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Oz

Bu ¢alismanin amaci bir telekomiinikasyon sirketinde yapilmakta olan 360
derece performans degerlendirme uygulamasinin kurumun uzman ¢alisanlar: tara-
findan nasil algilandigini ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmada nitel arastirma yontemi
kullanilmigtir: Kurumda ¢aligan 14 uzmanla yiiz yiize gériiserek ii¢ agik uglu soru
yoneltilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore aragtirmaya katilanlarin
cogunlugu 360 derece performans degerlemenin kurumun hi¢cbir yonetsel proble-
mine ¢oziim tiretmeyecegini, performans degerleme ile is tatmini arasinda bir bag-
lanti olmadigini ve ¢alisanlarin kendi kendini objektif olarak degerleyemeyecegini
diigiinmektedirler. Ancak 360 derece performans degerlemeyle ilgili bu olumsuz
yaklasim 360 derece performans degerleme yonteminden ¢ok kurumla ilgili yonetsel
problemlerden kaynaklanmaktadur.

Anahtar Kelimeler: 360 derece performans degerleme, Oz degerleme, Teleko-
miinikasyon sektorii

IDEAS OF EMPLOYEES ABOUT 360 DEGREE PERFORMANCE
APPRAISAL: A CASE OF TELECOMMUNICATION COMPANY

Abstract

The purpose of this research is to explore how the specialists percept 360 degree
performance appraisal which was carried out in a telecommunication company. A
qualitative research method was used in this research. 14 specialists are intervi-
ewed face to face and three open-ended questions were asked. According to rese-
arch results, most of the participants think that 360-degree performance appraisal
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does not solve any administrative problem of the company, there is no relationship
between performance appraisal and job satisfactions of employees and employees
cannot appraise themselves objectively. However, most of the negative approaches
result from administrative problems in the institutions not from the 360-degree
performance appraisal itself.

Keywords: 360-degree performance appraisal, self-appraisal, telecommuni-
cation casel.

Giris

Performans yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan
biri olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin {icret diizeylerinin belirlenmesi, terfileri,
egitimleri ve isten ¢ikarma kararlar gibi birgok yonetsel kararin alinmasi ¢aligan-
larin performanslarinin dogru ve diizenli bir sekilde 6l¢iilmesini gerektirmektedir.
Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi de ancak ¢aliganlarin bireysel ya da takim olarak
hedeflerine ulagmalari ile miimkiin olmaktadir. Bu bakimdan ¢alisanlarin perfor-
manslarini degerleme, ¢alisanlar1 orgiitsel hedeflere yonlendirmede kullanabilecegi
bir etkili bir ara¢ olabilmektedir.

Performans degerleme, performansi gelistirmeye ve onu bir orgiit kiiltiirii haline
getirmeye odaklanmalidir. Dolayisiyla performans degerleme denildiginde yilda bir
defa performansin dlgiilmesinden olusan formal bir islem degil ¢alisanlarin per-
formansini siirekli gelistirmeyi amaglayan, ¢aliganlara performanslari ile ilgili geri
bildirim veren, onlarin gelisim ihtiyaglar1 ile ilgili fikirlerini alan, gerektiginde onlara
destek olacak sistemleri kuran ve performans degerlemenin bir 6rgiit kiiltiirti haline
gelmesini amaglayan bir siire¢ olarak degerlendirmek daha dogru olacaktir.

360 derece performans degerleme yaklasimi ¢coklu kaynaklardan bilgi saglamasi
bakimindan ¢alisanlara tam geri bildirim vermektedir. Iyi organize edilirse 360
derece performans degerleme yaklasimi ile performans degerleme kurum kiiltiirii
haline gelebilir. Ancak performans degerlemenin Orgiitsel/sosyal baglaminin iyi
anlasilmasi gerekmektedir. Diger bir ifadeyle performans degerleme ile ilgili digsal
faktorler, yapisal degiskenler ve siiregle ilgi degiskenlerin (Levi ve Williams, 2004)
birlikte ele alinmasi gerekmektedir.

360 derece performans degerlendirmenin olumlu yonlerini ortaya koyan alan
yazinda bir¢ok fikir ileri sliriilmektedir. Ancak 360 derece performans degerlemenin
yapildig1 kurumlarda performans degerlemenin nasil algilandigz ile ilgili yapilan nitel
calisma oldukg¢a siirhdir. Bu bakimdan bu ¢alismada 360 derece performans deger-
leme yapilan bir telekomiinikasyon kurumunda performans degerlemenin ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandiginin ortaya koymayi amaglamistir. Arastirma kurumda
calisan uzmanlarla yar1 yapilandirilmis miilakat seklinde gergeklestirilmistir.
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Aragtirma bulgular1 ¢aligmaya katilan uzmanlarin fikirlerini yansitmasi baki-
mindan 6nemli goriilmekte ve alan yazina katki sunacagi diigiiniilmektedir.

2. Performansla ilgili Kavramlar

Performansla ilgili kavramlar dendiginde ilk bakista ii¢ kavram giindeme gel-
mektedir. Bunlar performans, performans degerleme ve performans yonetim siste-
midir. Bu kavramlar farkli olsalar da birbirilerini biitiinleyen kavramlardir. Asagida
bu kavramlara yer verilmektedir.

1.1 Performans

Farkli disiplinler ve bakis acilarma gore birbirinden farkli performans tanimlari
yapilmaktadir. Ancak performans kavraminin sinirlari ve igerigi tam olarak belir-
lenmemistir (Agikalin, 1999: 102; Calik, 2003: 7).

Performans, planlanmis bir faaliyetin hedefe ulasma derecesi olarak tanimlan-
maktadir. Diger bir ifadeyle performans, amacin ger¢eklesme seviyesidir (Tutar ve
Altindz, 2010: 201; Bayram, 2006: 48; Kasnakli, 2002: 131). Performans kavrami
siklikla “bagar1” ile ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Ancak, performans amaca ulas-
mada gosterilen ¢abay1, basari ise gosterilen bu ¢abalarin amaca ulasma derecesini
gostermektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 202).

Alan yazinda performans tanimlari incelendiginde tanimlarin yapilan isin so-
nuglarina, igin yapilma siirecine ya da isi yapanin ig yapma potansiyeline vurgu
yapildig1 goriilmektedir.

Performans kavraminin; belirli bir zaman diliminde ¢alisan tarafindan tiretilen
iriinlerin igletmenin amacina hizmet etme seviyesi (Akal, 2000: 1), bir iggérenin
ihtiyaglarini1 karsilamak i¢in bir orgiitte gérev ve sorumluluklar almasi, istedik-
lerini elde etmek i¢in zamanini ve ¢abasini sarf etmesi (Barutcugil, 2002: 40),
calisanlarin gorev ve sorumluluklarini etkili ve verimli olarak gerceklestirmesi
(Mucuk, 2005: 333), bir ¢calisanin, o isle ilgili hedefe ne kadar ulasabildigini, neyi
saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirlenmesi (Benligiray, 2004:141) seklinde
farklh tanimlar1 mevcuttur.

1.2 Performans Degerleme

Performans degerleme/degerlendirme insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nem-
li fonksiyonlarindan birisidir (Unal, 2012: 231). Performans degerlendirme ile
calisanlarin performans (is ¢iktilari, ¢alisanin yetkinligi, calisan davraniglari vs.)
diizeyleri 6l¢lilmektedir. Findik¢1’ya gore (2000: 297) performans degerleme, belirli
bir igi yapan ¢aliganin bu isi ne diizeyde yerine getirdiginin belirlenmesi ¢abasidir.
Bir bagka tanima gore performans degerleme; calisanin kisisel yeteneklerinin, isin
nitelik ve gereklerine, ne derecede uygun olup olmadigini arastiran ya da isteki
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basarisini belirlemeye ¢aligan objektif bir analiz ve sentezdir (Sabuncuoglu, 1984:
5). Performans degerleme performans verilerinin toplamasi ve yayilmasi islemlerini
kapsamaktadir (Helvaci, 2002: 158).

1.3 Performans Yonetimi

Performans yonetim sistemi aslinda performans degerlemenin daha genis agidan
ele alinmasidir. Performans yonetimini bir sistem olarak ele aldigimizda performans
degerleme diger bir ifadeyle performans dlgme, performans yonetiminin yalnizca
bir adimini olusturmaktadir.

Performans yonetimi iggdrenlerin yetkinliklerini attirmay1 amaclamalidir. Bu
sekilde kurumsal performans iyilestirilebilir. Performans yonetimi i¢in dncelikle
calisanlarin islerinin tanimli olmasi, isin ¢alisanlarin yetkinlikleri ile uyumlu ol-
mas1 ve performans standartlarinin bulunmasi gerekmektedir (Tutar ve Altindz,
2010: 203).

Bir kurumun performansi ancak ¢aliganlarinin gosterdigi performans kadar
iyi olabilir (Benligiray, 2004:141). Performansi kotii olan ¢alisanlarin bulundugu
bir kurumun performansinin iyi olmasi beklenemez. Bu bakimdan calisanlarin
potansiyel yetkinliklerinin ve zayif yonlerinin tespit edilmesi i¢in ¢alisanlarin
bireysel performanslarinin degerlendirilmesinin gerekliligi yaygmlik kazanmis-
tir (Kubat, 2012: 52). Ancak calisanlarin performansi nasil 6l¢iilecek? Ne kadar
siklikla 6l¢iilecek? Kimler 6lcecek? Hangi araglarla veya yontemlerle dlgiilecek?
gibi sorular basarili bir performans degerleme uygulamasi i¢in cevaplandiriimasi
gereken konulardir.

Alan yazinda bir¢ok olumlu 6zelliginin olmasindan, ya da popiilerliginden
dolay1 360 derece performans degerleme birgok kurum tarafindan kullanilmak-
tadir. 360 derece performans degerleme yontemini diger yontemlerden ayiran en
onemli 6zellik ¢oklu kaynaktan bilgi saglamasidir. Ayrica bu yontemin; ¢alisanlarin
gelisimini desteklemesi, ¢alisanlar arasinda iletisimi gili¢lendirmesi ve geligim
odakli bir kurum kiiltiirin olugsmasina katki saglamasi bakimindan {istiinliikleri
bulunmaktadir (Kubat, 2012: 54).

Ancak hangi kurumda olursa olsun ger¢eklesen her hangi bir uygulama ile
hedeflenen ne idi, ne elde edildi analizinin sadece uygulamanin sonunda degil
uygulamanin gesitli agamalarinda da yapilmasi gerekmektedir. Her uygulama bir
kisim ¢aliganlara cesitli faydalar saglarken baskalarini da rahatsiz edebilir. Bir kisim
calisanlar uygulamadan kaygi duyabilirler. Gegmisteki bir kisim uygulama hatalari
ya da dlgme hatalar1 veya sistem hatalar1 bir kisim ¢alisanlar1 hayal kirikligina
ugratmig olabilir. Bir uygulama geceklestirilirken her zaman bir kisim insanlarin
uygulamaya direng gosterebileceklerinin kabul edilip bunun nedenlerinin arasti-
rilmasi, gerekli diizeltici ve onleyici tedbirlerin alinmasi gerekir.
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Bir orgiitte kurulan performans yonetim sisteminin etkinligi; érgiitsel ve bireysel
beklentileri karsilayabilmesinin yaninda, ¢alisanlara yapici ve objektif geri bildiri-
min verilmesine baglidir. Bunun yaninda ¢alisanlara gerekli rehberligin saglanmasi,
kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarmin planlanmasi, 6rgiitsel kademeler arasindaki
iligkilerin verimliliginin arttiritlmast da kurulacak olan performans yonetiminin
sisteminde dikkate alinmas1 gereken hususlardir.

Performans degerlemeyi anlamak ve etkili bir performans degerleme sistemi
gelistirmek i¢in performans degerlemenin oOrgiitsel baglamiin belirlenmesi, 6l-
clilmesi ve tanimlanmasi gerekmektedir. Performans degerleme sosyal baglamda
gerceklesir. Sosyal baglam performans degerlemenin etkinliginde ve performans
degerlemeye katilacaklarin nasil davranacaklari konusunda énemli rol oynar. Or-
giitsel iklim ve kiiltiir, 6rgiitsel amaglar, insan kaynaklari stratejileri, dig ekonomik
faktorler, teknolojik ilerlemeler ve isgiicliniin yapist gibi digsal (distal) faktorler
performans: degerlendirilenin ve degerleyenin davranislar lizerinde dogrudan
olmasa da dolayl olarak etkisi bulunmaktadir. Ornek olarak; siirekli 6grenme
kiiltiiriinii destekleyen bir orgiitlerdekinden performans degerleme bu kiiltiirii des-
teklemeyen orgiittekinden farkli olacaktir. Seffaflik, denetim, grubun ozellikleri,
odiiller, cezalar, liderlik degerleme yapanlarin egitilmesi ve alt st iliskileri gibi
siire¢ degiskenleri ve performans degerlemenin nasil yapilandirildigi, sikligi ve
boyutlari, standartlar1, amaglari gibi yapisal degiskenler hem degerlendirenin hem
degerleyenin davranislarini etkilemektedir (Levi ve Williams, 2004: 883-885).

Kullanilan yontemden bagimsiz olarak performans degerlemenin basariya ulag-
masinda kullanilan performans kriterlerinin ve performans standartlarinin ¢aligan-
larca daha 6nceden biliniyor olmasi 6nemlidir. Tutar ve Altinz’e gore (2010:202)
performans degerleme kriterlerini konjonktiire gore farklilasabilecegini dikkate
almak gerekir. Ornek olarak; kaynaklarin kisith oldugu dénemde “tutumluluk”
ve “verimlilik” 6nemli bir performans kriteridir. Insan haklarinin 6n plana ¢iktig1

kurumlarda ise “demokrasi algis1”, “seffaflik”, “kurumsal giiven”, “yasallik” veya
“insan merkezli yonetim” 6nemli performans kriteri olarak kabul gorebilir.

Performans degerleme bir kiiltiir meselesidir. Basaril1 bir performans degerle-
me kiiltiirel doniisiim gerektirir. Kiiltiirel doniisiimde uzun siire alir (Unal, 2012:
240). Elestiriye kapali, geri bildirimden hoslanmayan, ben ne dersem o dur, bana
bagli ¢alisan benim isim benden daha mu iyi bilecek anlayisinda olan yoneticilerin
baskin oldugu bir kurumda 360 derece performans yonetiminin oturtulmasi igin
insan kaynaklar1 yonetiminin yogun ¢aba gostermesi gerekmektedir.

Calisan performansini etkileyen orgiitsel baglilik, giidiileme, orgiitsel destek,
orgiitsel iklim, kurum kiiltiirii gibi psikolojik faktorlerin yaninda, is ve faaliyetler-
de kullanilan donanimlarin da isin tam olarak yapilabilmesi i¢in gerekli diizeyde
olmasi gerekmektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 202).
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Kurumlarin 360 derece performans degerleme yonteminin kendi yap1 ve sii-
reglerine uygun olup olmadigin1 da mutlaka degerlendirmeleri gerekmektedir.
Yanlis ve bilingsiz performans uygulamasi ¢alisanlarin performanslarini olumsuz
etkileyebilmektedir (Kubat, 2012: 56).

3. 360 Derece Performans Degerleme

360 derece performans degerleme sistemi ¢alisanin yoneticileri, is arkadaglari,
astlar1, i¢ veya dis miisterilerinden gelen bilgilerin bir araya getirilmesi ile olusan
bir degerlendirme sistemidir (Barutcugil, 2002: 201-202). Sistemin isleyisi Sekil
1’de verilmistir.

Takim
Arkadaglan

D1 Yoneticiler

Miisteriler

Sekil 1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi (Kaynak: Kara, 2009; 55.)

Degerlemenin farkli kaynaklardan alinmasi degerleme sonucunun objektifliginin
garanti olacag1 anlamima gelmemektedir. Isletme igerisinde tarafl1 davranabilecek
degerleyiciler olabilecektir. Bununla birlikte tek degerleyici tarafindan yapilacak
degerlendirmelerde bu risk daha yiiksek goriilmektedir (Yilmaz, 2005: 40). 360
derece performans degerleme sistemi ¢oklu bir degerleme sistemi oldugundan
geleneksel performans degerleme sistemine gore daha dogru sonuglar verecegi
diisiiniilmektedir (Kara, 2010: 90).

360 derece performans degerleme iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik,
insan iligkileri, gorevin yonetimi, iiretim ve is sonuglari, bagkalarinin yetistirilmesi
ve personelin gelistirilmesi gibi temel yetkinliklerin izlenmesi ve gelistirilmesi

kapsamaktadir (Lassiter,1997).
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4. Arastirma Yontemi

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Nitel arastirma yontemi,
bir problemin ya da konunun ¢6ziimlemesine olanak saglayan, belirlenmis konularin
detay, kapsam ve farkliliklar1 bakimindan derinlemesine arastirilmasini saglayan bir
yontemdir (Creswell, 2013). Nitel aragtirma yontemi, yoneticilerin derinlemesine
goriis ve diisiinciilerine erisebilmek amaciyla tercih edilmistir. Yoneticilerle goriis-
mede goniilliiliik esas alinmig ve goriisme dncesinde isimlerinin ve pozisyonlarinin
gizli tutulacag glivencesi verilmistir. Bu sekilde onlarin sorulan sorulara samimi
olarak vermeleri saglanmistir. Goriismelerde yart yapilandirilmis miilakat formu
kullanilmigtir. Goriisme sirasinda yoneticilerin yoneltilen sorulara vermis oldugu
cevaplar aragtirmaci tarafindan not alinmistir. Goriismede kaydedici cihaz bulun-
durulmamustir. Toplanan bilgiler betimsel yontemle analiz edilmistir.

5. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Boliim yoneticilerinin 360 derece performans degerleme ile ilgili goriis ve
diisiincelerini ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir. Bu konuda yapilan nitel ¢alis-
malarin azlig1 dikkate alindiginda ¢alismanin alan yazina katki saglayacag dii-
siiniilmektedir.

6. Calisma Grubu

Caligma Tiirkiye’nin 6nde gelen telekomiinikasyon sirketlerinin birinin genel
merkezinde, Ankara’da, ger¢eklestirilmistir. Calismaya sirketin operasyon biriminde
gorevli 14 uzman katilmistir. Sirketin operasyon biriminde ¢alisan uzman sayisi top-
lam 24’ diir. Gorligmeler 14 Nisan-24 Nisan 2016 tarihlerinde gergeklestirilmistir.

7. Goriisme Formunun icerigi ve Goriisme Siireci

Bu arastirmada yar1 yapilandirilmis miilakat formu kullanilmigtir. Miilakat
icin uzmanlardan goriisme talebinde bulunulmus kabul eden uzmanlarla uygun
giin ve zaman belirlenmistir. Miilakat, uzmanlar i¢in uygun olan giin ve saatte
gerceklestirilmistir. Gorliismeye katilan uzmanlara yoneltilen sorulara verdikleri
cevaplara ve diigiincelerini ifade edis bigimlerine miidahale edilmemistir. Veriler
yorum yapilmaksizin oldugu sekilde not edilmistir. Miilakat formlar1 gériigme son-
rasinda goriisme tarihi esas alimarak U1, U2, U3 .... seklinde numaralandirilmistir.
Uzmanlara performans degerleme ile ilgili toplam 3 adet sorusu yoneltilmistir.
Aragtirmada yoneticilere yonetilen sorular asagida verilmektedir:

1) 360 derece performans degerlendirme sistemini kurumun yonetsel ihtiyaglari
acisindan nasil degerlendiriyorsunuz?
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2) 360 derece performans degerlendirmede sisteminde, ¢alisanlarin kendi per-
formansini objektif degerlendirdigini diisiiniiyor musunuz?

3) 360 derece performans degerlendirme sisteminde, ¢alisanin kendi perfor-
mansini degerlendirmesinin ¢alisanin is tatminine etkisi olabilir mi?

8. Bulgular

Aragtirmada uzmanlarin acik uclu sorulara verdikleri cevaplar incelenerek
siniflandirilmis. Tablo 1°de uzmanlarin 1. Soruya vermis olduklari cevaplarin say1
ve ylizdesi verilmektedir.

Katilimcilarm “360 derece performans degerlendirme sistemini kurumun yonet-
sel ihtiyaclari agisindan nasil degerlendiriyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar
alt1 kategoride siniflandirilmistir. Bu kategorilerden yalnizca ikisinin 360 derece
performans degerlemeye yaklasimi olumludur. Katilimcilardan 2 kisi 360 derece
performans degerlemenin ¢alisanlar arasinda dengeyi saglayan bir sistem olduguna
vurgu yaparak yaklagimin ¢oklu kaynaktan bilgi saglama 6zelligine dikkat ¢ek-
mektedir. Katilimcilardan 3 kisi ise 360 derece performans degerleme sistemini,
yoneticilerin yonetim becerilerinin degerlendirilmesi agisindan ve ¢aliganlarin
performans degerleme sistemine katilimlarinin saglanmasi bakimindan yararh bir
sistemi olarak degerlendirmektedirler.

Tablo 1. Katilimcilarin 1.Soruya Verdigi Cevaplar

1. Soru Cevap Sayl %

Calisanlar arasinda dengeyi saglayan bir calisma 2 10,11
Yoneticilerin yonetim becerilerinin degerlendirilmesi
ve ¢alisanlarin sisteme katilimlarinin degerlendirilmesi 3 lo17
acisindan yararli bir degerlendirme sistemi olarak ’
gorliyorum.

360 derece per- Kriterler gergekleri yansitmiyor, higbir ihtiyact

formans degerlen- karsilayamaz 31017

dirme sistemini Baski ortami ve giivensiz bir ¢aligma ortami olusturan

kurumun ydnetsel | kyrumlarin 360 derece performans degerlendirme sistemi

ihtiyaglart agisin- | jje yonetsel ihtiyaglari karsilamada higbir basari ve 2 ol

dan nasil deger- somut sonug elde edecegini diisiinmiiyorum.

lendiriyorsunuz? | 360 derece performans degerlendirme sistemi etkin
kullanilmadigindan kurumun herhangi bir yonetsel 5 (0,28
ihtiyacina cevap verecegini diisinmiiyorum.
Ozellikle kurumsallasmus biiyiik sirketlerin bagvurmasi
gereken bir yontem olarak degerlendiriyorum. 310,17
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Katilimcilari %72 sinin bu soruya verdikleri cevaplar ise 360 derece perfor-
mans degerleme sistemine yaklagimlarinin olumsuz oldugunu gostermektedir.
Verilen cevaplar incelendiginde her bir cevap kategorisinin sistemin uygulanma-
sinda ki bir olumsuzluga vurgu yaptig1 goriilmektedir. Kriterlerin gercek perfor-
mansi dlgmedigi, kurumda baski ve giivensizlik ortaminin oldugunu ve degerleme
sisteminin etkin olarak kullanilmadigina vurgu yapilarak 360 derece performans
degerlemenin kurumun higbir yonetsel problemine ¢are olamayacagi belirtilmekte-
dir. Katilimcilardan 3 kisi ise uygulama yapilan kurumumdaki kurumsallasgamama
problemine dikkat ¢gekmektedir.

Caliganlarin isle ilgili beklentileri karsilandig1 6lgiide is tatminleri, moral ve
motivasyonlari, dolayisiyla performanslari artmaktadir. Caliganlarin yaraticiliklarini
kurum lehine kullanmalarinda, orgiitsel iklimin olumlu algilanmasi 6nemli bir rol
oynamaktadir. Kontrol edici, baskici veya kisitlayict bir {ist algist ise ¢alisanlarin
performansini olumsuz etkilemektedir (Tutar ve Altindz, 2010: 214, 215, 205).

Tablo 2’de katilimeilarin 2. Soruya vermis olduklar1 cevaplarin say1 ve yilizdesi
verilmektedir.

Tablo 2. Katilimeilari 2.Soruya Verdigi Cevaplar

2. Soru Cevap Sayl %
Calisanlar kendilerini objektif olarak

degerlendirmektedir.

Calisanlar kendi performansini objektif
degerlendirmemektedir. Calisanlar katma
degeri yiiksek olan basliklara yiiksek puan 8 0,40
360 derece performans vermektedir. Genelde is degil karakter ve
degerlendirme sisteminde, arkadaslik iliskileri degerlendiriliyor.
Sirketin ¢aliganlar iizerinde olusturdugu

calisanlarin kendi

performansint objektif baski, haksiz ve mesnetsiz yaklagimlar

degerlendirdigini calisanlar1 objektif olmaktan uzaklagtirmakta 1 0,05
diisiiniiyor musunuz? higbir personel kendini ve baskalarini objektif
olarak degerlendirmemektedir.

Kisinin kendine bakis1 ve etrafinin kisiye
bakis1 farkli oldugundan 360 derece
degerlendirme ile bireysel performans 9 0,45
degerlendirmeleri farkli olacaktir. Kisi

kendini objektif olarak degerlendiremez.

Oz degerleme galisanin kendi kendini degerlemesidir. Oz degerleme sayesinde
calisan Orgiitsel bir siire¢ olan performans degerleme siirecine katilmis olmaktadir.
Bu sayede calisan kendi performansinin hangi kriterlerle degerlendirildigini gérmiis
olmaktadir. Calisan ayni zamanda “kendini nasil gordiigii” ile “baskasinin kendisini
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nasil gordiigii” arasinda bir mukayese yapma firsati elde etmis olmaktadir. Baz1
durumlarda kisinin disaridan alacagi bilgi kendi eksiklerini gérmesi bakimindan
da ekili olabilmektedir. Kisinin 6z degerleme yapmasi ayni zamanda amirler iginde
kiymetli bir bilgi sunmaktadir. Ciinkii amirlerde ¢aligsanin kendini nasil gérdiigiinii
bilmek isteyebilirler.

Katilimcilar 360 derece performans degerlendirme sisteminde, ¢aliganlarin
kendi performansini objektif degerlendirdigini diistiniiyor musunuz? sorusuna
verdikleri cevaplar dort kategoride siniflandirilmistir. Bu kategorilerden sadece biri
calisanlar kendini objektif olarak degerlendirdigini diistinmektedir. Katilimcilarin
%901 calisanlarin kendini objektif olarak degerlendiremeyecegini diisinmektedir.
Bu soruya verilen cevaplarda kisinin kendisini objektif olarak degerlendirmesinin
mimkiin olmadigi, 6z degerleme ile digerlerinin degerlemesi arasinda farklilik
olabilecegi, ¢alisanlarin diger ¢alisanlar1 da objektif olarak degerlendirmedikleri,
degerlendirmelerde arkadaslik iliskilerinin 6n plana ¢iktig1 ve baskict ortamlarda
kisilerin objektiflikten uzaklasabildikleri vurgulanmaktadir.

Oz degerleme 360 derece performans degerleme siirecine adalet saglamasi
(Birben, 2001: 33) ve kuruma geri bildirim vermesi (Kubat, 2012: 52) bakimindan
faydali bulunmakladir. Ancak ¢alisanlarin genellikle kendi performanslarini yiiksek
notlarla degerlendirdigi bir¢ok arastirmada ortaya konmustur. Cogu ¢alismada, ¢ok
kaynakli degerlemelerde yer alan gruplar arasinda en yiiksek notlar 6z degerleme
grubu tarafindan verildigi (Kubat, 2012: 58, 56) goriilmektedir.

Oz degerlemede calisanlar gercek olmayan ve dogalliktan uzak bir davranis
gosterebileceklerinden (Bilgin, 2003: 50) dolay1 6z degerleme notunun ¢alisanlarin
gelecegini etkileyecek terfi, atama ve 6diille ilgili konularda performans puaninin
hesaplanmasina katilmamas1 daha uygun olacaktir (Kubat, 2012: 64).

Tablo 3’te katilimcilarin 3. Soruya vermis olduklar1 cevaplarin say1 ve yiizdesi
verilmektedir.

Tablo 3. Katilimcilarin 3.Soruya Verdigi Cevaplar

3. Soru Cevap Sayr | %
360 derece Is tatminine etkisi az, is iliskilerine etkisi daha ) 0.10
performans fazladlr. i
degerlendirme Is tatminini kesinlikle olumlu etkilemektedir. 3 0,15
sisteminin ¢aliganin | Is tatmininde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. 9 0,45
is tatminine etkisi s tatminin 360 derece degerlendirme kriterleri ile s loso
olabilir mi? iliskisi kopmustur. ’

Katilimeilarin 360 derece performans degerlendirme sisteminin ¢aliganin i tatmi-
nine etkisi olabilir mi? sorusuna verdikleri cevaplar dort kategoride sniflandirilmistir.
Katilimeilardan ii¢ kisi (%15) 360 derece performans degerlemenin ¢alisanlarin
performansini olumlu etkiledigini diisiinmektedir. Tki kisi (%10) ise 360 derece per-
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formans degerlemenin performansa etkisinin sinirli oldugunu daha ¢ok is iliskilerinin
gelismesine katkisinin oldugunu diisiinmektedir. Katilimeilarin %751 ise 360 derece
performans degerlemenin is tatminini etkilemedigini diisiinmektedir.

Sonug¢
Katilimeilara yonlendirilen toplam 3 adet sorudan elde edilen sonuglar sunlardir:

- Katilimeilarin %72’si 360 derece performans degerlemenin kurumun higbir
yonetsel problemine ¢are olamayacagini belirtilmektedir.

-Katilimcilarin %90°1 ¢alisanlarin kendini objektif olarak degerlendiremeye-
cegini diistinmektedir.

- Katilimcilarin %751 360 derece performans degerlemenin is tatminini etki-
lemedigini diistinmektedir.

Arastirmadan elde edilen sonuclara gore arastirmaya konu olan telekomiinikas-
yon kurumunda arastirmaya katilan uzman diizeyindeki ¢alisanlarin gogunlugu 360
derece performans degerlemenin kurumun higbir yonetsel problemine ¢oziim tiret-
meyecegini, performans degerleme ile i tatmini arasinda bir baglanti olmadigini ve
calisanlarin kendi kendini objektif olarak degerleyemeyecegini diistinmektedirler.
Ancak 360 derece performans degerlemeyle ilgili bu olumsuz yaklagim 360 derece
performans degerleme yonteminden ¢ok kurumla ilgili yonetsel problemlerden
kaynaklanmaktadir.

Performans degerlemenin bagarili olmasi i¢in dncelikle performans degerleme
ile neyin 6l¢iildiigiiniin ortaya konmas1 gerekir. Sonrasinda ise performansi 6l-
cecek kriterlerin belirlenmesi gerekmektedir. Performans kriterleri belirlenirken
ilgili boliim ve calisanlarin goriislerinin alinmasi ve kriterler lizerinde goriis birligi
saglanmalidir.

Performans degerleme uygulamalarinda yapilacak hatalar, calisanlarin fazla-
dan bir maliyet olusturma ve ise yaramayan bir siirli veri olugturmanin yaninda
caliganlarin moral ve motivasyonunu diisiirerek performans degerlemeye olan
giiveni de sarsacaktir. Sonuglari ¢alisanlar tarafindan giivenilir bulunmayan bir
performans degerleme uygulamasi ¢alisanlar tarafindan ciddiye alinmayacak ve
gizli veya agik direngle karsilagacaktir. Bu da uygulamanin kurum kiiltiirii haline
gelmesini engelleyecektir.

Arastirma bir kurum bazinda yapildigindan dolay1 sonuglar1 genellenemez.
Ancak aragtirmada elde edilen sonuclar bir¢ok arastirmanin sonuglari ile tutarlidir.
Benzer nitel ¢alismalar aragtirma sorulari artirilarak baska kurumlarda da yapilabilir.
Arastirmanin 360 derece performans degerlemenin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi
ile ilgili alan yazina katki saglayacag diistiniilmektedir.
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