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OZET

360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
ORGUTSEL OGRENME KAPASITESI UZERINE ETKISINE DAIR BiR
ARASTIRMA

HORUZ, irem

Yiiksek Lisans, Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damismani: Do¢. Dr. Mehmet Nurullah KURUTKAN
Haziran 2018, 276 sayfa

Amag: Bu calismanin temel amaci hastane isletmelerinde 360 derece performans
degerlendirme sisteminin  oOrgiitsel 6grenme  kapasitesi tizerindeki  etkisini

sorgulamaktir.

Yontem: Caligmada anket yontemi kullanilmistir. Cok merkezli olarak gerceklesen
bu calismada (istanbul, Diizce, Sakarya, Konya, Mersin) 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulayan ve uygulamayan 6zel ve kamu hastanelerinde
caligan 425 kisiye iliskin veriler elde edilmistir. Verilerin analizinde SPSS programi
kullanilmis olup uygulanan analiz teknikleri ise sunlardir: Betimleyici Analiz,
Giivenilirlik Analizi, Faktor Analizi, t-testi, Korelasyon Analizi, Varyans Analizi,

Tukey Testi, Kiimeleme Analizi ve Regresyon Analizidir.

Bulgular: Hastanelerde uygulanan 360 derece performans degerleme sisteminin
orglitsel 6grenme kapasitesini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlar performans
degerlendirme sisteminde en fazla Onemi; sistemin ne ise yaradigt ve nasil
uygulandigr konusunda bilgi sahibi olma, degerlendirme sonuglarinin personele
bildirilmesi ve bu dogrultuda egitim faaliyetlerinin diizenlenmesine vermistir.

Orgiitsel dgrenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda ise calisanlar tarafindan; orgiit
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icinde iletisim ve takim ¢aligmasinin arttirilmasinin, dis ¢evre ile etkilesimin dikkate

alinmasinin en 6nemli olduguna inanilmaktadir.

Sonug¢: 360 derece degerlendirme sistemi uygulayan hastane calisanlarinin orgiitsel
O0grenme kapasitelerinin s6z konusu sistemi uygulamayan calisanlara gore daha
yiiksek oldugu gosteren bu aragtirma; hastane yoneticileriningalisanlarinin orgiitsel
ogrenme kapasitelerini arttirmak icin politika araci olarak performans degerlendirme
sistemini kullanabileceklerini ortaya ¢ikarmistir. Bunun yaninda etkin bir performans
degerlendirme sistemi kurmak isteyen Orgiitlerin nereden baglamas1 gerektigi
hakkinda bilgi veren bu calisma calisanlarin performans degerlendirme sistemine

kars1 memnuniyetlerinin ve performanslarinin arttirilmasina katkida bulunacaktir.

Anahtar Kelimeler: 360 derece performans degerlendirme sistemi, Orgiitsel
O0grenme  kapasitesi, performans degerlendirme, hastanelerde performans

degerlendirme



ABSTRACT

A RESEARCH OF THE IMPACT OF 360 DEGREE PERFORMANCE
EVALUATION ON ORGANIZATIONAL LEARNING CAPACITY

HORUZ, irem

Master Thesis, Total Quality ManagementDepartment
Advisor of the Thesis: Assoc. Prof. Mehmet Nurullah KURUTKAN
June 2018, 276 page

Purpose: The main purpose of this study is questioning the impact of 360-degree
performance appraisal system in hospital managements on the organizational

learning capacity.

Method: Questionnaire was used in the study. In this study which is undertaken
multicenterly (namely in Istanbul, Duzce, Sakarya, Konya, and Mersin), data about
425 people who are working in both private and state hospitals that 360-degree
performance appraisal system is both applied and not applied was reached. Data
analysis package programs were used while analyzing the data collected. The
analysis techniques which are used in the research are Descriptive Analysis,
Reliability Analysis, Factor Analysis, T-Test, Correlation Analysis, Variance
Analysis, Tukey’s Test and Cluster Analysis.

Findings: There is a positive impact ofperformance appraisal system which is
applied in hospitals on organizational learning capacity. Employees give the most
importance on acquiring knowledge about what the system does and how it is
applied, informing staffs about the results of the assessment and organizing training
activities accordingly. It is also believed by the employees that enrichment of
communication among employees, increasing team-work and enhancing interaction
with external environment are needed to be considered as the most important

dimensions of the organizational learning capacity.



Result: This study shows that organizational learning capacity of the hospital
employees where 360-degree performance appraisal system is used is greater than
those which are not used. Besides, it reveals that hospitals can use organizational
learning capacity as a tool in order to increase employees’ the performance level of
their employees. It is also noticed that when performance assessment is used to
increase organizational learning capacity, there may be negative effects on the
learning capacity of the organization till the employees get used to performance
appraisal system. Previous studies conducted showed that there are some challenges
in hospitals that are used performance appraisal system. This study which provides
information for organizations who want to establish an effective performance
appraisal system about where to start will contribute to the satisfaction of the

employees with the performance appraisal system and also increase performance.

Key Words: 360-degree performance appraisal system, organizational learning

capacity, performance assessment
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1. BOLUM

1. GIRIS

Yasadig1 ilk donemlerden bu yana hep bir gelisme icinde olan insanoglu, hep
daha ileriye ve daha farkliya ulagsma ¢abasi i¢inde olmustur. Tiim bu ¢aba toplumsal
gelismeleri de etkilemis insanlar once ilkel yasam toplumundan tarim toplumuna,
daha sonralar1 da biiyiik teknolojik gelismelerin yasandigi, orgiitlerde temel sermaye
kaynaginin makineler ve endiistri oldugu sanayi toplumuna ge¢mistir. Giiniimiizde
ise insanlik yogun teknolojinin ist sinira ¢iktigi, hizli iletisim olanaklar ile bir
bilginin diinyanin dort bir yanina hizlica yayilabildigi ve bu sayede temel ham madde
ve enerji kaynaklarinin diinyanin her yerinde standardize edildigi bilgi toplumunda
hatta baz1 diisiliniirlere gére bunun daha da otesinde yasamaktadir. Bu durum ise
orgiitlerde bilginin sahibi olan ve bilgiyi iireten insan kaynaklarmin onemini
arttirmisg, rekabet ortaminda tstiinliik saglamak i¢in kullanilabilecek temel potansiyel

kaynak haline getirmistir.

Kiiresellesmenin egemen oldugu gilinlimiizde yasanan bu toplumsal
dontistimleri kisi ve kurum diizeyinde gerceklestiren, hayatta kalabilmenin 6n kosulu
olarak siirekli olarak yeni bilgiler elde eden ve bu bilgilerle stirekli gelismeyi
gerceklestiren Orgiitler hayatlarina devam edebilecektir. Nitekim 21. yiizyilda
rekabet; bilgi teknolojisi ve insan kaynaklarmma odaklanmakta, bilgiyi ve insan
kaynaklarmi en etkili ve verimli sekilde kullanabilen orgiitler karlilikta {istiin
konuma ge¢mektedir. Bu nedenle son yillarda orgiitlerde; insan1 6n plana ¢ikartan,
orgiitlerin amaclar1 dogrultusunda siirekli gelisimi destekleyen, calisan arasinda
iletisimi arttiran, fazla istthdamin eritilerek c¢alisanlardan etkin ve verimli sekilde
faydalanilmasimi saglayan insan kaynaklar1 politikalari, toplam kalite ydnetimi,

sirekli 1yilestirme ve Orgiitsel 6grenme gibi faaliyetler 6nem kazanmistir.



Bunlarin  yaninda giiniimiizde her alanda wuygulanmaya baslanan
faaliyetlerden biri de performans degerlendirmedir. SOyle ki etkin bir performans
degerlendirme sistemi insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinin daha saglikli
yiriitiilmesi i¢in girdi saglamakta, siirekli kaliteyi gelistirme ve siirekli iyilestirme
faaliyetlerinde c¢alisanlarin gelistirilmesi gereken yonlerinin tespit edilmesinde
yardimci olmaktadir. Bunlarin yaninda performans degerlendirme ¢alisanlarin
orgitiin amaglar1 dogrultusunda hareket etmelerini saglamakta, degerlendirme
sonuglart dogrultusunda geribildirimlerle de isgorenleri eksik ve giiclii yonleri

hakkinda bilgilendirerek bireysel 6grenmeyi tesvik etmektedir.

Glinlimiiz modern anlamdaki performans degerlendirme sistemi ise Orgiitiin
tim kademelerinden geribildirim almayir 6ngdrmekte ve 360 derece performans
degerlendirmeyi giindeme getirmektedir. S6z konusu bu degerlendirme sisteminde
degerlendirilen kisinin performansi hakkinda elde edilen bilgiler, calisanin gorev
icabi iliskide oldugu astlari, istleri, ayn seviyede calistigr is arkadaslari, kendisi,
miisterileri vb. herkesten gelmektedir. Ayrica 360 derece performans degerlendirme
sistemi yalnizca bircok kaynaktan degerlendirme yapilmasimi degil ayn1 zamanda
elde edilen sonuglarin degerlendirilen bireye bildirmeyi ve bu dogrultuda gelisim

plan1 olusturmay1 icermektedir.

Calisanlara performansi1 hakkinda genis capta geribildirim verilmesi
calisanlarin neleri gelistirebileceklerini ve neyi Ogrenmeye ihtiyact olduklarim
gostermekte ve bireysel Ogrenmeyi arttirmaktadir. Bunun yaninda geribildirimler
calisanlarin bir sonraki performans doneminde daha basarili bir performans
gostermeleri i¢in 6grenmeleri gereken konular hakkinda bilgi sahibi olmalarina
yardimcr olmaktadir. Bu sebeple geri besleme bilgisi, Orgiitiin sistemindeki
aksakliklar1 zamaninda tespit edip giderebilme imkani vererek siirekli iyilestirmeyi
gerceklestirebilmenin glivencesini olusturmakta, ayrica egitimin énemli bir pargasini
olusturarak performans ve davramiglardaki gelismelere onciiliik etmekte ve devamli

Ogrenme siirecini ortaya ¢ikarmaktadir.

O halde sOyle toplamak gerekirse; yasanan gelismeler ile birlikte paralel bir
sekilde siirekli olarak yasadiklar1 olaylardan g¢ikardiklar1 sonuglarla ¢evre sartlarina

kendilerini uydurabilen, vizyon olusturmay1 ve takim halinde 6grenmeyi kabul eden,



stirekli degisen ve kendini yenileyebilen dinamik yapidaki orgiitler (6grenen
orgiitler) yasamlarina devam edebilecektir. Iyi kurgulanmis bir 360 derece
performans degerlendirme sistemi,  Orgiitsel amaglarin ¢alisanlar tarafindan
anlasilma ve benimsenme derecesini ortaya ¢ikarmakta, sagladigi geri beslemeler ile
sistemi siirekli gelecege ve oOrgiitsel vizyona yonlendirmekte bir bakima orgiitlerde
ogrenmeyi kolaylastiran ve destekleyen yap1 ve faaliyetleri diger bir ifadeyle orgiitsel

O0grenme kapasitesini etkilemektedir.

Bu varsayimdan hareketle saglik sektoriinde gergeklesen bu arastirmanin
amaci, Onemi, kisithliklari, problemi, bilimsel dayanagi ve igerigi asagida

Ozetlenmistir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin temel amaci hastane isletmelerinde 360 derece performans
degerlendirme sisteminin (PDS) orgiitsel 6grenme kapasitesi {izerindeki etkisini

sorgulamaktir. Ana amaci destekleyen iki tali amacimiz bulunmaktadir:

e 360 derece PDS uygulayan hastane ile uygulamayan hastanenin
OOK’sinin farklilik arz edip arz etmedigi sorununa cevap aramak.

e Demografik degiskenlere gore hem 360 derece PDS algilamasi hem de
OOK’s1 anlayismin farkliik arz edip arz etmedigi sorununa cevap

aramak.

Arastirmada elde edilen bulgularin, hastanelerdeki performans degerlendirme
uygulamalarinin ve orgiitsel 6grenme kapasitesinin dnemini agiklamasi, s6z konusu
bu iki degiskenin birbirleri iizerinde yaptig1 etkiler acisindan hastane yoneticilerine
katkida bulunmas1 ve bu konular {izerine yapilacak olan calismalara 6rnek olmasi

beklenmektedir.



1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Arastirmanin paydaslar acisindan 6nemi sudur:

e Arastirma verileri 11 merkezden toplanmistir. Dolayisi ile evren hakkinda
daha iyi bir fikir vermektedir.

e Kiimeleme analizi sayesinde politika yapicilar ve kurum iist diizey
yoneticileri icin performans degerlendirme ve Orgiitsel Ogrenme
kapasitesinin gelistirilmesi adina gerekli olan en 6nemli ilk adimlarin ne

oldugu belirlenmistir.

1.3. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Calismada esas olarak 360 derece performans degerlendirme
sistemininorgiitsel 6grenme kapasitesi tizerinde etkisi var midir? sorusuna cevap
aranmaktadir. Ayni1 zamanda bu ¢alismada 360 derece PDS uygulayan hastaneler ile
sistemi uygulamayan hastanelerin OOK arasinda farklilik var midir? sorusuna cevap
aranmigtir. Hastane c¢alisanlarinin orgiitsel 6grenme kapasitesi 6lgegine verdikleri
puan diizeyleri ve 360 derece performans degerlendirme uygulamalari hakkindaki
goriisleri demografik degiskenler bakimindan farklihk gostermekte midir?

calismanin bir diger tali sorusudur.

1.4. ARASTIRMANIN BiLIMSEL DAYANAGI

Bu arastirma ile 360 derece performans degerlendirme sisteminin Orgiitlerin
stirekli gelisim faaliyetlerinin temelinde yatan unsurlardan biri olan orgiitsel 6grenme
kapasiteleri (yetenegine) tizerindeki etkisi Olgiilmek istenmektedir. Yapilan literatiir
taramast sonucu daha oOnce bu iki degiskeni birlikte inceleyen bir calismaya
rastlanmamistir. Ayn1 zamanda literatiir incelendiginde hem 360 derece performans
degerlendirme sistemi hem de orgiitsel 6grenme kapasitesiyle ilgili saglik alaninda
yapilan c¢alismalarin sayica ¢ok yetersiz oldugu goriilmiis olup bu caligmanin

alandaki ¢aligmalara katki saglayacagi degerlendirilmektedir.



1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Yapilan bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.

* Arastirmada kullanilan veri toplama araglarina, arastirmaya katilan hastane

calisanlarinin dogru ve igten cevap verdikleri kabul edilmektedir.

* Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 orgiitsel 6grenme kapasite diizeyini ve
360 derece performans degerlendirme uygulamalarina karsi hastane g¢alisanlarinin

tutumlarim 6l¢ebilecek niteliktedir.

* Arastirmada kullanilan istatistiksel analiz yontemleri verilere ve aragtirma amacina

uygun oldugu varsayilmstir.

1.6. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI

Arastirmanin evreni; Sakarya, Diizce, Istanbul, Mersin ve Konya’da hizmet
veren kamu ve 0Ozel hastanelerde gorev yapan doktor, hemsire, ebe ve saglik
memurlarint  kapsamaktadir. Arastirma, asagida belirtilen hususlarla smirh

tutulmustur.

* Arastirma; 360 derece performans degerlendirme sistemi kullanan hastaneler sinirh
oldugundan Sakarya, Diizce, Bolu, Istanbul, Mersin ve Konya illeri ile

sinirlandirilmastir.

* Arastirma saglik birimlerinde gorev yapan, performans degerlendirme sistemiyle

degerlendirilen doktor, hemsire, ebe ve saglik memurlariyla sinirli tutulmustur.
* Arastirma calismasi 2016 yil1 Subat — Nisan aylar1 arasinda ger¢eklesmistir.

* Arastirmada anket yontemi kullanilmis oldugundan bu yonteminin doguracagi

cesitli sinirliliklar bu arastirma i¢inde gegerlidir.

* Aragtirma sonucunda elde edilen bulgu ve yorumlar, 6rneklemde yer alan

calisanlarin algilar1 dogrultusunda vermis olduklari cevaplarla sinirlidir.



1.7. TANIMLAR

Bu calismada gecen temel tanimlamalar su sekildedir:

Performans: Fransizca “performance” kokiinden dilimize gelen (TDK,
2016) performans, kelime anlami olarak basari, basarim gibi anlamlara gelmektedir
(Sentiirk, 2015: 3). Bir isi yaparken, ¢alisanin o isi hangi bagar1 derecesinde yaptigini
ifade eden performans, hem basar1 hem de basarisizligi kapsayan bir kavramdir

(Ulseren, 2003: 95).

Performans degerlendirme: Bireyin isteki tutumunu, basarisini,
davraniglarini ayrintilariyla ele alan performans degerlendirme bireyin oOrgiitiin

hedeflerine yonelik katkilarini1 degerlendiren sistemli bir aragtir (Okakin, 2009: 95).

360 derece performans degerlendirme sistemi: 360 derece performans
degerlendirme sisteminde degerlendirmeye katilanlar yonetici ve iistlerin yani sira, is
arkadaslarinin, astlarinin, is kolunda mevcut ise miisterilerin ve degerlendirilenin
kendisinin katildigi ve tiim sonuclarin dikkate alinmasiyla gerceklesen bir

degerlendirme yontemidir (Dogan, 2013: 62-63).

Geri besleme: Diin sahit olunan bir davranisla ilgili bir gozlem ya da bilgiyi,
yarin olmasi arzulanan seviyeye getirmek amaciyla, davranis1 gergeklestiren kisiye
bugiin iletmektir. Geri beslemenin amaci ¢alisan1 daha basarili hale getirmek icin
performansi pekistirmek ya da tekrardan yonlendirmektir (Davranigsal Geribildirim,

Kaynak Dergisi, 2002: 15).

Ogrenme: Hedeflenen sonuglara ulasabilmek icin, davranis degisikligine yol

acan yeni bilgi ve anlayis elde etme siirecidir (Budak, 2000: 3).

Orgiitsel 6grenme: Orgiitsel bilgideki degisimi, séz konusu bu bilgilere
eklemelerde bulunmayi, eksiltmeyi veya doniistiirmeyi ifade etmektedir (Kog, 2009:
153).

Orgiitsel 6grenme kapasitesi: Bir orgiitte 6grenmeyi kolaylastiran ve
destekleyen prosediir, yapt ve yonetsel uygulamalar1 hayata gegirebilme becerisidir

(Goh ve Richards, 1997: 576).



1.8. KISALTMALAR

PDS : Performans Degerlendirme Sistemi

360° PDS: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi
IKY: Insan Kaynaklar1 Yonetimi

TKY': Toplam Kalite Yonetimi

OOK: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi



2. BOLUM

2. LITERATUR

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Diinya’da {retimin gerceklesmesine hizmet eden biitiin faktorler birer
kaynaktir. Uretim siirecinde yardime1 kaynak dedigimiz bu unsurlar kendi aralarinda
fiziki ve insani kaynaklar olmak {izere genel olarak ikiye ayrilmaktadir. Arastirmalar
gostermistir ki gilinlimiizde cografi ve gelismislik diizeyine bakilmaksizin, tim
iilkelerde beseri sermayeye yapilan yatirim, fiziki sermayeye yapilan yatirimdan

daha karlidir (Ulsever, 2003: 19-23).

O zaman s0yle soylenebilir 21.yy’da 6zellikle karlilik ve rekabet agisindan
kurumlarin sahip oldugu en degerli sermaye insan kaynagidir. Insan sermayesinin en
etkili ve verimli sekilde kullanilmasin1 ve orgiitiin verimliliginin en {ist seviyeye
cikarilmasini amaglayan insan kaynaklari yonetimi (IKY) her gegen giin 6n plana
cikmaktadir. IKY, bir kurumda calisanlara iliskin bircok siireci icermektedir.
Calisanlara ve Orgiitiin yapisina gore ig ve gorev analizi, calisanlarin kisisel ve
mesleki gelisimlerinin saglanmasi1 ve egitimlerle desteklenmesi, insan kaynaklari
planlamalarinin  yapilmasi, ¢alisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi,
odiillendirilmesi, ticretlendirilmesi ve motive edilmesi, kariyer planlarinin yapilmasi,
orgiitiin hedefleriyle ¢alisan bazinda hedeflerin uyumlastiriimas1 gibi faaliyetler
insan kaynaklar1 siireglerine Ornek olarak verilebilir.  Etkin bir performans
degerlendirme sistemi ise tiim bu sayilan insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinin

daha saglikli yiiriitiilmesi i¢in girdi saglamaktadir (Tozlu, 2014: 11).

Nitekim su acidan da bakacak olursak insan kaynaklari, Orgiitiin karim

artirmak lizere g¢alistirtilan insanlara yatirnm yapilmasini diizenleyen bir ¢alisma



alanidir. Insan kaynaklarmmn da islevi, isletmedeki her birim gibi, karlilig1 artirmak
olduguna gore bu birimde, kar maksimizasyonunun temel kurallarina tabidir. Bu da
ancak verimlilik ve etkinligi artirmakla miimkiindiir. insan kaynaklarinin verimlilik
ya da etkinlik iizerinden karliliga nasil katkida bulunacag ise ancak 6l¢erek bulunur

(Ulsever, 2003: 34).

2.1.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Tanimi

“Testiyi kiran da bir, suyu getiren de...” Atasdziinde oldugu gibi bir orgiitte
calisan kisilerin yaptiklart c¢alismalarin ayni seviyede tutulmasi, basarili ya da
basarisiz olarak nitelendirilmemesi bagsta Orgiitsel adaleti engelleyecegi gibi
calisanlarin motivasyonlarinin  diismesine kadar bircok olumsuzluga neden
olabilecektir. Bu olumsuzluklarin meydana gelmesini 6nlemek i¢in orgiitler etkin bir

performans degerleme sistemi ile ¢alisanlarin performansini degerlendirmelidir.

Performans degerlendirme konusunun daha anlasilir olmasi i¢in performans
kavramini agiklamak yararli olacaktir. Fransizca “performance” kokiinden dilimize
gelen (TDK, 2016) performans, kelime anlam1 olarak basari, basarim gibi anlamlara
gelmektedir  (Sentiirk, 2015: 3). Bir isi yaparken, calisanin o isi hangi basari
derecesinde yaptigim1 ifade eden performans, hem basar1 hem de basarisizligi
kapsayan bir kavramdir (Ulsever, 2003: 95). Bas ve Artar’a gore (1991: 13)
performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da Orgiitiin o isle amaglanan hedefe
yonelik dnceden belirlenen optimum sinirlar dahilinde nicel (miktar) ve nitel (kalite)
olarak neyi saglayabildigidir. Isi yapan bireyin ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki iligki performansin bir fonksiyonudur ve
bireyin gorevini gerceklestirmek ic¢in yaptigi her eylem bir performans davranisi

olmaktadir (Bayram, 2005: 48).

Cogu orgiitlerde goriiliir ki ayn1 donemde ayni1 meslege atanan kisiler ayni
egitimi almis olsalar dahi biri bir siire sonra yonetici olurken digeri hala ayn1 statiide
kalabilmektedir. Bu durum c¢alisanlarin performansiyla dogrudan iliskilidir (Findike,
2003: 299) ve performans IKY iginde kariyer planlamasi, egitim, iicret artirimi gibi

bir¢ok faaliyete girdi saglamaktadir.



10

Performans degerlendirme sistemi ile yakindan iliskili baska bir kavram
performans Ol¢timiidiir. Performans ol¢limii hedeflere ulasip ulagmadigr ile ilgili
orgiitlin o anki durumunun fotografin1 ¢ekerek bilgi verir (Tunger, 2013: 90). Soyle
sOylenebilir ki performans Ol¢iimli, bir Orgiitte Onceden belirlenen hedefler
dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuclarin diizenli bir sekilde veri olarak toplanmasi ve

raporlanmasidir (Akal, 2011: 92).

Performans degerlendirme ise bir bireyin c¢alismalarmin, giicli ve zayif
yonlerinin, yeterliliklerinin bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden gegirilmesidir
(Findik¢1, 2003: 297, Barutgugil, 2002: 179). Bir biitiin olarak bireyin isteki
tutumunu, basarisini, davranislarini ayrintilariyla ele alan performans degerlendirme
bireyin Orgiitiin hedeflerine yonelik katkilarimi degerlendiren sistemli bir aractir
(Okakin, 2009: 95). Performans degerlendirme siireci, ¢alisan kisi acisindan isyerine
ilk alinmasi ile birlikte ¢aligma yasaminin her asamasinda stireklilik gosterir (Yiicel,
1999: 110). ise alimirken kisi, o anda sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve ayrica
gelecekte kendisinden beklenen 6zellikleri agisindan; daha sonralart ise is basindaki
performansi1 bakimindan degerlendirilir (Orencik. 2007: 6). Bdylece, bu calismalar
sonucunda bir bireyin Orgiit i¢indeki o anki konumu, gelisimi, egitim ihtiyacinin

belirlenmesi, elde edecegi ddiiller ve gelecekteki pozisyonu belirlenir.

Orgiitiin ya da 6rgiit calisanlarinin performansinin yoénetimi anlamina gelen
performans yonetimi (Ates, 2007: 3), orgiit i¢indeki bireylerin kendi potansiyellerini
kesfetmelerini saglayarak, bir orgiitte tist diizeyde sonuglar alabilmek i¢in ¢alisanlar
tesvik etme, hedef belirleme, degerlendirme, ddiillendirme, geribildirim ve yeniden

diizenleme asamalarindan olusan bir yonetim dongiisiidiir (Helvaci, 2002: 155).

Gilinlimiizde gelisen teknoloji ve rekabet kosullarina bagli olarak orgiitlerde
insan unsuruna verilen 6nem artmis, insan kaynagi faktoriiniin basaris1 orgiitlerin
basarist olmustur. Ayn1 zamanda Orgiitlerde, siirekli kaliteyi gelistirme faaliyetleri,
stirekli iyilestirme gibi boyutlar1 kapsayan toplam kalite yonetimi (TKY)
uygulamalar1 6nem kazanmistir. TKY de 6nemli yer tutan siirekli iyilestirme ve (ic-
dis) misterilerin  mutlulugunun  saglanmas1 i¢in  Orgiitlerde  performans
degerlendirmeye ihtiyac duyulmakta calisanlarin gelistirilmesi gereken yonlerin

tespit edilmesi gerekmektedir (Turgut, 2005: 13-14).
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Soyle toparlayacak olursak insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 arasinda
bilgi aligverisinde biiyiikk 6neme sahip, performans yonetim sisteminin bir unsuru
olan performans degerlendirme; isgorenlerin, orgiite katki ol¢iilerini, gorevlerini ne
Olclide yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme potansiyellerini saptamaya yonelik
cabalarin timiidir (Dicle, 1994: 15). Literatiire bakildiginda ise bazi kaynaklarda
liyakat degerlendirme, basarim degerlemesi, isgdren degerlemesi, basari
degerlendirmesi gibi kavramlarin ya da daha ¢ok kamu kuruluslarinda kullanilan
tezkiye ve sicil gibi kavramlarin performans degerlendirme kavrami yerine

kullanildig1 goriilmektedir (Oriicii ve Kdseoglu: 2003: 21).

Orgiitler igin performansa iliskin bilgiler Osborne ve Gaebler’in (1992)’den
aktaran Ates (2007: 1)’in belirttigi gibi su bakimdan kritik ve degerlidir:

“Sonuclart 6l¢mezseniz, basarili ile basarisizligi aywamazsiniz. Basariy
goremezseniz, onu Odiillendiremezsiniz. Eger basariyi odiillendiremezseniz,
muhtemelen basarisiziigi odiillendiriyorsunuz. Eger basarisizligt taniyamazsaniz,
onu diizeltemezsiniz. Eger sonuglari  gosterebilirseniz,  halkin  destegini

kazanabilirsiniz.”

2.1.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclari

Bir orgiitteki isgorenlerin belirli bir donem icinde ¢alismalarinin veya
yeteneklerinin 6nceden belirlenmis oOlgiitlere gére bircok yonden sistemli olarak
Ol¢iilmesi ve onlarin gelecekteki gelisme potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasini
saglayan performans degerlendirme yontemlerinin (Bingol, 2003: 274) genel olarak
iki amaci vardir. Bu amagclardan birincisi; {licretlendirme, ddiillendirme, terfi, riitbe
diisiiriimii, isten uzaklastirma gibi yonetim konulari ile ilgiyken ikinci amag ise;
yonetici/lider gelistirme, performans gelistirme, geribildirim ve insan giicii

planlamasi gibi gelistirme konulari ile ilgilidir (Olger, 2004: 214).

Yiicel performans degerlendirme sistemlerinin amaglarim1  su  sekilde

siralamistir (1999: 111-112):
Yonetsel kararlara iliskin amaglar;

e Isgorenlerin kuvvetli ve gelismeye agik yonlerinin belirlenmesi,
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e Bir st goreve terfi edecek calisanlarin ve yer degistirme kararlarinin
belirlenmesi,

e Egitim gereksinimini belirlenmesi ve uygulanan egitim programlarinin
degerlendirilmesinin saglanmasi,

e Ucretlerin artis1 ve ddiiller igin bilgi ve nesnel dl¢iitlerin saglanmasidir.

Gelismeye iliskin amaglar ise;

e Degerlendirmelerin sonucu itibariyle, isgdrenin etkinliginin ve veriminin
artirilmasi,

e Isgdrenin motivasyonun artirilmasi,

e Yonetici ve yonetilenler arasinda siirekli diyaloglarla yapisal ve acik iliskiler
saglanmasi,

e  Orgiitiin gelistirilmesi ve drgiitsel etkinligi artirilmas,

e Geri besleme ile iggorenin gelismesinin saglanmasidir.

Bu sayilanlar dogrultusunda performans degerlendirme sisteminin amaci
sOyle Ozetlenebilir; bir taraftan orgiitiin vizyonu dogrultusunda 6nceden belirledigi
hedeflere isgorenlerin yaptiklar katkilarin tespit edilmesi ve bu tespit dogrultusunda
hareket edilmesini saglamasi (Tozlu, 2014: 13), diger taraftan ise hedeflere ulasirken
isgorenlerin adil, Olgiilebilir bir yontemle degerlendirilmesi ve motive edici bir

calisma ortami olusturarak kisisel gelisimi desteklemesidir.

Yukarda sayilan amaglarin disinda Cirak  (2004: 12) performans

degerlendirme sisteminin amaglarina sunlar1 eklemistir:

e Orgiitlerin performansinda kalic1 gelismeler elde etmek.

e Performans kriterleri ve hedefler lizerinde yoneticiler ve isgorenlerin ortak bir
anlayisa sahip olmalarin1 ve herkesin bu amac¢ dogrultusunda kendine diisen
gorevin farkinda olmasini saglamak.

e Isgorenlerin islerine yonelik diisiincelerini, yaraticihiklarii  ortaya
koymalarini saglamak.

e Ic miisteri kavramini yerlestirmek ve takim calismasini gelistirmektir.
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Gorildiigii tizere performans degerlendirme ¢alisanlari, yoneticileri ve orgiitii
ilgilendiren bir sistemdir. Bu nedenle genellikle yoOnetimin arzusu ile kurulan
performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi ve
benimsenmesi i¢in sistemin Orgiitte ki tiim kullannom alanlarinin, amaglarin,
beklentilerin ve bunlarin sonucunda degerlendiren ve degerlendirilen i¢in ortaya

¢ikacak sonuglarin agiklanmasi gerekmektedir (Uyargil, 2013: 6).

2.1.3. Performans Degerlendirme Siirecinde Karsilasilan Hatalar

Performans degerlendirme yontemleri her ne kadar degerlendiricilerin
kararlarinda tarafsiz ve dnyargisiz olacagi varsayimi baz alinarak gelistirilmis olsada
uygulamada degerlendiricilerden kaynakli bir¢ok hata nedeniyle sisteme olan inang
onemli Ol¢liide azalmakta, calisanlarin motivasyon ve moralleri negatif yonde
etkilenmektedir (Tunger, 2013: 99). Degerlendiricilerin adil ve eksiksiz bir bigimde
calisanlarin performanslarin1 degerlendirebilmeleri i¢in hataya yol acabilecek
etkenleri tanimasit gerekmektedir (Helvaci, 2002: 160). Bu siirecte genellikle

karsilasilan degerlendirme hatalar1 soyle siralanabilir:

Fazla hosgorii veya hosgorii eksikligi; baz1 degerlendiricilerin motivasyonu
arttirmak, calisanlarla kotli olmamak, herkesle iyi olmak gibi nedenlerden tiim
calisanlarina yiiksek puanlar vermeleriyle ya da tam zitt1 sekilde asir1 6l¢iide kat1 ve
olumsuz yaklagimlarla ¢alisanlarin hak ettiginden daha diisiik puanlar vermeleriyle

olusan hata tiiriidiir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 220).

Ortalama  egilimi;  degerlendiricilerin,  calisanlarin  performansini
degerlendirirken asir1 ucta degerleme yapmaktan kaginip tiim personele ortalama bir

puan vermeleriyle gerceklesen hata tiirtidiir. (Helvaci, 2002: 161).

Yakin zaman etkisi hatalari; degerlendiricilerin ¢alisanlarin performansini
degerlendirirken tiim donem boyunca gostermis olduklari davramiglar ele almak
yerine yakin zamanda gosterdikleri davraniglarin etkisinde kalarak degerleme
yapmalarindan kaynaklanan hata tiirtidiir (Aldemir vd, 1998: 229). Bu tiir hatalar
engellemek icin degerlendiricilerin donem i¢inde zaman zaman not tutmalarinda

fayda vardir (Helvaci, 2002: 161).
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Pozisyondan etkilenme; bazi degerlendiricilerin ¢alisanlarin pozisyonlarinin
etkisi altinda kalarak, orgiitte onemsiz kabul ettikleri pozisyonda galisan kisileri
disiik, onemli kabul ettikleri pozisyonda ¢alisan kisileri yiiksek puanlarla

degerlendirmelerinden kaynaklanan hata tiiriidiir (Turgut, 2005: 64).

Halo etkisi; degerlendiricilerin ¢alisanlarin  olumlu bir 6zelliginden
etkilenerek diger yonlerini dikkate almadan degerlendirmesi sonucunda olusan hata
tiirlidiir. Bunun tam tersi olarak degerlendiricilerin c¢alisanlarin olumsuz bir
Ozelliginden etkilenerek diger yonlerini olumlu da olsa dikkate almadan
degerlendirmeleri sonucunda boynuz (horn) etkisi olarak adlandirilan hata gesidi
olusur (Tozlu, 2014: 173).

Kontrast etkisi; degerlendiricilerin kisa siire iginde {ist {iste yaptiklar
degerlendirmeler nedeniyle degerlendirme kriterlerinden ziyade her bir ¢alisani
degerlendirmis oldugu 6nceki ¢alisanlara kiyasla degerlendirmesi sonucu olusan hata

tiiridiir (Turgut, 2005: 68).

2.1.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmenin hangi yontemlerle uygulamaya konulacagi ne
amagla yapildigr kadar onemlidir. Degerlendirmeye iliskin yontemler, Orgiitlerin
yapisina, yoOnetimin amacina, c¢alisanlarin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik
faktorlere ve terfi planlarina gore degismekte ve gesitlilik gostermektedir (Yiicel,
1999:112).

Her orgiitte basar1 ile uygulanabilecek tek bir miikemmel yontemden
bahsedilmemektedir. Bu nedenle bu yontemler arasindan Orgiitler, yapilarina,
calisanlarinin niteliklerine ve amaglarina gore secim yaparak ve bazen de birkag
yontemi bir arada kullanarak performans degerlendirmelerini yapmaktadirlar
(Bayram, 2005: 51). Uyargil’e (2013: 43) go6re personel ve oOrgiit yapisi olarak
karmasik yapiya sahip olan orgiitler birden fazla yontemi birlikte kullanarak amaclari

dogrultusunda degerlendirmelerini gerceklestirirler.

Literatiire bakildiginda genel olarak performans degerlendirme yontemleri;

geleneksel ve modern degerlendirme yontemleri olarak gruplandirabilmektedir
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(Tozlu, 2014: 23). Tez konumuz dogrultusunda alan yazinda belirtilen baslica
performans degerlendirme yontemlerinden kisaca bahsedilecek, asil konumuz olan
360 derece performans degerlendirme sistemi ikinci bolimde kapsamli sekilde

acgiklanacaktir.

2.1.4.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde tek kaynaktan diger bir
ifadeyle amirden bilgi saglanmaktadir. Performans degerlendirmenin giivenilirligini,
degerlendirmenin tek kisi tarafindan yapilmasi ve amirin nitelikleri ¢ogu zaman
olumsuz olarak etkilemektedir (Murat ve Bagriacik, 2011: 3). Geleneksel performans
degerlendirmenin mantigin1 su zamana kadar ortaya konulmus performansi dlgme
olusturmaktadir (Orencik, 2007:9). Canman’in ifadelerinden yola cikacak olursak
(1993: 20) geleneksel performans degerlendirme  yontemleri  belirli
standardizasyondan yoksundur ve degerlendirmeyi yapacak olan amir, kendi
belirledigi sifatlarla astlarin1 degerlendirmektedir. Mutlak amir anlayis1 sisteme
yansimis oldugu icin tarafsizligi saglayici dnlemler ya yoktur ya da c¢ok yetersizdir.
Amirin yarg1 giicli ve yeteneklerine fazlaca gilivenildiginden egitim programlarina
gerek  duyulmamaktadir.  Degerlendirilen  kisinin  ¢alisma  yasamindaki
performansindan ¢ok kisiligi ve 6zel yasami degerlendirilmekte ve degerlendirmeler
degerlendirilenden gizlenmektedir. Degerlendirme siirecine degerlendirilen birey
katilmamakta ve degerlendirme sonuclar1 cogunlukla cezalandirma, korku, baski ve
denetim araci olarak kullanilmaktadir. (Canman, 1993: 20). Baslica geleneksel

degerlendirme yontemleri ise sunlardir;

Grafik dereceleme yontemi; her calisgan bagli oldugu amiri tarafindan
gecmisteki belirli bir donemde, Onceden belirlenen boyutlara gére karar verilen
herhangi bir 6l¢ek {izerinden nitelikleri ve davranislar1 bakimindan degerlendirilir.
Belirlenen boyutlar kendi iginde iyi, orta, kotii gibi derecelere ayrilarak sayisal
puanlar verilebilir. Ornegin degerlendirilen boyut iyi ise ¢aligan bu boyuttan 3 puan,
kotii ise 1 puan almaktadir. Tiim boyutlara derecelerine gore puan verildikten sonra
isaretlenen derece puanlarmin toplanmasiyla calisanin basar1 puani bulunur. Bu
degerlendirme yontemi cok kolaydir ve az zaman harcar yalniz amirin kisisel

degerlendirmesine gore boyutlara puan verildiginden, bu yontemin uygulanmasinda
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degerlendiriciler yanli davranarak hatali degerleme yapabilmektedir (Ozgen ve

Yalgin: 2015: 225-226).

Adam adama kiyaslama yontemi; her calisan kendi birimi igerisinde
degerlendirmeye tabi tutulan kisilerle teker teker karsilastirilir ve basarisi digerinden
yiiksek bulunan calisanin isminin yanina bir isaret konur. Birer miisabaka gibi ikili
karsilastirmalar sonucunda en fazla isareti toplayan ¢alisandan en aza kadar siralama
yapilir (Tozlu, 2014: 175). Karsilasma yapilacak kisi sayis1 arttikca her defasinda bir
karara verilmesi gerektiginden ve bu yontemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman

almaktadir. (Helvact, 2002: 162).

Puan tahsis yontemi; sabit toplam bir puan degerlendirilecek tiim ¢alisanlara
basar1 diizeylerine gére dagitilmaktadir. Ornegin bir orgiitte X adli calisan 10
tizerinden 5 puan, Y ise 3, Z adli kisi 2 puan alarak yukardan asagi dogru 1., 2. ve 3.
seklinde siralanirlar. Bu yontem degerlendiriciler arasinda nisbi bir karsilagtirma

olanag saglamaktadir (Ozgen ve Yalcin, 2015: 231).

Kritik olay yontemi; degerlendiricinin calisanlarin yaptiklar1 olaganiistii
olumlu veya olumsuz faaliyetlerini tespit etmesi ve bu olagantistii olaylar1 baz alarak
degerleme yapmasi esasina dayanir. Degerlendirme siirecinde, amir konumunda olan
degerlendirici ¢alisanlar1 gorevini ifa ederken iyi ya da koétii davraniglart olus aninda
gozlemler ve kaydeder. Bir siire sonra bu kayitlar degerlendirilir. Yontem 6znellige
cok agiktir ve birgok bagka sorumlulugu olan yoneticiler agisindan zaman alicidir.
Ayrica siirekli gézlemlenmek ¢alisanlar i¢in rahatsiz edici olabilmektedir (Saydam,

2005: 74, Palmer, 1993: 47).

Stwralama yonteminde her ¢alisgan bir biitiin olarak ele alinir ve diger
calisanlarla bir biitlin olarak karsilagtirildiktan sonra ¢alisanlar arasinda en iyiden en
kotiiye gidecek siralama yapilir. Ornegin performans bakimindan bir ¢alisan diger
calisanlara gore daha iyiyse siralamanin basinda yer alir. Bu yontemde ¢alisanlarin
kisisel ozellik ve yetenekleri bakimindan belirli parcalara ayrilmamasi, bir biitiin
olarak degerlendirilmesi yontemin dezavantajidir. Ayrica yontem degerlendiricilerin
son faaliyetleri dikkate almasi gibi yanli degerlendirmelerin yapilmasina sebep

olabilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 230).
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Zorunlu tercih yonteminde degerlendirici farkli anlamlara gelen hangisinin
daha yiiksek puana sahip oldugunu bilmedigi iki veya daha fazla ifade gruplarindan
her ifade grubundaki ifadelerden birisini segmek suretiyle ¢alisan1 degerlendirmeye
zorlanir (Budak, 2008: 430). Ifadenin puan cinsinden degeri gizlendigi i¢in bu
yontemde yanli degerlendirme hatalarinin daha az oldugu sdylenebilir (Bing6l, 1996:
233).

2.1.4.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel performans yontemlerindeki yetersizligi gidermek ve daha
objektif degerlendirmeler yapabilmek i¢in zamanla ¢cagdas performans degerlendirme
yontemleri olarak adlandirilan yeni yaklasimlar ortaya ¢ikmistir (Tiirkel, 1998: 97).
S6z konusu bu yontemlerde ¢alisanin performansi yaninda onun beklentilerini de
degerlendirmelerde dikkate alinmakta ve degerlendirme esnasinda astin katilmasi da
amagclanmaktadir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 45). Ayrica geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinin aksine cagdas performans degerlendirme anlayisinda
isgorenlerin sadece geg¢mise yonelik performanslari degerlendirilmemekte ayni
zamanda gelecekteki performans hedefleri de belirlenip gelecege odaklanilmakta
(Ozgen ve Yalgin, 2015: 232) ve isgdrenlerin ¢alismalariyla ilgili performanslari
nesnel kriterlerle degerlendirilip, yapilan isin nitelik ve niceligi dikkate alinmaktadir
(Tozlu, 2014: 178). Cagdas performans degerlendirme anlayisinda degerlendirme
sonuglar1 ise sadece denetim i¢in degil, ayn1 zamanda calisanlarin potansiyellerini
ortaya c¢ikartmak ve gelismelerini saglamak icin de kullanilmaktadir (Murat ve

Bagriagik, 2011: 2). Baslica cagdas degerlendirme yontemleri sunlardir;

Amaglara gore degerlendirme yonteminde orgiitsel amag ve hedefleri yonetici
ve astlar birlikte belirler (Helvaci, 2002: 167-168). Ortaklasa belirlenen bu amaglari
calisanin ne derece gergeklestirdigine bakilarak performans degerlemesi yapilir
(Findikg¢1, 2003: 310). S6z konusu yontemde biitiin c¢alisanlar tek basina
degerlendirilmektedir (Argon ve Eren, 2004: 234). Calisanlarin performanslarinin
hangi amaglar dogrultusunda degerlendirileceginin belirlenmis olmast yanl
degerlendirme hatalarim1 6nemli Slgiide azaltacaktir (Yilmaz, 2009: 17). Yontemin
calisan katilimiyla gergeklesmesi orgiit amaclarin1 basarmada motive edici bir unsur

olmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 233).
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Degerlendirme merkezleri yontemi; Ozellikle daha fazla sorumluluk
gerektiren gorevlere gecislerde aday calisanlari degerlendirirken kullanilmakta ve
degerlendirilen calisanin gelecege yonelik potansiyelini belirlemeyi ve gelistirmeyi
amagclamaktadir (Orencik, 2011: 10). Bu ydntemde ¢ogunlukla bir otelde ya da
egitim merkezinde bir araya gelen grup, egitim siiresince bireysel olarak
degerlendirilmektedir (Ozgen ve Yalgm, 2015: 234). Calisanlar agisindan siireg
Ogreticidir. Ayrica ¢alisanlarin degerlendirme siirecine hazirlanacak zamaninin
olmas1 stresi ve tedirginligi azaltmaktadir (Tozlu, 2014: 178). Bunun yaninda
degerlendirme merkezi yontemi hem zaman alict hem de maliyetlidir (Sabuncuoglu,

2000: 181).

Psikolojik degerleme yontemi; genellikle yetenekli geng yoneticilere ve iist
diizey yoneticilere endiistri psikologlar1 tarafindan uygulanir. Degerlendirmelerde
calisanin gelecek potansiyeli degerlendirilmekte ve degerlendirme sonuglari ¢alisanin
kariyerini, yerlestirme ve gelisim kararlarm etkilemektedir (Ozgen ve Yalgin, 2015:

234).

360 derece performans degerlendirme yonteminde calisanin performansi
yoneticileri, astlari, is arkadaslari, i¢ ve dis miisterileri tarafindan degerlendirilir.
Genis ¢apli bir performans bilgisi igeren yontem, diiriistliigii tesvik eder, takim
kiiltiiriinii ve calisanlar arasi iletisimi gelistirir. Orgiitte birbirleriyle catisma halinde
olana kisilerin birbirini degerlendirmesi ise degerlendirmenin tarafsizligini tehdit

edebilmektedir (Barutgugil, 2002: 203-204).

2.2.360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi

Ulkenin birinde kralin, dalkavuklar1 yiiziinden diistiigii hali hikdye eden
kissay1 bilmeyen yoktur. Hikayede; kendini ¢ok begenmis bir krala, terzi olduklarini
sOyleyen iki dolandirict sadece akillilarin gorebilecegini iddia ettikleri bir giysi
sunarlar. Kral da akilsiz oldugunu kabul edemedigi i¢in, bu olmayan kiyafeti ¢ok
begendigini sOyler ve giyer. Ancak ortada kiyafet yoktur. Kral bu sekilde halkin
huzuruna ¢ikar, fakat halk korktugu i¢in agzini agamaz ve abartili 6vgiiler yagdirir.

Diisiincesini gizlemeyen bir ¢ocuk harig: "Kral ¢iplak!"
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Hikayeden c¢ikarilabilecek derslerden birine benzeyen nitelikte bir uygulama
giniimiiz personel performansin1 degerlendirme sisteminde goriilmektedir.
Yoneticilere calisanlarin performansi hakkinda birgok kaynaktan saglanan veriler
sayesinde genis bir perspektif sunmasi amaciyla gelistirilen 360 derece performans
degerleme sistemi, verilerin dogrulugu ve giivenilirligi bakimindan ihtiyaci
kargilamak {tizere 1980°li yillarda ortaya c¢ikmistir (Lepsinger ve Lucia, 2003:
119).Bu performans degerleme sistemi ile degerlendirilen kisi hakkinda elde edilen
bilgiler, calisanin gorev icabi iliskide oldugu (astlar, iistleri, ay1 seviyede calistig1 is
arkadaslar1, kendisi, miisterileri vb.) herkesten gelmektedir (Ozgen ve Yalgn, 2015:
234). Bu sebeple360 derece performans degerleme sistemi iggorenlerin sadece tistleri
tarafindan degerlendirildigi geleneksel performans degerlendirme yontemlerine gore
daha objektif ve daha giivenilir bir yontem olarak goriilmektedir (Bernardin ve

Russell, 1998: 255).

Cok kaynakli performans degerlendirme yontemlerinin yayginlagmasinin

nedenleri su sekilde sayilabilir (Mumford ve Gold, 2004: 76):

e Kurumdaki yagcilik durumuna denge getirmesi,

e (alisanlara soz hakki vererek katilimlarini saglamasi ve yoneticilere

degerlendirme sansi taniyarak takim ¢alismasini desteklemesi,

e Yoneticilerin kendilerini diger iggoérenlerin gozleriyle gdrmelerine olanak

saglayarak 1yi bir yonetim tutumu olusmasina katkida bulunmasidir.

Tiim bu sayilanlarin yaninda son yillarda, orgiitlerde meydana gelen yapisal
ve Kkiiltiirel degismeler 360 derece performans degerlendirme sisteminin
kullanilmasin1 ~ yayginlagtirmisgtir.  Soyle ki 1980’lerin  ortalarindan itibaren
kiiresellesme ve rekabetin etkisiyle orgiitlerin cogunda 6nemli degisiklikler meydana
gelmis; bilgi yogun teknolojilere gecilmis, yoneticilerin sorumlulugundaki
calisanlarin sayis1 artmig, orgiitlerin cogu matris ve proje tipi organizasyon yapilarina
gecmis ayrica hantal hiyerarsik yapilardan takim c¢alismalarina dayali yalin
organizasyon yapilarina doniismeye baslamistir. Kiiltlirel degisme olarak; geleneksel

liderlik anlayis1 yerine katilimci liderlik anlayisi benimsenmis, miisteri hizmetleri
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gelistirilmis ve toplam kalite yonetimi yaklagimlarinin 6n plana ¢ikmaya baslamigtir

(Turgut, 2002; 62-63).

Bu degisiklikler sonucu yoneticilerin teknik ve uzmanlik bilgileri ¢alisanlar
degerlendirmede giderek yetersiz kalmis, astlar1 hakkinda bilgi edinme imkanlari
azalmistir. Birden fazla yoneticiyle birlikte ¢alismak zorunda kalan ¢aligsanlar siirekli
olarak bir projeden digerine yer degistirdigi i¢in  performanslarinin
degerlendirilmesinde ise tek bir yoOneticinin goriisleri yetersiz kalmistir. Takim
caligmas1 uygulamalarinda bireyin performansi biiyiik 6l¢iide icinde bulundugu
takimin performansiyla sinirli oldugundan performans degerlemesi yapilirken bireyin
performansi takimin performansindan ayri olarak degerlendirilemez hale gelmistir.
Tiim bu bahsedilenlerin yaninda sadece yoneticilerin degil, calisanlarin da karar
stireglerinde s6z sahibi olmasina imkan tanityan degisiklikler 360 derece performans

degerlendirme sisteminin kullanilmasini yayginlasmustir.

360 derece performans degerlendirme yontemi yalnizca bircok kaynaktan
degerlendirme yapilmasini degil ayni1 zamanda elde edilen sonuglarin degerlendirilen
bireye bildirmeyi ve dogrultuda gelisim plani olusturmayi igermektedir (Hurley,
1998: 202). Geribildirimler genellikle yoneticilerinden ve birlikte ¢alistig1 kisilerden
geldigi icin 360 derece performans degerlendirme yontemi ile calisanlara,
davraniglari, 6zel yetenekleri, potansiyelleri ve kisisel 6zellikleri hakkinda genis
capta veri verilmekte, is ile ilgili gili¢lii ve zayif yonlerini gelistirmeleri igin firsat

taninmaktadir (Apaydin, 2013: 25).

Bu soylenenler dogrultusunda soyle sdylenebilir ki 360 derece performans
degerlendirme siirecinin basarisini etkileyen iki temel boyut vardir. Birinci boyut
birden ¢ok kaynaktan elde edilen verilerin nasil bir degerlendirme araci ile
belirlenecegi, diger boyut ise toplanan bu verilerin kisiye nasil aktarilacagidir. Bu
nedenle bu siireci uygulamak isteyen isletmelerin oncelikle etkin bir degerlendirme
araci belirlemesi, ayn1 zamanda gelistirmesi, geribildirim siirecini i1yi anlamasi, bu
dogrultuda belirli politikalar uygulamasi1 ve Orgiitsel iletisim stratejilerinden
faydalanmas1 gerekmektedir (Uyargil vd., 2008: 254). Herkes yapiyor, biz de
deneyelim mantigiyla, ince eleyip stk dokumadan 360 derece performans degerleme

sistemini uygulamaya kalkan orgiitlerin umduklarini bulamamaktadir.
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O halde soyle soylenebilir klasik tek yonlii degerlendirme ydntemlerinde
farkli olarak yoneticilerin omuzlarina yiiklenen performans degerlendirme
sorumlulugu 360 derece performans degerlemeyle orgiitteki tiim ¢alisanlar arasinda
dagitilarak katilimli degerlendirmeyi saglamaktadir. Bu da orgiitte katilimcilig
arttirmakta, calisanlar arasinda giiven ve memnuniyeti yiikseltmekte, iletisimi
giiclendirmektedir. Ayn1 zamanda 360 derece performans degerlendirme sistemi
bircok kaynaktan ayni anda veri sagladigindan bu sistemin bireyin performansi
hakkinda daha dogru, giivenilir, ayrintili, verilerle calisanlara giiglii ve zayif
yonlerini, eksiklerini, gelecekte ortaya cikabilecek ihtiyaclarint ve gelecekteki is

potansiyelini gosteren bir yontem oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.2.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Tanimi

360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda ¢esitli kaynaklara
baktigimizda farkli tanimlara rastlamak miimkiindiir. Bunlardan bazilart:

Cantez ve Solmus’dan (2000: 12) aktaran Dogan’a goére 360 derece
performans degerlendirme sisteminde degerlendirmeye katilanlar yonetici ve listlerin
yant sira, is arkadaslarnin, astlarinin, is kolunda mevcut ise miisterilerin ve
degerlendirilenin kendisinin katildigt ve tiim sonuglarin dikkate alinmasiyla

gerceklesen bir degerlendirme yontemidir (Dogan, 2013: 62-63).

Velsor vd., (1997) gore 360 derece performans degerlendirme sistemi,
calisanlarin mevcut ve potansiyel yetenekleri ile gelistirmesi gereken yonlerini ¢cok
boyutlu olarak arastiran; egitim ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer planlamasi gibi
konulara kaynak saglayan, orgiit i¢i iletisimi arttiran, agik olmay1 benimseyen, daha

cok yetkinlik merkezli hareket eden bir yontemdir.

Olger’e (2004: 213) gore 360 derece performans degerlendirme sistemi
bireysel ve orgiitsel gelisime destek olmak i¢in ¢alisanlarin 6zel olarak tanimlanmig
yeteneklerle ve davranislarla ilgili olarak farkli birgok kaynaktan geribildirim

aldiklar1 bir performans degerlendirme ve gelistirme siirecidir.

Tiim bu tanimlamalarin ortak noktasina baktigimizda 360 derece performans

degerlendirme sisteminde degerlendirilenin performans: ile ilgili birden fazla
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kaynaktan; genelde iistlerinden, emsallerinden, kendisinden, astlarindan kisaca onu

cevreleyen ve etkilesimde bulunan kisilerden veri toplanmaktadir.

Ayrica 360 derece performans degerlendirme yontemi hakkinda literatiire
baktigimizda onun yerine bir¢ok farkli terimin kullanildigi gézlemlenmistir. Bunlar

(Mccarty ve Garavan, 2001: 54):

e s sahipleri degerlendirmesi

e Tam-daire degerlendirme

e (Cok degerlendiricili geribildirim
e ok kaynakli degerlendirme

e Ast ve emsal degerlendirmesi

e Grup performans degerlendirmesi
e (Cok noktali degerlendirme

e Cok perspektifli degerlendirmedir

Tim bu terimler farkli isimde olsa da gergekte isleyis hepsinde aynidir.
Bunlarin yaninda 360 derece performans degerlendirme sistemi ile 360 derece geri
besleme ayni anlamda kullanilmaktadir. Geri besleme, diin sahit olunan bir
davranigla ilgili bir gézlem ya da bilgiyi, yarin olmasi arzulanan seviyeye getirmek
amaciyla, davranig1 gergeklestiren kisiye bugiin iletmektir. Geri beslemenin amaci
calisam1 daha basarili hale getirmek i¢in performansi pekistirmek ya da tekrardan

yonlendirmektir (Davranissal Geribildirim, Kaynak Dergisi, 2002: 15).

Asagidaki Sekil 1’de tanimlanan 360 derece performans degerlendirme

sisteminin modeli resmedilmistir.
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Sekil 1: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Modeli

Yonetici

Cahsma
Arkadaslar

Astlar

(Kaynak: Ding, 2005: 49)

360 derece performans degerlendirme sistemi bu tanimlamalar dogrultusunda
iki temel varsayima dayanmaktadir. Birincisi tek kaynakli degerlendirmelere gore
birgok kaynagin kullanmasiyla, ¢alisan i¢in olumlu ya da olumsuz 6nyarginin daha
az sans1 oldugundan daha gecerli ve giivenilir sonuclar vermesidir. Ikinci ise kisisel
farkindaligin artirnlmas1 sayesinde ¢alisanlarin  davranis degisikliginin  elde
edilebilecegi inancidir. Kisisel farkindalik, bireyin bagkalarinin kendisi hakkindaki
yargilarini1 degerlendirmesi ve bu yargilart 6z degerlendirmesine dahil etmesidir.
Kendisinden haberdar olan kisi, duygularinin giiglii ve zayif yanlarmin derin
bilgisine sahiptir. Insanlarin kendilerini nasil gordiikleri ile baskalarinin onlar1 nasil
gordiikleri arasindaki herhangi bir uyusmazligi fark etmeleri onlarin kisisel
farkindaliklarini artirir ve artan kisisel farkindalik da maksimum performans i¢in piif

noktadir (Dogan, 2004: 49-50).

2.2.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Etki Eden Faktorler

Cok kaynaktan bilgi alma yaklasimi yeni bir kavram olmamakla birlikte ilk
olarak, 1973 yilinda ABD'de TEAMS sirketi tarafindan ortaya atilmis ve "¢ok

degerlendiricili/ kaynakli degerlendirme" (multi rater/source appraisal) adiyla
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yayginlasmigtir (Edwards ve Ewen, 1996). Kavram 1980°1i yillarda belirgin olarak
gelismeye baslamasina ragmen, ¢ok daha Onceki donemlerde de izlerine
rastlanmaktadir (Sentiirk, 2015: 33). Ayrica sistem mevcut seklini bir anda almig

degildir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin tarihsel gelisimine
baktigimizda evrimini etkileyen birgok faktér goriilmektedir. Bunlar su sekilde
sayilabilir; toplam kalite yonetimi (TKY), oOrgiitsel anketler, performans
degerlendirme, calisan gelisimine dair geribildirimler, artan rekabet ve yenilenen

misteri odaklilik ve orgiit yapilarindaki degisimdir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY): Uriinlerin, siireclerin ve hizmetlerin
stirekli iyilestirilmesi yoluyla miisteri memnuniyetini ve kaliteyi esas alan Toplam
Kalite Yonetimi miisteri odakliligi, takim calismasini ve ¢alisanlarin tam katilimim
Ongoren, siirekli gelistirme diigiincesine dayanan, giiven ve yetki dagilimina dayanan

cagdas yonetim felsefelerinden biridir (Pabuggu, 2009: 84).

TKY nin temel ilkelerinden miisteri memnuniyeti, takim calismasi, kalite
odaklilik gibi faktorler 360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisiminde
enerjik bir kuvvet olarak yer almistir. TKY nin 6nciisii olan Edwars Deming kalite
odakli orgiitlerde tek yonlii performans degerlendirme sistemlerinin yerinin
olmadigimi ifade etmistir. Kalitenin 6énem kazanmasi kisilerin iizerinde olan 6nemi
takimlarin lizerine dogru degistirmistir. Bircok kaynaktan geri besleme takim
bagliligin1 gelistirme potansiyeline sahiptir. Bu nedenledir ki orgiitlerin ¢ogu 360
derece performans degerlendirme sistemini TKY ¢abalarimin bir pargasi olarak
kullanmiglardir (Vinson, 1996: 11-12).Ayrica genellikle TKYY girisiminin bir pargasi
olarak tasarlanan kalite ve miisteri hizmetleri anketleri i¢in, i¢ ve dis miisterilerinde
calisganin  performans degerlemesinde yer aldigt 360 derece performans
degerlendirme sistemi, kalite ve miisteri memnuniyeti boyutlarinda giicli bilgi
kaynagidir. Ayn1 zamanda TKY ise en yakin kisilerin performansi degerlendirmek
icin en iyi pozisyonda olduklari diigiincesinin de saglam bir dayanagi olmustur. Bu
nedenlerden dolayr TKY 360 derece performans degerlendirme sisteminin

gelismesinde yardimer faktorlerden biridir. (Dogan, 2004: 54-55).
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Orgiitsel Anketler: Anketler, orgiitlerde uzun siireden beri yaygin olarak
kullanilan ve orgiitsel gelisim ile iliskilendirilen yontemlerdir. Orgiitsel anketler
aslinda calisanin is ve is diizenlemeleri hakkindaki diislincelerini almak {iizere
diizenlenen c¢alisan tutumu anketleridir. 360 derece performans degerlendirme
sistemi de Orgiitsel gelisim programlarindaki anketlerin bir uzantis1 olarak
diisiiniilebilir. Cilinkii ¢alisan tutumu anketleri ile genel olarak, ¢alisma kosullari,
orgilit politikalari, is memnuniyeti gibi konularin yaninda idare ve liderligin durumu
hakkinda da calisanlarin tutumlar1 belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Ozellikle 1970°1i ve
1980’11 yillarda bu anketler daha ¢ok calisanlarin kendilerinden bir {ist diizeydeki
liderden memnuniyetine odaklanmistir. Bu nedenle sOyle soylenebilir ki orgiitsel
anketler360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisimine katki
saglamistir. Ciinkii departmanlara uygulanan anketlerin devamindaki etap, bu
anketlerin lideri (yukar1 dogru degerlendirme) veya her c¢alisani hedefleyerek (cok
kaynakli degerlendirme) kullanilmasidir (Baydar, 2007: 45).

Performans Degerlendirme: Onceleri sadece astlar hakkinda yorumda
bulunmak seklinde sadece amir degerlendirmeleri yapilirken 1960 ve 1970’lerde,
amaglara gore yonetimin orgiitler tarafindan yaygin olarak uygulanmasiyla patronlar
ve c¢alisanlar 13 amacglarii birlikte tespit edebilmis ve bu amaclar dogrultusunda
calisanlar kendi performansini degerlendirebilmislerdir. Bu nedenle 360 derece
performans degerlendirme sisteminin 6z-degerleme faktorii tamamen yeni bir
kavram olmayip 1960’larin ve 1970’lerin amaglara goére yonetim Kkiiltlirlinden

kaynaklanmaktadir (Mccarty ve Garavan, 2001).

Ayrica Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in siirekli degisen ¢evre kosullarina
uyum saglamalar1 gerekmektedir. 360 derece performans degerlendirme sistemi
orgiitlin hem i¢inden hem de disindan gelen degerlendirme kaynaklari ile Orgiitiin
degisen kosullara adapte olmasini miimkiin kilacak bilgiler saglamaktadir. Tiim bu
ifade edilenlerle beraber orgiitlerin daha adil ve daha gilivenilir performans
degerlendirme sistemi gelistirme cabalari 360 derece performans degerlendirme

sisteminin gelisimine katki saglamistir.

Calisan Gelisimine Dair Geribildirimler: Calisanlara gelisimlerine yonelik

geribildirim verilmesi 1980’lerin sonunda popiiler hale gelmeye baglamistir.
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Geribildirim sistemleri ¢alisanlarin performanslarinin degerlenmesi ve degerlendirme
sonucunun kendilerine iletilmesi seklinde uygulanir. Geribildirim sistemlerini klasik
ve ¢ok kaynakli degerleme olarak ele almak miimkiindiir. Orgiitlerde kurulan klasik
degerleme sistemlerinde geribildirim veren tek kaynak nezaretcidir. Personel eger
nezaret¢isinin tarafli ve dnyargili olduguna inaniyorsa, sdylenenlerde haklilik pay1
bile bulunsa, ondan gelecek geribildirimin higbir gelistirici degeri olmamaktadir

(Benligiray, 2014).

Ayn1  zamanda c¢alisan tutumu anketleri sadece amirlerden alinan
geribildirimin genellikle gelisim yerine degerlendirmeye odaklanma egiliminde
oldugunu gostermektedir. Bu anketler 15181nda, isletmeler yapisal ve kiiltiirel degisim
ile birlikte gelisimi calisan kademesine yayarak saglamak i¢in amirlerin sadece
klasik degerlendirmeye dayanan geribildiriminden uzaklasarak calisanlarin

gelisimine dair geri bildirimler vermeye itmistir (Pabuggu, 2009: 85).

Artan Rekabet ve Yenilenen Miisteri Anlayisi: 1980’lerle birlikte
kiiresellesme ve artan rekabetin etkisi Orgiitler tarafindan daha da siddetli
hissedilmeye baslamistir. Artik sirketlerin ne iiretirsem satarim anlayisi eskilerde
kalmistir. Miisteriler kendi istek ve begenilerine gore istediklerini diinyanin bir
ucundan siparis edebilir hale gelmistir. Orgiitlerin rekabet edebilir durumda
kalabilmeleri i¢in miisterilerin ihtiyaclarin1 ve beklentilerini tam olarak karsilayarak
onlart memnun edecek bir anlayisa sahip olmasit ve bunu en yliksek verimlilikle
gerceklestirmesi  gerekmektedir. Bunun basarisi da miisteri isteklerinin,
beklentilerinin  Orgilit tarafindan bilinmesine baglidir. 360 derece performans
degerlendirme de orgiitlerin miisterilerinden bilgi elde etmelerini ve bu bilgiye gore
hareket etmelerini saglamaktadir. Ayrica sirketlerin yiiksek verimlilikte iiriin ve
hizmet sunabilmesi Orgiitin en Onemli kaynagi calisanlarinin performansini
gelistirmesiyle iligkilidir. Boyle bir gayenin basaris1 da calisanin etrafindaki tiim
kisiler sayesinde, is davramislar1 hakkinda derinlemesine bilgi sunabilmesiyle
gerceklesmektedir. Bu nedenlerle artan rekabet ve miisteri odaklilik 360 derece

performans degerlendirme yonteminin gelismesinde katalizor islevi gérmiistiir.

Orgiitsel Degisim: Kiiresellesme ve rekabetin etkisiyle orgiitler kosullara

adapte olmak amaciyla yapisal ve kiiltiirel degismelere gitmistir. Orgiitlerde teknoloji
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ve bilginin 6nemi hi¢ olmadigi kadar artmis, sirket yapilari kiigiiliip hiyerarsi
azalmis; bilgiye sahip insan, katilmali yonetim, personelin yetkilendirilmesi, kalite
ile ilgili faaliyetlerinin isletmenin tiimiine yayilmasi, takim c¢alismasi, bireysel
gelisim, kisisel sorumluluk gibi kavramlar 6nem kazanmistir. Bu gelismeler klasik
sadece lstlin asti degerlendirdigi performans degerlendirme yontemleri yetersiz
kilmig ve 360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisimini etkileyen

faktorler olmustur.

2.2.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Ile Geleneksel Performans

Degerlendirme Yontemleri Arasindaki Farklar

360 derece performans degerlendirme sistemi kisaca, klasik performans
degerlendirme yontemlerinin aksine c¢alisanin yaptig1 ise yonelik performansinin
sadece amir bakis acisindan degil, calisanin ¢alisma arkadaglari/emsal, ast, kendi,
miisteriler gibi kaynaklarin goriislerinin de dikkate alinarak degerlendirilmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Bdylece amir pozisyonundaki yonetici geri bildirim verecektir
ancak ayni zamanda ayni isi yapan ¢alisma arkadaslari, astlari, kendisi, miisterileri ve
hatta tedarikgiler de degerlendirmeye dahil olacaklardir (Camgoz ve Alperten,
2006:195). Bu kapsamda 360 derece performans yoOnetim sistemiyle klasik
performans degerlendirme farklardan biri degerlendirici sayilaridir. Bu fark Sekil 2

yardimiyla gosterilmistir.
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Sekil 2: 360 Derece Geribildirim Sistemi ile Geleneksel Performans
Degerlendirme Sisteminin Karsilastirilmasi

Gelenekse 360
Degerlendirme Geribildirim

) /— Caligma
Amir \A.rkad aglart

T Eizinin Kendisi

Dug Mg teriler)

_.\\
Degerlendirilen) Amir
Kisi 4

) . Dogrudan (apraz
Degerle.n fhnlen ( Raporlama Raporlama
Kigi @5/ Yapanlar

Diger
Geribildirim
~Kaynaklan /

(Kaynak: Edwards ve Ewen, 1996: 8)

Sadece iistiin ast1 degerlendigi yontemlerde geribildirimlerin objektifligine ve
giivenilirligine inanmayan c¢alisanlarin gelisimine pek katkisi olmadigi ortaya
cikmistir (Benligiray, 2014). Ayrica sadece iistiin astt degerlendirdigi orgiitlerde,
calisanlarin degerlendirmeyi yapan iist yonetime karsi hos goriinme cabalarina
girdikleri ve bu dogrultuda basarisizliklarini gizleme egilimlerini arttirdiklar
gozlemlenmektedir. Calisanlar bircok kaynaktan elde edilen geribildirimi
inceleyerek, giiclii ve zayif yonlerini 6grenebilmekte, bu dogrultuda gelisim planlari
olusturabilmekte ve bdylece kendilerini gelistirmeleri kolaylastirmaktadir (Camg6z
ve Alperten, 2006: 192). Bircok farkli perspektiften performans bilgisinin
toplanmasi, daha giivenilir, daha dogru ve daha kapsamli veriler elde edilmesini

saglamaktadir (Hurley, 1998: 2009).

360° ve geleneksel performans sistemleri arasindaki farklar Tablo 1

yardimiyla agiklanmustir.



Tablo 1: 360° ve Geleneksel PDS Arasindaki Farklar

KRITERLER

GELENEKSEL PDS

29

360° PDS

Amacg

Astlara, gegmis performanslari

Performans, davramslar

ve gelecek potansiyellerine ve gelisim gereksinimleri
iligkin tek bir perspektiften geri hakkinda farkli
bildirim saglanir. perspektiflerden veri
saglanmaktadir.
Veri kaynag Tek bir degerlendirme siireci Degerlendirenler
vardir. farklidir: meslektaslar,

ustler, astlar vb.

Kaynagin kimligi

Geri bildirim
kimoldugu bellidir.

kaynaginin

Geri  bildirimin  kaynag:
anonimdir.

Geribildirimin

Davranisa ve is performansina

Degerlemeler gelisimi

Icerigi iliskin  degerlemeler  genel istenen boyutlara ve is
olarak is biriminin ulastigi biriminin ulastigi
sorunlara gére olusur. sonuglara gore yapilir.

Olciimleme Likert  Olg¢eginin  yanminda Genel olarak likert dlcegi

Yontemi niteliksel ~ degerlendirilmelere ile niceliksel veri toplanir.
yer alir.

Diger insan kaynaklar1 ~ Performans degerlendirme Veriler temelde sadece
kararlan ile iliskisi genellikle, gorev  tasarimi, egitim ihtiyacinin tespiti
ticretlendirme,  egitim  ve ve kariyer gelisimi i¢in

gelistirme ile terfi ve transfer
kararlarina temel olusturur.

kullanilir.

Siireci Sekillendiren Felsefe Siireglere odaklanilmaz, Caligan1 degerlemek degil
bireylerin degerlendirilmesi gelistirmek esastir. Oz
esastir. YoOneticinin goriisiinii degerlendirme s0z
kabul etme s6z konusudur. konusudur.

Siirenin icerigi Degerlendirme senenin belirli Degerlendirme  senenin

zamanlarinda yapilir.

belirli zamanlarinda degil
stirekli izlemeyi 6ngoriir.

Hedeflenen ¢cahsanlar

Orgiitteki tiim ¢alisanlar.

Genelde yonetsel
kademelerde ¢aliganlar.

(Kaynak: Edwards ve Ewen,1996: 29)

Tiim bu aciklamalar 15181nda 360 derece performans degerlendirme sistemini
geleneksel performans degerlendirme sistemlerinden ayiran temel iki prensip

oldugunu séylemek miimkiindiir. Birincisi, 360 derece performans degerlendirme tek
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kaynakli degerlendirici degerlendirmesinden daha kaliteli, daha gecerli, daha
giivenilir ve daha kapsamli geribildirim bilgisi iireten birgok degerlendirici kaynakli
degerlendirmeyi kullanmaktadir (Nowack, 1993). Ikinci prensip ise, 360 derece
performans degerlendirme sisteminin geribildirim 6zelligidir. Bireyler bir¢ok
kaynaktan elde edilen geribildirimi inceleyerek, giiclii ve gelisime agik yonlerini
ogrenebilmekte, bu kapsamda gelisim planlari olusturabilmekte, yeni hedefler
belirleyebilmektedir (London vd. 1997: 162-184).

2.2.4.360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Amaglari

Glinlimiizde ¢agdas anlamdaki performans degerlendirme sistemlerinin amact
calisanlarin gegmise yonelik gosterilen performans seviyelerini ortaya ¢ikartmanin
yaninda c¢alisanlarin gelecege yonelik potansiyel performanslarini belirlemek ve
uygun motivasyon ve yonlendirmelerle gelecekteki performanslarint proaktif bir

yaklasimla yiikseltmektir (Y1lmaz, 2010: 206-207).

Nitekim amirden ¢alisanlara bakisin gostergesi olan geleneksel performans
degerlendirme sistemleri giiniimiizde Orgiitlerin ihtiyacin1  karsilayamaz hale
gelmigtir. Performans degerlendirme sisteminden Orgiitlerin temel beklentisi,
calisanlar tarafindan sisteme 6nemli geri beslemeler vermesi, sistemi siirekli olarak
gelecege ve oOrglitsel vizyona yonlendirmesi, orgiitii gelecege tasimasidir. Bu nedenle
orgiitlin her kademesinden geri besleme almayi ongdren, bireysel davranislar ve
takimlarin davraniglarini orgiitsel vizyon ve degerler ile ayn1 dogrultuya yoneltmeyi
amaclayan, performans degerlendirme sonuglarinin ilgili ¢alisanla paylasilarak seffaf
bir model olugsmasina imkan taniyan, degerlendirme siirecine ¢alisan1 da dahil ederek
calisandan beklenenlerin adil ve rasyonel bir sekilde kararlagtirilmasini ve siirekli
o0grenmeye olan bagliligi destekleyen (Edwards ve Ewen, 1996:743) 360 derece
performans degerlendirme sisteminin 6nem kazandig1 goriilmektedir. Soyle ki
Tozlu’nun (2014) yapmis oldugu ¢alismaya gére OECD iilkelerinin tigte ikisinin 360

derece performans degerleme yontemini kullandigi tespit edilmistir.

Tornow’dan  (1993) aktaran Mamatoglu 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulama alanlarima bakarak, oOrgiitlerin sistemi

kullanmilmasindaki amaclar1 su sekilde 6zetlemistir. ilk olarak sistem, gelisimsel
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amaglar i¢in kullanilabilmektedir. Bu derecede sistem, kisi hakkinda kendisinin ve
digerlerinin algilar1 arasindaki farklar1 ve paradokslari gostererek kendilik
farkindaligina etki eder. Ikinci olarak sistem, performans degerlendirme amagch
kullanilabilir ve bdylece kisi, yoneticisi disindaki degerlendirme kaynaklarindan
sadece onlarin gorebildigi ayrintida kendisi ve is performansi hakkinda bilgi sahibi
olur. Ayrica sistem ige alinacak kisilerin gelecek performanslarini belirlemek ve
yapilacak gorevlendirmelere 1s1ik tutmak amacli olarak se¢me yerlestirme ve
gorevlendirme konularinda da orgiite yardime1 olabilmektedir. Son olarak, 360
derece performans degerlendirme sistemi Orgiitsel degisim amaghi olarak
yoneticilerin liderlik davraniglarini orgiit stratejileri ile uyumlu hale getirmeye

yonelik olarak kullanilabilmektedir (Mamatoglu, 2008: 139-140).

Orgiitlerin, 360 derece performans degerlendirme sistemini kullanmasinda
baska amaglarda olabilmektedir. Bunlardan bazilar1 asagida aciklanmistir (Bayram,

2005: 54-55):

o Orgiitler genellikle, calisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli
ve objektif verilerle girdi saglamak i¢in 360 derece performans degerlendirme
sistemini tercih etmektedir.

e 360 derece performans degerlendirme, takim i¢i iletisimi arttirma ve takim
caligmasin1 giiglendirme gayesiyle de kullanilmaktadir. Takim iiyelerinin
birbirine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu beklentileri ne
Olciide karsiladiklar1 konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve
bu yolla takim i¢i iletisimi gelistirmektedir.

e Sistem yoOnetimin etkinligini 6lgme konusunda kullanilmaktadir. Yonetim
kadrosundaki kisilerin astlari, is arkadaslar1 ve miisterilerinden geribildirim
alarak yonetsel olarak ne derece etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine
ve gelisim ihtiyact olan yonleri ile ilgili farkindalik yaratilmasina avantaj
saglamaktadir.

e Orgiitler 360 derece performans degerlendirme sonuglarini, kariyer yonetimi
kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri  olarak

kullanabilmektedir.
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e Orgiitler zaman zaman sistemi, Orgiitsel degisim ihtiyacin1 belirleme,
degisimi hizlandirma ve degisim planlarma veri saglamada da
kullanabilmektedir. Ornegin; 360 derece performans degerlendirme sistemini
benimseyen Orglitler daha verimli ¢alisan performansi elde edebilmek igin
bilgi edinmeyi ve davranig degisikligi i¢in motivasyon saglamayi isterler.
Bunlarin yaninda orgiitler, kiiltiirel degisimi desteklemek, takim davraniginmi
pekistirmek veya toplam kalite yonetimi gibi stratejik girisimleri uygulamak

gibi amaglarla da bu sistemi kullanmaktadirlar (Edwards ve Ewen: 1996:7).

Lepsinger ve Lucia (1997) tarafindan yapilan bir arastirmada, 360 derece
performans degerlendirme sistemini orgiitlerin; %58’1 yonetim ve orgiit gelisimi i¢in,
%25’1 performans degerlendirme i¢in, %20’si stratejik uygulamalar1 desteklemek ve
kiiltiir degisimi i¢in, %19’u takim gelisimi i¢in kullanmaktadir. Ote yandan, London
vd. (1990) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, orgiitlerin % 65'1 360 derece
performans degerlendirme sistemini gelisimsel amaglarla kullanilmasi gerektigini
diistiniirken, % 28'i ise hem performans gelistirme ve hem de performans
degerlendirme ve fcretlendirme kararlarinin alinmasi amacina yonelik olarak

kullanilabilecegi goriisiindedirler (Garavan vd., 1997).

Literatiir taramasi sonucu yazinda 360 derece performans degerlendirme
sistemi  performansa dayali {icretlendirme i¢in kullanilmamasi gerektigi
vurgulanmakta, bunun yerine Orgiit stratejisini ve amacini agik¢a destekleyen
bireysel ve orgiitsel gelisim i¢in kullanilmasi Onerilmektedirler. Nitekim sistemi;
degerlendirme, performansa dayali licretlendirme gibi yerlerde basariyla uygulayan
sirketler (TRW, Motorola, AlliedSignal, Meridian Oil, DuPont gibi) zaten
geribildirimin alisilmis oldugu, daha agik kiiltiire sahip olan 6rgiitlerdir (Fleenor vd.,

1998).

2.2.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Siireci

Kisilere, bircok kaynaktan davranislar1 ve isi ile ilgili zayif ve giiclii yonlerini
ortaya c¢ikartarak kendisini gelistirme imkani1 veren 360 derece performans
degerlendirme sisteminin, ¢alisanlar ve isletmeler acisindan birgok etkileri

bulunmaktadir. Sistem bircok asamay1 iceren karmasik bir siiregtir. Bu nedenle
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360derece performans degerlendirme sistemini uygulamaya karar veren yoneticiler
siirece baglamadan once bazi sorulari cevaplamasi gerekmektedir. Bu sorular su

sekildedir (Weiss ve Kolberg, 2003:113):

e 360 derece performans degerlendirme sisteminden kimler faydalanacak?
e Hangi durumlarda sistem tehlike arz etmektedir?

e Verileri toparlama sekli nasil olacak?

e Kullanilmasi gereken aracglar hangileri?

e Bir yonetici olarak nasil bir yol izlemeli ve nasil bir rehberlik beklemeliyim?

Siirecin tasarimi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi igin Olger (2004: 221)
ilgili yazinla literatiir taramasi sonucu (Dawson ve Darley, 2001; Hurley, 1998;
Antonioni, 1996; Lepsinger ve Lucia, 1997) on adimdan olusan bir model
gelistirmistir. Modelde tipik bir 360 derece performans degerlendirme siirecinin

yapilandirilmasini i¢ceren adimlar 6zetlenmistir:

1.Adim 360 Derece Performans Degerlendirmenin Amacini Tanimlama:
e Performans dl¢limiiniin objektifligini iyilestirmek
e Orgiitsel gelisim, bireysel gelisim ve ekip gelisimi
e Performans degerlendirme
e Performansa dayali 6deme, aday se¢me gibi yonetsel kararlar
2. Adim Ust Yonetimin Destegini Alma:
e Kaynak saglama ve degisime hazir olma
3. Adim Giiven Olusturma ve Iletisim:
e Bilgilendirme-Egitim
e Garanti verme
4. Adim Veri Toplama Aracinin Tasarimi:
Ne Olgiilecek?- Nasil? (Gozlem, goriisme, anket)
Sorularin igerigi
Performans kriterlerinin belirlenmesi
Yetenek alanlar1 belirleme
Yeteneklerin stratejilerle iliskilendirilmesi
5. Adim Degerlendirici ve Degerlenenlerin Belirlenmesi:
e Degerlendirme kaynaklarini belirleme — Her kaynaktan kag kisi?
e Degerlendirici ve degerlenenlerin egitimi
6. Adim Pilot Uygulama:
e Geribildirim aracinin testi- Zaman/Kaynak testi
o Belirsizliklerin giderilmesi
7. Adim Geribildirim Toplama, Diizenleme ve Ozetleme:
o Kiminle?
e Nasil? (Bilgisayar, kagit),
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e Zaman tablosu
e QGeribildirim raporu (Giiglii zayif yonler, oranlar vb.)
8.Adim Geribildirim Sonuc¢larimin Degerlenenle Paylasiimasi
e Nasil? (Bireysel, yiiz ylize, grup)
e Kiminle? (Ig uzman, dis danisman vb.)
9.Adim Bireysel Gelisim Planlar:
e Davranissal degisimi icin bireysel tesvik ve destek saglama
10. Adim Go6zden Gecirme
e Degerlenen bireyin 360°PDS’yi benimsemesi ve amag belirleme
e Bireysel diizeyde davranis degisimi
e Ekiplerde ve/veya orgiitsel iliskilerde ve performansta iyilesmeler

Yukarida ozetlendigi sekilde Olger’in (2004) gelistirdigi bu modelde
uygulama adimlart birbirini sekillendiren bir bigimde ger¢eklesmektedir. Bu nedenle
sOyle sOylenebilir, siireci olusturan adimlar belirtilen siralamada uygulanirsa,

sisteminin etkinligi artmaktadir.

Edwards ve Ewen’ a gore etkili bir 360 derece performans degerlendirme

stirecinde bulunmas1 gereken onemli hususlar sunlardir (Edwards ve Ewen, 1996:

20):

e Sistemin, c¢alisanlar ve yoneticiler gibi kullananlar tarafindan ortaklasa
olusturulmasinin saglanmast,

e Sistemin Orgiitsel amaclarla uyumlu olarak bigimlendirilmesi,

e Veri kaynaklarmin, kesin olarak gizliliinin ve giivenliginin garanti edilmesi,

e En az dort kisiden olusacak sekilde, yoneticilere ve calisanlara anlamli ve
yararl geribildirim saglayabilecek, degerleme takiminin seg¢ilmesi,

e Qeribildirim alinacak ve verilecek bireylerin egitilmesi,

e Katilimcilarin adil bir c¢ercevede iletisim kurabilmesi i¢in teknolojik
giivencenin olmasi ve anlasilabilir bir siirecin kullanilmasi,

e Katilimcilar tarafindan etkili, objektif, dogru ve gecerli bir degerlendirme

yapilmasinin saglanmasidir.

Calisanlarin katilimmi  arttirmasi,  yOneticilerin  astlar  tarafindan
degerlendirmesini  saglamas1  gibi  geleneksel performans degerlendirme
yontemlerinden farklilik gdsteren 360 derece performans degerlendirme sistemi bir

orgiitte basta kurum kiiltiirinde olmak {izere bircok alanda degisime neden
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olabilmektedir. Bu sebepten 360 derece performans degerleme siirecini uygulamak
isteyen Orgiitler, bu siirecin Orgiit yapisina, calisanlarina ve isletmenin g¢evresinin

uygun olup olmadigini incelemelidirler (Yilmaz, 2010: 226-227).

Bundan sonraki boliimde tipik bir¢oklu performans degerlendirme siirecini

Ozetleyen adimlar agiklanmaktadir.

2.2.5.1. Hazirlik Asamasi

Kegecioglu ve Capraz’a (2003: 44) gore 360 derece performans
degerlendirme sistemini kullanmaya karar veren orgiitler i¢in s6z konusu sistem
orgiitlerde birgok degisikliklere yol agabileceginden bu siirece hazirlik agamasi

uygulama asamasindan daha 6nemlidir.

Bu nedenle orgiitler, sistemi kullanmaya baglamadan oOnce hazirlik
derecelerini 6lgmeleri gerekmektedir. Bu noktada bazi araglardan yararlanilmaktadir.
Sekil 3’te verilen Ornek degerlendirme Olgegi yardimiyla hazirlik derecesi
belirlenebilir. Yontemde bireylere birtakim sorular yoneltilir ve var olan
degerlendirme sistemine duyulan memnuniyet derecesi baz alnip, orgiitiin 360
derece performans degerlendirme sistemine hazir olup olmadigi tespit edilmeye

calisilir (Edwards ve Ewen, 1996: 72-73).
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Sekil 3: 360° PDS’ye Orgiitiin Hazir Oldugunu Belirlemede Kullanilan Form
Ornegi

Yorum Eesinlikle ) Kesinlikle
(ok Kaflmryorum Katilmryorum Katilryorum Katliyonmm
N 1 [ 2 3 [ 4 | 5 6 | 7 | 8 ¢ [ 1o

Oleekten vararlanarak agagidaki her bir ifadeve ne kadar katildifme= 1-10 aras: sayilar vererek belirtiniz.

1. Ust yonetim miimkiin olan en diigiik seviveds alinan kararlara destek
wvermektedir. —
2. Iglerin bagans bireysel ve takim performansmm bir araya gelmesinden
kaynaklanmaktadir, —

3. Orgiitiin politikas1, performansa dayal yénetimi desteklemektedir.

4. Yénetim; vizyon, degerler ve 15 davramslannin aym dogrultuda olmasim
istemektedir. —

3. Yoneticiler genbildirim alma konusunda model olmak istemekteditler.

6. Islerin nasil tamamlandig ve nelerin tamamlandig Snemlidir.

7. Binmler veya takimlar paylazilan hedefler ortaya kovarlar.

8. Cahgan gelisimine y&nelik geribildirim tegvik edilmektedir.

0. Cahganlar meveut performans geribildinminden memmun degillerdir.

10. Miigtenn genbildinmlen wve TKY &leiitlenn bemimsenmektedir.

11. Baz yéneticiler zaten cahsanlardan genbildirim talep etmektedir.

12 Yéneticiler orgiit stratejisi ile ilgili kararlan vermeden dnce diger kigilerle
de konusurlar. S

(Kaynak: Edwards ve Ewen, 1996: 73)

Puanlama sonuglarma gore, 100'{in tizerinde sonu¢ ¢ikan oOrgiitlerde 360
derece performans degerlendirme sistemini kullanmasi kabul edilebilirken, 80'in
tizerindeki sonuglarda sistem uygulama Oncesi bazi desteklere ihtiya¢ duyulmakta,
80'in altinda ise sistem i¢in Onemli derecede iletisim ve destege ihtiyag

duyulmaktadir.

Bu arastirmalarin sonuglar1 olumlu ¢iktig1 takdirde 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulanma asamasma gecilmeden Once siirecin
olusturulmasi, tasarlanmasi ve kullanilmasinda iligkin {ist yonetimin liderliginde,
insan kaynaklar1 boliimii ¢alisanlarinca veya c¢alisanlardan bir ekip olusturulmasi
gerekmektedir. Koebelin’den (1999: 2-8) aktaran Olger’e (2004: 219-220) gére

sistemin tasarimindan ve uygulanmasindan sorumlu olacak ekip; performans
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degerlendirmeyi, Orgiitiin kurumsal stratejisi ile iliskilendirip bazi unsurlar1 g6z

Ontine alan bir plan yapmalidir.

Bu unsurlar soyle 0Ozetlenebilir;360 derece performans degerlendirme
sisteminin, bir Orgiit stratejisinin  uygulanmasin1i  veya Orgiit amacinin
gerceklestirilmesini  desteklemek icin gerekli midir ve bu asamada insan
kaynaklarmin ve tepe yonetiminin rolii nedir? Calisan gelisim plani olusturulurken
geribildirim sonuglarindan nasil faydalanilacaktir? Bu gelisim planlar1, Orgiit
stratejilerinin basariyla gerceklestirilmesi veya amaglarin tanimlanmasi i¢in arzu
edilen davranislart diizenlemede nasil kullanilabilecektir? Siirecin yiiksek diizeyde
olusmasini saglamak icin yeterli kaynak var midir? Orgiitiin faaliyetlerini ve ¢alisan
gelisimi gibi aktiviteleri saglamak i¢in gerekli biitge yapildi m1? Siiregte miisterinin
ilgisi ve temsil edilme seviyesi ne olacaktir? Orgiit stratejisini ve amaglarini
yonlendiren siirecler, miisterilerin orglite yonelik algilamalarina nasil tesir edecektir?
Siiregte tayin edilmis bireysel gelisim ihtiyaglar1 nasil giderilecektir? Insan
kaynaklar1 yonetimi boliimii ¢alisan ihtiyaglarina yonelik bir araya getirilmis verileri

orgiit capinda bir gelisim plan1 olusturmak icin kullanacak midir? (Olger, 2004: 219).

2.2.5.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Temel Amag Ve

Hedeflerinin Belirlenmesi

360 derece performans degerlendirme sistemini uygulamak isteyen orgiitler,
bu sisteme neden ihtiya¢ duyuldugunu ve hangi amagclarla kullanilacagini tam olarak
belirlemelidir. Bunun yaninda siirecin amaclarmin anlatildig1 ve agik ifadelerin yer
aldig1 bir bilgilendirmeye giderek bu bilgilendirmenin calisanlar ve katilimcilar

tarafindan anlasilmasini saglamalidir (Pabuggu, 2009: 101).

Calisanlarin gelistirilmesi gereken alanlar hakkinda farkindaligini arttirmak
ve olumlu yonde degisimlerine yardimci olmak 360 derece performans
degerlendirme sistemin en 6nemli amacidir. Sistemin kullanilmasindaki bir diger
amagc ise degerlendirme sonuglarinin ¢alisana iliskin kararlar almada kullanilmasidir

(Antonioni, 1996: 26).
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Bazi yazinlarda  Orgiitlerin360  derece  performans  degerlendirme
uygulamalarimi ilk 2-3 yil sadece gelisim amacglh olarak, 2-3 yildan sonra hem
gelisim hem de 6dillendirme amacli olarak kullanilmasi onerilmektedir. Sistemin
sadece ¢alisanlarin performansini gelistirmeye yonelik olarak kullanilmasi halinde,
bu tiir degerlemenin yiiksek degerlere yonelmeyi Onledigi ileri siiriilmektedir.
Yalnizdegerleme sonuglariningalisanin ddiillerinin  belirlenmesinde ya da terfi
kararlarinda kullanilmamasi sonucunda sistemin kullanicilar tarafindan yeterince

onemsenmeyecegi diisiiniilmektedir (Uyargilvd, 2008: 45).

2.2.5.3. Ust Yonetim Ve Astlarin Desteginin Saglanmast

360 derece performans degerlendirme sistemi kurulurken bu uygulamayi
destekleyen en iist kademeden en az bir yonetici bulunmalidir (Arslan, 2012: 37).
Ciinkii deneyimler gostermistir ki yonetimin sahiplenmedigi hicbir ¢alisma basariya
ulasamamaktadir. Ayni1 zamanda bilgi eksikligi nedeniyle, sistem katilimcilar
tarafindan tedirginlik yaratacak bir yontem olarak goriilebilir. Bu nedenle ¢alisanlara
sistem hakkinda; bunun ne oldugu, siirecin nasil isleyecegi, muhtemel faydalarin ne

oldugu ve verilerin nasil ele alinacagi anlatilmalidir.

360 derece performans degerlendirme siirecinin hedeflenen katilimcilara
tanitilmasi, bilgilendirme yapilmasi ve agiklanmasi i¢in katilimeilarla birebir ya da
gruplar halinde oryantasyon oturumlar1 gerceklesebilir. Toplantt seklindeki
bilgilendirme yontemi 6zellikle hedeflenen katilimci sayisinin biiyiik oldugu orgiitler
icin olduk¢a zaman alict oldugundan bu sebeple bilgilendirme mektuplar1 da
kullanilabilmektedir. Bu mektuplarin kullanilmasi 6zellikle orgiitiin 6nceden benzer
bir degerlendirme sistemi tecriibesi varsa veya geribildirim vermek ve almak
konusunda bahsedilmesi gereken az sayida konu varsa daha uygundur (Lepsinger ve
Lucia, 2003: 126).

2.2.5.4. Degerlenen ve Degerlendirenlerin Egitimi

360 derece performans sistemin benimsenmesinde ve basarili sekilde
uygulanmasinda egitim ¢ok dnemli faktordiir. Genel olarak 360 derece performans
degerlendirme siirecinin uygulamasina baslarken degerlendirme yapacak kisiler i¢in

ve uygulama yapilip degerlendirmeler paylagilmadan 6nce de degerlendirilenler i¢in
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birbirini tamamlayici iki egitim yapilabilmektedir. Degerleme yapacak bireylere veri
toplama siirecinin bagladiginda yapilan egitim, degerlendirmeleri nasil gecerli ve
giivenilir yapacaklar1 konusunda olmalidir. Bu egitimle degerlendirici, olasi
performans degerlendirme hatalarina (hale, ortalama egilim, ¢ok hosgdriilii veya ¢ok
sert degerleme yapma gibi) karsi uyarilabilir ve degerleme formlarinin nasil
doldurulacagi konusunda bilgilendirilir. Ikinci egitimlerle ise amaglanan,
degerlendirilen bireye; geri bildirim raporlarim1 aldiginda beklenmedik olumsuz
geribildirimin yol acacagi duygularla nasil basa ¢ikabileceginin ve gelen veriyi
kisisel yarara doniistiirerek etkin kisisel gelisim planlarinin yapilabilmesini
saglayacak sekilde nerede nasil kullanacaginin anlatilmasidir. (Mamatoglu, 2008:
150).0te yandan egitimlerle degerlendirilen kisilere, 360 derece performans
degerlendirme sisteminin kendisine ve kurumun gelisimine katki saglayacagini

algilamalar1 bityiik 6nem tasimaktadir (Olger, 2004: 222).

2.2.5.5. Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Belirli alanlarda basarili olabilmek igin gerekli olan yetenekler performans
kriterleri olarak ifade edilmektedir. Aslinda performans degerlendirme, tayin edilen
yetkinlikleri ~ 0lgcmektedir. Bundan dolayi, degerlendirmeye esas olacak
kriterlerinse¢ciminde goz oniinde bulundurulmasi gereken noktalar vardir. Kriterler,
isin ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak se¢ilmeli; agik, anlasilir, tistler
tarafindan gozlemlenebilir ve objektif olmalidir. Ast tarafindan is ile ilgili ve
degerlendirme icin gerekli oldugu anlagilmali, konuya hakim uzmanlar tarafindan
hazirlanmali ve son olarak kriter seciminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda

calisan davranislar1 da gézoniine alinmalidir (Savas, 2005: 20).

360 derece performans degerlendirme sisteminde temel olarak
degerlendirilecek kriterler hakkinda birgok yazar farkli goriis sunsada genel olarak
sistemde 8 temel yetkinlik bulunmaktadir(Lassiter, 1997:5). Bu yetkinlikler; iletisim,
liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iliskiler, gérev yonetimi, liretim ve is
sonuclari, bagkalarinin yetistirilmesi ve personelin gelistirilmesidir (Kegecioglu ve
Capraz, 2003). S6z konusu bu kriterlersu sekilde ozetlenebilir (Vinson, 1996;
Bayram 2006: 57; Yilmaz, 2010: 217-222):
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Tletisim

Giliniimiizde calisanlarin; cevresindekilerle iyi diyaloglar icinde olmas,
etrafindaki kisileri dinleyebilmesi, onlara empatik yaklasabilmesi gibi iletisim
becerilerine sahip olmalar1 en az konusunda yeterli bilgi sahibi olmas1 kadar 6nemli
hale gelmistir. Bu diisiince 1s18inda asagidaki konular performans agisindan

incelenmektedir:

e Bagkalarini dinlemek,
o Etkili bir yazili ve s6zlii iletisim becerisine sahip olmak,

e Siirecler hakkinda bilgi sahibi olmak.
Liderlik

Orgiit liderlerinden, orgiitte ki var olan sorunlar biiyiimeden harekete
gecmesi, calisanlarin sistemin iyilestirilmesi ve miikemmellestirilmesinde rol almak
istemesine onay vermesi gibi ongoriilii olmasi, sorumluluklarini dagitmay:1 bilmesi,
vizyon sahibi olmasi onlardan beklenen davranis ve yetencklerdir. Bu asamada

calisanlarin liderlik yetenekleri asagida belirtilen kriterle sorgulanmaktadir:

e Yetki ve sorumluluklart dagitmak,
e Giiven yaratmak ve diirlist olmak,

e Onder olmak.
Degisimlere Uyabilirlik

Giiniimiizde 6ne ¢ikan kavramlardan biride degisimdir. Orgiitler degisime
ayak uydurabildikleri kadar hayatta kalabilmektedir. Bu sebeple orgiit icinde
herkesin degisime agik olmas1 ve kendisini yenilemeye hazir olmasi gerekmektedir.
Bu noktada calisanlarin degisime ayak uydurabilme ozellikleri asagida belirtilen

kriterler dogrultusunda farkli bakis agilariyla sorgulanmak istenmektedir:

e (evreye ve sartlara uyabilmek,
e Degisim dinamiklerini dnceden fark edebilmek,

e Yaratici diisiinmek ve uygulamak.
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Insanlarla iliskiler

Orgiitlerde calisanlarin birbirleri ile olan iliskileri drgiitsel performansi pozitif
ya da negatif yonde direkt olarak etkilemektedir. Giiniimiizde takim basarilari
bireysel basarilarin Oniine ge¢mis sinerji kavrami onem kazanmustir. Performans
degerlendirmede ¢alisanlarin insanlarla olan iligkilerine yonelik asagidaki Olgiitlerle

bilgiler alinmaktadir:

e Personel iliskilerini gelistirmek,

e Takim basarilarini yonlendirmek ve 6zendirmek.
Gorev Yonetimi

Bu siiregte etkili yonetimden tam olarak ne algilandig1 arastirilarak,
algilanmas1 gereken boyut ile arasindaki fark ortaya c¢ikarilmaktadir. Boylece sisteme
verilecek geri beslemeler araciligi ile etkinlik seviyesinin yiikseltilmesi ve
kaynaklarin etkin kullaniminin arttirilmast amaglanmaktadir. Gorev yonetimi

asagidaki kriterler irdelenerek arastirilmaktadir:

e (Gorevin yonetimi,
e FEtkili calismak, teknolojiyi sisteme katmak,

e s konusunda gayretli ve yetenekli olmaktir.

Uretim ve Is Sonuclan

Giliniimiiz Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri icin etkili ve karli olarak mal ve
hizmet iretmeleri gerekmektedir. Bu asamada orgiitiin yaptig1 {iretimin ¢aligan
bazindaki katkis1t sorgulanmaktadir. Bu siiregte asagidaki temel kriterler

sorgulanmaktadir:

e Uretimi nasil planlayacagini ve ne zaman uygulayacagini bilmek,

e Basarili sonuglar almak ve 1srarct olmak.
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Baskalarinin Yetistirilmesi

Farkli kademelerdeki calisanin sahip oldugu bilgileri baskalarina transfer
etmede gosterecegi istegi tesvik etmek, digerlerine motive edici bir katki
saglayacaktir. Bu bilgi aktariminin somut gostergeleri aranarak performansa katkisi

arastirilabilinir:

e Sabirl, yardimsever ve etkili bir 6nder olunmasi,
e Bireysel yeteneklerin kesfedilip yetistirilmesi,
e Basarili  bir motivasyon  politikas1  izlenmesi, ekstra  eforun

odillendirilmesidir.
Personelin Gelistirilmesi

Sorumlu olunan astin gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusunda calisanlarin
sorumluluk hissetmesi ve orgilitsel kaynaklarini bu konuda yonlendirmesi bu kriter
cergevesinde  arastirilmaktadir.  Bu  siliregte  asagidaki  temel  kriterler

sorgulanmaktadir:

e Uygulamalarda sorumlu ve kararli bir 6rnek gosterilmesi,
e lyilestirme icin aray1s icinde olunmasi,

e Olumlu diisiince sistemine sahip olunmasidir.

Genel olarak bakildiginda yukaridaki temel kriterler 1s1ginda, bolgesel ve
orgiitsel farkliliklar da dikkate alinarak 360 derece performans degerlendirme

6l¢eklerinin hazirlandig1 sdylenebilir.

2.2.5.6. Degerlendirenlerin Secimi

Tipik bir 360 derece performans degerlendirme sisteminde, c¢alisanin
performansinin degerlendirilmesinde yoneticisi, astlari, kendisi, ayni seviyedeki is
arkadaslari, i¢c ve dis miisterileri bulunmaktadir. Yine de bu siirecte geribildirimin

alindig1 veri kaynaklarinin kimler olabilecegi konusunda birgok goriis vardir.

Bir yaklasima gore, 360 derece performans degerlendirme silirecinde veri

kaynaklar1 arasinda yoneticiler, emsaller, astlar ve kisinin kendisi bulunmalidir.
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Fakat bu yaklasimda miisterilere yer verilmemistir. Oysa miisterilerin siirecte
bulunmasinin 6zellikle dogrudan insana hizmet veren isletmelerde ¢ok biiyiik
katkilar1 vardir. Miisteriler, degerlenen bireyin gorevini yerine getirirken, onu en iyi
sekilde gozlemleyen 6gelerden biridir ve c¢alisan hakkinda ¢ok onemli bir bilgi
kaynagi olup aynt zamanda Orgiitiin rekabet¢i ortaminda avantajlarini
arttirabilmektedir (Garavan vd. 1997: 135).Daha kapsamli bir 360 derece performans
degerlendirme yaklasiminda ise veri kaynaklar1 arasinda, kisinin kendisi, astlari,
istleri, aymi seviyedeki 1is arkadaslari, miisterileri ayrica ailesinden ve
arkadaglarindan gelen bilgileri, daha Onceki ¢alisma geg¢misi ile ¢ocuklugundaki
deneyimleri de bulunmaktadir (Baydar, 2007: 68).

360 derece performans degerlendirme sistemi ayni zamanda elde edilen
sonuclar1 degerlendirilen bireye bildirmeyi ve bu dogrultuda gelisim plam
olusturmay1 icerdiginden degerlendirilen bireyler tarafindan geri bildirimin kabul
edilebilmesi, degerlendirmeyi yapacak kisinin dogru degerlendirme yaptigina
giivenmesi ve is ile ilgili davraniglarin1 gézlemleme firsatinin yakinligina inanmasina

baglidir (Lepsinger ve Lucia, 1997: 128).

Birgok orgilit degerlendirilecek kisilerin kendi degerlendiricilerini segmelerine
imkan tanimaktadir. Bu da sadece olumlu degerlendirmeler saglamaya yatkin
degerlendiricilerin  se¢ilmesine  neden  olabilmekte ve  degerlendirilenin
motivasyonuna herhangi bir katkida bulunmamaktadir (Mamatoglu,2008: 151). Ayni
zamanda Lepsinger ve Lucia (1997: 131) gore degerlendiriciler, bir kisinin
davranislarina iligkin gézlemlerine dayali olarak geribildirim saglayacaklarindan, her
bir degerlendiricilerin degerlendirilen kisiyle en azindan dort ya da bes ay birlikte
calismis olmalar1 gerekmektedir. Tiim bunlarin yaninda dogru verilerin elde
edilmesinde degerlendirici se¢imi kadar ne kadar sayida geribildirim kaynaginin
yeterli olacagi 6nemli bir konudur. Bir¢ok Orgiitte, verilerin anonimligini korumasi
acisindan herhangi bir degerlendirici grup i¢in en az ii¢, zaman agisindan ve
degerleyen sayist artik¢a bilgilerin tekrarlanacag: diistiniildiigiinden en ¢ok on ideal

degerlendirici sayilaridir (Arslan, 2012: 42-43).

Bu hususlar gercevesinde, tipik bir 360 derece performans degerlendirme

siirecine dahil edilebilecek veri kaynaklar1 agagida agiklanmastir.
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Birinci Derece Geribildirim ((")zdegerlendirme)

360 derece performans degerlendirme siirecinde veri kaynaklarimin ilki,
bireyin kendisidir. London ve Smither (1995)’den aktaran Siimer ve Bilgi¢’e (2006:
27) gore bu siirecte 6z degerlendirmelerinin yer almasindaki amag, diger kaynaklarin
kisi icin yaptiklart degerlendirmeler ile bireyin performansina yonelik algilar
arasindaki farka dikkat c¢ekerek, degisim ve gelisim i¢in bir farkindalik ve
motivasyonyaratmaktir. Kisinin performansimin degerlemesinde kendisinin de yer
almasiyla ayni zamanda savunmaci mekanizmaya ge¢mesi engellenmektedir.
Boylece bireyin kendisini degerlendirmesi onun hem kisisel gelisme amacina biiyiik
katkida bulunmakta hem de bireyin kendini degerlendirebilecek diizeyde sorumluluk

tasidig1 hissi ile motivasyonunu artirmaktadir (Camgoz ve Alperten, 2006:197).

Bunun yaninda bazi ¢alismalarda bireylerin 6z degerlendirmelerinde pek de
dogru davranmadiklari ortaya konulmustur. Bazi kiiltiirlerde bireylerin daha
comertce bir puanla degerlendirme egiliminde olduklari ve bu degerlendirmelerin,
amir degerlendirmeleriyle paralellik gostermedigine rastlanmaktayken (Thornton
1980:263; Stimer ve Bilgi¢, 2006: 27), Uzakdogu Kkiiltiiriiniin hakim oldugu
Tayvan’da yapilan bir ¢caligmada ise bireylerin kendilerine verdikleri degerlendirme
puaninin amirlerinin onlar1 degerlendirdikleri puandan diisiik ¢ikti§ina rastlanmistir
(Farh vd.,1991: 141; Murphy ve Cleveland, 1995:139; Aktaran Camgoz ve Alperten,
2006: 197).

90 Derece Geribildirim (Yoneticilerce Degerlendirme)

Calisganin  bagli bulundugu yoneticisi hem 360 derece performans
degerlendirme sisteminde hem de klasik performans degerlendirme sistemlerinde
ortak ve Onemli bir role sahip veri kaynagidir. Fakat 360 derece performans
degerlendirme siirecinde yoneticiler, yargilayict 6zelliklerinden ziyade bir personeli
motive ederek, becerilerini gelistirmesine yardim eder, ddiillendirme ve geri bildirim

saglarlar (Noe, 1999: 276).

Orgiitlerde yapisal ve Kkiiltiirel degisimler yoneticiler tarafindan verilen

geribildirimin etkinligini azaltsa da yoneticilerin; ¢alisanin is performansini, igin
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gerekleri ile calisanin yetenekleri arasindaki uyumu izlemede tecriibeleri ve is
bilgileri sayesinde en iyi ve gergekci bigimde degerlendirme yapacak konumda
oldugunu soylemek mimkiindiir. Ayrica gerek matris ve proje tipi organizasyon
yapilarina gegis nedeniyle gerekse tarafsizligi saglamak adina birden fazla yonetici

stirece dahil edilebilmektedir.

Tiim bunlarin yaninda konuyla ilgili Tiirkiye’de, kamu sektdriinde yapilan bir
arastirmada, Ust yoOneticilerin ilk amirlerden daha yiiksek degerlendirme yapma
egiliminde oldugu gézlemlenmis ve bu durum, ¢alisan hakkinda ilk amire kiyasla iist
yoneticilerin gérece daha az bilgi sahibi olmasi seklinde yorumlanmistir (Siimer ve

Bilgig, 2006: 37).
180 Derece Geribildirim (Is Arkadaslarinca Degerlendirme)

Is arkadaslar1 ya da emsaller, performansm, yoneticilerin her zamana
gozlemleme imkani bulamayacagi bazi davraniglart gézlemleme sansina sahiptir.
Nitekim Murphy ve Cleveland’dan (1995: 140-142) okuyarak aktaran Siimer ve
Bilgi¢’e (2006: 27) gore degerlendirilenle birebir ayni1 ortamda bulunan is
arkadaslari, kisinin isin teknik yoni ile ilgili olan gorev performansiyla birlikte,
kisileraras1 davranig ve goniilliiliik temelindeki davraniglar1 iceren ortamsal

performansina yonelik degerlendirme konusunda da etkin olabilmektedir.

Is arkadaslarinca degerlenmede karsilasabilecek sorunlar olarak, kisilerin
birbirleri ile arkadaslik dereceleri performans degerlemesinin gegerlik, giivenirlik ve
yanliligin1 etkileyecek bir takim etkilerinin olabilecegi sdylenebilir(Ergin, 2002:138).
Ayrica eger degerlendirme sonuglart terfi ya da parasal O0demeler amaciyla

kullanilacaksa rekabetten dolay1 performans degerlendirme yanli olabilmektedir.
270 Derece Geribildirim (Astlarca Degerlendirme)

Klasik performans degerleme yonteminin tam tersi sekilde yukari dogru
geribildirim saglayan astlarca degerlendirme, yoneticilerin temsil, iletisim ve liderlik
davraniglar1 gibi 6zelliklerini degerlendirmede dogru ve giivenilir bir veri kaynagi

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Astlarin yoneticisinin yaptigi is ile ilgili uzmanlik bilgisi az oldugundan daha
cok kisileraras1 davranig ve goniilliilik temelindeki davranislari igeren ortamsal
performansini1 gézlemleme firsatina sahip oldugu sdylenebilir (Murphy ve Cleveland,
1995: 136’den aktaran Siimer: 2000;75). Ayrica astlarin degerlendirmelerinin
anonimligine ¢ok dikkat edilmelidir. Ciinkii teker teker kimin ka¢ verdiginin
yoneticilere sOylenmesi sert tepkiye maruz kalmasindan dolay1 geribildirimin
objektifligini olumsuz etkileyebilir. Bu yiizden astlarin verdigi puanlarin ortalamalar

yoneticilere iletilmelidir (Arslan, 2012: 70).
360 Derece Geribildirim (Miisteriler ve Tedarikgilerle Degerlendirme)

360 derece performans degerlendirmesinde ¢alisanin etrafindaki ¢emberin bir
diger pargasi da i¢ ve dis miisterileri ve ayn1 zamanda tedarik¢ileridir. Miisteriler ve
tedarikgiler, sadece oOrgiitiin {irettigi mal ve hizmetin alicis1 veya isletmeye girdi
saglayici olarak degil, calisanlar hakkinda degerli geribildirimin alinabilecegi bir veri
kaynagi olarak da kabul edilmelidir (Yiinci, 2002: 65). Miisterilerden calisanlara
iligkin olarak kendisinden goriis bildirmesi istendiginde, dis miisteri s6z konusu
orgiite daha fazla baglanmakta ve orgiit ile dis miisteri arasinda daha uzun siireli
iliskiler gelisebilmektedir (Barutcugil, 2002:201). Ozellikle de hizmet sektdriinde
iiretimde dogrudan miisterilerle kars1 kasiya kalindig1 i¢cin miisterilerin diisiinceleri
hizmet isletmeleri icin ¢ok Onemlidir. Degerlendirmenin miisteriler tarafindan
yapilmas1 Orgiitiin pazarla uyum saglamasina yardimci olmakta ancak miisterilerin
Orgiitli tam olarak tanimamas1 durumunda ise yapilacak degerlemeden hatali sonuglar

cikabilmektedir (Uyargil, 1994: 35).

2.25.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinde Geribildirim

Verilmesi

360 derece performans degerlendirme sisteminin temel prensiplerinden biri
de geri bildirim boyutudur. Geri bildirim bireyin, gelisim gereksinimlerini, giiglii ve
zayif yOnlerini ortaya cikarmakta ve bireye performansi hakkinda ayrintili bilgi
saglamaktadir. Bu nedenle 360 derece performans degerlendirme siirecinin en gerekli
ve en Onemli asamas1 olarak cogul perspektiften elde edilen performans bilgisinin

karsilastirmaya imkan verecek sekilde bireye rapor edilmesi oldugu soOylenebilir.
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Gilglii bir yonetim sisteminde de en kisa siirede toplanan verileri rapor haline
getirilerek ¢alisanlarla paylasmali ve onlara geribildirim sunulmalidir (Garavan vd.,
1997:139).Hazirlanan bu rapor sayesinde birey performansina genis bir perspektiften

bakma ve ihtiyaglarin1 daha agik sekilde algilama firsatt bulmaktadir.

Geribildirim raporlart profesyonelce hazirlanmali ve raporlarinin formati su

sekilde olmalidir (Velsor vd. 1997: 47-51):

e Sonuglarin 6zetinin yer aldigi bir rapor,

e Ortalama degerlerin bulundugu istatistiksel bir 6zet,

e Derecelendirilen davraniglara iliskin  ortamla sonuglarin  bulundugu
istatistiksel bir 6zet,

e Her kaynaktan gelen bildirimin bagimsiz olarak 6zetlendigi bir rapor
seklindedir.

Geribildirimde temel amag performans iyilestirmedir. Bu nedenle geribildirim
raporlarinda taraflar1 rencide etmeyecek, gelisimi tesvik edici, degerlendirilenlerin
giiclii ve gelistirilmesi gerekli alanlarim1 hizlica belirleyebildigi etkin ve kolay
anlagilabilir ifadeler yer almalidir. Hatta raporlarin dogru yorumlanmasi konusunda
bireylere danismanlik atamasi gibi faaliyetlerle yardimci olunabilmektedir. Ayrica
geribildirim hi¢bir zaman ders haline ¢evrilmemeli, yonetici; bireyi gelisimi yoniinde
tartismaya yonlendirmeli, geribildirim hakkinda soru sormaya ve duygularim
aciklamaya cesaretlendirmeli, geribildirimi kabul edilmesini ve igsellestirilmesini

saglamalidir (Lepsinger ve Lucia, 1997: 93).
2.2.5.7.1. Geribildirim Tiirleri
Bireyin performansi hakkinda, 360 derece performans degerlendirme sonucu
karsilagabilecegi dort tane geribildirim tiirii ortaya ¢ikmistir. Bunlar;
Tiir 1: Beklenen olumlu geribildirim - Bilinen giiglii yonler
Tiir 2: Beklenmeyen olumlu geribildirim - Gizli giiclii yonler
Tiir 3: Beklenen olumsuz geribildirim - Bilinen gelisim ihtiyaci

Tiir 4: Beklenmeyen olumsuz geribildirim - Siirpriz olan gelisim ihtiyact
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Sekil 4: Bireylerin Algilamasi A¢isindan Geribildirim Tiirleri

Hayir

D
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v

Beklenen Olumlu Geribildirim r Beklenmeyen Olumlu
a Geribildirim
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Bilinen Gelisim Thtiyaci g Siirpriz Geligim Thtiyaci

i

Beklenen Olumsuz : Beklenmeyen Olumsuz
i

Geribildirim Geribildirim

m

Evet
(Kaynak: Antonioni: 1996: 30)

Sekil 4’te goriildiigii iizere geribildirimlerin siiflandirilmas:  beklenti
diizeyine ve davranig performansina goéredir. Bu geribildirim tiirlerinden ilki
beklenen olumlu geribildirimde bireyin kendi degerleme notu ile diger veri
kaynaklarmin degerleme ortalamas: yiiksek ve birbiriyle paraleldir. Bdylece
degerleme grubu ve birey bireyin giiclii oldugu konusunda hem fikirdir. Birgok
kaynaktan gelen geribildirime inanan birey, baskalarindan aldig1 takdirle
performansinin iyilesmesine motive edilebilmektedir. ikinci geribildirim tiirii olan
beklenmeyen olumlu geribildirimde ¢alisanin 6zdegerlemesinin sonucu diger veri
kaynaklardan alinan geribildirimlerden diisiik ¢ikmaktadir. Bu geribildirim tiirii
bireyin gizli bir gilice sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Antonioni, 1996: 30).
Ucgiincii tiir ise beklenilen olumsuz geribildirimdir ve bu tiirde birey ile diger veri
kaynaklar1 davranisin olumsuz oldugu noktasinda uyum gosterir. Beklenilen olumsuz
geribildirimde bireyin gelisime ihtiyaci oldugu ve davranisin degistirilmesi gerektigi
goriilmektedir. Bu geribildirimden sonra ¢alisanin bireysel gelisim hedefi ve hareket
plan1 belirlenir. Dordiincii tiir geribildirim ise beklenmeyen olumsuz geribildirimdir.

Diger veri kaynaklarinin verdigi puanlarin ortalamasinin bireyin kendisi i¢in verdigi
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puanlamadan daha diisiik c¢iktigi bu geribildirimi birey genellikle reddeder ve
gereken davranis degisimine motive olamayabilir. Bu tiir geribildirim de davranig

degisikligi sarttir (Yiincii,2002: 78).

2.2.5.7.2. Geribildirim Yontemleri

Degerlendirme sonuglariin geri besleme olarak c¢alisana aktarilmasi icin 3
ana yontem kullanilmaktadir. Bunlar; birebir goriisme, grup sunumu ve Kkisisel
calismadir. Orgiite en uygun ydntemin segimi igin, geri besleme alacak kisilerin
sayist, Orglitiin bu sistem i¢in tahsis ettigi biitge, zaman unsuru gibi boyutlara dikkat

edilmelidir (Yiincii, 2002: 80-81).
Birebir Gériigsme

Birebir goriisme yonteminde, sonuclar; geri besleme alan calisan ile yonetici
arasinda yliz yiize veya geri besleme alan c¢alisanlara kendileriyle birebir ilgilenmesi
ve i¢in atanan danigsmanlar arasinda gorisiiliir. Geri besleme alan ¢alisan, gelisim
hedeflerini ve hareket planin1 yonetici veya danisman ile birlikte olusturmaktadir.
Cikan ayrintili sonuglari calisana birebir goriisme yontemi ile aktarmak daha
kolaydir ve bu yolla kisinin performansiyla ilgili bilgiler cok genellesmeden 6zel ve
gizli kalabilmektedir. Ancak birebir goriisme yoOnteminin ¢ok sayida calisana

uygulanmasi zaman agisindan uzun siirmesinden dolay1 giictiir (Yiincii, 2002: 78-79).
Grup Sunumu

Birebir goriisme yonteminin ¢ok sayida ¢alisana uygulandiginda zaman alici
olmasindan dolayr diger alternatif bir yontem olarak yoneticilerin calisanlara
degerlendirme sonuglarini grup toplantisi ile verdigi gurup sunum yontemi gikmuistir.
Geri besleme verilmesi birebir goriisme yontemine kiyasla daha kolay ve daha
ekonomik olan bu yontem sayesinde grup sunumu, esnasinda olumsuz geri besleme
birey i¢in bir siirpriz olmussa, grubun diger iiyeleri, bireyin bunun nedenlerini
anlamasina yardimci olabilmekte ve gelisim hedefleri i¢in  Onerilerde
bulunabilmektedirler (Yukl ve Lepsinger, 1995: 47-50). Ancak grup ortaminda
performans bilgilerinin agiklanmas1 olumsuz geribildirimler olabilecegi diisiincesi ile

calisanlarda kimi zaman tedirginlige yol agabilmektedir.
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Kisisel Calisma

Kisisel calismada, performans degerlendirme sonrasi ¢alisana sadece bir rapor
verilir. Gizlilik ve maliyet agisindan uygun olan bu yontem ile ¢alisandan kendi geri
beslemesini almasi, yorumlamasi, ihtiyaglar1t dogrultusunda gelisim planlarimi
olusturmasi beklenir. Ancak kisisel c¢alisma yoOntemi baz1 dezavantajlar
yaratmaktadir. Bu yontemde kimi zamancalisanlar, geri beslemeyi yanlis
yorumlayabilmekte ya da geri beslemeye yeterince Onem vermeyebilmektedir

(Yiincii, 2002: 79).

2.2.5.8. Gelisim Hedeflerinin Belirlenmesi ve Hareket Planlarinin

Olusturulmasi

Birgok kaynaktan ayrintili bilgi saglayan 360 derece performans
degerlendirme sistemi c¢alisanin giiclii ve zayif yonlerini ortaya koyar. Calisanin;
degerlendirme sonuclarina gore ortaya c¢ikan zayif yonlerini gidermeye yonelik
yoneticisiyle, 360 derece yaklagimiyla adlandiracak olursak koguyla, birlikte bir dizi
kararlar1 almas1 gelisim hedeflerini belirleme siireci olarak ifade edilir. Nitekim bir
davranisi degistirmek zordur. Bu nedenle yonetici ile bireyin, zayif yonlerin
belirlenmesi konusunda karsilikli olarak anlagmalar1 ve ortak kararlar almalari bu
stiregte ¢cok onemlidir. Gelisim hedefleri, bireyi, zayif yonlerini gelistirmek ve gliclii

yonlerini kullanmak i¢in cesaretlendirmektedir (Lepsinger ve Lucia, 1997: 177).

Gelisim hedeflerinin belirlenmesinden sonra bu hedeflere ulasmak igin
hareket plani olusturulur. Hareket plani, geri bildirim sonuglarina gore belirlenen
zayif yonleri gelistirmek amaciyla hazirlanan planlardir (Edwards ve Ewen, 1996:
123). Bu planlar ¢alisanin istenen performans diizeyine ulasabilmesi i¢in egitim ve
gelisim programlar gibi siiregleri kapsar. Asagidaki Tablo 2°de hareket plan 6rnegi

bulunmaktadir.
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Tablo 2: Bir Hedefe Gore Hazirlanmus Bireysel Hareket Plan1 Ornegi

BIREYSEL HAREKETLER PLANI

HEDEFLER:

Hedeflenen gii¢lenme nedir? Buna ulagmam
icin ne gerekmektedir?

STRATEJI/ KAYNAKLAR

Hedeflere nasil ulasim ve hangi kaynaklara
ihtiyacim olacak?

HEDEF GUNU

Hedefe ne zaman ulasacagim?

GOZLENEBILIR/ OLCULEBILIR
SONUCLAR

Hedefe ulastigimi nasil anlayacagim?

(Edwards ve Ewen, 1996: 123)

Tablodan goriilecegi iizere, bireysel hareket planinda yer alan gelisim
hedeflerinin bazi 6zellikleri tasimasi gerekmektedir. Bunlar (Pilgrim, 2005: 15;
Folkman, 2006: 2):

e Spesifik Olma: Hedefler belirli olmaldir. Ciinkii belirli ve giiclii hedefler
daha yiiksek basarinin temelini olusturmaktadir.

e Olgiilebilir Olma: Birey hareket planinda yer alan hedeflerin 6lgiilebilir
sonuglarina gore 6z-denetimini yapabilmelidir.

e (Cekici Olma: Birey tatmin olacagi yonde gelisim hedefleri belirlenmelidir.
Boylece gelisim ¢abalarinin siirekliligi saglanmaktadir.

e Gergekei Olma: Birey belirlenen hedefi gergeklestirebilecek yetenege sahip
olduguna inanmalidir.

e Zamanh Olma: Birey belirlenen hedefe ulasabilecegi zaman1 yaklasik olarak

tahmin edebilmeli ve bu zaman bireysel gelisim i¢in uygun olmalidir.

Bu siirecte ¢alisan ve yonetici (danisman/kog) bireysel gelisim formunu

birlikte doldurur. Bdylece bir yandan ge¢cmis donemin sorgulanmasi yapilirken bir
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yandan da gelecek donemin hedeflerini yeniden gdzden gecirmesi saglanarak,
yoneticinin ¢alisanlarinin bireysel gelisimlerine yardim etmesi ve bu konuda siirekli

iyilestirme yapilmasi amaglanir (Seyidoglu, 2006: 76).

2.2.5.9. Siirecin Etkinliginin Degerlendirilmesi

Orgiitler 360 derece performans degerlendirme sistemini tek sefer uygulamak
yerine diizenli bir sekilde uygularsa istedikleri sonuglara ulagmalar1 daha miimkiin
olabilmektedir. Siire¢ degerlendirilirken Orgiit lizerindeki finansal, kiiltiirel ve siire¢
etkileri dikkate alinmali ve siirecin etkinligi Orgiit bazinda degerlendirilmeli,
gerekiyorsa degisiklikler yapilmalidir. 360 derece performans degerlendirme siireci
dogru uygulanirsa orgiit i¢in artan iletisim, gelisime ydnelik artan c¢alisan inisiyatifi
ve artan calisan bagliligi gibi siirekli gelisimi saglayan faydali ve kalici etkileri

olabilecektir (Hurley, 1998: 208).

2.2.6. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari

Calisanlarin bireysel degerlendirilmesini saglamak ve gelisimlerini tesvik
etmek amaciyla tasarlanan 360 derece performans degerlendirme sistemi giiniimiizde
orgiitlerde; ekip gelistirme, performans degerlendirme siirecini genigletme, kariyer
gelistirme, liderlik gelisimi, egitim ihtiyaglarinin analizi, misteri ile ilgili
davraniglarin Slglilmesi gibi bir¢ok alanda 6nemli girdiler saglamakta ve birtakim

avantajlar sunmaktadir (Olger, 2004: 217).

Sagladigr geri bildirimler ile orgiit genelinde degisimi tesvik eden bu sistem
orgiitlerde insanlar1 daha ¢ok dikkate alan bir ¢alisma kiiltiiriiniin olusturulmasina
yardim eder. Bir¢cok kaynaktan saglanan degerlendirmeler sonuglarin giivenilirligini
ve objektifligini arttirict etkiye sahip oldugundan calisanlar sonuglardan daha az
endise duyar ve geribildirimlere daha agik olurlar. Geribildirimler sonucu ¢alisanlarla
beraber hareket planlarinin olusturulmasi da calisanlarin kendilerini gelistirmelerinde
sorumluluk almalarini tesvik ederek orgiitsel ve bireysel amaclara odaklanmalarini

saglar (Dawson ve Darley, 2001).

Geleneksel degerlendirmelerin aksine daha dengeli ve kapsamli performans

resmi saglayan 360°PDS calisanlarin gerek yoneticiler, gerekse i¢ ve dig miisteriler
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ile iletisimini daha bicimsel hale getirir. Artan iki yonlii iletisimler ise sorunlarin
daha hizli ¢oziilmesini saglar (Birben, 2001: 36). Nitekim astlar1 ile iletisimi
giiclenen yoneticiler ¢alisma gruplarini daha yakindan tanima olanagi yakalar,
gelisme olanaklarina ve birim ihtiyaglarina daha giivenilir ve daha hizli ulasir (Noe,
1999: 265). Bunun yaninda siirece misterilerin de dahil edilmesi miisteri
beklentilerini ortaya ¢ikarir, yeni fikirlerin iiretilmesine katki saglar. Ayrica bu
durum Orgiitlerin artan rekabet ortaminda piyasa egilimlerini 6nceden kesfetmesine

yardimei olur (Birben, 2001: 32).

Orgiitlere sagladig1 rekabet avantajlarinin yani sira 360 derece performans
degerlendirme sistemi yapilan arastirmalara gore ayni zamanda oOrgiitsel adaleti
(Arslan, 2012), calisanlarin; Orgiitsel bagliligini (Yilmaz, 2010; Simsek, 2012), is
basarisim (Kara, 2009; Yildirim, 2014) ve verimligini (Ozsoy, 2012) arttirmakta, is
tatminlerine katki saglamaktadir (Tagbasi, 2013). Yalniz bu genellemeleri her orgiit
yapist icin yapmak yanlis olacaktir. Nitekim Tasbasi (2013)’nin yapmis oldugu
calismanin aksine Orencik (2007) yapmus oldugu ¢alismada séz konusu sistemin is

basarisini etkilemedigine dair bir sonuca ulagsmstir.

Bu nedenle 360°PDS her orgiitte ayn1 avantajlar1 saglamamakta hatta bazi

sakincalara sebep olabilmektedir.

2.2.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlar:

360 derece performans degerlendirme sistemi faydalarinin yani sira sistemin
hatali uygulanmasi, her Orgiit ve kiiltliir tarzina uymamasigibi yetersiz kaldig

noktalar bulundurmakta ve bazi dezavantajlar barindirmaktadir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin aksine 360 derece
performans degerlendirme sisteminin birgok degerlendiriciyi siirece dahil etmesinden
dolay1r degerlendirme siirecinin karmasikliini ve maliyetini arttirabilmektedir.
Degerlendirici sayisinin artmast asiri kagit israfina, performans degerleme siireci
sonunda elde edilen bilgilerin iglenmesi de bilgisayara giris ylikiine ve zaman israfina
neden olabilmektedir. Etkin bir geri bildirim sistemi bilgisayar destekli bir altyap,
degerlendirme siirecine katilacaklarin egitimi, uzman personel gibi unsurlar

bulundurmas: gerekmektedir. Bu nedenlekiigiik 6l¢ekli finansal yapis1 giiclii olmayan
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orgiitlerde 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi sakincali

olabilmektedir (Ding, 2005: 111).

Orgiitlerde uygulanan performans degerlendirme sisteminin orgiit kiiltiiriiyle
uyumlu olmasi gerekmektedir. Astin iistli degerlendirmesini 6ngdren 360 derece
performans degerlendirme sistemi eger Orgiitler otokratik bir yOnetim
anlayiginasahipse yoneticiler astlarin kendilerini degerlendirmesini kabullenmekte
zorlanabilirler ve sisteme karsi tepkiler dogabilmektedir. Benzer tepkilere 6zellikle

aile sirketlerinde de rastlanabilmektedir ( Edwards ve Ewen, 1996: 156).

Tim bunlarin yaninda 360 derece performans degerlendirme sisteminin
Orgiitte {icret yonetimi gibi uygulamalarda kullanilmast orgiit i¢i bir takim
huzursuzluklara neden olabilmekte, siirecin objektifligini ve ¢alisanlarin gelismesini
engelleyebilmektedir. Ciinkii sistemin finansal amac¢h kullanildiginin farkina varan
calisanlar siireci ¢ikarlart dogrultusunda kullanabilmektedir. Nitekim Society Human
Resources Management (SHRM) tarafindan 360 derece performans sisteminin
yaygin olarak kullanildig: sirketlerde yapilan bir arastirmaya goére sistemin en dnemli
stirlii@t  calisanlarin  sonuglar iizerinde Onceden anlasmalari ve bdylece
degerlendirme sonucglarinin gergegi yansitmayacak sekilde yaniltici olabilmesidir

(Akpinar, 2005: 34).

Ayrica 360° PDS wuygulamada degerlendiricilerden kaynaklanabilecek
dezavantajlar barindirmaktadir Ornegin; emsaller degerleme siirecinde rekabetten
dolay1 yeterince objektif davranmayabilmektedir. Miisterilerin Orgiitii tam olarak
tanimamasi da degerlendirmede hatali sonuglara neden olabilecektir. Ayrica ¢cogu
calisan degerlendirme sonucunda tehdit edilme duygusuna kapilmakta 6zellikleastlar

yukar1 dogru degerlendirmelerde objektif olmayabilmektedir.

360 derece degerleme sistemine gegilirken alt yap1 hazirliklarinin
yapilmamasi, silirecin rasyonel yiiriitilememesi faydadan ¢ok orgiitleri icinden
cikilamaz karmagsik bir duruma getirebilmektedir. Bu nedenle orgiitler s6z konusu
sistemi kullanmaya baglamadan Once Orgiit yapist ve Kkiiltiiriinii goz Oniinde
bulundurmali, gerekli hazirliklar1 yapmali ve siirecte bulunmasi gereken o6zelliklere

dikkat etmelidir.
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2.2.8. Etkili Bir 360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinde Bulunmasi
Gereken Ozellikler

Bu boliim aym1 zamanda 360 derece performans degerlendirme siirecinin
temel hatlartyla kisa bir Ozetini ve dikkat edilmesi gereken temel hususlari

kapsamaktadir.

e 360 derece performans degerlendirme sisteminin Orgiite girisi, genellikle
insan kaynaklar1 departmanin tavsiyesiyle veya sistemle tanigsmig bir
yoneticinin dnciiliik etmesiyle olmaktadir. Orgiitiin yapisi, mali durumu veya
kiiltiiri gibi boyutlar1 sistemin Orgiitte uygulanmasini engelleyebilir. Bu
nedenlesistemin orgiitte uygulamaya konma asamasinda tiim bu boyutlara
dikkat edilmesi, yeni siirecten etkilenebilecek tiim kisilerin de fikri alinarak
stirecin tasarlanmas1 gerekmektedir.

e Sistem kullanilmaya baslanmadan once Orgiitte; gerekli hazirliklarin
yapilmasi, gonilli katilimin, gizlilik garantisinin ve gliven ortaminin
saglanmas1 gerekmektedir.

e Sistemin amaglart acik ve net sekilde belirlenmeli Orgiitiin amaglariyla,
kiiltiiriiyle ve diger stirecleri ile uyumlu olmas1 saglanmalidir.

e Ust yonetimin ve diger calisanlarin sistemin uygulanmasinda destegi
saglanmalidir. Sistem ve sistemin hangi amagclarla uygulandigi konusunda
calisanlarin bilgilendirilmesi gerekmektedir. Calisanlar sistemin cezalandirma
amactyla degil hem orgiit hem de ¢alisanlar gelistirme amaciyla yapildigina
ikna edilmelidir.

e Performans degerlendirme siirecine katilacak tiim c¢alisanlarin; siireg
hakkinda egitim almasi, raporlarin kimler tarafindan goriildiigli, nasil
degerlendirildigi konusunda bilgi sahibi olmasi, yapict geri bildirimler
yaratmay1 ve sonuglar1 yorumlamay1 6grenmesi gerekmektedir.

e Orgiitiin kiiltiiriine ve kilit degerlerine dayanan ve pozisyona &zgii temel
yetenek alanlar1 belirlenmeli ve bu yeteneklere uygun kritik performans
davraniglar1 tanimlanmalidir (Baydar, 2007: 92).

e Degerlendirme araclarinin tasariminda, calisanlarin katiliminin saglanmasi,

giivenilir, gecerliligi olan, pratik ve istatistiksel yontemler kullanilarak
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olusturulmus olmasi, sayisal degerlendirmelerin yaninda geri bildirimlerin
daha anlamli gelebilmesi i¢in yazili tanimlarin da yapilmasi gerekmektedir.
Siirecte yer alacak degerlendiricilerin sayisi; farkli kisilerin goriislerini
yansitan, sistemi karisik hale getirmeyen, fazla zaman almayan ve gizliligi
saglayan yonetilebilir bir biiylikliikte olmalidir. Degerlendirmenin, bir seferde
¢ok fazla sayida katilmciya  uygulanmasi  siirecte  karisiklik
yaratabileceginden pek saglikli degildir. Bu nedenle tek seferde ¢ok sayida
personele uygulanmamasi tavsiye edilmektedir (Edwards ve Ewen, 1996: 38).
Degerlendirmenin ¢ok sayida katilimciya uygulanmasi karigik bir analiz
gerektirdiginden Orgiitte, bilgisayar tabanli sistemlerin olusturulmasi, geri
bildirim sonuglarin1 yorumlamak {izere uzmanlasmis insan kaynaklari
calisanlarinin varlig1 gerekebilmektedir.

Calisanlarin ~ degerlendirecek grubun segimine ¢ok dikkat edilmesi
gerekmektedir. Calisanlara kendi degerleme grubunu segme firsatinin
verilmesi durumunda, calisan yiikksek puanlar alabilme kaygisiyla
degerlendirici grubunu kendisine yakin kisilerden olusturabilir. Bu da siirecin
objektifligini etkilemektedir. Orgiit dis1 degerlendiricilerin degerlendirmeleri
de Orgiitii tam tanimamalarindan dolay1 hatali olabilmektedir.

Geribildirimin bireyle paylagilmasindan sonra bireyin zayif ve gelisime agik
yonlerinin ortaya konmasi, verilerin nasil kullanilacag: ile ilgili agiklama
yapilmasi, bireye ait gelisim ve hareket planlarinin yapilmasi gerekmektedir
(Olger, 2004: 225).

Sistemin birden orgiitiin biitiinliine uygulanmasi, orgiitte biiyiik zararlara yol
acabileceginden, orgiitlerin sistemi uygulamadan once kiigiik ¢calisma gruplari
tizerinde pilot denemeler yapmasi fayda saglayacaktir (Ding, 2005:105).
Sistemin,  ilk uygulamalarinda ticret yonetimi gibi mali konularda
kullanilmamasina  dikkat  edilmelidir. 360  derece  performans
degerlendirmenin asil amaci gelisimdir bu nedenle ilk uygulamalarda, siirecin
benimsenmesi ve gelisim maksatli uygulanmasi tercih edilmelidir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasindan sonra,
stirec ve sistemin verimliligi degerlendirilmeli ve gerekli Onlemler

alinmalidir.
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2.29. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin  Yavas

Benimsenmesinin Nedenleri

360 derece performans degerlendirme sistemi Orgiitte var olan kiltir,
teknoloji kullanimi, finansman sorunu ve degisime karsi olan isteksizlik gibi

nedenlerden Orgiit icinde yavas benimsenebilmektedir.

2.2.9.1. Kiiltiir

Bireyler kendinden daha az tecriibeli olan c¢alisanlardan ve astlarindan gelen
geri bildirimi kabul etmek istemeyebilir. Ayni zamanda ast da stiini
degerlendirirken kendini rahat hissetmeyebilmektedir. Ozellikle otokratik yaprya
sahip orgiitlerde, ¢alisanlar igin c¢alisma arkadaslarindan ve astlardan gelen geri
bildirim yadirganmiyorsa 360 derece performans degerlendirme sistemin

benimsenmesi yavas olacaktir (Uzun, 2005: 48).

2.2.9.2. Isteksizlik

Orgiitlerin ¢cogu ¢ok kaynakli bir degerleme sistemine kars: isteksizdir. Cok
kaynakli degerleme sisteminde geribildirim vermek de almak da iligkilerin
korunmasi kaygisiyla, giic mesafesinin yok olacagi diisiincesi gibi nedenlerle zor bir
istir. Ayn1 zamanda astlarin ve ¢alisma arkadaglarinin performans degerlendirme
stirecinde yer almasi, kayirma etkisi gibi faktorlerin etkisiyle rahatsizlik kaynagi
olabilmektedir (Stimer, 2007: 385-386). Yenilige acik olmayan oOrgiitler, eski
performans degerleme sistemlerinin yerine, 360 derece performans degerleme

sisteminin ge¢mesine pek sicak bakmamaktadirlar.

2.2.9.3. Biitce

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde iki kisi arasinda tek bir
form araciligiyla gergeklesen siireg, katilimcilarin artmasiyla asir1 kagit israfina ve
bilgisayarlara bilgi girisi yiikiine neden olmakta ayrica basta proje yoneticisi ve
bilgisayar operatorii olmak iizere bu sistem icin gorevlendirilen personele iliskin
maliyetler olugmakta, egitim ve degerlendirme bilgisini yonetme, puanlama ve
bildirme i¢in gerekli yazilimi1 satin alacak ya da olusturacak kaynaga ihtiyag

duyulacaktir (Yilmaz, 2009: 64). Geleneksel performans degerlendirme yontemleri
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daha az maliyetli goziikse de tek kaynakli performans degerlendirme sistemlerinde
yoneticinin degerleme goriismelerini yapmak ve raporlarini yazmak i¢in harcadigi
zaman gibi dolayli maliyetler ile giivenilir ve gegerli performans bilgisini tespit

edememek gibi verimlilik kaybina yol acabilecek masraflar1 vardir.

2.2.9.4. Arastirma

Cok kaynakli performans degerlendirme sistemleri {izerine yapilan
uygulamali arastirmalarin son doneme kadar olduk¢a siirhidir. Yaymlanan
arastirmalarin ¢ogu da kiiciik gruplar {izerinden elde edilmistir. Meta analizler ¢ok
kaynakli sisteme destek saglamis olsa da bu kapsamda yapilmis calismalar veya
modellerin son doneme kadar pek yaygin olmadigi goriilmektedir. Bu durum,
sistemin nasil kurulacagi, egitimlerin nasil verilecegi, ¢cok kaynakli degerlendirme
sistemlerinin nasil gegerli kilinacagi konularinda yetersiz bilgiye yol agmaktaydi
(Edwards ve Ewen, 1996: 33). Son donemlerde ise ¢ok kaynakli degerlendirme
lizerine bilgisayar programlari, danigsman sirketlerinin sundugu programlar,

yayinlanan ¢alisma sayisindaki artis sistemi eskiye nazaran daha taninir kilmastir.

2.2.9.5. Teknoloji

360 derece performans degerlendirme siireci karmagikligindan dolay: sistem
bilgisayar tabanli programlarla ve ag sistemleriyle desteklenmesi gerekebilmektedir.
1980 ve Oncesi donemde bilgisayarlar ¢ok kaynakli sistemi degerlendirse de hantal,
kullanigsiz, yavas ve pahaliydi. Bu nedenle sisteme gegis teknolojik maliyetlerden
dolayr akillarda soru isareti birakmaktaydi. Simdilerde ise ¢ok daha gelismis
teknoloji ve yazilimlar mevcuttur ve zamanla teknolojik maliyetler bu gelismelere

paralel olarak diigmektedir.
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2.3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMI iLE iLGILi
YAPILMIS CALISMALAR VE OGRENME KAPASITESI iLE iLiSKiSi

2.3.1.

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ile Ilgili Yapilms

Calismalar i¢in Genel Degerlendirme

360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili daha 6nceden yapilmig

calismalari 6 kategoride degerlendirmek miimkiindiir (Bu kategoriler yazar

tarafindan olusturulmus olup kategoriler arasinda tam net bir ayrim yapilmamustir.

S6z konusu ¢alismalar uygulama boliimleri bakimindan benzerlik gdstermektedir).

Bu kategorileri kisaca soyle 6zetleyecek olursak;

Birinci kategorideki caligmalarda performans sisteminin nasil uygulandigi
anlatilmigtir. Bu kapsamda 360 derece performans degerleme sistemini
uygulayan orgiitlerle goriismeler yapilmis, Orgiitlerin s6z konusu sistemi
pratikte nasil uyguladiklarina dair yoneticilerin goriisleri  alinmistir.
Arastirmalarin  uygulama boliimlerinde genellikle yar1 yapilandirilmis
miilakat ile isletmelerin insan kaynaklari midirlerine 360° performans
degerlendirme siireciyle ilgili sorular yoneltilmistir (Esen, 2006; Baydar,
2007; Pabugcu, 2009; Ding, 2005; Aksit, 2008; Ipek, 2010; Dogan, 2004;
Erding, 2006; Uysal, 2012; Sentiirk, 2015)

Ikinci kategorideki ¢alismalarda da yine 360 derece performans degerleme
stirecinin uygulanis1 anlatilmaya ¢alisilmis olup bu sefer s6z konusu sistemi
kullanmayan orgiitlerde pilot uygulamalar yapilmistir (Dilsiz, 2010; Turgut,
2005; Demirtas, 2007; Bagriacik, 2009; Kog, 2011; Kalenderoglu, 2007;
Dorukgdz, 2008; Ozdemir, 2006; Bayraktaroglu vd., 2004).

Ucgiincii kategorideki ¢alismalarda ise 360 derece performans degerlendirme
sisteminin  Orgiitlerde uygulanip uygulanamayacagi arastirilmig,Sistemi
kullanmayan orgiitlerde 360 derece siirecinde olmasi gereken kriterler ile
ilgili ¢alisanlara sorular yoneltilmis ve bu sisteme gegis icin Orgiitlerin hazir
olup olmadigi incelenmistir (Mutlu, 2012; Yiincii, 2002). Bu ¢alismalarin
yaninda bu kategoride oOrgiitlerde uygulanan performans degerlendirme

sistemine iligkin algiy1 6l¢cen ve 360 derece performans degerlendirme sistemi
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cergevesinde gelistirici  Oneriler sunan c¢alismalari da degerlendirmek
miimkiindiir (Dogan, 2013; Yildirim, 2008).

e Dordiincti  kategorideki  calismalarda ise 360 derece performans
degerlendirme sistemini uygulayan orgiitlerin ¢alisanlarina sistem hakkinda
sorular yoOneltilmistir ve s6z konusu sistem ile ilgili ¢alisan algilar
Olclilmiistiir. Bu kategorideki caligmalar1 ayni zamanda kendi iginde {ige
ayirmak miimkiindiir. Soyle ki 360 derece performans degerlendirme
sistemine yonelik c¢alisan algisin1 6lgmeye calisan aragtirmalarin bir kismi
sadece s6z konusu sisteme yonelik algilar1 incelerken (Sentiirk, 2015) bir
kism1 360 derece performans degerlendirme sisteminin baska bir konuya
(orgiitsel baghilik, verimlik vb.) etkisini dlgmeye yoneliktir (Yilmaz, 2010;
Simsek, 2012; Arslan; 2012; Cin, 2010; Alitkan, 2016; Ozsoy, 2012; Orencik,
2007; Giinay, 2015; Kara, 2009; Yildirim, 2014; izgi, 2007). Bir diger kisim
calismalar ise 360 derece performans degerlendirme sistemini bagka
degerlendirme sistemleriyle kiyaslamaya yoneliktir (Apaydin, 2013).

e Besinci kategorideki calismalar ise 360 derece performans degerlendirme
sistemini esas konu olarak almayip art1 konu olarak alan ¢aligmalardir. Diger
bir ifadeyle s6z konusu performans degerlendirme sistemini asil konunun
uygulama alani olarak secen caligsmalardan olusmaktadir (Burgazoglu, 2013;
Yildirim, 2010).

e Son kategoride ki ¢aligmalar ise uygulama kismi olmadan 360 derece
performans  degerlendirmeyi  aciklayan  ¢aligmalar olup  sistemin
avantajlarindan ve sistemde bulunmasi gereken hususlardan bahseden

calismalardan olusmaktadir (Y1lmaz, 2004).

Tablo 3’te yukarida kategorilere ayrilan 360 derece performans degerlendirme
sistemi ile ilgili ¢aligmalar tarih, uygulanan sektdr ve kullanilan metotlar bakimindan

gruplara ayrilmigtir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Yilmaz 4  Farkh 360 derece  Orgiitsel Frekans, 360 derece performans
Isletme performans Baglilik T Testi, degerleme sisteminin
(2010) o .o e
degerleme Anova, orgiite olan  baglilig
sisteminin Korelasyon,  arttirdigi belirlenmistir.
orgiitsel Coklu
baglilik Regresyon
iizerindeki
etkilerinin
belirlenmesine
yonelik bir
uygulama
Simgek Milli 360 derece Orgiisel Frekans, 360 derece performans
Egitim performans o Korelasyon,  degerleme sisteminin
(2012) Midirligli  degerleme Baghilik Ki-kare caliganlarin Orgiite olan
sisteminin baghligini arttirdig1
oOrgiitsel belirlenmistir.
baglilik
iizerindeki
etkilerinin
belirlenmesine
yonelik bir
arastirma
Avrslan Gida 360 derece  Orgiitsel Frekans, 360 derece performans
Imalat performans Anova, T degerleme sisteminin
(2012) Sektorii degerlendirme Adalgt Testi, isletmelerde orgiitsel
nin  Orgiitsel Korelasyon, adalet algisim arttirmasi
adalet Regresyon ve  beklenen  yaran
tizerindeki saglamast  i¢in  sOz
etkisinin konusu sistem
belirlenmesine uygulanirken dikkat
yonelik bir edilmesi gereken

arastirma

hususlar belirlenmistir.




Tablo 3: 360°PDS Ile igili Yapilmis Calismalar (Devami)

62

Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Ernal Egitim 360 derece X Frekans, T Sonu¢ olarak ¢alisma
bant performans Testi, arkadasglari tarafindan
degerlendirme Anova, degerlendirilmeye;
(2014) sistemi Man- kadmlarin, yoneticilerin,
hakkinda Whitney-U brang dgretmenlerinin ve
Ogretmen  ve Testi, 1-5 yil arasinda kideme
yonetici Kruskal sahip  Ogretmen  ve
gortisleri Wallis-H ve  yoneticilerin daha sicak
Scheffe baktiklart  saptanmustir.
Testi Veliler tarafindan
degerlendirilmeye ise
brans 6gretmenlerinin ve
1-5 yillik kideme sahip
Ogretmenlerin daha
olumlu olduklar
gdzlenmistir. Ogrenciler
boyutundan
degerlendirilmeye de
yoneticilerin ve 1-5 yil
kideme sahip  olan
O0gretmen ve
yoneticilerin daha pozitif
baktiklari
degerlendirilmistir.
Cin Turizm 360  derece Orgiitsel Frekans, Orgiitteki  calisanlarin
performans Faktor 360 derece performans
(2010) degerlendirme Adalet Analizi, degerlendirme  siirecini
yontemi ile T Testi, Orgiitsel adaletin
iggorenlerin Anova boyutlar1 agisindan adil
orgiitsel adalet algiladiklari
algisi belirlenmistir
arasindaki
iliskilerin
analizi:
Konaklama
isletmelerinde
bir uygulama
Alitkan PTT 360 derece Rol Frekans, 360 derece performans
performans Catigmasi,  Korelasyon,  degerlendirme sistemi ile
(2016) -
degerleme Rol Anova, performans arasinda
sisteminin Acikhigr, Is T Testi giiclii bir iliski oldugu,
calisanlarin Tatmini, Is rol acikligit  arasinda
davranigsal Stresi  ve pozitif ~ ydnde orta
sonuglart Isten kuvvetli iligki
iizerine Ayrilma bulunurken is tatmini ile
etkileri Egilimi ¢ok zayif bir iliski
oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bunun

yaninda evli calisanlarin
360 derece performans
degerlendirme sistemini
daha faydali buldugu
saptanmigtir.
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Tablo 3: 360° PDS ile Tlgili Yapilmis Calismalar (Devami)

Yazar Sektor  Bashk Arti Konu Method Sonug

Olcay Egitim  Egitim X Yari- Katilimeilar

(2016) kurumlarinda yapilandiril-  degerlendirme
360 derece misg sonucunda  geribildirim
performans goriismeler verilirken uslubiin
degerlendirme onemli olduguna dikkat
ve geri bildirim: ¢ekmis ve biiyiik
Ozel okul cogunluk 360 derece
Oncesi  egitim PDS’ye sicak bakmustir.
kurumlarinda
bir aragtirma

Gillidere  Saghk  Mezuniyet X
oncesi tip

(2017) egitiminde
profesyonalizm
ve iletisim
becerilerinin
360 derece
degerlendirme
yontemiyle
belirlenmesi

Ozsoy Egitim 360 derece Calisan Frekans, 360 derece performans
performans 6z . o... T Testi, degerleme sistemi

(2012) degerlendirme VEpiligi Anova, uygulanan okullarda
sisteminin Korelasyon,  c¢alisan Ogretmenlerin
galisan LSD testi. verimlilikleri pozitif
verimliligi  ile yonde etkilenmektedir.
iligkisi: Bir
uygulama

Orencik Egitim 360 derece s Tatmini  Capraz 360 derece performans

(2007) performans Tablolgr, degerlendirme
degerlendirme T Testi, uygulamalarinin Kiitahya
sisteminin is Anova, ortadgretim
tatmini lizerine Ki- kare kurumlarinda calisan
etkisi: Kiitahya Ogretmenlerin i tatmin
ortadgretim diizeylerini
kurumlarinda etkilemedigine
bir uygulama ulagilmigtir
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Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonug
Giinay Telekom s tatmini, 360 Is Tatmini Frekans, Aragtirmada  algilanan
tinikasyo  derece ve Aleilanan Korelasyon,  performans ile 360
(2015) ST g
n Sirketi  performans Performans  Regresyon derece performans
degerleme ve puant arasinda zayif
algilanan iliski oldugu
performans belirlenmis olup; 360
iligkisi: ~ Bir derece performans
telekomiinikas puanlar1 ve algilanan
yon sirketi performansin cinsiyet,
ornegi yas, Ogrenim durumu,
medeni durum,
kurumda calisma
siiresi, unvan ve
meslekte ¢alisma siiresi
degiskenlerinden
bagimsiz oldugu
sonucuna ulasilmistir.
Kara Turizm Performans Is Basaris Frekans, 360 derece performans
degerlendirme T Testi, degerlendirme
(2009) N . N .
yontemi Anova. yontemini  uygulayan
olarak 360 orta kademe
derece yoneticilerin is
geribildirim basarisinda daha etkili
stirecinin  orta oldugu tespit edilmistir.
kademe
yoneticilerin is
basarisina olan
etkisi: 5
yildizli  otel
isletmelerinde
bir uygulama
Yildirim Turizm 360 derece Is Basarist Frekans, 360 Derece performans
(2014) performans T Testi, degerlendirme
degerlendirme Anova, yonteminin geleneksel
sisteminin orta Korelasyon,.  performans

ve list kademe
yoneticilerin is
basarisi
tizerindeki
etkileri:
Istanbul'daki 4
ve 5 yildizl
otellerin
yoneticilerine
yonelik
uygulama

degerlendirme
yontemlerine gore is
basarist lizerinde daha
fazla etkili  oldugu
ortaya konulmustur.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Apaydin Lastik ve Toplam kalite 180° PDS Frekans, 360 derece ve 180 derece
Kauguk yonetimini . T Testi, performans
(2013) Sektorii hedefleyen ile Kryas- Capraz degerlendirme
firmalarda 360 TKY Tablolar, yontemleri farklh
derece Faktor acilardan kiyaslanmig
performans Analizi olup arastirma
degerlendirme sonucunda  caligmanin
si ve  bir yapildigi firmaya ve 360
sanayi derece performans
kurulugunda degerlendirme sistemine
uygulanabilirli gececek firmalara
ligi  iizerine Onerilerde
hazirlik bulunulmustur.
calismasi
Izgi Peraken- 360 derece Perakende  Frekans, 360 derece performans
decilik performans Magazacili  Capraz degerleme sisteminin
(2007) y g 3
(Gida) degerleme -§ina Tablolar etkin olarak uygulanmasi
Sektorii sistemi K halinde bir¢ok olumlu
atkilari .
uygulamalarin katkilarinin oldugu
m perakende gozlemlenmistir
magazaciliga
katkilar1 ve bir
uygulama
Burgaz X Cok Cok Cok Cok degiskenli analizler
- degiskenli Desiskenli  Degiskenli ile elde edilen sonuglara
oglu K 813 ~
ovaryans Kovaryans Kovaryans gore sayilan demografik
(2013) analizi ve 360 Analizi Analizi ozelliklerden yalniz
derece (Mancova),  iinvanin performans
performans Manova puanlart  {izerinde bir
degerlendirme etkisi oldugu
si lizerine bir goriilmiistiir. Ancak
uygulama yapilan tek degiskenli
analizler iinvan diginda
etkili diger bazi
faktorlerin de oldugunu
ortaya koymustur.
Yildirim X Lojik model Lojik Islevsel, 360 derece performans
ile 360 derece Operasyonel  degerleme sistemini
(2010) performans model ve Stratejik kullanan veya kullanacak
degerleme Diizeylerde  olan orgiitler i¢in bu
uygulamasinin Lojik stiregte
iyilestirilmesi Modeller kargilasabilecekleri
lizerine sorunlarin ¢Ozlimiine
denemeler yonelik yol haritalar

olusturulmustur.
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Tablo 3: 360° PDS ile Tlgili Yapilmis Calismalar (Devami)

Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Dilsiz Milli 360 derece X Frekans, Arastirma yapilan ilgenin
(2010) Egitim pfsrformans Ki-kare kiiciik  olgekli  olmas,
Midirliigii  sistemi ve bolgenin  kiiltirel ve
uygulamalar sosyolojik  yapisi, ilge
iizerine bir personelinin birbirini
degerlendirme yakindan tanimasi,
birincil iligkilerin
kuvvetli olmas1 ve kamu
yonetiminin itaatkar
yapisinin ilce
personelinin de
davraniglarinda etkili
olmast gibi bir takim
boyutlar nedeniyle

uygulama saglikli bir
sonug¢ verememistir.

Uysal Hastane Hemsirelerde X Ki-kare Hemsirelerin kendilerini
performans testi, Tek degerlendirirken 0z
(2012) - v L 9
degerleme yonlii elestiri yapamadig1
yontemi varyans goriilmiis, caligma
konusunda bir analizi, arkadaslarim
arastirma Bagimsiz degerlendirirken de
T testi ve yiksek puan verme
Tukey testi  egilimde olduklar

saptanmustir. Caliganlarin
yaslari ile iletisim
yetkinlikleri arasinda ters
orant1 oldugu belirlenmis
ayrica hemsirelerin
liderlik  yetkinliklerinin
zayif  oldugu  tespit

edilmigtir.
Turgut TSK 360 derece X Frekans,

(2005) g?l’i pe§leme T Testi, Amir  degerlendirmeleri
yonteminin Anova, ile 360 derece

Tirk  Silahli Koreslasyo performans
Kuvvetleri'nde n, Lineer degerlendirme puanlar
uygulanabilirli model arasinda anlamh  fark
gi: Bir Tugay testi, bulunamamis olup s6z
Ornegi Pillai’s konusu sistemin tugay
Trace Testi  seviyesinde orta ve alt
seviye birlik

komutanlarinin giiglii ve
zayif yonlerinin tespit
edilmesi amaciyla
uygulanabilecegi
degerlendirilmistir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Demirtas TSK Performans X Frekans, Uygulanan pilot ¢alisma
(2007) degerlendirme F Testi ile TSK’da 360 derece
de 360 derece Anova performans
yontemi ve bir degerlendirme sisteminin
kamu uygulanabilirligi
kurulugunda ispatlanmustir.
yoneticilerde
uygulamasi
Bagn Universite  Kamuda 360 X ANOVA, Caligma sonucunda sicil
acik derece Tek-Yonla  amirleri tarafindan
performans MANOVA yapilan degerlendirmeler
(2009) degerlendirme , t-Testi, ile 360°performans
ornek bir LSD degerlendirme
uygulama Farklilik sisteminden elde edilen
Testi performans puanlari
arasinda anlamli
farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Bu
nedenle ZKU’de 360
derece performans
degerlendirme sisteminin
daha gercekei sonuglar
ortaya ¢ikartacagi ve
orgiitte calisanlar arasi
iletisimin artmasina katki
saglayacagi
diigiiniilmektedir.
Kog PVC 360 derece X Frekans, Yoneticilerin performans
(2011) Sektorii performans Ki-kare, degerlendirme  puanlari
degerlendirme Mann — ile diger
sistemi ve bir Whitney degerlendiricilerin
uygulama Testi, performans
Kruskal —  degerlendirme
Wallis puanlarinin  ortalamasi
Testi arasinda fark oldugu
tespit edilmisgtir.
Kalender Magazalar 360 derece X Yiiz ylize 360 derece performans
oglu Zinciri’nin  performans miilakat ve  degerlendirme  sistemi
bir subesi degerlendirme anket uygulanan bir isletme
(2007) sistemi ve bir teknigi, incelenerek s6z konusu
isletmedeki Frekans sistemin pratikte nasil
inceleme analizi uygulandigina dair bilgi

verilen bu ¢aligmada 360
derece PDS’nin yararlar
ve bu sisteme gececek

olanlar  igin  dikkat
etmeleri gereken
hususlar hakkinda

bilgiler verilmistir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Esen Ticari bir 360  derece X Yar 360 derece performans
isletme performans yapilandirt  degerlendirme sisteminin
(2006) S X
geribildirim lms pratikte nasil
sistemi:  Bir miilakat uygulandigina dair 6rnek
ornek olay olay incelemesi yapilan
degerlendirme bu ¢alismada, s6z konusu
Si sistem uygulanirken
kargilagilan  problemler
ve saglanan faydalar
degerlendirilmistir
Doruk Hastane Hekim X Nitel 360 derece performans
.. yetkinliginin arastirma degerlendirme
g0z 360 derece yontemleri  yonteminin hekim
(2008) geribildirim nden sik1 yetkinliginin
yontemiyle yapilandirt  degerlendirmede
degerlendirilm lmus kullanilabilmesi igin
esi tizerine miilakat. hekimlerin goriisleri
nitel bir Anlamlilik  alinmig. Hangi yetkinlik
arastirma analizi, Kriterinin hangi
siklik degerlendirici tarafindan
analizi, degerlendirilmesi
ordinal gerektigine iligkin
Olgek uygun-Kkriter
analizi degerlendirici
eslesmeleri yapilmistir.
Ozdemir Bir isletme 360 X Frekans, Yoneticilerin farkli
Performans Anova kaynaklardan gelen
(2006) y . e
degerlendirme geribildirimin
yontemi dogruluguna olan
olarak 360 inanglar1 kaynaklara gore
derece degisiklik  gostermekle
degerlendirm, birlikte bu
yoneticilerin geribildirimlerden
astlarindan ve bireysel  gelisimlerinde
es faydalanma yoluna
diizeylerinden gittikleri gdriilmiistiir.
gelen
geribildirime

tepkileri ve bir
uygulama’
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Baydar Egitim 360 derece X Nitel Egitim  kurumlarindaki
(2007) g'eribil'dirim arastirma uygulamalar  iizerinden
sistemi ve yontemleri anlatilmaya calisan 360
ilkogretim kullamlmig.  derece performans
okullarinda Verilerin degerlendirme  sistemi
uygulama toplanmasin  ¢aligmada incelenen iki
Ornekleri da kurum kurumda da genel olarak
dokiimanlar1  benzer siirecler izlenerek
incelenmis, uygulanmaktadir.
yoneticilerle  Calismanin sonunda
goriismeler sistemden etkin fayda
yapilmistir. saglanabilmesi igin
dikkat edilmesi gereken
hususlar hakkinda bilgi
verilmistir.
Pabugcu Egitim 360 derece X Nitel 360 derece performans
performans arastirma degerlendirmenin gerekli
(2009) . : 4 . N .
sistemi ve yontemleri o6n  kosullarin  yerine
uygulamalar kullamilmig.  getirilerek uygulanmasi
lizerine bir Verilerin halinde bircok olumlu
degerlendirme toplanmasimn  katkilarinin oldugu aksi
da kurum takdirde birgok
dokiimanlar1  olumsuzluk ile
incelenmis, karsilagilabilecegi
yoneticilerle  gozlemlenmistir
goriismeler
yapilmigtir.
Ding Otomotiv 360 derece X Nitel 360 derece performans
(2005) performans aragtirma degerlendirme stireci
degerleme yontemlerin  hakkinda bilgi verilmis
sistemi ve bir den yar1 istenilen faydanin
uygulama yapilandiril saglanabilmesi icin
mis miilakat  gereken hususlar
aciklanmug, siiregte hangi
zorluklarla
karsilagilabilecegi
hakkinda agiklamak
yapilmigtir.
Aksit Beyaz Insan X Yari 360 derece performans
(2008) Esya kaynaklar1 yapilandiril degerlendirme sisteminin
Firmasi yonetimi mis miilakat  6zel sektorde
acisinda 360 uygulanabilirligi
derece gozlemlenmis ve
performans aksakliklarin neler
degerlendirme oldugu belirlenmistir.

yontemi
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Dogan Bilgisayar ~ Performans X Dokiiman 360 derece performans
(2004) ve degerlendir !arln ' degerlendim.le‘ s?ire(.:i
[letitisim me incelenmesi  hakkinda bilgi verilmis
Sektori sistemlerind ve Gozlem istenilen faydanin
e 360 derece saglanabilmesi i¢in
performans gereken hususlar
yonetim aciklanmugtir.
sistemi  ve
bir
uygulama
Ipek Bilisim ve Isletmelerde X Yar 360 derece performans
(2010) Medya performans yapilandiril  degerlendirme
Sektorii yonetimi  ve mig miilakat  sisteminden etkin
360 derece ve gozlem faydalanabilmek igin
performans dikkat edilmesi gereken
degerleme noktalar hakkinda
yontemi onerilerde bulunulmus ve
s6z konusu sistemin
faydalarindan
bahsedilmistir.
Cagatay Ozel bir Isletmelerde X Yiiz ylize 360 derece performans
(2004) sigorta basari goriisme, degerlendirme sistemine
sirketi (performans) Dokiiman gecis bir bakima eski
degerleme larin aliskanliklarin terk
ve 360 incelenmesi  edilmesini yeni ve farkl
derece  geri bir anlayigta  strateji
besleme olugturmay1 gerekli
kilmaktadir.
Karakus Cok uluslu Performans X Dokiiman 360 derece performans
bir firma degerlendir larmn degerlendirme  sistemi
(2004) . .
me incelenmesi  geleneksel  performans
yontemlerin degerlendirme
den biri sistemlerinin
olarak 360 eksikliklerini  (tarafsiz
derece olmama, caliganin
performans yaptigi isten cok
degerlendir kisiliginin
me degerlendirilmesi  vb.)
gidermektedir.  Orgiite
kabul ettirerek etkin bir
egitimle uygulamaya
konulacak 360 derece
performans
degerlendirme  sistemi
orgiitte bircok olumlu
gelismelere olanak

saglayacaktir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Sentiirk Bankacilik 360 derece X Frekans, Calismanin  sonucunda
(2015) pe[formans T Testi, genel olarak 360 derece
degerlendirme performans
sisteminin  e- Anova, degerlendirme sisteminin
performans e-performans  sistemiyle
degerlendirme ylriitiilmesinde birtakim
sisteminde sorunlarin ortaya ¢iktigi
uygulanabilirli belirlenmis ve Onerilerde
gi lzerine bir bulunulmustur.
aragtirma
Erding Bilgisayar 360 derece X Yiizyiize 360 derece performans
(2006) ve Iletisim performans goriisme degerlen_dirme sisteminin
Sektori degerlendirme yontemi elektronik ortamda
sisteminin uygulanmasinin;
elektronik isgorenlerin  verdikleri
ortama bilgilerin gizliliginin
uyarlamas1 ve saglanmast  bakimindan
bir uygulama sisteme olan giivenlerini
arttirmasi, zaman Vve
enerji tasarrufu
saglamasi gibi avantajlari
oldugu
degerlendirilmistir.
Mutlu Polis 360 derece X Frekans, 360 derece performans
(2012) Teskilat1 performans Capraz degerlendirme sisteminin
degerlendirme tablolar Malatya Il  Emniyet
sistemi: Miidirliigi Trafik Tescil
Malatya il ve Pasaport Subesi’nde
Emniyet uygulanmasina
Midirliga calisanlarin olumlu
Trafik Tescil baktiklari
ve  Pasaport gozlemlenmistir
Subesi'nde bir
arastirma
Yiincii Turizm Bir X Frekans, Otellerin yapisal olarak
performans Ki-kare 360 PDS’ye hazir oldugu
(2002) - T
degerleme tespit edilmistir.
modeli  olan
360  derece
geribildirim

siirecinin  bes
yildizli  otel
isletmelerinde
uygulama
denemesi
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Dogan Tarim Tarim Kredi X Ki-Kare Inceleme yapilan
(2013) Kredi Kooperatifleri bagimsizli  kurumda  ¢alisanlarca;
Kooperatif ~ Merkez k testi, orgiitin ~ vizyonu  ve
leri Birliginde Mann- misyonunun belirlenmesi
Merkez Calisanlarin Whitney U  ve bunlarin ¢aliganlara
Birligi Performans Analizi, iletilmesine dair, idarenin
Genel Degerlendirme Kruskal- caliganlarma destek ve
Midarligi  ye Iliskin Wallis kaynak sagladigina dair
Algilarinin Analizi olumlu goriis hakimken
Analizi ve 360 performans
Derece degerlendirmenin dogru
Performans ve objektif
Degerleme yaptlmadigina dair ve
Yontemi performans
Cergevesinde degerlendirme
Gelistirici sonuglarinin  ¢alisanlara
Oneriler geribildirim olarak
iletilmedigine dair
olumsuz algimin hakim
oldugu belirlenmistir. Bu
kapsamda incelenen
kurumda performans
degerlendirme
uygulamalarina  iligkin
olumsuzluklar1 gidermek
icin gesitli  Onerilerde
bulunulmustur
Yildirim Gida  ve Performans X Frekansve  Sonug olarak
(2008) Tekstil d_e gerlem_e Korel asyo isletmelerde farkli
Sektorii sistemleri  ve n Analizi performans  degerleme
360 derece uygulamalarinin var
performans oldugu ve performans
degerleme olgusunu bilen,
sisteminin kullanilan ~ performans
uygulanabilirli degerleme sistemini
gi lzerine bir tantyan calisanlarin 360
aragtirma derece performans
degerleme sisteminde
fikir  bazinda  hazir
olduklari belirlenmistir.
Yilmaz X 360 derece X X 360 derece performans
(2004) performans degerlendirme sis_temini
degerleme kullanmak isteyen
sistemi ve orgiitler amaclarint agik
oniindeki olarak belli etmeli, 360
engeller derece performans
degerlendirmenin
caliganlar tarafinda
benimsenmesini
saglamali, sistemi
aceleye getirmemeli ve
taraflarin goriislerini

almalidir
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KISITLI OLAN CALISMALAR

Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonug
Tlkkilig Telekomiini- 360  derece Is Tatmini Mann Performans
(2017) kasyon performans Whitney- degerlendirme
degerleme U, Kruskal  sisteminin; yas,
sistemi ve Wallis H-  cinsiyet, caligilan
Turk testi ve bolim, mesleki
Telekomiinika tanimlayict  deneyim ve  egitim
syon Anonim istatistikler ~ duruma gore
Sirketi'nde bir farkliliklar ~ gosterdigi
uygulama sonucuna varilmistir
Oztiirk Turizm 360 derece ve Yetkinlik Ulagilamadi  Ulagilamadi
yetkinlik bazli Bazli
(2014) performans Performans
degerlendirme  Degerlendir
sistemlerinin me
Tirk  kiltiird
beklentileri
ekseninde
melezlenmesi:
3-D
performans
degerlendirme
sistemi ve bir
turizm
isletmesinde
uygulama
Erkis Kamu Kamu X Ulagilamad1 ~ Ulagilamadi
Kurumlari kurumlarinda
(2014) (U¢  farkli performans
yapida) yonetiminin
uygulanabilirli
gi: 360 derece
performans
degerleme
teknigi
(Antalya il
ornegi)
Memun Egitim Ogretmenlerin =~ X Yari Sonug olarak
oglu 360 derece yapilandiril Ogretmenler
performans mis miilakat, degerlendirenler
(2016) degerlendirme Icerik arasinda Ogrencilerin,
sistemi ile Analizi okul miidiriniin,
ilgili gorisleri Ogretmenin
kendisinin ve ayni
zimre

meslektaglarinin  yer
almasina olumlu
bakarken velilerin yer
almasina olumsuz
bakmuslardir.
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Yazar Sektor Bashk Method Sonug¢
Tagbas1 Bankacilik 360 derece Ulagilamadi  Sonu¢  olarak 360
(2013) Sektori performans derece performans
degerlendirme degerlendirme sistemi
sisteminin  ig uygulayan banka
tatmini calisanlarinin
iizerine etkisi geleneksel performans
ve banka degerlendirme
sektoriinde bir yontemleri uygulayan
uygulama banka calisanlarina
gore is tatmin
diizeylerinin daha
yiiksek oldugu
gozlenmis ayrica
calisanlarin is
tatminlerinin egitim
seviyelerine gore
paralel sekilde arttig1
belirlenmistir.
TUBES
Yalgin TSK 360 derece Ulasilamadt1 Ulagilamadi
(2003) geri I_Jesleme:
Organizasyon
da  olusmus
degerlere  ait
algilarin = ast
degerlendirme
sine bakis
etkisi
Akpmar  Ulasilamadi 360 derece Hedef - Ulasilamadi
(2005) performans Yetkinlik
degerlendirme Bazli
sisteminin Performans
insan N .
kaynaklari Degerlendirme
yonetim
siireglerine
etkisi ve bir
uygulama
Silay Ulagilamadi 360 derece Ulagilamadi Ulagilamadi1
performans
(2006) degerlendirme
sisteminin
insan
kaynaklari
yonetim
stireglerine

etkisi ve bir
uygulama
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Yazar

Sektor

Bashk

Art1 Konu Method

Sonuc¢

Biilbiil
(2006)

Egitim

[Ikogretim
okul
yoneticilerinin
performanslari
nin 360 derece
performans
degerlendirme
sistemiyle
degerlendirilm
esi  (Golcik
ilgesi Ornegi)

X Ulagilamadi

Ulagilamadi1

Seyid
oglu
(2006)

Egitim

360 derece
performans
degerlendirme
yonteminin
askeri
okullarda
uygulanabilirli
gine ait bir
model Onerisi

X Ulagilamadi1

Ulagilamadi1

Dover
Kaya

(2002)

TSK

Performans
yonetimi  ve
360 derece
degerlendirme
sistemi

X Ulagilamadi

Ulagilamadi

Uzun
(2005)

Ulagilamadi

Performans
degerleme bir
yontem: 360
derece
geribildirim
yontemi ve
yontemi
uygulanan bir
isletmede
yapilan
inceleme

X Ulagilamadi1

Ulagilamadi1

Arda
(2004)

Organize
Sanayi
Bolgesi (10
Isletme)

Teori ve
pratikte 360
derece
geribildirim
sistemi

X Ulagilamadi

Ulagilamadi

Aydin
(2007)

Ulasilamadi

Insan
kaynaklar1
bilgi
sistemlerinde
360 derece
performans
degerlendirme
Si

X Ulasilamadi

Ulasilamadi
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Ezber Ulasilamad1 ~ Performans X Ulagilamadi1 ~ Ulasilamadi
(2005) degerlendirme
ve caligsanlarin
360 derece
performans
degerlendirme
yaklagimina
iliskin
goriislerini
belirlemeye
yonelik
uygulama
Kogar Magazalar 360 derece X Ulagilamadi ~ Ulasilamadi
zincirinin bir  performans
(2001) subesi degerleme
sistemi
Makaleler
Kara Turizm Performans Is Frekans, 360 derece performans
(2010) D?gerlepdirme Bagditiha T Testi, d_egerlfzn_dirme
Yo6ntemi Anova. sistemini uygulayan
Olarak 360 Etkisi orta kademe
Derece yoneticilerinin is
Geribildirim basarisinda daha etkili
Siirecinin Orta oldugu
Kademe degerlendirilmistir
Yoneticilerin
Is Basarisma
Olan Etkisi: 5
Yildizli  Otel
Isletmelerinde
Bir Uygulama
Giimiig 4 farkli 360 Derece Orgiitsel Frekans, 360 derece performans
. isletme Performans . T Testi, degerlendirme
tekin vd. Degerleme Baghlik Anova, sisteminin alt boyutlar
(2010) Sisteminin Korelasyon, ile orgiitsel bagliligin
Orgiitsel Coklu alt boyutlar1 arasinda
Baglilik Regresyon pozitif yonde dogrusal
Uzerindeki iliski  tespit edilmis
Etkisinin olup orgiitsel baglilik
Belirlenmesin diizeyinin s6z konusu
e Yonelik Bir performans
Arastirma degerlendirme
sistemini uygulayan

orgiitlerde daha yiiksek
oldugu belirlenmigtir
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Kubat Sanayi Oz X Frekans, 360 derece performans
(2012) sektorii D_egerlendirme Korelasyon degerlendirme yontemi
nin 360 icerisindeki 0z
Derece  Geri degerlendirme
Besleme faktoriiniin  ¢alisanlarin
Y 6ntemindeki gelecegini  etkileyecek
Islevselligi odiil, atama, terfi gibi
konularda
kullanilmasmin uygun
olmayacagma  bunun
yaninda s6z konusu
faktoriin ~ ¢alisanlarin
eksik ve oOne ¢ikan
yonleri ile potansiyel
yeteneklerinin
tespitinde daha fazla
islevsellige sahip
oldugu diistiniilmistiir
Kara Ulusal Ulusal Kalite X Frekans Calismanin sonucunda
ko Kalite Odiiliine toplam kalite
Odiilii’'ne Bagvuran yonetimine yonelik
(2004) Bagvuran Biiyiik orglitsel ~ doniigiimde
Biiyilik Olgekli orgiitlerin  performans
Olgekli Isletmelerdeki degerlendirmeyi g6z
Isletmeler Basar1 ardi  ettikleri, 360
Degerleme derece performans
Sisteminin degerlendirme sistemi
Niteliklerini gibi TKY anlayigina
Belirlemeye uygun modellerden
Yonelik Bir ziyade geleneksel
Aragtirma bireysel degerlendirme
anlayigina yakin
modelleri uyguladiklari
tespit edilmistir
Dikmen Matris Tipi Matris  Tipi Hedeflerle X
= Orgiitler Orgiitlerde . Gelistirilen melez
veOz Bireysel Yonetim yontem ile performans
peynirci Performans degerlendirme
(2010) Degerlendirme devamlilig1
: 360 Derece saglanabilmekte,  kisi
Yontemi Ve gelisimi izlenebilmekte
Hedeflerle ve erken Onlemler
Yonetim alimabilmektedir. Ayni
Teknikleri zamanda  performans
fle Melez Bir degerlendirmede
Yontem siibjektivitenin en aza
Uygulamasi indirilmesi

amaclanmaktadir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Method Sonug
Konu
Delen Merkezden Merkezden X X Merkezden uzakta
(2009) Uzak Uzak calisanlar  i¢in  uygun
Calisanlar  Calisanlarin kriterlerin bulundugu, 360
(Denetgiler  Performanslart derece performans
) nin degerlendirmede  oldugu
Degerlendiril gibi birden fazla
mesi: Denetim degerlendiricinin  siirece
Firmalarinda dahil edildigi bir
Calisanlarin performans degerlendirme
Performans modeli gelistirilmistir
Degerlendirme
lerine
Mliskin Bir
Model Onerisi
Akdogan  Askeri 360 Derece X Frekans, Tek Calisma sonucunda
ve Imalat Performans Yonlii TSK’da 360  derece
Isletmesi Degerlendirme Varyans performans
Demirtas Sistemi: Analizi, degerlendirmenin
(2009) Askeri Imalat Levgne uygulanabilecegi
Isletmesinde Testi, belirlenmistir.
Yoneticiler
Uzerinde Bir
Uygulama
Turgut TSK 360  Derece X T Testi,
Geri Besleme Korelasyon  Analizler sonucu
ve o .
Performans degerlendirme  boyutlar
Oztoprak Degerlendirme arasinda miisteri
(2012) Sisteminin_ _ boyutunda farkliliklar
Uygulanabilirl tespit edilmis, genel olarak

igi: Bir Tugay
Ornegi

ise 360 derece performans
degerlendirme sistemi ve
geleneksel amir
degerlendirmesi  arasinda
anlaml farkliliklara
ulasilamamastir. Sonug
olarak ise orta ve alt
kademe yoneticilerinin
potansiyel yeteneklerinin
ve  gelismeye  ihtiyag
duyulan yonlerinin
tespitinde mevcut Orgiit
kiiltiirine ve hiyerarsik
yapiya zarar vermeyecek

sekilde degerlendirme
sonuglarmi  geribildirim
olarak ulastirilacagi

seklinde bir 360 derece
performans degerlendirme
sisteminin kamu
kurumlarinda
uygulanabilecegi
degerlendirilmistir




79

Tablo 3: 360° PDS ile Tlgili Yapilmis Calismalar (Devan)

Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Camgéz  Mediko 360 Derece X Frekans
ve Sosyal Performans Analizi Sadece  kisisel  gelisim
Alperten Merkezi Degerlendirme amagh kullanilan
(2006) ve GEI_'I degerlendirme  sonugclar1
Bildirim;: Bir hem c¢alisanlar hem de iist
Universite yonetim tarafindan ilgiyle
Mediko- karsilanmistir.  Calismada
Sosyal bazi birim amirlerinin 6z
Merkezi Birim degerlendirme puanlarimin
Amirlerinin diger degerlendirme
Yonetsel gruplarinin verdikleri
Yetkinliklerini puanlardan yiiksek oldugu
n tespit edilirken (comertlik
Degerlendiril etkisi), baz1 birim
mesi  Uzerine amirlerinin kendi kendileri
Pilot degerlendirdikleri puanlar
Uygulama ile diger degerlendirme
Ornegi gruplarinin verdikleri
puanlar arasinda tam tersi
sonug¢ tespit  edilmistir
(algakgoniilliiliik etkisi).
Kaynak Egitim 360 Derece X T- Testi, Calismanin sonucunda
ve Geri Bildirim Varyans, degerlendirme gruplari
Sisteminde Tukey arasinda olusturulan
Biilbiil Degerlendirme HSD degerlendirme  kriterleri
Farkliliklar1 cercevesinde  egitimciler
(2008) arasinda anlaml
degerlendirme farkliliklar1
tespit edilirken, ©grenci
degerlendirmesinde

anlamli bir farklilik oldugu
gbzlemlenmemistir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Kogak Egitim Ogretmen X Fakor,
Performans Frekans, Calisma sonucunda
(2009) y ; b .
Degerlendirme Korelasyo  dgretmenlerin
Envanteri n performanslariin
(OPDE) degerlendirmelerinde
Gegerlik  ve degerlendirici  olmalarmi
Giivenirlik istedikleri gruplar arasinda
Calismasi onceligi Ogrenciler
olusturmakta daha sonra
brans 6gretmeni gelmekte
daha sonra sirastyla diger
ogretmenler, okul midiiri
ve veliler gelmekte en son
sirada ise miifettis yer
almaktadir. ~ Ogretmenler
performans
degerlendirmelerinin yilda
iki defa dénem sonlarinda
olmasini tercih etmis olup
performans puanlarinin ise
oncelikle derece kademe
ilerlemesinde
kullanilmasini
istemisglerdir.
Kalayci Universite ~ Yiiksekogreti X X 360 derece performans
m degerlendirmenin
(2009) Kurumlarinda iniversitelerde
Akademisyenl kullanilmasi Ogretim
erin Ogretim performansmin  kalitesini
Performansini olumlu yonde
Degerlendirme etkilemektedir.
Siirecinde
Kullanilan
Yontemler
Murat ve Universitt Kamuda 360 X T Testi, 360 derece performans
Bagrt Derece Tek Yonli  degerlendirmenin
Performans ANOVA orgiitlerde  daha  kabul
acik Degerlendirme Testi (F edilebilir ve daha gergekei
(2011) : Testi) ve sonuglar ortaya koydugu,
Zonguldak Tek Yonli  iletisimi  ve  bireylerde
Karaelmas MANOVA davranig degisimini
Universitesi Testi arttirdig ileri siiriilmiistiir.
Ornegi
Orug¢ vd.  Herhangi 360  Derece X ASP Web tabanli bir 360 derece
bir orgiit Performans (Active performans degerlendirme
(2011) N . A
Degerleme ve Server modelinin orgiitte
Web Tabanh Page) zamansal ve ayni
Bir Model ile yazilim maliyetleri azalttigi,
Kurumsal dilinde kurumsal verimliligi ise
Verimliligin modelleme  arttirdigi gézlemlenmistir.
Arttirilmasi yapilmistir.
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Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Sonu¢
Mamat X 360 Derece X
oglu G_eribil_dirim Sonug¢ olarak orgiitlerde
Sistemi ve kullanilan 360  derece
(2008) Uygulamasi performans degerlendirme
sistemiyle  her  zaman
basariya ulagilamayacagi,
sistemin orgiitsel ve kisisel
gelisime destek olabilmesi
icin uygun ortamin
yaratilmasi gerektigine
deginilmistir.
Olger X 360 Derece X Calisma  sonunda 360
(2004) Performans derece performans
Degerlendirme degerlendirme  sistemini
de uygulamak isteyen
Geribildirim: orgiitlerin  dikkat etmesi
Bireysel  ve gereken unsurlardan  (
Orgiitsel Orgiitler 360  derece
Performans performans
Gelisimi I¢in degerlendirmenin  siirekli
Yeni Bir Arag ve diizenli bir sekilde
uygulanmali, stirecin
kiiltiirel ~ etkilerini  goz
Online almalidir. Ayrica
orgiitler s6z  konusu
sistemi uygulamaya
koymadan o6nce kiigiik bir
grup lizerinde deneme
yapmalidir.)
bahsedilmistir.
Illeez ve X Personel X X
Giiner Performans
Degerlendirme
(2006) ve 360 Derece
Performans
Degerlendirme

Y 6netimi
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Tablo 3: 360° PDS ile Tlgili Yapilmis Calismalar (Devami)

Yazar Sektor Bashk Arti Method Sonug
Konu
Baltact ve X Degerlendirici X Korelasyon,  Caligma demografik
Burgaz ler Aras1 Man_ova, T degiskenlerin performans
Giivenilirlik Testi puanlar1 {izerinde etkisiz
oglu Ve Tatmin oldugu belirlenmistir.
(2014) Baglaminda Bunun yaninda kisilerin
360  Derece gercek  performanst ile
Performans iistlerinden gelen puanlar
Degerlendirme arasinda paralellik oldugu
tespit  edilirken, emsal
pozisyonda calisan
kisilerin diisiik puan verme
egiliminde oldugu, astlarin
ise  yiliksek  puanlarla
degerlendirmede
bulundugu  goriigmiistiir.
Ayrica lisansiisti ve {ist
diizey yoneticilerin
degerlendirme sisteminden
duyduklart tatmin
diizeyinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmis olup
calisanlarin performanst ile
sisteme karsi duyduklar
giiven arasinda kuvvetli bir
iliski oldugu belirlenmistir.
Stimer ve Kamu Performans X Yapilan analizler sonucu
Bilgic Kurulusu Degerlendirme Faktor calisma arkadaglar1  ve
lerinde analizi, kiginin kendisi tarafindan
(2006) Geleneksel Korelasyon, gerceklesen
Olmayan Varyans degerlendirmelerde
Degerlendirici . . comertlik etkisinin (fazla
Kaynaklarin Analizleri puanlarla  degerlendirme)
Kullanimi oldugu, amir

degerlendirmelerinde  ise
comertlik etkisinin gdrece
daha az oldugu tespit
edilmistir. Bu durum Tiirk

kiltiiric  gibi  toplulukcu
kiiltiirlerde olumsuz
geribildirimlerden uzak
durulduguna isaret

etmektedir. Hale etkisi ise
en az 0z degerlendirme
boyutunda goriilmiistiir.
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Yazar Sektor Bashk Arti Konu Method Sonug
Bayram X Geleneksel X X
(2005) Performans Calisma sonunda Orgiit
Degerlendirme hedefleriyle
Yontemlerine iliskilendirilen bir 360
Yeni Bir derece performans
Alternatif: 360 degerlendirme
Derece yonteminin, ¢alisanlara
Performans iyi bir sekilde anlatilmasi
Degerlendirme ve egitimlerle
pekistirilmesi ile
orgiitlerde basar1
diizeyini pozitif yonde
etkileyeceginden
bahsedilmistir.
Bayraktar  Bir 360  Derece X Yapilandiril
oglu  vd isletme G_eribil_dirim mis millakat, Calismanin  sonucunda
. Sistemine gozlem, 360 derece performans
(2007) Elestirel  Bir belge ve degerlendirme
Bakis: Bir raporlarin sisteminden saglikli
Ornek Olay incelenmesi  sonuglar  alinabilmesi

dikkat edilmesi gereken
hususlardan
agiklanmustir.

“360 derece performans degerleme sisteminin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisinin belirlenmesine yonelik bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu calismada, Bursa, Istanbul ve Eskisehir illerinde 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanan dort isletmede 110 calisana
anket uygulanmigtir. Aragtirmanin amaci s6z konusu degerlendirme sisteminin
calisanlarin orgiite olan bagimliligin1 ne yonde etkiledigini belirlemeye yoneliktir.
Sonug olarak ise 360 derece performans degerleme sisteminin calisanlarin Orgiite

olan bagliligini arttirdig: belirlenmistir (Y1lmaz, 2009).

“360 derece performans degerleme sisteminin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkilerinin belirlenmesine yonelik bir arastirma” isimli yiiksek lisans tezi Indnii
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiillen bir

calismada sunulmustur. Bu caligmanin amaci, 360 derece performans degerleme
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sisteminin, Orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin belirlenmesidir. Bu kapsamda sz
konusu sistemin uygulandigi Hatay Il Milli Egitim Miidiirliigii'nde 600 calisan
tizerinde anket ¢alismasi yapilmis ve sonug olarak; 360 derece performans degerleme

sisteminin Orgiitsel baglilig arttirdig: belirlenmistir (Simsek, 2012).

“360 derece performans degerlendirmenin orgiitsel adalet iizerindeki etkisinin
belirlenmesine yonelik bir arastirma”isimli yiiksek lisans tezi Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu calismanin amaci galisanlarin 360 derece performans
degerlendirmenin temel kriterleri ile orgiitsel adalet boyutlari ile bu boyutlarin gesitli
demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilagmadiginin incelenmesidir. Caligmanin
orneklemi olarak Eskisehir’de yerlesik, gida ve makine imalat sektoriinde faaliyet
gosteren ve 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan bir isletmeye
mensup 83 calisana, anket uygulanmistir. Calismanin sonucunda isletmelerde
orgiitsel adalet algisinin arttirilmasina yonelik olarak 360 derece performans
degerlendirme uygulamasinin esnasinda beklenen yararlar1 saglamak ve basarili bir

sonuca ulagsmak i¢in dikkat edilmesi gereken sartlar bahsedilmistir (Arslan, 2012).

“360 derece performans degerlendirme yontemi ile isgérenlerin Orgiitsel
adalet algis1 arasindaki iliskilerin analizi: Konaklama isletmelerinde bir uygulama”
isimli yiiksek lisans tezi Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu calismada orgiitsel adalet algisi, 360 derece performans degerlendirme yontemi
acisindan ele alinmistir. Calismanin amaci; orgiitsel adalet algisinin agiklanmasi ve
360 derece performans degerlendirme siirecinde Orgiitsel adalet algisinin
gerceklesmesi i¢in sistemin tagimasi gereken oOzelliklerin vurgulanmasidir. Bu
kapsamda arastirma, 360 derece performans degerlendirme sistemini uygulayan
turizm sektoriinde faaliyet gosteren 5 yildizli zincir turizm oOrgiitlerinden birinde
gerceklestirilmistir. Sonug olarak orgilitteki calisanlarin 360 derece performans
degerlendirme siirecini Orgiitsel adaletin boyutlar1 acisindan adil algiladiklar

belirlenmistir (Cin, 2010).

“360 derece performans degerleme sisteminin ¢alisanlarin davranissal

sonuglar1 iizerine etkileri” isimli yiiksek lisans tezi Istanbul Gelisim Universitesi
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Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir calismada
sunulmustur. Bu ¢alismanin amact; 360 derece performans degerlendirme sisteminin
calisanlarin davranigsal sonuglari (rol ¢atismasi, rol agikligi, is tatmini, is stresi, isten
ayrilma egilimi) iizerindeki etkilerini belirlemektir. Bu kapsamda Istanbul Avrupa
Yakas1 PTT Bagmiidiirliigii, Kargo Isleme ve Posta Isleme Miidiirliikleri’nde ¢alisan
203 memura anket uygulanmistir. Sonu¢ olarak; 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile performans arasinda giiclii bir iliski oldugu, rol agikligi
arasinda pozitif yonde orta kuvvetli iliski bulunurken is tatmini ile ¢ok zayif bir iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun yaninda evli ¢alisanlarin 360 derece performans

degerlendirme sistemini daha faydali buldugu saptanmistir (Alitkan, 2016).

“Egitim kurumlarinda 360 derece performans degerlendirme ve geri bildirim:
Ozel okul oncesi egitim kurumlarinda bir arastirma” isimli yiiksek lisans tezi
Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim
Dali’nda yiiriitiilen bir ¢aligmada sunulmustur. Calismada veriler farkli branslardaki
21 dgretmen ile yar1 yapilandirilmis goriismeler yoluyla toplanmistir. Katilimcilar 6z
degerlendirmeyi kisilerin kendi goriisleriyle baskalarinin goriislerini karsilastirmak
icin etkili bir ara¢ olduklarini belirtmis olup, ideal degerlendirici sayisinin 3-8
arasinda olmasi gerektigini savunmuslardir. Kendilerini degerlendirecek gruplar
arasinda en fazla 6nemli gordiikleri grup az bir farkla 6grenciler olmustur. Ayrica
ogretmenler degerlendirme sonucunda geribildirim verilirken uslubiin 6nemli
olduguna dikkat ¢ekmis ve biiyiik ¢ogunluk 360 derece PDS’ye sicak bakmistir
(Olcay, 2016).

“360 derece performans 0z degerlendirme sisteminin c¢alisan verimliligi ile
iliskisi: Bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir calismada sunulmustur. Bu
caligmanin amaci; 360 derece performans 6z degerlendirme sisteminin verimlilik ile
iliskisinin incelenmesidir. Bu kapsamda Erzurum’da faaliyet gosteren 360 derece
performans degerlendirme sistemini uygulayan ve sistemi uygulamayan 6zel egitim
kurumlarinda gorev yapan 85 Ogretmene anket uygulanmis ve sonug olarak; 360
derece performans 6z degerlendirme sisteminin Ogretmenlerin verimlilige bakis

acilarm etkiledigi tespit edilmistir (Ozsoy, 2012).
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“360 derece performans degerlendirme sisteminin ig tatmini {izerine etkisi:
Kiitahya ortadgretim kurumlarinda bir uygulama” isimli yiliksek lisans tezi
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda
yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alismanin amaci, 360 derece performans
degerlendirme uygulamalarinin 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri iizerindeki etkisini
degisik agilardan incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda, Kiitahya’da ortadgretim
kurumlarinda c¢alisan 159 ogretmenden olusan Orneklem {izerinden 360 derece
performans degerlendirme sistemini uygulayan ve sistemi uygulamayan resmi
okullardaki 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri karsilagtirilmistir. Sonug¢ olarak 360
derece  performans degerlendirme uygulamalarmin  Kiitahya ortadgretim
kurumlarinda calisan 6gretmenlerin is tatmin diizeylerini etkilemedigine ulagilmistir

(Orencik, 2007).

“Is tatmini, 360 derece performans degerleme ve algilanan performans
iligkisi: Bir telekomiinikasyon sirketi 6rnegi” isimli doktora tezi Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali'nda yiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Calisma 27.05.2018 tarihine kadar kullanimi yazar
tarafindan kisitlanmistir. Bu calismada, telekomiinikasyon sirketinde calisan 366
kisiye anket uygulanmistir. Arastirmada algilanan performans ile 360 derece
performans puani arasinda zayif iliski oldugu belirlenmis olup; 360 derece
performans puanlart ve algilanan performansin cinsiyet, yas, 6grenim durumu,
medeni durum, kurumda calisma siiresi, unvan ve meslekte calisma siiresi
degiskenlerinden bagimsiz oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica sirket politikasindan
ve 1sin kendisinden kaynaklanan tatmin diizeyinin algilanan performansi1 pozitif

olarak arttirdig1 belirlenmistir (Giinay, 2015).

“Performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece geribildirim siirecinin
orta kademe yoneticilerin is basarisina olan etkisi 5 yildizli otel isletmelerinde bir
uygulama” isimli doktora tezi Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi Egitimi Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir galismada sunulmustur.
Caligmada 360 derece performans degerlendirme siirecinin orta kademe yoneticilerin
1s basarisina olan etkisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu kapsamda Tiirkiye'de bes

bliyiik ilde faaliyet gdsteren turizm isletme belgeli 5 yildizli otel isletmelerinde
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arastirma yapilmis ve 360 derece geribildirim siirecinin geleneksel performans
degerlendirme yontemlerine goére is basarisina etkisi kapsaminda etkinliginin ne
Olclide farklilastig1 belirlenmeye calisilmistir. Calismada (Yilmaz, 2010; Simsek,
2012; Arslan; 2012; Cin, 2010; Ozsoy, 2012; Orencik, 2007 ‘den farkli olarak) is
basarisina iligkin ayr1 bir baslik agilmamistir. Arastirma sonucunda ise 360 derece
performans degerlendirme yontemini uygulayan orta kademe yoneticilerin is

basarisinda daha etkili oldugu tespit edilmistir (Kara, 2008).

“360 derece performans degerlendirme sisteminin orta ve {ist kademe
yoneticilerin is basarisi iizerindeki etkileri: Istanbul'daki 4 ve 5 yildizli otellerin
yoneticilerine yonelik uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Hali¢ Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir calismada sunulmustur.
Bu calismada 360 derece performans degerlendirme sisteminin istanbul ilindeki 4 ve
5 yildizli otel isletmelerinde gdrev yapan iist ve orta kademe yoneticilerin is basarisi
lizerindeki etkilerinin dl¢iilmesi amaglanmis olup Istanbul ili smirlar icerisinde yer
alan 160 adet otel isletmesi uygulama alani olarak se¢ilmis ve sonug¢ olarak 360
derece performans degerlendirme yonteminin geleneksel performans degerlendirme
yontemlerine gore is basarisi lizerinde daha fazla etkili oldugu ortaya konulmustur

(Yildirim, 2014).

“360 derece performans degerleme sistemi uygulamalarinin perakende
magazaciliga katkilar1 ve bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali'nda yiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu calismada 360 derece performans degerleme sisteminin
perakende magazacilik sektoriine katkilart iizerinde durulmustur. 360 derece
performans degerleme sistemi uygulayan perakende sektoriindeki sirketler
incelenmis ve 360 derece performans degerleme sisteminin etkin olarak uygulanmasi

halinde bir¢cok olumlu katkilarinim oldugu gézlemlenmistir (Izgi, 2007).

“Toplam kalite yonetimini hedefleyen firmalarda 360 derece performans
degerlendirmesi ve bir sanayi kurulusunda uygulanabilirligi iizerine hazirlik
calismas1” isimli yiiksek lisans tezi Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu calismayla,

toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 ve 360 derece performans degerlendirme
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kavramlart ele alinmis lastik kauguk sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir firmada
calisan beyaz yaka kadro lizerindeki uygulamayla da uygulanabilirligi, sorunlar1 ve
¢Ozlim yollar1 agiklanmaya c¢alisilmistir. Ayn1 6rneklem grubu iizerinde 360 derece
performans degerlendirme yonteminin 180 derece yontemi ile farkli agilardan

etkililiginin karsilagtirmasi yapilmistir (Apaydin, 2013).

“Cok degiskenli kovaryans analizi ve 360 derece performans degerlendirmesi
{izerine bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir c¢alismada sunulmustur. Bu
calismada ¢ok degiskenli kovaryans analizi incelenmis olup analizin uygulama alani
performans degerlendirme olarak secilmistir. Yapilan ¢alismada is gorenlerin farkli
degerlendiricilerden aldiklar1 puanlarin  farklilasma nedenleri arastirilmastir.
Calismanin amaci ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile almis olduklart performans
puanlart arasindaki iliskinin incelenmesi ve farklilasmanin altinda yatan sebeplerin
ortaya cikarilmasidir. 360 derece performans sistemini uygulayan bir sirketin farkli
kaynaklardan alinan performans degerlendirme sonuclar ile ¢alisanlarin demografik
ozellikleri arasindaki iliski ¢cok degiskenli kovaryans analizi (Mancova) kullanilarak
incelenmis olup yapilan analizlerde egitim seviyesi, yas, kidem yili, unvan, ve brans,
calisanlarin demografik Ozellikleri olarak bagimsiz degiskenleri olusturmuslardir.
Uygulanan ¢ok degiskenli analizler ile elde edilen sonucglara gore sayilan bu
demografik o6zelliklerden sadece unvanin alinan performans puanlari tizerinde bir
etkisi oldugu goriilmiistiir. Ancak yapilan tek degiskenli analizler unvan disinda

etkili diger baz1 faktorlerin de oldugunu ortaya koymustur (Burgazoglu, 2013).

“Lojik model ile 360 derece performans degerleme uygulamasinin
iyilestirilmesi {izerine denemeler” isimli yiiksek lisans tezi Ufuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir calismada sunulmustur.
Lojik model kisaca olast durumlar i¢in yol haritas1 demektir. Lojik modellerler
sayesinde hayata gecirilecek program ile elde edilmek istenen sonuglar, bu sonuglara
ulagsmak i¢in yapilmasi gereken ¢alismalar, bu ¢aligmalar i¢in gerekli olan girdiler,
programin uygulama evresini etkileyebilecek tiim boyutlar ve varsayimlar ortaya
cikarilabilir. Bu ¢alismada lojik model, 360 derece performans degerleme sistemi ve

performans degerleme sistemleri ayrintili olarak incelenmis ve 360 derece



89

performans degerleme sisteminin uygulanmadan O6nce ve uygulanmasi esnasinda
kullanilabilecekislevsel, operasyonel ve stratejik diizeylerde ii¢ adet lojik model
tasarlanmistir. BoOylelikle 360 derece performans degerleme sistemini kullanacak
olan ve kullanan bir Orgiitin bu siirecte karsilasabilecegi sorunlarin ¢oziimiine

yonelik yol haritalar1 olugturulmaya ¢aligilmistir (Yildirim, 2010).

“Kamu yonetiminde performans degerlendirme ve 360 derece geri bildirim
yontemiyle bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Kirikkale Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Arastirmanin konusu, ¢ok yonlii performans degerlendirmeleri ile ger¢egi daha ¢ok
yansitan sonuglara ulasilabilecegini tespit etmek, giivenilir bir sistemin tasarlanip,
ilce kamu yonetimine uygulanabilirligini arastirmaktir. Bu baglamda calismada
kullanilan anket ile Adiyaman ili Samsat il¢esi Milli Egitim Miidiiriiniin performansi
360 derece performans degerlendirme sistemi kullanilarak degerlendirilmistir. Amag
s6z konusu sistemin kurumsal performansa ne derecede fayda saglayacagini
arastirilmaktir. Fakat ilgenin kiigiik Ol¢ekli bir yerlesim birimi olmasi, bdlgenin
kiiltiirel ve sosyolojik yapisi, ilge personelinin birbirini yakindan tanimasi, birincil
iligkilerin kuvvetli olmast ve kamu yonetiminin Weber’ci itaatkar yapisinin ilge
personelinin de davranislarinda etkili olmasi gibi bir takim faktorler nedeniyle

uygulama saglikli bir sonu¢ verememistir (Dilsiz, 2010).

“360 derece geri besleme yonteminin Tirk Silahli Kuvvetleri'nde
uygulanabilirligi: Bir Tugay Ornegi” isimli doktora tezi Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu caligmanin amaci amir boyutlu degerlendirme notlar1 ile ¢ok boyutlu performans
degerlendirme notlar1 arasindaki ve kriter bazindaki farkliliklar1 tespit ederek notlar
arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak ve 360 performans degerlendirmenin tugay
seviyesindeki alt ve orta kademe birlik komutanlarima uygulanabilirligini
arastirmaktir. Yapilan analiz sonucglarina gore, degerlendirme boyutlan arasinda
miisteri (erbaglar) boyutu degerlendirmeleri disinda anlamli bir farklihiga
rastlanmamistir. Ayrica, amir degerlendirmeleri ile 360 derece performans
degerlendirme yOntemi puanlan arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamaistir. Sonug olarak, 360 derece geri besleme yonteminin baglangicta agik
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sistem mantig1 i¢inde, tugay seviyesinde alt ve orta seviye birlik komutanlarinin
mevcut ve potansiyel yetenekleri ile gelistirmeye ihtiya¢ duydugu alanlari tespit

etmek amaciyla uygulanabilecegi degerlendirilmistir (Turgut, 2005).

“Performans degerlendirmede 360 derece yontemi ve bir kamu kurulusunda
yoneticilerde uygulamasi” isimli yiiksek lisans tezi Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu c¢alismada bir kamu kurulusunda kullanilan performans degerlendirme sistemi
analiz edilmis ve 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi
arastirilmistir. Mevcut sistemin analiz edilmesinden sonra da uygulanan alan
arastirmasiyla da 360 derece degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi arastirilmis,
sonucta uygulanan pilot c¢alisma ile sistemin uygulanabilirligi ispatlanmistir

(Demirtas, 2007).

“Kamuda 360 derece performans degerlendirme 6rnek bir uygulama” isimli
yiiksek lisans tezi Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢calismada sunulmustur. Bu calismada,360
derece performans degerlendirme yontemi ile Zonguldak Karaelmas Universitesine
bagli birimlerde gorevli ikinci derece amirlerin son bir yillik siireye ait
performanslar1 degerlendirilmistir. 360 derece performans degerlendirme sisteminin
islevselligi ortaya koymak amaciyla tiim veri kaynaklar1 arasinda karsilagtirmali
analizler yapilmistir. Calisma sonucunda sicil amirleri tarafindan yapilan
degerlendirmeler ile 360°performans degerlendirme sisteminden elde edilen
performans puanlar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu nedenle
ZKU’de 360 derece performans degerlendirme sisteminin daha gercek¢i sonuglar
ortaya ¢ikartacagl ve Orgiitte ¢alisanlar arasi iletisimin artmasina katki saglayacagi

diisiiniilmektedir(Bagracik, 2009).

“360 derece performans degerlendirme sistemi ve bir uygulama” isimli
yiiksek lisans tezi Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢aligmada 360 derece performans
degerlendirme sistemi genel hatlariyla incelenmistir. Calismanin  uygulama
boliimiinde Ankara’da PVC dograma sektoriinde faaliyetini siirdiiren bir firmada

pilot bir uygulama yapilmis, degerlendiricilerin demografik ve ¢alisma 6zellikleri ile



91

yoneticilerinin performans boyutlarina iliskin yaptiklart degerlendirmeler ve 360
derece performans degerlendirme boyutlar1 toplam puanlar1 arasindaki iligkiler
arastirilarak, degerlendirici gruplarinin degerlendirmeleri arasindaki farkliliklarin
arastirilmasi amaglanmistir. Sonu¢ olarak yoneticilerin performans degerlendirme
puanlar1 ile diger degerlendiricilerin performans degerlendirme puanlarinin

ortalamasi arasinda fark oldugu tespit edilmistir (Kog, 2011).

“360 derece performans degerlendirme sistemi ve bir igletmedeki inceleme”
isimli yiiksek lisans tezi Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢aligmada bir holdinge bagh
magazalar zincirinin Ankara’daki bir subesinde 360 derece performans
degerlendirme sistemin nasil uygulandigi arastirilarak, 6 kisilik bir O6rneklem
lizerinde s6z konusu sistem ile bir uygulama gerceklestirilmis ve 360 derece
performans degerlendirme sisteminin ¢alisganin performansinin 6l¢iilmesindeki
etkileri ortaya konulmustur. Calisma sonunda sistemin avantajlarindan ve bu sisteme
gececek olan isletmelerin  dikkat etmesi gereken hususlar bahsedilmistir

(Kalenderoglu, 2007).

“360 derece performans geribildirim sistemi: Bir 6rnek olay degerlendirmesi”
isimli yiiksek lisans tezi Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alismada, 360 derece
performans geribildirim sistemini gegerli ve etkin kilacak olan temel ilkeler detayli
olarak incelenerek, bu ilkelerin taviz verilmeden ve titizlikle uygulanmasi halinde
sistemin saglayacagi faydalar ortaya konulmustur. Ayrica, 360 derece performans
geribildirim sisteminin kiigiik Olgekli ticari bir isletmede ilk kez uygulanmasin
iceren bir Ornek olay olarak ele alinarak, karsilasilan problemler ve sistemden

saglanan faydalar degerlendirilmistir (Esen, 20006).

“Hekim yetkinliginin 360 derece geribildirim ydntemiyle degerlendirilmesi
lizerine nitel bir arastirma” isimli yiiksek lisans tezi Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu calismanin amac1;360 derece performans degerlendirme yonteminin hekim
yetkinliginin degerlendirmede kullanirken hangi yetkinlik kriterinin hangi

degerlendirici tarafindan degerlendirilmesi gerektigine iliskin hekimlerin goriislerini
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almaktir. Bu amacgla 24 hekimle goriigmeler yapilmis ve yetkinliginin
degerlendirilmesi sirasinda kullanilabilecek uygun kritere uygun degerlendirici

eslestirilmeleri yapilmistir (Dorukg6z, 2008).

“360 Performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece degerlendirme,
yoneticilerin astlarindan ve es diizeylerinden gelen geribildirime tepkileri ve bir
uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii’'nde yiirlitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alisma ile 360 derece
degerlendirme sistemi i¢in bir uygulama 6rnegi anlatilmis ve sistemle ilgili yonetici
tepkileri incelenmistir. Yoneticilerin farkli kaynaklardan gelen geribildirimin
dogruluguna olan inanglar1 kaynaklara gore degisiklik gostermekle birlikte bu
geribildirimlerden bireysel gelisimlerinde faydalanma yoluna gittikleri goriilmiistiir

(Ozdemir, 2006).

“360 derece geribildirim sistemi ve ilkdgretim okullarinda uygulama
ornekleri” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararas1 Kalite Yonetimi Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir calismada sunulmustur.
Bu calismada 360 derece geribildirim sisteminin, egitim sektdriinde ki uygulanmasi
ve sistemin genel yapist i¢cinde 6gretmen performans degerlendirilmesi incelenmistir.
Ozel Tas Egitim Kurumu ve Ozel Umut Fono Egitim Kurumlari’nin ¢alismalar
orneklendirilmistir. S6z konusu iki kurumun 360 derece performans degerlendirme
sliregleri arasindaki farkliliklar incelenmis ve siire¢ uygulanirkendikkat edilmesi

gereken hususlar hakkinda agiklamalar yapilmistir (Baydar, 2007).

“Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu
calismada 360 derece performans degerlendirme siirecinin teorik agidan 6ngdriilen
kavramlarinin, Fatih Dershanesinde uygulanmakta olan 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulama siireci ile benzerlikleri ve farkliliklarinin
goriilmesi  amaclanmistir.  Arastirma sonucunda 360 derece performans
degerlendirmenin gerekli 6n kosullarin yerine getirilerek uygulanmasi halinde bir¢ok
olumlu katkilarinin oldugu aksi takdirde bircok olumsuzluk ile karsilasilabilecegi

gozlemlenmistir (Pabuggu, 2009).
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“360 derece performans degerleme sistemi ve bir uygulama” isimli yiiksek
lisans tezi Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali’nda
yiriitilen bir c¢alismada sunulmustur. Bu calismada, 360 derece performans
degerleme sistemi teorik agidan ayrintili bir bigimde incelenmis ve pratikte bir
otomotiv firmasinda uygulanmakta olan 360 derece performans degerleme sistemi
tizerinden agiklamalar yapilmistir. Firmada 360 derece performans degerlemenin
kimlere uygulandigi, nasil ve nigin yapildigi, kimlerin yaptigi, hangi siklik
derecesinde yapildigr ve sonuclarinin nasil aktarildigi ortaya konulmustur (Ding,

2005).

“Insan kaynaklar1 yonetimi agisinda 360 derece performans degerlendirme
yontemi” isimli yiiksek lisans tezi Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alisgmada sunulmustur. Bu calismada
kalite yOnetim sistemleri olan bir beyaz esya firmasinda uygulanan 360 PDS
degerlendirmesi yapilmistir. Arastirmada; yontemin 6zel sektorde uygulanabilirligi
gbzlemlenmis, aksakliklarin neler oldugu tespit edilmis, yar1 yapilandirilmis miilakat

yontemi uygulanmig ve veriler analiz edilmistir (Aksit, 2008).

“Isletmelerde performans yonetimi ve 360 derece performans degerleme
yontemi” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alismada 360
derece performans degerlendirme sisteminin teorik kavram ve siireglerinin gercek is
hayatindaki karsiliklarinin incelenmesi ve isletmelerdeki uygulama ile teoride yer
alan bilimsel kavramlar arasindaki iliskinin, benzerlik ve farkliliklarin
gosterilebilmesi hedeflenmistir. Bu kapsamda Istanbul'da faaliyet gosteren, bilisim
ve medya sektorlerinin en biyliklerinden olan iki 6nemli firmanin performans

degerlendirme sistemleri gdzlem ve gériisme yontemiyle incelenmistir (ipek, 2010).

“Performans degerlendirme sistemlerinde 360 derece performans ydnetim
sistemi ve bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu caligmada 360 derece performans degerlendirme yonteminin diger degerlendirme
yontemlerinden daha objektif ve adil oldugunu gostermek icin 360 derece

performans degerlendirme yontemini uygulayan bilgisayar ve iletisim teknolojileri
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sektorlinde faaliyet gdsteren bir sirkette slirecin uygulanmasi anlatilmistir (Dogan,

2004).

“Isletmelerde basar1 (performans) degerleme ve 360 derece geri besleme”
isimli yiiksek lisans tezi Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢aligmada sunulmustur. Bu ¢alismada tezin 360 derece
performans degerlendirme sistemi ayrintili bir sekilde anlatilmis, 6zel bir sigorta
sirketinde (Bayindir Hayat Sigorta A.S.) 360 derece ile ilgili uygulama Ornegi
verilmistir (Cagatay, 2004).

“Performans degerlendirme yontemlerinden biri olarak 360 derece
performans degerlendirme” isimli yiiksek lisans tezi Istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Ana Bilim Dali’nda
yiirlitilen bir c¢alismada sunulmustur. Bu calismada 360 derece performans
degerlendirme sistemi teorik olarak aciklanmis ve bir Amerikan sirketi olan Procter
& Gamble’ da 360 derece performans degerlendirme sisteminin nasil uygulandigi
anlatilmis, s6z konusu sistemin detaylari, yapisimin kurulmasi, gelisimi, silirecin

isleyisi ve karsilasilan zorluklar hakkinda bilgi verilmistir (Karakus, 2004).

“360 derece performans degerlendirme sisteminin elektronik ortama
uyarlamasi ve bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur.
Bu calismada konu olan 360 derece performans degerlendirme ydnteminin bir
teknoloji sirketinde elektronik ortam araciligi ile uygulamasi incelenmis olup yiiz
yiize goriisme teknigi ile sistemin uygulanmasi ve siire¢ yonetimi hakkinda bilgi
alimmistir. Calisma sonunda 360 derece performans degerlendirme sisteminin
elektronik ortamda uygulanmasinin; isgorenlerin verdikleri bilgilerin gizliliginin
saglanmas1 bakimindan sisteme olan giivenlerini arttirmasi, zaman ve enerji tasarrufu

saglamasi gibi avantajlart oldugu degerlendirilmistir (Erding, 2006).

“360 derece performans degerlendirme sisteminin  e-performans
degerlendirme sisteminde uygulanabilirligi lizerine bir aragtirma” isimli yliksek
lisans tezi Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim

Dali’nda yiriitiilen bir c¢alismada sunulmustur. Calismanin amaci 360 derece
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performans degerlendirmesinin elektronik ortam {izerinde uygulanmasinin orgiitte
amaclarin agik¢a ortaya konmasi, giivenilirlige ve gizlilie Onem verilmesi
bakimindan sorgulanmasidir. Ayrica g¢alismada 360 derece performans
degerlendirme sisteminin e-performans degerlendirme {izerinde uygulanmasi
yoniinden c¢alisanlarin diislincelerinin cinsiyet, yas, pozisyon, egitim durumu vb.
demografik degiskenlikleri bakimindan farklilik gdsterip gostermedigi incelenmistir.
Bu amagla 360 derece performans degerlendirmeyi e-performans degerlendirme
sistemi {izerinde uygulayan, Tirkiye’de faaliyet gdsteren bir bankanin genel
midirliigiinde yaklasik 150 calisan ilizerinde arastirma yapilmistir. Sonu¢ olarak
calisanlar amaglarin ortaya konulmasi ve sistemin giivenilirligi ilgili olumlu algiya
sahipken genel olarak ise 360 derece performans degerlendirme sisteminin e-
performans sistemiyle yiiriitilmesinde birtakim sorunlarin ortaya c¢iktig

belirlenmistir (Sentiirk, 2015).

“360 derece performans degerlendirme sistemi: Malatya i1 Emniyet
Midiirliigii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi'nde bir arastirma” isimli yiiksek lisans
tezi Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda
yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Uygulama béliimiinde 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi'ne Malatya 11 Emniyet Miidiirliigiiniin iki biriminin (Trafik
Tescil Sube Miidiirliigii ve Pasaport Sube Miidiirliigii) bakis acisin1 6grenmek i¢in bu
sistemin uygulanabilirligine yonelik calisanlara ve hizmet alan sivil katilimcilara
anket uygulanmistir. Calisma kamu kurumlarinda sicil uygulamasinin sonlanmasina
denk geldiginden, arastirma yapilan kamu kurumu iginde ilk olma o6zelligini
tasimaktadir. Calismada isgorenlerin sicil notunun neyin karsiliginda verildigini
bilmedikleri, sicil notunun gizli tutulmasmin yanlis oldugu, ¢alisanlarin kendi
cabalar1 sonucunda sicil notunu 6grendikleri goriilmistiir. Calismanin sonucunda ise
360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Malatya Il Emniyet Miidiirliigii
Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’nde uygulanabilirligine ¢alisanlarin olumlu

baktiklar1 gozlemlenmistir (Mutlu, 2012).

“Bir performans degerleme modeli olan 360 derece geribildirim siirecinin beg
yildizli otel isletmelerinde uygulama denemesi” isimli yiiksek lisans tezi Anadolu

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim
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Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alismada 360 derece geribildirim
teorik olarak ele alindiktan sonra bes yildizli otel isletmelerinde uygulanan
performans degerlendirme sisteminin 360 derece performans degerlendirme sistemi
ile benzerligi arastirllmistir. Sonug¢ olarak ankete katilan PDS sahip otellerin %
92,8’inde birden fazla veri kaynagindan veri toplama imkéani oldugu goriilmiis yine
ayni otellerin % 71,4’tinde personeline, performans degerleme sonuglarini, geri
bildirim verdigi goriilmiistiir. Tiim bu sayilar sektérde hizmet veren otellerin yapisal

olarak 360 derece PDS’ye hazir oldugunu gostermektedir (Yiincii, 2002).

“Tarim kredi kooperatifleri merkez birliginde c¢alisanlarin performans
degerlendirmeye iligkin algilarinin analizi ve 360 derece performans degerleme
yontemi gergevesinde gelistirici dneriler” isimli yiiksek lisans tezi Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’'nda yiiriitiilen bir calismada
sunulmustur. Bu ¢alisma ile amaglanan, Tarim Kredi Kooperatifleri Merkez Birligi
Genel Midiirliigiindeki performans degerlendirme calismalarina iligkin ¢alisan
goriiglerinin belirlenmesi ve demografik degiskenlere gore algilamalar arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadiginin ortaya konmasidir. Caligma sonucunda
inceleme yapilan kurumda c¢alisanlarca; Orgiitiin vizyonu ve misyonunun
belirlenmesi ve bunlarin ¢alisanlara iletilmesine dair, idarenin c¢aliganlarina destek ve
kaynak sagladigina dair olumlu goriis hakimken performans degerlendirmenin dogru
ve objektif yapilmadigina dair ve performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara
geribildirim olarak iletilmedigine dair olumsuz alginin hakim oldugu belirlenmistir.
Bu kapsamda incelenen kurumda performans degerlendirme uygulamalarma iligkin

olumsuzluklar1 gidermek i¢in ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur (Dogan, 2013).

“Performans degerleme sistemleri ve 360 derece performans degerleme
sisteminin uygulanabilirligi {izerine bir arastirma” isimli yiiksek lisans tezi Inonii
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon Ana Bilim Dali’nda
yiriitiilen bir calismada sunulmustur. Arastirmanin uygulama kisminda Malatya
Ticaret ve Sanayi Odasina kayith tekstil ve gida sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik
ve orta Olgekli isletmelerde yoneticilere ve isgilere performans degerleme ve 360
derece performans degerleme sisteminin uygulanabilirligini arastirmak iizere

performans degerlendirmenin yontem ve kriterler hakkinda sorulardan olusan
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anketler uygulanmigtir. Sonug¢ olarak isletmelerde farkli performans degerleme
uygulamalarinin var oldugu ve performans olgusunu bilen, kullanilan performans
degerleme sistemini taniyan c¢alisanlarin 360 derece performans degerleme

sistemindefikir bazinda hazir olduklar1 belirlenmistir (Yildirim, 2008).

“360 derece performans degerleme sistemi ve Oniindeki engeller” isimli
yiiksek lisans tezi Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi
ve Endiistri Iliskileri Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu
calismada performans degerlendirme ve 360 derece performans degerlendirme
kavramlart ayrintili  bir sekilde anlatilmis ayrica 360 derece performans
degerlendirme sistemini savunan ve karsi ¢ikan goriislerden bahsedilmis, sistemin

oniindeki engeller ve ¢oziim Onerileri ortaya konulmustur (Yilmaz, 2004).

“Hemsirelerde performans degerleme yontemi konusunda bir aragtirma”isimli
yiiksek lisans tezi Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim
Dali’nda yiiriitilen bir g¢alismada sunulmustur. Calismanin amacit 360 derece
performans degerlendirme ile daha tarafsiz sonuglara varilacagini tespit etmek ve
hemsirelerin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesinde daha gergekei ve giivenilir bir
yontemin uygulanabilecegini smmamaktir. Bu amacgla bir hastanede hemsireler
tizerinde pilot uygulama gerceklestirilmis ve arastirmada anket yontem
kullanilmistir. Verilerin analizinde NCSS 2007 Statistical Software paket programi
kullanilmus; ki-kare testi, tek yonlii varyans analizi, bagimsiz t testi ve Tukey testi
uygulanmistir. Arastirma sonucunda hemsirelerin kendilerini degerlendirirken 6z
elestiri yapamadigi goriilmiis, calisma arkadaslarint degerlendirirken de ytliksek puan
verme egilimde olduklar1 saptanmistir. Calisanlarin yagslari ile iletisim yetkinlikleri
arasinda ters oranti oldugu belirlenmis ayrica hemsirelerin liderlik yetkinliklerinin

zay1f oldugu tespit edilmistir (Uysal, 2012).

“360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda Ogretmen ve
yonetici goriisleri” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali’nda yiiriitiilen bir ¢aligmada sunulmustur.
Bu arastirmanin amaci, resmi ilkokul ve ortaokullarda gorevli yonetici ve
ogretmenlerin 360 derece performans degerlendirme sistemine yonelik goriislerini

belirlemektir. Bu ama¢ kapsaminda Istanbul ili Maltepe ilgesinde bulunan Milli
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Egitim Bakanligi'na baghh 13 ilk ve ortaokulunda 166 Ogretmen ve 49 okul
yoneticisine anket uygulanmis ve 360 derece performans degerlendirme sistemi
hakkinda ki yonetici ve Ogretmen goriislerinin kidem, cinsiyet, brans, gorev
degiskenine gore farklilasma durumu incelenmistir. Sonug olarak ¢alisma arkadaslar
tarafindan degerlendirilmeye; kadinlarin, yoneticilerin, brans dgretmenlerinin ve 1-5
yil arasinda kideme sahip Ogretmen ve yoneticilerin daha sicak baktiklar
saptanmustir. Veliler tarafindan degerlendirilmeye ise bransg 6gretmenlerinin ve 1-5
yillik kideme sahip dgretmenlerin daha olumlu olduklar1 gozlenmistir. Ogrenciler
boyutundan degerlendirilmeye de yoneticilerin ve 1-5 yil kideme sahip olan
O0gretmen ve yoneticilerin daha pozitif baktiklari degerlendirilmistir (Ernalbant,

2014).

“360 derece ve grafik dereceleme performans degerlendirme sistemlerinin
calisan memnuniyetine etkisi: Gorgiil bir arastirma” isimli yiiksek lisans tezi Tiirk
Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda
yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu ¢alismada, ayni sektoérde farkli performans
degerlendirme sistemi kullanan iki firmanin karsilastirmali olarak c¢alisanlarinin
memnuniyetlerini  tespit etmek ve kullanilan performans degerlendirme
yontemlerinin verimlilige etkisinin dl¢iilmesi amaciyla yiiriitiilmiistiir. Bu maksatla
kap1 sektoriinde faaliyet gosteren iki firmada cesitli kademelerde ¢alisan 150
personel ile yliz ylize goriisme sistemi olan anket yontemi ile toplanan verilerle bir
aragtirma yapilmistir. Tiim bulgular degerlendirildiginde Grafik Dereceleme
yontemini uygulayan firmanin 360 Derece geri bildirim ydntemini uygulayan
firmadan calisan memnuniyeti bakimindan iistiin oldugu tespit edilmistir (Davutoglu,

2014).

“360 derece performans degerleme sistemi ve Tiirk Telekomiinikasyon
Anonim Sirketi'nde bir uygulama”isimli yiiksek lisans tezi Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir calismada
sunulmustur. Caligmada 360 derece performans degerlendirme sistemi ve bu sistemin
is basarisina etkisini 6l¢gmek amaciyla Tiirk Telekomiinikasyon Anonim Sirketi’nde
calisan 103 kisiye anket uygulanmig olup verilerin analizinde Mann Whitney-U,

Kruskal Wallis H- testi ve tamimlayici istatistikler kullanilmistir. Calismada
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performans degerlendirme sisteminin; yas, cinsiyet, calisilan bolim, mesleki
deneyim ve egitim duruma gére farkliliklar gosterdigi sonucuna varimstir (llkkilig,

2017).

“360 derece ve yetkinlik bazli performans degerlendirme sistemlerinin Tiirk
kiiltiirii beklentileri ekseninde melezlenmesi: 3-D performans degerlendirme sistemi
ve bir turizm isletmesinde uygulama” isimli doktora tezi Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda vyiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu c¢alismada, iyi bir performans degerlendirme sisteminin
Ozellikleri analiz edilerek, hem nicel hem nitel 6zelliklere sahip yeni bir performans
degerlendirme modeli Onerilmistir. Orta OSlgekli bir otel isletmesinde pilot
uygulamasi yapilan modelde dikkat edilmesi gereken 6nemli hususlar bulunmaktadir.
Sistem dikkatli ve genis zamanda kurulmali, uygulamasi hizli ve seri olmaldir. Ust
yonetimin destegi mutlaka alinmalidir. Yetkinlik kriterleri beyin firtinas: gibi
yontemlerle belirlenmeli, degerlendirme sonuglarinin anonimligine ¢ok dikkat

edilmelidir (Oztiirk, 2014).

“Okul  oOncesi egitim kurumlarinda gdrev  yapan Ogretmenlerin
performanslarinin 360 derece geri bildirim yoluyla degerlendirilmesi” isimli doktora
tezi Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii [lkdgretim Anabilim Dali’nda
yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu c¢alismada Istanbul'un merkezi ilgeleri
arasindan rastgele secilen anaokullarindan rastgele segilen Ogretmenlerin
performanslar1 360 derece performans degerlendirme yontemiyle degerlendirilmistir.
Elde edilen verilerle de toplam performans puani ile her bir alt degerlendirme boyutu
icin hesaplanmis performans puanlarinin 6gretmenlerle ilgili cesitli degiskenlere
(vaslar, calistiklart okul tiirii, mezun olduklar1 okul tiirli, hizmet siiresi ve sinif
mevcudu) gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi ¢oziimlenmistir. Aragtirma
sonucunda veli iletisimi, cocugu motive etme gibi alt boyutlarda 6zel anaokullar
lehine; 6gretmenlerin performans puanlarinin meslek lisesi 6gretmenlerinin lehine

anlamli farkliliklar tespit edilmistir (Dagal, 2012).

“Kamu kurumlarinda performans yonetiminin uygulanabilirligi: 360 derece
performans degerleme teknigi (Antalya ili 6rnegi)” isimli doktora tezi Selguk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y&netimi Anabilim Dali’nda yiiriitiilen
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bir calismada sunulmustur. Bu c¢alismanin amaci 360 derece performans
degerlendirme tekniginin kamu kurumlarinda uygulanabilirligi ile bireye, birimine ve
kurumuna saglayacagi katkilarin analiz edilerek Ornek bir model ortaya
cikarilmasidir. Bu nedenle Antalya ili orneginde belirlenen ii¢ farkli yapidaki
kurumda anket arastirmasi gergeklestirilmistir. Arastirmadan su bulgular elde
edilmistir: ‘degisime karsi gosterilen direng’ kamuda performans yonetiminin
oniindeki en blyiikk engeldir. Performans degerlendirmeye yonelik calismalar
kuruluglarin yapilarina uygun olarak ylriitiilmelidir. Kaliteli bir kamu hizmeti
sunabilmek i¢in sik yapilan hatalar tespit edilmeli ve gerekli dnlemler alinmalidir.
Calisanlarin olas1 hatalar arasinda en fazla sikayet¢i olduklari konu ise performans
degerleme siirecinin  anlatilmamast ve sonuglar hakkinda  geribildirim
yapilmamasidir. Bunlarin yaninda katilimcilarin  ¢ogunlugu 6z degerlendirme
mantigini 6nemsiz bulmus olup performans degerlendirmeyi yoneticilerinin yapmasi
gerektigi vurgulamiglardir. Ama goriilmiistiir ki 6z degerlendirme ile geribildirimde
bulunmak ve iyilestirme calismalarini baslatmak daha kolaydir. Ayrica ¢alismada
360 Derece PDS ile ¢alisanlarin farki yetkinliklere karsi giiclii ve zayif yonlerinin
tespit edilebildigi goriilmiistiir (Erkis, 2014).

“Ogretmenlerin 360 derece performans degerlendirme sistemi ile ilgili
goriisleri” isimli yiiksek lisans tezi Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim Bilimleri Anabilim Dali’nda yiiriitillen bir calijmada sunulmustur. Bu
calismanin amact 360 derece performans degerlendirme sistemine yonelik
Ogretmenlerin gorislerini ortaya koymaktir. Bu kapsamda Kocaeli ilinde resmi
okullarda calisan 25 6gretmenle nitel arastirma yontemlerinden yar1 yapilandirilmis
goriigmeler gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerin analizinde NVIVO 10
programindan faydalanarak igerik analizine basvurulmustur. Sonu¢ olarak
ogretmenler degerlendirenler arasinda Ogrencilerin, okul miidiiriiniin, 6gretmenin
kendisinin ve ayni ziimre meslektaslarinin yer almasma olumlu bakarken velilerin

yer almasina olumsuz bakmislardir (Memunoglu, 2016).

“360 derece performans degerlendirme sisteminin is tatmini {izerine etkisi ve
banka sektdriinde bir uygulama” isimli doktora tezi Indnii Universitesi Sosyal

Bilimleri Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’'nda yiiriitiilen bir calismada
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sunulmustur.Bu ¢alismanin amaci performans degerlendirme yontemlerinin is
tatmini lizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu kapsamda Konya ili merkezinde
banka calisanlarina anket uygulanmistir. Sonug¢ olarak 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulayan banka calisanlarinin geleneksel performans
degerlendirme yontemleri uygulayan banka calisanlarina gore is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugu gézlenmis ayrica ¢alisanlarin is tatminlerinin egitim seviyelerine

gore paralel sekilde arttig1 belirlenmistir (Tasbasi, 2013).

“360 derece geri besleme: Organizasyonda olusmus degerlere ait algilarin ast
degerlendirmesine bakis etkisi” isimli yiiksek lisans tezi Thsan Dogramaci Bilkent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’'nda yiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu c¢alisma kendi i¢inde ne kadar basarili olursa olsun,
diisiinlip arastirllmadan uygulanmaya calisilan sistemlerin basarisiz olmasindan
hareketle TSK’de olusmus degerleri, 360 derece performans degerlendirme sistemine
ait algilar1 ve bu degerlerle algililar arasindaki iliskiyi analiz etmeye ¢aligmaktadir

(Yalgin, 2003).

“360 derece performans degerlendirme sisteminin insan kaynaklari yonetim
siireglerine etkisi ve bir uygulama” isimli yiiksek lisans tezi Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Ana Bilim
Dali’nda vyiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu c¢alismanin ana konusu, 360
derece geri bildirim ve hedef - yetkinlik bazli performans degerlendirmeleridir.
Calismada bu iki teknik birlikte kullanilirsa, performans degerlendirme sisteminin
etkinligi artar mi1? Sorusu cevaplanmaya ¢alisilmis pratik kisminda ise, 360 derece
geribildirimi ve hedef- yetkinlik bazli performans degerlendirmesini kullanan bir

firmanin saha ¢alismasi kullanilmistir (Akpinar, 2005).

“360 derece performans degerlendirme yoOnteminin askeri okullarda
uygulanabilirligine ait bir model dnerisi” isimli yiiksek lisans tezi Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dali’nda
yiirlitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu calismanin amaci, askeri okullarda gorev
yapan Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde kullanilabilecek 360 derece

performans degerlendirme yontemine dayali yeni bir performans degerlendirme
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modelini  Onermektir. Arastirma neticesinde Onerilen model  Onerisinin

uygulanabilirligine iligkin hususlar ortaya konulmustur (Seyidoglu, 2006).

“Performans yonetimi ve 360 derece degerlendirme sistemi” isimli yiiksek
lisans tezi Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde yiiriitillen bir
calismada sunulmustur. Bu ¢alismada performans yonetimi kavrami ve performans
yonetiminin Orgiit i¢in dneminin detayli olarak agiklanmasini miiteakip; TSK ve
ABD Ordusu performans yonetim sistemleri karsilastirmali olarak incelenmistir.
Ayrica lidere dayali orgiitlerin kullandig1 360 derece performans ydnetimi alanda

uygulanarak, sonuglar1 analiz edilmistir (Doverkaya, 2002).

“Performans degerleme bir yontem: 360 derece geribildirim yontemi ve
yontemi uygulanan bir isletmede yapilan inceleme” isimli yiiksek lisans tezi Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda yiiriitiilen bir
calismada sunulmustur. Bu ¢alismada 360 derece geribildirim yontemi, incelenerek,
bu yontemi uygulayabilmek i¢in yerine getirilmesi gereken faaliyetler iizerinde
durulmustur.360 derece geribildirim yontemini uygulayan bir isletme 6rnek olarak

secilerek, yontemin nasil uygulandigi incelenmistir (Uzun, 2005).

“Teori ve pratikte 360 derece geribildirim sistemi” isimli yiiksek lisans tezi
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde yiiriitilen bir calismada
sunulmustur. Bu calismada insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli islevlerinden biri
olan 360 derece geribildirim kavraminin yani sira klasik ve ¢agdas performans
degerlendirme sistemleri ve isgorenler acisindan O©nemi de vurgulanmaya
calisilmistir. Ayrica Gebze Organize Sanayi Bolgesindeki 10 isletmeyle 360 derece
geribildirim sisteminin Tiirkiye'de ki uygulanabilirligine bakis acilar1 hakkinda

miilakat yapilmistir (Arda, 2004).

“Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinde 360 derece performans degerlendirmesi”
isimli yiiksek lisans tezi Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset
Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dali yiiriitiilen bir ¢calismada sunulmustur. Bu
caligmada; bilgi teknolojileri, Internet, e-terimlerin ve e-insan kaynaklarmin gelisimi,
performans tanimi, Ol¢iim yontemleri, 360 derece performans degerlendirme

sisteminin fayda ve sakincalari, uygulama esaslar1 anlatilmistir. Ayrica E-IKYS
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uygulamalar1 Orneklerle anlatilmig, Tirkiye'deki uygulamalara yer verilerek bu
uygulamalarin gelistirilmesi ve kullanimu ile ilgili konularda 6nerilerde bulunulmaya
calisilmistir (Aydin, 2007).

“360 derece performans degerleme sistemi” isimli yliksek lisans tezi Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yiiriitiilen bir ¢alismada sunulmustur. Bu
calismada performans degerleme sistemleri i¢erisinde ¢oklu geri besleme sunan 360
derece performans degerleme personelin basaris1 ve verimliligi hakkinda daha
objektif veriler sunmakta olup neticesi itibari ile de daha hakkaniyetli bir yaklasim
oldugu ortaya konulmustur. 360 derece performans degerlemenin magazalar
zincirinin bir subesinde pilot olarak uygulamasi yapilarak, personelin basarisinin

Olctilmesinde etkileri incelenmistir (Kogar, 2001).

“360 derece performans degerleme ve web tabanli bir model ile kurumsal
verimliligin  arttirilmast” adli  makale Endiistri Miihendisligi Dergisi’nde
yaymlanmistir. Bu ¢alismada amag oOrgiitlerde kurumsal verimliligi arttirmaktir. Bu
kapsamda 360 derece performans degerlendirme sistemini internet ortaminda
kullanilabilir hale getiren bir model gelistirilmis ve bir isletmede uygulanmasi
yapilmistir. Sonug olarak s6z konusu modelin Orgiitte zamansal ve ayni maliyetleri

azalttig1, kurumsal verimliligi ise arttirdig1 gézlemlenmistir (Onur vd., 2008).

“360 derece geribildirim sistemi ve uygulamasi” adli makale Edebiyat
Fakiiltesi Dergisi’nde yaymlanmistir. Caligmada 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile ilgili literatiir taranarak soz konusu sistem teorik olarak
aciklanmigtir. Sonu¢ olarak Orgiitlerde kullanilan 360 derece performans
degerlendirme sistemiyle her zaman basariya ulasilamayacagi, sistemin orgiitsel ve
kisisel gelisime destek olabilmesi i¢in uygun ortamin yaratilmasi gerektigine

deginilmistir (Mamatoglu, 2008).

“360 derece performans degerlendirmede geribildirim: Bireysel ve orgiitsel
performans gelisimi igin yeni bir ara¢” adli makale Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi’nde yaymlanmistir. Caligmada 360 derece performans degerlendirmenin
avantajlar1 ve dezavantajlarindan bahsedilmis olup, 360 derece performans

degerlendirme siireci kapsamli bir sekilde agiklanmistir. Calisma sonunda s6z
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konusu sistemi uygulamak isteyen Orgiitlerin dikkat etmesi gereken unsurlardan
(Orgiitler 360 derece performans degerlendirmenin siirekli ve diizenli bir sekilde
uygulanmali, siirecin kiiltiirel etkilerini géz Oniine almalidir. Ayrica oOrgiitler sz
konusu sistemi uygulamaya koymadan once kiiciik bir grup ilizerinde deneme

yapmalidir) bahsedilmistir (Olger, 2004).

“Geleneksel performans degerlendirme yontemlerine yeni bir alternatif: 360
derece performans degerlendirme” adli makale Sayistay Dergisi’nde yayilanmustir.
Bu c¢alismada 360 derece performans degerlendirme sistemi kapsamli bir sekilde
aciklanmistir. Calisma sonunda ise orgiit hedefleriyle iligkilendirilen bir 360 derece
performans degerlendirme yoOnteminin, calisanlara iyi bir sekilde anlatilmasi ve
egitimlerle pekistirilmesi ile oOrgiitlerde basar1 diizeyini pozitif yonde

etkileyeceginden bahsedilmistir (Bayram, 2005).

“Personel performans degerlendirme ve 360 derece performans
degerlendirme yonetimi”’adli makale Tekstili ve Konfeksiyon Dergisi’nde
yaymlanmistir. Calismada 360 derece performans degerlendirme sisteminin

amaglarmdan, avantaj ve dezavantajlarindan bahsedilmistir (Illeez ve Giiner, 2006).

“360-derece geri bildirim sisteminde degerlendirme farkliliklar1” adli makale
Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi’nde yaymlanmistir.
Bu calismada Milli Egitim Bakanligi’na baglh ilkdgretim okul miidiirlerinin
performanslarinin  dl¢lilmesinde 360 derece performans degerlendirme sistemi
kullanilarak ilkogretim okul miifettisleri, 1. derece sicil amirleri, 6gretmenler, okul
miidiirleri ve 0&grencilerden olusan degerlendiriciler arasindaki degerlendirme
farkliliklar1  arastirilmistir.  Calismanin = sonucunda olusturulan degerlendirme
kriterleri ¢ercevesinde egitimciler arasinda anlamli degerlendirme farkliliklar tespit
edilirken, 6grenci degerlendirmesinde anlamli bir farklihik gdézlemlenmemistir

(Kaynak ve Biilbiil, 2008).

“Ogretmen performans degerlendirme envanteri (OPDE) gegerlik ve
giivenirlik caligsmasi” adli makale Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi’nde yayinlanmistir. Bu ¢alismaya gore arastirmalar gdstermistir ki

Tiirk egitim sistemindeki miifettis odakli degerlendirmeler giivenilir ve objektif
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degildir. Bu nedenle egitim ve 6gretimde verimlilik ve kalitenin arttirilmasi agisindan
Ogretmenlerin performansinin degerlendirilmesi asamasinda ¢ok kaynakli katilimci,
giivenilir ve objektif bir sisteme ihtiya¢ vardir. Bu amagla ihtiyaci karsilamak adina
Olcek gelistirilmeye calismis Tokat ilindeki 6grenci ve Ogretmenlerle goriismeler
yapilmistir. Calisma sonucunda Ogretmenlerin performanslarinin
degerlendirmelerinde degerlendirici olmalarini istedikleri gruplar arasinda Onceligi
ogrenciler olusturmakta daha sonra brang 6gretmeni gelmekte daha sonra sirasiyla
diger 6gretmenler, okul miudiirii ve veliler gelmekte en son sirada ise miifettis yer
almaktadir. Ogretmenler performans degerlendirmelerinin yilda iki defa ddénem
sonlarinda olmasini tercih etmis olup performans puanlarinin ise Oncelikle derece

kademe ilerlemesinde kullanilmasini istemislerdir (Kogak, 2009).

“Yiiksekogretim kurumlarinda akademisyenlerin 6gretim performansini
degerlendirme siirecinde kullanilan yontemler” adli makale Kuram ve Uygulamada
Egitim Yonetimi Dergisi’nde yayinlanmistir. Calismada akademisyenlerin
performanslarinin  degerlendirilmesinde  kullanilan  yontemlerden  (6grenci
degerlendirme anketi, boliim veya anabilim dalindaki tecriibeli meslektaglari
tarafindan yapilan degerlendirme, kendi kendini degerlendirme, yoneticilerin
degerlendirmesi, iniversite disindan uzman degerlendirmesi, mezun olan
ogrencilerin  degerlendirmesi, en basarili Ogretimi  gerceklestiren Ogretim
elemanlarina verilen o&diller, video ¢ekimler, mezunlar hakkinda igverenlerin
goriisleri, ogrencilerin 6grenme diizeyi) bahsedilmis ve 360 derece performans
degerlendirmenin tniversitelerde kullanilmasinin 6gretim performansinin kalitesini

olumlu yonde etkileyecegine deginilmistir (Kalayci, 2009).

“Kamuda 360 derece performans degerlendirme: Zonguldak Karaelmas
Universitesi rnegi” adli makale Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi’nde yaymnlanmistir. Calismada Zonguldak Karaelmas
Universitesi’nde 360 derece performans degerlendirme ydntemi ileikinci derece
amirlerin son bir yil igerisindeki performanslar1 degerlendirilmistir. Calisma
sonucunda sicil amirleri tarafindan yapilan degerlendirmeler ile 360°performans
degerlendirme sisteminden elde edilen performans puanlar1 arasinda anlamh

farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda 360 derece performans
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degerlendirmenin orgiitlerde daha kabul edilebilir ve daha gergek¢i sonuclar ortaya
koydugu, iletisimi ve bireylerde davranig degisimini arttirdigi ileri striilmiistiir

(Murat ve Bagriagik, 2011).

“360 derece performans degerlendirme ve geri bildirim: Bir iiniversite
mediko-sosyal merkezi birim amirlerinin yonetsel yetkinliklerinin degerlendirilmesi
izerine pilot uygulama Ornegi” adli makale Yonetim ve Ekonomi Dergisi’nde
yayinlanmistir. Caligmada 360 derece performans degerlendirme yontemiyle pilot bir
uygulama seklinde ilk defa bir devlet {iniversitesinin mediko sosyal merkezindeki
birim amirlerinin yonetsel yetkinlikleri degerlendirilmistir. Degerlendirme sonuglari
sadece geribildirim ve kisisel gelisim amacl kullanilmis olup s6z konusu uygulama
hem calisanlar hem de {ist yonetim tarafindan ilgiyle karsilanmistir. Caligmada ayrica
kisilerin kendi 6z degerlendirmeleri ile diger gruplarin onlar1 degerlendirmeleri
arasinda herhangi bir farklilik olup olmadigi tespit edilmeye g¢alisilmistir. Sonug
olarak bazi birim amirlerinin 6z degerlendirme puanlarinin diger degerlendirme
gruplariin verdikleri puanlardan yiiksek oldugu tespit edilirken (comertlik etkisi),
bazi birim amirlerinin kendi kendileri degerlendirdikleri puanlar ile diger
degerlendirme gruplarinin verdikleri puanlar arasinda tam tersi sonug tespit edilmistir

(alcakgoniilliiliik etkisi) (Camgo6z ve Alperten, 2006).

“Performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece geribildirim siirecinin
orta kademe yoneticilerin is basarisina olan etkisi: 5 yildizli otel isletmelerinde bir
uygulama” adli makale Dogus Universitesi Dergisi’nde yaymlanmistir. Calismada
360 derece performans degerlendirme sisteminin is basarisina olan etkisi tespit
edilmeye calisilmistir. Bu kapsamda 5 yildizli otellerin orta kademe ydneticileri
tizerinde uygulama yapilmis olup s6z konusu sistemi uygulayan orta kademe

yOneticilerinin is basarisinda daha etkili oldugu degerlendirilmistir (Kara, 2010) .

“360 derece performans degerleme sisteminin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisinin belirlenmesine yonelik bir arastirma” adli makale isletme ve Ekonomi
Arastirmalart  Dergisi’nde yayimlanmistir. Calismada 360 derece performans
degerlendirme sisteminin orgiitsel bagliliga olan etkisi tespit edilmeye g¢alisilmistir.
Bu kapsamda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan dort farklh

isletmede anket calismasi gergeklestirilmis ve sonug¢ olarak s6z konusu sistemin alt
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boyutlar ile drgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde dogrusal iliski
tespit edilmis olup orgiitsel baglilik diizeyinin 360 derece performans degerlendirme

sistemi uygulayan orgiitlerde daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Glimiistekin vd.,
2010).

“Oz degerlendirmenin 360 derece geri besleme yontemindeki islevselligi”
adli makale Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi’nde yayimlanmistir.
Calismanin amaci 360 derece performans degerlendirme sisteminde basvurulan
degerlendirici gruplarindan biri olan 6z degerlendirmenin sistem igerisindeki
islevselligini tespit etmektir. Bu kapsamda Ankara’nin Kazan ilgesinde sanayi
sektorlinde faaliyet gosteren firmalarda calisan 183 kisiye anket uygulanmistir.
Yapilan analizler sonucu 360 derece performans degerlendirme yontemi icerisindeki
0z degerlendirme faktoriiniin calisanlarin gelecegini etkileyecek o6diil, atama, terfi
gibi konularda kullanilmasinin uygun olmayacagina bunun yaninda séz konusu
faktoriin calisanlarin eksik ve oOne ¢ikan yonleri ile potansiyel yeteneklerinin

tespitinde daha fazla islevsellige sahip oldugu diisiiniilmiistiir (Kubat, 2012).

“Ulusal kalite odiiline bagvuran biiyiik 06lgekli isletmelerdeki basart
degerleme sisteminin niteliklerini belirlemeye yonelik bir arastirma” adli makale
Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi’nde yayimlanmustir.
Calismanin amac1 Ulusal Kalite Odiilii'ne basvuran biiyiik 6lgekli isletmelerin
performans degerlendirme sistemlerinin incelemek ve toplam kalite yOnetimine
uygunlugu tespit etmektir. Bu kapsamda Ulusal Kalite Odiilii'ne bagvuran 20
isletmede anket c¢alismasi gerceklestirilmis olup anketler isletmelerdeki insan
kaynaklar1 uzmanlarina, miidiirlerine ayn1 zamanda kaliteden sorumlu yoéneticilere ve
yonetici konumundaki kisilere uygulanmistir. Calismanin sonucunda toplam kalite
yonetimine yonelik orglitsel donilisiimde orgiitlerin performans degerlendirmeyi goz
ard1 ettikleri, 360 derece performans degerlendirme sistemi gibi TKY anlayisina
uygun modellerden ziyade geleneksel bireysel degerlendirme anlayisina yakin

modelleri uyguladiklar tespit edilmistir (Karakog, 2004).

“Degerlendiriciler aras1 giivenilirlik ve tatmin baglaminda 360 derece
performans degerlendirme” adli makale Marmara Universitesi Oneri Dergisi’nde

yayimlanmigtir. Calismada 360 derece performans degerlendirme {izerinden
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degerlendiriciler arast giivenilirlik ve sistemden duyulan tatmin ele alinmistir. Bu
kapsamda s6z konusu sistemi uygulayan bir Orgiitteki calisanlarin degerlendirme
sonuglar1 incelenmis ve bunun yaninda 64 calisana, sisteme karsi tatmin diizeylerini
Olcen, bir anket uygulanmistir. Calisma sonucunda unvan, yas, kidem ve egitim gibi
demografik degiskenlerin performans puanlari iizerinde etkisiz oldugu belirlenmistir.
Bunun yaninda kisilerin ger¢ek performansi ile iistlerinden gelen puanlar arasinda
paralellik oldugu tespit edilirken, emsal pozisyonda ¢alisan kisilerin diisiik puan
verme egiliminde oldugu, astlarin ise yiliksek puanlarla degerlendirmede bulundugu
goriigmiistiir. Ayrica lisansiistii ve iist diizey yoneticilerin degerlendirme sisteminden
duyduklar1 tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu tespit edilmis olup calisanlarin
performansi ile sisteme karsi duyduklar1 giiven arasinda kuvvetli bir iligki oldugu

belirlenmistir (Baltac1 ve Burgazoglu, 2014).

“360 derece performans degerlendirme sistemi: Askeri imalat isletmesinde
yoneticiler iizerinde bir uygulama” adli makale Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi’nde
yayimlanmistir. Bu calismanin amaci bir kamu kurumu olan Askeri Imalat
Fabrikasinda 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligini
aragtirmak ve sistemin lider gelisimine katki saglaylp saglamayacagini
degerlenmektir. Bu kapsamda Askeri Imalat Fabrikasinda sdz konusu sistemin pilot
bir uygulamasit yapilmig, orta ve st diizey yoneticilerden 44 kisiye anket
uygulanmistir. Calisma sonucunda TSK’ da 360 derece performans degerlendirmenin

uygulanabilecegi belirlenmistir (Akdogan ve Demirtag, 2009).

“Merkezden uzak galisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi: denetim
firmalarinda calisanlarin performans degerlendirmelerine iligskin bir model onerisi”
adli makale Mali Coziim Dergisi’nde yayimlanmistir. Bu ¢alismada merkezden uzak
calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde etkin bir 6l¢iim saglamak icin
model gelistirilmistir. Nitekim merkezden uzakta ¢alisanlar gorevlerini tek bir ofiste
yapmamaktadir ve bu sebeple sadece list yonetimin degerlendirme yaptig1 yontemler
yetersiz kalmaktadir. Bu kapsamda calismada merkezden uzakta calisanlar igin
uygun kriterlerin bulundugu, 360 derece performans degerlendirmede oldugu gibi
birden fazla degerlendiricinin siirece dahil edildigi bir performans degerlendirme

modeli gelistirilmistir (Delen, 2009).
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“Matris tipi orgiitlerde bireysel performans degerlendirme: 360 derece
yontemi ve hedeflerle yonetim teknikleri ile melez bir yontem uygulamasi” adl
makale Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi’nde yayimlanmistir. Bu ¢alismada matris
orglit yapisina uygun performans degerlendirme yontemi onerilmistir. S6z konusu
yontem 360 derece performans degerlendirme teknikleri ve hedeflerle yonetimin
birlikte kullanilmasindan olugmaktadir. Bunun yaninda gelistirilen melez yontem bir
ornek ile ayrintili incelenmis olup s6z konusu yontemle performans degerlendirme
devamliligi saglanabilmekte, kisi gelisimi izlenebilmekte ve erken Onlemler
alinabilmektedir. Ayn1 zamanda performans degerlendirmede siibjektivitenin en aza

indirilmesi amaglanmaktadir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010).

“360 derece geri besleme performans degerlendirme = sisteminin
uygulanabilirligi: Bir tugay &rnegi” adli makale Isletme Arastirmalar1 Dergisi’nde
yayimlanmistir. Caligmada segilen 6rneklem dahilinde bir tugayda gorev yapan orta
ve alt kademe yoneticilerin performanslart amirleri, astlari, denkleri, miisterileri ve
kendileri tarafindan degerlendirilmis olup degerlendirme boyutlar1 arasindaki
farkliliklar tespit edilmeye calisilmistir. Analizler sonucu degerlendirme boyutlari
arasinda miisteri boyutunda farkliliklar tespit edilmis, genel olarak ise 360 derece
performans degerlendirme sistemi ve geleneksel amir degerlendirmesi arasinda
anlaml farkliliklara ulasilamamistir. Sonug¢ olarak ise orta ve alt kademe
yoneticilerinin potansiyel yeteneklerinin ve gelismeye ihtiya¢g duyulan yonlerinin
tespitinde mevcut orgiit kiiltiiriine ve hiyerarsik yapiya zarar vermeyecek sekilde
degerlendirme sonuclarinin geribildirim olarak ulastirilacag: seklinde bir 360 derece
performans degerlendirme sisteminin kamu kurumlarinda uygulanabilecegi

degerlendirilmistir (Turgut ve Oztoprak, 2012).

“Performans degerlendirmelerinde geleneksel olmayan degerlendirici
kaynaklarin kullanim1” adli makale Tiirk Psikolojisi Dergisi’nde yayimlanmistir. Bu
caligmanin amaci ¢ok kaynakli performans degerlendirmenin bir kamu kurulusunda
uygulanabilirligini incelemek ve ¢alisma arkadaglar, astlar, 6z degerlendirme gibi
geleneksel olmayan degerlendirici kaynaklari tarafindan yapilan performans
degerlendirmeleri hem kullanic1 tepkileri hem de psikometrik acgidan temelinde

arastirmaktir. Bu kapsamda dikey orgiit yapisinin goriildiigii bir kamu kurulusunda



110

arastirma gerceklesmis olup 345 calisan icin 1638 kisiye degerlendirme yapilmistir.
Arastirmaya katilan katilimcilarin  hepsi yiliksek, orta veya alt kademelerde
yoneticilik yapmaktadir. Yapilan analizler sonucu ¢alisma arkadaslar1 ve kisinin
kendisi tarafindan gergeklesen degerlendirmelerde comertlik etkisinin (fazla
puanlarla degerlendirme) oldugu, amir degerlendirmelerinde ise comertlik etkisinin
gorece daha az oldugu tespit edilmistir. Bu durum Tiirk kiiltiirii gibi topluluk¢u
kiltlirlerde olumsuz geribildirimlerden uzak durulduguna isaret etmektedir. Hale

etkisi ise en az 0z degerlendirme boyutunda goriilmiistiir (Stimer ve Bilgic, 2006).

“360 derece geribildirim sistemine elestirel bir bakis: Bir 6rnek olay” adli
makale Afyon Kocatepe Universitesi, 1.I.B.F. Dergisi’nde yaymmlanmistir. Bu
calismanin amaci1 360 derece performans degerlendirme uygulanirken olusan
zorluklari ve sistemin yetersiz kaldig1 yonleri elestirel bir bakis acisiyla incelemektir.
Bu kapsamda s6z konusu sistemin uygulandigi bir firmada gozlem yapilmais, rapor ve
belgeler incelenmis, calisanlar ve yoneticiler ile miilakatlar gerceklestirilmistir.
Calismanin sonucunda 360 derece performans degerlendirme sisteminden saglikli
sonuclar alinabilmesi dikkat edilmesi gereken hususlardan agiklanmistir

(Bayraktaroglu, 2004).

360 derece performans degerlendirme ile ilgili yerel ¢alismalar incelediginde
27 tane makale, 54 yiiksek lisans ve 5 tane doktora tezine ulasilmistir. Bu
calismalardan ise sadece 3 tanesi saglik sektoriinde gerceklestirilmistir (Camgoz ve
Alperten, 2006; Dorukgdz, 2008; Uysal, 2012). S6z konusu ¢aligmalarda da daha ¢ok
saglik kuruluslarinda pilot uygulamalar ve sonuglart degerlendirilmis olup bu
caligmalarin higbirinde biitlin hastane ¢alisanlarinin performans degerlendirme
sistemine yonelik degerlendirme goriilmemistir. Ayrica anilan ¢alismalarin hepsi tek
merkezli ¢aligmalar olup tek bir saglik mensubunun algist Olciilmiistiir. Bunun
disinda incelenen ¢alismalarda 360 derece performans degerlendirme sistemi ile
calismamizin bir diger konusu olan orgiitsel 6grenme kapasitesi arasindaki iligkiyi
inceleyen de hicbir ¢alismaya rastlanmamistir. Bundan sonraki boliimde ise 360
derece performans degerlendirme sistemi ile orgiitsel 6grenme kapasitesi arasindaki

iliski aciklanmaya ¢alisilacaktir.
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2.3.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ile Orgiitsel Ogrenme

Kapasitesi Arasindaki iliski

Insanoglu diinya iizerinde yaklasik 40 bin yildir yasamaktadir ve yasadig bu
siire icerisinde ¢ok sayida bilgi iiretmistir. Insanoglunun yasadigi bu 40 bin yili
tiretim bazinda tarihi bolimlere ayiracak olursak i Onemli olay ©on plana
cikmaktadir. Bunlar tarim devrimi, sanayi devrimi ve suan giliniimiizde yagamimizi
stirdiirdiiglimiiz ¢aga yol agan tabiri yerindeyse bilgi ve teknoloji devrimidir. Tarihin
baslangicindan 1780’11 yillara kadar diger bir ifadeyle sanayi devrimine kadar olan
siirede diinya iizerinde pek fazla degisiklik olmamustir. Ornek verecek olursak tarihin
farkli donemlerinde yasamis Sezar ve Napolyon’un savas arabalari aynidir hemen
hemen higbir farklar1 yoktur. Sanayi devrimiyle birlikte yaklagik 250 yillik bir siire
zarfinda diinya iizerinde biiylik degisimler yasanmis, bilgi cag atlamistir (Toffler,
1981). 1970-1980°li yillardan sonra ise sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis
olmus giiniimiize kadar gelen 50 yillik siirede degisimin hizi bas dondiiriicii sekilde
artmistir. Tarihlerden goriildiigii iizere bilgi siirekli katlanarak biiylimektedir ve her
gecen gilin bilginin {iretilmesindeki silirec ¢ok hizli bir sekilde kisalmaktadir.
Gelecekle ilgili su bir kesin ongoriidiir ki; gelecek gegmisten ve suan yasadigimiz

andan ¢ok farkli olacaktir.

Peki, c¢alismamizda su ana kadar bahsettigimiz insan kaynaklari
fonksiyonlarmi, devamliligi ve gelisimi i¢in kullanan orgiitler bu durumdan nasil
etkilenecektir? Bu sorunun cevabi Orgiitlerin degisen c¢evre kosullarina uyum
saglamalarindan, stirekli olarak yeni bilgiler elde etmelerinden, insanlar gibi siirekli
ogrenmelerinden gegmektedir. Daha Oncede belirttigimiz gibi Orgiitlerin hayati
fonksiyonlarimi yerine getirecek iki 6nemli kaynak vardir: biri fiziki kaynaklar digeri
de insani kaynaklardir. Bunun yaninda caligmalar gostermistir ki gilinlimiizde
orgiitlerin ayakta kalabilmelerinde asil belirleyici faktor insan kaynaklaridir. Nitekim
teknolojik kaynaklarin gelismesi, bilginin orgiit icinde kullanilmasi insanlar
tarafindan gerceklesmektedir. Bu sebepledir ki son yillarda orgiitlerde insani 6n
plana ¢ikartan insan kaynaklar1 politikalari, toplam kalite yonetimi, siirekli

lyilestirme gibi faaliyetler 6nem kazanmustir.
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Buraya kadar anlatilanlar kapsaminda goriilmektedir ki 360 derece
performans degerlendirme sistemi aslinda tiim bu sayilan, orgiitiin hayatta kalmasina
yardimcei, insan kaynaklari, toplam kalite yonetimi, siirekli iyilestirme, Orgiitsel
ogrenme gibi politikalar ile yakindan iliskilidir. Oncelikle sunu belirtmek gerekirse
orgiitlerin performans degerlendirme yapmak istemelerindeki temel amag orgiitsel
amaglarin her seviyedeki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan anlasilma ve benimsenme
derecesini ortaya ¢ikartmaktir. Bunun yaninda performans degerlendirme sonucu
aliman geri besleme bilgisi, orgiitiin sistemindeki aksakliklar1 zamaninda tespit edip
giderebilme imkani vererek siirekli iyilestirmeyi gerceklestirebilmenin gilivencesini
olusturmaktadir. Yasadigimiz yiizyilda dinamik goriiniimli, ¢cevresindeki degisimlere
hizlica uyum saglayabilen, vizyonu dogrultusunda basarmaya odaklanmis Orgiitler
ayakta kalabilecektir. Siirekli degisimin yasanacagi gelecekte orgiitsel verimliligin
ana faktorii insan olacaktir. 360 derece performans degerlendirme sistemi ise orgiitiin
biitiin fonksiyonlarinin uyum igerisinde ¢alismasina ortam hazirladigindan ve hem
orgiite hem de calisanlara geribildirim vermesi agisindan yonetsel yapinin en énemli
dayanaklarindandir. Soyle ki iyi kurgulanmis bir 360 derece geribildirim sistemi,
yasayan Orglitlerin olusturulmasma bir bakima hizmet etmektedir (Yilmaz, 2010:

213-240).

Geribildirim; gelisme, biiyiime giidileme ve Ogrenmedeki en temel
faktorlerden bir tanesidir. Calisanlarin neleri gelistirebileceklerini ve neyi 6grenmeye
ithtiyac1 olduklarin1 gosteren geribildirim bireysel 6grenmeyi arttirmaktadir. Bunun
yaninda geribildirim caliganlarin bir sonraki performans doneminde daha basarili bir
performans gostermeleri icin 6grenmeleri gereken konular hakkinda bilgi sahibi
olmalarma yardimci olmaktadir. Bu sebeple egitimin Onemli bir pargasin
olusturmakta, performans ve davranislardaki gelismelere onciiliikk etmekte, devamli
O0grenme siirecini ortaya c¢ikarmaktadir (Esmer, 2011: 70). Kavrakoglu’'na gore
(1996) ise orgiit yonetiminde geribildirim s6yle agiklanabilmektedir; hedeflenenle,
elde edilen sonuglara bakilir ve degerlendirme yapilir. Degerlendirme
tatminkardegilse, sistem ve/veya girdiler degistirilir. Bu siire¢ her giin, her hafta, her
ay ve her yil tekrarlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle ‘Ogrenme islevi’

gerceklesmektedir (Seymen ve Bolat, 2002: 124).
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360 derece performans degerlendirme sistemi; bir c¢alisanin performansini
degerlendirirken, c¢alisan ile iliskili olan herkesi degerlendirici kapsaminda
tuttugundan, her yonden (is arkadaslari, sirket ici ve dis1t miisteriler, kendisi,
denetmenler, dogrudan rapor verilen iistler ve tiim astlar) gelen geri beslemeleri
dikkate aldigindan orgiitte ¢ok sayida ve farkli kaynaktan veri toplanmasini

saglamaktadir.

Burada birka¢ farkli boyut dikkat c¢ekmektedir. Oncelikle miisterilerin
geribildirimlerini  de dikkate almasindan dolayr 360 derece performans
degerlendirme sistemi degisen kosullara, istek ve beklentilere orgiitin uyum
saglamasini kolaylastirdigindan etkili bir yonetim ve haberlesme aracidir. Ciinkii
boylece her ¢alisan sorumlu oldugu hizmet veya iiriin hakkinda detayl1 goriislerden
haberdar olmakta, edindigi bu bilgiler de calisana hizmet veya iriinlerini siirekli
olarak degisen istek ve beklentilere gore uyumlastirmasi agisindan yardimci
olmaktadir. Bagka bir boyuttan bakacak olursak calisanlar bulunduklari takimin
tiyelerinin gelecekte birbiri hakkinda fikirlerini paylasacaklarini bildiklerinden, daha
bilin¢li ve sorumlu bir sekilde davranacaklardir; bu da daha verimli bir takim
calismasi ortami yaratabilmekte ve iyi planlanmis bir siirecle calisanlar arasinda
iletisimi 1iyilestirilebilmektedir. Geribildirimler genellikle yoneticilerinden, birlikte
calisilan kisilerden, miisterilerden, kisacasi orgiitiin hem iginden hem de disindan
gelen degerlendirme kaynaklarindan geldigi icin 360 derece performans
degerlendirme yontemiyle calisanlara, davraniglari, 6zel yetenekleri, potansiyelleri
ve kisisel ozellikleri hakkinda genis ¢apta veri verilmekte, is ile ilgili gii¢lii ve zayif

yonlerini gelistirmeleri i¢in firsat taninmaktadir.

360 derece performans degerlendirme sistemi; degerlendirilen calisanlara
kendi kendini degerlendirme imkan1 sunmakta, tiim bu degerlendirmeler sonucunda
calisaninda aktif rol aldig1 gelisim plani olusturma siirecini igermektedir. Nitekim is
giiclinlin etkin bir unsur olmasi, hedef belirleme siirecinin beraberce yapilmasini
gerektirmektedir. Orgiitii hedefine ulastiracak kisilerin belirleyici olmamas1 ise
hedefe ulagsmay1 zorlastiracaktir ve nereye varildiginin 6énemi olmayacaktir. Bunun
saglanmasi ile de orgiit icinde herkes ayni dili konugmaya baslayacaktir ki bu durum

bir nevi orgiitlerde hep ulagilmak istenen basarili bir takim ¢alismasini anlatmaktadir.
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Kisacakiiresellesmenin egemen oldugu gilinlimiizde, rekabet edebilmenin ve
hayatta kalabilmenin 6n kosulu olarak siirekli olarak yeni bilgiler elde eden ve bu
bilgilerle siirekli gelismeyi gerceklestiren orglitler hayatlarina devam edebilecektir.
Literatiirde bu siireci basarabilen oOrgiitler oOrgiitsel 0grenmeyi gerceklestirebilen
orgiitler olarak ge¢mektedir. Barutgugil (2002) orgiitsel 6grenmeyi, Orgiitteki tim
calisanlarin hedeflenen kurum amaclarina ulagmalari, yaptiklari igleri daha verimli
bir sekilde nasil gergeklestirebileceklerini anlamalar1 ve buna yonelik yeteneklerini
gelistirmeleri i¢in bilgi ve beceri edinme siireci olarak tanimlamaktadir. Tanimdan da
goriildiigi iizere orgilitsel 6grenme siirecinde insan faktorii 6n plana ¢ikmakta nitekim
bazi yazarlar tarafindan bireysel Ogrenme olmadan da Orgiitsel Ogrenmenin

gerceklesemeyecegi ifade edilmektedir (Uzuntarla vd. 2015: 191).

Orgiitsel amaclarin ¢alisanlar tarafindan anlasilma ve benimsenme
derecesinin ortaya ¢ikarilmasini, bu amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede
yerine getirilmesini temin eden 360 derece performans degerlendirme sistemi ayni
zamanda sagladig1 geri beslemeler ile sistemi siirekli olarak gelecege ve orgiitsel
vizyona yonlendirip, Orgiitiin yarinlara taginmasini saglamaya yardimeci olmaktadir.
Tiim bu agiklamalar dogrultusunda aslinda bir bakima 360 derece performans
degerlendirme sistemi ile oOrgiitlerin orgiitsel 6grenme kapasiteleri arasinda yakin bir

iligki oldugu varsayimina ulasilabilmektedir.

Bundan sonraki bolimde ise 360 derecede performans degerlendirme sistemi
ile iligkili oldugunu diisiindiigiimiiz 6rgiitsel 6grenme kapasitesi ve orgiitsel 6grenme

kapasitesiyle iliskili olan kavramlar daha genis ¢apta agiklanacaktir.

2.4. ORGUTSEL OGRENME KAPASITESI

Bilindigi gibi 21. yilizyil teknoloji ve bilgi asndir. Kiiltiirel, ekonomik ve
toplumsal alanda gergeklesen hizli degisimler, orgiitleri yogun rekabet kosullar
altinda ve bilgi yogun bir ortamda varliklarini siirdiirmek mecburiyetinde birakmis
ve yonetim anlayisinda yeni teknik ve yontemlerin olusumuna ortam hazirlamistir.
Ayn1 zamanda tiim alanlarda yasanan bilgi patlamasi ve kiiresellesme sonucu olusan

yogun rekabet orgiitlerin biitiin varliklarini ve yeteneklerini gelistirmeye zorlamistir.
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Giliniimiizde Orgiitlerin devamlilig; miisteri memnuniyetini arttirmalarina,
stoklarini azaltmalarina, maliyetlerini diisiirmelerine, iiriin ve hizmet kalitesini
gelistirmelerine ve hizli dagitima bagl olmaktadir. Bu bakimdan orgiitlerin stirekli
lyiye gitmeleri ve rakipleriyle miicadele edebilmeleri, calisanlarin becerileri ve
orgiitsel 0grenme gibi Orgiitiin sahip oldugu varliklara dayanmaktadir (Yeung vd.,
2007:2459). Bu dogrultuda orgiitlerde toplam kalite yonetimi, siirekli iyilestirme
gibi politikalar 6n plana ¢ikmis 6grenme vurgusu énem kazanmistir (Yilmaz, 2010:
177). Arastirmacilar tarafindan orgiitlerde siirekli olarak yasanan olaylardan sonug
¢ikarma, bulundugu ortama uygun davranma ve personeli gelistirerek yeni bir sistem
ortaya koyabilme yetenegine sahip olma fikri dikkatleri gekmis bu da 6grenen orgiit,
orgiitsel 0grenme ve Orglitsel 6grenme kapasitesi gibi kavramlarin ortaya ¢ikmasina

ortam hazirlamistir (Ugurlu, 2011: 4).

Ogrenen &rgiit kavramu, orgiitteki ¢alisanlarm yeni bilgi olusturmalarimi, bunu
oOrgiite aktarmalarini ve olusturulan bu yeni bilginin Orgiit bilgisi haline getirip
sorunlarin ¢dziimlerinde kullanmalarini baz almaktadir (Kogel, 2013: 427). Orgiitsel
O6grenme kavrami ise degisimi gerceklestirmek amaci ile siireclere ve ¢iktilara iliskin
olarak elde edilen bilgilerin kullanilmasini ya da geri bildirilmesini; 6rgiit {iyeleri
arasinda degerler, davraniglar ve bakis agilarinin uyumlagstirilmasini miimkiin kilan
stirekli bir biiylime ve gelisme siirecidir (Torrres ve Preskill, 2001). Burada iki
kavram arasindaki farkin altini gizmek gerekmektedir. Orgiitsel dgrenme, orgiit
icinde farkli seviyelerde 6grenme olaymin gergeklestigi bir siirecken; 6grenen orgiit,
bu siire¢ sonucu ortaya ¢ikan yapidir (Kogel, 2013: 427). Orgiitsel 6grenme
kapasitesi kavrami ise orgiitsel 6grenme siirecini sekillendiren 6zellikleri (6§renmeyi
kolaylastiran ve destekleyen yapi, prosediir, yonetsel faaliyetler vb.) ifade etmekte
(Ugurlu, 2011: 20), diger bir ifadeyle orgiitsel 6grenmeye ulagsmadan 6nceki bir etabi
temsil etmektedir (Aydin, 2009: 100).

Tiim bu kavramlarin anlagilabilmesi i¢in Oncelikle 6grenme kavraminin ve

Ogrenme siirecinin incelenmesi gerekmektir.
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2.4.1. Ogrenme Kavram

Bilginin hareketli yapisi, insanlar1 ve oOrgiitleri siirekli degismeye ve
gelismelere acik olmaya zorlamaktadir. Bilgiye ulasmanin en basit ve kesin yolu ise
ogrenmeden gecmektedir (Basim ve Sesen, 2009: 45). Nitekim varliklarin toplum
icinde yasam siirdiirebilmeleri biiylik Olciide, ¢evrelerindeki degismelere basarili
sekilde uyum saglama yeteneklerine bagli olmakta; bu da Ogrenme ile

saglanmaktadir (Senemoglu, 2012).

Ogrenme olaymin incelenmesine gelindiginde ise bu kavram ile ilgili
arastirmalarin ¢ok eskilere dayandigi ve kavramin ilk baslarda psikologlar ile
egitimcilerin ilgi alanina girdigi goriilmektedir. Giinlimiizdeise konu ile ilgili olarak
dilbilimciler, ekonomistler, isletmeciler, sosyologlar, orgiit kuramcilar, sosyal
psikologlar, bilisim teknolojistleri, endiistriyel miihendisler gibi farkli bilim
dallarindan kisiler ¢ok sayida aragtirma yapmis ve farklibakis agilarindan “6grenme”

kavramini tanimlamaya ¢alismislardir (Ozer, 2001: 116).

Bir egitim psikolojisi uzman1 olan Donald Hebb insan beynindeki 6grenme
stirecini modelleyerek, 6grenme ve beyin modellemede ag temelli bir yaklasim ileri
stiren 1lk kisi olmustur. Beyin kapsamindaki ag temelli bu modelde, ndronlar (beyin
hiicreleri) diger noronlar ile etkilesim halindedir. Diger bir nérondan esik noktasinin
tizerinde bir tetikleyici geldiginde; néron buna tepki vermektedir. Eger bu siire¢
tekrar tekrar gerceklesirse; noronlar, gii¢leri uyariciyla orantili bir bag olusturur. Bu
sirec Hebb’in 6grenme kuraminin 6ziinii teskil etmektedir. Basit¢ce aciklamak
gerekirse A her uyan ilettiginde noéron B bu buna tepki veriyorsa bu iki noron
arasinda fiziksel bir bag kurulmakta (Akgiin vd., 2009: 106-107), diger bir ifadeyle
bir uyarici ile tepkinin eslestirilmesi, yani bir uyariciya karsi gosterilen bir tepkinin
pekistirilmesi sonucunda 6grenme islemi gerceklesmektedir (Bacanli, 1999). Burada
dikkat ceken nokta Ogrenme isleminin daha etkin gergeklestirilebilmesi igin

Ogrenilen bilgilerin sik sik tekrarlanmasi gerektigidir (Keles ve Cepni, 2006: 75).

Literatlirde 6grenme kavramu ile ilgili tanimlara bakildiginda s6z konusu kavram
icin daha c¢ok ‘bir davramis ve diisiince degisikligi yaratma siireci’, ‘yeni bilgiler

edinme ve bunlar1 kullanma siireci’, ‘bilinmeyenleri bilinir hale getirme’ gibi
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tanimlar yapilmistir (Findik¢i, 1996: 47). Nitekim Binbasioglu'na (1995) gore
Ogrenme ile bireylerin yasantisi sonucunda davraniglarinda ortaya ¢ikan ve siireklilik
gosteren oldukca kalic1 bir degisim agiklanmaktadir. Bu tanimda 6grenmenin i

onemli 6zelligine dikkat ¢ekilmistir (Binbasioglu, 1995: 67; Kilig, 2004:145-146):

e Ogrenme olumlu ya da olumsuz nitelikte davranislarda degisiklik
yaratmaktadir.

e Ogrenme, yasant1 sonucu olusmaktadir.

e Ogrenme sonucu olusan davranis degisikligi nispeten siirekli ve kalic1 bir

degisikliktir.

Senge’ye gore ise bireyler 6grenme yoluyla 6nceden yapamadiklart bir seyi
yapabilecek duruma gelebilmelidir (Senge, 1997: 11-20). Bu ifade ile 6grenme
sonucunda, bireylerindavraniglarinda ve diisiincelerinde degisikliklerin yaratildigi,
yeni bilgiler elde edildigi, yeni anlayislar olustugubelirtilmektedir. Senge’nin bazi
tanimlarda ise 6grenmenin; diisiince ve eylem arasinda bir kdprii oldugundan bunun
yaninda 6grenme ve eylemin birbirinden ayrilamaz oldugundan bahsedilmigtir
(Senge, 1997: 23). Benzer bir tanimda da Kogel (2013: 428) 6grenmeyi, bireyin
kisisel ve biligsel siireclerle c¢evresinde olup bitenleri algilamasi, bunlar
yorumlamasi, 6grendigi bilgi ve yetenekleri 6ziimseyerek davranislarina yansitmasi
olarak tanimlamustir. Ogrenme ile bireyin davramslarinda degisiklik saglayan bilgi
ve beceri kazanilmaktadir. Daha genis bir ifadeyle tanimlamak gerekirse dgrenme;
hedeflenen sonuglara ulagabilmek i¢in, davranis degisikligine yol agan yeni bilgi ve

anlayis elde etme siirecidir (Budak, 2000: 3).

Tanimlardan da gorildiigii izere davraniglar 6grenme olayinin gdstergesidir.
Peki, ozellik, yapi, sekil vb. birgcok yonden insanlardan farkli olan Orgiitlerde
O0grenme kavramindan nasil séz edilebilmektedir? Literatiirde bu kadar sik adindan
s6z edilen 6grenme kavramu icin gesitli siniflandirmalar yapilmistir. Ogrenme olgusu
genel olarak kisisel, grup ve orgiit diizeyinde incelenmis olup, orgiit diizeyinde
o0grenmenin miimkiin olup olamayacagini aciklayabilmek i¢in ise sozii edilen bu ii¢

kademedeki 6grenme olayini agiklamak gerekmektedir.
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Kisisel diizeyde 6grenme, bireyin sezgisel ve biligsel siireclerle algiladiklarin
Oziimseyip tecriibeler yapmasini ve bunun sonucunda davraniglarina yansitmasi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler sezip yorumlayamadigindan burada &rgiit adina
bireyler sezgilemekte ve yorumlamaktadir. Grup diizeyinde O6grenme ise kisilerin
ogrendiklerini birbirleri ile paylasip yorumlamalarini ve grup bilinci olusturmalarin
gerektiren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Burada kisilerin baskalar ile iletisim
kurma arzusu, kisiler arasi ortak dil, ortak bir amag ve vizyon dogrultusunda harekete
gecme arzusu On plana ¢ikmaktadir. Orgiit diizeyinde 6grenme ise, grup diizeyinde
ulagilan ortak zihniyetinorgiitiin biitiiniinde kullanilabilecek degerlere doniistiiriilme
stireci olarak tanimlanmaktadir. Nitekim bir orgiitte ¢alisanlar gegicidir. Yani ancak
orgiit yasamm siirdiirmektedir. Orgiitlerde gerceklestirilen kiigiik ya da biiyiik,
formal ya da informal vb. degisimler, tipki bireylerin 6grenmesi sonucu yasadigi
davranis degisikligi gibi, orgiitlerin 6grenmesinin sonucunda olugmaktadir (Kogel,

2013: 428).

Ozellikle son yillarda bir firmanin rekabet avantaji saglamasinda, hedeflerine
ulagir bir performans sergilemesinde en 6nemli kavramlardan biri olarak 6ne ¢ikan
orgiitsel O0grenme (Lynn vd., 2000:221) bir sonraki bolimde daha genis capta

agiklanmaktadir.

2.4.2. Orgiitsel Ogrenme Kavraminin Tanim ve Ortaya Cikis

Insanoglu gibi orgiitlerde yasayarak ogrenmektedir. Insanlar gegmiste
yasadigl ona iizlintli ve mutluluk veren deneyimleri yardimiyla dnceden bilmedigi
herhangi bir konu hakkinda bilgi ve beceri kazanir. Bu nedenle yasanti 6grenmenin
temelinde 6nemli rol oynar (Binbasioglu, 1991: 2). Ogrenme “organizmanin cevreye
uyum saglama ve hedeflenen duruma ulagabilmek i¢in yasami boyunca devam eden
bir bilgi kazanma siireci” olarak tanimlanabilir (Aydogan vd. 2011: 193).
Giliniimiizde de tiim orgiitlerin rekabet avantajini elde tutabilmeleri i¢in degisen ¢evre
kosullarina uyum saglama, gecmiste gerceklesen basari ve hatalarindan ders ¢ikarma,
bu hatalarin1 diizetme, siirekli bir iyilesme icinde olma, yaklasan tehlikeleri
sezebilme ve bu tehlikelere kars1 koyabilme ihtiyaci vardir (Ugurlu, 2011: 5). Sistem
yaklasimi ile birlikte orgiitler de yasayan organizmalar olarak ele alinmis, orgiitlerin

cevreye uyum saglayabilmesi ve hedefledikleri duruma ulasabilmeleri i¢in bireyler
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gibi  diislinebilecegi, Ogrenebilecegi ve bunlart hafizalarina yerlestirerek

kullanabilecegi diisiincesi etkili olmaya baslamistir (Yazici, 2001: 63).

Orgiitsel dgrenmenin baslangic noktasi orgiitteki bireylerin karsilastiklari
problemleri o6rgiit admna ¢ozmelerinden ge¢mektedir. Orgiitsel grenmenin
gerceklesmesi icin bireylerin; elde ettikleri sonuclar ile davranislart sonucunda
bekledikleri sonuglar arasindaki farkliliklart tespit etmeleri, s6z konusu bu
farkliliklar1 yok etmek i¢in daha degisik davranis sekilleri gelistirmeye baslamalari,
yasadiklar1 olaylar neticesinde Ogrendiklerini Orgiite bir de§er unsuru olarak
kazandirmalari ve bunu Orgiite mal etmeleri gerekmektedir (Titrek, 2004: 240).
Ciinkii 0grenme olmadiginda calisanlar ve orgilitler yalnizca eski aligkanlik ve
uygulamalari tekrarlamaktadir (Garvin, 1998: 78). Gergeklesen herhangi bir degisim
de, o6grenme kavramini agiklarken degindigimiz Hebb’in Ogrenme ve beyin
modellemede ag temelli yaklasiminda ileri siirdiigli gibi pekistirilmedigi miiddetce
yiizeysel olarak kalmakta ve boylece degismeler ve iyilesmeler rastlantiya bagli kisa

omiurli olmaktadir.

Yasadigimiz cag bilgi ¢agidir ve boylesine bir ortamda herkes tarafindan
kabul edilen sey dgrenerek yeni bilgiler elde etmenin son derece dnemli oldugudur.
Orgiitler acisindan baktigimizda onemli olan sadece bilginin kendisi degil ayni
zamanda bilginin saglanmasi, onun bireysel ve Orgiitsel 6grenme siirecine transfer
edilmesi, mal ve hizmet lretiminin desteklenebilmesi i¢in bilgi sayesinde yeni
bilgilerin itretilmesidir (Yilmaz, 2011: 323). Nitekim Kogel’e (2013: 429) goére bir
orgitiin  6grenmesi demek, yeni bilgiler gelistirmeyi miimkiin kilacak ortami
hazirlayan, gelistirilen s6z konusu bu bilgileri yeni hizmet ve mal iiretiminde
kullanan, buradan elde ettigi tiim deneyimi bir 6grenme firsat1 gorerek yeniden bilgi

yaratmayi tesvik eden bir orgiit olmasi demektir.

Bilginin kazanilmasi, yayilmasi, yorumlanmasi ve tekrardan kullanilmak ve
degerlendirilmek {iizere oOrgiitsel bellekte muhafaza edilmesi olarak kategorilere
ayrilabilecek bir enformasyon isleme siireci olarak tanimlanan Orgiitsel 0grenme
(Celik, 2014: 197) ilk olarak Carnegie Mellon Universitesinde March ve Simon
(1958) ile Cyert ve March (1963) tarafindan ele alinmistir. Zamanla o6rgiitlerin canli

birer organizma gibi faaliyette bulundugu cevreyi inceleme ve cevrelerinde meydana
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gelen degismelere uygun karsilik verebilme yeteneklerine sahip olma konusu
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Bir bakima da 70ve 80’li yillarda ortaya ¢ikan
toplam kalite yonetimi ve siirekli iyilestirme hareketlerinde 6n plana ¢ikan 6grenme
vurgusu oOrgiitsel 6grenme kavramina yonelik artan ilginin koklerini olusturmustur
(Dibella ve Nevis, 1998:2). S6z konusu bu alanda ilk kapsamli ¢alismay1 Argyris ve
Schon (1978) gerceklestirmis ve bir Orgiitiin hatalarin1 tespit edip bu hatalari
diizeltme yetenegini Orgiitsel 6grenme olarak tanimlamislardir (Kamasak ve Yiicelen,

2009:111). Orgiitsel 6grenme olgusu 90’11 yillarda ise doruk noktasina ¢ikmustir.

Nitekim orgiitsel 6grenmenin Orgiitiin performansini pozitif olarak etkiledigi,
orgiitlerde yeniligi ve degisimi saglayacak oOnemli faktorlerden biri oldugu
arastirmacilar tarafindan genis capta kabul edilmektedir (Yilmaz, 2011: 321). Bu
sebepledir ki giiniimiiz is hayatinda orgiitsel 6grenme popiiler bir konumdadir ve
literatlirde oOrgiitsel 6grenme kavramiyla kastedilen seyin ne oldugunu agiklamaya
yonelik pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Tablo 4°te orgiitsel 6grenme kavramina iliskin

literatiirde yer alan baslica tanimlar bir araya getirilmistir.

Tablo 4: Orgiitsel Ogrenme Tanimlar1

Argyris ve Schon  Orgiitsel 6grenme hatalarin yakalanmasi ve diizeltilmesi siirecidir.

(1978)
Fiol ve Lyles Orgiitsel 6grenme daha iistiin bilgi ve kavrayis yoluyla &rgiitsel eylemleri
(1985) gelistirme siirecidir.
Levitt ve March  Orgiitsel dgrenme, orgiitlerin gegmisten elde ettikleri tecriibelerini
(1988) davranislarina yon veren rutinler haline getirmesidir.
Stata (1989) Orgiitsel 6grenme gegmis deneyim ve bilgiler iizerine kurulu, yeniligin
olusturdugu bir siiregtir. Paylasilan bilgiler ve sezgiler yoluyla olusur.
Meyer- Dohm Orgiitsel grenme, Orgiitlerin nihai hedeflerine ulasabilmeleri igin
(1990) deneyimlerini paylagsma ve bilgiye doniistiirme siirecidir.
Huber (1991) Orgiitsel 6grenme, drgiitlerin potansiyel davranislarini degistirmesidir
Nonaka ve Orgiitsel 6grenme, is rutinlerinin gelistirilerek déniistiiriilmesini temel alan
Takeuchi ve Orgiitsel hafizayla desteklenen, degisimlere ayak uydurma siirecidir.

(1995)
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Tablo 4: Orgiitsel Ogrenme Tanimlar1 (Devami)

DiBella vd. (1996)  Orgiitsel 6grenme, orgiitlerin faaliyette bulundugu ortama uyum saglama
stirecidir.
Garavan (1997) Orgiitsel ogrenme yeni bilgiler gelistirerek davramsi etkileme
potansiyelidir.
DiBella ve Nevis  Orgiitsel 6grenme, deneyime dayali performansi iyilestiren ya da olusturan
(1998: 28) orgiitteki kapasitedir.
Schwandt ve Orgiitsel 6grenme, bireyler, bireylerin hareketleri, orgiitteki semboller ve
Marquat (2000)  orgiit ici siirecler arasindaki iliskileri temsil eder.

Robey vd. (2000) Orgiitsel 6grenme, bilingli veya bilingsiz olarak bilgi edinimi, bilgiye
erisim ve bilginin degerlendirilmesi yoluyla ve orgiitsel hafizanin dayanagi
ile gerceklesen orgiitsel eylemleri etkileyen bir siiregtir.

Tablo 4’deki orgiitsel 6grenme ile ilgili tanimlara bakildiginda su noktalarin
on plana ¢iktig1 goriilmektedir: hatalarin saptanmasi ve diizeltilmesi, orgiit icin
faydali olan bilgiye ulasilmasi, etkili eylemlerde bulunabilmek icin Orgiitsel
kapasitenin gelistirilmesi, Orgiitsel rutinlerin degistirilmesi, vizyon olusturma,
deneyimlerden 6grenme, degisime hazir olma ve uyum saglama, eylem-gikti iligkisi

ile baglantili olarak bilginin gelistirilmesidir.

Tiim bunlarin yaninda orgiitsel 6grenme kirk yili agkin siiredir tartisilmasina
ragmen, ne oldugu ile ilgili kapsamli bir tanim yapilamamistir. Literatiire
bakildiginda s6z konusu kavram ile ilgili baz1 noktalarda yazarlarin tartistig
goriilmektedir. Oncelikle 6rgiitlerin mi yoksa insanlarin m1 égrendikleri konusunda
ilgili yazinda net olarak bir fikir birligi yoktur. Kisilerin nitelikleri ve 6grenme
diizeyleri Orgiitlerin basarisin1 dogrudan etkilese de bazi1 yazarlar orgiit icerisindeki
fertlerin 6grenmelerinin Orgiitsel 6grenmenin garantisi olmadigini, fakat bireysel
O0grenme olmadan da orgiitsel 6grenmenin gerceklesemeyecegini ifade etmislerdir
(Uzuntarla vd. 2015: 191). Bazi yazarlar da orgiitlerin blinyesinde ¢aligsan tiim insan
kaynaklarinin  6grenmeleri ve egitilmeleri sonucunda, Orgiitlerin 6grenmis
sayilabilecegini ileri siirmiislerdir (Basol, 2005: 10). Bunun yaninda 6grenme sonucu
on plana ¢ikan davranis degisikligine iliskin bazi yazarlar tarafindan farkli yorumlar
yapilmustir. Nitekim Huber’ e gore d6grenme bilingli olarak gerceklesmek zorunda
olmadig1 gibi gozlemlenebilir davranis degisiklikleriyle de neticelenmek zorunda
degildir (Huber, 1991). Orgiitsel dgrenmeyi, rastlant1 sonucu yaratilabilecek bir olay

olmasindan daha cok, orgiitiin hedefleriyle iligkili, planli sekilde ele alinmasi ve
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yonlendirilmesi gereken bir olay olarak ele alan Seymen ve Bolat (2002) ortaya
koyduklar1 kapsamli literatiir taramasiyla Orglitsel O0grenmenin ozelliklerini su

sekilde 6zetlemislerdir (Seymen ve Bolat, 2002: 45):

e Orgiitsel 6grenme, tiim &rgiit {iyelerinin faal bir sekilde katilimimi gerektiren
bireylere sorumluluk yiikleyen, bireyleri 6grenen varliklar olarak goren bir
siiregtir.

e Orgiitsel 6grenme, bireysel oOgrenmeden kolektif Ogrenmeye gegisi
desteklemekle beraber orgiitsel yapida degisimi igeren bir siirectir.

e Orgiitsel 6grenme dinamik bir siiregtir. Siireklilik gerektirir.

e Orgiitsel 6grenme sonucunda olumsuz sonuglarda gikabilir.

e Orgiitsel 6grenme; genis kapsamli bir siirectir, drgiitiin tiim i¢c ve dis cevre
Ogelerinden yeni bilgiler 6grenilmesi anlamina gelmektedir.

e Orgiitsel 6grenme yoluyla elde edilen bilgiler ve deneyimler hemen
uygulanmayabilir, ileride kullanilmak {izere orgiitiin hafizasinda sakl

tutulabilir. Bu da orgiitsel bir bellegin varligin1 gerektirmektedir.

Bu agiklamalar dogrultusunda, giinimiizde yasayan bir organizma olarak
kabul edilen Oorgiitlerin varliklarin1 devam ettirmeleri i¢in Ogrenme islemini
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Bazi orgiitler, hedeflerini gerceklestirmek tizere
planli olarak orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi i¢cin uygun ortami yaratmaktadir.
Bilingli bir sekilde 6grenme ortami olusturmamis olan orgiitlerde 6grenme tesadiif
eylemlerle, deneyimlerden aliskanliklar edinmeler sonucu olusmakta ve ¢ok da
verimli oldugu sdylenememektedir. Ayrica soyle ifade edilebilir ki orgiitsel 6grenme
bireylerin tek tek 6grenmesinden ziyade ortak bir deneyim siirecine odaklanmakta,
orgiitlin stratejik planlarmin yapilmasinda, ortak bir vizyon gelistirme ¢abalarinda

onemli bir arag olarak goriilmektedir.

llgili yazinda goriildiigii iizere arastirmacilar drgiitsel 9grenmeyi devam eden
bir siire¢ olarak gormekte ve bir Orgiit nasil 6grenir (bilgi gelistirme siireci ve
becerisi vb.) sorusuna odaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle orgiitsel 6grenme, Orgiit
icinde cesitli diizeylerde 6grenme olaymin gerceklestigi bir siireci ifade etmektedir.

Bu noktada sik sik birbiri yerine kullanilan orgiitsel 6grenme (organizational
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learning) ve Ogrenen oOrgiit (learning organzation) kavramlarimi (Kogel, 2013: 427)
ayirmak ve kisaca ele almak yararli olacaktir. Bundan sonraki boliimde s6z konusu

bu iki kavram arasindaki iliski ve farkliliklar ele alinmistir.

2.4.3. Orgiitsel Ogrenme — Ogrenen Orgiit Tliskisi

Orgiitsel 6grenme kavramini andiran ancak farkli bir kavram olan &grenen
orgiit (Aydogan vd. 2011: 195), etkin 6grenme kapasitesine sahip, ideal ve basarili
bir orgiit tipini aciklamaktadir. Orgiitsel 6grenme ise daha once belirttigimiz gibi
orgiitsel bilgideki degisimi, so6z konusu bu bilgilere eklemelerde bulunmayz,
eksiltmeyi veya doniistiirmeyi ifade etmektedir (Kog, 2009: 153). Her orgiit iyi ya da
kotii bir sekilde orgiitsel 6grenmeye sahip olabilmekte fakat her 6rgiit 6grenen orgiit

olamamaktadir (Ipek, 2004: 53).

Buradan soyle sdylenebilir ki 6grenen oOrgiit kavrami ile orgiitiin 6zelligine
gonderme yapilmakta; orgiitsel 6grenme ile bir siire¢ ifade edilmektedir. Orgiitsel
O0grenme ve Ogrenen oOrgiitler arasindaki farkliliklar degisik boyutlardan asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 5: Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenen Orgiitler Arasindaki Farkhliklar

Orgiitsel Ogrenme Ogrenen Orgiit
Yaklasim Betimleyici Ongpriicii
Var Olmasi Dogaldir ve mevcuttur Eylem gerektirir ve ulagilamaz.
Temel Soru Bir orgiit nasil 6grenir? Bir orgiit nasil 6grenmelidir?
Hedef Kitle Akademisyenler Uygulamacilar ve Danigmanlar
Amacg Kuram insas1 Orgiitsel performansi artirma
Odak Siirecler Orgiitsel bigim

Ogrenme-Performans iliskisi Olumlu da olumsuz da olabilir.  Olumlu olmasi beklenir.

Ogrenmenin Sonucu Potansiyel davranig degisimi Var olan davranig degisimi

Kaynak: Ortenblad (2001: 128) ve Tsang (1997: 85)’dan aktaran (Kog, 2009: 154)

Tablo 5’te goriildigi tizere orglitsel 6grenme ‘bir Orgiit nasil 6grenir?” soru
ile ilgilenirken, Ogrenen oOrgiit ‘bir Orgiit nasil Ogrenmelidir?” sorusu ile
ilgilenmektedir. Orgiitsel 6grenmede yargi ve degerlendirmeler ¢ok net ve kesin

degilken; dgrenen orgiitte degerlendirme ve yargilar daha kesin ve nettir. Ogrenen
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orgiit kavramina daha ¢ok danigmanlar vurgu yaparken orgiitsel 6grenme kavramina

daha ¢ok akademisyenler vurgu yapmaktadir.

Ogrenen  orgiit, Orgiitlerin  siirekli olarak  yasadiklar1  olaylardan
cikarabildikleri sonuglarla ¢evre sartlarina kendilerini uydurabilmelerini, ¢alisanlarini
gelistirerek bir sistem kurmalarini, boylece siirekli degisen ve kendini yenileyen
dinamik bir orgiit olmalarimi ifade etmektedir (Yilmaz, 2010:180). Boylesi bir
siirecte Orgiit calisanlarinda 6grenmeye karsi olumlu tutumlar gelistirmek, bireysel
ogrenmeyi desteklemek gerekmektedir. Boylece 6grenen oOrgiitlerde hizmet siiresi ve
konumu ne olursa olsun her c¢alisan Ogrenme yoluyla siirekli olarak kendini

gelistirmekte, her gilin bir 6nceki gline gore daha iyi olmaya caligsmaktadir.

Kiiresellesmenin egemen oldugu giliniimiizde orgiitler rekabet edebilmek ve
yasamlarin1 siirdlirebilmek icin 6grenme yeteneklerini gelistirmek istemisler ve
Ogrenen organizasyon olmaya odaklanmislardir. Braham’dan (1998: 6572) aktaran
Ulutin’e goredgrenen orgiitlerde 6grenme, isin alelade bir parcast olmakta; isbirligi
olduk¢a Onemsenmektedir. Ayrica Ogrenen Orgiitler {yelerin yaraticiliklarin
desteklemekte; liyeler ise, orgiitii etkililik, artan kalite ve yenilikler konusunda
egitmektedirler (Ulutin, 2010: 28). Bu sebeple 6grenen orgiitler, diger orgiitlerden
ayrilan farkl 6zelliklere sahiptir ve bireyler kendileri gelisirken kurumu da degistirip

ve gelistirmektedir.

Ogrenme kavrami ilk defa Peter Senge tarafindan orgiitler igin yasamsal
oneme sahip olarak nitelendirilmis ve Ogrenen Orgiit anlayisi onun tarafindan
sekillendirilip, Besinci Disiplin adli eserinde kullanilmistir. Senge’ye gore ogrenen
orgiit; i¢ ve dis c¢evresindeki firsat ve tehditlerin farkinda olan, gii¢lii ve zayif
yonlerini bilip ekip halinde amaca yonelik ¢alisanlardan olusan ve yeniliklere agik,
orgiit 6lcegindedgrenmeyi benimseyen orgiit tipidir (Senge, 1997, 9). Senge basarili
bir 6grenen Orglit icin bes disiplin Onerisinde bulunmustur. Sekil 5’te gosterilen bu
ogeler; sistem diisiincesi, kisisel gelisim zihinsel modeller, paylasilan vizyon, takim

halinde 6grenmedir (Senge,1997: 16-19):
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Sekil 5: Ogrenen Orgiitler icin Bes Disiplin

Sistem Zihni
Modeller

Duslincesi

Kaynak: (Senge, 1997: 16-19)

Sistem diigiincesi bir parcga-biitiin iliskisini anlatmaktadir ve bu yaklasimda
sistemin ig¢inde yer alan herkesi bir biitiin olarak gormek gerekmektedir.
Birbirlerinden farkli eylemler, ayni olay orgiisii i¢inde birbirine neden-sonug
iligkileri ile baghdir ve bir dongii i¢inde birbirini etkilemektedir. Sistem diistincesinin
temelinde karsilikli iligkileri kavramak yatar ve bdylece bir olay orgiisiiniin daha acgik

sekilde anlagilmasini saglar.

Kigisel ustalik, bireylerin ileriyi gérme ufkuna agiklik kazandiran, fikirlerini
derinlestiren, sabrin1 gelistiren, gergege ve olaylara objektif olarak gdrme giiclinii
arttiran, siirekli kendini yenilemeye agik olmasini saglayan bir disiplindir. Bireylerin

yasam boyunca 6grenme ¢abalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Zihinsel modeller, zihnimizde iyice yerlesmis kaliplardir. Bu modeller
cevremizi algilamamizi ve eylemlerimizi etkilemektedir. Diger bir ifadeyle bireyler

davraniglarin1 zihinsel modellere gore sergilemekte, kimi zaman onyargili kararlar
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almakta ve yanlis davraniglarda bulunabilmektedir. Zihinsel modeller disiplini
bireylerin 6grenmelerinin 6niinde engel olan bu Onyargilardan ve kaliplardan

kurtulmalarma yoneliktir.

Paylasilan vizyon olusturulmasi, gelecekte basarmak istenilenlere yonelik
paylasilan degerleri ortaya ¢ikarma becerisini kapsar. Paylasilan vizyon yardimiyla,
kisiler ortak konular bulabilir; orgiitteki is ve eylemler belirli bir amaca
yonlendirilirken etkinliklere de tutarlilik kazandirilir. Ogrenme igin gereken enerji ve

odaklanmanin saglanmasinda ortak vizyon Orgiitler i¢cin ¢ok dnemlidir.

Takim halinde 6grenme disiplini, bir takimin iiyelerinin kendi varsayimlarini
birakarak, birlikte diisiinmeyi gerceklestirmesidir. Orgiit i¢inde birbiriyle paylasimda
bulunan, beraber diisiinentakimlarin varlig1 orgiitiin amaclarina ulagmadaki etkililigi

arttirmaktadir.

Peter Senge’nin bes disiplini ile Orgiitler, yeni bilgi ve yaklasimlarin
yaratildig1 ve bunlarin 6rgiitiin rekabet giiclinii artiracak tarzda sorun ¢ézme ve yeni
stratejiler gelistirmekte kullanildigi bir ortam haline getirecektir. Literatiirde
Senge’nin bes disiplini gibi baz1 yazarlar tarafindan orgiitsel 6grenmeyi kolaylastiran
diger bir ifadeyle orgiitiin 6grenme kapasitesini artiran faktorler ileri siiriilmiistiir
(Leonard ve Barton, 1992; McGill, 1992; Garvin, 1993; Ulrich vd., 1993; Yeung vd.,
1999; Yeung vd., 1999; Nevis vd., 1995; Dibella ve Nevis, 1998; Dibella, 2001; Goh
ve Richards, 1997; Jerez-Gomez, 2005; Tao ve Wang, 2005; Alegre ve Chiva, 2009).
Daha sonra detaylica agiklanacak bu faktorlere 6rnek vermek gerekirse; Nevis ve
Dibella (1998) bir orgiitte Orgiitsel 6grenmeyi kolaylastiran faktorler olarak su
boyutlar1 6ne siirmiislerdir: Deneysel ortak akil, agik bir iklim, siirekli egitim,
operasyonel g¢esitlilik, katilimer liderlik, sistem yaklagimi. Jerez-Gomez (2005) ise
Ogrenen Orgiit olma yolunda miithim bir parametre olan Grgiitsel 6grenme yetenegi
boyutlarmi sdyle siralamistir: Ogrenmeye baglilik, sistem yaklasimi, aciklik ve
deneme, bilgi transferi. Goh ve Richards (1997) gore ise bir orgiitte 6grenme icin
gerekli kosullar; amag¢ ve misyon agiklig, liderin bagliligi, personel giiclendirme,

deneme ve 6diil, bilginin transferi, takim ¢aligmasi ve grup olarak problem ¢ézmedir.
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Gorildugii lizere aragtirmacilar orgiitlerin 6grenen 6rgiit olma yolunda sahip
olmast gereken ozellikleri genellikle benzer sekilde gruplamislardir. Soyle ki
orglitlerin 68renen Orgiit olmalar1 Orgiitiin 6grenme kapasitesine sahip olmalari ile
miimkiindiir. Nitekim bir orgiitiin 6grenen Orgiit olabilmesi orgiitsel 6grenme ile

gerceklesir ve s6z konusu bu Orgiitiin ¢esitli 6grenme siireclerinden gegmesi gerekir.

2.4.3.1. Ogrenme Acisindan Orgiitler

Orgiitler siirekli bir degisme halindedir. Orgiitlerin ‘dgrenen orgiit’ durumuna
gelmesi ise bazi yonetim bilimciler tarafindan Orgiitlerin gegirdikleri degisim
evrelerinin son safhasini ifade etmektedir. Orgiitlerde meydana gelen bu gelisim
sathalar bir anlamda orgiitsel 6grenme ile 68renen Orgiite ulasirken orgiitlerin hangi
O0grenme siireclerinden gectigini gostermektedir. Bir orgiitiin igsel ve dissal
unsurlarla iligki kurmasi ve olaylara yaklagim bicimi oOrgiitlerin 6grenmesiyle
yakindan iligkili olup, bu iligkilerin ise orgiitleri su sekilde gelistirdigi goriilmektedir
(Kogel, 2013: 431- 432):

e Bilen Orgiitler (Knowing Organization)
e Anlayan Orgiitler (The Understanding Organization)
e Diisiinen Orgiitler (The Thinking Organization)

e Ogrenen Orgiitler (The Learning Organization)

Sekil 6: Ogrenme Acisindan Orgiitler

9
O Ogrenen

Oriit
Diisiinen reu

OAnIayan Orgiit

Orgiit

Bilen
Orgiit

Kaynak: (Kogel, 2013: 431-432)’den esinlenerek olusturulmustur.
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Orgiitlerin i¢sel ve dissal unsurlar ile iliskilerinin ilk sekli bilen orgiitlerdir ve
en belirgin 6zelligi ‘her yerde ve her sartta en iyi tek bir yol’ anlayisina sahip
olmalaridir. Insan kaynagmi ikinci plana atma, komuta birligi, yetki zinciri gibi
klasik yoOnetim anlayisinin unsuru olan kavramlar bilen orgiitlerin temelini
olusturmaktadir (Aksoytiirk, 2008: 65-66). S6z konusu bu orgiit yaklagiminda
orgiitler bir kez oOgrenirler; Ogrendikten sonra da isler hep o sekilde yapilir.
Standartlastirilmis kurallar, yonetmelikler, politikalar ve prosediirler iizerinde
yogunlasilmistir. Bu tiir orgiitler ¢cok statik yapilara sahiptir ve degisiklikler kiigiik
caplidir. Bu nedenle bu tip orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in i¢inde bulunduklari
piyasanin durgun bir yap1 gostermesi gerekmektedir (Seymen ve Bolat, 2002: 99-
102).

Bilen orgiitler zamanla yerini anlayan orgiitlere birakmustir. Anlayan orgiitler,
sadece tepe yonetimden gelen “en iyi” anlayisina odaklanmak yerine, i¢ gevrelerinde
gelisen olaylara calisanlarin kisisel anlayis ve deger yargilarini katarak ‘en iyi’‘yi
bulmay1 hedeflerler. S6z konusu bu orgiit yapilarinda siki bigimselligin ve denetimin
yerini daha ¢ok ‘Orgiit kiiltlirli giicii’ almistir (Tastan, 1999). Bunun yaninda bu
oOrgiit yapisinda insan kaynagi énemli olmakla birlikte, kontrol mekanizmalarinin kati
ve degisimlere kapalt olmasindan dolayr Ogrenme Oniinde ciddi engeller

bulunmaktadir (Acar, 2007: 50-51).

Anlayan Orgiit safthasini izleyen orgiit diisiinen Jrgiitler olmustur. Diigiinen
orgiitlerin bir 6zelligi; yonetim metotlarini, orgiitlerin sorun yaratan ve aksayan
yonlerini diizelten bir unsur olarak gormeleridir. S6z konusu bu orgilitler
faaliyetlerinde eger herhangi bir yonde sikint1 veya aksama olursa, bunu diizelterek,
bir daha ortaya ¢ikmamasi i¢in onlemler alir ve buna uygun sistemler ve stratejiler
gelistirir (Cam, 2002: 64). Yalmiz bu Orgiitler, sorunlara kargt hizli ¢oziimler
gelistirmeye odaklandigindan asil temelde yatan sorunlar1 goéremezler. Ayrica sorun
cozmeye yonelik programlar ayr1 ayr ylritilir ve bu nedenle de esgiidiim

saglamada giigliikler yasanir (Tastan, 1999).

Son safhada nihayet ortaya &grenen orgiitler gikmistir. Ogrenen orgiit,
cevresel kosullarda yasanan hizli ve biiylik degisimlerin getirdigi bir kavramdir. Bu

yapidaki oOrgiitler siirekli 6grenmeyi tesvik eder, c¢alisanlarin egitimine ve
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gelistirilmesine, orgiit i¢inde diyaloga ve haberlesmeye onem verirler. Ogrenen
orgiitler i¢in degisim vazgegilmez bir girdidir (Seymen ve Bolat, 2002: 107- 108).
Boyle bir yapidaki orgiitlerin kurulma nedenleri; miisteri memnuniyeti yaratmak,
kaliteyi arttirmak, rekabet avantaji saglamak, yliksek performans tliretmek, degisimi

yonetebilmek ve takim ruhu olusturmaktir (Aksoytiirk, 2008: 67-68).

Goriildigii lizere giinlimiize en uygun olan orgiit yapisin1 6grenen Orgiitler
olusturmaktadir. Bilen, anlayan, diisiinen Orgiitlerle kiyaslandiginda 6grenen orgiitler
en c¢ok degisime yaklasgimlari bakimindan farklilik gostermektedir. Ogrenen
orgiitlerde degisim siirekli bir olgu olarak algilanmakta, 6grenmeyi yonlendiren veya
gerceklestiren temel girdi ve 0grenme i¢in yeni bir firsat olarak diisiiniilmektedir

(Basim ve Sesen, 2009: 67).

Degisim icin kapasite, rekabet edebilirlik ve isgiicii yetkinligi giiniimiizde
gee¢misle kiyaslandiginda ¢ok daha 6n plandadir (Ugurlu, 2011: 24). Bu nedenle
giniimiiz Orgiitlerinin 68renen Orgilit olmalar1 gerekmektedir (Erol, 2012: 2).
Aragtirmacilar  Orgiitsel Ogrenme kapasitesinin  gelistirilerek 6grenen  Orgiit
olabilmenin miimkiin olacagini degerlendirmislerdir (Marsick ve Watkins, 2003:

132-133).

2.4.4. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi

Orgiitsel 6grenme kavraminin  yayginlasmasi, kavramm daha iyi
anlasilmasina yonelik arastirmalar1 ¢ogaltmigtir. Nitekim Orgiitsel 6grenme kavrami
cok boyutlu kompleks bir yapidadir (Dibella vd.; 1996:41) ve literatiirde ise birgok

calisma Orgiitsel 6grenmeyi artirmak ve 6lgmek icin farkli faktorlere odaklanmastir.

Bir oOrgiitte orgiitsel 6grenmeden konusabilmek ig¢in, oOrgiitiin Oncelikle
ogrenme kapasitesinin olmas1 gerekmektedir. Orgiitsel 6grenme kapasitesi orgiitsel
O0grenme siirecini sekillendiren faktorlerden olusmaktadir. Goh ve Richards (1997:
576), ogrenme kapasitesini, bir Orgiitte 6grenmeyi kolaylastiran ve destekleyen
prosediir, yapt ve yonetsel uygulamalar1 hayata gecirebilme becerisi olarak ifade
etmislerdir. Bhatnagar (2006: 149) ise bir Orgiitte 0grenme kapasitesini olusturan

unsurlarin soyut ve somut olabilecegi belirtip; bir orgiitteki 6grenme i¢in olan rol ve
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sorumluluklari, yetkinlikleri, 6grenme ile ilgili ilkeleri, liderligi, temel degerleri,

sistem ve siirecleri Orglitsel 6grenme kapasitesi unsurlari arasinda saymustir.

Bir orgiitiin 6grenen Orgiit olabilmesi Orgiitsel 0grenme ile miimkiindiir.
Orgiitsel 6grenme ile yakin bir kavram olan orgiitsel d6grenme kapasitesi orgiitsel
ogrenmeye ulasmadan dnceki etaplardan (Aydin, 2009: 100) yani orgiitsel 6grenmeyi
kolaylastirict faktorlerden bahsetmektedir. Giiniimiizde basarili Orgiitlerin temel
ozellikleri 6grenme yap1 ve kapasitelerini gelistirip, ¢evredeki hizli degismelere ayak
uydurmalaridir (Calik: 2003: 15). Orgiitlerin gevrelerinde gelisen olaydan haberdar
olmalar1 ve geligsmeleri Orgiit icine ¢ekebilmeleri orgiitsel 6grenme kapasitelerinin

yeterli biiylikliikte olmalarina baglidir.

Literatiirde orgiitlerde 6grenmeyi kolaylastiran diger bir degisle orgiitsel
O0grenme kapasitesini artirmak icin gerekli temel faktorler birgok arastirmaci
tarafindan farkli boyutlarda degerlendirilmistir. Tablo 6’da Orgiitsel Ogrenme
kapasitesinin farkli yazarlar tarafindan hangi faktorler altinda gruplandirildigindan

bahsedilmektedir.

Tablo 6: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesini Arttirmak icin Temel Faktorler

t Anahtar kosullar Kosullara ait 6zellikler

Senge (1997) Disiplinler 1-Zihinsel Model,
2-Paylagilan Vizyon
3-Kisisel Uzmanlik,
4-Takim Olarak Ogrenme,
5- Sistem Diisiincesi

Leonard-Barton (1992) Ogrenmeye yonelik kritik 1- Bagimsiz Problem Cozme,
eylemler 2- Igsel Bilgiyi
Biitlinlestirebilme

3- Siirekli Deney
(Experimentation),

4- Digsal Bilgiyi Entegre
Edebilme

McGill (1992) Boyutlar 1- Agiklik,
2- Sistem Diigiincesi,
3- Yaraticilik,
4- Kisisel Ekinlik,
5- Empati

Garvin (1993) Temel aktiviteler 1- Sistematik Problem C6zme,
2- Deney,
3- Gegmis Deneyimlerden
Ogrenme,
4- Digerlerinden Ogrenme,
5- Bilgiyi Transfer Etme
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Tablo 6: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesini Arttirmak Icin Temel Faktorler

(Devam)
t Anahtar kosullar Kosullara ait ozellikler
Ulrich vd. (1993), Yeung vd. Ogrenme yetenegini 1-Ogrenmeye Yo6nelik Baglilik
(1999) gelistirmek i¢in faaliyetleri Olusturma,
koordine etme 2- Siirekli lyilesme,

3- Yetkinlik Edinme,

4- Deneme,

5- Ortak Akil,

6- Degisim I¢cin Kapasite,

7- Liderlik

Nevis vd. (1995), Dibella ve Kolaylastirict faktorler 1- Deneysel Ortak Akil,

Nevis, (1998), Dibella (2001), 2- Acik Bir Iklim,

3- Siirekli Egitim,

4- Operasyonel Cesitlilik,
5- Katilimer Liderlik,

6- Sistem Yaklagimi

Goh ve Richards (1997) Ogrenme igin gerekli kosullar ~ 1- Amag¢ Ve Misyon A¢ikhig1,
2- Liderin Baglilig1 Ve
Personel Gii¢lendirme,
3- Deneme Ve Odiil,
4- Bilginin Transferi,
5- Takim Calismas1 ve Grup
Olarak Problem C6zebilme

Jerez-Gomez, (2005) Orgiitsel grenme yetenegi 1-Ogrenmeye Baglilik,
boyutlari 2-Sistem Yaklagimi,
3-Agiklik Ve Deneme,
4-Bilgi Transferi

Tao ve Wang (2005) Orgiitsel 6grenme yetenegi 1-Sistem Yonelimi,
boyutlari 2-Ogrenmeye Bagli Orgiit
Iklimi,

3-Etkin Bilgi Kullanimi
4-Bilginin Paylasilmasi

Alegre ve Chiva, (2009) Orgiitsel 6grenme yetenegi 1-Deneme,
boyutlari 2- Risk Alma,
3- D1s Cevre Ile Etkilesim,
4- Diyalog,

5- Katilime1 Karar Alma

Kaynak: Jerez, (2005:281)’den Aktaran Ugurlu (2011: 25)’nun ¢aligmasindan gelistirilerek uyarlanmustir.

Tablo 6’dan goriildiigli iizere bircok yazar Orgiitsel 6grenme kapasitesini
O0lcmek veya artirmak i¢in farkli faktorler kullanmiglardir. Tiirkge yazinda
caligmalara bakildiginda genellikle iki farkli ¢alismadan Orgiitsel O0grenme
kapasitesini olusturan boyutlar ve bu boyutlara ait uyarlanan O&lgeklerden
yararlanilmistir. Bunlardan ilki Teo ve ark.’nin (2005) calismasidir (Celik, 2009;
Aydin, 2009; Ulutin, 2010; Celik, 2014; Ergin, 2014). Calismada bahsi gecen

boyutlar ise; sistem yonelimi, 6grenmeye bagh o6rgiit iklimi, etkin bilgi kullanim1 ve
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bilginin paylagilmasidir. Diger boyutlar ise Chiva ve Alegre (2009:323-340) ve
Chiva ve Ark.’in(2007: 224-241) ¢alismalarindan uyarlanmistir (Aydogan vd., 2011;
Uzuntarla vd., 2015).Bu boyutlar ise;deneyim, risk alma, dis ¢evre ile etkilesim,

iletisim ve katilime1 karar vermedir.

Bundan sonraki boliimde orgiitsel O0grenme kapasitesinin boyutlarindan

bahsedilecektir.

24.4.1. Tao ve Wang Tarafindan Gelistirilen Orgiitsel Ogrenme

Kapasitesinin Boyutlart

Bahsi gegen boyutlar; sistem yonelimi, 6grenmeye bagl orgiit iklimi, etkin

bilgi kullanimi ve bilginin paylasilmasidir.
2.4.4.1.1. Sistem Yonelimi
Mevlana’dan bir hikayedir:
Hintliler bir giin bir fili halka gostermek ic¢in getirip karanlik bir ahira

kapatirlar. Hayvanm1 gérmek i¢in o karanlik yere bir hayli adam toplanir. File ellerini

slirmeye baslarlar. Birisi eline hortumunu gegirir:
- Fil bir oluga benziyor, der. Bagka biri filin kulagin1 yakalar:
- Fil, yelpaze gibi bir hayvan, der. Filin ayagin1 yakalayan ise:
- Fil bir direge benziyor, der. Bir bagkasi da sirtina dokunur:

- Fil, taht gibi, der. Herkes filin neresine dokunduysa ona gore anlatmaya

baslar.

Hikayeden ¢ikan temel sonug¢ ise sudur: biitiin, parcalarin toplamindan
farklidir. Ayrica bu hikdyenin ¢ok bilinen Gestalt psikolojisiyle ayni felsefeye
dayandig1 goriilmektedir. Gestalt psikolojisinde biitiiniin, parcgalarin toplamindan
daha fazla anlam ifade ettigi diisiincesi hakimdir. Sadece parcalarin ayri1 ayri
incelenmesi ile biitiin bir sistem anlasilamaz. Parcalar yerine biitiinii, yani olaylar

arasindaki karsilikli iligkileri kavramak esastir.
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1950’liler de ortaya c¢ikan kiiresellesmeyle beraber daha da anlamli gelen
sistem distlincesi kisaca geneli gorebilme disiplini olarak ifade edilebilir. Bu bakis
acisi ile sistemi olusturan pargalar, pargalar arasindaki iliskiler, sistemin biitiinii daha
rahat goriilerek, daha etkin yorumlanabilecektir (Celik, 2009: 25). Bu durumu
Kutanis (2006) orgiitler agisindan su sekilde ifade etmistir: Orgiitiin veya Orgiitiin
herhangi bir bolimiinde meydana gelen olumsuz bir durumun kaynagi, sadece o
boliimle ilgili degildir. Olumsuzlugun sebebi, ilgili boliimiin 6rgiitiin diger boliimleri
ile olan iligkisinden, orgiitiin bulundugu sektérden, orgiitiin bulundugu iilke ve hatta
diinyanin i¢inde bulundugu sosyo-ekonomik kosullardan ortaya c¢ikmis olabilir.
Bundan dolay1 olaylarin biitliinclil bir bakis acisi ile degerlendirilerek bir biitiin
icerisinde diisiiniilmesi gerekir (Kutanis, 2006). Edward N. Lorenz'in deyimiyle
Amazon Ormanlari'nda bir kelebegin kanat cirpmasi, ABD'de firtina kopmasina
neden olabilir. Sistem yonelimi aslinda tam da bunu agiklamaktadir her sey kendi

icinde birbirine baglidir.

Bu yiizden sistem yonelimi sayesinde Orgiitler i¢ cevre ve dis cevre
kosullarindan siirekli 0grenimler ¢ikarmaktadirlar. Bu yonelimde olan oOrgiitler
cikabilecek sorunlart Onceden fark edebilir, problemlerin kokenini dogru

tanimlayabilir bu da ¢6zlimde orgiitlere hiz kazandirir.

2.4.4.1.2. Ogrenmeye Bagl Orgiit Iklimi

Orgiit iklimi kavrami orgiit kiiltiiriiniin bir manzarasidir. ~ Orgiit iklimi
kavrami ilk olarak Lewin vd., (1939) tarafindan gelistirilmistir ve orgiit kiiltiiri
sonucunda Orgiitte olusturulan hava olarak tamimlanmustir. Orgiit iklimi, bir orgiitii
diger Orgiitlerden belirgin olan unsurlariylaayiranve Orgiitte  c¢alisanlarin

davraniglarini etkileyen i¢ 6zellikleri anlatir (Bilir, 2005).

Orgiitsel kiiltiir ile orgiit ikliminin iliskili oldugu diisiiniildiigiinde 6grenimler
icin olumlu bir kiiltiire sahip olan orgiitler 6rgiitteki bireysel ve orgilitsel boyuttaki
Ogrenimleri cesaretlendirir. Ayrica Ogrenmeye bagl oOrgiit ikliminin, Orgiitsel
O0grenme ve Orgiitsel 6grenme kapasiteleri icin ¢cok Onemli oldugu sdylenebilir.

Nitekim Ogrenmeye bagli orgiit iklimine sahip olan orgilitlerin, 6grenimler ig¢in
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olumlu bir kiiltiire sahip oldugu yapilan calismalarda saptanmistir (Schein, 1992;

Marquardt, 1996; Hult ve Ferrel, 1997; Teo ve Wang, 2005).

Orgiit iklimi, orgiitte olan her seyden etkilenmekte ve orgiitte olan her seyi
etkilemektedir (Ozdede, 2010: 40).Boylece 6grenmeye baglh orgiit iklimi oOrgiit
kiltiirtinii ~ etkileyerek, oOrgiitlerin slirekli 6grenmeyi benimsemelerine neden

olmaktadir (Schein, 1992).

Aydin’a (2009) gore 6grenme davranisinin birinci evresi 6grenme ikliminin
olusturulmasidir. Orgiitsel 6grenme iklimi orgiitsel dgrenme icin gerekli araglari
icinde barindirdig1 gibi gerek oOrgiit icinde gerekse Orgiit disindaki ortamlarda
sartlarin, bilgiyi iyi transfer edecek sekilde hazirlanmasini, orgiitlerin iyi isler

cikarmasini ve basarili sonuglara ulagmasini saglar (Aydin, 2009:38).

Bunun yaninda O6grenmeye bagh oOrgiit ikliminin oldugu bir Orgiitte,
Ogrenimler miikafatlandirilmakta ve galisanlarin 6grenimleri tesvik edilmektedir.
Olusturulan ortam, yapilan tesvikler ve ddiillendirmeler ile orgiitlerin 6grenmelerine
dayali olarak siirekli gelisim gosterdikleri ve hedeflediklerine ulastiklar:

goriilmektedir (Hult ve Ferrel, 1997).

2.4.4.1.3. Etkin Bilgi Kullanimi

Etkin bilgi kullanimi; basarili  stratejilerin  uygulanmasi, teknoloji
gelistirilmesine yardimci, yenilik, siirekli gelisim ve degisim icin gerekli olan
bilginin elde edilmesi ve benimsenmesi konusunda bir yetenek olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel O6grenme kapasitesinin diger bileseni olan etkin bilgi
kullanimi bilgi kazanim1 ve kullanma aligkanligin1 gerekli kilmaktadir (Celik, 2014:
11).

Teo vd. (2006) calismasindan aktarimi; Choo (1998)’ya gore bilgiye erismek
ve oOrglit icinde bu bilgiyi 6ziimsemek, orgiitiin gelisimine katkida bulunacag: gibi bu
bilgiyi kullanmak ve Orgiitiin iirlin veya hizmet gibi ciktilarina katma deger

yapmasini saglamak, orgiitlerin daha yetkin olmasina neden olacaktir.

Acimasiz bir rekabetin, hizla degisme ve gelismenin yasandigi bu zaman

diliminde etkin bilgi kullanimi icin ilk basta orgiitiin eksikligini hissettigi bilgiler
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belirlenmeli ve kullanilabilecegi alanlar tanimlanmalidir. Orgiitler, bilgi edinerek cok
daha fazla seyler 0grenebilmekte ve bu Ogrenilenler, stratejilerin uygulanmasinda,

teknolojinin gelistirilmesinde yardimei1 olmaktadir.

Nonaka ve Takeuchi (1995) ise bilgi ediniminin sistemli bir sekilde
yapilmasinin, orgiitiin bilgi birikiminin daha ¢ok genislemesine, bilgilerin kiimiilatif
olarak artmasina bdylece orgiitsel 6grenmenin kolaylasmasina ve siirekli olarak

O0grenmeye olan ilginin artmasina yol acacagini ifade etmislerdir.

2.4.4.1.4. Bilgi Paylasimi

Bilginin paylasilmasi; bilginin isletmeler arasinda aktarilmasi veya yayilmasi
faaliyetidir (Yildiz, 2015: 28) ve ayrica calisanlarin ihtiyag duyduklar1 bilgiye
miimkiin olabildigince kolay ve hizli bicimde erisebilmelerini temin etmeye yonelik
sistem, uygulama ve siireglerin tlimiinii icermektedir. Yani s6z konusu sistem ve
stirecler Orglitler aras1 bilgi aktarimina ve paylagilmasina yonelik olarak
uygulanabilecegi gibi bir orgiit biinyesindeki bilginin dagitilmas: ve paylasilmasina

yonelik olarak da uygulanabilir (Nemli, 2007: 74).

Bu siirecin Onemi; Orgiitsel Ogrenme kapasitesinin Orgiit genelinde
olusturulmasiyla, tiim elemanlar arasinda bilgi aktariminin gergeklesecegi, bilginin
paylasilarak yayilacagi ve bodylece Orgiitiin, ortaklasa olusturulmus ve paylasilmis
bilgi temelli bir orgiit haline gelerek, basarisinin 6nemli Ol¢lide arttirmasi olarak
belirtilmistir (Aydin, 2009: 39). Celik’in aktarimiyla (2014: 13) ise farkh
kaynaklardan elde edilen ve paylasilan bilgi, Orgiitsel O6grenmenin olusumunu
belirleyen bir anahtar olarak tanimlanmistir (Huber, 1991). Teo ve Wang’a (2005)

gore Orgiitsel 6grenme kapasitesi i¢in bilginin paylasilmasi ¢ok 6nemli ve kritiktir.

Bilgi, orgiitte bilgiyi kullananlara etkin bir sekilde dagitilmalidir. Ciinki
bilginin doniis hiz1 isletmelerin rekabeti igin de kritik derecede &nemlidir. Orgiit
icinde farkli bilgi birikimlerine, diinya goriislerine sahip birgok insan ve grup
bulunmaktadir. Belli kisi ve gruplarin tekelide olan bilgi paylasilmayinca, belirli bir
siire sonra isgiicii devri oldukca oOrgiitte bu bilgilerin kaybolmasina ve bdylece

orgilitiin rekabet giiciinlin kaybedilmesine neden olacaktir.
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Bilgi paylastikca cogalir. Paylasilan bilgi baska kisilere, orgiitlere veya

gruplara aktarilmasi sonucunda farkli anlamlar ve degerler kazanacaktir. Bunu i¢in

bir orgiitiin kiiltiiri bilgi paylasimini desteklemeli, orgiitler; bilgi iiretim siireci igin

gerekli olan aktivitelerin ve yagsanan paylasimlarin gergeklesmesini saglayan fiziksel,

sanal, zihinsel ortamlarin yaratilmasina imkan vermelidir (Kalkan, 2006).

2.4.4.2. Ricardo Chiva Tarafindan Gelistirilen Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin

Boyutlart

Chiva ve Alegre (2009:323-340) ve Chiva ve Ark.’in(2007: 224-

241)¢aligmalarindan uyarlanan oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlari; deneyim,

risk alma, dis ¢evre ile etkilesim, iletisim ve katilimei karar vermedir.

Bu boyutlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Chiva ve Alegre, 2009: 325-326;

Chiva, 2007, 226-227; Uzuntarla vd. 2015: 193-194):

Deneyim: Yeni fikirleri ve Onerileri hos goriilii olarak karsilayabilme
derecesi olarak ifade edilen deneyim boyutu yeni fikirleri deneme, is
stireglerinde degisiklige agik olma, problemlere yeni ¢6zliim yaklasimlarinda
bulunma gibi yaklasimlari icermektedir.

Risk Alma: Risk alma, hata ve kaybetme ihtimallerini géze almay1 gerektirir.
Yogun rekabet ortaminda maliyetleri minimuma indirme, sifir hata gibi
kavramlar O6ne ¢iksa da hatalar oOrgiitsel 6grenme i¢in 6nemlidir. Nitekim
ampuliin mucidi Edison yaptig1 birgok ¢alisma sonucunda basariya ulasamasa
da o 151 sonucunu etkilemeyen bir¢ok islem biliyorum demistir. Her ne kadar
orgiitler basarili olmak i¢in hata yapmaktan kaginip risk almasalar da
hatalardan da bir¢ok sey 6grenebilmektedirler.

Dis Cevre fle Etkilesim: Dis cevre orgiitiin rakipler, yasal diizenlemeler,
sosyal, ekonomik kosullar gibi orgiitlerin kontrolleri 6tesindeki faktorlerle
iliskileri igermektedir. Dis ¢evre kosullarin1 dikkate alan etkilesimde bulunan
orgiitler degisimlere duyarli olur ve siirekli 6grenme ihtiyaglar1 dogar.
Diyalog: Diyalog, giinliik deneyimleri olusturan siirecler, ongoriiler ve

kesinlikler i¢inde siirekli ve kolektif sorgulama olarak ifade edilebilir. Diger
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bir ifade ile diyalog ortak anlayis gelistirmenin temel siireci olarak
nitelendirilebilir.

e Katihmcai Karar Verme Yetenegi: Katilimci karar verme yetenegi,
calisanlar karar verme siirecine katilmaya yonelik olarak etkileme yetenegi
olarak tammmlanabilir. Orgiit i¢inde calisanlarin karar verme siirecine
katilmasinin is glicii verimliligine, Orgiitsel bagliliga olumlu etki yaptigi
calismalarla ortaya konulmustur. Ornek vermek gerekirse bu alada ilk
calismalardan sayilabilecek Elton Mayo ve F. Roethlisberger’in onderliginde
yapilan Hawthorne arastirmalar1 gosterilebilir. Western Elektrik Sirketinde
yapilan bu arastirma aydinlatma iiretimi arttirir diislincesini dogrulamak
lizerinedir. Fakat arastirma sonuglari beklenen gibi olmamis iiretim
aydinlatma azaltilmasina ragmen artmigtir. Artmasinin nedeni sirket
yoneticilerini aydinlatma konusunda calisanlarin fikirlerini almasi is¢ilerin

goniil giiclinii arttirmistir.

Chiva ve Alegre’nin gelistirdigi orgiitsel 6grenme kapasitesi 6l¢egi, Chiva ve
Alegre (2007) tarafindan bir seramik fabrikasinda, Aydogan vd. (2011) ve Uzuntarla
vd. (2015) tarafindan da iilkemizdeki kamu hastanelerinde uygulanmistir. Uygulanan
caligmalar incelendiginde diyalog boyutunun en yiiksek; risk alma, deneyim ve

katilimer karar verme boyutlarinin ise en diisiik ¢iktig1 goriilmektedir.

“360 derece performans degerlendirme sisteminin Orgiitsel G68renme
kapasitesi lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma” adli bu ¢alismanin
uygulama boliimii saglik sektoriinde gerceklestirildiginden bu calismada da, daha
once Uzuntarla vd. (2015) ve Aydogan vd. (2011)’nin saglik sektoriinde uygulamis
oldugu, Chiva ve Alegre tarafindan gelistirilmis olan orgiitsel 6§renme kapasitesi

boyutlar1 baz alinmistir.
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3. BOLUM

3. YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu boliimde arastirmanin evreni, orneklemi, veri toplama araclart hakkinda

bilgi verilecektir.

3.1.1. Evren — Orneklem

Arastirmada kartopu ornekleme yontemi kullanilmistir. Kartopu ornekleme
yontemi evrenin sinirlari ve evrene iiye olanlarin kesin olarak belirlenemedigi
durumlarda kullanilir. Bu teknikte Oncelikle evrene dahil birisiyle her hangi bir
sekilde temas kurulur ve sonrasinda temas kurulan kisinin yardimi ile diger
potansiyel katilimciyla, daha sonra yine aymi yolla baska bir katilimciyla temas
kurulur (Bayram, 2009: 22). Zincirleme olarak kartopu etkisi seklinde oOrnek
biiyiitiiliir. Yalniz bu yontemin temsil giicii genellikle diistiktiir. Ciinkii ilk temas
kurulan kisi ¢ogunlukla kendisiyle ayni 6zellikle sahip kisilere yonlendirmektedir

(Altunigik vd, 2010: 141).

Arastirmada kartopu Orneklem yontemiyle Tiirkiye’de Diizce, Sakarya,
Istanbul, Mersin, Konya illerde faaliyette bulunan 11 farkli saglik biriminin 425
calisanina ulagilmis, calisanlara anketler, yiiz ylize ve posta yoluyla ulastirilmistir.

Cevaplanan anketler ayni sekilde geri alinmistir

Arastirmacilar genellikle %5’lik bir belirlilik diizeyinde ¢alismaktadir. Bu su
anlama gelmektedir: eger ornek kiitle 100 kere secilmis olsa, bunlardan en az 95

tanesi evrenin Ozelliklerini temsil edecek giice sahiptir.
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Akademisyenlerce yaygin kabul goren su kurallarin dikkate alinmasi,

ornekleme konusunda hata riskini azaltmaktadir(Altunisik vd, 2010: 135-136):

e 30’dan biiyiikk 500°den kiigiik ornek biiyiikliikleri bir¢ok arastirma igin

yeterli olmaktadir.

e Orneklerin alt gruplara (egitim, yas, cinsiyet, statii, mevki vb.) ayrilmasi
durumunda her kategorinin Ornek biiyiikliigiiniin en az 30 olmasi

gerekmektedir.

e Regresyon da dahil, ¢ok degiskenli (multivarite) analizler igin ornek
biiylikliigiiniin ¢alismada kullanilan degisken sayisinin birka¢ kati

(tercihen en az 10 kat1 veya daha fazla ) olmasia dikkat edilmelidir.

e Inceleme tiirii arastirmalarda daha kiiciik ornek boyutlar1 yeterli iken
tanimlayict arastirmalarda 6rnek boyutunun yeterince biiyiik olmasi

gerekmektedir.

e Dagitilacak anket sayisinin hesaplanmasinda hem incelenen olgunun
evrende karsilasilma oranint hem de deneklerin cevap verme oranini

mutlaka dikkate almak gerekmektedir.

Tablo 7: Ana kiitle Biiyiikliikleri ve %5 Tolerans Gésterilebilir Orneklem
Hatasia Gore Orneklem Hacimleri

N S N S N S N S
10 10 190 127 1100 285 5,000 357
20 19 200 132 1200 291 6,000 361
30 28 250 152 1300 297 7,000 364
40 36 300 169 1400 302 8,000 367
50 44 350 185 1500 306 9,000 368
60 52 400 196 1600 310 10,000 370
70 59 450 212 1700 313 15,000 375
80 66 500 217 1800 317 20,000 377
90 73 550 226 1900 320 30,000 379
100 80 600 234 2000 322 40,000 380
110 86 650 242 2200 327 50,000 381
120 92 700 248 2400 331 75,000 382
130 97 750 254 2600 335 100,000 384

140 103 800 260 2800 338 1,000,000 384
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Tablo 7: Ana Kiitle Biiyiikliikleri ve %5 Tolerans Gésterilebilir Orneklem
Hatasia Gore Orneklem Hacimleri (Devami)

N S N S N S N S
150 108 850 265 3000 341 10,000,000 384
160 113 900 269 3500 346
170 118 950 274 4000 351
180 123 1000 278 4500 354

Kaynak: Bayram (2009: 26) (N= Evren biiyiikliigii, S= Gerekli Orneklem Biiyiikliigii)

Bu arastirmada 425 kisi ile yapilmistir. Yukaridaki tabloya gore 425 kisi
ile yapilan anketten elde edilen sonuglar 10.000.000’luk bir evrene tesmil
edilebilmektedir.

3.1.2. Veri Toplama Araglari

Veri toplama araci olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Anketin
birinci bdliimiinde demografik degiskenleri o6l¢gmeye yonelik 6 adet soru
bulunmaktadir. Ikinci béliimde hastane calisanlarmin 360 derece performans
degerlendirme sistemine yonelik algilarin1 6l¢en performans degerlendirme anketi
kullanilmistir. Caligmada kullanilan 360 derece performans degerlendirme Slgegi
literatiir taramas1 ve daha once kullanilmis giivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmig
ilgili dlgeklerden (Dil,2005), (Orencik, 2007), (Kara, 2008), (Yilmaz, 2009) ve
(Arslan, 2012) elde edilen bilgiler 1518inda 26 adet soru grubu ve 5°li likert
Olcegine uygun olarak hazirlanilmistir. Ankette yer alan sorular iletisim, liderlik,
degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gérev yonetimi, iiretim ve is sonuglari,
baskalarinin yetistirilmesi ve personelin gelistirilmesi seklinde 8 boyuttan
olugsmaktadir. Tablo 8’de soru numaralar1 ve dlgtiikleri performans degerlendirme

boyutlar yer almaktadir.
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Tablo 8: Olgiilen 360 Derece Performans Degerlendirme Ozellikleri ve Soru
Numaralan

Olctiigii Ozellik Soru Numaralari
Iletisim 3-17-19
Liderlik 6-20-21
Degisimlere Uyabilirlik 4-7-22
Insanlarla Iliskiler 9-23-24
Gorev Yonetimi 1-2-15-16
Uretim ve Is Sonuclart 10-11-18
Baskalarmin Yetistirilmesi 13-25-26
Personelin Gelistirilmesi 5-8-12-14

Ucgiincii boliimde ise orgiitsel dgrenme kapasite 6lgegi kullanilmistir. lgili
Olcek literatiir taramasi ve daha once kullanilmis giivenilirligi ve gecerliligi
kanitlanmus ilgili 6lgeklerden (Chiva ve Alegre 2009:323-340) , (Chiva ve Ark.
2007: 224-241), (Aydogan vd, 2011: 191-214) ve (Uzuntarla vd, 2015: 189-208)
elde edilen bilgiler 1s18inda 14 adet soru grubu ve 5°1i likert 6lgegine uygun olarak
hazirlanilmistir. Bu sorular kendi iginde deneyim, risk alma, dis g¢evre ile
etkilesim, iletisim ve katilimci karar verme olarak 5 ana gruptan olugsmaktadir.
Tablo 9’da soru numaralari ve 6lgtiikleri orgiitsel 6grenme kapasitesi boyutlart yer

almaktadir.

Tablo 9: Olgiilen Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Boyutlari ve Soru Numaralari

Olctiigii Boyut Soru Numaralari
Deneyim 1-2
Risk Alma 3-4
Dis gevre ile etkilesim 5-6-7
Tletisim 8-9-10-11
Katilimcr Karar Alma 12-13-14

Anket arastirmasinda kolaylik saglamak icin Diizce Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Boliim Miidiirliigiinden alinan izin ve onaylanan anket formlari
cogaltilarak 360 derece performans degerlendirme uygulayan hastaneler ile

uygulamayan hastanelere dagitilmis ve calisanlardan sorular1 besli likert 6lgegine
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uygun olarak hazirlanan 6lgegin kendilerine en yakin olan se¢enegi isaretlemeleri

istenmistir. Olgek tanimi su sekildedir:

1= Kesinlikle katilmiyorum

2= Katilmiyorum

3= Kararsizim

4= Katiliyorum

5= Kesinlikle katiltyorum

Asagida Tablo 10°da arastirma 6rneklemini olusturan hastaneler, dagitilan

anket sayilari ve geri donen anket sayilari yer almaktadir.

Tablo 10: Hastaneler ve Toplanan Anket Sayilar:

SIN Hastane Adi 360 Toplanan Toplam
PDS Anket
1 X Egitim Arastirma Var 56
Hastanesi (Ozel 212
Hastane)
2 Y Hastanesi (Ozel) Var 81
3 Z Biiyiiksehir Var 61
Hastanesi (Ozel)
4 A Hastanesi (Ozel) Var 15
5 Karasu Devlet Yok 22
Hastanesi
6 Toyota Dig Hastanesi Yok 67 213
7 Atatlirk Devlet Yok 27
Hastanesi
8 Mersin Devlet Yok 21
Hastanesi
9 Diizce Egitim Yok 31
Arastirma
10 Pamukova Ilge Devlet Yok 13
11 Sakarya Devlet Yok 31

Hastanesi

3.1.3. Arastirma Modeli

Iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiler belirlenerek ve bu iliskileri

tanimsal veya tahmini esitliklere tasiyarak arastirmanin modeli kurulur (Zikmund,

1999). Arastirmanin amaci kapsaminda kurulan modelde, degiskenler ve degiskenler

arasindaki iligkiler dogrultusunda bulgular ile ilgili tanimlamalar yapilmistir.
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Hastanede uygulanan 360 derece performans degerlendirme sisteminin
(bagimsiz degisken) orgiitsel 6grenme kapasitesi (bagimli degisken) tlizerinde etkisi

vardir.

Sekil 7: Arastirmanin Modeli

360° Performans Orgiitsel Ogrenme

Yetistirilmesi

Personelin
Gelistirilmesi

| Degerlendirme Sistemi ! i Kapasitesi i
i [letisim ) |
! Deneyim |
| Liderlik |
Risk Alma
i Degisimlere i
' | Uyabilirlik !
; ‘ N i
I —— V/,'VI'AAv D1s Cevre ile :
i Insanlarla Iliskiler \\‘/(%’6 Etkilesim i
| | Gorevin Y&netimi — i
| Iletigim :
i Uretim ve Is i
' | Sonuglar !
! Katilimer karar i
| Baskalarmnin alma i

_______________________________________________________

3.1.4. Arastirmamin Hipotezleri

H1: 360° PDS uygulayan hastanelerde ¢alisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesinin

a) Deneyim
b) Risk Alma
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c) Dis Cevre ile Etkilesim
d) iletisim

e) Katilimci karar alma

boyutlarina iliskin bakis agilar1 ile 360° PDS uygulamayan hastanelerde ¢alisanlarin

bakis agilar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

H2: 360° PDS uygulayan hastanelerde ¢alisanlarin 360° performans degerlendirme

sisteminin

a) Iletisim

b) Liderlik

c) Degisimlere Uyabilirlik

d) Insanlarla Iliskiler

e) Gorevin YOnetimi

f) Uretim ve Is Sonuglar

g) Bagkalarinin Yetistirilmesi

h) Personelin Gelistirilmesi

ozelliklerine iliskin bakis acilar1 ile 360° PDS uygulamayan hastanelerde ¢alisanlarin

bakis acgilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H3: Hastanelerde ¢alisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesinin‘Deneyim, Risk Alma,
Dis Cevre ile Etkilesim, Iletisim, Katilime1 Karar Alma’ boyutlarina iligkin bakis

acilar1 calisanlarin demografik degiskenlerine gore:

a) Cinsiyet

b) Medeni Durum

¢) Yiriitmekte Olunan Gorev
d) Yas

e) Egitim Diizeyi

f) Kurumda Calisilan Siire

anlamli bir farklilik géstermektedir.
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H4: 360° PDS’nin “iletisim, Liderlik, Degisimlere Uyabilirlik, Insanlarla Iliskiler,
Gorevin Yonetimi, Uretim ve Is Sonuglari, Baskalarinm Yetistirilmesi, Personelin
Gelistirilmesi”  oOzelliklerine iliskin  bakis ac¢ilar1  calisanlarin  demografik

degiskenlerine gore:

a) Cinsiyet

b) Medeni Durum

¢) Yiirtitmekte Olunan Gorev
d) Yas

e) Egitim Diizeyi

f) Kurumda Calisilan Siire

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H5: Orgiitsel 6grenme kapasitesinin

a) Deneyim

b) Risk Alma

c¢) Dis Cevre ile Etkilesim
d) Iletisim

e) Katilimci karar alma
boyutlarinin kendi arasinda iligkisi vardir.

H6: 360° PDS’de kabul géren“Iletisim, Liderlik, Degisimlere Uyabilirlik, Insanlarla
Iliskiler, Gorevin Yonetimi, Uretim ve Is Sonuglari, Baskalarinin Yetistirilmesi,

Personelin Gelistirilmesi” boyutlarinin 6rgiitsel 6grenme kapasitesinin

a) Deneyim

b) Risk Alma

c¢) Dis Cevre ile Etkilesim
d) Iletisim

e) Katilimer karar alma

boyutlar ile arasinda iliski vardir.

H7: 360° PDS’de kabul goren



ozelliklerinin kendi arasinda iliski vardir.

a) letisim

b) Liderlik

¢) Degisimlere Uyabilirlik
d) Insanlarla Iliskiler

e) Gorevin Yonetimi

f) Uretim ve Is Sonugclar

g) Baskalarinin Yetistirilmesi

h) Personelin Gelistirilmesi
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H8: Calisanlarin demografik “Cinsiyet, Medeni Durum, Yiiriitmekte Olunan Gorev,

Yas, Egitim Diizeyi, Kurumda Calisilan Siire” 6zelliklerinin orgiitsel 6grenme

kapasitesinin

a) Deneyim

b) Risk Alma

c¢) Dis Cevre ile Etkilesim
d) Iletisim

e) Katilimcr karar alma

boyutlar arasinda iligki vardir.

H9: Calisanlarin demografik “Cinsiyet, Medeni Durum, Yiiriitmekte Olunan Gérev,

Yas, Egitim Diizeyi, Kurumda Calisilan Siire” 6zelliklerinin 360° PDS’de kabul

goren

a) lletisim

b) Liderlik

c) Degisimlere Uyabilirlik

d) Insanlarla Iliskiler

e) Gorevin Yonetimi

f) Uretim ve Is Sonuglari

g) Bagkalarinin Yetistirilmesi

h) Personelin Gelistirilmesi
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ozellikleri arasinda iliski vardir.
H10: 360° PDS’nin Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi iizerinde etkisi vardir.

3.1.5. Verilerin Analizi

Hastane calisanlar iizerinde uygulama tamamlandiktan sonra, elde edilen
anket formlar1 bilgisayar araciligiyla “Kesinlikle Katiliyorum” segenegine 5,
“Katiliyorum” segenegine 4, “Kararsizim” segenegine 3, “Katilmiyorum” segenegine
2 ve “Kesinlikle Katilmiyorum”  segenegine 1 puan verilerek veri analiz
programlarina iglenmis ve bir veri tabani olusturulmustur. Olusturulan bu veri tabani
ile istatistiksel analizler yapilip elde edilen bulgular lizerinden degerlendirmelerde ve

onerilerde bulunulmustur.

Veriler istatistiksel yontemler ile %95 anlamlilik  seviyesinde
degerlendirilerek agiklanmistir. Verilerin analizinde izlenecek asamalar ise Tablo

11°de 6zetlenmistir.

Tablo 11: Kullanilan Yontemler ve Analiz Amaci

Asama Yontemi Analiz Amaci

Orneklemin 6zelliklerinin sayisal gosterimle Ozetlenmesi ve
verilerin diizenlenebilmesi,

Hazirlanan 6lgegin gegerlilik ve giivenilirligini 6l¢mek,

Cok sayida degiskenden toplanan bilgiyi 6zetleyerek, en az bilgi

1 Betimleyici Analiz

2 Faktor Analizi kaybiyla, karma ve daha az sayida yeni bir boyutlar seti
olusturmak,
) Olgiilen degiskenlerin her birinin orta degerden (ndtr) ne yonde
3 t-testi farkli olup olmadiklarinin tespiti,
4 Korelasyon Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin derecesini
Analizi ve yoniinii 6lgmek

Bagimsiz  degiskenin  bagimli  degiskenlere etkilerinin

t-test, Varyans istatistiksel karsilastirilmasinin yapilmas,

5 Analizi ve T ukey Onemli farkliliklarmn, hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktiginin
Testi . . .
belirlenebilmesinden olugsmustur.
N .. Yargilarin  temel Ozellikleri dikkate alinarak onlarin
6 Kiimeleme Analizi . .. L
gruplandirilmasi ve 6nem diizeylerini belirlemek
7 Regresyon Analizi Degiskenler arasindaki iligkinin biiytikliigiinii 6l¢gmek amacryla

kullanilir.




148

4. BOLUM

4. BULGULAR VE YORUM

4.1. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boéliimde calismanin aragtirmasi sonucu elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

4.1.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirma 6rnekleminin demografik degiskenlere
iligkin bulgular1 sunulmustur. Tablo 10’da Ozetlendigi {lizere anket calismasi 11
hastaneden 425 katilimci {izerinde uygulanmistir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerdeki katilimci sayis1 ile 360 derece
performans degerlendirme uygulamayan hastanelerin katilimci sayilarinin birbirine

yakin olmasina dikkat edilmistir.

Tablo 12’de aragtirma 6rnekleminin “demografik 6zelliklerine” gore dagilimi

verilmistir.

Tablo 12: Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Ozellikler Say1  Yiizde Ozellikler Say1  Yiiz
de
Cinsiyet Kadin 235 55,3 Medeni Evli 289 68,0
Erkek 171 42,1 Durum Bekir 128 30,1
. 0-1 57 36 | Lise 98 233

S
33 2.5 165 395 | S On Lisans 119 280
Esg 6-10 118 282 | & Lisans 138 325
5% 11-20 56 134 | E Y. Lisans 63 148
*E 0yl iz, 22 53 | & Doktora 3 0,7
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Tablo 12: Demografik Ozelliklere Gére Dagilim (Devami)

18-25 55 13,1 Doktor 71 168
26-35 217 51,1 Hemsire 151 35,8
36-45 120 282 | E Saghk 54 128
& z Memuru
> =
46-55 29 68 | 3 Ebe 22 5,2
56 yas 0 0 Diger 124 29,4
iiz.

Tablo 12’de ozetlendigi lizere arastirma Ornekleminin % 42,1°1 erkek (N=
171), % 57,9 ‘u (N= 235) kadmn; % 69,31 evli (N= 289) ve % 30,7 ‘si (N= 128)
bekardir. % 13,6’s1 (N= 57) 0-1 yildir, % 39,5’1 (N= 165) 2-5 yildir, % 28,2’si
(N=118) 6-10 yildir, % 13,4’t (N=56) 11-20 yildir ve % 5,3’ (N=22) 20 yildan
daha fazla siiredir suanda bulunduklari kurumlarda gorevlerini ifa etmektedir. %
23,3’1 lise (N= 98), % 28,3’ii (N= 119) 6n lisans, % 32,81 (N=138) lisans, %15’
(N=63) yiiksek lisans ve % 0,7’s1 (N=3) doktora mezunudur. % 13,1’1 (N=55) 18-25
yas, % 51,5’1 (N=217) 26-35 yas, % 28,5’1 (N=120) 36-45 yas, % 6,9’u (N=29) 46-
55 yas araligindadir. % 16,8°1 doktor (N= 71), % 35,81 (N= 151) hemsire, % 12,8’
(N=54) saglik memuru, % 5,2’si (N=22) ebe ve % 29,4’1i (N=124) diger gorevlerde
calisan is gorenlerden olusmaktadir. Arastirmada katilimcilardan bazi demografik
degiskenlere iligskin sorulardan birkagini bos birakmistir. Bos cevaplarin tesadiifi
dagilmas1 ve kii¢iikk bir orana sahip olmasindan dolay1r toplam veriden

cikartilmamastir.

4.1.2. Guvenilirlik Analizi

Giivenirlik, bir ankette ya da testte tlim sorularin birbirleriyle tutarliligidir;
Olciilmesi istenen seyin, slirekli olarak ayni simgeleri almasidir; ayni islemlerin
izlenmesi ve ayni Olciilerin kullanilmasi ile ayni1 sonuglarin alinmasidir (Avci, 2005:
164). Olgmenin tesadiifi yamlgilardan arinmasini saglamak amaciyla, arastirmalarda
analizler i¢in giivenilirlik katsayilart hesaplanir. Likert tipi 6lcek modellerinde

giivenilirlik Cronbach’s Alpha (a) katsayilari hesaplanarak belirlenmektedir. Tablo
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13’te Cronbach’s Alpha (a) katsayilari ve nasil yorumlandigr ozetlenmistir

(Ozdamar, 1999: 511-522).

Tablo 13: Cronbach's-a Giiven Araliklar:

o Degeri Aciklama
0,0<0<0,4 Glivenilir degil
0,4<0<0,6 Diistik giivenilir
0,6<0<0,8 Oldukga giivenilir
0,8<0<1,0 Yiiksek derecede giivenilir

Bu kriterler dogrultusunda 360 derece performans degerlendirmenin orgiitsel
O0grenme kapasitesi lizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanan anket
sorularimin giivenilirligi veri analiz programi kullanilarak degerlendirilmis ve analiz

sonuglar1 Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14: Giivenirlik Sonuclar:

Ana Faktorler Cronbach’s Katsayisi
360 derece performans Orneklem: 425
degerlendirmeyi 6l¢meye yonelik Soru Sayis1:26
sorular o degeri  :,985
Orgiitsel 6grenme kapasitesini Orneklem: 425
6lgmeye yonelik sorular Soru Sayisi1:14

o degeri  :,964

Tablo 14’degoriildiigii tizere, 360 derece performans degerlendirmeyi
Olgmeye yonelik Olcegimizin giivenilirligi 0,985 Cronbach’s Alpha degeri ile
Orgiitsel 6grenme kapasitesini 6lgmeye yonelik 6lgegimizin giivenilirligi 0,964

Cronbach’s Alpha degeri ile yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
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4.1.3. Degiskenler Aras1 Farkliiklarin Tespitine iliskin Hipotezler (H1-H2-H3-
H4)

4.1.3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Orgiitsel
Ogrenme Kapasitesi Uzerindeki Etkisine Iliskin Hipotezler (Hla-H1b-H1c-H1d-
Hle)

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerde ¢alisan
isgorenlerin orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt boyutlarina katilim diizeyleri ile 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde calisan
isgorenlerin Orglitsel O6grenme kapasitesinin alt boyutlarina katilim diizeylerinin
karsilastirilmast amaciyla yapilan t-testi sonuglar1t ve ilgili hipotezler bu bdliimde

degerlendirilmistir.

T-testi iki grup acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup
olmadigmin tespitinde kullanilir (Altunigik vd., 2010: 181). 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulayan hastaneler ve uygulamayan hastanelerin orgiitsel
ogrenme kapasitesinin alt boyutlar1 olan “Deneyim”, “Risk Alma”, “Dis Cevre Ile
Etkilesim”, “Iletisim”,“Katilimc1  Karar Alma” faktorlerine iliskin katilim

diizeylerinin analiz sonuclar1 asagida Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15: Orgiitsel Ogrenme Kapasitenin Alt Boyutlart Bakimindan
Karsilastirmaya iliskin t-testi Sonuglar1 ( Hla-H1b-H1c-H1d-H1le)

N X c t p Karar

360 213 343 0,87 5,49 0,00 Ho Red Hi-a

PDS HyKabul ~KABUL
£ VAR
9 360 212 2,86 1,22
g PDS

YOK

360 213 3,16 0,88 2,95 0,03 Ho Red H1-b
© PDS H; Kabul KABUL
g VAR
g 360 212 2,85 1,23
2 PDS

YOK
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Tablo 15: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlar1 Bakimindan

Karsilastirmaya lliskin t-testi Sonuglar1 (Devam)

N X c t p Karar
360 213 3,54 0,82 5,08 0,00 HoRed  Hi-c
© PDS Hy Kabul KABUL
S E VAR
z S
E=Z 360 212 3,02 1,24
25 PDS
a YOK
360 213 3,61 0,84 5,03 0,00 HoRed  HI-d
PDS Hy Kabul KABUL
= VAR
£ 360 212 3,10 1,21
= PDS
YOK
360 213 3,26 0,91 3,59 0,00 HoRed  Hi-e
s PDS H; Kabul  KABUL
SE VAR
E<
5 360 212 2,85 1,36
s %5 PDS
X YOK

Tablo 15’e gore, 360 derece PDS uygulanan hastane galisanlari ile 360 derece
performans uygulanmayan hastane ¢aliganlar1 arasinda “Deneyim” boyutu agisindan
%95 gilivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerdeki
calisanlarin  (X=3,43; 6=0,87) deneyim boyutu bakimindan orgiitsel 6grenme
kapasite diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan
hastanelerdeki ¢alisanlara (X=2,86; 6=1,22) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H1-a
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H1-a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15’e gore, 360 derece PDS uygulanan hastane c¢alisanlari ile 360 derece
performans uygulanmayan hastane c¢alisanlar1 arasinda “Risk Alma” boyutu
acisindan %095 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmaktadir (p
<0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan g¢alisanlarin

(X=3,16; ¢ =0,88) risk alma boyutu bakimindan &rgiitsel 6grenme kapasite diizeyleri
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360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan c¢alisanlara (X=2,85;
0=1,23) gore daha yiiksektir. Bu bulgu HI1-b hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H1-b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15’¢ gore, 360 derece PDS uygulanan hastane ¢aligsanlari ile 360 derece
performans uygulanmayan hastane calisanlar1 arasinda “Dis Cevre Ile Etkilesim”
boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik vardir (p <
0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan calisanlarin
(X=3,54; 0=0,82) dis cevre ile etkilesim boyutu bakimindan orgiitsel 6grenme
kapasite diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan
caliganlara (X=3,02; o=1,24) gore daha yiiksektir. Bu bulgu HI-c hipotezini
destekleyici nitelikte oldugundan H1-c hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15’¢ gore, 360 derece PDS uygulanan hastane ¢aligsanlari ile 360 derece
performans uygulanmayan hastane ¢alisanlar1 arasinda “Iletisim” boyutu agisindan
%095 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan calisanlarin
(X=3,61; 6 =0,84) iletisim boyutu bakimindan orgiitsel 6grenme kapasite diizeyleri
360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan c¢alisanlara (X=3,10;
0=1,21) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H1-d hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H1-d hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15’¢ gore, 360 derece PDS uygulanan hastane ¢aligsanlari ile 360 derece
performans uygulanmayan hastane calisanlar1 arasinda “Katilimci Karar Alma”
boyutu acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik
bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarma baktiimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulanan calisanlarin (X=3,26; 6=0,96) katilimc1 karar alma boyutu bakimindan
orgiitsel 0grenme kapasite diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulamayan calisanlara (X=2,85; 6=1,36) gore daha yiiksektir. Bu bulgu Hl-e
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H1-e hipotezi kabul edilmistir.
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4.1.3.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerini
Personel Algisi1 Bakimindan Karsilastirmaya Tliskin Hipotezler (H2a —H2b-H2c-
H2d-H2e-H2f- H2g-H2h)

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerde ¢alisan
isgorenlerin 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt 6zelliklerine katilim
diizeyleri ile 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan
hastanelerde calisan iggdrenlerin 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt
Ozelliklerine katilim diizeylerinin karsilastirilmasi amaciyla yapilan t-testi sonuglari

ve ilgili hipotezler bu boliimde degerlendirilmistir.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan hastaneler ve
uygulamayan hastanelerin 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt
ozellikleri olan “Iletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla
Miskiler”,“Gorev Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuglar”, “Baskalarmin Yetistirilmesi”
ve “Personelin Gelistirilmesi”  faktorlerine iligkin katilim diizeylerinin analiz

sonuclari asagida Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16: 360 Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerini Personel
Algis1 Bakimindan Karsilastirmaya iliskin t-testi Sonuclar1 (H2a —H2b-H2c-
H2d-H2e-H2f- H2g-H2h)

N X c t P Karar

360 213 3,34 0,84 5,38 0,00 Ho Red H2-a
PDS H; Kabul KABUL
VAR

360 212 2,77 1,25
PDS
YOK

360 213 3,38 0,89 5,07 0,00 Ho Red H2-b
PDS H; Kabul KABUL
VAR

360 212 2,82 1,31
PDS
YOK

360 213 3,42 0,84 5,78 0,00 Ho Red H2-c
PDS H; Kabul KABUL
VAR

360 212 2,80 1,29
PDS
YOK

Iletisim

Liderlik

Degisimlere
Uyabilirlik
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Tablo 16: 360 Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerini Personel
Algis1 Bakimindan Karsilastirmaya iliskin t-testi Sonuclar1 (H2a —H2b-H2c-

H2d-H2e-H2f- H2g-H2h) (Devami)

N X P Karar

360 213 3,42 0,90 528 0,00 Ho Red H2-d
= PDS H, Kabul ~ KABUL
55 _ VAR
2= 360 212 285 1,31
K= PDS

YOK

360 213 348 0,78 6,01 0,00 Ho Red H2-e

— PDS H, Kabul ~ KABUL

zE VAR
o 2 360 212 2,89 1,18
< pps

YOK

360 213 3,18 0,91 4,05 0,00 Ho Red H2-f
- PDS H, Kabul ~ KABUL
@ 5 VAR
£ g 360 212 2,73 1,32
g VEJ PDS
=) YOK

360 213 341 0,93 439 0,00 Ho Red H2-g
=g PDS H; Kabul ~ KABUL
£ E VAR
SE 360 212 293 1,30
<2  PDS
g2 YOK

360 213 3,36 0,87 422 0,00 Ho Red H2-h
. PDS H; Kabul ~ KABUL
= E VAR
S E 360
c= PDS 212 290 1,34
a g YOK

Tablo 16’ya gore, 360 PDS uygulanan hastane c¢alisanlar1 ile 360 PDS

uygulanmayan hastane calisanlar1 arasinda “Iletisim” boyutu agisindan uygulanan

%095 giivenilirlik diizeyinde anlaml1 derecede farklilagmaktadir (p < 0,05 oldugundan

Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda 360

derece performans

degerlendirme

sistemi

uygulanan c¢alisanlarin  (X=3,34;

0=0,84)iletisim boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine olumlu

yonde katilim diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan

calisanlara (X=2,77; o0=1,25) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H2-a hipotezini

destekleyici nitelikte oldugundan H2-a hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 16’ya gore, 360 PDS uygulanan hastane c¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane c¢alisanlar1 arasinda “Liderlik” boyutu agisindan uygulanan
performans degerlendirme sistemine algilar1 %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli
derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi Hipotezi
Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanan c¢alisanlarin (X=3,38; ©=0,82)liderlik boyutu
bakimindan performans degerlendirme sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan ¢alisanlara (X=2,72; 6=1,31)
gore daha yiiksektir. Bu bulgu H2-b hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-
b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16’ya gore, 360 PDS uygulanan hastane ¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane c¢alisanlar1 arasinda “Degisimlere Uyabilirlik” boyutu
acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan ¢alisanlarin
(X=3,34; o0=0,84)degisimlere uyabilirlik boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulamayan c¢alisanlara (X=2,82; o=1,31) gore daha
yiiksektir. Bu bulgu H2-c hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-c hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 16’ya gore, 360 PDS uygulanan hastane ¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane ¢alisanlar1 arasinda “Insanlarla Iliskiler” boyutu acisindan
%95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan
Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanan c¢alisanlarin (X=3,42;
06=0,90)insanlarla iliskiler boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine
olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulamayan calisanlara (X=2,85; c=1,31) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H2-d
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-d hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16’ya goére, 360 PDS uygulanan hastane ¢alisanlar1 ile 360 PDS

uygulanmayan hastane ¢alisanlar arasinda “Gorev Yonetimi” boyutu agisindan %95
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giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho
Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanan c¢alisanlarin  (X=3,48;
06=0,78)gorev yonetimi boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine algi
diizeyleri 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan calisanlara
(X=2,89; 0=1,18) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H2-e hipotezini destekleyici
nitelikte oldugundan H2-e hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16’ya goére, 360 PDS uygulanan hastane ¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane calisanlar1 arasinda “Uretim ve Is Sonuglar” boyutu
acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan g¢alisanlarin
(X=3,18; 0=091)iiretim ve 1is sonuglari boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulamayan calisanlara (X=2,73; o0=1,32) gore daha
yiiksektir. Bu bulgu H2-f hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-f hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 16’ya goére, 360 PDS uygulanan hastane ¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane c¢alisanlar1 arasinda “Baskalarmin Yetistirilmesi” boyutu
acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi1 Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan calisanlarin
(X=3,41; 0=0,93)baskalarinin yetistirilmesi boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulamayan c¢alisanlara (X=2,93; 0=1,30) gore daha
yiiksektir. Bu bulgu H2-g hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-g hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 16’ya gore, 360 PDS uygulanan hastane g¢alisanlar1 ile 360 PDS
uygulanmayan hastane calisanlar1 arasinda “Personelin Gelistirilmesi” acisindan
bakimindan uygulanan performans degerlendirme sistemine algilar1 %95 giivenilirlik

diizeyinde anlamli derecede farklilagmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi
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Red, Hi Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarma baktigimizda 360 derece
performans  degerlendirme  sistemi  uygulanan  ¢alisanlarin  (X=3,36;
0=0,87)personelin gelistirilmesi boyutu bakimindan performans degerlendirme
sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulamayan calisanlara (X=2,90; 6=1,34) gore daha yiiksektir. Bu bulgu
H2-h hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H2-h hipotezi kabul edilmistir.

4.1.3.3. Demografik Degiskenlere Tliskin Hipotezler (H3— H4)

4.1.3.3.1. Cinsiyet Degiskenine Iliskin Hipotezler (H3a- H4a)

Bu boliimde, arastirmaya katilan “Kadin” ve “Erkek” hastane calisanlarinin
orgiitsel Ogrenme kapasite diizeyleri ve 360 derece performans degerlendirme
sistemine iligkin algi diizeyleri bakimindan karsilastirilmasi amaciyla yapilan t-testi

sonugclar1 verilmis ve cinsiyet degiskenine iligkin hipotezler degerlendirilmistir.

Tablo 17’de, arastirmaya katilan “Kadin” ve “Erkek”hastane ¢alisanlarinin
orgiitsel 6grenme kapasitesi diizeylerinin orgiitsel 6grenme kapasitesinin bes alt
boyutu bakimindan karsilagtirilmasi amaciyla yapilan t-testi sonuglar1 verilmis ve

ilgili hipotezler degerlendirilmistir.

Tablo 17: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlar1 “Deneyim”, “Risk
Alma”, “Dis Cevre lile Etkilesim”, “Iletisim”, “Katthmci Karar Alma”
Bakimindan t-testi Sonug¢lar1 (H3a)

N X c t p Karar

ERKEK 171 3,05 1,09 -1,73 0,83 Ho Kabul H3a-1
£ H; Red RED
2
S KADIN 235 3,24 1,08
)

ERKEK 171 2,94 1,11 -1,44 0,14 Ho Kabul H3a-2
© H; Red RED
S
<
%5 KADIN 235 3,10 1,05
o
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Tablo 17: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlar1 “Deneyim”, “Risk
Alma”, “Dis Cevre Ile Etkilesim”, “Iletisim”, “Katthmci Karar Alma”
Bakimindan t-testi Sonuclar1 (H3a) (Devam)

N X c t p Karar

ERKEK 171 3,25 1,07 -0,98 0,32 H, Kabul H3a-3
H; Red RED

Dis Cevre ile
Etkilesim

KADIN 235 3,36 1,08
ERKEK 171 3,36 1,00 0,24 0,81 HoKabul  H3a-4
g H, Red RED
= KADIN 235 3,38 1,11
ERKEK 171 3,03 1,18 -0,69 0,48 HoKabul  H3a-5
© H, Red RED
5 E
EX
£ 5§ KADIN 235 3,11 1,17
P .
al;

Tablo 17°ye gore, erkek hastane c¢alisanlar1 (X=3,05; 0=1,09) ile kadin
hastane ¢alisanlart (X=3,24; o=1,08)arasinda “Deneyim” boyutu bakimindan
orgiitsel 6grenme kapasite diizeyleri arasinda %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli
derecede farklilik bulunmamaktadir (p > 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Kabul, Hi
Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H3a hipotezini destekleyici nitelikte olmadigindan
H3a-1 hipotezi red edilmistir.

Tablo 17°ye gore, erkek hastane ¢alisanlart (X=2,94; o=1,05) ile kadin
hastane g¢alisanlar1 (X=3,10; o=1,07)arasinda “Risk Alma” boyutu agisindan %95
giivenilirlik dilizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmamaktadir (p > 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H3a-2 hipotezini
destekleyici nitelikte olmadigindan H3a-2 hipotezi red edilmistir.

Tablo 17°ye gore, erkek hastane ¢alisanlart (X=3,25; o=1,07) ile kadin
hastane calisanlar1 (X=3,36; o=1,08)arasinda “Dis Cevre Ile Etkilesim” boyutu
acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmamaktadir (p
> 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H3a-3

hipotezini destekleyici nitelikte olmadigindan H3a-3 hipotezi red edilmistir.
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Tablo 17°ye gore, erkek hastane ¢alisanlart (X=3,36; 0=1,00) ile kadin
hastane calisanlar1 (X=3,38; o=I,11)arasinda “Iletisim” boyutu agisindan %95
giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmamaktadir (p > 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Kabul, Hi1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H3a-4 hipotezini
destekleyici nitelikte olmadigindan H3d hipotezi red edilmistir.

Tablo 17’ye gore, erkek hastane calisanlar1 (X=3,03; o =1,17) ile kadin
hastane c¢alisanlan1 (X=3,11; o=I1,18)arasinda “Katilimc1 Karar Alma” boyutu
acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik bulunmamaktadir (p
> 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H3a-5

hipotezini destekleyici nitelikte olmadigindan H3a-5 hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’de, arastirmaya katilan “Kadin” ve “Erkek”hastane calisanlarinin
360 derece performans degerlendirme sisteminin Ozelliklerine iliskin iliskin algi
diizeylerinin 360 derece performans degerlendirme sisteminin sekiz alt boyutu
bakimindan karsilastirilmas1 amaciyla yapilan t-testi sonuglari verilmis ve ilgili

hipotezler degerlendirilmistir.

Tablo 18: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Ozellikleri
“Iletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla iliskiler”, “Gorev
Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuclar”,“Baskalarinin Yetistirilmesi”, “Personelin
Gelistirilmesi” Bakimindan t-testi Sonuclari

N X X t P Karar

ERKEK 171 3,02 1,08 -0,95 0,33 H, Kabul H4a-1
£ H, Red RED
5 KADIN 235 3,01 1,12
=
L=

ERKEK 171 3,06 1,16 -0,97 0,33 H, Kabul H4a-2
X H, Red RED
S
-3 KADIN 235 3,17 1,13

ERKEK 171 3,04 1,09 -1,51 0,13 H, Kabul H4a-3
2 v H, Red RED
T =
‘25 KADIN 235 3,21 1,12
B S
15 >
a>
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Tablo 18: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Ozellikleri
“Tletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla Iliskiler”, “Gorev
Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuclar”,“Baskalarmin Yetistirilmesi”, “Personelin
Gelistirilmesi” Bakimindan t-testi Sonuclari (Devam)

N X x t P Karar

ERKEK 171 3,08 1,17 -1,30 0,19 H, Kabul H4a-4
H; Red RED

KADIN 235 3,23 1,11

insanlarla
liskiler

ERKEK 171 3,16 1,18 -0,75 0,45 H, Kabul H4a-5
H; Red RED

Gorev
Yonetimi

KADIN 235 3,24 1,17

ERKEK 171 2,92 1,14 -0,96 0,33 H, Kabul H4a-6
H; Red RED

KADIN 235 3,03 1,16

Uretim ve is
Sonuclari

ERKEK 171 3,06 1,16 -2,05 0,04 Ho Red H4a-7
H; Kabul KABUL

KADIN 235 3,29 1,12

Baskalarinin
Yetistirilmesi

ERKEK 171 3,04 1,13 -1,82 0,06 Ho Kabul H4a-8
H; Red RED

KADIN 235 3,25 1,13

Personelin
Gelistirilmesi

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar1 (X=3,02; o =1,08) ile kadin hastane
calisanlar1 (X=3,01; o=1,12)arasinda “Iletisim” boyutu agisindan %95 giivenilirlik
diizeyinde anlamli derecede farklilagmamaktadir (p > 0,05 oldugundan Ho Hipotezi
Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H4a-1 hipotezini destekleyici nitelikte
olmadigindan H4a-1 hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar1 (X=3,06; 0=1,16) ile kadin hastane
calisanlar1 (X=3,17; o=1,13)arasinda “Liderlik” boyutu agisindan %95 giivenilirlik
diizeyinde anlamli derecede farklilagmamaktadir (p > 0,05 oldugundan Ho Hipotezi
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Kabul, H1 Hipotezi reddedilir). Bu bulgu H4a-2 hipotezini destekleyici nitelikte
olmadigindan H4a-2 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane galisanlar1 (X=3,04; 6=1,09) ile kadin hastane
calisanlart (X=3,21; o=1,12)arasinda “Degisimlere Uyabilirlik” boyutu agisindan
%095 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmamaktadir (p > 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H4a-3 hipotezini
destekleyici nitelikte olmadigindan H4a-3 hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar1 (X=3,08; o =1,17) ile kadin hastane
calisanlar1 (X=3,23; o=1,11)arasinda “Insanlarla Iliskiler” boyutu agisindan %95
giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilagmamaktadir (p > 0,05 oldugundan
Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H4a-4 hipotezini destekleyici
nitelikte olmadigindan H4d hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar1 (X=3,16; o =1,18) ile kadin hastane
calisanlar1 (X=3,24; o=1,17)arasinda “Goérev Yonetimi” boyutu bakimindan
performans degerlendirme sistemine algilar1 %95 giivenilirlik diizeyinde anlaml
derecede farklilasmamaktadir (p > 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi
Red edilir). Bu bulgu H4a-5 hipotezini destekleyici nitelikte olmadigindan H4a-5

hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar (X=2,92; ¢ =1,14) ile kadin hastane
calisanlar1 (X=3,03; 6=1,16)arasinda “Uretim ve Is Sonuglar1” boyutu agisindan %95
giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilasmamaktadir (p >0,05 oldugundan
Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H4a-6 hipotezini destekleyici
nitelikte olmadigindan H4a-6 hipotezi red edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane ¢alisanlar1 (X=3,06; ¢ =1,16) ile kadin hastane
calisanlar (X=3,29; o=1,12)arasinda “Bagkalarinin Yetistirilmesi” boyutu agisindan
%95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina
baktigimizda kadin hastane c¢alisanlarinin  (X=3,29; ¢=1,12) baskalarinin

yetistirilmesi boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine olumlu yonde
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katilim diizeylerierkek hastane c¢alisanlarina (X=3,06; 6=1,16) gore daha yiiksektir.
Bu bulgu H4a-7 hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H4a-7 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 18’e gore, erkek hastane galisanlar1 (X=3,04; o=1,13) ile kadin hastane
calisanlart (X=3,25; o=1,13)arasinda “Personelin Gelistirilmesi” boyutu agisindan
%95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilasmamaktadir (p > 0,05
oldugundan Ho Hipotezi Kabul, H1 Hipotezi Red edilir). Bu bulgu H4a-8 hipotezini
destekleyici nitelikte olmadigindan H4a-8 hipotezi red edilmistir.

4.1.3.3.2. Medeni Durum Degiskenine Iliskin Hipotezler (H3b — H4b)

Bu boliimde, arastirmaya katilan “Evli” ve “Bekar” hastane calisanlarinin
orgiitsel Ogrenme kapasite diizeyleri ve 360 derece performans degerlendirme
sistemine iligkin algi diizeyleri bakimindan karsilastirilmasi amaciyla yapilan t-testi
sonuglar1  verilmis ve medeni durum degiskenine iliskin  hipotezler

degerlendirilmistir.

Tablo 19°da, arastirmaya katilan “Evli” ve “Bekar” hastane c¢aligsanlarinin
orgiitsel 6grenme kapasitesi diizeylerinin orgiitsel 0grenme kapasitesinin bes alt
boyutu bakimindan karsilastirilmasi amaciyla yapilan t-testi sonuglart verilmis ve

ilgili hipotezler degerlendirilmistir.

Tablo 19: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlar1 “Deneyim”, “Risk
Alma”, “Dis Cevre lile Etkilesim”, “Iletisim”, “Katthmci Karar Alma”
Bakimindan t-testi Sonuclar1 (H3a)

N X c T p Karar
EVLI 289 3,02 1,09 -3,15 0,02 HoRed  H3b-1
H,Kabul KABUL
£
&  BEKAR 128 3,39 1,05
a
EVLI 289 2,92 1,05 -2,48 0,01 HoRed  H3b-2
3 H,Kabul KABUL
E
<  TBEKAR 128 3,20 113
L2
[




164

Tablo 19: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlar1 “Deneyim”, “Risk
Alma”, “Dis Cevre Ile Etkilesim”, “iletisim”, “Katthmci Karar Alma”
Bakimindan t-testi Sonuglar1 (H3a) (Devam)

EVLI 289 3,19 1,06 -2,73 0,00 Ho Red H3b-3
H; Kabul  KABUL

Dis Cevre ile
Etkilesim

BEKAR 128 3,50 1,11
EVLI 289 3,28 1,03 -1,82 0,06 HoKabul  H3b-4
HiRed KABUL
£
£ TBEKAR 128 349 1,15
EVLI 289 2,96 1,16 2,27 0,02 Ho Red H3b-5
© H,Kabul KABUL
5 E
E<
Z 5 BEKAR 128 3,25 1,18
G
.

Tablo 19°a gore, evli hastane calisanlari ile bekar hastane c¢alisanlar1 arasinda
“Deneyim” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik
bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane c¢alisanlarinin (X=3,39; 0=1,05)
deneyim boyutu bakimindan Orgiitsel 0grenme kapasite diizeyleri evli hastane
calisanlarma (X=3,02; 6=1,09) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H3b-1 hipotezini
destekleyici nitelikte oldugundan H3b-1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19’a gore, evli hastane galisanlari ile bekar hastane ¢aligsanlar1 arasinda
“Risk Alma” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik
bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane ¢alisanlarinin (X=3,20; ¢ =1,13) risk
alma boyutu bakimindan oOrgiitsel O6grenme kapasite diizeyleri evli hastane
calisanlarma (X=2,92; 6=1,05) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H3b-2 hipotezini
destekleyici nitelikte oldugundan H3b-2 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 19’a gore, evli hastane calisanlari ile bekar hastane ¢aligsanlar1 arasinda
“D1s Cevre ile Etkilesim” boyutu acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli
derecede farklilik bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi
Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane calisanlarinin
(X=3,50; o =1,11) dis cevre ile etkilesim boyutu bakimindan orgiitsel 6grenme
kapasite diizeyleri evli hastane c¢alisanlarina (X=3,19; ¢ =1,06) gore daha yiiksektir.
Bu bulgu H3b-3 hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H3b-3 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 19’a gore, evli hastane calisanlari ile bekar hastane galisanlar1 arasinda
“Iletisim” boyutu acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede farklilik
bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane calisanlarinin (X=3,49; o =1,15)
iletisim boyutu bakimindan Orgiitsel Ogrenme kapasite diizeyleri evli hastane
calisanlarina (X=3,28; 6=1,03) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H3b-4 hipotezini
destekleyici nitelikte oldugundan H3b-4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19’a gore, evli hastane ¢alisanlari ile bekar hastane ¢alisanlar arasinda
“Karar Alma” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede
farklilik bulunmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul
edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane c¢alisanlarinin (X=3,25;
0=1,18) karar alma boyutu bakimindan orgiitsel 6grenme kapasite diizeyleri evli
hastane c¢aliganlarma (X=2,96; o=1,16) goére daha yiiksektir. Bu bulgu H3b-5
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H3b-5 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20°de, arastirmaya katilan “Evli” ve “Bekar” hastane ¢alisanlarinin
360 derece performans degerlendirme sisteminin Ozelliklerine iliskin alg
diizeylerinin 360 derece performans degerlendirme sisteminin sekiz alt boyutu
bakimindan karsilastirilmas1 amaciyla yapilan t-testi sonuglar1 verilmis ve ilgili

hipotezler degerlendirilmistir.
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Tablo 20: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Ozellikleri
“Tletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla Iliskiler”, “Gorev
Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuclar1”,“Baskalarimin Yetistirilmesi”, “Personelin
Gelistirilmesi” Bakimindan t-testi Sonuclar1 (H4b)

N X h)) t P Karar

EVLI 289 2,98 0,09 2,30 0,02 HoRed H4b-1
£ . H; Kabul KABUL
Z BEKAR 128 3,25 1,11
3
e

EVLI 289 3,00 1,13 2,66 0,00 HoRed H4b-2
X H, Kabul KABUL
-

35 BEKAR 128 3,33 1,17
-

EVLI 289 3,03 1,12 2,26 0,02 HoRed H4b-3
2 v H, Kabul KABUL
R
25  BEKAR 128 3,30 1,13
)%D>
a>

EVLI 289 3,03 1,14 2,81 0,00 Ho Red H4b-4
=, H, Kabul KABUL
s =
5% BEKAR 128 338 116
o ot
o

EVLI 289 3,11 1,03 2,17 0,03 Ho Red H4b-5
- H, Kabul KABUL
z E
53 -
$ £ BEKAR 128 3,35 1,04
.

EVLI 289 2,86 1,13 2,79 0,00 HoRed H4b-6
=z H, Kabul KABUL
© 3
£'Z BEKAR 128 3,20 1,16
=

EVLI 289 3,09 1,13 2,16 0,03 HoRed H4b-7
= 7 H; Kabul KABUL
E D
£ £ ]
< £ BEKAR 128 3,35 117
2%
g8
R -

EVLI 289 3,05 1,13 2,34 0,02 HoRed H4b-8

H, Kabul KABUL

BEKAR 128 3,33 1,16

Personelin
Gelistirilmesi
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Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlar
arasinda “Iletisim” boyutu acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede
farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane c¢alisanlarinin (X=3,25; o=1,11)
iletisim boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine katilim diizeyleri
evli hastane c¢alisanlara (X=2,98; 6=1,09) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-1
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H4b-1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlar
arasinda “Liderlik” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede
farklilagsmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi Kabul edilir).
Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane g¢alisanlarinin (X=3,33; ¢=1,17)
liderlik boyutu bakimindan performans degerlendirme sistemine katilim diizeyleri
evli hastane c¢alisanlarma (X=3,00; 6=1,13) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-2
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H4b-2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane ¢alisanlari ile bekar hastane c¢alisanlari
arasinda “Degisimlere Uyabilirlik” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde
anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi
Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane ¢alisanlarinin
(X=3,30; o=1,13) degisimlere uyabilirlik boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine katilim diizeyleri evli hastane c¢alisanlarina (X=3,03;
0=1,12) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-3 hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H4b-3 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlari
arasinda “Insanlarla Iliskiler” boyutu acisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli
derecede farklilagmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi
Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane c¢alisanlarinin
(X=3,38; 0=1,14) insanlarla iliskiler boyutu bakimindan performans degerlendirme
sistemine katilim diizeyleri evli hastane ¢alisanlarina (X=3,03; c=1,14) gore daha
yiiksektir. Bu bulgu H4b-4 hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H4b-4
hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlari
arasinda “Gorev YoOnetimi” boyutu acgisindan %95 giivenilirlik diizeyinde anlamli
derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, H1 Hipotezi
Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane c¢alisanlarinin
(X=3,35; 0=1,04) gorev yonetimi boyutu bakimindan performans degerlendirme
sistemine katilim diizeyleri evli hastane ¢alisanlarina (X=3,11; 6=1,03) gore daha
yiiksektir. Bu bulgu H4b-5 hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H4b-5
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlar
arasinda “Uretim ve Is Sonuglar” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde
anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi
Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane ¢alisanlarinin
(X=3,20; o=1,16) iiretim ve 1is sonuglart boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine katilim diizeyleri evli hastane calisanlarina (X=2,86;
0=1,13) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-6 hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H4b-6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlari
arasinda “Bagkalarinin Yetistirilmesi” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde
anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi
Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane ¢alisanlarinin
(X=3,35; o =1,17) bagkalarinin yetistirilmesi boyutu bakimindan performans
degerlendirme sistemine katilim diizeyleri evli hastane c¢alisanlarima (X=3,09;
0=1,13) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-7 hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H4b-7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 20’ye gore, evli hastane calisanlart ile bekar hastane calisanlar
arasinda “Personelin Gelistirilmesi” boyutu agisindan %95 giivenilirlik diizeyinde
anlamli derecede farklilasmaktadir (p < 0,05 oldugundan Ho Hipotezi Red, Hi
Hipotezi Kabul edilir). Grup ortalamalarina baktigimizda bekar hastane ¢alisanlarinin
(X=3,33; o0=1,16) personelin gelistirilmesi boyutu bakimindan performans

degerlendirme sistemine katilim diizeyleri evli hastane c¢alisanlarina (X=3,05;
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0=1,13) gore daha yiiksektir. Bu bulgu H4b-8 hipotezini destekleyici nitelikte
oldugundan H4b-8 hipotezi kabul edilmistir.

4.1.3.3.3. Yiiriitmekte Oldugunuz Gorev DeSiskenine Iliskin Hipotezler (H3c-
H4c)

Hastane caliganlarinin yiiriitme olduklar1 gérev ile orgiitsel 6grenme kapasite
diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile
istatistiksel olarak karsilastirilmistir. Farkliligin bulunmasi halinde, bu farkliligin
hangi iki grup degiskenden kaynaklandigiin belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc
(Tukey, Tamhane’s T2) testi yapilmistir. Hastane c¢alisanlarinin demografik
Ozelliklerinden biri olan katilimcilarin yiirtitmekte olduklar1 gorev bagimsiz
degisken, orgiitsel 0grenme kapasitesine ait faktorler ise bagimli degisken olarak
kabul edilmistir. Katilimcilarin yiiriitmekte olduklar1 gorev ile oOrgiitsel 6grenme
kapasite diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda yapilan analiz
sonuglarindan varyanslarin homojenligine ait bulgulart Tablo 21°de, ANOVA

sonuglarina ait bulgulardaTablo 22°de verilmistir.

Tablo 21: Yiiriitillen Goreve Gore Arastirma Boyutlarmin Varyanslarmin
Homojenlik Sonuclari

Faktorler Levene Sig. Karar Secilen Post Hoc
Statistic Degeri Testi
Deneyim 3,218 0,013 Homojen degil Tamhane
Risk Alma 5,374 0,000 Homojen degil Tamhane
Dis Cevre Ile 4,044 0,003 Homojen degil Tamhane
Etkilesim

fletisim 5,153 0,000 Homojen degil Tamhane
Katilimer Karar 4,173 0,003 Homojen degil Tamhane

Alma
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Tablo 22: Calsanlarn Yiiriittiikleri Gérev Bakimindan Orgiitsel Ogrenme
Kapasitesinin Alt Boyutlarina Katihm Diizeylerini Karsilastirmaya iligkin t-
Testi Sonug¢lari (3c)

Tukey testi/Tamhane’s

g T2 Testi
2
S . f- p- <
S -
= Pozisyon N X degeri degeri S £ & o &
< X E O o
=3 o] £ N w o=
a £ % _
7))
Doktor 71 2,66 1,08 * *
c Hemgire 151 3,16 1,13 *
= Sag. 54 3,04 1,17
% Memuru 6.40 0,00
a Ebe 22 3,61 0,85
Diger 124 3,38 0,96
Doktor 71 2,47 0,98 * * * *
g Hemsire 151 3,11 1,12 2
< Sag. 54 3,12 1,22
¥ Memuru 7,15 0,00 *
(74 Ebe 22 3,65 0,58
Diger 124 3,03 0,97
Doktor 71 2,61 0,98 * * * *
QD
= g Hemsire 151 3,30 1,16 *
= " =
z S Sag. 54 3,47 1,08 10,32 0,00 ki
o= Memuru
é" &= Ebe 22 3,81 0,76 *
Diger 124 3,47 0,92 *
Doktor 71 2,94 1,00 *
£ Hemsire 151 3,26 1,17
iz Sag. 54 3,42 1,12
g Memuru 6,27 0,00
- Ebe 22 3,95 0,70 *
Diger 124 3,58 0,91
Doktor 71 2,44 1,15 * * * *
5 g Hemsire 151 3,06 1,22
EZ Sag. 54 3,24 1,29
= = Memuru 7,58 0,00
v 5 Ebe 22 3,62 0,86
Diger 124 3,23 1,00

Tablo 22 incelendiginde c¢alismaya katilan hastane c¢alisanlari yiiriittiikleri

gorevlere gore doktor, hemsire, saglik memuru, ebe ve diger meslekler olacak

sekilde bes gruba ayrilmistir. Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucunda

orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri “Deneyim” (F = 6,40; p = 0,00), “Risk
Alma” (F = 7,15; p = 0,00), “D1s Cevre ile Etkilesim” (F = 10,32; p = 0,00)*Iletisim”
(F =6,27; p = 0,00) ve “Katilimec1 Karar Alma” (F = 7,58; p = 0,00) ile hastane
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calisanlarinin yiiriitmekte olduklart gorevler “p” degerlerinin 6nem diizeyi 0,05’den
kiictik ¢iktigindan Hg Red edilmistir. Bu bulgu H3c hipotezini destekleyici nitelikte
olup hastane ¢alisanlarinin orglitsel 6grenme kapasitesinin “Deneyim, Risk Alma,
Dis Cevre ile Etkilesim, iletisim, Katihme1 Karar Alma” boyutlarina iliskin bakis
acilart ylirtitmekte bulunan gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermesi

sonucu H3c hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonucunda istatistiksel olarak fark tespit edilen bu yargilardan
“Deneyim” (F = 6,40; p = 0,000) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca gore
doktor pozisyonunda g¢alisan katilimcilar hemsire, ebe ve diger meslek gruplarinda
calisan katilimcilardan farklilasmaktadirlar. Deneyim boyutuna diger meslek
gruplarinda ¢alisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktorlar

deneyim boyutuna en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Risk Alma” (F = 7,15; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore doktorlar diger tiim meslek gruplarinda c¢alisan (hemsire, saglik memuru, ebe,
diger) katilimcilardan farklilagmaktadir. Risk alma boyutuna ebe pozisyonunda
calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar risk alma boyutuna

en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“D1s Cevre ile Etkilesim” (F = 10,32; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan
istatiksel sonuca gore doktorlar diger tiim meslek gruplarinda calisan (hemsire, saglik
memuru, ebe, diger) katilimcilardan farklilagmaktadir. Dis ¢evre ile etkilesim
boyutuna ebe pozisyonunda g¢alisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken,
doktorlar dis ¢evre ile etkilesim boyutuna en az oranda olumlu yonde katilim

gostermektedirler.

“Iletisim” (F =6,27; p = 0,00) faktdriinde ortaya ¢ikan istatiksel sonuca gére
doktorlar ebe ve diger meslek gruplarinda ¢alisan katilimcilardan; hemsirelerde
ebelerden farklilasmaktadir. Iletisim boyutuna ebe pozisyonunda calisanlar en fazla
olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar iletisim boyutuna en az oranda olumlu

yonde katilim gostermektedirler.



172

“Katilimc1 Karar Alma” (F = 7,58; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore ise doktorlar diger tiim meslek gruplarinda ¢alisan (hemsire,
saglik memuru, ebe, diger) katilimcilardan farklilagsmaktadir. Katilimci1 karar alma
boyutuna ebe pozisyonunda calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken,
doktorlar ise katilimci karar alma boyutuna en az oranda olumlu yonde katilim

gostermektedirler.

Bu béliimde ayrica hastane calisanlarinin yiiriitme olduklar1 gorev ile 360
derece performans degerlendirme sistemine etki eden faktorlerin degisimleri tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak karsilastiritlmistir. Farkliligin
bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup degiskenden kaynaklandiginin
belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey, Tamhane’s T2) testi yapilmis olup
hastane calisanlarinin demografik 6zelliklerinden biri olan katilimeilarin yiiritmekte
olduklar1 gérev bagimsiz degisken, 360 derece performans degerlendirme sistemine
ait faktorler ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Katilimcilarin yliriitmekte
olduklar1 gorev ile 360 derece performans degerlendirme sisteminin katilim
diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda yapilan analiz sonuglarindan
varyanslarin homojenligine ait bulgulari Tablo 23°te, ANOVA sonuglarina ait
bulgularda Tablo 24’te verilmistir.

Tablo 23: Yiiriitillen Goreve Gore Arastirma Boyutlarmin Varyanslarmin
Homojenlik Sonuclar

Faktorler Levene Sig. Degeri Karar Secilen Post

Statistic Hoc Testi

Iletisim 2,001 0,093 Homojen Tukey

Liderlik 3,532 0,008 Homojen Degil Tamhane

Degisimlere 4,148 0,003 Homojen Degil Tamhane

Uyabilirlik

Insanlarla Iliskiler 2,924 0,021 Homojen Degil Tamhane

Gorev Yonetimi 5,296 0,000 Homojen Degil Tamhane

Uretim ve s 4,722 0,001 Homojen Degil Tamhane

Sonuglari

Bagkalariin 2,920 0,021 Homojen Degil Tamhane

Yetigtirilmesi

Personelin 3,911 0,004 Homojen Degil Tamhane

Gelistirilmesi
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Tablo 24: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerine

Katilim

Diizeyi

Bakimindan
Karsilastirmaya lliskin t-testi Sonuclar (4c)

Isgorenlerin

Yiirittiikleri

Gorevleri

Tukey testi/Tamhane’s

“ T2 Testi
"]
= . f- -
E Pozisyon N X degeri dfgeri S % g o 5
8 £ @ 2
wn
Doktor 71 2,37 1,05 * ok ko *
= Hemgire 151 3,08 1,12 *
z Sag. 54 3,19 1,13 N
: Momt 10,84 0,00
= Ebe 22 3,65 0,93 *
Diger 124 3,27 0,94 *
Doktor 71 2,24 1,08 * ok x *
~ Hemsire 151 3,14 1,16 g *
= Sag. 54 3,26 1,13
L Mo 1580 0,00  *
- Ebe 22 3,86 0,78 * *
Diger 124 3,35 1,00 *
Doktor 71 2,32 1,07 * * * *
@ Hemsgire 151 3,14 1,15
= Sag. 54 3,15 1,13 * *
% S Memuru 14,63 0,00
'S Ebe 22 3,80 0,73 * Ok *
S Diger 124 3,40 0,93
Doktor 71 2,15 1,06 * ok x x
= Hemgire 151 3,17 1,13 *
R Sag. 54 3,34 1,21 *
E % Memuru 16,19 0,00
£E Ebe 22 3,72 0,85 *
Diger 124 3,42 1,00 *
Doktor 71 2,55 0,98 * ok x x
. E Hemgire 151 3,18 1,10 * *
x= Sag. 54 3,33 1,08 *
5 % Memuru 11,04 0,00
= Ebe 22 3,79 0,71 * o x
Diger 124 3,40 0,83 *
Doktor 71 2,27 0,99 * ok x x
= Hemgire 151 2,99 1,20 * *
2= Sag. 54 312 1,24 .
E S Memuru 1049 0,00
g3 Ebe 22 369 0,83 * *
= 124 3,14 1,01

Diger
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Tablo 24: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerine
Kathm  Diizeyi Bakimindan  Isgorenlerin  Yiiriittiikleri ~ Gérevleri
Karsilastirmaya lliskin t-testi Sonuclari (4c) (Devam)

Tukey testi/Tamhane’s

E T2 Testi
= . f- p-
2 - ¢ E
=~ Pozisyon N X degeri degeri S & =2 o %
< § <y E o] V)
&3 o g N w o=
a E )gn a
wn
Doktor 71 2,35 1,02 * kK x
E 'Z?  Hemsire 151 3,22 1,18 * *
= E  Ssag 54 3,38 1,14 .
= E  Memuru 1352 0,00
—§ £ Ebe 22 3,87 0,73 * o x
B> Diger 124 3,78 1,04 y
Doktor 71 2,29 1,08 * ok k%
c 'Z?  Hemsire 151 3,19 1,17 * *
S E Sag. 54 3,22 1,06
S5 E  Memuru 1502 0,00
G = Ebe 22 3,80 0,77 * o *
S8 oo 124 3,40 0.94 o
1ger

Tablo 24 incelendiginde galismaya katilan hastane ¢alisanlarinin yiiriittiikleri
gorevler doktor, hemsire, saglik memuru, ebe ve diger meslekler olacak sekilde bes
gruba ayrilmistir. Farkli goérevlerde bulunan hastane ¢alisanlarinin360 derece
performans degerlendirme sisteminin alt faktorleri olan “Iletisim” (F = 10,84; p =
0,00), “Liderlik” (F = 15,80; p = 0,00), “Degisimlere Uyabilirlik” (F = 14,63; p =
0,00), “Insanlarla iliskiler” (F =16,19; p = 0,00), “Gérev Yonetimi” (F = 11,04; p =
0,00), “Uretim ve Is Sonuclar” (F = 10,49; p = 0,00), “Baskalarinin Yetistirilmesi”
(F =13,52; p =0,00) ve “Personelin Gelistirilmesi” (F = 11,04; p = 0,00) bakimindan
karsilastirilmasi amaciyla uygulanan analizler sonucu “p” degerlerinin dnem diizeyi
0,05°den kiiciik ¢iktigindan Ho Red edilmistir. . Bu bulgu H8 hipotezini destekleyici
nitelikte olup hastane calisanlarinin 360° performans degerlendirme sisteminin
“Tletisim, Liderlik, Degisimlere Uyabilirlik, Insanlarla iliskiler, Gérevin
Yonetimi, Uretim ve Is Sonuclari, Baskalarimin Yetistirilmesi, Personelin
Gelistirilmesi”6zelliklerine iliskin bakis agilar1 yiiriitmekte bulunan gorev

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdiginden H4c hipotezi kabul edilmistir.
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Analiz sonucunda istatistiksel olarak fark tespit edilen bu yargilardan
“fletisim” (F = 10,84; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca gore
doktor pozisyonunda calisan katilimcilar hemsire, ebe ve diger meslek gruplarinda
calisan katilimcilardan farklilasmaktadirlar. iletisim boyutuna;ebe pozisyonunda
calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktorlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Liderlik” (F = 15,80; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda calisanlardan (hemsire, saglik
memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda calisan katilimcilardan
farklilagsmaktadir. Liderlik boyutuna; ebe pozisyonunda c¢alisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirken, doktorlar ise en az oranda olumlu yonde katilim

gostermektedirler.

“Degigimlere uyabilirlik” (F = 14,63; p = 0,00) faktoriinde ortaya g¢ikan
istatistiksel sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda calisanlardan
(hemsire, saglik memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda ¢alisan
katilimcilardan; saglik memurlart doktorlar ve ebelerden farklilagmaktadir.
Degisimlere uyabilirlik boyutuna; ebe pozisyonunda c¢alisanlar en fazla olumlu yonde
katilim  gdsterirken, doktorlar ise en az oranda olumlu yonde katilim

gostermektedirler.

“Insanlarla Iligkiler” (F =16,19; p = 0,00) faktoriinde ortaya cikan istatistiksel
sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda galisanlardan (hemsire,
saglik memuru, ebe, diger) farklilasmaktadir. insanlarla iliskiler boyutuna; ebe
pozisyonunda calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar en az

oranda olumlu yonde katilim gdstermektedirler.

“Gorev Yonetimi” (F = 11,04; p = 0,00) faktoriinde ortaya cikan istatistiksel
sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda ¢alisanlardan (hemsire,
saglilk memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda calisan
katilimcilardan farklilagsmaktadir. Gorev yonetimi boyutuna; ebe pozisyonunda
calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar ise en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.



176

“Uretim ve Is Sonuglar” (F = 10,49; p = 0,00) faktoriinde ortaya cikan
istatistiksel sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda calisanlardan
(hemsire, saglik memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda calisan
katilimcilardan farklilasmaktadir. Uretim ve is sonuglar1 boyutuna; ebe pozisyonunda
calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar ise en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Bagkalarinin Yetistirilmesi” (F =13,52; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda calisanlardan
(hemsire, saglik memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda c¢aligan
katilimcilardan ~ farklilasmaktadir. Baskalarmin  yetistirilmesi  boyutuna; ebe
pozisyonunda caliganlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar ise en

az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Personelin Gelistirilmesi” (F = 11,04; p = 0,00) faktoriinde ortaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore ise doktorlar, diger tiim meslek gruplarinda calisanlardan
(hemsire, saglik memuru, ebe, diger); hemsireler doktor ve ebe pozisyonunda ¢alisan
katilimcilardan ~ farklilagmaktadir.  Personelin  gelistirilmesi ~ boyutuna; ebe
pozisyonunda calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirken, doktorlar ise en

az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

4.1.3.3.4. Yas Degiskenine Iliskin Hipotezler (3d-4d)

Bu boliimde hastane ¢alisanlarinin yaslari ile orgiitsel 6grenme kapasitelerine
etki eden faktorlerin degisimleri tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel
olarak karsilastirilmistir. Farkliligin bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup
degiskenden kaynaklandigmin belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey,
Tamhane’s T2) testi yapilmis olup hastane ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinden
biri olan ‘yas’ bagimsiz degisken, orgiitsel 6grenme kapasitesine ait faktorler ise
bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Farkli yaslarda bulunan hastane ¢alisanlari
ile orgiitsel 6grenme kapasite diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda
yapilan analiz sonug¢larindan varyanslarin homojenligine ait bulgular1 Tablo 25°te

verilmis.
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Tablo 25: Yasa Gore Arastirma Boyutlarnmn Varyanslarinin Homojenlik
Sonuclari

Faktorler Levene Statistic Sig. degeri Karar Secilen Post Hoc
Testi
Deneyim 0,636 0,592 Homojen Tukey
Risk Alma 0,239 0,869 Homojen Tukey
Dis Cevre Ile 0,768 0,512 Homojen Tukey

Etkilesim
Tletisim 0,604 0,612 Homojen Tukey
Katilime1 Karar 0,160 0,923 Homojen Tukey
Alma

Yapilan Anova testinde ise ¢alismaya katilan hastane calisanlarinin yaslari;
18-25, 26-35, 36-45, 45-55 ve 56 ve lizeri olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkli
yaslarda bulunan hastane ¢alisanlarinin orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri
olan “Deneyim” (F = 2,47; p = 0,61), “Risk Alma” (F = 0,75; p = 0,52), “D1s Cevre
ile Etkilesim” (F = 0,81; p = 0,48), “Iletisim” (F =0,38; p = 0,76) ve “Katilimc1 Karar
Alma” (F = 0,45; p = 0,71) boyutlarina katilm diizeylerinin karsilagtirtlmasi
amaciyla uygulanan analizler sonucu “p” degerlerinin énem diizeyi 0,05’den biiylik
ciktigindan Hp Kabul edilmistir. Hastanelerde ¢alisanlarin Orgiitsel 6grenme
kapasitesinin “Deneyim, Risk Alma, Dis Cevre ile Etkilesim, Iletisim, Katihmc1
Karar Alma” boyutlarina iliskin bakis acilar1 yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermemesi H3d hipotezini destekleyici nitelikte olmadigindan H3d
hipotezi red edilmistir. Farkli yaslarda bulunan hastane c¢alisanlar1 ile oOrgiitsel
o0grenme kapasitesinin boyutlar1 ac¢isindan herhangi bir farkliliga rastlanmadigindan

bu boliimde analiz sonucuna iligkin tabloya yer verilmemistir.

360 derece performans degerlendirme sistemine etki eden faktorlerin
degisimleri tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak
karsilagtirilmistir.  Farkliligin bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup
degiskenden kaynaklandiginin belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey,
Tamhane’s T2) testi yapilmis olup hastane c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinden
biri olan ‘yas’ bagimsiz degisken, 360 derece performans degerlendirme sistemine ait
faktorler ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Katilimeilarin yiiriitmekte

olduklar1 gorev ile 360 derece performans degerlendirme sisteminin katilim
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diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda yapilan analiz sonuglarindan

varyanslarin homojenligine ait bulgular1 Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26: Yasa Gore Arastirma Boyutlarimin Varyanslarimin Homojenlik
Sonuclarn

Faktorler Levene Sig. Karar Secilen Post
Statistic Degeri Hoc Testi

Tletisim 1,377 0,249 Homojen Tukey
Liderlik 0,913 0,434 Homojen Tukey
Degisimlere Uyabilirlik 2,627 0,050 Homojen Tukey
Insanlarla iliskiler 2,354 0,072 Homojen Tukey
Gorev Yonetimi 0,778 0,507 Homojen Tukey
Uretim ve Is Sonuglari 0,722 0,539 Homojen Tukey
Baskalarinin Yetistirilmesi 1,515 0,210 Homojen Tukey
Personelin Gelistirilmesi 1,219 0,302 Homojen Tukey

Yapilan Anova testinde ise ¢alismaya katilan hastane ¢alisanlarinin yaslari;
18-25, 26-35, 36-45, 45-55 ve 56 ve lizeri olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkl
yaslarda bulunan hastane 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt
faktorleri olan “Iletisim” (F = 1,678; p = 0,17), “Liderlik” (F = 0,974; p = 0,40),
“Degisimlere Uyabilirlik” (F = 1,030; p = 0,37), “Insanlarla Iliskiler” (F =1,164; p =
0,32), “Gérev Yonetimi” (F = 1,274; p = 0,28), “Uretim ve Is Sonuglar1” (F = 1,536;
p = 0,00), “Baskalarmin Yetistirilmesi” (F =1,828; p = 0,14) ve “Personelin
Gelistirilmesi” (F = 0,877; p = 0,45) boyutlarma katilim diizeylerinin
karsilastirilmasi amaciyla uygulanan analizler sonucu “p” degerlerinin 6nem diizeyi
0,05’den biiyiik ¢iktigindan Hp Kabul edilmistir. Hastane c¢alisanlarinin 360°
performans degerlendirme sisteminin “iletisim, Liderlik, Degisimlere Uyabilirlik,
insanlarla filiskiler, Gorevin Yonetimi, Uretim ve Is Sonuclari, Baskalarinin
Yetistirilmesi, Personelin Gelistirilmesi” 0Ozelliklerine iliskin bakis agilar1 yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemesi H4d hipotezini destekleyici

nitelikte olmadigindan H4d hipotezi red edilmistir.

4.1.3.3.5. Egitim Diizeyi Degiskenine Iliskin Hipotezler (H3e — 4e)

Bu boélimde farkli egitim diizeylerinde bulunan hastane c¢alisanlart ile
orgiitsel 6grenme kapasitelerine etki eden faktorlerin degisimleri tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak karsilastirilmistir. Farkliligin bulunmasi
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halinde, bu farkliligin hangi iki grup degiskenden kaynaklandiginin belirlenebilmesi
amactyla Post Hoc (Tukey, Tamhane’s T2) testi yapilmis olup hastane ¢alisanlarinin
demografik 6zelliklerinden biri olan ‘egitim diizeyi’ bagimsiz degisken, 360 derece
performans degerlendirme sistemine ait faktorler ise bagimli degisken olarak kabul
edilmigtir. Katilmcilarin egitim diizeyleri ile Orgiitsel 6grenme kapasitesine ait
faktorler katilim diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda yapilan analiz
sonuglarindan varyanslarin homojenligine ait bulgular Tablo 27°de, ANOVA

sonuglarina ait bulgularda Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 27: Egitim Diizeyine Gore Arastirma Boyutlarnmn Varyanslarinin
Homojenlik Sonuclar:

Faktorler Levene Sig. Karar Secilen Post
Statistic Degeri Hoc Testi
Deneyim 4,592 0,001 Homojen degil Tamhane
Risk Alma 2,161 0,073 Homojen Tukey
Dis Cevre ile Etkilesim 2,036 0,088 Homojen Tukey
Tletisim 3,654 0,006 Homojen degil Tamhane
Katilimci Karar Alma 2,933 0,021 Homojen degil Tamhane

Tablo 28: Calsanlarin Egitim Diizeyleri Bakimindan Orgiitsel Ogrenme
Kapasitesinin Alt Boyutlarina Katihm Diizeylerini Karsilashrmaya fliskin t-
Testi Sonuclar: (3e)

Tukey testi/Tamhane’s T2

Testi
s
= Egitim f- p- » © @
Z  diizeyi N X ° degeri degeri o § 2 5 =
«< [72] o © wn +—
= J 0= @2 3 X
= - O
QO > a
Lise 98 3,57 0,85 *  x
g On Lisans 119 3,29 0,99
2 Lisans 138 3,02 1,12 10,93 0,00
a Y. Lisans 63 2,55 1,18 * *
Doktora 3 2.16 1,25
- Lise 98 3,54 0,95
£  OnLisans 119 3,15 0,99
< Lisans 138 2,76 1,09 0,00
g Y.Lisans 63 2,46 097 43

Doktora 3 2,16 1,60




180

Tablo 28: Calsanlarin Egitim Diizeyleri Bakimindan Orgiitsel Ogrenme
Kapasitesinin Alt Boyutlarina Katiim Diizeylerini Karsilastirmaya iliskin t-
Testi Sonuclar (3e) (Devam)

Tukey testi/Tamhane’s T2

Testi
3
= Egitim f- p— o
8 e g
= diizeyi N X ° degeri deferi g g § § S
= 5 = & 3 X
S — > 0
@ Lise 98 3,72 0,89 * *
o § On Lisans 119 3,60 0,97 * *
E é’ Lisans 138 3,06 1,08 1917 0,00 * * *
O£ Y.Lisans 63 2,53 1,00 * * *
z =
_ Doktora 3 2,00 1,45
Lise 98 3,68 0,92 * *
E On Lisans 119 3,59 0,93 * *
-é" Lisans 138 3,19 1,15 10,01 0,00 * *
= Y.Lisans 63 2,77 1,02 * *
Doktora 3 2,83 1,75
Lise 98 3,51 1,01 *
5 g On Lisans 119 3,28 1,05 *
£ Lisans 138 2,93 1,20 1471 0,00 * *
E § Y.Lisans 63 2,24 1,10 * % *
¥ & Doktora 3 2,22 2,11

Tablo 28 incelendiginde calismaya katilan hastane caliganlari; lise, 6n lisans,
lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkli
egitim diizeylerinde bulunan hastane calisanlarinin orgiitsel 6grenme kapasitesinin
alt faktorleri olan “Deneyim” (F = 10,93; p = 0,00), “Risk Alma” (F = 14,33; p =
0,00), “D1s Cevre ile Etkilesim” (F = 19,17; p = 0,00), “Iletisim” (F =10,01; p =
0,00) ve “Katilimer Karar Alma” (F = 14,71; p = 0,00) boyutlarina katilim
diizeylerinin karsilagtirilmas1 amaciyla uygulanan analizler sonucu “p” degerlerinin
onem diizeyi 0,05’den kiiciik ¢iktigindan Hp red edilmistir. Bu bulgu 3e hipotezini
destekleyici nitelikte olup hastanelerde ¢alisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesinin
“Deneyim, Risk Alma, Dis Cevre ile Etkilesim, iletisim, Katihmc1 Karar Alma”

boyutlarma iliskin bakis agilar1 egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermesi sonucunda 3e hipotezi kabul edilmistir.
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“Deneyim” (F = 10,93; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore lise mezunu katilimcilar lisans ve yiiksek lisans mezunu katilimcilardan; 6n
lisans  mezunu  Katilimcilar  yiiksek  lisans  mezunu  katilimcilardan
farklilasmaktadirlar. Deneyim boyutuna; lise mezunu calisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirlerken, doktora mezunlar1 en az oranda olumlu yonde katilim
gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttikca séz konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldig gézlemlenmistir.

“Risk Alma” (F = 14,33; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore lise ve On lisans mezunu katilimcilarin lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilardan farklilastign  goriilmektedir. Risk alma boyutuna; lise mezunu
calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktora mezunlar1 en az
oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim
diizeyi arttikca s6z konusu bu boyuta olumlu ydnde katilimin azaldig

gozlemlenmistir.

“Dis Cevre lile Etkilesim” (F = 19,17; p = 0,00) boyutunda otaya cikan
istatistiksel sonuca gore lise ve 6n lisans mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek
lisans mezunu katilimcilar arasinda; lisans mezunu katilimcilarla da yiiksek lisans
mezunu katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Dis ¢evre ile
etkilesim boyutuna; lise mezunu c¢alisanlar en fazla olumlu yonde katilim
gosterirlerken, doktora mezunlart en az oranda olumlu yonde katilim
gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttikga sd6z konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldig gézlemlenmistir.

“Iletisim” (F = 10,01; p = 0,00) boyutunda otaya cikan istatistiksel sonuca
gore lise ve On lisans mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimeilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. iletisim boyutuna; lise
mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gdsterirlerken, yiiksek lisans

mezunlari en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Katilimcr Karar Alma” (F = 14,71; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore lise mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu

katilimcilar arasinda; 6n lisans ve yiiksek lisans mezunu katilimcilarla da yiiksek
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lisans mezunu katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Katilime1
karar alma boyutuna; lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim
gosterirlerken, doktora mezunlart en az oranda olumlu yonde katilim
gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttikca sz konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldigi gozlemlenmistir.

Bu boliimde ayrica farkli egitim diizeylerinde bulunan hastane ¢alisanlar ile
360 derece performans degerlendirme sistemine etki eden faktorlerin degisimleri tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak karsilastirilmistir. Farkliligin
bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup degiskenden kaynaklandiginin
belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey, Tamhane’s T2) testi yapilmis olup
hastane calisanlarinin demografik 6zelliklerinden biri olan ‘egitim diizeyi’ bagimsiz
degisken, 360 derece performans degerlendirme sistemine ait faktorler ise bagimli
degisken olarak kabul edilmistir. Katilimecilarin yiiriitmekte olduklari gorev ile
orgiitsel 6grenme kapasite diizeylerine etki eden faktorlerin degisimleri arasinda
yapilan analiz sonuglarindan varyanslarin homojenligine ait bulgular1 Tablo 29°da,

ANOVA sonuglarina ait bulgular da Tablo 30°da verilmistir.

Tablo 29: Egitim Diizeyine Gore Arastirma Boyutlarimin Varyanslarin
Homojenlik Sonuclari

Faktorler Levene Sig. Karar Secilen Post

Statistic  Degeri Hoc Testi

Tletisim 5,418 0,000 Homojen Degil Tamhane

Liderlik 6,049 0,000 Homojen Degil Tamhane

Degisimlere Uyabilirlik 2,779 0,027 Homojen Degil Tamhane

insanlarla fliskiler 5,751 0,000 Homojen Degil Tamhane

Gorev Yonetimi 2,867 0,023 Homojen Degil Tamhane
Uretim ve Is Sonuglar 2,269 0,061 Homojen Tukey

Bagkalarinin Yetistirilmesi 6,060 0,000 Homojen Degil Tamhane
Personelin Gelistirilmesi 4,949 0,001 Homojen Degil Tamhane
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Tablo 30: Cahsanlarin Egitim Diizeyleri Bakimindan Uygulanan Performans
Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerine Katiim Diizeylerini Karsilastirmaya
Mliskin t-Testi Sonuclar1 (H4e)

Tukey testi/Tamhane’s

g T2 Testi
D
= Egitim f- p-— o o
% diizeyi N X ° degeri  degeri o é % § S
B~ J 4 2 O S
Q > O
Lise 98 3,53 0,94 * *
E On Lisans 119 3,24 0,93
= Lisans 138 2,91 1,11 14,508 0,00 * *
= Y .Lisans 63 2,36 1,15 * ok x
Doktora 3 2,11 1,92
Lise 99 3,62 0,97 *
= On Lisans 119 3,33 0,96 *
3 Lisans 138 2,94 1,17 18,404 0,00 ¥ " *
T Y.Lisans 63 2,25 1,16 * *
Doktora 3 2,00 1,73
o Lise 98 3,55 1,03 * *
= OnLisans 119 3,35 0,93 *
E= Lisans 138 3,03 1,11 17,979 0,00 * *
;ag Y.Lisans 63 2,22 1,10 * o *
&3 Doktora 3 2,11 1,64
= Lise 98 3,63 0,97 * *
E 5 On Lisans 119 3,39 0,95 * *
E % Lisans 138 3,00 1,19 18,819 0,00 * * *
2 = Y.Lisans 63 2,24 1,12 * * *
— Doktora 3 2,33 2,02
Lise 98 3,54 0,94 * *
. E On Lisans 119 3,45 0,87 * *
E < Lis_ans 138 3,04 1,05 14.925 0,00 * * *
&) E Y.Lisans 63 2,48 1,00 * % %
Doktora 3 2,33 1,70
= Lise 98 3,56 1,01 * * *
® £ OnLisans 119 3,13 1,08 * * *
e Lisans 138 2,74 1,15 17,349 0,00 *
'§ S  Y.Lisans 63 2,23 0,98 * ox
g Lise 98 3,67 0,96 *
£ “E" On Lisans 119 3,36 1,00
1] H
ST Lisans 138 3,01 1,20
2% _Ylisans 63 2,40 L A 000 x>
ng >°: Doktora 3 2,22 211
= Lise 98 3,64 0,960 *
£ “E’ On Lisans 119 3,35 0,966
[<5) n
c = Lisans 138 2,98 1,14 17 64
2% _ Ylisans 63 2,30 1,20 640 0.00 x>
o 6 Doktora 3 2,08 1,87
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Tablo 30 incelendiginde ¢alismaya katilan hastane calisanlari; lise, 6n lisans,
lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkli
egitim diizeylerinde bulunan hastane c¢alisanlarinin 360 derece performans
degerlendirme sisteminin alt faktorleri olan “Iletisim” (F = 14,508; p = 0,00),
“Liderlik” (F = 18,404; p = 0,00), “Degisimlere Uyabilirlik” (F = 17,979; p = 0,00),
“Insanlarla iliskiler” (F =18,819; p = 0,00), “Gérev Yonetimi” (F = 14,925; p =
0,00), “Uretim ve Is Sonuglar1” (F = 17,349; p = 0,00), “Baskalarinin Yetistirilmesi”
(F =15,217; p = 0,00) ve “Personelin Gelistirilmesi” (F = 17,640; p = 0,00)
boyutlarima katilim diizeylerinin karsilastirllmasi amaciyla uygulanan analizler
sonucu “p” degerlerinin 6nem diizeyi 0,05’den kii¢iik ¢iktigindan Hy red edilmistir.
Calisanlarin  360° performans degerlendirme sisteminin “Iletisim, Liderlik,
Degisimlere Uyabilirlik, Insanlarla Iliskiler, Gorevin Yonetimi, Uretim ve I
Sonuclari, Baskalarimin Yetistirilmesi, Personelin Gelistirilmesi” Ozelliklerine

iligkin bakis agilar egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterdiginden bu

bulgu 4e hipotezini destekleyici nitelikte olup 4e hipotezi kabul edilmistir.

“Iletisim” (F = 14,508; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore lise mezunu katilimeilar ilelisans ve yiiksek lisans mezunu katilimcilar arasinda;
on lisans ve lisans mezunu katilimcilar da yiiksek lisans mezunu katilimcilar arasinda
anlaml farkliliklar bulunmaktadir. Iletisim boyutuna; lise mezunu ¢alisanlar en fazla
olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktora mezunlar1 en az oranda olumlu yonde
katilim gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttik¢a s6z konusu

bu boyuta olumlu yonde katilimin azaldigi gézlemlenmistir.

“Degisimlere Uyabilirlik” (F = 17,979; p = 0,00) boyutunda ortaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore lise mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda; 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilar da yiiksek lisans
mezunu katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Degisimlere
uyabilirlik boyutuna; lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim
gosterirlerken, doktora mezunlart en az oranda olumlu ydnde katilim
gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttikga sdz konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldig1 gézlemlenmistir.
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“Insanlarla Iliskiler” (F =18,819; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel
sonuca gore lise ve On lisans mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda;  lisans mezunu katilimcilarda yiiksek lisans mezunu
katilimeilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. insanlarla iliskiler boyutuna;
lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktora
mezunlar1 en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler. Ayrica analizler
sonucu egitim diizeyi arttikca s6z konusu bu boyuta olumlu yonde katilimin azaldigi

gozlemlenmistir.

“Gorev Yonetimi” (F = 14,925; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel
sonuca gore lise ve On lisans mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda;  lisans mezunu katilimeilarda yiiksek lisans mezunu
katilimeilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. insanlarla iliskiler boyutuna;
lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, doktora
mezunlari en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler. Ayrica analizler
sonucu egitim diizeyi arttik¢a s6z konusu bu boyuta olumlu yonde katilimin azaldig:

gbzlemlenmistir.

“Uretim ve Is Sonuglart” (F = 17,349; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore lise katilimcilar ile 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda; 6n lisans mezunu katilimcilar ile lise, lisans ve yiiksek lisans
mezunu katilimcilar arasinda, lisans mezunu katilimcilarla da lise, On lisans ve
yiiksek lisans mezunu katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
Uretim ve is sonuglari; lise mezunu c¢alisanlar en fazla olumlu ydnde katilim
gosterirlerken, doktora mezunlar1 en az oranda olumlu yonde katilim
gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttikga sdz konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldig1 gézlemlenmistir.

“Bagkalarinin Yetistirilmesi” (F =15,217; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore lise ve 6n lisans mezunu katilimcilar ile lisans ve yiiksek
lisans mezunu katilimcilar arasinda; lisans mezunu katilimcilarda yiiksek lisans
mezunu katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Baskalarinin
yetistirilmesi boyutuna; lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim

gosterirlerken, doktora mezunlar1 en az oranda olumlu yonde katilim
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gostermektedirler. Ayrica analizler sonucu egitim diizeyi arttik¢a s6z konusu bu

boyuta olumlu yonde katilimin azaldig1 gozlemlenmistir.

“Personelin Gelistirilmesi” (F = 17,640; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore lise katilimcilar ile lisans ve yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda; On lisans mezunu katilimcilarla yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda; lisans mezunu katilimcilarla da lise ve yliksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Personelin gelistirilmesi
boyutuna; lise mezunu calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken,
doktora mezunlar1 en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler. Ayrica
analizler sonucu egitim diizeyi arttik¢a s6z konusu bu boyuta olumlu yonde katilimin

azaldig1 gézlemlenmistir.

4.1.3.3.6. Kurumda Calisilan Siire Degiskenine Iliskin Hipotezler (H3f — H4f)

Bu boliimde kurumda farkli ¢alisma siirelerinde bulunan hastane c¢alisanlari
ile Orgiitsel O6grenme kapasitelerine etki eden faktorlerin degisimleri tek yonli
varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak karsilastirilmistir.  Farkliligin
bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup degiskenden kaynaklandiginin
belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey, Tamhane’s T2) testi yapilmis olup
hastane c¢alisanlarinin demografik o6zelliklerinden biri olan ‘kurumda ¢alisma
stireleri” bagimsiz degisken, orgiitsel 6grenme kapasitesine ait faktorler ise bagimli
degisken olarak kabul edilmistir. Katilimcilarin kurumda calistiklar siireler ile
orglitsel 6grenme kapasitesine ait faktorler katilim diizeylerine etki eden faktorlerin
degisimleri arasinda yapilan analiz sonuglarindan varyanslarin homojenligine ait

bulgular Tablo 31’de, ANOVA sonuglarina ait bulgular da Tablo 32°de verilmistir.

Tablo 31: Kurumda Calisma Siiresine Gore Arastirma Boyutlarinin
Varyanslarinin Homojenlik Sonuclar

Faktorler Levene Statistic Sig. degeri Karar Secilen Post Hoc

Testi

Deneyim 0,885 0,473 Homojen Tukey

Risk Alma 1,151 0,332 Homojen Tukey

Dis Cevre Ile 0,433 0,785 Homojen Tukey

Etkilesim

Tletisim 0,680 0,606 Homojen Tukey

Katilime1 Karar 1,135 0,339 Homojen Tukey

Alma
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Tablo 32: Cahsanlarin Kurumdaki Calisma Siireleri Bakimindan 6rgiitsel

.

Ogrenme Kapasitesinin Alt Boyutlarina Katihm Diizeylerini Karsilastirmaya
Mliskin t-Testi Sonuclar (3f)

Tukey testi/Tamhane’s T2

. Testi
= Kurumda
’E Cahisma N X c f,_ . p'— . =
= Siiresi degeri degeri - 10 = 8. aga
=] o N © : c
(g\]
0-1 57 314 111
§ 2-5 165 3,38 1,03 * *
o 6-10 118 307 107 5,39 0,00
3 11-20 56 2,83 117 *
20 iizeri 22 247 107 *
. 0-1 57 296 101
E 2-5 165 3,19 1,09
;f 6-10 118 295 113 2,79 0,02
2 11-20 56 2,75 1,03
20 iizeri 22 259 0,93
© 0-1 57 312 114
S E 2-5 165 342 1,07 *
= 6-10 118 3,32 1,09
S= 11-20 56 319 103 200 002
i 20 iizeri 22z 099 Y
0-1 57 320 113
£ 2-5 165 351 1,10 *
g 6-10 118 336 105 2,80 0,02
= 11-20 56 321 0,97
20 iizeri 22 281 084 *
B 0-1 57 292 1725
g £ 2-5 165 326 119
£ % 6-10 118 304 117 395 0,01
K 11-20 56 2,76 1,02
¥4 20 iizeri 22 257 1,00

Tablo 32 incelendiginde calismaya katilan hastane ¢alisanlari; kurumda
calistiklart stireler bakimindan 0-1 yil, 2-5 yil, 6-10 yil, 11-20 y1l ve 20 {iizeri yil
olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkli c¢alisma siirelerinde bulunan hastane
calisanlarinin Orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri olan “Deneyim” (F =
5,39; p = 0,00), “Risk Alma” (F = 2,79; p = 0,02), “D1s Cevre ile Etkilesim” (F =
2,80; p = 0,02), “iletisim” (F = 2,80; p = 0,02) ve “Katilimc1 Karar Alma” (F = 3,25;
p = 0,01) boyutlarma katilim diizeylerinin karsilastirilmasi amaciyla uygulanan

CC_ 9%

analizler sonucu “p” degerlerinin 6nem diizeyi 0,05’den kiigiik ¢iktigindan Hy red



188

edilmistir. Bu bulgu H13 hipotezini destekleyici nitelikte olup hastanelerde
calisanlarin Orgiitsel 0grenme kapasitesinin“Deneyim, Risk Alma, Dis Cevre ile
Etkilesim, Iletisim, Katiimei Karar Alma”boyutlarma iliskin bakis agilar
kurumda galisilan siire degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermesi sonucunda

H3f hipotezi kabul edilmistir.

“Deneyim” (F = 5,39; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore 2-5 yil calisan katilimcilar ile 11-20 yil ve 20 yil {izeri c¢alisan katilimcilar
arasinda fark bulunmaktadir. Deneyim boyutuna; 2-5 yil ¢alisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve iizeri ¢alisanlar en az oranda olumlu yonde

katilim gostermektedirler.

“Dig Cevre ile Etkilesim” (F = 2,80; p = 0,02) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore 2-5 yil c¢alisan katilimecilar ile 20 yil iizeri c¢alisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Deneyim boyutuna; 2-5 yil calisanlar en
fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve iizeri ¢alisanlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Katilimc1 Karar Alma” (F = 3,25; p = 0,01) boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore 2-5 yil calisan katilimcilar ile 20 yil {izeri ¢alisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Deneyim boyutuna; 2-5 yil calisanlar en
fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 y1l ve iizeri ¢alisanlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

Bu boliimde kurumda farkli ¢alisma siirelerinde bulunan hastane calisanlari
ile 360 derece performans degerlendirme sistemine etki eden faktorlerin degisimleri
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile istatistiksel olarak karsilastirilmistir.
Farkliligin bulunmasi halinde, bu farkliligin hangi iki grup degiskenden
kaynaklandiginin belirlenebilmesi amaciyla Post Hoc (Tukey, Tamhane’s T2) testi
yapilmis olup hastane g¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinden biri olan ‘egitim
diizeyi’ bagimsiz degisken, 360 derece performans degerlendirme sistemine ait
faktorler ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir. Katilimecilarin yiirtitmekte
olduklar1 gorev ile 360 derece performans degerlendirme sistemine etki eden

faktorlerin  degisimleri arasinda yapilan analiz sonuglarindan varyanslarin
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homojenligine ait bulgular1 Tablo 33’te, ANOVA sonuglarina ait bulgularda Tablo

34’°de verilmistir.

Tablo 33: Kurumda Calisma Siiresine Gore Arastirma Boyutlarinin
Varyanslarinin Homojenlik Sonuclari

Faktorler Levene Sig. Karar Secilen Post

Statistic  Degeri Hoc Testi
Tletisim 1,454 0,215 Homojen Tukey

Liderlik 2,685 0,031 Homojen Degil Tamhane
Degisimlere Uyabilirlik 1,020 0,397 Homojen Tukey
Insanlarla iliskiler 0,886 0,472 Homojen Tukey
Gorev Yo6netimi 0,575 0,681 Homojen Tukey
Uretim ve Is Sonuglari 1,833 0,122 Homojen Tukey
Baskalarinin Yetistirilmesi 1,193 0,313 Homojen Tukey
Personelin Gelistirilmesi 1,549 0,187 Homojen Tukey

Tablo 34: Cahsanlarin Kurumdaki Calisma Siireleri Bakimindan Uygulanan
Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerine Katiim Diizeylerini
Karsilastirmaya Iliskin t-Testi Sonuglar1 (H4f)

Tukey testi/Tamhane’s

. T2 Testi
= Kurumda f
e Calisma N X X . . pv_ . =
= Siiresi degeri  degeri - w9 8. g
= © ~ o g I
o
0-1 57 3,03 1,11 *
£ 2-5 165 3,17 1,15 *
2 6-10 118 3,15 1,01 4,648 0,00 *
= 11-20 56 2,83 1,09
20 iizeri 22 2,21 0,94 * %
0-1 57 3,04 1,19
= 2-5 165 3,19 1,22 *
3 6-10 118 3,24 1,02 3,997 0,00 *
5 11-20 56 2,87 1,08
20 iizeri 22 2,30 1,05 *  *
. 0-1 57 3,08 1,16 *
5 2-5 165 3,22 1,16 *
E= 6-10 118 3,23 1,02 4742 0,00 *
= 11-20 56 2,89 1,06
23 20 iizeri 22 2,23 113 o
< 0-1 57 3,09 1,18
=5 2-5 165 3,23 1,20 *
EES 6-10 118 3,22 1,07 3,113 0,01
B 11-20 56 2,85 1,15

20 tizeri 22 2,51 1,03 *
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Tablo 34: Cahsanlarin Kurumdaki Calisma Siireleri Bakimindan Uygulanan
Performans Degerlendirme Sisteminin Ozelliklerine Katiim Diizeylerini
Karsilastirmaya liskin t-Testi Sonuclar1 (H4f) (Devam)

Tukey testi/Tamhane’s

g T2 Testi
= Kurumda - o
S Calisma N X .. . ‘=
E Siiresi degeri  degeri - o 9 8. E
= A
— (=3
(o]
_ 0-1 57 3,15 1,06
> E 2-5 165 3,32 1,07 *
5 g 6-10 118 3,22 0,97 3,460 0,00 *
© o 11-20 56 3,00 1,04
20 iizeri 22 3,52 0,92 * o *
= 0-1 57 2,93 1,19
o £ 2-5 165 3,09 1,21 *
ET 6-10 118 3,06 1,04 4425 000 *
< £ 11-20 56 2,65 1,08
=2 20izeri 22 2,18 0,98 —
o o 0-1 57 3,19 1,16
2 2-5 165 3,29 1,20 *
]
ST 6-10 118 3,22 1,08 *
22 11-20 56 2,93 1,11 3,403 0,00
2 S 20 iizeri 22 2,43 0,95 * o *
B 0-1 57 3,09 1,22
= 2-5 165 3,26 1,20 *
(5]
g = 6-10 118 3,22 1,05 3821 *
23 1120 56 284 1,05 ! 0.00
o g 20 figeri 22 2,42 1,02 * o x

Tablo 34 incelendiginde c¢alismaya katilan hastane c¢alisanlari; kurumda

calistiklar siireler bakimindan 0-1 yil, 2-5 yil, 6-10 yil, 11-20 y1l ve 20 tizeri yil

olacak sekilde bes gruba ayrilmistir. Farkli calisma siirelerinde bulunan hastane

caliganlarinin 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorleri olan
“Iletisim” (F = 4,648; p = 0,00), “Liderlik” (F = 3,997; p = 0,00), “Degisimlere
Uyabilirlik” (F = 4,742; p = 0,00), “Insanlarla Iliskiler” (F =3,113; p = 0,00), “Gérev
Yénetimi” (F = 3,460; p = 0,00), “Uretim ve Is Sonuclar” (F = 4,425; p = 0,00),

“Bagkalarinin Yetistirilmesi” (F =3,403; p = 0,00) ve “Personelin Gelistirilmesi” (F =

3,821; p = 0,00) boyutlarina katilm diizeylerinin karsilastirilmas1 amaciyla
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uygulanan analizler sonucu “p” degerlerinin Onem diizeyi 0,05’den kiigiik
ciktigindan Hyp red edilmistir. Calisanlarin 360° performans degerlendirme sisteminin
“Tletisim, Liderlik, Degisimlere Uyabilirlik, Insanlarla iliskiler, Gorevin
Yonetimi, Uretim ve Is Sonuclari, Baskalarmin Yetistirilmesi, Personelin
Gelistirilmesi” 6zelliklerine iligkin bakis acilar1 egitim degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterdiginden bu bulgu H14 hipotezini destekleyici nitelikte olup H4f
hipotezi kabul edilmistir.

“Iletisim” (F = 4,648; p = 0,00) boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel sonuca
gore 0-1 yil, 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil iizeri ¢alisan katilimcilar
arasinda fark bulunmaktadir. Iletisim boyutuna; 2-5 yil calisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirlerken, 20 yi1l ve iizeri calisanlar en az oranda olumlu yonde

katilim gostermektedirler.

“Liderlik” (F = 3,997; p = 0,00) boyutunda otaya c¢ikan istatistiksel sonuca
gore 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil tizeri ¢alisan katilimcilar
arasinda fark bulunmaktadir. Liderlik boyutuna; 6-10 yil ¢alisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve iizeri calisanlar en az oranda olumlu yonde

katilim gostermektedirler.

“Degisimlere Uyabilirlik” (F = 4,742; p = 0,00) boyutunda ortaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore 0-1 yil, 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil {izeri
calisan katilimeilar arasinda fark bulunmaktadir. Degisimlere uyabilirlik boyutuna;
6-10 yil calisanlar en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve iizeri

calisanlar en az oranda olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Insanlarla Iliskiler” (F =3,113; p = 0,00)boyutunda otaya cikan istatistiksel
sonuca gore 2-5 yil calisan katilimeilar ile 20 yil iizeri ¢alisan katilimcilar arasinda
fark bulunmaktadir. Insanlarla iliskiler boyutuna; 2-5 yil calisanlar en fazla olumlu
yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve lizeri ¢alisanlar en az oranda olumlu yonde

katilim gostermektedirler.

“Gorev Yonetimi” (F = 3,460; p = 0,00)boyutunda otaya ¢ikan istatistiksel

sonuca gore 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil {izeri ¢alisan katilimeilar
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arasinda fark bulunmaktadir. Gorev yonetimi boyutuna; 2-5 yil calisanlar en fazla
olumlu yonde katilim gosterirlerken, 11-20 y1l ¢alisanlar en az oranda olumlu yonde

katilim gostermektedirler.

“Uretim ve Is Sonuglar” (F = 4,425; p = 0,00)boyutunda otaya c¢ikan
istatistiksel sonuca gore 2-5 yil ve 6-10 y1l calisan katilimcilar ile 20 yil tizeri ¢alisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Gérev yonetimi boyutuna; 2-5 yil ¢alisanlar
en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve {lizeri ¢alisanlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Bagkalarinin Yetistirilmesi” (F =3,403; p = 0,00)boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil {izeri ¢alisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Gorev yonetimi boyutuna; 2-5 yil ¢alisanlar
en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve {izeri ¢alisanlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

“Personelin Gelistirilmesi” (F = 3,821; p = 0,00)boyutunda otaya ¢ikan
istatistiksel sonuca gore 2-5 yil ve 6-10 yil ¢alisan katilimcilar ile 20 yil iizeri ¢alisan
katilimcilar arasinda fark bulunmaktadir. Gérev yonetimi boyutuna; 2-5 yil galiganlar
en fazla olumlu yonde katilim gosterirlerken, 20 yil ve lizeri ¢alisanlar en az oranda

olumlu yonde katilim gostermektedirler.

4.1.3.4. Degiskenler Arasindaki Iligki Hipotezleri (H5-H6-H7-H8-H9-H10)

Bu bolimdeH5-H6-H7-H8-H9 hipotezleri igin korelasyon analizinden
faydalanilmistir. Korelasyon, iki degisken arasinda istatistiksel anlamda bir iligskinin
olup olmadiginin, iliski var ise bu iliskinin giiciiniin saptanmasi ve bu iliskinin
matematiksel olarak gosterilmesidir. Korelasyon katsayisi (r); -1 ile +1 arasinda
degerler alir ve ne kadar £1° e yakinsa degiskenler arasindaki iligkiler de o kadar
gicliidiir. Korelasyon katsayisi 0’a yakinsa o oranda degiskenler arasinda zayif
iliskiden s6z edilebilir. Katsayr 0 oldugunda ise degiskenler arasinda iliski yoktur.
S6z konusu katsayr pozitif oldugunda iligki pozitif yonliidiir yani degiskenlerin
birlikte artip azalir, katsayr negatif oldugunda ise iliski negatif yonliidiir yani
degiskenlerden biri artarken digerinin azalir (Bayram, 2009:179). Soyle 6zetlenecek

olursa korelasyon iliskisi iki degisken arasinda karsilikli bag oldugunu bu bagin
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giiciiniin ne oldugunu ve bunun yoniinii, 6rnegin birinin artarken digerinin azaldigini
veya ikisinin birlikte arttigini anlatir. Yalniz, degiskenler arasinda hangisinin

hangisini etkiledigini hakkinda bize bilgi vermez (Altunisik vd, 2010: 226).

Korelasyon katsayist ile degisken arasindaki iligkinin glicii 35°de

Ozetlenmistir (Kdse, 2005: 9).

Tablo 35: Korelasyon Iliski Diizeyi

R Aciklama
0<r<0,25 Cok zayif diizeyde iligki
0,26 <r=<0,49 Zayif diizeyde iliski
0,50<r<0,69 Orta diizeyde iliski
0,70<r<0,89 Yiiksek diizeyde iligki
090<r<1 Cok yiiksek diizeyde iligki

4.1.3.4.1. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesine Iliskin Korelasyon Sonuglar: (HS5)

Bu boliimde orgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar1 arasindaki iliskiler
incelenmistir. S6z konusu bu iliskilerin derecesi ve yoniinii belirlemek ayrica HS
hipotezini test etmek {izere uygulanan Pearson Korelasyon Analizine iligkin bulgular

Tablo 36'da yer almaktadir.

Tablo 36: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

Faktor Deneyim Risk Dis Tletisim Katihmci
Alma Cevre ile Karar
_ Etkilesilg _ Alma _
Deneyim Correlation 1 742 137 771 ,763
P ,000 ,000 ,000 ,000
Risk Alma Correlation 742" 1 ;7017 ;701 7677
P ,000 ,000 ,000 ,000
Dis Cevreile  Correlation 7377 7017 1 795" 7477
Etkilesim 5 000 000 000 000
iletisim Correlation 7717 7017 795" 1 8307
P ,000 ,000 ,000 ,000
Katihmcl Correlation 7637 767 747 830" 1
Karar Alma =5 000 000 000 000

Istatistiksel olarak anlamli bulunan Pearson Correlation katsayilar1 * p< 0,05,
**p< 0,01 ile belirtilmistir. (n=425).
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Tablo 36 incelendiginde, tiim boyutlar arasinda p= 0,01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonde yiiksek diizeyde (0,70 < r < 0,89) iligki oldugu goriilmektedir. Bu
bulgular HS5 hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan HS5 hipotezi kabul

edilmistir.

Degigkenler arasi en yiiksek korelasyonun “katilimci karar alma” ve

“iletisim” boyutlar1 arasinda (r=0,830; p<0,01) oldugu tespit edilmistir.

4.1.3.4.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ve Orgiitsel
Osgrenme Kapasitesi Arasindaki Iligkinin Korelasyon Analizi (H6)

Bu bolimde orgiitsel Ogrenme kapasitesinin boyutlar1 ile 360 derece
performans degerlendirme sistemi arasindaki iligkiler incelenmistir. S6z konusu bu
iligkilerin derecesi ve yoniinii belirlemek ayrica H6 hipotezlerini test etmek iizere

uygulanan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular Tablo 37'de yer almaktadir.

Tablo 37: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Ait Ozellikler ile
Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Arasindaki Iliskiler

> -
D ] — ’&A - E 8 c 2
5 E £ EE£ iix E 5 EE SE
hv/ = ) g = == S 2 E = = = S E
s 3 ° =5 s .2 O = = = R ZI S
= = 3 me B = L3 ) o =
2 = 2= %8
Correl ,696 652 6727 661" 689 678 663 663
Deneyim P 1000 000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 000

Risk Alma  Correl 677 ,662 ,635 ,658 ,629 ,707 ,683 ,654

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Dis Cevre  Correl 701" 675 672 666~ 7160 690 662" 666
ile

Etkilesim  p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

[letisim Correl 705 657 676 676 715  ,7000  ,649" 667

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Tablo 37: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Ait Ozellikler ile
Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Arasindaki Iliskiler (Devami)

> o
= ey =z 3
= g x e x Ty LE i EE £¢
2 7 = 2T S5 5 o) ER e =
= o < E = =2 579 ES =k ST
g 2 2 25 S2£ ¢S5 ©&= £EZ2 o%
= = 3 28 2Z2E 2 2€ §5Z
g = ~ 5@ £ &3
a2 "= & >~ 3
Correl 746" 7247 720 736 730" 772 730" 731"
Katilimel ' * * * * * « .
Karar p 000 000 ,000 ,000 ,000 000,000 ,000

Alma

Istatistiksel olarak anlamli bulunan Pearson Correlation katsayilar1 * p< 0,05,
**p< 0,01 ile belirtilmistir. (n=425).

Tablo 37 incelediginde, 360 derece performans degerlendirme sisteminin bir
ozelligi olan “iletisim” ile oOrglitsel Ogrenme kapasitesinin boyutlart arasinda
korelasyonlar soyledir: iletisim ile sirasiyla “deneyim” arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,696; p<0,01),“risk alma” boyutuyla pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,677; p<0,01), “dis ¢evre ile etkilesim” boyutuyla pozitif
yonde yliksek diizeyde bir iliski (r=0,701; p<0,01), “iletisim” boyutuyla pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,705; p<0,01) ve “katilimci karar alma”
boyutuyla pozitif yonde yliksek diizeyde bir iliski (r=0,746; p<0,01) vardir. Bu
bulgular H6a hipotezlerini destekleyici nitelikte oldugundan H6a hipotezleri kabul

edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “liderlik”
ile orgiitsel O0grenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda korelasyonlara bakacak
olursak; liderlik ile sirasiyla “deneyim” arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
(r=0,652; p<0,01),“risk alma” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iligki
(r=0,662; p<0,01), “dis cevre ile etkilesim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir
iliski (r=0,662; p<0,01), “iletisim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski
(r=0,657; p<0,01) ve “katilimc1 karar alma” boyutuyla pozitif yonde yliksek diizeyde
bir iliski (r=0,724; p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular H6a hipotezlerini
destekleyici nitelikte oldugundan H6a hipotezleri kabul edilmistir.
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360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 0Ozelligi olan
“degisimlere uyabilirlik” ile Orglitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda
korelasyonlara bakacak olursak; degisimlere uyabilirlik ile sirasiyla “deneyim”
arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,672; p<0,01),“risk alma”
boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,635; p<0,01), “dis gevre ile
etkilesim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,672; p<0,01),
“iletisim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,676; p<0,01) ve
“katilimct karar alma” boyutuyla pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,720;
p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular H6b hipotezlerini destekleyici nitelikte
oldugundan H6b hipotezleri kabul edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “insanlarla
iligkiler” ile oOrgiitsel Ogrenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda korelasyonlara
bakacak olursak; insanlarla iligkiler ile sirasiyla “deneyim” arasinda pozitif yonde
orta diizeyde bir iliski (r=0,661; p<0,01),“risk alma” boyutuyla pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,658; p<0,01), “dis ¢evre ile etkilesim” boyutuyla pozitif
yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,666; p<0,01), “iletisim” boyutuyla pozitif yonde
orta diizeyde bir iliski (r=0,676; p<0,01) ve “katilimc1 karar alma” boyutuyla pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iligski (r=0,736; p<0,01) oldugu saptanmustir. Bu bulgular
Héc hipotezlerini destekleyici nitelikte oldugundan Héc hipotezleri kabul edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “gdrev
yonetimi” ile Orglitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda korelasyonlara
bakacak olursak; gorev yonetimi ile sirasiyla “deneyim” arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,689; p<0,01),“risk alma” boyutuyla pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,629; p<0,01), “dis cevre ile etkilesim” boyutuyla pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,716; p<0,01), “iletisim” boyutuyla pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=715; p<0,01) ve “katilimc1 karar alma” boyutuyla
pozitif yonde yiliksek diizeyde bir iligki (r=0,730; p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu
bulgular H6d hipotezlerini destekleyici nitelikte oldugundan H6d hipotezleri kabul

edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “iiretim ve

13 sonuglart” ile orglitsel Ogrenme  kapasitesinin  boyutlar1  arasinda
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korelasyonlarabakacak olursak; iiretim ve is sonuglar1 ile sirasiyla “deneyim”
arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,678; p<0,01),“risk alma”
boyutuyla pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,707; p<0,01), “dis ¢evre ile
etkilesim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (=0,690; p<0,01),
“iletisim” boyutuyla pozitif yonde yliksek diizeyde bir iliski (r=700; p<0,01) ve
“katilimc1 karar alma” boyutuyla pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,772;
p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular H6f hipotezlerini destekleyici nitelikte
oldugundan H6f hipotezleri kabul edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 0Ozelligi olan
“bagkalarinin yetistirilmesi” ile Orgiitsel 0grenme kapasitesinin boyutlar1 arasinda
korelasyonlara bakacak olursak; baskalarinin yetistirilmesi ile sirasiyla “deneyim”
arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,663; p<0,01),“risk alma”
boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,683; p<0,01), “dis gevre ile
etkilesim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,662; p<0,01),
“iletisim” boyutuyla pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=649; p<0,01) ve
“katilimer karar alma” boyutuyla pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r=0,730;
p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular H6g hipotezlerini destekleyici nitelikte
oldugundan Hé6g hipotezleri kabul edilmistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “personelin
gelistirilmesi” ile orglitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar arasinda korelasyonlara
bakacak olursak; baskalarinin yetistirilmesi ile sirasiyla “deneyim” arasinda pozitif
yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,663; p<0,01),“risk alma” boyutuyla pozitif yonde
orta diizeyde bir iliski (r=0,654; p<0,01), “dis ¢evre ile etkilesim” boyutuyla pozitif
yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,666; p<0,01), “iletisim” boyutuyla pozitif yonde
orta diizeyde bir iligki (r=0,667; p<0,01) ve “katilimci karar alma” boyutuyla pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iligki (=0,731; p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular
Hé6f hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H6f hipotezi kabul edilmistir.
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4.1.3.4.3. 360 Derece Performans Degerlendirmeye Iliskin Korelasyon Sonuglari

(H7)

Bu boliimde 360 derece performans degerlendirme sisteminin &zellikleri

arasindaki iligkiler incelenmistir. S6z konusu bu iligkilerin derecesi ve yOniini

belirlemek {izere uygulanan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular Tablo

38'de yer almaktadir.

Tablo 38: 360 Derece Performans Degerlendirme
Tliskiler

Ozellikleri Arasindaki

o X -1 o "2"‘ - E ‘g ‘5
: g £ 2T x5 $E 5 EE SE
= Z3 S = — o p=} >% b= =}
2 £ & z5 3 5% E: 3¢ §&
a = = P> ES = E2 z% 5%
a = = *3
= Correl. 1 ,801 879" 874" 885 858" 845 887
2 p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000  ,000
o
x Correl. 8917 1 894" 898" 8200 866  ,887 919
-
% p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000  ,000
~ Correl. 879" 894" 1 891" 8400 8377 866 921
g E * * * * * * ok
g,,c;; p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
=3
- Correl. 874" 898" 891 1 820 8577 911" 917
: }0'1 * * * * * * *k
é 2 p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000  ,000
=
z Correl. 885" 8200 840"  ,820° 1 796" 8060  ,837
>
@ g
g < p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
.;
- Correl. 858" 866 837 857 796 1 831" 879
Q : * * * * * * *x
<
; £ p ,000 ,000 ,000 ,000 000  ,000
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Tablo 38: 360 Derece Performans Degerlendirme Ozellikleri Arasindaki
Mliskiler (Devamn)

E % ] o —_ - E g c z
Z £ 3 =2 52 sz £Z 35 33
[ = 3 w0 S & = (GRS ® o ~ .z [SER7Y
g5 = » E@2 F3 £%
=2 @~ o
Correl. ,8§7* ,9}9* ,9g1* ,9}7* ,8§7* ,8Zg* ,898* 1
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Personelin
Gelistirilmesi

Istatistiksel olarak anlamli bulunan Pearson Correlation katsayilar1 * p< 0,005,
**p< 0,001 ile belirtilmistir. (n=425).

Tablo 38 incelendiginde, bazi ozelliklerin arasinda pozitif yonde yiiksek
diizeyde iliskilerin (0,70 < r < 0,89), baz1 6zelliklerin arasinda isepozitif yonde ¢ok
yiiksek diizeyde iligkilerin (0,90 < r < 1) oldugu goriilmektedir. Bu bulgular H7
hipotezini destekleyici nitelikte oldugundan H7 hipotezi kabul edilmistir.
Degiskenler arasi en yliksek korelasyonun “personelin gelistirilmesi” ve “degisimlere
uyabilirlik” performans 6zellikleri arasinda (r=0,921; p< 0,01) oldugu tespit

edilmistir.

4.1.3.4.4.Hastane Calisanlarimin  Demografik  Ozellikleri ile Orgiitsel
Ogrenme Kapasitesinin Boyutlar: Arasindaki Iiskiler (HS)

Bu boliimde ankete katilan hastane calisanlarinin demografik 6zellikleri ile
orgiitsel Ogrenme kapasitesinin boyutlar1 arasindaki iliskiler incelenmistir.
Demografik degiskenler ile oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar1 arasindaki
iliskilerin derecesi ve yoniinii belirlemek ayrica H8hipotezini test etmek iizere

uygulanan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular Tablo 39'da verilmistir.



200

Tablo 39: Hastane Calisanlarimin Demografik Ozellikleri Orgiitsel Ogrenme
Kapasitesinin Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

Faktor Deneyim Risk Dis iletisim Katihmal
Alma Cevre ile Karar
Etkilesim Alma
Egitim Correlation -,3047 -3477 -380" -,284" -,3397
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Medeni Correlation 153" 1217 , 1337 ,089 1117
Durum P 1002 013 1006 1068 1023
Kurumda Correlation ,180™ 121" -,077 -,087 110"
Top. Hiz. 5 1000 013 118 075 025
Siire
Yas Correlation -1307 -,068 -071 -,023 -,051
P ,008 1163 1145 642 1301
Cinsiyet Correlation ,086 072 049 012 0,35
P ,083 147 328 809 487
Yiiriitilen  Correlation 196 118" 220" 207" 1927
Gorey P ,000 015 ,000 1000 ,000

Istatistiksel olarak anlamli bulunan Pearson Correlation katsayilari * p< 0,05,
**p< 0,01 ile belirtilmistir. (n=425).

Tablo 39'da c¢alisanlarin demografik Ozellikleri ile Orgiitsel 6grenme
kapasitesinin bir boyutu olan deneyim arasinda iligkilere sirasiyla bakacak olursak;
deneyim ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir
iligki (r= -0,304; p<0,01),calisanlarin “medeni durum” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok
zayif diizeyde bir iliski (r=0,153; p<0,01), c¢alisanlarin “kurumda g¢alistiklar1 toplam
hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif yonde cok zayif diizeyde bir iliski (r=0,180;
p<0,01), calisanlarin “yas” faktoriiyle negatif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iligki (r= -
0,130; p<0,01) ve ¢alisanlarin “yiiriittiikleri gorev” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok zay1f
diizeyde bir iliski (r= 0,196; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular H8al-
H8b1-H8c1-H8d1-H8f1 hipotezlerini destekleyici nitelikte olup H8el hipotezini
desteklememektedir. Bu durumda H8al-H8b1-H8c1-H8d1-H8f1 hipotezleri kabul
edilmis, H8e1 hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel 6grenme kapasitesinin bir boyutu olan “risk alma” ile calisanlarin
demografik 6zellikleri arasindaki iliskilere sirasiyla bakacak olursak: risk alma ile
“egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (= -0,347;

p<0,01), calisanlarin “medeni durum” 6zelligiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir
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iliski (r=0,121; p<0,05), calisanlarin “kurumda c¢alistiklar1 toplam hizmet siiresi”
ozelligiyle pozitif yonde c¢ok zayif diizeyde bir iligki (r=0,121; p<0,05) ve
calisanlarin “yiirtittiikleri gorev” 6zelligiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski
(= 0,118; p<0,05) vardir. Bu bulgular H8a2-H8b2-H8c2-H8f2 hipotezlerini
destekleyici nitelikte olup H8d2-H8f2 hipotezlerini desteklememektedir. Bu
durumda H8a2-H8b2-H8c2-H&f2 hipotezleri kabul edilmis, H8d2-H8f2 hipotezleri
reddedilmistir.

Orgiitsel 6grenme kapasitesinin bir boyutu olan “dis cevre ile etkilesim” ile
calisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= -
0,380; p<0,01), calisanlarin “medeni durum” o&zelligiyle pozitif yonde ¢ok zayif
diizeyde bir iliski (r=0,133; p<0,01) ve ¢alisanlarin “yiiriittiikkleri gorev” 6zelligiyle
pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iligski (r= 0,220; p<0,01) oldugu belirlenmistir.
Bu bulgular H8a3-H8b3-HB8f3 hipotezlerini destekleyici nitelikte olup H8c3-H8d3-
H8e3 hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H8a3-H8b3-H8f3 hipotezleri
kabul edilmis, H8¢3-H8d3-H8e3 hipotezleri reddedilmistir.

Orgiitsel 6grenme kapasitesinin bir boyutu olan “iletisim” ile ¢aliganlarmn
“egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= -0,284;
p<0,01), ve calisanlarin “yiiriittiikleri gorev” Ozelligiyle pozitif yonde c¢ok zayif
diizeyde bir iliski (r= 0,207; p<0,01) oldugu belirlenmistir. Bu bulgular H8d4-H8f4
hipotezlerini destekleyici nitelikte olup H8b4-H8c4-H8d4-H8e4 hipotezlerini
desteklememektedir. Bu durumda H8d4-H8f4 hipotezleri kabul edilmis, H8b4-H8c4-
H8d4-H8e4 hipotezleri reddedilmistir.

Orgiitsel 6grenme kapasitesinin bir boyutu olan “katilimci karar alma” ile
caliganlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (1= -
0,339; p<0,01), calisanlarin “medeni durum” o&zelligiyle pozitif yonde ¢ok zayif
diizeyde bir iligki (r=0,111; p<0,05), calisanlarin “kurumda calistiklar1 toplam
hizmet siiresi” ozelligiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (=0,110;
p<0,05) ve calisanlarin “yiiriittiikleri gorev” ozelligiyle pozitif yonde c¢ok zayif
diizeyde bir iliski (r= 0,192; p<0,01) oldugu saptanmistir. Bu bulgular H8a5-H8b5-
H8f5 hipotezlerini destekleyici nitelikte olup HB8c5-H8d5-H8e5 hipotezlerini
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desteklememektedir. Bu durumda H8a5-H8b5-HS8f5 hipotezleri kabul edilmis, H8¢5-
H8d5-H8e5 hipotezleri reddedilmistir.

4.1.3.45. Hastane Calisanlarimin Demografik Ozellikleri ile 360 Derece
Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri Arasindaki Iliskiler (H9)

Bu bolimde ankete katilan hastane calisanlarinin demografik 6zellikleri ile
360 derece performans degerlendirme sisteminin Ozellikleri arasindaki iligkiler
incelenmistir. Demografik degiskenler ile Orgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlari
arasindaki iliskilerin derecesi ve yoniinli belirlemek H9hipotezini test etmek lizere

uygulanan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular Tablo 40'da verilmistir.

Tablo 40: Hastane Cahlisanlarimin Demografik Ozellikleri ile 360 Derece
Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri Arasindaki Iliskiler

L —_ = _ = @ ‘7
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£ z 5 E= =3 L3 £ =SE c =
g S h=) 23 s £ =g =S B
S = 3 S 28 9% E3 4% 5%
o
. 57 &2 3
Co -,345 -,379 - - - - - -
£ 360 375 336 377 351 372
= p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000
= Co A12° 130" 111" 137 1060 136,106 114"
= . .
LS
g ‘Ds p 022 008 ,024 ,005 ,030 ,005 ,031 ,020
G Co - -1137 - 891" 840" 837 866  ,921
2 1397 132 : : - .
Se *
£ 5 p ,004 021,007 ,018 ,010 ,004 ,005 008
< N
S oem
¥ =z
Co 1017 -071  -08  -079 -088  -093 - -076
,098"
5 p ,039 145 083 108 ,070 ,056 ,045 119
Co ,048 ,048 075 ,065 ,037 048 1027 ,091
p 339 332 130 194 453 335 041,068
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Tablo 40: Hastane Calisanlarinin Demografik Ozellikleri ile 360 Derece
Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri Arasindaki fliskiler (Devam)

L x [ o 'ﬁ - E 2 z

: = £ 8% fz $E E EE &
z Z 5 EZ T % g% ST E%
3 S S 3L Ows €5 Sz 2%

e = T > = = 23 7 = T =
sl s7 &2 £g

Co 2307 267 274" 2800 238" 213" 239" 264"

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Yiiriitiilen
Gorev

Istatistiksel olarak anlamli bulunan Pearson Correlation katsayilar1 * p< 0,05,
**p< 0,01 ile belirtilmistir. (n=425).

Tablo 40°’da c¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans
degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “iletisim” arasinda iligkilere sirasiyla
bakacak olursak; iletisim ile c¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde
zayif diizeyde bir iliski (= -0,345; p<0,01),¢alisanlarin “medeni durum” faktoriiyle
pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (r=0,112; p<0,01), calisanlarin “kurumda
calistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle negatif yonde c¢ok zayif diizeyde bir
iliski (r= -0,139; p<0,01), calisanlarin “yas” faktoriiyle pozitif yonde c¢ok zayif
diizeyde bir iliski (r= 0,101; p<0,05) ve calisanlarin “yiiriittiikleri gérev” faktoriiyle
pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= 0,230; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. . Bu
bulgular H9a1-H9b1-H9c1-H9d1-H9f1 hipotezlerini destekleyici nitelikte olup H9el
hipotezini  desteklememektedir. Bu durumda H9al-H9bl-H9cl-H9d1-H9fl
hipotezleri kabul edilmis, H9¢l hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans degerlendirme
sisteminin bir 6zelligi olan “liderlik” arasinda iligkilere sirasiyla bakacak olursak;
liderlik ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir
iligki (r= -0,379; p<0,01),calisanlarin “medeni durum” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok
zayif diizeyde bir iliski (r=0,130; p<0,01),¢calisanlarin “kurumda ¢alistiklar: toplam
hizmet siiresi” faktoriiyle negatif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (r= -0,113;
p<0,01), ve calisanlarin “yiiriittiikleri gérev” faktoriiyle pozitif yonde zayif diizeyde
bir iliski (r= 0,267; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular H9a2-H9b2-H9c2-
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HOf2  hipotezlerini  destekleyici nitelikte olup H9d2-H9e2 hipotezlerini
desteklememektedir. Bu durumda H9a2-H9b2-H9c2-H912 hipotezleri kabul edilmis,
H9d2-H9e¢2 hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans degerlendirme
sisteminin bir 6zelligi olan “degisimlere uyabilirlik” arasinda iliskilere sirasiyla
bakacak olursak; degisimlere uyabilirlik ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda
negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (= -0,379; p<0,01),calisanlarin “medeni
durum” faktoriiyle pozitif yonde cok zayif diizeyde bir iliski (=0,111; p<0,01),
calisanlarin “kurumda ¢alistiklar: toplam hizmet siiresi” faktoriiyle negatif yonde ¢ok
zayif diizeyde bir iliski (r= -0,132; p<0,01), ve calisanlarin “yiiriittiikkleri gorev”
faktoriiyle pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= 0,274; p<0,01) oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular H9a3-H9b3-H9c3-HOf hipotezlerini destekleyici nitelikte
olup H9d3-H9e3 hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H9a3-H9b3-H9c3-
HOf hipotezleri kabul edilmis, H9d3-H9e3 hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin demografik ozellikleri ile 360 derece performans degerlendirme
sisteminin bir 6zelligi olan “insanlarla iligkiler” arasinda iliskilere sirasiyla bakacak
olursak; insanlarla iligkiler ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde
zayif diizeyde bir iliski (r= -0,375; p<0,01),¢alisanlarin “medeni durum” faktoriiyle
pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iligski (r=0,106; p<0,05), ¢alisanlarin “kurumda
calistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif yonde yliksek diizeyde bir iliski
(r= 0,891; p<0,01), ve g¢alisanlarin “yiiriittiikleri gorev” faktoriiyle pozitif yonde
zayif diizeyde bir iliski (r= 0,280; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular
H9a4-H9b4-H9c5-H9f4 hipotezlerini  destekleyici nitelikte olup H9d4-H9e4
hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H9a4-H9b4-H9c4-H9f4 hipotezleri
kabul edilmis, H31d-H31e hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans degerlendirme
sisteminin bir 6zelligi olan “gérev yOnetimi” arasinda iligkilere sirasiyla bakacak
olursak; gorev yonetimi ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda negatif yonde
zayif diizeyde bir iliski (= -0,336; p<0,01),¢alisanlarin “medeni durum” faktoriiyle
pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iligski (r=0,106; p<0,01), calisanlarin “kurumda
calistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif yonde yiiksek diizeyde bir iliski
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3

(r= 0,840; p<0,01), ve calisanlarin “yiiriittiikkleri gérev” faktoriiyle pozitif yonde
zayif diizeyde bir iligki (= 0,238; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular
H9a5-H9b5-H9c5-HIf5 hipotezlerini  destekleyici nitelikte olup H9d5-H9e5
hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H9a5-H9b5-H9c5-HOf5 hipotezleri

kabul edilmis, H9d5-H9e5 hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans degerlendirme
sisteminin bir Ozelligi olan “iiretim ve is sonuclar1” arasinda iligkilere sirasiyla
bakacak olursak; iiretim ve is sonuglar ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda
negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= -0,377; p<0,01),calisanlarin “medeni
durum” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (r=0,136; p<0,01),
calisanlarin “kurumda calistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif yonde
yiiksek diizeyde bir iliski (r= 0,837; p<0,01), ve calisanlarin “yiiriittiikleri gorev”
faktoriiyle pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski (r= 0,213; p<0,01) oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular H9a6-H9b6-H9c6-HIf6 hipotezlerini destekleyici nitelikte
olup H9d6-H9e6 hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H9a6-H9b6-H9c6-
H9f6 hipotezleri kabul edilmisH9d6-H9e6 hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 40' da calisanlarin demografik ozellikleri ile 360 derece performans
degerlendirme sisteminin bir 6zelligi olan “baskalarinin yetistirilmesi” arasinda
iliskilere sirasiyla bakacak olursak; iletisim ile calisanlarin “egitim diizeyleri”
arasinda negatif yonde zayif diizeyde bir iliski (= -0,351; p<0,01),¢calisanlarin
“medeni durum” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iligki (1=0,106;
p<0,05), calisanlarin “kurumda c¢alistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif
yonde yiiksek diizeyde bir iliski (r= 0,866; p<0,01), calisanlarin “yas” faktoriiyle
negatif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (r=-0,098; p<0,05), calisanlarin “cinsiyet”
faktoriiyle pozitif yonde ¢ok zayif diizeyde bir iliski (= 0,102; p<0,05), ve
calisanlarin “yiirtittiikleri gérev” faktoriiyle pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski (r=
0,239; p<0,01) oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular H9a7-H9b7-H9c7-H9d7-H9e7-
HOf7 hipotezlerini destekleyici nitelikte oldugundan H9a7-H9b7-H9c7-H9d7-H9%e7-
HO17 hipotezleri kabul edilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 360 derece performans degerlendirme

sisteminin bir 6zelligi olan “personelin gelistirilmesi” arasinda iligkilere sirasiyla
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bakacak olursak; personelin gelistirilmesi ile ¢alisanlarin “egitim diizeyleri” arasinda
negatif yonde zayif diizeyde bir iligki (= -0,372; p<0,01),¢alisanlarin “medeni
durum” faktoriiyle pozitif yonde cok zayif diizeyde bir iliski (r=0,114; p<0,05),
calisanlarin “kurumda calistiklar1 toplam hizmet siiresi” faktoriiyle pozitif yonde ¢ok
yiiksek diizeyde bir iliski (r= 0,921; p<0,01), ve calisanlarin “yiirtittiikleri gorev”
faktoriiyle pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski (= 0,264; p<0,01) oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular H9a8-H9b8-H9c8-H9f8 hipotezlerini destekleyici nitelikte
olup H9d8-H9e8 hipotezlerini desteklememektedir. Bu durumda H9a8-H9b8-H9c8-
HO18 hipotezleri kabul edilmis, H9d8-H9¢8 hipotezleri reddedilmistir.

4.1.3.4.6. 360° PDS nin Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Uzerindeki Etkisi (H10)

360 Derece performans degerlemenin orgiitsel 6grenme kapasitesi tizerine
etkisini tespit etmek igin regresyon analizi gergeklestirilmistir. S6z konusu analiz
teknigidegiskenler  arasindaki  iligkinin  bilylkligini 06lgmek  amaciyla
kullanilmaktadir (Bayram, 2009: 183).Arastirmada oOrgiitsel 6grenme kapasitesi
bagimli degisken, 360 derece performans degerleme ise bagimsiz degisken olarak
kabul edilerek regresyon analizi uygulanmis olup sonu¢ olarak 360 Derece
performans degerleme sisteminin (p<0.00 ve p=0,652) orgiitsel 6grenme kapasitesini
olumlu etkiledigi goriilmiistir. Bu bulgu H10 hipotezini destekler nitelikte olup

kurulan regresyon modeline ait veriler ise asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 41: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Orgiitsel Ogrenme
Kapasitesi Uzerindeki Etkisi

R R Adjusted  Std. Change Statistics Durbin-
Squar R Square Error of g F dft df2  Sig. F Wvatson
e the Square  Change Change

Estimate Change

,808% 653 ,652 ,62706  ,653 796,894 1 423 ,000 1,707
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4.1.3.5. Kiimeleme Analizi

Kiimeleme analizi, arastirma sonucunda elde edilen yargilarin temel
Ozellikleri dikkate alinarak onlarin gruplandirilmasinda ve ©6nem diizeylerinin
belirlenmesinde kullanilir. Bu boliimde de 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulanan ve uygulanmayan hastanelerdeki katilimcilardan elde edilen
veriler dogrultusunda Orgiitsel Ogrenme kapasitesinin alt faktorlerine verilen
cevaplarin 6onem diizeyine gore degerlendirme sonuglar1 tablo 41’de verilmistir.
Orgiitsel 6grenme  kapasitesinin  alt faktdrlerinin  énem  diizeyine gore
degerlendirilmesinde kiimeleme analizinden yararlanilmis olup analiz sirasinda
yargilarin 1: En 6nemli; 2: Onemli ve 3: Daha az onemli olacak sekilde
gruplandirilmasi yapilmistir.“En 6nemli” grupta katilimcilarin en ¢ok katildiklari
diger bir ifadeyle en énemli buldugu yargilar,“6nemli” grubunda da katilimcilarin
birinci gruba gore ikincil derecede Onemli buldugu yargilar, “daha az onemli”
grubunda ise katilimcilarin diger iki gruptaki yargilara gore daha az anlamli buldugu

yargilar yer almaktadir.

Tablo 42: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Faktorlerinin Onem Diizeylerine
Gore Degerlendirilmesi

YARGILAR ONEM DUZEYI
1 2 3

Benim boliimiimde (klinik, laboratuar, servis vb.) agik ve rahat N i )
iletisim kanallar1 mevcuttur.
Takim caligmasi (diger birimlerle ayni1 hasta igin bilgi paylasma N i )
vb.) olagan bir uygulamadir.
Kurum disinda gelisen olaylarla ilgili (yapilan is ile ilgili) bilgi i N )
edinmek ve raporlamak tiim ¢alisanlarin isinin bir pargasidir.
Kurum disindan bilgi edinme toplama ve paylagsmaya yonelik i N )
sistem ve prosediirler mevcuttur.
Insanlar diger hastaneler, hastalar, bilimsel kurumlar (kongre.
sempozyum dahil), tiniversiteler ve tedarikgiler ile etkilesim igin - + -
tesvik edilir.
Kurumumuzda insanlar sosyal iletisime tesvik edilir. - + -
Yoneticiler insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi igin ¢aba sarf i N )
ederler.
Kurumumuzda insanlar yeni fikirlerini agiklamada destek ve cesaret i N )
alirlar.
Girisimler ¢ogunlukla olumlu geribildirimler alir, bunun sonucunda i i N

insanlar yeni fikirler liretmede cesaretlenirler.
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Tablo 42: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Faktorlerinin Onem Diizeylerine
Gore Degerlendirilmesi (Devam)

Kurumumuza insanlar risk alma konusunda yiireklendirilir. - -

Insanlar bilinmeyen konular iizerinde ¢calismay1 goze alabilirler. - -

Yoneticiler 6nemli karar verme siireclerinin i¢ine calisanlar1 da

katarlar. i i ¥
Hizmet politikalar1 6nemli oOl¢iide calisanlarin bakis agis1 ile i i N
sekillenir.

Insanlar alman temel kurumsal kararlarda paylar1 oldugunu i i N

hissederler.

Tablo 42°de hem 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan
hem de s6z konusu bu sistemi uygulamayan hastane ¢alisanlarinin 6rgiitsel 6grenme
kapasitesinin  alt boyutlarina verdikleri cevaplar ©6nem diizeylerine gore
gruplandirilmistir. Buna gore calisanlar 2 tane yargiyr en 6nemli bulurken, 6 tane
yargiy1 ikincil derecede onemli bulmuslar, 6 tane yargiy1 ise daha az 6nemli olarak
degerlendirmislerdir. Hastanelerde en fazla énemi diger birimler ile acik ve rahat
iletisim kanallarinin kurulmasina vermektedir. Kurum diginda gelisen olaylar ile bilgi
edinmek, sempozyum ve kongre gibi dis ¢evre ile etkilesimde bulunmaya ise ikincil
dereceden 6nemli bulmuslardir. Bunun disinda bilinmeyen konular iizerine gitme,
risk alma, yonetim karalarma katilma gibi boyutlar1 ise daha az derecede Onemli

bulmusglardir.

Tablo 43: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Faktorlerinin
Onem Diizeylerine Gére Degerlendirilmesi

YARGILAR ?NEM ;)UZES;I
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne ise + ) )
yaradig1 ve nasil yapildigi hakkinda bize bilgi verilir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, orgiitte + ) )
kullanilan teknolojilerin takip edilmesini saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda + ) )
personelin kendini gelistirmesi i¢in egitim faaliyetleri diizenlenir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonuglari + ) )
personele bildirilir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucu + ) )

bagarili yonlerim hakkinda bilgi sahibi olmam beni mutlu ediyor.
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Tablo 43: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Faktorlerinin

Onem Diizeylerine Gore Degerlendirilmesi (Devam)

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, “mesleki
yardim” , “is basinda egitim” gibi goérevlerin yerine getirilmesi
konusunda katki saglar.

Isyerimde  uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
caliganlarin gelisimini desteklemem konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,
degerlendirilenler ile degerlendirenler arasinda iletisim kurulmasini
saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile
orgiitteki iyilestirme cabalarim desteklenir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isimde
gelismeme katki saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, liderlik
konusunda beni cesaretlendirir.

Isyerimde  uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
istlenecegim gorevler i¢in bilgi ve becerimin artmasina yardimei
olur.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, orgiit ici
ve dis1 insanlarla iligkilerin gelistirilmesine katki saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isin
niteliginin arttirilmasini saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda
hatalarimi ve eksiklerimi goriiyorum.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, kisinin
potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina katki saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
organizasyon becerimin gelismesi konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, karar
verme becerimin gelismesi konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
degisimleri 6nceden fark edebilmem konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, galisanlar
arasinda igbirliginin gelismesi konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
caliganlarin sorunlarini anlamam konusunda etkilidir.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlar
bireysel yeteneklerine gore yetistirmem konusunda etkilidir.

Isyerimde performans degerlendirme sistemi uygulanmasi ile
kendimi daha iyi hissediyorum.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda
bekledigim ddiilleri yeterince alabiliyorum.

Isyerimde  uygulanan performans degerlendirme  sistemi,
degerlendirilen personel, kendisi ile ilgili konularda kararlara
katilma olanag saglar.

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin objektif
ve adil oldugunu distiniiyorum.
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Tablo 43’¢ gore calisanlar performans degerlendirme sisteminin alt
boyutlarindan 7 tane yargiy1r en onemli bulurken, 16 tane yargiy:r ikincil derecede
onemli bulmuslar, 3 tane yargiy1 da daha az 6nemli olarak degerlendirmislerdir.
Boyutlar incelendiginde calisanlarin en fazla 6nemi performans degerlendirme
sistemi hakkinda bilgi sahibi olmaya sonuclarin geri bildirilmesine, performans
degerlendirme sisteminin degisimlere ayak uydurmada yardimci olmasina verdikleri

gorilmektedir.

Ayrica caligmada 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan
hastane c¢alisanlariile s6z konusu sistemi uygulanmayan hastane c¢alisanlar
arasindaki farki gorebilmek adina veriler ayr1 ayr1 da degerlendirilmistir. Tablo 44 ve

45’te bu analizler yer almaktadir.

Tablo 44: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesinin Alt Faktorlerinin Onem Diizeylerine
Gore Degerlendirilmesi

360 PDS 360 PDS

YOK VAR
ONEM  ONEM
YARGILAR DUZEYiI DUZEYI
1 2 3 1 2 3

Kurumumuzda insanlar yeni fikirlerini agiklamada destek ve cesaret + 4
alirlar.
Girisimler ¢ogunlukla olumlu geribildirimler alir, bunun sonucunda + +
insanlar yeni fikirler iiretmede cesaretlenirler.
Kurumumuza insanlar risk alma konusunda yiireklendirilir. + +
Insanlar bilinmeyen konular {izerinde ¢alismay1 gbze alabilirler. + +
Kurum diginda gelisen olaylarla ilgili (yapilan is ile ilgili) bilgi edinmek + +
ve raporlamak tiim calisanlarin iginin bir pargasidir.
Kurum digindan bilgi edinme toplama ve paylagsmaya yonelik sistem ve + +
prosediirler mevcuttur.
Insanlar diger hastaneler, hastalar, bilimsel kurumlar (kongre.
sempozyum dahil), {iniversiteler ve tedarikeiler ile etkilesim igin tesvik +
edilir.
Kurumumuzda insanlar sosyal iletisime tesvik edilir. + +
Benim boéliimiimde (klinik, laboratuar, servis vb.) acik ve rahat iletisim + +

kanallar1 mevcuttur.

Yoneticiler insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi i¢in ¢aba sarf ederler. + +

Takim c¢aligmast (diger birimlerle ayni hasta i¢in bilgi paylagsma vb.)

5 : + +
olagan bir uygulamadir.
Yoneticiler dnemli karar verme siire¢lerinin igine galisanlart da katarlar. " "
Hizmet politikalar1 6nemli 6l¢iide ¢alisanlarin bakis agisi ile sekillenir. + +

Insanlar alian temel kurumsal kararlarda paylar1 oldugunu hissederler. " "
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Onem Diizeyi 360 PDS VAR Toplam 360 PDS VAR Toplam
En Onemli 9-11 2 1-5-6-8-9-10-11 7
Onemli 5-6-8-10 4 2-7-12 3
Daha Az Onemli 1-2-3-4-7-12- 8 3-4-13-14 4
13-14

Tablo 43’e gore 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan
hastanelerde ¢alisan katilimcilar orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri i¢ginden
2 tane yargmin birinci dereden Onemli olduguna inanmaktayken 360 derece
performans degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde ¢alisan katilimcilar ise
orgiitsel Ogrenme kapasitesinin alt faktorlerinden 7 tane yargiyr en anlamli
bulmuslardir. Tabloyu soyle Ozetleyecek olursak: Hem 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanan hem de s6z konusu sistem uygulanmayan
hastanelerde ¢alisan katilimcilar, orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri iginden
kurumda acik ve rahat iletisim kanallarinin olmasina ve diger birimlerle takim
calismasinin uygulanmasina en yiiksek oranda 6nem vermektedirler. Bunun disinda
360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerde c¢alisan
katilimcilar Orgiitsel Ogrenme kapasitesinin alt faktorleri i¢inden kurumdaki
insanlarin yeni fikirlerini agiklamada destek ve cesaret aldigina, kurum disinda
gelisen yapilan is ile ilgili bilgi edinmenin ve raporlamanin tiim ¢aliganlarin iginin bir
parcasi olduguna, kurum disindan bilgi edinme toplama ve paylagsmaya yonelik
sistem ve prosediirlerin mevcut olmasina, kurumda ¢alisan insanlarin sosyal iletisime
tesvik edilmesine ve yoneticilerin insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi i¢in ¢aba

sarf ettigine birinci dereceden dnemli bularak inanmaktadirlar.

Goriildigii tizere hem 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulayan hem de sistemi uygulamayan hastaneler rgiitsel 6grenme kapasitesinin
boyutlart agisindan degerlendirildiginde calisanlar arasi iletisimi giiglendirecek olan
acik ve rahat iletisim kanallarinin kurulmasi ile birlikte ¢alisma kiiltiiriiniin insa
edilmesi gibi uygulamalara 6nem vermektedirler. Bunun yaninda 360 derece
performans degerlendirme sistemi uygulayan hastaneler dis c¢evre ile etkilesimi
arttiracak uygulamalara ve kurumdaki yeni fikirlere yiliksek oranda Onem

vermektedir.
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Tablo 44' te diger bir gruba bakacak olursak; 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde c¢alisan katilimcilarin Grgiitsel
O0grenme kapasitesinin alt faktorleri iginden 4 tane yargiyr ikincil dereden 6nemli
bulduklari, 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde
calisan katilimecilarin ise Orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorlerinden 3 tane
yargiyt ikincil dereceden onemli bulduklari goriilmektedir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde calisan katilimcilar, Orgiitsel
o0grenme kapasitesinin alt faktorleri icinden kurum disinda gelisen yapilan is ile ilgili
bilgi edinmenin ve raporlamanin tiim ¢alisanlarin isinin bir par¢asi olduguna, kurum
disindan bilgi edinme toplama ve paylagsmaya yonelik sistem ve prosediirlerin
mevcut olmasina, kurumda ¢alisan insanlarin sosyal iletisime tesvik edilmesine ve
yOneticilerin insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi icin ¢aba sarf ettigine ikincil
dereceden 6nemli olduguna inanmaktadirlar. 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulanan hastanelerde c¢alisan katilimcilar ise Orgiitsel Ogrenme
kapasitesinin alt faktorleri i¢inden girisimlerin ¢ogunlukla olumlu geribildirimlerim
almasii ve bunun sonucunda insanlar yeni fikirler tiretmede cesaretlendirilmesini,
kurum c¢alisanlarinin diger hastaneler, hastalar, bilimsel kurumlar, iiniversiteler ve
tedarikciler ile etkilesim i¢in tesvik edilmesini ve yoneticilerin 6nemli karar verme

siireclerinin i¢ine ¢alisanlar1 da katmasini ikincil derecede 6nemli bulmaktadirlar.

Goriildugii tizere 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan
hastaneler orgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlar1 acisindan degerlendirildiginde
calisanlar arasi iletisimi ve dis cevre ile etkilesimi arttiracak uygulamalara ikincil
dereceden oOnem vermektedirler. Bunun yani sira 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulayan hastaneler ise yeni fikirleri denemeye, kurumun
etkilesimde bulundugu cevre ile temas halinde bulunmasina ve ¢alisanlarin kurum

kararlarinda katilimc1 olmasina ikincil dereceden 6nem vermektedir.

Tablo 44" e gore 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan
hastanelerde ¢alisan katilimcilar orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri i¢ginden
8 tane yarginin diger yargilara gore daha az onemli olduguna inanmaktayken 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde calisan katilimcilar

ise Orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorlerinden 4 tane yargiyr diger yargilara
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gore daha az anlamli bulmuslardir. Tabloyu soyle 6zetleyecek olursak: Hem 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hem de s6z konusu sistem
uygulanmayan hastanelerde ¢alisan katilimcilar, orglitsel 6grenme kapasitesinin alt
faktorleri i¢cinden kurumumuzda calisanlar risk alma konusunda yiireklendirilir,
insanlarin bilinmeyen konular {izerinde ¢alismay1 goze alabilir, hizmet politikalari
onemli 6l¢iide calisanlarin bakis agisi ile sekillenir ve insanlar alinan temel kurumsal
kararlarda paylar1 oldugunu hissederler yargilarimi {icilinciil dereceden 6nemli
bulmusglardir. Bunun yaninda 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulanmayan hastanelerde c¢alisan katilimcilar kurumumuzda insanlar yeni
fikirlerini agiklamada destek ve cesaret alirlar, girisimler g¢ogunlukla olumlu
geribildirimler alir ve bunun sonucunda insanlar yeni fikirler iiretmede
cesaretlenirler, insanlar diger hastaneler, hastalar, bilimsel kurumlar, iiniversiteler ve
tedarikgiler ile etkilesim igin tegvik edilir ve yoneticiler onemli karar verme
stireclerinin icine ¢aliganlar1 da katarlar yargilarimi diger yargilara gore daha az

anlamli bulmuslardir.

Goriildigii  tzere hem 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulayan hem de sistemi uygulamayan hastaneler orgiitsel 6grenme kapasitesinin
boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde g¢alisanlarin risk alabilmesini ve kurumun
kararlarinda katilimci olarak katilmalarini tigiincii derecede 6nemli bulmaktadirlar.
Ayrica 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulamayan hastaneler yeni
fikirleri ve Onerileri hos goriilii olarak karsilayabilme, degisiklige acik olma gibi

boyutlar1 daha az anlamli bulmaktadirlar.

Bu boliimde ayrica 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan
ve uygulanmayan hastanelerdeki katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda
360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorlerine verilen cevaplarin

Oonem diizeyine gore degerlendirme sonuglari tablo 45°te verilmistir.
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Tablo 45: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Faktorlerinin

Onem Diizeylerine Gére Degerlendirilmesi

360PDs 500
YOK PDS
VAR
ONEM ONEM
YARGILAR PULEY DULEY
1 2 31 2 3
Isyerimde performans degerlendirme sistemi uygulanmas ile kendimi + +
daha iyi hissediyorum.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne ise + +
yaradigi ve nasil yapildigi hakkinda bize bilgi verilir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,
degerlendirilenler ile degerlendirenler arasinda iletisim kurulmasini + +
saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile orgiitteki + 4
iyilestirme ¢abalarim desteklenir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isimde + +
gelismeme katki saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, liderlik + 4
konusunda beni cesaretlendirir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, drgiitte + +
kullanilan teknolojilerin takip edilmesini saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, iistlenecegim + 4
gorevler i¢in bilgi ve becerimin artmasina yardimci olur.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, drgiit ici ve + +
dis1 insanlarla iligkilerin gelistirilmesine katki saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda + +
bekledigim ddiilleri yeterince alabiliyorum.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isin + +
niteliginin arttirilmasini saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda + +
hatalarimi ve eksiklerimi goriiyorum.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, “mesleki
yardim” , “is basinda egitim” gibi gérevlerin yerine getirilmesi + +
konusunda katki saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, kisinin
: E + +
potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina katki saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda + N
personelin kendini gelistirmesi i¢in egitim faaliyetleri diizenlenir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonuglari + +
personele bildirilir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,
degerlendirilen personel, kendisi ile ilgili konularda kararlara katilma + +
olanag saglar.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin objektif + +
ve adil oldugunu disiiniiyorum.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucu + +

basaril1 yonlerim hakkinda bilgi sahibi olmam beni mutlu ediyor.
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Tablo 45: 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Alt Faktorlerinin
Onem Diizeylerine Gore Degerlendirilmesi (Devam)

360pDs 300
o> PDS
VAR

ONEM ONEM
DUZEY DUZEY

YARGILAR i i

1 2 312 3

Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,

organizasyon becerimin gelismesi konusunda etkilidir. *
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, karar verme + 4
becerimin gelismesi konusunda etkilidir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, degisimleri + +
onceden fark edebilmem konusunda etkilidir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, galisanlar + 4
arasinda igbirliginin gelismesi konusunda etkilidir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, calisanlarin + +
sorunlarini anlamam konusunda etkilidir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, calisanlari
: - A L. o + +
bireysel yeteneklerine gore yetistirmem konusunda etkilidir.
Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, calisanlarin
Ce . v + +
geligimini desteklemem konusunda etkilidir.
Onem Diizeyi 360 PDS YOK Toplam 360 PDS VAR Toplam
En Onemli 13-14-15-16- 6 2-16 2
19-26
Onemli 2-5-6-7-8-9-10- 13 1-3-4-5-6-7-8-9- 22
11-12-21-22- 11-12-13-14-15-
23-24 17-19-20-21-22-
23-24-25-26
Daha Az Onemli 1-3-4-10-17- 7 10-18 2
18-20

Tablo 45’e gore 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan
hastanelerde ¢alisan katilimcilar 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt
faktorleri i¢inden 6 tane yarginin birinci dereden 6nemli olduguna inanmaktayken,
360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde calisan
katilimcilar ise 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorlerinden 2
tane yargiy1 en anlamli bulmuslardir. 360 derece performans degerlendirme sistemi

uygulanan hastanelerde calisan katilimcilar, 360 derece performans degerlendirme
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sisteminin alt faktorleri i¢cinden kurumda uygulanan performans degerlendirme
sisteminin ¢aliganlara “mesleki yardim” , “is basinda egitim” gibi gorevlerin yerine
getirilmesi konusunda, ¢alisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasinda katki
sagladigina birincil derecede Onem vermektedirler. Aym1 zamanda katilimcilar
isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda personelin
kendini gelistirmesi i¢in egitim faaliyetleri diizenlenir, performans degerlendirme
sistemi sonuglar1 personele bildirilir, uygulanan performans degerlendirme sistemi
sonucunda basarili yonlerim hakkinda bilgi sahibi olmam beni mutlu ediyor ve
isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, calisanlarin gelisimini
desteklemem konusunda etkilidir yargilarina en yliksek oranda 6nem vermektedirler.
360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerde c¢alisan
katilimcilar ise Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne ise
yaradigi ve nasil yapildigi hakkinda bize bilgi verilir ve isyerimde uygulanan
performans degerlendirme sistemi sonuglari personele bildirilir yargilarina en yiiksek

derecede 6nem vermektedirler.
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5. BOLUM

5. SONUC VE ONERILER

5.1. SONUCLAR

Glinlimiiz hayatinda saglik kuruluslari herkes i¢in ¢ok biiyiikk bir 6neme
sahiptir. Ciinkii kentsel ya da kirsal alan fark etmeksizin tiim yerlesim bdlgelerindeki
insanlarm biiyiik bir boliimii hayata gozlerini saglik kurumlarinda agmakta ve yine
insanlarin ¢ok biiylik bir boliimii hayata yine bu kurumlarda veda etmektedir. Bu
kuruluslarda uygulanan hizmetlerin dogrudan insan hayatina etki etmesi ve toplumun
her kesimindeki insanlar tarafindan talep edilmesi diinya genelinde artan rekabetin
saglik sektoriine de sicramasina neden olmus ve bdylece saglik kuruluslar1 arasinda
daha once hi¢ bu boyutlara ulagsmayan yaris yasanmaya baslamistir. Rekabetin insani
ve kamunun kaynaklarini suiistimal etmeyen bir yapiya donilismesi i¢in hastane
isletmelerinin toplum yararina olacak sekilde performanslarinin degerlendirilmesi ve

orgiitsel 6grenme kapasitelerinin gelistirilmesi gerekmektedir.

Saglik ekonomisi yaklasimina gore tahsisat etkinligi (kaynaklarin dogru
aktiviteler i¢in tahsis edilmesi) ve iiretim etkinligini (planlanmis aktivitelerin dogru
yapilmasi) gerceklestirebilecek en anlamli sektdrlerden birisi hastane isletmeleridir.
Hem 6zel hem de kamusal saglik isletmeciliginde modern olan yaklagimlardan birisi
de hastane isletmelerinin ekonomik diger kuruluslar gibi hareket etmesi gerektigidir.
Gerek 0zel gerekse kamu saglik kuruluslarinda kaynaklarin etkin kullanimi adina,
performans degerlendirme, kalite ve Orgiitsel Ogrenme gibi uygulamalar onem

kazanmustir.
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Bu g¢alismanin temel amaci hastane isletmelerinde 360 derece performans
degerlendirme sisteminin (PDS) orgiitsel 6grenme kapasitesi (OOK) iizerindeki

etkisini sorgulamaktir. Ana amaci destekleyen iki tali amacimiz bulunmaktadir:

e 360 derece PDS uygulayan hastane ile uygulamayan hastanenin
OOK ’sinin farklilik arz edip arz etmedigi sorununa cevap vermek
e Demografi degiskenlere gore hem 360 derece PDS algilamasi hem de

OOK ’si anlayis1 farklilik arz edip arz etmedigi sorununa cevap vermek
Bu c¢aligmanin temel amaci iki 6n varsayima dayanmaktadir:

e 360 derece PDS uygulayan hastane ile uygulamayan hastanenin OOK si
arasinda farklilik vardir.

e 360 derece PDS’i OOK ’sini, OOK ise 360 derece PDS’ni etkilemektedir.
Bu ¢aliymanin temel problemi, asagidaki ti¢ soruya cevap aramaktir.

e 360 derece performans degerlendirme sisteminin (PDS) ile orgiitsel 6grenme
kapasitesi (OOK) iizerinde etkisi var midir?

e 360 derece PDS uygulayan hastane ile uygulamayan hastanenin OOK si
arasinda farklilik var midir?

e Demografik degiskenlere gére hem 360 derece PDS algilamasi hem de
OOK ’si anlayisi farklilik arz etmekte midir?

360 derece performans degerlendirme ile ilgili yerel ¢aligmalar incelediginde 27
tane makale, 54 yiiksek lisans ve 5 tane doktora tezine ulasilmistir. Bu ¢aligsmalardan
ise sadece 3 tanesi saglik sektoriinde gergeklestirilmistir (Camg6z ve Alperten, 2006;
Dorukgoz, 2008; Uysal, 2012) S6z konusu c¢alismalarda daha c¢ok saglik
kurulusglarinda pilot uygulamalar ve sonuglar1 degerlendirilmis olup bu ¢aligmalarin
hicbirinde biitiin hastane ¢alisanlarinin performans degerlendirme sistemine yonelik
degerlendirme goriilmemistir. Ayrica anilan ¢alismalarin hepsi tek merkezli
caligmalar olup tek bir saglik mensubunun algist Sl¢giilmiistiir. Yapilan literatiir
arastirmasinda hastane isletmelerinde 360 derece PDS ile OOK arasinda iliskiyi
inceleyen higbir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu tez calismasi yukarida anilan

literatiirdeki bu boslugu gidermek amaci ile hazirlanmistir.
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Metod olarak 360 derece PDS’ni 6l¢mek amaci ile literatiirden yaralanarak
saglik sektoriinde uygulanmayan dlgekler uzman goriisii esliginde diizenlenerek pilot
calisma yapilmistir. Pilot calismanin sonuglarina gore 360 derece PDS’ni 6lgmek
amaci ile 26 degiskenden olusan bir dlgek tedvin edilmistir (Dil,2005; Orencik, 2007;
Kara, 2008; Yilmaz, 2009; Arslan, 2012). OOK ile ilgili 6l¢ek ise daha dnce saglhk
sektoriinde uygulanmis, gegerliligi ve giivenirliligi tatmin edici diizeyde olan, Chiva
ve Ricardo’nun 6l¢egini saglik sektorii i¢in gelistiren Aydogan vd. (2011)’den izin
almarak kullanilmistir. Anket formunda demografik degiskenleri tespit etmeye
yonelik 6 soru sorulmus ve hemen ardindan 26 soru ile 360 derece PDS ve 14
soruyla da OOK 6lgiilmeye ¢alisiimistir. Calismada kullanilan analiz teknikleri ise
sunlardir: Betimleyici Analiz, Guvenilirlik Analizi, Faktor Analizi, t-testi,
Korelasyon Analizi, Varyans Analizi, Tukey Testi, Kiimeleme Analizi ve Regresyon

Analizleridir.

Arastirmada Sakarya, Diizce, Istanbul, Mersin ve Konya’da hizmet veren
kamu ve 6zel hastanelerde gorev yapan doktor, hemsire, ebe ve saglik memurlariyla
anket calismasi1 gerceklestirilmistir. Calismada 11 tane hastaneden 425 kisiyle
goriigiilmiis olup bu hastanelerin 7’°si kamu (213 kisiyle goriisiildii), 4 tanesi 6zel
(212 kisiyle gorisiildii) saglik kurulusudur. Calismada arastirma yapilan 06zel
hastanelerin uyguladiklari performans degerlendirme sistemlerinin 360 derece
performans degerlendirme veya 360 dereceye benzer ¢oklu paydas degerlendirme
yontemlerini benimsemis olmalarina dikkat edilmistir. Anket verilerinin analizinde
SPSS 15.00programi kullanilmistir. Caligmanin sorular1 dogrultusunda betimleyici
analizlerden faydalanilmis, karsilastirmalar yapabilmek igin t-testi ve Anova analizi
uygulanmis, 360 derece performans degerlendirme ve Orglitsel 6grenme kapasitesi
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla korelasyon analizi, 360 derece performans
degerlendirme sisteminin Orgiitsel 6grenme kapasitesi iizerindeki etkisini 6lgmek
amactyla da regresyon analizi yapilmistir. Ayrica yargilarin temel 6zellikleri dikkate
alinarak gruplandirilmasi ve dnem diizeylerinin belirlenmesi amaciyla da kiimeleme

analizinden faydalanilmistir.

Ankete katilan hastane g¢alisanlarinin demografik o6zelliklerini tespit etmek

i¢in frekans analizi yapilmistir. Cikan sonuglar su sekildedir:
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Anketi cevaplayan ¢alisanlarin:

¢ Yarisindan fazlasi kadindir (%57,9),

¢ Yarisindan fazlasi evlidir (%69,3),

e Biiyiik cogunlugu lisans mezunudur (32,8),

e Biiylik cogunluk hemsirelerden olusmaktadir (%35,8),

®  %39,5’1 bulunduklar1 hastanede 2 ila 5 y1l arasinda ¢alismaktadir,
o  %51,5’1 ise 26-35 yas arasindadir.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerdeki
calisanlarin (test grubu) oOrglitsel 6grenme kapasite diizeyleri ile uygulanmayan
hastanelerdeki calisanlarin (kontrol grubu) oOrgiitsel 6grenme kapasite diizeyleri,
deneyim, risk alma, dis ¢evre ile etkilesim, iletisim ve katilimci karar alma alt
boyutlart bakimindan karsilagtirllmigtir. Yapilan analiz sonuglarina gore, orgiitsel
O0grenme kapasitesinin tiim alt boyutlarinda iki grup arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmustur (p< 0,05). Grup ortalamalarina baktigimizda 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanan ¢alisanlarin deneyim (X=3,43; ¢
=0,87), risk alma (X=3,16; ¢ =0,88), dis cevre ile etkilesim (X=3,54; ¢ =0,82),
iletisim (X=3,61; o =0,84)ve katilimc1 karar alma (X=3,26; ¢ =0,96) alt boyutlar
bakimindan oOrgiitsel Ogrenme kapasite diizeyleri 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulamayan calisanlara gore daha yiliksek oldugu
belirlenmistir. 360 derece performans degerlendirme sistemi degerlendirme siirecine
i¢ ve dis miisteriler dahil tiim paydaslar1 degerlendirme siirecine katarak dis gevre ile
etkilesimi ve calisanlar arasi iletisimi arttirmasi zaten beklenen bir sonugtur. Ayni
zamanda s6z konusu sistem ile degerlendirme sonuclarinin degerlenen ¢alisanla
birlikte goriisiiliip hareket planlarinin olusturulmasi orgiitlerde ¢alisanlarin katilimini

arttirmaktadir. Bu nedenle bu bulgular teoriyi destekler niteliktedir.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerdeki
calisanlarin performans degerlendirme sistemine bakis acgilar1 ile uygulanmayan
hastanelerdeki calisanlarin performans degerlendirme sistemine bakis acilari,
“letisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla Iliskiler”, “Gérev

Yoénetimi”, “Uretim ve Is Sonuglar1”, “Baskalarinin Yetistirilmesi” ve “Personelin
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Gelistirilmesi” alt boyutlar1 bakimindan karsilagtirllmis ve yapilan analiz
sonuclarinda performans degerlendirme sisteminin tiim alt boyutlarinda iki grup
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p< 0,05). Grup
ortalamalarina baktigimizda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan
calisanlarin “Iletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla iliskiler”,
“Gorev Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuglar”, “Baskalarinin Yetistirilmesi” ve
“Personelin Gelistirilmesi” alt boyutlar1 bakimindan performans degerlendirme
sistemine olumlu yonde katilim diizeyleri 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulamayan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. 360 derece
performans degerlendirme sistemi ¢alisanlarin performansinin 8 temel yetenek kriteri
olan iiretim ve is sonuglari, iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, gorev yonetimi,
insanlarla iligkiler, bagkalarinin yetistirilmesi ve personelin gelistirilmesi bakimindan
degerlendirilmesini baz almaktadir. Bu nedenle ulasilan bu bulgu teoriyi destekler
niteliktir. Sistemin uygulandig1 hastanelerde 360 derece performans degerlendirme
sisteminin alt boyutlarina verilen cevaplarin ortalama dagilimi ise su sekildedir:
lletisim (X=3,34; ¢ =0,84), liderlik (X=3,38; ¢ =0,82), degisimlere uyabilirlik
(X=3,34; 6 =0,84), insanlarla iligkiler (X=3,42; 6 =0,90), gorev yonetimi (X=3,48; ¢
=0,78), tretim ve 1§ sonuglar1 (X=3,18; ¢ =0,91), baskalarinin yetistirilmesi (X=3,41;
c =0,93) ve personelin gelistirilmesi (X=3,36; o =0,87). “Kesinlikle Katiliyorum”
secenegine 5, “Katiliyorum” secenegine 4, “Kararsizim” segenegine 3,
“Katilmiyorum” secenegine 2 ve “Kesinlikle Katilmiyorum” segenegine 1 puan
verildigi bu calismada elde edilen bu ortalamalar aslinda katilimcilarin verilen
cevaplardan karasizim segenegine daha yakin olmakla birlikte kararsizim ve
katiliyorum arasinda bir yerlerde olduklarmi gdstermektedir. Ayn1 zamanda bu
dagilmlar Orencik (2007)’in yapmis oldugu calismada 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulandig1r okullardaki 6gretmenlerin benzer boyutlara
vermis olduklar1 ortalama cevaplarla benzer dagilim gdstermektedir. Bu sonuglar
saglik, egitim gibi sektdrlerde her ne kadar ekonomi isletmeleri gibi yonetilmeye
calismaya baslansa da ¢alisanlarin performans degerlendirmeyle 6nemli kazanimlar

elde edilebilecegi yoniinde goriisleri olmadigi sdylenebilir.
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Demografik degiskenlerden her birinin 360 derece performans degerlendirme
sistemi ve oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin hangi boyutunda farklilik gosterdigini

Olgmek igin t-testi ve Anova analizi kullanilmistir. Cikan sonuglar ise su sekildedir:

Kadin hastane g¢alisanlar ile erkek hastane ¢alisanlarinin orgiitsel 6grenme
kapasite diizeylerinin ve performans degerlendirme sistemlerine iliskin bakis
acilarinin karsilagtirilmasina yonelik gerceklestirilen t-testlerine gore, her iki grup
arasinda da ne Orgiitsel Ogrenme kapasitesinin alt boyutlarina iliskin ne de
performans degerlendirme sisteminin alt boyutlaria iliskin her hangi bir farkliliga
rastlanmamistir (p>0,05). Buna karsin hastanelerde orgiitsel 6grenme kapasitesine
iligkin yapilan bir calismada orgiitsel 6grenmenin alt boyutlarinda cinsiyet agisindan
farklilasma goriilmiistiir ( Uzuntarla vd., 2015). Yalniz bu durumun sebebi Uzuntarla
vd. (2015) yapmis olduklar1 ¢alismanin askeri bir hastanede olmasindan kaynakli
olabilir. Nitekim s6z konusu hastanede hekimlerin hepsi erkeklerden, hemsirelerin

hepsi ise kadinlardan olugmaktadir.

Evli hastane calisanlar1 ile bekar hastane calisanlarinin orgiitsel 6grenme
kapasite diizeylerinin ve performans degerlendirme sistemlerine iliskin bakis
acilariin karsilastirilmasina yonelik gerceklestirilen t-testlerine gore ise, her iki grup
arasinda da hem orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt boyutlarinda hem de performans
degerlendirme sisteminin alt boyutlarinda farkliliga rastlanmistir (p< 0,05). Analiz
sonuglarina gore bekar calisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt boyutlarina
iliskin puan ortalamalar1 daha yiiksektir. Aydogan vd. (2011) ve Uzuntarla vd.
(2015) hastanelerde yapmis olduklari ¢alisma sonucunda ise medeni durum
degiskenine gore oOrgiitsel Ogrenmenin alt boyutlar1 arasinda her hangi bir
farklilasmaya ulagilmamistir. Bu durumun sebebi ise bizim ¢alismamizin Aydogan
vd. (2011) ve Uzuntarla vd. (2015) farkli olarak tek bir hastane yerine ¢ok merkezli
olarak bir¢ok hastanede ger¢eklesmis olmasindan kaynakli olabilir. Ayn1 zamanda
caligmada bekargalisanlarin evli calisanlara gore performans degerlendirme sistemine
daha olumlu baktiklari tespit edilmistir. Orgiitsel 6grenme kapasitesinin yiiksek
olanlarin performans degerlendirme sistemine iliskin olumlu tutumu Orgiitsel
O0grenme kapasitesi ve performans degerlendirme arasinda iliski olabilecegi

varsayimimizi destekler niteliktedir.
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Doktor, hemsire, ebe, saglik memuru ve diger saglik personelinin Orgiitsel
O0grenme kapasite dilizeylerinin ve performans degerlendirme sistemlerine iliskin
bakis acilarmin karsilastirilmasina yonelik Anova testleri yapilmistir. Analiz
sonuglarma gore doktorlar ve diger hastane calisanlarinin yiriitmekte olduklar
gorevler arasinda hem oOrgiitsel Ogrenme kapasitesinin hem de performans
degerlendirme sisteminin neredeyse tiim alt boyutlarinda farkliliga rastlanmistir (p<
0,05). Ayrica hem orgiitsel Ogrenme kapasitesinin hem de performans
degerlendirmenin alt boyutlarina iliskin puan ortalamalarinin doktorlarda en diisiik
ebelerde ise en yiikksek oldugu sonucu ulagilmistir. Performans degerlendirme
sistemine olumlu ya da tam tersi sekilde olumsuz bakan gruplarin aynmi sekilde
orgiitsel 6grenme boyutlarin1 puanlandirmas: dikkat ¢ekicidir. Ayrica bu bulgudan
sOyle bir sonug¢ c¢ikartilabilir doktorlar performans degerlendirme ile Onemli
kazamimlar (fletisim”, “Liderlik”, “Degisimlere Uyabilirlik”, “Insanlarla iliskiler”,
“Gorev Yonetimi”, “Uretim ve Is Sonuglar”, “Baskalarinin Yetistirilmesi” ve
“Personelin Gelistirilmesi” kriterleri bakimindan) elde edebilecegi yoniinde gortisleri
yoktur ve performans degerlendirme sisteminden hosnut degillerdir. Ebelerin ise
orgiitsel 0grenme kapasitesinin boyutlarin1 yliksek puanlarla degerlendirmesinin
nedeni olarak yaptiklar1 islerin siirekli tekrar eden c¢alismalar olmasindan

kaynaklandig1 oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore orgiitsel 6grenme kapasite diizeylerinin
ve performans degerlendirme sistemlerine iligskin bakis agilarinin karsilastirilmasina
yonelik Anova testleri yapilmistir. Lise mezunu calisanlarin lisans ve yiiksek lisans
mezunu calisanlardan hem oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin hem de performans
degerlendirme sisteminin tiim alt boyutlarinda farklilastigi gériilmektedir (p< 0,05).
Arastirmada ayrica orgiitsel 6grenme kapasitesinin ve performans degerlendirmenin
alt boyutlarinin puan ortalamalarinin egitim seviyesi diistiikkce ylikselmis oldugu
tespit edilmistir. Egitim seviyesi arttikca katilimcilarin uygulanan performans
degerlendirme sisteminden 6nemli kazanimlar elde edilebilecegi yoniinde goriisleri
olmadig1 sOylenebilir. Ayrica performans degerlendirme sistemine karsi olumlu
tutum besleyenlerin Orgiitsel 6grenme kapasitesinin puan ortalamalariin yiiksek
olmasi1 bu iki degisken arasinda iliski olabilecegi varsayiminmi destekler niteliktedir.

Katilimeilarin egitim seviyesi diistiikge oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin boyutlarini
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yiiksek puanlarla degerlendirmesi bulgusu Aydogan vd. (2011) ve Uzuntarla vd.
(2015) yapmis olduklari calismalarin sonuglariyla benzerlik goéstermektedir. Bu
durum sebebi olarak diisiik egitim seviyesinin gerektirdigi ¢calismalarin siirekli tekrar

eden ve daha az bilgi gerektiren isler olmasindan kaynakli oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin kurumda c¢alisma siirelerine gore oOrgiitsel 6grenme kapasite
diizeylerinin ve performans degerlendirme sistemlerine iligkin bakis agilarinin
karsilastirilmasina yonelik yapilan Anova test sonuglarinda ise 2-5 yil arasi
calisanlarin 20 yil {izeri ¢alisanlardan deneyim, dis cevre ile etkilesim ve iletisim
boyutlarinda farklilastigi tespit edilmistir (p< 0,05). Aydogan vd. (2011) ve
Uzuntarla vd. (2015) yapmis olduklari ¢alisma sonucunda ise calisma siireleri
bakimindan orgiitsel 6grenmenin alt boyutlar1 arasinda her hangi bir farklilasmaya
ulasilmamistir. Bu durumun sebebi ise bizim ¢alismamizin diger ¢alismalardan farkli
olarak tek bir hastane yerine ¢ok merkezli olarak bircok hastanede gerceklesmis
olmasindan kaynakli olabilir. Bunun yaninda 2-5 yil arasi ¢alisanlar ile 6-10 arasi
calisanlarin 20 yilin {izerinde c¢alisanlardan performans degerlendirmenin tiim alt
boyutlar1 yoniinden farklilastigi goriilmiistir (p< 0,05). Ayrica 20 yil izeri
calisanlarin diger katilimcilara gore performans degerlendirmenin gérev yonetimi
boyutu hari¢ tiim alt boyutlarina en az oranda olumlu yonde katilim gosterirken,
gorev yonetimi boyutuna ise en fazla olumlu yonde katilim gdstermesi dikkat
cekicidir. 20 yildan fazla calisanlar her ne kadar performans degerlendirme
sistemiyle kazanimlar elde edebilecegine pek olumlu bakmasa da performans
degerlendirme siirecine ve degerlendirme sonuclarina yonelik bilgilendirmelerin

yapildig1 goriisiine katilmaktadir.

360 derece PDS iginde kabul goren liderlik, iletisim, degisimlere uyabilirlik,
iiretim ve 1§ sonuclari, insan iligkileri, personelin gelistirilmesi, baskalarinin
yetistirilmesi ve gorev yonetimi degiskenleri ile OOK’nin deneyim, risk alma, dis
cevre ile etkilesim, iletisim ve katilimci karar alma degiskenleri arasindaki iliskinin

incelenebilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Ortaya c¢ikan sonuclara gore 360 derece PDS degiskenleri ile OOK
degiskenleri arasinda orta diizeyde (0,50 <r < 0,69) ve yiiksek diizeyde (0,70 <r <
0,89) pozitif yonde iligki oldugu tespit edilmis. Degiskenler arasinda en yiiksek
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diizeyde iliski ise iiretim ve is sonuglar ile katilimci karar alma arasinda ¢ikmistir
(0,772, p< 0,01 ). Ortaya c¢ikan bu bulguya gore {iretim ve is sonuclarini arttirmak
isteyen oOrgiitler katilime1 karar alma mekanizmalarini gelistirmeleri gerekmektedir.
Ayrica diger degiskenlerle kiyaslandiginda OOK’nin karar alma boyutunun 360
derece PDS’nin tiim boyutlartyla daha yiiksek diizeyde iliskili oldugu tespit
edilmistir. Soyle ki katilimer karar alma ile iletisim (0,746, p< 0,01 ), insanlarla
iliskiler (0,736, p< 0,01 ), personelin gelistirilmesi (0,731, p< 0,01 ), baskalarin
yetistirilmesi (0,730, p< 0,01 ), gérev yonetimi (0,730, p< 0,01 ), liderlik (0,724, p<
0,01 ) ve degisimlere uyabilirlik (0,720, p< 0,01 ) boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde
iligki tespit edilmistir. Bu nedenle orgiitlerin s6z konusu bu yetenekleri gelistirmeleri

icin ¢alisanlarin katilimin arttirmalar1 gerekmektedir.

Arastirmada 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan ve
uygulanmayan hastanelerdeki katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda
orgiitsel 0grenme kapasitesinin alt faktorlerine verilen cevaplarin 6nem diizeyini

belirlemek amaciyla kiimeleme analizine bagvurulmustur.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde
calisan katilimcilar Orgiitsel ogrenme kapasitesinin alt faktorleri i¢inden 2 tane
yarginin birinci dereden 6nemli olduguna inanmaktayken 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde calisan katilimcilar ise Orgiitsel

ogrenme kapasitesinin alt faktorlerinden 7 tane yargiy1 en anlamli bulmuglardir.

Hem 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hem de s6z
konusu sistem uygulanmayan hastanelerde calisan katilimcilar, orgilitsel 6grenme

kapasitesinin alt faktorleri i¢inden;

e Kurumda agik ve rahat iletisim kanallarinin olmasina ve
e Diger birimlerle takim caligmasinin uygulanmasina en yiiksek oranda dnem

vermektedirler.

Bunun diginda 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan

hastanelerde ¢alisan katilimcilar orgiitsel 6grenme kapasitesinin alt faktorleri icinden
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e Kurumdaki insanlarin yeni fikirlerini agiklamada destek ve cesaret almasina,

e Kurum disinda gelisen yapilan is ile ilgili bilgi edinmenin ve raporlamanin
tiim c¢alisanlarin isinin bir pargasi olmasina,

e Kurum disindan bilgi edinme toplama ve paylasmaya yonelik sistem ve
prosediirlerin mevcut olmasina,

e Kurumda ¢alisan insanlarin sosyal iletisime tesvik edilmesine ve

e Yoneticilerin insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi i¢in ¢aba sarf etmesine

birinci dereceden 6nemli bularak inanmaktadirlar.

Bu nedenle orgiitsel 6grenme kapasitesini arttirmak isteyen firmalarin ilk
yapmalar1 gereken agik ve rahat iletisim kanallar1 kurarak calisanlar arasi iletigimi
gelistirmek olmalidir. Ayrica bunun yaninda rakipler, yasal diizenlemeler, sosyal ve
ekonomik kosullar gibi dis ¢evre kosullarin1 dikkate almalidir. Nitekim ¢alisanlar
arasi iletisimi gelistiren ve dis ¢evre kosullarini dikkate alip etkilesimde bulunan
orgiitlerde ortak bir anlayis gelisir, degisimlere karsi duyarlilik artar ve boylece

stirekli 6grenmeye ihtiyag dogar.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan ve uygulanmayan
hastanelerdeki katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda performans
degerlendirme sisteminin alt faktorlerine verilen cevaplarin Onem diizeyini

belirlemek amaciyla yapilan kiimeleme analizi sonuglarina gore ise;

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde
caligan katilimcilar 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorleri
icinden 6 tane yarginin birinci dereden 6nemli olduguna inanmaktayken 360 derece
performans degerlendirme sistemi uygulayan hastanelerde ¢alisan katilimcilar ise
360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorlerinden 2 tane yargiy1 en

anlamli bulmuslardir.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanmayan hastanelerde
calisan katilimcilar, 360 derece performans degerlendirme sisteminin alt faktorleri

iginden;
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e Uygulanan performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlara “mesleki
yardim” , “is basinda egitim” gibi gbrevlerin yerine getirilmesi konusunda
katk1 saglamasina,

e (alisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasinda katki saglamasina,

e Performans degerlendirme sistemi sonucunda personelin kendini gelistirmesi
icin egitim faaliyetlerinin diizenlenmesine,

e Performans degerlendirme sistemi sonuglarinin personele bildirilmesine,

e Performans degerlendirme sistemi sonucunda calisanlarin basarili yonleri
hakkinda bilgi sahibi olmasina ve

e Uygulanan performans degerlendirme sisteminin, personelin diger
calisanlarin gelisimini desteklemesi konusunda etkili olmasina en yiiksek

oranda onem vermektedirler.

360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan hastanelerde ¢alisan

katilimcilar ise

e Uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne ise yaradigi ve nasil
yapildig1 hakkinda bilgi verilmesine ve
e Performans degerlendirme sistemi sonuglarinin personele bildirilmesine en

yiiksek derecede 6nem vermektedirler.

Bu sonuclardan hareketle sOyle sOylenebilir; performans degerlendirme
sistemi kurmak isteyen firmalar Oncelikle performans degerlendirmenin hangi
amagla kullanilacagi konusunda calisanlara bilgi vermeli bu konu hakkinda egitim
faaliyetleri diizenlemelidir. Ayrica performans degerlendirme sonuglarini ¢alisanlara
iletmeli, calisanlar gii¢lii ve zayif yonleri hakkinda geribildirimler vermelidir. Bu
geribildirimler sonucunda da ¢alisanlar i¢in gerekli egitim faaliyetleri diizenlenmeli
ve calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya g¢ikmasinda katki saglanmalidir.
Nitekim performans degerlendirme sisteminden beklenen yararlar elde edilebilmesi
icin calisanlarin sistemi benimsemesi ¢ok 6nemlidir. Bunun yaninda ¢alisanlarin
neleri gelistirebileceklerini ve neyi Ogrenmeye ihtiyacit olduklarini gosteren
geribildirimler sistemin benimsenmesini saglayacak ve bireysel Ogrenmeyi

arttiracaktir. Bunun yaninda geribildirim c¢alisanlarin bir sonraki performans
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doneminde daha basarili bir performans gostermeleri i¢in 6grenmeleri gereken

konular hakkinda bilgi sahibi olmalarina yardimec1 olmaktadir.

Calismada 360 derece performans degerlendirme sisteminin orgiitsel 6grenme
kapasitesi ~ ilizerindeki  etkisini Olgmek amaciyla regresyon analizinden
faydalanilmistir. Yapilan analiz sonucunda ise 360 Derece performans degerleme
sisteminin (p<0.00 ve P=0,652) oOrgiitsel 0grenme kapasitesini olumlu etkiledigi
goriilmiistiir. Bu durum bizim varsayimimizi destekler niteliktedir. Ciinkii orgiitsel
amaclarin ¢aligsanlar tarafindan anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya
cikarilmasini, bu amaclarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesini
temin eden etkin bir performans degerlendirme sistemi ayni zamanda sagladig1 geri
beslemeler ile sistemi siirekli olarak gelecege ve oOrgiitsel vizyona yonlendirip,
Orgiitiin yarinlara taginmasini saglamaya yardimci olmakta ve bir bakima orgiitsel
ogrenmeye yardimer olmaktadir. Elde edilen sonuglara bagli olarak o zaman soyle
ifade sOylenebilir ki yoneticiler hastane ¢alisanlarinin  Orgiitsel 0grenme
kapasitelerini arttirmak i¢in 360 derece performans degerlendirme sistemini politika

arac1 olarak kullanabilirler.

5.2. ONERILER

Dagitilan anketlerin biiyiilk c¢ogunlugu yiliz ylize gerceklestigi icin
katilimcilarin, anket sorulari disinda goriisleri ve performans degerlendirme
sistemine iliskin yorumlar1 da alinabilmistir. Ozellikle kamu hastanelerinde calisan
hekimlerin Saglik Bakanligimin uyguladigi performans degerlendirmeye iliskin
mevzuattan pek de memnun olmadiklar1 gdzlemlenmistir. Ulkemizde 2003 yilindan
itibaren Tirkiye Saghik Bakanligi tarafindan saglik kurumlarinda performans
yonetimi uygulanmaya baglanmistir. Kisaca bahsetmek gerekirse so6z konusu bu
performans yoOnetim anlayisinda bir ay boyunca onceden belirlenen performans
Olciitlerine gore hekimlerin dogrudan emege dayali tibbi islemleri puanlandiriimakta

ve kazanilan bu puanlarda ek 6deme adiyla maaglara yansitilmaktadir.

Cogu hekime gore bu anlayis bircok olumsuzluga yol agmaktadir ve sistem
bu sekilde devam ederse zor ve riskli branglar1 segen hekim sayisinda ciddi azalma

gortlebilecektir. Nitekim bir hayat kurtaracak sekilde ciddi bir tibbi islem gerektiren
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operasyonlara deger bigen herhangi bir puan skalasi olmamalidir. Bunun yaninda
hayati riski olan ameliyatlarla daha risksiz (ben aldirma gibi) ameliyatlarin benzer
puan skalalarda bulunmas1 gelecek i¢in kaygi vericidir. Ciinkii bu durum ilerde beyin
cerrahisi, kalp-damar gibi riskli branslarin se¢imini azaltabilecektir. Ayrica bu sistem
hekimlerin puan toplamas: i¢in bir o kadar islem yapmasini gerektiginden tahlil,
ameliyat gibi yliksek puanli tibbi islem sayilarinda gereksiz artislar meydana
getirebilmeye miisaittir. Bunun yaninda uygulanan performans degerlendirme sistemi
bireysel puan toplamayi 6zendirmekte bu da saglikta siiphesiz ki ¢ok 6nemli olan

takim ruhunu gézardi etmekte aksine hekimler arasinda rekabeti arttirmaktadir.

Anketler uygulanirken dikkat ¢eken bir diger husus ise hekimlerin disindaki
diger saglik calisanlarinin performans degerlendirme hakkinda pek bir bilgiye sahip
olmayisidir. Uygulanan performans degerlendirme sisteminin karigik bir yapiya sahip
olmasi, caliganlar tarafindan tam anlasilamamasi performans degerlendirmeden
beklenen yarar1 azaltmakta, saglik alan1 gibi yapilan her hangi bir hatanin telafisi
miimkiin olmayan sonuglara yol acabilecegi bir sektérde bu durum bir¢ok

olumsuzluga neden olabilecektir.

Hastanelerde performans degerlendirme sisteminden elde edilecek

kazanimlar attirabilmek i¢in asagidaki tavsiyelerde bulunulabilir:

e Yapilan analizler ve alinan goriisler dogrultusunda hastanelerde uygulanan
performans degerlendirme sistemlerine karsi calisanlarin pek de olumlu
tutum igerisinde olmadiklar1 goriilmiistiir. Bu nedenle uygulanan performans
degerlendirme sistemlerinde reforma gidilmesi gerekmektedir.

e Performans degerlendirme sisteminin tasariminda, calisanlarin katiliminin
saglanmasi, sistemin giivenilir, gecerliligi olan, pratik ve istatistiksel
yontemler kullanilarak olusturulmus olmasi, sayisal degerlendirmelerin
yaninda geri bildirimlerin daha anlamli gelebilmesi i¢in yazili tanimlarin da
yapilmasi1 gerekmektedir.

e Performans degerlendirme sisteminin sadece tibbi islem sayilarin1 baz
almamas1 ayn1 zamanda verilen hizmetin niteliginin de degerlendirilmesi

gerekmektedir
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Performans degerlendirme siirecine katilacak tiim ¢alisanlarin; siireg
hakkinda egitim almasi, nasil degerlendirildigi konusunda bilgi sahibi olmasi
gerekmektedir.

Performans degerlendirmesine iliskin geribildirimler bireyle paylasilmali,
bireyin zayif ve gelisime agik yonlerinin ortaya konmali, verilerin nasil
kullanilacag: ile ilgili agiklama yapilmali, bireye ait gelisim ve hareket
planlarinin yapilmasi gerekmektedir

Sistemin sadece iicret yonetimi gibi mali konularda kullanilmamasina dikkat
edilmelidir. Performans degerlendirmenin asil amaci gelisimdir bu nedenle
ilk uygulamalarda, siirecin benimsenmesi ve gelisim maksatli uygulanmasi
tercih edilmelidir

Ayrica performans degerlendirme uygulamalar1 esnasinda c¢alisanlar ile
iletisim  saglanmali, uygulanan performans degerlendirme sistemleri
calisanlar arasinda rekabet ve bireyselligi one ¢ikarmak yerine is birligi ve

takim ruhunu destekleyecek nitelikte tasarlanmalidir

Tiim bunlarin yaninda 360 derece performans degerlendirme sistemi ya da saglik

kurumlarinda arastirma yapacaklara su onerilerde bulunulabilir:

Saglik sektoriinde360 derece performans degerlendirme sisteminin orgiitsel
O0grenme kapasitesi lizerine etkisini 6lgmeye calisan bu ¢alismada ulasilan
sonugclari tiim sektorler i¢in genellemek yanlis olacaktir. Bu nedenle arastirma
baska evren ve drneklemler lizerinden tekrardan yapilabilir.

Caligmanin uygulama bdoliimiiniin hastanelerde yapilmasindan dolay1 bir
takim sikintilar yasanmigtir. Saglik kurumlarinda arastirma yapabilmek icin
kurulusun bagl oldugu genel sekreterlikten izin alinmasi gerekmekte ve
bircok biirokratik islemlerle ugrasilmaktadir. Ayni zamanda hastanelerde
calisanlarin is yiikii ¢ok fazla oldugundan anketler ancak belli saat
araliklarinda uygulanmistir. Bu nedenle ¢alismaya baslamadan 6nce zaman
faktorii géz onilinde bulundurulmalidir.

Calismada 360 derece performans degerlendirme sistemiyle calisanlarinin
performanslarin1 degerlendiren hastanlerin hepsinin 6zel saglik kuruluslari

olmas1 6zel hastaneler arasinda 360 derece performans degerlendirme sistemi
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uygulayan ve s6z konusu sistemi uygulamayan hastanelerin orgiitsel 6grenme
kapasitelerinin farklilik arz edip etmedigi sorunsalim1 dogurmustur.Saglik
sektoriindeki arastirmalarda bu degiskende goz onilinde bulundurulmalidir.

360 derece performans degerlendirme sistemi bireylerin calismalarint ¢ok
boyutlu olarak degerlendirilmesini esas aldigindan konuyla ilgili yapilacak

caligmalarin yap1 olarak uygun evrenlerde yapilmasina dikkat edilmelidir.
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7. EKLER

Ek 1: Calismada Kullamilan Anket Formu

Saygideger ......... Cahsanlari;

255

Bir yiiksek lisans tezine konu olacak bu anketin sonuglar1 sadece iiniversitede

bilimsel amaglakullanilacaktir.

Toplanan veriler toplu bir sekilde analiz edilecegi

icin isim yazmaniza gerek yoktur. Anket sorularina i¢ten yanit vermeniz gecerli ve

giivenilir veri toplama bakiminda 6nemlidir. Zaman ayirdiginiz ve diiriist yanitlar

verdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Egitim Diizeyiniz:

o Lise

o On lisans

o Lisas

o Lisansiistii

o Profesor / dogent
Cinsiyetiniz:

o Erkek

o Kadm

1 = Kesinlikle Katilmiyorum

2 = Katilmiyorum

Yasimmz:
o 18-25 arasi
o 26-35 arasi
o 36-45 arasi
o 46-55 aras1

o 56 yas ve lsti

Kurumunuzda toplam

hizmet siireniz:

o O-1wyil

o 2-5yil

o 6-10y1l
o 1120yl

o 20 yil ve lizeri

3=Kararsizim(ne katihyorum ne katilmiyorum)

4 = Katillyorum

5 = Kesinlikle Katihlyorum

irem HORUZ

Medeni Durumunuz:
o Evli

o Bekar

Halen yiiriitmekte
oldugunuz goreviniz:
o Doktor
o Hemsire
o Saglik Memuru
o Ebe
o Diger...



Ek 2: Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemine Personel Algis1 Anketi
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IFADELER 5

1. | Isyerimde performans degerlendirme sistemi uygulanmasi ile kendimi daha iyi hissediyorum.

2. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin ne ise yaradigi ve nasil yapildig1 hakkinda
bize bilgi verilir.

3. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, degerlendirilenler ile degerlendirenler arasinda
iletisim kurulmasini saglar.

4. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile drgiitteki iyilestirme cabalarim desteklenir.

5. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isimde gelismeme katk1 saglar.

6. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, liderlik konusunda beni cesaretlendirir.

7. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, drgiitte kullanilan teknolojilerin takip
edilmesini saglar.

8. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, iistlenecegim gérevler igin bilgi ve becerimin
artmasina yardimeci olur.

9. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, drgiit ici ve dis1 insanlarla iliskilerin
geligtirilmesine katki saglar.

10. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda bekledigim ddiilleri yeterince
alabiliyorum.

11. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, isin niteliginin arttirilmasini saglar.

12. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda hatalarimi ve eksiklerimi goriiyorum.

13. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, “mesleki yardim” , “is basinda egitim” gibi
gorevlerin yerine getirilmesi konusunda katki saglar.

14. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, kisinin potansiyel yeteneklerinin ortaya
¢ikmasina katki saglar.

15. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucunda personelin kendini gelistirmesi i¢in
egitim faaliyetleri diizenlenir.

16. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonuglari personele bildirilir.

17. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, degerlendirilen personel, kendisi ile ilgili
konularda kararlara katilma olanag1 saglar.

18. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sisteminin objektif ve adil oldugunu diisiiniiyorum.

19. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi sonucu basarili yonlerim hakkinda bilgi sahibi
olmam beni mutlu ediyor.

20. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, organizasyon becerimin gelismesi konusunda
etkilidir.

21. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, karar verme becerimin gelismesi konusunda
etkilidir.

22. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi, degisimleri onceden fark edebilmem konusunda
etkilidir.

23. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,¢alisanlar arasinda isbirliginin gelismesi
konusunda etkilidir.

24. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,calisanlarin sorunlarini anlamam konusunda
etkilidir.

25. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,calisanlari bireysel yeteneklerine gore
yetistirmem konusunda etkilidir.

26. | Isyerimde uygulanan performans degerlendirme sistemi,calisanlarin gelisimini desteklemem konusunda

etkilidir.




Ek 3: Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Anketi
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IFADELER 4

1. | Kurumumuzda insanlar yeni fikirlerini agiklamada destek ve cesaret alirlar.

2. | Girisimler cogunlukla olumlu geribildirimler alir, bunun sonucunda insanlar
yeni fikirler iiretmede cesaretlenirler.

3. | Kurumumuza insanlar risk alma konusunda yiireklendirilir.

4. | Insanlar bilinmeyen konular iizerinde calismay1 goze alabilirler.

5. | Kurum disinda gelisen olaylarla ilgili (yapilan is ile ilgili) bilgi edinmek ve
raporlamak tiim c¢alisanlarin isinin bir pargasidir.

6. | Kurum disindan bilgi edinme toplama ve paylagsmaya yonelik sistem ve
prosediirler mevcuttur.

7. | Insanlar diger hastaneler, hastalar, bilimsel kurumlar (kongre. sempozyum
dahil), tiniversiteler ve tedarikgiler ile etkilesim igin tesvik edilir.

8. | Kurumumuzda insanlar sosyal iletisime tesvik edilir.

9. | Benim boliimiimde (klinik, laboratuar, servis vb.) agik ve rahat iletisim
kanallar1 mevcuttur

10. | Yoneticiler insanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi i¢in ¢aba sarf ederler.

11. | Takim galigsmasi (diger birimlerle ayni hasta i¢in bilgi paylasma vb.) olagan bir
uygulamadir

12. | Yoneticiler nemli karar verme siireclerinin i¢ine ¢alisanlar1 da katarlar.

13. | Hizmet politikalar1 6nemli 6l¢iide calisanlarin bakis agisi ile sekillenir.

14. | Insanlar alinan temel kurumsal kararlarda paylar1 oldugunu hissederler.







