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OZET

ILKKILIC, Cansu. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Ve Tiirk
Telekomiinikasyon Anonim Sirketi’nde Bir Uygulama, (Yiiksek Lisans), Trabzon,
2017.

Bu arastirma, 360 derece geribildirim yontemi ve bu yontemin is basarisina olan
etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma, Tirk Telekomiinikasyon Anonim
Sirketi’nde 360 derece performans degerleme sistemine dahil olan ¢aliganlar tizerinde
yapilmigtir. Arastirmada 103 calisan tizerinde anket arastirmasi yapilmistir. Uygulanan
ankette performans degerleme sisteminin etkilerini belirlemeye yonelik 32 maddelik
6l¢ek kullanilmigtir. Arastirma ile toplanan veriler istatistik paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, Kruskal Wallis H- testi,
Mann Whitney-U testi kullanilmistir. Arasgtirma liderlik, gorevi yonetme, degisime
uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri, sonug¢ fiiretme, personeli yetistirme ve
gelistirme ve performans degerleme de genel etkinin X=3,212 ortalama ile orta diizeyde
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Performans degerleme sisteminin etkilerinin bulundugu
yerde caligma siiresi, ¢alisilan boliim, unvan, daha 6nce kurumdan bagka yerde ¢alisma
durumu, medeni durum, meslegi isteyerek se¢cme durumu, ¢alisilan baska yerde 360
derece performans sistemi olma durumu ile iligskili olmadigi belirlenmistir. Ayrica
mesleki deneyim, yas, calisilan boliim, cinsiyet, egitim durumuna gore performans
degerleme sisteminin farkliliklar gosterdigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerleme, 360 Derece Performans

Degerleme, Tiirk Telekomiinikasyon A.S.



ABSTRACT
ILKKILIC, Cansu. 360 Degree Performance Appraisal System And An

Implement In Turkish Telecommunication Corporation, (M. Sc. Thesis), Trabzon,
2017.

This is research, 360 degree feedback method and the effect of this method on
business success. The research was conducted on the employees included in the 360
degree performance evaluation system of Turkish Telecommunication Corporation. A
survey was conducted on 103 employees in the survey. 32-item scale was used in the
survey to determine the effects of the performance evaluation system. The collected data
were analyzed using statistical package program. In the analysis of the data, descriptive
statistics, Kruskal Wallis H-test, Mann Whitney-U test were used. The research has
reached the conclusion that the overall effect is moderate with x=3,212 means, with
leadership, task management, adaptation to change, communication impact, human
relations, outcome production, personnel training and development and performance
appraisal. It has been determined that the performance evaluation system is not related to
the time of the study where it is working, the department studied, the title, the previous
working place other than the institution, the marital status, the voluntary occupation, and
the 360 degree performance system. In addition, the results of the performance
evaluation system vary according to the occupational experience, age, department,
gender, and educational background.

Keywords: Performance, Performance Appraisal, 360 Degree Performance

Appraisal, Turkish Telecommunication Corporation.
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GIRIS

Performansin bireysel ve kurumsal anlamda sahip oldugu 6nem onu, iizerinde
siklikla odaklanilmasi gereken bir kavram haline getirmektedir. Buna istinaden de hem
bireyler hem de kurumlar performanslarmin siirekli olarak iyilestirilmesi konusunda
odaklanmakta ve buna istinaden faaliyetler yiiritmektedirler. Ciinkii performansin
diisiikliigii ya da yiiksekligi bireyin psikolojik ve fiziksel olarak etkilenmesine de yol
agmaktadir.

Literatlirtin geneline bakildiginda ise, performans kavramiin biiyiik dlctide is
diinyast ile iligkilendirildigi ve buna istinaden de c¢alisanlarin ve kurumlarin
performanslarmin géz 6niinde bulunduruldugu goriilmektedir. Hatta performans, is
diinyast i¢in basar1 acisindan 6nemli bir Olciit olarak goriilmekle birlikte rekabetin
giderek zorlastig1 ortamda isletmelerin hayati 6nem atfettikleri bir konudur. Bu nedenle
de isletmeler performans konusunda basari saglayan ya da basari saglama ihtimali
yiiksek olan ¢alisanlari istihdam etme taraftar1 olmaktadirlar.

Sadece isletmeler bazinda degil, calisan bireylerin de kendi aralarinda ciddi
Olgekli bir rekabetin yasandigi ortamda, bireylerin de yiiksek performans sergilemeye
calistiklar1 goriilmektedir. Bunun icin de hem fiziksel hem de zihinsel anlamda ¢esitli
yatirimlarin yapilmasi s6z konusu olmaktadir. Bu, kimi zaman bir egitim ile gelisim kimi
zaman da sagliga 6nem vermekle olabilmektedir.

Yine de performansin varligt ya da yoklugundan ziyade, performansin
degerlendirilmesi konusu ¢ok daha biiyiilk bir 6nem arz etmektedir. Bu nedenle de
performansin  degerlemesi agisindan isletmeler farkli degerlendirme sistemleri
kullanmaktadirlar. Gegmis yillardan bu yana, bilyik Olglide gozleme dayanan
degerlendirmelerin yani sira gesitli performans degerleme yontemleri de s6z konusu
olmaktadir. Fakat temel olarak gozlem, en sik kullanilan yontem olmustur.

Gecen zaman igerisinde, performansin rekabette yaratmis oldugu farkin goz
onlinde bulunduruldugu siire zarfinda ise; performans agisindan daha nitelikli
degerlendirmelerin biiyiikk 6nemi oldugu ortaya c¢cikmistir. Bu nedenle de isletmelerin

alternatif performans degerleme yontemlerine yoneldikleri goriilmiistiir. Temel hedef ise



miimkiin oldugunca, daha detayli performans bilgilerine erisebilmektir. Boylece siirecin
sonunda ortaya ¢ikan tablo da gelecegi sekillendirecektir.

Bu noktada karsilasilan belki de en 6nemli ve en detayli performans degerleme
sistemlerinden biri olan 360 derece performans degerleme, bir isletmenin ¢ok sayida alan
tizerinde degerlendirilmesi sonucunu olusturmaktadir. Genel olarak isletmeler,
kendilerine ait belli basli konularda performans iizerine odaklanmaya calisirken, 360
derece performans degerleme ile birlikte isletmelerin, en geri planda kalan birimleri bile
degerlendirilebilmekte ve derinlemesine bilgilere erisilebilmektedir.

Bilindik performans degerleme yontemlerinden farkli olarak, isleyen 360 derece
performans degerlemede sadece isletme ve isletmenin galisanlart degil, bunun G6tesinde
isletmenin tiim faaliyetleri ile birlikte kendisi disinda iletisim halinde oldugu tiim taraflar
degerlendirme siirecinin igerisine dahil edilmektedir. Boylelikle de bir isletmenin
herhangi bir faaliyetinin ne tiir unsurlardan etkilendigi ve daha iyi hale getirilmesi adina
daha nelerin yapilmasi gerektigi detayli olarak anlagilmaya calisilmaktadir.

Her isletme i¢in performans degerleme konusu birbirinden farkli unsurlar
icermekle birlikte her isletmenin performans degerleme agisindan kullanmig oldugu
yontem de digerlerinden farkli olmaktadir. Performansin ne noktada yogunlastigi,
performansin yiiksekligine ya da disiikligiine nelerin etki ettigi gibi detay isteyen
noktalar i¢in ise 360 derece performans degerleme belki de iizerinde en ¢ok odaklanilan
ve tercih edilen performans degerleme sistemidir.

Sadece isletmeler agisindan degil, ayn1 zamanda ¢alisanlar acisindan da 6nemli
olan 360 derece performans degerlemede On plana c¢ikan nokta, isletmelerin
caliganlarinin aym1 zamanda kendi kendilerine degerlendirmelerinin de saglanmasina
olanak sunmasidir. Bir baska deyisle bu tiir bir performans degerleme sisteminde
calisanlar cesitli acilardan degerlendirildikleri gibi, ortaya ¢ikan sonuglara gore
calisanlarin da kendilerini degerlendirmeleri beklenmektedir ki belki de sistemin en
onemli yarattig1r etki budur. Ortaya ¢ikan sonuglara istinaden caliganlarin da stirece
katilmas1 beklenmektedir ve boylelikle 360 derece performans sistemi igletmeyi
tabanindan tepesine dek nitelikli olarak degerlendirmektedir.

Rekabetin yogunlastigi, kisa donem - uzun dénem performans dengesinin
saglanmasinin zorunlu oldugu, karlilik kadar yaraticiligin da 6nem kazanmis oldugu bir

siirecte igletme ve calisanlarla birlikte isletme cevresinin de degerlendirilmesi biiyiik
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Ooneme sahiptir. Bu sayede isletmeler hem kendilerini hem c¢alisanlarint hem de is
cevrelerini, birbirleri ile olan iletisim slireclerindeki performans ¢iktilarina gore
degerlendirmektedirler. Bu da bir adim sonrasi i¢in daha nitelikli bir yol haritasinin
benimsenmesine yardimci olmaktadir.

Bu tez calismasinda, performans degerleme kavraminin temelinde 360 derece
performans degerleme yonteminin igerigine deginilmektedir. Genel perspektifte 360
derece performans degerlemesinin tanimi, ozellikleri, uygulanmasi ile elde edilen
avantajlar, ortaya koymus oldugu detayli veriler, s6z konusu degerleme siirecinin
taraflar1 ve en Onemlisi 360 derece performans degerlemesinin genel olarak, klasik
performans degerleme siirecine dair olan ustiinliikleri literatiir taramasi siirecinde ele

alinmaktadir.



BIRINCi BOLUM

1. PERFORMANS DEGERLEME VE 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLEME

1.1. PERFORMANS DEGERLEME

Performansin ortaya konmasi kadar, performansin belirli kriterlere dayali olarak,
belirli kimseler tarafindan degerlendirilmesi de biiyiik bir dnem arz etmektedir. Buna
gore performansin sahibi olan taraflar, aslinda en biiylk Onemi, performanslarinin
degerlemesine vermektedirler; 6te yandan performansin degerlemesi konusunda yetkili
olan taraflar i¢in ise ortaya konan performansin sonuca yonelik olmasi, bir toplulugun
c¢ikarlarinin korunmasi adina biiyiik bir degere sahiptir.

Bu sekilde ortaya cikan performans degerleme kavrami, planl ve programli bir
sistematigin sonucu olarak detayli bir inceleme siirecini ortaya koymaktadir. Performans
degerleme, bir organizasyon dahilinde gérev alan ¢alisanlarin, belirli bir zaman dilimi
icerisinde ortaya koymus oldugu calisma degerinin, sahip oldugu meziyetlerin ve
gelecekte elde etmesi muhtemel kuvvet ve kudretinin mevcut siire¢ igerisinde tahmin
edilmesine olanak saglayan; buna istinaden calisanlara dair hem onlarin hem de
organizasyonun c¢ikarlarina odakli olarak karar alinmasini saglayan; basari-basarisizlik
eksenin sonuglarmin yakindan takip edilmesini ve buna istinaden bazi Onlemlerin
onceden alinmasini saglayan bir sistemdir (Yenigeri, 1996:179).

Genel goriiniise gore performans degerleme, bugiiniin ¢iktilarini ele alan ve onun
tizerinden de gelecege dair bir sistem olusturmaya calisan bir mekanizmay1 ifade
etmektedir. Performans degerlemesinde ortaya sadece bir sonu¢ konmamakta, bunun
otesinde, gelecekte ne yapilacagi da diistiniilmektedir.

Bir bagka fonksiyonu acisindan bakildiginda performans degerleme, “calisanlarin
emek ortaya koymalarini saglayan, bu konuda onlar1 olumlu sekilde yonlendiren ve sahip
olduklar1  yeteneklerinin  gelistirilmesine  olanak taniyan bir ara¢” olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:166).

Bu noktada performans degerleme aslinda calisanlarin gelecegine biiyiik katkisi
olan bir sistem olarak da goriilebilmektedir. Bu siiregte performans degerleme ile

organizasyonlarin basarilarina odaklanildig: diisliniilse de aslinda calisanlar iizerine
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yapilacak yatirim ile birlikte organizasyonun ¢ikarlar1 korunurken, calisanlarin gelecek

odakli olarak kendilerini gelistirme imkanlar1 dogmaktadir.

Sekil 1. Landy Ve Farr Tarafindan Gelistirilmis Ve Sik Olarak Kullanilan

Performans Degerleme Modeli
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Kaynak : Kantos, 2013: 62.

Genel olarak performans degerlemenin tanimlamalarina bakildiginda ise
asagidaki noktalar kavramsal olarak on plana g¢ikmaktadir (Bakan ve Kelleroglu,
2003:105-106):

e Bireylerin sahip olduklar1 yeteneklerini, potansiyel kuvvetlerini, ¢alisma
hayatina dair aligkanliklarini, tutum ve davraniglarimi digerlerininki ile
karsilagtiran sistem,

e Bir yonetici birey i¢gin daha onceki siiregte karara baglanmis standartlara
gore karsilastirma ve Ol¢iimleme yontemi ile ¢alisanlarin is dahilindeki
faaliyetlerinin diizeyini degerlendiren yontem,

e Bir calisanin sahip oldugu gorev dahilinde elde ettigi basarisi, is

ortamindaki davraniglari, ahlaki ve etik yaklagimlarini detaylandiran ve
5



boylelikle de ¢alisan bireyin genel olarak orgiit igerisindeki fayda
diizeyini ele alan, planlayan sistem,

Calisanlarin basar1 ya da basarisizligr konusunda bir fikir olugmasini
saglayan yardimci arag,

Adil bir iicret dagiliminin saglanmasi konusunda, calisanlarin terfi
edilmelerinde, is degisikligi ve ise dair egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi
konusunda, calisan se¢imi ve gereken noktalara yerlestirilmesi adina
yardimc1 olan bir mekanizma,

Bir c¢alisanin basarisini, o isin duydugu gereksinimlere gore
degerlendiren, belirli bir zaman zarfin1 kapsayan silire¢ ve siirecin

yonetimi.

Performans degerlemenin temelinde bir gelecek odaklilik oldugunu fark etmek

miimkiindiir. Bugiin ortaya konan performanslarin degerlemesi ile birlikte gelecekte ne

yapilabilecegine dair de fikir yiiriitilmektedir. Isletmeler agisindan en 6nemli olam

mevcut siirecte, performansa dair elde edilen bilgilerin zaman igerisinde nitelikli birer

sonuca doniistiiriilebilmesidir. Aksi takdirde performansin ¢iktilar1 her ne sekilde olursa

olsun sadece donemsel olarak bir etki uyandiracak, bir sonraki adim igin herhangi bir

getirisi s6z konusu olmayacaktir.

Performans degerleme artik isletmeler igin farkli agilardan birer ihtiyag olarak

goriilmektedir. Her isletme i¢in performans degerleme farkli ihtiyaglar igerse de bazi

ortak noktalar s6z konusu olabilmektedir. Bunlar (Turgut, 2001:58-59):

Orgiit icerisinde hedeflenen noktalara ulasma konusunda ne durumda
olduguna dair genel goriiniim elde edilmesi,

Kaynaklarin ne dl¢tide kullanilabileceginin anlasilmasi,

Gergekei degerlendirmeler neticesinde gergekgi kararlar verebilmek,
Orgiitiin bir biitiin olarak ele alinmak istenmesi,

Orgiitiin vizyon ve misyonuna ne denli uygun o&lgiilerde hareket
edildiginin fark edilmesi,

Hedeflere ulagmak adina atilan adimlarin asama asama kritize edilmesi,
Bireysel olarak calisanlarin ve toplu olarak orgiitiin ihtiyaglarin

belirlenmesi,



e Orgiitiin performans diizeyinin, en zorlu donemlerde bile yiiksek diizeyde
tutulmasi,

e Olumlu yondeki davranislarin motive edilmesi,

e Orgiit icerisindeki farkliliklarin tespit edilmesi,

e Olumlu sonuglarin {izerine gidilerek drnek teskil etmesinin saglanmasi.

Performans degerleme ile temel hedef tiim c¢alisma faaliyetlerini olumlu bir
diizlemde konugslandirarak hareket etmeye calismaktir. Kurumlarin yapist igerisinde
farkli goriis ve yaklagimlara mensup bireylerin varligt géz 6niinde bulunduruldugu siire
zarfinda performans degerleme ile birlikte bir uyumun yakalanmasi, sorunlarin istisare
yontemi ile giderilmesi ve nokta tespitlerin yapilmasma calisilmaktadir. Beklenti,
kurumlarin toplu ve bireysel olarak bu siirece destek vermesidir.

Gergekle bagdasmayan kararlarin alindigt ve bu vesile ile de gergekle
uyumlulugu olmayan uygulamalarin gergeklestirildigi isletmelerde nitelikli bir
performans degerleme siirecinin ger¢eklesmesi miimkiin olmamaktadir. Daha da
Otesinde, c¢alisanlarin bu degerlendirmeye kars1 adaletli olmadigi yoniinde bir

yaklasimlari s6z konusu olacaktir.

1.2. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME

Bir performansin ya da toplu olarak performanslarin degerlemesi konusunda
klasiklesmis birgok yontem bulunmasina karsin, alisilan yontemler yeterince detayli ve
nitelikli verinin elde edilmesine izin vermemektedir. Bu nedenle bir performans
degerlemede, mutlak olarak detayir ve derinliginin bulunulmasina 6zen gosterilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde performansin ifade ettii sonuglar, gelecek adina dogru
adimlarin atilmasina engel olacaktir.

S6z konusu durumun dikkatlice ele alinmasi sonrasinda ortaya ¢ikan “360 derece
performans degerleme” kavrami son yillarda ozellikle gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde, cesitli kurumlarin daha sik kullanmaya basladig1 bu yontem derinlik agisindan
on plandadir. Buna gore 360 derece performans degerleme yontemi, calisanlarin
performanslarinin, 6zel yasantilarindan sosyal hayatlarina; isteki ¢alisma tempolarindan

calisanlar ile olan iliskilerine; is hayatindaki paydaslari ile olan iletisiminden bireysel



beklentilerine dek uzana bir silsilede ortaya ¢ikan tiim faaliyetlerin degerlendirilmesine
dair siiregtir (Bayram, 2006:52).

Bu derinlemesine performans degerleme anlayisi, ozellikle kar odakli olarak
calisan ve istihdam siireglerinde, istihdam ettigi calisanlarii bu standartlara gore
belirleyen isletmeler agisindan agiklayict ve yonlendirici olmaktadir. 360 derece
performans degerlemede 6nem atfedilen en temel konu bir unsurun degerlendirilmesinin
sadece bir noktaya bagli olmadiginin anlasilmasi ve bu nedenle de onun etrafinda
bulunan tiim unsurlarin da degerlendirme siirecine katilmasidir. Bu toplu ve detayh
degerlendirme gozden kagan bir noktanin kalmamasina yardimer olmaktadir.

Ayni zamanda 360 derece performans degerleme sistemi, ¢ok yonli olarak ve
stirekliligi 6n plana koyan bir anlayis ile siireci ve bireyleri sorgulama fikrine sahip olan;
bununda oOtesinde, Ozellikle calisanlar1 sadece isletme icerisindeki mekanizma ve is
paydaslari ile miisterilerin yaklasimlarina gore degerlemeyi 6ngdrmeyen, bunun Stesinde
caligsan bir bireyin kendi kendisini de degerlendirmesini 6n goéren, “6z degerlendirme”
odakli bir mekanizmadir (Camgoz ve Alperten, 2006:194).

Ozellikle bu noktada calisanlarm kendisini degerlendirme konusunda 360 derece
performans degerlemenin yonlendirmesi tetikleyici olmaktadir. Bu sekilde sistemin
herhangi bir miidahalesi olmadan da calisanlar kendilerini degerlendirmekte, boylelikle
de kendilerine herhangi bir miidahale gelmeden, kendilerine dair kararlari
verebilmektedirler. Isletmeler acisindan kendilerinin miidahalesi olmadan, ¢alisanlarmnin
0z degerlendirme sonucunda belirli 6lglide objektif sonuglara varmasi, hem zamandan

tasarruf saglayabilmekte hem de isletmelerin islerini kolaylastirmaktadir.



Sekil 2. 360 Derece Performans Degerleme Mekanizmasi

Yoneticisi | Miisterisi | Ust Yonetici | Diger Yoneticiler |
Kendisi I Yénetici
Is Arkadast | Bagli Calisanlar

Kaynak: Orug, vd., 2008:6.

360 derece performans degerleme sistemi, sadece isletme ile ¢alisanlar, calisanlar
ile isletme yoOnetimi ya da calisanlarin kendi arasindaki iligkilerin diizenlenmesine
sagladig1 katki ile degil; bunun o6tesinde organizasyonun igerisinde gerceklestirilecek
olan degisikliklerin siirecinin hizlandirilmasi konusunda saglamis oldugu katkilar sebebi
ile de daha sik kullanilmaya baslanan bir yontemdir (Giimiistekin vd., 2010:3).

Bu tip bir performans degerleme sisteminde, elde edilen bilgilerin derinligi
neticesinde sisteme dair atilmasi gereken adimlarin hemen hepsi atilmakta ve belirli bir
suire zarfinda, s6z konusu verilerin incelenmesi uizerinde harcandiktan sonra sistemin bir
rutin haline gelmesi ile birlikte orgiit igerisindeki degisikliklerin daha kolay ve daha
uyum igerisinde yapilmasi kolaylagmaktadir. Cilinkii 360 derece performans degerleme
sistemi gibi mekanizmanin en onemli getirilerinden biri performanst yiiksek olgekli
olarak degerlendirirken, ayn1 zamanda bunlar i¢in ne tiir hamlelerde bulunulmasi
gerektigi konusunda da ortaya belirli bir yol haritas1 koyabilmektedir.

Temel olarak 360 derece performans degerleme sisteminde, degerlendirmeye tabi
tutulan bireyin performansinin sadece iistleri tarafindan degil, ayn1 zamanda kendisi ile
ayn1 konumda bulunanlar tarafindan degerlendirilmesi s6z konusudur. En 6nemlisi, bu
degerlendirmelerin her birinde birer geri besleme niteliginde fikir ortaya ¢ikmakta ve

degerlendirilen tarafa dair elde edilen bilgiler noktasinda séz konusu tarafinda



performansinin arttirilmasit ya da yliksek olan mevcut performansinin diizeyinin
korunmasi amaglanmaktadir (Uyargil, 1994:31).

Boylelikle 360 derece performans degerleme sistemi, sadece performansin ele
alinmasmi saglamamakta, bunun oOtesinde performansa dair neler yapilabilecegi
konusunda da belirli 6l¢iide bir fikir vermeyi ve taraflar1 yonlendirmeyi amaglamaktadir.

1970’1i yillar itibari ile gelismis diinya lilkelerinde performans degerleme ve
yonetimi konusunda c¢esitli ve énemli adimlar atilmasina karsin, yontemlerin gergekei
sonuglar ortaya ¢ikarmamasi silirecin yeniden gozden gecirilmesini zorunlu kilmistir.
Nitekim 1990’11 yillar itibari ile siirecin igerisine bilgisayar teknolojilerinin dahil olmasi
sonucunda, oncelikli ABD’de 360 derece performans degerleme yontemlerinin
kullanilmaya baslandig1 ve basarili sonuclar ortaya ¢ikardigi gézlemlenmistir (Akdogan

ve Demirtas, 2009:53).

1.3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEMEDE iZLEME

ALANLARI

Derinlemesine bir performans degerlemesi, mutlak olarak detayli birgok noktanin
ele almmasimin yani sira bazi noktalarin daha biiyiik dikkatle incelenmesi ve buna
istinaden de siirecinin s6z konusu noktalara odaklanmis olarak yiiritiilmesi
gerekmektedir.

Boylelikle 360 derece performans degerlemesinde izleme alanlar1 olarak
belirlenen noktalara bakildiginda, asagidaki olgular1 ve degerlendirmelerin biiyiik birer
oneminin bulundugu anlasilmaktadir:

e lletisim: Performans degerlemesi her ne kadar sozlii, yazili ve gdzleme
dayal1 olarak gerceklesen bir slire olsa da karsilikli  olarak
gerceklestirilecek  olan iletisim  siireglerinin  de  biiylikk 6nemi
bulunmaktadir. Buna gore hem degerlendirilen hem de degerlendirmeyi
gergeklestiren taraflarin  iletisim  konusundaki beceri diizeylerini
incelenmeli ve irdelenmelidir (Ugurlu, 2007:3).

e Liderlik: Performansin degerlemesi asamasinda bireylerin tutum ve
davraniglarina odaklanilirken, 6n plana ¢ikan noktalardan biri de aslinda
liderlik konusunda bireyin ne tiir bir durusunun bulundugudur. Buna gore

liderlik, 360 derece performans degerlemesinde, sadece bir konum olarak
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degil, bireyin uygulamalar1 ile ilgilidir ve bu nokta iizerinden
degerlendirme gergeklestirilmektedir (Bayram, 2005:57).

Degisime Agiklik: Performansi derinlemesine ele alinan bireylerin,
modern yonetim siireglerinde en ¢ok aranan 6zelliklerinin basinda degis
konusuna ne denli acgik olduklar1 ve degisimi ne Olgiide kendi
uygulamalarina uyarlayabildikleri gelmektedir. Bu durum {izerinden
bireyin degisen ve gelisen sartlara uyumu ele alinmaktadir (Ugurlu,
2007:3).

Beseri Iliskiler: iletisim kurma ve iliski yiiriitme siireclerinin sadece bir
is ya da gorev bazinda gerceklesmedigini diisiinen taraflar agisindan,
bireylerin ¢evreleri ile kurduklar1 beseri iliskilerin diizeyi de onlarin
performanslarinin 360 derece olacak sekilde degerlendirilmesi hususunda
onemli emareleri verebilecektir (Giimistekin, vd., 2010:3).

Is Siireci Yonetimi: Belki de 360 derece performans degerlemesi
gerceklestirilen noktada en fazla dikkat ¢eken noktalardan biri, is siireci
icerisinde c¢alisanlarin bu siireci yonetme kapasitesi ve kabiliyetidir.
Degerlemelerde dikkati ¢eken en 6nemli nokta, degerlemenin iizerinde
gerceklestirildigi bireyin sorumluluk alma kapasitesidir (Ugurlu, 2007:3).
Uretime ve Ise Dair Sonuglar: Bir isletmenin ne yaptiginin, ne
basardiginin ya da ne konuda basarisizlik yasadigmin gostergesi olan
iiretime ve ise dair olan sonuglarda hem calisanlarin hem de isletmelerin
genel olarak performanslarimin, 360 derece olarak degerlemesi ile
miimkiin olmaktadir. Bir bagka deyisle sadece isi yerine getiren degil is
konusunda yonlendirmede bulunan taraflar da siirece dahil edilmektedir
(Bayram, 2005:57).

Yetistirme: Artik isletmeler i¢in siirekli olarak dis kaynaklardan personel
temini gergeklestirilmesi kabul gormemektedir. Bunun otesinde, s6z
konusu isletme ve isin niteligine gore gelecekte isletmeye yararl
caligsanlarin ortaya ¢ikarilmasi adina da bir ¢aba sarf edilmektedir ki artik
360 derece performans degerlemeleri igerisinde bu yetistirme ¢abalarinin

da ele alindig1 gézlemlenmektedir (Ugurlu, 2007:3).
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e (alisanlarin Gelisimi: Personel yetistirmenin yani sira, var olan
personelin mevcut kapasitesinin gelistirilmesi konusunda atilan adimlar
ve yapilan yatirnmlar, siirecin gelecegini tam olarak belirlemektedir.
Buna gore calisanlarin calisanlara verilen egitim desteginin diizeyi,
etkinligi, hedefe yonelik olmasi, ¢esitli getiriler sunmasi vb. eylemlerin
hepsi 360 derece bir performans degerlemesinin igerisinde bir isletmenin

degerlendirilmesini zorunlu kilan noktalardandir (Bayram, 2005:58).

1.4. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEMENIN AMACLARI

Genel olarak isletmelerin biiyiik bir boliimii performans degerlemesi konusunda
kendilerine uygun yontemler belirlemeye ¢aligmaktadirlar. Fakat literatiirde yer alan ve
her gecen giin daha fazla kisi tarafindan tercih edilen ve sonug veren yontemlerin varligi
ile birlikte ortak performans degerleme yontemleri ortaya ¢ikmaya baglamistir.

Bununla birlikte isletmelerin, 360 derece performans degerleme konusundaki
hedefleri ve amaglart da giderek ortak hale gelmeye baslamistir. Ozellikle
kurumsallagsma konusunda 6nemli adimlar atmig olan isletmeler agisindan bu tip genis
Olcekli performans degerleme yontemlerinden beklentiler biiyiik 6l¢iide ve etkin olarak
birbiri ile benzesmektedir.

Buna gore isletmelerin, genel olarak, 360 derece performans degerleme
sistemlerinden faydalanma konusundaki amaglarin1 asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Bayram, 2006:54-55):

e Organizasyonel anlamda isletmeler, c¢alisanlarinin  kendilerini
gelistirmelerine yonelik daha genis Olcekli ve objektifligi temel alan
verilerle bir bilgi sistemi olusturmak adma 360 derece performans
degerleme yontemlerini kullanmaktadirlar,

e Bu tip performans degerleme yontemlerinin siireklilik arz edecek sekilde
donemsel olarak uygulanmasi ve birbirinden farkli olarak olusturulacak
olan yoOntemlerin sonuglarmin birbirleri ile karsilastirilmalari,
uygulanacak gelisim ve egitim faaliyetlerinin etkinlik diizeyini

Ol¢iimlemeye de yardimci olmaktadir,
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360 derece performans degerleme yontemleri ile birlikte ekip icerisindeki
iletisim diizeyinin ylikseltilmesi miimkiin hale gelmekte ve s6z konusu
iletisim giiclendirilmektedir,

Boylesine genis Olgekli ve derinlemesine performans 6lgme yontemleri,
ekip icerisindeki bireylerin birbirilerine g¢esitli konularda fikir vermesi,
yonlendirmede bulunmasi ve karsilikli beklentilerine yonelik olarak
hareket etmeleri konusunda bir yardimlasmay1 6ngérmektedir,

360 derece performans yontemleri sadece galisanlara dair bir degerleme
ve Ol¢limleme yapmay1 degil bunun 6tesinde, sistemin tepesinde yer alan
yonetimin performansini da dlglimlemeyi amaglamaktadir,

Bu noktada degerlendirme siirecinin temel amaci, ydnetim
kademesindeki bireylerin ve toplu olarak yonetimin, ¢alisan bireylerden
alian geribildirimler neticesinde ne denli etkili ya da etkisiz oldugunun
arastirilmasi, buna gore de ne noktalarda gelisime ihtiya¢ duyuldugunun
saptanmasidir,

360 derece performans degerleme yontemleri ile birlikte, istenildigi
donemlerde orgiitlerin degisimlerine dair isteklerin ne dlgiide oldugunun
belirlenmesi ve buna gore bir degisim planlamasinin olusturulmasi
amaglanmaktadir,

Kurumlar, 360 derece performans degerleme sisteminde, elde edilen
sonuglar 1ile birlikte kariyer destekleme yontemini belirli oranda

sekillendirmeyi amaglamaktadir.

360 derece performans degerleme yontemleri ile birlikte isletmelerin biiyiik

Olclide amaci, kendilerine dair ne tiir ve ne diizeyde bir performans sergilendiginin

gbozlemlenmesidir. Bu noktada hem c¢alisanlar hem isin kendisi hem de isletme

yonetiminin detayli olarak bilgilenmesi amacglanmaktadir. S6z konusu taraflarin

kendilerinin ve digerlerinin faaliyetlerine ve performanslarina dair bilgi almalari, bir

adim sonrasinda ne sekilde hareket etmeleri gerektigi konusunda onlara bilgi

vermektedir.

Ote yandan 360 derece performans degerleme, bir kurumun kendisine dair

goremedigi ya da gormekten c¢ekindigi noktalar1 gérmesi konusunda yardimci
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olmaktadir. Cogunlukla performans degerleme Konusunda yasanan siibjektif olma

sorununun ortadan kaldirilmasi adina 360 derece performans degerleme sisteminin

derinlemesine hamlelerinden faydalanilmaktadir.

1.5. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME SISTEMININ
SAGLADIGI AVANTAJLAR VE DEZAVANTAJLAR
1.5.1. Avantajlar

Ozellikle sunmus oldugu detayli degerlendirme sistemi ile birlikte kurumlarmn

kendilerini degerlendirme ve detayli olarak haklarinda bilgi edinmek adina Onemli

araglardan biri olan 360 derece performans degerleme sistemi isletmelere gozle goriiliir

ve nitelikli avantajlar saglamaktadir.

Buna gore 360 derece performans degerlemesinin isletmelere ve ¢alisanlara genel

olarak saglamis oldugu avantajlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (illeez ve

Giiner, 2006:327):

Nitelikli ve Objektif Geribildirim Sunulmasi: Derinligi ve detayl
geribildirimi bulunmas1 sebebi ile isletmeler tarafindan siklikla tercih
edilmeye baslanan bir yontem olmasinin yani sira 360 derece performans
degerleme yontemi, objektiflik konusunda da yeterli derecede objektifligi
saglamaktadir. Ozellikle s6z konusu performans degerlemenin olumlu
sonuglar dogurmasi adina agik ve net bilgilerin sunulmasi bu sistemi
daha degerli hale getirmektedir.

Calisanlarm ya da Orgiitiin Gelisime Acik Noktalarmi Tespit Etmek:
Yapilan degerlendirmelerin 1518inda, derinlemesine elde edilen bilgiler,
sadece c¢alisanlarin ve kurumun genel yapisinin eksiklerinin tespit
edilmesine yaramamakta, ayni zamanda ¢alisanlarin ve Orgiitiin
gelisimine agik noktalarin tespit edilmesi konusunda da degerlendirme
gerceklestirmesine yardimeir olmaktadir.

Bireysel Kariyer Gelisimine Katki: 360 derece performans degerlemesi
ile birlikte genel olarak isletmelerin gelisimine dair adimlar
atilabilmektedir. Fakat en 6nemlisi, bireylerin kariyer gelisimi konusunda

kendilerinin ortaya koymus oldugu performans bilgilerinin bu yontem ile
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elde edilmesi sonucu, 360 derece performans degerleme siirecinde
bireysel bir gelisim s6z konusu olmaktadir.

e Ayrimcilik Tehdidinin Ortadan Kalkmasi: Performans degerlemesi
konusunda kimi kurumlarda yaganan ayrimcilik tehdidi ve hak edilen
sekilde performans karsiliginin verilmemesi performans degerlemelerinin
niteliksiz hale gelmesine neden olmaktadir. Fakat 360 derece performans
degerleme ile birlikte detaylandirilarak ortaya konan performans
degerlemeleri dogru-yanlis ayrimini1 kolaylastirmakta ve daha nitelikli
hale getirmektedir.

e Sunulan Hizmetin Iyilesmesi ve Artan Memnuniyet Diizeyi: 360 derece
performans degerlemesi ile birlikte isletmelerin sadece i¢ gelisimleri
konusunda atmis olduklari olumlu adimlar degil, onlar ile ticari iligki
icerisinde olan taraflarin da memnuniyeti s6z konusudur. Performans
degerleme sonucunda eksiklerini goren ve gideren isletmeler, 6zellikle
miisterilerine daha nitelikli hizmet verebilmektedir.

e Gelisim ve Egitim Konusundaki Ihtiyacin Tespiti: 360 derece performans
degerlemesinin ortaya koymus oldugu sonugclar bir yol haritasin1 ortaya
cikarirken, ayni zamanda isletmenin bir biitiin halinde gelisim ve egitim
konularinda ne tiir adimlar atmalar1 gerektigi konusunda fikir de
vermektedir ve bu durum isletmelerin karar mekanizmasi i¢in zamandan
tasarruf saglamaktadir.

1.5.2. Dezavantajlar

360 derece performans degerlemesinin isletmelere sagladigi onca avantaj ile
birlikte uygulama konusunda atilan adimlarda yasanmasi muhtemel sorunlar ve
isletmelerin bu siirece olan uyumsuzluklar gibi muhtemel sorunlar, isletmeler agisindan
360 derece performans degerlemesinin gesitli sorunlara ve siireci zorlagtirmasina yol
acmaktadir. Bunun yani sira artan maliyetler ve yasanan zaman kaybi oncelikli olan
dezavantajlardir.

Buna gore 360 derece performans degerlemesinin isletmelere ve ¢alisanlara genel
olarak saglamis oldugu avantajlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Uygur ve

Sarigiil, 2015:198):
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e Dizayn siirecindeki sorunlar: lyi ve dogru sekilde yapilandirilmamis olan
bir performans degerleme sistemi, derinlemesine olsa bile, isletmelere
istedikleri sonucglar1 vermemekte ve onlarin gerektigi sekilde
degerlendirmeden, yararli sonuglar ¢ikarmalarina engel olmaktadir.

e Siirece dair hayalperest beklentiler: Yapisi ve uygulamasi ne sekilde
olursa olsun bir performans degerleme siirecinde s6z konusu olan
gergekdisi, hayallere odaklanmis olan beklentiler, herhangi bir sekilde
performans degerleme sisteminden gereken verimin alinmasina izin
vermeyecektir.

e s cevresi ve astlarin performans degerleme gerceklestirmesi: Her ne
kadar 360 derece performans degerleme sisteminin karsilikli olarak
isletme, galisanlar ve isletme yOnetimi arasinda bir degerlendirme ve geri
besleme faydasit bulunmasina karsin bu durum bazi zamanlarda gercek
bir ¢atigma ortaminin yaratilmasina sebebiyet verebilmektedir.

e Degerlendirmeyi gergeklestirenlerin hatalari: Performans degerleme
sistemi ne denli derinlemesine ve nitelikli olursa olsun degerlendirmeyi
gerceklestirecek olan taraflarin yetkinligi son derece biiyiik bir etkiye
sahiptir ve onlarmn bu konuda yeterli olmamasi degerlendirmenin
isletmeye c¢alisanlara yeterince olumlu sonuglar birakmamasini
saglamaktadir.

e Sistem ve siirecin biitiinlesik olmasi: Yapilacak degerlendirmelerin
mutlak olarak isletmenin ¢ikarlar1 ile dogrudan uyumlu olarak, ayni
zamanda isletmenin mevcut sistemi ile uyumlu olmasi da gerekmektedir.
Bu sekilde bir uyumun olmamasi, her anlamda degerlendirmelerin

niteliksiz olmasina yol agmaktadir.

1.6. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEMEDE TARAFLAR

Degerlendirme sistemleri agisindan Onemli olan aktorler, degerlendirmeyi
gerceklestirecek olan taraflardir. Onlarin  degerlendirme konusundaki yetkinlikleri,
konuya dair tecriibeleri ve buna istinaden de tarafsizliklar1 gibi bir¢ok unsur belirleyici

olmaktadir. Bunun yami sira 360 derece performans degerlemenin, diger birgok
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performans degerleme sekline gore daha fazla ayrinti icermesi, degerlendirme hususunda
da daha fazla ayrintilara dikkat edilmesi gerektigini gézler oniine sermektedir.

360 derece performans degerlemede, degerlendirme taraflarmin ilki
yoneticilerdir. Genel olarak yoneticilerin, isletmelerin tepe noktasinda olmalarindan
dolayl, calisanlarint1 ve onlarin performanslarint daha iyi degerlendirebildikleri
varsayllmaktadir. Karar alma konusunda yetkili merci olmalari, onlarin performans da
dahil olmak iizere bir¢ok konuda son noktay1 koyabilmeleri agisindan da Snemlidir.
Boylelikle yoneticiler, bir isletmenin alt kademelerinde siire gelen diizeni daha iyi
gorebilmekte ve buna istinaden bir tutum sergileyebilmektedirler (Barutgugil, 2002:192).

Yoneticilere dair bir gliven duygusu ortaya ¢ikmis olsa da aslinda bu gilivenin
kalic1 olmasinin saglanabilmesi i¢in, dncelikli olarak yoneticilerin kapasitelerinin dogru
sekilde belirlenmesi ve buna istinaden de degerlendirme konusunda yetkinliklerinin olup
olmadigma bakilmasi gerekmektedir. Ileride yoneticilerin birer degerlendirme merci
olacaklar1 g6z Oniinde bulundurularak, oOncelikli olarak onlarin degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Tim bunlarm 6tesinde yoneticiler igin 6nemli olan bir baska nokta performans
degerleme konusundaki karsiligin  verilmesi  hususundadir. Degerlendirmeleri
gerceklestiren yoneticiler, karsilastiklart duruma gore bir ddiillendirme ya da disiplin
cezasi uygulama hakkina sahiptirler. Boylelikle yoneticiler, ¢alisanlar i¢cin 6nemli birer
geri bildirim kaynagi haline gelmektedirler (Ergin, 2002:137).

360 derece performans degerlemede ortaya konan degerlendirme sonuglarinin
belirli, gecerli ve tarafsiz sonuglar ortaya kondugunun anlasilabilmesi adina en 6nemli
unsur odiillendirme ya da disiplin cezasi ile devam eden siirectir. Bu siiregte calisanlar ve
kurum i¢in ortak ¢ikarlara hizmet edecek tiirden bir kararin alinmasi 6nemlidir. Aksi
takdirde degerlendirmenin tarafli ve belirli taraflarin ¢ikarlarina hizmet ettigi yoniinde
bir alg1 olusabilecektir.

360 derece performans degerlemede Onemli olan diger taraflardan biri de is
cevresidir. Igerisinde is arkadaslar1 ve isletmelerin paydaslarinin {iyelerini alan bu cevre,
iletisim ve iliski icerisinde olduklar1 bir bireyi ¢esitli acilardan degerlendirebileceklerdir.
Ote yandan taraflarin arasindaki iliskinin diizeyine dair elde edilecek gozlemler de
performans konusunda belirli dlgiilerde bilgilendirmede bulunabilecektir (Akdogan ve

Demirtas, 2009:54).
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Calisanlarin  kendi aralarindaki iliskileri ve bu vesile ile birbirlerine dair
diisiinceleri, bir organizasyonun isleyisi adina c¢esitli acilardan fikir verebilmektedir.
Fakat fikirden fazlasinin elde edilmesi gerektigi siire zarfinda, s6z konusu bireylerin
kendi aralarindaki iliski ve iletisim diizeyinin pratikteki sonuglar1 gozlemlenmekte ve
buna gore de performanslari hakkinda bilgi sahibi olunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin
iletisimi lizerine odaklanilmasi ve siirecin dikkatle gézden gecirilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin iligkileri agisindan konu degerlendirildiginde ortaya ¢ikan bir baska
konu ise; degerlendirildiklerini ve gbzlemlendiklerini bilen ¢alisanlarin mutlak olarak
davranislarin1 ve uygulamalarini diizene sokacak olmalaridir. Bu durum ayni zamanda
onlarin performanslarina da yansiyacak zaman igerisinde calisanlar gercek anlamda
verimli ve yiiksek performansli olarak calisacaklar, daha da onemlisi birbirlerini daha
dogru sekilde hareket etme konusunda telkin edeceklerdir (Akdogan ve Demirtas,
2009:55).

Performans gozlemlemenin bu denli tesvik edici bir etkisinin oldugu géz dniinde
bulunduruldugu siire zarfinda, isletme yonetimlerinin 6nemli fonksiyonlarindan biri de
calisanlara performanslarinin, beseri iliski anlaminda da takip edildiginin
hissettirilmesidir. Bu sekilde calisanlarin hem ¢alisma siireglerinde hem de iletisim
stireglerinde mutlak olarak disiplinle hareket etmeleri séz konusu olmaktadir. Ayni
zamanda iletisim agisindan birbirlerine 1yi davraniglar sergileyen calisanlarin
cevrelerinden olumlu tepkiler goreceklerine dair yerlesik olan algi ile birlikte de
performanslarinin iyilesmesi miimkiin olacaktir.

Son olarak, 360 derece performans degerleme siirecinde isletmeler agisindan 6n
plana cikan bireyler astlardir. Her departman ya da ekip igerisinde {ist diizey konumda
olan cesitli unvanlar1 bulunan astlar, isletmenin yonetici konumunda bulunan taraflar
acisindan gercek anlamda, ciddi birer bilgi aktarici ve bdylelikle de bilgilendirme
acisindan destek¢i konumunda olmaktadir. Cogunlukla yoneticilerin dikkat edemedikleri
ya da gozlerinden kagan bir¢ok noktada astlar, elde ettikleri bilgiler ve degerlendirmeleri
ile yoneticilerine daha detayli degerlendirme sansi sunmaktadirlar (Akdogan ve
Demirtas, 2009:56).

Isletmelerin programli olarak calisan ve hiyerarsi iizerine kurulu yapilar
diistintildiigiinde, ast olarak nitelendirilen ¢alisanlar, calisanlar ile yonetimler arasinda

ciddi bir koprii gorevi gorebilmektedirler. Bu gorevin temel unsurlarindan biri de
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performans konusunda saglanan destektir. Bir baska deyisle performans konusunda
astlarin elde ettikleri bilgiler ile gozlemler, genel anlamda calisanlarin performans
diizeylerine dair, 360 derecelik bir bakis acist elde edilmesi agisindan yardimci
olmaktadir.

Astlarin sadece c¢alisanlara dair bir degerlendirme yapmasi, onlar1 zaman
icerisinde ¢aliganlar ile dogrudan bir sekilde ¢atismaya sevk edebilecektir. Bunun diginda
astlar, aym1 zamanda yoneticileri de degerlendirmek ve buna gore de yoneticilerin
performanslarinin kendilerine ve diger calisanlara ne sekilde etki ettiginin belirlenmesi
gerekmektedir. Fakat bu degerlendirmeler gergeklestirilirken, birebir olarak, astlarin
yoneticiler hakkinda nasil bir performans degerlemesi yaptiginin agikca ifade edilmesi
yanlis anlasilmalar1 beraberinde getirecektir. Bu nedenle de degerleme konusunda
mutlak olarak bir ortalama degerin c¢ikarilmasi ve buna gore yoneticilere bilgi
verilmelidir (Siimer ve Bilgi¢, 2006:37).

Astlarin degerlendirme konusunda, sadece ¢alisanlar ile olan iletisimi gercek ve
nitelikli anlamda bir performans degerlemesi yapilmasini zorlastirmaktadir. Ciinkii bu
hali ile performans degerlemesinde bir kisitlilik s6z konusudur. Bu nedenle astlardan,
yoneticileri de degerlendirmeleri ve buna istinaden de ortaya nitelikli bilgi ve veriler
koymalar1 beklenmektedir. 360 derece performans degerlemesinde calisanlar kadar
yoneticilerin  de degerlendirilmesine, bunun da son derece detayli olarak
gerceklestirilmesine ¢aligilmaktadir.

360 derece performans degerlemede on plana ¢ikan taraflar incelendiginde, iist
yonetimden tabana kadar yayilan bir siiregte, bircok Orgiitsel unsurun birbirlerini
degerlendirdikleri goriilmektedir. Genis c¢apli, detayli ve nitelikli bir performans
degerlendirilmesinin yapilabilmesi adina da taraflarin her birinin birbirleri ile olan
iletisimi dikkate alinmak durumundadir.

Degerlendirme konusunda taraflar farklilasmakla birlikte aslinda ayrigsma noktasi
taraflar ikiye bolmektedir. Kurum kiiltiiriine bagl olarak, degisime kapali isletmelerde
gerceklestirilen 360 derece performans degerleme siireglerinde ¢alisanlar bu duruma
kars1 ¢ikarken isletme yonetimleri bu durumu desteklemektedir. Degisim odakli ¢alisan
isletmelerde gerceklestirilen 360 derece performans degerleme uygulamalarinda ise
caliganlar basarili performanslar i¢in ddiillendirme beklerken isletme yonetimleri buna

kars1 ¢itkmaktadir (Uyargil vd., 2008:259).
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Bu tip bir catismanin oldugu durumlarda 360 derece performans degerleme
sisteminin saglikli sonuglar vermesi ya da ortaya ¢ikan saglikli sonuglarin yeterince
kabul gérmesi miimkiin olmamaktadir. Bunun da otesinde 360 derece performans

yonetimi yeterince uzun siire uygulanabilecek bir yontem olmayacaktir.

1.7. KLASIK PERFORMANS DEGERLEME iLE 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLEME ARASINDAKI FARKLAR

Klasik anlamdaki performans degerleme sistemi igerisinde siradan veriler ve
cogunlukla da beseri iliskilere dayali olarak ortaya c¢ikan, gozlem odakli performans
algilamalar1 s6z konusudur. Fakat gegen zaman igerisinde, s6z konusu klasik performans
degerleme sistemlerinin yeterli diizeyde veri aktarimi saglamadiklar1 gézlemlendikce
alternatif arayislari da hizlanmistir. Bu vesile ile gerceklestirilen yenilik¢i calismalarda
360 derece performans degerleme olgusu ortaya ¢ikmustir.

Buna gore klasik performans degerleme ile 360 derece performans degerleme
arasindaki farkliliklar siralanacak olursa asagidaki noktalar dikkati ¢ekmektedir (Kara,
2010:90):

e Kilasik performans degerlemesi calisanlara dair ge¢mis durumlart ve
gelecek potansiyelleri hakkinda bilgi vermektedir; 360 derece
performans degerleme, calisanlarin psikolojik yapilarindan yetenek
diizeylerinin gelisim durumlarina dair detayl bilgiler vermektedir,

e Klasik performans degerlemesinde degerlendirmeler sadece yoneticiler
tarafindan gergeklestirilirken, 360 derece performans degerlemede orgiit
icerisinde bir karsilikli degerlendirme s6z konusudur,

e Klasik performans degerlemesinde kaynak bellidir; 360 derece
performans degerlemede ortalama veriler ve kimlik belirsizligi s6z
konusudur,

e Kilasik performans degerlemesi  basari/basarisizlik  ekseninde
gergeklestirilirken 360 derece performans degerlemesi Onceden
belirlenen hedeflere gore stratejik olarak ele alinmaktadir,

e Kilasik performans degerlemesi, iicret, sosyal haklar vb. temel konularla
ilintilidir; 360 derece performans degerlemesi bunun yani sira egitim,

gelistirme ve kariyer odakli olarak islemektedir,
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e Kilasik performans degerlemesinde bireyler tizerine odaklanilirken, 360
derece performans degerlemesinde hem bireyler hem de siiregler ele
alinmaktadir,

e Kilasik performans degerlemesi yillik bir bazda gergeklestirilmektedir;

360 derece performans degerlemesi ise siklikla gergeklestirilmektedir.

Tablo 1. Klasik Performans Degerleme ile 360 Derece Performans
Degerleme Arasindaki Farklar ve Olciitler

Olciitler Ifilasik Plerforu_.‘nlfms . 360 Dere'cf Gerilbiltlirim
§ Degerlendirme Yontemi Yintemi
Astlara ge¢mis performanslan ve Performans, davranislar ve
Ama gelecek potansiyellerine iliskin tek gelisim ihtivaglan hakdanda
Amag bir perspektiften geribildinm farkh perspektiflerden veri
saglanmaktadir. saglanmalktadir.
o . . Degerlendirmeciler farklidar:
Veri kavnag -Ff-k b_].r .de‘g erlendirmeci vardar- astlar. Dstler, takim arkadaslan
yonetici s
. ve miigteriler
Geribildirim, degerlendirmeci
o Geribildirim kaynagimun kim oldugu lanndan kolektif olarak
Kaynagin kimligi bellidir. o ™| fophmt. Degerlendirmecinin
bireysel kimlifi belirsizdir.
Davramsa ve 15 performansmna iliskin | Degerlendirmeler i5 biriminin
Geribildirinyin igerii degerlendirmeler tipik olarak is ulastid1 sonuglara ve gelisimi

biriminin ulastif1 sonuglara gore

istenen boyutlara gére

olusmalktadir. yapilmaktadir.
Olciimleme véntemi Likert dl¢eginin yamnda niteliksel Temel olarak likert dlcedi ile
¢ - degerlendirmeler ver almaktadir. niceliksel veri toplanmaktadir.

Diger insan kaynaklan
kararlan ile iliskisi

Performans degerlendirme genellikle.

ficretle, gdrev tasarimu, terfi ve
transferler ile egitim ve gelistirme
kararlarma temel olusturmaktadir.

WVeriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacimin fespiti ve
kariver gelisimi icin
kullamlmaktadir.

Siireci sekillendiren
felsefe

Stireclere odaklanilmaz, bireylerin
degerlendirilmesi esastir. Otorite ve
yoneticinin goriigiini kabul etme séz
konusudur.

Isgdreni degerlendirme degil
gelistirmek esastir. Kendini
degerlendirme 58z konusudur.

Stirecin igerigi

Tillik genel sonuglar cogu kez
icretleme kararlanm etkilemektedir.

Degerlendirme yilin belli
zamanlarin degil siirekli
izlemeyi dngdrmektedir.

Hedeflenen isgdrenler

Organizasyondaki tiim isgdrenler.

Tipik olarak yonetsel
kademelerde isgrenler.

Genele bakildiginda 360 derece performans degerlemesi, genis ¢apli ve igerikli
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Kaynak: McCharty ve Garavan, 2001:10.

olarak gergeklestirilmesinden dolay1, kurumsallasmig yapilar tarafindan daha ¢ok tercih
edilmektedir. Bunun temel nedeni ise 360 derece olarak, derinlemesine gerceklestirilen

performans degerlemelerinin hem bireysel hem de kurumsal anlamda detaylar1 ortaya




koyabiliyor olmasi, bu durumun isletmelerin dogru adimlar atabilmeleri adina strateji
belirlemelerini kolaylagtirmaktadir.

Klasik performans degerleme sistemlerinin gelisime kapali olmasini ve bu
nedenle de 360 derece performans degerleme gibi bir sistemin ortaya ¢ikmasini saglayan
durum, klasik anlayigin belirli kaliplar dahilinde islemesidir. Belirli bir donem igerisinde,
belirli kisilere ve belirli kriterler dahilinde uygulanan, bunun sonucunda da sadece belirli
konulara dair veri elde edilen klasik sistem, artik isletmelerin beklentilerine cevap
verememektedir. Calisanlarin kisiliginden yetenek diizeylerine; beklentilerinden kuruma
olan finansal katkilarma ve gelecek stratejilerine dair emarelerin elde edilmesine dek
uzanan siirecte, 360 derece performans degerleme isletmelere derin bilgi

sunabilmektedir.

1.8. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME SISTEMININ

UYGULAMA ILKELERI

Kurumsal anlamda isletmeler 360 derece performans sistemini uygularken
birbirinden farkli yontemleri benimseyebilmektedirler. Bunda, kurumlarin farkli
ihtiyaclarinin olmasi durumunun da etkisi bulunmaktadir. Buna gore de her kurum
kendisine uygun bir yol haritasi belirlemenin 6tesinde performans degerleme agisindan
da yeni alanlar ortaya ¢ikarabilmektedirler.

Her kurum i¢in islem ve sistem yapisi degisse de 360 derece performans
degerleme acgisindan var olan temel uygulama ilkeleri degisim gostermemektedir. Bir
bagka deyisle kurumlar mutlak olarak belirli uygulama ilkelerinin temelinde kendi
performans degerleme sistemini insa edebilmektedirler. Buna gore 360 derece
performans degerleme sisteminin uygulama ilkelerini genel olarak su sekilde siralamak
miimkiindiir (Uygur ve Sarigiil, 2015:195):

e Uygulamay1 anlayabilmek: Sistemin igerisinde yer alan herkesin s6z
konusu performans degerleme siirecini dogru sekilde anlamasi ve buna
uygun olarak siireci yasamakla birlikte degerlemeleri kabul etmesi
gerekmektedir,

e Performans degerleme yonteminin uygulama seklinin belirlenmesi: Kimi

kurumlarda bu tip degerleme sistemleri teknolojik araglarla
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gerceklestirilirken kimi kurumlarda bu degerleme siireci elle ve kagitla
gerceklestirilebilmektedir,

e Kurallar benimsemek: Siradan ve rutin bir performans degerleme
sisteminde kimin kim i¢in nasil bir degerleme yaptig1 bilinirken, 360
derece performans degerlemede bir gizlilik ve sonuglarin agiklanma
siirecinde bir tutarlilik s6z konusudur,

e icerik belirleme ve veri takibi: Nasil bir performans degerleme sistemine
ihtiya¢ duyuldugu ve elde edilen verilerden ne tiir bilgilerin elde edilmek
istendigi anlagilmalidur,

e Detaylandirma: Performans degerleme siirecinde ortaya ¢ikan rakamlarin
tam anlami ile bir sonu¢ dogurmadigi, bunun anlasilabilir sekilde
aciklanmas1 gerekmektedir,

e Takip ve kontrol: Bu noktada en 6nemli tutumlar davranig degisimini
gelistirmek, raporlar1 gruplandirmak, degerleme gerceklestirmek ve
gelisimi desteklemek,

e Kariyer planlamasi: Ortaya c¢ikan sonuglar birer yol haritasidir ve
performansi degerlendirilen her bir bireyin gelecegi bir kariyer stratejisi
gelistirilmektedir.

Siralanan ilkelere bakildiginda asama asama gitmesi planlanan bir calisma
sisteminin benimsenmesine ¢alisildig1 goriilmektedir. Kendi stratejisi her ne olursa olsun
kurumsal olarak 360 derece performans degerleme sisteminin temel ilkelerinin
benimsenmesi, kararli ve 0©ze baghh bir performans degerleme yapilanmasinin

olusturulmasini saglayacaktir.

1.9. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEMENIN ASAMALARI

Uygulama acisindan, kurumlarin icerisinde calisan bireylere ve birimlere
uygulanan 360 derece performans degerleme sistemleri her ne kadar bir anda
gerceklestirilip bir anda da sonug alinabilecegi diisiiniilse de siirecin isleyisi acisindan
bazi asamalarin gecilmesi gerekmektedir. Her bir asamada titiz bir ¢aligma yiiriitiilmesi
ve adil olunmasi sonuglara dogrudan etki edebilecektir.

360 derece performans degerlemenin asamalar ele alindiginda asagidaki gibi bir

siralamanin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2009:195):
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e Birinci Asama: Bir performans degerlemesinden ne elde edilmesi
gerektigi ya da beklentilerin ne oldugu ve bunun kurumun tiim pargalari
ile paylasilmas1 gerekmektedir; bu durum degerleme siirecinde ve
sonrasinda nelerin yaganabilecegi konusunda fikir vermektedir,

e Ikinci Asama: Degerlemeye uygun bir  &lgeklendirmenin
gergeklestirilmesi  gerekmektedir. S6z konusu oOl¢eklendirme, hem
degerleme siirecini hem de degerleme sonuglarin1 yonlendirmektedir,

e Uciincii Asama: Olciimlenecek olan tutum, davrans, diisiince ve
yaklagimlarin belirlenmesi gerekmektedir ki bu noktalarin hemen her
biri, bir ¢alisani ve kurumun genelini ne agidan degerlendirmek gerektigi
konusunda bir sistem olusturmaktadir,

e Dordiincli Asama: Degerlemeyi yapacak kisilerin kimler oldugunun ya
da olacagimin belirlenmesi kritik bir 6neme sahiptir ki siradan bireylerin
secimi bir risk olusturacaktir,

e Son Asama: Sonuglar elde edildiginde bu sonuglara gore bireysel ve
toplu olarak bir yol haritas1 belirlenmektedir.

Asamalara genel olarak bakildiginda, diizenli olarak isleyen bir 360 derece
performans degerleme sisteminin, oncelikli olarak, belirli standartlar tizerinden hareket
ettigi gorilmektedir. Bu standartlar performans degerleme siirecinde dikkat edilecek ve
belirleyici olacak olan noktalar tespit edilecektir.

Diger bir onemli nokta 360 derece performans konusunda, degerlemenin ismi
gibi ¢ok yonlii ve konuya hakim taraflarin belirlenmesidir. Bu taraflar, degerleme
konusunda sergileyecekleri bilgili ve hakkaniyetli tutum ile birlikte sonuglarin anlamli,
nitelikli ve gelecege dair yon veren bir sekilde olmasina gayret gostermeleri
gerekmektedir.

Son olarak, 360 derece performans degerleme siirecinin sonucunda, ortaya ¢ikan
tabloda, elde edilen ve yorumlanan verilere istinaden, performans: degerlendirilen birey
ya da departmanlarm dogru sekilde yonlendirilmesi gerekmektedir. Ozellikle de ¢alisan
bireyler i¢in eksikliklerinin giderilmesi, gereken mesleki egitimleri almalar1 konusunda
destek saglanmasi ve kariyer planlamalarina yardimeci olunmasi adina son asamada

kurum yoénetimlerinin ve yoneticilerinin daha aktif olarak hareket etmesi gerekmektedir.
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1.10. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME iLE ILGILI
KAVRAMLAR

1.10.1. 360 Derece Performans Degerleme ve Oz Degerlendirme Iliskisi

Performans  degerleme  siireglerinde, bireylerin  kurumlar1  tarafindan
degerlendirilmeleri kadar kurumlarinin da onlar1 degerlendirmesi son derece biiyiik bir
Oneme sahiptir. Buna gore bireyler, elde ettikleri bilgilere istinaden kendilerini
degerlendirmekle yiikiimliidiirler. Ciinkii kurumsal olarak yapilan degerlendirmelerin
olumlu sonuglar ortaya koyabilmesi adina bireysel anlamda atilacak adimlarin da biiyiik
bir 6nemi vardir.

Buna istinaden literatiirde yer alan 6z degerlendirme kavrami, sadece kurumlarin
yaptig1 degerlendirmelere dayali degil, bireylere kendileri hakkinda verilen
degerlendirme raporlarinin sonucunda kendilerine dair daha detayl1 bilgi elde etmelerine
dayali olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlar 6z degerlendirme siirecinde, ortaya ¢ikan
degerlendirme verileri ile birlikte ¢alisanlarini, kendilerini degerlendirmeleri konusunda
tesvik etmekte ve onlardan eksik olan yonlerini diizeltmelerini ve var olan, iyi yonlerini
de gelistirmelerini beklemektedirler (Kubat, 2012:56-57).

Fakat bu siire zarfinda yasanan en ciddi Olgekli sorun, ¢alisanlarin kendilerini
degerlendirirken hakkaniyetten uzaklagsmalar1 ve buna istinaden de kendilerini yiiksek
Olgekli verim sagladiklar1 yoniinde degerlendirmeleridir. Bu nedenle kurumsal
anlamdaki degerlendirme ile bireysel degerlendirme arasinda kurulabilecek hakkaniyetli
bir denge ve calisan bireylerin kendilerini degerlendirirken kendilerine gelen elestirileri
de dikkatli bir sekilde ele almalari son derece kritik bir degerdedir (Uyargil, 1994:33).

360 derece performans degerleme gibi yontemlerde ¢alisanlarin detayli olarak
analiz edilmeye ¢alisildiklart goriilmektedir. Fakat burada yapilan degerlendirme ve yol
gosterici faaliyetlerin her birinin olumlu sonuclar dogurabilmesi adina 6nemli Ol¢iide
etkin rol calisanlara aittir. Onlarin sergileyecekleri uyumlu tutum ve davranislar ortaya
c¢ikan sonuclarin bireysel olarak da anlam kazanmasini saglayacaktir. Kendisini stirekli
olarak hakli, magdur ve yiiksek verimlilik sergileyen bir birey olarak gormeleri
caliganlarin hakkaniyetten uzak bir degerlendirme yapmalarinin sonucu olacaktir. Bu
nedenle de 6z degerlendirme, aslinda en son ve en nitelikli degerleme sonuglarini ortaya

koyabilecek olan faaliyettir.
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360 derece performans degerleme sisteminin, cezalandirmadan ziyade
odiillendirme ve tesvik etmeye dayali olan degerleme sistemi goz Oniinde
bulundurdugunda, aslinda ¢alisanlarin da 6z degerlendirmeleri ile siirece mutlak katki
saglamalar1 gerekmektedir. Boylelikle sistem daha fazla bireysel ve kurumsal olarak
ortak cikarlara hizmet edebilecektir (Kubat, 2012:59).

1.10.2. 360 Derece Performans Degerleme ve Orgiitsel Baglilik

Kurumsal olarak gercgeklestirilen faaliyetlerin hemen hepsi isletme ¢ikarlarini 6n
planda tutmanin yan1 sira bireylerin ¢ikarlarin1 korumak adina da tasarlanmaktadir. Buna
istinaden isletmeler, Ozellikle degerlendirme siireglerinde c¢alisanlar1 ile birlikte
kendilerini de degerlendirmektedirler. Nihai noktada bu degerlendirmeler, ortaya
cikarabilecekleri olumlu sonuclar ile birlikte ¢alisanlarin orgiitlerine karst bir baglilik
hissetmeleri adina tasarlanmaktadir.

Is yasaminda isletmeler arasinda oldugu kadar galisanlar arasinda da bir rekabetin
bulundugu gozlemlenmektedir. Bu nedenle calisanlar, konumlarim1 ya da islerini
kaybetmemek adina daha fazlasini vermek mecburiyetinde olduklarini bilmektedirler.
Boylelikle de performans degerleme sistemi sonucunda ortaya ¢ikan unsurlarin hemen
hepsi ¢alisanlarin dikkatini ¢cekmekte ve buna istinaden de kendilerini degistirmeye ve
gelistirmeye calismaktadirlar. Bu siireg, gozle goriiliir bir sekilde oOrgiitsel baglilik
duygusunun ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Giimiistekin vd., 2010:6).

Isini kaybetmek istemeyen bir ¢alisan icin belli belirsiz ortaya ¢ikan bir orgiitsel
baglilik duygusu s6z konusudur. Fakat daha da 6nemlisi, isinde basarili olmak isteyen ve
kurumunu ruhani duygularla seven calisanlar ic¢in ise Orgiitsel baglilik dogal bir
davranistir. Bununla birlikte de 360 derece performans degerleme gibi faaliyetler
sonucunda caliganlart bilgilendirici nitelikteki uygulamalar, calisanlar icin Orgiitlerine
baglilik duygularini gelistirmek adina son derece yeterli olabilmektedir.

Bu noktada farki yaratan ya da g¢alisanlarin performans degerlemesi sonucunda
kurumlari ile aralarinda bag olusmasini saglayan 6nemli faktorlerin basinda, performans
degerlemesinin adil bir sekilde yapildiginin bilinmesi gelmektedir. 360 derece
performans degerlemesi gibi derinligi olan ve igerisinde ¢ok fazla degiskeni barindiran
bir uygulama igin titizlik ile ve adalet duygular ile siirdiirilen uygulamalar, ¢alisanlarin
bilgisi dahilinde oldugu siire zarfinda kuruma olan inang, giiven ve baglilik diizeyi de

olumlu ydnde etkilenecektir (Ince ve Giil, 2005:95).
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Bilingli ¢alisanlar igin 360 derece performans degerleme sistemi kendilerini
degerlendirebilmek adma 6nemli bir firsattir. Bundan hareketle degerlemenin sonuglari
oncelikle birey tarafindan kabul edilecek, daha sonrasinda kendi igerisinde bunu
degerlendirecek, en sonunda da eksik ve iyi yonleri {izerinden kendisini kurum igerisinde
yeniden konuslandiracaktir. Sonucunda da orgiitsel baglilik calisan bireyler i¢in dogal bir
durum haline gelecektir.

1.10.3. 360 Derece Performans Degerleme ve Geri Bildirim

360 derece degerleme sistemlerinde elde edilen verilerin analizi ve sonucunda
ortaya ¢ikan raporlar, dogru sekilde yonlendirildigi siire zarfinda igletmeler ve ¢alisanlar
icin aynt anda olumlu etkiler yaratacaktir. Fakat bu noktada raporlarin nasil bir sekilde
geri bildirim olarak sunulacagi da biiylik 6nem arz etmektedir. Sunum sekli ve yapilan
aciklamalarin yapici olmasi son derece onemlidir.

360 derece performans degerleme sisteminde, geri bildirim hususunda dikkat
edilmesi gereken noktalari su sekilde siralamak miimkiindiir (Camgoéz ve Alperten,
2006:198):

e Genellikle raporlarda ortaya ¢ikan karmasik climleler ve tespitler,
degerlemeyi gerceklestiren taraflar acisindan anlasilabilir olsa da
calisanlar acisindan ayni etkiyi yaratamayabilecektir. Bu nedenle
yOnetici, insan kaynaklar1 yoneticisi ve degerlemeyi yapan taraflar i¢in
oncelik, elde edilen wverilerin anlasilabilir sekilde sunulmasi
gerekmektedir,

e Geri bildirim asamasinda sunulan raporlarin, ¢alisanlar iizerinde
miimkiin oldugunca {ist diizeyli olarak, yapici bir etki yaratmasi ve buna
istinaden de calisanlar1 tesvik etmesi gerekmektedir,

e Geri bildirimde var olan verilerin sunumu noktasinda hakkaniyetli
davranildiginin  ¢alisanlara hissettirilmesi ve objektifligin  miimkiin
oldugunca 6n planda tutuldugunun belirtilmesi gerekmektedir,

e Geri bildirim nihai noktada, mutlak olarak olumlu sonuglar doguracak

sekilde sunulmalidir.
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Sekil 3. 360 Derece Performans Degerlemede Geri Bildirimin Taraflar

Dig

Miigteriler

Kaynak: Kara, 2009:55.

Isletmelerin bazilar1 icin geri bildirim siirecleri disiplinin 6n planda tutuldugu ve
cezalandirma mekanizmasmin sik olarak uygulandigi bir sekilde islemektedir. Cok
biiyiik Olgekli hatalar s6z konusu olmadigi siire zarfinda, mevzu bahis olan geri
bildirimlerin karsiliginin bu denli sert olmamasi ve calisanlari mutlak olarak tesvik
etmesi gerekmektedir.

Geri bildirim stireci, 360 derece performans degerleme sisteminin oldugu gibi
birgok performans degerleme yonteminin en kritik ve en hassas noktasidir. Buna gore
geri bildirim seklinin diizeyi calisanlarin isletmelerine karsi olumlu sekilde hareket
etmelerini saglayabilecegi gibi ayni zamanda onlar1 kurumlarindan uzaklastirma
kapasitesine de sahiptir.

1.10.4. 360 Derece Performans Degerleme ve Orgiitsel Adalet

Calisanlarin bir kurumda baglilik, verimlilik ve yliksek performans gibi duygular
hissedebilmeleri adina en 6nemli unsur, onlar1 adil bir sistemin var olduguna inandiracak
sistemdir. Buna gore calisanlar, bagli bulunduklari kurumun igerisinde siire gelen
uygulamalar1 en dogru bicimde degerlendirmeye ve siirece dair akillarinda bir diisiince

yerlestirmeye c¢alismaktadirlar.
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Bu noktada galisanlar i¢in 6nem arz eden konu orgiitsel adalet duygusudur.
Orgiitsel adalet, bir kurum icerisinde yonetici kesiminin c¢alisanlar1 {izerinde
uyguladiklar1 politikalarin adil bir sekilde olmasi ve bunun kurum i¢in bir tutum olmasi
ile ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yani sira calisanlarin da bu durumu nasil algiladiklar
orgiitsel adaletin varligin ya da yoklugunu gostermektedir (Iyigiin, 2012:51).

Orgiitsel adaletin algilanmas1 konusunda belki de en &nemli merci galisanlarin
kendileridir. Buna gore kurum yoOnetimleri oOrgiitsel adalet konusunda ne denli
kendilerine giivenirlerse giivensinler, énemli olan adaletin varligmi algilamak adina
yeterli diizeyde ¢evresini gézlemleyen ve sorgulama kapasitesine sahip olan c¢alisanlarin
varligidir. Aksi takdirde gesitli ¢ikarlar i¢in adaletsizlik kurumun uygulamalarinda rutin
hale gelebilmektedir.

Performans degerleme agisindan bakildiginda da buna benzer bir durum
¢ikmaktadir. Calisanlar, ortaya koymus olduklari performans ne diizeyde olursa olsun,
bunun degerlendirilmesi hususunda, adaletli olunmasi noktasinda son derece hassas
davranmaktadirlar. 360 derece performans degerleme gibi derinlemesine ve ¢ok yonlii
analiz yapan uygulamalarda, elde ¢ok fazla veri ve detay olmasindan dolay:r adaletli
davranmak bir zorunluluk halini almaktadir. Genel olarak da performans degerleme
konusunun temelinde hakkaniyetli bir degerlendirme ger¢eklestirmek 6n plandadir.
Calisanlar nezdinde bu tip bir adaletli durumun varligi performanslarina dair daha
inandiric1 olmaktadir (Arslan vd., 2016:83).

Hali hazirda calisanlarin kendilerine dair performans degerlemeleri konularinda,
zaman zaman bazi elestirileri ve yonlendirmeleri kabullenmedikleri, gozlendigi siire
zarfinda Orgiitsel adalet duygusunun eksikligi, mutlak olarak 360 derece performans
degerlemesinin sonuglarinin herhangi bir anlam ifade etmemesine sebebiyet verecektir.
Bu nedenle Oncelikli olarak adaletli bir yOnetim anlayiginin benimsenmesi

gerekmektedir.

1.11. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME SURECINE DAIR
ELESTIRILER
Olumlu yonleri son derece biiylik bir destek bulmasina karsm, 360 derece
performans degerlemeye dair ciddi olgekli elestiriler de s6z konusu olmaktadir. Her

isletme icin uygulanmasi, yeterince olumlu sonuglar dogurmama ihtimalini de tasiyan
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360 derece performans degerleme sistemi, alternatifler digiiniilerek goz ardi
edilebilmektedir. Buna istinaden de isletmeler ve konuyu degerlendiren taraflar bu
performans degerleme sistemine ¢esitli elestiriler getirmektedirler.

360 derece performans degerleme siireci igin getirilmis olan elestirilere genel
olarak bakilacak olursa asagidaki noktalar 6n plana ¢ikmaktadir (Bayram, 2006:61-62):

e Degerleme siirecine dahil olan taraflarin sayisinin artmasi ile degerleme
sonuclarinin saglikli olmasinin 6niine gecilmektedir,

e Degerleme siirecine dahil olan taraf sayisinin artmasi ile birlikte
degerlemenin maliyetinde de artig yasanmaktadir,

e Saglikli ve nitelikli sonuglar elde edilebilmesi adina sistemin uzun siireli
olarak isletilmesi ve bu sayede genis Olgekli bir bakis agisina sahip
olunmasi s6z konusudur; daha kisa zamanda saglikli bilgi elde edilmesi
zor olarak goziikmektedir,

e Her isletme icerisinde uyumlu calisan birey sayisi istenilen diizeyde
olmamakla birlikte 360 derece performans degerleme siirecine katilmayi
reddeden taraflar da s6z konusu olabilmektedir,

e Demokratik bir yonetim anlayisinin olmadigir bir kurumda astin {istii
degerlendirmesi ¢esitli sorunlar yaratabilecektir,

e Gizlilik gerektiren bu yontem, zaman igerisinde kurum igerisindeki
iliskileri olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Cekinceler ve tedirginlikler, 360 derece performans degerleme sisteminin
onilindeki en biiylik engeldirler. Bu nedenle sistemin uygulamigindan Onceki siirecte
demokratik, seffaf ve yeniliklere agik bir algist olan bir kurum yapisinin inga edilmesi
gerekmektedir. Bunun da Gtesi, sisteme bu hali ile uyum saglayacak olan calisanlarin

konuslandirilmasi gereklidir.

1.12. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME VE TURK
TELEKOMUNIKASYON A.S.

1.12.1. Tiirk Telekomiinikasyon Anonim Sirketi

23 Ekim 1840 tarihi iilkemizde haberlesmenin ilk resmi tarihidir. Bugiinkii Ttirk

Telekomiinikasyon A.$.’nin temeli Postahane-i Amirane adiyla Sultan Abdiilmecit
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tarafindan atilmistir. Asil kurulus tarihi ise 24 Nisan 1995 tarihinde PTT’deki
telekomiinikasyon ve posta hizmetlerinin birbirinden ayrilmasiyla olmustur.

175 yillik koklii bir gegmise sahip olan Tiirk Telekom, Tiirkiye’nin en biiyiik
entegre telekomiinikasyon sirketidir. Miisterilerin hizla degisen iletisim ve teknoloji
ihtiyaclarina en giiclii ve en dogru sekilde cevap verebilmek amaciyla 2015 yilinda
“miisteri odakl1” ve entegre bir yapiya gegerek; Tiirk Telekom, Avea ve TTNET
kapsamindaki iiriin ve hizmetleri tek ¢ati altinda toplamistir. Ocak 2016 itibariyle ise
Tirk Telekom markasiyla yoluna devam etmektedir.

Tiirk Telekom, “Tirkiye’'nin Dortlii Oyuncusu” olarak mobil, sabit ses ve
genisbant ile TV hizmetlerini tek noktadan sunmaktadir. Uriin ve hizmetlerini,
“Bireysel” ve “Kurumsal®“ is birimleri altinda miisteri odakli bir yaklasimla yeniden
yapilandirmustir. Tiirkiye’nin en iicra koselerine kadar uzanan genis hizmet agmin yani
sira mobil, sabit ses, genigsbant ve TV hizmetleri kapsaminda zengin iirlin ¢esitliligine
sahiptir. Ayrica grup sirketleri Innova ile BT Danismanhigi, Argela ile BT {iriin ve
yazilim hizmetleri, AssisTT ile Cagr1 Merkezi hizmeti, Sebit ile egitim igerikleri, Tiirk
Telekom International ile toptan veri ve kapasite hizmetleri sunmaktadir. Tiirkiye’yi yeni
teknolojilerle bulusturma ve bilgi toplumuna doniisiim siirecini hizlandirma vizyonuyla
81 ilde 34 binin tizerinde ¢alisaniyla hizmet vermektedir.

Toplumun bilgiye erisiminde oOnemli bir gorev {lstlenen Tiirk Telekom,
stirdiiriilebilir ekonomik biiylime ve toplumsal kalkinma icin temel itici gii¢ olan bilisim
teknolojilerini Tiirkiye’nin her kosesinde kullanima sunmaktadir. Gelistirdigi iiriin ve
hizmetlerle ekonomik, sosyal veya fiziksel sebeplerle toplumsal hayata katilamayan tiim
kesimlerin bilgiye erisimine katkida bulunmaktadir. Bu anlayisla, internet kullanimini
tesvik eden ve Birlesmis Milletler tarafindan diinyaya drnek gosterilen “Internetle Hayat
Kolay” projesinden, az gorenlerin bagimsiz ve kendinden emin bireyler olarak
yasamlari siirdiirmesini destekleyen “Giinisig1” projesine kadar; dezavantajli gruplar
nezdinde engelleri ortadan kaldirmaya yonelik onlarca proje yiiriitmektedir.

Tiirk Telekom koklerinden aldigr gii¢, sahip oldugu deneyim ve gelecege doniik
yiizli ile Tirkiye’yi kiiresel arenada Oonemli bir oyuncu haline getirme vizyonuyla
calismalarin1 siirdiirmektedir. Tirkiye’yi kiiresel platformda dijital bir s haline
getirerek, sadece Tiirkiye’nin degil; ulasim, enerji, finans gibi sektdrlerde, diinyanin

internet trafiginin Tiirkiye iizerinden ger¢eklesmesini hedeflemektedir.
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Tiirk Telekomiinikasyon A.S. hisselerinin ylizde 55’1 Oger Telekomiinikasyon
A.S., ylizde 30’u Tiirkiye Cumhuriyeti Bagbakanlik Hazine Miistesarligi’na aittir. Geriye
kalan ylizde 15°lik hissesi halka arz edilmistir.

Tiirk Telekomiinikasyon A.S. hisseleri, Mayis 2008 itibariyla Borsa istanbul’da
(BIST) islem gérmektedir. Tiirk Telekomiinikasyon A.S., mobil operatdr Avea letisim
Hizmetleri A.S., genigbant operatori TTNET A.S., yakinsama teknolojileri sirketi
Argela Yazilim ve Bilisim Teknolojileri A.S. BT ¢oziim saglayicisi Innova Bilisim
Coziimleri A.S., cevrimici egitim yazilimlan sirketi Sebit Egitim ve Bilgi Teknolojileri
A.S., cagri merkezi sirketi AssisTT Rehberlik ve Miisteri Hizmetleri A.S., toptan veri ve
kapasite servis saglayicist Tiirk Telekom International ve istiraklerinin yiizde 100’{ine
sahiptir (Tiirk Telekom, 2016).

Tiirk Telekomiinikasyon A.S., 38 milyon abone, 8 yil iist iiste Tiirkiye’nin en
degerli telekomiinikasyon markasi, Tiirkiye nin sabit telefon, mobil, TV ve genigbant
tirtinlerini bir arada sunan ilk sirketi, 81 ilde yaklasik 34.000 calisan sayisi, Tiirkiye’nin
en biiyiik isvereni, Avrupa’daki en genis kablosuz omurga sebekesi, evlerin yiizde 98’ine
genigbant alt yapisi saglayabilme, Tiirkiye'nin ilk Web TV ve IPTV uygulamasi,
214.000km fiber alt yapisina sahip, Tiirkiye disindaki 20 tilkede 40.000 km’yi agkin fiber
ag, 12.4 milyon homepass ile Tiirkiye’deki toplam hane halkinin neredeyse yiizde 60’ ma
ulagmistir. 17.7 milyon mobil abone, 1.6 milyon yiiksek hizli fibernet ve hipernet
aboneleri, 1.9 milyon TV ve Tivibu Go abonesi, 4.5G 2 Ghz alt1 spectrumda en yiiksek
Pazar payma sahip operator,13 milyon sabit erisim hatti, ylizde 68 akilli telefon
penetrasyonu (pazardaki en yiiksek penetrasyon orani), 81 ilde 5.000’den fazla noktada
ve Tiirk Telekom Arena ile Stikrii Saragoglu stadinda wifi, UEFA Sampiyonlar Ligi ve
Avrupa Ligi yayin hakki sahibi kurulusudur (Tiirk Telekom, 2016) .

1.12.2. Tiirk Telekomiinikasyon Anonim Sirketi’nde Performans Ydnetimi
Uygulamasi

Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarim

saglayacak sekilde motive ederek organizasyon, takim ve bireylerden daha etkin sonuglar

almak tizere tasarlanmis sistematik bir yonetim aracidir. Performans Yonetimi; Hedef

Belirleme, Hedef Gozden Gegirme ve Ara Geri Bildirim, Yil Sonu Degerleme ve

Geribildirim agamalarindan olusur. Siirece sadece toplu is sozlesmesi kapsami disinda

32



birakilmis olan, kapsam dis1 personel statiisiinde c¢aliganlar dahil olmaktadir.
Organizasyon yapisina gore, degerlendirilecek calisanin yoneticisi, birinci dereceden
aynt yoneticiye bagli bulunan es diizey ¢alisanlar1 ve degerlendirilecek c¢alisana
raporlama yapan ast ¢alisanlar degerleme siirecinde yer almaktadirlar. Ayrica ¢alisanin
kendi yoneticisine bagli olmayan, i¢ miisteri olarak adlandirilan diger birim ¢alisanlar1 da
degerlendirilecek ¢alisan tarafindan performans degerleme siirecine dahil edilebilir. Bu
kistaslar etrafinda, degerlendirici se¢imi i¢ miisteri diizeyinde en az 3, en fazla 10; es
diizey calisanlar diizeyinde ise en az 3 kisi segilecek sekilde yapilmaktadir.
Performans yonetiminin amaglar1 agagida listelenmektedir.
e Kurum hedefleri dogrultusunda is verimliligini ve etkinligini artirmak,
e (Calisanlarin giiclii ve gelisime agik yonlerini tespit etmek, geri bildirim ile
gelisimini saglamak,
e Yonetime katilma hissi saglayarak calisanin motivasyonunu artirmak ve is
tatminini saglamak,
e Yoneticiler ile calisanlar arasinda etkin iletisimi saglamak,
e (Calisanlardan yaptiklar isler ve isleri kavrayis bigcimleri hakkinda geribildirim
almak,
e Kariyer ve Yetenek Yonetimi, Ucret ve Yan Haklar gibi diger insan Kaynaklart
uygulamalarina girdi saglamak.
Performans degerleme sonuglari asagida listelenmektedir;
e Tayin, transfer, terfi siireclerine,
e Yetenek, yedekleme ve kariyer yonetimi siirecinde,

e Egitim planlarinin hazirlanmasina,

e Ucret artis1 ve prim uygulamalarina veri saglar (Tiirk Telekomiinikasyon A.S.

2015 Performans Yonetimi Degerleme Siireci Bilgilendirme Kitapgigi).
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IKINCi BOLUM
2. YONTEM
2.1. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirma mevcut durumu ortaya koymak iizere tarama modelinde tasarlanmaistir.

Aragtirmaya iligkin amprik model asagida goriilmektedir.

Sekil 4. Arastirmaya Yonelik Amprik Model

Degisime Uyabilmek

Liderlik

; Sonug Uretme

DEMOGRAFIK : —
OZELLIKLER ! Garevi Yonetme

iletigim

' Personeli Yetistirme Ve /
Geligtirme :

. Insan lligkileri
\\

Arastirma modeli ve arastirma problemi kapsaminda arastirmada yanit aranacak sorular

asagida verilmektedir.

e 360 derece performans degerlemenin etkileri hangi diizeydedir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri cinsiyete gore farklilik gostermekte
midir?

360 derece performans degerlemenin etkileri yasa gore farklilik gostermekte
midir?
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e 360 derece performans degerlemenin etkileri medeni duruma gore farklilik
gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri e8itim durumuna gore farklilik
gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri mesleki deneyime gore farklilik
gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri bulundugu yerde ¢alisma stiresine
gore farklilik gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri meslegi isteyerek segme durumuna
gore farklilik géstermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri unvana gore farklilik gostermekte
midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri ¢alisilan bolime gore farklilik
gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri daha once kurumdan bagka yerde
calisma durumuna gore farklilik gostermekte midir?

e 360 derece performans degerlemenin etkileri daha 6nce ¢alisilan kurumda 360

derece degerleme sistemi bulunmasina gore farklilik gostermekte midir?

2.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Tiirk Telekomiinikasyon Anonim Sirketi’nde, Kuzey II
Bolge Miudiirliigii'ne baglh illerde (Trabzon, Rize, Bayburt, Giimiishane, Artvin ve
Giresun), 360 derece performans degerleme uygulamasma dahil c¢alisanlar
olusturmaktadir. Tiirk Telekomiinikasyon Anonim Sirketi'nde, Kuzey II Bdélge
Miidiirliigii’ne bagl illerde (Trabzon, Rize, Bayburt, Giimiishane, Artvin ve Giresun),
360 derece performans degerleme uygulamasina dahil ¢alisan sayisinin 112 kisi ve
caligsanlarin en az lisans mezunu oldugu bilinmektedir. Evreni temsil edecek 6rneklemin
hesaplanmasinda, drneklem hesaplanmasina iligkin agagidaki formiil kullanilmistir.
N=Nt’pq/d(N-1)+¢¥pgq
N: Hedef kitledeki birey sayist
n:Ornekleme alinacak birey sayist
p: Incelenen olayin goviiliis stkhg (gerceklesme olastligy)
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q: Incelenen olayin goriilmeyis sikhg (gerceklesmeme olasiligy)

t: Belirli bir anlamhilik diizeyinde, t tablosuna gire bulunan teorik deger

d: Olayn goviiliis sikligina gore kabul edilen + érnekleme hatasidir ( Bas, 2013:143).
formiilii kullanilarak drneklem biiyiikligi n = 112 (1,96)% (0,5) (0,5) / (0,5)* (112-1) +
(1,96)? (0,5) (0,5)= 87 olarak hesaplanmustir. Arastirmada géniillii 103 calisan ile anket

aragtirmasi yapilmustir.

2.3. VERI TOPLAMA ARACI

Arastirmada demografik 6zellikleri belirlemek iizere bilgi formu ve performans
degerlemenin etkilerini belirlemeye yonelik dlgcekten olusan anket, veri toplama araci
olarak kullanilmistir. Performans degerlemenin etkilerini belirlemeye yonelik 6lgek,
katilimeilardan onaylama ve reddetme derecelerini bir dizi ifadeyle agiklamalari istenen,
1’den 5’¢ kadar numaralandirtlmis 32 tane Likert tipi maddeden olusmaktadir. 360
derece geribildirim yonteminin is basarisina olan etkisini belirleyen 6lgek Kara (2008)
tarafindan gelistirilmistir. Olcek; degisime uyabilmek, liderlik, sonu¢ iiretme, gérevi
yvonetme, iletigim, personeli yetistirme ve gelistirme, insan iligkileri olmak iizere yedi alt
boyuttan olusmaktadir. Olgek igin giivenirlik ve gegerlilik calismas1 yapilmustir.

Performans degerlemenin etkileri oOlg¢egindeki 32 maddenin glivenirligini
hesaplamak igin i¢ tutarhilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olcegin
genel giivenirligi alpha=0.961 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap: gegerliligini
ortaya koymak icin agiklayict (agimlayict) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan
Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.902>0,60) 6rnek
biiyiikliigiinlin faktdr analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin
aynt kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan
varyanst %72.139 olan 7 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha
ve agiklanan varyans degerine gore, performans degerlemenin etkileri dl¢eginin gegerli
ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida

gorilmektedir.
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Tablo 2. Performans Degerlemenin Etkilerini Belirlemeye Yonelik Olcek Faktor

Yapisi
Boyut Madde |Faktor Yiikii |A¢iklanan Varyans [Cronbach's Alpha
S14 0,773
S15 0,719
Degisime Uyabilmek
S11 0,644 12,821 0,890
(Oz deger=3.099)
S12 0,591
S13 0,462
S2 0,710
S1 0,708
Liderlik S3 0,603
12,122 0,904
(Oz deger=2.268) S6 0,584
S5 0,529
S4 0,486
S27 0,782
Sonug Uretme S26 0,751
11,272 0,882
(Oz deger=1.557) S24 0,704
S25 0,586
S7 0,698
Gorevi Yonetme S10 0,683
10,254 0,845
Oz deger=1.193) S8 0,603
S9 0,595
S16 0,684
Tletisim S17 0,642
8,969 0,814
(Oz deger=1.071) S19 0,580
S18 0,522

37




S31 0,647

S32 0,605
Personeli Yetistirme Ve Gelistirme

S30 0,564 8,665 0,846
(Oz deger=1.004)

S28 0,547

S29 0,528

S20 0,761
Insan iliskileri S23 0,756

8,036 0,799

(Oz deger=1.002) S21 0,739

S22 0,722
Toplam Varyans %72.139

Performans degerlemenin etkileri dl¢eginin faktor analizi degerlendirilmesinde,
0z degeri birden biiyiikk faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor igerisindeki
agirligini  gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken igin faktor
yiiklerinin birbirine yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olgekteki faktdrlerin puanlart
hesaplanirken faktordeki maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina

boliinerek (aritmetik ortalama) faktor puanlar elde edilmistir.

2.4.VERILERIN ISTATISTIKSEL ANALIZI
Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
tanimlayict istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama, standart sapma
kullanilmistir.

Olgek boyutlarinin aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu aralik
4 puanlik geniglige sahip olmaktadir. Bu genislik 5 esit geniglige ayrilarak 1.00-1.79
aras1 “cok diisiik”, 1.80-2.59 aras1 “diisiik”, 2.60-3.39 arasi “orta”, 3.40-4.19 arasi
“yliksek” ve 4.20-5.00 aras1 “cok yiiksek” bulgular olarak ¢aligmada yorumlanmustir.
Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda Mann
Whitney-U testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilagtirillmasinda Kruskal Wallis H-testi kullanilmistir. Mann Whitney-U testi,
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niceliksel olgekli gozlemleri verilen iki drneklemin ayni dagilimdan gelip gelmedigini
incelemek i¢in kullanilan, bir parametrik olmayan istatistik testtir. Bu test, iki 6rneklem
verilerini ele alip bu verilerin ayn1 anakiitleden mi yoksa degisik iki anakiitleden mi
geldigi sorununu inceler (https://tr.wikipedia.org/wiki/Mann-Whitney-U testi). Kruskal
Wallis H-testi, bagimsiz gruplar arasi anakiitle medyanlarimin esitligini sinamak amaci
ile kullanilan bir parametrik olmayan istatistik sinamasidir. Matematiksel olarak ayri
olmakla beraber, tek yonlii varyans analizinin bir degisik sekli olarak goriilebilir. Diger
bir goriise gore, Mann Whitney-U smamasmin 3 veya daha c¢oklu gruplara
genisletilmesidir. Kruskal Wallis siralamali tek yonlii varyans analizinin amaci i¢inde g
tane grup bulunan bir anakiitlenin grup medyanlariin esit olup olmadigini
arastirmaktir. Parametrik olmayan istatistik oldugu icin Kruskal Wallis sinamasi
anakiitlenin normal dagilim gosterdigini varsaymamaktadir ve bu nedenle seklen
benzeri olan tek yonlii varyans analizinden degisiktir
(https://tr.wikipedia.org/wiki/Kruskal-Wallis_siralamali_tek-yonlii_varyans_analizi).

Kruskal Wallis H-testi sonrasinda farkliliklar1 belirlemek tizere tamamlayici olarak
Mann Whitney-U testi kullanilmigtir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan
calisanlardan dlgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

Tablo 3. Cahsanlarin Tanimlayici Ozelliklerinin Dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde

(%)

Bayan 33 32,0

Cinsiyet Erkek 70 68,0
Toplam 103 100,0

20-30 27 26,2

31-40 56 54,4

Yas 40 Yas tistii 20 19,4
Toplam 103 100,0
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Evli 78 75,7
Medeni Durum Bekar 25 24,3
Toplam 103 100,0
Lisans 86 83,5
Egitim Durumu Lisansiistii 17 16,5
Toplam 103 100,0
1-5 Yil 24 23,3
6-10 Y1l 52 50,5
Mesleki Deneyim 11-15 Y1l 15 14,6
16 Y1l Ve lizeri 12 11,7
Toplam 103 100,0
1-5 Yil 39 37,9
6-10 Y1l 51 49,5
Bulundugu Yerde Calisma Stiresi 10 Y1l iistii 13 12,6
Toplam 103 100,0
Evet 87 84,5
Meslegi isteyerek Se¢gme Durumu Hayir 16 15,5
Toplam 103 100,0
Miidiir 11 10,7
Ekip Lideri 23 22,3
Yetkili-sorumlu 37 35,9
Unvan Temsilci 9 8,7
Miihendis 8 7,8
Diger 15 14,6
Toplam 103 100,0
Operasyon Midiirligii - EKip 32 31,1
Liderligi
Ticari Faaliyetler Midiirliigii - 48 46,6
Calisilan Bolim Ekip Liderligi
Diger 23 22,3
Toplam 103 100,0
Evet 63 61,2
Daha Once Kurumdan Baska Yerde Hayir 40 38,8
Calisma Durumu Toplam 103 100,0
Evet 16 15,5
Calisilan Bagka Yerde 360 Derece Hayir 87 84,5
Performans Sistemi Toplam 103 100,0

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 330 (%32,0) Bayan, 701 (%68,0) Erkek

olarak dagilmaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore 27'si (%26,2) 20-30, 56's1 (%54,4) 31-40, 20'si
(%19.,4) 40 yas lstii olarak dagilmaktadir.
Calisanlar medeni durum degiskenine gore 78" (%75,7) Evli, 25'1 (%24,3) Bekar

olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumu degiskenine gore 86's1 (%83,5) Lisans, 17'si (%16,5)

Lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar mesleki deneyim degiskenine gore 24'i (%23,3) 1-5 yil, 52'si (%50,5)

6-10 y1l, 15' (%14,6) 11-15 yil, 12'si (%11,7) 16 y1l ve tizeri olarak dagilmaktadir.
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Caligsanlar bulundugu yerde calisma siiresi degiskenine gore 39'u (%37,9) 1-5 yil,
51'1 (%49,5) 6-10 y1l, 13" (%12,6) 10 yil iistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar meslegi isteyerek se¢me durumu degiskenine gore 87'si (%84,5) Evet,
16's1 (%15,5) Hayir olarak dagilmaktadir.

Caligsanlar unvan degiskenine gore 11'1 (%10,7) Miidiir, 23" (%22,3) Ekip Lideri,
37'si (%35,9) Yetkili-Sorumlu, 9'u (%8,7) Temsilci, 8'1 (%7,8) Miihendis, 15" (%14,6)
Diger olarak dagilmaktadir.

Calisanlar calisilan boliim degiskenine gore 32'si (%31,1) Operasyon Miidiirliigii
- Ekip Liderligi, 48'i (%46,6) Ticari Faaliyetler Mudiirligii - Ekip Liderligi, 23" (%22,3)
Diger olarak dagilmaktadir.

Calisanlar daha 6nce kurumdan bagka yerde calisma durumu degiskenine gore
63" (%61,2) Evet, 40'1 (%38,8) Hayir olarak dagilmaktadir.

Calisanlar calisilan baska yerde 360 derece performans sistemi degiskenine gore

16's1 (%15,5) Evet, 87'si (%84,5) Hayir olarak dagilmaktadir.

Tablo 4. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Etkilerine iliskin
Ortalamalar

N Oort Ss Min. Max.

Liderlik Uzerine Etki
103 | 3,181 | 0,900 1,000 | 5,000

Gorevi Yonetme Uzerine Etki
103 | 3,221 | 0,738 1,000 | 4,750

Degisime Uyabilmek
103 | 3,167 | 0,729 | 1,000 | 5,000

Iletisime Etki
103 | 3,238 | 0,729 | 1,000 | 5,000

Insan iliskileri Uzerine Etki
103 | 3,313 | 0,756 | 1,000 | 5,000
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Sonug Uretmeye Etki
103 | 3,226 | 0,688 | 1,000 | 4,750

Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki
103 | 3,175 | 0,690 | 1,000 | 4,800

Performans Degerleme Genel Etki
103 | 3,212 | 0,633 | 1,000 | 4,530

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “liderlik {izerine etki” diizeyi orta (3,181 +
0,900); “gorevi yonetme iizerine etki” diizeyi orta (3,221 = 0,738); “degisime
uyabilmek™ diizeyi orta (3,167 + 0,729); “iletisime etki” diizeyi orta (3,238 £ 0,729);
“insan iliskileri iizerine etki” diizeyi orta (3,313 £ 0,756); “sonug liretmeye etki” diizeyi
orta (3,226 + 0,688); “personeli yetistirme ve gelistirmeye etki” diizeyi orta (3,175 +
0,690); “performans degerleme genel etki” diizeyi orta (3,212 + 0,633); olarak

saptanmistir.

Sekil 5. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Etkilerine iliskin Diyagram

Liderlik Uzerine Etki

5
4,5 N .
Performans Degerleme 4 Gorevi Yonetme Uzerine
Genel Etki / 55 3,181 _ Etki

3,212 3,221,

Personeli Yetistirme Ve /
Gelistirmeye Etki

._ Degisime Uyabilmek

\ 3,226 3,238

Sonug Uretmeye Etki 3,313 “lletisime Etki

insan iligkileri Uzerine
Etki
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Arastirmaya katilan calisanlarin iizerinde 360 derece performans degerleme

sisteminin etkileri ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlari Tablo 5’de

goriilmektedir.

Tablo 5. Cahsanlarin Uzerinde 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin
Etkileri ile Ilgili ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

= [ E 8. | < | -
; §> 8 = = c =
| £ |88 | 5 |EE
E | § 0= = |E =
£E |2 |€% |2¥% |5%
==J- < OM |OMX [ M
fl|% [f|% |f|% [f|% |[f|% |Ort | Ss
Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Karar Verme Becerimin (10 | 9,7 (22 (21,4 |27 (26,2 |32 |31,1 (12 |11,7 |3,140|1,172
Gelismesi Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme  Siireci, Caliganlara  Kars1 (11 |10,7 (20 (19,4 |33 (32,0 |25 |24,3 (14 |13,6 |3,110 |1,187
Hosgoriili Olmam Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Organizasyon Becerimin | 7 | 6,8 (21 (20,4 |32 (31,131 (30,1 (12 |11,7 (3,190 |1,103
Gelismesi Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlar Uzerinde | 8 | 7,8 [13 (12,6 |38 36,9 |30 (29,1 |14 (13,6 |3,280 |1,097
Verimli Olmam Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlara Yetki Ve |9 | 8,7 (12 11,738 (36,9 |31 (30,1 (13 12,6 |3,260 |1,102
Sorumluluk Dagitmam Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Sireci, Girisimleri Gelistirmek |, )1 g 2150 119 4134 |33.0 |27 [26.2 12 [11.,7 3,110 |1,145
I¢in Calisanlara Manevi Destek Saglamam
Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Isletmenin Basarisi Igin 4139 (18(17,5|35(34,0|35 (34,0 (11 10,7 {3,300 {1,008
Yeni Fikirler Uretmem Konusunda Etkilidir
Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Planlama Faaliyetlerini (6 | 5,8 (11 [10,7 |46 (44,7 |33|32,0(7 | 6,8 |3,230|0,941
Etkin Yiiriitmem Konusunda Yeterlidir
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Isletmemizde Uyguladiginiz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlar1 idare Etme
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir

3,9

13

12,6

45

43,7

39

37,9

1,9

3,210

0,836

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme  Siireci, Problem  Cdzme
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir

5,8

13

12,6

50

48,5

29

28,2

4,9

3,140

0,908

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Isleme Faaliyetlerinde
Esneklik Saglamam Konusunda Etkilidir

4,9

16

155

50

48,5

29

28,2

29

3,090

0,864

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Cevreye Ve Isletmenin
Sartlara Uyumumu Saglamasi Konusunda
Etkilidir

4,9

18

17,5

40

38,8

33

32,0

6,8

3,180

0,968

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Degisimleri Onceden
Fark Edebilmem Konusunda Etkilidir

4,9

14

13,6

54

52,4

20,4

8,7

3,150

0,933

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Yeni Fikirler Uretmem
Konusunda Etkilidir

5,8

18

17,5

39

37,9

34

33,0

5,8

3,160

0,978

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Yeni Caligmalara Kolay
Uyum Saglamam Konusunda Etkilidir

4,9

11

10,7

45

43,7

36

35,0

5,8

3,260

0,907

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Diisiincelerimi Agik, Net
Ve Tam Olarak Ifade Etmemde Etkilidir

3,9

7,8

45

43,7

37

35,9

8,7

3,380

0,898

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Baskalarini Dinlemem
Konusunda Etkilidir

2,9

13

12,6

49

47,6

28

27,2

10

9,7

3,280

0,912

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Diger Departmanlarda
Yapilan Isler Hakkinda Bilgi Edinmem
Konusunda Etkilidir

58

14

13,6

55

53,4

21,4

5,8

3,080

0,904

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlarin Goriislerini
Dikkate Almam Konusunda Etkilidir

2,9

14

13,6

49

47,6

32

31,1

4,9

3,210

0,848

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlar Arasinda
Isbirliginin Gelismesi Konusunda Etkilidir

2,9

12

11,7

48

46,6

31

30,1

8,7

3,300

0,895
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Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme  Siireci, Takim  Uyelerini
Basartya Yonlendirmem
Etkilidir

Konusunda

3,9

11

10,7

40

38,8

43

41,7

4,9

3,330

0,879

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme  Siireci, Calisanlart  Motive
Etmemde Etkilidir

4,9

13

12,6

39

37,9

41

39,8

4,9

3,270

0,920

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlarin Sorunlarini
Anlamam Konusunda Etkilidir

3,9

11

10,7

40

38,8

4

39,8

6,8

3,350

0,904

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Bagimsiz Is Gorme
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir

3,9

12

11,7

53

51,5

30

29,1

3,9

3,170

0,833

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Yapilan Islerde Basarili
Sonuglar Almam Konusunda Etkilidir

29

11

10,7

50

48,5

35

34,0

3,9

3,250

0,813

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Yapilan Isleri Takip
Etmemde Etkilidir

3,9

5,8

55

53,4

36

35,0

1,9

3,250

0,763

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme  Siireci,  Yapilan  Islerin
Sonuglarin1  Degerlendirmem  Konusunda
Etkilidir

3,9

7,8

54

52,4

35

34,0

1,9

3,220

0,779

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Isletmede Yetki Devrini
Kullanmam Konusunda Etkilidir

3,9

12

11,7

56

54,4

26

25,2

4,9

3,160

0,837

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlarin Gelisimini
Desteklemem Konusunda Etkilidir

3,9

12

11,7

54

52,4

31

30,1

1,9

3,150

0,797

Isletmemizde Uyguladigimz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlar1 Bireysel
Yeteneklerine Gore Yetistirmem Konusunda
Etkilidir

4,9

12

11,7

54

52,4

28

27,2

3,9

3,140

0,852

Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlara Uygun Bir
Calisma Ortami  Saglamam Konusunda
Etkilidir

58

16

155

43

41,7

33

32,0

4,9

3,150

0,944
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Isletmemizde Uyguladigimiz Performans
Degerleme Siireci, Calisanlarin
Performansim1  Diizenli Takip Etmem
Konusunda Etkilidir

4139 |9 (8,7 |52]50,5|29 (28,29 |8,7 |3,290 (0,893

Arastirmaya katilan calisanlarin {izerinde 360 derece performans degerleme
sisteminin etkileri ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Karar Verme
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %9,7'si (n=10) hig
katilmiyorum, %21,40 (n=22) az katihyorum, %?26,2'si (n=27) orta derecede
katiliyorum, %31,1'1 (n=32) cok katiliyorum, %11,7'si (n=12) tamamen katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
siireci, karar verme becerimin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,140 +
1,172) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlara Karsi
Hosgoriilii Olmam Konusunda Etkilidir” ifadesine calisanlarin, %10,7'si (n=11) hig
katilmiyorum, %19,4'i (n=20) az katiliyorum, %32,0'1 (n=33) orta derecede katiliyorum,
%24,3"i (n=25) ¢ok katiliyorum, %13,6'st (n=14) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Caliganlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
caligsanlara kars1 hosgoriilii olmam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,110 + 1,187)
diizeyde katildiklar1 saptanmuigstir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Organizasyon
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %6,8'1 (n=7) hig
katilmiyorum, %20,4'i (n=21) az katiliyorum, %31,1'1 (n=32) orta derecede katiliyorum,
%30,1'1 (n=31) ¢ok katiliyorum, %11,7'si (n=12) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, organizasyon
becerimin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,190 = 1,103) diizeyde
katildiklar1 saptanmistir.

“Isletmemizde Upyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Cahsanlar
Uzerinde Verimli Olmam Konusunda Etkilidir” ifadesine calisanlarin, %7,8'i (n=8) hig
katilmiyorum, %12,6'st (n=13) az katiiyorum, %36,9'u (n=38) orta derecede
katiliyorum, %29,1'1 (n=30) c¢ok katiliyorum, %13,6's1 (n=14) tamamen katiliyorum

yanitin1 vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
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stireci, calisanlar iizerinde verimli olmam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,280 +
1,097) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlara Yetki
Ve Sorumluluk Dagitmam Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %8,7'si (n=9)
hi¢ katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiliyorum, %36,9'u (n=38) orta derecede
katiltyorum, %30,1'i (n=31) ¢ok katiliyorum, %12,6's1 (n=13) tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
siireci, calisanlara yetki ve sorumluluk dagitmam konusunda etkilidir” ifadesine orta
(3,260 £ 1,102) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Girisimleri
Gelistirmek I¢in Calisanlara Manevi Destek Saglamam Konusunda Etkilidir”
ifadesine ¢alisanlarin, %9,7'si (n=10) hi¢ katilmiyorum, %19,4'ti (n=20) az katiliyorum,
%33,0'1 (n=34) orta derecede katiliyorum, %26,2'si (n=27) ¢ok katiltyorum, %11,7'si
(n=12) tamamen katiliyorum yanitint vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde
uyguladigimiz performans degerleme siireci, girisimleri gelistirmek icin calisanlara
manevi destek saglamam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,110 £+ 1,145) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Isletmenin
Basarisi Icin Yeni Fikirler Uretmem Konusunda Etkilidir® ifadesine galisanlarim,
%3,9'u (n=4) hi¢ katilmiyorum, %17,5'i (n=18) az katiliyorum, %34,0'1 (n=35) orta
derecede katiliyorum, %34,01 (n=35) c¢ok katiliyorum, %10,7'si (n=11) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
degerleme siireci, isletmenin basarist i¢in yeni fikirler iiretmem konusunda etkilidir”
ifadesine orta (3,300 + 1,008) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Planlama
Faaliyetlerini Etkin Yiiriitmem Konusunda Yeterlidir’ ifadesine g¢alisanlarin, %5,8'
(n=6) hi¢ katilmiyorum, %10,7'si (n=11) az katiltyorum, %44,7'si (n=46) orta derecede
katiltyorum, %32,0'1 (n=33) ¢ok katiliyorum, %6,8'1 (n=7) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
planlama faaliyetlerini etkin yiiriitmem konusunda yeterlidir” ifadesine orta (3,230 +

0,941) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.
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“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlari Idare
Etme Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4)
hi¢ katilmiyorum, %12,6's1 (n=13) az katiliyorum, %43,7'si (n=45) orta derecede
katiliyorum, %37,9'u (n=39) cok katiliyorum, %1,9'u (n=2) tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
stireci, calisanlart idare etme becerimin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta
(3,210 £ 0,836) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Problem Cizme
Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir’ ifadesine calisanlarin, %5,8'1 (n=6) hig
katilmiyorum, %12,6's1 (n=13) az katiliyorum, %48,5'i (n=50) orta derecede katiliyorum,
%28,2's1 (n=29) ¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, problem ¢6zme
becerimin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,140 + 0,908) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Isletme
Faaliyetlerinde Esneklik Saglamam Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin,
%4,9'u (n=5) hi¢ katilmiyorum, %15,5'i (n=16) az katiliyorum, %48,5'i (n=50) orta
derecede katiliyorum, %28,2'si (n=29) c¢ok katiliyorum, %2,9'u (n=3) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
degerleme siireci, isleme faaliyetlerinde esneklik saglamam konusunda etkilidir”
ifadesine orta (3,090 + 0,864) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Cevreye Ve
Isletmenin Sartlara Upumumu Saglamast Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin,
%4,9'u (n=5) hi¢ katilmiyorum, %17,5'i (n=18) az katiliyorum, %38.,8'1 (n=40) orta
derecede katiliyorum, %32,01 (n=33) c¢ok katiliyorum, %6,8'1 (n=7) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
degerleme siireci, cevreye ve isletmenin sartlara uyumumu saglamasi konusunda
etkilidir” ifadesine orta (3,180 £ 0,968) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Degisimleri
Onceden Fark Edebilmem Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %4,9'u (n=5)
hi¢ katilmiyorum, %13,6's1 (n=14) az katiliyorum, %352,4'i (n=54) orta derecede
katiliyorum, %20,44 (n=21) ¢ok katiliyorum, %§8,7'si (n=9) tamamen katiliyorum
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yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
stireci, degisimleri 6nceden fark edebilmem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,150 +
0,933) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Yeni Fikirler
Uretmem Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %5,8'1 (n=6) hi¢ katilmiyorum,
%17,5'1 (n=18) az katilyorum, %37,9'u (n=39) orta derecede katiliyorum, %33,0"
(n=34) c¢ok katiliyorum, %5,8'1 (n=6) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, yeni fikirler
tiretmem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,160 + 0,978) diizeyde katildiklar
saptanmistir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Yeni Calismalara
Kolay Uyum Saglamam Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %4,9'u (n=5) hi¢
katilmiyorum, %10,7'si (n=11) az katihyorum, %@43,7'si (n=45) orta derecede
katiliyorum, %35,0'1 (n=36) ¢ok katiliyorum, %>5,8'1 (n=6) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, yeni
caligmalara kolay uyum saglamam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,260 £+ 0,907)
diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Diisiincelerimi
Acik, Net Ve Tam Olarak Ifade Etmemde Etkilidir” ifadesine calisanlarin, %3,9'u (n=4)
hi¢c katilmiyorum, %7,8'1 (n=8) az katiliyorum, %43,7'si (n=45) orta derecede
katiliyorum, %35,9'u (n=37) ¢ok katiliyorum, %§8,7'si (n=9) tamamen katiliyorum
yanitim1 vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
siireci, distlincelerimi agik, net ve tam olarak ifade etmemde etkilidir” ifadesine orta
(3,380 + 0,898) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Bagskalarini
Dinlemem Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %2,9'u (n=3) hi¢ katilmiyorum,
%12,6's1 (n=13) az katiliyorum, %47,6's1 (n=49) orta derecede katiliyorum, %27,2'si
(n=28) c¢ok katiliyorum, %09,7'si (n=10) tamamen katiliyorum yanitint vermistir.
Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, baskalarini
dinlemem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,280 + 0,912) diizeyde katildiklar

saptanmistir.
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“Isletmemizde  Uyguladigimiz ~ Performans Degerleme  Siireci, Diger
Departmanlarda Yapilan Isler Hakkinda Bilgi Edinmem Konusunda Etkilidir”
ifadesine calisanlarin, %5,8'1 (n=6) hi¢ katilmiyorum, %13,6's1 (n=14) az katiliyorum,
%53.,4'li (n=55) orta derecede katiliyorum, %21,4'0 (n=22) ¢ok katiliyorum, %5,8'1 (n=6)
tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz
performans degerleme siireci, diger departmanlarda yapilan isler hakkinda bilgi edinmem
konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,080 + 0,904) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlarin
Goriislerini Dikkate Almam Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %2,9'u (n=3)
hi¢ katilmiyorum, %13,6's1 (n=14) az katilyorum, %47,6's1 (n=49) orta derecede
katiltyorum, %31,1'1 (n=32) ¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
calisanlarin goriislerini dikkate almam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,210 +
0,848) diizeyde katildiklar1 saptanmugtir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlar
Arasinda Isbirliginin Gelismesi Konusunda Etkilidir” ifadesine galisanlarin, %2,9'u
(n=3) hi¢ katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiliyorum, %46,6's1 (n=48) orta derecede
katiliyorum, %30,1't (n=31) ¢ok katiliyorum, %§8,7'si (n=9) tamamen katiliyorum
yanitim1 vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
stireci, caliganlar arasinda isbirliginin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta
(3,300 + 0,895) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Takim iiyelerini
Basariya Yonlendirmem Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4) hig
katilmiyorum, %10,7'si (n=11) az katiliyorum, %38,8'1 (n=40) orta derecede katiliyorum,
%41,7's1 (n=43) ¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “igletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, takim iiyelerini
basariya yonlendirmem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,330 £+ 0,879) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlart
Motive Etmemde Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %4,9'u (n=5) hi¢ katilmiyorum,
%12,6's1 (n=13) az katiliyorum, %37,9u (n=39) orta derecede katiliyorum, %39,8'"

(n=41) c¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen katiliyorum yanitint vermistir.
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Calisanlarin  “igletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, calisanlar
motive etmemde etkilidir” ifadesine orta (3,270 + 0,920) diizeyde katildiklar
saptanmistir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlarin
Sorunlarimi Anlamam Konusunda Etkilidir® ifadesine calisanlarin, %3,9'u (n=4) hig
katilmiyorum, %10,7'si (n=11) az katiliyorum, %38,8'i (n=40) orta derecede katiliyorum,
%39.,8'1 (n=41) ¢cok katiliyorum, %6,8'1 (n=7) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, calisanlarin
sorunlarin1 anlamam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,350 + 0,904) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Bagimsiz Iy
Girme Becerimin Gelismesi Konusunda Etkilidir’ ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4)
hi¢ katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiliyorum, %51,5'1 (n=53) orta derecede
katiliyorum, %29,1'1 (n=30) ¢ok katiliyorum, %3,9'u (n=4) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
bagimsiz is gérme becerimin gelismesi konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,170 +
0,833) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Yapilan Islerde
Basarili Sonucglar Almam Konusunda Etkilidir’ ifadesine calisanlarin, %2,9'u (n=3) hi¢
katilmiyorum, %10,7'si (n=11) az katiliyorum, %48,5'1 (n=50) orta derecede katiliyorum,
%34,01 (n=35) cok katiliyorum, %3,9'u (n=4) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, yapilan islerde
basarili sonucglar almam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,250 + 0,813) diizeyde
katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Yapilan Isleri
Takip Etmemde Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4) hi¢ katilmiyorum, %5,8'"
(n=6) az katiliyorum, %53,4'0 (n=55) orta derecede katiliyorum, %35,0'1 (n=36) cok
katiliyorum, %1,9'u (n=2) tamamen katiliyorum yamitin1 vermistir. Caliganlarin
“isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci, yapilan isleri takip etmemde
etkilidir” ifadesine orta (3,250 + 0,763) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Yapilan Islerin

Sonuclarint Degerlendirmem Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4)

51



hi¢ katilmiyorum, %7,8'1 (n=8) az katiliyorum, %52,4'i (n=54) orta derecede
katiltyorum, %34,0'1 (n=35) ¢ok katiliyorum, %1,9'u (n=2) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
yapilan iglerin sonuglari degerlendirmem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,220 +
0,779) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Isletmede Yetki
Devrini Kullanmam Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin, %3,9'u (n=4) hig
katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiliyorum, %54,4'i (n=56) orta derecede
katiltyorum, 9%25,2'si (n=26) ¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme
stireci, isletmede yetki devrini kullanmam konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,160 +
0,837) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlarin
Gelisimini Desteklemem Konusunda Etkilidir” ifadesine c¢alisanlarin, %3,9'u (n=4) hig
katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiiyorum, %52,4'i (n=54) orta derecede
katiltyorum, %30,1'i (n=31) ¢ok katiliyorum, %1,9'u (n=2) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin  “isletmemizde uyguladigimiz performans degerleme siireci,
caligsanlarin gelisimini desteklemem konusunda etkilidir” ifadesine orta (3,150 + 0,797)
diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Cahganlart
Bireysel Yeteneklerine Gore Yetistirmem Konusunda Etkilidir” ifadesine ¢alisanlarin,
%4,9'u (n=5) hi¢ katilmiyorum, %11,7'si (n=12) az katiliyorum, %52,41i (n=54) orta
derecede katiliyorum, 9%27,2'si (n=28) ¢ok katiliyorum, %3,9'u (n=4) tamamen
katiltyorum yanitim1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
degerleme siireci, ¢alisanlar1 bireysel yeteneklerine gore yetistirmem konusunda
etkilidir” ifadesine orta (3,140 + 0,852) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlara
Uygun Bir Calisma Ortami Saglamam Konusunda Etkilidir’ ifadesine calisanlarin,
%5,8'1 (n=06) hi¢ katilmiyorum, %15,5'1 (n=16) az katiliyorum, %41,7'si (n=43) orta
derecede katiliyorum, %32,01 (n=33) ¢ok katiliyorum, %4,9'u (n=5) tamamen

katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
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degerleme siireci, ¢alisanlara uygun bir ¢alisma ortami saglamam konusunda etkilidir”
ifadesine orta (3,150 + 0,944) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Isletmemizde Uyguladigimiz Performans Degerleme Siireci, Calisanlarin
Performansimi Diizenli Takip Etmem Konusunda Etkilidir’ ifadesine c¢alisanlarin,
%3,9'u (n=4) hi¢ katilmiyorum, %8,7'si (n=9) az katiliyorum, %50,5't (n=52) orta
derecede katiliyorum, %28,2'si (n=29) ¢ok katiliyorum, %§8,7'si (n=9) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “isletmemizde uyguladigimiz performans
degerleme siireci, ¢alisanlarin performansini diizenli takip etmem konusunda etkilidir”

ifadesine orta (3,290 + 0,893) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

Tablo 6. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Bulundugu Yerde
Calisma Siiresine Gore Ortalamalar:

Grup [N |Ort | Ss |KW | p

1-5 Y1l 393,077 0,865

Liderlik Uzerine Etki 6-10 Y1l |51 3,248 |0,925|1,297 (0,523

10 Y1l iistii |13 |3,231 {0,944

1-5 Y1l 39 (3,122 10,671

Goérevi Yonetme Uzerine Etki 6-10 Yil |51 (3,319 (0,765 |2,136 |0,344

10 Yal distii |13 3,135 |0,827

1-5 Y1l 39 13,056 |0,629

Degisime Uyabilmek 6-10 Y1l 513,278 10,804 (4,127 (0,127

10 Y1l iistii |13 |3,062 {0,680

1-5 Y1l 39 (3,237 |0,646

[letisime Etki 6-10 Yil |513,221 0,776 |0,530 (0,767

10 Y1l iistii |13 |3,308 (0,824

1-5 Y1l 39 13,205 |0,623

Insan Tliskileri Uzerine Etki 6-10 Yl |51 3,324 10,786 |5,143 (0,076

10 Yl uistii |13 {3,596 0,966

53



1-5 Y1l 39 (3,173 0,591

Sonug Uretmeye Etki 6-10 Yil |51 (3,2450,739|2,401|0,301

10 Yal istii |13 |3,308 |0,792

1-5 Y1l 39 13,108 |0,596

Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki |6-10 Y1l |51 3,200 |0,722 |2,341 (0,310

10 Y1l iistii |13 |3,277 {0,851

1-5 Y1l 39 (3,132 0,516

Performans Degerlemeye Genel Etki 6-10 Y1l 51 13,260 10,700 |4,547 10,103

10 Yl distii |13 |3,264 |0,703

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin liderlik {izerine etki, gérevi yonetme iizerine etki,
degisime uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri {izerine etki, sonug¢ iiretmeye etki,
personeli yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlar
ortalamalarimin bulundugu yerde calisma siiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina

gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 7. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Mesleki Deneyime
Gore Ortalamalan

Grup N [ Ort Ss KW p Fark
1-5 Y1l 24 12,993 | 0,811

3>1
6-10 Y1l 52 | 3,106 | 0,947

Liderlik Uzerine Etki 8,844 (0,031 |3>2
11-15 Y1l 15| 3,789 | 0,593

3>4
16 Y1l Ve tizeri 12 | 3,125 | 0,956
1-5 Y1l 24 | 3,156 | 0,679
6-10 Y1l 52 | 3,255 | 0,831

Gorevi Yonetme Uzerine Etki 0,976 | 0,807

11-15 Y1l 15| 3,317 | 0,320
16 Y1l Ve lizeri 12 | 3,083 | 0,842

54




1-5 Y1l 24 | 3,000 | 0,584
6-10 Y1l 52 | 3,215 | 0,858
Degisime Uyabilmek 5,613 | 0,132
11-15 Y1l 15| 3,400 | 0,338
16 Y1l Ve lizeri 12 | 3,000 | 0,693
1-5 Y1l 24 |1 3,125 | 0,537
6-10 Y1l 52 |3,188 | 0,812
Tletisime Etki 5,229 | 0,156
11-15 Y1l 153,633 | 0,574
16 Y1l Ve tizeri 12 13,188 | 0,770
1-5 Yil 24 13,260 | 0,559
6-10 Y1l 52 | 3,236 | 0,845
Insan Iliskileri Uzerine Etki 3,133 | 0,372
11-15 Y1l 15| 3,517 | 0,504
16 Y1l Ve lizeri 12 | 3,500 | 0,941
1-5 Y1l 24 | 3,146 | 0,436
6-10 Y1l 52 13,197 | 0,796
Sonug Uretmeye Etki 3,608 | 0,307
11-15 Y1l 15| 3,500 | 0,491
16 Y1l Ve tizeri 12 | 3,167 | 0,793
1-5 Y1l 24 | 3,067 | 0,459
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye 6-10 Y1l 523,127 10,782
Etki 6,197 | 0,102
: 11-15 Y1l 15 | 3,467 | 0,398
16 Y1l Ve tizeri 12 | 3,233 | 0,886
1-5 Y1l 24 | 3,095 | 0,399
3>1
6-10 Y1l 52 | 3,183 | 0,753
Performans Degerlemeye Genel Etki 9,985 10,019 |3>2
11-15 Y1l 15| 3,529 | 0,259
3>4
16 Y1l Ve tizeri 12 | 3,177 | 0,706

Aragtirmaya katilan calisanlarin liderlik {izerine etki puanlari ortalamalarinin

mesleki deneyim degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; grup ortalamalart
arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=8,844; p=0,031<0.05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek lizere Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Buna
gore; mesleki deneyim 11-15 yil olanlarin liderlik iizerine etki puanlar1 (3,789 + 0,593),
mesleki deneyim 1-5 yil olanlarin liderlik iizerine etki puanlarindan (2,993 + 0,811)
yiiksek bulunmustur. Mesleki deneyim 11-15 yil olanlarin liderlik izerine etki puanlar
(3,789 £+ 0,593), mesleki deneyim 6-10 yil olanlarin liderlik {izerine etki puanlarindan
(3,106 £ 0,947) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin performans degerleme genel etki puanlar
ortalamalarmin, mesleki deneyim degigskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore;
grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=9,985; p=0,019<0.05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney-U testi
uygulanmigtir. Buna gore; mesleki deneyim 11-15 yil olanlarin performans degerleme
genel etki puanlart (3,529 £+ 0,259), mesleki deneyim 1-5 yil olanlarin performans
degerleme genel etki puanlarindan (3,095 + 0,399) yiiksek bulunmustur. Mesleki
deneyim 11-15 yil olanlarin performans degerleme genel etki puanlari (3,529 + 0,259),
mesleki deneyim 16 y1l ve iizeri olanlarin performans degerleme genel etki puanlarindan
(3,177 £0,706) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan caliganlarin  gorevi yonetme iizerine etki, degisime
uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri iizerine etki, sonug¢ tiretmeye etki, personeli
yetistirme ve gelistirmeye etki puanlar1 ortalamalarinin mesleki deneyim degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 8. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Yasa Gore

Ortalamalar:
Grup N | Ort Ss KW p Fark
20-30 27 | 3,142 | 0,817
Liderlik Uzerine Etki 31-40 56 | 3,131 | 0,953 | 1,472 | 0,479
40 Yas iistii 20| 3,375 | 0,870
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20-30 27 | 3,454 10,639
Gorevi Yonetme Uzerine Etki 31-40 56 | 3,112 | 0,769 | 3,089 | 0,213
40 Yas tstil 20 | 3,213 | 0,736
20-30 27 | 3,363 | 0,652
Degisime Uyabilmek 31-40 56 | 3,054 | 0,786 | 2,908 | 0,234
40 Yas tstil 20 | 3,220 | 0,622
20-30 273,343 | 0,551
[letisime Etki 31-40 56 | 3,125 | 0,799 | 4,037 | 0,133
40 Yas ustii 20 | 3,413 | 0,708
20-30 27 | 3,519 | 0,509
. . 3 1>2
Insan Iliskileri Uzerine Etki 31-40 56 | 3,143 | 0,796 | 6,595 | 0,037
3>2
40 Yas istil 20 | 3,513 | 0,833
20-30 27 | 3,435 | 0,377
Sonug Uretmeye Etki 31-40 56 3,089 | 0,784 | 6,682 [0,035 [1>2
40 Yas tstil 20 | 3,325 | 0,664
20-30 27| 3,274 | 0,490
lgctigoneli Yetistirme Ve Gelistirmeye 3140 56 (3,006 | 0.749 | 1,023 | 0,600
40 Yas ustii 201 3,260 | 0,751
20-30 27 | 3,345 | 0,421
Performans Degerlemeye Genel Etki 31-40 56 | 3,107 | 0,716 | 3,578 | 0,167
40 Yas tstil 20 | 3,328 | 0,598
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin iligkileri iizerine etki puanlar

ortalamalariin, yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; grup ortalamalart
arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=6,595; p=0,037<0.05). Farkliligin hangi

gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Buna
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gore; yast 20-30 olanlarin insan iligkileri tizerine etki puanlart (3,519 + 0,509), yas1 31-
40 olanlarin insan iliskileri iizerine etki puanlarindan (3,143 + 0,796) yiksek
bulunmustur. Yas1 40 yas tstii olanlarin insan iligkileri lizerine etki puanlar1 (3,513 +
0,833), yas1 31-40 olanlarin insan iligkileri {izerine etki puanlarindan (3,143 £+ 0,796)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sonug iiretmeye etki puanlari ortalamalarinin yas
degiskeni agisindan anlamhi bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli  bulunmustur (KW=6,682; p=0,035<0.05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek {izere Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Buna gore; yast
20-30 olanlarin sonug iiretmeye etki puanlari (3,435 + 0,377), yas1 31-40 olanlarin sonug
iiretmeye etki puanlarindan (3,089 + 0,784) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin liderlik {izerine etki, gorevi yonetme tizerine etki,
degisime uyabilmek, iletisime etki, personeli yetistirme ve gelistirmeye etki, performans
degerleme genel etki puanlar1 ortalamalarimin yas degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi

sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0.05).

Tablo 9. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Calisilan Boliime
Gore Ortalamalan

Grup N Ort Ss KW p

Operasyon Miidirligi - Ekip 39 3188 |0.942

Liderligi

Liderlik Uzerine Etki TlC.aI'I I?aall.yvejtler Midirligi - 48 3257 |0.889 0,605 | 0,739
Ekip Liderligi
Diger 23 3,015 10,882

Operasyon Midiirligii - EKip

Liderligi 32 | 3,156 [0,631

Gorevi Yonetme

Uzerine Etki 0,805 | 0,669

Ticari Faaliyetler Miudiirligii -

Ekip Liderligi 48 3297 10,743

Diger 23 3,152 10,872
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Operasyon Mudiirligii - EKip

Liderligi 32 3,163 {0,679
Degisime Uyabilmek |Ticari Faaliyetler Miidiirliigii - 48 3967 10714 1,711 | 0,425
Ekip Liderligi ' '
Diger 23 2,965 (0,813
Operasyon Midiirliigii - EKip
Liderligi 32 3,297 10,750
Iletisime Etki Ticari Faaliyetler Miudiirligii - 2,729 | 0,256
4 2 7
Ekip Liderligi 8 3,323 10,676
Diger 23 2,978 10,776
Operasyon Miidirligi - Ekip 39 3242 10723
Liderligi ' '
Insan Iligkileri Uzerine [——— ; T
Etki Tlcfarl Faall?iétler Midiirligi - 48 3359 |0724 0,336 | 0,845
Ekip Liderligi
Diger 23 3,315 {0,886
Operasyon Miidiirligii - Ekip
Liderligi 32 3,203 {0,682
Sonug Uretmeye Etki  |Ticari Faaliyetler Miidiirliigii - 2,297 | 0,317
Ekip Liderligi 48 3,307 10,626
Diger 23 3,087 (0,817
Operasyon Miidirligi - Ekip 39 3050 |0.643
Liderligi ' '
Personeli Yetistirme . - P
Ve Gelistirmeye Etki TlC.aI'I lfaall.yvejtler Miidiirligi 48 3258 |0.628 2,820 | 0,244
Ekip Liderligi
Diger 23 3,174 10,864
Operasyon Miidiirligii - Ekip
Liderligi 32 3,181 {0,597
Performans
Degerlemeye Genel Ticari Faaliyetler Miidirligi - 48 3291 10604 0,964 | 0,618
Etki Ekip Liderligi ’ '
Diger 23 3,091 {0,741
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Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin liderlik lizerine etki, gérevi yonetme iizerine etki,
degisime uyabilmek, iletisime etki, insan iliskileri lizerine etki, sonug iiretmeye etki,
personeli yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlari
ortalamalariin ¢alisilan boliim degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarma gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamaistir (p>0.05).

Tablo 10. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Unvana Gore

Ortalamalar
Grup N | Ort Ss KW p
Muidiir 11| 3,576 | 0,697
Ekip Lideri 23 | 3,428 | 0,943
Yetkili-Sorumlu 37 | 3,077 | 0,944
Liderlik Uzerine Etki 10,052 | 0,074
Temsilci 9 |3,074 | 0,708
Miihendis 8 (3,396 | 0,835
Diger 15| 2,722 | 0,849
Muidiir 11| 3,296 | 0,534
Ekip Lideri 23 13,337 | 0,824
Yetkili-Sorumlu 37 13,162 | 0,836
Goérevi Yonetme Uzerine Etki 1,458 | 0,918
Temsilci 9 |3,250 | 0,545
Miihendis 8 |[3,156 | 0,326
Diger 15 | 3,150 | 0,795
Miidiir 11 | 3,218 | 0,363
Ekip Lideri 23 13,209 | 0,780
Yetkili-Sorumlu 37 | 3,157 | 0,819
Degisime Uyabilmek 0,341 | 0,997
Temsilci 9 |3,222 | 0,406
Miihendis 8 [3,150 | 0,699
Diger 15 | 3,067 | 0,857

60




Miidiir 11 | 3,546 | 0,579
Ekip Lideri 23| 3,250 | 0,765
Yetkili-Sorumlu 37 13,230 | 0,824
Iletisime Etki 3,789 | 0,580
Temsilci 9 |3,167 | 0,306
Miihendis 8 |3,063 | 0,691
Diger 15| 3,150 | 0,755
Miidiir 11 | 3,659 | 0,491
Ekip Lideri 23 | 3,304 | 0,769
Yetkili-Sorumlu 37 13,237 | 0,844
Insan Iliskileri Uzerine Etki 3,573 0,612
Temsilci 9 (3,222 (0,384
Miihendis 8 [3,375 | 0,681
Diger 15 | 3,283 | 0,896
Miidiir 11 | 3,341 | 0,375
Ekip Lideri 23 | 3,337 | 0,741
Yetkili-Sorumlu 37 (3,189 | 0,758
Sonug Uretmeye Etki 2,916 |0,713
Temsilci 9 |3,167 | 0,331
Miihendis 8 [3,313 | 0,765
Diger 15 | 3,050 | 0,763
Miidiir 11 | 3,327 | 0,595
Ekip Lideri 23 (3,278 | 0,720
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Yetkili-Sorumlu 3713,15710,744
Etki 3,039 |0,694
: Temsilci 9 [3,067 | 0,566
Miihendis 8 |3,125 | 0,555
Diger 15 | 3,040 | 0,760
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Performans Degerlemeye Genel Etki

Miidiir 11 | 3,423 | 0,303
Ekip Lideri 23 (3,310 | 0,718
Yetkili-Sorumlu 37 | 3,166 | 0,723

6,729
Temsilci 9 |3,160 | 0,333
Miihendis 8 |3,231 | 0,496
Diger 15 | 3,044 | 0,654

0,242

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin liderlik {izerine etki, gérevi yonetme iizerine etki,

degisime uyabilmek, iletisime etki, insan iliskileri lizerine etki, sonu¢ iiretmeye etki,

personeli yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlari

ortalamalarmin unvan degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-testi sonuglarina gore; grup ortalamalart

arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 11. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Cinsiyete Gore

Ortalamalar
Grup |N | Ort Ss MW p

Bayan (333,207 | 0,931

Liderlik Uzerine Etki 1123,000 |0,821
Erkek |70 | 3,169 | 0,892
Bayan (333,409 | 0,795

Goérevi Yonetme Uzerine Etki 865,000 0,039
Erkek (70 ] 3,132 | 0,698
Bayan (333,273 | 0,753

Degisime Uyabilmek 998,500 0,266
Erkek (703,117 | 0,717
Bayan (333,174 | 0,727

Tletisime Etki 967,500 | 0,181
Erkek |70 | 3,268 | 0,733
Bayan (333,424 | 0,727

Insan Tliskileri Uzerine Etki 995,000 | 0,254
Erkek |70 | 3,261 | 0,769
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Bayan (333,265 | 0,619

Sonug Uretrneye Etki 1 057,500 | 0,485
Erkek |70 | 3,207 | 0,722
Bayan (333,273 [ 0,738

Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 996,000 | 0,258
Erkek |70 3,129 | 0,667
Bayan (333,283 | 0,637

Performans Degerlemeye Genel Etki 1 025,000 | 0,358
Erkek (70 [3,179 | 0,634

Calisanlarin gorevi yonetme {lizerine etki puanlart ortalamalarinin, cinsiyet

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda; grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney-U=865,000; p=0,039<0,05). Bayanlarin

gorevi yonetme iizerine etki puanlar (Xx=3,409), erkeklerin gorevi yonetme iizerine etki

puanlarindan (x=3,132) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin liderlik iizerine etki, degisime uyabilmek, iletisime etki, insan

iligkileri tlizerine etki, sonug iiretmeye etki, personeli yetistirme ve gelistirmeye etki,

performans degerleme genel etki puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-

U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 12. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Daha Once
Kurumdan Baska Yerde Calisma Durumuna Goére Ortalamalar:

Grup [N | Ort Ss MW p
Evet 63 | 3,183 | 0,932

Liderlik Uzerine Etki 1 257,000 | 0,984
Hayir (40 | 3,179 | 0,859
Evet 63 | 3,163 | 0,713

Gorevi Yonetme Uzerine Etki 1112,500 | 0,315
Hayir (40 | 3,313 | 0,776
Evet 63 | 3,156 | 0,713

Degisime Uyabilmek 1242,000 | 0,903
Hayir (40 | 3,185 | 0,762
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Evet |63 (3,262 | 0,729
Iletisime Etki 1189,500 | 0,630
Hayir (40 | 3,200 | 0,736

Evet 63 | 3,262 | 0,759
Insan Iliskileri Uzerine Etki 1 097,000 | 0,266
Hayir (40 | 3,394 | 0,755

Evet |63 (3,206 | 0,711
Sonug Uretmeye Etki 1 210,500 | 0,734
Hayir |40 | 3,256 | 0,659

Evet 63 | 3,146 | 0,700
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 1147,000 |0,441
Hayir (40 | 3,220 | 0,682

Evet 63 | 3,193 | 0,631
Performans Degerlemeye Genel Etki 1 257,000 | 0,984
Hayir (40| 3,242 | 0,644

Calisanlarin liderlik tizerine etki, gorevi yonetme iizerine etki, degisime
uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri lizerine etki, sonug¢ liretmeye etki, personeli
yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlan
ortalamalarinin daha 6nce kurumdan baska yerde ¢alisma durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 13. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Egitim Durumuna
Gore Ortalamalan

Grup N | Ort Ss MW p

Lisans 86 {3,099 (0,930
Liderlik Uzerine Etki 491,000 {0,033

Lisansusti |17 | 3,598 |0,589

Lisans 86 13,134 (0,728
Goérevi Yonetme Uzerine Etki 424,000 | 0,006

Lisansusti |17 | 3,662 |0,637
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Lisans 86 13,074 (0,715
Degisime Uyabilmek 395,500 |0,003

Lisanstisti |17 | 3,635 [ 0,625

Lisans 86 13,195 (0,753
[letisime Etki 636,500 | 0,396

Lisansustii |17 | 3,456 |0,561

Lisans 86 |3,227 (0,789
Insan Iliskileri Uzerine Etki 380,500 |0,002

Lisanstisti |17 3,750 [ 0,306

Lisans 86 |3,189 (0,704
Sonug Uretmeye Etki 643,500 |0,431

Lisansuisti |17 | 3,412 [ 0,586

Lisans 86 13,123 (0,713
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 586,500 | 0,196

Lisansusti |17 | 3,435 {0,501

Lisans 86 |3,142 (0,656
Performans Degerlemeye Genel Etki 413,000 (0,005

Lisansustii |17 | 3,564 10,341

Calisanlarin liderlik tizerine etki puanlar1 ortalamalarinin, egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda, grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli  bulunmustur(Mann Whitney-U=491,000; p=0,033<0,05). Lisans
olanlarin liderlik {izerine etki puanlar1 (X=3,099), lisansiistii olanlarin liderlik iizerine etki
puanlarindan (X=3,598) diistik bulunmustur.

Calisanlarin gérevi yonetme iizerine etki puanlari ortalamalarinin, egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney-U=424,000; p=0,006<0,05). Lisans
olanlarin gorevi yonetme iizerine etki puanlar1 (X=3,134), lisansiistii olanlarin goérevi
yonetme lizerine etki puanlarindan (x=3,662) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin  degisime uyabilmek puanlart ortalamalarimin, egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (Mann Whitney-U=395,500; p=0,003<0,05). Lisans
olanlarin degisime uyabilmek puanlart (x=3,074), lisansiistii olanlarin degisime
uyabilmek puanlarindan (X=3,635) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin insan iligkileri iizerine etki puanlari ortalamalarinin, egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli  bulunmustur(Mann Whitney-U=380,500; p=0,002<0,05). Lisans
olanlarin insan iligkileri {izerine etki puanlar (X=3,227), lisansiistii olanlarin insan
iligkileri iizerine etki puanlarindan (x=3,750) diisiik bulunmustur.

Calisanlarin performans degerleme genel etki puanlar1 ortalamalarinin, egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(Mann Whitney -U=413,000; p=0,005<0,05).
Lisans olanlarin performans degerleme genel etki puanlann (X=3,142), lisansiistii
olanlarin performans degerleme genel etki puanlarindan (X=3,564) diisiik bulunmustur.

Caligsanlarin iletisime etki, sonug¢ iiretmeye etki, personeli yetistirme ve
gelistirmeye etki puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamigtir

(p>0,05).

Tablo 14. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Medeni Duruma
Gore Ortalamalan

Grup | N | Ort Ss MW p

Evli 78 | 3,209 | 0,962
Liderlik Uzerine Etki 863,000 | 0,388
Bekar |25 | 3,093 | 0,681

Evli 78 | 3,183 | 0,755
Gorevi Yonetme Uzerine Etki 892,000 | 0,520
Bekar |25 | 3,340 | 0,684

Evli 78 | 3,139 | 0,742
Degisime Uyabilmek 931,500 | 0,736
Bekar |25 | 3,256 | 0,694
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Evli 78 | 3,250 | 0,770
Iletisime Etki 881,000 | 0,465
Bekar |25 | 3,200 | 0,595

Evli 78 | 3,324 | 0,816
Insan iliskileri Uzerine Etki 865,500 | 0,395
Bekar |25 ] 3,280 | 0,542

Evli 78 | 3,215 | 0,747
Sonug Uretrneye Etki 966,000 | 0,944
Bekar |25 | 3,260 | 0,470

Evli 78 | 3,169 | 0,742
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 924,000 | 0,693
Bekar |25 3,192 | 0,508

Evli 78 | 3,209 | 0,688
Performans Degerlemeye Genel Etki 836,000 | 0,285
Bekar (25 | 3,223 | 0,434

Calisanlarin liderlik iizerine etki, gorevi yoOnetme iizerine etki, degisime
uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri iizerine etki, sonug iiretmeye etki, personeli
yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlar ortalamalarinin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 15. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Meslegi Isteyerek
Secme Durumuna Goére Ortalamalari

Grup |N | Ort Ss MW p

Evet 87 | 3,234 | 0,890
Liderlik Uzerine Etki 555,500 | 0,200

Hayrr |16 | 2,896 | 0,927

Evet 87 | 3,190 | 0,722
Gorevi Yonetme Uzerine Etki 555,000 | 0,196

Hayrr |16 | 3,391 | 0,821

Evet 87 | 3,136 | 0,706
Degisime Uyabilmek 584,000 | 0,305
Hayrr |16 | 3,338 | 0,848
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Evet 87 13,244 | 0,721
[letisime Etki 692,000 | 0,971
Hayrr |16 | 3,203 | 0,792

Evet 87 | 3,322 | 0,759
Insan Iliskileri Uzerine Etki 674,000 | 0,840
Hayrr |16 | 3,266 | 0,766

Evet 87 | 3,227 | 0,693
Sonug Uretmeye Etki 677,000 | 0,861
Hayir (16 | 3,219 | 0,682

Evet 87 | 3,182 | 0,700
Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 683,500 | 0,909
Hayrr |16 | 3,138 | 0,656

Evet 87 | 3,216 | 0,625
Performans Degerlemeye Genel Etki 670,500 | 0,816
Hayrr |16 | 3,190 | 0,698

Calisanlarin liderlik iizerine etki, gorevi yoOnetme Tlizerine etki, degisime
uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri iizerine etki, sonug iiretmeye etki, personeli
yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlari ortalamalarinin
meslegi isteyerek se¢cme durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 16. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi Etkisinin Calisilan Baska
Yerde 360 Derece Performans Sistemi Olma Durumuna Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort Ss MW p

Evet 16 | 3,365 | 1,201
Liderlik Uzerine Etki 562,000 | 0,222
Hayir |87 | 3,148 | 0,838

Evet 16 | 3,000 | 0,979
Gorevi Yonetme Uzerine Etki 627,000 | 0,527
Hayir |87 | 3,262 | 0,684

Evet 16 | 3,088 | 0,977
Degisime Uyabilmek 662,000 | 0,756
Haywr |87 | 3,182 | 0,680
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Evet 16 | 3,094 | 1,012

Iletisime Etki 637,500 | 0,591
Hayir |87 | 3,264 | 0,668
Evet 16 | 2,969 | 0,926

Insan iliskileri Uzerine Etki 507,500 | 0,083
Hayir |87 | 3,376 | 0,709
Evet 16 | 3,172 | 0,965

Sonug Uretrneye Etki 656,500 | 0,716
Hayir |87 | 3,236 | 0,631
Evet 16 | 2,938 | 0,882

Personeli Yetistirme Ve Gelistirmeye Etki 561,500 | 0,218
Hayir |87 | 3,218 | 0,646
Evet 16 | 3,102 | 0,920

Performans Degerlemeye Genel Etki 679,000 | 0,877
Hayir |87 | 3,232 | 0,571

Calisanlarin liderlik iizerine etki, gorevi yoOnetme tizerine etki, degisime

uyabilmek, iletisime etki, insan iligkileri iizerine etki, sonug¢ tretmeye etki, personeli

yetistirme ve gelistirmeye etki, performans degerleme genel etki puanlar ortalamalarinin

calisilan baska yerde 360 derece performans sistemi olma durumuna gore anlamli bir

farklilik gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir

(p>0,05).
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SONUC

Goriintii itibariyle 360 derece performans degerleme sisteminin, diger bilindik ve
alisilagelmis olan performans degerleme yontemlerinden daha etkili ve daha olumlu
sonuclar ortaya koymasi miimkiindiir. Bunu saglayan da 360 derece performans
degerleme sisteminin detayl1 bilgi sunma konusundaki kapasitesidir. Isletmeler, yogun
ve etkin rekabet kosullar1 altinda, kendilerine ait en ufak detaydaki bilgiyi dahi elde
etmek istemekte ve buna istinaden de gelecekte ne yapmalar gerektigine dair yine
detayli ve hizl1 bilgi edinmek istemektedirler.

360 derece performans degerlemeyi isletmeler ve g¢alisanlar agisindan 6nemli
kilan noktalara genel olarak tekrardan bakildiginda, iic noktayr hatirlamak
gerekmektedir. Bunlardan birincisi, 360 derece performans degerleme sisteminin sahip
oldugu genis olgekli degerleme alanidir. Calisanlar, yoneticiler, faaliyetler, rakamsal
veriler ve is paydaslarini da igerisine katacak sekilde detayli performans analizleri yapan
bu sistem, boylelikle isletmelere, toplamda ne yaptiklarin1 ve sonuglara gére de ne
yapmalar1 gerektigini gostermektedir.

Diger bir onemli nokta, sonuglari itibari ile 360 derece performans degerleme
sisteminin, degerlemenin tiim taraflarin1 degisime agik hale getirmesidir. Bir baska
deyisle ortaya ¢ikan sonuglar itibari ile isletmelerin yonetici, ¢alisan ve gerektiginde is
paydaslart agisindan bir degisim lizerine odaklanmalari ve bu vesile ile de kendilerine
yeni bir yol haritalar1 benimsemeleri ile miimkiin olmaktadir.

Son olarak 360 derece performans degerleme acisindan g6z Oniinde
bulundurulabilecek 6nemli nokta, taraflar1 bir 6z degerlendirme siirecinin igerisine
yonlendirmesidir. Cogunlukla performans degerleme sistemleri sonuglar {izerine
odaklanarak calismakta ve ortaya c¢ikan sonuclarin ilgili taraflara sunulmas ile siire¢
sonuglandirilmaktadir. Fakat 360 derece performans degerleme sistemi bununla
yetinmemektedir. Sistem, bunun 6tesinde, 6zellikle bireyleri tesvik ederek kendilerini
tarafsiz ve agik bir sekilde degerlendirme konusunda tesvik etmektedir. Boylelikle
beklenti, kendilerine sunulan, rakamsal veriler de igeren performans degerleme
raporlarina istinaden, bireylerin kendileri i¢in bir degisim ve gelisim stratejisi
belirlenmesinin saglanmasidir.

Isminde kullanilan “360” ibaresi, ger¢ek anlamda, genis olcekli performans

gbozden gegirmeyi ifade eden bu sistem, bir noktada olusan algiy1 da yikmaktadir.
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Performans degerlemesi ya da performans olgiilmesine dair ¢abalar s6z konusu oldugu
siire zarfinda, bu cabalar ¢ok biiyiik Olgiide isletmelerin c¢alisanlar1 {izerinden
gergeklestirilmektedir. Fakat 360 derece performans degerleme yontemi ile birlikte bu
alginin da degismesi s6z konusudur. Buna gore artik performanslar1 degerlemeye alinan
caligsanlar degildir; ayn1 zamanda isletmelerin kendileri, yoneticileri, ortaklar1 vb. tim
aktorler mercek altina alinmaktadir.

Bu sayede 360 derece performans degerlemesi, isletmelerin gbz ardi ettikleri ya
da gozlerine hi¢ carpmayan noktalarda, isletmelerin faaliyetlerine dogrudan ya da dolayl
olarak etki eden tiim unsurlar1 gézlemleme ve buna gore bir strateji belirlemelerine yol
acmaktadir. Her ne kadar isletmeler strateji belirleme konusunda kendilerine goére bir
sisteme sahip olsalar da, 360 derece performans sistemi bu noktada isletmelere daha
gercekei bir yol haritast sunmaktadir.

Fakat konu, 360 derece performans degerleme sisteminin sahip oldugu
dezavantajlar bakimindan ele alindig: siire zarfinda, her isletme i¢in beklenen sonuglarin
ortaya ¢tkmama tehlikesinin oldugu da goriilmektedir. Buna gore isletmelerin, soz
konusu performans degerleme siirecini nitelikli kisilerle gerceklestirmedigi ve ozellikle
de sonuglarindan ¢ok hayalperest beklentiler icerisinde oldugu siire zarfinda ortaya ¢ikan
sonuclarm, gereken odl¢iide olumlu sonuglar dogurmama ihtimali son derece yiiksektir.
Ciinkii yanlis yonetilen ve getirilerinin ne olacagi konusunda ger¢ek¢i adimlar atilmayan
bir performans degerleme sisteminin, isletmeler igin fayda saglamasi miimkiin
olmamaktadir.

Ote yandan, 360 derece performans degerleme sisteminin beklendigi olgiide
detayli sonuglar dogurmasi adina dnemli olan noktalardan biri, katilim diizeyinin yiiksek
ve nitelikli olmasidir. Bir baska deyisle siirece katilan taraflarin neredeyse hepsinin
performanslar1 hakkinda dogru bilgiler edinebilmek adina diiriist rakamlar, veriler ve
tepkiler koymalar1 gerekmektedir. Buna istinaden de sistem, gelecek icin bir yon
gosterici niteliginde sonuglar ortaya koymayi basarabilecektir. Ozellikle bu noktada
calisanlar, 360 derece performans degerleme sisteminin énem verdikleri unsurlar olarak
daha nitelikli katilim gostermek durumundadirlar.

Calismanin son boliimiinde yer alan anket calismasinda, 360 derece performans

degerleme sisteminin calisanlar iizerindeki etkisi, ¢esitli alanlar ve faktorler {izerinden
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degerlendirilmeye gayret edilmis, bdylelikle de s6z konusu performans degerleme
sisteminin ne olgiide etkisinin oldugu tespit edilmeye galigilmistir.

Anket arastirmasma katilan calisanlarin, 360 derece performans degerleme
sisteminin etkilerine iliskin ortalamalar1 degerlendirildiginde “liderlik {izerine etki”,

2 6

“gOrevi yonetme iizerine etki”, “degisime uyabilmek”, “iletisime etki”, “insan iligkileri
tizerine etki”, “sonug liretmeye etki”, “personeli yetistirme ve gelistirmeye etki” ve
“performans degerleme genel etki” konularinda, 360 derece performans degerlemesinin
ne katki sagladigi ne de hicbir sekilde katki saglamadigir konusunda ciddi 6lgekli bir
kararsizlik oldugu goriilmektedir. Buna istinaden de ¢aliganlarin 360 derece performans
degerlemesini yeterli derecede etkin bir unsur olarak gérmedikleri anlasilabilir.

Yine katilimcilarin 360 derece performans degerleme sisteminin ¢esitli ibareler,
faaliyetler ve duygular lzerindeki etkileri ile 1ilgili ifadelere verdigi cevaplarin
dagilimlarina bakildiginda, tamamina orta diizeyli olarak cevap verdikleri goriilmektedir.
Her ne kadar katilimcilar detayli ve derinlemesine bir performans degerleme sisteminin
icerisinde olsalar da, bunun kendileri iizerinde birakmis oldugu olumlu ya da olumsuz
etkinin tespiti konusunda yeterince fikir sahibi olmadiklar1 goriilmektedir. Bir baska
deyisle, onlarin rutin olarak gerceklestirdikleri eylemler noktasinda 360 derece
performans degerleme sistemi yeterli etkiyi uyandirmamastir.

Katilimcilarin, 360 derece performans degerleme sistemi etkisinin, mesleki
deneyime gore ortalamalar1 ele alindig1 siire zarfinda ise, ¢ok tecriibeli olmakla hig
tecriibe sahibi olmamak arasinda kalan bir kesimin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Buna
gore mesleki deneyimleri 11 ile 15 yil arasinda degisen katilimcilar, 360 derece
performans degerlemenin s6z konusu oldugu siirece daha duyarli olmakta ve etkisini
algilama konusunda 6n planda olmaktadirlar.

Anket katilimeilarinin, 360 derece performans degerleme sistemi etkisinin yasa
gore ortalamalart gz 6niinde bulunduruldugunda, 20-30 yas grubunun daha 6n planda
oldugu ve konuya dair daha dikkatli olduklar1 goriilmektedir. Bunda, is hayatinda heniiz
yeterince tecriilbesi bulunmayan, bu gruptaki katilimcilarin cevrelerini dikkatle takip
etmeleri ve 360 derece performans degerleme sisteminin yansimalarin1 da son derece
detayl olarak ele aldiklar1 goriilmektedir. Buna gore de konuya daha hizli ve etkin

reaksiyon verebilmektedirler.
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Katilimer ¢alisanlarin, 360 derece performans degerleme sistemi etkisinin
cinsiyete gore ortalamalar1 ele alindiginda ise, “iletisime etki” konusu disindaki tiim etki
unsurlarinda bayan katilimcilarin erkek katilimcilara gére daha fazla 6n planda olduklari
goriilmektedir. Buna gore bayan katilimcilarin, 360 derece performans degerlemenin ne
Olciide ve ne noktada etki yarattifina dair yaklagimlarini anlama ve anlamlandirma
acisindan, bir¢ok kritik konu bashiginda erkeklere gore konuya daha hakim olduklari
anlasilabilmektedir.

360 derece performans degerleme sistemi etkisinin, egitim durumuna gore
ortalamalar1 goz 6niinde bulunduruldugunda ise segenekler ¢cok fazla olmamakla birlikte
lisans ve lisansiistli egitim diizeyine sahip katilimcilardan, lisansiistii egitim almis olan
calisanlarin konuya daha yakindan egildikleri goriilmektedir. Cesitli etki alanlar
tizerinden yapilan degerlendirmede, lisansiistii egitim gormiis calisanlar s6z konusu
etkileri degerlendirme agisindan, egitim seviyelerinin kazandirmis olabilecegi daha
analitik disiinme kabiliyeti ile daha detayli degerlendirme yapabilmekte ve 360 derece

performans degerlemenin etkisini ele alabilmektedirler.
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Saym Kathmeilar,

Bu¢aligma; “360 DERECE PERFORMANS DEGERLEME SISTEMI VE TURK
TELEKOMUNIKASYON ANONIM SIRKETI'NDE BIR UYGULAMA™ isimli viiksek
lisanstez ¢alismasmmuygulama kisnu e dghdir. Yapilan arastinma tamarnuyla akademik
mitelikli olup calismadanelde edilecek bilgiler bilimsel amaca yénelik olarak kullanilacak ve
alinan cevaplar kesinlikle mzh tutulacaktir.

Calismava wapacagmuz degerl katloularmizdan dolay: simdiden tegekloir eder,
savgilarm sunarim.
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II. BOLUM: PERFORMANS DEGERLEME

Bu bilim, isletmenizde wyguladifimz performans deferleme siirecinin etkilerini ortayva kovmak igin
hazirlanmistr. Liitfen, agagidaki ifadeleri isletmenizde wyguladifimz performans degerleme slirecini
dilgiinerek isaretleviniz. 1=Hic¢ Katilmivorum, 2= Az Katilivorum, 3= Orta Derecede Katihivorum, 4=
Cok Katihvorum, 5= Tamamen Katiliyorum

SORULAR 1

[
[
.
L]

1. Isletmemizde wyguladifwmz performans degerleme sireci, karar verme becerimin

gelismesi konusunda etkilidir,

Isletmemizde uyzuladifimz performans degerleme siireci, calizanlara karyt hoggoriili

olmam kenusunda etklidir.

3. Igletmemizde uvguladipur performans deferleme siireci, organizasyon becerimin
gelismesi konusunda etkilidir.

4. Izletmemizde uyguladigimme performans degerleme sirect, galizanlar fizerinde verimli

olmam kenusunda etlalidir.

Isletmemizde wyguladigmmz performsns degerleme sfireci, cahsanlara vefid ve

sorumbubuk: damtmam konunmda ethalidir.

6. Izletmemizde uyguladigimmz performans degerleme sireci, girigimleri gelistirmek icin
cahiganlara manevi destek saFlamam konusunda etkilidir

[

Isletmemizde uveuladigmz performans degerleme sfireci, izletmenin bagans igin

veni fikirler retmem kormsunda ethalidir.

8. Islememizde uvguladifime performans degerleme sireci, planlama faalivetlerini
ethan viiritmem konusunda veterlidir.

9. Igletmemizde uyguledifumz performens deferleme sfreci, cahganlsn idare efme
becermmin geligmes kermsunda etialidir.

10, Igletmemizde uvenladigmmr performans degerleme siireci, problem gfzme becerimin
gelismes konusunda etkilidir,

11 Igletmemizde uyguladhgmmz performan: degerleme sireci, igleme faalivetlerinde
eaneklik saflamam konusunda etkilidir,

12. Isletmemizde uyveuladifumz performans deferleme sireci. gevreve ve igletmenin
gartlara wumumn saflamaz kenusunda eflalidir.

13, Isletmemizde uvguladigimez performans degerleme simect, degisimleri &nceden fark
edebilmem komisunda etkalidir.

14, Igletmemizde uvguladifumz performens deferleme sfireci, ven: fikirler firetmem
komesunda etkilidir.

15, Igletmemizde wyguladifimez performans degerleme siiveci, veni gzhgmalara kolay
uyum zaflamam konusunds etialidir.

16. Igletmemizde uvgnladifme performans degerleme sirect, digincelerimi agtk, net ve

tam olarak ifade etmemde ethilidir.
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S0RULAR

. Isletmemizde vyguladigimiz performans degerleme sfireci, bagkalarn dinlemem
konusunda etkilidir,

. Ijletmemizde vyguladifumiz performans degerleme sireci, diger departmanlarda
vapilan 13ler hakkinda bilgi edinmem konvseada etkilidir,

. Izletmemizde uyguladigimiz performans deferleme sfireci, alizanlann gériiglerini
dikkate almam konusunda etkilidir.

. Igletmemizde vvguladigimiz performans deferleme sireci, galianlar arasinda
ibirliFinin geliymest konusunda etkilidir.

’1. Izletmemizde uyguladifamiz performans deZerleme stirect, takim dyelerini bagarrya

vonlendirmem konusunda etkilidir.

12, Izletmemizde uwyguladigimiz performan: deferleme siireci, calianlan motive

etmemde etkilidir.

. Izletmemizde uyguladigimz performans deferleme sfireci, alizanlann sorunlaring
anlamam konusunda etkilidir,

4. Izletmemizde uyguladifimiz performans deferleme siireci, bagimmz i3 gbrme

3
becerimin gelismesi konusunda etkilidis.

. Izletmemizde uygvladiguniz performans deferleme siireci, vapilan izlerde bagarilt
sonuglar almam konusunda ethilidir.

6. Izletmemizde uyzuladipimiz performans degerleme sfireci, vapilan igleri takip

etmemde etlilidir.

17, Izletmemizde wyguladigimiz performans deferleme siireci, vapilan iglerin zonuclarm

degerlendirmem konvzunda etkilidir.

. Izletmemizde vyguladigumiz performans deferleme sfireci, iletmede yetki devrini
knllanmam konusunda etiilidir.

9. Izletmemizde vyguladifimiz performans deferleme sfireci, calizanlann gelisimini
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deateklemem konusunda etkilidir.

. Izletmemizde vyguladifimiz performans deferleme sireci, cabganlant bireysel
veteneklerine gére vetigtirmem konusunda etkilidir.

. Izletmemizde uyguladifimz performans degerleme sireci, calizanlara uygun bir
caligma crtami saglamam konusunda etkilidir.

. Izletmemizde vyguladigimiz performans degerleme sireci, calizanlanin performansing
diizenli takip etmem konusunda etkilidir.
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