INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
PERSONEL GUCLENDIRME UYGULAMALARI iLE
PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMi ARASINDAKI

HUKUKI ILiSKi

Yilmaz ESKIBINA!

Ozet

Bu calismanin amaci, modern yonetim yaklasimlarmdan personel giiglendirme
uygulamalari ile performans degerlendirme sistemi arasindaki hukuki iliskiyi ortaya
koymaktir. Yargi, “feshin son ¢are olmasi1” ve “isci lehine yorum” ilkeleri dogrultusunda,
isverenlerden ¢alisanlarin  performanslarini  artirict  yontemler  uygulamlarini
beklemektedir. Bu acgidan bakildiginda isverenin, performans yetersizligi gerekgesi ile
calisaninin is sozlesmesini tek tarafli olarak fesih etmeden ©nce performans artirici
uygulamalara ihtiyaci oldugu goriilmektedir. Personel gii¢clendirme uygulamalarinin
performansa olumlu etkisi ongoriilmektedir. Isletmeler personel giiglendirme
uygulamalar1 ile oncelikle g¢alisanlarinin performanslarini artirarak organizasyonun
verimliligine katki saglayabilirler. Calisamin giiclendirilmeye yatkin olmamasi ya da
gliclendirme uygulamalarina yanit vermedigi durumlar performans degerlendirme
sistemi ile ortaya konulmalidir. Her tiirlii cabaya ragmen performans artis: sergilemeyen
calisan hakkinda elinde veri bulunan isveren, yargt karsisma sorumluluklarini yerine
getirmis olmanin haklilig ile cikacaktir. Isletme yonetimi, ise iade davalarmnda
performans degerlendirme verilerini ve performans artis1 i¢in uyguladiklar: giiclendirme
calismalarini ortaya koyabileceklerdir. Sonug¢ olarak; performans degerlendirme
uygulamalari yarginin isverenden bekledigi calisanin performansini arttirici gabalarindan
biri olarak goriilmelidir. Personel gii¢glendirme uygulamalarmin basarisini 6l¢gmek de adil
bir performans degerlendirme sisteminin varligina baglidir. Bu iki insan kaynaklar:
fonksiyonu etkilesim halinde ¢alistigindan ise ¢alisma barist saglanarak, is davasi sayisi
azalacak ve isletmede verimlilik artis1 yasanacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Personel Giiglendirme,
Performans Degerlendirme
Jel Kodlari: M12, M14, M54

1 Adalet Bakanligi Egitim Dairesi Bagkanligi, ORCID: 0000-0002-3386-3203,
yilmaz.eskibina@adalet.gov.tr
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THE LEGAL RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE
EMPOWERMENT PRACTICES
AND PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEMS IN HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT

Yilmaz ESKIBINA?

Abstract

The purpose of this study is to reveal the legal relationship between personnel
empowerment practices and performance evaluation system, which are modern
management approaches. In line with the principles of “termination should be a last
resort” and “interpretation in favor of the employee”, the courts expects employers to
implement methods to increase the performance of their employees. From this
perspective, it can be seen that the employer needs to implement performance enhancing
practices before unilaterally terminating the employee's employment contract on the
grounds of insufficient performance. It is anticipated that employee empowerment
practices will have a positive impact on performance. Businesses can contribute to the
efficiency of the organization by primarily increasing the performance of their employees
through employee empowerment practices. Situations where the employee is not prone
to empowerment or does not respond to empowerment practices should be revealed
through the performance evaluation system. An employer who has data on an employee
who has not shown an increase in performance despite all efforts will appear before the
judge with the legitimacy of having fulfilled own responsibilities. In reinstatement cases,
business management will be able to present performance evaluation data and
reinforcement efforts they have implemented to increase performance. As a result;
performance evaluation practices should be seen as one of the efforts to increase the
performance of the employee that the judiciary expects from the employer. Measuring the
success of employee empowerment practices also depends on the existence of a fair
performance evaluation system. Since these two human resources functions work in

2 Ministry of Justice, Department of Education, ORCID: 0000-0002-3386-3203,
yilmaz.eskibina@adalet.gov .tr
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interaction, labor peace will be ensured, the number of labor cases will decrease and
productivity will increase in the company.

Keywords: Human Resources Management, Employee Empowerment,
Performance Appraisal

Jel Codes: M12, M14, M54
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GIRIS

Bu calismanin amaci, personel giiclendirme uygulamalari ile performans
degerlendirme sistemi arasindaki hukuki iligkiyi tespit etmektedir.

Performans degerlendirme sisteminin varligi yasal bir zorunluluk
olmamakla birlikte is kanununda performansi diisiik ¢alisanin isveren tarafindan
tek tarafl olarak is sozlesmesine son verebilecegi agik¢a belirtilmistir. Bunun
anlami1 performans diisiikliigli gosteren ¢alisan tazminatsiz olarak isten
cikartilabilecektir. Ancak yargi bu hakkin kullanilmasinda basta “iyi niyet”
olmak iizere bir¢ok kurala da uyulmasin isverenden oOzellikle istemektedir.
Yarg: kararlar1 dikkatle incelendiginde performans diistikliigii nedeni ile is
sozlesmesine son verilmesinin sartlarinin baginda calisan ile is sozlesmesi
yapilirken performans 0lclitlerinin yazili olarak bildirilmesi gelmektedir. Daha
sonraki tiim stireglerde ¢alisana belirtilen performans diizeyine erisebilmesi i¢in
maddi ve manevi kaynaklarin isverence sunulmasi gerektigine vurgu
yapilmaktadir. Bunun yaninda her tiirlii egitim ve gelistirme faaliyetlerini de
icine alacak bir sekilde, calisanin ruh ve beden saglig1 da diisiiniilerek, cesitli
uygulamalar ile calisanda performans artisinin saglanmasi gerekmektedir. Tiim
bu gabalara ragmen esitlerine gore uzun siire performans diisiikliigii gosteren
calisan tazminatsiz olarak kanun geregi isten ¢ikartilabilecektir.

Personel giiclendirme faaliyetlerinin ¢alisanlarda performans artis
saglayacagl ongoriilmektedir. Personel giiclendirme uygulamalarinin etkisini
belirleyebilmek igin, calisanlarin bu uygulamalara nasil yamit verdikleri
performans degerlendirme istemi ile tespit edilmelidir. Insan kaynaklari
yOnetiminin bir iglevi olan “personel giiglendirme” uygulamalari ile diger insan
kaynaklari islevlerini birlikte ele alan ¢ok sayida eser bulunmaktadir. Benzer
sekilde “performans degerlendirme” konulu birgok akademik c¢alisma
yayimlanmistir. Ancak bu iki islev arasindaki etkilesim ¢ok az akademisyenin
dikkatini ¢ekmistir. Makalemizde diger calismalardan farkli olarak personel
gliclendirme ile performans degerlendirme islevlerinin hukuki boyutu da ele
alinmustir.

Calismanin birinci boliimde personel giiglendirme kavrami agiklanacaktir.
Ikinci bliimde performans ve performans degerlendirme sistemi hakkinda bilgi
verilecektir. Uglinci boliimde personel giiclendirme ile performans
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degerlendirme sitemi arasindaki hukuki iliski incelenecektir. Son béliimde sonug
ve Oneriler yer almaktadir. Benzer konuda c¢alisma yapacak arastirmacilar;
“isyerinde adil bir performans degerlendirme yapilmadig: algisinin isten ayrilma
niyetine etkisini” arastirabilirler.

1.Personel Giiclendirme (Empowerment)

Thomas ve Velthouse (1990), “personel giiclendirmenin, ¢alisana giic ve
yetki vererek calisanin harekete ge¢mesini saglayan bir insan kaynaklari
uygulamas1” oldugunu belirmislerdir (Karavardar, 2017: 16). Personel
gliclendirme; karar verme giiciiniin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak
sekilde, yeniden dagitilmasidir (Cunningham vd., 1996: 144). Bagka bir tanimda
ise gliclendirmeden; “calisanlarin kendi islerine baglantili olarak takdir
yetkilerinin ve otonomilerinin artirilmas: siireci” olarak bahsedilmektedir
(Greenberg and Baron, 2003: 448).

Personel giiclendirme, isyerindeki bireylerin karar verme siirecine
katilmalarina ve diisiincelerini Ozgiirce ifade etmelerine katki saglayarak
isyerindeki bireylerin orgiitsel bagliligi ve performansinin artmasina ve isten
ayrilma niyetinin azalmasina etki etmektedir (Yakut, 2020: 4088). Personel
gliclendirme, orgiitsel yapilar iginde tist yonetimin ¢alisanin yetki ve sorumluluk
kazanmasini saglayarak isin sahibi haline gelmesi, isi yapabilecek cesarete sahip
olmasi, isi ile ilgili tecriibe kazanmasi ve 6zgiiven diizeyinin artmasina neden
olmaktadir (Yiiksel ve Adigiizel, 2015: 1020). Personelin gili¢lendirilmesi
calisanlarin hem islerinde doyum elde etmelerini hem de orgiite baghliklarin
gelistirmektedir (Cobanoglu, 2021: 676).

Karar verme yeteneginin ancak karar verme suretiyle gelisebilecegi
unutulmamalidir. Personel gliclendirme uygulamalar: 6zellikle -orta ve alt
kademe- yonetici yetistirme ve bu yetenegin gelistirilmesi agisindan yararh
olacaktir (Kogel, 2014: 175). Son yillarda “hizmetkar liderlik” olarak tanimlanan
yonetim uygulamalarinin bir unsuru olan giiglendirme; “calisanlarin yaptig: iste
uzmanlasmalari icin onlari isleri ile ilgili konularda karar alma becerilerinde
yetkili kilmakla” baslayan bir siirectir. Mitkemmel toplumlar saglikli bireylerden
meydana gelir. Giliglendirme uygulamalar:1 ile c¢aliganlarin is tatminleri ve
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dolayisi ile yasam tatminlerinin de artacagini ongoren bir¢ok akademik ¢alisma
yapilmustir (Eskibina, 2023; Akin, 2008).

Personel gili¢lendirme uygulamalart modern insan kaynaklari yonetim
uygulamalarindan biridir. Oncelikle amaglar; is tatmini yolu ile verimlilik arts1,
personel devir hizinda azalma, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti gibi gelismelerdir.
Is tatmininin yiiksek oldugu organizasyonlarda is kazalarinin ve isten
ayrilmalarin azalmas: sonucunda hukuki sorunlar da azalacag: i¢in yoneticiler
zaman ve para kaynagini israf etmekten kurtulur.

Isci-isveren arasinda yasanan sorunlarin bazi donemlerde siyasi krizlere
neden oldugu bilinmektedir. Bu olgu diisiiniildiigiinde ¢alisma barisinda
yasanan olumlu gelismelerin toplumsal yasama da katkis1 olacag1 ongoriilebilir.
Personel giiclendirme uygulamalarinin sonuglart 6zelde “verimlilik artis1”
olarak goziikmektedir. Fakat daha genis bir agidan bakildiginda “calisma
barisini” saglayarak “mutlu bireylerden” olusan bir “refah toplumu” meydana
getirecektir.

2.Performans ve Performans Degerlendirme Sistemi

Performans, en basit tanimu ile verimliligin 6l¢iilmesidir (Kar, 2008: 214).
Verimlilik ise; birim zamanda harcanan emegin sonucu olarak ortaya ¢ikan
tretim diizeyi ve miktaridir (Centel, 2020: 91). Performans, bir ¢alisanin belli bir
zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde
ettigi sonuglardir (Bingol, 2019: 386). Dar anlamda “performans” bir is¢inin belirli
bir zamanda tirettigi is miktar1 olarak goriilse de modern ¢alisma yasaminda -
ozellikle hizmet sektoriinde- daha derin anlamlar ifade eder. Iscinin iirettigi nicel
(sayisal) olarak Olgtiilebilir ancak bir banka galisanin performans: giin iginde
ilgilendigi miisteri sayisina indirgenemez. Uretim sektoriinde de dikkate alinan
“kalite” kavrami hizmet sektoriinde daha 6nemli hale gelir. Bir bagka deyisle
hizmetin/iiretimin ¢oklugunun yaninda niteligi (kalitesi) de performansin bir
Ol¢titadiir.

Performans degerlendirme, isletmelerde insan kaynaklar1 birimin
personel yonetim ile ilgili; insan giicii planlama, is analizi vd. islevlerinden
biridir (Selamoglu ve Ozveri, 2016: 208). Isyerinde performans degerlendirme;
kaynaklarin  kullamiminda verimliligi 6lgmek, {icret politikalarina yon
gostermek, calisanlar1 motive etmek ve personelin egitim ihtiyaglarimi ortaya
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¢ikarmak icin uygulanan bilimsel bir metottur (Gilinay, 2019: 75).
Organizasyonlarda bir¢cok yonetim islevine kaynak olusturacak bilgileri elde
etmek icin ¢alisanlarin performansinin 6l¢iilmesi gerekmektedir. Degerlendirme
isleminin kisisel olmasini engellemek i¢in belirli kurallar1 barindiran ve az ¢ok
uzmanlik isteyen bir sistemin kurulmasi gerekmektedir.

Performans yonetimi sik sik basvurulan ve/veya c¢alisanlarin
performanslarim1  artirmak i¢in organizasyonlar tarafindan benimsenen
faaliyetler kiimesini kapsar (Seiden and Sowa, 2011: 253). Performans yonetimi,
organizasyon performansini yiiksek seviyelere ulastirmak igin bireylerin ve
takimlarin etkili yonetimine katkida bulunur (Beardwell and Claydon, 2010: 473).

Performans degerlendirme sistemi; c¢alisanlarin  performansini,
potansiyelini ve gelisim ihtiyacin diizenli olarak 6l¢lip degerlendirmeye imkan
saglayan, sonuglar1 insan kaynaklar1 uygulamalarinda veri olarak kullanilan bir
yonetim uygulamasidir (Kurt, 2007: 54). Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin
ortaya cikarilmasi ve bunlarin diizeltilmesi, calisanlarin daha yakindan
taninmast ve onlara yetki ve sorumluluk verilmesi, iyi bir performans
degerlendirme sistemi sayesinde miimkiin olacaktir (Ozer, 2013: 39).

Performans degerlendirme sistemi verileri ayn1 zamanda hukuki belge
niteligi tasidig1 icin objektif olarak elde edilmeli ve 6zenle saklanmalidir. Bir
sonraki baslikta performansa degerlendirme c¢alismalarinin is hukuku
kapsamindaki 6nemli agiklanacaktir.

3. Performans Degerlendirme Sisteminin Hukuki Boyutu

Performans degerlendirme modern ve bilimsel insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalarindan biridir. Bu nedenle belli bir plan dahilince baslatilmals,
uygulanmali ve tamamlanmalidir.

Performans Degerlendirme Siireci (Tunger, 2013: 90):

v Isletme hedeflerinin belirlenmesi,
Is analizi ve gorev tanimlarinin yapilmast,
Bireysel hedeflerin belirlenmesi,
Performans degerleme 6lgiitlerinin olusturulmas,
Performans degerleme yonteminin saptanmasi,

ASRNENRN
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v Beklenen performans ile elde edilen performans sonuglarmnin

karsilagtirilmasi,

v' Caliganlara geri bildirimde bulunulmasi.

Yukarida performans degerlendirme siirecinin asamalar1 sirasiyla ve
ozetle agiklanmigtir. Degerlendirme siirecinin saghikli yapilabilmesi ve dogru
verilerin elde edilmesi, bir¢ok insan kaynaklar1 islevine kaynak olusturmasi
bakimindan 6nemlidir. Aslinda performans degerlendirme sistemi yasal bir
zorunluluk degildir. Ancak performans degerlendirme sistemi belgelerinin,
performans diisiikliigii nedeni ile bir calisanin is sdzlesmesine son verilirken
yasal dayanak olarak kabul edildiginden zorunlu hale gelmektedir. Yani
isletmeler performans diisiikliigii nedeni ile ¢alisanlarimin is sdzlesmesine son
vermek istediginde bu verileri elinde bulundurmalari gerekmektedir. Ispat yiikii
isverende oldugu i¢in mahkemeler diisiik performansi yazili ve objektif olarak
belgeleyemeyen isverenin bu feshini gegersiz kabul etmektedir.

“Otuz veya daha fazla isci calistiran isyerlerinde en az alt1 aylik kidemi
olan is¢inin belirsiz siireli is sozlesmesini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden
veya davranislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden
kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir” (4857 Sayih Is Kanuny,
2003: Madde 18).

Ayrica, “isletmenin biitiintinii sevk ve idare eden isveren vekili ve
yardimcilar: ile personel almaya ve isten ¢ikarmaya yetkili kiliman isveren
temsilcileri” kanun geregi bu korumadan yararlanamayacaklardir. “Isverence
gecerli sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gecerli olmadig1 mahkemece
veya Ozel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gegersizligine karar
verildiginde, isveren, isciyi bir ay iginde ise baglatmak zorundadir. Isciyi
basvurusu {izerine igveren bir ay i¢inde ise almazsa, isciye en az dort aylik ve en
¢ok sekiz aylik {icreti tutarinda tazminat 6demekle yiikiimlii olur.

Mahkeme veya 6zel hakem feshin gegersizligine karar verdiginde, is¢inin
ise baglatilmamasi halinde 6denecek tazminat miktarini da belirler. Kararin
kesinlesmesine kadar ¢alistirilmadif: siire igin isciye en ¢ok dort aya kadar
dogmus bulunan iicret ve diger haklar1 denir” (4857 Sayil Is Kanunu, 2003:
Madde 21). Performans diisiikliigii nedeni ile is s6zlesmesi tek tarafli olarak son
verilen calisan Mahkemeye bagvurup “ise iade” davasi agabilir. Is Mahkemeleri
ve Yargitay is davalari ile yetkili 9. Hukuk Dairesi isverenden “ispat”
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isteyecektir. Objektif Olgiitlerle yiiriitiilen bir performans degerlendirme
sisteminin varlig1 halinde isveren, yazili belgeler ile isletmesinde g¢alisanin
performans diistikliigiinii ispatlayabilir. Aksi halde ya calisanini ise geri alacak
-bu durum giiven problemi dolayis: ile ¢ogu isverence tercih edilmez- ya da
isciye gesitli adlar altinda kidem ve ihbar tazminatinin yaninda ceza niteliginde
maddi &demeler yapmak zorunda kalacaktir. Isverenin hakliligini ispat
edemedigi performans diisiikliigii nedeni ile isten ¢ikardig1 personele ek maddi
O0demler yapmasi, ¢alisma barisini bozan, ¢alisanlar arasinda adalet duygusunu
da zedeleyen bir olgudur. Isine sadik ve yiiksek performans ile calisan isci
performans degerlendirme sisteminin yoklugu nedeni ile &diil alamazken
performansi diisiik ¢alisan hem ¢alisirken az yorulmakta hem de is s6zlesmesine
son verildiginde ytiklii tazminatlar elde edebilmektedir.

Bu kapsamda yilda en az bir defa olmak {izere performans degerlendirme
donemleri belirlenmelidir. Bununla birlikte 6ncelikle ¢alisanlarin gorev tanimlari
belirlenmeli, ¢alisanlarin 6zellik ve yeteneklerine uygun islerde calistirilmalar:
ve nitekim performans degerlendirmeleri icin bir standardin gelistirilmesi
gerekmektedir.

Isveren tarafindan isyeri ihtiyaclari ve yapilan islere uygun performans
Olctitleri belirlenmelidir. Yine isveren, galisanlarin yerine getirmesini bekledigi
isleri; dogru, agik ve anlasilir bir sekilde yazili olarak hazirlanmali ve ¢alisanlara
ise bagladiklar: giin imza karsiliginda vermelidir (Barca, 2021: 99). Performans
iyilestirme siirecinde personel gii¢clendirme gibi modern yonetim yaklagimlari ile
personelin giigstizliigiinden kaynaklanan performans diisiikliigii en aza
indirilirse is sozlesmesinin sona erdirilmesine gerek kalmayacaktir.

4. Performans Degerlendirme ile Personel Giiclendirme Arasindaki
Hukuki iliski

Mesleki yetersizlik, “calisanin verim diistikliigii veya gorevini tam olarak
yerine getirememesi” durumudur (Késeoglu, 2011: 157). Is Kanunu; isyerinde en
az alt1 ay kideme sahip, isletmeye personel alma yetkisine sahip yoneticiler ve
sendika isyeri temsilcileri harig, ¢alisanlarin belirsiz siireli is stzlesmelerine
isveren tarafindan tek tarafli olarak son verilmesi (¢alisanin tazminatsiz olarak
isten ¢ikartilmasi) i¢in baz1 haklar vermistir. Bu hakli durumlardan bir tanesi de
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calisanda goriilen mesleki yetersizliktir. Mesleki yetersizligin en goriinen yam
“performans diisiikliigii” olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mesleki yetersizlik nedeni ile ortaya ¢ikan performans diisiikliigiiniin
objektif olarak belirlenmesi ve somut olgular ile ispat edilmesi gerekmektedir
(Tuluk¢u, 2017: 23). Kanun koyucu performans distikliigiinii “mesleki
yetersizlik” olarak kabul ederken ve mesleki yetersizlik durumunda calisanin
isveren tarafindan tazminatsiz olarak is sozlesmesine son verilmesine izin
verirken bazi sartlar ortaya koymustur. Yiiksek yarg: ictihatlar1 ve akademik
goriisler dogrultusunda sekillenen bu sarlar; “isvereninin iyi niyet ile hareket
etmesi ve calisana mesleginde vyeterli olabilmesi igin her tiirlii destegi
gostermesi” olarak 6zetlenebilir.

Mesleki yetersizlik genelde; “egitim, motivasyon ve tecriibe
eksikliginden” kaynaklanir (Mollamahmutoglu ve dig., 2019: 282). Bu nedenle
“feshin son c¢are olmas1” ilkesi de dikkate alinarak isveren mesleki yetersizlik
durumunun ortaya g¢ikmasini engellemek ve/veya performans diisiikliigii
goriilmeye basladigl andan itibaren cesitli ¢agdas yonetim anlayislarindan
yararlanarak ¢alisanin mesleki yetkinligini artirma gabasi i¢inde olmas1 hukuki
bir zorunluluk haline gelmektedir.

Adil ve objektif bir personel degerlendirme sistemi ile personel
gliclendirme calismalarinin sonuglari tespit edilebilir.

Modern yonetim uygulamalarindan biri olan personel gliclendirme
uygulamalar1 sonucunda, isletmenin tiim galisanlarin neyi neden yaptiklarimi
daha iyi anlamakta, inisiyatif kullanabilmekte ve kendi kisisel yeteneklerinin
isletmeye nasil katkida bulunabilecegine dahi iyi karar verebilmektedirler
(Kogel, 2014). Personel giliclendirme yontemleri ile ¢alisanlarin is ve yasam
tatminlerinde artis saglanabilir. Isini ve yasamim seven bireyde meydana gelecek
olan motivasyon artis1 ile birlikte performansta nicel ve nitel artiglar
gozlenebilecektir. Verimlilik artis1 ¢alisanin mesleki yetkinligini artiracak, isini
daha iyi yapmak icin ¢aba sarf edecektir. Boylece tazminatsiz olarak isten
cikartilmasini gerektiren durumlar da ortadan kalkacaktir.

Verimi diigen bir ¢aligsanin is sdzlesmesinin sona erdirilmesinden énce s6z
konusu ¢alisanin, ayni isyerinde kendi verim ve performansina uygun baska bir
iste galistirilip ¢alistirilamayacaginin arastirilmas: gerekir (Keser, 2016: 170). Bu
uygulama Is Kanunu'nun 6ziine ve ruhuna da uygundur. Ciinkii kanun koyucu
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is sozlesmesine son verilmesinde “feshin son care olmasi” ilkesini benimsemistir.
Personel giliclendirme calismalarinin bir yonii de bireyin kendisini daha iyi
tanimasin saglamaktir. Birey kendi yeteneklerini ve hangi alanda ¢alisirsa daha
bagarili olacagin bu tiir yonetim yaklasimlari sayesinde anlayacak ve yonetimin
yonlendirmesi ile organizasyon icinde en yiiksek performans: gosterebilecegi
birimde ¢alismaya devam edecektir.

Yargitay ictihatlar1 ve doktrin goriislerinde; “calisanin 6grenme ve kendini
yetistirmede yetersiz olmasini” gegerli fesih nedeni olarak kabul edilmektedir
(Barca, 2021: 181). Isveren ve/veya list yonetim ¢alisanin performansini artirmak
icin organizasyonda cesitli egitim ve diger faaliyetlerle gliclendirme
uygulamalar1 yapmasina ragmen, ¢alisanda giiclendirilme istegi ya da kabiliyeti
yoksa performans diisiikliigii nedeni ile is sdzlesmesine son verilebilir

Calisanin verimlilik degerlendirmesi yapilirken, sadece yaptig: iiretime
bakilmayacak, bunun yani sira ekip ¢alismasina yatkinligy, isinin kalitesi, sorun
¢ozme, karar alma ve inisiyatif kullanmasi, mesleki ve teknik uzmanlig:,
miisterilerin memnuniyeti gibi unsurlar da dikkate alinmaktadir (Demir, 2017:
24). Personelin yiiksek performans gosterebilmesi igin oncelikle isletmenin
yonetim yapisinda degisikliklere gidilerek bireyleri giiclendirmeye yonelik
diizenlemeler yapilmalidir. Giiglenmesi oniindeki engellerin kalktigini hisseden
calisanlara c¢esitli egitimler verilerek kendilerini psikolojik olarak giiglii
hissetmeleri saglanmalidir. Sadece giiclii bireyler organizasyon iginde sorun
¢ozme, karar alma ve inisiyatif kullanma gibi tist diizey becerileri gosterebilirler.

SONUC VE ONERIiLER

Her tiirden ve her biiytikliikteki organizasyon; isletmeye uygun, isyerine
O0zgii bir “performans degerlendirme sistemi” kurmalidir. Kurulacak bu
performans degerlendirme sistemi hakkinda ¢alisanlar bilgilendirilmelidir. Ttiim
isler icin belirli Olglitler olusturulmalidir. Olusturulacak bu Olgiitlere
ulasilabilmesi i¢in yonetim, ¢alisanlarina her tiirlii destegi vermelidir. Feshin son
care olmasi ilkesi geregi, saglik sorunlar1 gibi, ¢alisanin hatasindan
kaynaklanmayan durumlarda is sozlesmesinin feshi hemen giindeme
gelmemelidir. Personelin igletme icinde yararlh olacagi bir birimde
calistirilmasina gayret gosterilmelidir. Her tiirlii klasik ve modern insan

Ekonomi ve Yonetim Aragtirmalar: Dergisi / Cilt:14 / Sayi:1 / Haziran 2025 51
Journal of Economics and Management Research Vol:14 / No:1 / June 2025



kaynaklar1 yontemleri de kullarilarak yetersizlikler gereken egitimlerle yeterli
hale getirilerek, calisanlarin isletmede yiiksek performans gostermeleri
saglanmalidir.

Performans degerlendirme sisteminin varligi yasal bir zorunluluk
degildir. s kanununda performansi diisiik ¢alisanin igveren tarafindan tek taraflt
olarak is sozlesmesine son verebilecegi acikga belirtilmistir. Kanun geregi,
performans dustkliigii gosteren calisgan tazminatsiz  olarak isten
cikartilabilecektir. Ancak yargi bu hakkin kullanilmasinda basta “iyi niyet”
olmak {izere bir¢ok kurala uyulmasini isverenden istemektedir.

Sonug olarak isletme yoOnetimi tarafindan calisanin belirsiz siireli is
sOzlesmesine tek tarafli olarak (tazminatsiz) son verme hakki yasaldir. Bununla
birlikte, yiiksek yargi isverene bu hakki kullanirken personel yonetiminin; ise
uygun kisinin istihdam edilmesi, ¢alisana istenen performansa ulasabilmesi igin
gerekli arag-gerecin temini gibi klasik islevlerinin yaninda modern insan
kaynaklar1 yontemlerinin uygulanmasini beklemektedir.

Yetersiz egitim, yetersiz Odiillendirme, acik olmayan gorev tanimlari,
yetersiz katilimci yonetim, gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,
calisanlara her seyden once “insan” olarak deger vermeme gibi olumsuz
durumlardan kaynaklanan performans diisiikliigii nedeniyle calisanin is
sozlesmesine tek tarafli olarak son verilemez (Kar, 2017: 39).

Aragtirmamizda nitel aragtirma deseni kullanilmis, literatiir taramasi
yapimustir. Yapilan literatiir taramasinda; “modern yonetim yaklasimlarindan
biri olan “personel giiclendirme” ile performans artisi saglanabilecegi” (Kansoy,
2021; Kogak, 2024; Biger, 2021) yoniinde ¢ok sayida ¢alismaya ulasilmistir.

Personel  giiclendirme  uygulamalarmnin  sonuglari  performans
degerlendirme sistemi ile tespit edilebilmesi i¢in bu iki insan kaynaklari
fonksiyonunun etkilesim halinde olmas1 gerekmektedir (Yasit, 2014).

Tim c¢abalara ragmen isletmede beklenen performansi gostermeyen
is¢inin is sozlesmesinin feshi giindeme gelebilir. Bu asamada da yapilmasi
gereken cesitli prosediirler vardir. Oncelikle calisamin  performans
diisiikliigliniin nedenleri arastirilmali ve is¢inin yazili savunmasi alinmasi
gerekmektedir. Olusturulacak disiplin kurullarina iscileri temsil eden sendika
yoneticileri davet edilmelidir. Isletmede varsa psikolog ya da insan kaynaklar1
uzmani bu kurullarda yer almalidir. Isletme sahipleri ve iist/tepe yoneticilerinin
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icinde yagadiklar1 ya da isletmelerinin yasatildig: toplumdaki insanlara kars: da
sorumluluklar1 vardir. Gliglii personelin sadece yiiksek verim igin degil aym
zamanda mutlu bir toplum i¢in de gerekli oldugu unutulmamalidir.
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