15 3

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

DR. OGR. UYE. GOZDE MERT

gozde.mert@nisantasi.edu.tr

Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT



Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi

\lil SAN KAYNAKLARI YONETIMi
)

. Performans Degerlendirmenin Amaglari ve Kullanim Alanlari
. Performans Degerlendirme Sirecinin Evreleri
Degerlendirmeyi Kim/Kimler Yapar?

. 360 Derece Geri Besleme Yaklagimi

. Degerlendirme Hatalar

N o U bW

. Performans Degerlendirme Yontemleri
7.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

7.2. Guncel Performans Degerlendirme Yontemleri

Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT

N



1. PERFORMANS DEGEI}LENDiRME VE
PERFORMANS YONETIMI

Ginimizde giderek daha ¢ok sayida isletme degerlendirme
calismalarini performans degerlendirme yerine performans yonetimi
sistemi adi allinda yiuritmektedirler.

Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri calisanlarin belirli bir
donemdeki fiili basari durumlarini ve gelecege iliskin gelisme
potansiyellerini belirlemeye yonelik calismalar olarak tanimlanir.

Zaman zaman bu iki kavram es anlamli olarak dusinilmekle beraber,
aslinda ikisi arasinda onemli farklar vardir:

Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT



1. PERFORMANS DEGEI}LENDiRME VE
PERFORMANS YONETIMI

Performans Degerlendirme Performans Yénetimi

Yukardan asagi, Ustlin asti Kargihikl goriismelerle degerlendirme
degerlendirmesi

Yilda bir ya da iki kez degerlendirme Bir ya da daha ¢ok formel

goriismesi degerlendirme gorismesinin yani sira
stirekli gbriisme

Sayisal sonucg ve hedeflere odaklanma Hedeflere, degerlere ve davranislara
odaklanma

Cogunlukla iicretlendirme ile iliskili Ucretlendirme ile direkt baglantiya her
zaman rastlanmiyor.

Birokratik , karmasik formlar ve Daha sade formlar ve daha az belge
belgeler iceriyor . iceriyor.

IK departmanin temel sorumlugunda Yoneticilerin sorumlulugu daha belirgin
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2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN N
AMAGLARI VE KULLANIM ALANLARI

Isletmelerde c¢alisanlarin degerlendirilmesi 6zelikle performans yonetimi
sUreci olarak ele alindiginda daha ¢ok calisanlarin gelistirilmesini
amaglar.

Kisilerin planlanan performans hedeflerine ulasmalarini saglamak ve
onlarin ¢gabalar dogrultusunda kariyer basarilarini artirmak igin
performanslarinin gelistiriimesi oncelikli amachr.

Degerlendirme sonuglarinin kisiye iliskin gesitli kararlarin alinmasinda
kullanilmasi orgitlerde gesitli insan kaynaklari uygulamalarinin adalet
ve esitlik ilkelerine gore yuriutilmesine neden olur.
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2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN N
AMACLARI VE KULLANIM ALANLARI

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanildigi insan
kaynaklar yonetimi islevleri:

®* Personel Planlama: Organizasyonlarin amaglarina

vlasabilmeleri icin gerekli nitelik ve sayidaki personelin
belirlenmesi amaci ile yapilan planlama ¢alismalarinda,
personelin performans dizeyine iliskin veriler de gereklidir.

* Ucret — Maas Yonetimi: Ginimiizde bireysel performans
farkliliklarinin Gcretlerin belirlenmesinde etkili oldugu
sistemlerde, performans degerlendirme sonucglarindan tcret
artislari ve prim, ikramiye vb. diger maddi odillerin dagitimina
iliskin kararlarda yararlaniimaktadir.
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. 2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN N
AMAGLARI VE KULLANIM ALANLARI

* Calisanlarin Egitim/Gelistirme ihtiyaglarinin Belirlenmesi: Astini

degerlendirme donemindeki performansi ve gelecege iliskin ihtiyag
duyacagi gelismeler konusunda degerlendiren Usty, sistem araciligi ile
o kisinin hangi konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin

goruslerini belirler ve insan kaynaklari ya da egitim birimine bildirir.

Isten Ayirma Kararlari: Basarili ile basarili olmayan personelin adil ve

objektif bir bicimde ayirt edilmesinde, basarililarin 6dillendirilmesi ya
da basarisiz oldugu belirlenmis, gesitli egitim/gelistirme ve benzeri
yontemlerle performansi organizasyonca kabul edilebilir dizeye
getirilememis kisilerin isten ayirma kararlarinin verilmesinde de diger
bazi degiskenlerin yani sira performans degerlendirme sonuglari

dikkate alinir. /
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3.

| &

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ :N
EVRELERI

Yoneticilerin Bireyin Performansini Olgmek igin Gerek Duyduklari is

Alanlarinin Tanimlanmasi: Bu evrede bireysel performansin orgitun
basarisi icin gerekli boyutlar belirlenir. Bu boyutlar farkli yontemlerde
degerlendirme kriteri, faktori ya da ginimizdeki uygulamalarda
yetkinlik olarak adlandirilir. Ornegin, is bilgisi, ekip calismasi

yapabilmek, iletisim becerisi gibi.

Degerlendirmenin ikinci evresi calisanlarin performanslarinin ne derece

iyi ya da yetersiz oldugunun Glgilmesidir. Gii¢ olmakla birlikte

orgiitteki bUtun degerlendiricilerin ayni tutarlilikta bu clgimleri
yapmasi gerekir. Bu konuda performans boyutlarini olgmek icin gesitli
olceklerden yararlanilir. Ornegin, cok iyi, iyi, yeterli, gelismesi gereken,

yetersiz gibi. il 8
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3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ "'N
EVRELERI

3. Degerlendirme sonuglarina iliskin bilginin degerlenenlerle paylasilmasi

sirecin Uguncu ve ayni zamanda en kritik evresidir. Ge¢cmis doneme

iliskin degerlendirmeler gelecekteki performansinin gelistirilmesini
saglayacak sekilde kisiye sunulmalidir. Bu husus ozellikle

degerlendirenin kogluk becerilerini etkili kullanmasi ile ilgilidir.
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4. DEGERLENDIRMEYi KiM/KIMLER YAPAR? N

itk Ust

Kisinin isini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini
hangi konularda nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o kisinin ilk
Ustidir. Cunky aralarindaki sirekli iletisim ve ¢ogunlukla da fiziksel yakinlik

nedeni ile astin performansini en iyi ilk Usti gozlemleyebilir.

Cok yaygin olarak uygulanmasina karsin, degerlendirmenin ilk st tarafindan
yapilmasi durumunda bazi sorunlarla karsilagiimaktadir. Bu sorunlar soyle

ozetlenebilir:

® Calisanlar ilk Ustin ceza ve odil yetkisini agik secik gormekten ve bu
yetkiyi performans degerlendirme sistemi yolu ile kullaniyor olmasindan

rahatsiz olabilirler.
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4. DEGERLENDIRMEYi KiM/KIMLER YAPAR? N

Eger degerlendirme sireci tek yonlu isliyor, gerekli yonlendirme ve geri-
besleme ist tarafindan saglanmiyorsa, degerlendirme sonuglarinin
olumsuz olmasi halinde ¢alisan savunmaya gegerek, davranislarinin

hakliigini kanitlamaya calisabilir.

ilk Gst calisana geri-besleme saglama konusunda gerekli becerilere

sahip olmayabilir.

Cezalandirma durumunda galisan ile ilk Ustunin iliskileri bozularak

verimlilik olumsuz etkilenebilir.
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4. DEGERLENDIRMEYi KiM/KIMLER YAPAR? N

Kisinin Kendisi

Cok yaygin olmamakla birlikte bazi sistemlerde kisinin kendini
degerlendirmesi sonucu ulasilan sayisal deger, yoneticisinin
degerlendirmesi ile birlikte dikkate alinarak ilgili kararlarda
kullanilmaktadir. Ancak asil yaygin olan vygulama nihai degerlendirme

puaninin bu degerlendirmeden etkilenmemesi yonindedir.

Itk Ustiin/Ustlerin yaptigi degerlendirmelerin yani sira, kisiye kendini
degerlendirtmek, performans degerlendirme sisteminde yer almasa da pek

cok yoneticinin informal olarak basvurdugu yollardan biridir.

Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT



4. DEGERLENDIRMEYi KiM/KIMLER YAPAR? N

I$ Arkadaslarn (Esitler)

Bu tur degerlendirmelerin temelinde, ayni ya da birbiri ile iliskili isleri
yapan ve birlikte calisan kisilerin birbirlerini iyi taniyacagi ve

performanslarini en iyi gozlemleyebilecegi varsayimi yatmaktadir.

Genis kapsamli degerlendirme yapmayi arzulayan isletmeler, esitlerden
gorius alma yolu ile Ustler tarafindan yapilan degerlendirmeleri pekistirici

ve destekleyici nitelikte veriler saglayabilirler.
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4. DEGERLENDIRMEYI KiM/KIMLER YAPAR? i\

Astlar

Astlarinin kendilerini nasil algiladiklarini gormeleri acisindan yararl bir
yol olarak diisinilebilirse de yoneticilerin birgogu astlari tarafindan
degerlendirilmekten hoslanmamakta ve bu gibi uygulamalari tepki ile

karsilamaktadirlar.

Cesitli sorunlar iceren bu yaklasimda isletmelerin konuya duyarhilikla
yaklagsmalar ve ¢ok sayida faktori ele alarak uygulama kararini vermeleri
gerekmektedir Bu sorunlardan ¢ok rastlanan biri de bazi ¢calisanlarin Ustleri
ile catismaya girmekten gekindikleri icin degerlendirmelerinde pek fazla

gergek¢i davranamamalaridir.
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4. DEGERLENDIRMEYI KiM/KIMLER YAPAR? i\

Musteriler

Bazi isletmeler muisterilerinin de personelin performansina iliskin
degerlendirmelerinden terfi, icret artisi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi vb.

kararlarda yararlanabilirler.

Degerlendirmede miisterinin amaglari ve bakis agisi organizasyonun temel
amaclari ile vyusmasa da, yukarida belirtilen hususlarda muisterilerden
gecerli ve guvenilir veriler elde edebilmektedir. Bu yontemin diger bir
yarari da isletme-musteri iliskilerinin bu yol ile daha saglam temellere

oturtulabilmesidir.
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5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI (N

1990’h yillarda performans degerlendirmenin tek kaynak yerine, birden
fazla kaynaktan saglanan bilgiye dayali olarak yapilmasinin diinyada

popilerlik kazanmasi ile bu konu genis bir tartisma alani yaratmistir.

Uygulamacilar konuya biyik heyecan ve istek ile yaklasirken
akademisyenler 360 derece geri-beslemenin olumlu ve olumsuz yonlerini

birlikte arastiran ¢galismalar yapmislardir.
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5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI (N

360 derece geri-besleme kisinin kendini degerlendirmesinin yani sirq,
astlarindan, uUstlerinden, esitlerinden ve musterilerden performansina

iliskin bilgi edindigi siiregtir.

Bu sirecin iki temel boyutu vardir:

® Birinci boyut birden ¢cok kaynaktan elde edilecek verilerin nasil bir

degerlendirme araci ile toplanacagi,

* Digeri ise toplanan bu verilerin kisiye nasil sunulacagidir.
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5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI (N

Her iki boyutta da 360 derece geri besleme sirecinin basarisini etkileyecek

kritik noktalar vardir.

Bu nedenle bu sureci uygulamak isteyen isletmelerin oncelikle etkin bir
degerlendirme araci belirlemesi/gelistirmesi, geri besleme siirecini iyi
anlamasi, bu dogrultuda belirli politikalar uygulamasi ve orgitsel iletisim

stratejilerinden yararlanmasi gerekecektir.
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. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI

Girdiler

e Degerlendirmenin
amaci-Gelistirmeye/
Degerlendirmeye yonelik
amaclar

* Degerlendirme Formu
e Yazih geri-besleme

e Degerlendirenin
anonimligi

e Degerlendirme
Yapacak esitlerin secimi

¢ Degerlendirenlerin
egitimi

e Degerlendirilenleri
egitimi

e Koclann egitimi

e Geri-besleme raporu

Sureg

e Kisinin kendini
degerlendirmesi

o Geri-beslemeye karsi
tepkiler

e Kocluk evreleri

e Hedetlerin belirlenmesi

e Aksiyon planlan

e Sonuclann
degerlendiricilere rapor
edilmesi

e Spesifik
hedefler/aksiyonlar

e Aninda egitim

e Ara
degerlendirmeler/sireci
izleme

e Gelismelerin teyidi

o Sorumluluk Gstlenme
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Ciktilar

e Digerlerinin
beklentilerine iliskin
farkindaligin artisi

¢ Degerlendirilenin
davranislaninda/
performansindaki
gelismeler

o Arzulanmayan
davranislarda azalma
e Belirli araliklarla
yapilan informal
performans
gorismelerinde artis
e Yoneticilerin daha
fazla bilgi sahibi olmalan




5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI

Geri-Beslemenin Kullanim Amaglan

360 derece geri-beslemede diger onemli bir konu ise, bu konu ayni
zamanda performans yonetimi sisteminin de onemli bir tartisma alanini
olusturmaktadir, degerlendirme sonuglarinin ya da saglanan geri

beslemenin hangi amaglarla kullanilacagidir.

Sadece kisilerin performansini gelistirmeye yonelik olarak kullanilmasi
halinde bu tir geri- beslemenin yiksek puanlara/degerlere yonelmeyi

onledigi ifade edilmektedir.
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5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI (N

I$ arkadaslarina geri-besleme saglayacak kisilerin secimi de 360 derece

geri-beslemenin onemli bir boyutudur.

Bazi orneklerde kisinin hangi esitleri tarafindan degerlendirilmek istedigi
kendisine sorulur. Ancak bunun tarafli ve subjektif bilgi saglama olasilig

oldukga yiksektir.

21
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5. 360 DERECE GERI BESLEME YAKLASIMI (N

360 derece geri-beslemede sorun yaratan diger onemli bir husus da geri-

beslemenin sunulus seklidir.

Bazi isletmelerde geri besleme sadece yazili olarak ya da elektronik
ortamda kisiye sunulmakta ve yuzyize iletisim sirecinden taraflar

yararlanmamaktadirlar.
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6. DEGERLENDIRME HATALARI N

1. HALE ETKIiSi (HALO EFFECT)

Hale etkisi degerlendiricinin astinin performansindaki birbirinden bagimsiz ve
belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklari gorememesi ve bu dogrultuda hatali

degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir.

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin gesitli nedenleri vardir. Bunlardan

biri kisinin ilk izlenime gore hatali degerlendirme yapma egilimidir.

Ik karsilasmada kisi degerlendiriciyi olumlu ya da olumsuz etkilemistir ve
degerlendirici de kisa bir siire icinde edindigi bu ilk izlenime gore

degerlendirmelerini sirdurecektir. 23
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6. DEGERLENDIRME HATALARI N

Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler sirekli olarak kisilere gercek performanslarinin Ustiinde
ya da altinda puan verme ya da degerlendirme yapma egilimi gosterirler.
Diger bir deyisle, bu gibi degerlendiriciler “‘kit ya da bol notlu 6gretmenlere”
benzerler. Bazen farkinda olmadan yapilan bu hatalarin gesitli nedenleri

vardir.

Olumlu/yiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki

nedenlerle ortaya ¢ikar:
- Astlari tarafindan sevilme arzusu

- Degerlendirme mulakatlarinda astlari ile catismamak ve astin dismanca

hislere kapilmasini onlemek

24
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6. DEGERLENDIRME HATALARI N

-'Degerlendirme yapan diger yoneticilerin daha yiksek puan vereceklerini
dusunerek, onlarin astlarinin terfi, zam vb. olanaklardan daha fazla kendi

astlarinin da daha az yararlanacaklari endisesi

- Astlari yiksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve verimliliklerini

gelistirmelerine yardimci olma istegi

- Kendi astlarinin diger bolumlerdekilerden daha Ustun, kendisinin de daha iyi

bir yonetici oldugunu hissettirmek istegi

- Hoslanmadigi bir astini terfi ettirerek baska bir bolime gegmesini saglama

istegi
- Organizasyonlardaki standartlarin asiri derecede dusuk olmasi

25
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6. DEGERLENDIRME HATALARI

Degerlendirmelerde disik/olumsuz puan ya da derecelere yonelmenin

nedenleri de soyle siralanabilir:
* Basarili olarak degerlendirilen astin ilerde kendi yerini alacagi endisesi

* Kendisini mUkemmeliyet¢i ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma

arzusuv

®* Organizasyonlardaki standartlarin asirn derecede yiksek olusu

Degerlendirici, eger astinin performansi hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse,

en risksiz yol olarak orta puanlarla degerlendirme yapmayi gorir.

Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT

26



6. DEGERLENDIRME HATALARI N

2. Yakin Gegmisteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmenin tim performans donemini kapsayacak sekilde
yapilmasi gerekir. Organizasyonlarda ¢cogunlukla degerlendirme donemi bir
yili kapsadigindan, bu bir yillik sitre icinde yoneticinin zihninde taze olan

bilgi ve olaylar, genellikle son birka¢ ay zarfindan yasananlardir.
3. Kontrast Hatalari

Degerlendiriciler kisa bir siire icinde bir¢cok kisiyi degerlendiriyorlarsa, ardi
ardina yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilastirmalari
sonucu objektif standartlardan vzaklasarak, bu karsilastirmalar

Dogrultusunda degerlendirme yapmalar ka¢inilmaz olacaktr.
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6. DEGERLENDIRME HATALARI N

4. Kisisel On Yargilar

Bazi kisiler ¢esitli konulardaki onyargilarini performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki kisinin (degerlendiren ile
degerlendirilenin) gegmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet, din ve irka iliskin gesitli

on yargilar, bu tur kisisel on yargilara verilecek en tipik orneklerdir.

5. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirmede bazi degerlendiriciler kisilerin bulunduklari
pozisyonlardan etkilenerek, isletmede onemli kabul edilen is ve
pozisyonlardaki kisileri yUksek, onemsiz kabul edilenlerdekileri disuk

performans diuzeyinde degerlendirirler.

28
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7. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI [\

Kisilerin performans dizeylerini belirlemek igin gelistirilmis pek

cok yontem vardir.

Bunlardan bazilari performans degerlendirme kavraminin ilk
vygulama orneklerinde kullanilmaya baslanmis olan ve
gunimuizde de ¢ok yaygin olmasa da vygulamalarina devam
edilen ve geleneksel degerlendirme yontemleri olarak

adlandirilabilecek yontemlerdir.

29
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7.1. GELENEKSEL PERFORMANS <t
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

1. Siralama Yontemi

Calisanlarin yoneticileri tarafindan basarilarina gore siralandigi bu
yontem, aslinda kendi icinde de uygulanan siralama teknigine gore
farkhiliklar gosterir. Ister basit, ister ikili-karsilastirma yolu ile yapilsin,

siralama yonteminin ginimuizdeki kullanim alani oldukga sinirlidir.

Cinkiu bu yontemde genellikle kisinin genel basari durumu,
organizasyon igin tasidigi deger ya da organizasyona katkisi gibi
ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak karsilastirmalar

yapilmaktadir.
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7.1. GELENEKSEL PERFORMANS <t
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

2. Zorunlu Dagilim Yontemi

Kisileri karsilastirarak yapilan degerlendirmelerde kullanilan
diger bir yontem de zorunlu dagilim yontemidir. Yoneticiler
astlarinin pek cogunun basari diizeylerinin farkli olmadigini ya
da performanslarinda belirgin farkliliklar olmadigini belirterek,
yaptiklari degerlendirmelerde belirli puan, derece ya da

ifadelere yonelebilirler.

Ornegin, degerlendirilen grup Uyelerinin cogunlugunun “cok iyi”

performans dizeyinde oldugunu belirtmek gibi.
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7.1. GELENEKSEL PERFORMANS <t
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

3. Geleneksel Degerlendirme Skalalari

Grafik degerlendirme skalalar (Graphic Rating Scales) olarak da
adlandirilan geleneksel degerlendirme skalalari gegmiste
isletmelerde en ¢ok kullanilan yontemlerden biri olup, ginumizde
olduk¢a populer bir yaklasim olarak yaygin vygulama alani bulan
Yetkinliklere Dayali Performans Degerlendirmenin temel ilkelerine

dayanak olusturmaktadir.

Geleneksel degerlendirme skalalarini iceren yontemlerde kisilerin

performanslarn gesitli kriterler agisindan bir skala ile olgilur.
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7.1. GELENEKSEL PERFORMANS <t
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

4. Davranissal Degerlendirme Skalalari

Geleneksel degerlendirme skalalarinin gesitli sakincalarini ortadan kaldirmak
icin gelistirilmis olan davranissal degerlendirme skalalarindan ikisi asagida

ele alinacaktir:

* Davranissal Beklenti Skalalari: Bu yontem de diger geleneksel
degerlendirme skalalarinda oldugu gibi, kisinin performansini gesitli

boyutlar/kriterler agisindan 6lgmeye calisir.

Davranissal Beklenti Skalalari, kisileri ¢esitli kisilik ozelliklerine sahip olup
olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek

davranislar ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir.
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4, Davranissal Degerlendirme Skalalar

* Davranissal Gozlem Skalalari: Davranissal Gozlem Skalalari,
Davranissal Beklenti Skalalarinin sakincali yonlerini ortadan
kaldirmak, gi¢li yonlerinden yararlanmak icin gelistirilmis
bir degerlendirme yontemidir. Davranissal beklenti
skalalarinda kisiden cesitli performans boyutlarinda beklenen
kritik olaylari iceren alternatif davranislar belirlenmekte ve bu

davranislar skalada degerlendirilmektedir.

34
Dr. Ogr. Uye. Gozde MERT



7.1. GELENEKSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

1. Astlarindan birinin hatali bir mah ambalajladigini gérdiigunde, ambalaji

actinr ve malin hatasinin ne oldugunu kisiye gosterir.
Asla Her zaman
1 2z 3 4

2. Astlann fazla mesai yapmalarnn istedigi durumlarda, onlarnn kisisel

mazeretlerine duyarh ve anlayish davrarur.
Asla Her zaman

1 2 3 4

3. Is giivenligi geregi uygulanan koruyucu arac/gerecin daha rahathkla
kullanilmasi icin astlarina énerilerde bulunur.

Asla Her zaman

1 3 4

Sekil -1 Davranisszal Beklenti Skalasi
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Yandaki drnekten de gorilecegi
gibi, davranigsal gdzlem
skalalannda cesitli kritik
olaylara dayah olarak kisiler
davranigsal bir skalada
degerlendirilmektedirler. Bu

yontemin davranissal beklenti
skalalarindan farki astlarin

kendilerinden beklenen
davranislara gore degil, somut
gozlemlenen davranislarina
dayal olarak
degerlendirilmeleridir.
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5. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde astini gozlemleyen Ust onun basari ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik calisma davranislarini kaydeder. Genelde kaydedilen
ornekler, kisinin performansinda yoneticisinin dikkatini ¢eken kritik

olaylardan olusur.

Bu davranislar aninda ve icinde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir.
Daha sonra yonetici, kisiye bu kritik olaylara iliskin geri besleme saglar.
Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisilik ozellikleri (dikkat, ise baghlik,
dirustlik vb.) degil, spesifik davranislar dikkate alindigindan, asta
aciklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda geri besleme saglanmasi

kolaydir. 36
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1. Amaglara Gore Yonetim — Hedeflerle Degerlendirme

Organizasyonun temel hedefleri dogrultusunda isgorenlerin Ustleri ile
biraraya gelerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi ve donem sonunda da
yine taraflarin birlikte kisinin hedeflere ulagsma derecesini gozden
gecirmeleri sureci olarak tanimlayabilecegimiz Amaclara Gore Yonetim bir
yonetim yaklasimi olmasinin yani sira, sonuglara dayali performans

degerlendirme yaklasiminin da en tipik ornegidir.

Ginimizde isletmelerin ¢ogu performans yonetimi uygulamalarinda bu

yaklasimi temel almaktadir.
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Kesin Performans Planlarinin Olusturulmasi/Hedef Belirleme

Gorusmesinin Yapilmasi:

Amacglara Gore Yonetim vygulamalarinda hedef belirleme ve
donem sonunda da hedeflerin degerlendirilmesi oldukga kritik
ve ozenle gerceklestiriimesi gereken iki evredir. Bu iki evre
calisan ve Usti arasinda formel gorismeler olarak ve belirli

ilkeler cercevesinde gergeklestirilmelidir.
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Amaclara Gore Yonetimin etkili bir yonetim vygulamasindaki
rolini aciklarken, performans hedeflerinin asagida belirtilen

niteliklerde olabilecegini belirtmektedir:
o Rutin islere yonelik hedefler
o Sorun-cozimlemeye yonelik hedefler

o islerin daha etkin yirGtilmesini saglayacak yenilik ve

yaraticiliga yonelik hedefler
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Hedeflerde Bulunmasi Gereken Ozellikler:

Performansin planlanma ve degerlendirilmesinde belirlenen
hedeflerin ozellikleri olduk¢a onemlidir. Hedef kisiyi asiri
yorucu ve ulasiimasi imkansiz olmamali, aksine onu harekete

gecirip, motive edici ozellikler tasimalidir.

Performans Yonetimi Sistemi icinde hedeflerin ozellikleri, bu

nedenle ayrica irdelenmesi gereken bir konuyu olusturmaktadir.
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Hedefler:

* Spesifik olmalidir.

®* Motive edici olmalidir.

* Ol¢iimlenebilir olmahdir.

* Gerektiginde degistirilebilir olmalidir.
* Gergekgi olmalidir.

* Hedeflerin gerceklestiriime suresi belirtilmelidir.
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Yetkinliklere Dayali IKY ve Performans Degerlendirmede

Yetkinliklerden Yararlanma

Yetkinlik kavraminin orgit yonetiminde ozellikle de insan
kaynaklari yonetiminde genis bir uygulama alani bulmasinin,
diger bir deyisle isletmelerin yetkinlik modellerine giderek artan
ilgi gostermelerinin nedenini asagidaki yararlari ile

iliskilendirmek hatali olamayacaktir:

- Yetkinlikler Gstin performansin (ozellikle yoneticilerin)

tanimlanmasi ve gelistirilmesinde bir aractr.
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--Yetkinlikler isletmede ortak bir dil yaratarak neyin

vurgulanmasi gerektigini daha kolay ortaya koyarlar.

- Yetkinlikler sistematik bir cerceve olusturarak bazi
vygulamalari mesrulastirir ( ornegin yedeklemenin
planlanmasinda ya da performans degerlendirme

kriterlerinin seciminde) ve bunlarin orgutte kabuluni

kolaylastirirlar.
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Yetkinliklere dayali IKY’nin temel amaci Ustiin
performansa yol acacak IKY sireglerini olusturmak ve

bunlarin basari ile uygulanmasini saglamaktr.

Yetkinliklere dayali performans degerlendirme de temel
amag Ustun performansl ¢calisanlar ortalama dizeyde

performans gosterenlerden ayirmaktr.
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