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Ozet

Gilintimiizde insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin temel fonksiyonlarindan birisi
olan bireysel performanslarin 6l¢iilmesi konusunda 360 derece geri besleme performans
degerlendirme sistemi (DGBPDS); birden ¢ok boyutu dikkate alarak daha objektif
sonuclara ulasilabilme imkani vermesi sebebiyle on plana ¢ikmaktadir. Tiirkiye’deki
istthdamin biiyltik bir kismini1 karsilayan kamu sektoriinde bahse konu yontemin
uygulanabilirliginin yeterince arastirilmadigr goriilmiistiir. Bu c¢alismada, kamu
kurumlarma ornek teskil edebilecek bir tugayda goérev yapan alt ve orta kademe
yoneticilerinin performans Ol¢iimiine esas olmak iizere degerlendirme boyutlar1 (amir,
denk, astlar, misteriler, 06z degerlendirme) arasinda farkliliklar aragtirilmis ve
geleneksel amir degerlendirmesi ile 360 DGBPDS arasinda karsilastirmalar yapilmaistir.

Degerlendirme boyutlar1 bazinda yapilan karsilagtirmalarda sadece miisteri
boyutunda iki farkli yontem (Geleneksel amir degerlendirmesi - 360 DGBPDS)
arasinda anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Geleneksel amir degerlendirmesi ile 360
DGBPDS arasinda kriterler bazinda bazi farkliklara rastlanilmasma ragmen; her iki
yontemin biitiin  kriterlerinin  dahil edildigi genel ortalamalariyla yapilan
karsilagtirmalarda anlamli bir farkliliga ulagilamamastir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirmesi, 360 Derece Geri Besleme
Performans Degerlendirme Sistemi,

Abstract

On the subject of measuring individual performances, which considered to be one
of the fundamental functions of the human resources management process, 360 Degree
Feedback Performance Appraisal System (360 DFPAS) preferred for taking into
account more than one aspect while providing opportunities in order to achieve more
objective results.

It’s been thought that the applicability of the above mentioned method is not
investigated enough in the public sector where most of the employments take place in
Turkey. The purpose of this study is to probe into the applicability of the 360 DFPAS on
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low and mid-level managers in a brigade. Within this framework, differences between
the raters (manager, subordinate, peer, client, self-evaluation) have been examined and
comparisons made between traditional performance appraisal and 360 DFPAS. There
are meaningful differences only inner client between two different evaluation methods
(Traditional manager evalution-360 DFPAS) within evaluation raters. But there aren’t
any meaningful differences between traditional performance appraisal and 360 DFPAS
as whole method.

Keywords: Performance Appraisal, 360 Degree Feedback Performance Appraisal
System

Giris

Isgorenlerin gelisiminin saglanmas1 igin, oncelikle isgdrenlerin mevcut basari
durumlar1 ile gelistirmeye ihtiyag duyulan konularinin ve gelecege iliskin gelisme
potansiyellerinin bireysel performans degerlendirmesiyle tespit edilmesi ihtiyaci
dogmaktadir (Levine, 2010, s. 41). Performans degerlendirme; “Isgdrenlerin bireysel
basarilarin1 ve davraniglarimi belirli periyotlarda degerlendiren bir dlcek ve onlarin

performanslarmi gelistiren, is hayatlarinda basarili ve basarisiz olduklar1 alanlar1 tespit
eden bir degerlendirme aracidir.” seklinde tanimlanabilir.

Gilintimiizde organizasyonlarda isgorenlerin sadece amirler tarafindan tek bir bakis
acisi1 ile degerlendirildikleri yontemler yerine performans siirecini bir biitiin olarak farkli
acilardan degerlendirecek, siire¢ igerisinde sisteme bilgi akisi saglayacak, sistemi
siirekli gelecege ve Orgiitsel vizyona yonlendirecek (Kaynak ve Biilbiil, 2008, s. 18),
bunun yaninda isgérenlere yapicit ve devamli geri bildirim vererek performans diizeyi
konusunda bilgilendirecek, daha adil, gelecek icin ihtiya¢ duyulan yetenekleri
tanimlayan (Salunke, 2010, s. 32; Akdogan ve Demirtas, 2009, s. 50) bir degerlendirme
sistemine ihtiya¢ hissedilmektedir.

Bu ihtiyaci karsilamak adma, Avrupa Birligine uyum yasalar1 ¢ergevesinde de
biitiin alanlarda oldugu gibi kamuda ve 6zel sektorde asagidaki esaslar1 kapsayan bir
degerlendirme sistemi kurulmasi1 énem arz etmektedir (Oriicii ve Késeoglu, 2003, s. 71).

o Isgoreni, yapici ve devamli geri bildirim vererek ne kadar ve nasil performans
gosterdiginden haberdar eden,

Is gorene karsi adaletli ve esit davranan,

Gelecek icin ihtiyac¢ duyulan yetenekleri tanimlayan,

Orgiitlerin performans hedeflerini karsilayan,

Isgorenlerin, drgiitiin vizyon ve misyonu dogrultusunda ilerlenmesini saglayan bir
degerlendirme sistemine ihtiyag¢ vardir.

Bu kapsamda, 360 DGBPDS’ nin geleneksel yontemlerden ayrisarak bu ihtiyaglari
karsilayabilecegi degerlendirilmektedir. 360 DGBPDS’ne yazinda 360 derece bireysel
performans degerlendirme yontemi yada 360 derece geri besleme gibi degisik isimlerle
de rastlanmaktadir. Bu c¢alismada 360 DGBPDS’nin kamu sektoriine ornek teskil
edebilecek bir tugayda uygulanabilirliginin incelenmesi amag¢lanmaktadir. Bu amagla,
bir tugayda gorev yapan alt ve orta kademe yoneticilerinin performans 6l¢iimiine esas
olmak {izere degerlendirme boyutlar1 (amir, denk, astlar, miisteriler, 6z degerlendirme)
arasindaki farkliliklar arastirilmis ve geleneksel amir degerlendirmesi ile 360 DGBPDS
arasinda karsilagtirmalar yapilmastir.
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Kamu Kesiminde Bireysel Performans Degerlendirilmesi:

Tirkiye’de kamu personel rejiminde genel diizenleme 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’dur. Bunun diginda hakimler ve savcilar, askeri personel, YOK
personeli ile KIT sdzlesmeli personeli genis anlamda kamu personeli grubu iginde yer
almakla beraber ayr1 personel kanunlarima tabidir (Ozsalmanli, 2011, s. 1).

Bu yasal diizenlemeler incelendiginde performans degerlendirmeleri amirler
tarafindan diizenlenen sicil belgeleri ile yapilmakta ve degerlendirmeler genel olarak
degerlendirilen personele aktarilmamaktadir. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
13.02.2011 tarihinde 6111 sayili kanunla yapilan degisiklikle amirler tarafindan sicil
verme iglemleri iptal edilmis, performans degerlendirmenin kriteri olarak disiplin cezas1
almamis olmak yeterli kabul edilmistir.

Tirk Silahli Kuvvetleri(TSK)’nde halen subay ve astsubaylar i¢in ayri olmak
iizere iki adet bireysel performans degerlendirme formu kullanilmakta olup, bu formlar
yilda bir kez amirler tarafindan doldurulmaktadir. Geri besleme olarak sadece kisithi
sayidaki sorulara verilen amir yorumlar1 degerlendirilen kisiye iletilmektedir.

TSK’de amirler, haklarinda sicil diizenleyecekleri astlarmin giinliik egitim ve
calismalarini, c¢esitli egitim ve manevralardaki tutum ve davranislarini tavir ve
hareketlerini, disiplin ve itaatini, sicil belgesinde yazili hususlar1 araliksiz izleyerek,
yapacaklar1 haberli ve habersiz denetlemelerin, 6zel sinavlarmn, verecekleri ozel
gorevlerin sonuclarin1 degerlendirerek onlar hakkinda tam bir kanaat edinmeye
calismaktadirlar (Déverkaya, 2002, s. 121). .

360 Derece Geri Besleme Performans Degerlendirme Sistemi

Yoneticiler giinimiizde isgorenlerin iicret ve performanslarmi etkileyecek
glivenilir sonuclar1 ortaya koyan degerlendirme sistemlerine sahip olmayr arzu
etmektedirler. Ciinkii organizasyon kiiltlirlinde meydana gelen degismeler geleneksel
performans degerlendirme yontemlerini islevsel olmaktan ¢ikarmistir (Turgut, 2001, s.
63). Isgorenler kadar orgiitleri de yakindan ilgilendiren performans degerlendirme
faaliyetinde, geleneksel yaklasimlarda, sadece patronlarm, yoneticilerin ve amirlerin,
igsgorenleri diger bir ifade ile astlar1 degerlendirecegi tezi savunulmaktadir.

360 DGBPDS sayesinde degerlendirme siireci; gerek yoneticilere gerekse
isgorenlere geri bildirim verebilmektedir. Bu sayede yoneticiler kendilerinin digsaridan
nasil algilandigini gorebilmekte (Waldman ve Atwater, 1998, s. 85), isgOrenler ise
mesleki performanslarmi gelistirmek {izere is performanslar1 hakkinda giivenilir geri
beslemeler alabilmektedirler (Wilkerson vd., 2000, s. 181; Cummings ve Worley,
1997). Bu yontem sayesinde geri bildirim alan isgorenlerin, almayanlara gore daha
yiiksek diizeyde performans gdsterdikleri ve belirlenen hedeflere daha baglh olduklar1
goriilmektedir. (Calik, 2003, s. 132). Bunun tersi durumunda ise, performans degerleme
sonuclar1 isgorenlere iletilmedigi takdirde degersiz olarak nitelendirilmektedir. (Pak,
2009, s. 61).

ABD’de grup davraniglar1 iizerine calisan bir ekip tarafindan One siiriilen
(Ergtilen, 1998, s. 105) 360 DGBPDS’ne yazinda 1950’11 yillardan itibaren rastlanmakla
birlikte Tiirkiye’de yakin zamanda daha ¢ok 6zel sektor tarafindan kabul gordiigii bu
konu ile ilgili yapilan caligmalar ve firma tanitim sayfalarindan anlagilmaktadir (Kog
Holding, 2012, Erding, 2006, s. 71, Ozdemir, 2006, s. 120, Kalenderoglu, 2007, s. 86).
Kamu sektdriindeki uygulamalar incelendiginde Bursa SGK 11 Miidiirliigiinde
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isgorenlerin is performansinin belirlenmesi ve is ylkiiniin adil olarak dagitilmasi
maksadiyla yasayla belirlenmis performans degerlendirme usiill ve yOntemlerine
yardime1 olarak kullanilmaktadir (Yildiz, 2011, Bursa SGK I1.Md.liigii, 2012).

Bu yontemde herhangi bir seviyedeki isgdrenin performans derecesi belirlenirken
merkezinde bizzat kendisinin oldugu 360 derece iligkiler grubunun goriisii alinarak bilgi
havuzu olusturulmas: faaliyeti ile performansa yonelik bakis agisinin 360 dereceye
¢ikarilmas1 amaclanmaktadir (Oriicii ve Koseoglu, 2003, s. 56). 360 DGBPDS genelde
bilisim sistemleri kullanilarak web tabanli olarak uygulanmakta ve isgorenler
degerlendirme siireci sonunda kendi performans sonuglarina ulasabilmektedir (Bursa
SGK 11 Md.liigii, 2012).

360 DGBPDS’ni diger performans degerlendirme yontemlerinden aywran en
onemli 6zellikleri, ¢ok boyuttan bilgi almasi diger bir ifade ile yerdeki bir cok radardan
bilgi alan ve dogru yere yoOnlendirilen bir ucgak gibi kisileri dogru hedeflere
yonlendirmesi, insanlarin 1y1 ve gelistirmeye ihtiya¢c duyulan yonlerinin ¢ok boyutlu
olarak tespit etmesi ve elde edilen bilgileri agik bir sistem yaklasimi ile degerlendirilene
iletmesidir. 360 DGBPDS isgorenleri sadece terfiler ve maaglar i¢in degerlendiren
klasik anlayis1 bir kenara birakan, isgdrenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya
cikarmaya calisarak, organizasyonun isgorenlerden maksimum fayday:1 saglamasini
ongoren bir yontem olarak algilanmalidir.

Isletmeler, 360 DGBPDS yoneticiler ve sadece isgdrenler arasindaki kabul
edilebilirligi i¢in degil; ayn1 zamanda orgiitsel degisikligi hizlandirmasidaki katkilar
nedeniyle de benimsemektedirler (Evans, 2001, s. 38). 360 DGBPDS’nin diger bir
ozelligi de igsgorenlerin yeni yonteme ve diger isgorenlere karst dogru tepkiler verip
vermediginin anlasilmasi konusunda paha bicilmez bir ara¢ olmasidir. (Bracken vd.,
2001, s. 3). Yontemin uygulanmasi c¢alismalarinda, isletme biinyesinde gerekli 6n
calismalarin yapilmamast ve bu yontemden beklentilerin c¢ok yiiksek tutulmasi
durumunda; uygulayicilar hayal kirikligina ugrayabilmekte ayrica katilimcilarin destegi
azalabilmektedir (Wimer ve Nowack, 1998, s. 70).

Yontemin giiclii tarafi olan aciklik orgiit kiiltiiriiniin uygun olamamasi1 durumunda
olumsuz sonuglar verebilmekte hatta ilk etapta mali konularda uygulanmamasi
onerilmektedir (Wimer ve Nowack, 1998, s. 70, Waldman ve Bowen, 1998, s. 118). Bu
nedenle 360 DGBPDS daha kapsamli ve karma sistemlerin parcgasi haline getirilmeli,
orgiit stratejileriyle biitiinlestirilmelidir (Ghorpade, 2000, s. 142; Tosti, ve Addison,
2009, s. 36). Tiim bunlarin yaninda yoneticilerin desteginin alinarak, liderlerin Orgiit
hedeflerini basarmak icin harekete gecirilmesi, 360 DGBPDS’ nin 6rgiit i¢cinde basariyla
uygulanmasinda kritik 6neme sahiptir (Mamatoglu, 2008, s. 142).

Bu baglamda, kamu sektoriinde geleneksel tek yonli (amir degerlendirmesi)
performans degerlendirmesi yerine 360 DGBPDS uygulanabilirligine yonelik yapilan
calismada hipotezler su sekildedir:

Hipotez 1: Amir boyutu degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS notlar1 arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

Hipotez 2: Degerlendirme boyutlar1 (amir, denk, astlar, miisteriler ve 6z degerlendirme)
notlar1 arasmda anlamli bir farklilik vardir.
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Metodoloji
Orneklem

Arastirmada kullanilan bilgiler, kamunun genel hiyerarsik yapisini temsil edecegi
degerlendirilen bir tugayin il diizeyinde ¢alisan personelden elde edilmistir. Bahse konu
tugaymm kurulus semasinda yer alan birliklerde calisan 74 alt ve orta kademe
yoneticisinin bes farkli boyut ile (amir, denk, astlar, miisteriler ve 6z degerlendirme)
performansmin degerlendirilmesi i¢in 370 personele anket formlar1 génderilmis, besli
gruplardan bir tanesinden dahi uygun olmayan anket formu alinmasi halinde diger dort
degerlendiricinin cevaplari da calisma digsinda birakilmastir.

Ayrica orneklem biiytlikliigliniin se¢ciminde akademisyenlerce yaygin kabul géren
ornek biiylikliigliniin  30’dan biiylik 500°den kiiclik olmasi esas1 goz Oniinde
bulundurularak ankette yer alan degiskenlerin sayisinin 10 kati 6rnek biiytikligi
(Altunisik vd, 2002, s. 60) dikkate alinmig ve 250 anket ile arastirma tamamlanmistir.
Orneklem secimi yapilirken olasiiga dayali ornekleme yontemlerinden “tesadiifi
ornekleme” yontemi secilmistir.

Orneklem segilirken tugaydaki biitiin personelin yazili oldugu listeden 6ncelikle
merkezinde alt ve orta birlik komutanlarinin oldugu birbiriyle emir komuta baglantisi
olan 5 li gruplar olusturulmustur. Daha sonra listedeki bu besli gruplardan rastgele,
yetmis degerlendirme grubu segilmistir. Orneklem olarak secilen personelin tamami
ayn1 tugayda yer almaktadir.

Bu kapsamda 50 alt ve orta kademe yOneticisinin performansmin belirlenmesi
maksadiyla 250 katilimcinin anketi uygun bulunarak calismaya dahil edilmistir.
Calisma yaptigimiz tugayda bulunan alt ve orta birlik komutanlarinin % 80’ine
ulagsmay1 basaran arastirmanin sonuglarinin, yapilacak diger arastirmalar i¢in bir
baslangi¢ noktasi olarak kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin demografik bilgileri incelendiginde; % 30°u lise (N=75), % 60’1
lisans (N=151), % 7.2’si yiiksek lisans (N=17), % 2.8’1 doktora = (N=7) diizeyinde
egitim gordigii; % 24’liniin (N=60) 18-25 yas grubuna, % 33.2’sinin (N=83) 26-33 yas
grubuna, % 34,8’inin (N=87) 34-41 yas grubuna, % 8’inin (N=20) 42 ve lizerinde yas
grubuna mensup olduklar1 goriilmektedir.

Arastirma Olgegi

Arastirmada model olarak ABD Ordusu Arastirma Enstitiisii tarafindan alt ve orta
kademe liderlerin performanslarmi 360 DGBPDS’yle 6lgmeyi amaglayan ve ABD
Ordusu pilot calismalarinda kullanilan (Bullis, 2000) formlarin terciimeleri ile Devlet
Memurlar1 Sicil yonetmeliginde kullanilan degerlendirme formlarindaki kriterlerden
yararlanilarak hazirlanan degerlendirme formu kullanilmastir.

Bahse konu degerlendirme formunda; motivasyon, karar verme, iletigim,
yapilandirma, gelisim, degisim, O6grenme, planlama, icra, saygi, degerlendirme,
adanmislik, duygusal denge, beceri, kendine giiven, genel kiiltiir, sorumluluk, yeterlilik,
liderlik profili adlar1 altinda 19 ayr1 konuda toplam 100 Onerme bulunmaktadir.
Onermeler; “Personeline ve digerlerine saygili davranir”, “Digerlerinin elestirilerini
saygi ile dinler”, “Etkili bir egitmendir”, “Her tiirlii degisime agiktir” drneklerine uygun
olarak 9’lu likert 6l¢eginde hazirlanmistir.
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Personelin kendini degerlendirdigi 6z degerlendirme anketi ile diger biitiin
degerlendirici boyutlar1 i¢in kullanilan anket olmak iizere 2 tiir anket hazirlanmistir.
Sorular ve kriterler ayni olmasma ragmen 6z degerlendirmeye ait anketin soru
ctimlelerinde farkliliklar vardir.

Bulgular

360 DGBPDS notunun belirlenmesinde degerlendirme boyutlarinin agirliklarinin
ne olmasi gerektigi yine katilimcilara sorulmus ve onlarin vermis oldugu cevaplara gore
degerlendirici boyut oranlar1 amirler icin % 30, denk i¢in % 20, ast icin % 20,
miisteriler i¢cin % 10, 6z degerlendirme i¢in % 20 olarak tespit edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda tiim sorular ve kriterler bazinda Cronbah Alfa katsayismin 0,992
gibi yiiksek giivenirlilige sahip olmasi, 360 derece geri besleme boyutlarinin kendi
icinde ve ayrica amir boyutu degerlendirme notlar1 ile DGBPDS notlar1 arasinda
kriterler bazinda yapilan sorgulamalarin gegerliliginin yiiksek oldugunu géstermektedir.

Geleneksel amir boyutu degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS notlar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespit edilebilmesi maksadiyla eslestirilmis grup T
testi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore geleneksel amir degerlendirme notlar ile
360 DGBPDS notlar1 arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir.

Ayrica bu sonucu kuvvetlendirmek i¢in yapilan korelasyon analizi neticesinde
geleneksel amir degerlendirmesi ile 360 DGBPDS puan ortalamalar1 arasinda pozitif
yonde 0.842 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonuglar
1s1¢inda arastirmamizin birinci hipotezi reddedilmistir. T testi ve korelasyon analizi
sonuclar1 sonuglar1 Tablo 1°de verilmistir.

Tablo: 1. T testi ve Korelasyon Sonug¢lari (Amir — 360 DGBPDS)

Std.

Ort. Kor.
Grup Ort. N 5.S. Hata o o t p Deg.
Ort.
Amir 88,08 50 13,75 1,94
0,94 -0,797 0,429 0,842
360 DGBPDS 89,02 50 7,74 1,09

* p<.05; ** p< .01

360 DGBPDS siirecinin degerlendirici boyutlarinin (amir, denk, ast, miisteri ve 6z
degerlendirme) notlarina iligkin istatistikler Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo: 2 Boyut Ortalamalarina Ait Tanimlayici Istatistik Tablosu

Degerlendirici Boyutlarn Ort. S.S. N
Amir Boyutu 88,0836 13,75383 50
Esitler Boyutu 85,0048 10,63686 50
Astlar Boyutu 86,3562 14,10047 50
Miisteri Boyutu 78,3244 15,98015 50
Oz Deg. Boyutu 90,0108 7,00634 50

Boyutlar arasinda farklilik olup olmadigmin arastirilmasindan once tekrarl
Olciimlerde varyans ve kovaryanslarmm homojen olup olmadigmin anlagilmasi ig¢in
Mauchly’s kiiresellik testi yapilmis ve P=0,072>0.05 oldugundan varyanslarin
homojenligi varsayimminin saglandigi goriilmiistiir. Boyut degerlendirmeleri arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigi tek yonlii varyans analizi ile test edilmis,
P=0.00<0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farkin bulundugu goriilmiistiir.

Farkliligim hangi boyutlar arasinda oldugunun bulunmasi amaciyla eslestirilmis
ciftler karsilastirilmas1 Bonferroni yaklasimi kullanilarak yapilmig ve amir, ast, 6z
degerlendirme gruplar1 ile miisteri degerlendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Elde edilen bu sonuglar 15181nda ikinci hipotezimiz kabul edilmistir. Boyut

ortalamalarinin ikili karsilastirma sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo: 3 Boyut Ortalamalar ikili Degerlendirme Tablosu

Karsilastirma
Ort. Giiven Arahg
Sr. Nu. Gruplar Std. Hata
Farki
1. Grup 2. Grup Alt Deger  Ust Deger
1. Ustii Oz deg. -1,927 -8,093 4,238 2,097
2. Ustii Esiti 3,079 -2,924 9,082 2,042
3. Ustii Asti 1,727 -4,884 8,339 2,249
4. Ustii Miisteri 9,7590* 2,209 17,309 2,568
5. Esiti Oz deg. -5,006 -10,411 0,399 1,839
6. Esiti Ustii -3,079 -9,082 2,924 2,042
7. Esiti Asti -1,351 -8,068 5,365 2,285
8. Esiti Miisteri 6,680 -1,582 14,943 2,811
9. Asti Oz deg. -3,655 -10,417 3,108 2,300
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10. Asti Ustii -1,727 -8,339 4,884 2,249
11. Ast1 Esiti 1,351 -5,365 8,068 2,285
12. Asti Miisteri 8,032* 0,678 15,386 2,502
13. Miisteri Oz deg. -11,686* -18,367 -5,066 2,252
14. Miisteri Ustii -9,759* -17,309 -2,209 2,568
15. Miisteri Esiti -6,680 -14,943 1,582 2,811
16. Ic Miisteri Ast1 -8,032* -15,386 -0,678 2,502
17. Oz deg. Ustii 1,927 -4,238 8,093 2,097
18. Oz deg. Esiti 5,006 -0,399 10,411 1,839
19. Oz deg. Asti 3,655 -3,108 10,417 2,300
20. Oz deg. Miisteri 11,686* 5,066 18,307 2,252

Sonug¢ ve Tartisma

Isletmelerde isgorenlerin dogru bir sekilde yonetilebilmesi, oncelikle onlarin
dogru bir sekilde yonlendirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Dogru ve zamaninda bir
yonlendirme yapabilmesi, ancak kisinin gelismeye ihtiya¢ duyulan ydnlerinin objektif
bir degerlendirme yapilarak belirlenmesiyle miimkiin olabilmektedir. Arastirma konusu
olan 360 DGBPDS insanlar1 basarilarina gore siralayan, maaslarmin ve odiillerinin
belirlenmesinde kullanilan bir performans degerlendirme yonteminden ¢ok, isgorenlerin
mevcut ve potansiyel yeteneklerinin ¢ok boyutlu bir yaklagimla tespit edilmesi, bu
yeteneklerin kigiye bildirilmesi ve gelistirmeye ihtiyag duyulan konularda Onlem
almmasini saglayan bir yontem olarak algilanmalidir.

Calisma yaptigimiz tugayda bulunan alt ve orta kademe yoneticilerin 50’sine
ulagsmay1 basaran arastirmanin sonuglarinin, yapilacak diger arastirmalar i¢in bir
baslangic noktasi olarak kullanilabilecegi degerlendirilmektedir. Arastrma ile elde
edilen sonuglarm 6zellikle boyut davranislar1 yoniinden 6zel sektdrde yapilacak 360
DGBPDS caligsmalarma da katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

360 DGBPDS boyut agirlik ortalamalarindan en yiiksek oran amir boyutu, en az
oran ise miisteri boyutu ic¢in takdir edilmistir. Biitiin boyutlardaki degerlendiriciler
mevcut sistemdeki amirin en yiiksek, miisteri boyutunun ise en az orana sahip olmasi
konusunda fikir birligi i¢indedir. Bu sonugta halen uygulanan mevcut degerlendirme
sistemleri i¢cin amir roliinlin diger boyutlar tarafindan benimsendiginin bir gostergesidir.

Birinci hipotezde geleneksel amir degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS notlar1
arasinda yapilan ikili karsilastrma sonucu anlamli bir farklihlk bulunamamaistir.
Ulkemizde kamuya yonelik yapilan 360 DGBPDS ¢alismalarinda bu sistemin heniiz
yeterince benimsenmedigini gosteren benzer sonuglara rastlanmaktadwr (Murat ve
Bagriagik, 2011, s. 21.) Ayrica ikisi arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki
bulunmasi sonucu su sekilde degerlendirilebilir.
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360 DGBPDS’nden elde edilen sonuclarin geleneksel amir degerlendirmelerinden
farklilik gostermemesi yapilan degerlendirmenin puan bazinda objektif oldugunun bir
gostergesidir. Ciinkii yillardir uygulanan ve kamuda oldugu kadar 6zel sektorde de
yapilan degerlendirmenin basroliinde her zaman amir olmustur.

Ayrica, geleneksel amir boyutu performans degerlendirme notlar1 ile 360
DGBPDS notlarinin  kriterler bazinda karsilastirilmast sonucunda farkliliklara
rastlanilmistir. Puan ortalamalar1 olarak anlamli bir farklilik olmamasma ragmen
degerlendirilen kisinin gelismeye agik ve potansiyel yeteneklerinin tespit edilmesine
yonelik olarak 360 DGBPDS nin baz1 kriterleri farkli degerlendirildigi tespit edilmistir.

Geleneksel amir boyutu degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS notlarmnin
kriterler bazinda karsilastirilmasi sonucunda duygusal denge, liderlik ve genel kiiltiir
kriterleri arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu geleneksel amir boyutu
degerlendirmelerine nazaran 360 DGBPDS’nin degerlendirilen kisilerin s6z konusu
kriterler bazinda gelistirilmesine ihtiya¢c oldugunu ya da bu yonlerinin kuvvetli
oldugunun tespiti olarak yorumlanabilir.

Yapilan ikinci hipotez testi sonucunda amir, denk, ast, miisteri ve 0z
degerlendirme boyutlar1 degerlendirme notlarinin birbiriyle karsilastirilmasi sonucunda
amir ile miisteri, ast ile miisteri, 6z degerlendirme ile miisteri boyutlar1 arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir.

Farklilik yaratan boyutun genel anlamda miisteriler diger bir anlamda bizden
hizmet alanlar oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun nedenleri olarak hizmet alan miisterilerin
isgorenleri yeterince tanimamasi, onlar1 sadece iliskide bulunduklar1 zaman dilimi
icerisinde degerlendirmeleri, kiiltiir yapilarinin farkli olmasi, her birinin kiiltiir
seviyelerinin diger boyutlara nazaran diisiik olmasi sayilabilir.

Ayrica bu boyutta yer alan personelin son olaylarin etkisinde kalma,
degerlendirilen personeli tam olarak taniyama gibi nedenler yiiziinden objektiflikten
uzaklasarak diisiik notlara yoneldikleri diisiiniilmektedir. Bu sonuglar 1s1ginda 360
DGBPDS’ndeki degerlendirici boyutlar1 arasina miisteri (hizmet alanlar) boyutunun
kamuda uygulanacak bir ¢calismada diisiikk agirlik oranlar1 ile dahil edilmesinin, uygun
olacagi degerlendirilmektedir.

Arastirma sonucunda, geleneksel amir degerlendirmesi ile puansal olarak bir
farklilik arz etmeyen yeni bir degerlendirme sisteminin yenilik olarak ne katkis1 olabilir
diisiincesi akla gelebilir. iste burada, 360 DGBPDS nin en énemli ydnlerinden biri olan
gelistirmeye ihtiyag duyulan yOnlerin ve potansiyel yeteneklerinin bir ¢ok boyuttan
nesnel olarak elde edilmesi ve degerlendirilene geri besleme olarak iletilmesi konusu
glindeme gelmektedir.

Degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak yapilan tiim analiz sonuglarma gore de
her boyutun kendi icinde genelde kriter bazinda farkliliga yoneldigi goriilmektedir.
Geleneksel amir degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS notlar1 arasinda kriterler
bazinda farkliliklar goriilmesi, yine bu yOntemin alt ve orta kademe yoneticilerin
gelistirmeye ihtiya¢ duyulan yoOnlerinin ve potansiyel yeteneklerinin tespit edilmesi
yoniiyle bireysel gelisimine katki saglayacagini gostermektedir.

Gelistirmeye ihtiyag duyulan yoOnler birgok boyuttan tespit edildiginden
degerlendirilen tarafindan kabul edilmesi kolaylasmaktadir. Genelde ‘“‘amirin diisiik
notlarla degerlendirdigi” goriisii, bu arastrma sonucu elde edilen amir boyutu
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degerlendirme notlar1 ile 360 DGBPDS arasinda paralellik saglandigindan giincelligini
yitirecektir. Ayrica gelistirmeye ihtiya¢ duyulan yonlerini 6grenen personel bu
yonlerindeki agiklarini kapatmak icin ¢aba sarf edecektir.

Ayrica personelin gelistirmeye ihtiya¢ duyulan yonlerinin kendisi tarafindan
giderilememesi durumunda organizasyon tarafindan saglanan egitim, kurs gibi
faaliyetlerle bu acik kapatilabilecektir. Bunun yaninda potansiyel yetenekleri olan
personelin degisik gorevlerde kullanilmasinin saglanmasiyla bireysel ve oOrgiit
performansi artacaktir.

Biitin - bu  yararlarm  gergeklesmesi i¢in  degerlendirme  sonuglarmin
degerlendirilene iletilmesi gerekmektedir. Ciinkii cesitli boyutlardan temin edilen bilgi
degerlendirilen personele aktarilmaz ise personelin gelistirmeye ihtiyag duyulan
yonlerini bilmesi ve kendini gelistirmesi imkansiz hale gelir veya olumlu yonleri
kendisine aktarilmazsa motivasyonu azalir. Bu sistemde sonuglarin, degerlendirilenlere
mutlaka agik sistem mantig1 i¢inde geri besleme olarak aktarilmasi gerekmektedir.

Sonu¢ olarak, yapilan analizler c¢ergevesinde mevcut geleneksel amir
degerlendirmeleri ile 360 DGBPDS arasinda puan bazinda bir farklilik
bulunmadigindan; 360 DGBPDS’nin gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi,
degerlendirme bilinci ve kiiltiirlinlin kurum iginde yerlesmesi, egitim seviyesinin
yiikselmesine kadar su asamada, mevcut sicil sistemi yerine kullanilmasinin uygun
olmayacagi degerlendirilmistir.

Fakat mevcut hiyerarsik yapiya ve Orgiit kiiltiirline zarar vermeyecek sekilde
kamu kurumlarinin alt ve orta kademe yoneticilerinin gelistirmeye ihtiya¢ duyulan
yonlerinin ve potansiyel yeteneklerinin tespit edilmesi acgik bir sistem mantigi ile
degerlendirilenlere degerlendirme sonuglarinin geri besleme olarak iletilmesi seklinde
360 DGBPDS’ nin uygulanabilecegi sonucuna ulasilmaistir.

Gelecekte kamu kurum ve kuruluslarinda, 6zel sektorde isgorenlerin egitim
seviyesinin yiikkselmesi, orgiit kiiltliriiniin bu yonde degismesi, degerlendirici personelin
bilinglenmesi sonucunda ¢aga uygun, isgorenlerin ve miisterilerin beklentilerini dikkate
alan, 360 DGBPDS performans yonetim sistemi i¢cinde hakli yerini alacaktir.
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Introduction

In today’s organizations, instead of the evaluation methods with only one
perspective by supervisors, it is needed for an evaluation system that assesses the
process of the performance as a whole in different ways, provides information flow to
the process, guides the system to future and the organizational vision (Kaynak and
Biilbiil 2008:18), giving constructive and ongoing feedback to employees informs about
the level of performance, more fair, identifies the capabilities needed for future
(Salunke, 2010:32, Akdogan and Demirtas 2009:50).

In this context, it is assessed that the 360 Degree Feedback Performance Appraisal
System (DFPAS) dissociates from traditional methods and meets the requirements. In
this study applicability of the 360 DFPAS has been aimed as an example of a public
sector in a brigade.

Method

The information used in this study have been obtained from a brigade personnel
that represents the hierarchical structure of public. 370 personnel were administered a
questionnaire in order to evaluate the performance of 74 lower and middle supervisors
working in various departments in the organizational chart of the bridge in five different
dimensions (supervisor, peers, subordinates, customers and self-evaluation). For
participants, even if one questionnaire taken was not suitable, the other four rater
answers were excluded from study. In this context, 250 participants' questionnaires were
found appropriate.

In this study, as a model, US Army Research Institute and US Army pilot studies
were translated (Bullis, 2000) and used along with the forms from State of Employee
Registration Ordinance were used.

Findings

Determining the scores of the 360 DFPAS, the participants were asked what
should be the ratio of the evaluation and from their answers the evaluative aspect ratios
were determined as follows; supervisors 30%, the peers 20%, subordinates 20%,
customers 10% and self-evaluation 20%.

In order to detect whether there is a significant difference between supervisor
assessment note and the 360 DFM, a paired T-test was applied. According to the results
a significant difference could not be identified. In addition, in order to strengthen this
conclusion as a result of correlation analysis between traditional supervisors assessment

notes and the 360 DFPAS, a statistically significant positive relation was founded at the
level 0f 0,842.
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Before investigating whether there are differences between dimensions, Mauchly's
test of sphericity was performed in order to understand if variance and the covariance
were homogeneous for repeated measurements. Cause the result was P=0,072 >0.05, the
assumption of homogeneity of variances has been obtained. Between dimensional
reviews whether there significant differences, was tested with one-way analysis of
variance and a significant difference has been seen at the level of significance
(P=0,00<0,05).

In order to find the difference scale, The Matched Pairs Comparison was made by
using Bonferroni Approach and with supervisors, peers, self-evaluation groups were
significantly different between the evaluative dimensions of the customer.

Results and Conclusion

The research results which managed to reach 50% to the lower and the middle
level managers, is considered to be used as a starting point for other studies. The highest
ration for supervisors and the lowest ration for customers have been appreciated in the
360 DFPAS. And all the raters agree for this ratio. For this conclusion in the current
evaluation system indication of the role of supervisors is appreciated by the others.

There were no significant differences between supervisor assessment note and the
360 DFPAS notes in pairwise comparison. In our country, in public sector the 360
DFPAS studies, we can imply that this system is not adopted enough (Murat and
Bagriagik, 2011:21). In addition a significant relationship between the two methods is
the result of the positive direction can be evaluated as follows;

The results of the 360 DFPAS not showing a difference from traditional
supervisor evaluations is an indication of the objective basis of evaluation points.
Because for many years, there was the supervisor in the lead in the process of evaluation
in both private and public sectors.

Additionally, the result of a second hypothesis test, a significant difference has
been identified between three dimensions, supervisor-customer, peers-customer, self-
evaluation-customer.

It has been emerged that the difference dimension is customers. The reason for
this can be counted as; customers do not recognize the employees, they only count the
time period, different cultures. It is assessed that, additionally, because of the personnel
mn this dimension can remain under the influence of recent events, cannot know
evaluated staff exactly. It is considered to be appreciated low ratio for customers in
public sector.

As a result, the analysis of the existing framework there is no difference between
the traditional supervisors notes and the 360 DFPAS notes. It is commented that the 360
DFPAS cannot be used for the current registration system, unless without the necessary
legislative arrangements and the corporate culture become a high level.

But without giving any harm to the hierarchical structure, it is concluded that 360
DFPAS can be used in public sector for the lower and the middle level managers to
improve their capabilities and potentials. It can be used as an open system as the
transmission of feedback of evaluation results.
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