Performans degerlendirme nasil oimah?

Tiirkiye'de en sik kullanilan performans -
degerlendirme sistemleri hedef ve yetkinlik
bazli degerlendirme sistemleri. Sirketlerin
siklikla kullandig sistemlerden biri de eg

degerlendirmesi yapilamaz. Bu gibi

durumlarda yénetici hatalanna da sik¢a
rastlanir. Béyle durumlarda performans
degerlendirme sistemleri de fazla birige

B Cahsanlar iizerindeki motivasyonu
artiracak, olumlu bir performans siireci igir
her seyden 6nce iyi bir hazirhk yapilmah,
siirele ilgili bilgi verilmeli ve sirket i¢inde

duzey ann, astlann, tistlerin birbirini  yaramaz. agik iletigim ortami saglanmali.
degerlendirdigi 360 derece yontemi. M Calisanlar yapilan degerlendirmeler M Sistemin baganya ulasmast icin, tim
Performans degerlendirme formlannda sonucunda elde edecekleri faydalann ve calisanlarda ve yonetim kademelerinde
sorular kimi zaman ¢ok uzun ve sikici gelisim firsatlanmn farkinda olmahlar. degerlendirme siirecine iligkin inang
olabiliyor. 10 kisiyi degerlendirmek zorunda B Calisanmn iicretine veya primine yaratilmali.
olan biri sorulan hi¢ ckumadan herkese etki etmeyen, ddiillendirilmeyi icinde ; basanya ulagabilm
en yiiksek puani verebiliyor, arkadagini banndirmayan veya negatif sonuglar iqin.ag::le?jﬁg?;lstu;;etjmmyie ara *
kayirabiliyor. Calisanlann birbirlerini alindiginda alternatif ¢oziim yollan iirete- yoneticilerin sistemi sahiplenmesi gerekir.
rasyonel olarak degerlendirebilecegi bir bir performans sistemi, ne kadar iyi B Perfo s vimetim sistewmint
kurum kiiltiirii yoksa eger bu sistemler kurgulamrsa kurgulansin baganya ulagamaz. saghikls bir sekil dg: 1 icin
yarardan ¢ok zarar getiriyor. Bu durumda B Performans degerlendirme siirecinde, yoneti dmrfbelirli periyotlarla astiyla
calisan ve calismayan ayngamuyor. Iyi bir caligan hangi kriterlere dayali olarak goriigmesi, siirekli i airicamurineal
performans degerlendirme sistemi; degerlendirilecegini bilmeli. lisimini dest eklemgmemﬁ‘mve ektiginde
B Her seyden once basit ve etkin olmali. B Cahsana kendi degerlendirme Ee Eﬂgﬁ T aTE EETIER
B Hedef degerlendimme sistemleri sonuglan hakkinda bzlg:lendinne yapimali. W. BRIy alan
anahtar performans gostergelerine : Sirket icerisinde yer her kadem-
dayandinlarak, hedefler yukandan eye gerekli bilgilendirme yapilmalh, egitim
asagya mdjx,genmel‘m verilmeli. insan kaynaklan departmanlan
B Yetkinlikler de is aileleri sirket icerisinde tiim birimlerle iletisime

agik bir konumda olmals, etkin bir koordi-
nasyona sahip olmal.
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Aygaz, Tiirkiye Personel Yone

Demegi (PERYON) tarafindan diizenle
2010 Yih Insan Yonetimi Odiilleri’
‘Performans Yonetimi’ alaninda birin
odiiliine layik goriildii. Aygaz In
Kaynaklan Miidiirii Esra Akin'a nasi
performans yonetimi uyguladiklz
sorduk: “Performans yonetiminin amai
islerimizi hedeflerle yonetmek ol:
algihyoruz. Sistemimizde yilin bagi
calisanlanmizin hedeflerini elektronil
platform iizerinde belirliyoruz. Bu hede
yil boyunca hedef kartlan iizerinden t:
ediliyor. Insan kaynaklan olarak kisi
hedefini gergeklestirmesi igin ihti
duydugu egitim ve gelisim faaliyetle!
gerekli destegi saghyoruz. Yil sonu
herkesin hedef kart1 iizerinden yap
degerlend.trmenm ardindan elde edilenr
gore iicret arti oranlan belirleniyor. Ayl

kisinin geligmeye aqik yonleri ve iyi old
konular goz oniinde bulundurularak
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b bazinda, en 6nemli yetkinliklerden
secilmeli, davranig gostergeleri
ve derece tanimlan yapiimali.
M Nasil belirlenecegi agik
olmayan hedef sistemleri,
ok uzun sorulardan
olugan yetkinlik listeleri
ile dogru performans |
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