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Performans degerlendirme, genellikle etkin yonetimin ayrilmaz bir pargasi olarak bilinmektedir. Is degerlendirme “galisan

bireylerin kendilerinden beklenen isi gelistirme performanslart hakkinda bilgi edinilmesini saglamadir.” Bu makalede, performans

degerlendirme yontemlerinde (360 derece geri bildirim) birisi anlatilmistir.
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ABSTRACT

Performance evaluation is generally acknowledged as an important ingredient for effective management. It is “the activity of

providing information of staff members about their performance on job expectation”. In this article, a way of performance evaluation

(360 degree feedback) is explained.
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1. GIRIS

Performans deg@erlendirme, insan kay-
naklari yonetim slrecinin énemli bir
asamasidir. Clnku, performans deger-
lendirme sureci personelin istihdami,
egitimi, kariyer basamaklarindaki yeri,
verimliligi vb. gibi bir gok degisken lze-
rinde geri bildirim saglamaktadir.(1)

Personel performansindan anlagilan,
personelin goérev ve sorumluluklarini
ne denli etkili bir bigimde yerine getir-
digidir. Yuksek performans gdsteren
personel, gérev ve sorumluluklarini ba-
sariyla yerine getiren kisidir; boylelikle
orgitliin amaglarina da katkida bulun-
mus olur.

Performans degerlendirme ise perso-
nelin isletme amaglarinin gergekles-
mesine yapmig oldugu katkinin dlgul-
mesidir. Diger bir deyisle personelin
gb6rev ve sorumluluklarini ne denli et-
kin olarak yerine getirip getirmediginin
olgimlenmesidir(2).

2. PERFORMANS

DEGERLENDIRMENIN FAYDALARI

Yapilan arastirmalar, ¢caligsanlarin igteki
basarilari bakimindan buyuk farkhhklar

gOsterdiklerini, ayni kisinin basarisinda
da zaman icinde 6nemli degismeler
olabildigini ve bu farkhlk ve degisme-
lerin gok gesitli faktérlerden kaynaklan-
digini gostermigstir. Bu faktorleri genel
olarak su sekilde siralamak muimkin-
dar;
1. KiSISEL FAKTORLER

a. Kisilik

b. Yetenek

c. Intiyaclar

2. ORGANIZASYONLA ILGILI

FAKTORLER

a. Yonetim ve insan glcl politikasi

b. Isin tasarimi ve organizasyon ya-
pisl

c. Calisma sartlari

d. Ustlerle, emsallerle ve astlarla ilis-
kiler

. CEVRE ILE ILGILI FAKTORLER

w

. Toplumsal Faktoérler
. Ekonomik Faktorler
. Politik Faktorler

. Kllturel Faktorler

o 0O T o

Bu faktérlerin Gg¢ ayri baslik altinda
toplanmis olmasi birbirlerinden tama-

miyla bagimsiz olduklari anlamina gel-
mez. Tersine, aralarinda ¢ok yakin ilig-
kiler vardir.

Degerlendirimedikce ve degerlendir-
me sonuglarindan vyararlaniimadikga,
tek bagina kavram olarak “basari (per-
formans)” fazla bir anlam tagimayacak-
tir. Bu gerceveyi gizdikten sonra, yay-
gin olarak kabul gérmis tanima gére
“basari degerlendirme”; Calisanlarin
gorevlerini ne dlglde iyi yaptiklarini tes-
pit etmege yonelik faaliyetlerin timu-
dar (3).

lyi planlanmis bir performans deger-
lendirmenin yoneticiye, ¢alisana ve
genel anlamda organizasyona sagla-
yacagl yararlar bulunmaktadir. Orga-
nizasyonlari béyle bir degerlemeye yo6-
nelten nedenler ya da degerlemeden
beklenen yararlar 6zet olarak su se-
kilde belirtilebilir:

¢ Performans degerlendirmesi, yapilan
is ve o isi yapan kisiler hakkinda yo-
neticiye degerli bilgiler verir. Isi ve ki-
siyi gercekten anlamasini saglar.

e [s beklentileri ve sonuglari hakkinda
ybnetici ve galisan arasinda iyi bir
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iletisim kuruldugu zaman, gelistiriimis
yontemler ve yeni fikirler icin firsatlar
yaratilir.

e Performans iyi bir sekilde degerlen-
dirildiginde c¢aliganlar isi nasil yaptik-
larini bilirler ve igleri konusunda en-
diselenmekten kurtulurlar.

e Calisanlar performanslari hakkinda
zamaninda, olumlu geri bildirim aldik-
larinda verimlilikleri ve is tatminleri
artar.

e Olumlu katkilar oldugu farkedildigi za-
man bunlar konusularak dogru uygu-
lamalar pekistirilir ve iyi performans
tesvik edilir.

e Calisanlarla iki yollu iletisim kurul-
dugu zaman amaglar agiklik ve netlik
kazanir, bdylece calisanlarin odak-
lanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.

Dizenli olarak yapilan performans
degerlendirme toplantilar isin kali-
tesinin nasil algilandigi konusunda
surprizleri azaltir.

Profesyonel olarak performans deger-
lendirmesini 6grenmek, yonetim be-
cerilerinin gelistiriimesi ve sorumlu-
lugun artirilmasi icin mikemmel bir
hazirhktir.

Ucret standartlarini saptamak ve ba-
sarilar édullendirmek daha kolay ve
objektif olur.

e Yikseltme kararlarini vermek ve yeni
gorevler ve transferler igin nitelikli ele-
manlar segmek kolaylasir.

e Calisani, yaptidi iste ne dlgliye kadar
basarili oldugu konusunda uyarmak,
performans degerlemesiyle daha
etkili ve objektif olur.

3. PERSONEL PERFORMANSININ
DEGERLENDIRME SISTEMLERI

Performans degerlendirmesinde kulla-
nilan temel yontemler sunlardir (4);

1. Grafik Dereceleme Yéntemi: Bu yon-
temde degerlendirmeyi yapacak en
yakin Uste degerlendirecekleri her
kisi icin basili bir form verilerek dol-
durmalari istenir. Bu formda perso-
nelde bulunmasi gerekli nitelikler ve
bu niteliklerin kargisinda onlarin ¢e-
sitli derecelerini goOsteren olgekler
verilmigstir.

2. Uygun Cumle Secme Yoéntemi: Bu
yéntemde degerlendiriciden her ni-
telik icin c¢esitli tanimlayici cimleler-
den olusturulmus bir listeden astinin
davraniglarina ve niteliklerine en uy-
gun dugeni verilen Olgege gore isa-
retlemesi istenir. Bu yontem, deger-
lendiricileri her davranis icin ayri
ayri disiinmeye sevk ettilmektedir.

3. Kritik Olay Yéntemi: Bu ydntemde,
degerlendirmeyi yapacak olan amir-
lerden degerlendirme ddnemi iger-
sinde degerlendirdigi her calisanin
basarisini ya da basarisizligini gos-
teren ilging olaylari bir forma kaydet-
mesi istenmektedir.

4. Serbest Anlatim Yéntemi: Bu yon-
temde ise degerlendirme yapacak
amirden degerlendirildigi astin nite-
likleri, yetenekleri, Ustin ve zayif
yanlariyla ilgili olarak bir kompozis-
yon yazmasi istenir ve yazilan bu
kompozisyona goére degerlendirme
yaplilir.

5. 360 Derece Geri Bildirim Ydntemi:
Son yillarda Gizerinde ¢ok sayida aras-
tirmanin yapildigi bu yéntemde bir-
den fazla de@erlendirici yer almakta-
dir. Degerlendirme, amirlerin, yéne-
ticilerin yani sira degerlendirenin
kendisinin, is arkadaslarinin, astlar-
nin ve mevcut ise mugterilerin ayni
zamanda yaptigi ve tim sonuglarin
dikkate alinmasiyla gergeklestirilen
bir degerlendirme sistemidir. Bu ma-
kalede 360 derece geri bildirim yon-
temidetaylari ile ele alinmistir.

6. Hedeflere Gére Degerlendirme Yoén-
temi: Performansin, yoneticilerin ¢ca-
liganlara izah edip kabul ettirerek
kararlastirdiklari hedeflere gére de-
gerlendirildigi basit ve mantiksal bir
yéntemdir.

Biz yazimizda bu ydntemlerden 360
derece geri bildirim ydntemini daha
detayli olarak anlatmaktayiz.
4. 360 DERECE GERI BILDIRIM
YONTEMI:

Geleneksel performans degerlendirme
yaklagsiminda galisana sadece ustu ta-
rafindan geri bildirim veriimesine kar-
silik, 360 Derece Geri Bildirim Y&ntemi
ile saglanan geri bildirim, calisanin per-

formansini gézlemleyen daha genis bir
grubun geri bildirim vermesine olanak
saglamaktadir (5). 360 Derece Geri Bil-
dirim Yontemi, bir ¢alisanin davranisg-
lari ve bu davraniglarin etkileri hakkin-
da o caliganin ustlerinden, galisma ar-
kadaslarindan, pargasi oldugu proje
takimlarinin diger UGyelerinden, muste-
rilerden ve tedarikgilerden bilgi toplan-
did1 bir sistemdir (7).

Bu ydntem calisanin performansi ile
ilgili birden fazla bakis agisini yansit-
masi ve performansin her yoéniyle
degerlendiriimesine olanak saglamasi
acisindan calisanlar tarafindan daha
dogru ve glvenilir olarak algilanmak-
tadir (5). 360 Derece Geri Bildirim
sureci, tum bireylerin gugli ve zayif
yonlerini anlamalarina yardimci olur.
Dolayisiyla, 360 Derece Geri Bildirim
Yoéntemi, organizasyonda formal ola-
rak kullanilan performans degerlen-
dirme sisteminin yerine gegen bir arag
degil, formal performans degerlen-
dirme sistemlerinin tamamlayicisi bir
arag niteligindedir (7).

4.1. 360 Derece Geri Bildirim
Yoénteminin Amaglari

* Calisanlarinizin performans deger-
lendirmelerini yapmak,

* Calisanlariniza kapsamli ve objektif
geri bildirim vermek,

* Calisanlarin kritik basari faktorlerine
odaklanmalarini saglamak,

* YOnetim ekibinizin etkinligini élgmek,

* Calisanlarinizin gugli ve gelismeye
acik yonlerini belirlemek,

* Eg@itim ve gelisim ihtiyaclarini netles-
tirmek,

* Egitim ve gelisim faaliyetlerinin etkin-
ligini 6lgmek,

* Takim galismasini ve takim iginde
iletisimi guclendirmek,

* Degisim ihtiyacini belirlemek ve degi-
simi hizlandirmak

istiyorsaniz 360 Derece Geri Bildirim
Yoéntemi kullanilabilir (5).

4.2. 360 Derece Geri Bildirim
Yoénteminin Avantajlar

360 Derece Geri Bildirim slirecinde,

- degerlendirici girdileri anonimdir (amir-
ler, emsaller, astlar, kendisi ve mus-
teriler)
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- sirall amirlere 6zel geri bildirim verir,

- sistemi yonlendiren komuta zincirinin
digindadir,

- geri bildirim sireci, performans iyi-
lestiriimesi ve gugclendiriimesi icin
faaliyet planlari gelistirimesine yar-
dimci olur (6).

360 Derece Geri Bildirim Yénteminin
avantajlari sunlardir:

- Kapsamli ve objektif geri bildirim:
Birden fazla degerlendirme grubunun
olmasi, verilen geri bildirimin daha
kapsamli ve objektif olmasini sag-
lamaktadir.

Yoénetim ekibinin _etkinliginiélcmek:
Yoneticilerin  yetkinliklerinin, astlari
ve is arkadaslari tarafindan deger-
lendiriimesine olanak vermesi, yone-
ticilerin gelisimini daha etkin bir sekil-
de izlemeye ve planlamaya olanak
vermektedir. Organizasyon igindeki
liderin ortama uymasini ve kendini
gelistirmesini  kolaylastinr.  Organi-
zasyonun liderden ne bekledigini or-
taya koyar.

Calisanin ya da belli bir takimin glic-
IU ve gelismeye acik alanlarini belir-
lemek: Belirli takimlar temelinde gtig-
i ve gelisime acgik alanlarin tespit
edilmesine ve departmanlar, fonksi-
yonlar, ekipler vb. bazinda gelisim
planlari olusturulmasina olanak ver-
mektedir. Geri bildirim saglayarak,
galisanlarin sistem icindeki yerlerini
ve yaptiklari isin gevrelerindekiler ta-
rafindan nasil algilandigini gérmesini
saglar.

- Gelisim ve egitim ihtiyaclarini belirle-
mek ve gelisim planlamasina girdi
saglamak: Degerlendirme sonuglari,
performans degerlendirmeleri ve egi-
tim ihtiyac analizleri dogrultusundan
yapilan gelisim ve egitim planlarina
kapsamli veri saglamaktadir.

- Astlarin yoneticilere geri bildirim vere-
bilmesi: Ozellikle, astlarin, Ustler ta-
rafindan degerlendirildigi performans

KAYNAKLAR
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degerlendirme sistemlerinin yaygin
olarak uygulamada oldugu g6z éniin-
de tutuldugunda, 360 Derece Geri
Bildirimde astlarin Ustlere geri bildi-
rim vermesine olanak saglamakta ve
bu anlamda bu iki grup arasindaki
iletisimi gliglendirmektedir. Ayrica amir-
ler calisanlarin kabiliyetleri ve yete-
nekleri konusunda daha genis bilgi
sahibi olurlar.

Organizasyonda gelisim kdlttrdnin
olusmasi: 360 derece geri bildirim-
lerle galigsanlarin birbirlerine geri bil-
dirim saglamasi, ¢alisanlar arasinda-
ki iletisimi gelistirirken, ayni zamanda
gelisim odakli bir kulturin olugsma-
sina da yardimci olmaktadir. Ise gére
¢alisan yerine, ¢calisana gore is yara-
tilmasina hizmet eder.

Ayni zamanda, 360 Derece Geri Bildi-
rim Yontemi yaklasimi 8 temel yetenek
alaninda personelin ¢ok yonli olarak
izlenmesini kolaylastirir:

o lletigim,

o Liderlik,

¢ Degisime uyabilirlik,

e Insanlarlailiskiler,

e Gorevin yonetimi,

e Uretim ve ig sonuglari,

¢ Bagkalarinin yetistiriimesi,

¢ Personelin gelistiriimesi.

Degisik degerlendiricilerden alinacak
fikirler, calisanin kigisel kariyer geligimi
hakkinda yol gésterici olabilir. Birgok
galisan 360 Derece Geri Bildirim
Yoéntemini, tek bir ydneticinin kariyer
gelisimi hakkindaki yardimlarina gére
¢ok daha net, gelistirici ve ikna edici
oldugunu dustinmektedir (7).

4.3. 360 Derece Geri Bildirim
Yoénteminin Uygulanmasinda
Karsilasilan Sorunlar

360 Derece Geri Bildirim surecinin
olumsuz yénleri de bulunmaktadir. Bu
olumsuz yonleri bilmek, bu sistemleri
uygularken yanlis yollara sapmamak
acisindan ¢ok énemlidir.

. http://lyayim.meb.gov.tr/yayimlar/sayi4 1/aytac.htm

. Prof. Dr. Aldemir MC, Prof. Dr. Ataol A, Dog. Dr. Budak G. Personel Yénetimi, 1996, izmir
. http://www.ugurzel.com/Makaleler/Makaleler/360_derece_performans.htm

. Glner M. “Konfeksiyon Isletmelerinde Personel Performansini Artirma ve Degerlendirmenin Planlanmasi”, Il.

Yiiksekokullari Sempozyumu, 15-17 Ekim 2003, izmir

[$)]

. http://www.rcbadoor.com/PerfYon.htm

[o2]

. https://www.insankaynaklari.com/CN/EY/360.asp

- Tasanim Asamasindaki Hatalar: 360
Derece Geri Bildirim Yénteminin 6r-
glite girisi, genellikle Insan Kaynaklari
Departmanindan bir uzmanin tavsi-
yesiyle ya da sistemle bir kitap ya da
seminerde tanismis bir yOneticinin
onculiuk etmesiyle olur. Tim yeni prog-
ramlarin bir kurumda uygulamaya kon-
ma asamasinda oldugu gibi, bu degi-
sim de degisim yOnetimi kurallar
dogrultusunda uygulanmalidir. Yeni
suregten etkilenecek tim kisilerin de
fikri alinarak dogru bir slreg tasarlan-
malidir. Bu agsamada, yapilacak yan-
ligliklar performans degerlendirme su-
recini basarisizlia mahkum edecektir.

- Surece Butunlik Kazandirmadaki Ek-
siklikler: 360 Derece Geri Bildirim Yon-
teminin bagarili olmasi igin, sistemin
orgutiin stratejik hedefleriyle uyumlu
olmasi gerekir. Eger kurum daha
once ¢esitli is tanimlari ve yetkinlikler
belirlemigse, yeni sistemde bunlara
uygun olarak tasarlanmalidir. Eger sis-
tem orgutin genel amacini destekle-
yici nitelikte degil de sonradan bir ek
niteligindeyse sistemden yeterli verim
alinamaz.

- Yetersiz Egitim ve Sirec Bilgisi: Per-
formans degerlendirme sirecine ka-
tilacak tim calisanlarin sireg¢ hak-
kinda egitim almasi, yapici geri bildi-
rimler yaratmayl ve sonuglarn yo-
rumlamayi 6grenmesi gerekmektedir.

- Eksik Bilgi: 360 Derece Geri Bildirim
Yénteminde geri bildirimi saglayan
kisiler genellikle gizli tutuldugu igin,
belirsiz yorumlar ve degisik degerlen-
dirmeler hakkinda daha fazla fikir al-
mak, calisanlar i¢in imkansizlasmak-
tadir. Bu sebepten dolayi, bu geri bil-
dirim sonuglarini yorumlamak Uzere
uzmanlasmis insan kaynaklari cali-
sanlarinin varligi gcok énemlidir.

-Asin Kagit Israfi ve Bilgisayara Bilgi
Giris_Yuku: Geleneksel yontemlerde
iki kisi arasinda tek bir form araci-
ligiyla gergeklesen sureg, katiimcila-
rin artmasiyla iginden ¢ikilmasi zor bir
hal alabilir (7).
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