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OZET

Bu c¢al mada insan kaynaklar uygulamalar n n giincel vet taral konular ndan biri
olan 360 derece performans aglendirmesi kapsaml ca incelenmie ampirik bir arat rma ile
desteklenmtir. Cal ma 2 bdlimden olmaktad r. Teorik bilgilerin tart Id  birinci bélimde,
klasik anlamda performans derlendirmesinin gereklilii ve organizasyonlara séad yararlara
k saca yer verilerek, 360 derece performans ediendirme ve geri bildirim sistemine geci
yap Im , 360 derece performans d&lendirme ve geri bildirimin klasik amir derlendirmelerden
fark , orgite salad avantajlar, deerlendirme sisteminde yer alan delendiriciler (Uist, ast,
cal ma arkadalar , kendi) kapsaml ca tartim tr.

Cal ma ikinci bolimde, bir devlet Universitesinin meddosyal merkezi birim
amirlerinin yonetsel yetkinliklerini derlendirmek Uzere 360 derece performansediendirme ve
geribildirim sisteminin geltirildi i, uyguland ve &rnek rapor sonuglarnn tartld  ampirik
bir uygulama ile desteklenntir.

Anahtar kelimeler: Performans deerlendirme, 360 derece performans ddendirme,
geri bildirim, ydnetsel yetkinlik

360 Degree Performance Appraisal And Feedback: “A Pilot Study
lllustration in Appraising the Managerial Skills of Supervisors
Working in Health Care Centre of a University”

ABSTRACT

In this study, “360 Degree Performance Appraisalhieh is one of the most current and
controversial issues of human resource practicesxiensively examined and supported with an
empirical research. The study contains 2 partseAéixplaining the necessity and the general
utilities of the classical performance appraisalstgm, the first theoretical part shifts to the
emergence of 360 degree performance appraisalugsss its distinctive benefits over the classical
appraisal system and focuses its attention to th&ers (superiors, subordinates, peers, self)
involving in the 360 degree performance appraisal.

The second empirical part illustrates the developimef 360 degree performance
appraisal system as well as its application and glenfeedback reports for feedback purposes in
order to appraise the managerial skills of supesvisworking in Health Care Centre of a public
university.

Keywords: Performance appraisal, 360 degree feedback, feddbamanagerial
competency
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BOLUM |

I.PERFORMANS DE ERLEND RMES GENEL TANIM :

Gunumizde hemen hemen her organizasyon, artk, rekabetci Ustlnlik
kazanmak icin insan kaynaklar n c¢ok etkili bekilde kullanmas gerektinin
fark na varmaya bd&am tr. Son y llarda tlkemizde de, tim dinyada oldgibi
organizasyonlar a¢ s ndan biytk 6neme sahip insan kaynaklar uytarahan
performans deerlendirmeleri ile ilgili cal malarn says, calanlarn
performanslar n artrmak ad na yaan baz problemlerden dolay, giderek
artm tr. Performans, bireylerin veya kurumlar n hedeflerine haormginlarda
ula abildi inin élcutuddr. Performans derlendirmesi ise, kilerin, birimlerin ya
da kurumlar n performanslar n n 6nceden belirlenbdz standartlara gére ya da
“benzer pozisyonda cahnlar n performanslar ” temelinde “6lciimesini” iceren
bir strectir (Simer, 2000: 59).

Bir ba ka ifade ile performans derlendirmesi, belirli bir gérev ve i
tan m cercevesinde bireyin yapti ve gorevin tan mn belirli zaman dilimi
icinde gercekldirme duzeyinin belirlenmesidir (F nd k¢, 1999:297). Daha ¢ok
birincil amirlerin Ustlendii bir sire¢ olarak tan mlanan ve “Performans
Yonetimi” adyla da anlabilen bu sireg, performans tate, eitim
ihtiyaclar n saptama, kariyer yénetimi ve 6dil sistemleuygulamak a¢ s ndan
oldukca 6nemli bir veri toplama sistemidir (Ergin, 2002: 135-136).

nsan kaynaklar uygulamalar aras nda en az sevilen ve ermtar
konulardan biri performans derlendirmesidir (Murphy ve Cleveland,
1995:3).Performans derlendirmesini sevimsiz yapan nokta, bir gah n deeri,
yetenekleri ve katk lar hakk nda yarg ya varma sirecuelerlendirenin catli
hata ve yanl | klardan etkilenebilededii Gincesidir (Ergin, 2002: 137). Nitekim
Bernardin ve Candy (1982: 352-355), performans edendirme
uygulamac larnn karsndaki en zor ierden bir tanesinin performans
de erlendirmesinin “doru” yap Imas n n sdanmas olduunu belirtmitir.

Organizasyonlardpgerformans deerlendirme sisteminin olturulmas na
yonelik ilgi, insan kaynaklar uygulamalar nn benimsenmeyelab@as ile
birlikte, her ne kadar son 30 ylda gb6zle go6rilir bir amdsterse de
(Muchinsky,2000:231), calnlarn formal olarak derlendiriime sireci
yizy llardr devam etmektedir (Murphy ve Cleveland, 1995:8)ne in
3.yuzy Ida Cinli bir filozof, Wei Hanedanl ad na cal an bir deerlendiriciyi,
cal anlarn sahip olduklar yetenek, bilgi ve liyakata gore ildele kendi
be enisine gore desrlendirdii yoninde eldirmi tir (Murphy ve Cleveland,
1995:3).Ayr ca 1648'derlanda’da yasa koruyucular n, sadecdddl 6zelliklerin
yer ald bir de erlendirme sisteminde derlendirildikleri yonitinde bilgiler
bulunmaktadr (Murphy ve Cleveland, 1995:3).Endustriyel anlamda ilk
performans liyakat derlendirmesinin  1800’lerin baanda Robert Owen
taraf ndan skogcya Lanark'da pamuk leme fabrikalar nda uyguland
belirtiimektedir (Murphy ve Cleveland, 1995:3). Bu daltuda, Bat Avrupa ve
Kuzey Amerika'’da uygulanan performans ddendirmelerinin, ilk olarak,
Ozellikle idari ve personel kararlarnn alnmas amac hzmet ettii
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gozlenmitir (Murphy ve Cleveland, 1995:5). Bunu takiben, o6zellikle 1960l
y llardan balayarak idari amag¢l kullanmn yansra, insan kaynaklar
planlamas , secme teknik ve yontemlerinin gecentiln gosteriimesi ve atim
ihtiyaclar n n belirlenmesi gibi der kurumsal amaclara hizmet etmek amacgl da
kullan Imaya balanm tr (Simer, 2000:60).

Cleveland ve arkadir 1989 y | nda yapt klar bir calmada performans
de erlendirmesi bilgilerinin en ¢ok kullan Id dért alan belirlemitir. Bu alanlar
ki ileraras kar la trma gerektiren konular(licret belirleme, terfi ve ien
¢ karma), cal ann kendi icinde karla trimasn gerektiren konular(geri
bildirim, bireysel eitim, guc¢li ve zayf olunan performans alanlarnn
belirlenmesi), sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlévedef belirleme,
insan gicu planlamas) ved6kiman oluurma (personel kararlarnn
dokimantasyonu ve yasal yukamliliklerin Kanmas) olarak belirtilmtir
(Aktaran: Suimer, 2000:60-61). Yine ayn calada performans derlendirme
bilgilerinin en fazla tcret belirleme ve geri bildirim aenda en az ise personel
sistemlerinin deerlendirmesi ve o6lcit olturma amac yla kullanlid rapor
edilmi tir.

ILPERFORMANS DE ERLEND RMES NN GERE VE
YARARLARI

Organizasyonlar ve ¢ahn a¢ s ndan buyiuk 6neme sahip olan performans
de erlendirmelerin gere ve yararlar performans derlendirme yaz nnda
aa daki bicimde Ozetlenmiir.(F nd k¢ ,1999:299-301, http://
www.insankaynaklari)

1.Performans derlendirme kii dizeyinde bireysel psikolojik bir
gereksinim, kurum dizeyinde ise motivasyona yonelik bir geri@kdin
Performans derlemenin hedefi, kiyi kendi cal malar hakk nda
bilgilendirmektir. Cal anlarn ve organizasyonlarn geliesinde bu
bilgilendirmenin rolt bayuktdr.

2.Performans derlendirmesi organizasyona bir bitin  olarak
bakabilmemize frsat séayarak, cal anlar n yetkinlikleri (temel, yonetsel ve
liderlik yetkinlikleri) konusunda fikir sahibi olunmas na yard mc olur.

3.Kaynak kullan m etkinliini ortaya ¢ kartma konusunda organizasyona
fayda salar.

4.0rganizasyondaki vizyon ve misyon paytan n seviyesi hakk nda
bilgi verir.

5.Cal anlarn organizasyon icinde vyarattklar katma et
kar la trimal olarak incelenmesini séar.

6.Bireysel ve orgutsel @&m gereksinimlerinin tespit edilmesini dar.

7.Ayn yap icindeki bireysel veya orgltsel alg lama faddar n tespit
edilmesine olanak séar.

8.0rganizasyonda icret diizenlemeleri konusunda yard mc olur.
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Performans deerlendirmesi genel anlamyla buwekilde 6zetledikten
sonra takip eden ksmda 360 derece performanseradirme sistemi
incelenecektir.

lll. 360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RME
S STEM 'NE GEC

Performans deerlendirmesinde en yeni ve populer yakiadardan biri
¢cok kaynakl performans derlendirmesi ve geribildirim kullanImasdr.
Organizasyonlarda bircok personelin ¢ok sayda insanla birlgge maya
balamas ve calanlarla ilgili farkl perspektiflerden daha kapsaml ve mo
geribildirim alma gereksinimin ortaya ¢kmas 360 Derece fdPmans
De erlendirme sistemini gerekli kIntr (Milliman vd., 1994: 99). Ozellikle
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) yaklamlar nn hakim olduu, yoneticilerin
yan nda personelin de karar alma slreclerinde s6z sahibi wldu
organizasyonlarda, sadece Ustin ast edendirdii geleneksel-klasik
de erlendirme yontemleri (yukar dana yakla m) i levsiz hale gelmitir.
Bugin “360 Derece Performans [Relendirme” ceitli organizasyonlar
taraf ndan performans derlendirme yontemi olarak uygulanmaktad r. 1990'I
y llardan itibaren Ozellikle A.B.D. ve Bat Avrupa’da buyuikketler taraf ndan
kullan Imaktad r (Barutcugil 2002:203). “360 Derece PerformanseBendirme
ve Geri Besleme”, “360 Derece Geri Bildirim”, “360 Dereeerformans Geri
Bildirimi”, “Cok Kaynakl Performans Deerlendirme” gibi isimlerle de an lan bu
sistem, performans derlendirme metodolojisi i¢cinde sistemi ¢ok yonli olarak
surekli bir anlay la sorgulamay ve c¢alnlar n performans hakk ndaki bilgiyi,
cal an ile farkl ili kilere sahip de ik perspektiflerden toplamay
amagclamaktad r. Bu deoultuda 360 derece performans ddendirmesinde
egemen olan temel anlay de erlendirmenin yoneticiler, cama arkaddar ,
astlar, kendi/6z ve mteriler gibi bir cok yerden bilgi toplanmas anlagr
(Milliman vd., 1994: 99; Jackson ve Greller, 1998:18). Sadece yukar da
aa yalklasik yaklamlarla performans derlendirmelerinin yap Id
organizasyonlarda; cahnlar n, deerlendirmeyi yapan Ust yonetime kaho
gorinme cabalar na girmesi, bu daltuda baar s zl klar n gizleme @limlerini
artrmas, yoneticiler ile calanlar aras ndaki ileimin en aza inmesi gibi baz
istenmeyen sonuclarla kda labilece i belirtilmi tir (Debare, 1997:B1; Arslan,
2003:5-7). Bu ve benzeri tirden olumsuz sonuclar; 360 derece performans
de erlendirme sistemini klasik yontemlere gore daha ¢ok tercih edileibimka
getirmi tir.

IV. 360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RME'N N
YARARLARI

360 derece performans dglendirme, hem organizasyona hem de
cal anlara geri bildirim vermesi a¢ s ndan yonetsel yap s nn emibriglgi
kayna dr ve organizasyonun bitin fonksiyonlarnn uyum icerisinde
cal masnn teminatdr. Bu ydntem, uygurekilde kullanld takdirde,
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organizasyona  olumlu sonuclar kamaktadr. 360 Derece Performans
De erlendirme, calann yapt i e yonelik performans n n sadece amir bak
ac s ndan ddl, organizasyona girdi stéayan cal ma arkaddar /emsal, ast,
kendi/6z, mduteriler gibi kaynaklarn gorlerinin de dikkate al narak
de erlendirilmesi olarak tan mlanabilir (www.ugurzel.com). Amir
pozisyonundaki yonetici geri bildirim verecektir ancak aym yiapan cal ma
arkadalar, astlar, kendisi ve hatta mtériler de deerlendirmeye dahil
olacaklard r. Bu kapsamda, “360 Derece Performanseiendirme ve Geri
Besleme” yonteminin geleneksel yontemlerden ayrldnokta, cal anlarn
performans hakk ndaki bilgiyi cabn ile ¢al an g6zlemleyebilme olanabulan
de i ik de erlendiricilerden toplamas d r (Fox ve Klein, 1996:20-25). Tum bunlar
g6zoniune al nd nda, 360 Derece Performans Bé&endirme Sistemi’nin ¢alana
ve organizasyona skayaca yararlar aa da sralanmtr: (Arslan,2003:9;
Milliman vd.,1994:100)

* e gore ¢alan yerine, ¢alana gore iyarat Imas na olanak slar.

*Farkl seviyelerde (Ust, ast, ¢caha arkada/emsal, kendi/0z) ve birden
fazla sayda derlendiriciye olanak vermek suretiyle bir kiin subjektif
de erlendirmesini engeller (Mount vd., 1998:559),

*Cal anlar n yaptklar ii cevresindekiler taraf ndan nas| alg land
goérmesine olanak skar,

*Bireye salanan geri-bildirim yontemi ile calanlar n sistem icindeki
yerlerini kar la t rmal olarak gorebilmelerine olanak $ar,

*Amirler, ¢al anlar n bilgi, beceri ve yetenekleri konusunda daha geni
bilgi yelpazesine sahip olurlar.

V. 360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RME
S STEM NDE DE ERLEND R C LER

Daha dnce de belirtildi gibi 360 derece performans dglendirmede
egemen olan temel anlay de erlendirmenin yoneticiler, calma arkaddar ,
astlar, kendi, mueriler gibi farkl perspektiflerden bilgi toplanmas anlad r.
Performans deerlendirme yaz n nda, ¢i#li pozisyonlardaki deerlendiricilerin
(Ust/amir, ast, calma arkaddar/emsal ve kendi/6z derlendirme)
de erlendirme sirecine olumlu ve olumsuz ydnde etkilerini beligal malar
bulunmaktad r. Bu calmalara, deerlendirici baz nda takip eden ks mda yer
verilecektir.

360 derece performans delendirme ile geleneksel-klasik anlaml
performans deerlendirme sistemlerinin her ikisinde ortak ve 6nemli birerol
sahip olan deerlendirici, her calann bal bulunduu amir /yoneticidir.
(Jackson ve Greller, 1998:18). Yoneticiler, gerek aaln i performans n direk
olarak gozlemleyebilmesi gerekseini gerekleri ile calann yetenekleri
aras ndaki uyumu izleme olanaa sahip olmas ac¢sndan @elendirmeyi
gercekci ve doru ekilde yapabilecek kiler olarak kabul edilir (Barutcugil,
2002:197). Ayr ca yoneticilerin 6dul sistemlerini de denetliyor adam, onlar
performans deerlendirmelerinde etkili bir geri bildirim kayna yapmaktad r

195



S. M. Camgbdz- N. Alperten / 360 Derece Performans Beendirme ve Geri Bildirim: Bir Universite Mediko-
Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin Yonetsel Yetkilgliknin De erlendiriimesi Uzerine Pilot Uygulama Ornie

(Ergin, 2002: 137). Turkiye'de, bir cahnn birden fazla yoneticisinin
bulunmas nn doal olduu kamu sektérinde yaplan bir dremada, tepe
yoneticilerin ilk amirlerden daha yiksek @églendirme yapma diminde oldu u
g6zlemlenmitir. Bu durum, ilk amirin ¢calan hakk nda st yoneticilere oranla
daha fazla bilgiye sahip olmaseklinde yorumlanmtr (Sumer ve Bilgig,
2006:37).

360 derece performans delendirme sirecinde yer alan
de erlendiricilerden bir dieri cal ma arkadalar d r. Cal ma arkaddar /emsal,
Ozellikle ki inin birebir cal t i arkadann performans na yonelik derli
bilgiler sa layabilir (Simer, 2000:74). Murphy ve Cleveland (1995:140-142)
cal ma arkaddar n n 360 derece performans @dendirmesinde yer almas nn
avantajlarn UG¢ ana noktada  Ozetleini Birincisi, amirleri taraf ndan
performanslar n n goézlendni bilen cal anlar, iyi deerlendirme puan alma
cabasyla davranarn dei tirebilirler. Bu ac¢dan bakld nda, cal ma
arkadalarnn amirlere oranla daha gergcekci performans gozlemspt y
belirtilir. ~ kincisi, de erlendirilenle birebir ayn ortamda bulunan cala
arkadalar n n, ki inin hem iin teknik yonu ile ilgili olan gbérev performans (task
performance) hem de KHieraras davran ve gonullulik temelindeki davratar
iceren kurumsal performans n (contextual performance) datha gé@zlemleme
frsat na sahip oldwnu belirtmitir. Sonuncu olarak ise, birden fazla ikin
yapt de erlendirmelerin birletirilerek de erlendirme hatalar n n, tek knin
de erlendirme sonucuna kyasla, daha az alchun belirtimesidir (Aktaran:
Sumer, 2000: 74-76). Performans ddendirmelerinde, calma arkaddar
de erlendirici olarak kullan Id nda kar la labilecek en 6nemli sorun; dzellikle
Turk kultirinde, kiilerin birbirleri ile arkadal k derecelerinin deerlendirme
surecinin gecerlik, givenirlik ve yanlln etkileyecek bir tak m etkileri
olabilecei yonundedir (Ergin, 2002:138). Bu ve benzeri nedenlerden 6tird,
cal ma arkaddar taraf ndan yap lan derlendirme sonuclar nn, Ucret ya da
maa ayarlamalar gibi baz kararlarda kullan m n n ¢ok teretimedi i ancak
organizasyonun esas faaliyet alan n ilgilendiren belirlit killere yap lacak
atamalara ilikin (6rnein bir Uretim firmas nda Uretim midard pozisyonuna
eleman atanmas gibi) kararlarn al nmasnda etkili aldubelirtilmi tir.
(Barutcugil, 2002:200)

360 derece performans dglendirme silrecinde yer alan di bir
de erlendirici deastlard r. Astlar n de erlendirme sirecine kat Imalar, 0Ozellikle
yoneticilerin deerlendirmeleri srasnda kullanlan avantajl bir yontemdir
Ozellikle bir yoneticiye bd ast say s n n fazla oldw bilyiik organizasyonlarda
bu yontem daha da avantajl olmaktad r. Bunun nedeni; astlarerldedirme
puanlar n n ortalamas nn alnmas ve édendirme sonuglar nda ortalamalara
yer verilmesinin yanl | klara kar koruyaca du tncesidir (Ergin, 2002:138).
Yoneticinin performans hakk nda kendisine geri bildirim verilmiesa layan bu
yontem, yoneticinin kendisini getirebilecei alanlar goérmesine yard mc
olmaktad r. Ayr ca hiyerarden uzak bir organizasyon yap s dlumas ve ast-
Ust aras ndaki ilki hakk nda bilgi salamas ac¢ s ndan da yararl d r (Barutcugil,
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2002:200). Astlar n da derlendirme strecine kat Imas nda &@, geni olclide
astlar n bu konuda @ilmelerine bal d r, aksi takdirde yoneticilerin sert tepkileri
ile kar la Imas ihtimali vardr. Ornen, astlarn yonetici deerlendirmesi
yaparkan teker teker kac puan vendin yoneticiye iletiimesi sak ncal d r.Bunun
yerine astlarn verdi puanlarn ortalamalarnn yoneticiye iletiimesi
gerekmektedir (Arslan, 2003:13). Turkiye'de kamu kurumunda yap lan bir
aratrmada, ast desrlendirmelerinin kiilerin kimli i gizli kalmak koulu ile
de erlendirilen yoneticilere iletiimesine s cak bakt klar likigmi tir (SUmer ve
Bilgic, 2006:37). McEvoy(1990:201) performans ddendirme bilgilerinin
idari/lyonetsel (terfi, Ucret belirleme) amacla idlede kiisel geliim ve
geribildirim amacyla kullanlaca durumlarda; ydneticilerin astlarn
de erlendirme sirecinde yer almalar na yonelik daha olumlu tutumda
oldu unu bildirmitir. Ayrca Bernardin vd. (1993: 315) yoOneticilerin,
de erlendirme sirecinde sadece astlar nildeastlarla birlikte Ustlerin de yer
ald performans deerlendirme sistemlerini tercih ettiklerini belirtrtir.
Murphy ve Cleveland (1995:136), astlarn ddendirici olarak yer ald
de erlendirmelerde; astlar n, amirlerinin goérev performans ndaly kurumsal
performans na yonelik bilgiye sahip olacaklar n da belitim{Aktaran: Stmer,
2000;75). Wohlers, Hall ve London (1993) amir ve memurlar aras rad#Kist
ili kilerinin  cok yakn olmad kamu sektérinde, amirlerin 06z
de erlendirmesiyle, astlar n derlendirmeleri aras ndaki fark n oldukc¢a belirgin
oldu unu goézlemlemtir (Aktaran: Stiimer, 2000:75) .

360 derece performans dglendirme slrecinde yer alan bir efr
de erlendirici ise kiinin kendi kendisini deerlendirmesidir. Oz/kisel
de erlendirme olarak da anlan bu yontemde tamaalar, kiilerin kendilerini
de erlendirmelerinin hem olumlu hem de olumsuz baz etkilerinden s6z
etmektedirler. Kiinin kendini deerlendirmesi, bireyin kendisine bir hedef
saptamas ve o hedefe olan motivasyonunu art rgerekcesiyle olumlu bir
etkiye sahiptir(Ergin, 2002: 139).Bireyin kendisini ddendirmesi onun kisel
gelime amachna blyok katkda bulunmakta ve bireyin kendini
de erlendirebilecek dizeyde sorumluluk th  hissi ile motivasyonunu
art rmaktad r. Bunun yan nda calnlar n kendi performanslarn daha yiksek
puanla deerlendirme eiliminde (comertlik etkisi) olduklar ve bu
de erlendirmelerin, amir derlendirmeleriyle paralellik gdstermedii iddia
eden baz calmalara da rastlanmaktad r (Thornton 1980:263; Sumer ve Bilgic,
2006:27).

360 derece performans dglendirmesi ile ilgili kultlrel calmalar,
ki ilerin kendilerini deerlendirmeleri yoninde do kdltart ile bat kaltart
aras nda farkl | klara aret etmektedir. Uzakda kuiltariniin hakim oldw
Taiwan'da yap lan bir calmada kiilerin kendilerine verdikleri desrlendirme
puan amirlerinin onlar derlendirdikleri puandan dilk ¢km tr ve buna
“alcakgonallaluk etkisi” ad verilmittir. (Farh vd., 1991: 141; Murphy ve
Cleveland, 1995:139; Ergin, 2002:139). Bat kultarinin hakim aldilkelerde
ise alcakgonullulik etkisinin tam tersi bir durum goézlemtektedir. Bu nedenle
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de, batda insan kaynaklar uygulamac lar bu konuditlicénlemler almaya
balam lardr. Ornein, ki ilerin kendilerini belli bir Olcek Uzerinde sadece kendi
sonuclar nn yer ald soyut deerlendirmeler yerine, ayn o6lcek lzerinde e
cal anlarla karla trmal olarak deerlendirmelerinin daha iyi sonuglar verdi
ileri surdlmatar (Ergin, 2002:139). Toplulukgu kultar ozelliklerine sahip Cin'de
yaplan bir calmada, Cinlilerin de 6z derlendirmelerinde kendi
performanslarn daha vyiksek puanla elendirdikleri comertlik etkisi
gozlemlenmitir (Yu ve Murphy,1993:357; Murphy ve Cleveland 1995:136;
Simer 2000:75). Sumer ve Bilgic (2006) toplulukgielérin belirgin olduu
Tlrk toplumunda (Hosftede,1980:sf 215) bir kamu kunuhda Ust, ast, cama
arkada, 6z deerlendirmelerin yer ald performans deerlendirmesini; 6lcim
kalitesi ve kullanc tepkileri a¢ s ndan inceleterdir. Bu arat rmada, tim
de erlendirici gruplarn comertlik etkisine maruz kald klavurgulanmakla
birlikte, 6z ve cal ma arkada de erlendirmeleri cémertlik etkisinin en fazla
gozlendii de erlendirmeler olduu tespit edilmitir (Simer ve Bilgi¢, 2006:36).
Farh ve Werbel (1986:129) atamalar nda, bireylere 6z derlendirmelerinin
daha objektif bir kriterle yap lan derlendirmelerle karla trlaca n sdylemi

ve bunu takiben derlendirme sonuglar nda, 6z dglendirmelerde var olan
comertlik etkisinin azald n belirtmi lerdir (Aktaran: Stmer, 2000:75).

360 derece performans dglendirmesinde yer alan her @elendiriciye
ili kin birtak m gecerlilik, glvenirlik ve yanllk problemleiie kar la mak
olas d r. Bu nedenle, performans ddendirmesinin gercekgi ve en az hata ile
yap Imas icin mumkin olabildince farkl perspektiflerden bilgi toplanarak, bir
araya getirilmesi 6nerilmektedir.

Son olarak, calman n ikinci bélimiinde yer alan 360 derece performans
de erlendirme uygulamas , derlendirme strecinde Ust, ast, gala arkaddar
(emsal), kendi ve hizmetinden faydalananlar olmak Uzereaye de erlendirici
grubundan bilgi toplanarak bir araya getiriltimi

VI. 360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RMEDE GER
B LD RiM

360 derece performans dglendirme sisteminde en dnemliaanalardan
biri de sonuglar n deerlendirildikten sonra uygun birekilde c¢al ana rapor
edilme sdrecidir. Desrlendirme sonuclar na ikin geri bildirim, ybnetici ve
insan kaynaklar ekibi ile her kademede @dendirilen ¢al ana uygun bir dille
anlatlmal , anlalr ve akc bir rapor ile desteklenmelidir. Geri bilidir
slrecinde problemleri gidermede olumlu yakidar gelitiriimeli, ¢al ann
performans n geltirecek deerlendirmelere 6nem sras ile yer verilmeli,
objektif olunmal ve olumlu deste hak kazand ran konularn da tatinas
ihmal edilmemelidir. Yoneticinin geri bildiim amas nda olumlu motivasyon
tekniklerini kullanmas ve performans hedeflerinin yoneticicaé an ile birlikte
belirlenmesi calann i motivasyonu ve performans gétine buyik katk
sa layacakt r (Barutgugil, 2002:215).
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BOLUM lI-UYGULAMA

Cal mann bu béliminde yo6neticiler icin 360 Derece Performans
De erlendirme sisteminin getirilme, uygulanma ve geri bildirim surecini iceren
bir 6rnek uygulamaya yer verilecektir. 360 derece performansri@adirme ve
geri bildirimin uygulama 6ncesinde d=lendirmenin neekilde yap laca ve bu
sirecte neler yap Imas gerektititizlikle planlanmal d r. Dolay s yla sirecin
kullan Imas na ilikin kararlar n insan kaynaklar ve (st yonetim ile bidikt
al nmas gerekir. Barutgugil (2002: 205) 360 derece performansridadirme
surecinde & daki aamalar n izlenmesi gerektni belirtmi tir.

1.De erlendirme  amaglarn  gonilmesi, sdrecin  a¢ klanmas ,
de erlendirmeyi yapacak kierin secilmesi ve calanlarla birlikte toplant
yap Imas

2.Cal anlarla  performans kavramnn tafmas, performans
kriterlerinin neler olduuna karar verilmesi ve getirme ¢abalar nda bulunulmas

3.Anket formlarnn oluturulmas, datlmas, doldurulmas ve
toplanmas

4.Anket formlar n n ileme tabi tutulmas , rapora doniiriimesi, raporun
bir drne inin yoneticiye bir drneinin ise ¢al ana verilmesi

5.Cal anlar kistirmeden, motive edici geribildirim verilmesi

6.De i im dizeyinin belirlenmesi icin periyodik aral klarla ayn madel
kullanId  de erlendirmenin yap Imas

Cal mada yer alan 360 derece performansdendirme ve geri bildirim
uygulamas , desrlendirmenin periyodik aral klarla yeniden yap Imas n igere
aama haricinde, yukarda belirtilen ilk beaamay kapsayacak bicimde
geli tirilmi tir.

. KAPSAM:

Bir pilot cal ma niteli inde olan 360 Derece Performans Bdendirme
ve Geri Bildirim Uygulamas, bir devlet Universitesinde MedilBosyal
Merkezi'nin ceitli birimlerinde gdrev yapan 18 birim amirini kapsamakta@60
Derece performans derlendirme ve geri bildirimini ele alan pilot uygulama, 18
birim amirinin liderlik ve yoneticilik yetkinliklerinin ¢cok §nlu de erlendiriimesi
amacn tam tr. Her birim amirinin deerlendirme surecinde kurumun insan
kaynaklar yonetimi taraf ndan belirlenen, amirinlei ilgili davran larn
gozlemleyen Ust, ast, emsal/ cala arkada (ayn seviyede calan), kendi/6z ve
hizmetini gozlemleyenler (sadece belirli pozisyonlar icimgtigerinde olmak
tizere toplam 20 ki* yer alm tr. Bilgi- lem ve Otomasyonnsan Kaynaklar ve
Kalite Yonetim Temsilcisi gibi tim Mediko-Sosyal Merkegeneline hizmet
sunan birim amirleri i¢in “Hizmetlerini Gozlemleyenleragiisiniin oluturularak
de erlendirme strecinde yer almas uygun gorihini De erlendirme sirecinde

! Performans kriterlerinin belirlenmesi icin yap leal mada kii say s n n 20 olarak
tespit edilmesi; uygulaman n yap Idkurumun insan kaynaklar y®netimi taraf ndan,
kurumun bete bir ¢o unlu unu temsil etmesi amac ile verilen bir karard r.
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bir bahekim ve iki bahekim yardmcs tim birim amirlerinin
de erlendiriimesinde gorev alnir. Ba hekim ve bahekim yard mclarnn
de erlendiriimesinde ise b& bulunduklar Gniversite yonetim kadrosundan iki
Ust duizey ybnetici gérev alntard r.

. 360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RME
FORMUNUN GEL T R LMES

A) Ana Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

360 Derece Performans Delendirme ve Geri Bildirim Formu’nun
geli tirilmesi sdrecinde ilk ama birim amirlerinin hangi kriterlere gore
de erlendirileceinin belirlenmesidir. Bu bdamda, performans kriterlerinin
belirlenmesi icin 80 liderlik ve yéneticilik 6zeliini iceren forrd, 100 mediko
sosyal merkezi calan ndan tesadufi/rassal seciln20 ki iye da tlm tr. Daha
sonra bu kiilerden, caltklar kurum g6z 6nlne al narak, birim amirlerinin
de erlendiriimesinde esas t@l edecek liderlik ve ydneticilik 6zelliklerini
belirlemeleri istenmiir. Bu belilemede kat | mc lara dén gorev, toplam 15
puan n yoneticilik 6zellikleri aras nda payla Imas d r. Bu paylamda esas olan
toplam puann 15 olmasdr. Katlmc isterse formda sadeceydnieticilik
Ozelli ine 15 puan verebilir, isterse 80 yoneticilik 6zefiden sadece iki 6zelli
o6nemli bularak toplam puan 15 olacakilde paylat rabilir ya da 15 yoneticilik
ve liderlik 6zelli i secerek birer puan verebilir. Catha, insan kaynaklar birimi
onderli inde gercekldirilmi tir. Uygulaman n ard ndan tercih edilen yoneticilik
ve liderlik 6zellikleri puanlar toplanm ve en yiiksek puan alan yedi yoneticilik
Ozellii 360 Derece Performans Derlendirme Formu’'nun alt boyutlar n
olu turacak performans kriterleri olarak belirlentri Belirlenen yedi
performans kriteri, motive etme, bireysel geaine katk, uygulama,
de erlendirme, kiisel butunlik ve genel olarak liderlik profitien olumaktad r
(Bkz. Ek 1).

B) 360 Derece Performans Deerlendirme Formu'nun Geli tirilmesi:

Ana performans kriterlerinin belirlenmesinin ard ndan tamaac , insan
kaynaklar yoneticisi ile birlikte birim amirlerinin meut gorev tan mlar da
g6zonunde bulundurarak her ana performans kriterini tan mlay delden
bulundu u 360 Derece Performans Relendirme Formlar haz rlanmir.® Ayr ca
de erlendirme surecinde yer alan @eendiricilerin deerlendirdikleri kiinin
statisune (amir/Ust, ast, emsal/gah arkada, kendi/6z) uygun bigimde dort
adet soru formu gelirilmi tir.

2 performans kriterlerini belirleme ¢ahas nda kullan lan ve 80 liderlik ve yoneticilik
ozelli iniiceren form Ak n Arslan taraf ndan 2003 4.Kaialite Sempozyumu

Cal tay 'nda sunulmuur.

¥ Olu turulan 360 Derece Performans Rdendirme Formlar , Ak n Arslan’ n 2003
4.Kamu Kalite Sempozyumu 360 Derece Geri Beslene t@g'nda sunduu 360 Derece
Performans Deerlendirme Formlar temel al narak haz rlanin.
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Soru formlarnn ilk bolumi, kimlik bilgileri ve ac¢ klamalar
icermektedir. Calmada gizlilik temel al nd ndan kimlik bilgileri de erlendirme
yapan kiinin sadece unvann icerntir. Beli (5'l)) Likert tipi 6lce in
kullan Id  formun a¢ klamalar béliminde 6lcek Uzerindeki rakamlar n anlamlar
ve ¢al mannyap| amac belirtilmitir.

Geli tirilen 360 Derece Performans Delendirme Formlar (Bkz. EK 1),
ile birim amirlerinin; motive etme, bireysel gdihe katk, uygulama,
de erlendirme, kiisel butinlik ve genel olarak liderlik profili alt boyutlar n
iceren yonetsel dzellikleri derlendiriimeye ¢al Im tr.

C) De erlendirme Sireci ve Uygulama:

Anket formlar, deerlendiricilere insan kaynaklar asistan taraf ndan
da tIm ve deerlendiricilerden kapal zarflar icersindensan Kaynaklar
Yonetimi’ne teslim etmeleri istenniir. Daha sonra her form numaraland r larak,
performans deerlendirilen kiinin ismine goére gruplandr|p dosyalaninr.
Gruplar da kendi iclerindamir/Ust, alt,emsal/cal ma arkada , kendisi/6zve
baz deerlendirilenler icin hizmetlerini godzlemleyenlerolacak ekilde
bolumlendiriimitir. Baz  kiilerin de erlendirme sirecinde vyer almak
istememesinden dolay 20 olmas gerekenedendirici say s nda kimi zaman
eksiklikler gérulmatir (Bu gibi durumlarda derlendirici says en az 16
olmu tur). Form Uzerindeki her sorunun nispi rh eit varsaylm ve
de erlendirme havuzu, derlendirme konumuna goreiea rlkl olarak analiz
edilmi tir (%25 ust, % 25 alt, %25 emsal, % 25 kendi ya da %20 Ust, %20 alt,
%20 emsal, %20 hizmetini gdzlemleyen, %20 kendi).

D) Geri Bildirim Verme:

De erlendirme sonuclar SPSS 11 (Statistical Package for ISocia
Sciences) istatistik program kullan larak analize takdulmu ve her birim
amirine geribildirim verilmek tzere gdi tablo ve grafiklerden oluan raporlar
biciminde haz rlanmtr.

Ik raporda (Bkz. Grafik 1) alt boyutlar dikkate al nmaks z ns@®@unun
ortalamas ve standart sapmas hesaplanm hesaplanan genel performans
sonuclar statiiye b&a de erlendirme sonuclar na gore (amir, ast, emsal ve kendi
olmak Uzere) grupland r Int r. Grafik 1’de gorildut Gzere bu deerlendirmede
amac deerlendirilen kiinin tutum ve davranlar n n amir, ast, emsal ve kendi
alg s aras nda fark gosterip gostermai tespit etmektir. Grafik 1'de 6rnée
verilen geri bildirim raporunda, birim amirinin genel fmmans sonuglar n n ast
(ort=4.3) ve emsal (ort=4.5) derlendirmelerinin birbirleri ile benzerlik
gosterdii ancak birim amirinin kendi derlendirmesi ile (ort=4.8) ile amirinin
(ort=4.0) deerlendirmesi aras ndaki farkn ise daha belirgin oldug6ze
carpmaktad r.
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GENEL PERFORMANS SONUCLARI
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Grafik 1: 360 Derece Performans D&lendirme Genel Sonuclar

Birim amirlerine sunulan ikinci raporda alt boyutlar dluran maddelerin
ortalamas al nm ve belirlenen alt boyutlar n (motive etme, bireysel geie
katk , uygulama, deerlendirme, teknik beceri, ksel bitinlik ve genel olarak
liderlik profili) ortalama grafii sunulmutur (Bkz. Grafik 2). Grafikte de
goruldi U gibi geri bildirim verilecek birim amiri “Ustlendi glctin gerektirdii
teknik bilgi ve becerilere sahiptir’, “sahip oldw teknik bilgi, beceri ve
yeterliliklerini gorevinin baar Imas na yonelik etkin bicimde kullanr” gibi
ifadelerinin yer ald *“teknik beceri” alt boyutunda (ort=4.5) oldukca yuksek
de erlendirme puan alrken; ayn birim amirinin “destekleyial gna ortam
yaratr’, “cal anlarna ellerinden gelenin en iyisini yapabilmeleri iclham
verir” gibi ifadelerin yer ald “motive etme” alt boyutunda (ort=2.9) goreli
olarak duik de erlendirildi i gbze carpmaktad r.

Performans De erlendirme-Boyutlar

5
4. 5
4.5+ 4 1
4 3.7
3.5
3
2.5+
2
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1
0.5+
Ol "
Teknik I Ki isel genell( (Balrlgy‘sel De erlen Motive
Beceri | YOURAMA| giraniak | O'2ral el M | dirme Etme
Liderlik Katks
Series1 4.5 4.1 3.7 3.7 3.5 3.2 2.9

Alt Boyutlar

Grafik 2: Boyutlara li kin 360 Derece Performans Genel Bdendirme
Sonuglar
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Ucuincu raporda ise birim amirlerine belirlenen her alt boyutatiige
bal de erlendirme sonuglar kata trmal olarak raporlanmtr. Bu
de erlendirmede de amag; d&lendirilen kiinin belirtilen alt boyutlardaki tutum
ve davranlarnn amir, ast, emsal ve kendi algs arasnda fark gpste
gostermediini tespit ederek, o yénde geri bildirim vermektir (Bkz. Gkas).
Orne in, Grafik 3'te yoneticinin 6zellikle “motive etme” alt boyutuméast n n
de erlendirmesi ile amirinin desrlendirmesi aras ndaki fark n oldukca belirgin
oldu u goérulmektedir.

5
— e - _ ., _—————=
4.54 ‘T — — ———————a~
©- M
3.5 - e - ~
3 \/
2.5 -
2
1.5
1
0.5
0
Ki isel Teknik  Degerlendirme  Genel Liderlik ~ Motive Uygulama Bireysel
Butunluk Beceri Profili Etme Geli ime
Katk s
—e— Ast  —=— Amir Emsal —<— Kendi

Grafik 3: Boyutlara li kin 360 Derece Performans Delendirme Sonuclar nn
Statiye Gore Ayr m
Birim amirlerine geri bildirim vermek amac ile suaul bir di er rapor
ise s ralama onceliklidir. Bu raporda, 360 Derece Performansr@adirmenin
uyguland tim birim amirlerinin, deerlendirildi i 39 sorunun ortalamas n
iceren toplam deerlendirme puanlarnn sraland bir grafik sunulmutur.
Grafik, her birim amirinin sadece kendi ismini ve s ralamagormesine olanak
sunmu, etik a¢cdan uygun olmad di dGncesi ile dier kiilerin isimleri
belirtiimemi tir. (Bkz Grafik 4) Grafikte de gorildii gibi s ralama 6ncelikli bu
raporda, deerlendirilen personel, kendisini istatistiksel olarak agtatideki
emsalleri ile karla t rma ans na da sahip olacakt r.
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Grafik 4: Kar la trmal Performans Deerlendirme Sonugclar

[ll. DE ERLEND RME SONUCLARI

Form Uzerindeki her sorunun nisbi& e it varsay larak, alt boyutlar
dikkate al nmaks z n 39 sorunun ortalamas ve standart sapresaplanm ve
hesaplanan genel performans sonuclar her birim amiri icinlystabal
de erlendirme sonuclar na gore (amir, ast, emsal, kendi ve Hemneen
yararlananlar olmak tizere) grupland r lor. (Bkz.Tablo 1)

Tablo 1 360 Derece Performans Derlendirme Sonuclar

De erlendirilen Amir Ast | Emsal Hizmetini Kendi Toplam
Birim Amiri Gozlemleyenler
(Ki iA) 4.6 4.7 | - 4.6 4.7 4.6
(Ki iB) 4.3 45| 46 - 45 4.6
(Ki iC) 4.2 44 | 43 - - 4.4
(Ki iD) 3.9 47 ] 45 - 4.9 4.4
(Ki i E) 4.4 4.4 | - - 4.5 4.3
(Ki iF) 3.9 49 | 4.3 4.3 4 4.3
(Ki iG) 4 43 ] 45 - 4.8 4.3
(Ki i H) 4.4 39| 4.2 - 4.6 4.7
(Ki il 4 39 | 4.9 - 4.9 4.1
(Ki iJ) 4.3 39| 42 - 4.6 4.1
(Ki iK) 4 41 ] 4 - 4.9 4.1
(KiiL) 4.4 38 [ 36 4 4.8 4
(Ki i M) 3.7 37| 43 4.5 4.3 4
(Ki iN) 3.6 - 4.3 4 4.4 3.9
(Ki i0) 2.9 46 | 4.9 - 3.7 3.4
(Ki iP) 4.5 34 ] 39 - 4.1 3.6
(Ki iR) 4.1 35| 4.1 - 4.1 3.6
(Ki i S) 2.6 26| 3.1 - - 3.1

Tablo 1 detayl olarak incelednde astlar ndan 3.5 ve alt nda eéer
alan (Kii P, Kii R ve Kii S) baz birim amirleri gbze ¢arpmaktad r. Bu birim
amirleri icin lider danmanl ya da ydnetsel liderlik étimleri 6nerilmi tir.
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Ayr ca amirlerinden 3.0 ve alt nda der alan (Kii O ve Ki i S) birim amirlerinin,
gorevlerinin gerei olarak kendilerinden beklenen sorumluluklar n ve dva z
oldu u diu tndlen alanlar n belirlenerek, beklentilerin somuttdmas yoluna
gidilmesi tavsiye edilmiir.

Baz durumlarda (Ki P); amir ve ast deerlendirmeleri aras nda belirgin
bir fark goze carpt nda, emsal ve kendi derlendirmeleri de g6zonine alarak
ki iye butunsel olarak bakma olanarermesi nedeni ile 360 derece geribildirim
sistemi objektif veri toplama konusunda etkili bir aragbrne in ki inin amir,
emsal ve kendi derleri birbirine yak n iken ast derlerinin belirgin bir ekilde
di Uk olmas astlar n daha subjektif bir delendirme yapt n i aret ediyor
eklinde dutnulebilinir.

Ayr ca ki ilerin kendini alg lay lar ile bakalarnn onlar alglay
aras nda belirgin bir fark olup olmadn anlamak icin bireyleri deerlendiren
ki ilerin (amir,ast, emsal, ve hizmetini gozlemleyenler) lartea deerleri ile
kendi deerleri aras ndaki farklar hesaplantr (Bkz. Tablo 2). Hesaplanan
sonuglardan baz birim amirlerinin (KiD, Ki i G, Ki i |, Ki i1 K ve Ki i L) kendi
alg s ile di er de erlendirenlerin alg s aras ndaki fark n 0.5'ten yuksek oldu
tespit edilmitir. Bu, belirtilen birim amirlerinin dier birim amirlerine oranla
goreceli olarak kendilerine daha fazla deatfettikleri anlam na gelebilir. Her iki
tabloda da g6ze carpan di bir konu ise iki birim amirinin (Ki C ve Kii S)
kendilerini de erlendirmemeleridir.

Tablo 2Ki inin Kendi De erlendirmesi ile Dier Gozlemleyenler Aras Fark

De erlendirilen (Kendi de erleri ile ast, emsal, amir hizmetini gbzlemleyenle
Birim Amiri de erlendirmeleri ortalamas fark)

(Ki iA) 0.06
(Ki i B) 0.03
(KiiC) -

(Ki iD) 0.53
(Ki i E) 0.10
(Ki i F) -0.35
(Ki i G) 0.53
(Ki iH) 0.43
(Kiil) 0.63
(Ki iJ) 0.46
(Ki iK) 0.86
(KiiL) 0.85
(Ki i M) 0.25
(Ki iN) 0.43
(Ki i0) -0.43
(KiiP) 0.16
(Ki iR) 0.20
(KiiS) -
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Ozetle, tim birim amirlerinin kada t rmal sonuclar nda bak Id nda
ortalama puanlar n 3.1 ila 4.6 aras nda oldgdzlemlenmitir. (Bkz Grafik 5).
Be li (5'l)) Likert puanlamas uygulanan derlendirmede ortalama puann 2.5
oldu u du Gnalurse, 3.1-4.6 puan araltatmin edici niteliktedir.

SONUC

Ba ar ya yonelen bitlin organizasyonlarda insan gercek bir sermayedir.
Organizasyonlarda cahkn kistirmeden ondan daha etkili faydalanman n
yollar ndan biri etkili bir performans yonetim sisteminin kunak ile
sa lanabilir. Dolays ile, “insan’dan daha etkin olarak falgh@bilmenin
yollar n aratrmak ve bu yolda performans dglendirmenin nas| daha etkili
olaca konusunda calmalarn say ve niteliklerini art rmak organizasyonlar
ac s ndan buyuk fayda dayacakt r (Arslan, 2003:2).

Bu balamda, bir devlet kurumu olan A Universitesi Mediko Sosyal
Merkezi'nde birim amirlerinin yonetsel yetkinliklerini derlendirmek amac ile
performans desrlendirme modeli geliirilmi tir. Pilot uygulama eklinde ilk defa
gercekletirilen ve gelitirilen “360 Derece Performans Derlendirme Geri
Besleme Uygulamas”"nda derlendiriciler olarak; amir, ast, caina
arkadalar /lemsal, kendi/6z ve hizmetini goézlemleyenler yer am
De erlendirme sonuglar bireylere kapal zarf icerisindelitet ve sadece kisel
geli im ve geri bildirim amac ile kullan Imt r. Uygulama, hem Ust yonetim hem
de cal anlar taraf ndan ilgi ve istekle kaanm ; herhangi bir aksilikle
kar la Imam tr. Bu, kurum calanlar ve yonetimi adna sevindirici bir
bulgudur. Ayr ca bu durum, McEvoy (1990:201)'un performansedendirme
bilgilerinin idari/yonetsel (terfi, ticret belirleme) amage il de ki isel geliim ve
geribildirim amacl kullan laca durumlarda; ydneticilerin astlar n derlendirme
sirecine kat Imalar na yonelik olumlu tutumlar oldubulgusu ile benzerlik
gostermektedir.

Cal mannyapld kurumda, her birim amirine derlendirme sonuclar
ile uyumlu geri bildirim raporlar sunularak, 6nerilerde bulunultau Ornein
amirlerinden goérece olarak dik de erlendirme puan alan (KiO ve Kii S
gibi) birim amirlerine kendilerinden beklenen sorumlulukla geli tirimeye
ac k olduu alanlar n belirlenmesi ve beklentilerinin somutlaimas yoluna
gidilmesi tavsiye edilmiir. Ayn bicimde, astlar ndan goérece olarak @l
de erlendirme puan alan birim amirleri (KiP, Kii R ve Kii S) igin ise
motivasyon, lider danmanl ve yonetsel liderlik gibi dtim programlar
onerilmi tir.

Cal mada, ayr ca, kilerin kendini alg lay lar ile bakalar nn onlar
alglay arasnda belirgin bir fark olup olmadn anlamak icin bireyleri
de erlendiren Kiilerin (amir,ast, emsal, ve hizmetini gozlemleyenler) arta
de erleri ile kendi deerlendirmeleri aras ndaki farklar hesaplanm (Bkz.
Tablo 2). Bu dorultuda baz birim amirlerinin kendi algs ile @i
de erlendirenlerin alg s aras ndaki fark n yiksek olduespit edilmi ve bu
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sonug, o birim amirlerinin  der birim amirlerine oranla goéreceli olarak
kendilerine daha fazla der atfettikleri biciminde yorumlanntr. Ayr ca, baz
birim amirleri icin bu sonug; performans dglendirme yaz n nda belirtilen,
cal anlar n kendi performanslar n daha yiiksek puanledendirme eiliminde
(cOmertlik etkisi) olduklar bulgusu ile paralellik gostertim (Thornton
1980:263). Ancak, ayn derlendirme sonucunda, baz birim amirlerinin
(Bkz.Tablo 2: Kii F ve Kii O), kendi deerlendirme sonuclar , derlendirmeye
kat lan di er de erlendiricilerin ortalama desrinden daha diik ¢ km tr. Bu

a rtc bir bulgu olmakla birlikte, Taiwan'da yap lan ve ikerin kendilerine
verdikleri puan n amirlerinin onlar derlendirdikleri puandan diik ¢kt ve
buna “algcakgdnillilik etkisi” ad verildi cal ma ile benzerlik gostermektedir.
(Farh vd., 1991: 141; Murphy ve Cleveland, 1995:139; Ergin, 2002:139).

Cal man n bulgular bir butiin olarak ele al nchda 18 birim amirinin
amir, ast, emsal, kendi ve hizmetini go6zlemleyen edendiricilerinin
ortalamalar n iceren toplam derlendirme puanlarnn 3.1 ile 4.6 aras nda
oldu u gorilmektedir (bkz.Tablo 1). Be  de erlendirme sisteminde,
de erlendirme puanlar n n yiksek (3.1-4.6 aras) olmas seiéndiir bulgu
olmakla birlikte, deerlendiricilerin  comertlik etkisine maruz kalm
olabilecekleri ditincesini de akla getirmektedir. Cunki comertlik etkisiilgili
olarak, Fletcher ve Perry (2001:128-144) toplulukgu kilttrin hakim aldu
Ulkelerde olumsuz geribildiimden kac¢ nmak icin ddendirmelerin daha
comertgce yapld n belirten cal malara iaret etmitir (Aktaran: Sumer ve
Bilgic, 2006).

Yaln zca birim amirleri icin didzenlenen 360 Derece Performans
De erlendirme Uygulamas ile kazan lan tecrube, takip edeecstirsal k ve
yard mc sal k personelini de kapsayan tim cahlar icin dizenlenecek 360
Derece Performans Derlendirmesi'ne k tutacaktr. Dolay s ile A Universitesi
Mediko Sosyal Merkezi icin iyi yaplandrIm bir 360 derece performans
de erlendirme geri bildirim sistemi, kurumun tim fonksiyonlarnn uyum
icerisinde calmas na yard mc olacak ve canlara verdii cok yonlu geri
bildirim ile yonetsel yap nn o6nemli bir dayanaolacaktr. Toplam Kalite
Yonetiminin  teminatnn sdrekli iyilene, sdrekli iyilemenin teminatnn
performans deerlendirme olduu organizasyonlarda, cahnlar n onaylad bir
de erlendirme sisteminin benimsenmiolmas sdrekli iyilemenin de bir
garantisinin olaca unutulmamal d r (Arslan, 2003:17).

Sonug¢ olarak, calma kapsam nda birim amirleri icin 360 derece
performans deerlendirme modeli geliiriimi , uygulamas yapIm ve 360
derece performans derlendirmenin énemli bir unsurunu oturan, performans
geli tirmeye yonelik geri bildirim verilmesi amas da surece dahil edilm. Bu
ac¢ dan, calmada uygulamaya oOncelik verilmancak deerlendirme sonuglar
de erlendiriciler baz nda guvenirlik ve yanl |k gibi birtak Gicme problemleri
ac s ndan incelenmentir.Bu nedenle, ileriki ¢calmalar, yoneticilik haricindeki
di er pozisyonlar igcin 360 derece performans etkendirme modelleri
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olu turmak ve deerlendiriciler baz nda yanan 6lcme problemlerini tanmak
yonunde olacakt r.
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360 DERECE PERFORMANS DE ERLEND RME FORMU
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Birim Amirleri
De erlendirilen Dolduraca n z 360
De erlendirme Yapan Ki inin: ?erecelgerl besleme
ETall ] ormu lle
K! nin Uh\_'an Kadrosu: de erlendirdi iniz
Birim Amiri L] | Ad ve Soyad ki inin ki isel
geli imine katk da
Do.ktor - L] Gorevi bulunacak, tan mlanan
Psikolog, Psk Dan,B|y0|0|%| kriterler gergevesinde
Fizyoterapist, AraGor — — sizin taraf n zdan nas |
Her); = P = De erlendirilen Ki inin: Elg |anc:( n ortaya
.. oyacaks n z.
Teknisyen [T [LAmiryim L Kimlik bilgileriniz
B Sreviis [ Cal anym X gizli tutulacak,
uro goreviisi Arkada y m(Emsal) [] | | de erlendirilen
Hizmetli L] Kendisiyim ] ki i/ki iler taraf ndan
gorilmeyecektir.
Hizmet. Yararlanan nl_] | L1€eKkir ederiz....

A A IDAK LERDEN HANG SN N
DE ERLEND RD N ZK Y TANIMLADI INI
BEL RT N Z
Hig Kat Im yorum Az da Olsa | Katlyorum | Kesinlikle Fikrim
Kat Im yorum Kat | yorum Katlyorum | Yok
1 2 3 4 5
MOT VE ETME
1 2 3 45 fikrim
yok

1.Destekleyici bir calma ortam yaratr

2.Yiksek performans olan ¢ahnlar n tespit
eder ve onurland r r

3. Astlar ndan olan beklentilerini ac k olarak
ortaya koyar.

4.Cal anlar na ellerinden gelenin en iyisini
yapabilmeleri icin ilham verir.
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B REYSEL GEL ME KATKISI
1 2 3 45 fikrim
yok

5.Astlar n n mesleki gelimini destekler, onlar
cesaretlendirir.

6.Cal anlar n yeni bir eyler 6 renmek
istemesini salayacak olanaklar yaratr.

7.Cal ma performans ve sorumluluk anlayile
herkes taraf ndan model al nabilecek érnek bi
bireydir.

8.Cal anlar ile birlikte kurumun iyiletirmeye
ac k alanlar ve problem sahalar n belirlemek
icin herkesin kat Id tart malar dizenler.

UYGULAMA
1 2 3 45 fikrim
yok

9. tan m nda yer alan gorevlerini kalite
standartlar na uygun olarak tamamlar.

10.Gorevlerin belirlenen zamanda bitirilmesi
konusunda hassas diglir.

11.Kurum uygulamalar na yonelik gelecekte
¢ kabilecek problemleri en aza indirebilmek icin
stratejik planlama yapar.

12.Sahip olduu yetkileri ki isel ¢ karlar i¢in
kullanmaz.

13 Kalite odakl davranlar ile ile kurumun
toplam kalitesini art rmaya yonelik faaliyetlerde
bulunur.

D

DE ERLEND RME
1 2 3 45 fikrim
yok

14. Astlar n n ve dier cal anlar n n neleri nas |
yapt n incelemekicin zamanayrr.

15.Cal anlar n performanslar n n
de erlendirmelerinde ve sicil notland rmalar nda
hakkaniyetli (adil) davran.

16. Kurumunun/biriminin gicli ve zay f
yanlar n kusursuz birekilde de erlendirir.
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TEKN K BECER
1 2 3 45 fikrim
yok

17. Ustlendi i gorevin gerektirdii teknik bilgi
ve becerilere sahiptir.

18.Sahip olduu teknik bilgi, beceri ve
yeterliliklerini gorevinin baar Imas na yonelik
etkin bicimde kullan r.

19.Gorevin baar s n etkileyecek ilave
yetkinliklere sahip olabilmek icin strekli bir
0 renme icersindedir.

20. Kurum/birim icersinde kaynak kullan m n n
etkin ve adaletli bicimde yap Imas n dar.

21.Kurumu/birimi ile ilgili tim kanun, tizik,
ydnetmelik ve genelgelere (prosedirlere)
hakimdir.

22.XX kurumunun birimleri aras ndahirli i ve
uyumu salar.

K  SEL BUTUNLUK
1 2 3 45 fikrim
yok

23. lkelidir, tav r ve davranlar nda énemli
de i iklik gostermez.

24 Cal anlar na kar 6n yarg | deildir.

25. Samimilik ve diristlie 6nem verir.

26.Cal anlar ve cevresi ile olan ikilerinde
sayg | ve naziktir.

27.Sahip olduu i ahlak prensibi ile 6rnek
te kil eder.

28 Herkese dt imkanlar n sunulduu adil
ortamlar yarat r.

29.0zel yaant s n iteki davran lar na
yans tmaz.

30. yi bir dinleyicidir.
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GENEL OLARAK L DERL K PROF L
1 2 3 45 fikrim
yok

31.Tim davranlar ile givenilir bir tav r
sergiler.

32. XX kurumunun gelimesine katk da
bulunmak icin ileri gérdulik (vizyonerlik)
becerilerini kullan r.

33 Ki ili ive davran lar ndaki tutarl | ile
ornek bir tutum sergiler.

34.Kurumda bilgi paylam na ve 6renmeye
onem verir.

35. XX kurumunun misyon ve vizyonuna yon
verip, sahip ¢ kimas n séar.

36. Karar verme strecinde ¢anlar n n
goru lerini al r.

37.Tak m cal mas na 6nem verir.

38. Etkili cat ma ydnetme ve anlmazl k ¢zme
becerilerine sahiptir.

39.Kendi diitinceleri ile ¢atan fikirleri gézard
eder.
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