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OZ DEGERLENDIRMENIN 360 DERECE
GERI BESLEME YONTEMINDEKI iSLEVSELLIGI

Gozde KUBAT*

Oz

Giiniimiizde, insan faktoriiniin onemi igletmelerde uygulanan kalite ¢aligmalar
kapsaminda gittikce artmaktadir. Caliganlar igletmeler tarafindan bir maliyet 6gesi yerine
yatirim yapilan degerli kaynaklar olarak goriilmektedir. Bu nedenle kaliteyi arttirmak icin
performans degerlendirilmesi yapilmaktadir. Caliganlarin performanslart 360 Derece Geri
Besleme Yontemi alt boyutlar ile olgiilmektedir. Bu ¢alismanin amaci; 360 Derece Geri
Besleme Yonteminin degerlendirme boyutlanindan biri olan 6z degerlendirmenin sistem
icerisindeki iglevselliginin arastinlmasidw. Bu ama¢ dogrultusunda, 6z degerlendirme alt
boyutlarinin demografik ozelliklere gore yeterlilikleri ve boyutlarin birbirleri ile olan iligkileri
incelenmigtir. Bu degerlendirme yontemine gore hazirlanmug bir anket formu kullanilmagtir.
Anket ¢alismasi Ankara ili Kazan ilgesi simirlart iginde cesitli sektorlerde caligan kigilerle
gerceklegtirilmistir ilk olarak, anket formunun giivenilirligi hesaplanmustir. Oz degerlendirme
alt boyutlarimin demografik ozelliklere gore yeterliliklerini puanlama yontemi ve boyutlarin
birbirleri ile olan iliskilerini incelemek icin de korelasyon analizi kullanilmugtir. Yapilan analiz
sonuglarina gore kiginin gerek demografik ozellikler gerekse de boyutlar arast iligkiler agisindan
kisinin kendini ortalamanin iizerinde degerlendirdigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Kalite Yonetimi, Aragtirma ve Gelistirme.

Functionality of Self-Assessment in 360 Degree Feedback Method

Abstract

Nowadays, the importance of the human factors has been continuously increasing in
the quality studies applied in enterprises. In enterprises, employees are seen as valuable resources
invested instead of being seen as an element of cost. Therefore, performance assessment has been
implemented in order to improve quality.

The performance of the employees has been measured with the sub-dimensions of the
360 Degree Feedback Method. The aim of this study is to research the functionality of self-
assessment which is one of the evaluation dimensions of the 360 Degree Feedback Method in the
system. 1o this end, the proficiency of the sub-dimensions of self assessment according to the
demographic traits and the relationships between the dimensions have been examined.
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A questionnaire form designed according to this assessment method has been used. The
questionnaire has been applied with people working in various sectors in Kazan-Ankara-
Tisrkey. First, the reliability of the questionnaire form was calculated. Correlation analysis has
been used to examine Method of scoring the performances of the sub-dimensions of self-
assessment according to the demographic traits, and to examine the relationship between the
dimensions. According to the results of the analysis, it has been determined that the individuals
evaluate themselves over the medium scores in terms of not only the demographic traits but also the
relationships between dimensions.

Keywords: Human Resources Management, Quality Management, Research and
Development.

I. GIRIS

Klasik yonetim anlayiginin personele bakis agisi, Neo-klasik yonetim
anlayis1 ile degiserek igletmelerde calisan insan unsurunun O6nemi artmustir.
[lerleyen siiregte aktif olarak galigan pek ¢ok isletme kendini gelistirmek ve ig
ve/veya dig diinya ile standart bir yap1 olusturmak igin Toplam Kalite Yonetimi
galigmalarina yonelmigtir. Kalite ¢alismalarinin yapr taglarindan biri olan insan
kaynagi cesitli yonlerden ele alinmus, personel ihtiyaclarinin neler oldugu bilimsel
olarak aragtirilmig ve bu ihtiyaglarin giderilmesi yoniinde ¢alismalar yapilmustir.
Guniimiizde bu galismalar bir adim daha ileriye giderek, igletmelerin personel
ihtiyaglarini belirlemekte yeterli olmadigini ortaya ¢ikarmugtir. Bu ¢ikarimlara gore,
galisanlarin Orgiite yaptig katkinin, potansiyel yeteneklerinin ve eksik yonlerinin
belirlenebilmesi igin bireysel performanslarinin 6lgtilmesi gerektigi goriigii agirhk
kazanmugtir. Bireysel performansin 6l¢iimiinde 6l¢iim kaynagi olarak personelin 6z
degerlendirme yapmasinin isletmeye geribildirim saglama konusunda yararh
olacagi diistintilmektedir.

IL. TEORIK CERCEVE
A) Bireysel Performans Degerlendirmesi

Mevcut yazinda performans degerlendirmesi kavrami yerine; performans
degerlemesi, bagarim degerlendirmesi, basar1 degerlendirme, is géren degerlemesi,
liyakat degerlendirmesi gibi kavramlar kullanilmaktadir. Fakat en yaygin kullanim
bireysel performans degerlendirmesidir. Caliganlarin firmalar i¢in bir ¢ok sermaye
yatirimindan daha degerli hale gelmesi yiizyilimizda yaganan o6nemli
doéntsiimlerden birisidir.

Isletmelerde galisanlara bir maliyet Ggesi yerine yatirim yapilan degerli
kaynaklar olarak bakildiginda, bu kisileri gelistirmeye yonelik, onlar1 egitmek ve var
olan 6zelliklerini arttirmak gerekmektedir. Isletmenin bagarrya ulagmasi ve bunun
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paralelinde ¢alisanlarin gelisiminin saglanmast i¢in, dncelikle ¢alisanlarin mevcut
bagar1 durumlart incelenmelidir. Bu bilgiler 1s18inda gelistirilmesi gercken
konularin ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerinin performans
degerlendirmesiyle tespit edilmesi ihtiyact dogmaktadir (Levine, 2010: 41). Bu
baglamda isletmelerde yoneticiler, ¢alisanlarin {icret ve performanslarini
etkileyecek performans degerlendirme sistemlerine sahiptirler (Aldakhilalallah ve
Parente, 2002: 3).

Bireysel performans degerlendirme calisanlarin bireysel basarilarimi ve
davranislarini belirli periyotlarda degerlendiren bir 6lgek ve aynt zamanda
performanslarini gelistirmek, is hayatinda basartli ve basarisiz olduklart alanlar
tespit etmek amacini giiden bir degerlendirme aracidir (Turgut, 2005: 1).

Cesitli kaynaklarda gegen diger performans degerlendirme tanimlarina
deginilecek olursa;

— Caliganlarin gérevlerini ne dlgiide yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme
potansiyellerini saptamaya iliskin ¢abalarin tiimtidiir (Dicle, 1994: 15).

— Birey yeteneklerinin, isin nitelik ve gereklerine, ne 6l¢iide uyup
uymadigin arastiran ya da isteki basarisini saptamaya galisan objektif analiz ve
sentezdir (Sabuncuoglu, 1984:5).

— Bir y0neticinin, 6nceden saptanmig standartlarda karsilastirma ve
Olgme yoluyla personelin isteki performansini degerlendirmesi stirecidir (Palmer,
1993:9).

— Bireyden beklenen ile bireyin ulastigi sonucun (basarinin)
karsilagtirilmasidir (Ag¢ikalin, 1999: 102).

— Bireyin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne 6l¢iide uydugunu
aragtiran bireyin isteki basarisint saptamaya ¢alisan objektif analizlerdir (Akyiiz,
2001: 82).

Calisanlarin bir isten bagka bir ige aktarilmasini, yetersizligi nedeniyle
isten ¢ikartilmasini, ddillendirilmesini, egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesini,
calisanlarin gelistirilmesi saglayan sistem performans yonetim sisteminin bir
unsuru olan bireysel performans degerlendirmesidir. Kisilerin bireysel
performanslarinin dlgiilmesinde, isletmelerin ihtiyaglarina uygun olan geleneksel
tek kaynakli ya da cok kaynakli performans 6lgme sistemleri kullanilmaktadir.

Sonug olarak, giinimiiz organizasyonlarinda ¢alisanlar sadece amirleri
tarafindan tek bir bakis agist ile degerlendirilmemektedir. Bunun yerine performans
stireci bir biitiin olarak farkli agilardan degerlendirilmektedir. Siireg igerisinde
sisteme bilgl akigi saglayacak, sistemi stirekli gelecege ve oOrglitsel vizyona
yonlendirecek bir yonteme ihtiya¢ duyulmaktadir (Kaynak ve Biilbiil, 2008: 18).
Ayn1 zamanda bu sistemde ¢alisanlara yapici ve devamli geri bildirim verilerek,
performans dizeyleri konusunda bilgilendirilmelidir. Daha adil, gelecek icin ihtiyag
duyulacak yetenekleri tanimlayan (Salunke, 2011: 32; Akdogan ve Demirtas, 2009:
50) degerlendirmelere de yer verilmelidir.
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B) 360 Derece Geri Besleme Yontemi (360 DGBY)

Artik giiniimiiz igletmelerinde, sadece {stlerin ve amirlerin tek bir bakis
agist ile calisanlart degerlendirdikleri sistemler ortadan kalkmaya baslamistir.
Ortadan kalkan bu klasik bireysel performans degerlendirme yontemleri yerini,
galisanlar boyutunda sisteme 6nemli geri beslemeler veren, sistemi siirekli gelecege
ve orgiitsel vizyona yonlendiren, ¢aliganlarin is performanslarinin yiikseltilmesine
odaklanan degerlendirme sistemlerine birakmaktadir.

Bu tiir degerlendirme sistemleri gelencksel amaglarin yaninda; isletmede
galisanlart nelerin motive ettigini, hangi kosullarda personelin performansinin
arttigini, hangi yonlerinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyuldugunu, ihtiyag duyulan
yo6nlerin gelismeye agtk olup olmadiklarinin tespit edebilmesini de amaglamaktadir.

Bireysel performans degerlendirmesinde bu yeni tekniklerden birisi de
bir¢ok kaynaktan elde edilen veriler kullanilarak, kisinin performansinin dlgiilmesi
esasma dayali olan ve elde edilen sonuglart degerlendirilen kisiye geri besleme
yontemi ile iletildigi 360 DGBY'dir. Sistemi diger tekniklerden ayiran ana 6zellik,
bir¢ok kaynaktan bilgi almasi ve geri besleme 6zelligidir.

360 DGBY kisilerin birbirlerine geri besleme vermesine olanak saglamasi,
kisilere giigli ve geligmeye agik alanlarla ilgili detayli bilgi vermesinden
kaynaklanmaktadir. Kisaca kisilerin gelisimini desteklemesi, ¢aliganlar arasinda
iletisimi gliclendirmesi, ayni zamanda gelisim odakl1 bir kiiltiiriin olusmasina katki
saglamasi bakimindan da ayrica 6nemlidir.

360 DGBY'nin bir¢ok kaynakta degisik tanimlarina rastlamak
miimkiindiir. 360 DGBY amirlerin ve yoneticilerin yani sira, degerlendirilenin
kendisinin (6z degerlendirme), is arkadaslarinin (esitlerinin), astlarinin ve is
kolunda mevcut ise miisterilerin de degerleme yaptigi bir sistemdir. Bu sistem tiim

gruplardan gelen sonuglarin dikkate almmmastyla gergeklesir (Canitez ve Solmus,
2000: 112).

Degerlendirme yapilirken degerlendiricinin 6nyargilarinin, ortalama, ¢ok
disiik veya ¢ok yiiksek not vermek gibi egilimlerin etkisinin azaltilmast igin bir
ayricaligr olan 360 DGBY gelistirilmistir. Yontem bireysel performans
degerlendirmenin sadece iist veya amir tarafindan degil, galigma arkadaslari, kendisi
(6z degerlendirme) astlar1 ve misterilere kadar uzanan genis bir grubun
degerlendirmesi esasina dayanir. 360 DGBY yazinda 360 derece bireysel
performans degerlendirmesi, 360 derece performans degerlendirmesi isimleriyle
de ifade edilmektedir.

Performans 6l¢tim sistemleri bu durumda ikiye ayrilmaktadir. Bu gruplar
geleneksel yontem ve 360 DGBY'dir. Yontemlerin genel isleyis semas1 Sekil-1.'de
goriilmektedir.
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Sekil-1: Performans Olgiim Yontemlerinin Isleyisi

Geleneksel Yontem 360 DGBY

. Takim
Oz Arkadaglar
degerlendirme T
O
Giinlitk

Raporlar

(Kaynak: Turgut, 2005)

360 DGBY modelinde, ¢aliganin performansina ait bilgiler genelde basili
ya da elektronik anket yontemi ile toplanmaktadir. Yontemin bagarili olabilmesi igin
basit olmasi ve ayni zamanda zayif taraflarin yani sira giiglii yonlerinde ortaya
¢ikarilmasina yardime1 olmasi sarttir.

360 DGBY, degerlendirmede ¢ok sayida insan ve 6l¢iitten olugan gruplarin
kullanilmasindan dolay1 bu ismi almistir (Aldemir ve dig., 2001: 279). Yontemde
birgok degerlendirici boyutuna ek olarak kiginin kendi kendine degerlendirmesi de
yer almaktadir. Bu ydntemde, isletmede yer alan pozisyonlarin herhangi bir
seviyesinde ¢aligmakta olan bireye yonelik performans belirlenebilmektedir.
Olgiim yapilacak galisanin merkezinde oldugu gruplarin goriisii alinarak bilgi
havuzu olusturulmaktadir. Boylelikle performansa yoénelik bakis agisint 360
dereceye ¢ikarmak miimkiin olmaktadir. (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 56).

360 DGBY'nin kag¢ kisi tarafindan yapildigi degil, kimlerin
degerlendirmeye katildig1 6nemlidir. Bunun igin belirlenmis ideal bir say1 yoktur.
Ayrica degerlendirmeye katilanlarin bu ¢alismaya samimi olarak katilmasi sistemin
bagarisi igin gereklidir (Edwards ve Ewen, 2000: 37). Isletmenin yoneticileri, bu
yonteme sadece yoneticiler ve galisanlar arasindaki iletisim i¢in degil; ayni zamanda
organizasyonel degisikligi hizlandirmasindaki etkinli§i nedeniyle de deger
vermektedirler (Evans, 2001).

360 DGBY'nin uygulanmast ile igletmede daha demokratik ve katilimei
bir 6zellik ortaya konur. Yapilan arastirmalara gore 360 DGBY sonuglari; % 48
oraninda yonetim ve organizasyonun gelistirilmesi, % 20 oraninda performansin
yiikseltilmesi, % 15 oraninda stratejik planlama ve 6rgiit kiiltiirtiniin degistirilmesi,

% 9 oraninda takim ruhunun gelistirilmesi ve % 8 oraninda diger alanlar igin
kullanilmaktadir (Zigon, 1999).

360 DGBY'nin yararlari olmasina ragmen, bazen beklenmedik zararlara da
neden olabilir. Bu yontemi kullanacak isletmelerde iletisim saglikli degilse ve bu
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yontemle ilgili kiiltiir olusmadiysa sonuglar ¢ok tehlikeli ve yanlis olabilir. Sistemin
sagliklt isleyebilmesi igin kisilerin geri bildirim almaya acik olmast ve bunlarin
degerlendirilecegi sistemlerin kurulmus olmasi gerekmektedir (Koklii, 2001). Bu
sebeplerden dolay1, isletmelerin bu yoéntemin kendi yapilarina uygun olup
olmadigmmi da mutlaka degerlendirmeleri gerekmektedir. Yanlis ve bilingsiz
kullanim isletmeyi gereksiz risklere siiriikleyebilmektedir. Riskler g6z ardi edilirse
calisma ortaminda motivasyonun azalmast nedeniyle performans {izerinde
olumsuz etkiler goriilebilmektedir. Diger bir yandan degerlendirici sayisinin
gereksiz yere artirtlmast degerlendiriciden kaynaklanan hatalarin artmasina, siirecin
karmagtklagmasina ve maliyetin yiikselmesine sebep olmaktadir. Bu yéntem ilk
etapta isletmede zam ve prim miktarini belirlemede kullanilirsa, gelistirici ara¢ olma
ozellikleri ve getirileri ortadan kalkar.

Personel finansal édiillerin bu geri besleme sistemine entegre oldugunu
anladiginda, isin 6ziinii ¢cabucak anlayacak ve 6diil almak icin sistem geregi nasil
davranmast gerekiyorsa ger¢ek olmayan ve dogalliktan uzak bir sekilde
davranacaktir. Eger yoneticilerin ¢alisanlarindan diirtist geri bildirim almalarini
engelleyecek derecede zayif ve kopuk iligkiler séz konusu ise gergekte 360 DGBY ile
de ¢oziilemeyecek kadar ciddi bir sorunun oldugu kabul edilmelidir (Bilgin, 2003:
50).

360 DGBY'nde iletisim, liderlik, iligkiler, tiretim, bagkalarinin
yetistirilmesi, personelin gelistirilmesi, degisimlere uyulabilmesi gibi sekiz temel
yetenege dayalidir. Bu duru personel performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesi
agisinda genel kabul gormektedir (Arslan, 2002: 16-17). Ayrica, 360 DGBY daha
kapsamli ve karma sistemlerin pargast haline getirilmeli, orgiit stratejileriyle
biitlinlestirilmelidir (Ghorpade, 2000: 142; Tosti ve Addison, 2009: 36). Tim
bunlarin yaninda yoneticilerin desteginin alinarak, liderlerin orgiit hedeflerini
basarmak icin harekete gecirilmesi, 360 DGBY'nin orgiit icinde basartyla
uygulanmasinda kritik 6neme sahiptir (Mamatoglu, 2008: 142).

360 DGBY, kurum hedefleriyle iliskilendirilir, ¢aliganlara iyi anlatilir ve
egitimlerle pekistirilip izlenirse, iyi sonuglar verecektir. Ayrica, degerlendirilenin
elde edilen sonuglara sahip gikmasi, performans hedefi belirlemesi ve sonuglardan
sorumlu tutulmast, basar1 diizeyini olumlu yénde etkileyecektir. 360 DGBY'nde yer
alan degerlendirici boyutlart igerisinde belki de giivenilir sonuglara ulasmada sikinti
yasanilan boyutlardan biriside kiginin kendisini degerlendirdigi 6z degerlendirme
grubudur. Genelde insanin dogasi geregi kendini yiiksek notlarla degerlendirdigi
birgok aragtirmada ortaya konmusgtur.

C) Oz Degerlendirme

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi olan 6z degerlendirme kisinin
kendi performansini biitiin ana gorevlerini, islevlerini ve yiikiimliilitklerini goz
oniine alarak kendisini degerlendirmesidir. Hedeflerin saptanmasi agamasinda tistii
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ile birlikte ¢alisan kisinin hedeflere ne kadar ulastigi konusunda degerlendirme
yapmas, kendisinin performans degerlendirmenin kritik bir pargasini olusturdugu
diisiincesinin dogmasina yol acar. Oz degerlendirme sayesinde calisanlar érgiitsel
stireglere katilmaya cesaretlendirilir ve bu sayede islemler {iretken ve gayretli is
giictine kavusmaktadirlar.

Yapilan bir arastirmaya gore 6z degerlendirme puan ortalamalarinin diger
degerlendirme gruplarindan fazla olmasmin kendini yiiceltme onyargistyla
baglantilt oldugu 6ne siirtilmistiir. Bu dnyargt pozitif bir kendine bakis acisi
saglamasina, daha az negatif diisiinceye ve ¢abalarda daha yiiksek basar1 beklentisine
sonug vermesine ragmen aynt zamanda kendini yiiksek skorla degerlendirenlerin
elestiriyi dikkate almamalar1, basarisizligt hesaba katmamalar1 ve sonugta gelecekte
disitk performans gostermeleri ile sonuglanir (Atwater ve Ostroff, 1998).
Yoneticilerin goziinde 6zellikle basartl olanlarin ¢alisanlarin kendilerini amirlerin
degerlendirmelerinden daha diisitk degerlendirdikleri sonucu ortaya ¢ikmustir.
Marjinal basart diizeyinde ya da basarisiz is gorenlerin ise kendi 6z
degerlendirmelerinde abartilt bir bi¢cimde kendilerini yiiksek puanlarla
degerlendirdikleri goriilmiistiir (Uyargil, 1994: 33).

Kisilerin kendini degerlendirmeleriyle ilgili cok sayida arastirma yapilmis
ve genel olarak agagidaki dogrultuda bulgular elde edilmistir (Uyargil, 1994: 31).

— Astin kendini degerlendirmesi ile amirin degerlendirmesi arasinda
dtsiik ve orta seviyede bir iligki bulunmustur.

— Astin kendini degerlendirmesi ¢ogunlukla amirin yaptigi
degerlendirmelerden daha yiiksek puanlarla olmakta, diger bir deyisle ast kendine
amirden daha yiiksek puan vermektedir.

— Calisanlar kendi kariyerlerinde son derece 6nemli bir siiregte yer alarak
performanslarinin  degerlendirilmesinde ne tiir kriterlerin kullanildigini
gorebilmektedirler. Degerlendirme siirecinde adaletin saglanmasina katki saglayan
6z degerlendirme bu anlamda ¢ok 6nemlidir (Birben, 2001: 33).

— Diger bir yandan yoneticiler astlarinin kendilerini nasil algiladiklarini
ogrenmek ve kendi goriisleri ile astin goriislerini karsilagtirmak i¢in ¢aliganlarin 6z
degerlendirme yapmasini isterler. Beklenenlerden daha diisiik sonuglar almak,
yoneticinin kendine olan giiveni sarsar. Yoneticinin kendine olan gliveninin
azalmast kabiliyetinin ve yeteneginin azalmasiyla sonuglanir (Waldman- Atwater,
1998: 15).

— Gozitok (2000) meslek gruplarindan 6gretmeni segerck
degerlendirmede kullanilabilecek yontemlerden en ideal olaninin “kendini
degerlendirme” oldugunu belirtmistir. Ogretmenin kendini degerlendirmesi,
degerlendirme sonuglarinin yagama aktartlmasi acisindan ¢ok 6nemlidir. Ciinki
kendini degerlendirme disaridan yapilan degerlendirmeden daha etkili olabilir.
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D) 360 Derece Geri Besleme Yonteminde
Oz Degerlendirmenin Islevselligi

DGBY'inde objektif bakis acilarindan biriside 6z degerlendirme yani diger
bir ifade ile kisinin kendini degerlendirmesidir. Bu degerlendirme boyutu ¢ok
kaynakli degerlendirme sistemlerinin degerlendirici boyutlar1 arasinda her zaman
yerini almistir. Bugiine kadar yapilan yurtigi ve yurtdist ¢aligmalarda 6z
degerlendirme boyutu degerlendirme not ortalamalarinin genellikle diger boyut
ortalamalarindan farklilik gosterdigi ve kisilerin genellikle kendilerini yiiksek
notlarla degerlendirildigi sonuglarina ulagilmistir (Turgut, 2005).

Cok kaynakli degerlendirme sistemlerinde 6z degerlendirmenin ana
amagclarindan birisi de kiginin kendi performansina yonelik algilartyla, diger
degerlendirici boyutlarin (astlar, amir, esitler ve dig.) degerlendirilen kisi i¢in
yaptiklart degerlendirmeler arasindaki farka isaret ederek, degisim ve gelisim icin
bir farkindalik ve motivasyon yaratmaktir (London ve Smither, 1995).

Ornegin, ¢ok boyutlu olarak yapilan bireysel performans degerlendirme
caligmalarinda, Harris ve Schaubroeck (1988) yonetici-¢alisma arkadaslar
degerlendirmeleri arasindaki ortalama korelasyonu 0.62, 6z degerlendirme-
yonetici arasindaki  korelasyonu 0.35, 6z degerlendirme-calisma arkadagslar
korelasyonunu ise 0.36 bulmuslardir. Bir diger galigma olan, Conway ve Huffcutt
(1997)" un galigmasinda, diizeltilmis ortalama korelasyonlar, yonetici-¢aligma
arkadaslar1 degerlendirmeleri ic¢in 0.34, ast-yonetici i¢in 0.22, ast-galigma
arkadaslar1i¢in 0.22, ast-6z degerlendirme igin 0.14, 6z degerlendirme-yonetici igin
0.22, 6z degerlendirme-galisma arkadaslar1 icin ise 0.19 olarak tespit edilmistir.
Degerlendirici gruplarin tutarlilik katsayilart ise, yoneticiler igin 0.50, ¢aligma
arkadaslar1i¢in 0.37, astlar i¢in ise 0.30 olarak bulunmustur.

Ulkemizde yapilan bir alismada ise, bir kamu kurumunda galisan kisiler
arasinda yapilan aragtirmada (Siimer ve Bilgi¢, 2006: 31) de benzer sonuclara
ulagilmistir. S6z konusu galigmada, ayni kisiyi degerlendiren farklt degerlendirici
gruplart arasinda hemfikir olma derecesini degerlendirmek amaciyla
degerlendirme gruplart arasindaki korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz
sonucunda, yonetici-iist yonetici (0.58), ast-yonetici (0.26), ast-iist yonetici (0.33),
galisma arkadaslari-6z degerlendirme (0.30), ¢alisma arkadaslari-yonetici (0.31) ve
galisma arkadaglari-tist yonetici (0.37) arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu
tespit edilmistir. Yonetici-iist yonetici degerlendirmeleri arasindaki korelasyon en
yiiksek iken, en diisitk korelasyonlar 6z degerlendirme-iist yonetici ve ¢aligma
arkadaslari-ast degerlendirmeleri arasindaki korelasyonlar alarak bulunmustur.

Yapilan ¢ogu c¢aligmalarda, ortak nokta olarak cok kaynakli
degerlendirmelerde yer alan gruplar arasinda en yiiksek notlarin 6z degerlendirme
grubu tarafindan verildigi ve 6z degerlendirme notlarinin diger degerlendirme
gruplarindan genellikle farklilagtigidur.
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Sonug olarak, 360 DGBY sonuglarinin 6diil, ceza, terfi gibi amaglar yerine,
kisilerin eksik ve 6ne ¢ikan yonlerinin tespit edilmesi, potansiyel yeteneklerinin
ortaya ¢tkarilmast gibi konularda kullanilmasi durumunda kisinin kendi
cksikliklerini kendisinin ortaya koymast bakimindan 6z degerlendirme boyutunun
da diger degerlendirme boyutlar1 yaninda kisithida olsa islevsellik saglayacagi
degerlendirilmektedir.

III. ARASTIRMA YONTEMI
A) Orneklem

Orneklem segilirken Ankara ili Kazan ilgesi sinirlart igerisinde bulunan
sanayi sektoriinde faaliyet gosteren 504 firma evren olarak kabul edilmistir. Imalat,
muhtelif gida ve tiiketim tirtinleri, petrol ve kimya, lojistik, demir ve metal isleri,
plastik ve kauguk tirtinleri, elektrik ve elektronik tirtinleri sanayi alanlarinda faaliyet
gosteren firma sayilar1 belirlenerek agirliklarina gére 6rneklem dagitilmistir. Bu
evrene gore planlanan anket ¢aligmasi dogrultusunda geri doniis saglanan 183 anket
ile aragtirma gerceklestirilmistir. Goriisme yapilan bireylerde 18 yas tistii ve galigan
olma kosullar1 aranmustir.

B) Arastirmanin Olcekleri ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada 360 Derece Geri Besleme Yonteminde 6z degerlendirmenin
roliinii dlgiimlemek i¢in kullanilacak 6lgek Bafra Ticaret ve Sanayi Odasi'nin
kullanmakta oldugu 6l¢cek baz alinmistir. Bu 6lcek kendi igerisinde 5 tane alt 6lcege
ayrilmaktadir. Bu alt dlgekler; “Kendisini Gelistirme ve Ogrenme Yetenegi”,
“Planlama ve Organize Etme Yetenegi”, “Uygulama Yetenegi, iletisim ve Isbirligi
Yetenegi” ve “Gérev Bilinci” Slcekleridir. Olgeklerdeki tiim ifadelere 5'1i Likert
Slgegine gore yeterlilik cevaplart alinmustir. Cevaplar “Cok yetersiz”, “Yetersiz”,
“Ne yetersiz ne degil”, “Yeterli” ve “Cok yeterli” seklindedir. Bu ol¢eklerin
icerdikleri ifadelerin birbiri ile uyumlarinit incelemek igin giivenilirlik analizi
kullanilmgtir.

Kendisini Gelistirme ve Ogrenme Yetenegi olceginde 3 ifade
kullanilmigtir. Bu ifadelerin iceriginde personelin yeni ve bilmedigi konulara
egilimi, kendini ne konumda gordiigii gibi konular arastirilmistir. Bu 6lgegin
giivenilirlik analizi sonucu 0,850 ¢ikmuistir. Bu sonuca gore de 3 ifadenin de 6lgek
icerisinde kullanilmas1 uygun goriilmiistiir.

Planlama ve Organize Etme Yetenegi olgegi Sl¢timlenirken 3 farkl: ifade
sunulmustur. Bu ifadeler zaman yoénetimi, ekip ¢alismasi gibi konular
icermektedir. Alinan cevaplar sonucunda giivenilirlik analizine bakildiginda 0,861
sonucu 3 ifadenin birlikte kullanilmasinin uygun oldugunu géstermektedir.
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7 ifadeden olusan Uygulama Yetenegi 6lgeginde ¢alisanin ig verimliligi
agisindan verilen isi nasil yaptig1 incelenmistir. Bu dlgekte diger dlgeklere gore daha
¢ok ifade olmasi giivenilirlik analizinin sonucuna yansimis ve sonug 0,935 gibi
olduk¢a vyitksek bir deger ¢ikmistir. Bu deger gore 7 ifadenin birlikte
kullanilmasinin uygun oldugu séylenebilir.

fletisim ve Isbirligi Yetenegi 6lcegi 4 ifadeden olusmaktadir. Bu 6lgek ile
ilgili yapilan giivenilirlik analiz sonucu 0,903 bulunmustur. Bu sonuca gére lgegin
kullanilabilmesinde herhangi bir engel olmadig1 goriilmektedir.

Gorev Bilinci 6lgegi dlgiimlenirken 4 ifade olusturulmustur. Bu ifadeler
galisanin igine olan sevgisi, kuruma olan giiveni gibi konular1 igermektedir. Bu
Olgegin glivenilirlik analizi sonucu 0,804 bulunmustur. Bu sonu¢ da diger
dlgeklerde oldugu gibi 6l¢egin uygunlugunu gostermektedir.

C) Hipotezler

Arastirma iki hipotez tizerine kurgulanmig ve uygulanmistir. Bu hipotezler
agagidaki gibidir.

Hi: Kisi kendini degerlendirirken genellikle yiiksek notlarla
degerlendirmemektedir.

H,: Oz degerlendirme 6lgiimiinde kullanilan alt boyutlarin birbiri ile
iligkisi yoktur.

D) Bulgular

Yapilan arastirmada sirastyla demografik bilgiler, demografik 6zelliklere
gore puanlama ve alt boyutlarin birbirleri ile iligki diizeyleri incelenmektedir.
Demografik 6zellikler yapilan anket galigmasina genel bir bakigt saglamaktadir.
Gorisiilen kisilerin cinsiyet, yag grubu, egitim diizeyleri veya firmalarin faaliyet
gosterdigi alanlarina dair genel bir bilgi elde edilmigtir. Daha sonra bu bilgiye gore
puanlamalar yapilarak bireylerin 6z degerlendirme sonuglari elde edilmistir.

Ankete katilan 183 calisanin demografik bulgular1 incelendiginde
(Tablo 1);

— %34,4 (63) kadin ve %65,6 (120) erkek ¢alisan ile goriistilmiistiir.

— Katilimcilarin yas ortalamas1 33,7+10,9'dur.

— Yapilan calismada mesleki deneyim incelendiginde 11,1+9,2
bulunmustur.

— Lise mezunlar1 %38,1 (69) ile diger egitim diizeyleri arasinda gogunlugu
saglamaktadir. Diger bir gogunlukise % 37,0 (67) ile iiniversite mezunlaridir.

— Goruismelerin yapildigi calisanlarin bulunduklar sirketler daha ¢ok gida
scktoriinde oldugu %14,1 (23) ile goriilmektedir.
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— Altdiizey galisanlar %77,6 (135) ile cogunlugu olusturmaktadir.

— Bu ¢alisanlarin gelir dagilimina bakildiginda gelir diizeyinin genellikle
1500 TL oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Orneklemin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Cinsiyet
Kadin Erkek Toplam
# 63 120 183
% 34,4 65,6 100,0
Egitim Durumu
Okur- Yiiksek
yazar Okzurr- ilkogretim | Lise | Universite | lisans/ Toplam
degil yaza Doktora
# 5 4 33 69 67 3 181
% 2,8 2,2 18,2 38,1 37,0 1,7 100,0
Sirketin Faaliyet Alan|
v ® .g = 5. .
. =R — s B 5 X
EleE B | % S| TE gl
S |BEB| R 5| S |e§| =2 [#E% B |Toplam
- |Bogl 8g| = & | @ 5 |EEE R
5 (SEE|25| = | E|fE| & |223A4
T (BB 2°| & — |82 T 8 |22
g |[Bg | & 2 5 23 |@es
= |28 |& | B A7 =3 5
- 3 a
#| 50 23 17 17 | 17 11 6 5 |17 163
% | 30,7 | 141 | 10,4 | 10,4 | 10,4 | 6,7 3,7 3,1 10,4/ 100,0
Yapilan Gorev Dagilimi
Alt Diizey Orta Diizey - .. Toplam
Calisan Calisan Ust Diizey Calisan
# 135 16 23 174
% 77,6 9,2 13,2 100,0

Aragtirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi maksadiyla
verilerin normal dagilima uygun olup olmadigi Shapiro-Wilk Testi ile, grup
varyanslarinin esitligi ise Levene testi ile incelenmis ve 0.05 anlamlilik diizeyinde
verilerin normal dagilima uygun oldugu, grup varyanslarinin da esit oldugu
belirlendiginden parametrik ydntemlerin kullanilmasina karar verilmistir.

Caliganlara 6lgekte bulunan ifadeler yoneltilmigtir. Caliganlar bu ifadelere
gore kendilerini ne kadar yeterli bulduklarini 5'1i Likert Olcegine gore
agiklamuglardir. Bu ifadeler boyutlara gore gruplandirilmig, daha sonra da bu
gruplarin ortalamalar1 100'litk sisteme doniistiiriilerek puanlandirilmigtir. Puanlar
incelendiginde (Tablo 2);
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— Calismaya katilan 183 kisi kendini degerlendirirken yiiksek puanlara
ulagmustir.

— Genel olarak bakildiginda “Gérev Bilinci” agisindan kendilerini ¢ok
yeterli gormektedirler.

— Demografik 6zelliklere gore ayrildiginda 6z degerlendirme alt
boyutlarinin farklilik géstermedigi bulunmustur.

Tablo 2: Oz Degerlendirme Alt Boyutlariin Demografik Ozelliklere Gore
Yeterlilik Puanlar1 ve Anlamliliklart

]
Q oy
.2 o & 3]
Bo g @ B | Sgm £
ZEEeEeg| Sg|ESE B .
Alt Boyutlar T2 glS E S E¢|= E 3l % Sig.
200 =1 - ]
MSO RSN B |2ER 5 | P
SRS S
Genel 79.3 787 | 799 | 80,8 | 811
Kadin 79.5 789 | 791 | 80,0 | 80,7
. . b 9 9y b b 1
Cinsiyet Erkek 793 786 | 803 | 812 |83 | 81
Okur-yazar 7477 693 | 669 | 600 | 720
-‘-‘é degil
g Okur-yazar 75.0 800 | 836 | 838 | 77.5
5 ilkogretim 711 762 | 769 | 77.6 | 80,0
=) i 0,277
. _Lise 80,0 786 | 805 | 80.1 | 789
g Universite 84.4 819 | 824 | 857 | 858
00 . .
- Yitksek lisans/ |/ ¢ 778 | 838 | 850 |817
Doktora
Alt Diizey 79,2 782 | 792 | 794 | 796
Calisan
Yapilan | Orta Diizey 75,8 758 | 805 | 825 | 84,7 | 0853
Gorev Calisan
Ust Diizey 86,4 864 | 873 | 902 | 89,8
Calisan
**p < 0,05

Boyutlar arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek maksadiyla o6ncelikle
boyutlar arasi korelisyonlar arastirilmistir. Alt 6lgeklerden alinan puanlarin
birbirleriyle olan korelasyonlart Tablo 3'te gosterilmistir. Analiz sonuglarma gore
boyutlarinin tamami arasinda anlamli ve porzitif yonde iliskilerin bulundugu
saptanmistir.
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Tablo 3: Oz Degerlendirme Alt Boyutlarinin Birbiri ile Olan iliski Dagilimlari

Kendisini | Planlama ve iletisim
Alt Boyutlar Gelistirme Organize | Uygulama SUSM Y | Gorev
s . Isbirligi e s
ve Ogrenme Etme Yetenegi >. | Bilinci
. <. Yetenegi
Yetenegi Yetenegi
Kendisini Pearson 1
Gelistirme | Correlation
ve Ogrenme Sig. (2-tailed)
Yetenegi N 183
Planlama ve Pearson o
. ,798 1
Organize Correlation
Etme Sig. (2-tailed) ,000
Yetenegi N 183 183
Pearso? 797" 870" 1
Uygulama Correlation
Yetenegi | Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 183 183 183
. Pearson - o o
Il;t;?“lll‘.’e Correlation 743 790 846 !
$OUUBL (g0 (2-tailed) 000 000 000
Yetenegi
N 183 183 183 183
Pearson 775" 759" 813" 851" 1
Gérev Correlation
Bilinci Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 183 183 183 183 183
**p < 0,05
IV.SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada 360 Derece Geri Besleme Yonteminin degerlendirici
boyutlart arasinda yer alan 6z degerlendirme boyutunun degerlendirme
sonuglarinin grup igerisindeki iglevselligi arastirtlmustir. Farkli faaliyet alanlarinda,
farklr statiilerde calisan 183 bireye hazirlanan anket ile kendi performanslarini
degerlendirmeleri istenmistir. Uygulanan ankette kisinin kendisini; Kendisini
Gelistirme ve Ogrenme Yetenegi, Planlama ve Organize Etme Yetenegi, Uygulama
Yetenegi, Iletisim ve Isbirligi Yetenegi ve Gorev Bilinci gibi bes alt boyutlar
degerlendirmesi istenmistir. Degerlendirme sonuglarina gore 6z degerlendirmede
kullanilan alt bes boyut arasinda ¢ok kuvvetli ve pozitit yonde iliskiler oldugu
saptanmigtir. Aynit zamanda boyutlar demografik olarak degerlendirildiginde
anlamli sonuglara ulagilamamigtir ve demografik 6zelliklere gore kisinin kendini
degerlendirmesinin bir farklilik yaratmadigi sonucuna varilmigtir. Ayrica konu
hakkinda yapilan diger bilimsel ¢alisma sonuglar1 karsilagtirildiginda kisilerin
kendilerini ortalamanin {izerinde degerlendirdigi sonucuna ulagilmistir.

Yapilan analizler 1g13mda 360 Derece Geri Besleme Yontemi igerisinde yer
alan 6z degerlendirme boyutunun kisilerin gelecegini etkileyecek terfi, atama, 6diil
gibi konularda bireysel performans degerlendirmesi yapildigt durumlarda havuz
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igerisine dahil edilmemesinin uygun olacagt sonucu ortaya ¢ikmustir. Fakat kisilerin
kendilerini sorulan bes alt boyuttan farkli olarak degerlendirmeleri, bu boyutun 360
derece degerlendirme boyutlar1 arasinda kismen islevsellige sahip oldugunu
gostermektedir. Bu bakimdan bu boyutu degerlendirmelerinin kisilerin potansiyel
yetenekleri ile eksik ve 6ne ¢ikan yonlerinin tespitinde daha fazla iglevsellige sahip
olacagidtisiiniilmektedir.

Elde edilen bu sonuglarin gelecekte yapilacak caligmalara dnciilitk edecegi
de varsayilmaktadir. Ayni zamanda, 6z degerlendirme boyutu ve performans
degerlendirme konusunda 6rneklem buytkliigi arttirilarak yeni calismalar
yapilmasi da katki saglayabilir.
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