayali isten c¢ikarma iddiasinin incelenmesinde
asagidaki Tablo 2°de yer alan kriterler dikkate alinabilir. Performans yonetimi amaca

uygun ve basarili ise Tablo’daki her bir sorunun cevabi “evet” olmalidir.

Tablo: 2

Performansa Dayali isten Cikarma islemini Degerlendirme Kriterleri

HUSUSLAR

EVET

HAYIR

GENEL HUSUSLAR

Isletmenin uygulamakta oldugu bir performans degerlendirme sistemi var mdir?
Tercih edilen performans degerlendirme sistemi isletmeye ve ise uygun mudur?
Performans degerlendirmesi sistemi, is analizi sonuglarina m1 dayanmaktadir?
Calisana is tanimi1 agik sekilde ve yazili olarak bildirilmis midir?

Calisan ile bir performans sdzlesmesi imzalanmig midir ya da is s6zlesmesinde
performans standartlar1 ve 6l¢lim esaslart yer almakta midir?

Iyi calisildig1 zaman bu performans standartlarina ulasmak miimkiin miidiir?
Isletme calisam isini yapabilecek bilgi ve beceriler ile donatmis mdir?

Calisan, isinin nasil diizenlendigini ve performansinin nasil 6l¢iilecegini tam olarak
anlamis midir?

Performans sonuglar1 hakkinda yoneticiler ¢alisanlarla toplanti yapmakta ve ortaya
¢ikan dokiimani tartismakta midir?

Calisanlarin performanslari diizenli araliklarla degerlendirilmekte midir?
Calisanlara performanslart hakkinda siirekli olarak bilgi verilmekte midir?
Calisanin kotii ya da diisiik performansinin 6zellikleri saptanmis midir?
Kotii/diigiik performans durumunda bir “performans iyilestirme plani” uygulanmis
midir?

DIGER HUSUSLAR

1. HUSUS

a) Performans 6l¢iit ve standartlar1 ¢aliganlara ise baglarken bildirilmis midir?

b) Yeni performans 6lgiit ve standartlart kabul edildiginde bunlar, ¢alisanlara ayrica
bildirilmis midir?

¢) Performans degerlendirmeleri ¢alisanlarin belirlenen standartlar1 karsilayip
karsilamadigina gore mi yapilmigtir?

d) Performans standardini ¢alisanin karsilamamasi durumunda, yoneticiler
performansin yiikseltilmesi igin yapilmasi gerekenler konusunda onerilerde
bulunmus mudur?

91




Erol AKI & Tung DEMIRBILEK

2. HUSUS

a) Performans sorunlari diizenli olarak kayitlara gegirilmis midir?

b) Performans sorunlari kaydinin bir kopyasi ¢alisana verilmis midir?

¢) Performans sorunlari ¢alisanin anlayabilecegi sekilde acik ifadelerle kayit altina
almmig midir?

3. HUSUS

a) Calisanlara performanslart hakkinda gerekli bilgi verilmis midir?

b) Bu bilgi “agik, 6zel ve nesnel” degerlendirmelerden mi kaynaklanmaktadir?

¢) Calisan degerlendirilirken, is gereklilikleri mi dikkate alinmigtir?

d) Calisan degerlendirilirken, ayn1 isi yapan diger elemanlarla mi1 karsilastirilmigtir?
¢) Degerlendirmeyi yapan yoneticinin elinin altinda objektif dl¢iitler var midir?

4. HUSUS

a) Calisanlar hakkinda verilecek kararlar performans degerlendirmesine mi
dayanmaktadir?

b) Kayitlarda hem iyi performans, hem de kotii performans gosterilmekte midir?
¢) Kayitlarda hep iyi/yiiksek performansli goriilen ve ticreti siirekli yiikselmis bir
eleman kotii/diigiik performansi yiiziinden mi isten ¢ikarilmigtir?

5. HUSUS

a) Calisana kendi performanst hakkindaki degerlendirmeleri tartisma ve yorumlama
firsat1 verilmis midir?

b) Bu firsat verildiginde, ¢alisan yapilan degerlendirmeye itiraz etmis midir?

¢) Itiraz etmisse, ¢alisan yoneticinin yaptig1 performans degerlendirmesinin hatali
verilere dayandigini iddia etmis midir?

Yukarida yer alan kriterlerin degerlendirilmesinden sonra, iki temel soru ortaya

¢ikmaktadir. ik soru, “Calisanin kotii ya da diisiik performansmin ézellikleri saptanmus
midir?”. Bu anlamda, kotii ya da diisiik performansin 6zellikleri {i¢ asamada belirlenebilir:

1. Asama: Kotii performansin 6zelliklerinin analizi,
2. Asama: Yoneticilerin ¢abasiyla degistirilebilecek dgeler,

3. Asama: Calisanlarin sorumluluklari ve iyilesme istegi.

Kotii ya da diigiik performansi teshis etmenin ilk adimi, personelin galismasini

olumsuz yonde etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmaktir. Bu faktorler sunlardir:
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Davranis kaliplari: Calisanin performansi oneri/rehberlik yapildigi halde,
kabul edilebilir standartlarin altinda kaliyorsa, yonetici o ¢alisanda varligini
siirdiiren davranis kalibmin ne oldugunu arastirmalidir. Ornegin, ¢alisma
ortami bir siire gectikten sonra g¢alisanin tepkilerini bastiramadigi kadar
fiziksel ve/veya zihinsel agidan stresli olabilir.

Kisisel sorunlar: Calisanin kendisiyle ilgili sorunlardir. Ydnetici, ¢alisanin
sorununu ¢dziimlemesi i¢in yardimei olmalidir.

Kisiler arasindaki anlagmazliklar: Bir isyerinde kisilikleri, degerleri,
tutumlart ve ihtiyaglari farkli insanlar bulunur ve bunlar birbirleriyle iligki
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icerisine  girdiklerinde = ¢atismalar ortaya ¢ikabilir.  Catigmalarin
¢Oziimlenmesi i¢in yoneticiler duruma miidahale etmelidir.

- Yetersiz is becerisi: Caliganlara sahip olduklari becerilere uygun olmayan
ve basgka beceriler gerektiren gorevler verildiginde ortaya ¢ikar. Caliganlarin
becerileri dogru sekilde analiz edilmelidir.

- Rol belirsizligi: Calisanin isteki rolleri agik¢a tanimlanmamustir. Her is igin
gorev ve sorumluluklar agik, 6zel ve dogru sekilde belirlenmelidir.

Uzerinde durulmasi1 gereken ikinci soru ise, “Bir performans iyilestirme plani

uygulanmis mudir?”. Bu anlamda, kotii ya da diisikk performansin iyilestirilmesi bes
asamada s6z konusu olabilirken, altinci asama isten ¢ikarmadir.

Birinci Adim: Sorunu Teshis Etmek
Yonetici performans yiikseltme siirecine kabul edilebilir olan ve olmayan

performans diizeylerini agik¢a ortaya koyarak baglamalidir. Bu konudaki degerlendirme
objektif, belirgin ve ¢alisana yonelik olmalidir.

ikinci Adim: Onerilecek iyilestirmeleri Saptamak

Calisanin kabul edilebilir standartlara ulasabilmesi i¢in yapilmasi gerekenler
kesin bir sekilde tanimlanmalidir.

Ugiincii Adim: Calisana Bilgi Vermek

Yapilmasina karar verilen degisiklikleri ne 6l¢iide gerceklestirdigi konusunda
calisana bilgi verilmelidir.

Dordiincii Adim: Calisamin Cabalarim Desteklemek

Performansini yiikseltmek igin gosterdigi cabalarda ¢alisana destek olunmasi
¢ok onemlidir.

Besinci Adim: Performansin Yiikselmemesi Halinde Olacaklar1 A¢iklamak

Y oneticinin performans yiikseltme planini ¢alisanin basariyla uygulamasi ya da
basarisiz olmas1 durumunda, ortaya gikacak sonuglari agikca ortaya koymasi gerekir.

93



Erol AKI & Tung DEMIRBILEK
Altinc1 Adim: Son Care olarak isten Cikarma

Saptanan siire i¢inde gerekli diizelme saglanamamigsa, c¢alisana bir uyart
yazisinin gonderilmesi uygun olur. Biitiin iyilestirme g¢abalarmin basarisizlia ugrayip
calisanin hicbir gelisme gdstermemesi halinde, artik isten ¢ikarma yoluna gidilebilecektir.

Bu noktaya gelindiginde;

Her tiirlii ¢areye basvuruldugundan, yapilan her seyin calisanin personel
dosyasina iglendiginden ve ¢alisanin hangi kosulda isten ¢ikarilacaginin kendisine 6nceden
bildirilmis oldugundan emin olunmalidir.

a) Isten cikarma karar verilmezden once, calisana isinin kotii performans
yiiziinden tehlikede oldugu bildirilmelidir. Bu noktada, ¢alisana davranigini
degistirmesi ve isini korumasi i¢in yapilmasi gereken her seyin yapilmis
oldugu belirtilerek, bu hatali davraniginin neden kaynaklandigi konusunda
yazili savunmasi almmalidir. Savunmasini hazirlayabilmesi i¢in kendisine
uygun bir siire de taninmalidir. Eger savunma vermekten kagimirsa bu
durum o yerde bir tutanakla saptanmalidir.

b) Isveren, ise son verme kararinda savunma alindiktan sonra da bir degisiklik
olmazsa, yazili olarak yapacagi fesih bildiriminde, is¢inin is sdzlesmesine
performans diigiikliigli nedeniyle son verildigini acik¢a belirtmelidir.
Saptanan isten ¢ikarma karart ile fesih tebligatinin yapilmasi arasinda uzun
bir stire bulunmamalidir.

5. Sonug

Performans degerlendirmesi, isletmedeki g¢alisanlart etkin kullanmak suretiyle
isgiicii verimliligini ve giderek isletme verimliligini artirmaya yonelik bir uygulamadir.
Ayrica, isten ¢gikarma gibi yonetsel kararlarin alinmasina yardimer olmaktadir. Performans
degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin veriminin artmasini saglayarak motivasyon
saglamaktadir. Cesitli isletmelerde degisik bigimlerde wuygulanan performans
degerlendirmesinde, ¢alisanin yaptig1 is ele alinabilecegi gibi, gelisme yetenegi ve giicii de
incelenebilir.

Performansa dayali isten g¢ikarma konusunda hukuki agidan Onem tasiyan
hususlar agagidaki sekilde siralanabilir:

- lIsverenin belirledigi performans kriterlerinin somut, isyeri kosullarmna
uygun ve Ol¢iime elverisli olmasi gereklidir.
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- Belirlenen performans kriterleri hakkaniyete uygun olmali ve ayni
konumdaki ¢aliganlara ayni zaman diliminde esit olarak uygulanmalidir.

- lIsverenin belirledigi performans standartlar1 énceden isciye yazili olarak
bildirilmis olmalidir. Ayrica, yapilan periyodik kisisel performans dl¢iim ve
degerlendirme sonuglarmin da isgilere diizenli olarak dagitilmis ya da
isyerinde ve isgilerin her an inceleyip kendileri hakkinda yazili veya gorsel
bilgi edinebilme olanagina sahip olmalar1 gereklidir.

- Iscinin performansinmn diisiik olmasi nedeninin isciden mi yoksa dis bir
etkenden mi kaynaklandigi arastirilmali ve is¢inin performansina olumsuz
yonde etki yapan nedenlerin ortadan kaldirmasi igin gereken yapilmis
olmalidir.

- Performans ve verimlilik sonug¢larina dayali fesih i¢in gegerli neden s6z
konusu ise, siireklilik gosteren performans diisiikligii ve diisme egilimli
sonuglarla ilgili olarak ¢alisanlarin derhal dikkati ¢ekilmelidir.

- Isyerine is¢i alma ve isten gikarma yetkisi verilen isveren vekillerinin, is
sozlesmesinin gegerli nedenle feshedilebilmesi igin is¢inin performansinin
diisik olmasinin tek basma yeterli olmadigi, ayrica isyerinde isin
yiiriitiimiinde olumsuzluga yol agmis olmas1 gerektigi anlatilarak bu konuda
bilgi edinmeleri saglanmalidir.

- Isci isten ¢ikarilmadan énce gerekli sozlii ve yazili uyarilar yapilmali buna
ragmen diizelme olmadigi takdirde is¢inin isine son verilmezden dnce yazili
savunmasi almmalidir.

- Performans yetersizligi nedeniyle is sézlesmesinin feshi yoluna gidilmis ise
feshin gegerli olup olmadigi arastirilirken veya meydana gelen bir isten
¢ikarma islemi incelenirken, bir yandan yasal acidan gerekli olan isten
¢tkarma prosediirii, diger yandan isletmede uygulanan performans
degerlendirme yonteminin 6zellikleri ayr1 ayri, daha sonra da birbirleriyle
olan etkilesimleri agisindan dikkatle incelenip degerlendirilmelidir.
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