Toplam Kalite YOonetiminde
Performans Degerlendirme




Performans Degerlendirme

o Performans degerlendirmenin amaclari;
o Kurum amaclarina ulasiyor mu?
o Elde edilen sonuclar beklentileri karsiliyor mu??
o Personelin is ile ilgili performansi ne yonde?

o ...

o Calisanin performansinin olculmesi
5 Isin performansinin olciiimesi
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Performans Degerlendirme

Kisisel oduller (taban ve tavan)

Arti ve eksilerin belirlenmesi

Ustlin ve zayif performansin tanimlanmasi
Kisisel karar verme

Planlanan basarilara ulasma



Performans Degerlendirme
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Neden Performans Degerlendirme?
Performansa gore odeme (pay per
performance)

Is performansini iyilestirme
Astlara geri bildirim

Karar verme icin dokimantasyon
Promosyon/ikramiye kararlari
Egitim gerekliliklerini tespit etme
Insan kaynaklari planlamasi



Isletmelerde Performans Degerlendirme

eime | igleme | TOM0
Maas/tazminat konusunda karar verme 80.2% 66.7% 74.9%
Performans gelistirme 46.3% 53.3% 48.4%
Geri bildirim verme 40.3% 40.6% 40.4%
Belgeleme 29.0% 32.2% 30.2%
Promosyon/ikramiye 26.1% 22.8% 24.8%
Egitim 5.1% 9.4% 7.3%
Transfer 8.1% 6.1% 7.3%
Tahliye 4.9% 6.7% 5.6%
Isten cikarma 2.1% 2.8% 2.4%
Kisisel arastirma 1.8% 2.8% 2.2%
Insangiicii planlamasi 0.7% 2.8% 1.5%




TKY'de Performans Degerlendirme

o Toplam kalite yonetiminin temeli;
o Surekli iyilestirme
o Yuksek performans
o Calisanlarin etkin katilimi

» PERFORMANS DEGERLENDIRME



TKY'de Performans Degerlendirme

o Toplam kalite yonetiminin temeli;
o Surekli iyilestirme
o Yuksek performans
o Calisanlarin etkin katilimi

o Performans degerlendirme

o Bireyler ile birlikte ekiplerin
performanslarinin degerlendiriimesi



Performans Degerlendirmesinde
Temel Sorular
2 Olgulmek istenen sey ne?
o Neleri iyilestirmeliyiz?
o Oncelikli alanlar neler?
o Calisanlarin durumu ne?
- lyiye gidiyor muyuz?



Performans Degerlendirme

o Performans degerlendirmeyi kim yapacak?
o Danisman?
o Ust yonetim?
2 Kisisel degerlendirme?
o Akran degerlendirmesi?
o Degerlendirme takimlari?
o Musteriler?



360° Performans Degerlendirmesi

Sorumlu yonetici

Ayni

_ seviyede

calisanlar

Musteriler ‘

Calisanin kendisi

Bagli calisanlar



Performans Degerlendirme Adimlar

o 3 temel basamak;

o Isi tanimla (gorevler ve is standartlari
konusunda standartlari belirle)

o Performansi degerlendir (Standartlara gore
performansin nasil?)

a2 Gerl bildirnm ver/al



Performans Degerlendirme Adimlar

o 3 temel basamak;

o Isi tanimla (gorevler ve is standartlari
konusunda standartlari belirle)

o Performansi degerlendir (Standartlara gore
performansin nasil?)

a2 Gerl bildirnm ver/al



Degerlendirme Yonteminin Secimi

o Neyi olcecegiz?

o Genel boyutlar (isin miktari, kalitesi,
zamaninda yapilmasi)

o Birinin hedeflerinin gergeklestirilmis olmasi

o Nasil olgecegiz?
2 YOntemin secimi



Grafik ya da Dogrusal Puanlama
Olceklers

Beklentilerin alti Beklentiyi karsilar Rol model
Isle ilgisiz, = Dikkatsiz, Isle ilgili, Hevesli Coskulu
sikayetci  Talimatlara  baskalarinin gorus ve

kayitsiz tavsiyelerini tavsiyeler
dinler, kabul
eder

Beklentilerin alti Beklentiyi karsilar Rol model
Karar Dikkatle Hizli karar B“a§"kalar1 ile Danismadan
almada degerlendirdi = alan goruserek karar alan,
yavas kten sonra karar alan insiyatif
kullanan

karar alan
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Grafik ya da Dogrusal Puanlama
Olceklers

Kullanimi kolay

Sayisal veri saglar

Net olmayan standartlar
o Kime goOre neye gore
Merkezi egilim

Hosgoru

Onyargi

Halo etkisi / agil etkisi



Degisim Derecelendirme Yontemi

En yuksek performansli personel

1. 6.
2. 7.
3. 8.
4, 9.
S. 10.

En dusuk performansli personel



Degisim Derecelendirme Yontemi

o Merkezi egilimi ortadan kaldirir
o Kullanimi kolay

o Herkes cok Iylyse derecelendirme nasil
yapilacak?

o Adaletli olmayabilir



Akran Karsilastirma Yontemi

Karsilastirma A B C
A + +
B _ _
C - |+

D + + -




Guc Dagitim Yontemi

No.

of on | 40% 20%
employees 10% | 20% > ° 10%

poor Below average good Excellent
average

Force distribution curve



Tanimlayici Form

o Calisana acik uclu sorular yoneltiimesi;

o Sizce 6-12 aylik donemde hangi isi
gelistirmemiz gerekiyor?

o Son 6-12 aylik donemde basardiginiz veya
basaramadiginiz seyler neler?



Kritik Olay Yontemi

o Kritik konular ile ilgili astlarin pozitif-negatif
tutumlari kaydedilir

o Kaza, ani internet kesintisi, ...

o Devam eden degerlendirme sirasinda
dogru ve yanliglarin saptanmasi kolay

o Ancak calisanlari birbirleri ile karsilastirmak
derecelendirmek zor



Davranis Baglantili Degerlendirme

Performans Puan Davranig
. Musterilerden iliskide bulunulan herkese kadar iyi
Cok iyi 7 e , T
iligkilere sahip ve degerli onerilerde bulunur
lyi 6 Gelismis ve yaratici fikirler beklenir
Ortalama st 5 Y1l boyu musterilerle iletisim halindedir
Ortalama 4 Gucluklerle basa cikabilir
Ortalama alt 3 Bazi konularda bekletebilir
Kotu 2 Musterilerin tamami ile degil bir kismi ile ilgilenir
Cok kotu 1 Amagcsiz kahve molalarinda rastlayabilirsiniz




Davranis Baglantili Derecelendirme

o Tutarh davranissal veriler saglar

o Gelistirilmesi zor

BBY 374, 2 Nisan 2015



Performans Degerlendirmede Genel
Sorunlar

o Net olmayan standartlar

o Halo etkisi / agil etkisi

o Merkezi eqgilim

o Hosgoru veya kisitlama

2 Onyargi




Performans Degerlendirmede

Potansiyel Hatalar

Cok az kritik olaya odaklanma
Az zorlu igler icin dusuk derecelendirme

Katilik (ki

mse bu kadar iyi olamaz zaten)

Benzerlik (arkaplan, aliskanliklar, deneyim)
Onceki performanslardan etkilenme

Stil farkl
Duygusa

klari
derecelendirme

Yenilik et

KISI (sadece son performansa

odaklanma)
Arkadaslik
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Sorunlar Nasil Asilir?

Sorunlari bilmek

Dogru araclari kullanmak
Denetleyicileri iyl egitmek
Dis etkilerin kontrolu
Gunluk tutmak
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