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PERFORMANS YONETIMi SISTEMININ TANIMI, TARIHCESiI, AMAC VE TEMEL UNSURLARINA
GENEL BiR BAKIS *

Sener UYSAL'

OZET

is yasaminda bireyin performansinin degerlendirilmesi diger bir deyisle fiziksel ve disiinsel emeginin dlgimd,
her zaman 6ncelikli konu olmustur. isletmelere rekabet avantaji saglayan unsurlarin basinda calisanlari
gelmektedir. Dolayisiyla galisanlar ve isletmeye iliskin kararlarin dogru ve zamaninda verilebilmesi igin, iyi bir
performans ydnetimi sistemine ihtiyag vardir. Ornegin, Tiirkiye'de kamu kurumlarinda performans yénetimi
sisteminin niteliginin yukseltilmesi gerektigi, 10. Kalkinma Planinda (2014-2018) belirtilmis, 5018 sayili Kamu
Mali Yénetimi ve Kontrol Kanununa bagli olarak 2007 yilinda yiiriirliige giren Kamu i¢ Kontrol Standartlar
Tebligi ile calisanlarin yeterliligi ve performansinin degerlendirilmesine yonelik 6nlemlerin alinmasi igin kamu
idareleri gorevlendirilmistir. Bu makalede, dncelikle performans yénetimi sistemi kavrami ele alinmis, ardindan
tarihsel siireg, amag ve temel unsurlari incelenmistir.
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DESCRIPTION OF PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM, HISTORY, AN OVERVIEW ON
PURPOSE AND BASIC ELEMENTS

ABSTRACT

In professional life, performance evaluation of an individual, in other words measurement of his/her physical
and intellectual labor, has always been a subject with priority. Employees are most important elements of
companies that provide competition advantage. Therefore in order to take accurate and timely decisions
related with employees and the company, a good performance management system is necessary. For example
the necessity of increase in performance management system in public institutions of Turkey was mentioned in
10. development plan (2014-2018) and public administrations were instructed, for the precautions to be taken
related with evaluation of employee sufficiency and performances, by the Public Internal Control Standards
Declaration which came into effect in 2007 based on Public Financial Management and Control Law no 5018.
Primarily the concept of performance management system is discussed in this article, then the historical
process, the purpose and key elements are examined.

Keywords: Performance, the Performance Management System, Evaluation of Individual Performance

*Bu ¢alisma, Celal Bayar Universitesi iIBF isletme B&limi Yonetim Organizasyon Anabilim Dali Baskani Prof. Dr. Seving KOSE’nin
danismanhiginda tamamlanan “Performans Yonetimi Sistemi ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performansin Degerlendiriimesine iliskin Bir
Model Onerisi” adli doktora tezinden retilmistir.

Tesekkiir: Calismalarima her zaman destek ve yon veren degerli tez danismanim, degerli hocam Prof. Dr. Seving KOSE'ye tesekkiirlerimi
sunarim.

1 Dr., Manisa Bagcilik Arastirma Enstittisti Mudurltgu, suysal@hotmail.com

32



Electronic Journal of Vocational Colleges-October/Ekim 2015

Girig

Gliniimiizde &rgitler, yogun rekabet ortami igindedir. Orgiitlerin rekabet Ustiinliigii saglamasi insan
kaynaklarinin gelisimine baglidir ve yoneticilerle birlikte tim galisanlarin belirli bir standardin lzerinde basari
gostermesi gerekmektedir. Calisanlarin gelisimi ve Ustiin performansi igin iyi bir performans yonetimi sistemine
ihtiyag vardir. Orgitler icin yasamsal bir 6neme sahip performans yénetimi uygulamalari sayesinde calisanlarin
yeteneklerinin taninmasi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, ¢alismalarin yeterince degerlendirilmesi mimkin
olacak ve ¢alisan performansi bundan olumlu etkilenecektir.

isletmeler, 6rgiitsel hedeflere ulasmak ve rekabet avantaji elde etmek igin insan kaynaginin
performansini belirlemeli ve gelistirmelidir. Yoneticilerin ¢alisanlarini gézlemleyip, onlar hakkinda fikir sahibi
olmasi, ¢alisanlara iliskin orgiitsel kararlarin adil bicimde verilebilmesi igin yeterli degildir. Clinkii isletmelerde
bigimsel ve sistematik performans degerlendirme sistemlerine her zaman ihtiya¢ vardir. Etkili performans
degerlendirme sistemlerinin kurulmasi ve vyiritilmesi basta yoneticiler olmak Uzere insan kaynaklari
departmanlar ve degerlendirilenlerin sorumluluklarini yerine getirmesine baghdir (Uyargil, 2013). Dolayisiyla
insan kaynaklari yénetiminde énemli bir yeri olan performans yonetimi sistemi kavrami tarihsel slireg, amag ve
temel unsurlari bakimindan incelenmistir.

1. Performans, Performans Degerlendirme ve Performans Yénetimi Sistemi
Performans, bati kdkenli kelimeler grubunda yer alir ve Fransizca kékenli bir kelimedir. Performans kelimesinin
sozlik anlami, “1.Yapilan is, uygulama, icraat; 2.Herhangi bir olayl veya durumu basarma istegi ve glici; 3.
Kisinin yapabilecegi en iyi derece; 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken gosterilen basar1” olarak
ifade edilmektedir (TDK).

Basit bir tanimla performans, calisanin isinde ne kadar iyi caba gosterdigini tanimlar (Schuler, 1995).
Performans, planlanan bir isin yerine getirilme dizeyi, ¢alisanin davranis bicimidir. Ayni okuldan mezun, ayni
egitimi almis kisilerin ¢alisma yasamindaki basarilarinin farkli olmasi, birisi st kademelere dogru cikarken
digerinin ayni statlide kalmasi blyik 6lgide performansa baglidir (Bingol, 2006). Ancak performans sadece
bireyin degil, ayni zamanda bir grubun ya da 6rgiitiin belirlenen zaman diliminde is ile ilgili hedeflenen ve
planlanan noktaya ne kadar varabildiginin nicel ve nitel anlatimidir. isi olusturan gérevlerin ne derecede
basariyla yerine getirildigi belirlenmektedir (Mayatirk Akyol, 2011). Performans, belirli bir siire icinde birey
veya grubun bir isi yaparken gosterdigi eylem ve ¢abanin nicel veya nitel sonuglaridir. Tanimlara baktigimizda
performans kavrami icerisinde, birey veya grubun oldugunu belirli bir zaman dilimi icerisinde kendilerinden
belirli oranda is beklendigini ve elde edilen sonugla beklentinin kiyaslandigini gériiriz. Bu kiyaslama sonucunda
da birey veya grubun performansi elde edilmektedir.

Elde edilen sonuglar, olumlu ise-verilen gorevlerin yerine getirilmesi halinde-yiiksek performansa
ulasilmistir. Aksi halde performansin diisiik oldugu kabul edilir. Ustiin performans, basari ile es anlamli olarak
ifade edilir. Ancak Ustiin performans veya basari; kisisel, drgiitsel ve cevresel bircok faktdre baghdir. Ornegin;
konusma, anlama, yazma vd. bireysel yetenekler ile bu yetenekleri bireyin gosterme istegi ve isletme igci
cevresel kosullar, politikalar ve o6rgitsel kosullar performans Gzerinde 6nemli etkiye sahiptir (Bingol, 2006).

Bireysel performans, beklenen amaclara ulasmak icin calisanin yetenek ve motivasyonuyla ortaya
koydugu davranis ve sonuglari ifade eder. Orgiitsel performans ise kar, gelirler gibi finansal sonuglari, satislar,
pazar payl, tiketici memnuniyeti gibi pazar sonuglarini, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi yénetim sonuglarini
kapsar. Sikyr (2013), 2009-2010 yillarinda GCek Cumhuriyeti merkezli 30 bliylk isletmede yaptig arastirmada;
orgutsel performans ve rekabetin ¢alisan performansi tarafindan belirlendigini ortaya koymustur. Calisanlarin
sergiledigi performansin belirlenmesi ve performanslari hakkinda bilgi edinebilmek icin performans
degerlendirmesinin yapilmasi gerekir.

Performans degerlendirme, bir calisanin isini ne kadar iyi yaptigina iliskin 6rgltsel bilgi toplama sirecidir
(Waxin ve Bateman, 2009). Calisanlarin gorev basindaki performanslarina deger bicip desteklemek icin
kullanilan bir stregtir. Performans degerlendirme, ¢alisanlarla birlikte belirlenen hedeflere dayanan performans
yonetimi sisteminin bir parcasidir. Calisanlarin hedeflerine oranla ne kadar iyi performans sergilediklerini
gormek ve erken miidahaleler icin firsat saglamaya yonelik yapilan periyodik denetimlere performans
degerlendirme denir (Jordan, 2009).

Benzer bir tanima gore performans degerlendirme; calisanin verimliligini 6lgmek icin isletmelerin
kullandigi bir stregtir. Calisanin isini ne diizeyde yaptiginin 6lgimidir ve gerekiyorsa gelisim ve dizeltme
bilgilerini icerir. Performans degerlendirme, belirlenen faaliyetlere ve sonuglara odaklanmahdir (Fry, Stoner ve
Hattwick, 2004).
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Performans degerlendirmesi, calisan kabiliyetlerinin isin nitelik ve gereklerini ne 6lgide karsiladigini
arastiran veya kisinin isteki verimliligini belirlemeye yonelik nesnel analizler olarak da tanimlanabilir.
Performans degerlendirmesi dengeli bir licret sisteminin uygulanmasinda, ¢alisanlarin terfi, rotasyon ve egitim
ihtiyacinin belirlenmesinde, calisan se¢im ve atanmasinda basvurulan 6nemli bir islemdir (Sabuncuoglu ve
Tokol, 2013).

Daha kisa bir deyisle performans degerlendirme, calisanin isindeki basari ve gelisme kabiliyetinin
sistemli degerlemesidir. isin degil, isi yapan isgdrenin, basari veya basarisiziginin degerlendirilmesidir.
Performans degerlendirmesi; yetkinligin 6l¢iimi, c¢alismanin ve basari degerlendirilmesi, verimliligin
degerlendirilmesi ya da kamu kurumlarinda oldugu gibi tezkiye, sicil olarak da isimlendirilmistir. Genel bir
ifadeyle performans degerlendirme, calisanin isindeki basarisi, tutum ve davranislari, ahlak durumu ve
ozelliklerini detaylandiran, orgutiin basarisina katkilarini kiymetlendiren planl bir islemdir. Ancak insan
karmasik bir psikolojik yapi ve sonsuz yaratici glice sahip oldugundan degerlendirilmesi son derece giictiir ve
daha da 6teye bir sanattir (Sabuncuoglu, 2013).

Ozellikle st yonetim kadrosunda calisanlarin degerlendirilmesi astlara gére daha da zordur.

Yoneticilerde aranan kriz yonetimi, yargilama, algilama, inisiyatif kullanma, ileriyi gérme gibi yeteneklerin
degerlendirilmesi gercekten zordur. Buna karsin isletmede her kademede c¢alisanin performans
degerlendirmesinin yapilmasi da zorunluluktur (Sabuncuoglu, 2013).
Ancak performans degerlendirme, insan iliskileri sisteminin olumlu ya da yikici bir pargasi olabilir. Farki yaratan;
amaci ve ylritilmesidir. Eger degerlendirmenin amaci ¢alisanlari daha yiksek performansa yoneltmek ise, o
zaman vyararlarindan s6z etmek mimkindir. Yalnizca Ucret ve ilerlemede kullanmak igin is glctnin
degerlendirilmesi, zararl olabilir. Olumlu performans degerlendirme sistemi olusturmanin en énemli unsuru,
degerlendirmeyi yapacak yoneticilerin kogluk hakkinda egitimli ve yetenekli olmalaridir. Ayrica acik iletisimin
oldugu bir sistemde 6nemli degerlendirme girdileri, astlardan ve ayni konumda calisanlardan gelmektedir. Bu
girdiler, yoneticilikte gelistirilecek davraniglar i¢in 6nemlidir (Cetin, 2013). Bu arada calisanlara da
performanslarinin degerlendirilmesiyle ilgili egitim ve bilgilendirilmeler yapilmalidir.

Uyargil (2013), performans degerlendirmenin duragan anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak ele
alinmamasi gerektigini belirtir. Aktif bir sire¢ olarak performansin planlanmasi, degerlendirme ve gelistiriimesi
amaclanmali, konuya kapsaml bir sekilde yaklasiimaldir. Tim bu asamalari iceren siireci ise performans
yonetim sistemi olarak tanimlamak mimkindir. Basit performans dlgiminden aktif yénetime gecis yapmak
icin performans yonetimi bilgisi, bir 6rgltin strateji ve yontemleri icin girdi olmalidir. Eger performans dlgimi
veri toplama ve raporlama faaliyeti gibi basit bir sekilde gorilirse, o amacina ¢ok az hizmet edecektir (Waxin ve
Bateman, 2009).

Performans yonetimi, c¢alisanlarin ve gruplarin performanslarinin  gelistiriimesiyle 6rgitsel
performansin gelistirilmesi igin ylritiilen sistematik bir siregtir (Armstrong, 2006).

Tablo 1: Performans Yonetimi ile Performans Degerlendirmenin Karsilastirmasi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan asagiya degerlendirme Karsilikh gériismelerle degerlendirme

Degerlendirme gorismesi yilda bir kez yapilir Bir ya da daha c¢ok resmi degerlendirme
goriismesinin yaninda devamli gériisme

Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin

Tek parga sistem Esnek siireg

Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve davranislara
odaklanma

Genellikle tcretlendirme ile baglantih Genellikle Gicretlendirme ile direkt iliskisi
olmamasi

Blirokratik ve karmasik dokiimantasyon En az dokiimantasyon igerir

insan kaynaklari (iK) departmaninin Yoneticilerin sorumlulugu daha belirgindir

sorumlulugundadir.

Kaynak: (Armstrong, 2006)

Performans degerlendirme ile performans yénetiminin karsilastirmasi incelendiginde (Tablo 1):
Performans yonetiminde yoneticilere ylklenen sorumluluklar daha fazladir ve performans yodnetimi
uygulamalarinin 6rgitin temel amag ve hedeflerine ulasmasina daha ¢ok katki sagladigi goralir.
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Diger bir deyisle performans yonetimi sistemi, pek ¢cok yontemi kapsayan genis islevi ifade etmektedir
ve genellikle ayni anlamda kullanildigi performans degerlendirme c¢alismalarini da icermektedir. Etkin bir
performans yénetimi, yalnizca mevcut olanla yetinmemekte, sistemli bir gelisimi de hedeflemektedir (Mayaturk
Akyol, 2011). Performans degerlendirme ile performans yonetimi uygulandigini diisinmek hata olacaktir.
Performans degerlendirme, performans yonetiminin sadece bir bolimidir. Performans yonetimi sistemi
icerisinde yalnizca performansi degerlendirerek diger asamalar gz ardi etmek basarisizliga sebep olur.
Performans yonetimi, calisanla yoneticisinin iki tarafli ve slrekli iletisimine dayanir. Beklentilerin karsilikli
belirlendigi ve gorus birligine varmak amaci giiden bir ortakliktir (Dedehayir, 2002).

Dolayisiyla galisanlarin sadece performansinin degerlendirilmesi yerine, ¢alisanlarla beraber hedeflerin
belirlenmesi, belirlenen hedeflerin gergeklesmesine yoénelik uygun 6rgit ortami hazirlanmasi, performans
Ol¢timlerinin ne sekilde yapilacaginin ve sonuglarinin nerelerde ve nasil kullanilacaginin agiklanmasi, gerekli
egitimlerin calisanlara ve yodneticilere verilmesi faaliyetleri performans yonetimi sistemi igerisinde yer
almaktadir.

Performans yonetimine iliskin diger kavramlari kisaca sdyle tanimlayabiliriz: Performansin mevcut
durumdan daha iyi hale getirilmesine performans artirilmasi denir. Bireysel performans yonetimi, bireyi
merkeze alip 6ne ¢ikaran bireyin performansini gelistirmeyi amag edinen yonetim tarzidir. Bireysel etkililigi ve
verimliligi artirma amacini giden yodnetime bireysel performans yonetimi denir. Bireysel performans
yonetiminde amag, c¢alisanin basarisini sadece dizenli “notlamak” olmamali bundan 06te, ¢alisanin
performansini gelistirmeyi dolayisiyla 6rgitsel gelisimi saglamak olmalidir. Ekip performans y6netimi ise ekibi
olusturan bireylerin performansindan ayri olarak ekibin performansinin bir bitiin olarak yonetilmesidir. Bir
amaci gergeklestirmek ve bir projeyi yerine getirmek icin kurulan ekibin performans yénetimi, amag ve proje
hedeflerinin siresi icinde ve belirtilen biitce ile gerceklesmesi faaliyetlerini gdsteren unsurlardir. Orgiitsel
(birim) performans yonetimi, 6rgiiti 6ne cikaran, orgutsel etkililigi ve verimliligi arttirma amacini giden
yonetime denir. Birimin stratejik planlarini yaparak onceliklerini belirlemesi, bunu en st seviyeden en alt
seviyeye tim birime yaymasi ve belirlenen hedeflere ulagmasi sirecinin yonetimidir. Birim performans
yonetiminde kalite, maliyet, zaman, isglict, guvenlik gibi 6lglitlere bakilirken performansin gergeklesmesinde
verimlilik, etkililik, ekonomiklik, hukukilik, saydamlik ve hesap verebilirlik gereklerinin yerine getirilmesi gerekir
(Cevik vd., 2008). Orgiitsel performansi etkileyen unsurlar arasinda érgiit kiiltiirli, insan kaynaklari politikalari,
dis cevre kosullari, politikalar, teknoloji ve diger is uygulamalari yer alir. Bireysel performans ise bunlara ek
olarak kisisel ozellikler, gorev siresi, daha 6nceki is deneyimi, yas, ¢alisma iliskileri ve bireysel iliskiler vd.
tarafindan etkilenir (Hutchinson, 2013).

Calisanlarin performanslari, 6rgiit performansindan ayri tutulamaz. Bu nedenle ¢alisan performansi ve
orgut performansi beraber olglilmelidir. Yalnizca calisanlarin bireysel performanslarini dlgmekle orgitiin
performansina ulagsmak mimkiin degildir. Performans yonetimi sistemi uygulanmayan birimlerde orgitsel
performans yonetimini olusturmadan bireysel performans yonetimi sistemi kurmak basariyi engelleyebilir
(Cevik, 2000; Cevik vd., 2008). Kamu sektorii hizmetleri sunumunda basariy1 yakalamak icin giinimizde yeni
kamu yonetimi yaklasimlari, sistemli tekniklerin kullanilmasi gerektigine vurgu yapar. Bu egilimi gerektiren en
yaygin insan kaynaklari yénetimi (iKY) unsuru, performans ydnetim sistemi uygulamalarinin yayginlasmasidir.
Kamu kurumlarinda yeni yénetim reformlari ortaya c¢iktigi gibi performans yénetimi uygulamalarinda da yeni
egilimler s6z konusudur ve yeni egilimler cogu Glkede benimsenmistir (Waxin ve Bateman, 2009).

2. Performans Yonetimi Sisteminin Tarihgesi

Son otuz yilda performans degerlendirmenin kullanimina olan ilgi artmis olsa da c¢alisanlarin
degerlendirilmeleri ylzylllardir devam etmektedir. M.S. 3.ylzyll baslarinda Wei Hanedanligi'nda goérevli bir
degerlendirici, Cinli bir filozof tarafindan, calisanlari yeteneklerine gore degil kendi begenisine gore tarafli
degerlendirdigi duisiincesiyle elestirilmistir (Murphy ve Cleveland, 1995). Asirlar sonra ispanyol rahip Ignatius
Loyaola (1491-1556) Cizvit tarikati Gyelerinin sorumluluklarini degerlendirmek amaciyla bir performans sistemi
kurmustur (Oztiirk, 2010).

Ayni yillarda Osmanli imparatorlugunda devlet islerinde dogrudan bir performans ydnetimi sistemi
uygulanmasa da benzer uygulamalar s6z konusudur. Padisah emirleri niteliginde olan “i’lam" ve isler hakkinda
bir 6zetleme raporu olan ve padisah onayina sunulan“telhis” énemli ydnetim belgeleridir. Ornegin; Koca Sinan,
1580-1596 yillari arasinda yaklasik 9 yil sadrazamlik yapmis olup telhislerinde; kadilarin yolsuzluklarini, padisah
emri olmaksizin toplanan vergileri miktariyla belirtir ve kadilarin gorevlerinin aksine hareket etmesi ve isyani
engellenir (inalcik, 2014b). Bu ddénem icerisinde devlet isleyisinin mevzuatlar kapsaminda denetlenip
degerlendirildigi, devlet gorevlilerinin bir anlamda performansinin dlgildigu séylenebilir.
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Osmanli’da bitiin terfi ve &diiller, liyakat basari ve hizmette kideme gére ayarlanmistir. Ornegin;
normal tayin ve terfiler kideme gére olur ve buna “ocak” yoluyla terfi denilirdi. Ozel bir kabiliyet isteyen
hizmetler (imamlik, yazicilk, mehterbasilik) icin ocak yoluna bakilmaksizin tayin yapilirdi (inalcik, 2013).

Osmanh klasik devlet yapisinin bozulusu ile birlikte 1595 yilinda Ill. Mehmed déneminde ilk kez
imparatorluk icinde devlet yonetimindeki yolsuzluk ve kargasayi anlatan ve aykiri hareket eden gorevlileri
siddetli cezalarla tehdit eden “adaletname” yayinlanmistir (inalcik, 2014a). Bu dénemde devlet ydnetimindeki
olumsuzluklar artmistir.  Ozellikle devlet ydnetiminde terfi icin belirli hizmetlerden gecme mecburiyeti
kaldirilmis, yetkili gorilenlerin kisa yoldan “Has Oda’ya” gecgebilme usull kabul edilmistir. Devlete yonelen
tehlikelerin farkinda olan sultan ve biirokrasisi, uzun bir gegcmisi olan geleneksel ¢izgiden ayrilan bir fikir olarak
gordikleri reformu, ancak gerileme ve ¢6kis doneminde benimsemistir. Diger llkelerde 6rnegin Japonya’da
reform fikri, tam manasiyla sembollesmistir. Clinkii Osmanli imparatorlugu’nda asil idareci siniflari muhafazakar
bir tavir takinirken, Japon reform hareketi, en azindan toplumdaki bazi 6nde gelen siniflar arasinda milli bir
destek bulmustur. Reform, Osmanl imparatorlugunda yalnizca sultanin ve yakinindakilerin ilgisi ile sinirli
kalmistir. Feodal toprak aristokrasisi, kendilerinin yerlesmis c¢ikarlarini zedeleyecek her tirli yenilige karsi
cikmustir (inalcik, 2013).

Osmanli’da bu gelismeler yasanirken 1648 yilinda irlanda’da kisisel 6zellikleri iceren bir degerlendirme
sisteminin kullanildigi bilinmektedir. 1800’lerin basinda Robert Owen, iskogya’da pamuk isleme fabrikasinda
endustriyel diizeyde performans degerlendirmesini ilk kez uygulamistir (Murphy ve Cleveland, 1995).

Ayni donemde Bat’'da sanayi devrimiyle birlikte c¢alisma yasaminda performansin planlanmasi
sayilabilecek yeni bir kavram ortaya konmustur. 1776 yilinda Adam Smith; isbolimu ile, ayni sayida galisanin, is
miktarinda saglayabildigi blyuk artisi G¢ nedene baglar. Birincisi, el yatkinliginin gelismesi, iscinin basarabilecegi
is miktarini siiphesiz artirir. isb6liimi, her calisanin godrevini cok basit tek isleme indirir. Ornegin, yalnizca isi givi
yapmak olan birisi, siki calistigi takdirde bir giinde 2.300’den fazla givi ¢ikarabiliyordu. is bélimiiniin ikinci yarari
bir isten digerine gecerken yitirilen zamanin tasarruf edilmesindendir. isb&liimiiniin Gglincli yarar saglayan
sonucu; isi kisaltip kolaylastiran ¢ogu makinenin icadi, is bélimiinden ileri gelir. is béliimiinden dolayi ¢alisanin
dikkati dogal olarak bir tek basit amaca gevrilir ve ¢alisan daha kolay ve ¢abuk yéntemlerle isini basarmaya
yonelir. Sanayide kullanilan makinelerin ¢ogu, aslinda sira iscilerinin tiiretmesidir (Smith, 2013).

Adam Smith'in Gzerinde durdugu is bolimi, Amerikalh mihendis Frederick W. Taylor (1856-1915)
tarafindan UGretkenlikte en st diizeye cikarilacak bicimde ele alinmis ve ilk kez yapilan is ayrintil analiz
edilmistir. Taylor'un yontemleri ile isveren ve ¢alisanlar icin blylik énemi olan verimlilik artislari saglanmustir.
Boylece Taylor, yuzyilin etkili isimlerinden biri olmustur (Taylor, 2013). Taylor sistemi, genel verimlilik artisi ve
Uretim maliyetlerinin azaltilmasina yonelik unsurlar tGzerinde durur (Aitken, 1960).

Performans degerlendirmenin sistematik ve bigcimsel agidan ilk uygulamalarini 1900'li yillarin basinda
ABD kamu kurumlarinda gormek miimkiindir. Taylor’un is 6l¢imu uygulamalari aracihigiyla galisan verimliliginin
Olculmesi, performans degerlendirme kavraminin bilimsel olarak kullaniimaya baslandigina isaret eder (Uyargil,
2013). Taylor’a gore: "Her isci tarafindan yapilan isin miktari ve iscinin verimliligi kesin kayitlarla tutuldugunda
ve kisi gelistikce lcret diizeyi de artirilip, bu standartlara ulasamayanlarin gérevine son verildiginde ve onlarin
yerine yeni ve dikkatli secilmis isglici alindiginda hem dogal tembellik hem de sistematik tembelligin 6nemli
Olciide Online gecilecektir". Ortalama bir is¢i, kendine belirli bir zamanda, normal olarak yapilabilecek belirli bir
gorev verildiginde hem kendisi hem de patronu en fazla tatminle galisacaktir. Bu durum, is¢iye kendini tatmine
ulastiran basari ve performansini Olgebilecek agik bir standart saglayacaktir (Taylor,2013). Performans
planlamasi ve degerlendirmesi Taylor’un bilimsel yonetim ilkeleri kapsaminda ele alinmistir.

Birinci Dlinya Savasindan sonraki yillarda kisilik 6zelliklerine dayali degisik performans degerlendirme
teknikleri belirlenmis, 1950°li yillardan sonra ise kisinin Urettigi is ya da sonuclara yonelik kriterleri esas alan
teknikler ABD orgiitlerinde fazlaca kullanilmaya baslanmistir. Beyaz yakali ¢alisanlarin performansinin dlgimii,
mavi yakalilara gére dncelikli hale gelmistir. Ozetle ilk yapisal performans degerlendirme sistemi, Taylor ve
yardimcilari tarafindan 1.Dinya Savasindan o©nce kuruldu. 1920 yilinda ABD ordusu biiro calisanlari
degerlendirilmesinde ilk uygulama yapildi, izleyen yillarda ingiltere’de bazi fabrikalarda uygulandi. 1950-1960
yillarinda basit yapida performans degerlendirme, énce ABD sonra ingiltere’de uygulandi. 1960-1970 yillarinda
hedeflere gére yonetim ve es zamanh olarak kritik olay teknigi ve davranis degerlendirme oOlgiimlerine baslandi.
1970'li yillarda sonu¢ odakli performans degerleme sistemi ortaya ¢ikmis olup bu sistem ginimiizde de
uygulanmaktadir. Performans yonetimi kavrami ise ilk kez 1970 yilinda kullanildi ve 1980 yilindan itibaren de bu
sistem uygulanmaktadir (Uyargil, 2013; Oztiirk, 2010).

1980’ li yillara kadar performans degerlendirmenin psikometrik tarafina yonelik inceleme ve
uygulamalar c¢ogunluktadir. Bununla birlikte 6lgme ve degerlendirme hatalarina dair 6nemli ¢alismalar da
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yapilmistir. Fakat 1980’ li yillardan itibaren performans degerlendirme siirecinde bireysel 6zellikler ve bilgiye
yonelme s6z konusudur. Son dénemdeki calismalar ise performansin kavramsal ve islevsel tanimi, boyutlari,
degerlendirme kaynagi ve degerlendiricileri Gzerinedir (Altan, 2005).

1988 yilinda stratejik 6lgiim analizi ve raporlama teknigi (SMART) modeli Cross ve Lynch tarafindan
gelistirildi. Ekonomik birim, gevreyle butiinlesik bir sistem olarak goériildu ve i¢ ve dis performans dlglimine
odaklanildi. 1980-1990 arasinda farkh sistemler gelistirildi. Keegan vd. tarafindan 1989 yilinda performans
Olgim matriksi, Lynch ve Cross tarafindan 1991yilinda performans piramidi ve 1992’de daha ¢ok 6zelligi
kapsayan, finansal ve finansal olmayan performans &l¢timlerini karma bir sekilde bir araya getiren Balanced
Scorecard, Kaplan ve Norton tarafindan gelistirildi. Tim bu calismalarin temel amaci performans 6lgiim
sistemlerinin nasil gelistirilebilecegine iliskin cevap aramaktir. Performans dlgcuimleriyle ilgili devam eden endise,
tim alanlarda faaliyetleri 6lgen, anlasilabilir bir formla performansi belirleme ihtiyacidir. Performans
gostergeleri isletmelerin yapisini, beklentilerini, amaglarini ve stratejilerini, verimlilik ve varliklarinin etkinligini,
pazar uyumunu vd. yansitmalidir (Oana, 2012).

Tirkiye'deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baslamistir. Konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi,
isletme biliminin ve modern yonetim tekniklerinin yayginlasmasiyla olmus ve 6zellikle son 20 yilda gelismistir
(Uyargil, 2013). 1948 yilinda, performans degerlendirmesi kamu alaninda ilk defa, Karabiik Demir Celik
Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makine ve Kimya Enddstrisi ile Devlet Demir Yollari vb. bazi kamu
kurumlarinda uygulama alani bulmustur. 1960’h yillarda 6zel sektorde yer alan bazi 6rgitler de performans
degerlendirmeye ilgi duymus ve uygulamaya baslamistir (Goksel, 2013). Bu ilgi 6zellikle 4857 sayili is Yasasinin
2003 yilinda yirirlige girmesiyle daha da artmistir. 4857 sayili Yasa geregince ¢alisanlarin is akitlerinin
sonlandiriilmasinda performans degerlendirme sonuglari, hukuki bir belge vasfi kazanmis ve isverenlerin
degerlendirme sonuglarina egilimi artmistir (Uyargil, 2013).

Arastirmalar, performans yonetimi sisteminin Tirkiye’de tahmin edilenden fazla kullanildigini
gdstermektedir. Istanbul Sanayi Odasi’nin “ilk 750 Sirket” arastirmasi kapsaminda 307 kurumda yaptirilan bir
calisma ile sirketlerin %80,8’inin c¢alisanlara performans degerlendirme sistemi uygulamakta oldugu
saptanmistir (Unal, 2002).

3. Performans Y6netimi Sisteminin Amag ve Temel Unsurlari

Her organizasyonun dogal amaci, beklenen ciktilar veya sonuglara ulasmak ve musteri memnuniyeti
saglamaktir. Belirlenen amaca ulasmak, mevcut kaynaklari yeterince iyi kullanmaya baghdir. isletme kaynaklari,
mal ve malzemeler, finans, bilgi ve en 6nemlisi de her organizasyonun basarisinda temel unsur olan
¢alisanlarndir. Eger isletmeler insan kaynaklari yénetiminde basarili ise bundan o6rgiit ve galisan performansi
olumlu etkilenecektir (Sikyr, 2013).

Performans yonetimi, orgiitten, ekiplerden ve galisanlardan daha iyi sonuglar elde etmenin bir aracidir.
Performans yonetiminde, amag ve hedefler ile standartlar kapsaminda performansi anlayip yonetmek esastir.
Bingdl’e gore (2006) performans yonetiminin (¢ temel amaci vardir. Bu amaglar; orgitsel etkinligi artirmak,
calisanlar gidilemek ve egitim ve gelistirmeyi kusursuz hale getirmektir. Calisanlarin islerinde gosterdikleri
performans, orglitin verimliligini etkilemektedir. Bu ytzden calisanlarin davranislari, kendilerinden beklenen
rolleri yerine getirme dizeyleri, 6zellikle de is performanslari degerlendirilmelidir. Performans degerlendirme,
birey agisindan da 6neme sahiptir. Clnki bireyin is performansini beklenen élgltlere nasil gikaracagini bilmesi,
ilerleme umudu ve daha iyi islerde ¢alisma istegini karsilayacaktir (Bingol, 2006).

Performans ydnetiminin diger énemli amaci, yiiksek bir performans kiltiirii olusturmaktir. Ozellikle
performans yonetimi bireysel amaclari 6rglitsel amaglara dogru yonlendirir, kurumsal temel degerlerin bireyler
tarafindan strdirilmesini garanti eder. Yapilmasi beklenen sorumluluklar, sahip olunmasi gereken beceriler ve
beklenen davraniglar ile gorev sorumluluklari belirlenir. Performans yonetimi, calisanlarin mevcut gelisim
diizeyleri ve ihtiya¢ duydugu gelisim icin rehberlik ve destek vermekle de ilgilenir (Armstrong, 2006).

Performans yonetiminin amaglarini Armstrong (2006) su sekilde agiklar:

e Calisanlari ellerinden gelen en iyiyi yapmalari igin gliclendirme, motive etme ve odillendirmek,
e Calisanlarin gorevlerine odaklanmasi ve gorevlerin dogru yapilmasini saglamak,
e  Proaktif bir yonetimle belirlenen amag ve sorumluluklar icin performans kullanmak,
e Amaclara ulasmak icin odaklanma, bireysel ve grup potansiyelini grup ve 6rgiit yararina olacak sekilde
artirmak.
Calisanlar, terfi, transfer, icretlendirme ve cezalandirma gibi konularda tarafsiz davraniimasini, esit islem
yapilmasini beklerler. Ayrica Ustlerin kendileri hakkinda ne distindiiklerini bilmek ihtiyaci duyarlar. Bu
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beklentilerin karsilanmasi performansin degerlendirilmesiyle miumkindir. Performans yonetim sistemleri,
insan kaynaklari yonetiminde iltimasi ve 6znel yargiyi azaltmak maksadiyla gelistirilmistir (Bingdl, 2006).

Barutgugil (2004), benzer sekilde performans ydnetimi sisteminin amaglarini {i¢ ana grupta toplar. Birincisi
yonetsel amaglar; Ucretlendirme, yiikseltme, transfer, isten g¢ikarma vb. yonetimsel kararlarin verilmesinde
goralir. ikincisi gelistirmeye yonelik amaglar; kariyer planlamasi, egitim-gelistirme programlarinin hazirlanmasi,
danismanlik ve rehberlik desteginin verilmesi, glgli ve glgsiz yonlerin belirlenip ilgili geribildirimde
bulunulmasi siireglerinde giindeme gelmektedir. Uglinciisii ise arastirmaya yonelik amaglar; is tatmini ve
motivasyon dizeyinin belirlenmesi, gelecekteki hedeflerin saptanmasi, performans dizeyini etkileyen
faktorlerin ortaya cikarilmasi ve calisanlarin performansi ile organizasyon amaglari arasindaki iliskinin
incelenmesinde one ¢ikar.

Ozetle sistemin asil amaglari; bireysel performansin érgiitsel hedefler dogrultusunda saglikli ve adil
standart ve kriterler araciligi ile belirlenerek 6lglilmesi, bu konuda kisilere bilgi verilmesi ve kisisel performansin
gelistirilerek 6rgltsel etkinligin artirilmasidir (Uyargil, 2013).

Performans yonetiminin alti temel unsuru su sekilde siralanabilir:

e Bireysel performansin orgiitsel hedeflere dayali olarak planlanmasi (donem basinda calisan ile
yOneticisi arasinda hedef belirleme goriismeleriyle) yapilr.

e Cahsanin performansini degerlendirebilmek icin degerlendirme yonteminin segimi, gerekli kriterlerin
belirlenmesi,

e Segilen yontemlere gore performansin degerlendirilmesi (belirlenen ilkelere gére degerlendirme
formlarinin doldurulmasi, gérismelerin yapilmasi),

e Degerlendirilen c¢alisana performansiyla ilgili geribildirim verilmesi (degerlendirme gorismeleri
diizenlemek),

e  Geribildirim sonuglarina gore bireysel performansi gelistiriimek amaciyla ¢alisanin yonlendirilmesi

(kogluk),

e Performans degerlendirme sonuglarinin, ¢alisana yonelik kararlarin verilmesinde (licretlendirme, terfi,
kariyer gelisimi, egitim vb.) temel olusturmasidir.

Aciklanan tim bu temel unsurlarin, insan kaynaklari yonetiminin diger islevleriyle uyum iginde
galismasi zorunlulugu unutulmamalidir (Uyargil, 2013). Bir isletme, eger yoneticisi performans sonuglarini
dikkatlice degerlendirir ve bu sonuglari iyilestirmek, karsilagilan talepleri gelistirmek igin gerekli degisimleri
yaparsa basaril olabilir (Fry, Stoner ve Hattwick, 2004).

Etkin bir performans yonetimi sisteminin anahtar elemanlari; performansla ilgili standartlar,
performansi 6lgme kriterleri, ¢calisanlara ve insan kaynaklari birimine verilen geribildirimdir. Eger performans
standartlari veya dlctimler isin kendisiyle iliskili degilse, sonuclar gercekci olmayacaktir. Geribildirim verilmedigi
takdirde ise galisanin gelisimi olmayacak, insan kaynaklari bilgi sistemi de eksik belgelerle personele iliskin
kararlarda etkin olamayacaktir. Performans &lglimleri, stratejik yonetimin butlnleyici bir pargasidir. Neyin,
nasil, nerede, ne zaman ve nigin Olgllecegi cok 6nemlidir (Mercanlioglu, 2012).

Sonug

Ulkemizde o&zellikle kamu o6rgiitlerinde performans ydnetimi sisteminin niteliginin yikseltilmesi
gerektigi aciktir. Clinkti kamu kurumlarinda dar anlamda bir performans degerlendirme olarak gorulebilecek
"yillik sicil raporu" doldurulmasi uygulamasi en son 2010 yilinda yapilmistir. Bununla birlikte, Tiirkiye'de i¢
kontrol sistemine iliskin galismalar, AB uyum c¢ercevesinde 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanununun 2003 yilinda kabul edilmesiyle baslamissa da Tiirkiye'de kamu idarelerinin, Kamu i¢ Kontrol
Standartlari Tebligi'nin performans yénetimine iliskin hiikiimlerini yeterince yerine getirdigi sdylenemez.

Tim kurumlar icin uygun gorilen bir performans degerlendirme sistemi yoktur. Ancak birim
hedeflerine gore bireysel hedeflerin belirlendigi ¢ikti ve sonug odakli, ayni zamanda davranislar ve mesleki bilgi,
beceriyi dikkate alan sistemlerin benimsenmesinde yarar vardir. Ozellikle c¢oklu degerlendiriciler ve
degerlendirme goérismesiyle geribildirimin 6nemi g6z ardi edilmemelidir. Performans degerlendirme
yontemleri asiri dokiiman icermemeli ve belgelerin doldurulmasi fazla zaman almamalidir. Glinimuzde
bilgisayar tabanh degerlendirme programlari ve iletisim araglari (e-posta, telefon, faks vb.) yaygin olarak
kullanilmasina karsin yonetici ve c¢alisanin yiiz ylze iletisimi hala 6nemini korumaktadir. Performans
yonetiminin tiim silireclerinde yonetici ve calisanlar, gerek duyulmasi halinde gériisme yapabilmeli, performans
planlama ve degerlendirme gorismelerini bir zorunluluk olarak gormemeli, gérismelere hazirhkli katilmalidir.
Performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklari yonetimi streclerinde dikkate alinmali, calisanlarin terfi,
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rotasyon gibi atama islemlerinde degerlendirme sonuglarindan yararlanilmalidir. Performans degerlendirme
sonuglarina gore beklenen performansi gosteren galisana yeterli ek 6deme verilmelidir. Ancak ek 6demenin bir
motivasyon araci oldugu unutulmamali, calisma barisini bozmayacak oranlarda olmasina dikkat edilmelidir.
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