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Oz

Bu aragtirmanin amaci, bir vakif iiniversitesinin yabanci diller yiiksekokulunda uygulanan 360
derece performans degerlendirme siirecinin &gretim elemanlarnn iizerindeki etkisini
incelemektir. Arastirma, nitel aragtirma yontemlerinden fenomenoloji deseniyle yiiriitiilm{istiir.
Aragtirma kapsaminda Istanbul ilindeki bir vakif {iniversitesi yabanci diller yiiksekokulunda
okutman kadrosunda bulunan 6gretim elemanlariyla odak grup goriismeleri yapilmistir.
Calisma grubu, gondilliiliik esash amagli drnekleme yontemiyle olusturulmustur. Elde edilen
veriler kodlanarak kategoriler altinda toplanmis ve betimsel analize tabi tutulmustur. Aragtirma
bulgularina dayanarak 360 derece performans degerlendirme siirecinin bu kurumda calisan
Ogretim elemanlari iizerinde negatif etkileri oldugu soylenebilir. Bununla birlikte katilimcilara
gore bu degerlendirme siireci adil ve seffaf olmayan bir sekilde islemekte olup, bu durum
Ogretim elemanlarinin is motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: 360 Derece Performans Degerlendirme, Performans Degerlendirme,
Ogretim Elemani, Universite

The Effect of 360 Degree Performance Evaluation Process on Instructors:
The Case of the Foreign Languages Preparatory School of a Foundation
University in Turkey

Abstract

The purpose of the study is to examine the effect of 360 degree performance evaluation process
in practice on instructors working at a foreign languages preparatory school of a foundation
university in Turkey. Phenomenology model, one of the qualitative methods, was used in the
research. The study’s data obtained by using interview method which is one of the quality
research techniques. In this research, a focus group meeting was held with foreign language
instructors at a foundation university in Istanbul, Turkey. The working group was created
having a specified goal sampling method. The obtained data were gathered under categories by
coding and descriptive analysis was made. Based on the findings of the study, it can be said that
the 360 degree performance evaluation process has negative effects on the instructors.
According to participants the evaluation process is not only unfair and non transparent, but
also this situation negatively affects their job motivations.

Keywords: 360 Degree Performance Evaluation, Performance Appraisal, Academic Staff,
University.
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1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6ne ¢ikan gorevlerinden biri olan performans
degerlendirme, calisanlarin giiglii yanlarimin yani sira eksik ve zayif
yanlarini da ortaya c¢ikaran bir siire¢ olarak tamimlanabilir. Son yillarda
orgiitler, Ozellikle kurumsal olanlar, ¢alisanlarindan daha fazla verimi
alabilmek icin c¢alisanlarini  dogru yontemlerle dogru zamanda
degerlendirmeleri gerektiginin farkina varmistir. Performans
degerlendirme, kurumun amagclarini gerceklestirmesi ve ¢alisanlarin bireysel
olarak kuruma katki saglamasi agisindan 6nemli rol oynamaktadir.

Performans degerlendirme; c¢alisanin  istihdami, egitimi, kariyer
basamaklarindaki yeri, verimliligi gibi bircok degisken tizerinde geribildirim
saglayan bir siirectir (Bayram, 2006, s. 48-49). Palmer’in (1993) tanimina gore
performans degerlendirme, onceden belirlenmis standartlar1 karsilastirip
Olcerek calisanlarin  performansinin  bir  degerlendirici  tarafindan
incelenmesidir. Cardy’ye (1998, s. 142) gore performans degerlendirme ile
calisanlar, giiclii ve eksik yonlerini gorerek kendilerini gelistirme imkani
bulabilirler. Ayrica ¢alisanlar, degerlendirme siirecinde orgiitteki gorev ve
sorumluluklarini daha iyi anlarlar. Boylece performanslariin yoneticiler
tarafindan gozlenmesi ve degerlendirilmesi calisanlarin motivasyonunu
artirmaktadir.

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin degerlendirildikleri periyod icindeki
is performanslarini belirleme amaciyla kullanilir. Ikinci bir amaci ise
orglitiin ise alim politikalarinda ve siireclerinde ne kadar basarili olup
olunmadigini, ise alinanlarin degerlendirilmesi sonucu dolayli olarak
gormektir. Performans degerlendirmenin diger bir amaci ise elde edilen
sonuglarin ¢alisanlar ile paylasilarak onlara geribildirimde bulunmaktadir
(Barutgugil, 2002, s. 202). Geribildirim yoluyla ¢alisanin gostermis oldugu
performansin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi, onun isini anlamh ve
onemli bulmasina yardimci olmaktadir. Ayrica kurum, calisana geribildirim
sagliyorsa calisan yaptig1 is icin ne kadar etkili oldugunu gorebilmektedir.
Bu durum ¢alisaninin motivasyonunu arttirmaktadir (C)Zkalp ve Kirel, 2011,
s. 296).

Son zamanlarda egitim sektoriinde de uygulanmaya calisilan performans
degerlendirme siireci, degerlendirmenin dogru uygulanamamasi ya da
dogru anlatilamamasi1 gibi nedenlerden otiirii, her ¢alisan tarafindan
kolaylikla kabul gormemektedir. Ozellikle &gretmenler bunu siki bir
denetim mekanizmas: olarak algilanabilmekte ve islerine karisilmasindan
memnuniyetsizlik duyabilmektedir. Yil igerisinde yapilan gozlemler,
Ogretmenler {iizerinde stres yaratmakta hatta zaman zaman calisanlar
arasinda Dbirbirlerini ¢ekememezIlik gibi bazi sorunlara da sebep
olabilmektedir. Calisan motivasyonunu artirmak i¢in uygulanan bir siireg
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dogru yonetilmediginde amacinin aksine motivasyon eksikligine yol
acabilmektedir.

Performans degerlendirme yontemleri iginde, 360 derece performans
degerlendirme sistemi popiiler yontemlerden biridir (Edwards ve Ewen,
1996; Kueng, 2000). Orgiitlerde birgok calisanin ¢ok sayida insanla birlikte
calismaya baslamasi ve calisanlarla ilgili farkli perspektiflerden daha
kapsamli ve dogru geribildirimler alma ihtiyacinin ortaya c¢ikmasi 360
derece performans degerlendirme sistemini 6ne c¢ikarmistir. Bu sistem,
calisanin etkilesime girdigi her yerde (Orgiit icinden ve disindan) tiim
kaynaklardan bilgi edinilmesini gerektirir. C")rgﬁt icinden bilgi alinan
kaynaklar; denetgiler, iist diizey yoOneticiler, astlar ve calisanla etkilesime
giren diger is arkadaslaridir. Diger taraftan orgilit disindan; miisteriler,
tedarikgiler, damismanlar ve cevredeki diger ilgili kisilerden de bilgi
alinmaktadir (Milliman, Zawacki, Norman, Powell ve Kirksey, 1994).

360 derece performans degerlendirme yonteminde kabul edilen temel
yaklasim c¢alisanin performansini yedi temel beceride incelemektir. Bu
beceriler; iletisim, liderlik, degisime uyum saglama, insanlarla iligki, gorev
yonetimi, bagkalarini egitme ve ¢alisanlarin gelisimidir (Arslan, 2002). 360
derece performans degerlendirme yonteminin diizgiin isleyebilmesi igin ilk
yapilmasi gereken is performansi igin gerekli olan becerileri ve davraruslar
siralayan bir beceri modeli gelistirmedir. Ikinci adim olarak performans
anketine ihtiya¢ duyulur ve bu anket de halihazirda var olan bu modele
gore hazirlanir. Sonrasinda ise kurumun tiiriine gore calisanlari
degerlendirecek kisiler belirlenir. Egitim sektoriinde bu kisiler; 6grenciler,
diger ogretmenler, idari kadro calisanlar1 ve yoneticiler olabilir. Bu kisiler
disinda kisinin kendisi de buna benzer bir anket doldurmaktadir.
Hazirlanan formu dolduran kisiler en uygun notu vermeye calisirlar ve
calisanin performansini derecelendirirler. Son olarak ise herkesten toplanan
veriler bir araya getirilir ve bir rapor olarak ¢alisana sunulur. Bu rapor
sayesinde c¢alisan, giiclii yonlerini fark eder ve gelistirmeye ihtiya¢ duydugu
ihtiyaglarini gorebilir (Barutgugil, 2002, s. 203).

360 derece performans degerlendirme sistemi, geleneksel performans
degerlendirme sistemlerinin eksiklerini gidermek adina ciddi avantajlara
sahiptir (Bernardin ve Russel, 1998, s. 256). Ornegin bu degerlendirme
sisteminin, ¢alisanlarin performanslar1 hakkinda birden fazla degerlendirme
grubundan alman goriisler yoluyla yoneticilere daha kapsamli ve objektif
bilgiler saglayarak yoneticilerin yonetsel yeterliklerini ve liderlik becerileri
gelistirmesi, ¢alisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunmas: gibi énemli
yararlar1 vardir (Woods, 1997, De Cenzo ve Robbins, 1999; McFarland, 2001;
Barutcugil, 2002; Yilmaz, 2005). Buna karsin bu yontemin, degerlendirici
sayist arttigl i¢in degerlendiricilerden kaynaklanan hatalara bagli olarak
performansin adaletli bir bigimde Olgiilmesinin giiclesmesi ve her gruptan
alman geribildirimlerin raporlastirilmasinin  ektra zaman ve enerji
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gerektirmesi gibi dezavantajlar1 da bulunmaktadir (McFarland, 2001;
Edwards ve Ewen, 1996).

Orgiitlerde son zamanlarda olusan &rgiit icindeki bir takim degisimler
orgiitleri 360 derece performans degerlendirmesi kullanmaya itmistir. Bu
degisimlerin ilki, bilgi yogunluklu teknolojilerin giderek artan kullaniminda
calisanlarin degerlendirilmesinde miidiirlerin bilgisinin yetersiz kalmasidir.
Ikinci olarak calisanlar, birden fazla miidiir ile calismaktadir ve ozellikle
proje bazli isleyen kurumlarda bir projeden digerine transfer
edilmektedirler. Bu gibi kurumlarda ¢alisanin performans degerlendirmesi o
kadar karmagiktir ki degerlendirmeyi tek bir yonetici tamamlayamaz. Son
olarak, kurumun hantal ve hiyerarsik yapis1 dinamik ve ekip calismasina
dayali bir yapiya doniismektedir. Boyle kurumlarda kisinin performansi
dahil oldugu ekibin performansina baglidir. Bu nedenle geleneksel
performans degerlendirme yontemleri grup degerlendirmeleri igin yeterli
olmayabilir (Edwards ve Ewen, 1996).

Bu aragtirmanin amaci, Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinin yabanci
diller yiiksekokulunda uygulanan 360 derece performans degerlendirme
siirecinin Ogretim elemanlar1 {izerindeki etkisini incelemektir. Bu amag
dogrultusunda, yabanci diller yiliksekokulunda ¢alismakta olan
okutmanlarin 360 derece performans degerlendirme siirecinin uygulanis: ve
bu siirecin onlar1 nasil etkiledigi hakkindaki goriisleri ele alinmistir. Bu
arastirmada 360 derece performans degerlendirme siirecinin Ogretim
elemanlari {izerindeki etkileri ortaya konarak, yoneticilerin bu siirecte nelere
dikkat etmeleri gerektigi konusunda ipuglari elde edilmeye ve bu siiregte
aliabilecek tedbirler hakkinda oneriler gelistirilmeye calisilmigtir.

2. Yontem

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu c¢alisma, nitel arastirma yoOntemlerinden fenomenoloji deseni ile
ylriitiilmistiir. Fenomenolojik arastirmalar, bir olguyu daha iyi tanimamiza
ve anlamamiza yardimci olacak sonuglar, 6rnekler, aciklamalar ve yasantilar
ortaya koyabilmektedir (Yildirrm ve Simsek, 2013, s. 78). Fenomenoloji
deseni, arastirmacinin aslinda farkinda oldugu ancak hakkinda derin bilgiye
sahip olmadig1 olgular1 incelemek igin kullanilir. Fenomenolojik
arastirmalar, kisilerin deneyimlerini sadece bir fenomen ile sinirlamakta; ne
deneyimledikleri ve nasil deneyimledikleri {izerine odaklanmaktadir
(Creswell, 2007, s. 57-58).

2.2. Calisma Grubu

Fenomenolojik arastirmalarda veri kaynaklari arastirmanin odaklandig:
olguyu yasayan ve bu olguyu disa vurabilecek veya yansitabilecek bireyler
ya da gruplardir (Yildirim ve Simsek, 2013, s. 80). Bu arastirma, 2016-2017
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akademik yili giiz déneminde Istanbul’da bulunan bir vakif {iniversitesinin
yabanai diller yiiksekokulunda gorev yapmakta olan okutmanlardan olusan
bir ¢alisma grubu iizerinden yiriitiilmistiir. Calisma grubunda yer alan
okutmanlar goniilliilitk esasina dayali olarak amagli 6rnekleme yontemi ile
belirlenmistir. Tablo 1’de ¢alisma grubundaki okutmanlarla ilgili kisisel
bilgiler verilmistir.

Tablo 1: Calisma Grubundaki Okutmanlarla flgili Kisisel Bilgiler

Katilimc1 | Cinsiyet | Brans Mezuniyet | Hizmet | Lisansiistii
Yili egitimi

Tugba Kadin Ingilizce | Ingilizce 15 Var
Ogret.

Caner Erkek Ingilizce | Ingilizce 6 Var
Ogret.

Aysegiil | Kadin ingilizce ingiliz Dili 7 Var
Ede.

Elif Kadin | Ingilizce | IngilizDili | 6 Var
Ede.

Ozge Kadin Ingilizce | Ingilizce 5 Yok
Ogret.

Pelin Kadin Ingilizce | Ingilizce 7 Var
Ogret.

Melis Kadin Ingilizce | Ingilizce 8 Var
Ogret.

Isil Kadin Ingilizce | Ingilizce 9 Var
Ogret.

Tablo 1'de goriildiigii iizere katilmailarin tamaminin branslari Ingilizce
olup iki katiima Ingiliz dili ve edebiyati mezunu iken alti katilimer Ingilizce
Ogretmenligi mezunudur. Biri hari¢ biitlin katihmcilar yiiksek lisans
mezunu olup en az bes yil en ¢ok da 15 yildir 6zel ve devlet kurumlarinda
ogretmenlik kidemine sahiptirler. Yiiksek lisans mezuniyetleri, Ingilizce
ogretmenligi, Ingiliz dili ve edebiyat ile egitim yonetimi ve denetimi olmak
lizere cesitlilik gostermektedir.

2.3. Veri Toplama Arac1 ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin verileri, aragtirmacilar tarafindan gerceklestirilen odak grup
goriismesi yoluyla elde edilmistir. 1930’larda ortaya cikan odak grup
goriismesi hedeflenen konunun daha derinine inebilmeyi ve var olan
sorunun daha iyi tanimlanabilmesini ve tartisilmasini saglamaktadir (Gizir,
2007). Kreuger ve Casey (2014, s. 32-45) odak grup goriismesinin bircok
amact oldugunu ileri stirmektedir. Bu amaglar; gercekleri 6grenmekten ¢ok,
gerceklerin ve yasarilanlarin katilimcilara neler hissettirdigi, olaylar1 nasil
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algiladiklar1 ve neler diistindiiklerini Ogrenip, cesitliligi artirmaktir.
Katilimcilar ne kadar istekli ve rahat olurlarsa, odak grup calismasi da o
kadar ayrintili ve basarili olur. Ciinkii karsisinda bulunan diger
katilimcilarin acitk ve paylasimcr oldugunu goren katilimcilar daha fazla
paylasimda bulunmaya ve birbirlerini tetiklemeye baslarlar. Ayni1 zamanda
katillmcilar kendilerini ne kadar rahat ve arkadas ortaminda gibi
hissederlerse 6n yargilarindan kurtulmaya o kadar meyilli olurlar ve rahatca
paylasimda bulunurlar.

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak odak grup goriismesinin tercih
edilmesinin sebebi okutmanlarin neler diisiindiiklerini ve hissettiklerini
rahatca ifade edebilmelerini saglamak ve derinlemesine bilgi elde
edebilmektir. Paylasimlar yoluyla katilimcilar birbirlerinin fikirlerini
dinleyip yorum yapabilmis ve bu da daha zengin bir bilgi paylasimi ve
tartisma ortami yaratmayi kolaylastirmistir. Arastirmacilarin yonlendirmesi
sayesinde ise konudan sapilmamis ve herkes esit s6z hakki almistir.

Goriisme sorulari, ilgili alanyazin taramasi yapildiktan sonra uzman
goriisiine sunulmustur ve alinan geribildirimler yardimu ile sorulara son hali
verilmistir. Birinci boliimde, katihmcilarin demografik ozellikleri (cinsiyet,
brans, mezun oldugu boéliim, hizmet yili, lisansiistii egitim alip almadigy) ile
ilgili sorular bulunmaktadir. Ikinci bolimde, katilimcilarin kurumdaki
performans degerlendirme uygulamalarina iliskin goriislerini almaya
yonelik hazirlanan 16 adet soru yer almaktadir. Belirlenen toplant: odasinda,
verilen saatte bulusulmus ve odak grup goriismesi baslatilmistir. Odak grup
goriismesi 1 saat 30 dakika siirmiis ve tek oturum olarak yapilmustir. Tki adet
bilgisayar, bir adet cep telefonu ve bir adet kamera ile goriismeler
kaydedilmistir.

2.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada odak grup goriismesi yoluyla elde edilen veriler, betimsel
analiz teknigiyle analiz edilmistir. Verilerin ¢6ziimlenmesinde herhangi bir
nitel analiz programina basvurulmamis olup sadece Word kelime islem
programi kullanilmistir. Elde edilen ses kayitlar1 dinlendikten sonra yaziya
aktarilmis ve goriisler benzer konu basliklar1 altinda gruplandirilmistir.
Daha sonra gortisler, kodlanarak analiz islemi sonucunda belirli kategoriler
altina yerlestirilmistir. Ayrica katilimei goriisleri verilirken, katiimcilar kod
isimlerle belirtilmistir. Ornegin; Tugba, Caner gibi.

3. Bulgular
Araghirmada katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme siirecine

iliskin goriislerine gore; “Igsel motivasyon”, “Adalet duygusu”, “Calisma
degerleri”, ”i§e baghlik”, “Basar1 guidisu”, “Seffaflik”, “Performans
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degerlendirmeye iliskin genel tutum” olmak iizere yedi tema

olusturulmustur.
3.1. icsel Motivasyon

Tablo 2’de goriildiigii gibi i¢sel motivasyon ile ilgili katiimcilarin goriisleri;
motivasyon eksikligi, tarz degistirme, giiven kayb1 ve meslekten soguma
kodlar1 altinda toplanmustr.

Tablo 2. 360 derece performans degerlendirme siireci ve i¢sel motivasyon
algis1

- Devlet tiniversitelerinde bile makale yayinlarsan maas
artis1 var, bizde hi¢ boyle motivasyonlar yok. Bir hosluk
yapsalar bari! (Pelin)

- Odiil yok, sadece bana performans gériismelerinde sen
iyi bir gretmensin diye soruyorlar? Idarenin ciddiye
aldigina inanmiyorum bu stireci. (Caner)

- Ne tatil, ne 6diil hicbir motivasyonumuz yok. Bari
modiil aralarinda kisa tatiller verseler de dinlensek ve

Motivasyon Eksikligi

daha zinde baslangi¢ yapsak. Hi¢ dinlenemeden yeni
modiile basliyoruz, benim performansimi kotii etkiliyor.
(Elif)

- Ogrenciler beni degerlendirecek diye sinif icindeki
tarzimi biraz degistiriyorum anket zamanina dogru. Bu
da benim kisa donemli sinirimi bozuyor. Baz1 seyleri

Tarz
Degistirme

duymazdan ve gormezden geliyorum, dgrencilerle aram
bozulmasin diye. (Ozge)

- Ogrenciler adil davranmiyor bizi degerlendirirken,
kendi notlarmi begenmedikleri zaman bunu anketlere

§ é yansitiyorlar, bir nevi intikam almak gibi. Bana sinir olan
’5 Q bir 6grencim gegen sene her seyime 1 vermisti ve

ortalamami diisiirmiistii. Modiil sonunu iple c¢ektigini

diistiniiyorum bazilarinin. (Isil)

- Daha once bankacilik yapmamis olsam, bagka isler
5 « yapmay! diisiinebilirdim ama diger sektorlerde de bu
% § islerin ne kadar kotii oldugunu biliyorum. Inanin bana
T burada daha iyi. Ama bazen sirf su performans
=@ degerlendirme sagmaliklar1 yiiziinden derse giresim

gelmiyor, modiil sonlarina dogru 6zellikle. (Tugba).

i i . . Cilt: 6, Say1:3
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3.2. Adalet Duygusu

Tablo 3'te goriildiigii gibi adalet duygusu ile ilgili katilimcilarin goriisleri;
amaca hizmet etmeme, esitsizlik algis1 ve bilgi eksikligi kodlar1 altinda
toplanmustir.

Tablo 3. 360 derece performans degerlendirme siireci ve adalet algis1

- Insan iligkilerinin bu kadar yogun ve samimi oldugu, adam
kayirmanin oldugu yerlerde hicbir sey adil olamaz zaten!
Performans degerlendirme goriismelerinde verilen geri
donditler hep ayni, herkes icin ayni seyler sdyleniyor. Verilen
tavsiyeler bile ayni, yani ortaya karisik! Donem iginde sertifika
al, bir workshop yap gibi yorumlar. Kurumumuz gecen sene
yabanci bir kurumdan kalite belgesi almisti, ben bu nedenle
zorunda olduklar1 igin bu gorlismeleri yaptiklarna
inaniyorum, yani gercekten amaca hizmet etmesi icin degil.

Amaca Hizmet Etmeme

Herkesin mi aymi seylere ihtiyact var? Birbirimizden hig
farkimiz yok mu? Bu nedenlerden dolay1 bu siirecin adil
isledigine inanmiyorum ve bu beni demoralize ediyor.
(Aysegtil)

- Bence kurumsal diinyadan biraz oOrnek alsinlar, insan
kaynaklar1 ya da profesyoneller falan devreye girsin ¢iinkii
yapamiyorlar, bu siireci iyi idare edemiyorlar. Tam

uygulanmamas: bizi demotive ediyor. Ben iyi calismayan
biriyle ayni notu alacaksam ne anladim bu isten! Onun gibi hig
calismayan, derste Ogrencilerle sohbet eden bir insan da 9
aliyor, bende. Adalet bunun neresinde! (Elif)

- Herkesin 10 tizerinden en az 7 en ¢ok da 10 aldig1 bir
gerceklikte nasil bir adaletten sdz edilebilir ki? Isini ¢ok kotii
yapanlar bile 7 alryor ben ise 9! (Isil)

Esitsizlik Algis1

- Arkadaslar daha bu sene yasamadik mi? Performans
gorlismeleri baglamadan hemen 6nce degerlendirmeye yeni
bir kriter eklediler; siniflarimizin basarisi da artik alacagimiz
puanlar etkileyecek diye, ama biitiin bir y1l bundan haberimiz
yoktu. Bilseydim sinava yonelik daha ¢ok ¢alisma yaptirirdim.
(Pelin)

Bilgi Eksikligi

3.3. Calisma Degerleri

Tablo 4’te goriildiigii gibi calisma degerleri ile ilgili katilimcilarin goriisleri;
degersizlik hissi, ciddiye almama ve bilgi paylagimi eksikligi kodlar1 altinda

toplanmustir.
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Tablo 4. 360 derece performans degerlendirme siireci ve calisma degerleri

algis1

- Verdigimiz geri doniitler ciddiye alinmiyor, ya da
degistiremeyiz boyle olmasi gerekiyor deniyor. O zaman
ben neden yorum yapmaya devam edeyim? Ayrica ilk
baglarda ¢ok Onemsenmese de, yaptigimiz negatif
yorumlar devam ettikce fisleniyoruz. Kotii niyetli olan
bizmisiz gibi davraniliyor. Ne yapsak goéze batiyor. O
zaman ilk basta neden bizden yorum ve geri doniit
istediklerini anlayamiyorum. (Melis)

- Ogrenci bizden daha degerli, sinifta veya sinavlarda
yaptigimiz en ufak bir hatada hemen uyar1 aliyoruz. “Olay
raporu” dolduruyoruz durumu aciklayici bir sekilde bizden

Degersizlik Hissi

istendigi i¢in. (Elif)

- Performans degerlendirme toplantilarinda yoneticimden
aldigim yiizeysel cevaplar yiiziinden artik ben de gercek
fikirlerimi onunla paylasmiyorum c¢ilinkii ben de ciddiye

almryorum. (Ozge)

- Evet ben de iistiimii ciddiye almamaya basliyorum ¢iinkii
o da beni ciddiye almiyor. (Aysegiil)

- Artik kurum iginde yapilan sunumlara gitmek
istemiyoruz clinkii sunumlar ¢alisanlara zorla yaptirildig:
i¢in kalite diisiik. Kimsenin ilgisini ¢ekmiyor. Sunum yapan
insanlar da bu duruma bozuluyor artik, ¢ilinkii katilim
oran1 ¢ok diisiik, insanlar sadece yakin arkadaslarimin
sunumlarina gitmeye basladi zorunlu diye. lyi olanlar da
arada kayniyor dolayisiyla. Bunu engellemek i¢in disaridan
kaliteli adamlar davet etsinler ama paradan siirekli
kistiklari i¢in bunu da yapmuyorlar. (Tugba)

Ciddiye
Almama

Bilgi Paylasimi
Eksikligi

3.4. Ise Baglilik

Tablo 5'te gorildiigii gibi ise baglilikla ilgili katilimcilarin goriisleri; takdir
edilmeme, adaletsiz is dagilimi ve profesyonel gelisime destek olmama
kodlar1 altinda toplanmustir.
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Tablo 5: 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci ve Ise Baglilik

Algis1

]

QE, - Gelen uyar1 ve e-mailler de sert bir dille yaziliyor, bunun
é yaninda dogru yaptigim hicbir sey de takdir edilmiyor. O
3 zaman onlar da takdir edilsin ¢iinkii béyle olunca moralim
% bozuluyor. Sadece hatada yerip, i.yi yaptigim seyler igin
E takdir almamak sogutuyor insani. (Ozge)

. - Bizlere verilen siniflar her zaman homojen degil; kotii ve
g basarisiz 6grencilerin ¢ogunlukta oldugu smiflar var ve bu
5 siniflara basarili hocalara veriliyor c¢linkii bizim bas
5 edebilecegimizi ve sikdyet etmeyecegimizi biliyorlar.
o Bunun aksine kotii hocalara da iyi sinuflar veriyorlar ve
'E) siniflar1  birinci  olunca toplantida herkesin icinde
% alkislatiyorlar. Ben nasil sogumayayim bu kurumdan? Sinf
3 Ogretmeninin yaptigr toplantilarda ¢ocuklar1 toplayip,

bizim dedikodumuzu yaptirtyorlar. (Tugba)

= é - Ogretmen egitmenleri olsun ve profesyonel gelisim birimi
5 E bizimle ve bizim eksiklerimizle gercek anlamda ilgilensin ki
E 3 ben de kurumun benim igin bir seyler yaptigim bileyim.
S 8 Mesleki gelisimime katkida bulunmuyorsa bu kurum, ben
% g nasil bu kuruma kendimi ait hissedeyim ki? (Caner)

Ll

A

3.5. Basan Giidiisii

Tablo 6’da goriildiigii gibi basar1 giidiisii ile ilgili katilimcilarin goriisleri;
adil olmayan degerlendirme, yapay rekabet hissi ve gorev algis1 kodlar1
altinda toplanmustir.
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Tablo 6. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci ve Basar1 Giidiisii
Algis1

- Basarili olsam ya da olmasam ne fark eder, ofislerde
calisanlara yani soru hazirlayanlara veya seviye
sorumlularina pozitif ayrimcilik yapiliyor. Yurt disina onlar
gidiyor, onlara daha ¢ok hibe veriliyor. O zaman biz kimin
i¢in ¢alistyoruz? Minimum efor sarf ederim ben de. (Caner)
- Aymni kriter kullaniliyorsa basarisiz bir 6gretmenle ayni
notu alamiyor olmamiz lazim. Ben 10 {izerinden 10 alirken,
yetersiz bir egitmen nasil 10 alabilir? Ikimizin de ayni puarn
aldig1 bir degerlendirme adil olamaz. (Pelin)

- Toplantilarda basarili olan smiflarin 6gretmenlerini bazen
alkislatiyorlar ya da basarisiz olan siifin 6gretmenine agik
acik herkesin i¢inde nedenini soruyorlar. Bunun ¢ok yanlis
oldugunu diistiniiyorum, ikisi de dogru degil bence. Ne
onu yap ne de onu! Bununla rekabet yaratilmaya ¢alisiliyor
ama bu ¢ok sahte, basar1 boyle saglanmaz, motivasyon da

Adil Olmayan
Degerlendirme

saglamaz. (Elif)
- Onceleri performans degerlendirme notlarina goére maas

Yapay Rekabet Hissi

artis1 yapilacagl sdylenmisti ama sonradan puanlarimizin
maas artisini etkilemedigini hatta hicbir seyi etkilemedigini
ogrendik. (Isil)

- Isimi yaparim yani gerekliliklerini yerine getiririm, gerisi
umurumda olmaz. Ne daha fazlasin1 yaparim ne de azini.
Zaten neyin basarisi ya da basarisizligl, olay 6grencide biter
her zaman, hocanin etkisi kisithdir. (Melis)

Gorev
Algisi

3.6. Seffaflik

Tablo 7’de goriildiigii {izere seffaflik ile ilgili katilimcilarin goriisleri; bilgi
eksikligi, siireg algis1 ve yetersiz geribildirim kodlar: altinda toplanmuistir.
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Tablo 7. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci ve Seffaflik
Algis1

- Performans degerlendirme toplantilarinda verilen notlarin
nedenini anlamak miimkiin degil. Seffaf degil bu siireg.
(Pelin)

-Maaglar da seffaf degil. Maasin da muhatabr yok!
Birbirimizden 6greniyoruz kimin ne kadar maas aldigini ve
farkliliklarin sebebini bilmiyoruz. Ayni Ozelliklere sahip
insanlarin neden farkli maas aldigina dair higbir fikrim yok.
Ama isin i¢ine maas artis1 girseydi degerlendirme siirecinin
sonunda, bu puanlamalari asla kabul etmezdim, ¢iinkii o

Bilgi Eksikligi

zaman hak yemek olur bu. (Ozge)

- Verilen notlar beni ¢ok etkilemiyor ¢iinkii ben kendimi
biliyorum, takmiyorum ¢iinkii aldigimiz puanlar maasimizi
etkilemiyor ama yine de dogru oldugunu ve onayladigimi
tabii ki sdylemiyorum. (Isil)

Siireg¢ Algis1

- Benim gecen sene aldigim nottan bile haberim yok. Bana
kag hak ettigim soruldu, ben de fikrimi sOyledim. Cok da
ciddiye almadigim ig¢in notumu sorma geregi duymadim,
zaten miidiiriim de paylasmadi. (Caner)

- Bu benim icin o kadar onemli bir konu ki anlatamam.
Hepimiz para icin ¢alisiyoruz sonucta keyif igin degil.
Maasimin artisinin neye gore yapildigini bilmiyorum bana
hicbir agiklama yapilmadi. Midiiriim insan kaynaklarina
yonlendirdi onlar da mali islerden sorumlu birine ama
aldigim cevaplar hi¢ tatmin edici degildi aksine ¢ok
uyduruktu su anda bundan daha iyisi olmadigi icin
katlaniyorum ama daha iyisini buldugum an bagka bir
iniversiteye gidecegime eminim. (Elif)

Yetersiz Geri Bildirim

3.7. Performans degerlendirme siirecine iliskin genel tutum

Tablo 8'de goriildiigli iizere performans degerlendirme siirecine iliskin
genel tutum ile ilgili katihmailarin gorisleri; islevsizlik, eksik uygulama,
geribildirim sekli ve egitim sektoriine uygunluk kodlar: altinda toplanmuistir.
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Tablo 8. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci ve Siirece
iliskin Genel Tutum

- Formaliteden yapilma hissi beni gercekten rahatsiz ediyor.
Gergekgi olsun, pratikte ise yarayan bir seyler olsun. Nitelik
degil, nicelik 6nemli ne yazik ki bu kurumda. Sonunda bir
seyler elde edelim ki motive olalim, ciddiye alalim bu
stireci. (C)zge)

- Ciddi iyilestirmelere ihtiya¢ wvar, yarim yamalak
yapacaklarsa hi¢ yapmasinlar ¢linkii bu durum bizi
sandiklarindan daha da kotii etkiliyor. Biiyiik zaman kayb:
ve yapanlar icin de yorucu. (Isil)

Islevsizlik

- Ustler degerlendirilirken yani seviye sorumlulari, idari
miidiir, midiir yardimcist gibi kisiler bize ac¢ik agik onlar
hakkinda ne diisiindiigiimiiz ve neyi sevip sevmedigimiz
sormuyorlar performans degerlendirme toplantilarinda.
Boyle olmamasi lazim, ben nasil acikca ytizlerine bakarak
dogruyu sdyleyebilirim ki? Isimsiz ve yazili bir sekilde
olmasi lazim yani Ogrenciler nasil bizimle ilgili formlar
dolduruyorsa, bizim de onlarla ilgili formlar doldurmamiz
lazim. Ayrica bu bizim kiiltiiriimiize de hi¢ uygun degil;
aramiz bozuluyor {stlerimizle. Tiirk halki bu tarz
ylizlesmelere hazir ve alisik bir toplum degildir. Bu yiizden
tam bir degerlendirme yapamiyorum istlerimle ilgili,

Eksik Uygulama

¢ekiniyorum. (Tugba)

-Bu siiregte verilen geri donditiin dili ve iislubu ¢ok 6nemli
bence. Olumlu yonleri de sdylemek lazim sadece yapilan
yanlislari ya da eksikleri belirtmekle olmaz. Nasil
gelistiririm, ne yapmam lazim gibi somut seyler {izerine

Geri Bildirim
Sekli

konusmaliyiz. (Melis)

-Bence zorlamaya gerek yok, ben bu siirecin bizim sektore
uygun olduguna inanmiyorum. Hem yapanlar yetkin degil
hem de egitim sektoriiniin ¢ok fazla degiskeni var. Ciinkii
bizim isimiz insanla; bir {iriin ya da malla degil. Kisacasi
herkes birbirini rahat biraksin. Performans degerlendirme
yok diye isimi daha kotii yapacagim diye bir sey yok. Hatta
belki daha bile iyi yaparim beni rahat biraktiklar1 siirece.
(Caner)

Egitim Sektoriine
Uygunluk
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4. Tartisma

360 derece performans degerlendirme sistemi, calisanlara performanslar
hakkinda ¢ok yonlii ve kaynakli geribildirim saglayan bir sistemdir. Bu
sistem, ¢alisanlarin yaptiklari isin ve davranislarinin farkl kisiler ve gevreler
tarafindan nasil algilandigini ortaya koymaktadir (Barutgugil, 2002, s. 202).
360 derece performans degerlendirme sistemi, g¢alisanin performansin
degerlendirmek icin bilgi toplamay1 hedefler ve bunu yapabilmek igin de
¢alisanin kurumda iligskide oldugu herkes ile iletisime geger ve o kisiyle ilgili
sorular sorar (Tornow ve London, 1998, s. 250). Bu arastirmada, bir vakif
iiniversitesi yabanci diller yiiksekokulunda yiiriitiilen 360 derece
performans degerlendirme siirecinin okutman kadrosunda bulunan 6gretim
elemanlar1 tizerindeki etkisi incelenmistir.

Bu arastirmada elde edilen bulgulara gore katilimcilarin 360 derece
performans degerlendirme siirecine iliskin goriisleri; “igsel motivasyon”,
“adalet duygusu”, “calisma degerleri”, “ise baghlk”, “basar1 giidiisii”,
“seffaflik”, “performans degerlendirmeye iliskin genel tutum” olmak iizere
yedi tema altinda toplanmastir.

[k temada, 360 derece performans degerlendirme siirecinin katilimcilarin
igsel motivasyonunu olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Buna gore 360
derece  performans degerlendirme siirecinin  katilimcilarin  igsel
motivasyonuna katki saglamadig1 hatta bu siireg etkili yonetilemedigi i¢in
onlarda hayal kirikligi vyarattigi soylenebilir. Aygin’a (2007) gore,
degerlendirme siireci ve degerlendirmeyi yapan kisilerin objektif olmasi ile
degerlendirilenlerin motivasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir. Bagka
bir ifadeyle degerlendiricilerden birine bile kars1 giivensizlik duyulursa bu
durum, calisanlarin sisteme karsi olumsuz bir tutum gelistirmelerine ve
onlarin motivasyonlarini olumsuz yénde etkilemesine neden olabilmektedir.
Bu agidan Aygin (2007) tarafindan yapilan calisma ile bu calismanin
bulgular1 paralellik gostermektedir. Zira Isill kod adli katilimc,
degerlendirici olarak goriisiine bagsvurulan 6grencilerin verdikleri notlarda
objektif davranmadiklarini diisiindiigiinii belirterek onlara karsi giiven
duymadigimni ifade etmistir. Bu katihmciya gore Ogrenciler bu
degerlendirmeyi bir “intikam arac1” olarak gormekte, verdikleri geri doniit
ve puanlar araciligiyla 6gretmenlerin hangi seviyede derse girecegi ya da
ayn1 kurumda calismaya devam edip edemeyecegini belirledigini
vurgulamistir.

Odiillendirme, 6rgiitlerde galisanlarin motivasyonlarini ve verimliliklerini
iist diizeylere gikarmak igin dikkate deger bir etkiye sahiptir (Oztiirk, 1999, s.
125). Bir eylemin sonucunda ulasilacak o6diiliin, bagka bir 6diilin elde
edilmesine aracilik etmesi son derece onemlidir. Eger bir calisan, bir isin
sonucunda elde edecegi basari ile ticret artis1 saglarsa, elde ettigi basar: ticret
ylikselmesine ara¢ olmaktadir. Yani yiiksek basar (igsel 6diil), ticret artisina

“Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi”
“Journal of the Human and Social Sciences Researches” ISSN: 2147-1185
[itobiad]

[1944]



Faruk LEVENT / ipek ACAR

(digsal 6diil) araci olmaktadir (Basaran, 1992, s. 158). Bununla birlikte bir¢ok
arastirma, oOdiillendirme yoOntemlerinde insani yaklasimin benimsendigi
yonetimsel uygulamalarin en az maddi unsurlar kadar verimlilik {izerinde
etkili oldugunu gostermektedir (Oztiirk, 1999, s. 125).

Ikinci tema olan adalet algis1 ile ilgili olarak katilimcilar, kurumlarinda
uygulanan 360 derece performans degerlendirme siirecinin adil
yuriitiilmedigini ve aldiklar1 puanlarda kendilerine haksizlik yapildigimi
belirtmislerdir. Bunun yaninda sadece alinan puanlarin ve sistemin degil
ayni zamanda sistemde yapilan degisikliklerin de adil olmadigimi dile
getirmislerdir. Bu adaletsizlik algisinin, katihmcilarin kendilerini diger
Ogretim elemanlariyla kiyaslamalarina da neden oldugu goriilmdiistiir.

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisine gore kisinin is basarist
ve tatmin olma derecesi calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya
esitsizliklere baghdir. Buna gore calisan, elde etmis oldugu odiillerle
kuruma yapmis oldugu katki arasindaki orani, ¢alisma arkadaslarinin
odiil/katk: oranlar ile karsilastirir. Eger ki ¢alisanin 6diil/katk: orani diger
calisanlara gore diisiik ¢ikarsa esitsizlik algisi olusur ve ¢alisanin is tatmini
diismektedir (Kogel, 2001, s. 524-525). Kili¢’a (2010) gore calisanlara soz
hakk:i taninmasi, sistem hakkinda bilgilendirilmesi, siire¢ boyunca onlara
kibar ve nazik davranilmasi, kararlarin gerekgelendirilmesi gibi unsurlar;
dagitimsal adaletten daha giiclii bir sekilde adalet algisini belirlemektedir.
Dolayisiyla adalet algisini belirleyen tek unsur Adams’in esitlik teorisinde
belirttigi girdi-gikt1 algisina dayanan adalet algis1 yani sonug odakli adalet
algis1 degildir. Tiim siire¢ boyunca maruz kalinan davranislar, tutumlar ve
sistemin kendisi adalet algisinda daha etkin bir rol oynamaktadar.

Uglinci temada, 360 derece performans degerlendirme siirecinin
katillmcilarin =~ ¢alisma  degerlerini olumsuz bir gsekilde etkiledigi
goriilmektedir. Ozellikle bu siirecin ast-iist ve akran iligkilerini zedeledigi ve
katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumu daha az dnemsedigi dikkat cekmektedir.
Aygin’a (2007) gore calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve becerilerin,
yaptiklar1 ise iliskin belirlenen performans degerlendirme standartlar1 ile
uyumlu olmasi; ¢alisana yapmast gerekenler hakkinda bilgi verdigi kadar,
yaptig1 isten sorumlu olacag hissini vererek daha ciddi ¢alismasi igin gerekli
motivasyonu saglayabilir. Ayn1 zamanda bu durum, galisanlar arasindaki
iligkileri ve bilgi paylasimini da aktif ve dinamik tutabilir.

Dordiincli temada, 360 derece performans degerlendirme siirecinin
katilimailarin ige baghliklarimi olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
Ergin (2012) tarafindan yapilan bir ¢alismada, performans degerlendirme
yontemi kurum ile 6zdesleserek ¢alisanlarin motivasyonlari iizerinde etkileri
oldugu tespit edilmigtir. Buna gore ¢alisanlar kendini kuruma ne kadar ait
hissederlerse, o kadar motive olabilirler. Bu calismada ise performans
degerlendirme yonetiminde yasanan sikintilar nedeniyle katilimcilarin
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aidiyet duygusunun azaldigi ve kendilerini kuruma ait hissetmemeye
basladiklar1 goriilmiistiir.

Besinci tema olan basar1 giidiisii ile ilgili olarak katilimcilar, kurumlarinda
uygulanan 360 derece performans degerlendirme siirecinin basar: isteklerini
azalttigini ve adil olmayan degerlendirme yiiziinden basarili olmanin onlara
bir seyler kazandiracagina olan inanglarimi kaybettiklerini belirtmislerdir.
Aygin’a (2007) gore calisanlar performanslarinin adil ve dogru olarak
degerlendirildigine inandiklarinda; yapilan degerlendirmenin 6diillendirme
ile sonu¢lanmasi icin ¢aba sarfedeler. Buna karsin bu calismada; adil
olmayan degerlendirme, yapay rekabet hissi ve 6diil eksikligi gibi etkenler
nedeniyle katilimcilarin motivasyonlarimin diistiigii gortilmiistiir.

Altina  tema ile ilgili olarak katilimcilar, 360 derece performans
degerlendirme siirecinin bilgi eksikligi ve yetersiz geribildirim gibi
etkenlerle seffaf olmadigini belirtmislerdir. Aygin (2007) tarafindan yapilan
calismada, performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisana acgikga iletilmesi
ile ¢alisamn motivasyonu arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu
calismada, performans degerlendirme siirecinde geribildirim ve &diil
eksikliginin katihmcilarda motivasyon kaybina yol a¢tig1 sdylenebilir.

Yedinci ve son temada katilimcilarin, kurumlarinda uygulanan 360 derece
performans degerlendirme sistemine iliskin olumsuz duygu ve diisiincelere
sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu tema altinda performans degerlendirme
sisteminin; islevsizlik, eksik uygulamalar ve yanlis geribildirim sekli gibi
etkenlerle katilimcilarda motivasyon kaybina sebep olmaktadir. Bununla
birlikte Caner kod adli katilimci 360 derece performans degerlendirme
sisteminin egitim sektoriine uygun olmadig1 ve bu sistemin egitim alaninda
uygulamasinin zor oldugunu dile getirmistir.

Sonu¢ olarak bu aragtirmadan elde edilen tiim bulgular birlikte
degerlendirildiginde, 360 derece performans degerlendirme sisteminin
kurum iginde etkili bir sekilde yonetilmedigi i¢in katilimcilar {izerinde
glivensizlige ve motivasyon eksikligine sebep oldugu goriilmiistiir. Bu
durumun altinda yatan temel sebebin, 360 derece performans degerlendirme
yonteminin  kendisinden degil, bu yontemin gerektigi sekilde
uygulanmamasindan kaynaklandig1 sdylenebilir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda asagidaki Oneriler
gelistirilebilir:

e 360 derece performans degerlendirme sistemini uygulamaya
baslamadan ©nce kurumun gerekli hazirliklari yapmasi
gerekmektedir. Bu yiiziinden yOnetimin baslangicta tiim Orglitte
degil de orgiitiin tek bir biriminde pilot uygulama yapmasi, bu
sisteme gecisi kolaylastirabilir.

e 360 derece performans degerlendirme sisteminde hem
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yoneticilerin hem de ¢alisanlarin bu siirece inanmas: ve sistemin
amacini anlamast siirecin saglikli ilerlemesi agisindan oldukga
Onemlidir.

e 360 derece performans degerlendirme siireci iginde yoneticiler,
calisanlarin fikirlerini alarak ve onlar1 karar verme siirece dahil
ederek sistemi sekillendirebilirler. Boylece c¢alisanlarin siirece
daha olumlu bakabilmesi ve yapilan uygulamalar1 sahiplenmesi
saglanabilir.

e 360 derece performans degerlendirme sistemi, ¢alisan ile iliskisi
olan farkli kaynaklardan calisanin performans: ile ilgili bilgi
toplamay1 hedefleyen bir sistemdir. Bu yontem ile elde edilen
bilgi, calisanin irtibata gectigi herkesten toplandig: icin (sadece
ustlerin ¢alisanlar1 degerlendirdigi geleneksel degerlendirme
yontemlerine gore) daha adil ve giivenilir kabul edilmektedir.
Ancak sistemin bu yararlarindan istifade edebilmek igin
degerlendirme sonuglarinin degerlendirilen Kkisilere iletilmesi
gerekmektedir. Ciinkii cesitli kaynaklardan temin edilen bilgi
degerlendirilen c¢alisana aktarilmaz ise c¢alisanin kendini
gelistirmesi gereken yoOnlerini bilmesi ve kendini gelistirmesi
imkansiz hale gelir. Bununla birlikte ¢alisanin gii¢lii ve olumlu
yonleri kendisiyle paylasilmazsa kendisinin takdir edilmedigini
diisiinebilir ve bu durum onun motivasyonunu azalabilir. Bu
nedenle bu sistemde sonuglarin, degerlendirilenlere mutlaka agik
sistem mantig1 icinde geri bildirim verilerek aktarilmas: biiyiik
Onem arz etmektedir.

e 360 derece performans degerlendirme yonteminde adil bir
odiillendirme sistemi kurulabilmesi i¢in ¢alismalar yapilmalidir.
Bunun igin isle ilgili tiim baglantilarindan c¢alisani merkeze
koyarak geri bildirim alinmasi hedef olarak belirlenebilir. Farkli
seviye ve pozisyonlardaki galisanlari ayni sorularla sorgulamak
giivenirlik acisindan sakincalar dogurabilir. Bu nedenle, temel
kriterler baz alinarak olusturulan kriter dokiimii geri bildirim
alinacak her kisi ve gruba gore diizenlenebilir.

e 360 derece performans degerlendirme siireci i¢inde olusabilecek
degerlendirme hatalarinin nedenlerinin arastirilmasi ve minimize
edilmesi, performans ol¢limiinii daha gergekgi kilabilir. Ayrica
degerlendirmeyi yapacak kisi ve kisilerin egitilerek siirece hakim
olmalar1 saglanabilir.
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