Insan Kaynaklar Yonetimi

Boliim 7: Performans Degerlendirme



* Performans degerlendirme (PD) nedir?
* Amaclar ve kullanim alanlari

* PD sureci

* PD'de kullanilan kriterler

* PD yontemleri

* 360 derece PD

* Yetkinliklere dayal PD

* PD’de hatalar

* Tark kaltura ve PD




Performans Degerlendirme

“Anlasilamayan Tanimlanamaz.

Tanimlanamayan Olciilemez.

Olctilemeyen Yonetilemez”




Performans Degerlendirme

* [k sistematik uygulamalar, Bilimsel Yonetim Akimi
baslamistir

* 2003 yilinda ylrtrluge giren 4857 Sayil Is Kanunu,
iIsverenlerin konuya olan ilgisini arttirmistir.

* Turk kamu kesiminde; basari degerlendirmesi, sicil
degerlendirmesi ya da tezkiye sistemi.

* Eskiden beri var... Turk Kulturunde de var..."Pabucu
dama atiimak’.




Performans Degerlendirme Nedir?

* iggorenin belirli bir donemde isinde gosterdigi

fiili basarisini ve gelecege yonelik gelisme
potansiyelini, birtakim kistaslara (kriter) gore

bicimsel olarak degerlendirilmesi islemidir.




Performans Bilesenleri

[ Performans ] —— [ Yetkinlik ]+ [ Motivasyon ] dh [ Goniilliiliik ]

Kaynak: Boxall ve Purcell (2003)’den uyarlanmustir.

Sekil-1: Performansin Bilesenler




Performans Degerlendirmenin Amaclari

* Gelistirmeye yonelik
* Degerlendirmeye yonelik

* Yasal gerekliliklere yonelik




Performans Degerlendirme Siireci

p

Hedeflerin ve
degerlendirme
kistaslarinin
belirlenmesi

\_ ) L tespiti D

Degerlendirme
yonteminin, sikliginin
ve degerlendiricilerin gOzden gecirmeler

Degerlendirme
sonugclarinin IKY
islevlerinde
kullaniimasi

Guglu ve gelistirmeye
acik yonlere iligkin
geri bildirim verilmesi

Degerlendirmenin
yapilmasi




PD’de Kullanilacak Kriterlerin Ozellikleri

* Gozlemlenebilir olmali,

* Isin yapilisi icin gerekli olmal,

* Fa
* Fa

* Fa

olmamall.

Ktor

Ktor

Ktor

er arasinda gecisim olmamall,
erin sayisl amaca gore belirlenmeli,

er aclk ve net olarak tanimlanabilmeli, yoruma acik




Kriterler

Oznel Nesnel
4 ) 4 \ 4 A
Kisilik Davranis Sonug
- Disa donik - Szl Ikna - Satts miktart
- Uyumluluk - Karar verme - Milsteri tatmini
- Dilristlitk - Zamana riayet - Uretim miktart
\ / \. / \ J
Az kullanish Cok kullanssls

Sekil-4: Performans Degerlendirmede Kriterler




Gercek Teorik
kriter Kriter

¥

Kirlilik Gecgerlilik Eksiklik
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Performans Degerlendirmeyi Kim(ler) Yapar?




Kullanim Alanlari

Kariyer planlama

Odiillendirme

Is dizayn \

calismalari

Egitim-Gelistirme

. IK Planlama
Isgucu envanter N '

fsten Ayirma Ucret-Maas yénetimi




PD Yontemleri

/ Geleneksel Yontemler \

- Stralama

- Kargilastirma

- Kontro] listesi

- Kritik olaylar

- Graftk degerlendirme Glcegi

- Davranigsal degerlendirme dlcegi
- Davranissal gdzlem olcegi

\Zorunlu dagilm /

Degerlendirme

Yontemleri

Modern Yontemler
- Amaclara gdre yonetim
- 360 derece degerlendirme
- Yetkinliklere dayali
degerlendirme
- Dengeli basar1 gostergeleri

\

\

J

Sekil-7: Performans Degerlendirme Yontemlert




Ikili Karsilastirma Yontemi

Siralama Yontemi
|. Zuhal

2. Mustafa

3. Ipek

4, Burak

Kargilagtirma Yontemi
Zuhal | Mustafa | Ipek | Burak | Toplam
Zuhal | - l 2 | 2 \
Mustafa | | - | | 2 1
Ipek 0 1 - 2
Burak | 0 0 1 1

2=Daha 1y1 1= estt, 0= daha zayit

Sekil-8: Siralama ve Karsilastirma Yontemleri
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Kontrol Listesi

"

Miisteri Temsilcisi Icin Ornek Kontrol Listest

Kriterler B
|. Yoneticist tarafindan verilen gorevler yapar mi?
). Isgren, misteri ile uygun sekilde ilgilenir mi?
3. Isgren, misteri olmadig: zaman raflan diizenler mi?
4,
)

Haytr

-
T
—t

= | = | = | =

[sg6ren, zor durumlarda kendini kontrol eder mi?
5 yiiki fazla olan mesai arkadaglarma yardim ofur mu? |

Sekil-9: Kontrol Listest Yontem
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Grafik Degerlendirme

Performans Krijery/faktorii 1 2 3 4 5
Zayif Yeterli Orta Iyi | Mikemmel

Is bilgisi

letisim

Yonetim becerisi

Karar verme

Takim calismasi

Inisiyatif

Problem ¢ozme

Inovasyon becerisi

Kisiler arasi beceriler

Sekil-10: Grafik Degerlendirme Olcegi

14



Davranissal Deg

erlendirme Olcedi

Her zaman isine erken gelir, g0reve
baslamadan 6nce gerekli ekipmani hazirlar, 6 =—
kiyafet kurallarina tam uyar.

Isine genelde zamaminda gelir, goreve
baslamadan 6nce gerekli ekipmam hazirlar, 4 ==
kiyafet kurallarima genellikle uyar.

Ise hep gec¢ kalir, ekipman hazirh@ yapmaz
kiyafet kurallarina uymaz. Toplantilar icin
bazen hazirhk yapar.

Her zaman isine erken gelir, goreve
— 7 baslamadan Once gerekli ekipmam hazirlar,
kiyafet kurallarina tam uyar, gunlik is

toplantisindan Once gerekli raporlar

hazirlar.

Her zaman isine erken gelir, gOreve
= 5 paglamadan  6nce gerekli  ekipmam

hazirlar.

Isine zamaninda gelmez, gOreve

baslamadan Once gerekli ekipmam bazen
hazirlar, kiyafet kurallarina cogu zaman
uymaz. Toplantilar icin genellikle hazirhik

yapar.

Ise hep ge¢ Kkahr, ekipman hazirhgy

Kaynak: Harvey, R. (1991). Job analysis. Dunnette, M. & Hough, L. (Ed.). Handbook of Industrial & Organizational Psychology (2. Bask:) i¢inde, Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press, s.

138’den uyarlanmustir.

yapmaz, kiyafet kurallarina uymaz,
toplantilara hazirhk yapmaz.
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Davranigssal Gézlem Olgegi

Satis Becerisi e i
zaman zaman

1. Bireysel satis sonuglarimi yoneticisiile birlikte

iy i 1 2 3 4 5
gozden gecirir.
2. Satislar artirmak i¢in takim arkadaslarina 6nerilerde

1 2 3 4 5

bulunur.
3. Her bir miisteriye 6zel hedefler belirler. 1 2 3 4 5
4. Miisteri ile yakindanilgilenir. 1 2 3 4 5

Sekil-12: Davranissal Gozlem Olgegi
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Zorunlu Dagilim Yontemi

Isgoren Sayisi

% 10 % 20 % 40 % 20 % 10
Cok Diistik |  Diistik Orta Yiiksek  |Cok Yiiksek

Performans Kategorileri

Sekil-13: Zorunlu Dagilim Yontemi
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Amaclara Gore Yonetim (AGY)

AGY: Bir Orgutte, tst ve astlarin amaclarini birlikte belirledikleri sorumluluk
alanlarini ve ulasacaklari sonuclari birlikte kararlastirdiklari ve belirli

donemlerde bu amaclarin ve sonuclarin gerceklesip gerceklesmedigini
birlikte inceledikleri bir strectir.

Temel Felsefe

Calinanlarin katilimi saglandiginda aidiyet ve performans
artmaktadir. Calisanlar hedefleri basarmali icin
cesaretlendiriimelidirler. Performans kriterleri Olgulebilir ve

sonucla iligkilendirilmelidir.
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AGY Sureci

Orgiitsel ve kisisel amaglarin
belirlenmesi

Hedef ve performans kriterlerini, tist
ve astin birlikte kararlastirmasi

Uygulama

Periyodik degerlendirme ve geri
bildirim

Sekil-14: Amaglara Gére Yonetim Siireci




Hedeflerin Ozellikleri

* Spesifik

* QOlgtilebilir

* Ulasilabilir

* Gercekci

* Zamana dayall

* Gecerli/yapilan ise, sonuca yonelik kisiyi motive
edici/gelistirici olmaldir.
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360 Derece PD

‘

Iggm‘:’u’eu
 — (Oz-Degerlendirme)  ——

‘

Sekil-15: 360 derece Performans Degerlendirme




Yetkinliklere Dayali PD

* Yetkinligin, bilgi beceri ve yeteneklerden farki ne?
* Moda mi? Gercek mi?
* Her sirkete uyan yetkinlik var midir?

* Nasll belirlenmelidir?
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Yetkinliklere Dayali PD

* PD acisindan yetkinlik; kisinin yaptigi isle ilgili olan, tstiin performansa yol
acan, gozlemlenebilir 6zellikler ya da performans boyutlaridir.
* Yetkinliklerin;

- yetkinliklerin seviyesi (bireysel/orgutsel),

- Olclilebilirligi (gbzlemlenebilir/soyut),

- derecesi (etkili- Gstin performans) ve

- tird (genel/yonetimsel, belirli/teknik) ???
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Yetkinliklere Dayali PD

I Yetkinliklerin Belirlenmest ]

' ' '

\

\

Kritik olaylar ve miilakat [ Stratejilerden yararlanma

/ /

\
[ Uzman gortisi

/

Sekil-16: Yetkinliklerm Belirlenmestnde Kullanilan Yontemler




Bir Arastirma (Gurbuz, Mert ve Acar, 2010)

Orneklem

Bir kamu kurumunda
calisan orta ve alt
kademe yoneticileri

(N=210)

* “Kurumda calistiginiz sure igerisinde, orta ve alt kademe yoneticilerinde
ustun performans ve/veya duisuk performans olarak gozlemlediginiz
davraniglara iliskin tanik oldugunuz ornek olay/olaylari yaziniz”.
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Bulgular

Yetkinlik
Liderlik yetkinligi
32 Adet Yetkinlik Iletisim yetkinligi
Yonetim ve organizasyon yetkinligi
l Kogluk, astlarini gelistirme ve motive
e etme yetkinligi
Uzman gorusu inisiyatif kullanma yetkinligi

(2’si kurumun IK Mesleki degerler (brgiitsel baghlik,
uzmani + 4'u sadakat, diriistliik)

akademisyen) Adil ve hakkaniyetli olma yetkinligi

Ekip calismasi ve isbirligine yatkinhk
I Mesleki bilgisi
Yaratici ve yenilikci olma yetkinligi

Kurumsal kultar, Sorumluluk bilinci ve is disiplini

Yetkinlikler arasi Astini koruma ve onlara deger verme

gegisim olmamasi, Profesyonellik

goz'?ml__enep'_“r_“k ve Problem ¢ozme ve karar verme
Olculebilirlik

Yetki devri yapma

Stres yonetimi




Degerlendirme Hatalari

Kontrast Hale
Benzerlik hatas:i etkisi
etkisi
Ters hale
Yakin gecmis etkisi
etkisi Performans
degerlendirme Merkezi
T om s o hatalar egilim
etkilenme
Comertlik
Onyargili Katilik ethast
egerlendirme etkisi

Sekil-18: Performans Degerlendirmede yapilan hatalar

[ |
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Geribildirim Gorusmesi

Nesnel verileri ve Onyargilarla
kritik olaylar: elestiri
kullanin. yapmayin.
Duygusal .
1 Planh, spesifilkc ve
R & pozitif olun.
Geri bildirim
Goriismesi
Once olumlu,
Kisisellestirmeyin. sonra olumsuz,
Asagilamayin. en son yine
olumlu yonlerini
Astimz Kisiye degil, konusun.
konusmasi i¢in performansa
cesaretlendirin. odaklanin.

Sekil-17: Geri bildirim Goriismesinde Dikkat edilecek Hususlar
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Turk Kulturt ve PD

Hofstede (1980), ayni sirkette (IBM),
20 farkh dile cevrilerek 50 farkli ulusa mensup 116.000 calisan

Insanlarin farkh deger sistemlerine sahip,
ortak problemler karsisinda sunduklari ¢ozum onerilerinin farkl

Insan davranislar toplumsal kiiltiirden etkilenmektedir




Turk Kulturta ve PD

Toplumsal kultur boyutlari

1. Glc Mesafesi

2. Belirsizlikten Kaginma

3. Erillik — Disilik

4. Bireycilik — Toplulukculuk
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Turk Kultura ve PD

Guc mesafesi: Gucun esit bir sekilde dagitilmadigina olan

kabullerdir.
TOPLULUKCULUK
4. AZ GUC MESAFESI / KOLLEKTIVIST DAK 1. COK GUC MESAFESI/ KOLLEKTIVIST
TAY PER
THA ~
SiL SIN
POR
YUN . HON g FIL
IRA BRE L IER
ARJ JAP HIN
AUT o isp
FIN GA
et FRA
NOR ISV
IRL
DAN [SVEC iTA
YEN | HOL BEL
ING ABD
. .. 3. AZ GUC MESAFESI / BIREYCi AUL 2. COK GUC MESAFESI / BIREYCI
BIREYCILIK s >
A7 GUC MESAFESI COK
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Turk Kultaru ve PD

* Tark kaltirande, “glc mesafesi” cok yuksektir.

- Ideal y6netici, otokrat bir baba gibi davranir.

- Ayricaliklar ve statl sembolleri cok vurgulanir.
- GUcli olan dogru ve yanlisi belirler.

- Calisanlarin Ustlerine bagimliligini fazladir,

- Yoneticilerin aldiklar kararlar mutlak dogrudur.

- Gucun merkezilesmesi kabul edilir, otokratik bir yonetim
tarzi vardir.

* Astlarin degerlendirme surecine aktif katilimlari tegvik edilmez.

* Radikal ve esitlikgi uygulamlar kabul gormez (Ast deg. vb.)




Turk Kultaru ve PD

* Tark kultarande, “eril-disil” boyutundaki egilimleri
disil yondedir.

- Basgkalarini koruma ve sicak iliskiler onemlidir.

- Zayiflara sempati gosterilir.

- Merhamet ve duygusallik 6n plandadir.

- Yoneticiler, sagduyu ve uzlasmaya 6énem verir.

* Jligkileri fedakarlik, duygulara dnem verme 6nemli oldugundan
degerlendirme formlarina da yansir.

* Degerlendirmede miusamaha ve merhamet on plandadir.

* Bir anim...




Kiltur ve PD'ye Yansimalari

Yuksek ve dusuk baglamh kultur

v v

[ Yuksek baglamli Dusuk baglaml

e ) _ )

-lligkiyi onde tutma, - lletisim dogrudandir,

-usultince hareket etme, -aclk seciktir,

-dolayli ve ortuk anlamlari tercih -imalar ve Uslup kaygilarindan
\etmeye dayalidir. ) | uzaktir Y
>

- «Kizim sana soyluyorum gelinim
_sen isity, «Arif olan anlary

\

J

forma yansitilmaz.

* Olumsuz degerlendirmeler ve geri-bildirim agik olarak

* Net performans hedeflerinin belirlenmesi, calisanlarin bu

sirece katilmalari, bireysel geribildirim ZORDUR.
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Klltur ve PD’ye Yansimalari

Evrenselci ve Ozelci Kiltlrler
‘ !

v
Evrenselcilik Ozelcilik
4 N ( N o N
_Sistemin temelinde olan - Her durum ve kisi kendi iginde ele

alinir.

kurallarin isletilmesi esastir. _
\-Kurallar esnektir.

- Kigilere ve kosullara gore
esnetiimez. 4
\ /| - «Abi mimkin degil, ama senin icin
olur», «lstisnalar kaideyi bozmaz».

J
N\

\.

* PD sabit ve tutarli degildir, esnektir. Degerlendiricinin
yakinlari, arkadaslari ve dostlari icin esnek bir isleve

d6nU’§ebiIir.
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Etkili bir PD igin

Performansi ve potansiyeli birlikte olgebilmeli.

Guvenilir ve gecerli olgcum yapmali.

Hakkaniyetli oimal.

[Astlara mutlaka geri bildirim saglamal. ]

Liyakatli (ustun nitelikli) olanlari ayirt edebilmeli.




