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Sanayi devriminin ilk yillarinda isletmelerin birbirlerinin {retim tarzlarini
kopyalamak, hammadde iyilestirmesi saglamak ve {iiretimdeki fireleri azaltmak
suretiyle siirdiiriilebilir rekabet avantajlarmi kazanip/kaybetmesi oldukca kolay bir
sekilde gergeklesmistir. Fakat modern igletmecilik sistemlerinin gelismesiyle birlikte
rekabet avantajini saglayan varligin “insan kaynagi” oldugu anlagilmis ve isletmeler
kopyalanamayan tek kaynak olan insana bakis acilarmi degistirmislerdir. Bakis
acilarinda yasanan degisimle birlikte c¢aligan performansmin Slglilmesi ve
degerlendirmesi zorunlu bir hal almistir. Bu arastrmada sanayi devriminin
gerceklesmesiyle beraber degisen ¢alisma kavrami ve artan verimlilik ihtiyacina
deginilecektir. Bu bilgiler 1g1ginda performans degerleme sistemlerinin dogusu
incelenecek, klasik ve modern performans degerleme sistemlerinin teorik
karsilagtirilmasi yapilarak bu degisimin nedenine vurgu yapilacaktir.
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A CONCEPTUAL OVERVIEW CLASSICAL AND
MODERN APPROACHES IN PERFORMANCE
EVALUATION

ABSTRACT

In the first years of Industrial Revolution, for companies to win or lose their
sustainable competitive advantages was being facilitated by means of copying
production methods of each other, developing new raw materials, and minimizing
production waste. However, in the light of modern management systems, it is
realized that it is the human resources that provide competitive advantage; resulting
in the shift of perspective of companies about human-factor, which is not renewable.
Besides this shift, it has become obligatory to measure and assess the labor
performance. This study aims to illustrate the increasing need for productivity and
the concept of work that changed after Industrial Revolution. In the light of this
information, the emerging performance valuation systems are to be questioned,
theoretical comparison of classical and modern performance valuation systems is to
be handled, and the reason of this change will be emphasized.

Keywords: Performance Evaluation Systems, Modern Performance Evaluation,

Classical Performance Evaluation
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GIRIS

Diinya 20. yiizyilin ikinci yarisiyla beraber gerek isveren beklentileri
gerek piyasalarin hizli degisimi gerekse isgoren profilleri konusunda oldukca
degismis ve giinden giine degismeye devam etmektedir. Sanayi devriminin
ilk yillariyla birlikte ortaya ¢ikan verimlilik ihtiyaci giiniimiizde farkli bir
boyut kazanmistir. Giiniimiizde bilgi ve bilgiye bagli iggéren performansi en
onemli tretim faktorlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle
klasik yoOnetim anlayisimin hakim oldugu yillarda islerlik kazanan
performans degerleme uygulamalarinin giincellenmesi ve gilinlimiizdeki
ihtiyaclar1 karsilayacak hale getirilmesi zorunlu bir hal almistir. Tiim bu
bilgiler 15181nda ¢alismada performans sistemlerinin dogusu, gelisimi, klasik
performans degerleme yontemleri ve yeni yonetim anlayislariyla birlikte
ortaya ¢ikan modern performans degerleme sistemleri incelenecektir.

1. Sanayi Devrimi, Calisjmanin Doniisiimii Ve Artan Verimlilik

Yasandigi donem itibariyle gelecegi koklii bir sekilde degistiren
sanayi devrimi, tarihin en 6nemli kirilma noktalarimdan biri olarak kabul
edilebilir. En yalin haliyle sanayi devrimi, insan ve hayvan giiciine dayal
iretimden makine giiciine dayali {iretime gecis seklinde tanimlanmistir
(Kictikkalay, 1994: 52). Baska bir deyisle sanayi devrimi, makinenin ve
onunla birlikte buhar ve biiyiilk fabrika sanayisinin dogusu olarak
tammlanmistir (Ozkiraz ve Talu, 2008: 108). Sanayi devriminin baslangici
ile alakali kesin bir tarih olmamasina ragmen 1769 yilinda James Watt’in
buhar makinesini icat etmesi sanayi devrimin baglangic1 olarak kabul
edilebilir (Zencirkiran, 2012: 190). Her ne kadar baslamigici 18. Yiizyilin
sonlar1 olarak ifade edilse de sanayi devrimi, tarihin belirli alaninda olmus
bitmis bir olay olarak kabul edilmemelidir (Dertli ve Tastan, 2012:27).

Sanayi devrimine yalnizca iiretim tarzinda meydana gelen doniisimi
anlatan si1g bir kavram olarak bakmak teknik degisim neticesinde toplumun
doniisiimiinii gézden kacirmak anlamina gelebilir. Sanayi devrimi ile birlikte
iretim tarzlarinda, aile yapisinda, isin yapildig1 yerde ve iiretimin bigiminde
biiyiik bir doniisiim yasanmustir. Bu doniisiimle birlikte makine giicliyle seri
iiretime gegilmis, genis aile yapisi parcalanmaya baslamais, isler kiiciik atolye
ve evlerden fabrikalara kaymis ve tiretim bireysel ihtiyaglart kargilamak icin
yapilmaktan ziyade ulusal ve uluslararasi pazarlarin ihtiyaglarini kargilamak
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icin yapilmaya baslanmustir. Islerin bu raddeye ulasmasi, demografi inkilaba,
tarim inkilabi, ticaret inkilabi1 ve tasima inkilabi kapsaminda kokli
degisimlerin ve gelismelerin meydana gelmesiyle gergeklesmistir (Deane,
1994: 17-75).

Sanayi Oncesi toplumlarda, bir diger ifade ile tarim toplumlarinda,
tretim Ozellikle Orta Cag Avrupasinda lordlara bagli serfler tarafindan ve
kiigiik ciftcilerce gergeklestirilmistir. Serfler, miilkiyet hakki lordlarda olan
tarim arazilerini nesiller boyunca islemis ve bu sayede korunma, barinma ve
yiyecek gibi bir takim temel ihtiyaglarini karsilamistir (Huberman, 2014: 15-
18). Ancak Cevirme Yasalarinin da etkisiyle o6zellikle 1760-1815 yillar
arasinda kiiclik ciftciler ve serfler yerlerinden edilmek suretiyle iiretim
haklar1 ellerinden alinmis ve bu durum kiiciik g¢iftcilerin kdyleri bosaltarak
fabrikalarin kurulmaya baslandigi sehirlere go¢ etmesine neden olmustur
(Deane, 1994: 38-39). Polanyi’ye gore sanayilesme yasayabilmek i¢in, ticret
kargilig1 calismaktan baska secenegi olmayan bir is¢i sinifinin yaratilmasini
gerektirmistir (Aktaran: Dertli ve Tastan, 2012: 28). Iste bu ellerinde
emeginden baska bir varligi olmayan koyliller emeklerini kiralamaktan
baska c¢are bulamamis ve yeni bir toplumsal sinifin temellerini
olusturmuslardir. Bu simif is¢i sinifidir.

Sanayi devriminin yasanmasi, is¢i sinifinin olugsmasi Aron’nun 1997
yilindaki eserinde de belirttigi {izere birtakim degisimlere neden olmustur.
Bu degisimler (Aktaran: Aksoy, 2016: 36);

+ Isletme aileden ayrilmistir. Bir baska ifadeyle isyeri ve aile cevresi gibi
farkli alanlarin olugmasi fabrikalar araciligryla miimkiin olmustur.

* Sanayi toplumu is bdliimiinii zorunlu hale getirmistir. Bu is boliimii sadece
farkli meslekler arasindaki iliskiyi degil, aym isletme icindeki calisanlar
icinde de gerceklesmistir.

* Sanayi devrimi ile birlikte sermaye birikimi zorunlu hale gelmistir.
Sermaye birikimi sadece kapitalist toplumlarda degil ayni zamanda biitiin
sanayi toplumlarinin da temel vurgusudur.

» Isci olgusunun giindeme gelmesi de sanayi toplumunda olusmustur. Ciinkii
sanayi devrimi ile birlikte olusan fabrikalarda asir1 is¢i ihtiyact giindeme
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gelmis, bununla birlikte ise is¢ilerin ¢alisma sartlari ve yasam kosullar
sanayi toplumunun temel ugras alanlarindan birisi olmustur.

Sanayi devriminin ilk yillariyla beraber iiretim ve verimliligin arttig1
goriilmektedir. Bu sebepledir ki diinya tarihinde ilk kez niifus ve hayat
standartlart birlikte artmistir (Kiiciikkalay, 1994: 52). Tarim toplumunda
tiretim aile icinde ve ailenin ihtiyaclar1 i¢in smirli sayida yapilirken,
tarimdaki teknolojik gelismeler ve iirlin gesitliligi sonucunda {iretim, ulusal
ve uluslararasi pazarin ihtiyaglarimi karsilamak ve ticari amaglarla yapilmaya
baglamistir (Giinay, 2002: 12). Tarimda verimliligin artmasi, gida ithalatini
en aza indirmis, 6demeler dengesi problemlerini ortadan kaldirmig ve cografi
kesiflerin de sagladigi ekonomik bolluk sayesinde yogun bir sermaye
birikimi olusmasina neden olmustur (Hoppit, 1987: 214).

Kirdan kente kitlesel gocler sayesinde emek birikimi saglanmis,
cografi kesifler ve tarimda verimlilik ile de sermayede yogun birikim
goriilmiigtir. Bu iki birikim ise sehirlerde kiiciik ve biiyiik oOlgekli
fabrikalarin kurulmasini beraberinde getirmistir. Fabrikalarin yaygmlagmasi
sonucunda da daha fazla emege ihtiya¢ duyulmustur. Ancak donemin yaygin
goriisline gore toplum yasayabilecegi kadarmi1 kazanma egiliminde
oldugundan fabrikalarin talep ettigi emek miktarina erisilememistir
(Bozkurt, 2014: 54-55). 1700’ler boyunca Piiritan is etigi, Luther’in dinsel
yorumu ekseninde yeniden yapilanmis, bos vakit, basibosluk ve israf olarak
nitelendirilmis ve giinah olarak kabul edilmistir (Osmanli ve Kaya, 2014; 3-
4). Piritan etigin yayginlagmasi ve asir1 karlilik gayesiyle iiretim araglarina
sahip olanlar, emegi cok diisiik licret ve agir calisma kosullar1 altinda
istihdam etmistir (Oren ve Yiiksel, 2012: 46). Yeni pazarlarin dogusu, sanayi
devriminin tiim diinyaya yayilmaya baslamasi, daha fazla karlilik istegi,
zenginlik ve refah arayisi verimlilik kavramimin 6nem kazanmasina neden
olmustur.

2. Performans Degerleme Sisteminin Ortaya Cikis1 Ve Gelisimi

Ingilizceden dilimize gegen performans sdzciigiiniin dilimizdeki
kargilig1 bagarimdir. Tirk Dil Kurumu basarim sézciigiinii, herhangi bir olay1
veya durumu basarma istegi ve giicii ile kisinin yapabilecegi en iyi derece
olarak tanimlamigtir. Performans degerleme ise galigsanlarin is davraniglarini
ve sonuglarini sistematik yaklagimlar ve ilkeler araciligiyla 6lgen resmi bir



70 Avhan KEKLIK

Performans Degerlemede Klasik ve Modern Yaklasimlara Kavramsal Bir Bak

degerlendirme sistemi olarak tanimlanabilir (Chen vd. 2018: 2-3). Bir bagka
deyigle performans degerleme, is gorenin belirli bir donemde, isinde
gosterdigi fiili basarisinin, isteki tutum ve davramiglarinin degerlendirilmesi
islemi olarak tanimlanabilir (Okakin ve Sakar, 2013: 139).

Performans degerlemenin kdkeni, 20. yiizyilin baglarina kadar
uzanmaktadir (Naghshbandi, 2017: 843). Calisanlarin performanslarinin
sistematik ve bicimsel olarak degerlendirilmesinin 6rnekleri ilk olarak
ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmiistiir. Ardindan F. W.
Taylor’'un zaman hareket etiidii uygulamalar1 araciliftyla calisanlarin
verimliliklerinin ~ Olgiilmesiyle  performans degerlendirme  kavrami
organizasyonlarda kullanilmaya baglamistir (Giirbiiz, 2017: 203).

Asil amaci tiretimi artirmak olan Taylor’'un bilimsel yonetim
diisiincesi 20. Yiizyilin baglarinda ortaya ¢ikmigtir (Akbiyik ve Kog, 2016:
15). Taylor galismalarinda, her is igin gereken hareketlerin ve is igin
kullanilan aletlerin incelenmesi ile her isin gerektirdigi zaman siiresinin
belirlenmesi konusuna yogunlasmis ve bu sayede adil bir performans
standard1 belirlemistir (Gok, 2006: 8-9). Belirlenen bu performans standardi
ile verimlilik artig1 saglanmistir. Taylor ¢alismasinda bir takim psikolojik
problemlerle de karsilasmustir. Isciler hizli ¢alisirlarsa is ¢abuk biteceginden
daha az para kazanacaklarini diisiinmekteydiler ancak Taylor {iretimdeki
artisin Ucretlere yansiyacagini belirterek, ayricalikli oran adimi verdigi
sistemle bu diisiinceyi ortadan kaldirmistir (Ertiirk, 2009: 8-9). Bu sayade
Taylor, belirlenen standardin Ustiinde yapilan iiretime tesvik Odemesi
yapilmasina dayanan bir sistem kurmustur. Taylor, ¢igir agan fikirlerini dort
temel prensip ile agiklamistir. Bu prensipler su sekilde siralanabilir
(Asunakutlu ve Coskun, 2005: 166);

* Gergek bir yonetim biliminin gelistirilmesiyle her isin en iyi nasil
yapilacaginin belirlenmesi,

« Iscilerin bilimsel yolla se¢ilmesi ve sonucta hangi is¢inin hangi isi daha iyi
yapacaginin belirlenmesi,

* Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi,

* Yonetimle galiganlar arasinda samimi is birliginin kurulmasi.
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Makine basinda iiretime katilan is¢inin davranislarimi  ve
hareketlerini birim zamanda en fazla {iretimi gergeklestirecek bigimde
diizenlemeye dayanan Taylorizm’den ve bir et kombinasindaki isleyisten
etkilenen Henry Ford, 1900°1i yillarin baglarinda montaj hatt1 fikrini
gelistirmistir (Erdogdu, 2012: 58; Man, 2013: 52). Taylor’un Bilimsel
Yonetimin Ilkeleri adli eserinde onerildigi gibi bir organizasyon yapisi
belirleyen ve temelinde montaj hatti olan fordizmde iiretim igin gerekli isler
cok sayida parcaya boliinerek niteliksiz isgilerin calistirilmasini miimkiin
kilmistir (Markantonatou, 2007: 120). Fordist iiretim tarzinda is¢i basit olan
tek bir isi tekrar tekrar yaparak yaptigi isi rutin hale getirmis ve bu sistemde
isciler calisma temposu iizerindeki kontrollerini biitlinliyle kaybetmistir
(Keser, 2012: 95-97). Sanayi devrimi 6ncesinde kafa yormaya ve kol giiciine
dayanan is bir biitiin olarak goriiliirken Taylorizm ve Fordizm’de bu iki
emek birbirinden ayrilmistir (Man, 2013: 53). isin ¢alisanin dniine gelmesini
saglayan sistemle is verimi o giinkii sartlarda en yiiksek diizeye ¢ikarilmigstir
(Tiirkan, 2010: 31).

I. Diinya Savasin izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak
alan cesitli performans degerlendirme teknikleri gelistirilmis, 1950’1
yillardan sonra kisinin iirettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan
teknikler ABD’deki orgiitlerde daha yaygin olarak kullanilmaya
baglanmigtir. Ayrica bu yillardan sonra yonetici ve beyaz yakali personelin
performansinin degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla 6nem kazanmistir
(Kaynak vd. 2000: 206).

Performans degerlendirme uygulamalart Tirkiye’ de ise ilk kez
kamu kesiminde baslamis olup, konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi,
isletme biliminin iilkemizde yayginlagsmasi, modern yonetim tekniklerinin
taninmastyla olmus ve bu ilgi 6zellikle 1980’lerin sonlarindan itibaren
giderek gelismistir. 4857 sayih Is Kanunu’nun 2003 yilinda yiiriirlige
girmesiyle beraber personelin is sozlesmelerinin sona erdirilmesinde
performans degerlendirme sistemi sonuglarinin yasal bir belge niteligi
kazanmasi sonucunda isverenlerin konuya ilgisi son yillarda daha da
artmistir (Uyargil, 2008: 2).

1950’li  yillar itibariyle  hizmetler  sektdriiniin  geligimi,
kiiresellesmenin hiz kazanmasi, bilgiye dayali ekonomilerin ortaya ¢ikmasi,
tim diinyada artan rekabet olgusu, isletmelerin, miisterilerin ve hatta
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calisanlarin degisen beklenti ve istekleri sebebiyle ve  performans
degerlemenin terfi ve kademe indirimi, gorev tanimlarinin yeniden
yapilandirilmasi, ticret diizenlemesi, c¢alisan1 ikaz etme ve isten ¢ikarma
kararlari, gerekli isgiicliniin belirlenmesi, egitim ve gelisim ihtiyaglarmin
belirlenmesi, yonetici ve galigan arasindaki koordinasyonu artirici faaliyetler,
calisanlarla iletisim halinde olarak performans gelisimini destekleyici
faaliyerler ve kariyer gelistirme uygulamalar1 gibi g¢esitli kullanim
alanlarinin olmasi, sebebiyle bir¢ok performans degerleme sistemi mevcuttur
(Eraslan ve Algiin, 2005: 96).

3. Klasik Performans Degerleme Sistemleri

Literatiir incelendiginde ilk 6rneklerine sanayi devrimini takip eden
yillarda rastlanan klasik performans degerleme sistemleri {iiretim ve
verimlilik ihtiyacinin artmasiyla birlikte yayginlasmistir. S6z konusu
degerleme sistemleri; “Siralama Yontemi”, “ikili Karsilastirma Y&ntemi”,
“Kontrol Listesi Yontemi”, “Kritik Olay Yontemi”, “Grafik Degerlendirme
Olgegi”, “Davranigsal Degerlendirme Olgegi”, “Davramissal Gozlem Olgegi”
ve “Zorunlu Se¢im Y ontemi” seklinde siralanabilir.

Siralama Yontemi: Klasik degerleme ydntemlerinden biri olan siralama
yontemi, tim i3 gorenlerin basar1 Olgiitine gore siralanmast ile
uygulanmaktadir (Ataay, 1990: 256). Performans degerlemesini yapan Kkisi,
siralama yonteminde kisiyi ve kisinin gostermis oldugu performansi bir
biitiin olarak g6z Oniinde bulundurur (Ferecov, 2003: 2). Degerleyici, en
basarili gordiigii isgdreni en liste, en basarisiz gordiigii isgéreni en alta
yazmak suretiyle iyiden kotiiye ya da kotiiden iyiye dogru siralama yaparak
listeyi tamamlamaktadir (Aktan, 2009: 39; Ataay, 1990: 256).

Ikili Karsilastirma Yéntemi: Siralama yonteminin biraz daha degisik bir
versiyonu olarak kabul edilebilecek ikili karsilastirma yonteminde isgérenler
ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 1985:
159). isgorenler yukaridan asagiya ve soldan saga dogru matris tablosuna
atanarak her ig gorenin birbiriyle kiyaslanmasi saglanmaktadir (Ayan, 2013:
215). Basarili oldugu diisiiniilenlere isaret koyularak, degerleme sonunda
isgorenler isaret sayilarina gore siralanmaktadir. Ikili karsilagtirma yontemi,
her is gbreni basit ve ucuz bir sekilde birbirleriyle karsilastirma avantajini
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saglarken Oznelliginden dolay1 hatalara agik olmasi ve iggoren saysinin fazla
oldugu durumlarda siire ve maliyet problemleri gibi dezavantajlarida
biinyesinde barindirmaktadir (Budak, 2008: 427).

Kontrol Listesi Yontemi: Kontrol listesi yonteminde, isgdrenin niteliklerini
ve davraniglarini belirlemek amaciyla birgok sorunun bulundugu bir liste
veya Olgek kullanilmaktadir (Okakin ve Sakar, 2013: 149). Sisteminin
gelistirilmesi ve kurulmasi olduk¢a zor olan kontrol listesi yonteminde
raportdor gibi davranan degerlemeci, isgbrenin durumunu listede yer alan
Olcekleri goz oOniine alarak uygun olani belirlemek suretiyle degerleme
yapmaktadir (Ataay, 1990: 260). Tutarli sonuglariyla avantaj saglayan
yontemde hale etkisi bir dezavantaj durumuna neden olabilir.

Kritik Olay Yontemi: Klasik degerleme ydntemlerinden bir digeri olan
kritik olay yoOntemi performans degerlemesi yapacak olan yoneticilerin,
kendilerine bagl iggdrenleri yakindan izleyerek kritik nitelik tagiyan isler ya
da olaylar karsisindaki olumlu/olumsuz davramslarmi kaydetmek suretiyle
yapilan degerleme yontemi seklinde tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 1985:
165). Bu amagla ilgili departman tarafindan birtakim kategoriler ve her
kategori i¢in istenen olumlu ya da istenmeyen olumsuz davramislar 6nceden
belirlenebilir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 332). Zaman sinirlamasi olmayan bu
yontemde yOneticilerin iggorenleri siirekli gézlemlemeleri gerekmektedir ki
bu durum bazi cevrelerce kritik olay yonteminin dezavantajlarindan biri
olarak goriilmektedir. Ciinkii siirekli gézlemlendigini bilen ya da anlayan
isgdren bu durumdan huzursuzluk duyabilmektedir.

Grafik Degerlendirme Olcegi: Isgorenlerin  bireysel basarilarini
degerlendirmek amaciyla kullanilan bu yontemde isgorenin kisisel
ozellikleri, ise iligkin davraniglar1 ve isgoren tarafindan yapilan isin sonuglari
bagka bir deyisle isin ¢iktilart puanlamaya dayali olarak sistematik bir
sekilde Olgiilmektedir (Ayan, 2013: 211). Ancak baz1 faktorlerin
sayisallastirilamamas1 ve Oznel olmasi sebebiyle bazi degerlendirilme
hatalarina neden olabilmektedir.

Davramssal Degerlendirme Olgegi: Son yillarda kullanim1 yayginlasan ve
grafik degerlendirme Olgeginin bazi olumsuzluklarini ortadan kaldirmak
amaciyla gelistirilen davranigsal degerlendirme o6lgegi, isgoérenlerin
performansini, kigisel Ozellikler yerine beklenen is davranmiglarima gore



74 Avhan KEKLIK

Performans Degerlemede Klasik ve Modern Yaklasimlara Kavramsal Bir Bak

O0lcmeyi  amacglamaktadir  (Budak, 2008: 434-435). Davranigsal
degerlendirme formunun hazirlanmasinda isgorenin katilimina izin verilmesi
bu performans degerleme sisteminin diger sistemlere gore isgdren tarafindan
daha fazla benimsenmesini saglayabilmektedir. Her is ve pozisyon igin farkli
Olcegin hazirlanmasi gerektiginden yiliksek maliyetli ve zaman alici olmast
bu yontemin dezavantajlar1 olarak goriilmektedir (Glirbiiz, 2017: 215).

Davramigsal Gozlem Olgegi: Davranissal degerlendirme dlgeginin giiglii
yanlarindan yararlanarak ve zayif yonlerini ortadan kaldirmak amaciyla
gelistirilmis olan davramigsal gozlem Olgegi, isgdérenden beklenen
davraniglar isgdrenin gozlemlenme derecesine gore degerlendirme imkani
saglamaktadir (Ferecov, 2003: 9). Davranissal gozlem dlgeginde, davranigsal
degerlendirme Olcegine nazaran ¢ok daha fazla kriter
degerlendirilebilmektedir.

Zorunlu Secim Yontemi: Klasik degerleme yontemlerinin sonuncusu olan
zorunlu se¢im yonteminde degerlendirmeciye her faktdr i¢in olumlu ve
olumsuz tanimsal ciimlelerden olusan bir form verilir ve degerlemeci,
isgbrene en uygun secenegi isaretleyerek degerlemede bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 1985: 161). Bu yontemde degerlemeyi yapan kisi isgdrenin
durumu belirtilen tanimsal ciimlelerden hicbirine uymasa bile, yine de en
uygun tanimsal ciimlelerden birini segmek zorundadir (Ataay, 1990: 259).
Zorunlu se¢im yonteminin performans artisinin saglanmasinda motive edici
etkisinin diisiik olmasi sistemin dezavantaji olarak goriilmektedir (Okakin ve
Sakar, 2013: 147).

4. Modern Performans Degerleme Sistemleri

Klasik performans degerleme sistemlerinin aksine isgoérenlerin,
misterilerin ve igverenlerin beklenti ve isteklerinin hizla degisimine ayak
uyduran modern performans degerleme sistemleri 6zellikle kiiresellesmenin
etkisi ile gelisim gostermistir. S6z konusu degerleme sistemleri; “Amagclara
Gore Degerleme Yontemi”, “360 Derece Degerlendirme Yontemi”,
“Yetkinliklere Dayali Degerlendirme” ve “Dengeli Basar1 Gostergeleri”
seklinde siralanabilir.

Amaglara Gore Degerleme Yonetimi: Temelinde bazi hedeflerin tespit
etme ve bu hedefler iizerinde odaklanma olan amaglara gore yonetim
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sistemi, iinli yonetim uzmani Peter Drucker tarafindan gelistirilmigtir
(Aktan, 2009: 40). Birey ve isletme amaglarini biitiinlestirerek ¢aligsanlari ige
motive etme, egitme, degerleme ve isletmenin basarisini gelistirme amaci
tagiyan bir sistem olarak dikkat ¢ekmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 212).
Amaglara gore yonetim sisteminde yoneticinin ve iggoérenin hedefleri birlikte
belirlemesi ve belirli periyotlarda (aylik, ti¢ aylik, alt1 aylik vb.) bu
hedeflerin gerceklesip gerceklesmediginin yine birlikte degerlendirilmesi bu
degerleme sisteminin temelini olugturmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 124).

360 Derece Degerlendirme: Sol yillarda popiilerlik kazanmig 360 derece
performans degerleme sisteminin temeli, isgdrenin performansinin sadece
istleri tarafindan degil, astlar1 ve kendi seviyesindeki diger isgorenler
tarafindan da degerlendirilmesine ve bu degerlendirme sonucu bir geri
besleme saglanmasina dayanmaktadir (Akdogan ve Demirtag, 2009: 52).
Performans  degerleme  sisteminin  adindaki  “360”, performansi
degerlendirilen isgdérenin gorevi icabi iliskide bulundugu cevreyi ifade
etmektedir. Geleneksel sistemlerle karsilastirildiginda 360  derece
degerlendirme sisteminin birtakim iistiinliiklere sahip oldugunu soylemek
miimkiindiir. Bunlar; isgoren performansimin yalnizca yoneticinin bakis
acisindan degerlendirilmemesi, geri bildirim imkaninin fazla olmasi, orgiitsel
O0grenmeyi gelistirmesi, miisterilerin degerlendirme siirecine katilmasiyla
iiriin ve hizmet kalitesinin artmasi, ¢ok yonlii olmasi sebebiyle amir
hatalarinin 6niine ge¢mesi seklinde ifade edilebilir (illeez ve Giiner, 2006:
327).

Yetkinliklere Dayali Degerlendirme: Yetkinlik kavraminin insan
kaynaklar1 yonetimi literatiirlinde yer almasinda Mc Clelland, Boyatzis ve
Spencer gibi pek ¢ok arastirmacinin katkist bulunmaktadir (Mayatiirk Akyol
ve Budak, 2013: 156). Yetkinliklere dayali degerlendirme sistemi, bir
calisanin roliinii etkili bir sekilde yerine getirmesi i¢in sahip olmasi gereken
kritik bilgi, beceri ve tutumun tanimlanmasi icermektedir (Lekshmi ve
Radhika, 2016: 1919). Yetkinlikler, isgiicii planlama, halef yetistirme ve
performans degerlendirme gibi birgok organizasyonel fonksiyonda arag
olarak kullanilmaktadir (Draganidis ve Mentzas, 2006: 52).

Dengeli Basar1 Gostergeleri: Modern performans degerleme sistemleri
baglig altinda incelenen son sistem olan dengeli basar1 gostergeleri, bireysel
performansin dlglimiinden ziyade oOrgiitsel performansin 6l¢limi  igin
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gelistirilmis ve ortak vizyona dikkat ¢ekmistir (Bayraktaroglu, 2008: 126-
127). Bu sistem oOrgiitsel performansin Slgiimiinde finansal Olgiitlerin ve
muhasebe kayitlarinin yaninda finansal olmayan 6Slgiitlere de 6nem vererek,
performans Slglimiine biitlinciil bir yaklasim getirmistir (Bekmezci, 2010:
207). Finansal Olgiitlere ve muhasebe kayitlarina gore performans
degerlemesinin  yapilmasi, giiniimiiziin  degisen diinyasina ayak
uyduramama, ge¢mise doniik olma ve stratejik bakistan uzak olma nedeniyle
artik isletmeler tarafindan yeterli goriilmemektedir. Bu nedenle dengeli
basar1 gostergeleri, “belirlenen stratejilerin uygulanma siirecine c¢aliganlar
da katan, orgiitsel performansi etkiledigi diisiiniilen gdstergeler arasinda
neden sonug iligkisi kuran ve saptanan hedeflere ne olciide ulasildigini
gosteren bir oOrglitsel karnedir” (Gilirbliz, 2017: 224). Dengeli basari
gostergeleri igletmelerin performansini degerlendirirken su dort boyutu esas
almigtir; “finansal boyut”, “miisteri boyutu”, “i¢sel siire¢ boyutu” ve
“6grenme ve gelisme boyutu” (Uygur, 2009: 149). Esas alinan dort boyutun
aradif1 cevaplan sirasiyla, “finansal olarak basarili olabilmek icin pay
sahiplerine nasil goériinmeliyiz?”, “miisterilere nasil goriinmeliyiz?”, “pay
sahipleri ve miisterilerin tatmini i¢in siirecte etkinlik nasil saptanmalidir ?”
ve “vizyonumuza ulagmak icin degisim ve gelisme kapasitemizi nasil
stirdiirebiliriz?” seklinde siralayabilmek miimkiindiir.

SONUC

Performans degerleme yontemlerinin klasik ve modern olarak
ayrilmasimin temelinde yonetim anlayig1 yatmaktadir. Sanayi devriminin ilk
yillarinda isgdren neredeyse bir meta olarak goriilmiis ve isgdrenin insani
Ozellikleri dikkate alinmaksizin bir ydnetim anlayis1 doneme hakim
olmustur. Bu yillarda iiretim tarzlarinda meydana gelen gelismeler iiretim
hacminin artmasina ve bununla birlikte iiretimin uluslararas1 pazarlar i¢in
yapilmasini beraberinde getirmistir. Donemin yaygin inanisina gore
uluslararas1 pazarlara hakim olma arzusunun yerine getirilmesinin en temel
basamagi iiretimin artirilmasi olarak goriilmiistiir. Bu goriisle birlikte
verimlilik 6nem kazanmis ve verimlilik firmalar1 hedeflere tagiyan 6nemli
bir unsur halini almistir. Artan verimlilik ihtiyacina bagli olarak bir takim
performans kriterleri, iggdrenin veriminin Olg¢lilmesi ve bu verime gore
ticretlendirme gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Ancak 20. yiizyilin ikinci
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yarist ile birlikte kiiresellesmenin de etkisiyle yonetim anlayisindaki
degisimler ve isgorenlere bakis agisimin degismesi farkli yOnetim
anlayiglarinin dogmasini, buna bagli olarak da farkli performans degerleme
sistemlerinin ortaya c¢ikmasmi tetiklemistir. Kiiresellesmeyle birlikte
isgérenleri meta olarak goren, isgérenlerin insani yoniinii diislinmeyen
yalnizca iiretim odakli performans degerleme sistemleri, giincel rekabet
kosullarinda ihtiyaglarn karsilayamamis, is diinyasinda meydana gelen
degisimlere cevap verememis, igverenlerin, iggérenlerin ve miisterilerin hizla
degisen isteklerine uyum saglayamamis ve tiim bunlarin sonucunda da
modern performans degerleme sistemlerine ihtiya¢ duyulmustur.
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