KOBI'LERDE CALISAN
BAGLILIGI STRATEJISI
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g Biz Kimiz

“~ikaged

insan Kaynaklar Gelisim Derned

Yonetim Kurulu Uyesi Yonetici ve Takim Kogu

Infé;rnational Coach Federation

Bazi Danigsmalik Konulari:
v'Endstri ve Orguit Psikolojisi
v'Yonetici segme ve degerleme v Egitim Yonetimi Sistemi

v Insan Kaynaklari Sistemleri Kurulumu v’ Kurum Kultdir

v’ Performans Y&netimi Sistemleri v'Calisan Davranislari
v’ Kariyer Yoénetimi Sistemleri v'Yetenek Yonetimi
v'Ucret Yonetimi Sistemleri v'Diger
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j Icerik 1

il Calisan baglihgr kavrami ve tanimi

© Calisan baghhiginin gostergeleri

© Kobilerde Calisan baghligini etkileyen faktorler
Kisisel faktorler
Orgutsel Faktorler
Orgut Disi Faktorler

© Calisan baghhgi stratejisi olusturma
Dogru calisani bulma ve konumlandirma
Egitim ve gelisim stratejisi
Geri bildirim ve iletisim kulttra olusturma

Lider, ydnetici ve calisan iligkileri
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~ CALISAN BAGLILIGI KAVRAMI VE TANIMI
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( galisan Bagliligt Kavramt 1

Bireyin belirli bir orgute
karsi hissettigi ozdeslesme
" ve bitiinlesme derecesi
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Bireyin 6rgiit amaclarini kabulii ve bu amagclara giiclii bir
bicimde inanmasi, orgut icin gaba gosterme isteqi icinde
olmasi ve orgutte kalmaya devam etme konusunda kesin
bir arzu duymasi (Balay).




~ CALISAN BAGLILIGI KAVRAMI VE TANIMI

( galisan Bagliigt Tanimi 1

Calisanin orgute baglihgini
iceren, orgut adina

caba harcama istekliliginin
olgusu, orgut ile caba ve deger
uyumu derecesi ve uye olarak kalma istegi olarak
tanimlamaktadir.

(Bateman & Strasser)
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_CALISAN BAGLILIGI KAVRAMI VE TA

( @alisan Bagliliginin Onemi 1

Yuksek duzeyde orgutsel baglilik;

S,
G

Guvenli ve sabit isgucu, (dusuk turnover?)
Orgtitsel amag ve hedeflere odaklanma
Verimlilik

Yuksek performans

Soru: Caligsan baglihgi yuksek olan her galisan yuksek

performans sergiler mi?
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| LISAN BAGLILIGI KAVRAMI VE TANIMI

(C‘g@l}@/ﬁ] Bagliliginin Onemi 1

Dusuk duzeyde orgutsel bagllik;

Yuksek isgucu devri,

Ise gec gelme ve yiiksek devamsizlik
Dusuk kaliteli is cikarma

Dusuk sadakat

Gorev disi davranis ve tutumlar
Sirket ici dedikodular

INCO=NEs==
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ALISAN BAGLILIGININ

Gr‘a’s tergeler

Strketin Amag ve S Calismaya Devam’

Degerlerini Etmek Icin Istek
Benimseme Duyma

Fedakarlikta Orgiit Kimligi ile
Bulunabilme Ozdeslesme

Amacg ve Degerleri
Icsellestirme




/ ALISAN BAGLILIGININ GOSTERGELERI

Sirketin Amac ve Degerlerini Benimseme

Calisan-orgut amag, deger ve vizyon ortismesi

Calisanin kisisel degerleri

Calisanin hedefleri ve hayattan beklentileri ile orgutun
calisanina bu noktada sunabilecekleri arasinda iliski

INCO=NEs==



NIN GOSTERGELERI

B
/ Fedakarlikta Bulunabilme \

Calisanin her hangi bir ek maddi yarar ve beklents

icerisine girmeden, sadece sirketinin basarisi igin

fedakarliklarda bulunulabilmesi

Calismaya Devam Etmek Igin Istek Duyma

Calisanin orgut uyeligini devam ettirme yonunde guclu

@istek duymasi /
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NIN GOSTERGELERI

.~te-rgeler \

/ Orglit Kimligi ile Ozdeslesme

Orgutsel hedef ve degerleri benimseyip kabullenme

Orgutin imaji, prestiji ve guvenirligi yiksek ise tyeler
daha fazla 6zdeslesme gostermektedirler.

Amac ve Degerleri I¢sellestirme

Ortak amac ve degerlere sahip olma yada inanma

. _/
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Duygusal Baghlik




~—— CALISAN BAGLILIGININ TURLERI

(tiuy@ Baglilik 1

Calisan ile orgutun amac ve degerlerinin butunlesmesi

Calisan orgutsel amaclara katkida bulunmak icin yuksek
caba sarfeder

Orgutun bir parcasi gibi hissederler ve kalmak icin blylk
caba sarfederler

INCO=NEs==



~—— GALISAN BAGLILIGININ TURLERI

ﬁ?’“@@ Baglilik 1

Duygusal Baglihg: Etkileyen Faktorler;

Yapilan isten duyulan heyecan ve tutku
Beklentilerin acikligi

Amaclarin belli ve kavranmig olmasi

Kisinin yetenekleri ve bilgisi ile gorevin uyumu

Fikir ve onerilere agik yonetici-lider

ri



CALISAN BAGLILIGININ TURLERI

{/D‘ Jyqusal Baglilik \

/" Duygusal Bagligi Etkileyen Faktorler;

Orgut ici arkadas ortami
Guvenli ortam

Orglitsel adalet

Duzenli geri bildirim

Vs.
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CALISAN BAGLILIGININ TURLERI

Devam Baglihgi



~—— CALISAN BAGLILIGININ TURLERI

ﬁ'v\qu/m Bagliligi 1

Organizasyonel uyeligi mecbur kaldigi icin devam
ettirme durumu.

Maddi sikintilar, is bulmada gucluk ve belirsizlikten
kacinma gibi nedenleri vardir.

Alternatif is imkanlarinin kitligi, yas, cinsiyet, egitim
duzeyi gibi nedenlerden de etkilenir.



~— CALISAN BAGLILIGININ TURLERI

Normatif Baglhihk



/ CALISAN BAGLILIGININ TURLERI
EETEE

Calisanin bir minnettarlik duygusu icinde orgutte kalmay:
tercih etmesi.

Calisanin, isverene karsi kendini borglu hissettigi durum.

INCO=NEs==



GALISAN BAGLILIGINI ETKILEYEN
FAKTORLER

© Kisisel faktorler
®Orgutsel Faktorler
©®©Orgut Disi Faktorler

INCO=NEs==



% GLILIGINI ETKILEY
/ FAKTORLER

Calisantn Isin Iceridi ile llgili Beklentileri

Bireyin ¢alisma amaci bireysel intiyac ve hedeflerini
gerceklestirmektir.

Calisan bu ihtiyac ve hedefleri gerceklestirmede isin bir
arac olmasini bekler.

Orgutsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle
uyumlu olduklari takdirde orgutsel baglilik bundan olumlu
yonde etkilenir

INCO=NEs==



% GLILIGINI ETKILEY
/ FAKT?RLER

{@M Faktorler

/

Calisanin Kurum Kiiltiirii ile Uyumlulugu

Yazili olmayan ama uyulmasi gereken kurum ici degerler,
iInanclar ve aligskanliklar vardir.

Kurum i¢i bu deger, inanc¢ ve aligkanliklarin
calisaninkilerle dengeli olmasi beklenir.

INCO=NEs==



Kisisel Faktorler

’ Calisanin Kisisel Ozellikleri

Yas,

Cinsiyet,
Medeni Durum,
Egitim,

Kidem,

" b,
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INSAN KAYNAKLAR

Baby Boomers 1943-1 Baby Boomers 194315

X Generation 1961-1

Y Generation  1982:2¢

Z Generation 2001-
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Isine Sadik

>
> Yuksek Sadakat Duygusu > Calismak icin yasayan

> Kanaatkar > Otoriter

> Caligmak icin yasamak > Is Odakli

> Strekli biydyen kariyer > Elindekinin kaybetmeKtr SeRitvér™—-



Generation  1°

A VAR R

Calisma ve Yasam Dengesi Kurma
Cabasinda
Otoriteye saygili ve kanaatkar

Hiyerarsiye Onem Veren

Daha Kolay Is Tatminine Sahip
Calisanlarin Hayatini Isine Adamasini
Bekleyen

J Y Generation  1°

BRI BN IR VR

Yasamak icin Calisan
Otorite Sevmeyen

Demokratik Yonetici Yaklasimi isteyen
Kariyer Odakli

Fikirlerinin Sorulmasini isteyen

Hizli Geribildirim Isteyen ve Takdir
Bekleyen

e



ADAY BEKLENTILERI




Personeli Tutumunu Etkileyen Unsurlar

Kuruma Aidiyet Hissetme (Y Kusagt)

Grafik 1: Calisanlarin Kuruma Aidiyeti icin En Onemli Konular

35 1 31,1

Kariyer Yonetimi  Kisisel Gelisim Tatmnin Edici  Deger Verilme ve Kurumigi iletisim Kurumun
ve Firsati ( Egitim ve is) Maas Takdir |dsaridaki imaji



{@@ Faktorler \

/ Calisantn Isin Iceridi ile llgili Beklentileri

Kararlara katilma orani
Inisiyatif alabilme miktari

ls zenginlestirme ve rotasyon ile kendini tekrar eden rutin
Islerin yarattigi stresin onlenmesi

. _/
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FAKTORLER

{@ qlitsel Faktorler
I

Vizyon

Yetkilendirme ve gorev devretme
Takim calismasi ve karar alma yontemleri
Motivasyon

&allganm ihtiyaclarina duyarlilik /

INCO=NEs==




FAKTORLER

{'5 qutsel Faktorler

R

Adil ve dengeli ucret politikasi

Bireysel emeklilik imkanlari
Saglik sigortasi

Prim ve diger yan haklar

.

~
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ﬂ GLILIGINI ETKILEY
/ FAKTORLER
Buiearorerer

Ger! Bildirim Kultdrd

Calisanlarin Performanslari hakkinda dogru, zamaninda
ve etkili geribildirimde bulunmak,

Arkadasca ve katilimci bir yaklasimda bulunmak

Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarinin orgutsel baglihgi yuksek olan bir orgut,
guclu bir orgut kulturtne sahiptir ve bu bir ¢cok calisani
olumlu yonde etkiler.

INCO=NEs==
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FAKTO RLER

rqgutsel Faktorler

Gorev dagilimi,

Yetkilendirme
Ucret diizeyi
Odul dagitimi

Yaptirilarim agirligi

N Y,




| GLILIGINI ETKILEY
/ FAKTORLER

{@@%ﬂ} Faktorler 1

7

Belirsizlig"i ve Rol Catismalar

Rol belirsizligi, calisanin ig yerinde kendisine verilen
gorevde istenen performansi yakalayabilmesi igin ihtiyac
duydugu gerekli bilgi

Rol catismasi, birbirinin ziddi olan talep-beklentilerle

karsilasiimasi ve/veya diger calisanlarla gorevlerin
cakismasi

INCO=NEs==



@rqtit Dist Faktorler

Yeni is bulma olanaklari \

Sektorin durumu

Ulke ekonomisi
Issizlik orani
Vs.
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CALISAN BAGLILIGI STRATEJISI
OLUSTURMA

® Dogru calisani bulma ve konumlandirma
@Egitim ve gelisim stratejisi
®@Geri bildirim ve iletisim kulturd olusturma

©Lider, ydnetici ve calisan iliskileri

plIN



_ DOGRU Kisivyi BULMA-KONUMLANDIRMA

( Strketi Tantma ve Analiz 1

Sirket hedef, amac ve stratejilerini tanima

Kurum kulttrd hakkinda bilgi edinmek

Insan kaynaklari alanindaki hedefler

Ic ve dis musterileri tanima
Sirketin sektérdeki konumu
Gorev tanimi, is gerekleri ve yetkinlikleri tanimlama

Vs.



DOGRU KiSiYi BULMA-KONUMLANDIRMA

Secme Yerlestirme Sistemi J

ISHanImI)
GErekiernie: A - s
I?ers.sonel Vetkinlik Cv Inceleme Kasilvk: Yetkinlik
Ihtiyaci On Tarama Envanter bazh

Yapilandirilm

1Is Miilakat

o

/\‘

Yetki.nli!( ve J’ﬁ:}]]]k

(onetim _ Bilgi Envanterive

Adaylara Referans P =) Olcmeye Viiilakat

Gerildoniis Kontrol et ve Yonelik Case Raporu
Sunum Study

(opsiyonel)



Miilakat

( Miilakatin Tanimi J

©TDK-Bir ise alinacak kisiler arasindan secim
yapabilmek amaciyla kendileriyle karsuliklt
konusma, goértisme

® Vikipedi - Iki kisi arasinda herhangi
bir konuda gerceklestirilen, bazen énemli
kistmlart veya tamam:t -daha sonra
yararlanimak lzere - kayit altina alinan
ciddi gértisme.




Miilakat

Miilakat Teknikleri .

 Yapilandirimis Mulakatlar
Yapilandiriimamis Mulakatlar




Miilakat ve Turleri

Miilakat Teknikleri J

Yapilandiriimis Mulakatlar

Onceden belirlenmis sorular ve énceden hazirlanmis 6rnek cevaplar
(Notlar?)

Miilakatin yapilandirilmis olmasi:

VIMulakatcinin deneyimsiz ve egitimsiz olmasindan kaynaklanan
hatalar en aza indirger,

VISorulmasi gereken sorularin unutulmamasini saglar,

ITum adaylara ayni sekilde davranilmasini ve adaylarin ayni sekilde
degerlendirilmesini saglar.



 Miilakat ve Tirleri

Miilakat Teknikleri J

Yapilandiriimis Mulakatlar

Miilakatin yapilandirilmis olmasi:
VISorular daha cok ise yonelik oldugu icin , adayin kisilik 6zellikleri

(liderlik, yaraticilik, vb.) ve cevresi hakkinda yeterli bilgi saglanamaz.
(uygun oldugu dustntlen adayin, yapilandiriimamis bir mulakatla diger 6zelliklerinin ve tavirlarinin
gozlemlenmesinde fayda bulunmaktadir).

MYogun hazirlik gerektiren bu teknigin dnemli bir dezavantaji adayin
kendini ifade etmek icin yeterli firsata sahip olmamasidir.



Miilakat ve Turleri

( Miuilakat Teknikleri J
Yapilandiriilmamis Mﬁla@

Sorular ve ele alinacak konular mulakatin gidisatina gére bir planlama
yapilmaksizin belirlenir.

Acik uclu sorular kullanilir. Bu teknik adayi daha fazla konusmasi icin
cesaretlendirir.

Miilakatin yapilandirilmamis olmasi:
IMUlakatin amacina ulasmasi blylk dlcide mulakatginin egitimine,
deneyimine ve yeteneklerine baglidir.

MYapilandinlmamis miulakatlarin gecerlilik ve givenilirliginin yiksek
oldugu sodylenemez.



:  Miilakat ve Tiirleri

( Miuilakat Teknikleri J
Yapilandiriilmamis Mﬁla@

Miilakatin yapilandiriimamis olmasi:
VISorulan sorularin farkh olmasi adaylarin ayni standartlar
dogrultusunda karsilastiriimasini engeller.

[IMulakati yapan kisinin kendi kisisel fikir ve 6nyargilarinin etkisi
altinda kalmasi ve kendine yakin buldugu adaylari ise daha uygun
gormesine neden olabilir.

V1 Cok fazla 6n hazirlik gerektirmemesi ve uygulama maliyetinin dustk
olmasi bu yénteme egilimi artirmaktadir.



/ Miilakat ve Tiirleri

Miilakat Tiirleri J
@) Birebir Ma'laka

© Aday ve isveren veya isverenin tayin
ettigi bir kisi arasinda olan, birebir
gorusmelerdir.

Mulakatin gavenilirligi, malakat¢inin deneyimine baghdir .

Kisisel dnyargilar ve kosullardan etkilenme gibi riskleri vardir.

INCO=NEs==



Miilakat ve Tur|er|

Miilakat Tiirleri J
D) Strali Mﬁlakat

@ Sirali gorismelerde birebir ancak birbiri
ardina yapilan birka¢ goriusme sdz
konusudur.

Mulakati gerceklestiren her kisi, pozisyonun
tek bir yonunu inceler tecrtbe, teknik bilgi, yonetim becerisi gibi.

Sirali gorusmeler de birebir gérismelerin dezavantajlarina sahiptir.
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Miulakat ve Turleri

Miilakat Tiirleri J
¢) Grup Miilakatlar, J

@ Grup mulakati, bir ya da daha
fazla mulakatcinin bir grup
adayla gorustigu mulakat
taradar.

Zamandan tasarruf saglar,

Adaylara bir tartisma ortami yaratarak, her birinin
karsisindakini etkileyebilme, iyi iliskiler kurma, sosyal katilim ve
liderlik ozelliklerinin gozlemlenmesine olanak tanir,

cI=NEs==



Miulakat ve Turlerl

Miilakat Tiirleri

d) Panel Miilakatlc

© Mualakati yuraten kisi ‘saylsmln Iki ya da
daha fazla oldugu mulakat tartudur.

Panel mulakatlarda, adaylar bir grup
tarafindan gozlemlenip degerlendirildigi icin,
mulakatcilara, fikirlerini tartisma ve karsilastirma olanagi saglar.



Milakat ve Tirleri

Miilakat Tiirleri J
e) Stres Miilakatlarius

© Stres mulakatlarinin yapilma amac,
adayin dengesini nasil korudugunu
uyum yetenegini ve kendisini beklenmeyen
olaylar karsisinda ne kadar ¢abuk toparladigini gérmektir.

on.
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Miilakat ve Turlerl

Miilakat Tiirleri J
1) Calisma Arkadaslari T e,
rubu

@ Takim anlayisinin , eleman se¢me
sistemine yansimasidir.
Secilecek kisinin birlikte calisacagi ekip tyeleri
hazir bulunur.




Milakat ve Tirleri

Miilakat Tiirleri
g) Degerlendirme
Merkezi

© Adaylara, calismak istedikleri alan ile ilgili
ve/veya genel yoneticilik yeteneklerini
ortaya koyabilecekleri dérnek olaylar verilir.

© Belirlenen sure icerisinde egitilmis degerlendiriciler olayi
izlemekle yetinirler. SGre sonunda 6rnek olay tartisilir.

@ Adaylar, bunun yani sira bazi testlerden de gecirilebilir.

INCO=NEs=E



Miulakat ve Tiirleri

Miilakat Tirleri J
/f‘)) felefon (+Skype,
Mulakatlart

9 Telefon mulakatlari :

Adaylarin 6zgec¢misleri Gzerinden
bir 6n eleme yapilmasinin
ardindan yapilabilir.
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YETKINLIK BAZLI MULAKAT

/
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YETKINLIK KAVRAMI

| |

U.S. Office of Personnel Management-OPM
Yetkinlikler, mesleki islevleri basari ile yerine
getirmek icin ihtiya¢ olunan gozlemlenebilir,
Olculeblilir bilgi, beceri, yetenek ve davranislardir.

Yetkinlikler deneyim, egitim, 6gretim, kisisel ve
mesleki gelisimler sayesinde elde edilebilirler.

¢



~ YETKINLIK KAVRAMI
B Nigin Yetkiniik 2

IOrta diizeyde bir performanstan
Ustin performansi ayirt etmek

1 Ustiin performans gosteren
kisilerin davranis

Orta duzeydeki bir performans gostergelennt termnel alir

ile Gst dlzey bir performansi
ayirt edici yetenekleri ortaya
koyar

- M Kurumun performans
. gostergelerini
| yukseltmelerine yardimci olur

MIKurum strateijileri ile bolum,
takim ve bireylerin
davraniglarini paralel hale
getiriimesine yardimci olur.

INCO=NEs==



TKINLIK KAVRAMI

B e

MYetkinliklerin 6zel davranislari vardir.

Ornek olarak bir calisan icin inisiyatif alir mi diye sorarsaniz bu cok
genel bir kavramdir.

Ancak yoéneticinin herhangi bir talebi olmadan goérevi yerine
getirebilir mi diye sorularsa bunun cevabi olarak bir derecelendirme

yapilabilir.

Video-1




~— YETKIN LiWREERivﬁN{thz/

GE, IBM, LOCKHEED MARTIN, SUN MICROSYSTEMS, APPLE, CITIBANK,
HEWLET-PACKARD gibi 60’ dan fazla FORTUNE 500 sirketinde yapilan
bir arastirmaya gore is hayatinda basanli davraniglar belirleyen
yetkinlikler belirlenmistir. Bu degerlendirmelerde ¢ ana yetkinlik
grubu belirlenmistir.

)

v [sletmenin tim 2 Mesleklere ve (s 9 /§letmedeki
calisanlarinda ailelerine 6zgi ybnetici, ybnetici
bulunmast gereken yetkinlikleridir. adaylart ve
genel yetkinliklerdir. liderlerin sahip

Or: Siirec bilgisi, mevzuat olmast gereken
bilgisi vs. yetkinliklerdir.

INCO=NEs==
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Temel Yetkinlik Ornegi
SORUMLULUK BILINCI
Aciklama:

Kurumu, kurum icerisinde ve disanda gerek davranislan gerek bilgi ve gérgusiyle
tanitma, kurumun aynasi olma.

Davramslar:

® Kurumun yénerge ve yonetmeliklerini izler ve ona gore davranir

® Kurum icerisinde ve disarida kurumun basarnisimi, gizlilik kurallanini ve sayginhdini
goz énunde bulundurur

® Kurum kaynaklanni ézenli ve etkin kullanilir

@ lsin gereklerinin yerine getirilmesi ve gelistiriimesi konusunda sorumluluk sahibidir

ILETISIM
Aciklama:

Dustncelerini, bilgilerini yazil ve/veya s0zli olarak en etkin bigimde aktarabilme,
ifadelerinde net ve anlasilir olma






Adayin karsilastigi durum/olay

Icinde bulunulmus bir durum veya olaydan bahsedilmesi .

Bu durum eski bir is veya gorevle ilgili yasanmis olan bir
deneyimle ilgili olabilir.



Adayin durum/olay esnasindaki gorevi

Icinde bulunulmus bir durum veya olay esnasinda kisinin
gOrevi

A (Eylem

Adayin karsilastigi durum/olay karsisinda gerceklestirdigi eylem




VETKINLIK BAZLI MULAKAT

{ STAR J

Adayin karsilastigi durum/olayin sonucu

Durum veya olayin sonucu ne oldu? Olay nasil bitti?
Ne basarildi veya basarilamadi ? Ne ogrenildi ?
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MAALESEF IS BASVURU -
Nuzu Kasu
EDEMIYORUZ ...

KARDEQM BiLOIGNIZ
W TRIGROM AR BILGMONE
Ry
A SAYAN
" VAPRAK DSKCAAG “RALAN YAZ .

MITSIN, NASIL ALAYUN SENT
I$E?




"miihendis ilam icin
ne yazayim efendim”

"20 YAS ALTI, YUKSEK LISANS
MEZLUNU, PIYANO CALABILEN,
C}HEN GALLER PRENSI
ZEYINDE INGILIZCE BILEN,
YUREKLERI ISITAN,
MENEMENI SOGANSIZ SEVEN,
MUTFAKTA ASCI, SOKAKTA
HANIMEFEND|, ASKERLIAINI
YAPMIS EKIP ARKAPASLARI
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PERFORMANS YONETIMI SISTEMI
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TANIMLAR

Performans Yonetimi Sistemi J

NEDIR, NASIL UYGULANIR?
Kurumun blyldmesi, varligini surdirmesi, hedeflerini

gerceklestirebilmesi gibi amaclara bagli olarak calisanlarin
performanslarini  planlayan, yonlendiren ve degerlendiren

sistemdir,

Hedefleri belirlemek 5301 Ol¢mek B Sonuéli:'eﬁnal'z
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5 Raporlamak

Bu Sonuclara Gore Performansi ‘
Gelistirmek Icin Gerekli Araclari
Kullanmak .

INCIO=NEs==
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“olcmediginizi
bilemeyiz,
bilmedigimizi
yonetemeyiz”
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ﬁRMANS DEGERLENDIRM

SISTEMININ AMACI?

“Insanlar islerinde neden basarisiz?”

Is tanimi yok 1% 10

Kisi dogru yerde degil [ 0;3 %15
—
Alt yapi yok

I-: J%GS

GERI BILDIRIM YOK E
Larry Farnel - Minnesota
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PERFORMANS YONETIMI SISTEMININ
AMACI? N

% Calisanlarin organizasyon icinde yarattiklart \V'"

katma degerin kiyaslamalt olarak incelenmes

% Ucret/Prim politikalarina yén vermesi

% Egitim ihtiyaclarinin ortaya cikarimasi

% Calisanla kendini degerlendiren ydneticiler arasinda iletisimin
gliclendirilmesi

% Kariyer planlamasina yon vermesi, amaclanmaktadir.
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/ PERFORMANS DEGERLENDIRME
CALISMALARININ YARARLARI?

CALISANLAR % {YﬁNETiCiLER ICIN

4

ISLETME
ICIN
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PERFORMANS \((")N ETIMI SISTEMININ
YONETICILER ICIN YARARLARI?

1. Bireysel performansint gelistirir,
yobnetsel becerilerini daha etkin bir
bicimde kullandmasint saglar.

2. Departmanun performansint gelistirir.

3. Kistler arast iletisim ve iliskilert gelistirir.

4. Astlarinin guicliti/glicstiz yonlerinin tespit edilmesini
kolaylasturr.




PERFORMANS YONETIMI SISTEMININ
ISLETME ICIN YARARLARI?

Karliligy, etkinligi ve kaliteyi gelistirir.
Egitim thtiyaclarinin daha givenli
belirlenmesini saglar.

Kisa ve uzun dénem personel planlamasi
(cin gerekli bilgileri saglar.

Insan Kaynaklart faaliyetlerinin daha etkin

sekilde yerine getirilmesinden énemli bir

aractir.



PERFORMANS \((")N ETIMI SISTEMININ
CALISANLAR ICIN YARARLARI?

Calisanla ilgili onemli bilgilerin elde edilmesi saglanur

Bilgi, beceri ve yetenekler hakkinda bilgt edinilmesi
Yapuan (s tle igili gliclti ve zayif yonlerin 6grenilmesi
Ise olan katku ve isteki potansiyelin 6grenilmesi
Calisanlarin beklentilerinin saptanmasunt saglar.

Calisanla ilgili ytikselme kararlarinin alinmasinda etkili olur.
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Calisan icin kapsamlt bir kariyer gelisim planinin

hazirlanmasina olanak verir.
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/ GERLEME GORUSMESININ SAGLIKLI iSLEMESI ICiN
DEGERLENDIRILENLERIN YAPMASI GEREKENLER

% Degerlendirme gértismesi baslamadan once
dagttilan performans degerlendirme formlarinda yer
alan kriterlerin okunarak kavranmast gereklidir.

”
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- 7 % Degerlendirmenin gelisme ve performansi
f yukseltme amacuyla yapuldigin
unutmamalidur,

% Degerlendirme yapilmadan 6nce formu kendine uygulayarak,
kendi kendini degerlendirmelidir.




Sinirlilik + Savur raktan

Slayt Alintidir.




\/‘

~ DEGERLEME GORUSMESINDE
“Geri Bildirim” VERIRKEN

% Durumu actklayin

% Yarattigt durumu bildirin

% Sorumluluklaring tekrar hatirlatin

L, Céziim bnerisini sorun

% Uygulamanin nastl olacagt ve olast sonuclart goriin

%, Mutabakata varin
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Sirket
Odiillendir | | Politikalar Secme-

me Yerlestirme

Egitim

Is Davalar |
| Yonetimi

Kariyer

Yonetimi Yonetimi

| Motivasyon |



LIDER, YONETICI VE CALISAN ILISKILERI




Her ¢aligan ayri bir
degerdir
lletisimi ve yetenekleri
buna gore yonetir
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LIDE
—

R, YONETICI VE CALISAN ILISKILERL

Degisimi yonetir ve
onderlik eder
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“IVI BIR LIDER KATILIMI
TESVIK EDER VE BUNUN
ICIN ORTAM YARATIR”
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TRAINING AND OUTSOURCING

Tesekktir ederiz...



