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OZET

Ordiitlerin insan kaynaklarim etkin bir sekilde kullanabilmesi igin
onlar hakkinda kapsamli ve dogru bilgileri elde etmesi gerekmektedir. Bu
nedenle, veri kaynaklarimn ¢esitlendirilmesi ve orgiitsel katilimin artirilmasi
onem arz etmektedir. Bu amagla ¢ok kaynakli performans degerlendirme
sistemleri kullaniimaktadir. Bu ¢alismada, bir kamu kurulusu olan Zonguldak
Karaelmas Universitesi (ZKU)'ne bagh birimlerde gérevli ikinci derece
amirlerin son bir yillik siireye ait performanslari 360 derece performans
degerlendirme yontemi ile degerlendirilerek sicil amirleri tarafindan yapilan
performans degerlendirmeleri ile genel performans algisi arasinda énemli
bir fark olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsam bagimsiz
gruplar “t” testi, tek yonlii ANOVA testi (F testi) ve tek yonlii MANOVA testi
kullanilarak ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Biitiin veri kaynaklart arasinda
karsilagtirmali analizler yapilarak, 360 derece performans degerlendirme
sisteminin islevselligi ortaya konulmustur.

ABSTRACT

It is necessary for the organizations to obtain comprehensive and
accurate information about human sources in order that they can use them in
an efficient way. Therefore, it is important that data sources be diversified
and organizational participation be increased. Thus, multi-sourced
performance evaluation systems are used. In this study, the last one year
performances of the second degree department managers working in
administrative units within Zonguldak Karaelmas University (ZKU) which is
a public organization, by assessing with 360 degree performance evaluation
method, has been intended to decide whether there is significant difference
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between performance evaluations made by supervisors and the general
perception of performance. This context was tried to expose by using
indepented samples “t” test, one-way ANOVA (F test) and one-way
MANOVA test. The functionality of the system of 360 degree performance
evaluation has been produced by carrying out comparative analysises
between all of the data sources.

Performans Degerlendirme, 360 Derece Performans Degerlendirme, ZKU
Evaluation, 360 Degree Performance Evaluation, Feedback, ZKU

1. GIRiS

Glinlimiiz piyasa sartlarinda insan kaynagmin potansiyelinin tam
anlamiyla kullanilmasma ihtiyag duyulmaktadir. Bu amagla performans
degerlendirme  faaliyetleri  yiiriitilmektedir. = Modern  performans
degerlendirme anlayigi, salt denetimi degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin
gelismelerini saglayacak ve potansiyellerini agiga ¢ikaracak girisimleri de
icermektedir. Bu dogrultuda geribildirim esashi performans degerlendirme
sistemleri 6nem kazanmaktadir. Diger taraftan, son doénemlerde meydana
gelen kiltirel ve yapisal degisimler tek kaynakli performans
degerlendirmelerin islevselligini azaltmakta ve ¢ok kaynakli performans
degerlendirmelerini zorunlu hale getirmektedir. Bu bakimdan, geribildirime
onem vermesi ve ¢ok kaynakli olmasi nedeniyle 360 derece (sonraki
kisimlarda 360° olarak ifade edilmektedir) performans degerlendirmenin
yiikselen bir deger oldugu sdylenebilir.

360° performans degerlendirme igin ileri siiriilen pek ¢ok uygulama
engeli, gelisen teknolojiler ve kiiresellesen diinya ile birlikte ortadan
kalkmaktadir. Dolayisiyla, gerek 360° performans degerlendirmenin
islevselligi ve gerekse icinde bulundugumuz cagin ydnetim anlayisina
getirdigi esneklik goz oniine alindiginda, bu sistemin veya ¢ok kaynakli bir
performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi gerektigi diistiniilmektedir.
Bu noktadan hareketle, Zonguldak Karaelmas Universitesi’nde performans
algis1 agisindan gerek statiiler arasinda gerekse tek kaynak ve ¢ok kaynak
arasinda farklililk olup olmadigi arastirilmis ve 360° performans
degerlendirmeyi kullanmanin tek kaynakli performans degerlendirmeye gore
daha rasyonel olabilecegi ortaya konulmustur.

2. TEORIK ARKA PLAN

Calisanlarin is performanslarimt 6lgmek veya degerlemek, farkli
performans diizeyleri arasinda karsilastirmalar yapabilmek igin, performans,
performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlarii
tanimlamakta yarar vardir.

Performans bir kisinin sahip oldugu potansiyeli veya bilgi ve
becerisini hedeflerine veya beklentilerine ulagabilmek icin ne Olgiide
kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir (Y1ildiz vd., 2008:239).
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Performans yonetimi, insanlar1 kendi potansiyellerini fark etmeleri
yoniinde motive ederek hem bireysel basariyt hem de takim basarisini
desteklemekte ve yapict degisim i¢in bir anahtar islevi gdrmektedir (Bingol,
2003:275). Performans yonetimi i¢in ii¢ ana bilesenden bahsetmek
miimkiindiir. Bu bilesenler performans gelistirme ve planlama, performans
degerlendirme ve performans denetimidir. Performans gelistirme ve
planlamada ama¢ ve beklentiler tanimlanmakta, Ol¢iim kriterleri
belirlenmekte ve amaglara ulasmak i¢in gereken bilgi veya yetenekteki
aciklar ortaya konulmakta ve ozel gelisme faaliyetleri tespit edilmektedir.
Performans degerlendirmede c¢alisanlarin performanslarini gézden gegirme, is
sorumluluklarini agiklama, gelisim ihtiyaglarini belirleme ve gelisim planina
yardimc1 olma ve dogru, adil ve gelisime doniik geribildirim saglama
faaliyetleri gerceklestirilmektedir. Uciincii ve son bilesen performans
denetimi ¢alisanlarin kendilerinden bekleneni bilmelerine olanak vermeyi,
calisanlara islerini yapmalari i¢in yeterli firsati sunmayi, ¢aliganlara islerini
nasil yaptiklarmi bilmelerine yardimecr olmayr ve ¢alisanlarm fikirlerini
almay1 kapsamaktadir (Halis ve Tekinkus, 2003:178).

Performans degerlendirme; “bagar1  degerlemesi”, “caligan
degerlemesi”, “liyakat degerlemesi”, “calisan boylandirmasi”, “sicil verme”,
“tezkiye sistemi”, “verimliligin degerlendirilmesi” ve “calismanin

degerlendirilmesi” olarak da adlandirilmaktadir. Performans degerlendirme
genel anlamda, belirlenen hedeflere ulagmada uygulanan islemlerin ve
kullanilan araglarin etkinligini ve verimliligini belirleme siirecidir. Bu
calismada performans degerlendirme kavrami ile ¢alisanlarin performansimnin
degerlendirilmesi kastedilmektedir. Bu gercevede; performans
degerlendirme, yoneticinin Onceden saptanmis standartlart kullanarak
karsilagtirma ve dlgme yoluyla calisanlarin isteki basarisini degerlendirmesi
olarak tanimlanabilir (Palmer, 1993:9).

Performans degerlendirmede ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bu
yontemleri bireyler arasi karsilastirmaya dayali, ortak performans
standartlarina dayali ve bireysel performans standartlarina dayali yaklagimlar
seklinde {ii¢ baslik altinda ele almak miimkiindiir. Bireyler arasi
karsilagtirmaya dayali yontemler siralama yontemi ve zorunlu dagitim
yontemleridir. Ortak performans standartlarina dayali yontemler kritik olay
degerlendirmesi, grafik degerleme Olgekleri ve kontrol listesidir. Bireysel
performans standartlarina dayali yontemler ise dogrudan endeks ydntemi,
standartlar yontemi, degerleme merkezi ve amaclara gore yonetim olarak
stralanabilir.

Yukarida siralanan performans degerlendirme yontemleri geleneksel
performans degerlendirme yontemleridir. Bu yontemlerin ortak noktasi tek
kaynaktan diger bir ifadeyle amirden bilgi saglanmasidir. Ancak, amirin
nitelikleri ve performans degerlendirmenin tek kisi tarafindan yapilmasi
giivenilirligi ¢ogu zaman olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle,
degerlendirmelerin giivenilirligini ve kabul edilebilirligini artirmak i¢in ¢ok
kaynakli performans degerlendirme yontemleri tercih edilmektedir. Bu
yontemler c¢ok kisiyi degerlendirme siirecine katarak performans
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degerlendirme sonuglarint daha objektif hale getirmektedir. Bu yeni
yontemlerden en kapsamlist 360° performans degerlendirme yontemidir.

360° performans degerlendirme igin “coklu degerlendirme”,

CEINT3 CEINTT

“yukariya dogru degerlendirme”, “is arkadaslarmca degerlendirme”, “cok
kaynakli degerlendirme”, “tam kapsamli degerlendirme” gibi farkli isimler
kullanilsa da siire¢ genelde benzerdir (Garavan vd., 1997:134). Bu yontem,
karma degerlendirmenin yapildig1 bir yaklasimdir. 360° degerlendirme
yaklasimi, degerlemede ¢ok sayida degerleyici ve kriterin kullanilmasindan
dolay1 bu ismi almistir (Gavcar vd., 2006:35). Diger bir ifadeyle, bu yontem
degerlenen kiginin isiyle ilgili olarak etkilesim halinde oldugu herkesi
kapsamaktadir. Tek kaynakli degerlendirmenin aksine bu degerlendirmede
cevresel katilim en iist diizeye ¢cikmaktadir.

360° performans degerlendirme, degerlenen bireyin davranislarina
ve davranisin etkilerine iliskin algilar hakkinda farkli kaynaklardan veri elde
edilmesidir  (Sabuncuoglu, 2006). Dolayisiyla, 360° performans
degerlendirme bir ¢alisanin davranislari ve bu davranislarin etkileri hakkinda
o calisanin istlerinden, calisma arkadaslarindan, {iyesi oldugu proje
takimlarmin diger {iyelerinden, miimkiin oldugu durumlarda miisterilerden ve
tedarikcilerden, kisaca bulundugu orgiit ici pozisyonda gergeklestirdigi
davraniglara taniklik eden herkesten bilgi toplandig1 bir sistemdir (Yukl ve
Lepsinger, 1995:46). Biitin bu unsurlarin yanmda degerleyici olarak
calisanin kendisini de iceren bir sistemdir. Bu 6zelligi ile sistem daha iglevsel
hale gelmekte ve basta iist ve ast olmak iizere is iligkisinde bulunan tiim
elemanlar arasinda gizli kalan orgiitsel algilama farkliliklarmin tam anlamryla
ortaya ¢ikmasina olanak vermektedir (Atwater vd., 1998:577-578).

360° performans degerlendirmenin temelinde, giivenilir, gegerli ve
anlamlr performans bilgisinin elde edilmesi yatmaktadir. Bu nedenle, sistem
is performansi hakkinda birtakim rakamlara ulagsmak icin uygulanan bir test
olarak diisiiniilmemelidir. Daha ¢ok bu sistemde, performans degerlendirme
amaclar1 ile degerlenen kisinin yaptigi sey arasindaki etkilesim
yansitilmaktadir. Bu etkilesimi en 1iyi sekilde degerlenen bireyin
cevresindekilerin ortaya koyabilecegi varsayilmaktadir (Murpy vd.,
2001:137-138). Baska bir ifadeyle, 360° geribildirimi fonksiyonel hale
getiren degerlendirme yapanlarin daha fazla gozlem yapma firsatina sahip
olmalar1 ve wuzmanliklarma gére daha gegerli degerlendirmede
bulunabilmeleridir. Bu durum, degerlendirmeleri daha giivenilir, adil ve
kabul edilebilir kilmaktadir (Antonioni ve Park, 2001:480).

Biitiin performans degerlendirme ¢alismalar1 temelde iki amaca
hizmet etmektedir. Bunlar, yonetsel ve gelismeye yonelik amaglardir
(Aldemir vd., 1993:213). Cok kaynakli degerlendirme sistemlerinin ilk ortaya
ciktigr zamanlarda veya ilk kez uygulandigi orgiitlerde, sistemin yonetsel
amaglarla kullanilmasma tedirginlikle yaklagilmistir. Ornegin, bazi yazarlar
bu sistemin tiicretlendirme ve terfi i¢in kullanilmamasi konusunda uyarida
bulunmustur. Yine benzer sekilde bazi yazarlar da 6deme kararlarinda
kullanilmamak sartiyla astlardan alinan geribildirimin yararli bir kaynak
olabilecegini belirtmislerdir. 20 firmada uygulanan bir telefon anketinde,
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temelinde gelismeye yonelik amaglar olmasina karsin, sistemin artan bir
sekilde yonetsel amaglarla kullanilmaya bagladig1 belirlenmistir (Morgeson
vd., 2005:200-201). Dolayisiyla, sistem bu donemin baslarinda sadece
gelismeye yonelik aragtirmalarda kullanilmistir. Daha sonralar1 iicretlendirme
ve terfi gibi yonetsel kararlarda kullanilmakla beraber, bu yaklagim tartisma
konusu olmustur. Bu degisim, orgiitsel kazanimlar icin geribildirimlerin nasil
kullanilmasi gerektigi sorusunu giindeme getirmistir (Prewitt, 1999:8). Sonug
olarak, astlarin yoneticilerini degerlendirdigi bdylesi bir sisteme oOrgiitii
hazirlamak igin, sistemin Dbaglangigta gelismeye yonelik amagclarla
kullanilmas1 o6nerilmektedir (Waldman vd., 1998:88). Diger taraftan, 360°
performans degerlendirme sadece yonetsel amaglarla kullanildiginda
bireylerden ¢ok orgiite ait bir sistem olacagi yoniinde elestirilmekte ve karma
amaglarla daha islevsel hale getirilmesinin 6nemine deginilmektedir (Toegel
ve Conger, 2003:300).

3. 360° PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMININ
ISLEVSELLIGINE iLISKiN ZONGULDAK KARAELMAS
UNIVERSITESI’NE BAGLI IDARI BiRIMLERDE
YAPILAN PiLOT BiR UYGULAMA

Rekabetin, belirsizligin ve degiskenligin yogun oldugu giliniimiiz
piyasa sartlarinda, orgiitlere degisim kiiltiiriinii yerlestirmesi, daha kapsamli
ve gercekei olarak calisanlarin  egitim ihtiyaglarmi ortaya koymasi,
geribildirim yoluyla onlarin eksikliklerini gidermesi ve miisterileri de
degerlendirme siirecine dahil ederek isletme-miisteri iligkilerini gelistirmesi
360° performans degerlendirmenin Onemini arttirmaktadir. Kiiltiirel ve
yapisal engeller ileri siiriilerek mesafeli yaklagilan bu yontemin islevselligi
g0z ardi edilmektedir. Bu calismada, ZK(’de
bir uygulama yapilarak, 360° performans degerlendirme yonteminin
iglevselligi ortaya konulmaya calisiimstir.

3.1. Arastirmanin Metodolojisi

Bu boliimde arastirmanin amaci, evreni ve drneklemi, sinirliligi,
hipotezleri ile anketlerin hazirlanmasi ve uygulanmasina iliskin bilgiler
sunulmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, bir kamu kurulusunda bireysel performansi
algilama agisindan statiiler arasindaki farkliliklarin anlamlilik diizeylerini
tespit ederek, 360° performans degerlendirmeyi uygulamanin mevcut tek
kaynakli performans degerlendirmeye goére daha islevsel olup olmayacagini
ortaya koymaktir.

3.1.2. Aragtirmamn Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni ZKU’ye bagli birimlerin ikinci derece
amirlerinden (6rnegin daire bagkanliklarndaki sube miidiirleri gibi)
olugmaktadir. Veri toplama siirecinde basit tesadiifi ornekleme yontemi
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kullanilmigtir. Bu kapsamda &rneklem olarak 9 birim tespit edilmis ve 145
kisilik bir 6rneklem hacmine ulasilmistir. Orneklem hacmini 13 sicil amiri
(%9), 10 ayn1 seviye is arkadast (%6,9), 109 ast (%75,2) ve 13 ikinci derece
amir (%9 Ozdegerleme) olusturmaktadir. Ancak, bu birimlerde ¢esitli
nedenlerle (yillik izin, hastalik izni vb) ulasilamayan ve anket ¢aligmasinin
uygulanamadigi 3 personel bulunmaktadir. Arastirmada ikinci derece birim
amirlerinin son bir yila ait performanslar1 degerlendirmeye konu
edilmektedir. Bu nedenle, ¢aligma siiresi bir yildan fazla olmayan 4 personel
orneklem diginda tutulmustur.

3.1.3. Arastirmanin Simirhiliklar:

Bu arastirma ZKU’ye bagl birimlerin ikinci derece amirlerini ve
onlarla is iliskisinde bulunan personeli kapsamaktadir. Orneklem igerisinde
yer alan her bir birimin ikinci derece amiri i¢in, kendisi, sicil amiri, varsa
ayn1 seviye is arkadaslar1 ve astlar1 performans degerlendirmesinde
bulunmustur. Diger ¢alisanlarin arastirma evreni kapsami disinda birakilma
nedeni, 360° performans degerlendirme sistemini ilk kez deneyen orgiitlerde
sistemin bir birim veya pozisyon i¢in uygulanmasinin 6nerilmesidir (Prewitt,
1999:8). Ayrica, 360° performans degerlendirme sisteminin temelinde,
degerlendirilecek bireyi ¢evreleyen farkli pozisyonlardaki bireylerden
performans bilgisinin toplanmas1 yatmaktadir. Dolayisiyla, gerek iisti
gerekse ast1 olmasi nedeniyle, degerlendirilmek {izere birimlerin ikinci derece
amirleri tercih edilmistir. Boylece, veri kaynaklar1 bazinda karsilastirmalarin
sunulmasi ve dnermelerin test edilmesi amaglanmustir.

3.1.4. Arastirmamn Hipotezleri

360° performans degerlendirme sisteminin temel amaci, orgiitsel
algilama farklhiliklarin1  kullanarak dogru performans degerlendirmeyi
gerceklestirmektir. Bagka bir ifadeyle, orgiitte herhangi bir is davranigt farkl
statlilerce ne derece farkli algilaniyorsa, 360° geribildirim sisteminin
geleneksel degerlemeden o derece farkli sonuglar ortaya koymasi
beklenmektedir. Bu nedenle, arastirma hipotezleri algilama farkliliklarini
temel alan bir gercevede olusturulmustur. Bu arastirmada dogrulugu test
edilmek istenen iki temel hipotez ve bu temel hipotezlere bagli olarak
gelistirilen alt hipotezler agsagida verilmistir.

H,: ZKU’de bireysel performans agisindan statiiler arasinda énemli
algilama farkliliklar1 bulunmaktadir.

Performans degerlendirmede kullanilan her bir temel performans
kriteri bazinda elde edilen sonuglarin statiiler arasinda farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmek ve daha ayrintili analizler yapabilmek igin
gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

e H,;: insan iliskileri kriteri acisindan veri kaynaklarmin yaptigi
performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir
farklilik vardir.
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e H,;: Degisimlere uyabilirlik kriteri agisindan veri kaynaklarinm
yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde
anlamli bir farklilik vardir.

e H,: Iletisim kriteri acisindan veri kaynaklarmnin yaptig
performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir
farklilik vardur.

e H,,: Liderlik kriteri acisindan veri kaynaklarinin yaptig
performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir
farklilik vardir.

e H,s: Gorevin yonetimi ve is sonuglart kriteri agisindan veri
kaynaklarinin yaptig1r performans degerlendirmeleri arasinda en
az birinde anlaml1 bir farklilik vardir.

e H,s: Personelin yetistirilmesi ve gelistirilmesi kriteri agisindan
veri kaynaklarinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda
en az birinde anlamli bir farklilik vardir.

H,: ZKU’deki ikinci derece birim amirlerine ait sicil amirleri
tarafindan yapilan tek kaynakli performans degerlendirme sonuglari ile 360°
performans degerlendirme sonuglar1 paralel degildir.

e Hy;: ZKU’de sicil amirlerinin verdikleri performans puanlari ile
diger veri kaynaklarinin performans degerlendirme ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

e Hy,: ZKU’de sicil amirlerinin verdikleri performans puanlari ile
sicil amirlerinin de iginde bulundugu 360° performans
degerlendirme sonuglar1 arasmda anlamli bir farklilik vardir.

3.1.5. Arastirmada Kullanilan Yoéntem ve Teknik

Anket, katilimcilar1 bilgilendiren bir boliim ile baglamaktadir. Daha
sonra, 360° performans degerlendirme olgegi yer almaktadir. Olgek
baglaminda, metrik o6lgek tiirlerinden biri olan begli Likert olgegi
kullanilmistir. Anket, ikinci derece birim amirlerinin yonetsel yetkinliklerini
degerlendirmek igin uygulanmustir. Anket sorulari literatiir incelendikten
sonra kapalt uclu sorular seklinde hazirlanmistir. Degerlendirilen
pozisyonunun karakteristik dzelliklerini tam olarak yansitabilmek i¢in 360°
performans degerlendirmede yaygin olarak kullanilan alt1 performans kriteri
temel alimmistir (Bayram, 2006:57-58; Ugurlu, 2003). Daha sonra, ikinci
derece birim amirlerinin mevcut gorev tanimlart da g6z Oniinde
bulundurularak her temel performans kriterini tanimlayict ifadelerin
bulundugu 360° performans degerlendirme formu hazirlanmistir (Sandler ve
Kefe, 2004). Anketin, ikinci derece birim amirlerinin performansini
degerlendirmeye yonelik ikinci bolim sorularnin Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayis1 0,98 olarak gerceklesmistir. Alpha degeri O ile 1 arasinda
degerler almakta ve kabul edilebilir bir Alpha katsayisinin 0,7°den biiyiik
olmast arzulanmaktadir (Altunistk vd., 2004:115). Dolayistyla, anket
calismasi istenen diizeyde bir i¢ tutarlik katsayisina sahiptir. Baska bir
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ifadeyle, katsaymin 1’e oldukga yakin olmasi giivenilirligin yiiksek oldugu
anlamma gelmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizinde SPSS 15.0 for
Windows paket programindan yararlanilmistir. Aragtirmada aritmetik ortama
ve standart sapma gibi basit istatistiki analizlerin yanisira bagimsiz iki grup
aras1 farklarm testi (t testi), tek yonli ANOVA testi (F testi) ve tek yonli
MANOVA testi kullantlmistir.

3.2. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliim altinda oncelikle arastirmadan elde edilen genel nitelikte
ve daha ¢ok geribildirim raporlarinda gosterilen bilgiler degerlendirilmekte,
daha sonra arastirmanin hipotezleri test edilmektedir.

3.2.1. Statiiler Itibariyle Elde Edilen Sonuclar

Asagida temel performans kriterleri dikkate alinmaksizin 35 sorunun
aritmetik ortalamasi hesaplanmis ve ortaya ¢ikan performans sonuglar
statiiye bagli degerlendirme sonuglarina gore gruplandirilmastir.

Grafik 1: Farkli Statiilerden Elde Edilen Genel Sonuglar
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Bu degerlendirmede amag, degerlendirilen bireyin tutum ve
davraniglarinin amir, meslektas, ast ve kendi algis1 arasinda fark gosterip
gostermedigini tespit etmektir. Grafik 1°de goriildiigii {izere, sicil amirlerinin
yaptig1 degerlendirmelere iligskin sonuglar (ortalama 3,6) ile en diigiik orana
sahip ast degerlendirme sonuglar1 (ortalama 3,5) benzerlik gostermektedir.
Bu sonuglara oranla meslektas degerlendirme sonuglari (ortalama 3,9) daha
yiiksek diizeyde seyretmektedir. Ote yandan, bireylerin kendileri igin yaptigi
degerlendirmeler (ortalama 4,5) ile diger statiilerce yapilan degerlendirmeler
arasindaki farkin daha belirgin oldugu goze ¢arpmaktadir.

Her bir kriterin nispi agirligi esit varsayilarak, temel kriterler dikkate
almmaksizin anketteki 35 sorunun aritmetik ortalamasi hesaplanmis ve bu
sonuglar her birimin ikinci derece amiri igin statiiye bagli degerlendirme
sonuglarma gore gruplandirilmistir (Bkz. Tablo 1).
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Tablo 1: Statiilere Gore Ortaya Cikan Kargilastirmali Performans
Degerlendirme Sonuglar1

Degerlenen Sicil Amiri Meslektas Ast Kendi
Kisi A 3,8 - 4,6 4,5
Kisi B 3,8 - 3,9 4,8
Kisi C 4,1 4,1 3,7 4,8
Kisi C 4.2 - 3,1 5,0
Kisi D 3,8 - 4,3 43
Kisi E 3,8 4.2 3,7 4,1
Kisi F 2,9 3,4 4,3 4,9
Kisi G 4,1 4,1 2,6 4.5
Kisi H 3,4 3,6 3,2 5,0
Kisi I 2,5 3,6 4,3 4,7
Kisi I 4.2 - 2,8 4.2
Kisi J 33 - 33 4,6
Kisi K 3,4 4.2 3,6 3,6

Kargilastirmali sonuglar, degerlenen bireyin farkli statiilerce nasil
algilandiginin goriilmesi agisindan dnemlidir. Statiiler arasindaki bir uzlagma,
degerlendirme sonucunun gergekligini pekistirirken, herhangi bir statiiniin
digerlerine kiyasla olduk¢a farkli degerlendirmede bulunmasi, bu
degerlendirmenin siibjektif olabilecegini akillara getirmektedir.

Grafik 2: Tkinci Derece Birim Amirlerinin 360° Performans
Degerlendirme Sonuglari
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Tablo 1°de belirtilen ve farkli veri kaynaklarindan elde edilen
ortalamalardan, her bir veri kaynagmin nispi agirligi esit varsayilarak, ikinci

derece birim amirlerinin 360° performans puanlar1 ¢ikarilmistir (Bkz. Grafik
2).

Yukarida, degerlenen bireylerin 360° performans puanlar
karsilagtirmali olarak gosterilmistir. Grafik 2’de goriildiigti gibi A kisisi en
yiiksek puani (ortalama 4,3) alirken, en diisiik puani (ortalama 3,6) K kisisi
almistir. Bu tiirden grafiksel sunumlar daha ¢ok geribildirim raporlarinda
kullanilmaktadir. Grafik 2’de, etik olmayacagr ig¢in, isimlere yer
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verilmemektedir. Bireyler istatistiksel olarak basar1 diizeylerini meslektaslar1
ile kargilastirma olanag bulmaktadir.

3.2.2. Performans Kriterlerine Goére Dagilim

Asagida Grafik 3’te temel performans kriterlerini olusturan ifadeler
i¢in yapilan degerlendirmelerin aritmetik ortalamasi alinarak, her bir temel
kritere ait ortalamalar elde edilmistir.

Grafik 3: Performans Kriterlerine Iliskin 360° Performans
Degerlendirme Sonuglar1
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Grafik 3’te gorildiigi gibi, ikinci derece birim amirleri insan
iligkileri kriteri a¢isindan diger kriterlere oranla daha yiiksek diizeyde
(ortalama 3,9) degerlendirme puant alirken, “basartyr oOdiillendirir”,
“cevresindeki insanlar1 motive eder”, “karar verme siireglerinde astlarinin da
goriislerini alir” gibi ifadelerin yer aldigi liderlik kriteri agisindan en diisiik
diizeyde (ortalama 3,4) degerlendirme puanlarma sahip olmustur.

3.2.3. Hipotezlere iliskin Bulgular

Arastirma hipotezleri algilama farkliliklarin1  temel alan bir
gergevede olusturulmustur. Aritmetik ortalamalara gore bu algilama
farkliliklar1 Grafik 4’te gosterilmistir.

Grafik 4: Performans Kriterlerine Iliskin 360° Performans
Degerlendirme Sonuglarinin Statiiye Gore Ayrimi
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Grafik 4’te, degerlenen bireylerin her bir temel performans kriteri
icin aldiklar1 puanlarm ortalamalarinin farkli veri kaynaklar1 agisindan nasil
bir degisim gosterdigi goriilmektedir. Grafikte, bireylerin kendileri igin
yaptiklar1 degerlendirmede yiiksek puanlara yonelmeleri dikkat ¢ekmektedir.
Bu durum, veri kaynaklarma agirlik atamasi yapilmasini gerektirebilir. Diger
taraftan, grafik cizgilerinde birtakim kirilmalar oldugu ve her statiiniin belirli
bir aralikta degerlendirmede bulundugu sdylenebilir. Bu dogrultuda, her bir
temel performans kriteri i¢in elde edilen ortalama puanlarin veri kaynaklar
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini arastirmak amacryla
tek-yonli  ANOVA (F Testi) analizi uygulanmistir. Bu testlerde 0,10
anlamlilik diizeyi (%90 giiven aralig1) temel alinmustir.

Tablo 2: Veri Kaynaklarinin Insan Iliskileri Kriterinde Yaptiklari
Degerlendirmelerin ANOVA Sonuglari

Kareler sd Kareler F p-
Toplam Ortalamasi degeri
Gruplar arast 11,365 k-1=3 3,788 | 4,158 ,007
Grup i¢i (Hata) 128,470 n- 911
Toplam 139,834 n-

Tablo 2’de belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun
(veri kaynaginin) insan iligkileri kriterinde yaptiklar1 degerlendirmelerin
farkli oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri olan 4,158’e karsilik gelen
anlamlilik diizeyi (p-degeri) 0,007 oldugundan, insan iliskileri kriterinde
yapilan degerlendirmeler agisindan gruplar arasinda anlamlhi farklar vardir.
Ancak, sadece bu degere bakarak bu farkliligin hangi grup veya gruplardan
kaynaklandig1 konusunda bir sey sOylemek miimkiin degildir. Bu nedenle,
LSD testi sonucuna bakilmasi gerekmektedir. Asagida Tablo 3’te LSD testi
sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 3: Veri Kaynaklarinin Insan Iliskileri Kriterinde Yaptiklar
Degerlendirmelerin LSD Sonuglar1

%90 Giiven
Ortalam Std. e Aralig
(D) Pozisyon (J) Pozisyon a Fark o ..

(1-J) Hata | degeri Alt Ust
Simir Simir
. Ayni Seviyedeki -330 | 402 ALl | -996 | 334
Amiriyim Astiyim 038 | 280 892 -502| 426
Kendisiyim -1,0000%) | 374 ,008 | -1,620 | -380
Ayni Amiriyim 331 | 402 ALl | -334 | 996
Seviyedeki Is | Astiyim 293 | 315 ,355 -230 | 815
Arkadagiyim | Kendisiyim -669 | 402 ,098 | -1,334 | -,005
Astiym Amiriyim _ 038 | 280 892 | -426 | 502
Ayni Seviyedeki Is -,293 315 ,355 -,815 ,230
Kendisiyim -962(%) | 280 001 | -1,426 | -499
L Amiriyim 1,000%) | 374 ,008 380 | 1,62
Kendisiyim 40 "Seviyedeki I 669 | 402 | 098 | 005 | 133
Astiyim ,962(*) | 280 ,001 499 | 1,42

* 0,10 diizeyde 6nemli anlamlilik fark: vardir.
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Tablo 3’te bireylerin kendileri i¢in yapiklar1 degerlendirmeler
(kendisiyim) ile amirlerin (p-degeri=0,008) ve astlarin (p-degeri=0,001)
degerlendirmeleri arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
“insan 1iligkileri kriteri acisindan veri kaynaklarmin yaptigi performans
degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir farklilik vardir”
seklindeki H,; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Veri Kaynaklarinin Degisimlere Uyabilirlik Kriterinde
Yaptiklar1 Degerlendirmelerin ANOVA Sonuglari

Kareler | Sd Kareler F p-
Gruplar arast 5,893 3 1,964 | 2,484 ,063
Grup ici (Hata) 111,514 | 141 , 791
Toplam 117,407 | 144

Tablo 4’te belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun (veri
kaynagmin) degisimlere uyabilirlik kriterinde yaptiklari degerlendirmelerin
farkli oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri olan 2,484’e karsilik gelen
anlamlilik diizeyi (p-degeri) 0,063 oldugundan, degisimlere uyabilirlik
kriterinde yapilan degerlendirmeler agisindan gruplar arasinda anlamli farklar
vardir. Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek ig¢in LSD
testi uygulanmistir. Asagida Tablo 5°te LSD testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 5: Veri Kaynaklarinin Degisimlere Uyabilirlik Kriterinde
Yaptiklar1 Degerlendirmelerin LSD Sonuglar1

S %90 Giiven
rtalama 5
(I) Pozisyon (J) Pozisyon Fark B P Arahgln
(1-J) Hata | degeri Alt Ust
Sinir Sinir
. Ayni Seviyedeki Ig ,169 ,374 ,652 -,450 | ,789
Amiriyim 1 m 164 | 261 531 | -268| ,596
Kendisiyim 538 | 349 | 125 | -1,116 | ,039
Ayni Amiriyim 169 | 374 | 652 -789 | 450
Seviyedeki Is | Astiyim 0056 | 294 | 985 | -492 | 481
Arkadasiyim | Kendisiyim -708 | 374 061 | -1,327 | -,088
Amiriyim 164 | 261 | 531 -396 | 268
Astiyim Aynt Seviyedeki I 0056 | 294 985 | -481 | ,492
yn1 Seviyedeki g , , , X ,
Kendisiyim -702(%) | 261 | ,008 | -1,134 | -270
. Amiriyim 538 | 349 | 125 | -039 | 1,116
Kendisiyim =30 "Seviyedeki Ts 708 | 374 | 061 088 | 1,327
Astiyim 702(%) | 261 | ,008 270 | 1,134

* 0,10 diizeyde 6nemli anlamlhilik fark: vardir.

Tablo 5’te, bireylerin kendileri i¢in yapiklar1 degerlendirmeler
(kendisiyim) ile astlarin (p-degeri=0,008) degerlendirmeleri arasinda anlaml
bir fark oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, “degisimlere uyabilirlik kriteri
acisindan veri kaynaklarmin yaptigi performans degerlendirmeleri arasinda
en az birinde anlamli bir farklilik vardir” seklindeki H,, hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 6: Veri Kaynaklarimin Iletisim Kriterinde Yaptiklar
Degerlendirmelerin ANOVA Sonuglari

Kareler | Sd Kareler F p-
Gruplar arast 10,509 3 3,503 | 3,439 ,019
Grup ici (Hata) 143,629 | 141 1,019
Toplam 154,138 | 144

Tablo 6’da belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun
(veri kaynagmnm) iletisim kriterinde yaptiklar1 degerlendirmelerin farkl
oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri olan 3,439’a karsilik gelen anlamlilik
diizeyi  (p-degeri) 0,019 oldugundan, iletisim kriterinde yapilan
degerlendirmeler agisindan gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in LSD testi uygulanmustir.
Asagida Tablo 7°de LSD testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 7: Veri Kaynaklarimin Iletisim Kriterinde Yaptiklari
Degerlendirmelerin LSD Sonuglari

Ortalama %90 Giiven

(I) Pozisyon (J) Pozisyon Fark I-SI:::a d elgeri Arahgl_.
I-J) Alt Ust
Simmir | Simr
. Ayni Seviyedeki Is 092 | 425 | 828 | -611 | ,795
Amiriyim 7 m 179 | 296 | 548 | -312 | 669
Kendisiyim 769 | 396 | ,054 | -1425 | -,114
Ayni Amiriyim 092 | 425 | 828 | -795| .611
Seviyedeki Is | Astiyim 086 | 333 | ,796| -466 | ,638
Arkadagiyim | Kendisiyim -862(*) | 425 | 044 | -1,564 | -,159
Amiriyim 179 | 296 | 548 | -669 | 312
Astiyim Ayni Seviyedeki s 086 | 333 | 796 | -638 ]| 466
Kendisiyim - 29615 | 002 | -1,438 | -457
. Amiriyim 76923 | 39587 | 054 | 114 | 142
Kendisiyim 730 Seviyedeki Is | ,86154(") | 42453 | 044 | 159 | 1,56
Astiyim 94778(%) | 29615 | ,002 | 457 | 143

* 0,10 diizeyde dnemli anlamlilik fark: vardir.

Tablo 7°de bireylerin kendileri i¢in yapiklar1 degerlendirmeler
(kendisiyim) ile ayni seviyedeki is arkadaslarmin (p-degeri=0,044) ve
astlarinin (p-degeri=0,002) degerlendirmeleri arasinda anlamli farklar oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle, “iletisim kriteri acisindan veri kaynaklarinin
yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir
farklilik vardir” seklindeki H,; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8: Veri Kaynaklarmin Liderlik Kriterinde Yaptiklar:
Degerlendirmelerin ANOVA Sonuglari

Kareler | Sd Kareler F p-
Gruplar arast 17,698 3 5,899 | 6,199 ,001
Grup i¢i (Hata) 134,191 | 141 ,952
Toplam 151,890 | 144

13
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Tablo 8’de belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun
(veri kaynagmin) liderlik kriterinde yaptiklart degerlendirmelerin farkl
oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri olan 6,199’a karsilik gelen anlamlilik
diizeyi  (p-degeri) 0,001 oldugundan, liderlik kriterinde yapilan
degerlendirmeler agisindan gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in LSD testi uygulanmustir.
Asagida Tablo 9°da LSD testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 9: Veri Kaynaklarmin Liderlik Kriterinde Yaptiklar:
Degerlendirmelerin LSD Sonuglart

%90 Giiven
Ortalama | g, - Aralifn
(I) Pozisyon (J) Pozisyon Fark : P g -
Hata | degeri | A)¢ Ust
a-J)
Simr | Simir
o peviyedela Iy 485 410 | 240 | 1,164 | 195
Amiriyim 1
Astiyim ,147| 286 ,607 | -327 | ,622
Kendisiyim -1,000(*)| ,383 ,010 | -1,634 | -,366
Ayn Amiriyim ,485|  ,410 ,240 | -,195 | 1,164
Seviyedeki Is | Astiyim ,632 322 ,052 ,098 | 1,166
Arkadagiyim | Kendisiyim L5150 410 | 211 | -1,195 | 164
Amiriyim - 147,286 ,607 | -622 | ,327
Astryim Ayni Seviyedeki Is 632|322 052 | -1.166 | -098
Arkadastyim
Kendisiyim -1,147(*%)| ,286 ,000 | -1,622 | -,674
Amiriyim 1,000(¥)| ,383 ,010 ,366 | 1,634
Kendisiyim Ayni Seviyedeki Is 515|410 211 -164 | 1,195
Arkadastyim
Astiyim 1,147(*)| ,286 ,000 ,674 | 1,622

* 0,10 diizeyde 6nemli anlamlhilik fark: vardir.

Tablo 9’da, bireylerin kendileri i¢in yapiklar1 degerlendirmeler
(kendisiyim) ile amirlerinin (p-degeri=0,010) ve astlarmin (p-degeri=0,000)
degerlendirmeleri arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
“liderlik  kriteri agisindan veri kaynaklarinmm  yaptig1  performans
degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir farklilik vardir”
seklindeki H,4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 10: Veri Kaynaklarmin Gérevin Yonetimi ve Is Sonuglari
Kriterinde Yaptiklart Degerlendirmelerin = ANOVA

Sonuglar1
Kareler | Sd Kareler F p-
Gruplar arasi 15,847 3 5,282 | 5,322 ,002
Grup i¢i (Hata) 139,946 | 141 ,993
Toplam 155,793 | 144
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Tablo 10°da belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun
(veri kaynagmin) gorevin yonetimi ve is sonuglari kriterinde yaptiklar
degerlendirmelerin farkli oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri olan
5,322°ye karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p-degeri) 0,002 oldugundan,
gorevin yonetimi ve is sonuglari kriterinde yapilan degerlendirmeler
acisindan gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek i¢in LSD testi uygulanmustir. Asagida Tablo
11°de LSD testi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 11: Veri Kaynaklarmin Gérevin Yonetimi ve Is Sonuglari
Kriterinde Yaptiklar1 Degerlendirmelerin LSD Sonuglari

%90 Giiven
(I) Pozisyon (J) Pozisyon Orlgz;lra;{ma siik P Arahgl..
Hata | degeri Alt Ust
a-J)
Smir | Smr
Aym Seviyedeki Iy 254 | 419 | 546 | 948 | 440
Amiriyim Arkadagiyim
Astiyim ,204 | 292 ,487 -280 | ,688
Kendisiyim -923(*) | ,391 ,020 | -1,570 | -,276
Ayn_l . Amiriyim 2541 419 ,546 -440 | ,948
?ewyedekl Astiyim 458 | 329 | 166 | -,087 | 1,003
$
Arkadagryim | Kendisiyim -,669 | 419 112 -1,363 | 1,025
Amiriyim -204 | ,292 ,487 -,688 | ,280
Astryim Ayni Seviyedeki Is _458 | 329 166 | -1,003 | 087
Arkadastyim
Kendisiyim -1L,127(%) | ,292 ,000 | -1,611 | -,643
Amiriyim ,923(%) | ,391 ,020 ,276 | 1,570
Kendisiyim | Ayni Seviyedeki Is 669 | 419 112 025 | 1363
Arkadastyim
Astiyim L127(%) | ,292 ,000 ,643 | 1,611

* 0,10 diizeyde 6nemli anlamlilik fark: vardir.

Tablo 11°de, bireylerin kendileri igin yapiklar1 degerlendirmeler
(kendisiyim) ile amirlerinin (p-degeri=0,020) ve astlarmin (p-degeri=0,000)
degerlendirmeleri arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
“gdrevin yonetimi ve ig sonuglar1 kriteri agisindan veri kaynaklarinin yaptigi
performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir farklilik
vardir” seklindeki H,s hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 12: Veri Kaynaklarmmn Personelin Yetistirilmesi ve
Gelistirilmesi Kriterinde Yaptiklar1 Degerlendirmelerin
ANOVA Sonuglart

Kareler Sd Kareler F p-
Toplam Ortalamasi degeri
Gruplar arasi (Agiklanan) 15,818 3 5,273 | 4,518 ,005
Grup ici (Hata) 164,554 | 141 1,167
Toplam 180,372 | 144
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Tablo 12°de belirtilen ANOVA testi sonucu (F testi), dort grubun
(veri kaynagmm) personelin yetistirilmesi ve gelistirilmesi kriterinde
yaptiklar1 degerlendirmelerin farkli oldugunu ortaya koymaktadir. F degeri
olan 4,518’e karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p-degeri) 0,005 oldugundan,
personelin yetistirilmesi ve gelistirilmesi kriterinde yapilan degerlendirmeler
acisindan gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigmni belirlemek i¢in LSD testi uygulanmistir. Asagida Tablo
13°te LSD testi sonuglar1 gdsterilmistir.

Tablo 13: Veri Kaynaklarmmn Gérevin Yonetimi ve Is Sonuglari
Kriterinde Yaptiklar1 Degerlendirmelerin LSD Sonuglari

%90 Giiven
) ) Ortalama Std. e Arahg:
(I) Pozisyon (J) Pozisyon Fark Hata | degeri -
(1-J) ata | degeri Alt Ust
Smmir | Siir
Aym Seviyedeki Iy 638 | 454 | 62| 1391 | 114
Amiriyim Arkadastyim
Astiyim -016 | 317 ,961 -,540 | ,509
Kendisiyim -1,077(*%) | 424 012 | -1,779 | -375
Ayn_l ) Amiriyim ,638 | ,454 ,162 - 114 | 1,391
%e‘”yedekl Astiymm 623 | 357 | 083 | 0321214
Arkadagtyim | Kendisiyim -438 | ,454 ,336 | -1,190 | 314
Amiriyim ,016 | 317 ,961 -509 | ,540
Astryim Ayni Seviyedeki Is 623 | 357 083 | -1214 | -032
Arkadastyim
Kendisiyim -1,061(*%) | ,317 ,001 | -1,586 | -,537
Amiriyim 1,077(%) | ,424 ,012 ,375 | 1,779
Kendisiyim | Ayni Seviyedeki Is 438 | 454 336 314 | 1,191
Arkadastyim
Astiyim 1L,o61(*) | ,317 ,001 ,537 | 1,586

* 0,10 diizeyde 6nemli anlamlilik fark: vardir.

Tablo 13’te, bireylerin kendileri i¢in yapiklart degerlendirmeler
(kendisiyim) ile amirlerinin (p-degeri=0,012) ve astlarmin (p-degeri=0,001)
degerlendirmeleri arasinda anlamli farklar oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
“personelin yetistirilmesi ve gelistirilmesi kriteri agisindan veri kaynaklarinin
yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda en az birinde anlamli bir
farklilik vardir” seklindeki H,¢ hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 14: Veri Kaynaklarmmn Farkli Performans Kriterleri
Acisindan Yaptiklart Degerlendirmelere Ilisgkin Tek-
Yonli MANOVA Sonuglari

Etki Deger F | Hipotez Sd | Hata Sd | p-degeri
Pillai's Trace ,906 | 218,103 6,000 | 136,000 ,000
Sabit Wilks' Lambda ,094 | 218,103 6,000 | 136,000 ,000
Hotelling's Trace 9,622 | 218,103 6,000 | 136,000 ,000
Roy's Largest Root 9,622 | 218,103 6,000 | 136,000 ,000
Pillai's Trace ,205 1,691 18,000 | 414,000 ,038
Statii Wilks'.Lambda ,804 1,720 18,000 | 385,151 ,034
Hotelling's Trace ,233 1,745 18,000 | 404,000 ,030
Roy's Largest Root ,173 3,985 6,000 | 138,000 ,001

Buraya kadar ele alman 6 alt hipoteze iliskin sonuglar itibariyle, H,
temel hipotezi kabul edilebilir. Ancak, her bir performans kriterinde veri
kaynaklar1 arasindaki anlamli farkliliklardan hareket ederek, kesin bir
genelleme yapmak yaniltici olabilmektedir. Bu nedenle, kesin biitlinciil
sonuglar ortaya koymak i¢in yapilan tek-yonli MANOVA testinin sonuglar1
Tablo 14’te verilmistir. Tablo 14’e bakildiginda, anlamlilik diizeyinin Pillai's
Trace testine gore %3,8, Wilks' Lambda testine gore %3,4, Hotelling's Trace
testine gore %3 ve Roy's Largest Root testine gore %0,1 oldugu
goriilmektedir. Her testten elde edilen anlamlilik diizeylerinin kritik deger
olan %10°dan kiiciik olmasi nedeniyle, es zamanli ve biitiinciil olarak ele
alman performans kriterleri ortalamalar1 bakimmndan statiiler arasinda anlamli
farklar oldugu soOylenebilir. Bu nedenle, 6 alt hipoteze iliskin sonuclar1
destekleyici olarak tek-yonli MANOVA testi de H, temel hipotezinin kabul
edilmesini gerektirmektedir. H, reddedildiginden, bu anlamli farklarin
nereden kaynaklandiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Coklu karsilastirma
testi LSD ile bu anlamli farkliliklarmm kaynaklari asagida Tablo 15°te
gosterilmistir.
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Tablo 15: Veri Kaynaklarinin  Farkli  Performans Kriterleri
Acisindan Yaptiklart Degerlendirmelere Iligkin LSD
Sonuglar1
e %90 Giiven
~ rtalama _ Aralist
pagmlt | (1) Pozisyon | (J) Pozisyon | Fark | S | P &
egisken (I-J) ata egerl Alt Ust
Smir | Smr
Amiriyim 1,0000(%) | ,37440 ,008 | 3801 | 1,619
insan L. Ayf}l .
Hiskileri Kendisiyim Seviyedeki Is ,6692(*) | ,40150 ,098 ,0045 | 11,3340
Arkadagtyim
Astiyrm ,9619(%) | ,28008 001 | 4982 | 14256
Ayni
Degisimlere . Seviyedeki I ,7077(%) | ,37406 ,061 | ,0883 | 1,3270
Uyabililik | <endisiyim | Arkadasiyim
Astiyim ,7022(*) | ,26095 ,008 ,2701 | 1,1342
Amiriyim ,7692(%) | 39587 ,054 | 1138 | 14247
fletisi Kendisivi Ayt .
etisim endistyim Seviyedeki I$ ,8615(%) ,42453 ,044 ,1586 1,5644
Astiyim 9478(%) | ;29615 ,002 4574 | 1,4381
Ayni . " ) )
Astiyim Seviyedeki s ,6321(%) | 32234 052 | -1,166 | -0984
Kendisiyi -1,1475(*) | ,28625 ,000 | -1,622 | -,6735
Liderlik endistyim “
Kendisiyim Amiriyim 1,0000(*) | ,38265 010 | 3664 | 1,6336
Astryrm 1,1475(%) | ,28625 ,000 | 6735 | 1,6215
Gérevin Amiriyim 9231(%) | ,39076 ,020 | 2761 | 1,5701
Yonetimi ve Kendisiyim
is Sonuglart Astryrm 1,1270(%) | ,29232 ,000 | 6430 | 1,6110
Ayt
Seviyedeki Is -,6229(*) | ,35695 083 | -1,214 | -0319
Personelin Astiyim Arkadagiyim
Yetistirilmesi R
ve Kendisiyim -1,0614(*) | ,31699 ,001 | -1,586 | -,5366
Gelistirilmesi Kendisiyim | Amiriyim 1,0769(%) | 42373 012 | 3753 | 1,7785
Astryrm 1,0614(%) | ,31699 ,001 | ,5366 | 1,5862

*0,10 diizeyde 6nemli anlamlilik fark: vardir.

Yukarida performans kriteri ortalamalarinin olusturdugu matristen
es zamanl olarak elde edilen ortalamalarm (6 bagimli degisken) hangi
statiller (bagimsiz degisken) arasinda anlamli fark tasidigi gosterilmistir.
Ornegin, anlamhilik diizeyi 0,052 oldugundan, degerlenen bireylerin astlar1
ile ayn1 seviye is arkadaslarmin yaptig1 performans degerlendirmeleri
arasinda liderlik kriteri agisindan anlamli bir fark oldugu sdylenebilir.
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Tablo 16: Sicil Amirlerinin Verdigi Performans Skorlar1 Ile Diger
Veri Kaynaklarindan Elde Edilen Performans Skorlarmin

Kargilastirilmast
Degerlenen | Sicil Amiri | Diger Veri Kaynaklan (Meslektas, Ast, Kendi) | Fark
Kisi A 3,8 4,5 0.7
Kisi B 3,8 43 0.6
Kisi C 4,1 4,2 -0.1
Kisi C 4.2 4,0 0,2
Kisi D 3,8 43 -0,5
Kisi E 3,8 4,0 -0,2
Kisi F 2,9 4,2 -1,3
Kisi G 4,1 3,7 0,3
Kisi H 3,4 3,9 -0,5
Kisi [ 2,5 4,2 -1,7
Kisi I 472 3,5 0,7
KisiJ 3,3 4,0 -0,6
Kisi K 3.4 3.8 0.4

Tablo 16°da iki bagimsiz gruba ait veriler yer almaktadir. Bu veriler
dogrultusunda, gruplar arasinda anlamli bir farkin olup olmadigini arastirmak
icin yapilan t-testi sonuglar1 asagida gosterilmistir.

Tablo 17: Sicil Amirleri Performans Degerlendirme Ortalamas ile
Diger Veri Kaynaklarmm Performans Degerlendirme
Ortalamasmin Karsilagtirilmasina Ait t-Testi Sonuglari

Grup n Ortalama Std. Sapma Ortalamamn Std. Hatas1
Sicil Amiri 13 3,638 ,5189 ,1439
Diger 13 4,046 ,2757 ,0765
Levene Testi deferi Fark Farkin %90
p-degen arxin Giiven Araligi
ol T sd - Farkin g dart £
F R Salii Ortalamasi Hat .
degeri yonlit) atasi Alt Ust
4,612 ,042 -2,502 24 ,020 -,4077 ,1630 -,6865 -,1289
-2,502*% | 18,277* ,022% -4077* ,1630% | -,6901%| -,1253*

*Sabit varyans varsayimi saglanamadigi durumda dikkate alinacak istatistikler.

Tablo 17°den de goriildiigii gibi Levene testi anlamlilik diizeyi
(0,042) kritik deger olan 0,05’in altinda oldugundan, bu iki grubun
varyanslarmnim farkli oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, grup varyanslarinin
farkli olmast durumunda dikkate almacak olan ikinci satirdaki t (-2,502)
degerine bakilmaktadir. Bu degere karsilik gelen anlamlilik diizeyi 0,022
olup, bu da kritik deger olarak kabul edilen 0,10’dan kii¢iik oldugu i¢in, iki
grup arasinda anlamli bir farkin oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bagka bir
ifadeyle, sicil amirlerince yapilan degerlendirmelerin ortalamasi ile diger veri
kaynaklarinin  degerlendirme ortalamasi arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir. Bu nedenle, “ZKU’de sicil amirlerinin verdikleri performans
puanlari ile diger veri kaynaklarmin performans degerlendirme ortalamalar1
arasinda anlamli bir farklilik vardir” seklindeki Hy, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 18: Tek Kaynakli Performans Degerlendirme Sonuglari ile
360° Performans  Degerlendirme Sonuglarinin

Karsilastirilmasi
i Sicil Amiri . 360.° .Performans Skoru | Fark
Performans Skoru | (Sicil Amiri, Meslektas, Ast, Kendi)
Kisi A 3.8 43 0,5
Kisi B 3.8 42 0,4
Kisi C 4,1 4,1 0,0
Kisi ¢ 42 4.1 0,1
Kisi D 3.8 4,1 0,3
Kisi E 3.8 3,9 0,1
Kisi F 2.9 3.9 -1,0
Kisi G 4,1 38 0,3
Kisi H 34 3.8 04
Kisi I 2,5 3,8 -1,3
Kisi [ 42 3.8 04
KisiJ 33 37 04
Kisi K 34 3,7 0,3

Yukarida Tablo 18’de iki bagimsiz gruba ait veriler yer almaktadir.
Bu veriler dogrultusunda, gruplar arasinda anlaml bir farkin olup olmadigini
arastirmak i¢in yapilan t-testi sonuglar1 asagida Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19: Tek Kaynakli Performans Degerlendirme ile 360°
Performans Degerlendirme Arasindaki t-Testi Sonuglar1

Grup n Ortalama Std. Sapma Ortalamamn Std. Hatas1
Mevcut 13 3,638 ,5189 ,1439
360° 13 3,938 ,1981 ,0549
Levene Testi Farkin Farkim %90 Giiven

S O B e P e

degeri ¥ Hatasi Alt Ust

8,477 ,008 | -1,948 24 ,063 -3000 ,1540 5635 | -0365

-1,948* | 15,424* ,070%* -,3000* ,1540% -,5695%* |-,0305%*

*Sabit varyans varsayimi saglanamadigi durumda dikkate alinacak degerler.

Tablo 19°da goriildiigii gibi Levene testi anlamlilik diizeyi (0,008)
kritik deger olan 0,05’in ¢ok altinda oldugundan, bu iki grubun
varyanslarmm farkli oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, grup varyanslarinin
farkli olmast durumunda dikkate almacak olan ikinci satirdaki t (-1,948)
degerine bakilir. Bu degere karsilik gelen anlamlilik diizeyi 0,070 olup, bu da
kritik deger olarak kabul edilen 0,10’dan kiigiik oldugu i¢in, iki grup arasinda
anlamli bir farkin oldugu sonucuna varilmaktadir. Bagka bir ifadeyle, sicil
amirlerince yapilan degerlendirmelerin ortalamas: ile 360° performans
degerlemeden elde edilen ortalama arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
Bu nedenle, “ZKU’de sicil amirlerinin verdikleri performans puanlari ile sicil
amirlerinin de iginde bulundugu 360° performans degerlendirme sonuglar1
arasinda anlaml bir farklilik vardir” seklindeki Hy, hipotezi kabul edilmistir.
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4. DEGERLENDIRME VE SONUC

Kiiresel piyasalarda ragbet goren ve basarili olan bazi sistem ve
anlayislara, yerel kiiltiirel engeller nedeniyle uygulanabilirligi ve yapici etkisi
noktasinda siipheyle yaklasilmaktadir. Ancak, son yillarda meydana gelen
yapisal ve kiiltiirel degisimler ve adaptasyonlar basarili sistemlerin kiiresel
boyutta degerlendirilmesini giindeme getirmistir. Siiphesiz kiiltiir géz ardi
edilemez bir degisken olmakla beraber, giderek homojenlesen diinyanin da
eski diinya olmadig1 bir gergektir. Bu nedenle, yeni sistemlere on yargiya
kapilmadan uyum siireci de goz Oniinde bulundurularak yaklasiimasi
gerekmektedir. Diger taraftan, bu sistemlerin kiiltiirel bir siizgegten
gegcirilmesi ve gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu ¢ergevede, Tiirkiye i¢in
farkli ve aykir1 bir performans degerlendirme sistemi olarak
nitelendirilebilecek 360° geribildirim sistemi bu ¢alismada ele alinmistir.

Bilindigi lizere, kamu kuruluslarinda performans degerlendirme sicil
amirleri tarafindan yapilmakta ve bu degerlendirmeler 6zel durumlar
haricinde ilgililere beyan edilmemektedir. Kamuda calisanlar, 6 y1l iist tste
90 ve lzerinde performans puani alanlara iyi sicile karsilik verilen bir
kademeyi alip almamalarina gore performans puanlar1 hakkinda bir yorum
yapabilmektedir. Bu durum, sicil amirleri iizerinde bir baski olugmasina
neden olmaktadir. Cok ciddi boyutta performans yetersizligi gosteren ve
orgitsel huzuru tehdit eden c¢alisanlar haricinde herkes igin yoneticiler
yiiksek puanlara yonelmektedir. Ustiin performans gosteren calisanlarda bu
durumun verimlilik kaybina yol ac¢tigl soylenebilir. Oysa gercek¢i bir
puanlama ve kabul edilebilir bir ddiillendirme sistemi kurulabilse o6rgiitsel
adaletin daha etkin tesis edilmesi saglanabilir. Diger taraftan, geribildirim
mekanizmasi sistemli bir sekilde isletilebilse, calisanlarin yanlis ve eksik is
davranislarinda diizelme kaydedilebilir. Bu baglamda, 360° performans
degerlendirmenin 6zilinde yer alan, bireylere gliclii ve zayif yonleri hakkinda
geribildirim vererek onlarin bireysel gelisimlerine katkida bulunma
anlayisinin sistematik anlamda kamuda yerlesmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
anlayisin, kamu hizmetinin kalitesine ve i¢ ve dis miisterilerin
memnuniyetine katkida bulunacag diistintilmektedir.

ZKU’ye bagh birimlerde goérevli ikinci derece amirlerin son bir
yillik siireye ait performanslarinin 360° performans degerlendirme yontemi
ile degerlendirildigi bu ¢alismada her bir birimin ikinci derece amiri igin,
kendisi, sicil amiri, varsa ayni seviye is arkadaslar1 ve astlar1 performans
degerlendirmesinde bulunmustur. Bu degerlendirmeler 1s1§inda ulasilan
sonuglar1 birka¢ noktada toplamak miimkiindiir. Ilk olarak, bireylerin
kendileri i¢in yaptiklar1 degerlendirmelerde yiiksek puanlara yoneldikleri ve
en diisiik performans puanlarinin astlar tarafindan verildigi goriilmektedir.
Ikinci olarak, her bir temel performans kriterinde yapilan degerlendirmelerde
veri kaynaklar arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Ugiincii
olarak, sicil amirleri tarafindan tek kaynakli olarak yapilan performans
degerlendirmeden elde edilen performans puanlari ile 360° performans
degerlendirme sisteminden elde edilen performans puanlar1 arasinda anlamli
farkliliklar vardir.
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Calismada, temel performans kriterleri bazinda farkli statiilerce
yapilan degerlendirmelerden elde edilen ortalamalar iizerinde tek-yonlii
ANOVA testi uygulanmustir. Her bir temel performans kriterinde yapilan
degerlendirmelerde veri kaynaklari arasinda anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmigtir. LSD testi ile bu farkliliklarin hangi statiiler arasinda oldugu ve
hangi statiilerden kaynaklandig1 gosterilmistir. Bu kapsamda her bir temel
performans kriteri icin gelistirilen hipotezler kabul edilmistir. Baska bir
ifadeyle, performans degerlendirmeleri biitiinciil olarak degil, her bir
performans kriteri bazinda ele alindiginda statiiler arasinda anlamli farklar
oldugu goriilmiistiir. Ancak, kesin biitiinciil bir sonu¢ ortaya koymak igin,
temel performans kriterleri goz oniine almmmaksizin, biitiin sorulardan elde
edilen genel performans degerlendirmelerinin statiiler agisindan farklilik
gosterip gostermedigi tek-yonli MANOVA testi ile belirlenmigtir. Bu test
sonucunda da performans degerlendirmeleri agisindan statiiler arasinda
onemli bir fark oldugu anlasilmistir. Bunun anlamu, sicil amirleri tarafindan
yapilan  degerlendirmelerin  genel performans algisindan  farklilik
gosterdigidir. Gerek sicil amirleri ortalamasi ile diger veri kaynaklari
ortalamasi, gerekse sicil amirleri ile 360° performans degerlendirme
ortalamas1 arasinda yapilan t-testi sonuglar1 da bu gercegi ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla, ZKU’de sicil amirleri tarafindan tek kaynakl
olarak yapilan performans degerlendirmeden elde edilen performans puanlari
ile 360° performans degerlendirme sisteminden elde edilen performans
puanlar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Performans degerlendirme sistemleri bireysel yeterlilik ve gelisim
temelinden hareket ederek orgiitsel kazanimlar1 hedeflemektedir. Dolayisiyla,
bireysel performansi gelistirmeyen performans degerlendirme sistemlerinin
meydana getirdigi katma deger oldukga smirl kalmaktadir. 360° performans
degerlendirmenin geribildirimi temel almasi islevselligini artirmaktadir.
Diger taraftan, tek kaynakli geribildirimlerin aksine ¢ok kaynaktan elde
edilen geribildirimler daha gercekei, gilivenilir ve kabul edilebilir
algilanmaktadir. Bu durum, bireylerde davranis degisimini artirmaktadir. Bu
cergevede, aragtirma smirliligl ve 6rneklemi igerisinde bireysel performans
algis1 acisindan statiiler arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilen
ZKU’de, genel egilimi temel alan 360° performans degerlendirmenin
uygulanmasinin daha gercekei ve kabul edilebilir sonuglar ortaya koyacagi ve
orgiitsel iletisime katki saglayacagi sdylenebilir. Diger yandan, ¢ok
kaynaktan geribildirim almak ve bu geribildirimleri ilgililere iletmek
verimlilik artig1 saglayabilir. Ancak, gerekli hazirliklar ve etkin bir yonetim
gerceklestirilmedigi takdirde 360° performans degerlendirmenin Orgiitte
olumsuz etkiler yapabilecegi unutulmamalidir. Bu aragtirma sonucunda, 360°
performans degerlendirmenin uygulanmasi i¢in gerekli olabilecek oneriler su
sekilde siralanabilir.

e 360° performans degerlendirmenin bagartya ulasmasi yonetim
kademesinin verecegi destege baglidir. Calisanlarin bu sisteme
tepkisi, yoneticilerin bu konudaki tutum ve uygulamalar
dogrultusunda sekillenmektedir. Bu nedenle, basta yoOnetim
olmak tizere orgiit genelinde sistem sahiplenilmelidir.
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e ilk kez deneyen orgiitlerde bir bdliim veya pozisyon igin
uygulanmalidir.

e Baslangicta performans degerlendirme sonuglarmin yonetsel
amaglarla degil, bireysel gelisim amagl kullanilacag taahhiit
edilmelidir.

e Orgiitte giiven ortami temin edilmelidir.
e Bireylere giivenlikleri garanti edilmelidir.

e Bireysel giivenligi maksimum kilacak teknolojik altyapiy
olusturup, gerekli yazillm ve donanmim kaynagi tedarik
edilmelidir.

e Gerekli egitimin alinmasi saglanmalidir.

360° performans degerlendirme, yoneticilerin dnemsemedigi gizli
kalmis ¢ekismeleri veya ifade edilemeyen ve verimlilik kaybina neden olan
beklentileri aciga ¢ikarmasi yoniiyle onemli bir yere sahiptir. Bu g¢alisma
ozellikle algilama farkhiliklarmim dnemliligini ve hangi statiiler arasinda daha
keskin ayrigmalarn oldugunu bilimsel olarak ortaya koymaktadir. Bu
nedenle, ¢cok kaynakli performans degerlendirmelere karsi gerek kamuda
gerekse 0zel sektorde ilginin ve talebin artacagi diistintilmektedir.

Bu konuda ileriki dénemlerde yapilacak ¢alismalar igin, ag
sistemleri kullanilarak daha yiiksek diizeyde bireysel giivenligin 6n plana
ciktigl, {ist diizey yoneticileri iceren ve calisanlart tesvik eden bir
uygulamanin yapilmasi onerilebilir. Baska bir sekilde, 360° performans
degerlendirme bir boliimdeki her bir pozisyon i¢in uygulanabilir ve karsilikli
degerlendirmelerin etkileri arastirilabilir. Ayrica, kamu veya 6zel sektorde
faaliyet gosteren bir isletmede en az iki donem 360° performans
degerlendirme uygulanarak davranis degisimleri gézlemlenebilir.
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