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Amaclar

 Morgan Stanley orneginin analiz ve tartismasina
ders materyalini uygulamak.

e John Mack’in yeni stratejisini ve vizyonunu
uygulamak icin nasil devam etmesi gerektigini
dusunmek... HR uygulamalarinin yon birligine
ve tutarliligina dikkat ederek.



Sorular
“*Mack neden bir “tek firma” firmasi istiyor?
“*Bir “tek firma” firmasi neye benzerdi?

e Fark nedir?



Morgan Stanley Misyonu

Hedefimiz dunyanin en iyi yatirrm bankasi ve musterilerimiz,
calisanlarimiz ve hissedarlarimizin segmek isteyecegi firma olmak.

Musterilerimizin — hem anapara saglayan hem de kullanan — klresel
ihtiyaclarini karsilayarak istisnai bir performans seviyesinde basarili
olacagiz. Maksimum deger katmaya olan kararliligimiz olaganusti
gayretlerimiz ve yeniliklerimizle ve kendimizi mutlak olarak entegre
ederek gercgeklestirilecektir.

Morgan Stanley’nin calisanlari bizim rekabetc¢i avantaj
kaynagimizdir. Takim ¢alismasini ve yeniligi destekleyen bir ortam
yaratarak, calisanlarimizin yeteneklerini sonuna kadar geligtirerek
ve kullanarak, ve hatta birbirimize saygili ve haysiyetli davranarak
kendimizi digerlerinden farkli kilacagiz.



Yeni Performans Sisteminin Hedefleri

Butun calisanlarin profesyonel gelisimlerini artirmak.

Daha fazla tarafsizlik ve adalet saglamak ve performans degerlendirmesini
istenen davranisi niteleyen tanimli performans kriterlerine dayandirmak.
Gercek zamanli geri bildirimleri arttirmak.

Uzun sdreli Gstun performansin farkina varip tanimak ve takdir etmek.
Yillik tcretlendirme ve terfi kararlarinin temelini olusturmak.

Devamliligi daha yuksek yillik performans degerlendirmesi saglamak.
Takim calismasini tesvik etmek

Bolumlerarasi ve birimlerarasi geri bildirimleri arttirmak.

Surecin tutarhlik ve gizliligini arttirmak



Kisa Ders

Performans Degerlendirme Sistemler;



Performans Notlandirmada Deming

Performans degerlendirmeler insanlari “nesesiz, umitsiz,
uzgun hatta bazilarini depresif yapar; neden basarisiz
olduklarini anlayamadan, degerlendirmeden sonraki
haftalarda calismak icin uygun durumda degillerdir. Bu
adil degildir, cunku aslinda tamamen calistiklari
sistemden kaynaklanabilen farkliliklar bir grup insana
yuklenir... Insanlar bana ogrencilerimi nasil
degerlendirdigimi sorar. Hepsine “A” veririm. Kimin gok
lyi olacagini nasil bilebilirim? lleriki yillarda neler
yapacaklarini nasil bilebilirim™?”

Soylediklerine katillyor musunuz?




Performans Degerlendirmenin Amaclari

“ Stratejiyi, degerleri, beklentileri yaymak
*» Kulturu olusturmak
“» Degerlendirme
- Simdiki pozisyon (orn. Ucret ve bonus)
- Gelecekteki pozisyonlar (6rn. terfi)
** Gelistirme ve geribildirim
** Yasal savunma

- Ise alma ve terfi kararlari
- Onaylama

*» Esitlik ve adalet



Performans Degerlendirmesinde Problemler

e Halo etkisi

o Kliseler

o Cok fazla olumsuz bilgi

* Yeterli gozlem eksikligi

« Hafiza: dncelik / alg!

e Hosgoru

e Ortalama egilimi

 Maas icin gerekce gosterme
 Yazma yeteneqi



Performans Yonetimi Sistemi Artilar ve Eksiler

Ozel Degerlendirme

e Genel Degerlendirme

e Zorunlu Siralama
 Hedeflerle YOonetim (MBO)
« BARS/BES

e 360 Derece



Notlama Formatlarini Degerlendirme

Degerlendirme (Not) Formatlari

Ozel Zorunlu BARS  Hedeflerle 360
Degerlendi Siralama Yonetim Derece
rme (MBO)
Kabul zayif zayif yi yi cok iyi
edilebilirlik,
geribildirim
Oddller igin orta iyi iyi iyi iyi
uygunluk
Kesinlik, zayif orta yi yi cok iyi

gecerlilik




360 Derece Geribildirim

ﬁ Dis
Musteriler

@ \ Oz Degerlendirme



360 Derece Sistemini Kullanan Sirketler

*Alcoa

“*American Havayollari
S AT&T

“* American Express
“*Boeing

*General Electric
*Glaxo

*General Mills
*Hewlett-Packard
*Intel

*Monsanto

*Merck
*Herman Miller
“+J.P. Morgan
“*Morgan Stanley
**Motorola
*Procter & Gamble
“*Levi Strauss
*3M

*UPS

*FedEX
“*Compagq




360° Degerlendirmenin Faydalari

Gecerlilik ve kesinlik

Degerlendirilen kisiler tarafindan daha fazla kabul gorme
Esitlilik algisini arttirma

Yasal gecerlilik

Cesitlilik

Kontrol genisligi fazla oldugunda yararli

Tecrubeli calisanlar icin daha uygun

Takima dayali sistem i¢cin daha uygun

Guclendirilmig kulturlere daha uygun



Genel Problemler

Koruyucularin olmamasi

Teknolojiye fazla dayali

|dari genel giderler

Kulturle uyusmazlik

Diger sistemlerle uyusmazlik
Degerlendiricilerin segiminde kayirmacilik
Egitim eksikligi

Yonetim ve takip eksikligi

Cok fazla veriyle sonuclanma

Anahtar basari faktorleriyle baglantili olmama



Cozulmesi Gereken Bazi Konular

Amac nedir (geribildirim, oduller)?
Degerlendiriciler nasil secilir?
Sonugclari kim gorur?

Degerlendiricinin gizliligi nasil korunur?

Hangi boyutlar degerlendirilir?



Etkili Performans Degerlendirme Igin
Ipuclari

Performans degerlendirme surecinin anahtar basari
faktorlerine dayali oldugundan emin olun

Degerlendirilen kigileri degerlendirme metodunun
gelistiriimesine dahil edin.

Surecin is performansina bagl oldugundan ve yasal
gereklilikleri karsiladigindan emin olun.

Degerlendiricileri, degerlendirme ve geri bildirim
konusunda eqitin.



Yasaya Uygun Performans
Degerlendirme

Standartlar is analizine dayanmalidir.
Standartlar calisanlara bildirilmelidir.
Degerlendirmeler belirli boyutlara dayandiriimalidir

Degerlendirme boyutlari davranigsal gostergeler olarak
tanimlanmali ve tarafsiz, gozlemlenebilir kanitlarla desteklenmelidir.

Degerlendiriciler egitimli ve digerleri tarafindan kabul edilebilir
olmaldir.

Mumkunse birden fazla degerlendirici olmalidir.

Degerlendirme is dongusune uygun olmalidir.

Olagan ustu degerlendirme sonuglari belgelendirilmis olmahdir.
Formal bir itiraz sUreci olmalidir.



Sonuc

“*Sonraki ders:
«» Morgan Stanley’de Rob Parson
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