PERFORMANS YONETIMI
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EDUCATION!

- Hatalarindan 6greniyorsun demek! Vay canina!
Bu kadar ¢ok egitim gérmen beni etkiledi.

Performans Yonetimi

Performans yonetimi, 6rgutin
stratejik amaclarina ulasmaya
yonelik olarak, bireysel ve 6rgutsel
uyumu saglamak amaciyla,
calisanlarin performanslarini
planlama, degerlendirme,
ddullendirme ve gelistirmeyi
kapsayan dinamik bir surectir.

Performans Yonetimi

m Bir isletmede insan kaynagi
performansindan sdz etmek igin, dncelikle
her bir kisinin tanimlanmig bir igle karsi
karsiya kalmasi ve bu isin gerceklestiriime
derecesinin gdstergesi olan bir standardin
bulunmasi gerekir. Bu standarda ulasma
kisinin basarisi olarak distndlarken,
standardin altinda kalma da basarisizhigi
olacaktir.




= Performans degerlemesi, iyi diizenlenmis
bir insan kaynagindan yonetimi sisteminin en
onemli bilesenlerindendir.

m En Ust diizeydeki yoneticiden, en alt
kademedeki personele kadar tiim insan
kaynagindan belirli bir 6lgitin lzerinde
basari gostermeleri sonucunda 6rgutsel
basarinin glindeme gelecegi yadsinamaz bir
gergektir.

m Ancak, personel seciminde ve egitiminde
gosterilen 6zene karsin, tiim cgalisanlarin ayni
performansi gostermesi miimkin degildir.

m Beceriler, yetenekler, ise ilgi ve uyum gibi
ozellikler daima kisiden kisiye farkhliklar
gosterir.

m Bu nedenle isletme yoneticileri, insan
kaynagindan azami verimi alabilmek igin,
bireyler arasindaki bu farkhliklar iyi
tahlil etmek ve objektif kriterleri baz
alarak degerlemek zorundadir.

m Performans (basari) degerlemesi, calisanin isteki
basarisini saptamayl amaclayan galismalardir.
Performans dederlendirmesi yapmanin iki 6nemli
amaci vardir:

m Bu amaglardan birincisi, personelin is
performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu
bilgi, Gcret artisi, ikramiye, egitim, disiplin, terfi,
kariyer planlamasi ve benzeri kararlar alinirken
gerekli olacaktir.

m Bir organizasyonun yonetim kadrosunun, performans
dederlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan
personelle ilgili objektif kararlar verebilmesi mimkiin
degildir.

Performans degerlemelerinin diger amaci,
personele is tanimlarinda ve is analizlerinde
saptanan standartlara ne 6lgiide yaklastigina
iliskin geri besleme saglamaktir.

Bu geri besleme calisanlara olumlu bir yaklagimla
verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi
takdirde cok yararl olmaktadir. Cogu insan bu
tirden yapici ve dzgliveni artirici geri besleme
almaktan hoslanir. Bu geri besleme ayni zamanda
personelin isletmedeki kariyerlerinin ne ydénde
ilerledigini gorebilmelerini saglar. Ornegin, daha
bliylik sorumluluklar almaya hazir oldugunu veya
mevcut performansini arttirabilmesi icin egitime
ihtiyaci oldugunu gosterir.




Performans Yonetiminde Geleneksel GUnUmuzdeki kullanimiyla performans
ve Gagdas Yaklagimlar yonetim sistemleri; 7

m F.Taylor'un is 6lcimi ve F. Gilberth'in is ve hareket etidi
calismalari, insan kaynaginin performansini degerlemeye giden

yoldaki ilk galismalardir. Bu galismalar sonucunda hangi isin ne “ga||§an|ar|n belirli bir donemdeki fiili
kadar siirede ve hangi slireglerden gegerek yapilmasi gerektigi . .
saptanmistir boylece, isgdrenin mevcut is yapma sureleri ile bu baSarl durumlarini teSplt etmenin
Olclimlerin kargilastinimasi imkani dogmustur. yani sira, ge|ece§e |||§k|n ge"sme

. _ potansiyellerini gelistirmeye yonelik
Geleneksel performans degerleme yaklasimlan direkt olarak, ”

mevcut performans diizeyinin belirlenmesi, is gérenin gallsmalarldlr.
hedeflenen performans diizeyine ulasip ulasmadiginin ve
isgbrenin Ucretine yapilacak ilavenin belirlenmesi (tegvikli Gcret
sistemleri) ile ilgilenmistir. Bunun yaninda diisik performansi ile
firmaya zarar veren Kisilerin isten cikarilmasina yénelik kararlara

da etki etmistir.

YEtklnllge Daya“ Performans Yonetimi Performans ve Yetkinlik Esasli Odiillendirme

m Performans Yonetimi “Bireyin gorevindeki basarisi, isteki
tutum ve davraniglari, ahlak durumu ve 6zelliklerini Yaklagimlarinin Kargilagtinimasi
ayrintilayan ve bitlinleyen, bireyin, kurulusun basarisina olan

katkilarini dederlendiren planli bir aragtir.” is Sonuglarina Dayal Sistem Yetkinlige Dayal Sistem
= Yetkinliklere dayall performans yonetimi olarak ePerformans “nasildir”
tanimlayabilecedimiz bu yaklasimin digerlerinden en dnemli ePerformans “ne kadardir” | eNiteliksel: Orgiitiin gelecegi
farki; yliksek performansi ayirt eden bireysel yetkinliklere eNiceliksel: Birim ile baglantil:

odaklanmasi ve tanimlanmig yetkinlikleri gliclendirmek . = : .
amaciyla gelistirme programlari sunmasidir. Yetkinlige dayalr aKmac_;IarlyIa baglanth Bi 'Pn?g.ak.uzunec:ggsphlgfgﬁye'
yonetim, spesifik is becerilerinden ziyade yetkinlikleri erlisa zaman cergevest. Bir Simdiki ve g '$ !
vurgulamaktadir. Yetkilige dayall performans yénetiminde yil, gegmis performans basari o
temel amag; sadece en kétii ve iyi performansa sahip «Od(llendirme yonelimli *Gelisme (davranis degistirme)
calisanlarin acida cikarilmasi degil, calisanlarin bir bditiin olarak yonelimli

ortalama performanslarinin yiikseltilmesidir.




Performans Yonetiminin Yararlari
ve Kullanim Alanlari

m Performans yonetimi, kisi diizeyinde bireysel
psikolojik bir ihtiyag, kurum diizeyinde
motivasyona yonelik bir sistemdir.

m Performans degerlemesi sonucu elde edilecek
bulgular, yoneticinin ise alacagi personelin
mevcut ve gelecekteki isler icin tasimasi
gereken 6zellikleri saptanmasina ve personel
secimi sirasinda bu dzelliklerin istenmesine
olanak saglar.

m Personelin daha yakindan taninmasina olanak
hazirladigindan, kariyer yonetimine katkida
bulunur.

Performans Yonetiminin Yararlari
ve Kullanim Alanlari

m Performans degerleme goriismeleri,
personel ile Ustleri arasinda (asagidan-
yukariya dogru) iletisim saglanmasi ve
gelistirilmesine yardimci olmaktadir.

m Calisanlarin kendilerini tanimlamalarina
ve eksikliklerini gidermelerine yardimci
olur.

m Calisanlarin hedeflerine ne kadar
ulastiklari kontrol edilmis olur.

Performans Yonetiminin Yararlari
ve Kullanim Alanlari

= Performans degerlemenin énemli bir yarar da
isten ayrilacak kisilerin belirlenmesine
katkisidir.

= Insagiiciiniin daha etkin, verimli ve yararli
kl|J||a|nI|maSInI saglamaya yarayacak verilere
ulasihr.

= Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin
belirlenmesini saglar.

m Ucret yOnetimi ve Ucret ayarlamalarinda
yardimai olacak veriler saglar. Performans
dederlemenin 6zellikle bu yarari sayesinde
kisllere yonelik Ucret ve diger maddi
motivasyonlar kadar manevi-sosyal
motivasyonlar igin de veriler elde edilmis olur.

Performans Degerleme
Sisteminin Olusturulmasi

m Performans dederleme sistemi, orgiitte kimin,
neyi, nasil ve ne diizeyde basardiginin ilgililere
duyurulmasinin, drgultsel amaglar
gerceklestirmede katilmali yonetimi saglamanin ve
dikkatleri kisisel amaglarla érgtitsel amaglarin
bitlinlestiriimesi (izerinde yogunlastirmanin bir
araci olarak dusintlmelidir.

m Performans degerleme sistemi, 6rgiit ve yonetim
felsefesini yansitmali ve tim Uyelere glivence
vermelidir.




Performans Degerleme
Sisteminin Olusturulmasi

m Performans degerleme sistemi,
devingen, esnek ve gergekgi olgit, islem
ve yontemlerle uygulama alanina
aktarilabilen torel ilke ve politikalara
dayanmalidir.

m Performans degerleme sisteminin
amaclari acikca belirlenmeli ve 6lcltler,
islemler ve yontemler ile amaclar
arasinda gerekli uyum saglanmalidir.

Basarili bir performans degerleme
sisteminin kurulabilmesi igin;

m Orgit kiltirinin etiid edilmesi ve bu sayede 6rglit
kdltdrindn, kurulmasi disintlen performans
sisteminin getirdigi uygulamalari (6r. 360° degerleme)
kaldirp kaldiramayacadinin tespiti.

m Sirket/ birim/ pozisyona ait kritik performans
gostergelerini temel alan hedeflerin belirlenmesi ve bu
hedeflerin “sirket > birim - birey" hedefleri seklinde
zincirleme bir kurgu iginde yukaridan asagiya
indirgenmesi.

m [s analizi calismalaryla, her bir pozisyona ait is
tanimlarinin, kritik performans gdstergelerinin
belirlenmesi ile degerlendirme kriterleri icin alt yapinin
olusturulmasi.

m Her bir kritik performans gostergesinin (yetkinligin)
gozlemlenebilecegi-6lcilebilecedi davranis géstergelerinin
belirlenmesi.

Dederleme periyotlarinin isletme amaglarina uygun bigimde
saptanmasi. Birbirine gok yakin periyotlara sikistiriimig
degerleme galismasi, zaman alici oldugu kadar, kisa
dénemde deder yargilarinda da 6nemli degisiklikler
meydana getirmez. Diger taraftan, sik sik yapilan
degerlendirmeler personel (izerinde baski yaratabilir. Bu
nedenle uygulamada kabul géren periyot bir yillik veya alti
avylik uygulamalardir.

Performans dederleme sistemi hakkinda calisanlara ve
yoneticilere gerekli bilgilendirmeler/ editimlerin verilmesi
ve dederlendirme kriterleri belirlenirken kisilerin ve
birimlerin katkilarinin birebir gérlismeler ve grup
calismalari ile dikkate alinmasi.

= Olciimlemedeki dederlendirici hatalarini
ortadan kaldirmaya yonelik 6nlemlerin
alinmasi.

» Uygulama sonrasinda degerlendirmesi yapilan
birim/ kisilerden geri-bildirim alinmasi.

m Performans dederlendirme sonuclarinin diger
insanglicl yonetimi uygulamalarinda etkin bir
sekilde kullanimi (kadrolama, egitim
planlamasi, tcret/ 6dll yonetimi, terfi/ atama,
is rotasyonu, isten ayirma gibi).

m Basari odakli bir firma kultlrindn
olusturulmasi-gelistirilmesi igin gerekli genel ve
kisisel gelisim egitimlerinin/ programlarinin
yapilmasi.




Performans Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

m Performans, belirli bir durumda icerisinde ¢aba,
yetenekler ve rol (gorev) algilamalar arasindaki
karsilikli iliskilerin sonucu olarak dederlendirilebilir.

= Motivasyondan kaynaklanan ¢aba, personelin gérevini
yaparken kullandidi fiziki ve/veya zihinsel enerji miktaridir.

= Yetenekler, veya daha genis anlamda bilgi, beceri ve
yetenek, gorev yerine getirilirken kullanilan kisilik
Ozellikleridir. Genellikle yetenekler kisa zaman diliminde
biyilk oranda dalgalanma gdstermezler.

= Rol (gorev) algilamasi ise, personelin isini yaparken
gabasini kanalize ettigi yon olarak tanimlanabilir.
Personelin isini yaparken gerekli olduguna inandigi
faaliyetler ve davranislar personelin rol algilamasini
tanimlamaktadir.

Orgiitsel bazda ele alindiginda performans, amaglara ulasma
derecesidir. Bir biitiin olarak ulasilan performans diizeyinin
degerlendirilmesinde, her bir ise (géreve) ait degerleme
kriterine gereksinim duyulur. Performans degerleme sisteminin
basariya ulasmasinda, performans degerleme kriterlerinin su
ozellikleri tasiyip tasimadiklar 6nemlidir:

= Spesifiklik: Her bir performans kriteri, galisandan nelerin
beklendigini tam olarak belirtmelidir.

= Ulasilabilir olma: Standartlar ulasilamaz oldugu takdirde, bunun
farkina varan calisanlar, bu standartlara ulagma gabalarmd’an
vazgegeceklerdir.

= Olgiilebilir olma: Performans 6lgiimii, standartlar sayisal olduklar
takdirde kolaydir. Ancak s6z konusu performansin Slgimiinde sayisal
standartlarin kullanilmasi zorsa veya uygun degilse; gf(brevin
zamaninda yerine getirilmesi, takim faaliyetlerine katkilar,vb. sayisal
olmayan standartlar kullanilir.

» Adalet: Insan kaynaklarina iliskin diger politikalarda oldugu gibi
performans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba karsi ayrimcilik
yapilmasini engelleyen yasal standartlara uygun olarak
dizenlenmelidir.

= Zaman gergevesinin belirli olmasi (Termin): Belirlenen
hedeflerin ne zamana kadar ulagiimasi gerektigi veya hangi zaman
araligini kapsadigi belirtiimelidir.

Performans Degerleme Yontemleri

. Grafik Dereceleme Yoéntemi

. Siralama Yontemi

. Adam-Adama Karsgilagtirma Yontemi

. Zorunlu Dagilim Yéntemi

. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

. Komite ve Grup Halinde Gériisme Yontemi
. Kritik Olaylarin Se¢imi Yéntemi

N oo~ ON-

Performans Degerleme Yontemleri

8. Kontrol Listesi Yontemi

9. Agirhikh Ciimle Se¢gme Yontemi

10. Ayrintili Degerlendirme Formu (Tezkiye) Yontemi
11. Hedeflere Gore Degerlendirme

12. Takim Bazli Degerlendirme Yéntemi

13. Degerleme Merkezi Yontemi

14. Ozdegerlendirme (Oto-kontrol)

15. 360 Derece Degerleme




iy L : Kontrol Listesi Yontemi
Kritik Olaylarin Secimi Yontemi
Kontrol Listesi Formu
m Bir musteriye 6énemli derecede kaba Adrsoyad |- [Departman | -
daVI’andI Degerlendiren | :..... | Tarih :
. Yapacak isi yoksa kendisine is arar.
m Bir alicinin oldukca seyrek ve zor satin alinan Kendi isinin temel bilgilerin iyi bilr.
bir Girlini tercih etmesine yardimai oldu Rencisn ol Hero ot gsior
. endisini gelistirici islere ilgi gdsterir.
Y I b t f k d d v Hos olmagygorfbir (;él@mcxgbigimi vardir.
Dizensiz bir sekild lisir.
" ..ere . Irsa |C|Y|, Irmanln gere uy ugu Yenielsisrig vreiifladigi:dcec,}i;; nasil yapilacaginin agiklanmasini ister.
Onemli bir malzemeyi stoklamaya razi etti. Cobuk gren.
. . . .. Baska birisinin yardimi olmaksizin, yeni bir ise girmeyi istemez.
m Asiri derecede bir fiyat arttirmasi dnerisini Calsrken kicUk hatalar yapar.
) Sorumlulugu tartismaksizin Ustlenir.
reddett' . Baskalarnnin gUvenligine ézen gosterir.
o . . Yapthdiisi yanda b|rok|‘r4 i _
[ Onem“ b|r telefon konusmas”']a yan|t Arkodo§lqunco genellikle takdir edilir.
Karmasik isler yapmayi sever.
vermede basarili olamadi. Anlatim gicligo ceker.
Matematiksel sorunlari cok iyi anlar.

Yonetici Olmay igin P g Formu Ornegi

B [ T
Ayrintill Heeaiees . 360 Derece Performans

v . || Degerlemeyi Yapan:
Degerlendirme T T 11

v
UP: Ustun Performans, BP: Beklenen Performans, YP: Yetersiz Performans Deg e rI e m e

Formu UP | BP+ | BP | BP- | YP

TeZk| e 1. i§ BILGISi o ]
( y ) '\§in§gerekﬂrdigi Teknik ve yontemiere fiskin bilgis, isin bOTON n Geleneksel ya kIaSl mda’ degerlemeYI

Yonteml _Sﬁ%ﬂ;g\cnmkend\bmm'\ve'Mg\hd\@erbmmlercc\smdcn asl .
T yapacak olan kisinin (genellikle

R calisanin ilk Gstl) yilda bir kez olmak
e e T o e v Uzere, calisanla biraraya gelerek igteki

|| calsmasina yatkini

Mo performansini dederlemesi ve elde
N E— edilen sonuclarla baglantili olarak
— iramiye, prim, bonus gibi ek

: lletisim kurma istegi, yazili ve sozIU ifade guct ya ra rla rl n ka ra rl na Va rmaSI SOZ

7. PLANLAMA VE ORGANIZE ETME

konusudur.

|_| dizenli ve kararl bicimde calismasi




360 Derece Performans
Degerleme

m 360 derece performans dederleme
yonteminde ise personel sadece Ustleri
tarafindan degil, ayni seviyede calisan is
arkadaslari, diger departman yoneticileri, i¢
ve dis musteriler ve galisanlarin kendileri
tarafindan degerlendiriimektedir.

m Zaten yontemin adindaki 360 derece de
degerlendiren kisinin is cevresini (gorevi
geredi iliskide bulundugu herkesi) ifade
etmektedir.

360 Derece Performans
Degerleme

m Geleneksel degerleme ydntemlerine
godre sistem daha adil, daha glivenilir
ve daha iyi bir ydntem olarak
gorilmektedir.

m Dahasl, birgok kisiden toplanan
sonuglarin etkisi tek bir kaynaktan
toplanan sonuclara gére daha etkili
olabilir.

Performans Degerleme Siireci

1. Fiili Sonuclarla Degerleme Kriterlerinin Karsilastiriimasi

2. Performans Diisiikliigii Sorununun Tanimlanmasi

3. Nedenlerin Analizi ve Performans Degerleme Goriismesi

Performans degerleme gérismesinde, gériismenin amaglarinin belirtiimesi cok
onemlidir. Personele performanslari hakkinda bilgi verirken yonetici veya
nezaretci butlin degerlendirme gérismelerinde bulunmasi gereken asagidaki
hedefleri g6z 6niinde bulundurmalidir:

Performans hedefleri Gizerinde uzlasma saglamak,

Gorusulen personelin 6zellikle gugli oldugu yonleri saptamak,Dizeltiimeye
ihtiyag gosteren performans alanlarini saptamak,
Degerlendirilen personelin de katihmiyla, performansin daha iyi hale gelmesi
icin plan yapmak ve gelecek degerlendirme déneminde o personelden nasil bir
performans bekledigini ortaya koymak.

1. Fiili Sonuclarla Degerleme
Kriterlerinin Karsilastiriimasi

Hedef/ Arzulanan

Performans
A
Yeni bir faaliyetin Sgpmomrj
baslatimasi > OlgUlmesi
A 4
Fiili
Performans
DuUzeltici
Onlemler

Reaktif Nitelikte Geri Besleme




1. Fiili Sonuclarla Degerleme
Kriterlerinin Karsilastiriimasi

Hedef
Performa
Sapmalarin ns
Azaltlmasina
Sapmalarn (’erigiwhlir Yeni bir Sapmani
Onceden faaliyetin N
Tahmini baslatimas \ Olctime
Fiili
Performa

ns

Onleyici Planlama Surecinde Bu

Bilgilerden Yararlanma Dozelfici

Onleml
er

Proaktif Nitelikte Geri Besleme

2. Performans Dusukligu
Sorununun Tanimlanmasi

m Fiili performans ile arzulanan sonuglar/
hedefler karsilastirilirken sorun olarak
algilanan hususlarin tanimlanmasi
gerekmektedir.

= Sorunun tanimlanmasi, sayisal veya
kolaylikla dlgiilebilecek hedeflerin varliginda
nispeten daha kolaydir. Ancak sorunun
tanimlanmasi bazi degerlendirme
yontemlerinde daha glctir.

3. Nedenlerin Analizi ve Performans
Degerleme Gorlismesi

m Performans degerlendirmesi
faaliyetlerinin, insan kaynaginin
performansini gelistirmeye yonelik
amacinin gerceklesebilmesi icin,
degerlendirme sonuglarinin geri
besleme yoluyla kendilerine iletiimesi
gerekmektedir.

3. Nedenlerin Analizi ve Performans
Degerleme Gorlismesi

m Performans hedefleri izerinde uzlagma
saglamak,

m GOrlstlen personelin 6zellikle giicli oldugu
yonleri saptamak,

m Diizeltiimeye ihtiyac gbsteren performans
alanlarini saptamak,

m Degerlendirilen personelin de katiimiyla,
performansin daha iyi hale gelmesi igin plan
yapmak ve gelecek degerlendirme
déneminde o personelden nasil bir
performans bekledigini ortaya koymak.




Performans degerlendirmesi goriismelerinde
izlenmesi yararh olabilecek agamalar asagidaki
bicimde siralayabiliriz:

1. Degderlendirme goriismesi dikkatli bir
sekilde planlanmali

2. Gorugme esnasinda samimi bir hava
olusturulup, etkili iletisim olanagi
yaratiimalidir.

3. Ozdegerlendirme yoluyla kendi
performansi hakkinda yorumda bulunmasi
saglanmalidir. Kendisini dederlendirmede
guclik gekiyorsa, yonetici sorular sorarak
asti konusmaya tesvik etmelidir.

4. Yonetici, 6zdegerlendirme sonrasi personelin
yorumuna dair olumlu/ olumsuz elestirilerini
siralamali, yeri geldiginde yine asta donilerek
onun gorust alinmalidir.

5. Gorlisme boyunca tartisilan konular 1s1ginda,
astin kendisini gelistirebilmesini, motive
olmasini, organizasyon hedefleri ile
blttinleserek verimli ve etkin galismasini
saglayacak sekilde ilerideki doneme ait
performansi ve kritik basari géstergeleri
planlanmalidir.

6. Performans degerlendirme goriismesi, bir
form ile belgelendirilmelidir.

Performans Dederleme Siirecinde
Yapilan Hatalar

8.1. Hale Etkisi (Halo Effect)

8.2. Belirli Derecelere/ Puanlara Yonelme

8.3. Yakin Gegmisteki Olaylardan Etkilenme
8.4. Kontrast Hatalar

8.5. Kisisel Onyargilar

8.6. Pozisyondan Etkilenme

8.7. Atif Hatalar

m Degerlendiriciler, dncelikle astlarinin
davraniglarinin dogru olarak gézlemlenmesi
konusunda editilmelidirler.

m Skala yardimi ile dederlendirilecek performans
kriteri, isin sadece tek bir ézelligini temsil
etmelidir. Diger bir deyisle kriterler arasinda
gegisim olmamalidir. Ayrica bunlar acgik, net ve
anlasilir bicimde tanimlanmalidir.

m Skalada belirtilen puan araliklari/ dereceleri de
anlasilir ve acik bir bicimde ifade edilmelidir.

m Degerlendiriciler kisa bir siirede ¢ok sayida kisiyi
degerlendirmek zorunda kalmamalidir.




