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GIRIS

Kendisine kaynaklik eden 158 sayili ILO sdzlesmesinin 1994 yilinda
imzalanmasindan bugline kadar gecen 9 vyillik slirede yasalasmasi
tam bir yilan hikayesine dénen is glivencesi diizenlemeleri her tirll
engelleme ve erteleme girigimlerine ragmen 15 Mart 2003 tarihinde
yurirlige girmis bulunuyor.*

Is giivencesi yasasi ile birlikte isyerlerinde yasanin getirmis oldugu
ispat yukimllligini vyerine getirmek; yani mahkemelere delil
olusturmak igin hazirliklar yogunlastirild.

Bu hazirliklarin  odak noktasi, “Performans Dederlendirmesi”.
Performansa yoOnelik uygulamalar yeni degil; ancak is glivencesi ile
dzel bir anlam kazaniyor. Iscilerin calisma kosullari ile yakindan ilgili
bir kavram olan performans degerlendirmesi, sadece is glivencesinin
alternatifi olarak uygulandidinda, c¢alisma kosullarini  olumsuz
etkileyebilecek bir nitelik kazanma olasiligi artiyor.

Isyerlerinde toplam kalite yénetimi, kalite ¢emberleri gibi
uygulamalar yolu ile iscilerin yonetime katildidi iddiasinda olanlarin,
ayni iscilerin kendi calisma yodunluklari konusunda séz soylemeleri,
yani performans degerlendirme siirecine katilimlari konusunda da
ayni tavn slrdirmeleri beklenir.

Performans degerlendirmesi oldukca karmagik ve tartismal bir
uygulama ve aractir. Her arag gibi iyi ve koti olarak kullaniima
ihtimali séz konusudur. Ustelik isin icinde sosyal taraflarin aktif

I Is giivencesi dizenlemelerine en son mecliste yeni Is Yasast gorisiilirken
“dokunuldu”. Tsyeri kapsami daraltilds, ise baslatmama tazminatlart diistriildi. Kilavaz
kitap hazirlanirken hentiz yasanin meclisteki gériismeleri sona ermediginden ve hentiz
Cumhurbagkant tarafindan onaylanmadigindan kitapta kullandigimuz ifadeler 15 Mart
tarihinde yirirlige girmis olan 4773 sayili yasa metnine dayanmaktadir. Her kogulda is
glivencesi diizenlemesi yeni yasanin da iginde yer alacagindan kitabin ana kurgusu
degismemektedir.
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unsurlar olarak yer aliyor olmasi, performans konusunun aritmetik bir
islem oldugu kadar sosyal bir uygulama olduguna isaret etmektedir.
Isyerinin Uretimin verimliligin artmas ile ilgili oldugu kadar, iscinin
galisma kosullaryla, saghdiyla ilgili bir kavram oldudu igin sosyal
taraflarin  Uzerinde uzlasmaya vardiklari uygulamalar bigimine
biriindirilmesinde fayda vardir.

Ucret miicadelesi, sendikal hareketin temel ilgi alanini olusturuyor.
Ama bu, sendikal hareketimizin eksikliine de isaret ediyor. Iscinin
eline gecen para kadar, bu parayl hangi kosullarda, ne kadar eziyet
cekerek, ne kadar stres altinda kazandigi da sendikal giindemimizin
On siralarina taginmak zorunda.

Hicbir cagdas uygulama ve aracin insani yasama ve calisma
kosullarini geriye goétiirecek 6zellik tasimasi s6z konusu degildir. Her
zaman daha iyiye, daha giizele dogru gidilmesi ve bunun yollarinin
arastiriimasi gerekir.

III

Performans olgiitlerinin calisanlar tarafindan “makul” kabul edilmesi,
uygulanabilir bulunmasi ve hepsinden ©nemlisi insani olduguna
inanilmasi  performans  degerlendirme  sistemlerinin  temelini
olusturmalidir. Bunlarin olmadigi durumda ortaya cgkacak olan, is
kazalan, ylksek hata paylari, erken yipranma gibi insani olmayan bir
ortamdir. Bu nedenle isciler, performansla ilgili tim sireglerin iginde
(performans Olgitlerinin belirlenme-sinden, performans
dederlendirme siireci ve bu dederlendirme sonuclarinin kullaniima
amaclarina kadar) bir taraf olarak yer almak durumundadir.

Sendikamiz Birlesik Metal Is, is giivencesi diizenlemelerine karsi
isverenlerin isyerlerinde yaptigi hazirliklarin odaginda yer alan
performans dederlendirmesi ve benzeri uygulamalara yonelik olarak
Genel Merkez biinyesinde “Isyeri Sorunlari Takip Komisyonu”
adi altinda bir komisyon olusturmustur. Bu komisyonun amaci,
isyerlerindeki hazirliklari izlemek ve isgilerin haklarinin korunmasi igin
atilacak adimlar saptamak ve hizlandirmaktir.
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Performans degerlendirmesi konusunun is giivencesinin bir alternatifi
olarak getirilmeye calisiimasina ragmen, oOrgitli oldugumuz
isyerlerinde, bu siirecin tarafi oldugumuz distince-sinden hareketle,
performans Olgitlerinin belirlenmesi, performans degderlendirme
surecine katilarak calisma kogullarinin agirlagtinimasini engellemek
igin yogun bir calismanin igine girilmistir.

Bu cergevede; basta temsilcilerimiz olmak Uzere, Uyelerimizin bu
konudaki duyarlliklarini artirmak, isyerlerindeki siirece katilabilmek
icin yapilmasi gerekenleri ortaya cgikarmak, her igyeri icin ayri
stratejiler  olusturmak ve sonugta sendikal  orgltliligin
guglendiriimesi icin bir hat ortaya gikarmak amaciyla egitim ve
arastirma faaliyetleri stirdiirilmektedir.

Elinizdeki Kilavuz Kitap bu faaliyetlerin bir parcasini olusturuyor.
Uye ve temsilcilerimize, yasal haklari konusunda bilgi vermeyi,
isyerlerinde yayginlasacagi goriilen performans uygulamalarina
y6nelik izleyecekleri yolu anlatmayi amaglyor.

Iscilerin insan onuruna yakisir calisma ve yasama kosullarina
kavusturulmasi micadelesini slrdiren Sendikamiz, performans
degerlendirmesi uygulamasini da bu hedef gergevesinde ele aliyor.

Daha iyi ve daha glizel glnleri hep birlikte yaratabilmek ve
yasayabilmek umudu, insanligin ortak paydasi haline gelinceye kadar
hig tiikenmeyecek..

BIRLESiK METAL iSCILERI SENDiIKASI

Genel Yonetim Kurulu



NEDEN PERFORMANS DEGERLENDIRMESI?

4773 sayilt s Giivencesi Yasast, is akdinin feshinde gecerli bir neden
gosterilmesi zorunlulugu getirmektedir. “Gegerli neden” kavrami,
feshin keyfi nedenlerle yapilip yapilmadiginin degerlendirildigi bir
hukuksal stirecin temel kavramudir. Isverenler, is akdini feshederken
gecerli bir neden gosterecekler ve isci bu nedenlerin “gecerli”
olmadigt iddiastyla mahkemeye basvurdugunda nedenlerin gegerli
oldugunu ispat etmekle ve mahkeme nedenleri gecersiz buldugunda
da isciyl yeniden ise baslatmak veya ise baslatmama tazminatt
O0demekle yitkiimlii olacaklardir. Dolayisiyla isverenler acisindan isten
ctkarmalarda gecerli bir nedene dayanmak ve gecerli nedeni
mahkemelerde kanitlayacak belgeleri olusturmak 6zel bir 6nem
tasimaktadir. (4773 sayili yasanin daha genis bir aciklamasi Ekler
bélimiinde yer almaktadir.)
Is glivencesi yasasi, gecerli nedeni iki ana baslik altinda toplamistir.

1) Iscinin yeterliligi veya davranslar,

2) Tsletmenin, isyerinin veya isin gerekleri.
Isletmenin, igyerinin veya igin gereklerinden kaynaklanan
nedenler esas olarak siiriim ve satis olanaklarinin azalmasi, enerji
sikintis1, pazar kaybi, iktisadi kriz gibi isyeri disindan kaynaklanan
nedenler olabilecegi gibi; yeni calisma yontemleri, yeni teknoloji
kullanimu gibi isyeri ici nedenler de olabilir.

Isveren o6rgiitleri, bu gibi durumlarin daha kolay kanitlanabilir
oldugundan hareketle tim dikkatlerini iscinin yeterliligi ve
davraniglarindan  kaynaklanan nedenler izerine yogunlastir-
maktadirlar. Buna ek olarak, isverenin bu nedenlerle alacag
kararlarin dokunulamaz oldugunu inanmaktadirlar. Bu nedenle
iscinin isyerindeki performans: ve davranslart 6zel olarak takibe
alinmakta, bunlar kayitlara gecirilmektedir. Isyerlerinde dosyalama
faaliyeti hiz kazanmakta, insan kaynaklar1 ya da personel bélumleri
bir yogunluk icine girmektedirler.
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Iscinin yeterliligi veya davraniglarindan kaynaklanan nedenleri
ispat edebilmek icin performans degerlendirme sistemi isverenler
acisindan  o6nemli hale gelmistir. Performans degerlendirmesi
ozellikle iscinin yetersizligini ispat etmekte bir ara¢ olarak
kullantlacaktir.

Isverenlerin izleyecekleri yol muhtemelen séyledir:
1. Performans 6lciitlerinin belirlenmesi,
2. Performans degerlendirme ve dosyalama,
3. Yazili ihtar veya tcret kesintisi,
4. Savunma talebi,
5. Fesih.

Isverenler performans degerlendirmesi sistemlerinden hangisini
kullanacaklari, Olgutlerin ne olacagina karar verme yetkisinin
kendilerinde olduguna inanmaktadirlar. Dolayisiyla, performans
degerlendirmesi  Ontimiizdeki  siiregte  igyerleri  ve
mahkemelerde temel tartisma ve miicadele konusu haline
gelecektir.

Performans Nedir?

En genel tanmmuyla performans, bir isi basarma derecesidir. Bu basarma
derecesinin Slciilmesi, yani performansin degerlendirmesi, énceden
belirlenmis standartlara gére yapilmak durumundadir.

Bir isin yapimasi, bir malin tretilmesi igin gerekli zaman
hesaplanabilir olmakla birlikte, yapilan hesaplamanin uygulana-
bilirligi her zaman kogullara baglidir.

Isci ile makinenin bir araya geldigi tretim siirecinde iki durum so6z
konusu olabilir. Birincisi, is¢i kullandigt makinenin hizint kontrol
altinda tutabilir. Bu durumda performans is¢inin makineyi kullanma
hizina baglt olacaktir.



Tkincisi, makinenin hizt iscinin denetimi disindadir (akar bant vb.)
dolayisiyla performanst belirleyen, esas olarak makinenin hizidir.
Ancak her durumda, ortaya ¢ikan performans her ikisinin; yani
makine ve is¢inin ortak faaliyetinin sonucudur.

Birinci durumda is¢inin makineyi kullanma hizi, ikinei durumda ise
makinenin is¢iyl kullanma hiz1 agirlik kazanmaktadir. Boyle olmakla
birlikte, her durumda sonucu etkileyen is¢inin performansidir.

Hizin makine tarafindan belirlendigi bir tretim siirecinde is¢inin bu
hiza ayak uyduramamasi durumunda, aksamalar, duruslar sik
olacagindan makinenin hiz1 anlamsiz hale gelecektir. Bu nedenle,
standartlar ya da hedefler ancak isciler tarafindan uygulanabilir
oldugunda gercekei olabilirler. Bir makineyi diger arkadaglarindan
daha hizli kullanan bir is¢inin performansi diger isciler acisindan bir
hedef, bir standart olarak goOsterilemeyecegi gibi; ayni sekilde
makinenin standart Uretim zamant iscilere bir hedef olarak
sunulamaz. Ciinki, dinlenmeler, arizalar, duruslar ve daha pek cok
faktor makinenin standart Gretim zamaninin gerceklesmesine engel

olur.

Bitiin bunlardan ¢ikan sonug¢ sudur: Performansin gercekei ve nesnel bir
bicimde degetlendirilmesi icin standartlarin belirlenmesi konusu 6zel
bir 6nem tastmaktadir. Isverenler, en kisa zaman icinde en fazla
urind almak isterler. Bu nedenle de iscinin calisma hizint ve
yogunlugunu artirmaya ¢alisirlar ve standartlari (hedefleri) belirlerken
iscilerin  katilmini  6ngbérmezler ve bu hedeflere ulasmalart icin
performanslarint  yiikseltmelerini isterler, onlart buna zorlarlar.
Isverenler, performans degerlendirmesini kendi belirlemis olduklar:
standartlara gore yaptiklari ve bu degerlendirmenin sonugclarini, isten
citkarmalar dahil, idari kararlar vermek icin kullanacaklari icin
standartlarin gercege uygun, isciler tarafindan gerceklestirilebilir ve
kabul edilebilir olmasi buytik 6nem kazanmaktadir. Bunun icin de
standartlarin belirlenmesi siireci, is¢ilerin katiliminin zorunlu oldugu
bir stirectir. Aksi durumda hem isciler hem de isyerleri bundan zarar

gorecektir.
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Isciler actsindan, performansin yiikseltilmesi ¢abas, is¢inin karsiligs
o6denmeyen emek glicii miktarinin artirilmast anlamina gelmektedir.
Isbast yaparken calisma ortami ve kosullarint pazarlik konusu
yapamayan isciler, ticretlerini belitli bir stire isverene bagli olarak
calismak tizere alirlar. Iscinin isveren icin calistigt stirenin uzatilmast
iki yolla mumkiindiir. Ya calisma stiresi uzatilir; ya da ¢alisma stiresi
icinde gergeklestirilen is miktar, calisma yogunlugunu artirmak
suretiyle artirilir,

A A+

e —> -

1) Normal isgiind.

A+
I(— —}I-l -

2) Isginin karsihgt 6denmeyen emek giicti miktarinin galisma
stiresi uzatilarak artirilmasi.

L ]

3) 15 yogunlugunun (Performansin) artirilmast...
Iscinin karsiligi 6denmeyen emek giicii miktarinin caligma
stiresi ayni kalarak artirilmast.
A : Igcinin kendisi igin caligtigt giin.
A+ : Tgverene calistign giin.

Is yogunlugunun artirilmast (performanst yiikseltilmesi) toplam
calisilan stre icinde isverene galisilan kismin uzamasi anlamina gelir.
Bu hem iscinin tcretinde goreli bir azalmaya hem asir1 bigimde
yipranmasina neden olacaktir. Asirt yorgunluk ve stres, beraberinde
hatal: tretim, is kazalart vb. olumsuz olgulart getirecek ve
performans diizeyi olumsuz etkilenecektir. Performansin zorlanmast
bir tcret artist ile gerceklestigi durumda da sonug degismeyecek ve
yukarida s6zi edilen riskler yine ortaya c¢ikacaktir.
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Bu nedenlerle performans degerlendirmesine temel olusturacak olan
standartlarin (hedeflerin) belitflenme siireci ve bu siirece iscilerin
katilmalart 6nem kazanmaktadir. Performans standartlari, tartismaya,
miuzakere edilmeye acik standartlar olarak degerlendirilmek
zorundadir.

Standartlar nasil belirlenmeli?

Uretim siirecinde performansin degerlendirilmesi zaman veya miktar
standartlarinin belirlenmesi yoluyla gerceklestirilmektedir. Standart
zaman yontemi daha sik kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde bir
isin  yapilmasi igin gerekli olan zaman, is ve zaman etidi
calismalariyla saptanmaktadir. Iste bu an, isciler acisindan biiyiik bir
6nem tasimaktadir. Bu standart zamanin belitflenme bicimi ve
yontemi, isc¢inin isyeri icinde ve disindaki yasantisint dogrudan
etkileyecek bir 6zellige sahiptir.

Standart zamanin belirlenmesi isin yapilmasi esnasinda, isin yapilmasi
isin gerekli tiim asamalarin zamaninin saptanmast (kronometre
tutulmasr) yoluyla yapilmaktadir. Bu temel tanimi detaylandirarak
incelemek gerekiyor.

o Isi yapan isci,
e Iscinin kullandig1 makine, techizat ve malzemeler,
e Is ve zaman etiidiinii yapan kisi.

Olgme islemi, isin tiim asamalarint (hazirliktan bitise kadar olan tiim
asamalar) kapsamak zorundadir. Ortaya c¢itkan zaman, o isin hig
hatasiz, hi¢c durmadan gergeklestigi zamandir. Bu zamana iscinin
dinlenmesi icin gereken stire, hatalar icin gerekli zaman, makineden
kaynaklanan durus zamanlari ve toleranslar eklendikten sonra
standart zaman tespit edilebilir. Ancak bu standart zaman gercekei
degildir. Ol¢iim yapan is¢inin 6zellikleri, 6lciimiin yapildigt zaman,
olgimi yapan kisinin Ozellikleri, Sl¢limiin yapildigt ortam, Slgiim
yapilan makinenin 6zellikleri standardin belirlenmesinde rol oynarlar.
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Ornegin 6l¢iim ortalama performanstan yiiksek performansa sahip
bir isci tizerinde yapiliyorsa, 6l¢iim sabah saatlerinde yani isci yorgun
degil iken yapiliyorsa, 6l¢iim yapilan isci moral olarak iyi durumda
degilse, ol¢iimii yapan kisi nesnel degil ise, 6l¢im normal calisma
ortaminin disinda bir ortamda yapiliyor ise, Olcimun yapildig
makinenin yipranmamishgr s6z konusu ise standart zaman genel
ortalamanin altinda ¢tkacaktir.

Standart zamanin gergege uygun bigcimde belirlenebilmesi igin:

1. Olgiimler yas, kidem farkliliklarin1 kapsayacak bigimde
¢ok sayida ig¢i lizerinde yapilmalidir.

Standart zaman bir ortalamayr ifade etmek zorundadir.
Isyerindeki isciler, yas, mesleki egitim, tecriibe vb. gibi farkliliklar
nedeniyle dogal olarak farkli performanslara sahip olacaklardir.
Standartlarin belirli bir isci grubuna dayali olarak belirlenmesi,
digerlerini zorlayacaktir. Standart zamanin saptanmasinda bu
nedenle isyerindeki iscilerin ortalamasini yansitacak bir yontem
uygulanmasinda 1srarl olmak gerekmektedir.

2. Cok sayida 6lgiim yapilmalidair.

Az sayida yapilan 6lgimler sonucunda belirlenen standart zaman
gercegi yansitmaktan uzak olacaktir. Bu nedenle yapilan
Olctimlerin  sayistnin  artirilmast  ve bunlanin  ortalamasinin
alinmast dogru olacaktir.

3. Olgiimler giiniin degisik saatlerinde, haftanin degisik
giinlerinde yapilmalidur.

Iscilerin performanslart giiniin saatlerine, haftanin giinlerine gore
degisiklik gosterir. Performansin ylksek oldugu bir saatte,
ornegin iscinin sabah ise geldigi bir saatte yapilan Olglime
dayanan standart zaman disiik c¢tkacaktr. Ayni sekilde, paydos
saatine yakin bir zamanda yapilacak ol¢imlerde standart zaman
yiksek cikacaktir. Gece calismasinda yapilan Olgimlerde de
standart zaman yliksek cikacaktir.
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Ortalama verimdeki makineler {izerinde yapilmalidur.

Yeni makineler eskilerine oranla is¢inin performansini yiikseltici
bir etkiye sahiplerdir. Degisik yaslardaki makinelerde iscinin
performanst farkli olacaktir. Ayni tipteki makineler icin bu
nedenle bir ortalamanin hesaplanmasi ya da her makine i¢in ayr1
standart zaman saptanmasi gerekebilir. Bu cercevede yaslanmis
makineler i¢in yeni 6l¢tim istenebilir.

Olgiim esnasinda kullanilan  malzemelerin  kayd1
tutulmalidur.

Standardin belitlenmesinde makinenin kendisi kadar, bu
makinelerde kullanilan aparatlar, kaliplar, sarf malzemeleri vb.
malzemelerin de etkisi vardir. Standart tespit edilirken hangi tiir
malzemenin kullanddiginin kayit altina alinmasi, gerceklesen
performans ile standart arasindaki farki aciklamaya yardimci
olacaktir. Ol¢iim yapilirken kaliteli bir aparat kullanimis ama
normal uretimde daha disiik kalitede bir aparat kullanilmus ise
is¢inin performansi, dogal olarak diisiik géztikecektir.

Gergeklesen zamana eklenecek bos  zamanlarin
belirlenmesinde esneklik yiiksek olmalidir.

Standart zaman hesaplanirken, ariza, hata ve diger nedenlerden
kaynaklanan duruslarin da hesaba katilmasi gerekir. Bu eklemeler
sadece isin geregi duraklamalarla sinirlanamaz. Calismast guiglitk
gerektiren islerde, 6rnegin yiiksek 1s1 karsisinda ¢alismak, tozlu
ortamda calismak ve benzeri islerde eklenmesi gereken zaman,
is¢inin yipranmasint dikkate almnarak hesaplanmalidir. Aymi
sekilde, surekli aym isi yapmak nedeniyle konsantrasyon
bozuklugu, stres, kas agrilar1 ortaya citkacaktir. Bunlarin hepsi
performans: olumsuz etkileyen faktorlerdir. Iscinin normal
(vasal) ara dinlenmesinin disinda, ¢alistigr her saat icin belirli bir
sture (5-8 dakika) dinlenmesi, performansi olumlu etkileyecektir.
Bu nedenle bu dinlenme stirelerinin de standart zamanin icine
katilmast bir zorunluluktur.
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7. Kronometre tutanlarin sayisinin gogaltilmasi
gerekmektedir.

Isyeri yonetimleri performans degerlendirmesini belirli idari
kararlar almak icin yaparlar. Ancak uygulamada 6nce kararlarin alinip
ardindan degerlendirme yapmak sik¢a karstlasilan bir durumdur. Is
glivencesi yasasina alternatif olarak performans degerlendirmesi
sistemini kullanma diistincesi, kararin 6nce alinip degerlendirmenin
ardindan yapilmasini yaygin hale getirecek ve bu durumda 6l¢imu
yapan kisinin nesnel olmast mimkiin olmayacaktir. Bu nedenle,
olgimiin birden fazla gorevli tarafindan yapilmas: ve bunlarin
elde ettikleri sonuclarin ortalamasinin alinmasi 6nemlidir.

8. Olgme islemi isciden habersiz yapilmamalidar.
Yoneticiler, Ol¢im esnasindan iscinin etkilenecegini gerekce
gostererek, iscilerden habersiz Olclimler yapmaktadirlar. Bu,
performans degerlendirmesinin kabul edilen uygulamalarinin
disinda bir yaklasgimdir ve olumsuz sonuglart ortaya ¢ctkmaktadir.
Iscinin 6lciim esnasinda etkilenmesini ortadan kaldirmanin esas yolu,
olgiim sayilarint artirmak; ¢ok sayida isci tizerinde 6lgiim yaparak
mimkindur.
Olgiimiin gizli yapilmamast kadar, élciim yapilacaginin -6rnegin
24 saat onceden- Ol¢lim yapilacak isciye ve sendika temsilcisine
bildirilmesi uygun olacaktir.

9. Olgiimler performanst zorlamak amaciyla sik sik
yapilmamalidir.

Iscilerin yaptiklart iste uzun siire ¢alismakta olmalari isi yapma
hizlarinda bir artisa neden olmast kacindmazdir. Bu durum, is
esnasinda yapilan hareketler otomatik hale geldigi icin ortaya
ctkmaktadir. Bunu iscinin performansini daha da ytikseltmenin
bir aract olarak gérmek dogru degildir ve standartlar sik sik
degistirilmemelidir. ~ Standartlar, teknolojik bir yenilenme,
proseste bir degisim ve is organizasyonunda bir degisiklik
olmadikca degistirilmemelidir.
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Gorildigt gibi, performans degerlendirmesinin ilk adimi olan
standartlarin saptanmast konusu, ayrintisina girildik¢e karmagiklasan
dolayisiyla da pek ¢ok faktoriin dikkate alinmasi zorunlu olan bir
konudur. Bu agsamada basitce “standart Gretim zamant budur, sizden
bunu bekliyorum; bu zamanin tzerinde performans gosterenler
kendilerine dikkat etmeliditler” yaklasimi inandirict ve kabul
edilebilir degildir. Standart saptanitken yapilan OSl¢limiin  kime
yapildigi, ne zaman yapildigy, kim tarafindan yapildigs, niye yapildigt
gibi sorularin sorulmasi kaginilmazdir. Bu sorulara agik ve net yanit
veremeyen yonetimler, standartlarin belirlenmesinde is¢ilerin onayint
almadiklart icin, ¢alisma yasamu zorlamalara dayali bir hal alir ve
yoneticiler inaniirhiklarint kaybederler.

igverenlerin yanhs yonlendirilmesi

Isverenlere performans kriterlerinin yénetim tarafindan ve her
isyerinin - kendi kosullarina goére belirlenecegini  séylenmekte,
performans kriterlerine uymayan iscilerin yetersizlik nedeniyle isten
ctkarilmalart durumunda mahkemelerin kriterlerin isabetli olup
olmadigina degil, iscinin bu kriterleri yerine getirip getirmedigine
bakacagini iddia edilmekte, performans degerlendirmesi konusunun
yarginin aliskin olmadigt bir konu oldugu séylenmektedir.

Birinci hata

Bu gorisler, isverenleri yanidtmaktan bagka bir ise yaramaz.
Yetersizlik nedeniyle mahkemeye giden isc¢inin ilk iddiasi, yeterli
oldugu ve performans kriterlerinin isveren tarafindan tek yanl
belirlendigi olacaktir. Mahkeme ise kaginilmaz olarak bu kritetlerin
isabetli olup olmadigini arastirmak durumundadir.  Yarginin
performans degerlendirmesi konusuna aligtk olmamasi, karar
vermekten yoksun oldugu anlamina gelmez. Bilirkisilik kurumu, esas olarak
bu gibi durumlar igin vardir ve performans kriterlerini isyerinde tek
14



yanl belitleyen isverenler, mahkeme asamasinda bu kriterlerin
gercege uygun olup olmadiginin arastirdlmastyla karst  karsiya
kalacaklardir. O nedenle, kriterlerin isciler ve sendikalarla ortak
belirlenmesi pek cok sorunu ortadan kaldiracak ve isyeri calisma
barisina katkida bulunacaktir.

ikinci hata

“Kriterlerin isyerinin kogullarina gore belirlenecegi” distincesi de
cagdas gerceklere, isverenler arasindaki “adil” rekabet kosullarina
uymamaktadir. Standartlarin her isyerinde ayr belirlenmesi, iscilerin
calisma kosullarinin agirlastirilmasina ve bunun sonucunda sermaye
sahipleri arasinda ortaya ¢ikacak olan haksiz rekabete olumlu
bakmak anlamina gelmektedir. Yapilan isin tiriine gore bir
standardin belirlenmesi ve bu standardin tim isyerlerinde gegerli
olmast gerek isverenler arasinda bir esitlik saglayacak gerekse iscilerin
calisma kosullarinin o sektérde belirli bir ortalamayr korumast
saglanacaktir.

Sorular, sorular...

Hali hazirda isyerlerinde belitlenmis olan standartlar konusunda
sormamiz gereken sorular ise sunlardur:

1. Standartlar isin gereklerine uygun mu?
Standartlar objektif olarak belirlendi mi?
Standartlar kabul edilebilir mi?
Standartlarin uygulanabilirligi var m1?
Standartlara glivenilebilir mi?

Standartlara itiraz mekanizmasi var mi?

A A

Standartlarin = belirlenmesinde iscilerin - ve  sendikanin
goriisleri alind1 mi1?
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Gergeklesen Performans

Calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesinde ¢ok sayida
yontem kullanilabilmektedir. Calisanlarin  performanslari, kisisel
ozellikleri, davramglart ve vyaptiklart isler temelinde degerlen-

dirilmektedir. Ancak isin 6zli, c¢alisanin  Ozelliklerinin - ve

davraniglarinin - gézlenmesi, yaptgt islerin takip edilmesinden
olusmaktadir. Bu nedenle, degerlendirme siirecinin temel unsuru
g6zlem yapan, degerlendiren kisi veya kisilerdir. Bunlar isverenlerin yetki
verdigi, amir, ustabast vb. insanlardan olugsabilecegi gibi, isyerinde
performans degerlendirmesiyle ilgi 6zel bir birim de (insan kaynaklart
birimi) olusturulabilmektedir. Oysa, gelismis tilkelerdeki uygulamalar,
performans degerlendirmesi yapan kisinin bu konuda 6zel olarak

uzmanlasmis (sertifika sahibi) kisilerden olustugunu gostermektedir.

Onyargilar sorunu

Degerlendirmeyi yapanin insan olmasi, degerlendirme siirecinin igine
duygularin fazlaca karismasina neden olmakta ve degerlendirmeye
olan guvenilirligi ortadan kaldirmaktadir. Bunu engellemek,
degerlendirme yapanin belli kriterleri 6lgti alarak degerlendirme
yapmasint  saglamak amaciyla, calisanlarin  kisisel —6zelliklert,
isyerindeki davramglart ve ortaya ¢ikarmus olduklart sonuclar belirli
bir siniflandirmaya tabi tutularak, degerlendirme yapanin alam
siirlanmaya  calistlmaktadir. Ancak; isin icinde insan faktoril
oldugundan, ne kadar smurlanirsa sinirlansin degerlendirme siireci
6znel olmaya egilimlidir.

Degerlendirme yapan kisi gozlemledigi ve degerlendirecegi isci
hakkinda degerlendirmeyi yapmadan énce bir goriise sahiptir. Tsciyle
ilk defa karsilasmamaktadir, ortak bir gecmisleri vardir. Dolayisiyla
degerlendirmeyi yaparken degerlendirdigi, puan verdigi is¢i hakkinda
olumlu ya da olumsuz bir 6nyargist vardir.
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Performans degeriendirme kurullan

Calisanin ortaya ¢tkarmis oldugu sonugclara (verimlilik, miktar vb.) gore
yapilan degerlendirmeler somut, elle tutulur Gzellikler tasimasina
ragmen, kisisel 6zellikleri ve davranislarina yonelik degerlendirmeler
degerlendirmeyi yapana bagimhdir. Bu nedenle, degerlendirme
yapanin vermis oldugu rapor, icinde mutlaka sendika uzman ve
temsilcilerinin yer aldigi daha genis bir kurul tarafindan ve bizzat
calisanin itirazlarim da dinleyecek bicimde yeniden ele alinmali ya da bu
kriterlere gore degerlendirme c¢alisanin  toplam  performans
degerlendirmesinde oldukc¢a az yer tutmali yani agirligt az olmali ve
kriterler somut olgularla kanitlanabilir olmalidir.

Mucitlik ve isgilik

Bunlar yerine gelmedigi durumda, performans degerlendirmeleri
isverenin ya da vekillerinin elinde ¢alisanlart sindirmenin bir aracina
déniisecektir. Ornegin calisanin kisisel yeteneklerini degerlendirme
konusunda “Yaraticillik” bir yetenek bicimi olarak ele alintyorsa,
yaraticiliktan kastin ne oldugu, calisanin hangi tiir yetenekler ortaya
koydugunda yaratict sayilacagr ve en 6nemlisi verilen puanlarin hangi
derecedeki yaraticilik karsisinda verilecegi acik ve net bir bicimde
belirtilmelidir.

MESS tarafindan yaymnlanan Akilli Kitap’ta Mavi Yakali Personel
i¢in Performans Degerlendirmesi 6rnegi yer almaktadir. Bu form
bes ana bolimden ve su alt bagliklardan olugmaktadir.

1. Kisisel Yetenek
1. Sorun ¢6zme ve analiz yetenegi
2. Yaraticihg
3. Calisma Arkadaslartyla Etkili Tletisim Kurabilme
4. Ekip Calismasina Yatkinligt
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Yardimlagsma Yo6ni

Ustleri ile uyumlu ve koordineli calisabilme
Degisiklige ve yenilige adaptasyonu
Kavrama yetenegi

Givenilirlik ve durtstlik

© ® N o a

II. Is Yetenegi

Bilgisini ve deneyiminin iste kullanma becerisi
Yaptigin isin kalitesi, ise gosterdigi 6zen ve dikkat
Organize, tertipli ve diizenli olma

Ise konsantrasyon, hatastz is yapma

Sorumluluk bilinci

Kalite odaklt calisma

Birden fazla operasyonda calisabilme

Isiyle ilgili 6neri gelistirme

© ® N o gk oNdN=

Kural ve talimatlara uyumu

-
o

. Zamani etkin kullanma

11. Verilen zamanda, beklenen nitelikte ve sayida is tiretme

I11. Hedeflerin Gergeklesme Diizeyi

(Bu boélimde hedeflenen ve gerceklesen isler yazilarak buna
gore puanlama yapilmaktadir.)

IV. Degerlendirenin Goriisleri
A) Gugla yonleri
B) Gelistirilmesi gereken yonleri ve performans iyilestirme
onerileri
C) Verilmesi uygun olan egitimler

D) Calisanla ilgili diger diisiinceler ve notlar

V. Degerlendirilenin Goriisleri
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Her boliim cesitli alt basliklara bolinmustir ve ilk iki bélimde her alt
basligin karsisinda 5’ten bire kadar notlarin isaretlenecegi bolimler
vardir. 5 mikemmel, 1 ise yetersiz olanlara verilecek nottur.

Isciler, formda sinirlanmis olan ézelliklerine gore degerlendirilecektir.
Ama hangi kosullarda hangi puanin verilecegi acik bicimde belirtilmemistir.
Ornegin bir isciye ekip calismasina yatkinliktan 3; yani ortalama not
verilmesinin  hangi kosullarda olacagi belli degildir ve tamamen
degerlendirenin insafina birakilmistir.

Performans degerlendirmesinin ¢ok sik olmayan araliklarla yapildigt
disinildigiinde, is¢inin aldigr puani aciklayacak bir takim baska
belgelere ihtiya¢ oldugu aciktir. 5 yerine 3 verilen bir is¢inin yil iginde
ekip calismasina yatkin olmadigini gosteren bir takim davranislarda
bulunmus olmalidir ki iki puant kirilabilsin.

“Objektif”’ bir degerliendirme igin

S6z konusu degerlendirme kriterleri (alt basliklar) yukarida
degindigimiz o6zelliklere uymazlarsa performans degerlendirmesi,
objektiflikten uzak olacak, isverenin elinde iscileri sindirmenin bir
aract haline donisecektir. Bu gibi bir durumun olugsmamast icin
yapilmast gereken sunlardur:

1. Kriterlerin yapilan is temelinde somutlanmas: ve iyice
detaylandirilmasi

Calisanin performansint degerlendirmek tzere belirlenen kriterler
(yukaridaki 6rnegimizde yer alan “Sorun ¢6zme ve analiz yetenegi”,
“Yaraticlik”, “Calisma arkadaslariyla etkin iletisim kurabilme”,
“Ekip calismasina yatkinhgr”, “Yardimlasma yoni”, vb.) iscinin is
esnasinda ortaya koydugu davransslar temelinde somutlanmali ve
detaylandirlmalidir. Yani, is¢i calisitken ne yaptiginda ¢alisma
arkadaslariyla etkin iletisim kurmus olacak, ne yaptiginda bu
gerceklesmeyecektir. Bu detaylandirma c¢alismast yapildiginda
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goriilecektir ki, performans degerlendirme kriterlerinin pek cogu
somut karsiliklari olmayan, Sl¢iilebilmesi ve kamitlanabilmesi zor
kriterlerden olugmaktadir.

Puanlama igin ayrintili bir kilavuz

Bu detaylandirma ¢aligmasi yapildiktan sonra, verilecek puanlarin
karsilig1 olan durumlar net ve actk bir bicimde tanimlanmalidir
ki, degetlendirme yapanin kisisel degerlendirmesinin olumlu ya da
olumsuz etkileri ortadan kaldirilabilsin. Ornegin degerlendirme
yapan da degerlendirilen de, hangi durumlarda hangi puanin
verilecegini net bir bicimde bilmelidir. Nasil ki her suga denk
diisen bir ceza miktart var ve hakimler kafalarina estigi gibi
suglulart  cezalandiramiyorlar ise, ayni sekilde performans
degerlendirme notlarinin da davranissal karsiliklart olmalidir.
Ornegin is yetenegi bashg altinda yer alan sorumluluk bilinci ile
calisma alt baghiginda, isci sunlart yaptiginda mikemmel, sunu
yapmadiginda iyi, sunlart yapmadiginda yetersiz not alacaktir diye
ayrt bir davranis kitapgigt hazitlanmalidir. Bu girisim  bile,
performans degerlendirme formlarinda pek ¢ok notun somut
karsiliginin  tanimlanamadigint ortaya koyacak ve dolayisiyla
bunlarin formlardan ayiklanmasi mimkiin olacaktir.

Her kriterin not agirlig: farkli olmalidir

Bir diger Onemli nokta da, c¢alisanlarin performans
degerlendirmesinde kullanilan kriterlerin hepsinin esit agirlikta
olmamasidir. Ciink isciler isyerlerinde farkls isler yapmaktaditlar ve
bu farkls islerde farkli yeteneklerini kullanmaktadirlar. Bilgisayarl
bir tezgah kullanan isciyle, temizlik islerinde galisan bir iscinin
aynt kriterlerle ve ayn1 notlarla degerlendirmesi adil olmayacaktir.
Bazi kriterler degerlendirme dis1 tutulmalidar.

Diger yandan iscinin yaptigr isle kisisel yetenekleri birbiri ile ilgisiz
olabilir. Diyelim ki is¢i yaptigt isi iyi yapmaktadir ama analiz
yetenegi mitkemmel degildir. Isini mitkemmel yapan bir isci i¢in analiz
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yeteneginin disiik performans notu almasina neden olmasina
engel olacak bir puanlama sistemi gelistirmek, performans
kriterlerine farkli agirliklar vermek yoluyla miimkiin olacaktir.

Biitiin bu ¢aligmalarda 6nemli olan nokta,

¢aliganlarin temsilcileri ve sendikalarin bu siirece

birlikte katilmalaridir. Kriterlerin normal ve kabul

edilebilir bicimlerde belirlenmesine katilan

¢aliganlar, bu kriterlere uyulmasi konusunda gok

daha duyarl olacaklar, bunlarin gergeklesmesi igin

ugras vereceklerdir. Aksi durumlarda iggilerin

kendilerine dayatilan kriterleri reddetmek

haklaridur.
Unutulmamast gereken bir diger nokta da sudur: Isveren isciyi ise alirken,
deneme siiresi icinde, isi yapmaya ehil olup olmadigt konusunda bir karar
vermis durumdadir ki, o is¢lyi deneme siiresi sonrasinda stirekli olarak
isbast yaptirmustir. Dolayisiyla iscinin 6zellikle kisisel yetenekleri ve
davransslart konusunda degerlendirmeye tabi tutulmast ve ustelik,
yukarida altini ¢izmeye calistigimiz sartlar gerceklestirmeden bu
degerlendirmenin yapilmast uygun degildir.

Sonucglara gore performans

Goruldigt gibi iscinin kisisel yetenekleri ve davranislariyla ilgili
degerlendirmeler hata yapma olasiigrt yiksek, Onyargiya acik,
amaclananin disinda kullanilmast muhtemel 6zellikler tasimaktadir.
Gergeklesen sonuglara gore yapilan performans degerlendirmesi ise,
Oletilebilir ve karsilastinlabilir olmast nedeniyle bu olumsuz nitelikleri daha az
tasimaktadir. Ancak burada da dikkat edilmesi gereken noktalar

mevcuttur.

Oncelikle yukarida ayrintili bigimde ele aldigimiz,
standartlarin ve hedeflerin belirlenmesi agamasinin
ise ve ig¢iye uygunlugu, kabul edilebilirligi,
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uygulanabilirligi ve hepsinden 6nemlisi ig¢ilerin bu
hedeflerin belirlenmesine katilimlar1 gibi kosullar
yerine gelmis olmalidir. Hedeflerin siire olarak
diisiik, miktar olarak yiiksek tutulmasi durumunda
is¢iler asir1 zorlanacak, calisma yogunluklari
artacaktir. Bu nedenle, hedeflerin gergekgi
belitlenmesi biiyiik 6nem tagimaktadar.
Isverenlerin performans degerlendirmesine ig
giivencesi yasasina bir alternatif olarak
yaklagtiklar1 gergegi de g6z 6niine alindiginda
standartlarin belirlenmesi ig¢inin sadece
igyerindeki faaliyetini degil, tiim yagantisin1
etkileyecek 6nemdedir.

Sonuglara goére performans degerlendirmesi, belitlenmis olan
standartlarla calisanlarin gerceklesen performansinin kargilastirilmasi
yoluyla yaptlmaktadir. Tsgi, isi standart zamandan disiik bir zamanda
gerceklestiriyor ise, performanst yliksek; standart zamandan yiiksek bir
zamanda gergeklestiriyor ise, performansi diisiik olarak goziikecektir.

Ancak is degerlendirme asamasina geldiginde belitli bagli noktalar
onem kazanmaktadir.

Iscinin performanst cesitli faktorler tarafindan belirlenmektedir.

Tespit et Bunlarin  baginda  isyerinin = kosullar

Kavitl . gelmektedir. Isyerinin fiziksel kosullart,
ayitlara gegir!

yani 1s1 (soguk ya da sicak), 151k, toz vb.

kosullar ve isci sagligt ve guvenligi ile ilgili
kosullar, makine ve techizatin
kalibrasyonu, hammaddelerin standartlara
uygunlugu vb. nedenler performansi
dogrudan etkileyen faktorlerdir. Yukarida
belirttigimiz gibi bu ozelliklerin
standartlarin  belirlenmesi  asamasinda
dikkate alinmasi 6nemlidir.
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Diger taraftan, belirlenen hedef ile
gerceklesen performans arasinda, isyeri
kosullart nedeniyle farklilik olacaktir.
Hedef belirlemesi bir anlamda laboratuar
calismasidir. Performans ise gercek hayattir.
Laboratuarda her tarla etkiden
arindirtlarak  yapilan deneylerde ortaya
ctkan sonuglar, gercek hayatta ortaya
citkmayabilitler. Dolayustyla, isciler
acisindan, standart zamandan sapma
gosteren performanslarinin  nedenlerinin
tespit edilmesi 6nem kazanmaktadir.
“Standart zamanin tizerinde tUretim yaptim
cinkd isyeri ¢cok soguktu, cok sicakti, ¢cok
tozluydu, ¢cok gaz vardr” vb. Bunlar sadece
tespit etmek degil, kayitlara gecirmek de
giiniimiizde 6nem kazanmustir.

Iscinin gerceklesen performansinin  standart zamandan sapma

Yeni standart
zaman dlciimii
iste!

gostermesi ve bunun siireklilik kazanma-
sinin nedeni standart zamanin gercekei
belitlenmemesi de olabilit. Bu durumda,
yeni bir standart zaman belirlenmesi i¢in
talepte bulunmak yerinde olacaktir.

Isciler, isyerlerinde performans degerlendirmesi yapilip yaptlmadigini

Gizli yapilan
Olciimlere itiraz
et!

cogunlukla  bilmemektedirler. ~ Oysa
performans degerlendirmesi esas itibariyle
iscilerin - yaptiklarinin - gézlenmesi, kayit
edilmesi ve dizenli olarak takip
edilmesidir. Bunu yapmayan isyeri hemen
hemen yok gibidir. s giivencesi yasasi
ctkmadan oOnce iscilere yetkililerin sézli
olarak, “daha hizli ¢alis” vb. tlriinden
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yaptiklart uyaridar arttk mahkemelere
iscinin - yetersizliginin - kanitlann - olusturmak

icin yazili ihtarlar biciminde verilecektir.

Iscinin performansint etkileyen faktorlerden bir digeri iscinin yas,

Bireysel
farkhhiklarin
kullanilmasina
izin verme!

yorgunluk, tecriibe vb. 6zellikleridir. Daha
geng isciler yasllara gore daha yiiksek
performans  gbstermeye  egilimliditler.
Yaptigy iste tecritbe kazanmus isciler, daha
tecritbesiz olanlara gore daha yiksek
performans gosteritler. Calisma  zamant
icinde dinlenen iscilerin  performansi,
dinlenmeyenlere gbre daha yiiksek olur.
Gece vardiyasinda ¢alisanlar, morali bozuk
olanlar vb. daha disik performans
gosterirler. Ayni sekilde, isverenin goziine
girmek isteyen isciler, isten atilma korkusu
tastyanlar  performanslarint  ylkseltmek
icin ugrasirlar. Dolayisiyla  performans
degerlendirmesinde iscilerin farkly
Ozellikleri dikkate alinmak durumundadur.

Pek ¢ok isyerinde taseron firmada c¢alisan iscilerin performansinin,

Taseron iscileri,
birlik ve
dayanisma
konusunda ikna
et!

sendikali isciler Uzerinde bir basing
olusturdugu tespit edilmistir. Taseron
iscileri, dusik TUcretlerle calismalarina
ragmen, her hangi bir glivenceden yoksun
olduklart ve igverenlerine daha fazla
bagimli olduklart icin ve asil ise alinma
beklentisi icinde olduklart icin daha
yiksek performans gostermektedirler. Bu
nedenle onlarin performans: diger iscilere
dayatilamaz. Taseron uygulamasmnin oldugu
isyerlerinde, asil isverenin iscileri baslangicta
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rekabet  nedeniyle performanslarin
yikseltebilitler. Ancak, uzun siire yiksek
performansla calismak isciler acisindan
mumkin degildir. Bir miiddet sonra
iscilerin performanslart diiser. Bu ashnda bir
disme degil, normal performansa geri
dontstir. Ancak  kagit  izerinde
bakildiginda iscilerin performansi dismiis
gibi gbzukdr.

Iscinin ginlik elde ettigi kalori miktart performans: etkileyen bir

Yemeklerin
kalorisine
dikkat!

faktordir.  Isyerinde cikan  yemeklerin
kalori acisindan icerdigi degerin isveren
tarafindan ilan edilmesi, gerekli kalorinin
alunda o6giin ¢tkmast durumunda bunun
tespit edilmesi gerekmektedir.

Iscinin ise gelirken kullandigi arac ve kat ettigi mesafe performansini

Servis ve ulagim
kosullarinin
dizeltilmesini
iste!

etkiler. Tsyerinde servis uygulamast yoksa
is¢i toplu tagim araglarini kullanarak ise
geliyorsa ve uzun bir yol kat ediyorsa ise
geldiginde yorgun ve stresli olacaktir. Ayni
sekilde servis araclarinin  glizergahinin
iscilerin ikamet ettigi yerlere yakin olarak
belirlenmesi 6nem tasimaktadir.

Yogun fazla mesai galismalart da performanst olumsuz etkiler. Tsci

Fazla mesai,
fazla licret degil,
fazla
yipranmadir!

giunlik normal c¢alismasinin  Gizerinde
calisacak, tam anlamiyla dinlenmeden
yeniden is bast yapacaktir. Fazla mesai, fazla
ticret degil, fazla yipranmadir. Isverenler
yeni is¢i istthdam etme maliyetinden fazla
mesailer, yani varolan iscileri daha uzun
calistirarak kurtulmaktadirlar.
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Aymi sekilde daha kisa siireli calisanlarin daha yiksek performans

Daha kisa
calisma sureleri,
calisma
siuirelerinden
sayilan ara
dinlenmeleri.

gosterdikleri
sturelerinin  kisaltilmasit

kanitlanmistir.  Calisma

bu nedenle de

o6nemlidir. Is esnasinda ve calisma
suresinden  saylmasi  gereken  ara
dinlenmelerinin ~ yoklugu  performansi

olumsuz etkiler. Insanlarin kan sekeri, ac
kalma suresi artikca diser, bu nedenle sik
araliklarla kan sekeri diizeyinin istikrarl
olmasint icin
gerekmektedir.

saglamak ara

ogunler
Isyerlerinde  calisma
zamaninin ortasinda verilecek olan kisa
sagliklt

dinlenme siireleri ve G6gunler

calismak acisindan 6nemlidir.

Yabancilasma performansi olumsuz etkileyen temel faktoérlerdendir.

insani degerlere
yabancilag-MA!

Isci, evi ile isi arasinda gidip geliyorsa,
higbir sosyal ve kiiltiirel faaliyetin igine
katidlmaya zamani kalmiyorsa, her tirld
sosyal iliskisi is yogunlugu ve yorgunluk
nedeniyle ortadan kalkmis ise performansi
zamanla azalacaktir.

Is organizasyonunda yapilan degisikler, performansi etkileyen bir

Calisma
sartlarini
agirlagtiran
organizasyon
degisikliklerine
hayir!

diger faktordir. Daha onceleri tek bir
tezgahta calisan isci, yeni diizenlemeyle
birden fazla tezgaha bakmak zorunda
birakdmis olabilir ve kacinilmaz olarak eski
performansini gosteremez. Ya da 6nceden
birden fazla iscinin birlikte is yaptiklar
Uretim biriminde tek basina calismak
zorunda birakilan iscinin ayni performansi
beklemek  haksizliktir.
Sonuglar itibariyle bakildiginda iscinin

gostermesini
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performansinda bir azalma s6z konusudur
ancak bunun gecerli nedenleri vardir. Is
organizasyonunda yapilan degisiklerin
tespit ve kayit edilmesi biyik 6nem
tasimaktadir.

Isin agilastirlmasi, is¢inin performansinin zorlanmast mutlaka bir

isten
kaynaklanan
saghk
problemlerinin
kaydini tut!

takim belirtilerle kendisini ortaya koyar.
Ornegin bir isyerinde, iscilerin biiyiik bir
cogunlugu bel agris;, kas agrist gibi
agrilardan sikayetcilerse, bu yapilan isin
agithginin - kamtidir.  Bu  nedenle,
performans zorlamasina delil olarak,
doktor raporlari, kullanilan ilaglar, vizite
kagtlari, hastane evraklan 6nemlidir ve mutlak
suretle saklanmalidir. Saglik  sorunlar
performans  zorlamasiin  kaginilmaz
sonucu olarak ortaya ¢itkmakla kalmazlar aynt
zamanda dusik performansa da neden
olustururlar. Bu alan ihmal edildiginde
karsimiza, yetersiz performans
gosterdigimizi belgeleyen degerlendirme
formlari ¢tkacaktir.

Isyeri hekimligi kurumu bu agidan biiyitk 6nem tasimaktadir. Tsyeri

hekimlerinin gorevleri arasinda

isyeri
hekimlerinden
gorevlerini yerine
getirmelerini iste!

a) Isyerinde uygulanan islemleri ve
teknolojik sartlant inceleyerek bunlarn  isyeri
saglik sartlarina uygunluklari konularinda
calisma;

b) Is postalarinin gerektirdigi fiziki ve ruhi
yetenekler ile iscilerin kisisel niteliklerinin tespiti,
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buna goére uygun islerde ¢alistirdmalarinin
saglanmast,

C) Is degisimlerinde danigmanlik yapilmasi,

d) Asirt yorgunluk problemleri s6z konusu
olan yerlerde bunlarin Onlenmesi icin
incelemeler yapilmasi,

e) Is kazasina ugrayan ya da mesleki bir
ariza ya da hastaliga tutulan isciler icin
ilgililer ile gerekli iligkiler kurup bunlarin
rehabilitasyonuna yardimet olunmasi,

f) Malul ve arizalilarin siiflandinlmalarina ve
calistirilmalarina iliskin kararlara katilarak
islerine uyumlarinin saglanmasi vardir.

Isyeri hekimleri gorildigi gibi iscilerin
kendilerine uygun islerde calistirilmalari,
yiksek  performanstan  kaynaklanan
sorunlarin  ortadan  kaldirilmast  icin
miudahalelerde bulunma gibi performans
degerlendirmesi ~ strecine  dogrudan
miudahalede bulunma rollerine sahiplerdir.

Isyeri hekimleri ayrica isyerinde kayit ve
istatistik  tutma gorevleri de yerine
getirmektedirler. Tutmus olduklart bu
kayitlar temelinde yillik galisma raporlar:
hazirlayarak Calisma Bakanliginin  ilgili
birimine géndermek zorundaditlar. Isyeri
hekimlerinin tutmus olduklar: bu rapotlar,
isyeri ¢alisma sartlar1  ve  dolayisiyla
performans tartigmalarinda 6nemli belge
ve kamitlardir.
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Performans degeriendirmesi hangi sikhikla
yapilmahdir?

Standart zaman belirlenitken zorunlu durmalarin, aksamalarin
vb.lerinin  standart zamana eklenmesinin 6nemli oldugunu
sOylemistik. Ancak, tretim esnasinda bu siireler, belitflenmis olan
standartlarin Gzerine ¢ikabilirler. Bunlarin tespit edilip, kayit altina
alinmas: buytk 6nem tasimaktadir. Aksi halde su tiir yazili ihtarlar
almak mimkundir:

“Caligmakta oldudunuz, . .... texgabinda, [fiili olarak calisms olmaniz
gereken siirenin tamamlayamadiginiz, goriilmektedir. 1 erimsiz calismantz
hakkinda yazily savunma vermenizi istemek durnmunday. Y azacagniz
Savunmanin  gecersiy nedenlere  dayalr  bulunmast ve bundan  sonraki
caligmalarmizda benzger durumiarla karsilasimas: halinde 15 akdinizin
Jeshedilecegini iiziilerek bildiririg. vs. vs..”

Performans degerlendirmesi ile ilgili temel basvuru kaynaklarinda,
degerlendirmenin  diigenli ve fabul edilebilir araliklarla yapilmasi
gerektigi 6nemle vurgulanmaktadir. Performans, insandan insana
degisen bir olgu oldugu gibi, tek bir calisanin performansi da
degisken bir olgudur. Iscinin sabah gostermis oldugu performans ile
aksam gosterdigi  performans birbirinden farkli olacaktir vb.
Dolayistyla  performans  degerlendirme  sonuglarnin  gercek
performans: yansitabilmesi i¢in degerlendirmenin belitli bir zaman
araligitnda  ve bu sire icindeki ortalamayr dikkate almasi
gerekmektedir. Bu nedenle yukaridaki 6rnegimizde oldugu gibi
iscinin belirli bir vardiyada gostermis oldugu performans tizerinden
degerlendirme yapmak, bunu gerekce gostererek yazili ihtar vermek
kot niyet gostergesidir. Gerek performans degerlendirmesine
yonelik bilimsel ¢alismalar, gerek bu konu ile ilgili hukuksal birikim,
tek bir vardiya sonucunun, iscinin yetersizliginin kanitt olarak
sunulamayacagini ortaya koymaktadir.
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Tutanaklara gecirmenin dnemi

Is giivencesi yasast ile birlikte isverenler, mahkemelere delil
sunabilmek icin yogun bir kagit calismasi baglattilar. Sicil dosyalar:
yenileniyor. Iscilerin adres bilgilerinin giincellenmesi yapiliyor. Séz1i
uyarilar yerine yazili uyarilar kullaniliyor. Kisaca isyerlerinde her sey
kayit altina alintyor.

Isciler, isverenlerin bu hazrliklarina yonelik olarak, kendi
hazirliklarini yapmak durumundalar. “Kayit tutmak isverenin isi, ben
isime bakarim” yaklagiminin terk edilmesi gerekiyor.

Tezgahta calisan isciler, isveren icin doldurmus olduklart formlarin
bir Ornegini kendilerinde saklamalidirlar. Elektrik, dogalgaz, su
faturalari bagimiza is gelmesin diye nasil sakliyorsak, isyerindeki
formlart da saklamaliyiz.

Performans  degerlendirme  formlart  genellikle isverenlerin

gorevlendirdigi kisiler tarafindan
Muhalefet doldurulmaktadir. Is¢i bu degerlendirme
serhi koymanin formunun bir 6megi mutlaka edinmeli; ayrica
onemi... bu forma kendisiyle ilgili degerlendirme

sonucuna itiraz edecegi konularda bir ek yazi
koymalidir. Bunun bir kopyasini sendika
temsilciligine vermeli, bir kopyasint da
kendisinde saklamalidir.

Bu, iscinin kendi performansiyla ilgili
isverenin yapmis oldugu degerlendirmeye
karst bir muhalefet serhidir.

Bu muhalefet serhinde kendisine verilmis
olan disik puanlara gerekgeli bicimde
itiraz edilmelidir.

Ornegin, performans  degerlendirme
formunda isciye fazla mesailere uyum
konusunda 1 (zayif) verilmis ise, isci

30



yazdigt muhalefet serhinde iscilerin fazla
mesailere katilmaya zorlanamayacaginin
yasa ve toplu sozlesme tarafindan hitkiim
altna alindigint belirtmelidir. Ya da is
arkadaglant ile uyum konusunda ortalama bir
not verildiyse, bunun tiretimi etkilemedigini, ya
da boyle bir durum olmadigini ifade
etmelidir.

Iscilerin konu ile ilgili kendi yaklagimlarini
yazilt belge haline getirmeleri ihmal
edilmeyecek o6nemdedir. Bu belgeler bir
yandan is akdinin feshi davalarinda
incelenecektir  ama  daha  Onemlisi
isverenlerin  isyerlerinde  performans
degerlendirmesini iscileri sindirmek icin
kullanmalarinin 6niine gecilmis olacaktir.
Bu  nedenlerle  isciler  performans
degerlendirme formlarina, her kosulda,
mubhalefet serhi koymalidirlar. Bu yolla
isverenlerle, belirlemis olduklart kriterleri
tartismanin yolu agilmis olacak ve iscilerin
katdimiyla yeni kriterlerin  belirlenmesi
saglanabilecektir.

Yazili ihtar ve savunma metinleri de oOnemli kayit evrakidir.

Gorevimiz
savunma!

Isverenlerin  istemis  oldugu  yazili
savunmalarda savunmayt genis tutmak
buyik o6nem tagimaktadir. Yukarda
verdigimiz ihtar 6rnegine donecek olursak
bu tezgahta calisan isci ayn1 tezgahta daha
o6nce uc¢ isci calisirken, simdi sadece
kendisinin calistirildigini, yardimer birini
istedigi halde verilmedigini vb.’ni yazili
savunmasinda mutlaka belirtmelidir.
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Bazi durumlarda, toplu dilek¢e vermek
gibi yontemler de kullanmak miimkiindiir.

Isyerlerinde isverenler ve iscilerin ortak kurullart vardir. Disiplin

Ortak kurullarin
onemini unutma!

kurulu, is¢i sagligt ve is guvenligi kurulu
gibi. Bu kurullarin, 6zellikle de isci saghg:
is  guvenligi  kurulunun  performans
degerlendirmesine yonelik ¢ok 6nemli
islevleri  bulunmaktadir. Bu  kurul
toplantilar1  ve toplantt tutanaklarinin,
performanst olumsuz etkileyen faktérlerin
kayit altina gecirilmesi icin kullanilmas1 da
mimkindir.  (Isci saghgt is glvenligi
kurulu icin daha ayrmnuli bilgi ekler
kisminda verilmektedir.)

Bu kurullara sorunlarin ¢éztlmesi icin
somut taleplerle gidilmeli, kurul bu
talepleri karar altina almadiginda kararlara
muhalefet serhi konularak kayit altina
aldirlmalidir. Tutanaklarin bir 6rneginin
isciler ve temsilciler tarafindan saklanmast
onemlidir.

Bir diger tutanak olusturma aract da, daha
once de deginmis oldugumuz, isyeri
hekimlerinin  tutmus  olduklart  saglk
dosyalari, calisma bakanhigina sunmus
olduklart isyeri raporlart ve isyerinde
iscilerin asir1 yorgunluk, is degisikligi ve ise
uygunluk gibi sikayetlerine yonelik olarak
yapmus oldugu girisimlerdir.
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Temyiz

Isverenler, gerek standartlarin belirflenmesi gerekse performansin
degerlendirilmesi agamasinda mutlak hakimin kendileri olduguna
inanmaktadirlar. MESS, isverenlere yol-yontem Ogretmeye calistigt
Aklll Kitap adli yayminda, kriterleri belirleyecek olanin isyeri
yonetimleri oldugunu, bu kriterlerin isabetli olup olmamasinin
mahkemeler tarafindan sorgulanmayacagini, mahkemelerin karar
verirken iscinin bu kriterleri yerine getirip getirmedigine bakacagini
sOylemektedir.

“Her isletme verimin dlgiilmesi konusunda, griilen isin niteligi ve
isletme gerekesinimleri gergevesinde kendi olgiitlerini belirlemekte
serbesttir. Lscinin yetersizligi nedeniyle agilan fesih davalarinda,
mahkene feshin gecerli olup olmadigins, kural olarak, belirlenen
Olgiitlerin dsabet derecesi yoniinden dedil, bunlarm gerceklesip
gergeklesmedigi yoniinden arastirabilecektir. Clinkii genis bir yelpazeye
sahip olan performans dederlendirme kriterleri, yargmm aliskin
bulunmadsgs pek ok kavramu icermektedir.” (Akilli Kitap,
J28/002)

Eger isyerlerinde standartlarin  belitlenmesi  ve performans
degerlendirme sonuglart konusunda iscilerin katilimi séz konusu
olmazsa mahkemeler bu siirecin tartisildigt zeminlere doniisecektir.
Bu nedenle, bu temyiz mekanizmalaninin  isyerlerinde
olusturulmasinda buytik fayda vardir.

Isyerlerinde performans standartlarinin sadece isyeri yonetimleri
tarafindan belirlenmesinin doguracagi sakincalara detayll bigimde
deginildi. Calisanlarin  katilmadigt ve itiraz haklarinin  olmadig
standartlar, calisanlarin ¢alisma tempolarinin  yiikselmesi, saglik
sorunlarinin  artmasi, is makinelerinin yorgunluk vb. nedenlerle
hasarlanmas, is kazalarinin artist gibi olumsuz sonuglarin tetikleyicisi
olacaktir.
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Aynt  bicimde, performans degerlendirme sonuglarinin  gercegi
yansitmadigina olan inang, iscilerin performansini belitleyen 6nemli
faktorlerden olan moral motivasyonlarinin dismesine, tizerlerindeki
basincin artmasmna ve bunlara bagli sorunlarin ortaya ¢ikmasina
neden olacaktir.

Performans degeriendirmesi ve isverenler

Bugiine kadar genellikle beyaz yakali personel icin uygulanan
performans degerlendirmesi sistemleri, mavi yakali yani uretim
hattinda calisan isciler icinde kullanilmaya baglanacaktir. Bunun tek
bir somut nedeni vardir. 4773 sayili is giivencesi yasast.

Isverenler, is glivencesi yasasinda yer alan is s6zlesmesinin feshinde
gecerli bir neden gosterme zorunlulugu nedeniyle, iscinin yeterliligi
veya davranslart yiiziinden gegerli fesih yaptiklarini kanitlamak icin
performans  degerlendirmesini  bir ara¢ olarak  kullanmak
istemektedirler.  Dolayistyla  daha  baglangicta,  performans
degerlendirmesi  kendisine uygun olmayan bir islevle; yani
mahkemelere kanit olusturma goreviyle donatilmis bulunuyor.

Kotii niyetin kaniti

Hemen belirtilmesi gerekir ki, performans degerlendirmesinin tek
yonlt ve tek bir amaca yonelik olarak kullanilma cabast kot niyet
gostergesidir. Bugtine kadar, acitk ve herkesin bilgisi dahilinde
performans degerlendirmesi yapilmayan isyerlerinde bu uygulamanin
baslatilmis olmasi, performans degerlendirme sisteminin kendisi
acisindan bir olumsuzluktur. Kimi isyerlerinde hazirlanmis olan
performans degerlendirme formlart incelendiginde, bu calismalarin
tamamen tek yanli, siibjektif kriterlere dayanan, isciyi sindirme ve
mahkemelere delil olusturma amaciyla hazirlanmis  oldugu
gozlenmistir.
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Performans degerlendirmesi, c¢alisanin bir isi basarma derecesini
olgen, elde ettigi sonuglar temelinde isin yapilmasina, kaynaklarin,
zamanin kullanimina yonelik kararlar alma, olumsuzluklari giderme
olanagini saglayan bir yontemdir. Bu yontem ayni zamanda
calisanlarin tcret, ikramiye, terfi vb. yollarla 6dillendirilmesi ya da
mesleki egitim vb. yollarla gelistirilmesi igin verilecek kararlara nesnel
bir temel saglamak icin gelistirilmistir. Performans degerlendirme
sisteminin  uygulamasinda karsilagilan  zorluklara daha 6nce
deginmistik. ~ Ama  sistem esas itibariyle, bir  bitinlik
olusturmaktadir. Ise, isin yapilma bicimine ve calisanlarin isteki
durumuna yonelik nesnel bilgi edinebilmek sistemin temelini
olusturmaktadir. Bu nedenle sistemin bitinligini bozarak, kisa
vadeli cikarlar icin ve 6zellikle de mahkemelere delil olusturmak icin
kullanilmaya kalkisilmas: kotii niyetin en agik delilidir.

Performans degerlendirmesi sonucunda calisanlara 6dil verilmesi
sistemin bir parcasidir. Ama giiniimiizde yayginlastirilmaya calisilan
uygulamalarda, Ozellikle mavi yakali personele yonelik olarak
odillendirme s6z konusu degilken, degerlendirmeler sirf ceza amacl
(isten c¢tkarma) kullanidmaktadir. Sendikali isyerlerinde toplu is
sozlesmelerinde  performans degerlendirmesi ve sonuclarinin
degerlendirilmesi ile ilgili maddeler yer almamaktadir. Performans ile
tcret arasinda bir iligki tanimlanmamistir ve dolayisiyla iscilerin
calisma kosullarinin  degistirilmesi, performansin zorlanmast gibi
konular sézlesme kapsami disindadir. Bu durum, isyerlerinde
isverenlerin isciler karsisindaki konumunu giclendirmekte ve isciler
arasinda birlik ve dayanismaya 6nemli darbeler vurulmus olmaktadir.
Performans degerlendirmesi is giivencesine bir alternatif olarak
kullamilamayacagr gibi, iscilerin calisma kosullarini agirlastirmanin
aract olarak da kullanilmamalidir.

Isverenler, is glivencesi  yasasina sadece isten ¢ikarmalarin
maliyetlerinin yikselmesi nedeniyle kars: ¢tkmiyorlar. Bu karst ¢ikisin
en Onemli nedenlerinden bir tanesi isyerlerinde isciler tzerinde
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kurulu bulunan egemenligin bir nebze de olsa sarsiimasidir. Tsciler, isten
atlma korkusu ve gelecek endisesiyle cok daha agir kosullarda ve
giivencesiz calismaya razi olabilmektedirler. Is giivencesi yasastyla
birlikte isten ¢tkarmalarda gegerli bir neden gosterilmesi zorunlulugu
ve mahkemeye basvurarak ise geri donme hakki, iscilerin bu korku
ve endiselerini hafifletici bir etkide bulunmustur. Egemenligin bir
nebze de olsa sarsilmasindan rahatsizlik duyan isverenler performans
degerlendirmesi gibi bir sistemi, bu egemenligi yeniden tesis etmek
icin kullanmak istemekteditler.

Isyerlerinde 6zellikle mavi yakali personel igin yeni
baglatilan performans degerlendirmesi
uygulamalarinin igyerinde ig giivencesi yasasi
¢ikmadan 6nce uygulanmadiginin tespit edilerek
kayitlara gegirilmesi 6nem tagimaktadir. Bu
kayitlar, performans degerlendirmesinin delil
olugturmak igin ve iyi niyetli olmayan bir bigimde
kullanildiginin kanit1 olacaktir.

Performans degeriendirmesi ve is¢iler

Isciler, emek gliclerini belirli bir siire karsiliginda calismak tzere
isverenlere satarlar ve bunun karsiliginda bir tcret alirlar. Iscilerin
almis olduklart tcret, isyerlerinde harcamus olduklart emek giiciiniin
higbir sekilde karsihigr degildir. Isci isyerindeki calismast karsihiginda
isverene, onun kendisine verdiginden daha fazlasini kazandirir.
Dolayistyla isgilerin emek gticlerinin karsiigr 6denmeyen bir kismu,
isverenlerin elinde toplanan bir fazlalk vardir. Bu arti-deger
isverenin karinin da kaynagidir. Bu nedenle isverenler, isyerlerinde
iscilerin karsiligt 6denmemis isgiicti miktarini en tst diizeye ¢tkarmak
icin ugrasirlar. Zaman, hareket ve is etiitleri yapilmasinin, aynt zaman
icinde daha fazla is c¢tkarmasiun yol ve yOntemlerinin

arastirilmasinin temel nedeni budur.

36



Bu agidan bakildiginda performansin artirlmast gabalart iscilerin
karsiligr 6denmemis emek-glicii miktarlarinin artirtlmast, is¢inin aynt
ticretle daha fazla yipranmast sonucunu dogurmaktadir. Isci ise
girerken, isyerindeki calisma yogunlugu ve kosullart konusunda
hemen hemen hi¢ pazarlik edemez. O emek giictinii belirli bir stire
karsihiginda isverene devretmistir ve bu siire zarfinda ondan
beklenen isverenin belirlemis oldugu kosullarda, onun istedigi
bicimlerde calismaktir. Uretim siireci, iscinin bu siirecte kullanilan
diger malzemelerle (makineler, hammadde gibi) esit olarak
degerlendirildigi, onun insani Gzelliklerinin yok sayildigi bir streg
olarak planlanmustir.

Iscinin aymi siire icinde daha fazla is cikarmaya zorlanmasinin yani
onun verimliliginin artirdmasinin, is¢i agisindan yikict sonuglar
vardir. Is¢i bu siirecte daha fazla yorulur ve yipranir. Etkiler sadece
fiziksel degildir. Iscilerin daha yitksek verimde calismast, 1ssizligi
yayginlastirir. Iscinin bireysel verimliligi arttikca, bir bagkasinin
yapacagt is ortadan kalkmus olur.

Isci daha verimli calistiginda daha yiiksek bir gelir elde etmez.
Dolayistyla, daha fazla emek giicii harcamasina ragmen ayni tcreti
aldig1 icin ticreti azalmus olur.

Iscilerin performanslarinin zorlanmastyla, daha diisiik performanslh
olarak gorulen isciler 6zellikle de daha yaslt olan isciler devre digt
birakilirlar ve isyerlerindeki kidem giderek diismeye baslar. Iscinin
performansi, bitiin  bir ¢alisma hayatt boyunda gOsterecegi
performanstir. Bu performansin ¢alisma hayatinin  belirli  bir
déneminde asit  yipranma, yogun calisma ile tiiketilmesi,
performansin yukseltilmesi amaciyla celismektedir ¢linki bir isciden
alinacak toplam verim, cok daha kisa siire iginde tiketilmektedir.
Bunun ekonomik oldugu iddia edilse bile, insancil oldugu iddia
edilemez.
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Iscilerin performanslarini yikseltme istek ve cabasi, gorildigi gibi
pek cok acidan olumsuzluklar icermektedir. Fiziksel yipranma, erken
yaslanma, isciler arasinda rekabet, birlik ve dayamismanin ortadan
kaldirlarak iscilerin isverene bagimliliginin artirdmasi, sosyal ve
insani faaliyetlerin disinda kalma; biitiin bunlar, isciyi bu toplumun
esit bir bireyi olmaktan cikarir, sosyal problemlerin biiyimesine
temel olusturur.

Bu nedenlerle performans degerlendirme sistemleri isciler agisindan
biyitk 6nem tasimaktadir. Isciler daha yogun, daha hizli ve daha
yipratict ¢alisma kosullarini kabul edemezler. Bu nedenle isciler,
calisma kosullarinin ve isyeri disindaki yasamuin insanilestirilmesi,
isciler arasinda Dbirlik ve dayamigsmanin gelistirilmesi amaciyla,
isverenlerin Uretim siirecine yaptiklart mudahalenin en 6nemli
parcasint  olusturan performans degerlendirmesi uygulamalarina
kendi ¢ikarlart dogrultusunda miidahale etmek zorundaditlar.

Bazi isyerlerinde, performans artisina baglantili olarak, tcret artis
sistemleri gelistirilmistir. Taban tcret disiik oldugundan, bu fazla
tcretleri alabilmek icin isciler daha yiiksek performansla ¢alismay1
kabul edebilmektedirler. Oysa bu, dogru bir yaklasim degildir. Isciler,
daha az yipranmay1; ama insanca yagamalarina yetecek bir ticret elde
etmeyi hedeflemelidirler. Performansa dayali tcret sistemlerine
orgutlii mudahalede bulunmaz ise bu, iscilerin ilk bakista farkina
varamadiklart yikict zararlara yol agmaktadir. Isciler, tek tek calisan
iscilerin  performanslarinin  yikseltilmesi  yoluyla  dretimin
artirtlmasina  karsi, calisma surelerinin  kisaltilarak yeni iscilerin
istthdam edilmesini talep etmeli; belirli bir ist sinirin {zerine
performansin ylkseltilmesine kars1 ¢tkmalidirlar.
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isgiler ne yapmah?

Is giivencesi yasast ile bitlikte performans degerlendirmesinin

iscilerin yetersizligini kanitlamanin bir aract olarak kullanidmaya

baslanmast nedeniyle, bu alanda verilecek miicadele daha da fazla

o6nem kazanmistir.

Isciler, calistiklari tezgahlarda yapmis olduklart iretimin
kayitlarint dtizenli olarak tutmalt ve saklamalidir. Bu kayitlarda
hata, 1skarta durumu, tezgahin durma stireleri ve nedenleri actk
bir bicimde belirtilmelidir.

Isciler gerek kendileri gerek ustabasi, formenler tarafindan
tutulan kayitlarin silinmez bir kalem ile tutulmasina 6zel dikkat
gostermelidirler.

Calistigt tezgahin ya da birimin standart Gretim zamani
gerceklestirilebilir  degilse, yeniden standart zaman tespiti
istemelidir.

Diger isciler, onun rakibi degil calisma arkadaslaridir. Onlarla
yarismamali, kendileri arasindaki rekabetin isverene yarayacagini
unutmamalidir.

Is organizasyonunda yapilan degisiklikleri (tezgah sayisinin
artirilmasi, yeni tezgahlarin kullanilmaya baslanmasi vb.) tarihi ve
tird itibariyle not etmelidir.

Isveren tarafindan is tamumlarinin, hedeflerin neler oldugunu
belirten yazili bir belgenin kendisine verilmesini istemelidir.

Standart zaman Olclimleri yapilirken, sendika temsilcisinin
nezaretini talep etmelidir. Olgiim yapilirken rahat olmal,
performansint zorlayict bir ¢aba icine girmemelidir. Standardin
yeniden belirlenmesinden karsiligt 6denmeksizin zarar goérecek
olanin kendisi oldugunu unutmamaldir.
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Calisma kosullarinda performansi etkileyen olumsuz faktorlerin
(1s1, 151k, radyasyon, toz vb.) dizeltilmesi i¢in bagvurularint yazilt
yapmalidir.

Performans nedeniyle kendisinden savunma istendiginde bu
basvurulart ve diger gerekli noktalart savunmasina eklemeli ya
da savunmasinda bunlart aciklikla belirtmelidir. Savunmasint
isyeri sendika temsilcisinin bilgisi ve yardimiyla hazirlamalidur.

Isveren ihtar cezast vermeden 6nce isciden savunmasini alabilir.
Bu durumda isci, isverenin bu talebini iceren yazisini,
savunmasint  hazirlayabilmek icin mutlaka almali ve derhal
sendika temsilcilerini bilgilendirmelidir.

Iscinin savunmast alinmadan ihtar cezasi verilmisse, bu yazt da
is¢i  tarafindan  alinmali  ve yine temsilciler itirazin
hazirlanabilmesi icin durumdan derhal haberdar edilmelidir.
Yukaridaki prosediir burada da uygulanmalidir.

Thtar cezasinin disiplin kurulu tarafindan verildigi isyerlerinde
kurul tyelerimiz, kurula yansitilan olayla ilgili olarak detayl: bilgi
edinmeli, is¢inin yazili savunmasi 6nceden yukarida belirtildigi
gibi birlikte hazirlanmali ve isci tarafindan kurula verilmeli, varsa
tantklar dinlenmeli, kurul dyelerimiz kanaatlarini toplantida
savunmali ve oybirligi saglanamiyorsa, goriisiinii gerekgeleri ile
birlikte disiplin kurulu kararina gecirmelidir.

Calismis oldugu tezgahta daha onceki is organizasyonunu
bilmelidir. Ornegin daha 6nce ayni tezgahta calisan isci sayist
6nemli bir bilgidir.

Isyeri hekimi ile iliskilerin 6nemli oldugunu unutmamals, isyeri
hekimlerine yapmalari gereken gérevler hatirlatlmalidir. Tsyeri
hekiminin miidahale edebilecegi konularda miidahale etmesi icin
wsrarlt olmalidir. Haklarini bilen, 6rgiitli davranan isciler ortada
duranlart da yanlarina ¢ekerler.
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Performans degeriendirmesi ve temsilciler

Isyerinde performansa yonelik uygulamalarin isverenlerin tekelinde
olmast sendikal Orgiitlenmeyi olumsuz bicimde etkilemektedir.
Isverenlerin performans konusunda mutlak hakim olmast, iscilerin
birlik ve dayanismasini olumsuz etkilemekte, sendikanin faaliyet
alanint daraltmakta ve sorunlart giderek agirlagsan isciler agisindan
sendikal orgitlilige giiven giderek azalmaktadir. Bu nedenle, isyeri
sendika temsilcilerine performansa yonelik uygulamalarda buytk bir
sorumluluk ve gorev diusmektedir. Nasil ki performansa yonelik
isveren girisimlerine kayitsiz kalmak iscilerin  birligini olumsuz
etkiliyorsa, ayni sekilde performans konusunda ortaya atilacak
talepler, iscilerin birlik ve dayanismasini giclendirici bir etkide
bulunacaktir. Unutulmamasi gereken nokta sudur: Calisma kosullar
ve iretim streci konusunda 6rgiitli bir tavrin gelismesi bile sonug
alict olacak, isyerindeki ¢alisma kosullarinin agirlastirilmasinin 6niine
gecici bir etkide bulunacaktir.

Temsilciler, isyeri ile ilgili 6nemli buitiin bilgileri kayit altina almals,
bunlari diizenli olarak glincelleyip takip
Bilgi giictiir! etmelidir. Isyerinde tretilen driinler,

tretim miktari, kullanidan teknoloji ve

teknolojide yapilan degisiklikler, yerli ve
yabanct ortaklar, ihracat ve ithalat
baglantilari, satis  rakamlari, toplam
maliyetler, iscilik maliyetleri vb. bilgiler
sendikal miicadelede  hayati  6neme
sahiplerdir.

Ornegin, isyerinin ihracatinin yogunlastigt
yabanct bir tilkede kurulu bulunan isyeri
bilgisine sahip olunmasi, farkli fabrikalarda
calisan iscilerin  sendikalar1 aracihigiyla
cesitli sorunlarin ¢éziimiinde dayamigsma
icine  girmesine  neden  olmaktadir.
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Ozellikle gelismis iilkelerde sendika iiyesi
isciler, dusitk sosyal standartlarla tretilen
driinlerin  kendi isyerlerinde ara mali
olarak kullanilmasina tepki gostermekte ve
bunu engellemek icin ihracatgt firmanin
calisma kosullarinin tyilestirilmesi
miucadelesine biiyik katk: sunmaktadirlar.

Diger yandan yukarida saydigimiz tirden
bilgiler, isyerindeki c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi ~ acisindan  yuritilecek
miuzakerelerde biyik 6nem tasimaktadir.
Sendikanin kendisinden istemis oldugu
bilgileri en kisa zamanda ulastirmay: gérev
edinmelidir.

Sendika temsilcileri Oncelikli olarak i
giivencesi yasasinda yer alan haklar
konusunda  iscileri  bilgilendirmelidir.
Bununla baglantili olarak, iscileri yapmis
olduklart tdretim miktarlarin1  gGsteren
kayitlarin =~ bir  G6rnegini  saklamalar
konusunda uyarmalidir.

Iscilerin performansa iliskin sikayetlerini tespit etmeli ve bunlan yazili

Sikayetleri
tespit et,
isverene ilet!

olarak sendika ve isverene iletmelidir.

Ornegin, bir tezgahta belirlenmis olan
standart zamana is¢i uyum gOsteremiyor ise
ve bu esas olarak standart zamanin gercekgi
belirlenmemesinden kaynaklantyorsa bu
tezgahta yeni bir standart zaman etidi
yapilmasint isverenden yazili olarak talep
etmeli, durumu sendikaya ayrintilariyla
sunmalidir.
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Iscilerin daha farkli sikayetleri de olabilir. Thtiya¢ molalarinin az

Calisma
kosullarini tespit
et!

olmasi ya da olmamasi, ortam 1sisinin ¢ok
disiik ya da ¢ok ytiksek olmasi, glriilti ve
tozun fazla olmasi gibi.

Kisaca is¢inin ¢alisma ortamu ve isiyle ilgili
her tirli sikayetini dinlemek, kaydetmek,
bunlardan 6ncelikli ve 6nemli olanlart yazi ile
isverene  iletmek  calisma  kosullart
hakkinda duyarli oldugumuzu hem isci
arkadaslarimiza  hem  de  isverene
gostermek agisindan 6nemlidir.

Bu  yazigmalar  ayrica ~ mahkeme
asamalarinda kullanilacak belgelerdir.

Temisilciler, isyerindeki performanst etkileyen
kosullart (hava, sicaklik, 1sik, makineler, ara
dinlenmeleri vb.) ayrintili bicimde tespitini
istemeli, bunlarin dizeltilmesi icin somut
Onerileri yazili olarak isverene iletmelidir.

Standartlarin belirlenmesine katiim konusunda talepte bulunmalidir.

Katilim i¢in
talepte bulun!

Bu talebin kabul edilmedigi durumda,
belirlenen standartlarin objektif, gercekei,
uygulanabilir olmadigina yonelik itirazda
bulunmali, bu itirazin1  yazili  olarak
yapmalt ve bu yazida belirlenen standarda
hangi gerekeeyle itiraz ettigini actk bir
sekilde belirtmelidir.

Standartlarin  belirlenmesinde, Ol¢im sayisinin, OSlgimi  yapan

Standartlarin
belirlenme
yontemine itiraz
et!

sayisinin, Slctimiin yapildigt is¢i sayisinin
artirlmasini,  Slgimin  ginin  degisik
saatlerinde ve haftanin degisik giinlerinde
yapilmasint talep etmelidir. Gizli yapilan
Ol¢timlere yazilt olarak itiraz etmelidir.
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Isyerindeki her bir calisma saatinde dinlenme ve ihtiyagc molast

Ek ara
dinlenmeleri
talep et!

verilmesini ya da bu calisma siirelerinin
birlestirilerek ara dinlenmesinden 6nce ve
sonra  kullanlmasini  talep  etmelidir.
Ornegin 7.5 saat calisilan yerlerde her
calisma saatine 8 dakikalik dinlenme ve
ithtiyag molas1 toplamda 60 dakika eder. 7.5
saat calisilan yerlerde yasal ara dinlenme
siresi 30 dakikadir. Dolayisiyla bu ara
dinlenmesinden  6nce  ve  sonraki
bolimlerde 15%r dakikalik ara
dinlenmeleri istenebilir. Bu dinlenmelerin
calisma stiresinden sayilmasi esastir.

Performans degerlendirme formlarinda yer alan  kritetlerin

Performans
degerlendirme
formlarinin
olusturulmasi ve
notlama
sisteminin
objektif olmasini
talep et!

belirlenmesine katilimi talep etmelidir. Bu
kriterlerin is¢inin yaptigt ise gore somut
hale getirilerek, degerlendirme yapanin
stbjektif yargilarinin en aza indirilmesini
istemelidir. Isciye verilen degerlendirme
notlarinin  somut  karsiliklarinin  neler
olacaginin  da  agtkca  belirtilmesini
istemelidir. (Hangi durumlarda 5, hangi
durumlarda 1 verilir.)

Isci degerlendirmeye itiraz ettiginde, itirazin
nasil ele alinacagt konusunun agikliga
kavusturulmasinda 1srarlt olmaldir. Itirazin
temsilcilerin katildigr ortak bir kurulda ele
alinmast  temel hedeflerden olmalidir.
Performans degetlendirmesinin stk araliklarla
yapilmasina karst ¢tkmalidir. Degerlendir-
melerin yeni standartlar belirlemek i¢in
isverenler tarafindan kullanilacag:

unutulmamalidir.
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Performans
zorlanmasinin
iscilerin birligini
bozdugunu
anlat!

Isyerinde farkli sozlesme

Farkh so6zlesme
turleriyle
calisanlar tespit
et!

Cirak ve
stajyerlerin
haklarin1 koru!

Iscinin performans ise yatkin hale gelmesi
nedeniyle standardin tizerine ¢ikabilir ve bu
durumu isverenler yeni bir standart
belirlenmesi i¢in kullanmak isteyebilitler.
Sonucta isci ise yatkin hale gelmesinin
kurbant olur. Bu nedenle performans
degerlendirmesinin  yapilabilmesi  icin
belirli bir tst siurin belirlenmesi faydal
olacaktir.

Ornegin ~ standardin  yiizde  30’unun
tzerindeki  performanslar  icin  yeni
standart zaman belirlenemez, yizde 30’u
astigt durumlarda yeni zaman Ol¢imi

yapilabilir gibi.

Performans degerlendirme formlarinin
birer kopyasinin isciye ve sendika
temsilciligine verilmesi konusunda bir
uygulamay1 istemelidir.

tirleriyle calisanlart tespit etmeli, bunlara
aynt isin yaptirlmast durumunu  tespit
ettiginde itiraz etmeli, sendikay1 durumdan
haberdar etmelidir.

Siuresi belirsiz olan islerde belirli sireli
sOzlesmeyle isci ¢calistirilmasi ya da taseron
iscilerin asi iste calistirdmalarina itiraz
etmeli, duyarlilik géstermelidir.

Daha yiiksek performans gostermeye
egilimli olan iscileri yaptiginin kendisine ve
iscilerin  birligine zarar verici oldugunu
hatirlatarak ikna etmelidir.
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Isyerinde calistirilan  girak  ve  stajyer
iscilerin yasal haklarim (calistirma yasy, calisma
suresi) Ogrenmeli, bunlarin haklarinin
korunmasina duyarlilik géstermelidir.

Iscilerden savunma istenmesi durumunda,
savunmanin  hazirlanmasina  yardimei
olmal, yetersiz kaldigr kritik durumlarda
sube ve genel merkez ile iliskiye girmelidir.

Tek tek iscilere, sendikanin sahip
cktuginin  agtk  ve net bir bicimde
gosterilmesi, hazirlanacak  savunmanin
igeriginden ¢ok daha buyiik bir 6neme
sahiptir. Bu sayede iscilerin sendikaya olan
giiveni ve inancit pekisecek isverenler ise
diledikleri gibi davranma konusunda
dikkatli davranmak zorunda kalacaklardur.

Savunma metinleri iscinin  kendisinde,
sendika temsilcisinde ve isverende kalacak
bicimde u¢ nusha olarak hazitlanmaly,

iscide kalacak niishada isveren tarafindan alindt

kaydi konulmasina 6zen gostermelidir.

Isci saghgt ve is guvenligi malzemelerinin kalitesi, kullanima

isic
hiikiimlerinin
uygulanmasini
sagla!

uygunlugu konularna 6zel bir dikkat
gostermeli, iscilerin  malzemelerle ilgili
sikayetlerini tutanak altina alarak isci
saglgt is givenligi kurullarinin giindemine
tagimalidir.

Iscileri is¢i saghgt ve is giivenligi
onlemlerine  uymalart  ve  koruyucu
malzemelerini  kullanmalar1t  konusunda
uyarmalidir.
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Isyerinde aydinlatma, 1sitma, havalandirma
durumu ile makine koruyucularinin
durumu, isci saghgr ve is givenligi kurulu
tarafindan giinlik olarak isyeri gezilerek
saptanmali, tutanakla  belgelenmelidir;
temsilcinin imzasint da igeren tutanagin
bir 6rnegi temsilci tarafindan dosyalanmali
ve saklanmalidir.

Isyerinde calisan iscilerin de katkilariyla
belirlenen  is¢i  saghgr is  guvenligi
sorunlarinin, kurulun giindemine alinmasi
icin toplantidan Once temsilci tarafindan
isyeri is¢i saghgr ve is guvenligi kurulu
baskanina  yazih  olarak  iletilmel,
toplantida da giindeme getirilmelidir.
Sorunlarin ¢oziimlenmesi isci sagligt ve is
guveligi kurulu toplantisinda karar altina
alinmaya calisilmali ve karar defterine
yazdmlmaldir. Ancak sorunlar karar altina
alinmiyorsa, temsilci kurul tutanagint “Su, su
sorunlar tutanaga islenmemistir. Sorunlar
devam etmektedir” seklinde bir serh
yazarak tutanagl imzalamali ve sorunlarin
tutanaga gecirilmesi saglanmalidir.
Tutanagin bir 6rnegi, temsilci tarafindan
dosyalanmali ve saklanmalidir.

Iscinin davranislart gecerli fesih nedeni sayilldigindan, isverenin isciler

Bireysel
davranis ve
tepkileri orgutli
gliciimiize kat!

aleyhine  kullanabilecegi ~ davranislar
konusunda iscileri uyarmalidir.
En dogru tepkinin o&rgitld, bilingli ve
zamaninda verilen tepki oldugu distincesini
benimsemeli ve yayginlastirmahdir.
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iscilerin birligini
isverenlere
gostermenin
farkh yollarini
bul!

Isciler arasinda ¢tkan sorunlarda uzlastirict
ve sorun ¢Oziicl bir rol Ustlenmeli, birligi
saglamlastirmalidir.

Iscilerin isverenle olan gorismelerinde (sozli
ithtar, yazili ihtar tebligi, savunma
istenmesi, savunma  verilmesi  vb.)
temsilcinin  nezaret etmesinin  yararl
olacagini iscilere benimsetmelidir.
Goriusmelerde iscileri savunmalidir.
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EKLER:

isci SAGLIGI VE i$ GUVENLIGI KURULLARI

Performans degerlendirmesi uygulamalarinin yayginlastirilmast ile
birlikte, ‘“Uretim siirecine mudahale” gerek isyerlerinde gerek
mahkemelerde temel miicadele alanlarimizdan biri haline gelmistir.
Isyerinde isverenlerle olusturulan ortak kurullar bu anlamda giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadur.

Isci Sagligr ve Is Giivenligi Kurullart bu tir olusumlarin baginda
gelmektedir.

ISIGK, yaslanmis oldugu mevzuat ile birlikte iscilerin ¢alisma
kosullarimin iyilestirilmesi, performans zorlamalarina kars: temel bir
savunma hatty, is akdi fesihlerine gecerli neden olusturma cabalarina karst
gerekeelerin tutanaga gecirildigi zeminler olarak degerlendirilmelidir.

0 ISIGK, sanayi islerinin gorildigi, altt aydan fazla strekli islerin
yapildigt ve en az 50 iscinin calistug isyetlerinde kurulmak
zorundadir. 50°den az isc¢i calistirlan yerlerde bu kurullann
kurulmasi yasal olarak zorunlu olmamakla birlikte, yasal bir engel
de s6z konusu degildir. Calisan sayisinin tespitinde, isyerindeki
tim calisanlar dikkate alinir.

0 Kurul, en az ayda bir defa toplanmak zorundadir. Ayda birden
fazla toplanmasi mimkiindar.

0 Kurul dyelerinin glindemde degisiklik isteme haklart vardir.

0 Kararlar oy ¢oklugu ile alinir. Toplantida goriisiilen konular ve
kararlar tutanak altina alinir. Bu tutanaklara muhalefet serhi
yazmak miimkiindiir. Is miifettisleri bu tutanaklar kontrol
etmekle yiikiimlidur. Tutanaklar, davalarda delil niteligindedirler.

0 Kurul, kurul baskani tarafindan yapilan cagriyla toplanir. Ancak
isci temsilcileri, isyerinde agir bir is kazast olmasi veya isyerinde
6zel bir 6nlemi gerektiren 6nemli bir halin meydana gelmesi gibi
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olaganiistii durumlarda kurul toplantiya ¢agirabilirler. Ornegin,
isyerinde makinelerin bakimi uzun bir siiredir yapimiyor ise
bunu gerekce gostererek is¢i temsilcisinin kurulu olagantustu
toplantiya ¢agirmast miimkuindiir.

O Kurula isyerinde calisan ve kurulda goérev almayan isciler
sorunlarint aktarma hakkina sahiplerdir.

Kurul toplantilarina  hazirlik amaciyla ve isyerindeki calisma
kosullarinin  bir biitiin olarak iyilestirilmesi hedefi ¢ercevesinde
isyerindeki fiziksel, mekanik, kimyasal ve ¢evresel kosullarin duzenli
olarak tespit edilip, kayit altina alinmast ve kurul gindemine
sokularak ¢6zim aranmast 6nemlidir. Bu ¢alisgmalar ayni zamanda
performans yetersizligi girisimlerine karst somut kanitlar olacaktir.

is Giivencesi Yasasi ve gecerli nedenler

4773 sayil is glivencesi yasasinda hizmet akdinin feshi icin gecerli
neden gosterilmesi hikmii getirildigini ve bu gecerli nedenlerin iki
ana baglik halinde -“is¢inin yeterliligi veya davranslari; isletmenin,
isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan” nedenler- toplandigini
gormus bulunuyoruz. Yasa metni gecerli nedenleri etraflica ele
almamistir. Bunu gerekce kisminda yapmustir. Soyle ki,

Feshin gegerli sebebe dayandirilmasi:

Madde 13/A. — On veya daha fazla isci calistirilan® isyerlerinde en
az altt aylik kidemi olan ve isletmenin bitiiniini sevk ve idare eden
isveren vekili niteliginde olmayan bir iscinin belirsiz stireli hizmet
akdini fesheden isveren, iscinin yeterliliginden veya davranmiglarindan
ya da isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan
gecerli bir sebebe dayanmak zorundadir.

* 4857 sayilt yeni is yasast metninde 10 is¢i 30 isci olarak degistirilmistir. Kitap yayina
hazirlandigy  tarihte heniiz yasa vyurirlige girmediginden metinde degisiklik
yaptlmamustir.
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Asagidaki hususlar fesih icin gegerli bir sebep olusturmaz:

a) Sendika tyeligi veya calisma saatleri disinda ya da isverenin rizast
ile calisma saatleri icinde sendikal faaliyetlere katilmak,

b) Isyeri sendika temsilciligi veya isci temsilciligi yapmis olmak,
yapmak veya temsilcilige aday olmak,

¢) Mevzuatin veya sézlesmeden dogan haklarint takip icin isveren
aleyhine idari veya adli makamlara basvurmak veya bu hususta
baslatilmis siirece katilmak,

d) Ik, renk, cinsiyet, medeni hal, aile ytiktimlilikleri, hamilelik, din,
siyasi goris, etnik veya sosyal kéken,

e) 70. madde uyarinca kadin iscilerin c¢alistirilmalarinin  yasak
oldugu siirelerde ise gelmemek,

f) Hastalik veya kaza nedeniyle 17. maddenin (I) numarali bendinin
(b) fikrasinda ongorilen bekleme stresinde ise gegici olarak
devam etmemek.

Iscinin alti aylik kidemi, ayni isyerinin bir veya degisik isyerlerinde
gecen siireler birlestirilerek hesap edilir.

Yasanin gerekce kisminda ise soyle demektedir:

“Is Kanununun 13. maddesinde yapilan degisiklik ile belirsiz siireli
hizmet akitlerinin isveren tarafindan feshedilebilmesi icin, 158 sayili
ILO so6zlesmesinde belirlendigi tizere, gegerli bir sebep bildirme
zorunlulugu getirilmistir. Ayrica gecerli sebebin neler olabilecegi
madde icinde diizenlenmistir. Is¢inin hizmet akdini fesheden isveren,
iscinin  yeterliliginden veya davramglarindan ya da isletmenin,
isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe
dayanmak zorundadir. Gegerli sebep genis kapsamli bir kavram
oldugu icin bu diizenleme ile s6z konusu kavrama objektif Slciilere
uygun bir icerik kazandirlmaya calisilmis ve bazi 6rnekler verilmistir.
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Iscinin yeterliligi veya davranslart iscinin kisiligi ile ilgili olan
sebepleri olustururken; isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden
kaynaklanan sebepler ise isyeri ile ilgilidir. Bu sebeplerin madde iginde

belirtilmesi gegerli sebepler kavramini bir 6l¢iide somutlastirmaktadir.

Iscinin yeterliliginden veya davransslarindan kaynaklanan sebeplerin,
hangi durumlarda gegerli sebeplerden sayilacagr ve hangi durumlarin
isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan sebepler
olarak kabul edilecegi ise ancak, yarg: kararlari ile zaman iginde
belirginlegebilecektir. Ozellikle Is Kanununun 17. maddesinde ayr1
bir diizenleme konusu olan hakli sebeplerle feshi, gecerli sebepletle
fesih icin aranan sebeplerden ayirmak ve aradaki farklari ortaya
koymak; maddi olaylart hukuk teknigi bakimindan s6z konusu iki
farklt fesih tirti agisindan degerlendirmek gerekecektir. Bu alanda
konunun gerektirdigi olgiiler icinde tilke kosullarint da dikkate alarak
iki fesih tird agisindan gegerli olacak ayrimlart yapmak ve farkliliklart
ortaya koymak, yarginin yani1 sira Ogretinin katkilar1 ile
saglanacaktir. Is Kanununun 17. maddesinde sayilan hakli
sebeplerden Kanunun 13/A  maddesinde belirtilen, iscinin
kisiliginden veya isyeri gereklerinden kaynaklanan sebepleri ayiran
baslica unsur bunlarin Kanunun 17. maddesinde sayilanlarin disinda
kalan gecerli sebepler olmasidir.

Kanunun 13/A maddesi bakiminda gegerli sebepler Is Kanunu’nun
17. maddesinde belirtilenler kadar agirlikli olmamakla birlikte,
is¢inin ve igyerinin normal yiiriiylisiinii olumsuz etkileyen
hallerdir. Bu nedenle gecerli fesih icin s6z konusu olabilecek
sebepler iscinin is gérme borcunun kendisinden veya isyerinden
kaynaklanan sebepletle ciddi bir bicimde olumsuz etkileyen ve is
gorme borcunu gerektigi sekilde yerine getirmesine olanak vermeyen
sebepler olabilecektir.

Sonucta is iligkisinin stirdurilmesinin isveren acisindan 6nemli ve
makul 6lgiiler icinde beklenemeyecegi durumlarda, feshin gecerli
sebeplere dayandigint kabul etmek gerekecektir.
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Iscinin yeterliliginden ve davranislarindan kaynaklanan gecerli

sebepler Is Kanunu’nun 17. maddesinde belirtilenlerin disinda kalan

ve isyerlerinde isin goriilmesini 6nemli Olgtide olumsuz etkileyen

sebeplerdir. Bunlara 6rnek vermek gerekirse;

1.

Iscinin yetersizliginden kaynaklanan sebepler: Ortalama olarak
benzer isi gorenlerden daha az verimli caligma; gosterdigi
niteliklerden beklenenden daha dusiik performansa sahip olma,
ise yogunlasmasinin giderek azalmasi; ise yatkin olmama;
ogrenme ve kendisini yetistirme yetersizligi; sik stk hastalanma;
calisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde
yapmasint devamli olarak etkileyen hastalik, uyum yeterliliginin
azlhg, isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak fesihlerde
emeklilik yasina gelmis olma gibi hallerdir.

Iscinin davransslarindan dogan sebepler: Is Kanununun 17.
maddesinde belirtilen derhal fesih icin 6ngorilen sebepler
niteliginde olmamakla birlikte iscinin hizmet akdine aykir
davranislart olabilir. Bunlara 6rnek olarak isverene zarar vermek
ya da zararin tekrar tedirginligini yaratmak; isyerinde rahatsizlik
yaratacak sekilde ¢alisma; arkadaslarindan bor¢ para istemek;
arkadaslarini isverene karst kiskirtmak; isini uyarilara ragmen
eksik, kotii veya yetersiz olarak yerine getirmek; isyerinde is
akisini ve is ortamini olumsuz etkileyecek bir bicimde diger
kisilerle iliskilere girmek; isin akisini durduracak sekilde uzun
telefon gorismeleri yapmak, stk sik ise gec gelmek ve isini
aksatarak isyerinde dolagsmak gibi haller verilebilir.

Iscinin yetersizliginden veya davramslarindan  kaynaklanan
sebepler ancak igyerinde olumsuzluklara yol agmasi halinde
gecerli sebepler olarak feshe neden olabilirler. Iscinin sosyal
aciddan olumsuz bir davranigi, toplumsal ve etki acgidan
onaylanmayacak bir tutumu isyerindeki tiretim ve ig iligkisi
siirecine herhangi bir olumsuz etki yapmiyorsa gecerli sebep
saytlamaz.” (abg.)
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Gorildigi gibi yasanin madde gerekgesinde gecerli nedenler sadece
orneklenmis ve konunun esas olarak yargr kararlari ve Ggretinin
katkilartyla yol alabilecegi 6zellikle belirtilmistir. Iscinin yeterliligi ve
davraniglart bahsinde 6nemli olan, madde gerekgesinde sayilan tek
tek durumlardan ziyade bunlarin isyerinde bir olumsuzluga yol agip
acmadigt sorusunun yamtlanmasidir. Isci isyerinde arkadaslarindan
bor¢ para istedigi icin isten cikarldiginda bu citkarmamin gecerli
nedene dayanmasi; ancak ve ancak bu davransin isyerinde bir
olumsuzluga yol agmast, is ve tretim iligkisi siirecine olumsuz bir
etkide bulunuyorsa s6z konusu olacaktir.

Simdi de isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan
nedenler kismina bakalim. Yine madde gerekgesinde soyle
denilmektedir:

“Gegerli sebepletle fesih islemine yol agabilecek 6nemli isyeri
gereklerinin - bulunmast  hali  is¢inin  yeterliliginden  veya
davraniglarindan  kaynaklanabilecegi gibi, isci ile baglantis:
olmaksizin da ortaya cikabilir.

3. Isletmenin, isyerinin  veya isin gereklerinden kaynaklanan
sebepler: Isyerinden kaynaklanan gecerli sebepler isyerinin
disindan veya icinden kaynaklanan sebepler olarak iki yonde
degerlendirilebilir.

a) Isyeri disindan kaynaklanan sebepler: Siiriim ve sats
olanaklarinin azalmasy; talep ve siparis azalmasi; enerji
sikintis1, ilkede yaganan ekonomik kriz, piyasada genel
durgunluk, dis pazar kaybi, hammadde sikintist gibi
sebeplerle isyerinde isin strdiiriilmesinin olanaksiz hale
gelmest,

b) TIsyeri ici sebepler ise: Yeni c¢alisma yontemlerinin
uygulanmas: isyerinin daraltilmasi, yeni teknolojinin
uygulanmasi, isyerlerinin bazi bolimlerinin kapatilmasi,
bazi i titlerinin kaldirilmasi,

Gibi sebepler olabilir.
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Bu uygulamaya giderken isverenden beklenen, fazla calismalar
kaldirmak, iscinin rizast ile calisma siiresinin kisaltilmasi ve bunun
icin miimkiin oldugu 6lciide esnek ¢alisma sekillerinin getirilmest, isi
zamana yayarak, iscileri baska islerde calistirma yollarint arayarak,
isciyi yeniden egiterek sorunu agmasi ve feshe en son ¢are olarak
bakmasidir. Bu nedenle gegerli sebep kavramina uygun yorum
yaparken siirekli olarak fesihten kaginma olanaginin olup
olmadig1 arastirilmalidir.” (abg)

Madde gerekgesinden de acikga goruldigh gibi, gegerli neden
kavrami tam anlamiyla somutlanmis degildir ve yargt ve Ggretinin
destegine ihtiya¢ vardir. Ayrica feshin gecerli nedene dayanmasinin
en Onemli kosulu isverenin feshe son c¢are olarak baktigini
kanitlamasidir. Gegerli nedenin kosullart olusmus olsa dahi igveren
feshi en son care olarak diisinmek zorundadir.

Soézlesmenin feshinde usul

Isveren, hizmet akdinin feshini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini
de bu yazida actk ve kesin olarak bildirmek zorundadir. Tscinin
yarglya basvurabilmesi icin fesih nedenini bilmesi gerektiginden,
mutlaka fesih yazisint almalidir.

Isveren gegerli bir nedene dayandigini ispatla yitkiimli oldugundan
isciye yazili ihtar, yazili savunma talebi gibi belgeler doldurtacaktir.
Savunma isteginin yer aldigi yazi is¢i tarafindan alinmali, sendika
temsilcisine bilgi verilmelidir. Savunmanin sendika temsilcisinin
bilgisi ve yardimiyla hazirlanmasinda bityiik fayda vardir. Ihtar,
savunma gibi  belgelerin = bir kopyast mutlaka temsilcilikte
saklanmalidur.

Fesih kararimna itiraz
Fesih bildirimine itiraz siiresi feshin isciye teblig edildigi tarihten
itibaren bir aydir. Toplu is s6zlesmesinde 6zel hakem diizenlemesi
yok ise dava is mahkemesine agilacaktir.
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Gecersiz feshin sonug¢lan

Mahkeme feshin gecersizligine karar verdiginde su sonuglar
dogacaktir.

a. Isci ise geri donecek ya da igverenin ise baslatmamasi
durumunda en az 6 en ¢ok bir yillik tcreti* tutarinda bir
tazminata hak kazanacaktir. Isverenin ise baslatmak icin
bekleyecegi siire en ¢ok bir aydir. Bu tazminat kidem ve ihbar
tazminatlarindan  ayrica, isciyi ise baslatmama karsilig
verilecektir. Miktart mahkeme belirleyecektir. Tazminata esas
tcret ciplak tcrettir. Isci kararin kesinlesmesinden itibaren 6
isgini icinde mutlaka isverene basvurmalidir, aksi halde akdin
teshi gecerli kabul edilecektir.

b. Feshin gecersiz nedene dayandig: karari kesinlestikten sonra isci
ise baslatilsin ya da baslatilmasin 4 aylik ticret ve diger haklarin
almaya hak kazanmis olacaktir.

c. Isveren kidem ve ihbar tazminatlarmi Gdemisse ancak
mahkemenin karariyla isciye isbast yaptirmis ise bu tazminatlar
isciden geri isteyecektir. 4 aylik tcret ve diger alacaklar ise iscide
kalacaktir.

17. maddeye gore fesih

Is Kanununun 17. maddesinde isverenin bildirimsiz fesih hakki
dizenlenmistir.

Bu maddenin birinci bendi: Saglik sebepleri nedeniyle fesih islemi,
ihbar  tazminatt 6denmeden  kidem  tazminatt  6denerek
gerceklestirilir.

* 4857 sayili yeni is yasast metninde tazminat miktarlart en az 4 en ¢ok 8 aylik ticreti
bigiminde degistirilmistir. Yasa kitap yayina hazirlandigs tarihte yirtrliige girmedigi icin,
degisiklik yapilmamustir.
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Ikinci bend: Iscinin ahlak ve iyi niyet kurallarina uymadigt
gerekeesiyle fesih; ihbar ve kidem tazminati 6denmez.

Ugiincii bend: Zotlayict sebeplerin bulunmast hali; sadece kidem
tazminatt 6denir.

4773 sayil kanunla getirilen yeni diizenlemeyle birlikte, hizmet
akdinin 17. madde hiikiimlerine gore fesih edilmesi durumunda
iscinin feshin gecersizligi istemiyle dava a¢gma hakkini ve gecersiz
teshin doguracagt haklarini ortadan kalkmaz.

Koti niyet

4773 sayili yasanin kapsami disinda kalan iscilerin hizmet akdi fesih
hakki: kotiye kullanilarak sézgelimi is¢i isveren hakkinda bir sikayette
bulundugu icin sona erdirilmis ise isciye bildirim stiresinin t¢ katt
tutarinda bir tazminat 6denecektir. Isveren sézlesmeyi bildirim sartina
uymaksizin sona erdirmis ise, koti niyet tazminati yaninda ayrica
bildirim stresine iliskin Ucret tutarinda bir tazminat daha
Odeyecektir.

Toplu gikarma

Toplu isten ¢ikarmalarda iscilerin feshin gecersiz nedene dayandigt
iddias1 ile dava agmalarina engel teskil etmez.

4773 sayill yasada toplu isten ¢ikarma topluca veya bir ay icinde
toplam en az on iscinin is akdinin feshedilmesi olarak
tanimlanmaktadir.

Toplu isten ¢tkarmanin gerekgesi ise, ekonomik, teknolojik, yapisal
ve benzeri isletme, isyeri ve isin gerekleridir.

Isveren toplu is¢i ¢tkarmaya karar verdigini temsilcilere, ilgili bolge
midirligine ve Tirkiye s Kurumuna bildirmekle yiikimlidir.
Toplu isten ctkarmalar bu bildirimin bolge mudurligine yapildigt
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tarihten 30 giin gectikten sonra hitkiim doguracak dolayisiyla bundan
once isci ctkarmast olursa iscilere 30 giinliik ticretleri 6denecektir.

Isverenin sendika temsilcilerine bildirimde bulunmasinin amact
yasada sOyle agiklanmaktadir:

“Bu bildirimde is¢i ¢tkarmalarinin sebepleri, ¢ikarilacak isci sayist ve
gruplart ve ise son verme islemlerinin ne kadarlik bir zaman
diliminde gerceklesecegine iliskin bilgilerin bulunmas: zorunludur.

Bildirimden sonra temsilcilerle isveren arasinda  yapilacak
goriismelerde, toplu isci ¢tkarmanin 6nlenmesi ya da ¢ikartlacak isci
sayistnin  azaltilmasi yahut ¢ikarmanin isciler acisindan olumsuz
etkilerinin en aza indirilmesi konulart ele alinir. Goértsmelerin
sonunda toplantinin yapildigini gosteren bir belge diizenlenir.”

Gorildigi gibi temsilciler, toplu isci ¢tkarmalarda 6nemli bir gérev
tistlenmektedirler. Isverenin énerilerine karst 6neriler gelistirmek ve
isten cikartlanlarin sayisint azaltilmasi konusu goriismek ve stirece
miidahale etmek durumundadirlar.

Sendikal tazminat

Iscinin hizmet akdi, sendikaya tiye olmak veya sendikal faaliyette
bulunmak nedeni ile fesh edilmis ise feshin gegersizligi istemi ile
dava agma yolu agiktir. Mahkeme feshin gecersizligine karar verir ve
isveren isclyi ise baglatmaz ise isverenin 6deyecegi tazminat miktart
is¢inin bir yillik ticret tutarindan az olamaz.

Is giivencesi yasast kapsami disinda kalan iscilerin hizmet akitleri
sendika tlyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolay1 feshedilmis ise, bu
durumdaki isciler feshin gecersizligi talebi ile dava acamamakla
birlikte 1 yillik ticret tutarindan az olmayacak bir sendikal tazminat
talebinde bulunabileceklerdir.
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Sonu¢

Is giivencesi konusundaki yasal diizenlemeler olduk¢a uzun bir
aradan sonra yirurlige girmis bulunuyor. Kapsami sinirlanmis
oldugu icin bitin galisanlart kapsamiyor ve isten ¢tkarmalart higbir
bicimde engellemiyor. Biitiin bunlara ragmen isverenler, bu yasal
diizenlemeden buytk bir rahatsizlik duydular ve duymaya devam
ediyorlar. Tlk bakista, isten ¢kartma maliyetlerinin yiikselmesine
tepki gosteriyor gibi goériinmekle beraber, daha derinde yatan bir
neden daha var. Isyerindeki egemenliklerinin -cok degil- bir nebze de
olsa sarsiimasi. Bu egemenliklerini daha da saglamlastirabilmek icin
bu kez performans degerlendirmesi sistemini ve benzerlerini
yayginlastirmaya calistyorlar.

Bu durum, sendikalt isciler acisindan, tUretim siirecine midahale ve
bunun araglarinin yaratilmasi konusunu giindemin ilk siralarina
tastyor. Sorunu sadece mahkemelerde verilecek hukuki micadele ile
sinirlt sanmak buylk bir yanigidir. Sorun isyerlerinde verilecek
miucadeleye, isyerindeki orgutlii glicimuziin artirilmasina bagiml
hale gelmis durumda.

Isyerindeki sendikal 6rgiitlilliigiin yasadigimiz son 10-15 yillik siirecte
asinmaya ugramasl, isverenlerin isyerlerindeki hakimiyetinin mutlak bir
hakimiyete doniismesi ile dogrudan iligkili. Isyeri orgutliiligiini
yeniden saglamlastirmak, isyeri sorunlarina bilingli, stratejik ve
orgutlii midahalelerden geciyor. Sendikal miicadele iki yildan iki yila
yapilan toplu sézlesmelerle sinirlt degil, isyerlerine her giin siiren bir
miucadele.

Isyeri orgutliliikleri giiclenmeden isci siuft ve sendikal hareketin
ilke capinda bir giic olarak kendisini hissettirebilmesi miimkiin
gozitkmuyor. Iscilerin calisma ve yasam kosullarimin iyilestirilmesi
miucadelesi, iscilerin kendilerine ve birbirlerine olan giiven ve
inanclarimin  artirilmasindan  gegiyor. Basta temsilci kadrolarimiz
olmak tzere bu noktada tim sendikal 6rgitimize biyik goérevler
duastyor.
59



Hazirlamis oldugumuz bu Kilavuz Kitap’ta isyerlerinde iscilerin
calisma  kosullarinin  iyilestirilmesi ~ mucadelesinde  nelerin
yapilabilecegine dikkat ¢cekmeye, tretim siirecine miidahalenin niye
o6nemli olduguna vurgu yapmaya calistk. Bitirirken vurgulamak
istedigimiz birka¢ nokta var.

Birincisi, sihirli bir ¢6ziim yok. Her 6zel durum ve sorun kendi
icinde ele alinarak, bitin detaylart ile incelenerek c¢oztimler
uretilecek.

Tkincisi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi icin verilecek miicadele
isyerlerindeki dayamigma ve birligin - pekistirilmesine  katkida
bulunacagr gibi, ancak isyerindeki dayanmisma ve birlik sayesinde
verilecek  bir  miicadeledir.  Isciler calisma  kosullarinin
agitlastirlmasina  karst  her zaman tepki gostermislerdir ve
gostermeye de devam edeceklerdir. Sorun bu tepkilerin bireysellikten
kurtarilmasi, isyerine zarar vermesinin Onlenmesi ve bilingli ve
orgutlii bicimde ortaya konmasidir.

Uciinciisii, isimizin  tek bir giivencesi vardir. Igyerindeki
orgutliligimuz, simifimiza olan inancimiz ve tiilke ¢apinda ve
uluslararasi plandaki glictimiiz.
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