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Özet 

Bu çalışmada, yer aldıkları kıtalarda ekonomOk gelOşmOşlOk düzeylerO en yüksek ülkeler (ABD, BrezOlya, 
Almanya, ÇOn, NOjerya ve Avustralya) belOrlenmOş ve bu ülkelere Olaveten TürkOye’de araştırmaya dahOl 
edOlmOştOr. İncelemeye alınan bu ülkeler performans yönetOm uygulamaları açısından karşılaştırmalı bOr 
yaklaşımla analOz edOlerek, kültürel, ekonomOk, yasal, teknolojOk ve demografOk faktörlerOn performans 
değerlendOrme süreçlerOnO nasıl şekOllendOrdOğO OncelenmOştOr. Alan yazın taraması yoluyla elde edOlen 
bulgular, performans yönetOmOnOn evrensel standartlardan zOyade bağlamsal dOnamOkler tarafından 
yönlendOrOlen çok boyutlu bOr süreç olduğunu göstermektedOr. Araştırmada, bOreyselcOlOk ve rekabetçO 
kültürlerOn (ör. ABD) bOreysel başarıya dayalı sOstemlerO destekledOğO, kolektOvOst toplumların (ör. ÇOn, 
NOjerya) grup performansına öncelOk verdOğO, Almanya ve TürkOye gObO ülkelerde teknOk yetkOnlOk ve 
karma yaklaşımların öne çıktığı ortaya konmuştur. Ayrıca yasal çerçeveler, ekonomOk sOstemler, 
dedOjOtalleşme düzeyO ve çalışan beklentOlerOndekO farklılıkların performans yönetOmO uygulamalarını 
önemlO ölçüde etkOledOğO belOrlenmOştOr. Çalışma, performans yönetOmO sOstemlerOnOn etkOnlOğOnO 
artırabOlmek OçOn kültürel uyum, çalışan katılımı, süreklO gerO bOldOrOm, dOjOtalleşme ve etOk OlkelerOn göz 
önünde bulundurulması gerektOğOnO ortaya koymaktadır. NOtekOm bu çalışma hem lOteratüre katkı 
sağlamakta hem de uygulayıcılar OçOn stratejOk önerOler sunmaktadır. 

Anahtar Kel-meler: Çalışan Performansı, Performans YönetOmO, Kültürel Farklılıklar, Örgütsel 
Faktörler, İş Gücü DOnamOklerO. 

Jel Kodları: M12, M14, M51, M54. 

 
EMPLOYEE PERFORMANCE AND EVALUATION METHODS: A COMPARATIVE 

STUDY ACROSS CONTINENTS 
Abstract 

In this study, the countries with the highest levels of economic development in their respective 
continents (the United States, Brazil, Germany, China, Nigeria, and Australia) were identified, and 
Turkey was also included in the research. These countries were analyzed using a comparative approach 
in terms of performance management practices, examining how cultural, economic, legal, technological, 
and demographic factors shape performance evaluation processes. Findings obtained through a literature 
review indicate that performance management is a multidimensional process driven by contextual 
dynamics rather than universal standards. The study revealed that individualistic and competitive 
cultures (e.g., the US) support systems based on individual achievement, collectivist societies (e.g., 
China, Nigeria) prioritize group performance, and technical competence and mixed approaches are 
prominent in countries such as Germany and Turkey. Furthermore, it was determined that differences 
in legal frameworks, economic systems, levels of digitalization, and employee expectations significantly 
affect performance management practices. The study reveals that cultural alignment, employee 
participation, continuous feedback, digitalization, and ethical principles must be considered to increase 
the effectiveness of performance management systems. Indeed, this study contributes to the literature 
and provides strategic recommendations for practitioners. 

Keywords: Employee Performance, Performance Management, Cultural Differences, Organizational 
Factors, Workforce Dynamics. 
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1. GİRİŞ 
Çalışan performansı, örgütler7n rekabet gücünü ve sürdürüleb7l7rl7ğ7n7 doğrudan 

etk7leyen en öneml7 unsurlardan b7r7s7d7r. Küreselleşen ekonom7, hızla değ7şen 7ş d7nam7kler7 
ve artan rekabet ortamı çalışan performansının etk7n b7r şek7lde yönet7lmes7 gerekt7ğ7n7 
göstermekted7r (Casc7o ve Agu7n7s, 2010). Performans kavramı, yalnızca çalışanların 
görevler7n7 yer7ne get7rme düzey7 olarak değ7l aynı zamanda örgütsel hedeflere katkı sağlama 
kapas7tes7 olarak da tanımlanmaktadır (DeN7s7 ve Murphy, 2017). Bu nedenle performansı 
etk7leyen faktörler7n s7stemat7k b7r şek7lde 7ncelenmes7 örgütsel başarı açıdan büyük önem 
taşımaktadır. Performans yönet7m7, örgütler7n 7nsan kaynaklarını stratej7k b7r şek7lde 
yönetmeler7ne ve çalışanların potans7yeller7n7 en üst düzeye çıkarmalarına olanak tanıyan b7r 
süreçt7r (Armstrong ve Taylor, 2014). Ancak performans yönet7m7 uygulamalarının etk7nl7ğ7 
örgütün 7ç7nde bulunduğu kültürel, ekonom7k ve yasal süreçlerle yakından 7l7şk7l7d7r. Bu 
bağlamda performans yönet7m7 s7stemler7n7n evrensel b7r “en 7y7 uygulama” model7nden z7yade 
örgütsel koşullara uyarlanmış yaklaşımlar gerekt7rd7ğ7 vurgulanmaktadır (Johns, 2006). 

L7teratürde, çalışan performansını etk7leyen faktörler genel olarak b7reysel, örgütsel ve 
çevresel olmak üzere üç ana kategor7de 7ncelenmekted7r (Sonnentag ve Frese, 2012) B7reysel 
faktörler çalışanların k7ş7l7k özell7kler7, yetenekler7, b7lg7 ve becer7ler7n7 7çer7rken örgütsel 
faktörler l7derl7k tarzları, örgüt kültürü, ödüllend7rme s7stemler7 ve 7ş tasarımını kapsamaktadır. 
Çevresel faktörler 7se ekonom7k koşullar, yasal düzenlemeler ve kültürel bağlam g7b7 dış 
etmenler7 7fade etmekted7r. Bu faktörler7n karşılıklı etk7leş7m7 çalışan performansının kompleks 
ve çok boyutlu b7r yapıya sah7p olmasına neden olmaktadır (Agu7n7s, 2012). 

Özell7kle kültürel faktörler performans yönet7m7 uygulamalarının tasarımı ve etk7nl7ğ7 
üzer7nde bel7rley7c7 b7r rol oynamaktadır. Hofstede’n7n kültürel boyutları (güç mesafes7, 
b7reyc7l7k-toplulukçuluk, er7ll7k-d7ş7ll7k, bel7rs7zl7kten kaçınma, uzun vadel7 yönel7m) g7b7 
özell7kler, çalışanların performans yönet7m7 s7stemler7ne yönel7k tutumlarını ve davranışlarını 
şek7llend7rmekted7r (Hofstede, 2001). Örneğ7n b7reyc7 kültürlerde b7reysel performans ve 
rekabet ön plandayken toplulukçu kültürlerde grup performansı ve 7ş b7rl7ğ7 daha fazla 
görülmekted7r (Aycan, 2001). 

Bu çalışmanın temel amacı, çalışan performansını etk7leyen faktörler7 kavramsal b7r 
çerçevede der7nlemes7ne ele alarak, farklı ülkelerde uygulanan performans değerlend7rme 
yaklaşımlarını karşılaştırmalı b7r perspekt7ften anal7z etmekt7r. Araştırmada, performans 
kavramının teor7k temeller7 7ncelenm7ş ve performansı şek7llend7ren, örgütsel ve çevresel 
boyutlar s7stemat7k b7ç7mde değerlend7r7lm7şt7r. Çalışma kapsamında 7ncelenen ülkeler 
bulundukları kıtada en büyük ekonom7ye sah7pt7rler. bu bağlamda Kuzey Amer7ka Kıtasından 
ABD, Güney Amer7ka Kıtasından Brez7lya, Avrupa Kıtasından Almanya, Asya Kıtasından Ç7n, 
Afr7ka Kıtasından N7jerya, Avustralya Kıtasından Avustralya 7ncelemeye alınmıştır. Bu ülkelere 
7laveten Türk7ye’de araştırma kapsamına dah7l ed7lm7şt7r. Bu ülkeler7n performans yönet7m7 
uygulamaları kültürel değerler, ekonom7k yapılar, yasal ve düzenley7c7 çerçeveler, d7j7talleşme 
düzeyler7 ve çalışan beklent7ler7 açısından karşılaştırmalı olarak anal7z ed7lm7şt7r. Alan 
yazındak7 bulguları sentezleyen bu çalışma, performans yönet7m7n7n evrensel b7r modelden 
z7yade bağlamsal d7nam7klere bağlı olarak şek7llend7ğ7n7 ortaya koymaktadır. İnsan kaynakları 
yönet7m7 alanındak7 akadem7syenler ve uygulayıcılar 7ç7n teor7k katkılar sunan bu çalışma, 
küreselleşen 7ş dünyasında etk7n performans yönet7m7 stratej7ler7n7n gel7şt7r7lmes7ne yönel7k 
prat7k öner7ler de sunmaktadır. 
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2. ÇALIŞAN PERFORMANSI: KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
Çalışan performansı, örgütler7n hedefler7ne ulaşmasında ve rekabet avantajı elde 

etmes7nde k7l7t b7r rol oynamaktadır. Bu nedenle performans kavramının doğru b7r şek7lde 
anlaşılması ve yönet7lmes7 hem akadem7k çalışmaların hem de uygulamaların odak noktasını 
oluşturmaktadır. Performans, yalnızca çalışanların 7şler7n7 ne kadar 7y7 yaptıklarını değ7l aynı 
zamanda örgütsel hedeflere ne ölçüde katkı sağladıklarını da 7çeren çok boyutlu b7r kavramdır 
(Kılıç Özkaynar, 2024). Bu bölümde performans kavramının teor7k temeller7 ve önem7 ele 
alınarak çalışan performansını etk7leyen faktörler ve değerlend7rme yöntemler7 
7ncelenmekted7r. 

2.1. Performans Kavramı ve ÖnemJ 
En genel anlamıyla performans, bel7rl7 b7r zaman d7l7m7 7çer7s7nde bel7rl7 b7r amaca 

yönel7k olarak gerçekleşt7r7len faal7yetler7n n7tel7k ve n7cel7k açısından değerlend7r7lmes7 olarak 
tanımlanmaktadır (Armstrong ve Taylor, 2014). Örgütsel bağlamda 7se performans, çalışanların 
örgütün stratej7k hedefler7ne ulaşmak 7ç7n gösterd7kler7 çabaların ve elde ett7kler7 sonuçların b7r 
gösterges7 olarak kabul ed7lmekted7r (V7swesvaran ve Ones, 2000). Bu tanım performansın 
yalnızca b7reysel düzeydek7 çıktılarla sınırlı olmadığını aynı zamanda örgütsel başarıya yönel7k 
katkıları da 7çerd7ğ7n7 göstermekted7r. 

Performans kavramı, yalnızca görev performansı 7le sınırlı değ7ld7r. Bağlamsal 
performans ve görev performansı g7b7 boyutları da kapsamaktadır (Gr7ff7n vd., 2007). Görev 
performansı, çalışanın resm7 7ş tanımında bel7rt7len görevler7 ne ölçüde etk7l7 ve ver7ml7 b7r 
şek7lde yer7ne get7rd7ğ7n7 7fade etmekted7r. Bağlamsal performans 7se resm7 7ş tanımının ötes7ne 
geçerek örgütün sosyal ve ps7koloj7k ortamına katkıda bulunan davranışları 7çermekted7r. Bu 
davranışlar, örgütsel vatandaşlık davranışları olarak da adlandırılmakta ve örgütün genel 
7şley7ş7n7 desteklemekted7r (Organ, 1988). Başka b7r 7fade 7le bağlamsal performans çalışanların 
değ7şen koşullara uyum sağlama, yen7 durumlarda etk7l7 çözümler üretme ve bel7rs7zl7kler 
karşısında esnek davranma kapas7tes7n7 7fade etmekted7r (Pulakos vd., 2000). Bu boyutlar 
performansın çok yönlü ve d7nam7k b7r yapıya sah7p olduğunu göstermekted7r. 

Çalışan performansı, örgütsel performansın temel bel7rley7c7ler7nden b7r7 olarak kabul 
ed7lmekte ve örgütler7n ver7ml7l7k, karlılık ve rekabet gücü üzer7nde doğrudan etk7l7 olmaktadır 
(Agu7n7s, 2012). Yüksek performans gösteren çalışanlar örgütün hedefler7ne ulaşmasını 
kolaylaştırmakta ve uzun vadel7 başarısını desteklemekted7r. Bu nedenle, çalışan 
performansının doğru b7r şek7lde anlaşılması, ölçülmes7 ve yönet7lmes7 örgütler7n sürdürüleb7l7r 
rekabet avantajı elde etmeler7 açısından büyük önem taşımaktadır (DeN7s7 ve Murphy, 2017). 

2.2. Çalışan Performansını EtkJleyen Faktörler 
Çalışan performansını etk7leyen faktörler genel olarak b7reysel, örgütsel ve çevresel 

olmak üzere üç ana kategor7de 7ncelenmekted7r (Germ7r vd., 2015; Sonnentag ve Frese, 2012; 
Kozlowsk7 ve Kle7n, 2000; Math7s ve Jackson, 2008; Armstrong, 2006). Bu faktörler 
çalışanların 7ştek7 davranışlarını, mot7vasyonlarını ve sonuç olarak performanslarını 
şek7llend7ren temel unsurlardır. Bu faktörler7n b7rb7r7yle etk7leş7m7, çalışan performansının 
d7nam7k ve çok boyutlu b7r yapıya sah7p olmasına neden olmaktadır (Agu7n7s, 2012). 

B7reysel faktörler, çalışanların 7ş performansını şek7llend7ren temel unsurlar arasında 
yer almakta ve bu faktörler7n anlaşılması, örgütlerde performans artışı sağlamak açısından kr7t7k 
öneme sah7pt7r (Kılıç Özkaynar, 2024). K7ş7l7k özell7kler7, performansın öneml7 
bel7rley7c7ler7nden b7r7 olarak kabul ed7lmekte ve 7ş performansıyla anlamlı b7r 7l7şk7 
göstermekted7r (Barr7ck ve Mount, 1991). Özell7kle k7ş7l7k özell7kler7 düzenl7, d7s7pl7nl7 ve 
hedef odaklı olan çalışanların performansları da yüksek olmaktadır (Judge ve Bono, 2001). 
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Bunun yanı sıra proakt7f k7ş7l7k özell7kler7, 7n7s7yat7f alma ve değ7ş7m yaratma g7b7 özell7kle 
d7nam7k 7ş ortamlarında performansı artırmaktadır (Crant, 2000). Ayrıca öz-yeterl7l7k ve 7çsel 
kontrol odağı g7b7 özell7kler, çalışanların zorlu görevler karşısında daha az7ml7 davranmalarını 
ve daha yüksek performans serg7lemeler7n7 sağlamaktadır (Judge ve Bono, 2001). 

Çalışanların sah7p olduğu yetk7nl7kler ve mot7vasyon düzeyler7 de performans üzer7nde 
bel7rley7c7 b7r rol oynamaktadır. Tekn7k b7lg7 ve b7l7şsel becer7ler 7şe özgü görevler7n etk7l7 b7r 
şek7lde yer7ne get7r7lmes7nde ve karmaşık problemler7n çözümünde fark yaratmaktadır 
(Schm7dt ve Hunter, 2004). Duygusal zekâ 7se k7ş7lerarası 7l7şk7ler7n yönet7lmes7 ve stresl7 
durumlarla başa çıkma g7b7 yeteneklerle özell7kle ek7p çalışması ve l7derl7k gerekt7ren 
poz7syonlarda performansı artırmaktadır (O’Boyle vd., 2011). Mot7vasyon açısından 
bakıldığında, 7çsel ve dışsal mot7vasyon kaynakları performansı olumlu yönde etk7lemekted7r. 
Ancak 7çsel mot7vasyonun karmaşık ve yaratıcılık gerekt7ren görevlerde daha etk7l7 olduğu 
görülmekted7r (Ryan ve Dec7, 2000; Cerasol7 vd., 2014). Örgütsel bağlılık da çalışanların 
örgütün hedefler7n7 ben7msemeler7ne ve ekstra çaba göstermeler7ne katkıda bulunarak 
performansı artıran b7r d7ğer faktördür (Meyer vd., 2002). Bu bağlamda b7reysel faktörler7n 
doğru anlaşılması ve yönet7lmes7, çalışanların potans7yeller7n7 en üst düzeye çıkarmalarına ve 
örgütsel başarıya katkı sağlamalarına olanak tanımaktadır. 

Örgütsel faktörler, çalışan performansını şek7llend7ren ve örgütün başarısını doğrudan 
etk7leyen kr7t7k unsurlar arasında yer almaktadır (Robb7ns ve Judge, 2021). L7derl7k tarzları, bu 
faktörler7n en öneml7ler7nden b7r7 olarak öne çıkmakta ve çalışanların mot7vasyonu, bağlılığı ve 
performansı üzer7nde bel7rley7c7 b7r rol oynamaktadır (Northouse, 2014). Örneğ7n dönüşümcü 
l7derl7k, b7r yandan çalışanlara 7lham verme ve onları teşv7k etme yoluyla performansı artırırken 
d7ğer yandan hedef bel7rleme ve performans 7zleme mekan7zmalarıyla etk7l7 sonuçlar elde 
etmekted7r (Bass, 2000). D7ğer taraftan h7zmetkâr l7derl7k ve otant7k l7derl7k g7b7 çağdaş l7derl7k 
yaklaşımları 7se çalışanların güven duygusunu ve örgütsel bağlılığını güçlend7rerek performans 
üzer7nde olumlu b7r etk7 yaratmaktadır (Hoch vd., 2018). Ayrıca l7derler7n ger7 b7ld7r7m, koçluk 
ve mentorluk g7b7 davranışları, çalışanların becer7ler7n7 gel7şt7rmeler7ne ve performanslarını 
artırmalarına katkıda bulunmaktadır (Ell7nger vd., 2003; Mahajan ve Sulakshay, 2018). Bu 
bağlamda l7derl7k davranışlarının çalışanların öz-yeterl7l7k algıları, 7ş tatm7nler7 ve örgütsel 
vatandaşlık davranışları üzer7ndek7 dolaylı etk7ler7 de performansı şek7llend7ren öneml7 b7r 
unsurdur (Kılıç Özkaynar ve Öncül, 2019). 

Örgüt kültürü ve 7kl7m7, çalışanların davranışlarını ve performanslarını etk7leyen b7r 
d7ğer temel faktördür. Performans odaklı b7r örgüt kültürü, yüksek performansı teşv7k eden ve 
ödüllend7ren b7r yapı sunarak çalışanların mot7vasyonunu artırmaktadır (Hartnell vd., 2011). 
Örgüt kültürünün yen7l7kç7l7k, takım çalışması ve müşter7 odaklılık g7b7 boyutları çalışanların 
performansını farklı şek7llerde etk7leyeb7lmekted7r (Hofstede vd., 2010). Örgüt 7kl7m7 7se 
çalışanların örgütsel ortama 7l7şk7n algılarını yansıtmaktadır. Destekley7c7 b7r 7kl7m, çalışanların 
güven duygusunu, bağlılığını ve mot7vasyonunu artırarak performansı olumlu yönde 
etk7lemekted7r (Kuenz7 ve Schm7nke, 2009). İş tasarımı da çalışan performansını etk7leyen 
öneml7 b7r faktör olduğu 7ç7n görev bütünlüğü, otonom7 ve ger7 b7ld7r7m g7b7 özell7kler 
çalışanların mot7vasyonunu ve performansını doğrudan etk7lemekted7r (Hackman ve Oldham, 
1976). Özell7kle otonom7, çalışanların 7şler7 üzer7nde kontrol sah7b7 olmalarını sağlayarak 
sorumluluk duygusunu ve mot7vasyonu artırmaktadır (Humphrey vd., 2007). Bu unsurların 
etk7l7 b7r şek7lde yönet7lmes7, çalışanların performansını artırmakta ve örgütün genel başarısını 
desteklemekted7r (Agu7n7s, 2012). 

Çevresel faktörler, çalışan performansını etk7leyen ve örgütler7n doğrudan kontrolü 
dışında kalan unsurlar olarak öne çıkmaktadır. Bu faktörler çalışanların mot7vasyonunu, 7ş 
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tatm7n7n7 ve performansını öneml7 ölçüde şek7llend7reb7lmekted7r (Pfeffer, 1998). Ekonom7k 
koşullar, çevresel faktörler7n en bel7rg7n örnekler7nden b7r7d7r. Ekonom7k bel7rs7zl7k ve kr7z 
dönemler7nde çalışanların 7ş güvences7ne yönel7k end7şeler7n7 artırmaktadır. Bu durum stres 
düzeyler7n7 yükselterek performanslarını olumsuz etk7leyeb7lmekted7r (W7tte, 2005). Buna 
karşılık, ekonom7k büyüme dönemler7nde artan 7ş fırsatları ve kaynak bolluğu, çalışanların 
mot7vasyonunu ve performansını olumlu yönde etk7leyeb7lmekted7r (Yang ve Zhao, 2018). 
İşs7zl7k oranları da çalışan performansı üzer7nde öneml7 b7r etk7ye sah7pt7r. Yüksek 7şs7zl7k 
oranları çalışanların 7ş kaybetme korkusuyla daha fazla çaba göstermeler7ne yol açmaktadır. 
D7ğer taraftan düşük 7şs7zl7k oranları 7se 7şverenler7n çalışanlarını elde tutmak 7ç7n daha 7y7 
çalışma koşulları sunmalarını teşv7k edeb7lmekted7r (Or7go ve Pagan7, 2009). Bu nedenle 
ekonom7k koşulların d7nam7k yapısı örgütler7n çalışan performansını sürdürüleb7l7r kılmak 7ç7n 
esnek ve uyumlu stratej7ler gel7şt7rmeler7n7 gerekt7rmekted7r (Agu7n7s, 2012). 

Teknoloj7k gel7şmelerde çevresel faktörler arasında öneml7 b7r yer tutmaktadır. N7tek7m 
teknoloj7dek7 gel7şmeler, çalışanların 7ş yapma b7ç7mler7n7 ve 7let7ş7m yöntemler7n7 kökten 
değ7şt7rerek performans d7nam7kler7n7 etk7lemekted7r. D7j7tal araçlar ve teknoloj7ler, 7şler7n daha 
hızlı ve ver7ml7 b7r şek7lde yapılmasını sağlayarak performansı artırab7lmekted7r (Brynjolfsson 
ve McAfee, 2014). Ancak teknoloj7k değ7ş7mlere uyum sağlama zorluğu ve tekno-stres g7b7 
faktörler, çalışanların odaklanma düzeyler7n7 ve ver7ml7l7kler7n7 olumsuz yönde 
etk7leyeb7lmekted7r (Tarafdar vd., 2015). Ayrıca uzaktan çalışma ve sanal 7ş b7rl7ğ7 araçları g7b7 
yen7 çalışma modeller7, çalışanlara esnekl7k sağlarken 7let7ş7m zorlukları ve sosyal 7zolasyon 
g7b7 yen7 zorluklar da yaratab7lmekted7r (Allen vd., 2015). D7ğer taraftan ulusal kültür 
çalışanların değerler7n7, tutumlarını ve davranışlarını şek7llend7rerek performanslarını 
etk7lemekted7r. Hofstede’n7n kültürel boyutları, çalışanların l7derl7k tarzlarına, mot7vasyon 
kaynaklarına ve 7ş yaklaşımlarına olan tepk7ler7n7 bel7rleyeb7lmekted7r (Hofstede, 2001). 
Örneğ7n toplulukçu kültürlerde grup uyumu ve 7şb7rl7ğ7 ön planda 7ken b7reyc7 kültürlerde 
b7reysel başarı ve özerkl7k daha fazla değer görmekted7r. Bu kültürel farklılıklar, performans 
yönet7m7 uygulamalarının etk7nl7ğ7n7 ve çalışanların bu uygulamalara verd7kler7 tepk7ler7 
şek7llend7rmekted7r (Aycan, 2001). Bu nedenle örgütler7n çevresel faktörler7n d7nam7k yapısını 
anlamaları ve bu faktörlere uyum sağlayacak stratej7ler gel7şt7rmeler7, çalışan performansını 
artırmak açısından öneml7d7r. 

2.3. Performans DeğerlendJrme YöntemlerJ 
Performans değerlend7rme s7stemler7n7n örgütsel etk7nl7k üzer7ndek7 yapısal etk7ler7n7 

7nceleyen güncel çalışmalar, çok boyutlu değerlend7rme yöntemler7n7n (360 derece ger7 
b7ld7r7m, dengel7 puan kartı, yetk7nl7k bazlı değerlend7rme, vb.) geleneksel tek kaynaklı 
değerlend7rme yöntemler7ne kıyasla daha geçerl7 olduğu 7dd7asında bulunmaktadır (Agu7n7s ve 
P7erce, 2008; DeN7s7 ve Murphy, 2017). 

2.3.1. Geleneksel Performans DeğerlendJrme YöntemlerJ 
Geleneksel performans değerlend7rme yöntemler7, 20. yüzyılın başlarından 7t7baren 

7şletmelerde s7stemat7k b7r şek7lde uygulanmaya başlanmıştır (Murphy ve Cleveland, 1995). Bu 
yöntemler arasında yaygın olarak kullanılan graf7k derecelend7rme ölçekler7, davranışsal 
kontrol l7steler7, kr7t7k olay tekn7ğ7 ve sıralama yöntemler7 g7b7 uygulamalar yönet7c7ler7n 
çalışanların 7ş performansını bel7rl7 kr7terlere göre değerlend7rmes7n7 sağlamaktadır. Böylel7kle 
örgütsel hedeflere ulaşmada öneml7 b7r kontrol mekan7zması kurulmaktadır (Bernard7n ve 
Beatty, 1984). Bununla b7rl7kte, geleneksel performans değerlend7rme yöntemler7n7n etk7nl7ğ7, 
değerlend7rme sürec7nde karşılaşılan algısal önyargılar, değerlend7rme kr7terler7n7n objekt7fl7ğ7 
ve sürec7n genel 7let7ş7m yapısı g7b7 çeş7tl7 faktörlerden etk7lenmekted7r (Grote, 2002). Özell7kle 
halo etk7s7, merkez7 eğ7l7m hatası ve yakın zaman etk7s7 g7b7 ps7koloj7k önyargıların 
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değerlend7rme sonuçlarını etk7led7ğ7 ve geleneksel yöntemler7n günümüz d7nam7k 7ş 
ortamlarında yeter7nce esnek ve kapsamlı olmadığı eleşt7r7ler7 l7teratürde yer almaktadır 
(DeN7s7 ve Pr7tchard, 2006). 

2.4.1. Çağdaş Performans DeğerlendJrme YöntemlerJ 
Çağdaş performans değerlend7rme yaklaşımları, geleneksel s7stemler7n 7çerd7ğ7 

eks7kl7kler7 g7dermek ve örgütler7n değ7şen koşullara uyumunu kolaylaştırmak amacıyla 
gel7şt7r7lm7şt7r. Bu değerlend7rme yöntemler7 daha bütünsel ve katılımcı metodoloj7ler7 
kapsamaktadır (Toumaorc7d, 2022). 360 derece ger7 b7ld7r7m, yetk7nl7k bazlı değerlend7rme, 
dengel7 puan kartları ve elektron7k performans 7zleme g7b7 çağdaş yöntemler, çalışan 
performansını çok boyutlu perspekt7ften değerlend7rerek örgütsel hedeflerle b7reysel katkıları 
bütünleşt7rmekted7r (Bracken, 2019; Agu7n7s ve P7erce, 2008). Bu yen7l7kç7 yaklaşımlar, 
çalışanların kar7yer gel7ş7mler7ne odaklanarak sürekl7 ger7b7ld7r7m kültürü oluşturmakta ve 
değerlend7rme sürec7n7n sadece geçm7ş performansı ölçmekten öte geleceğe yönel7k gel7ş7msel 
b7r araç olarak kullanılmasını teşv7k etmekted7r. 

Çağdaş performans değerlend7rme s7stemler7 ayrıca teknoloj7k gel7şmelerden 
faydalanarak büyük ver7 anal7t7ğ7, yapay zekâ ve mak7ne öğren7m7 tekn7kler7n7 performans 
yönet7m7 süreçler7ne entegre etmekted7r. Böylece daha objekt7f, zamanlı ve özelleşt7r7lm7ş 
değerlend7rme 7mkânı sunulmaktadır (Posthuma vd., 2013). Bu s7stemler, örgütsel öğrenmey7 
destekleyen, çev7k 7şletme yapılarına uyum sağlayan ve çalışan deney7m7n7 merkeze alan 
yaklaşımlarıyla d7kkat çekmekted7r (Cappell7 ve Tav7s, 2016). Pulakos ve O’Leary’ın de (2011) 
vurguladığı g7b7 çağdaş performans değerlend7rme yöntemler7, örgütsel adalet algısını 
güçlend7ren, mot7vasyonu artıran ve sürdürüleb7l7r rekabet avantajı sağlayan stratej7k b7r 7nsan 
kaynakları uygulaması olarak 7şletmeler7n uzun vadel7 başarısında öneml7 b7r rol oynamaktadır. 
3. DÜNYA ÜLKELERİNDEN PERFORMANS DEĞERLENDİRME YÖNETİMİ 
ÖRNEKLERİ 

Performans yönet7m7 uygulamaları ülkeler7n kültürel, ekonom7k, yasal süreçler7, 
teknoloj7k gel7şmeler ve çalışan beklent7ler7ne göre öneml7 farklılıklar göstermekted7r 
(Brewster ve Mayrhofer, 2012). Bu çalışmada 7ncelemeye alınan ülkeler bulundukları kıtada en 
yüksek ekonom7k gel7şm7şl7k düzeyler7ne sah7pt7rler. İncelemeye alınan bu ülkeler7n 
performans değerlend7rme yaklaşımları anal7z ed7lerek (Budhwar ve Sparrow, 2002) gen7ş b7r 
bakış açısı sunmak amaçlanmıştır. Araştırmada Kuzey Amer7ka, Güney Amer7ka, Avrupa, Asya, 
Afr7ka ve Avustralya Kıtalarından küresel ekonom7de önde yer alan ülkeler çalışma kapsamında 
7ncelenm7ş ve alan yazın taranmıştır. Bu bağlamda Kuzey Amer7ka Kıtasından Amer7ka B7rleş7k 
Devletler7 (ABD), Güney Amer7ka Kıtasından Brez7lya, Asya Kıtasından Ç7n, Avrupa 
Kıtasından Almanya, Afr7ka Kıtasından N7jerya, Avustralya Kıtasından 7se Avustralya ülkeler7 
ele alınmıştır. Bu duruma 7laveten Türk7ye’de ayrıca 7ncelemeye alınmıştır. Bu ülkeler 
bel7rlen7rken bulundukları kıtada yer alan ülkeler 7çer7s7nde en büyük ekonom7ye sah7p olmaları 
(Varma ve Budhwar, 2013; P7yanontalee vd., 2024) d7kkate alınmıştır. 

3.1. AmerJka BJrleşJk DevletlerJ: Performans Odaklı Yaklaşım 
Amer7ka B7rleş7k Devletler7’nde (ABD), b7reysell7k ve rekabet g7b7 kültürel değerler7n 

ön planda olduğu b7r toplum olarak performans yönet7m7nde genell7kle sonuç odaklı ve b7reysel 
başarıyı vurgulayan b7r yaklaşım ben7msemekted7r. ABD’dek7 ş7rketler genell7kle hedef 
bel7rleme, performans değerlend7rme ve ödüllend7rme s7stemler7n7 uyumlu hale get7ren 
kapsamlı performans yönet7m7n7 kullanmaktadır (Casc7o, 2012). ABD’de yaygın olarak 
kullanılan hedeflerle yönet7m yaklaşımı, çalışanların ve yönet7c7ler7n b7rl7kte ölçüleb7l7r 
hedefler bel7rlemeler7n7 ve bu hedeflere ulaşma düzeyler7n7n düzenl7 olarak değerlend7r7lmes7n7 
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7çermekted7r (Drucker, 2006). Bu yaklaşım çalışanların örgütsel hedeflere katkılarını artırmayı 
ve performanslarını 7y7leşt7rmey7 amaçlamaktadır. 

Son yıllarda ABD’dek7 bazı büyük ş7rketler (Adobe, M7crosoft, Delo7tte, GE) 
geleneksel yıllık performans değerlend7rmeler7nden uzaklaşarak sürekl7 ve gel7ş7m odaklı 
performans yönet7m7 yaklaşımlarına geç7ş yapmaktadır. Bu yen7 yaklaşımlar düzenl7 kontrol 
toplantıları, anlık ger7 b7ld7r7m ve koçluk g7b7 uygulamaları 7çermekted7r (Buck7ngham ve 
Goodall, 2015). ABD’dek7 performans yönet7m7 uygulamalarının b7r d7ğer özell7ğ7 de 
performansa dayalı ücretlend7rme s7stemler7ne ver7len önemd7r (Agu7n7s ve Burg7-T7an, 2021). 
B7rçok Amer7kan ş7rket7 b7reysel performansı f7nansal ödüllerle (maaş artışları, bonuslar, h7sse 
sened7 ops7yonları) 7l7şk7lend7ren ücretlend7rme s7stemler7 kullanmaktadır (Gerhart ve Fang, 
2014). Bu s7stemler yüksek performans gösteren çalışanları ödüllend7rmey7 ve performansı 
teşv7k etmey7 amaçlamaktadır.  

Ancak ABD’dek7 performans yönet7m7 yaklaşımları bazı eleşt7r7lere de maruz 
kalmaktadır. Aşırı rekabetç7 ve sonuç odaklı yaklaşımlar 7ş b7rl7ğ7n7 azaltab7lmekte, stres ve 
tükenm7şl7ğ7 artırab7lmekte ve kısa vadel7 düşünmey7 teşv7k edeb7lmekted7r (Murphy, 2025). 
Ayrıca performans değerlend7rmeler7ndek7 subjekt7fl7k ve önyargılar da end7şe yaratmaktadır 
(Pulakos ve O’Leary, 2011). 

3.2. Almanya: YetkJnlJk TemellJ Yaklaşım 
Almanya’nın performans yönet7m7 yaklaşımı ülken7n güçlü meslek7 eğ7t7m s7stem7 ve 

endüstr7yel 7l7şk7ler geleneğ7 7le şek7llenmekted7r. Alman ş7rketler7 genell7kle çalışanların tekn7k 
yetk7nl7kler7ne, uzmanlıklarına ve meslek7 gel7ş7mler7ne önem vermekted7r (Stumpf vd., 1983). 
Alman meslek7 eğ7t7m s7stem7, çalışanların bel7rl7 meslek alanlarında kapsamlı eğ7t7m 
almalarını ve yetk7nl7kler7n7 sürekl7 olarak gel7şt7rmeler7n7 sağlamaktadır (J7rjahn ve Le, 2024). 
Bu s7stem, çalışanların performanslarını artırmalarına ve kar7yerler7nde 7lerlemeler7ne yardımcı 
olmaktadır (Durazz7 ve Benass7, 2018). Alman ş7rketler7nde performans değerlend7rmeler7 
genell7kle çalışanların tekn7k becer7ler7n7, problem çözme yetenekler7n7 ve meslek7 b7lg7ler7n7 
değerlend7rmeye odaklandığı anlaşılmaktadır. Ülkedek7 7şyer7 send7kaları ve ortak karar alma 
mekan7zmaları, performans yönet7m7 uygulamalarını da etk7lemekted7r. Send7kalar performans 
değerlend7rme s7stemler7n7n tasarımında ve uygulanmasında söz sah7b7 olmakta ve çalışanların 
haklarını korumaktadır (Gollan ve Patmore, 2013). Bu durum performans yönet7m7 
uygulamalarının daha şeffaf, ad7l ve kabul ed7leb7l7r olmasını sağlamaktadır.  

Alman ş7rketler7nde yaygın olarak kullanılan yetk7nl7k modeller7, çalışanların bel7rl7 
roller 7ç7n gerekl7 olan b7lg7, becer7 ve tutumlarını tanımlamakta ve değerlend7rmekted7r. Bu 
modeller çalışanların güçlü yönler7n7 ve gel7ş7m alanlarını bel7rlemeler7ne ve kar7yer gel7ş7m7 
7ç7n gerekl7 yetk7nl7kler7 kazanmalarına yardımcı olmaktadır (Camp7on vd., 2011). Alman 
ş7rketler7 genell7kle uzun vadel7 b7r bakış açısına sah7pt7r ve çalışanların sürekl7 gel7ş7m7ne 
önem vermekted7r. Bu nedenle performans değerlend7rmeler7 sadece geçm7ş performansı 
değerlend7rmek 7ç7n değ7l aynı zamanda gelecektek7 gel7ş7m 7ht7yaçlarını bel7rlemek 7ç7n de 
kullanılmaktadır. Örneğ7n S7emens ve BMW g7b7 büyük Alman ş7rketler7, çalışanların meslek7 
gel7ş7mler7n7 destekleyen kapsamlı eğ7t7m ve gel7ş7m programları sunmaktadır (Becker vd., 
2010). 

3.3. ÇJn: HJyerarşJk ve İlJşkJsel Yaklaşım 
Ç7n’dek7 performans yönet7m7 uygulamaları ülken7n gelenekler7, h7yerarş7k sosyal 

yapısı ve kolekt7v7st değerler7 tarafından şek7llenmekted7r. Ç7n ş7rketler7nde genell7kle 
h7yerarş7ye saygı, uyum ve k7ş7sel 7l7şk7ler g7b7 faktörler performans değerlend7rmeler7nde 
öneml7 b7r rol oynamaktadır (Warner, 2010). Ç7n’de performans değerlend7rmeler7 genell7kle 
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üstler7n astlarını değerlend7rd7ğ7 yukarıdan aşağıya b7r yaklaşımla gerçekleşt7r7lmekted7r. 
Çalışanların değerlend7r7lmes7nde tekn7k becer7ler ve 7ş sonuçlarının yanı sıra tutum, sadakat 
ve ek7p çalışması g7b7 faktörler de öneml7 b7r yere sah7pt7r (Cooke, 2013).  

Ç7n’dek7 ş7rketler7n b7r d7ğer özell7ğ7 de performans yönet7m7nde k7ş7sel 7l7şk7ler7n 
öneml7 b7r rol oynamasıdır. Güven ve karşılıklı fayda esasına dayanan bu 7l7şk7ler, çalışanların 
performanslarını, kar7yerler7n7 ve ödüller7n7 de etk7leyeb7lmekted7r (Chen vd., 2011). Bu durum 
formel performans değerlend7rme s7stemler7n7n etk7nl7ğ7n7 etk7leyeb7lmekte ve bazı durumlarda 
nepot7zm ve kayırmacılık algılarına yol açab7lmekted7r (Zhao vd., 2021). Son yıllarda Ç7n’7n 
küresel ekonom7ye uyumu ve batılı yönet7m uygulamalarının artan etk7s7yle, Ç7n ş7rketler7 daha 
s7stemat7k ve objekt7f performans yönet7m7 s7stemler7ne geç7ş yapmaktadır. B7rçok Ç7n ş7rket7 
hedef bel7rleme, yetk7nl7k değerlend7rme ve performansa dayalı ücretlend7rme g7b7 batılı 
uygulamaları ben7msemekted7r. Ancak bu uygulamalar genell7kle Ç7n’7n kültürel bağlamına ve 
değerler7ne uyarlanmaktadır (Zhu ve Warner, 2019). 

3.4. BrezJlya: İlJşkJsel ve Esnek Yaklaşım 
Brez7lya’dak7 performans yönet7m7 uygulamaları bölgen7n bütüncül değerler7, k7ş7sel 

7l7şk7lere verd7ğ7 önem ve ekonom7k dalgalanmalarla başa çıkma süreçler7yle şek7llenmekted7r 
(Dav7la ve Elv7ra, 2012). Ülke kültüründe k7ş7sel 7l7şk7ler ve güven öneml7 b7r yere sah7pt7r. Bu 
değerler performans değerlend7rmeler7n7 ve kar7yer gel7ş7m7n7 etk7lemekted7r. Çalışanlar, 
genell7kle yönet7c7ler7yle k7ş7sel 7l7şk7ler kurmayı terc7h etmekte ve performans 
değerlend7rmeler7n7n bu 7l7şk7ler çerçeves7nde gerçekleşt7r7lmes7n7 beklemekted7r (Osland vd., 
1999). 

Brez7lya’dak7 ekonom7k dalgalanmalar ş7rketler7n daha esnek ve uyumlu performans 
yönet7m7 yaklaşımları gel7şt7rmeler7n7 zorunlu kılmaktadır. Bu yaklaşımlar değ7şen koşullara 
hızla uyum sağlamayı ve kr7z durumlarında performansı sürdürmey7 amaçlamaktadır (Brenes 
vd., 2008). Dolayısıyla ülkedek7 ş7rketler, ekonom7k kr7zler sırasında performans hedefler7n7 ve 
beklent7ler7n7 hızla güncelleyeb7lmekte ve çalışanlarına daha fazla esnekl7k sağlayab7lmekted7r. 
D7ğer taraftan çok uluslu ş7rketler genell7kle batılı performans yönet7m7 uygulamalarını yerel 
kültürlere uyarlamaktadır. Bu ş7rketler hedef bel7rleme, yetk7nl7k değerlend7rme ve performansa 
dayalı ücretlend7rme g7b7 s7stemat7k yaklaşımları ben7msemekle b7rl7kte bu süreçler7 daha 
k7ş7sel ve esnek b7r şek7lde uygulamaktadır (Dav7la ve Elv7ra, 2009). 

Brez7lya’dak7 performans yönet7m7 uygulamalarının b7r d7ğer özell7ğ7 de çalışanların 
sosyal refahını ve 7ş-yaşam denges7n7 vurgulamasıdır. Ş7rketler genell7kle çalışanlarının a7lev7 
sorumluluklarını desteklemekte ve toplumsal refahlarına katkıda bulunmaktadır (N7cholls-
N7xon vd., 2011). Bu yaklaşım çalışanların bağlılığını ve mot7vasyonunu artırmakta ve uzun 
vadel7 performansı desteklemekted7r. 

3.5. NJjerya: ÇeşJtlJlJk ve Yerel Değerler İçJnde Performans YönetJmJ 
Çalışan performans yönet7m7, özell7kle gel7şmekte olan ekonom7lerde, örgütsel 

hedeflere ulaşılmasında öneml7 b7r yere sah7pt7r. N7jerya g7b7 ekonom7k ve kurumsal dönüşüm 
sürec7nde olan ülkelerde, çalışan performansının etk7n b7r şek7lde yönet7lmes7, yalnızca 
ver7ml7l7k artışı sağlamakla kalmayıp, aynı zamanda sürdürüleb7l7r kalkınma hedefler7ne 
ulaşılması açısından da önem arz etmekted7r (Ejumudo, 2014). B7rçok Afr7ka ülkes7nde olduğu 
g7b7 N7jerya’da farklı kültürler ve ekonom7k koşullar 7çeren gen7ş b7r bölged7r. Bu sebeple 
performans yönet7m7 uygulamalarında da büyük b7r çeş7tl7l7k bulunmaktadır (Kamoche vd., 
2012). Ülke kültüründe topluluk, dayanışma ve karşılıklı sorumluluk g7b7 değerlere büyük 
önem ver7lmekted7r. Bu değerler, performans yönet7m7 uygulamalarını da etk7lemekted7r 
(Mangal7so, 2001). Bu bağlamda b7reysel performanstan z7yade grup performansı ve 7ş b7rl7ğ7 
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daha fazla vurgulanmaktadır. Ülkede yer alan büyük ş7rketler ve çok uluslu ş7rketler7n yerel 
şubeler7 genell7kle batılı performans yönet7m7 yaklaşımlarını ben7msemekted7r. Ancak bu 
yaklaşımlar genell7kle yerel kültürlere ve değerlere uyarlanmaktadır. Örneğ7n performans 
değerlend7rmeler7nde tekn7k becer7ler ve 7ş sonuçlarının yanı sıra toplum değerler7ne bağlılık 
ve 7ş b7rl7ğ7 g7b7 faktörler de d7kkate alınmaktadır (Gormley ve van N7euwerburgh, 2014). 

N7jerya’da faal7yet gösteren ş7rketlerde mentorluk ve koçluk öneml7 b7r rol 
oynamaktadır. Tecrübel7 çalışanların daha az tecrübel7 çalışanlara rehberl7k etmes7 ve onların 
gel7ş7m7n7 desteklemes7 beklenmekted7r (Kamoche vd., 2012). Bu yaklaşım b7lg7 ve becer7ler7n 
paylaşılmasını ve çalışanların performanslarının 7y7leşt7r7lmes7n7 sağlamaktadır. Ülken7n 
demograf7k yapısı ve hızlı ekonom7k büyümes7, performans yönet7m7 yaklaşımlarında da 
değ7ş7mlere yol açmaktadır. Genç çalışanlar daha şeffaf, ad7l ve gel7ş7m odaklı performans 
yönet7m7 s7stemler7 talep etmekted7r. Bu taleplere yanıt olarak b7rçok ş7rket performans 
yönet7m7 uygulamalarını modern7ze etmekte ve çalışanların beklent7ler7ne uyarlamaktadır 
(Schultz, 2021). 

3.6. Avusturalya: Kapsayıcılık ve Kültürel Duyarlılık 
Avustralya’da performans yönet7m s7stemler7 hem kamu hem de özel sektörde 

standartlaşan b7r özell7k taşımaktadır. Performans yönet7m7, çalışanların hedefler7n7n kurumsal 
stratej7lerle uyumlu hale get7r7lmes7, s7stemat7k ger7 b7ld7r7m mekan7zmalarının 7şlet7lmes7 ve 
performansa dayalı teşv7k uygulamalarının kayda alınması süreçler7n7 kapsamaktadır (Kramar, 
2012). Özell7kle Avustralya Kamu H7zmet7 (APS), performans değerlend7rme süreçler7nde 
yalnızca çıktı odaklı ölçütlere değ7l aynı zamanda davranışsal yetk7nl7klere de vurgu 
yapmaktadır (Austral7an Publ7c Serv7ce Comm7ss7on, 2025). Ülke genel7nde özel sektörde 
performans yönet7m7 uygulamaları, kamu sektörüne kıyasla daha esnek ve duruma özgü b7r 
yapı serg7lemekted7r. Çalışan performansı, yalnızca n7cel hedef gerçekleşt7rme düzeyler7yle 
sınırlı kalmayıp aynı zamanda ek7p 7ç7 7ş b7rl7ğ7, yen7l7kç7 katkılar ve müşter7 memnun7yet7 g7b7 
n7tel7ksel boyutlarıyla da değerlend7r7lmekted7r (De Vos ve Dr7es, 2013). Avustralya merkezl7 
b7rçok 7şletme, geleneksel yıllık performans değerlend7rme süreçler7n7 terk ederek daha 
d7nam7k ve sürekl7 ger7 b7ld7r7m odaklı b7r modele geç7ş yapmaktadır. Bu yaklaşım, özell7kle 
genç nes7l çalışanlar ve d7j7tal yetk7nl7klere sah7p b7reyler 7ç7n daha teşv7k ed7c7 bulunmaktadır 
(Mone ve London, 2018). Bununla b7rl7kte performans yönet7m7 uygulamalarının her zaman 
7deal b7r şek7lde 7şlemed7ğ7 gözlemlenmekted7r.  

Araştırmalar, performans değerlend7rme süreçler7nde görüleb7len öznell7k, yanlılık ve 
yeters7z ger7 b7ld7r7m g7b7 sorunların çalışanlar arasında güvens7zl7k ortamı yaratab7ld7ğ7n7 
ortaya koymaktadır (DeN7s7 ve Murphy, 2017). Özell7kle çok kültürlü ve yüksek çeş7tl7l7k 
gösteren 7şgücüne sah7p bazı kuruluşlar, performans değerlend7rme kr7terler7n7n kültürel 
önyargılar 7çermemes7 amacıyla çeş7tl7 denet7m ve 7nceleme mekan7zmaları gel7şt7rmekted7r 
(Shore vd., 2011). Bu bağlamda yönet7c7ler7n performans yönet7m7 konusunda eğ7t7lmes7 ve 
değerlend7rme süreçler7n7n şeffaflığının sağlanması gerekmekted7r. Sonuç olarak Avustralya’da 
uygulanan çalışan performans yönet7m7 s7stemler7, kurumsal başarının sürdürüleb7l7rl7ğ7 ve 
gel7ş7m7 açısından öneml7 b7r yere sah7pt7r. Ancak bu s7stemler7n etk7nl7ğ7, çalışanların 
katılımının teşv7k ed7lmes7, ger7 b7ld7r7m mekan7zmalarının zeng7nleşt7r7lmes7, değerlend7rme 
sonuçlarının ad7l ve kapsayıcı olması g7b7 faktörlere bağlıdır (Armstrong ve Taylor, 2014). 
Performans yönet7m7n7n yalnızca b7reysel başarıyı ölçen b7r araç olmaktan z7yade, aynı 
zamanda sürekl7 öğrenme ve gel7ş7m7 destekleyen b7r kaynak olarak konumlandırılması, 
sürdürüleb7l7r b7r s7stem yönet7m7n7n temel7n7 oluşturmaktadır. 
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3.7. TürkJye: Batı ve Doğu Arasında HJbrJt Yaklaşım 
Türk7ye coğraf7 ve kültürel olarak Avrupa ve Asya arasında b7r köprü konumunda olması 

neden7yle performans yönet7m7 uygulamalarında da batı ve doğu yaklaşımlarının b7r sentez7 yer 
almaktadır (Aycan, 2006). Türk kültüründe a7le bağları, sadakat ve h7yerarş7 öneml7 değerler 
olarak kabul ed7lmekted7r. Bu değerler performans yönet7m7 uygulamalarını da etk7lemekted7r 
(Özkaynar ve Öncül, 2019). Örneğ7n b7rçok Türk ş7rket7nde, paternal7st l7derl7k tarzları 
yaygındır ve çalışanlar genell7kle yönet7c7ler7nden sadece profesyonel rehberl7k değ7l aynı 
zamanda k7ş7sel destek ve koruma da beklemekted7r. 

Türk7ye’n7n Avrupa B7rl7ğ7’ne üyel7k sürec7 ve küresel ekonom7ye entegrasyonu, 
performans yönet7m7 uygulamalarını da çağdaşlaştırmaktadır. Özell7kle İstanbul, Ankara ve 
İzm7r g7b7 büyük şeh7rlerdek7 ş7rketler ve çok uluslu ş7rketler7n Türk7ye şubeler7, batılı 
performans yönet7m7 yaklaşımlarını ben7msemekted7r (House vd., 2004). Örneğ7n büyük Türk 
ş7rketler7, yetk7nl7k modeller7, hedef kartları ve gel7ş7m planları 7çeren kapsamlı performans 
yönet7m s7stemler7n7 kullanmaktadır. 

Türk7ye’de kamu sektöründek7 performans yönet7m7 uygulamaları özel sektörden 
farklılık göstermekted7r. Kamu sektöründe, performans değerlend7rmeler7 genell7kle daha 
formel ve bürokrat7k b7r şek7lde gerçekleşt7r7lmekted7r (Ömürgönülşen, 2002). Ancak son 
yıllarda kamu yönet7m7nde reform çabaları çerçeves7nde performans odaklı yaklaşımlar daha 
fazla ben7msenmekted7r. Türk7ye’dek7 performans yönet7m7 uygulamalarının b7r d7ğer özell7ğ7 
de 7şe alım ve terf7 kararlarında k7ş7sel 7l7şk7ler7n ve bağlantıların öneml7 b7r rol 
oynayab7lmes7d7r. Bu durum formel performans değerlend7rme s7stemler7n7n etk7nl7ğ7n7 
etk7leyeb7lmekte ve bazı durumlarda adalets7zl7k algılarına yol açab7lmekted7r (Kabasakal ve 
Bodur, 2007). Bu nedenle ş7rketler, performans yönet7m7 süreçler7n7n şeffaflığını ve adalet7n7 
artırmaya yönel7k çalışmalar yürütmekted7r. 
4. KARŞILAŞTIRMALI ANALİZ VE ÇIKARIMLAR 

Performans değerlend7rme uygulamaları yalnızca örgütsel d7nam7klerle değ7l aynı 
zamanda 7ç7nde bulundukları kültürel, ekonom7k, yasal süreçler, teknoloj7k gel7şmeler ve 
çalışan beklent7ler7 de şek7llenmekted7r (Farndale ve Kell7her, 2013; W7yono vd., 2025; Roos 
vd., 2022; Kılıç Özkaynar, 2024). Bu nedenle farklı ülkelerdek7 performans yönet7m 
yaklaşımlarını anlamak 7ç7n bu beş ana faktörün der7nlemes7ne 7ncelenmes7 gerekmekted7r.  

4.1. Kültürel FaktörlerJn Performans DeğerlendJrme YönetJmJ ÜzerJndekJ EtkJlerJ   
Farklı ülkelerdek7 performans yönet7m7 uygulamaları kültürel faktörler7n bu süreçler7 

nasıl şek7llend7rd7ğ7n7 açıkça ortaya koymaktadır. Hofstede’n7n kültürel boyutları g7b7 teor7k 
çerçeveler, performans yönet7m7 yaklaşımlarının kültürel değ7şkenlere göre nasıl farklılaştığını 
açıklamaktadır (Hofstede, 2001). Örneğ7n ABD g7b7 b7reyc7 kültürlerde b7reysel performans 
rekabet ve sonuç odaklılık olarak ön plana çıkarken Ç7n g7b7 toplulukçu grup performansı, 7ş 
b7rl7ğ7 ve uyum daha fazla vurgulanmaktadır (Rhee vd., 2020). Bu kültürel farklılıklar 
performans değerlend7rme kr7terler7n7n bel7rlenmes7, ger7 b7ld7r7m mekan7zmalarının tasarımı 
ve ödüllend7rme s7stemler7n7n yapılandırılması üzer7nde bel7rg7n b7r etk7ye sah7pt7r.   

Ç7n g7b7 güç mesafes7 yüksek olan kültürlerde h7yerarş7k yapılar ve statü farklılıkları 
performans değerlend7rme süreçler7n7 şek7llend7rmekted7r. Bu tür kültürlerde, değerlend7rmeler 
genell7kle yukarıdan aşağıya doğru gerçekleşt7r7l7rken güç mesafes7 düşük olan kültürlerde daha 
katılımcı ve 7şb7rl7kç7 değerlend7rme süreçler7 terc7h ed7lmekted7r (House vd., 2004).  Uzun 
vadel7 planlamanın yaygın olduğu kültürlerde çalışanların gel7ş7m7 ve örgütsel bağlılığı ön 
planda tutulurken kısa vadel7 yönel7m7 güçlü olan kültürlerde (ABD g7b7) hızlı sonuçlar 
(Murphy, 2025) ve performans odaklılık daha fazla önem taşımaktadır (Hofstede vd., 2010). 
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Bu kültürel farklılıklar performans değerlend7rme sıklığı, gel7ş7m planlarının tasarımı ve kar7yer 
yönet7m7 stratej7ler7 üzer7nde bel7rley7c7 b7r rol oynamaktadır.   

Kültürel faktörler7n çalışan performansına etk7s7 ülkeler arasında öneml7 farklılıklar 
göstermekted7r. Amer7ka’da b7reyselc7l7k ve rekabet, performansı artırırken Ç7n’de kolekt7v7zm 
ve h7yerarş7 ön plandadır (Gelfand vd., 2007). D7ğer taraftan Almanya’da standartlaşma ve 
objekt7f kr7terlere önem ver7l7rken (Ralston vd., 2008). N7jerya’da topluluk performansı sürec7 
şek7llend7rmekted7r (Sm7th, Peterson ve Thomason, 2010). Brez7lya’da yüksek güç h7yerarş7 ve 
k7ş7lerarası 7l7şk7ler d7kkat çekmekted7r (House vd., 2004). Avustralya’da düşük güç mesafes7 
ve b7reyselc7l7k d7kkat çekerken Türk7ye’de 7se doğu-batı sentez7 7ç7nde güç mesafes7 ve 
kolekt7v7zm özell7kler7 bel7rley7c7 olmaktadır (Aycan, 2001). 

4.2. EkonomJk SJstemlerJn ve İş PJyasası DJnamJklerJnJn EtkJlerJ   
Ülkeler7n ekonom7k s7stemler7 ve 7ş p7yasası d7nam7kler7, performans yönet7m7 

uygulamalarının şek7llenmes7nde kr7t7k b7r rol oynamaktadır. ABD g7b7 l7beral p7yasa 
ekonom7ler7nde, performansa dayalı ücretlend7rme ve esnek 7st7hdam uygulamaları yaygınken 
(Agu7n7s ve Burg7-T7an, 2021) Almanya g7b7 koord7nel7 p7yasa ekonom7ler7nde uzun vadel7 
7st7hdam ve yetk7nl7k gel7şt7rme süreçler7 daha fazla önemsenmekted7r (Hall ve Sosk7ce, 2001).  
İşgücü p7yasasının esnekl7ğ7 ve 7şs7zl7k oranları g7b7 faktörler de performans yönet7m7 
yaklaşımlarını etk7lemekted7r. Esnek 7şgücü p7yasalarına sah7p ülkelerde (ABD), performans 
değerlend7rmeler7 7şten çıkarma ve terf7 kararlarında bel7rley7c7 b7r rol oynarken katı 7şgücü 
p7yasası düzenlemeler7ne sah7p ülkelerde (Almanya g7b7) performans yönet7m7 daha çok 
gel7ş7m ve 7y7leşt7rme odaklı b7r yaklaşım ben7msemekted7r (OECD, 2019).   

Ekonom7k s7stemler ve 7ş p7yasası d7nam7kler7, çalışan performansını ülkelere göre 
farklı şek7llerde etk7lemekted7r. Amer7ka’nın rekabetç7 serbest p7yasası b7reysel performansa 
odaklanırken, Ç7n’7n devlet kap7tal7zm7 kolekt7f başarıyı önemsemekted7r (Budhwar ve 
Sparrow, 2002). Almanya’da sosyal p7yasa ekonom7s7 tekn7k yetk7nl7ğ7 teşv7k ederken 
(Brewster ve Mayrhofer, 2012; Pudelko, 2006) N7jerya’da formel ekonom7n7n yaygınlığı 
performans s7stemler7n7 sınırlandırmaktadır (Björkman ve Lerv7k, 2007). Brez7lya’dak7 
ekonom7k dalgalanmalar performans beklent7ler7n7 7st7krarsızlaştırırken (Varma ve Budhwar, 
2013), Avustralya’da l7beral p7yasa ekonom7s7 bel7rley7c7 olmaktadır (Peetz ve May, 2022). 
Türk7ye’de 7se karma ekonom7 yapısı geleneksel ve modern performans yaklaşımlarını 
harmanlamaktadır (Aycan, 2006). 

4.3. Yasal ve DüzenleyJcJ ÇerçevelerJn EtkJlerJ   
Ülkeler7n yasal ve düzenley7c7 çerçeveler7, performans yönet7m7 uygulamalarının 

tasarımını ve uygulanmasını doğrudan etk7lemekted7r. İş hukuku, ayrımcılıkla mücadele 
yasaları, ver7 koruma düzenlemeler7 ve endüstr7yel 7l7şk7 s7stemler7, performans değerlend7rme 
süreçler7n7n kr7terler7n7 ve sonuçların kullanımını şek7llend7rmekted7r (Posthuma vd., 2013).  
Örneğ7n Avrupa B7rl7ğ7 ülkeler7nde Genel Ver7 Koruma Yönetmel7ğ7 (GDPR) g7b7 düzenlemeler 
performans ver7ler7n7n toplanması, saklanması ve kullanılmasına 7l7şk7n sınırlamalar 
get7rmekted7r. Bu durum ş7rketler7n performans yönet7m7 s7stemler7nde şeffaflık ve ver7 kal7tes7 
7lkeler7ne uyum sağlamasını gerekt7rmekted7r (T7kk7nen-P7r7 vd., 2018).   

İşç7 tems7lc7l7ğ7 ve toplu pazarlık s7stemler7 de performans yönet7m7 uygulamalarını 
etk7leyen öneml7 unsurlardır. Almanya g7b7 güçlü send7kalara ve 7şyer7 konseyler7ne sah7p 
ülkelerde performans yönet7m7 s7stemler7n7n tasarımı ve uygulanması sosyal d7yalog ve 
müzakere süreçler7 çerçeves7nde gerçekleşt7r7lmekted7r (Frege, 2002). Bu durum performans 
yönet7m7 uygulamalarının daha kapsayıcı ve çalışanlar tarafından kabul ed7leb7l7r olmasını 
sağlamaktadır.   
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Yasal ve düzenley7c7 çerçeveler, çalışan performansını değerlend7rme uygulamalarını 
ülkeler arasında farklılaştırmaktadır. ABD’de “7sten7ld7ğ7 zaman 7şten çıkarma” doktr7n7 
performans odaklı s7stemler7 teşv7k ederken, Ç7n’de part7 7deoloj7s7 değerlend7rmelerde d7kkate 
alınmaktadır (Horw7tz ve Budhwar, 2016). Almanya’da 7se 7ş konseyler7 çalışan katılımını 
zorunlu kılarken (J7rjahn ve Le, 2024; Farndale ve Kell7her, 2013), N7jerya’da yasal zayıflıklar 
performans s7stemler7n7 sınırlandırmaktadır (Horw7tz ve Budhwar, 2016). Brez7lya’da katı 7ş 
kanunları performans yönet7m7n7 zorlaştırırken, Avustralya’da l7beralleşen yasalar uluslararası 
uygulamaları hızlandırmaktadır (Varma ve Budhwar, 2013). Türk7ye’de 7se AB uyum sürec7 
kapsamında güncellenen İş Kanunu performans değerlend7rmeler7n7 şek7llend7rmekted7r 
(Mellah7 vd., 2013). 

4.4. TeknolojJk GelJşmelerJn ve DJjJtalleşmenJn EtkJlerJ   
Teknoloj7k gel7şmeler ve d7j7talleşme, performans yönet7m7 uygulamalarını küresel 

ölçekte etk7lemekted7r. D7j7tal performans yönet7m7 s7stemler7 gerçek zamanlı ver7 toplama, 
anal7t7k ve yapay zekâ uygulamaları sayes7nde performans değerlend7rme süreçler7n7 daha 
ver7ml7, şeffaf ve objekt7f hale get7rmekted7r (Cappell7 vd., 2018).  Uzaktan çalışma ve sanal 
ek7pler7n yaygınlaşması, performans yönet7m7 yaklaşımlarında da öneml7 değ7ş7mlere yol 
açmaktadır. Geleneksel gözet7m ve kontrol mekan7zmaları yer7ne sonuç odaklı ve güvene dayalı 
yaklaşımlar ben7msenmekted7r (Cal7g7ur7 vd., 2020). Ayrıca d7j7tal 7let7ş7m araçları, sürekl7 ger7 
b7ld7r7m ve koçluk süreçler7n7 destekleyerek performans yönet7m7n7n daha gel7ş7m odaklı 
olmasını sağlamaktadır.  Büyük ver7 uygulamaları, performans ölçümü ve değerlend7rmes7nde 
daha objekt7f ve kapsamlı b7r yaklaşım sunmaktadır. Ş7rketler, çalışanların performanslarını ve 
potans7yeller7n7 daha 7y7 anlamak 7ç7n ver7 anal7t7ğ7nden yararlanmaktadır (Davenport vd., 
2010). Ancak bu uygulamalar ver7 g7zl7l7ğ7, et7k kaygılar ve önyargı g7b7 yen7 zorlukları da 
beraber7nde get7rmekted7r.   

Teknoloj7k gel7şmeler ve d7j7talleşme, çalışan performansı üzer7nde ülkelere göre farklı 
etk7ler yaratmaktadır. ABD’de yapay zekâ ve otomasyon, ver7 odaklı performans ölçümler7n7 
artırırken (Brynjolfsson ve McAfee, 2014), Ç7n’de devlet destekl7 d7j7tal dönüşüm, ver7ml7l7k 
ve teknoloj7 uyumunu öne çıkarmaktadır (Ba7 vd., 2023). Almanya’da Endüstr7 4.0, becer7 
gel7ş7m7 vurgulanırken (H7rsch-Kre7nsen, 2016), Afr7ka’da altyapı eks7kl7kler7 d7j7tal dönüşümü 
sınırlandırmaktadır (Asongu ve Odh7ambo, 2020). Brez7lya’da yüksek 7şten çıkarma mal7yetler7 
d7j7talleşmey7 yavaşlatırken (Ponczek ve Ulyssea, 2022), Avustralya’da d7j7tal teknoloj7ler 
uluslararası uygulamaları hızlandırmaktadır (Budhwar ve Varma, 2020). Türk7ye’de AB uyum 
sürec7 d7j7tal performans yönet7m7n7 desteklenmekted7r (Kılıç Özkaynar ve Öncül, 2026; Dem7r, 
2020). 

4.5. Çalışan BeklentJlerJnJn ve DemografJk DeğJşJmlerJn EtkJlerJ   
Çalışan beklent7ler7 ve demograf7k değ7ş7mler, performans yönet7m7 yaklaşımlarının 

evr7m7nde öneml7 b7r rol oynamaktadır. Y ve Z kuşaklarının 7şgücüne katılımı, daha şeffaf, 
sürekl7 ve gel7ş7m odaklı performans ger7 b7ld7r7m7 talep eden yen7 b7r çalışan prof7l7n7 ortaya 
çıkarmıştır (Andrea vd., 2016).  Genç çalışanlar, yıllık performans değerlend7rmeler yer7ne 
düzenl7 kontrol toplantıları, anlık ger7 b7ld7r7m ve sürekl7 koçluk g7b7 daha etk7leş7ml7 
yaklaşımları terc7h etmekted7r. Ayrıca kar7yer ve yetenekler7n gel7şt7r7lmes7ne daha fazla önem 
vermekte ve performans yönet7m süreçler7n7n bu alanlara odaklanmasını beklemekted7r (Myers 
ve Sadagh7an7, 2010). İşgücünün çeş7tl7l7ğ7n7n artması da performans yönet7m7 uygulamalarını 
etk7lemekted7r. Farklı kültürel geçm7şlere, değerlere ve beklent7lere sah7p çalışanları yönetmek 
daha kapsayıcı ve esnek performans yönet7m yaklaşımlarını gerekt7rmekted7r (S7ngh ve 
Chauras7a, 2022). Bu bağlamda ş7rketler kültürel farklılıklara duyarlı ve b7reysel 7ht7yaçlara 
uyarlanab7len performans yönet7m s7stemler7 gel7şt7rmeye yönelmekted7r. 



Cilt: 10, Sayı: 1, Haziran 2026, ss. 22–45 Volume: 10, Issue: 1, June 2026, pp. 22–45 
 

34 

Çalışan beklent7ler7 ve demograf7k değ7ş7mler, çalışan performansını ülkelere göre farklı 
şek7llerde etk7lemekted7r. ABD’de genç kuşakların esnekl7k talepler7 performans yönet7m7n7 
dönüştürmekted7r (Costanza vd., 2012). Ç7n’de yaşlanan nüfus ve gençler7n kar7yer beklent7ler7 
kuşaklararası uyumu zorunlu kılmaktadır (Cooke, 2013). Almanya’da göçmen 7şgücü ve 
yaşlanma, çeş7tl7l7k ve kapsayıcılığı öne çıkarmaktadır (J7rjahn ve Le, 2024; Baas vd., 2009). 
N7jerya’da genç nüfus ve eğ7t7m eks7kl7kler7, becer7 gel7ş7m7n7 öncel7kl7 hale get7rmekted7r 
(Horw7tz ve Budhwar, 2016). Brez7lya’da genç 7şgücü ve eş7ts7zl7k, sosyal adalet talepler7n7 
yükseltmekted7r (Brenes vd., 2008). Avustralya’da göçmen d7nam7ğ7, 7ş-yaşam denges7 ve hızlı 
kar7yer 7lerlemes7 çalışan beklent7ler7n7 artırmaktadır (Budhwar ve Varma, 2020). Türk7ye’de 
7se genç nüfus ve AB uyum sürec7, modern ve geleneksel yaklaşımların dengelenmes7n7 
gerekt7rmekted7r (Dem7r, 2020). 

Tablo 1. Ülkeler7n Karşılaştırmalı Anal7z7 

Ülke Kültürel Faktörler Ekonom1k S1stem ve 
İş P1yasası 

Yasal ve Düzenley1c1 
Çerçeve 

Teknoloj1k 
Gel1şmeler ve 
D1j1talleşme 

Çalışan Beklent1ler1 
ve Demograf1k 
Değ1ş1mler 

ABD 

B%reysell%k ve 
rekabet, sonuç odaklı 
yaklaşım (Casc%o, 
2012) 

Serbest p%yasa 
ekonom%s%, esnek %ş 
gücü (Gerhart ve 
Fang, 2014) 

Performansa dayalı 
s%stemler, esnek %şten 
çıkarma (Pulakos ve 
O’Leary, 2011) 

Yapay zeka, ver% 
odaklı 
performans 
ölçümler% 
(Brynjolfsson ve 
McAfee, 2014) 

Genç kuşak esnekl%k 
talep ed%yor, sonuç 
odaklılık (Costanza 
vd., 2012) 

Ç%n 

Toplulukçu değerler, 
h%yerarş% ve k%ş%sel 
%l%şk%ler (Warner, 
2010) 

Devlet kap%tal%zm%, 
kolekt%f başarı 
vurgusu (Chen vd., 
2011) 

Part% %deoloj%s%, h%yerarş% 
ve %ş gücü yönet%m% 
(Warner, 2010) 

Devlet destekl% 
d%j%tal dönüşüm, 
ver%ml%l%k artışı 
(Ba% vd., 2023) 

Yaşlanan nüfus, 
gençler%n kar%yer 
beklent%ler%, 
kuşaklararası uyum 
(Cooke, 2013) 

Almanya 

Tekn%k yetk%nl%klere 
odaklanma, uzun 
vadel% gel%ş%m 
(Stumpf, vd., 1983; 
Ralston vd., 2014) 

Sosyal p%yasa 
ekonom%s%, yetk%nl%k 
gel%ş%m% (Durazz% ve 
Benass%, 2018) 

İşyer% Örgütlenmes% 
Yasası, çalışan katılımı 
(Gollan ve Patmore, 
2013) 

Endüstr% 4.0, 
becer% gel%ş%m%, 
tekn%k yetk%nl%k 
(H%rsch-
Kre%nsen, 2016) 

Göçmen %şgücü, 
yaşlanma, çeş%tl%l%k ve 
kapsayıcılık (Myers ve 
Sadagh%an%, 2010) 

N%jerya 
Topluluk, dayanışma, 
grup performansı 
(Kamoche vd., 2012) 

Gel%şmekte olan 
ekonom%, %ş gücü 
çeş%tl%l%ğ% (Ejumudo, 
2014) 

Yasal zayıflıklar, 
uygulama eks%kl%kler% 
(Björkman ve Lerv%k, 
2007; Horw%tz ve 
Budhwar, 2015) 

Altyapı 
eks%kl%kler%, 
d%j%tal 
dönüşümün 
sınırlılığı 
(Asongu ve 
Odh%ambo, 
2020) 

Genç nüfus, eğ%t%m 
eks%kl%kler%, becer% 
gel%ş%m% %ht%yacı 
(Ejumudo, 2014)  

Brez%lya 

Yüksek güç 
mesafes%, k%ş%lerarası 
%l%şk%ler, 
toplulukçuluk 
(Dav%la ve Elv%ra, 
2012) 

Ekonom%k 
dalgalanmalar, 
esnekl%k (Brenes vd., 
2008) 

Katı %ş kanunları, 
performans yönet%m%nde 
zorluklar (Varma ve 
Budhwar, 2013) 

Yüksek %şten 
çıkarma 
mal%yetler%, 
d%j%talleşmen%n 
yavaş %lerlemes% 
(Ponczek ve 
Ulyssea, 2022) 

Genç %şgücü, %ş 
güvences%, sosyal 
adalet talepler% 
(Brenes vd.2008) 

Avustralya 
Düşük güç mesafes%, 
çeş%tl%l%k ve %ş b%rl%ğ% 
(Shore vd., 2011) 

L%beral p%yasa 
ekonom%s%, esnek %ş 
gücü (Peetz ve May, 
2022) 

Eş%t %şe eş%t ücret, l%beral 
yasalar, %şyer% esnekl%ğ% 
düzenlemeler% 
(Austral%an Publ%c 
Serv%ce Comm%ss%on, 
2022) 

Uzaktan çalışma, 
d%j%tal h%zmet 
ekonom%s%, 
yüksek teknoloj% 
adaptasyonu 
(Budhwar ve 
Varma, 2011) 

Göçmen çeş%tl%l%ğ%, %ş-
yaşam denges% 
beklent%s%, Y kuşağının 
anlamlı %ş arayışı 
(Budhwar ve Varma, 
2011) 

Türk%ye 

Doğu-batı sentez%, 
güç mesafes%, 
kolekt%v%zm (Aycan, 
2006) 

Karma ekonom%, 
geleneksel ve modern 
yaklaşımların sentez% 
(Aycan, 2006) 

AB uyum sürec%, 
güncellenen İş Kanunu 
(Aycan, 2006; Mellah% 
vd., 2013) 

AB uyum sürec%, 
d%j%tal 
performans 
yönet%m% (Dem%r, 
2020) 

Genç nüfus, AB uyum 
sürec%, modern ve 
geleneksel 
yaklaşımların 
dengelenmes% (Dem%r, 
2020) 

 
5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu çalışmada çalışan performansını etk7leyen faktörler7 kavramsal b7r çerçeve dah7l7nde 
7ncelenm7ş ve farklı ülkelerdek7 performans yönet7m7 uygulamaları karşılaştırmalı olarak anal7z 
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ed7lm7şt7r. Araştırma bulguları, çalışan performansının çok boyutlu ve karmaşık b7r yapıya sah7p 
olduğunu göstermekted7r. Çalışan performansını etk7leyen b7reysel, örgütsel ve çevresel 
faktörler7n karşılıklı etk7leş7m7 performans sürec7n7 şek7llend7rd7ğ7 anlaşılmaktadır.   

B7reysel düzeyde, k7ş7l7k özell7kler7, yetk7nl7kler, mot7vasyon ve örgütsel bağlılık g7b7 
faktörler çalışan performansını doğrudan etk7lemekted7r (Angel7n7, 2023). Örgütsel düzeyde 7se 
l7derl7k tarzları, örgüt kültürü, 7ş tasarımı, performans yönet7m7 s7stemler7 ve ödüllend7rme 
mekan7zmaları g7b7 unsurlar performansın şek7llenmes7nde kr7t7k b7r rol oynamaktadır 
(Agu7n7s, 2012; Dec7 vd., 2017). Çevresel düzeyde 7se ekonom7k koşullar, yasal düzenlemeler, 
kültürel bağlam ve teknoloj7k gel7şmeler g7b7 makro düzey faktörler performans üzer7nde 
dolaylı veya doğrudan etk7ler yaratmaktadır (Johns, 2006).   

Farklı ülkelerdek7 performans yönet7m7 uygulamalarının karşılaştırmalı anal7z7, 
kültürel, ekonom7k ve yasal faktörler7n bu uygulamaların tasarımını ve uygulanmasını nasıl 
şek7llend7rd7ğ7n7 açıkça göstermekted7r. Bu bulgular performans yönet7m7nde evrensel b7r “en 
7y7 uygulama” model7nden z7yade kültürel faktörlere uyumlu yaklaşımlar gerekt7rd7ğ7ne 7şaret 
etmekted7r (Ja7n vd., 2009). Bu sonuç, performans yönet7m7nde bağlamsal faktörler7n önem7n7 
vurgulayan mevcut l7teratürü desteklemekted7r (Johns, 2006). Araştırma sonuçları ayrıca, 
performans yönet7m7 uygulamalarının zaman 7ç7nde değ7şt7ğ7n7 ve küreselleşme, teknoloj7k 
gel7şmeler ve demograf7k değ7ş7mler g7b7 faktörlerden der7nden etk7lend7ğ7n7 ortaya 
koymaktadır (Cao vd., 2025). Bu değ7ş7mler, performans yönet7m7 yaklaşımlarının daha esnek, 
d7nam7k ve çalışan odaklı hale gelmes7ne yol açmaktadır. Dolayısıyla performans yönet7m7n7n 
stat7k b7r süreç olmadığını, aks7ne sürekl7 evr7m geç7ren b7r uygulama olduğu anlaşılmaktadır 
(Casc7o, 2012; Cooke, 2013).  Sonuç olarak bu çalışma, çalışan performansının ve performans 
yönet7m7 uygulamalarının çok boyutlu ve bağlamsal b7r perspekt7fle ele alınması gerekt7ğ7n7 
göstermekted7r. Bu yaklaşım hem teor7k hem de prat7k açıdan performans yönet7m7 l7teratürüne 
öneml7 katkılar sunmaktadır. 

Çalışmanın bulguları ışığında, 7nsan kaynakları yönet7c7ler7 ve uygulayıcılar 7ç7n çeş7tl7 
öner7ler sunmak mümkündür. Bu bağlamda performans yönet7m s7stemler7n7n tasarımı ve 
uygulanması sürec7nde, örgütün 7ç7nde bulunduğu kültürel, ekonom7k ve yasal unsurlar d7kkate 
alınmalıdır. Evrensel olarak kabul gören uygulamaların doğrudan transfer7 yer7ne örgütsel 
7ht7yaçlara uyarlanmış yaklaşımlar ben7msenmel7d7r. Performans yönet7m7 süreçler7n7n 
etk7nl7ğ7n7 artırmak 7ç7n çalışanların bu süreçlere akt7f katılımı sağlanmalıdır. Çalışanların 
7ht7yaçları, beklent7ler7 ve ger7 b7ld7r7mler7 d7kkate alınarak daha katılımcı ve kapsayıcı b7r 
performans yönet7m7 s7stem7 oluşturulmalıdır. Geleneksel yıllık performans 
değerlend7rmeler7n7n yanı sıra düzenl7 kontrol toplantıları ve anlık ger7 b7ld7r7m süreçler7 
kullanılmalıdır. Ger7 b7ld7r7m cezalandırıcı b7r araç olarak değ7l çalışanların gel7ş7m7n7 
destekleyen b7r süreç olarak kurgulanmalıdır. D7j7talleşme ve yapay zekâ g7b7 teknoloj7k 
gel7şmeler, performans yönet7m7 süreçler7n7n daha ver7ml7 ve objekt7f hale get7r7lmes7nde 
kullanılmalıdır. Ancak teknoloj7n7n 7nsan faktörünü tamamlayıcı b7r rol üstlenmes7 gerekt7ğ7 
unutulmamalıdır. Performans değerlend7rmeler7nde yalnızca f7nansal sonuçlar veya kısa vadel7 
hedefler değ7l davranışsal yetk7nl7kler, uzun vadel7 katkılar ve sürdürüleb7l7rl7k g7b7 boyutlar da 
d7kkate alınmalıdır. Çok uluslu örgütlerde veya kültürel çeş7tl7l7ğ7n yüksek olduğu 7şletmelerde, 
performans yönet7m7 uygulamalarının farklı kültürel geçm7şlere sah7p çalışanlar 7ç7n nasıl 
algılandığı d7kkate alınmalıdır. Performans yönet7m7 s7stemler7, yalnızca kısa vadel7 üretkenl7ğ7 
değ7l, aynı zamanda çalışanların refahını ve 7ş-yaşam denges7n7 de destekleyecek şek7lde 
tasarlanmalıdır. Performans yönet7m7 s7stemler7, değ7şen 7ş d7nam7kler7 ve çalışan beklent7ler7ne 
uyum sağlayacak şek7lde sürekl7 olarak gözden geç7r7lmel7 ve 7y7leşt7r7lmel7d7r. Örgütler, 
performans yönet7m7 uygulamalarını d7nam7k b7r süreç olarak ele almalı ve bu süreçte esnekl7k 
sağlamalıdır. Bu öner7ler7n, örgütler7n performans yönet7m7 s7stemler7n7 daha etk7l7 ve 
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sürdürüleb7l7r hale get7rmeler7ne yardımcı olab7leceğ7 düşünülmekted7r. Ayrıca bu 
uygulamaların çalışanların mot7vasyonunu, bağlılığını ve uzun vadel7 performansını artırması 
öngörülmekted7r. 

Çalışan performansı alanında daha der7nlemes7ne araştırmalar yapılması 7ç7n öneml7 
fırsatlar bulunmaktadır. Ancak çalışmanın kend7 7çer7s7nde çeş7tl7 sınırlılıkları bulunmaktadır. 
Öncel7kle araştırma, çalışan performansını etk7leyen faktörler 7le performans yönet7m7 
uygulamalarını büyük ölçüde kavramsal ve karşılaştırmalı b7r çerçevede ele almaktadır. Ayrıca 
farklı ülkelere 7l7şk7n değerlend7rmeler her ülken7n kend7ne özgü kurumsal, sektörel ve örgütsel 
çeş7tl7l7ğ7n7 bütünüyle yansıtamayab7l7r. Bu bağlamda gelecek çalışmalar 7ç7n farklı öner7ler 
sunma 7sten7lm7şt7r. Öncel7kle performans yönet7m7 uygulamalarının zaman 7ç7nde nasıl 
değ7şt7ğ7n7 ve bu değ7ş7mler7n çalışan performansı üzer7ndek7 uzun vadel7 etk7ler7n7 7nceleyen 
boylamsal çalışmalar yapılab7l7r.  D7j7talleşme, yapay zekâ ve otomasyonun performans 
yönet7m7 süreçler7n7 nasıl dönüştürdüğü ve bu teknoloj7ler7n çalışanların mot7vasyonu, 
performansı ve 7ş tatm7n7 üzer7ndek7 etk7ler7 der7nlemes7ne 7nceleneb7l7r. Çok uluslu ş7rketlerde, 
farklı kültürel bağlamlarda çalışanların performans yönet7m7 uygulamalarına nasıl tepk7 
verd7kler7 ve bu uygulamaların küresel b7r stratej7 7le yerel 7ht7yaçlar arasında nasıl dengelend7ğ7 
7nceleneb7l7r. İş-yaşam denges7 pol7t7kalarının çalışan performansı üzer7ndek7 etk7ler7 daha 
detaylı b7r şek7lde 7nceleneb7l7r. Y ve Z kuşağı çalışanların performans yönet7m7 uygulamalarına 
yönel7k beklent7ler7 ve bu beklent7ler7n performanslarına etk7ler7 7nceleneb7l7r. L7derler7n 
duygusal zekâ becer7ler7n7n performans yönet7m7 süreçler7ndek7 rolü ve bu becer7ler7n 
çalışanların performansına etk7ler7 7nceleneb7l7r. Bu öner7ler, performans yönet7m7 alanında 
daha kapsamlı ve der7nlemes7ne araştırmalar yapılmasına rehberl7k edeb7l7r. Ayrıca bu 
çalışmaların hem akadem7k l7teratüre katkı sağlaması hem de uygulayıcılar 7ç7n prat7k çözümler 
sunması beklenmekted7r. 
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