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Yargitay kararlari



Performans sistemi Yargitay Gorusleri

T.C YARGITAY 9. HUKUK DAIRESI Esas No. 2015/29057 Karar No. 2016/9446
Tarihi: 14.04.2016

(JPERFORMANS NEDENI ILE ILGILI CIKISLARDA ISVERNIN ISPAT KULFETI
ACISINDAN MUTALAKA PERFORMANS DEGERLENDIRME SITEMi KURULMALI.

BU SISTEM ACAISINDAN ISCININ PERFORMANS VE VERIMLILIGININ GECERLI
FESIH NEDENI OLABILMESI ICIN OBJEKTIF OLCUTLERE GORE BELIRLENMIS
OLMASININ GEREKMESI.

PERFORMANS VE VERIMLILIK STANDARTLARININ GERCEKCI VE MAKUL
OLMASININ GEREKMESI.

JPERFORMANS DEGERLENDIRME KRITERLERININ ONCEDEN SAPTANIP iSCiYE
TEBLIG EDILMiS OLMASININ GEREKMESi.



Yargitay, bir iscinin performans dusukliigli nedeniyle isten
citkarilabilmesi icin bunun slireklilik arz etmesi ve isverence
ispatlanmasi beklemektedir.

Yargitay performansin is siirecinde yer alan emegin‘hir boyutu, verimliliéin ise birim zamanda harcanan
emegin sonucu oldugu degerlendirmektedir.

"STANDARTLAR GERCEK¢I VE MAKUL OLMALI"
"Performans ve verimlilik sonuglarina dayali gecerli bir sebebin varligi icin siireklilik gosteren diisiik veya
disme egilimli sonucglar olmalidir. Sartlara gore degisen, siireklilik gostermeyen sonuglar, gecerli sebep i¢in

yeterli kabul edilmeyebilir. ‘Ayrica performans verimliligin yukseltilmesine doniik hedeflere
ulasilamamasi tek basina gﬁggrli sebep -olmamalidir. Iscinin k‘ap,asitesi, yiiksek hedefler icin yeterliyse
ancak isci o hedefler icin gereken gayreti?gostermiydrsa gecernlinsebep s6z-kbnusu olabilir. Performans

degerlendirmesinde objektif olabilmek ve gecerli sebébi kabul edebilmek i¢cin performans degerlendirme
kriterleri 6nceden saptanmali, isciye teblig edilmeli, isin gerektirdigi bilgi, beceri, deneyim gibi yetkinlikler,
is yerine uygun davranislar ve calisandan gerceklest rlnesi beklenen is ve kisisel gelisim hedeflerinde bu
kriterler esas alinmalidir.” \
Feshin gecerli sebebe dayandiginin ispat VM olduguna isaret edilen kararda, "isveren,
iscinin performans diisuikligii gosterdigini, bu duslikligun siireklilik arz ettigini, davacinin performansini
gelistirmesi yoniinde is¢giye egitim verildigini ve is¢inin performansini artirmak icin bir ¢gaba harcamadigini
yeterli ve inandirici delillerle ispatlanmasi gerekiyor.




Performans sistemi

Performans sistemini DORT boéliimde degerlendirecegiz....

BOLUM - 1 - YETKINLIKLERIN DEGERLENDIRMESI

BOLUM - 2 - HEDEFLERIN DEGERLENDIRMESI

BOLUM - 4 - GENEL DEGERLENDIRME







i_ KURUMSAL YETKINLIKLER

Yaphdi e ve bulundudu pozisyona bekilmakszin her CEVA caligammin sergilemesi (szhip oclmas gersken yetkinliklerdir.,

(L _F ¥ X ¥ 3

1-IC/DIS MUSTERI DUYARLILIGI

TANIM: Misterlerin ihthyaclanm zamaninda ve dogru bir sekilde belrlemek, mistern sikayetlenni gelisim firsat olarak gdrmek, Tepkiler pozitifelolumbnya cevirmek icin caba harcamak

ve mikstern ile letsimde bulunarak olzs problemlen velveys hyilestirme zlanlznm ve weni 5 firsatlann Gngdrerek harekete gecmek,

- [
DAVRANIS GUSTERGELERI Calisan Ik Yonetici
ic ve ds misterilerin mevout ve gelecekieki bekentileri dogrultusunda hareket ederek, daimi misteri memmuniyeti yaratr, Misterilerin Mikemmel Mitkemmel
taleplerine zamaminda ve dogru bir sekikde cevap verir, gelen geribildirimleri gelisim firsat olarak génir ve sireclenini sirekli nyilestirir, - -
Ic ve dig misterilerin ihtiyag ve beklentileri dogrultesunds en wiksek dederi ontaya ckarmay disinerek karar zlr ve hareket ader, bt bt
* Mikemmel veya Yetersz olarsk degerlendirilen davrans icin somut bir Grnek verilecektir
2-ILETISIM&TAKIM RUHU
TANIM: Ortzk hedeflere ulasmak icin sorumluluk Gstlenmek, aidnyet duygusu ke vamo bir sekilde iletisim kurarzk birlik icerisinde cevresindekilere destek olmak,
DAVRANIS GOSTERGELERI Cahsan Tlk Yénetici
Ortzk hedeflere ulzsmak icin talom rehu ve isbirigini arttrmaya wardima oler Grup calismalannda aktif rol alr. Mikemmel Mikemmel
Takim inyeler ike szyg ve hosgdnd cercevesinde calisarak farkh fikirere dedger verr, Etkin dinleme ve anlama becerisine sahiptir, - -
Sazh we yazh iketsimde kendisini agk bir sekilde fade eder, o+ +

* Mikemmel veya Yetersi olarsk degerlendirilen davrans igin somut bir ok verilecektr




FONKSIYONEL YETKINLIKLER

Bir fonksiyonun basariyla gerceklestiriimesi icin gerekli olan fonksiyona dzel vetkinliklerdir,

1-I5 BILGISI
TAMIM: Isiile ilgili teknik ve gincel bilgilere sship olmak ve bu bilgileri ise yanstmak.

DAVRANIS GOSTERGELERI Cahsan ilk Yénetici

Isi ile ilgili gereken bilgi ve becerilere sahiptir, Isi ile ilgilhyeni bilgi ve beceriler kazanmak icin caba sarf eder.Isivle ilgili gereken bilgi ve becerilere ) B

sahiptir, Isi ile ilgili yeni bilgi ve beceriler kazanmak icin ¢aba sarf eder, Mikemmel Mikemmel
+++ e+t

* Mikemmel veya Yetersz olarsk dederlendirilen davranss icin somut bir Grnek verilecektir

2-SORUMLULUK USTLENME&ISI SAHIPLENME l

TANIM: Kendsine verien girev ve sorumiuluklzn benimsemek ve bu sorumbeleklanim kalite, hizmet ve profesyonelik anlzyvis cencevesinde sshiplenmek,

DAVRANIS GOSTERGELERI Cahsan ilk Yénetici

Sorumibuluk bilinchyle hareket eder. Isini sahiplenmek, ek sorumbuluk almak ve bu sorumbshuklan yerine getirmek icin isteklidir Belilenmis kural ve . B

prosediriers wygun olzrsk hareket eder,I5ini en i i5 sonuclanng vlesmak icin en yiksek Szeni gisterersk vapar, Mikemmel Mikemmel
+++ +++

* Mikemmel veya Yetersz olarsk degerlendrilen davrans icin somwt bir Grnek verilecektir







YONETSEL YETKINLIKLER

HEDEF ve YON BIiRLIGI SAGLAMA

STRATEJiK BAKIS ACISI

GELISIM ODAKLILIK

TANIMA ve TAKDIiR ETME DEGISIM YONETIMI



Performans sistemi Yillik Hedef Paylasimui

YOENTIM KURULU/CED GENEL MUDUR
YARDIMCILARI/MUDURLER

|

Orta Kademe Seflerile

Hedeflerin Departmanlara Hedeflerin Paylasimi Ust Kademe ile Hedeflerin
indirgenmesi ¢ strateji ve Hedef Paylasim ¢ Paylasimi
Toplantisi (1. Seviye Toplanti)

:

Sirket Hedeflerinin calisan ve ydnetici arasinda mutabakata varilarak bireylere indirgenmesi




Performans sistemi Yillik Hedef Paylasimui

Her Performans donemi basinda tum calisanlara Performans hedefleri
verilmeli...Bu hedefler <HEDEF FORM» araciligi ile imza altina
alinmalu...

=N
Bireysel hedeflerinizi asadidaki alana yaziniz. Toplam Adgirhk
100,00
. . HEDEFIN
BIREYSEL HEDEF H{:ED: F:KLII_IEASMAi{I:{éﬂl - tiim hedefler PERFORMANS
(Boliim hedeflerine paralel ve SMART olarak belirlenecektir) E , SGHLAR icindeki- GOSTERGESI
KSIY AGIRLIGI (%)

10

1. HEDEF

10

2. HEDEF




Performans sistemi Egitim ihtiyaci...BGP

Her Performans sistemi icin BGP (BIREYSEL GELISIM PLANLARI yazili
olarak belirlenmeli...bu BGP dusuk performansh personelin performansini
emsal personele gore iyilestirmek icin olabilecegi gibi bir iist pozisyona
hazirlik icin de olabilecektir...

| BIREYSEL GELISIM PLANI

|,
GELISiM AKTIVITELERININ PERFORMANSA ETKiSi
(EGITIM ONCESi GELiSiMi PLANLAMA GORUSMESI)

GELISiM AKTIVITELERININ GELISTIRECEGI YETKIMLIKLER

LUTFEN; iLGiLi EGITIMIN GELISTIRDIGI YETKINLIKLERI, EGITIM

EGITiM / GELISIM EGITiM / GELISIM EGITiM / GELISiIM KATALOGUNDAN TAKiP EDEREK SECINizZ
SECILEM EGITIMLER AKTIVITESININ BIREYSEL AKTIVITESININ DEPARTMAN AKTIVITESININ SIRKET
HEDEFLERE KATKISI HEDEFLERIME KATKISI HEDEFLERINE KATKISI

YOMETSEL YETKINLIKLER
KURUMSAL YETKINLIKLER | FOMKSIYOMEL YETKIMLIKLER [SEF VE UZERI POZISYONLAR
igin)

1. EGITiM TALEBI

2. EGITIM TALEBI

GELi5iM AKTIVITELERININ KATKISI (EGITINM SONRASI GELiSiNI iZLEME GORUSMESI)

EGITiM ADI / GELISIM GELISIM AKTIVITESI PERFORMANSIMI NASIL ETKILEDI?

R " . . EGITIM SOMRASI YOMETICI DEGERLENDIRMESI
AKTIVITESI (Personel Degerlendirmesi)




Performans sistemi Genel Degerlendirme

Performans sistemi icindeki Yetkinlikler, Hedef sonuclari
degerlendirmeleri sonrasinda ortaya cikan calisanin gelisim alanlari
belirlendikten sonra, mutlaka degerlendirilen ve degerlendirenin
gorislerinin olacagi, performans sonucunun olacag bir alan olmal..

DEGERLENDIRME SKALASI

Miikemmel (MUKEMMEL PERFORMANS); Yetkinlik gereklerinin tamamini ve siirekli olarak sergilemistir/karsilamistir.
Bu degerlendirme icin mutlaka kritik performans takip formu tutulmali ve performans goérismesinde bu

vakalar yazilmal.

Cok Basarili (BEKLENEN PERFORMANSIN UZERINDE); Yetkinlik gereklerinin ¢ok biiyiik bir béliimiindi
sergilemistir/karsilamistir
Basarili (BEKLENEN PERFORMANS); Yetkinlik gereklerinin 6nemli bir bolimni sergilemistir/karsilami
Gerekli ( BEKLENEN PERFORMANSIN ALTINDA); Yetkinlik gereklerinin yarisindan daha azini sergilemy
Yetersiz ( BEKLENEN PERFORMANSIN COK ALTINDA ); Yetkinlik gereklerinin cok azini sergilemis/ka
sergilememistir/karsilamamaistir.

Bu degerlendirme i¢in mutlaka kritik performans takip formu tutulmali ve performans goriismé

yazilmali.




SIRKET HEDEFLERI belirlenir

Hedefler 1. Diizey ve 2. Dlizey
toplantilar ile tim ilk-orta ve Ust
diizey yoneticilerin gorisleri
alinarak son haline getirilir.

Hedefler Personele indirgenir.

D ve E performansh personel igin
2.degerlendirme (3 aylik) yapilir

Tum personel igin Bireysel Gelisim
Plani ve her bir Departman igin
Departman Gelisim Plani
hazirlanir

Egitim ihtiyacina gére Egitim Plani
revize edilir

D ve E performansl personel igin
Performans Gelistirme Formu
hazirlanir

Sirket Egitim Plani hazirlanir

1

Sirket Egitim Plani hazirlanir

Y1l Sonu Performans
Degerlendirmesi yapilir.

1

Ara Donem Performans
Degerlendirmesi yapillir.




DAIRESEL PERFORMANS BOYUTLARI

1. Boyut: Yetkinliklerin
degerlendirmesi (Agirhgi %30)

2.Boyut: Hedeflerin
degerlendirmesi (Agirhg1 % 60)

PERFORMANS

3.Boyut: ilk Yoneticinin Takdir e
yetkisi (Agirhgi %10) ¥ N

"/ZJ!’"
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Performans Gelisim ve Degerlendirme Siireci

ozetle 3 ayri donemde degerlendirilir.

—>Hedeflerin belirlenmesi ve calisanlara indirgenmesi
(yukarida detaylari aciklanmistir.)

> Ara Degerlenditg @

->Yilsonu Degerlendirme DERe




Performans Degerlendirmesi Ciktilarinin Calisma
Iliskisine Etkileri-Fesih Yargitay Kararlarn

Yargitay 9.Hukuk Dairesi 24.09.2007 tarihli
ve E.2007/13994..,K.2007/27772 sayili
ictihadinda
* Performans degerlendirme sisteminde

objektif olabilmek ve gecerli nedeni kabul
edebilmek icin....

» performans degerlendirme kriterleri 6nceden
saptanmali,

»isin gerektirdigi bilgi, beceri deneyim gibi
yetkinlikler,

»is yerine uygun davranislar ve calisandan
gerceklestirilmesi beklenen is ve kisisel
gelisim hedeflerinde bu kriterler esas

alinmalidir.
* Bu_ kriterler c¢alisanin gbrev tanimina,
verimine,
 isverenin  kurumsal ilklerine, uyulmasi

gereken is vyeri kurallarina U\(gun olarak
objektif ve somut olarak ortaya konulmali ve
buna yonelik performans degerlendirme
formlari hazirlanmaldir.

Yargitay 9.Hukuk Dairesi 12.05.2008 tarihli
ve E.2007/35913..,K.2008/12011sayili
ictihadinda

- Isyerinde isverenin performans

degerlendirme sistemi olusturmadigi,
davaci isciye oOnceden Dbildirimde,
bulunmadigi, bu nedenle davall
isverenin davacinin davranislarindan
kaynaklanan gecerli nedeni
kanitlayamadigi sabittir.

* Buna gore kabul edilen standartlar
onceden isciye vyazii  bicimde
bildirilmeli ve isci bunlara uygun
davranmamasinin sonuclari hakkinda,
anlayabilecegi sekilde acik ve kesin
olarak bilgilendirilmelidir..



