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Performans Degerlendirme Sistemi ve Mesleki Yetersizlik

0z

insan kaynaklari yénetiminin énemli fonk-
siyonlarindan biri olan performans degerlen-
dirme sistemi, glinimiizde isverenlerin siklikla
kullandigi bir uygulama olarak karsimiza ¢ik-
maktadir. Mesleki yetersizligin 4857 sayili is Ka-
nunu m. 18'de gecerli fesih nedenleri arasinda
diizenlenmis olmas, isginin mesleki yeterliligi-
ni ve becerilerini 6lcmeye yarayan performans
degerlendirme sistemlerini is hukukumuz agi-
sindan dikkate deger bir konu haline getirmis-

tir. isverenin yénetim yetkisine dayali olarak
uygulayacagi performans degerlendirme siste-
minin suireg ve ozelliklerinin hukuka uygunlugu
bakimindan isverenin yonetim hakkini sinirlan-
diran temel ilkeler ile Yiiksek Mahkememiz tara-
findan belirlenen prensipler dikkate alinmalidir.
Performans degerlendirme sistemi ile amagla-
nan, isciye kendini gelistirme imkani saglana-
rak onun isletmedeki etkinligini ve verimliligini
arttirmak olmalidir.

Anahtar Sozciikler:

Performans degerlendirme kriterleri, mesleki yetersizlik, is sézlesmesinin mesleki yetersizlik nedeniyle feshi, gecerli neden.

Performance Evaluation System and Professional

Insufficiency
Abstract

Performance evaluation system, which is one
of the important functions of human resources
management, is an application frequently used
by employers today. As professional insuffeciency
is regulated among valid reasons for termination
in the article 18 of Labour Law numbered 4857,
it has turned performance evaluation system for
measuring the employee’s professional compe-
tence and skills into a remarkable subject in terms
of our labour law. The basic principles limiting the

employer’s right to manage and the rules deter-
mined by the Turkish Court of Cassation should
be taken into consideration to bring the process
and features of the performance evaluation sys-
tem to be executed by the employer based on his
authority to manage in compliance with law. The
aim of the performance evaluation system is sup-
posed to increase the employee’s effectiveness
and efficiency in the enterprise by providing the
opportunity to improve himself.
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Giris

Performans degerlendirme sistemi bugiin iti-
bariyle etkili bir insan kaynaklari politikasinin
onemli dgelerindendir. iscinin mesleki becerisi,
basarisi, ise uygunlugu sibjektif bir kavram ol-
dugundan ve bunlarin 6lciilmesi insana yonelik
bir degerlendirmeyi icerdiginden zorlu bir faali-
yet olarak kabul edilir'. Tutarli bir degerlendirme
sireci ylrutebilmek icin isverenler performans
degerlendirme sistemlerine basvururlar. Perfor-
mans degerlendirme sistemlerinden isginin kisi-
sel/mesleki gelisimine yarayacak bircok faydali
geri bildirim elde edilse bile, konu mesleki ye-
tersizlik kavramina geldiginde taraflarin (isci ile
isverenin) odak noktasi karsilikli kazanimlarin ya-
sanacagi basaril bir insan kaynaklari ydnetimin-
den maalesef mesleki yetersizlige dayali fesih ih-
timaline ve sonuclarina kaymaktadir. Bu nedenle,
performans degerlendirme sistemlerinin is huku-
ku boyutunda da ele alinmasina duyulan ihtiyag
on plana ¢ikmaktadir.

Calismamizda performans degerlendirme sis-
temi ilk olarak kavramsal ve amagsal yonlyle ele
alinmis, daha sonra isverenin hangi hukuki teme-
le dayali olarak performans degerlendirme yet-
kisini kullanabilecegi agiklanmaya calisiimistir.
Devaminda uygulamada karsilasilan degerlen-
dirme yontemleri incelenmis ve yabanci yargi ka-
rarlarinda hukuka aykiri bulunan yontemlere ana
hatlariyla deginilmistir. Calismamizin ikinci boli-
miinde performans degerlendirme sisteminden
elde edilen sonuglarin mesleki yetersizlige dayali
bir feshi gecerli kilabilmesi icin Yiiksek Mahke-
memizin aradigi 6zellikler ile mesleki yetersizlige
dayali feshin gecerliligini etkileyen diger kosullar
irdelenmistir. Calismamizda yeri geldikce Fransiz
hukukunda performans degerlendirme sistemle-
rinin uygulanisi hakkinda da bilgi verilmeye cali-
silmistir.

1 Zeki Atil Bulut, “isletmelerde Performans Degerlendir-
me Calismalari ve Uygulanan Yontemler’, Mevzuat Der-
gisi, S. 79, Temmuz 2004, https://www.mevzuatdergisi.
com/2004/07a/05.htm#, (06.05.2020).

l. Performans Degerlendirme
Sisteminin Genel Ozellikleri

1. Anlami ve Amaci

Performans degerlendirmesi, bir bireyin ya da
kurulusun belirli bir siire boyunca verilen gorev-
leri yerine getirirken ya da belirlenen hedeflere
ulasirken elde ettigi basarinin dnceden tasarlan-
mis sekilde degerlendirilmesini iceren bir slirectir?.
isletmelerin basarisini etkileyen bircok unsur icin-
de insan kaynaklari yapisi/niteligi 6nemli bir yere
sahiptir. Isletmelerin iscileri olmadan amaclarina
ulasmasi mimkiin olmayacagindan, her tirlu is-
letme bakimindan isciler ve performanslari 6nemli
bir unsur haline gelmistir®. Bu tespitten hareketle,
performans degerlendirme sistemleri, isletmelere
yalnizca iscilerin performans diizeylerinin ne ol-
dugunu degil, ayni zamanda insan kaynagindan
azami sekilde faydalanilacaksa bu diizeyin hangi
alanlarda iyilestirilmesi gerektigini belirleme ola-
nagr sunmaktadirt. Performans dederlendirme
sistemleri ile kurumsal performans icinde bireysel
performansin 6lcilmesi amaglanir®.

Performans &lclimleri personel alimi, is rotas-
yonu, egitim, Gcret, terfi gibi konulara temel ola-
cak sekilde bilgi toplama ve karar alma siireclerini
birbirine baglayici fonksiyona sahip oldugundan,

2 Chris Obisi,“Employee Performance Appraisal and Its Impli-
cation for Individual and Organizational Growth', Australian
Journal of Business and Management Research, Vol. 1,No. 9,
2011,5.93.

3 Liza Estino Daoanis, “Performance Appraisal System: It's

Implication to Employee Performance’, International

Journal of Economics and Management Sciences, Vol. 2,

No. 3, 2012, 5. 55; Joel Rodriguez/Kelley Walters, “The Im-

portance of Training and Development in Employee Per-

formance and Evaluation”, World Wide Journal of Multi-

disciplinary Research and Development, 3(10), 2017, s.

206.

Obisi, s. 93.

Bektas Kar, “Performans Diisiikligii veya Yetersizligi Ne-

deniile Fesihte Yargisal Denetim’, Sicil Is Hukuku Dergisi,

S. 11,2008, s. 36; Erol Aki/Tung Demirbilek, “Performans

Degerlendirme Sistemi ve Performans Duistikliigli Nede-

niyle Is S6zlesmesinin Feshi’, Prof. Dr. Ali Giizel'e Arma-

gan, Cilt |, Beta, Istanbul, 2010, s. 6; Ulas Baysal, Iscinin

Yetersizliginden Kaynaklanan Gegerli Sebeple Is Sézles-

mesinin Feshi, Adalet Yayinevi, Ankara, 2011, s. 103.
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isletmeler acisindan kayda deger bir arag olarak
gorilmelidir. Olciimler neticesinde elde edilecek
veriler ve alinacak kararlar, ayni zamanda islet-
medeki terfi ve yetkilendirme, Ucret revizyonu,
egitim ve gelisim planlamalarinda standart olus-
turulmasini da saglayacaktir®.

Performans degerlendirme uygulamalari rast-
lantisal islemlere dayali olamayacagindan, islet-
me tarafindan onceden belirlenmis kurallarin
ortaya konulmasi sarttir’. Ayrica, her isletme,
performans degerlendirmesini etkili kilmak icin
iscinin gorev ve sorumlulugunun ne oldugunu
bilmesini saglamalidir®. Nitekim, performans
degerlendirme sistemlerindeki gerceklestiril-
mesi mimkin olmayan hedefler kadar iscilerin
zihinsel saghklan tzerinde olumsuzluk yaratan
bir diger yon, performans kriterlerinin énceden
tanimlanmamis ve/veya isciye acgiklayici bir is ta-
niminin verilmemis olmasidir. Bu yéniyle, etkili
bir performans degerlendirmesi iscilerin sorum-
[uluklarini ve isletmeye sunacaklari katkilari agik-
ca belirleyecek, iscileri motive edecek, istihdam
kararlarinda gecerli ve dnemli bilgiler saglayacak
sekilde bir sistemin kurulabilmesine baghdir®.
Degerlendirme neticesinde performans distik-
[iglnlin nedenlerine ve bunlarin ortadan kaldi-
rilmasina odaklanilmasi, 6nce is¢inin ardindan
calistigi isletmenin performansi Gizerinde olum-
lu etkiler dogurur™. Performans degerlendirme
sistemlerine salt gecerli fesih nedeni yaratma
niyetiyle yaklasilmasi, psikolojik baski altinda ka-
lan iscinin performansini ve dolayisiyla kurumsal
performansi olumsuz sekilde etkileyecektir.

Iscinin mesleki yeteneklerini ve calisirken ulasti-
g1 sonuglari degerlendirme amaci tasiyan ve insan
kaynaklari yonetiminde 6nemli veriler saglayan
performans degerlendirme sistemlerinin islet-
mede uygulanmaya baslanmasi kararini isveren

Obisi, s. 94; Daoanis, s. 58.

Rodriguez/Walters, s. 209; Obisi, . 93.

Obisi, s. 93.

Thomas S. Clausen/Keith T. Jones/Jay S. Rich, “Appraising
Employee Performance Evaluation Systems- How to De-
termine If an Overhaul Is Needed” The CPA Journal, Feb-
ruary 2008, s. 64.

10 Aki/Demirbilek, s. 6; Baysal, s. 103.
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verir. Fransiz yargi kararlari ile hukuk 6gretisinde,
isverenin is sozlesmesinden dogan ydnetim yetkisi
dogrultusunda isletmede gorev alan iscilerin ca-
lismalarini degerlendirme hakkina sahip oldugu
kabul edilmektedir. Tlirk hukukunda ise perfor-
mans degerlendirme yetkisinin hukuki temelini
degerlendiren bir yargi kararina erisilememistir.
Bununla birlikte, doktrinimizde Giizel tarafindan
ifade edildigi gibi, isverenin yonetim yetkisine is
sOzlesmesinin uygulanmasi siirecinde alinacak
tek tarafli kararlar butlini olarak genis anlamda
yaklasiimali ve performans degerlendirme sistemi
olusturma/uygulama yetkisinin isverenin yonetim
yetkisine girecegi kabul edilmelidir'2. Bu baglamda
belirtmek gerekir ki, Yargitay 22. Hukuk Dairesinin
esasen calisma kosullarinda esasli degisikligi de-
gerlendirdigi bir kararinda isyerinin karliligi, verim-
liligi noktasinda isin yiiriitimdi icin gerekli tedbirlerin
isveren tarafindan yonetim hakki cercevesinde alina-
cagi vurgulanmistir’, Performans degerlendirme
sisteminin amaclarindan biri yararlanilan insan
kaynaginin iyilestirilmesi ve dolayisiyla isletmenin
veriminin arttirlmasi olduguna gore, hukukumuz
bakimindan da performans degerlendirme sistem-
lerinin isverenin yonetim hakkinin kapsamina gir-
digi sonucuna ulasilabilir.

2, Performans Degerlendirme
Yetkisini Sinirlandiran Temel llkeler

Yukarida yer verdigimiz bircok yararina karsi-
hik, is iliskisi bakimindan (is sézlesmesinin feshi,

11 Gilles Auzero/Dirk Baugard/Emmanuel Dockes, Dro-
it du Travail, Dalloz, 2017, s. 809; Francoise Favenne-
c-Héry/Pierre-Yves Verkindt, Droit du travail, LGDJ,
2014, s. 255; Marianne Collignon-Trocme/Laure Mul-
ler, “L‘évaluation des salariés’, Les Cahiers Lamy du CE,
no. 98, Novembre 2010, s. 27; Iscileri degerlendirme
hakkinin is sézlesmesinden dogan yonetim yetkisin-
den kaynaklandigi yéniinde bkz. Cour de cassation,
Chambresociale, 10.07.2002,00-42368;Courdecassation,
Chambre sociale, 16.10.2013, 12-18229, https://www.
legifrance.gouv.fr, (24.04.2020).

12 Bu yoénde bkz. Ali Giizel, “Is Hukukunda Yetki ve Deger-
lendirme’, Prof. Dr. llhan Ulusan’a Armagan, 3. cilt, Seg-
kin, 2016, s. 363-364; Isverenin genis anlamda yonetim
hakki icin bkz. M. Aymelek Aydemir, Isverenin Yonetim
Hakki ve Sinirlari, Seckin, Ankara, 2015, 5. 49-54.

13 Yarg.22.HD., 11.06.2019,2016/15101 E.-2019/12624 K.,
www.calismatoplum.org, (30.04.2020).
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gorev degisiklikleri, terfialamama, iscinin beden-
sel ve ruhsal saghdi tzerindeki olumsuz etkileri
vb.) dogabilecek sonuclari nedeniyle performans
degerlendirme sistemlerinin denetime tabi tu-
tulmasi bir gerekliliktir. Yargisal denetim deger-
lendirmenin icerigine gore degisebilmekle bir-
likte, temel olarak kabul edilen husus isverenin
gerceklestirdigi uygulamanin hicbir zaman keyfi
olamayacagidir'.

Hukukumuz acisindan, en basta diiriistliik ku-
rali uyarinca performans degerlendirme yetkisi
kullanilirken s6zlesmenin karsi tarafina (deger-
lendirmeye tabi tutulan isciye) zarar verecek ya
da onu gii¢ duruma sokacak davranislardan ka-
cinilmahdir™ (Turk Medeni Kanunu m. 2). Gerek
diirlstlik kuralinin bir geregi olan gerek mevzu-
atimizda isverenin borclari arasinda gorilen isci-
yi gbzetme borcu'® (Tirk Borglar Kanunu m. 417)
dogrultusunda, isveren degerlendirme siireci bo-
yunca is¢inin kisiligini, maddi ve manevi varligin,
onur ve sayginligini korumalidir. Yine, yonetim
hakkinin bir geregi olarak isveren performans
degerlendirme sireclerinde esit davranma ilkesi
ile ayrim yasaklarina (Anayasa m. 10, is Kanunu
m. 5, Sendikalar ve Toplu is Sézlesmesi Kanunu
m. 25) uygun davranmalidir’’. Ayni isi yapan isci-

14 Auzero/Baugard/Dockes, s. 809; Fransiz hukukunda, isci-
nin temel hak ve 6zgUrliiklerine sayg, ayrimcilik yasagi,
isci temsilini saglayan organlara danisma ve bilgi verme
yikumliliginin yerine getirilmesi, isci saghginin ko-
runmasi olmak Uzere isverenin yonetim yetkisi bircok
sinirflamaya tabi tutulur. Bu yonde bkz. Favennec-Héry/
Verkindt, s. 253-254.

15 “..Objektif iyiniyet olarak da tanimlanan ve ddiriistliik ku-
ralini diizenleyen madde, biitiin haklarin kullaniimasinda
diiriistliik kurali gercevesinde hareket edilecegini ve bir
kimsenin baskasini zararlandirmak ya da giic duruma
sokmak amaciyla haklarini kétiiye kullaniimasini yasanin
korumayacagm/ belirtmistir”, Yarg. 9. HD,, 01.07.2019,
2019/1458 E. - 2019/14639 K., www.kazanci.com.tr,
(29.04.2020); Ayr|ca bkz. Glizel, s. 376.

16 lIsciyi gozetme borcunun hukuki dayanaklan ve icerigi
hakkinda bkz. Sarper Siizek, is Hukuku, Beta, istanbul,
2019, 5.386 vd.; Nuri Celik/Nursen Caniklioglu/Talat Can-
bolat, is Hukuku Dersleri, Beta, istanbul, 2019, s. 349 vd,;
Hamdi Mollamahmutoglu/Muhittin Astarli/Ulas Baysal,
is Hukuku Ders Kitaby, Cilt1: Bireysel is Hukuku, Lykedion,
Ankara, 2019, 5. 182-190; Giizel, 5. 376/377.

17 “Esit davranma ilkesi tim hukuk alaninda gecerli olup,
Is Hukuku bakimindan isverene, isyerinde calisan isciler
arasinda hakli ve objektif bir neden olmadikga farkl dav-

lerin tabi tutulacaklari degerlendirme kriterleri-
nin olusturulmasinda, degerlendirmeye alinacak
isci gruplarinin belirlenmesinde, degerlendirme
sonucunda Ucretlendirme, egitim, terfi ile ilgili
olarak kararlar alinmasinda esit davranma borcu
gbzetilmelidir®. isverenin yénetim hakkini sinir-
layan diger bir 6lcit olan 6/¢liliiliik ilkesi geregin-
ce, yine performans degerlendirme sisteminin
isverenin mesru amacina hizmet edip etmedigi,
amaca ulasmak icin secilen degerlendirme sis-
teminin uygun olup olmadig, isci ile isverenin
catisan menfaatleri arasinda makul bir dengenin
saglanip saglanmadigi hususlarinda bir inceleme
yapilmasina ihtiyag duyulabilir™.

Performans degerlendirme sisteminden elde
edilen sonuclarin ayni zamanda kisisel veri ni-
teligi tasidigi goz ardi edilmemelidir. Kisisel veri
kavrami 2016 tarihli Kisisel Verilerin Korunmasi
Kanununda (KVKK) tanimlanmis; fakat hangi bil-
gilerin kisisel veri kapsamina girecegine yonelik
(hassas kisisel veriler diginda) sinirlayici bir sa-
yim yapilmamistir. Kisisel veri, kimligi belirli veya
belirlenebilir gercek kisiye iliskin her tiirlii bilgi ol-
dugundan, calisma konumuzu olusturan perfor-
mans dederlendirme sistemlerinden elde edilen
bilgi ve kayitlar da isciler bakimindan kisisel veri
niteligi tasimaktadir®. Kisisel veri niteligi tasiyan
bilgilerin KVKK hiiklimlerine tabi olmasi, bunla-
rin otomatik araclarla (6rnegin, bilgisayar ile) kis-

ranmama borcu yiiklemektedir. Bu bakimdan isverenin
yénetim hakki sinirlandirilmis durumdadir”, Yarg. 9. HD.,
10.12.2018, 2015/28698 E. - 2018/22722 K, Yarg. 9. HD.,
15.01.2015, 2013/7613 E. - 2015/741 K, Yarg. 9. HD,,
01.04.2013, 2011/276 E. - 2013/10657 K., www.calisma-
toplum.org, (30.04.2020).

18 Degerlendirme yetkisinden dogmasi muhtemel sonuc-
larin aynmcailik yasagini diizenleyen Fransiz is Kodu m. L
1132-1, m. L 1142-1 (cinsiyete, ailevi duruma ve hamile-
lige dayaI| ayrimcilik) ve m. L 2141-5 (sendikal ayrimcilik)
hukimleriile kisitlandigi yéniinde bkz. Auzero/Baugard/
Dockés, s. 810.

19 Olgliiliik ilkesinin yonetim hakkini sinirlandirma fonksi-
yonuna iliskin olarak bkz. Aydemir, s. 102-105.

20 Article 29 Data Protection Working Party, Opinion
8/2001 on the processing of personal data in the emp-
loyment context, 5062/01/EN WP 48, 13.09.2001, s. 7;
Kisisel Verileri Koruma Kurumu, 100 Soruda Kisisel Veri-
lerin Korunmasi Kanunu, KVKK Yayinlari, Ankara, 2018, s.
19; ilke Girsel, iscinin Kisisel Verilerinin Korunmasi Hakk,
Adalet Yayinevi, Ankara, 2016, s. 179-180.
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men veya tamamen islenmesi ya da elle islense
dahi bir veri kayit sisteminin parcasini olusturma-
st kosuluna baglidir (KVKK m. 2, m. 3(e), m. 3(h)).
Dolayisiyla, isci ile yapilan performans goriisme-
sindeki bilgiler, elle kagit Gzerine kaydedilse bile
hemen ardindan bilgisayar ortamina aktarildigin-
da ya da kagit ortaminda muhafazasina devam
edilmesine ragmen veriye kolay ulagim saglana-
cak ve bir dosyalama sisteminin parcasini olustu-
racak sekilde saklandiginda KVKK'nin uygulama
alanina girecektir. Bu baglamda, KVKK m. 4/2'de
yer alan temel ilkeler (hukuka ve diristliik kural-
larina uygun olma; dogru ve gerektiginde giincel
olma; belirli, actk ve mesru amaclar icin islenme;
islendikleri amacla baglantili, sinirl ve 6lgili
olma; ilgili mevzuatta 6éngoriilen veya islendik-
leri amacg icin gerekli olan siire kadar muhafaza
edilme)?' performans dederlendirme sirecle-
ri boyunca dikkate alinmahdir. Bunun yaninda,
performans degerlendirme kayitlarinin gulven-
ligini saglayacak sekilde teknik ve organizasyo-
nel dnlemler isveren tarafindan alinmali, yetkisiz
tclinci kisilerin bu bilgilere erisimi engellenme-
lidir. Ornegin, Fransiz Veri Koruma Otoritesi tara-
findan hazirlanan goriste, yoneticiler tarafindan
sorumlu olduklari iscilerin degerlendirme verile-
rine ulasilabilecegi, yine personel yonetiminden
sorumlu olan calisanlarin tim iscilere ait deger-
lendirme kayitlarina erisim izni oldugu; ancak
sayilan bu kisilerin gizlilik yukimlulugu altinda
olduklar vurgulanmistir®?. Performans deger-
lendirme uygulamalari KVKK anlaminda kisisel
veri isleme faaliyeti oldugundan, isveren ya da
degerlendirme siireci bakimindan yetkili kilinmis
kisilerin gorlismeye katilan iscileri aydinlatma
yUkimluligi mevcuttur. Bu dogrultuda, iscilere
kisisel verilerinin islenme amaclari, verilerin akta-

21 Kisisel verilerin islenmesine iliskin temel ilkeler hakkinda
bilgi icin bkz. Giirsel, s. 209 vd.

22 Commission Nationale de I'Informatique et des Libertés
(CNIL), Lévaluation des salariés: droits et obligations des
employeurs, 11.05.2011, para. 6, https://www.cnilfr/fr/
levaluation-des-salaries-droits-et-obligations-des-emp-
loyeurs-0, (13.05.2020); Mesleki degerlendirme metot
ve yéntemleri ile elde edilen sonuglarin gizliligi yoniinde
ayrica bkz. Fransiz Is Kodu m. L 1222-3-2.
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rilacag kisiler ve nedenleri, veri isleme yontemi,
m. 11 geredince sahip olunan haklar gibi konu-
larda bilgilendirme yapilmahdir (KVKK m. 10).
Kisisel verileri islenen ilgili kisi (veri 6znesi) olarak
isciye degerlendirme kayitlarina iliskin bilgi talep
etme hakki (KVKK m. 11(b))? taninmali, perfor-
mans sonuclarinin tamamen otomatik sistemler
vasitasiyla analiz edilmesi suretiyle aleyhine bir
sonug¢ ¢cikmasi halinde isciye bu karara itiraz etme
(KVKK m. 11(g)) imkani verilmelidir.

3. Performans Degerlendirmesinde
Kullanilan Yontemler

Uygulamaya baslayacagi performans deger-
lendirme sistemine karar verirken, isveren islet-
menin yapisina ve sistemden beklentilerine gére
istedigi yontemi secebilir. isletmelerin ekono-
mik/teknik/ydnetimsel yapilarinin yillar itibariyle
degisiklige ugramasi farkli performans deger-
lendirme yontemlerinin gelistiriimesine neden
olmustur. Yontemler cesitlilik arz etmekle birlik-
te, icerikleri itibariyle bireysel yontem, karsilas-
tirmali yontem ve 360 derece yontemi seklinde
temel bir siniflandirma yapilmasi mimkinduir®.
Bireysel yontemde, isciyi diger iscilerle karsilas-
tirmak yerine belirli élcutler 1s1ginda kendi ba-
sina degerlendirme amaclanir®®. Karsilastirmali
yontemde ise, iscileri birbirleriyle karsilastirma
amaci tastyan Olcekler vasitasiyla degerlendirme
gerceklestirilir®®, Normalde performans deger-
lendirmesi isciler ve amirleri arasindaki bir geri
bildirim slirecini icerir. Bununla birlikte, ekip ¢a-
hismasi, calisan gelisimi ve misteri hizmetlerine

23 Fransiz hukukunda veri 6znesine erisim hakkini kullanir-
ken kendisine ait veri kayitlarindan drnek talep edebilme
imkani dahi saglanmistir. Bu yonde bkz. Fransiz Bilisim
ve Ozgrllkler Kanunu (La loi informatique et libertés)
m. 49 ve bu hiikmiin atifta bulundugu Avrupa Genel Veri
Koruma Tuiziigu (General Data Protection Regulation) m.
15/3.

24 Performans degerlendirme ydntemlerine iliskin tablo
icin bkz. Aki/Demirbilek, s. 9.

25 Aki/Demirbilek, s. 10; Bireysel ydntemin alt gruplarini
olusturan grafik dereceleme, davranisa dayali degerlen-
dirme 0lcedi, serbest anlatim, amaglara gdre yonetim,
degerleme merkezi, kritik olay gibi yontemler hakkinda
bilgi icin bkz. Rodriguez/Walters, s. 211; Obisi, s. 96.

26 Aki/Demirbilek, s. 10.
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odaklanmanin artmasiyla birlikte, 360 derece de-
gerlendirme yontemi kullaniimaya baslanmistir.
Bu yontemde, hem ast hem st birbirini deger-
lendirebilmekte, ekip tyeleri, musteriler ve hatta
bireyin kendisi dahi kendi degerlendirme siireci-
ne katilmakta ve nihai degerlendirme sonucuna
ulasmak icin elde edilen tim degerlendirmeler
kullanilmaktadir?.

Hukukumuzda bir performans degerlendirme
sisteminin streg ve icerik olarak hukuka uygunlu-
gunu saglamak tizere yargi kararlariyla yerlesen
bircok kriter mevcuttur. Bir sonraki bashkta yer
verecegimiz bu kriterler disinda, yargi kararlari-
mizda belirli bir degerlendirme ydnteminin ele
alinarak hukuka aykirihginin incelenmesi heniiz
s6z konusu olmamistir. Fransiz yargi kararlarinda
ise, bazi yontemlerin yillar icinde uyusmazlk ko-
nusu yapildigi gérilmektedir. Ornegin, anonim
sekilde belirlenen kisilerin verdigi geri bildirimle-
re dayali 360 derece degerlendirme yénteminin
incelendigi 2014 tarihli bir karardan, s6z konusu
sistemin yargi organi tarafindan olumlu karsilan-
digi anlasiimaktadir®, Esasen tartismalara konu
olan yontemlerden biri siralama (évaluation par
ranking) yontemidir. Bu yontem iscinin bireysel
performansinin isyerinde benzer islevi géren di-
ger iscilerle karsilastirilarak degerlendirilmesin-
den olusmakta olup, degerlendirme sonucunda
isciler performanslarina gore gruplar halinde
siniflandiriimaktadir. Siralama ydnteminin giz-
li bir parasal ceza niteligi tasidigi ileri strilmis
ve bu nedenle s6z konusu yontem ciddi sekilde
elestirilmistir®®. Gronoble istinaf Mahkemesi 2002
yilinda verdigi bir kararda, 6nceden belirlenmis,
objektif, iscinin bilgisine sunulmus ve denetlene-
bilir kriterlere sahip olmasi sartiyla siralama yon-
teminin gecerliligine hikmetmistir. Bu yontem
cezalandirici bir mahiyet tasimamalidir. Diger bir

27 Obisi, s. 96; Daoanis, s. 56; Rodriguez/Walters, s. 211; Aki/
Demirbilek, s. 10.

28 Cour d'appel de Versailles, 19.12.2014, 13/03952, Alice
Durand, “L‘évaluation des salariés: 'encadrement d'un
outil managérial’, Le Petit Juriste, 27.01.2017, dn. 5, htt-
ps://www.lepetitjuriste.fr/levaluation-salaries-lencadre-
ment-dun-outil-managerial/, (02.05.2020).

29 Collignon-Trocme/Muller, s. 29; Durand, para. 4.

deyisle, diisiik puanl bir grupta bircok kez ardi
ardina siniflandirilan bir isginin ticretinde azalma
gibi bir yaptinmla karsilasmamasi gerekir; aksi
takdirde, bu sonu¢ mali bir yaptirimin uygulan-
digr anlamina gelir®®. Kaldi ki, is¢inin lcretinde
yahut pozisyonunda yasanacak disusler, calisma
kosullarinda esasli degisiklik (Fransiz hukukunda
is s0zlesmesinin degistirilmesi) anlamina gelece-
ginden iscinin (yazili) onayini gerektirecegi kus-
kusuzdur?'.

Onceden belirlenmis kotalara gére yapilan si-
ralama yontemi ise, Fransiz Yargitayi tarafindan
hukuka aykiri bulunmustur. Zorunlu siralama/
kotalara gére siralama (forced ranking/ranking
par quotas) adini tasiyan bu yontemde, deger-
lendirici kisi iscileri seviye gruplarina ayirmak zo-
rundadir ve her bir grubun dnceden saptanmis
belirli oranda isciyi icerme zorunlulugu mevcut-
tur®2. Fransiz Yargitay'l, isverenin yonetim hakkini
kullanirken iscinin saglk ve giivenligi Gzerinde
tehlike yaratacak onlemler almamasi gerektigini
belirtmis ve mesleki yeteneklere kismen yabanci
olan kriterlere gore iscilerin birbirleriyle yarisma-
sina neden olacak degerlendirme sistemlerinin
(kotalara gore siralamada oldugu gibi) stres ve
acl kaynagi oldugu sonucuna ulasmistir®®, Ben-
zer sekilde, isletme icindeki iyi 6rneklerin tanim-
lanmasi, karsilastiriimasi ve analiz edilmesinden
sonra elde edilen sonuglar temel alinarak iscilerin

30 Cour d'appel de Grenoble, 13.11.2002, 02-02794, Du-
rand, dn. 6.

31 Tirk hukukunda Ucret ve isin niteliginde esasli degisik-
lik yaratacak ornekler icin bkz. Stizek, s. 650-652; Celik/
Caniklioglu/Canbolat, s. 588; Fransiz hukukunda kabul
edilen is sozlesmesinin degistiriimesi kavrami ile Gicret
ve isin niteligindeki degisiklikler hakkinda bkz. Jean Pé-
lissier/Alain Supiot/Antoine Jeammaud, Droit du travail,
Dalloz, Paris, 2006, s. 463, 464-466; Iscinin sézlesme de-
gisikligine acik sekilde onay vermesi gerektigi yoniinde
bkz. Favennec-Héry/Verkindt, s. 415.

32 Auzero/Baugard/Dockes, s.810-811.

33 Cour de cassation, Chambre sociale, 27.03.2013, 11-
26539, https://www.legifrance.gouv.fr, (02.05.2020); Zo-
runlu bir kotanin olmadidi siralama yontemi, ceza verme
mantiginin bir parcasi olmadiginda ve personeli dzellikle
egditim yoluyla sirketin gereksinimlerine adapte etme ba-
kis agisiyla uygulandiginda gegerli bulunmaktadir. Bkz.
Jacques Uso, Lévaluation des salariés, 03.04.2019, para.
4, https://www.lawsen-avocats.com/evaluation-des-sa-
laries-1/,(01.05.2020).
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degerlendirildigi kiyaslama (benchmark) sistemi
de mahkemeler tarafindan elestirilmis ve bu tir
bir sistemi uygulamaya yonelik siireclerin iste 1s-
tirap kaynadi haline déntismemesi gerektigi nok-
tasinda uyarilarda bulunulmustur®.

Gorildigi gibi, isveren tarafindan hangi yon-
tem secilirse secilsin iscilerin bedensel ve ruhsal
saghgina zarar verecek uygulamalardan kagi-
nilmalidir. Performansin degerlendirilmesi basli
basina stres yaratici bir stire¢ oldugundan, isciler
Uzerindeki baskiyi daha fazla arttiran kiyaslama,
kotalara gore siralama gibi yontemler uygulama-
miz bakimindan da tercih edilmemelidir. Perfor-
mans degerlendirme sistemleri iscinin mesleki
uygunluk ve faaliyetlerini 6l¢meye yonelik ol-
malidir. Bu nedenle, tercih edilecek yontemde
iscinin 6zel hayatini sorgulayan ya da mesleki
uygunlugunun degerlendirilmesi icin gerekli ve
dogrudan baglantili olmayan kriterlerin kullanil-
mamasi gerekir®.

Il. Performans
Degerlendirme Sistemi ile
Is S6zlesmesinin Gegerli
Nedenle Feshi Arasindaki
iligki

4857 sayil is Kanunu m. 18'de is gilivencesi
kapsamindaki iscilere ait sozlesmelerin feshinde
gecerli neden bulunmasi zorunlulugu 6ngoriil-

mus, gecerli sebep teskil edecek durumlar iscinin
yetersizligi*® ve davranislari ile isletme gerekle-

34 Courdappel de Lyon, 21.02.2014, 12-06988, Durand, dn. 8.

35 Guzel, s. 366; Collignon-Trocme/Muller, s. 29; Iscinin ézel
hayatindan elde edilen unsurlarin fesih gerekcesinde
kural olarak etkisiz kabul edilecegi, aksi takdirde bireysel
o6zgurltklerinin ihlal edilecedi yoniinde bkz. Favenne-
c-Héry/Verkindt, s. 451.

36 Madde 18 hikmiinde gegen “iscinin yeterliligi” kavrami
yerine anlam bilimi bakimindan “is¢inin yetersizligi” kav-
raminin kullaniimasinin daha isabetli olacagi yoniindeki
hakli gériisler icin bkz. Baysal, s. 34-35; Ali Cengiz Kése-
oglu, “Is Sozlesmesinin Isciden Kaynaklanan Nedenlerle
Bildirimli Feshine Genel Bir Bakis’, Legal Is Hukuku ve
Sosyal Glivenlik Hukuku Dergisi, Say1:36, 2012, 5. 107, dn.
78.
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rinden dogan nedenler seklinde dlizenlenmistir.
Hiklimde gecerli neden olusturabilecek durum-
lar baslik halinde sayilmis olmakla birlikte, her-
hangi bir tanimlamaya yer verilmemistir. Madde
gerekcesinde ise, iscinin fiziki ve mesleki yetersiz-
lik halleri icin 6rnekler verilmesiyle yetinilmistir.
Bu baglamda, mesleki yetersizlige dayal feshin
hangi durumlarda yasanabilecegi bakimindan
ortalama olarak benzer isi gérenlerden daha az ve-
rimli calisma, gdsterdidgi niteliklerden beklenenden
daha diisiik performansa sahip olma, ise yogunlas-
manin giderek azalmasi, ise yatkin olmama, 6gren-
me, kendini yetistirme ve uyum yetersizligi yonin-
deki 6rnekler yol gosterici olacaktir.

1. Mesleki Yetersizlik Kavrami

Mesleki yetersizligin is sozlesmesinin feshine
neden olabilmesi, “iscinin kisisel yetenek ve 6zel-
likleri itibariyle, fesih aninda is sézlesmesinden
kaynaklanan yiikiimliiliikleri tamamen veya kis-
men ifa edemeyecek durumda olmasina” bagli-
dir¥’. Mesleki yetersizlik, ise fiziksel uygunluk ile
baglantisi olmaksizin, iscinin isveren tarafindan
verilen gorevleri yerine getirme yeterliligine sa-
hip olmamasidir®. Bu yetersizlik, iscinin beceri
ya da verim eksikliginden, mesleki anlamda ise
uygun olmamasindan kaynaklanabilir. Mesleki
yetersizlik is¢inin hizmet verdigi bélimiin ya da
isletmenin isleyisini aksatmasi/bozmasi seklin-
deki yansimalarla kendini gosterir. Ancak, feshin
gecerliligi icin iscideki mesleki yetersizligin is-
letmede 6lcilebilir bir zarara yol agmasi gibi bir
zorunluluk mevcut degildir. Burada 6nem tasiyan
husus, mesleki eksikligin is s6zlesmesinin feshi-
ni gerekli kilacak kadar ciddi, 6nemli ve sirekli
oldugunun isveren tarafindan ortaya konulabil-
mesidir®.

37 Yarg. 9. HD,, 01.12.2009, 2009/8399 E. - 2009/32595 K.,
www.calismatoplum.org, (05.05.2020).

38 https://www.dalloz.fr/documentation/Document?id=-
DZ%2FOASIS%2F000551#, (06.05.2020); Tanim icin ay-
rica bkz. Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, s. 282; Mah-
mut Kabakgl, Gegerli Fesih Nedeni Olarak Yetersiz (K&t
ve Eksik) Is Gorme, Beta, Istanbul, 2012, 5. 167; Kdseoglu,
s.106-107.

39 Emilie de la Motte, Le motif de licenciement d'un repré-
sentant du personnel, Master Droit et Pratique des Re-
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Mesleki yetersizlik tamamen isciye atfedilen
bir yetersizlik hali olmalidir®. isverenden ya da
dis etkenlerden kaynaklanan bir durum sonu-
cunda mesleki yetersizlik ortaya ¢iktiginda, s6z
konusu yetersizligin dogrudan gecerli feshe yol
acacagi kabul edilemez. Ornegin, ila¢ tanitim
temsilcisine ait is sézlesmesinin yalnizca hedef-
lenen satis rakamina ulagilamadigi gerekgesiyle
feshedildigi durumlarda, satis degerlerinin (ta-
nitim yapilan doktorun ilaci yazmasi, hastane
ve eczanelerin ilaci talep etmesi gibi) iscinin di-
sindaki etkenlere bagh olmasi nedeniyle feshin
gecersiz olacagina hikmedilmektedir*'. Ayni
sekilde, isyerinde uygulanmaya baslanan yeni
bir teknige ya da verilen yeni bir géreve adap-
te olmada iscinin zorluk yasamasi dogrudan
fesih nedeni olusturmaz. Clinkl, bu ihtimalde
isverene disen yukimlilik, uyum saglamasina
yarayacak araclarin isciye sunulmasi ve belli bir
zaman araliginin taninmasidir. Ornegin, iscinin
yeni teknolojiye adaptasyonunu saglamak igin
verilen egitime ragmen isci uyum gosteremez-
se, mesleki yetersizlik nedeniyle fesih mimkin
héle gelebilir. Yine, somut olayda iscinin calis-

lations de Travail, Université Panthéon-Assas, 2012, s.
49, https://docassas.u-paris2.fr/nuxeo/site/esupversi-
ons/5853bd28-1891-4fec-a0c4-d890ed42b54c?inline,
(10.05.2020).

40 Cour de cassation, Chambre sociale, 02.04.2014, 13-
12670, https://www.legifrance.gouv.fr, (05.05.2020).

41 “..Calisanlara, ulasmak icin yapilmasi gerekenleri kontrol
etme yetkisinde ve gérev tanimi icinde olmadiklari hedef ve
standartlar vermenin hicbir yarari yoktur. Calisanin gérev
tanimi icinde kalmayan ve kendisinden kaynaklanma-
yan, ézellikle dis etkenlere bagli kriterler dikkate alinma-
malidir... Dairemiz ézellikle tibbi tanitim temsilcilerinin,
dis etkenlere bagli satis degerlerinden sorumlu tutulama-
yacaklarina bircok kararinda yer vermistir. (23.01.2007 giin
ve 2006/28041 E, 2007/361 K). Zira ila¢ tanitimi yapan tem-
silcisinin performansini belirleyen satis degerleri, doktorun
yazmasl, hastane ve eczanenin talep etmesine bagl tutul-
maktadir. Burada satis degerlerini, temsilci disindaki etken-
ler belirlemektedir”, Yarg. 9. HD., 27.06.2018, 2017/27643
E.-2018/14018 K, Yarg. 7. HD., 03.06.2015, 2015/7682 E.
-2015/10869 K.; www.kazanci.com.tr, (06.05.2020); Ayni
yonde bkz. Aki/Demirbilek, s. 15; Kar, s. 36.

42 Cour de cassation, Chambre sociale, 16.02.1977, 75-
40624, bkz. https:/cassius.fr/avocat-droit-du-travail/
insuffisance-de-resultat/, (06.05.2020); Iscinin adaptas-
yonu icin dijital becerileri de kapsar sekilde yetenek-
lerinin gelisimine katki saglayacak egitimlerin isveren
tarafindan verilecegi diizenlenmistir (Fransiz Is Kodu m.

t1ig1 makinenin arizali ya da donaniminin eksik
olmasi, istenen performansa ulasmasi icin isci-
ye gerekli teknolojinin saglanmamasi, iscinin
ozelliklerine uygun bir iste calistirlmamasi gibi
ihtimaller mevcutsa, oncelikle isciden kaynakli
olmayan bu olumsuzluklarin ¢6zlimi icin adim
atilmalidir®®. Aksi takdirde, makinedeki aksak-
hgin giderilmedigi ya da rizasi olmadigi halde
yeni bir goreve atanan isciye adaptasyonu igin
egitim verilmedigi durumlarda gecerli sebepten
soz edilemez*. Ayrica vurgulamak gerekir ki, is
sOzlesmesi kurulmadan 6nce iscinin calismaya
baslayacagi pozisyon icin acik¢a yetersiz oldugu
isveren tarafindan bilinmesine ragmen, isci ise
alindiktan sonra onun mesleki yetersizliginin/
performans disikligiinin gerekce gosterilmesi
gecerli bir neden olarak gorilmemelidir®.

Mesleki yetersizlik sonucunda olusan verim
dusuklugl ile davranistan kaynakl verim du-
stkligu arasinda celiskiye distilmesi uygula-
mada karsilasilabilecek bir sorundur. Bu ¢eliskili
duruma cevap ararken mesleki yetersizlige da-
yali fesihte kusurun gerekli olmadigina yonelik
kuraldan hareket edilebilir®®. Clinkdi, mesleki
yetersizlige dayali fesihlerde, is¢i daha fazlasi-
ni yapmak istedigi halde misal olarak ise yat-
kin olmamasi ya da uyum yetersizligi sebebiy-
le verim diisikligl yasamaktadir. Tam tersine,
davranistan kaynaklanan verim dustkliglnde

L 6321-1-1 ve L 6321-1-3); Benzer yonde bkz. Baysal, s.
96-97;, Hamdi Mollamahmutoglu/Muhittin Astarli/Ulas
Baysal, Is Hukuku, Turhan Kitabevi, Ankara, 2012, (2012),
s. 889.

43 Nursen Caniklioglu, “is Sézlesmesinin isciden Kaynakla-
nan Gegerli Sebeplerle Feshi’, Prof. Dr. Turhan Esener |1.
Is Hukuku Uluslararasi Kongresi, Seckin, Ankara, 2017, s.
80; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 512-513; Aki/Demirbi-
lek, s. 15.

44 Bu yondeki Yargitay kararlari icin sirasiyla bkz. Yarg. 9.
HD., 09.03.2009, 2008/20570 E. - 2009/6142 K; Yarg. 9.
HD., 28.09.2009, 2008/42886 E. - 2009/24409 K., Canikli-
oglu, s. 80-81.

45 Baysal, s. 96; https:/cassius.fr/avocat-droit-du-travail/
insuffisance-de-resultat/, (06.05.2020).

46 Tankut Centel, Is Glivencesi, Legal, Istanbul, 2020, s. 85;
Suizek, s. 553; Canikliogly, s. 75; Kdseoglu, s. 105; Fransiz
hukukunda da mesleki yetersizligin kusur niteligi tasi-
madigi yoniinde bkz. Cour de cassation, Chambre socia-
le, 28.11.2006, 05-42062, https://www.legifrance.gouv.fr,
(25.05.2020).
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ise isci var olan yetileriyle daha fazlasini yeri-
ne getirebilecekken kendi iradesiyle bu sonu-
ca ulasmay istemez*. Dolayisiyla, sozlesmenin
ifasinda iscinin somut olarak akde aykiri bir dav-
ranisi nedeniyle is edimi yerine getirilemediginde
davranistan kaynaklanan gecerli fesih gindeme
gelecektir,

Iscinin gdrevini ifa edebilmesi (calisma izni,
strtici belgesi, ucus lisansi, yeterlilik belgesi
vb.) idari birizne ya da belgeye bagl oldugunda,
s6z konusu belgenin/iznin yitirilmesi isciyi mes-
leki yukimluliklerini yerine getirmekten aliko-
yabileceginden, mesleki yetersizligin meydana
gelmesi muhtemeldir. Ornegin, genis bir sorum-
luluk sahasina sahip bir miisteri yéneticisinin ehli-
yetine iki yil siire ile el konulmasi (izerine yasanan
fesihte, iscinin ara¢ kullanmadan gdrevini geregi
gibi yapamayacagi ve isin ydiriitimiinin olumsuz
etkilenecegi belirtilerek feshin gecerliligine hiik-
medilmistir*. Gorlldagi gibi, meslegi soforliik

47 Baysal, s. 110; Késeoglu, s. 104-105; Kabakgi, 181-182.

48 ‘“Iscinin yetersizligine dayanan fesihlerde, is edimi iscinin
yetenegi gibi kendisinde objektif olarak bulunan hal ve
hususiyetlerden dolayi sozlesmeye uygun olarak yerine
getirilemezken, iscinin davranisindan kaynaklanan fesih-
te, sézlesmenin ifasinda iscinin somut olarak akde aykiri
bir davranisi sebebiyle is edimi yerine getirilememektedir.
Baska bir anlatimla, iscinin yetersizliginden kaynaklanan
gegerlifesih sebebinin kabulii icin, is¢inin verim disikligu-
nlin iscinin icra ettigi is icin gerekli olan fiziki veya fikri 6zel-
likleri haiz olmamasindan kaynaklanmalidir. Buna karsilik,
yaptigi is icin gerekli olan sahsi dzelikleri haiz ve mesleki
bilgilerle donanimli; yani mesleki yetenek ve uygunluk
agidan aranan niteliklere sahip olan bir is¢inin, daha 6nce
kendisine ihtar edilmis olmasina ragmen, ayni veya benzer
isi gorenlerden ortalama olarak daha az verimli calismaya
devam etmesi, is¢inin davranisindan kaynaklanan gegerli
bir fesih sebebidir”, Yarg. 7. HD., 03.06.2015, 2015/7682
E.-2015/10869 K.; Yarg. 9. HD., 08.04.2008, 2007/27829
E. - 2008/7831 K. Yarg. 9. HD., 18.03.2008, 2007/27584
E.-2008/5327 K.; www.kazanci.com.tr, (25.05.2020).

49 Yarg. 9. HD,, 21.06.2010, 2009/22987 E. - 2010/19429
K, Yarg. 7. HD., 10.03.2014, 2014/829 E. - 2014/1664 K.,
www.kazanci.com.tr; Ticari hizmet miimessili olarak ise
alinan iscinin gdrevlerini yerine getirebilmesi icin gerekli
olan siirici belgesinden alti ay siireyle yoksun kalmasi-
nin gercek ve ciddi bir fesih gerekgesi oldugu yoniinde
bkz. Cour de cassation, Chambre sociale, 24.01.2007,
05-41598, https://www.legifrance.gouv.fr, (24.05.2020);
Doktrinde Alp tarafindan isabetle belirtildigi tzere, sii-
rlicti belgesi elinden alinan iscinin ifa ettigi gérev 6nem
tasimakta olup, misal olarak farkli adliye ve icra dairele-
rine gidebilmesi icin kendisine arag verilen sirket avuka-
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olmayan ancak gorevini geregi gibi ifa edebil-
mesi icin slirlici belgesine ihtiya¢ duyan isciler
bakimindan ehliyete el konulmasi mesleki ye-
tersizlik sonucunu yaratacaktir. Ote yandan, isin
ifast mutlak surette bir belge ya da izne tabi olan
mesleklere/pozisyonlara yonelik farkli bir deger-
lendirme yapilmasi mimk{nddr. Zira, isletmede
sofor olarak calisan bir iscinin ehliyetine el ko-
nulmasi durumunda ehliyetsiz ara¢ kullanilmasi
mimkiin olamayacagindan, artik mesleki yeter-
sizlik yerine ¢calisma imkaninin blitiiniiyle ortadan
kalkmasi sonucunun dogacagi kabul edilebilir.
Bu sebepledir ki, doktrinde s6z konusu kosulun
gerceklesmesi sonucu iscinin diisecegdi borglu
temerriidi nedeniyle isverenin sdzlesmeyi bildi-
rimsiz fesihle (is K. m. 25/11l geregince) sona er-
direbilecegi gorusu ileri stirilmistir®. Nitekim,
Yiksek Mahkememiz de ézel halk otobdisii soférii
olarak istihdam edilen is¢inin gérev ve mesaisi di-
sinda kisisel aracini kullanirken alkollii olmasi se-
bebiyle ehliyetine el konulmasi vakiasini is K. m.
25/llI'deki zorlayici sebep cercevesinde deger-
lendirmistir®’.

tinin siirticii belgesine el konulmasi halinde iscinin isini
geredi gibi ifa etmesine engel bir durum s6z konusu ol-
mayacagindan mesleki yetersizlik glindeme gelmez. Bu
yonde bkz. Mustafa Alp, “Tibbi Tanitim Sorumlusunun s
Sézlesmesinin Feshi’, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hu-
kukuna lligkin Yargi Kararlari ve Incelemeleri Dergisi, S.3,
2007,5.70. )

50 Ufuk Aydin, “Iscinin Stirlicii Belgesine EI Konulmasi ve s
Hukuku Bakimindan Sonuglarr’, Sicil Is Hukuku Dergisi, S.
18,2010, 5. 235-236; Baysal, 5. 122; Kabakg, s. 180; Iscinin
isini yUrutebilmesi icin ihtiya¢ duydugu resmi izni kay-
betmesinin mesleki yetersizlige dayali feshe yol acacag
yoniindeki égreti gorisleri icin bkz. Siizek, s. 560; Alp, s.
70-72; Centel, s. 103; Caniklioglu, s. 95; Hakan Keser, Is
Sozlesmesinin Bildirimli Feshinde Gegerli Sebep, Seckin,
Ankara, 2016, 5. 167.

51 Yarg. 22. HD,, 26.03.2019, 2016/6070 E. - 2019/6626 K.,
Yarg. 9. HD,, 29.05.2014, 2012/10932 E. - 2014/17580
K. Yarg. 7. HD., 15.01.2014, 2013/15701 E. - 2014/313
K., “Davaci is¢inin davalr isyerinde sofor olarak ¢alistigi ve
100 ceza puanini doldurmasi sonrasinda ehliyetine el ko-
nulmasi lzerine, ehliyetsiz olarak arag siirmesi mimkiin
olmadigindan isverence is akdine bu sebeple son verildigi
anlagiimistir. Bu husus 4857 Sayili Is Kanunu'nun 25/1ll.
maddesindeki zorlayici sebep niteliginde olup, ...", Yarg. 9.
HD., 30.11.2017, 2017/7054 E. - 2017/19527 K,; Gegerli
nedenle fesih sonucuna ulasilan kararlar icin bkz. Yarg.
22.HD., 25.01.2016, 2015/35609 E. - 2016/1797 K.; Yarg.
7.HD., 24.12.2015,2015/29742 E. - 2015/26678 K.; www.
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Mesleki yetersizligin gecerli fesih nedeni sayil-
masl icin, is gérme borcunun icerigi bakimindan
objektif performans olcitiniin benimsenmesi
gerektigi goriisii hakimdir. Ornegin, Yiiksek Mah-
kememiz feshin gecerliligini degerlendirirken is
sézlesmesi mesleki yetersizlikten feshedilen isci ile
ayni isi yapmakta olan iscilerin performansinin ne
olduguna dair dosyaya bilgi sunulmasini ve feshe
konu dénemde ilgili is¢inin performansinin emsal
iscilerin altinda oldugunu gésterir delillerin ibrazi-
ni gerekli gérmektedir®2. Su halde, m. 18 gerek-
cesinde yer alan “is¢inin ortalama benzer isi go-
renlere gére daha az verimli ¢alismasi” seklindeki
objektif olcltiin dikkate alindigi kabul edilebi-
lir. Ote yandan, olmasi gereken diizeydeki per-
formanstan hangi oranda sapma gerceklesirse
gegerli fesih nedeni olusabilir sorusuna yonelik
olarak yargi kararlarinda yapilan muhakemede,
iscinin kisiligiyle ilgili stibjektif sartlara da degi-
nildigi gérulmektedir®.

kazanci.com.tr, (24.05.2020).

52 Yarg.22.HD,, 04.07.2018, 2018/8007 E. - 2018/16757 K,
Yarg. 9. HD,, 26.03.2018, 2017/21990 E. - 2018/6271 K,
Yarg. 9. HD,, 14.11.2017, 2017/398 E. - 2017/18166 K.,
Yarg. 7.HD., 09.11.2016, 2016/14296 E. - 2016/19101 K.,,
www.kazanci.com.tr, (15.05.2020); Ogretide feshin ge-
cerliligi icin iscinin ayni veya benzer isi gérenlerden orta-
lama olarak daha az verimli calismasi sartini arayan go-
risler icin bkz. Stizek, s. 557; Mollamahmutoglu/Astarli/
Baysal, s. 283; Konu hakkindaki cesitli dgreti gorisleri ile
Yargitay uygulamasina iliskin ayrintili degerlendirme iin
bkz. Kabakgl, 5. 66 vd.

53 “Is¢inin verimsizliginin is s6zlesmesinin gegerli fesih ne-
denini olusturabilmesi icin, is szlesmesi feshedilen isgi ile
ayni veya benzer isi géren iscinin verimi arasinda bir kar-
silastirma yapilir. Bu konuda isveren, is¢inin verimindeki
eksikligi tespit etmek icin tam bir veri arastirmakla yikim-
liiddir. Ancak bu karsilastirma yapilirken, her insanin farkli
yapi ve farkli calisma kabiliyetine sahip oldugu g6z 6niinde
bulundurulmalidir. Kuskusuz iscinin verim distikliigtiniin
yaslanma gibi biinyedeki dogal bir gelisime dayanmasi
halinde isveren, iscinin verim ve performans diistikligiine
katlanmalidir”, Yarg. 9. HD., 03.06.2008, 2007/37515 E.
-2008/13801 K., bkz. Kabakgl, s. 69-70; bu yondeki di-
ger Yargitay kararlari icin bkz. Yarg. 22. HD,, 12.12.2011,
2011/4093 E. - 2011/7195 K, Yarg. 9. HD,, 21.06.2010,
2009/22987 E. - 2010/19429 K Yarg. 9. HD., 01.12.2009,
2009/8399 E. - 2009/32595 K., www.kazanci.com.tr,
(16.05.2020); Nitelik aranan isler icin siibjektif perfor-
mans Olciitiiniin, niteliksiz isler icin ise objektif perfor-
mans 6l¢litlinlin esas alinabilecegdi ydniinde bkz. Centel,
5. 92; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 512.

2. Gegerli Nedenle Feshe Dayanak
Tegkil Edebilecek Performans
Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri

Madde 18 hiikm{i ile mesleki yetersizlik gecer-
li fesih nedeni olarak kabul edildiginden, mes-
leki yeterliligi 6lcme amaci tasiyan performans
degerlendirme sistemleri isverenler tarafindan
sikhkla tercih edilir hale gelmistir. Gercekten,
Yiiksek Mahkemenin kararlarinda yer verdigi “Ka-
nunun gerekgelerinde ifade olunan yetersizlikten
kaynaklanan sebepler disinda, isciyle yapilan is
sozlesmesi, isyeri personel yénetmeligi, kurumsal
calisma ilkeleri veya isyerine 6zgii performans de-
gerlendirme kriterlerinde yer alan is¢inin verimligi
ile ilgili beklentilerin karsilanamamasi halinde de
gecerli sebeple fesih uygulanabilir”** seklindeki
ifadelerinden mesleki yetersizligin tespitinde
performans degerlendirme sisteminden gelen
bilgilerin uygulamada 6nemli bir yer edindigi
anlagilmaktadir. Bunun yaninda, is Kanunu m.
20/2 geregince mesleki yetersizligin varligini
kanitlama ytkimliligu isveren (zerindedir ve
degerlendirme sisteminden elde edilecek so-
nuglar ispat yukimliliginin yerine getirilmesi
yonlinden de fonksiyon gdsterir®. Ayrica, isletme
gereklerine dayali fesihlerde isveren isten cikari-
lacak iscilerin seciminde yeterlilik kriterine bas-
vurmak isterse, performans degerlendirme siste-
minden elde edilen bilgiler isletme gereklerine
dayali feshin yargisal denetimi sirasinda dahi 6n
plana ¢ikacaktir®.

is Kanunu m. 18 ile mesleki yetersizlige dayali
fesih somut bir diizenlemeye kavusmus olsa bile,
performans degerlendirme sisteminden elde
edilen sonuclarin gecerli bir feshe temel olus-
turabilmesi icin aranan nitelikleri hakkinda &zel

54 Yarg. 9. HD,, 08.05.2017, 2016/12678 E. - 2017/8046 K.;
Yarg. 9. HD., 02.07.2015, 2015/14407 E. - 2015/23883 K.;
Yarg. 9. HD., 18.03.2014, 2013/13121 E. - 2014/8762 K,
Yarg. 9. HD., 21.04.2010, 2008/24861 E. - 2010/11656 K.,
www.kazanci.com.tr, (15.05.2020). _

55 Benzer yonde, Baysal, s. 101; Fevzi Demir, Is Hukuku ve
Uygulamasi, Albi, Izmir, 2018, s. 328.

56 Baysal, s. 102; Isten cikarilma sirasinin belirlenmesinde
yeterlilik kriterinin kullanilabilecegi ydniinde bkz. Auze-
ro/Baugard/Dockes, s. 809.
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bir diizenleme yapilmamistir. Yillar icinde Yiksek
Mahkememizce benimsenen kriterler aracihgiyla
performans degerlendirme sistemlerinin hukuka
uygunlugu bakimindan belli bash kurallarin orta-
ya ciktigi séylenmelidir.

a. Kriterlerin Somut ve Olciilebilir Olmasi

Performans degerlendirme sisteminin icerik
olarak somut/6nceden saptanmis ve ©6l¢lilebilir
kriterlerden olusmasi beklenir’’. Somut olarak
ortaya konulamayan ve dl¢gmeye elverisli olma-
yan kriterleri iceren sistemlerin saglikli sonuclar
vermeyecedi aciktir. Davranisa dayal kriterlerin
belirlenmesi de degerlendirmeyi 6lcilebilir ol-
maktan uzaklastiracadi icin tercih edilmemelidir.
Ne var ki, degerlendirmeye alinacak bazi iscilere
pozisyonlari geregi 6l¢meye elverisli (nicel) kri-
terler getirilmesi guctir. Ornegin, takim yénetimi
ya da proje yonetimi gibi her zaman olctlebilir
faaliyetler Gstlenmeyen yonetici sifatini haiz is-
cilerin mesleki yeterliliklerinin degerlendirilmesi
bu tir zorluklar icerir. Bu gibi durumlarda dav-
ranisa dayali Ol¢ltler belirlenmisse, s6z konusu
sistem sorgulanmaksizin hukuka aykir kabul
edilmemeli; iscinin somut faaliyetle butiinles-
mesine ve dederlendiricinin mimkiin olan en
nesnel sekilde degerlendirmesine izin verecek
kadar mesleki ve kesin kriterlerin var olup olma-
digiincelenmelidir. Bu nedenle, belirli bir mesleki
faaliyet ile dogrudan baglanti kurulmasini sagla-
yacak kesinlikte olmayan, degerlendiricinin faz-
lasiyla 6znel takdirde bulunmasini gerektirecek
kriterler gecerli kabul edilemez. Bu dogrultuda,
“cesaretle hareket etme” seklinde belirlenmis olan
bir degerlendirme kriterinin subjektif nitelik tasi-
digr aciktir’®. Benzer sekilde, “iletisim, etki yarat-

57 Aki/Demirbilek, s. 14; “..dosya arasinda bulunan per-
formans degerlendirme kriterlerinin objektif olarak 6l¢ii-
lebilir olmadigi”, Yarg. 9. HD., 10.12.2015, 2015/24521 E.
-2015/35075 K, Yarg. 22. HD., 23.12.2013, 2013/36477
E. - 2013/29951 K,; Kriterlerin 6nceden belirlenmesi ve
somut olarak ortaya konulmasi gerektigi yontinde bkz.
Yarg. 9. HD., 28.06.2010, 2009/23840 E. - 2010/20703
K, Yarg. 9. HD,, 02.11.2009, 2009/773 E. - 2009/29684
K., www.kazanci.com.tr, (07.05.2020).

58 Cour d'appel de Toulouse, 21.09.2011, 11-00604, bkz.
https://juri-ce.com/guide-de-lentretien-devaluation/,
(13.05.2020).
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ma ve isbirligi; katilimcilik ve gelisim odaklilik” gibi
degerlendirme kriterlerinden olusan bir sistemin
iscinin yapmakta oldugu isle ilgili veriler (izerinden
olusturulan bir degerlendirme sisteminden ziyade
bireysel izlenimlerden ve kisisel gértislerden olustu-
gu sonucuna ulasiimahdir®®.

b. Kriterlerin Objektifligi

Kriterlerin objektif nitelik tasimasi ile amacla-
nan, degerlendirmeyi keyfi olma tehlikesinden
uzaklastirmaktir. Yukarida agikladigimiz somut
ve Olculebilir kriter 6l¢litli, ayni zamanda kriterle-
rin objektifligine hizmet eder. Doktrinde deger-
lendiricinin kisisel gorlis ve gbzlemlerine daha
az yer verilecek sekilde performans degerlendir-
me sistemlerinin gelistirilebilecedi ve 6rnegin
beyin glcline dayanan avukathk, danismanlik
gibi islerde daha nesnel olacak (misteriler, diger
cahsanlar gibi) kisilerin degerlendirmeye dahil
edilebilecedi ifade edilmektedir®. Bu baglamda,
yeterliligi 6lcmenin zor oldugu meslekler baki-
mindan anonim sekilde belirlenen kisilerin verdi-
gi geri bildirimlere dayali 360 derece degerlen-
dirme yonteminin tercih edilmesi dustindlebilir.

Objektiflik 6lcitlinlin saglanabilmesi icin ayri-
ca isyerinde ayni isi yapan iscilerin tlimine ayni
kriterlerin uygulanmasi énem arz eder®'. Baska
bir deyisle, degerlendirme kriterlerinin nesnel
ve dogrulanabilir kabul edilmesi, performans de-
gerlendirme sisteminin ayni/benzer iste calisan
tim iscilere esit sekilde uygulanan sartlardan
olusmasina baglidir®s. Bu nedenledir ki, ayni is-

59 Yarg.22.HD., 04.07.2018, 2018/8007 E. - 2018/16757 K.,
www.kazanci.com.tr, (15.05.2020).

60 Baysal, s. 105.

61 Centel, s. 94; Baysal, s. 105; Stizek, s. 559; “Objektiflik 6I-
¢litti o isyerinde ayni isi yapanlarin ayni kurallara bagli ol-
masi seklinde uygulanmalidir”, Yarg. 22. HD., 18.10.2016,
2016/21027 E. - 2016/23554 K,; Yarg. 9. HD., 02.07.2015,
2015/14407 E. - 2015/23883 K., www.kazanci.com.tr,
(07.05.2020).

62 Kabakal, s. 142; Objektiflik bakimindan karsilastirma-
nin ayni kosullar altinda ya da benzer durumdaki isciler
arasinda yapilacagi yoniinde bkz. Benoit Maréchal/Cat-
herine Graff, “Les critéres retenus par la jurisprudence
pour licencier valablement un salarié en situation de
sous-performance ou d'insuffisance professionnelle”,
s. 14, https://www.hrone.lu/pdf/CollinMarechal.pdf,
(10.05.2020); de la Motte, 5. 51.
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letme icinde dahi beyaz yaka personel ile mavi
yaka personel icin farkli performans degerlendir-
me kriterlerinin belirlenmesi zorunludur®:, Fakat,
bu noktada eklemek gerekir ki, iscinin engelliligi
gibi 6zel bir durumu varsa isciye 6zgii bu ozellik
gozetilerek kendisinden beklenen performans
diizeyi belirlenmelidir. Ayni sekilde, iscinin has-
taligi ya da hamileligi nedeniyle performansinin
belirli bir siire dusiik seyredebilecegi 6ngoril-
meli ve performans beklentisi isci lehine revize
edilmelidir®.

c. Kriterlerin isyerine Ozgii Olmasi

Her isletme faaliyet gosterdigi sektore gore
farkh performans standartlarina ihtiya¢ duyar.
isletmelerde yapilan islerin 6zellikleri dikkate
alinmak suretiyle isletme yonetimi kendi ge-
rekliliklerine 6zgl kriterler belirleme imkanina
sahip olmalidir®. Nitekim, Yargitay kararlarinda
yer verilen “kriterlerin isverenin kurumsal ilkeleri-
ne, uyulmasi gereken isyeri kurallarina uygun ola-
rak ortaya konacagi, isyerine 6zgli olarak isgilerin
performanslarinin degerlendirilecegi” ydniindeki
ifadeler®® de isverenlerin bu yondeki gereksinim-
lerinin hakli bulundugunu gosterir.

d. Kriterlerin iliskili Olmasi

Degerlendirme sistemi icin belirlenecek kriter-
lerin iscinin gérev tanimi, yetkileri, sorumluluklari
ve isin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyim gibi yet-
kinliklerle iliskili olmasina 6zen gosterilmeli ve dis
etkenlere tabi kriterlerden kacinilmahdir®”. Bu ku-

63 Demir, s. 328.

64 Caniklioglu, s. 80; Celik/Caniklioglu/Canbolat, s. 512;
Benzer yonde, Dilek Dulay, “Is Sozlesmesinin Performan-
sa Dayali Olarak Feshedilmesi’, Legal Is Hukuku ve Sosyal
Glvenlik Hukuku Dergisi, Sayi:27, 2010, s. 975.

65 Demir, s.328; Baysal, s. 105-106; Centel, s. 94; Mollamah-
mutoglu/Astarli/Baysal, 2012, s. 888.

66 Yarg.9.HD., 19.10.2015, 2015/19779 E. - 2015/28828 K,
Yarg. 22. HD., 02.02.2015, 2014/36277 E. - 2015/2019 K,;
Yarg.22.HD., 17.09.2014, 2014/17261 E. - 2014/24231 K.
www.kazanci.com.tr, (07.05.2020).

67 Ahmet Selamoglu/Murat Ozveri, "Is¢inin Yetersizliginden
Kaynaklanan Fesih Nedeni Olarak Performans Degerlen-
dirmesi’, Prof. Dr. Fevzi Demir'e Armagan, Is Hukuku ve
Sosyal Glvenlik Hukuku Dergisi, Ozel Sayi, 2016, s. 217;
Kar, s. 38; Demir, 5. 328; Canikliogluy, 5. 82; “..bu dénemde
bir kisim hedefleri gerceklestirdigi, bir kisim gerceklesme-
yen hedeflerin gerceklesmemesinde davacinin disindaki

ral, ayni zamanda performans degerlendirme sis-
teminin iscinin kendisi ile dedil, isi ile ilgili olma-
sinin bir geregidir®. Ornegin, Fransiz is Kodu m.
L 1222-2'de, hangi sekilde olursa olsun, isciden
talep edilecek bilgilerin iscinin mesleki uygunlu-
gunun degerlendirilmesiyle dogrudan baglantili
ve bunun icin gerekli olmasi kosulu getirilmistir.
S6z konusu kosul performans degerlendirme
sistemleri bakimindan da baglayici bir hikim
oldugundan, is¢inin mesleki uygunlugunun de-
gerlendirilmesiyle dogrudan baglantili ve bunun
icin gerekli olmayan kriterlerin dikkate alinama-
yacadi kabul edilmektedir®®. Benzer sekilde, mev-
zuatimizda yer alan Kisisel Verilerin Korunmasi
Kanunu m. 4/2(¢)'deki kisisel verilerin islendikleri
amacla baglantili, sinirli ve 6l¢iili olmasi gerekti-
gine yonelik hiikiim ile Turk Borglar Kanunu m.
419'daki isciye ait kisisel verilerin ancak is¢inin ise
yatkinhdiyla ilgili veya hizmet sézlesmesinin ifasi
icin zorunlu oldugu dl¢tide kullanilabilecegine ilis-
kin hiukim geregince, degerlendirme kriterleri,
iscinin mesleki uygunlugunu (yeterliligini, ka-
pasitesini, yeteneklerini) élgmek icin gercekten
gerekli olan bilgileri toplamaya yonelik olmahdir.
Yukarida yer verdigimiz kriterleri bir araya geti-
rerek vurgulayacak olursak, performans deger-
lendirmesi kesin, objektif ve mesleki uygunlugun
degerlendirilmesi amacina uygun kriterlere da-
yal olmahdir™.

e. Kriterlerin Gergekligi

iscinin yetki ve gérev tanimiyla uyumlu olan
degerlendirme kriterleri ayni zamanda gergekgi
ve makul olmalidir. Dolayisiyla, insan biinyesini
zorlayacak kadar ylksek ya da ulasiimasi mim-
kiin olmayacak 6l¢lide standartlar konulamaz’.

etkenlerin rol oynadigi, feshin gegerli nedene dayandigini
ispat ytikiiniin isverene ait oldugu, davacinin performan-
sinin dustkligidnin kanitlanmadigi gézetilmeksizin da-
vanin kabulii yerine yazili sekilde karar verilmesi bozma
nedenidir”, Yarg. 9. HD., 14.04.2016, 2015/29057 E. -
2016/9446 K., www.calismatoplum.org, (08.05.2020).

68 Glzel, s. 380; Stizek, s. 559; Kar, s. 38.

69 Collignon-Trocme/Muller, s. 29.

70 Cour de cassation, Chambre sociale, 14.12.2015, 14-
17152, bkz. Durand, dn. 3.

71 Kar, s. 38; Baysal, s. 106; “..Performans ve verimlilik stan-
dartlan, verilen hedefler gercek¢i ve makul olmalidir.”, Yarg.
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Yiksek Mahkememize gore, ulasiimasi zor hedef-
ler belirlendiginde s6z konusu hedeflere ulasila-
mamasl tek basina gecerli neden tegskil etmeye-
cektir’2, Benzer sekilde, Fransiz Yargitayina gore
sonuclarin yetersizligi tek basina bir fesih gerek-
cesi yaratmaz. Belirlenen hedeflere ulasilamama-
sinin gerekgesi hedeflerin ¢cok yliksek belirlenmis
olmasi ya da ekonomik konjonktir gibi sebepler
oldugunda, fesih gercek ve ciddi nedenden yok-
sun kahr’,
f. Iscinin Bilgilendirilmesi Kosulu

Performans degerlendirme sisteminin hukuka
uygunlugu acisindan aranilan bir diger 6zellik,
tabi olacagl degerlendirme kriterleri ile bu kri-
terlere uygun olmayan performansin doguracagi
sonuclar hakkinda iscinin dnceden, yazili olarak
ve anlasilir bir sekilde bilgilendirilmesi zorunlulu-
gudur™. Boylece, isci isverenin mesleki anlamda
kendisinden beklentileri hakkinda bilgi sahibi
olabilir. Yiiksek Mahkememizin kararlarinda vur-
guladigi Uzere, performans degerlendirilmesinde
objektif olabilmek ve gecerli nedeni kabul edebil-
mek icin, performans dederlendirme kriterleri 6n-
ceden saptanmall, isciye teblig edilmelidir™.

Fransiz hukukuna bakildiginda, is iliskisi stirer-
ken isciye uygulanacak mesleki degerlendirme
metot ve teknikleri hakkinda iscinin acikca bil-
gilendirilmesi ve bu teknikler kullanilirken belir-

9.HD, 20.11.2017,2017/411 E. - 2017/18515 K Yarg. 9.
HD., 14.04.2016, 2015/29057 E. - 2016/9446 K.; Yarg. 22.
HD., 28.09.2015, 2015/21005 E. - 2015/25573 K., www.
calismatoplum.org, (08.05.2020).

72 “..performans ve verimliliGin ylkseltiimesine donik
hedeflere ulasilamamasi tek basina gegerli sebep ol-
mamalidir. Isginin kapasitesi yliksek hedefler icin yeterli
ise ancak isci bu hedefler icin gereken gayreti gostermi-
yorsa gecerli sebep sé6z konusu olabilir”, Yarg. 22. HD,,
19.11.2018, 2018/14692 E. - 2018/24703 K,; Yarg. 22.
HD., 04.05.2015, 2015/12319 E. - 2015/15935 K., www.
kazanci.com.tr, (08.05.2020); Baysal, s. 107; Giizel, s. 384;
Caniklioglu, s. 82; Selamoglu/Ozveri, s. 218.

73 Bu yondeki yarg kararlari icin bkz. Auzero/Baugard/Do-
ckes, s. 777, dn. 3-4.

74 Aki/Demirbilek, s. 13; Baysal, s. 107-108; Kar, 5. 37; Demir,
s.328; Selamoglu/Ozveri, s. 213.

75 Yarg.9.HD., 27.06.2018,2017/27643 E. - 2018/14018 K.;
Yarg. 9. HD,, 15.11.2017, 2017/402 E. - 2017/18289 K.;
Yarg. 22. HD., 24.04.2014, 2014/8637 E. - 2014/9509 K.;
www.kazanci.com.tr, (09.05.2020).
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lenen amaclarin disina ¢ikilmamasi gerektiginin
somut sekilde diizenlendigi gorilir (Fransiz is
Kodum.L 1222-3-1, m. L 1222-3-3). Fransiz huku-
kunda isciyi bireysel olarak bilgilendirme yikim-
[iligunin otesinde, is¢i temsilini saglayan or-
ganlara bilgi verme ve danisma yikimlaligi de
getirilmistir. Yeri gelmisken belirtmek gerekir ki,
2017 yilinda yapilan degisiklikle isletme komitesi
(comité d'entreprise), hijyen, giivenlik ve calisma
kosullari komitesi (comité d’hygiéne, de sécurité et
des conditions de travail - CHSCT) gibi isci temsili-
ni saglayan kurumlar ekonomik ve sosyal komite
(comité social et économique) catisi altinda birles-
tirilmistir’, Fransiz is Kodu m. L 2312-38-3'e gére,
iscinin faaliyetlerini kontrol etmeye yarayan yon-
tem ve tekniklerin isletmede uygulanmasi karari
alinmadan 6nce konu hakkinda ekonomik ve sos-
yal komiteye bilgi verilip danisilmalidir. Dolayi-
siyla, ekonomik ve sosyal komitenin performans
degerlendirme sistemlerine yonelik goris bildir-
mesi beklenmelidir. S6z konusu komiteye iliskin
yasal degisiklikten once ise, performans deger-
lendirme sistemi kurma niyeti tasiyan isverenin
isletme komitesine ve hatta bazi kosullar altinda
oncelikle hijyen, guivenlik ve calisma kosullari ko-
mitesine basvuru zorunlulugu éngorilmuisti”.

3. Mesleki Yetersizlige Dayali Feshin
Gegerliligine Etki Eden Diger Kosullar

Performans degerlendirme sisteminin hukuka
uygunluguna iliskin olarak yukarida yer verdigi-
miz ozellikler disinda, gecerli bir fesih icin Yargi-
tayimiz tarafindan bazi kosullarin daha varligi-
nin aranmakta oldugu bilinmelidir. Her seyden

76 Melda Sur, “Isverenin Yonetim Hakkinin Cagdas Sinirla-
malari ve Sosyal Diyalog", Dokuz Eyl{il Universitesi Hukuk
Fakiltesi Dergisi, Prof. Dr. Durmus Tezcan'a Armagan,
C:21, Ozel Sayi, 2019, s. 2298-2299.

77 Ornegin, planlanan yillik degerlendirme sisteminin
iscinin davraniglarina, kariyer gelisimine ve (cretine
iliskin bir etkisi olacaksa ve s6z konusu sistem calisma
kosullar iizerinde yansimalari olacak sekilde psikolojik
baski yaratacaksa oncelikle hijyen, glvenlik ve calisma
kosullar komitesine danigilmasi gerektigi kabul edilmis-
ti. Bu yonde bkz. Cour de cassation, Chambre sociale,
28.11.2007, 06-21964, Auzero/Baugard/Dockes, s. 810;
Collignon-Trocme/Muller, s. 28.



Performans Degerlendirme Sistemi ve Mesleki Yetersizlik

once, mesleki yetersizligin gecici olup olmadigi
somut vakia bakimindan incelenmelidir. Karar-
larda vurgulandigi Uzere, gegerli bir fesih igin
stireklilik gosteren dlisiik ve diisme egilimli sonug-
lar var olmalidir’®. Kendisine herhangi bir uyari
yapilmayan teknik satis temsilcisinin mesleki fa-
aliyetlerindeki bir aylik dusus nedeniyle yapilan
feshin gercek ve ciddi nedenden yoksun oldugu
kuskusuzdur”, Dikkat edilecek olursa, bu nokta-
da sorgulanan yalnizca siireklilik arz eden dusuk
sonuglarin varhdi degildir. Gelecekte de s6z ko-
nusu yetersizligin devam edecegi kanaatine ula-
silmis olmalidir. “Diisme egilimli sonuglarin varli-
gmi” sorgulamakta olan mahkemelerimizdeki bu
bakis agisi “olumsuz 6ngori ilkesi” ile ortlismek-
tedir. Temelini Alman hukukundan almakta olan
ve gerek yargl kararlarimizda gerek is hukuku
Ogretimizde yer bulan olumsuz 6ngori ilkesi ge-
redince, iscinin mesleki yetersizliginin gelecege
yonelik olarak stirecedinin 6ngériilebilir olup ol-
madigi belirlenmektedir®.

Performans degerlendirme siirecinin 0zel-
liklerine iliskin yapilacak bilgilendirme yeterl
degildir; bunun yaninda degerlendirme goriis-
melerinin sonuglari hakkinda da is¢ci mutlaka bil-
gilendirilmeli, basarli bulunan yonleri ile eksik
ya da gelistirilmeye muhtag 6zelliklerine yone-
lik olarak isciye geri bildirim yapilmalidir®'. Geri

78 “Iscinin, belirli bir bekleme siiresi icinde belirlenen mesleki
Ozelliklerine dayanarak, bu siireden sonra performans ve
verim diistikliigu sebebiyle is sozlesmesi feshedilirse bu
gecerli sebep olarak kabul edilemez. Yani bu siire icinde
iscinin ¢alisma standartlari ve mesleki 6zellikleri daha
sonraki performans ve verimlilik él¢iimii bakimindan is-
verenin kabul ettigi sinirlar olarak dikkate alinir. Ancak bu
sinirlarin altina ddsdlmesi ve bunun siireklilik géstermesi
halinde gecerli neden dogabilir”, Yarg. 22. HD., 27.10.2016,
2016/22946 E. - 2016/24269 K; Yarg. 7. HD., 20.01.2016,
2015/34140 E. - 2016/393 K Yarg. 22. HD., 15.06.2015,
2015/17193 E. - 2015/20705 K., www.kazanci.com.tr,
(10.05.2020).

79 Cour de cassation, Chambre sociale, 21.05.1986, 83-
41230, https://www.legifrance.gouv.fr, (10.05.2020).

80 Olumsuz dngori ilkesinin mesleki yetersizlige dayali fe-
sihlerdeki uygulamasina yonelik bilgi icin bkz. Baysal, s.
111; Kabakg, s. 180-182; Sevil Dogan, Is S6zlesmesinin
Feshinde Olumsuz Ongérii llkesi, Prof. Dr. Savas Tas-
kent'e Armagan, On lki Levha Yayincilik, Istanbul, 2019,
s.1027.

81 "..2005 yil sonundaki degerlendirme davaciya teblig edil-

bildirimin yapilmadigi durumlarda isci hangi
yonlerinin gelistirilmeye acik oldugunu bileme-
yeceginden, performans degerlendirme sistemi-
nin fonksiyonu yapilacak fesih islemine gerekce
yaratmaktan 6teye gecemeyecektir.

Bilindigi gibi, savunmasi alinmadan isginin
davranisi yahut verimi ile ilgili nedenlerle is s6z-
lesmesinin feshedilemeyecegi acikca hikim al-
tinda alinmustir (is K. m. 19/2). Ne var ki, hukuku-
muzda mesleki yetersizlik sonucunda isverenin
isciyi uyarma (ihtar etme) zorunluluguna iliskin
somut bir diizenleme yoktur. Doktrinimizde, is-
cinin kendi durumunu gézden gegirmesine ve
sozlesmeden dogan borglarina uygun davrana-
bilmesine imkan yaratmak icin ihtar kurumundan
yararlanilmasi gerektiginin alti ¢izilmektedir®.
ispat kolayligi bakimindan yazili olmasi éneri-
len ihtarin, esasen iscinin benzer isi gorenlerden
daha az verimli ¢alismasi, beceri ve uyum sorun-
lari gibi degisebilir nitelikteki yetersizlik halleri ile
davranisiyla ilgili durumlarda verilmesi gerekli
gorilebilir®. Su halde, somut olayda mesleki ye-
tersizlik hali ortaya ¢iktiginda dncelikle isci yazili
sekilde uyarilarak mesleki yetersizligin isveren
nezdinde kabul goérmedigi ve tekrarlanmasi du-
rumunda yaratacagi hukuki sonuglar hakkinda
bilgi verilmelidir®.

Yazili ihtar yaninda, is¢iye tespit edilen eksik-
liklerini (egitim, motivasyon vs.) tamamlayabil-
mesi icin makul bir siire taninmalidir®. Gergekten,
mesleki yetersizligi objektif sekilde tespit edilen
isciyi ihtar edip izleme siirecine almak, bu siireg-

memis ve performansinin diisiik oldugu ihtar edilmemistir.
Davacinin ne sekilde performansinin diisiik oldugu, daha
sonraki siirecte kendisinden ne beklendigi, beklenen is
ve kisisel gelisim hedeflerinin neler olacagi agiklanmamis-
tir. Somut bu maddi olgulara gére davali isverenin gercek-
lestirdigi fesih, gegerli nedene dayanmamaktadir.”, Yarg. 9.
HD.,, 18.03.2008, 2007/27584 E. - 2008/5327 K.; Selamog-
lu/Ozveri, s. 213; Caniklioglu, s. 81.

82 Caniklioglu, s. 73. .

83 Nuri Celik/Nursen Caniklioglu/Talat Canbolat, Is Hukuku
Dersleri, Beta, 2016, Istanbul, s. 404; Demir, s. 338; Molla-
mahmutoglu/Astarli/Baysal, 2012, s. 894; Siizek, s. 585;
Dogan, s. 1034.

84 Mollamahmutoglu/Astarli/Baysal, 2012, s. 893; Canikli-
oglu, s. 73; Dogan, s. 1034.

85 Centel, s.95; Canikliogluy, s. 81.
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te iscide var olan eksikliklerin mimkiinse egitim
yoluyla® giderilmesini saglamak isverenin feshe
son care olarak basvurma yikimliliginin de
bir geregidir. Dikkat edilecek olursa, bu asamada
feshin kacinilmaz olup olmadigi sorgulanmakta-
dir. Feshin son ¢are olmasi ilkesi uyarinca, is s6z-
lesmesini dogrudan fesihle sona erdirmek yerine,
is iliskisinin surdirilmesini saglayacak daha ha-
fif tedbirler alinmasinin mimkiin olup olmadigi
arastinimalidir®”. Dolayisiyla, mesleki yetersizlik
halinde, fesih yerine yazili uyarida bulunma, egi-
tim verme ve yine kosullar mevcutsa iscinin bas-
ka bir pozisyonda ya da gorev yerinde degerlen-
dirilmesi gibi alternatiflere dncelik verilmelidire.

Son olarak deginmek gerekir ki, isginin
tutuldugu hastalik ise devamsizlik sorunu yarat-
mayip gorevlerini geregi gibi yerine getirmesini
engelleyebilir ve saglik sorununa bagh olarak
verim dustkligine neden olabilir. Diger bir de-
yisle, iscinin saglik sorunu sonucunda olusan fi-
ziki yetersizlik, mesleki yetersizlik kavramr iginde
saydigimiz verim dislkligine dolayli sekilde yol
acabilir. Bu nedenle, isciyi calisamaz duruma ge-

86 ...davacinin performansini gelistirmesi yoniinde davaciya
egitim verildigini ve davacinin performansini artirmak igin
bir caba harcamadigini yeterli ve inandirici delillerle ispat-
layamamustir. Bu durumda davanin kabuliine karar veril-
mesi gerekirken yazili gerekge ile reddi hatali olup bozmayi
gerektirmistir.; Yarg. 22. HD., 28.09.2015, 2015/21005 E. -
2015/25573 K, Yarg. 22. HD,, 17.09.2014, 2014/17261 E.
-2014/24231 K., www.calismatoplum.org, (10.05.2020).

87 Oner Eyrenci/Savas Taskent/Devrim Ulucan, Bireysel Is
Hukuku, Beta, Istanbul, 2017, s. 209; Stizek, s. 580-581;
Centel, s. 144.

88 “..iscinin ¢alistigi boliimde objektif olarak ortaya konulan
performans kriterlerine gére verimsizliginin saptanmasi
ve hatta isverence bu ydnde verilen egitime ragmen sonug
alinamamasi durumunda, isverence iscinin baska bir iste
gorevlendirilmesi mimkiindiir”, Yarg. 9. HD., 03.10.2016,
2016/29114 E. - 2016/17089 K.; Yarg. 7. HD.,, 26.05.2014,
2014/4483 E. - 2014/11162 K., www.calismatoplum.org;
“...verimi diisen bir iscinin is sézlesmesinin feshedilebilmesi
icin, ilgili is¢inin kendi verim ve performans profiline uyan
baska bir iste calismaya devam etmesinin miimkiin olup
olmadiginin arastirnimasi gerekir. Iste bu baglamda yapila-
cak arastirma sonucunda is¢inin baska bir ise nakli mim-
kiin gérilmdyorsa, isveren is sozlesmesini gegerli olarak
feshedebilecektir”, Yarg. 22. HD., 12.12.2011, 2011/4093
E.-2011/7195 K., www.kazanci.com.tr, (10.05.2020); Bu
yonde bkz. Caniklioglu, s. 72-73; Celik/Caniklioglu/Can-
bolat, s. 536; Demir, s. 338; Mollamahmutoglu/Astarli/
Baysal, s. 287-288.
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tirmemekle birlikte isini gerektigi gibi yapmasini
devamli olarak etkileyen bir hastalik s6z konusu
oldugunda, hastaliga bagli iscinin yetersizligin-
den kaynaklanan gecerli fesih ile mesleki yeter-
sizlige dayali fesih dogal olarak bir¢ok noktada
kesisebilecektir. S6z konusu fiziki yetersizlige
dayali feshin gecerliligi agisindan is¢inin is glictin-
de devamli ve énemli miktarda eksilme kosulunun
gerceklesmesi ve bu sartlar altinda isverenden is
s6zlesmesi ile bagl kalmasinin beklenemez olmasi
gereklidir®. Yargisal denetim esnasinda séziini
ettigimiz bu kosullarin somut olayda var olup ol-
madigl, mesleki yetersizlige dayali feshin dene-
timindekine benzer sekilde degerlendirilir. Orne-
gin, isin ifasini stirekli olarak etkileyen hastaliga
bagli yetersizligin gecerli feshe yol agmasi icin
isletmenin normal isleyisinde somut olarak aksak-
lik ve bozulmalara sebebiyet vermesi ve isverenin
isletme ile ilgili menfaatlerinin énemli éi¢iide ihlal
edilmis olmasi aranmaktadir. Ayrica, isin yapilma-
sini olumsuz etkileyen hastaligin yarattigi verim
dusuklugu, is sézlesmesinin feshi aninda, is¢inin
verim dlislikliglinin gelecekte de devam edecegi-
ne dair bir tahmini hakli kilmalidir®. Dolayisiyla,
isin ifasini stirekli olarak etkileyen hastaligin is-
letmede dnemli aksakliklara yol agmasi ve has-
talik sonucu olusan verim dustkligine iliskin
olumsuz 6ngori sartinin gerceklesmesi dnem
kazanmaktadir. Feshin son care olmasi ilkesi slip-
hesiz ki s6zli edilen nedene dayali feshin alter-
natifi olabilecek araclarin arastiriimasinda da g6z
ontinde bulundurulacaktir. Bu baglamda, is¢inin
saghk durumu gozetilerek isletme icinde iscinin
niteliklerine uygun bir baska is olup olmadig
arastiriimalidir. isletmede bu 6zelliklerde bir isin
var olmamasi, is¢inin bu yeni isi kabul etmemesi
yahut yeni isi kabul etse bile is¢inin bu yeni go-

89 Baysal, s. 74-75; Centel, 5. 91; Caniklioglu, s. 91.

90 Yarg. 9. HD., 18.03.2008, 2007/27584 E. - 2008/5327 K,
www.kazanci.com.tr, (22.05.2020); Bu yonde bkz. Keser,
5. 162-163; Caniklioglu, s. 83; Kabakai, s. 183; Dogan, s.
1026; Ayse Kdme, Is Sozlesmesinin Feshinde Gegerli Ne-
den Kavrami, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Ensti-
tlisti Ozel Hukuk Anabilim Dali, Yiksek Lisans Tezi (Ya-
yimlanmamig), Istanbul, 2009, s. 114, http://nek.istanbul.
edu.tr:4444/ekos/TEZ/45050.pdf, (21.05.2020).
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revde de verim distkliglnin devam etmesi ih-
timallerinden biri gerceklestiginde, is sdzlesme-
sinin feshi gecerli kabul edilmelidir®".

Sonug

Performans degerlendirme sistemi isverenin
tercihine bagh olup, ihtiyari bir uygulamadir. An-
cak, mesleki yetersizlik kavraminin is Kanunu m.
18'de gecerli fesih nedenleri arasinda sayilmasi
ile birlikte, performansin degerlendirilmesine y6-
nelik uygulamalar isletmelerde giderek artis gos-
termistir. Mesleki yetersizlik kavrami, ise fiziksel
uygunluk ile baglantisi olmaksizin, iscinin isveren
tarafindan verilen gorevleri yerine getirme yeter-
liligine sahip olmamasi seklinde tanimlanabilir.
Bu yetersizlik, isginin beceri ya da verim eksikli-
ginden, mesleki anlamda ise uygun olmamasin-
dan kaynaklanabilir. Gegerli bir fesih icin mesleki
yetersizlik tamamen isciye atfedilebilir olmali ve
isverenden yahut dis etkenlerden kaynaklanma-
malidir. iscinin gérevini ifa edebilmesi calisma
izni, striicl belgesi gibi uygulamadan 6rnekle-
rini bildigimiz idari bir izne ya da belgeye bagli
oldugunda, s6z konusu belgenin/iznin yitirilmesi
somut olayin dzelligine gore iscinin mesleki ye-
tersizligi ve hatta calisma olanaginin timuyle
ortadan kalkmasi nedeniyle hakli nedenle feshe
dahi sebep olabilecektir.

isveren ydnetim hakki cercevesinde mesleki
yeterliligin performans degerlendirme sistemi
ile 6lciilmesi yonlnde serbest iradesiyle bir ka-
rar aldiktan sonra, artik sistemin 6zellikleri ve is-
leyisi bakimindan 6zgiir olmaya devam edemez.
Ornegin, taraf olunan toplu is sézlesmesine de-
gerlendirme siirecini diizenleyici hiiklimler ko-
nulmussa, isveren bu hiiklimlere mutlak surette
uyacaktir. Esasen, is hukuku mevzuatimizda per-

91 Keser,s. 160; Kdme, s. 114; Dulay, s. 968; Baysal, s. 74-75;
“..¢alisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi
sekilde yapmasini devamlii etkileyen bir hastalik s6z konusu
olmadigindan feshin son ¢are olmasi ilkesi geregi fesihten
dnce hafif islerde ¢calismasi gibi diger yollar denendikten
sonra fesih yoluna basvurulmalydi. Mevcut olgulara gére
feshin gegerli nedene dayanmadiginin kabulii gerekir”,
Yarg. 9. HD.,, 29.01.2007, 2006/30032 E. - 2007/1228 K.,
www.kazanci.com.tr, (22.05.2020).

formans degerlendirme sisteminin ozelliklerini
dogrudan dizenleyici hiiklimlere yer verilme-
mistir. Bununla birlikte, isverenin yonetim hakki-
ni sinirlandiran temel ilkelerin (diristlik kurali,
esit davranma ilkesi ile ayrim yasaklari, 6lctlulik
ilkesi) performans degerlendirme sistemi (izerin-
de de belirleyici olacagi séylenmelidir. Bunun ya-
ninda, Yiiksek Mahkememizin konuya iliskin ver-
digi yerlesik kararlar, degerlendirme sisteminin
hukuka uygun kabul edilmesi ve sistemden elde
edilen sonuglarin gecerli feshe temel olusturmasi
bakimindan 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
kriterlerin somut, olcilebilir ve objektif olmasi
gereklidir. Degerlendirmeyi 6lculebilir olmaktan
uzaklastiran davranisa dayali kriterlere mimkin
oldugunca yer verilmemelidir. Ancak, tamamen
nicel kriter koymanin gl¢ oldugu bazi meslekler
icin davranisa dayali kriterler belirlenecekse, bu
belirleme degerlendiricinin 6znel takdirine im-
kan vermeyecek 6lcltler ekseninde yapilmalidir.
Kriterlerin isyerine 6zgl olmasina, iscinin gorev
tanimi ve yetkileriyle iliskilendirilmesine ve ger-
cekligine o6zen gosterilmelidir. Degerlendirme
sisteminin siirec ve icerik olarak is¢iye aciklanma-
st sistemin seffafliginin saglanabilmesi acisindan
Oonem arz etmektedir.

Performans degerlendirme sisteminin hukuka
uygunlugu yaninda, mesleki yetersizlige dayali
feshin gecerliligi denetlenirken somut olayda ay-
rica sureklilik gosteren dustk ve disme egilimli
sonuglarin var olup olmadigi, degerlendirme so-
nuclarindan is¢inin geri bildirimle haberdar edi-
lip edilmedigi, isciye tespit edilen eksikliklerini
tamamlayabilmesi icin makul bir siire verilip ve-
rilmedigi, fesihten dnce isciye yazili uyarida bu-
lunma, egitim verme ve yine kosullar mevcutsa
iscinin baska bir pozisyonda ya da gorev yerinde
degerlendirilmesi gibi alternatiflerin denenip de-
nenmedigi 6zellikle incelenmelidir.

Performansin degerlendirilmesi basli basi-
na stres yaratici bir stire¢ oldugundan, iscilerin
bedensel ve ruhsal saglhgina zarar verecek uy-
gulamalardan kacinilmali, isginin 6zel hayatini
sorgulayan ya da mesleki uygunlugunun deger-
lendirilmesi icin gerekli ve dogrudan baglantili
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olmayan kriterler kullanilmamalidir. Fransiz yargi
kararlarinda isciler Uzerindeki psikolojik baskiyi
daha fazla arttirdigi sonucuna ulasilan kiyaslama,
kotalara gore siralama gibi yontemler uygulama-
miz bakimindan da tercih edilmemelidir.
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