!Vlentoro Platformu’ndan
Icerik Hediyeleri

Degisen Performans Yonetim Sistemleri



Is Liderleri, Mevcut Performans Yénetim Sistemlerinin Yetersiz
Kaldigini Dusuniiyor

IK liderlerinin;
%81'i performans yonetim sistemlerini degistirmeyi planliyor
%82'si performans yonetiminin hedeflerine ulasmadigini dusintyor

%62’si performans yonetimi surecinin, is gereksinimlerine ayak
uydurmadigini disinuyor
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Yeni Performans Yonetim Modellerini Tetikleyen Onemli Gelismeler

Var

* VUCA (Ani Degisiklik, Belirsizlik, Karmasiklik,
Muiphemlik) Ortaminin Olusmasi

* COVID-19 Sonrasi Uzaktan ve/veya Hibrid Calisma

Ortaminin Olusmasi

e Hizin Cok Onem Kazanmasi (Hizli Tepki, Yanit,
Teslimat, Problem Giderme vb.)

* YeniJenerasyon Calisanlarin Farkli Onceliklere
Sahip Olmalari

Farkl islerde Deneyim Kazanmak

Ayni Anda Tek Bir Firmaya Bagli Olmamak
Yaratici Olma ve Dinyayi Degistirmek
Sadece Sevdigi isi Yapmak

Patron Kaprisinden Uzaklasmak, Kendi isinin
Patronu Olmak vb.

"Freelance" Calisanlarin Sayisinda Artis

Isglicli Ekosistemleri Ydnetme Gerekliligi

e Girisimci Olmanin Kolaylasmasi ve Start-Up’larin
Yukselisi

* Is (Business) ve BIT’in Icice Gegmesi ile Birlikte BIT
Sirecg ve Yontemlerinin |Is Sistemlerinde
Kullanilmasinin Artmasi

* BiT’de “Mikro Servisler” Ornegi: Monolitik Yazilim
Yapisinin, Bagimsiz Calisan ve Gerektiginde
Digerlerine Baglanan Uygulama Yazilim Moddilleri
ile Degistirilmesi

* is Ornegi: Monolitik Organizasyon Yapisinin Yerini,
Bagimsiz Calisan ve Gerektiginde Digerlerine

Baglanan Modiuler Organizasyon Yapisina
Birakmasi

* Teknolojideki Cok Hizli Gelismeler

* Yeni, Cevik Organizasyon Modellerinin Olusmasi

(6rn: Koza Yapilar)

* Egitim ve Gecmis Tecriibelerden Ote, Yetkinlik

Bazli ise Alim ihtiyaci



Yeni Jenerasyon, “Temel Amac” Odakl Kurumlarda Calismak istiyor

Hedef Miisterilerin Karsilanan Uriin ihtiyaclari

Ne Yapiyoruz? Hedef Musterilere Sunulan Birincil Degerler
Deger Pozisyonu (Algilanan Deger — Birim Fiyat)
Hedef Miisterilerin Tercih Ettigi iliski Turleri
Hedef Misterilere Erisim Tirleri

Nas" Yaplyoruz? Odeme Metotlari
Fiyat Metotlari

Neden
Yapiyoruz?

Stratejik Hedefler (Rasyonel)
Sahiplenilen Dava (Duygusal)

Kaynak: Simon Sinek, Golden Circle

Sahiplenilen Dava (Temel Amac) Ozellikleri

Topluma veya Sektére Fayda icermelidir
icerigi Duygusal ve Felsefi Agirlikli Olmalidir

Kolay Erisilemeyecek, Ancak Siirekli Erisiimeye
Calisilir Olmalidir

Kendi Degismemeli, Ancak Degisime ilham
Olmalidir

Firmanin/Bolimiin Ruhunu Yansitmalidir

Calisanlarin Enerji ve Motivasyonunu Artirmal,
Miuisterileri de Harekete Gegirmelidir

Is Ortaklari, Yatirnmci ve Etkileyicileri Firmaya
Yakinlastirmalhidir

Paydaslarin Kolayca Ezberleyebilecegi Kadar Kisa
Olmalidir



Organizasyonun Tanimi Degisiyor: Disaridaki isgiicii, icerinin Pargasi

Oluyor

FIGURE 1: A BROADER VIEW OF THE WORKFORCE

More than eight out of 10 respondents consider external
contributors to be part of their workforce.

87%

consider their workforce
to encompass more than
their employees

13%

consider their workforce to
encompass only full-time
and part-time employees

Anket katilimcilarinin %87’si,
organizasyonlarina disaridan
katki saglayanlari, is glicliniin
bir pargasi olarak goruyor

FIGURE 2: WORKFORCE PARTICIPATION GROWTH
BY CATEGORY

\We see growth across all categories of external participants. This growth is
especially strong for organizations that take a broad view of their workforce.

Respondents expect the following categories of workforce
participants to increase over the next 18-24 months:

. . 35%
Full-time/part-time employees m

Contractors -u% OnumUZdEkl 18-24
wmm— - ayda “disaridan” katki
i saglayanlarin daha da

artacagi ongoriiluyor

Service providers
le.0., PR agency, management consultants) 18%

External contributors 48%
(e.g.. crowdsourcing innovators, fead user innovators) 20%
Technology for workforce augmentation 3%
(e.g., Al robots, chatbots, etc.) 43%
Developers and/or accessory providers 61%
(e.g., offering apps through an app store) 28%

B Broadest workforce definition [ Narrowest workforce definition
Respondents who consider contributors Respondents who consider only
from all categones to be part of their employess to be part of their
workforce (n=554) workforce (= 604)




Veriyi Kullanmak Kritik... insanlar Cok da lyi Karar Verici Degil!

Bilissel Onyargilar (Cognitive Biases)

* Kisilerin, rasyonel kararlar vermeye calisirken sistematik sapmalara yol acabilecek belirli sekillerde diistinme
egilimi vardir. Bu egilimler beynin sinirli islem yetenegi; duygusal ve ahlaki motivasyonlar; anilarin saklanmasi
ve hatirlamasinki aksakliklar; sosyal etki gibi sebeplerden kaynaklanabilir.

* Bilissel 6nyargi, genellikle kisinin karsit bilgilere ragmen tercihlerine ve inancglarina tutunmasinin bir sonucu
olarak ortaya cikan, akil yiritme, degerlendirme, hatirlama veya diger bilissel stireclerdeki bir hatadir.

* Fazla lyimserlik (Over-Optimism / Over Suriiyli Takip Etme (Herding)

Confidence B'as) * Karar verirken, kalabalig| takip etmenin verdigi
* Eniyinin gerceklesecegi disiincesi ve kendi rahathktan etkilenmek
yetkinliklerine cok fazla glivenmek

* Risklere Fazla Duyarlilik (Loss Aversion)

* Olasi olumsuzluklardan korkarak, almaya deger
risklerden kaginmak

* Ankraj Etkisi (Anchoring Bias)

* Bir konuile ilgili degerlendirmemizin, herhangi bir

Sampiyon Onyargisi (Champion Bias)
* Fikiri 6neren kisinin/kurumun ge¢misine/sohretine
gore karar vermek

izlenim Etkileme Hatasi (Attribution Error)
* Biralanda edinilen izlenimin diger baska bir alan ile

referans noktasina sabitlenmis/demirlenmis olmasi ilgili digunceleri etkilemesi
 Kendi inanglarini/Fikirlerini Dogrulama Onyargisi * Sag Kalan Onyargisi (Survivership Bias)
(Confirmation Bias) « Konu ile ilgili bilinmeyen/duyulmamis basarisizliklarin
* Karar verirken, kendi inanglarini dogrulayan bilgilere dikkate alinmamasi

oncelik vermek, farkli gérisleri gormezden gelmek



Degisen Organizasyon Yapilari, Birden Cok Sapka Takmayi Gerektiriyor

Koza Lideri Koordinasyon

ve Uyumlama
Kozasi

Musterilerle
Temasli Koza

Musterilerle

i Dahili K
lletisim/Etkilegim Hatti ahili Roza

Fonksiyonlarina Goére Belli Bash Koza Tipleri
. Tasarim

Uretim

Pazarlama ve Satis

Miusteri Destek

i¢ Destek (iK, Hukuk, Satinalma, Ar-Ge vb.)

Kozalar agirlikh olarak musterilerle temas eden birimlerdir. Ancak,
kozalarda musterilerle temas etmeyen birimlerden lGyeler de
olabilir

Kozalar tamamlayici yetkinliklere sahip tiyelerden olusturulur. Uye
sayisi 2 - 10 kisidir (Takim Olma Limiti). Ancak, pratikte en cok 6 kisi
olmasi tavsiye edilir

Her tye farkh bir alan/konudan sorumludur
Bir Uye birden fazla kozada yer alabilir (Maksimum 3)

Kararlar oy coklugu ile alinir (Yapilacak faaliyetler ve
onceliklendirme gibi)

Yapilmasi gereken faaliyetlere atamalar koza lideri tarafindan yapilir
Koza kendi liderini kendisi secer

Basarili olmayan kozalar lider degistirir veya iptal olur

Koza Uyeleri basariya veya basarisizliga esit derecede ortak olurlar

Koza Uyelerinin yaptiklari is sikca kontrol edilir ve koza icinde
paylasilir

Ayni isi yapan birden fazla koza olabilir




Cevik Yaklasimlar, Is Yapis Bicimlerinin Parcasi Oluyor

Dengeli Ekip Kurgusu 4

(‘Team of Equality’)

Uriin
Yoneticisi

Uriin
Yoneticisi

Yazilim,
Uygulama,
Mimari
Gelistirici

Cevik Donusumle Waterfall
Asamali (Geleneksel

lyilestirmeler Yaklasimda) Deger
Sonda Olusur

Geligtirici

4

DEGER GELISTIRME

1ue(Siuy

Geleneksel

Agile

'/ / /' = ZAMAN / EFOR

. 2]
Sure, Kaynak, Risk

Notlar: [1] Amazon’un Kurucusu Jeff Bezos’un 2-Pizza Ekip Kurali — Sayica Az ve Dengeli Ekiplerle Hizli Netice Alabilme; [2] Cevik Donlisimde Temel Felsefe — Stirekli Deger Artislari Kurgulama ve Gergeklestirme



MENTORG
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Performans Yonetim Sistemleri, Belirli Kriterlere Uygun Olarak
Tasarlanmali

mmm) Kolay anlasilir, agdali yaklasimlardan uzak, yalin ve sade
mmm) Performans dl¢ciimunin somut bir sonuca baglandigi
mmm Siirekliligi olan, kapsayici ve tutarli

mmm) Dogru metrikler ile kurgulanmis, “keyfi” kararlardan uzak
mmm) Harekete gecirici ve motive eden hedeflerle zenginlesmis
mmm) Arzu edilen davranis bicimlerini destekleyen

mmm) TUm organizasyonda seffaflik yaratan

mmm) Sik, diiriist, acik ve etkili iletisim saglayan

mmm) Kullanici deneyimi kuvvetli dijital araclar ile destekli

mmm) Disaridaki isgiicli ekosistemlerinin performansini takip edebilmeyi (de)
saglayan

mmm) Cevik organizasyon modelleri ve is yapis sekillerini destekleyen



Performans Yonetim Sisteminin Tim Bilesenleri Tutarli ve Sinerjik Olmal

Hedef ve Performans Odakli

Kurumlar
& * + T T
S I B R
Ayarlama oruma fim elisim Yararlar
Programi Programi Otomobil, Ozel
Saglik Sigortasi,
S Sal
4 - 4 4 Gyelg, Netflx
Uyeligi, Egiti
Derece - Puan pry:glrilmélnlnn;
T 4 Katihm, Serbest
i GUn vs.
Performans Olgiim Sistemi
| 4 4
Isten .
Cikartma Calisan Mimarisi (Seviyelendirme)
Kriterleri

MENTORO
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OKR (Objectives and Key Results) Yaklasiminin Entegre Edilmesi

Degerlendirilmeli

* Hedefler, kurumun veya
bireyin basarmak istedigi
seydir ve tipik olarak
niteliksel, iddiali ve
zamana baghdir.

* Temel Sonuglar somut,
spesifik ve dlcllebilirdir.
Genel hedefin basarisina
isaret edecek kilometre
taslarini agiklamali ve bir
hedefe ulasmak icin dogru
yolda, geride veya risk
altinda olup olmadiginizi
olcmenize yardimci
olmalidir.

insan Kaynaklari

* O: Yetenek cekme ve ise alim slireclerinde aday
deneyimini ve memnuniyetini iyilestirmek.

 KR: ise alinmayan adaylara geri déniis yapmayi 2
haftadan 1 haftaya dusirmek

* KR: Ortalama ise alim suresini 6 haftadan 4 haftaya
dusirmek

* KR: Ortalama aday memnuiyet skorunu 3’ten 3.5’a
yukseltmek



OKR Yaklasimi, Yenilik¢i, Bliyliyen Sirketler Tarafindan Tercih Ediliyor

amazon

L1 AGL

AMERICAN GLOBAL LOGISTICS

G Koc

DAL

Google
00 Meta

Sirket her donem basinda 3-5 hedef belirler.

Her ekip, kapsayici sirket hedefleriyle uyumlu 1-3 hedef
belirler.

Her calisan, ekip ve sirket hedefleriyle uyumlu 1-3 bireysel
hedef ve temel sonuc belirler.

Calisanlar ve yoneticiler, kolayca ulasilamayan ve
performans degerlendirmelerine bagli olmayan zorlu
hedefler olarak belirlenen OKR'ler Gizerinde karsilikli
anlasmaya varirlar.

Calisanlar, her ceyregin sonunda hedefleri dogrultusunda
degerlendirir (puanlandirir).

Calisanlar ve yoneticiler, calisanlarin tamamlanmamis
hedeflere devam edip etmeyecegine karar verirler.

Uc ayda bir yapilan gézden gecirme sirasinda, calisanlar ve
yoneticiler kazanimlari kutlar ve basarisizliklardan ders alir.

14



OKR Yaklasimi Organizasyonlar icin Bir “lla¢” Degil, “Vitamin”

Hangi Sirketler i¢in
Uygun?

v/

v'lyi bir stratejisi olan,

v'Harekete gecirici bir
temel amaci / varolus
sebebi olan,

v'Glicli organizasyona
yaymis olan (glicln
tepede toplanmadigi),

v Psikolojik glivenlik
ortami olan sirketler.



Hedefler “Tepeden inme” Olmamali

» Tepeden inme Hedeflerin Dezavantajlari
e Kendi Kararini Veremeyen Calisanlar Hedefleri Sahiplenmeyebilir
» Tepedeki Yoneticiler Calisanlarin Konteksini/Gergeklerini Yeterince Bilemez

 Hedeflerin Tepeden inme Siireci Zaman Alir
* Bir Yerlerde Tikanabilir

+0P~dovdﬁ

* Hedeflemenin Sik¢a Yapilmasina/Gozden Gegirilmesine Engel Olur

e Calisanlarin Kendi Hedeflerini Kendilerinin Belirlemesi
e Calisanlarin Hedefleri Daha Cok Sahiplenmesine Sebep Oluyor

b U\'H'OM 2%

16



Her Bir Yonetici Ayni Zamanda Bir iK ve Performans Yoneticisi Olmali

£
Il lew

* Bu, kurulusun performans yonetimi politikalarini ve prosedurlerini anlamayi, calisanlara diizenli

geri bildirim saglamayi ve performans sorunlarini ele almak ve ¢aligan gelisimini desteklemek igin
IK ile isbirligi icinde calismayi icerir.

* Yeni nesil ve strdurtlebilir bir performans yonetimi icin her
yonetici performans yonetimi ve onemi hakkinda temel bir
anlayisa sahip olmahdir.

* Bu, net hedefler belirleme, strekli geri bildirim saglama ve
calisanlari gelisimlerinde destekleme becerisini icerir.

* K ydneticileri performans ydnetimi ve ilgili konularda
uzmanhga sahip olsa da, tim yoneticilerin calisan
performansini yonetmede aktif rol almasi nemlidir.

* Tum yoneticilerin performans yonetiminde aktif rol almalarini saglayarak, kuruluslar hesap
verebilirlik ve strekli iyilestirme kualtlirG yaratabilirler.



Performans Yonetimi “Acik” ve “Esnek” Bir Sistem Olarak Tasarlanmali

* Kisiler, baskalarinin
hedeflerini de gercek zamanli
gorebilmeli

* Hedefleri yil icerisinde
kosullarin degismesine bagl
olarak revize edebilme
imkani olmal




Performans Yonetimi Sistematik ve Siirekli Geri Beslemeler ile
Desteklenmeli

* Yoneticilerin, ekiplerine stirekli geri
bildirimde bulunmalari

INSIGHT

Your effectiveness has decreased in the
following areas.

* Kendi gelisimleri icin diger
c¢alisanlardan geri bildirim toplamalari

My manager provides me with feedback
that helps me improve over time.

® Feedback

® Ownership

INSIGHT

These areas are high scoring within your team.

* Kendi kendini degerlendirebilme
ozellikleri

My manager creates opportunities for team
members to take ownership of important work.

SURVEY RESPONSES

* Teknolojik aracglarla (6zellikle mobil)
desteklemek onemli

* Geri besleme icin olasi farkh kanallar:

e Surekliiletisim kanallari ® Decision-making
e Haftalik ve aylik performans

deéerlend irme seanslari Create solutions, together

The next time someone flags an issue

hd ”PU|5e ChECk” anketleri to the team, ask them to suggest three

ways the group could solve it.

* Memnuniyet ve baglilik dlcimleri

® Mentorship

* Birebir goriisme seanslari



Performans Degerlendirmeleri Sonuca Baglanmali

Performans
Degerlendirmesi

Maas Artis
Orani

Terfi, Uyarma
veya isten
Cikarma
Kararlari

Prim Kararlari

Yetenek
Gelisim
Kararlari

* Yemek Kutlamalari

* CEO Mesaiji / Duyurusu

* Ayin Calisani

* Ekip Basarisi Oduli

* Olaganusti Davranis Oduli
* Hediye Kutusu

20



En lyi Calisanlari, Ortalamanin Uzerinde, Kota Koymadan
Odullendirmeli

AWESOMENESS

Performance

i o e .

[ —
e R N
e e e e
= e, e,
S e o =
S ST e
(AMESOME JOE) (AMESOME TOMAS) (AMESOME SOFIA) (AMESOME JAYDEN)

The Power-Law Distribution
“Long Tail”

| Small Number of
| Hyper Performers

Broad Range of
"Average Performers”

\\ Small number
L. Of "Lower Performers”

~

\

- Enlyi Calisanlariniz Ortalama
Performans Gosterenlerden Cok Cok
Cok Daha Degerli !

- Calisanlarin %1’i, Ortalama Ciktinin 10
Katini Yaratiyor, %5’i, Ortalama Ciktinin
4 Katini Yaratiyor

________ - Ayni Roldeki iki Kisi Cok Farkli Sekilde

incrdibly, Ucretlendirilebilir

(AMESOME ANN)

"Power Law Distribution" Metotunu
Kullanarak:

o Enlyileri Ortalamalardan ve Kétiilerden
Ayristirin ve Gergekten Hak Ettikleri
Kadar Odiillendirin

o "En lyi Olan Ortalama Olandan %X
Daha Fazla Alir" Seklinde Kisitlamalar
Yapmayin

o “Direktor Seviyesi Toplam Briit
Maasinin %X’ine Kadar Prim Alir"
Seklinde Kisitlamalar Yapmayin

———————

Total Number of People
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Arzu Edilen Davranislar

\lizyon Ye_n.i/,;ﬁ
S-'l//4

\sle ilgiy;

Kurum
Calisanlarinin
Ozellikleri : .

Is ile ilgili
Birey ile ilgili

Takim ile ilgili

Bilgi ve Paylagimi
e lsimi, Sektdrimi ve Sirketimi lyi Taninm (Uriinler,
insanlar , Misteriler, Rakipler, Tedarikgiler,
Tamamlayicilar vs.)
. Uzmanlik Alanimdaki Derin Bilgim ve Detaylara
Hakimiyetimle isime Deger Katarim

. Bilginin Sevgi Gibi Paylastik¢a Kiymetlendigini Bilirim.

Bilgimi Calisma Arkadaslarimla Paylasmaktan
Cekinmem
Vizyon
« lsimle ilgili Glincel ve Gelecegi Belirleyecek Konulari
Strekli Arastirir ve Sirketimin Glindemine Tagirim
«  Sirketim ve isimle ilgili Stratejileri Gelistirir,
Sahiplenir ve Uygulamaya Gegiririm
e Gevreme Duyarliyim. Daha lyi Bir Diinyanin, Daha lyi
Bir Kurum Olusturacaginin Bilincindeyim
Yenilikgilik
. Misterilere ve Sirketime Deger Katacak ve
Farkhlastiracak Fikirler Uretirim, Uretilmesine Ortam

Yaratirim
Giivenirlilik

. Yapamayacaklarimin/Yapamayacaklarimizin
Farkindayim ve Bu Konularda S6z Vermem

. Verdigim Sozleri Tutarim. Tutamadigim Takdirde
Sebepleri ile Muhataplarima Agiklama Yaparim

. Her Konuda Samimi, Adil, Agik ve Anlasilir Olarak
insanlarin Giivenini Kazanirim

Caligkanlhik

. Miisterilerimin ve Dolayisi ile Sirketimin Basarisi igin
Cok Calisirim. Ozveride Bulunmaktan Cekinmem
c Hedefli ve Sistemli Calisirim. Yapilan isleri Daha Etkin
Yapilma Yollarini Stirekli Arastirir ve Sorgularim
Siirekli Ogrenme
e Merakliyim. isimle ve Sektériimle ilgili Bilgileri
Arastirir ve Ogrenirim
. Baskalarinin Bilgisine ve Fikirlerine Saygi Gosteririm
Cesaret
. inandigim Dogrulari Savunurum. Sessiz Kalmam.
Kendim Olurum
. Adil veya Dogru Olmadigini Distindigim Konulari
Yonetim Giindemine Getirmekten Cekinmem

Degerlerle Uygun Davranislar, Odiillendirmenin Bir Parcasi Olmali

Ozgiiven
. Yetkinliklerimi Strekli Artirir ve Kendime Guvenirim
Mitevazilik
. Davraniglarimda Gosteris ve Abartidan Uzak Dururum
Etik Davraniglar
. Kurumun is Etigi Kodu’na Uyumlu Davranirim.
Galisma Arkadaslarimin da Uyumlu Olmasina Dikkat
Ederim

Dogru ve Giiglii iletisim
«  Samimi, Acik, Anlasilir ve Yapici Sekilde iletisim
Kurarim
« lletisimin Tiim Ogelerini (S6z, Mimik, Viicut Dili vs.)
Dogru Kullanirim
c Dinlemeyi ve Soru Sormayi Bilirim
c Olumsuz Konulardaki iletisimde Kizginligimin
Gegmesini Beklerim
Birlikte Basarmak igin Takimdashk
»  Zorluisleri Basarmak icin ishirligi Yapmanin
Oneminin Bilincindeyim
*  Sadece Kendi Bolimum Degil, Tim Kuruma Sahip
Gikarim. Silolasmayi Gérdugiim Yerde Yikarim
c Calisma Arkadaslarima Deger Veririm ve Deger
Verdigimi Gosteririm
*  Takim Arkadaslarimla Ortak Sorumluluk Alir, Basariyi
ve Basarisizligl Beraber Sahiplenirim
c Calisma Arkadaslarimin Gelismesine Destek Olurum
c Her Firsatta Calisma Arkadaslarimi Takdir Ettigimi
Gosteririm
Yiiksek Enerji
. Motivasyonumu Yiksek Tutarak Etrafimda Olumlu
Ortam Yaratirim
. insiyatif Alirim ve Takim Arkadaslarimin da Almasini
Tesvik Ederim
»  Giiglu Yonlerim(iz)e Odaklanarak isimizi Yaparim.
Zayifliklarimi(zi) Sistematik Bir Sekilde Gidermeye
Gayret Gosteririm
. Sorumlu Oldugum Konulari Yakindan Takip Eder ve
Takim Arkadaslarimi Bilgilendiririm
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Yetenek Yonetimi Prensipleri Akillica Tasarlanmali

PERFORMANS

C
£
= s STRETCH JUMP Degis-Tokus, Rotasyon, Gdzlemleme
=z un
33 (SRS)
o Gelisim Programlari
_qi (Kisisel Projeler, Egitimler, Sirket ici Mentorluk,
'g Tersine Mentorluk, Disaridan Mentorluk vb.)
(Va]
c FIT GROW
k5 Yetenek Koruma Programi
3
Terfi
©
2 e
= Takdir Odulleri
= MOVE IMPROVE T o 2R paepe
& Uzun Sureli Kalmayi Tesvik Odulu
~
&

POTANSIYEL

Diisiik Potansiyel Ortalama Potansiyel Yuksek Potansiyel



Kurum Kilturd, Performans Odakli Yaklasimlari Destekleyici Olmali

Performans Odakl

Kiiltiir Bileseni 3
is Yapma Stili Yapisal //9 Esnek
Karar Verme Stili  Kontrol Edici A(\“ Yetkilendiren
Risk Alma Yaklasimi Dikkatli W 7 Risk Alici
Pusunme - Yapma! Dusunen ’7/ Yapan
Dengesi i \[J
ic iletisim Stili Diplomatik /é Dogrudan
Hedef Odakhligi Tercihi Bireysel ( Takim
ice — Disa Déniikliik ice DANik \9 Disa Dénik



Davranislar, Kontekstlerdeki Degisimler ile Tetiklenmeli

Tipik, Fakat Yanhs Yaklasim

Duslince tarzlar

Duygular »  Davraniglar
Degerler...

* 6r. gliven

v

Degisim Kaldiraglari Kontekst

insanlarin yaptiklarini degistirmek igin diisiince
tarzlarini, duygularini ve degerlerini degistirin ama...
e Direkt olarak diislince
tarzlarina/duygulara/degerlere hitap etmek
defans mekanizmalarini tetikliyor, gizli rezistans
yaratiyor
e Disilnce tarzina mudahale etmek elle tutulur
degil (yapilip yapilmadigi belli degil)

Kaynak: Y. Morieux (2011), 'Resistance to Change or Error in Change Strategy?' In: From Taylor to Today: The Multimedia Encyclopedia of Organization Theory,

Erhard Friedberg (coord.), Research & Organization

Dogru Yaklasim

Diisiince tarzlari

Duygular Davranislar
Degerler...
A
* or. gliven

Degisim Kaldiraglan Kontekst

Konteksti degistirildiginde, istenen davraniglar dogal
sekillerde olusur

* [stenen davranislari kazanan, rasyonel stratejilere
dondstlrin

e Ornegin, eger kontekst, isbirligini ‘bireysel olarak
faydall’ kilar ise isbirligi otomatik olarak ortaya
cikar
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Sistemi Uygulamaya Alirken, Olasi Degisim ve Donustimlere Direng
Noktalarini Tespit Edilmeli ve Onlemler Alinmali

N,

Calisanlarin Deneyimi (Moral, Ozgiiven, Yetkinlik)

e ve e v s e . Aidiyet
Kuibler-Ross Degisim Egrisi Modeli Bireyler siirekli iyilestirme

firsatlari ararlar

Kabullenme / istek
Bireyler degisimin
gereksinimini anlar, degisime
istekli olurlar

Satin Alma
Bireyler belirlenen degisim
projesi faaliyetlerini
uygulamaya gegirirler

Genel Anlayis
Bireyler, projenin
faydalarindan, kapsamindan

Farkindalik ve kavramlardan

haberdar olur Onemli Notlar
Bireysel Anlayis Geligimi ° Genellestirmedir

Bireyler, degisim stirecinin Bazi Calisanlar Asama

Bireyler, degisim
faaliyetlerinden
haberdar olur

. onlari ve islerini nasil Atlayabilir
Olumsuzlara Direng etkiledigini anlar *  Baz Calisanlar Asamalar
Olumlu Olma Yogunlasma Bireyler Arasinda ileri ve Geri
Umudu Bélgesi Bolgesi degisime di;eng Hareket Edebilir
gosterir . .
Temas Verilen Her A?ama Farkli Stire
. kararl Alabilir
Degisim karari ararlara _
hakkinda haberdar . Bazi Calisanlar Bir Asamada
olunur Takih Kalabilir

N
V.
Zaman
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Degisimi Gergeklestirirken 6 Basit Kural Uygulanmali

- Calisanlarinizin Ne Yaptigini Anlamak
1 * Calisan davranislarini sekillendiren kontekstleri
bilmek. insanlarinizin nasil isbirligi yaptigini, nasil
kaynak buldugunu ve sorunlari nasil ¢6zdiglint —
ya da ¢cozemedigini 6grenmek.

| Kisileri/Birimleri Gliglendirmek

“§| © Entegre eden kisilerin/birimleri (digerlerini bir
araya getiren ve siregleri hizlandiran kisi ve
birimler) tanimlamak. islerin daha basarili olmasi
icin onlara daha ¢ok giic, yetki vermek ve tesvik
etmek.

' Yayginlastirmak

* Daha fazla insana daha fazla giic vermek; boylece
calisanlarin performans gereksinimlerini daha gok
dislinip, buna gore hareket etmelerini saglamak.

Ortak Cikarlari Artirmak

'« insanlarin isbirligi yapmalari igin ortak ¢ikarlari olmasini
saglamak, basarilarini birbirlerinin basarisina baglamak.
Mtekabiliyeti artirarak, insanlarin tanimli araglara,
koordinasyon yapilarina ve prosediirlere bel baglamak
yerine dogrudan isbirligi yapmalarini saglamak.

W | . . .
~_ Gelecegi Bugiine Getirmek
L |+ Insanlarin bugiin yaptiklari hareketlerin yarin olacak

|

olaylara etkisi oldugunu anlamalarini ve
dnemsemelerini saglamak. insanlari, davranislarinin
sonuglarina maruz birakmak.

I§b|rllg| Yapanlan Odiillendirmek
isbirligi yapmamayi daha riskli hale getirmek.
Performans degerlendirmelerini ve 6dil sistemlerini
birbirine yardim etmeyen ya da birbirinden yardim
istemeyenleri cezalandirmak igin kullanmak. Calisanlari
sadece sonuclara gore dedgerlendirmemek.
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MENTORG

Mentoro, Stratejik Insan ve Organizasyon Yénetimi Konularinda

Kurumlara Destek Oluyor

Performans ve
Yetenek YOonetim
Sistemi Tasarimi

Kademelendirme

IK’da Cevik
Yonetim

IK Stireclerinde

Dijitallesme

Mukemmellik

Degigim Yonetimi Merkezi Tasarimi

Organizasyon
Modeli ve Yapisi
Tasarimi

Cesitlilik ve
Kapsayicilik
Stratejisi Tasarimi

Akademi, Egitim ve
Gelisim
Programlari

Yonetisim Modeli
Tasarimi

Kultlir Tasarimi

Kocluk ve
Mentorluk
(Amplifier
Program)
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Sizi ve Isinizi Basariya
Taslyoruz

Mentoro, “siirdiiriilebilir karh biiyiimeyi” amaclayan firmalari bu amaca
gotiirecek strateji ve teknoloji alanlarinda faaliyet gosteren, danisman
kadrosu uzun seneler is hayatinda bulunmus, firmalarini basariya tasimis
ist diizey profesyonellerden olusan ve siireclerin dijitallestirilmesi icin

segili teknoloji is ortaklari ile ¢aligan bir platform.

Stratejistlerimiz ve teknoloji is ortaklarimiz ile istanbul ve Boston'daki
ofislerimizde, Tiirkiye, Orta Dogu ve ABD’deki miisterilerimizi basariya

tasimak igin calisiyoruz.

Mentoro istanbul

info@mentoroplatform.com

Siileyman Seba Cad. BJK Plaza 48P No:5

Besiktas/istanbul Tiirkiye

+90 (532) 565-0001

www.mentoroplatform.com

Mentoro Boston

info@mentoroplatform.com

30 Newbury Street

Boston, MA 02116 USA

+1(617) 418 1805
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