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GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERINE
YElji BIiR ALTERNATiF.: 360 DERECE PERFORMANS
DEGERLEME YONTEMI

Hakan TURGUT"

GIRIS

Yonetim biliminin giiniimiizde ulastig1 gelisimin bir sonucu olarak
insan kaynaklar1 yonetiminde de biiyiik degisimler yasanmistir. Artik
yOneticiler insan kaynaklar1 yonetimini isletmenin ikincil unsurlarindan
biri olarak degil isletme yoOnetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri
olarak gdrmeye baslamiglardir. Ciinkii yoneticiler sirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji elde etmenin yolunun; iyi egitilmis, isletmeye bagh ve
motive edilmis ¢alisanlara sahip olmaktan gegtiginin farkina varmiglardir.

Bu ozelliklere sahip personel kadrosu ancak iyi bir insan
kaynaklar1 yonetim sistemi ile saglanabilir. Bu noktada performans
degerleme Onemli bir insan kaynaklar1 ydnetim fonksiyonu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Ciinkli performans degerleme personel secimi,
egitim, kariyer planlamasi ve ticret gibi diger insan kaynaklari
fonksiyonlarina geri besleme imkani saglamaktadir. Yani iyi bir insan
kaynaklar1 yOnetimi sistemi; objektif, tutarli ve adil bir performans
degerleme sistemine sahip olmakla miimkiindiir. Bu 6zelliklere sahip bir
performans degerleme sisteminin kurulmasinda sikintilar yasanmaktadir.
Ciinkii ¢alisanlarin performansi degerlendirilirken belirli somut hedeflerin
yaninda; gayretleri, tutumlari, davranislar1 gibi gézlem yapmay1 gerektiren
hususlar da vardir. Geleneksel performans degerleme yoOntemlerinde
calisanlar sadece amirleri tarafindan degerlendirilmektedir. Ozellikle
kalitatif konularin degerlendirilmesinde amirin deger yargilari, yetenek
siirlamalart gibi insani olgular igin i¢ine girmekte ve degerlendirmenin
giivenilirligi  golgelenebilmektedir. Bu sebeple iyi bir performans
degerleme sistemi kurabilmek i¢in insan unsurundan kaynaklanan ve

* Doktora dgrencisi
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degerlendirmenin giivenilirligini sinirlayan unsurlarin en aza indirilmesi
gerekmektedir.

Bu calismada geleneksel degerleme yoOntemlerinde tek kisinin
degerleme yapmasindan kaynaklanan aksakliklari birden fazla kisiyi
degerlenme siirecine katarak azaltmayi amaglayan 360 derece performans
degerleme yontemi genel hatlariyla incelenmektedir. Bu baglamda ilk
olarak geleneksel performans degerleme yontemleri ele alinarak bu
yontemlerin yetersizlikleri ortaya konulmaya calisilmigtir. Daha sonra
geleneksel performans degerlendirme yontemlerine alternatif olarak 360
derece performans degerlendirmesi yontemi ele alinmistir. Bu boliimde
yontemin geleneksel yoOntemlere gore avantajlar1 ve dezavantajlar
anlatilmaya calisilacak ve sistemi daha etkili uygulama yollar ortaya
konulacaktir. Calismanin sonunda ise Onceki bdliimlerin genel bir
degerlendirmesi ve ¢ikarilan sonuglari yer alacaktir.

I-Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Genel Bir
Bakis

Bu boliimde, once performans degerlemesine kisaca deginilecek
daha sonra geleneksel performans degerleme  yoOntemlerinin
yetersizliklerinden s6z edilecektir.

Performans degerlemesi ¢alisanlarin bireysel basarilarini ve belirli
bir zaman siiresindeki davraniglarini degerlendiren ve 6lgen bir siiregtir.

Diger bir tanimlamayla ise performans degerlemesi ‘bir yoneticinin
onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, isgérenin
isteki performansinin degerlenmesi siirecidir' Bu tanimda da ifade edildigi
gibi performans degerlemesi dogrudan insan kaynaklar1 islevi ile
iligkilidir.  Degerleme siireci sonunda, c¢alisanlarin  geg¢misteki
performanslarina iligkin veriler elde edilir. Bu veriler, ¢alisanlarin
performanslarinin dnceden belirlenmis standartlara uygunlugunu 6lgmede

' M. Palmer.. (1993). Performans Degerlendirmesi. istanbul: Rota Yaymlar. s. 9.
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ve calisanlarin gelistirilmeleri ile ilgili faaliyetlerde, calisanlarin hedefleri
ile isletmenin hedeflerinin uyumunun saglanmasinda yardimeci olur.

Performans degerleme sisteminden organizasyonlarin esas
beklentisi gelecekteki kariyer planlamalarinda kimin nerede oldugunun
tespit edilmesinden ¢ok, calisanlar boyutunda sisteme Onemli geri
beslemeler vermesi, sistemi siirekli olarak gelecege ve orgiitsel vizyona
yonlendirmesidir.

Performans degerlemenin iki temel amaca hizmet ettigi
soylenebilir’. Birincisi, yoneticilere terfiler, ticret artislari ve diger
yOnetim kararlarina temel teskil eden bilgileri saglar. Bu anlamda, idari
kararlarin bdyle bir degerlendirme sonucu verilmesi isletmedeki
kaynaklarin etkin kullanimina ve buna bagli olarak da isletmenin
gelecekteki performansinin  artmasina neden olacaktir. Performans
degerlemenin ikinci yarari, performans analizleri ¢alisanlarin kendileri
icin 6nceden belirlenmis standartlara ne 6l¢iide yaklastiklarina iliskin bilgi
saglamasidir. Bu da calisanlarin donem sonunda ulastiklar1 performans
seviyesine bagl olarak hedeflere ulasilmigsa bunun devami i¢in yapilmasi
gerekenler, ulagilamamigsa sebepleri ve ne tiir bir egitim ve gelistirme
programi uygulanacagi hakkinda yonetime geri besleme imkani1 verir.

Bir organizasyonda performans degerleme sistemi
olusturulmasinda ilk adim mevcut sistemin amag¢ ve hedeflerinin ne
olacagini saptamaktir. Organizasyonda yapilacak gercek¢i bir is
degerlendirmesi ve analizi, performans degerleme sisteminden neler
beklenmesi gerektigini de ortaya ¢ikaracaktir. Performanst neden
degerlendiririz sorusuna da verilecek yanit sunlar olabilir:

- Organizasyon icinde gergeklestirilmek istenilenlerin anlagilma
derecesini gorebilmek

- Kaynaklarin kullanilma etkinligini analitik olarak ortaya
cikarabilmek

2 Palmer, a.g.e,s. 9-11.
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- Gergek olaylara dayanan kararlar verebilmek
- Organizasyona bir biitiin olarak bakabilmek

- Organizasyondaki misyon ve vizyon paylasiminin seviyesini
gorebilmek

- Bireysel ve orgiitsel egitim ihtiyaglarini tespit etmek

- Organizasyonun gelisme indeksini siirekli olarak yukarida
tutabilmek

- Ayni yapr icindeki bireysel ve orgiitsel algilama farkliliklarini
tespit etmek

Isletmeler igin bdylesine onemli bir konu olan performans
degerlemesi i¢in ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Yontemlerle ilgili en
onemli husus, yoOntemin miimkiin oldugunca adil, objektif ve
organizasyonun hedefleri ile uyumlu olmasidir. Bu amagla, siirekli yeni
yontemler gelistirilmekte, her yeni yontem ile mevcut yontemin eksikleri
tamamlanmaya calisilmaktadir. Siirekli iyilestirme ¢alismalarina ragmen,
kullanilan yontemler siklikla bazi noktalardan elestirilmektedir. Bu
elestirilerde en ¢ok vurgulanan geleneksel yontemlerde c¢alisanin sadece
{istii tarafindan degerlendiriliyor olmasidir’.

Performans degerlemede ilk amirin degerlemesinden kaynaklanan
hatalardan  birincisi, ilk amirin sadece izleyebildigi kadariyla
degerlendirme yapmasidir. Bir ¢alisanin farkli gorevleri ya da tek bir
gorevinin farkli boyutlar1 olabilir. Yonetici gerek vakit darligi gerekse
konumu geregi calisanin performansinin  sadece bir kismini
gbzlemleyebilir. Bunun sonucunda ya calisanin performansi diisiik olarak
degerlendirilir ya da calisan tiim enerjisini degerlendirmenin yapildigi
alana kaydirir. Bu durumda performans degerlendirmesi gerek isletme
gerekse de calisan agisindan istenilen amaca ulasmamis olur.

3 Palmer, a.g.e., s. 17-20.
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Olabilecek ikinci hata degerlendirmenin objektifligi ile ilgilidir.
Yoneticiler cesitli duygusal veya kisisel sebeplerle calisanlarin
performansini degerlendirirken oldugundan daha yiiksek veya daha diisiik
degerlendirebilirler. Her iki durumda da performans degerlendirmesi
etkinligini yitirir.

Bir diger hata, yoneticiler c¢alisan1 belirli bir alandaki yiiksek
performansina bakarak yani hale etkisiyle* diger alanlarda da oldugundan
yiiksek olarak degerlendirebilirler. Benzer hatali degerlendirme aksi
durumda yani boynuz etkisiyle’ belirli bir alandaki diisiik performansina
bakarak diger alanlarda da diisiik olarak degerlendirme seklinde ortaya
cikabilir. Bu gibi durumlarda degerlendirmenin etkinligini olumsuz yonde
etkiler.

Degerlendirmelerin  olumsuz etkilendigi unsurlardan biri de
insanlarin is iliskileri ile kisisel iliskilerini birbirinden ayirmanin
zorlugudur. Yoneticilerin degerlendirmelerinde objektif olmalar1 ihtimali
oldukga diisiiktiir. Bu nedenle yonetici kisisel olarak yakinlik duydugu bir
caligani isteki performansi diisiik bile olsa oldugundan daha iyi olarak
degerlendirebilir.

Performans degerlendirme yontemlerindeki hatalardan biri baskasi
da, herkesin performans notlarim1 belirli bir ortalama etrafinda toplama
egilimidir. Bu durumda degerlendirilen grupta hi¢ kimse yiiksek ya da
diisiikk bir not alamaz. YoOneticinin degerlendirme esnasinda bdyle bir
tutum takinmasi degerlendirmeyi hicbir ise yaramayan bir faaliyete
dontistiirecektir.

Son olarak performans degerlendirmelerinde siklikla karsilasilan
hatalardan biri de degerlendirenin bazi dnyargilara sahip olmasidir. Etkili
bir performans degerlendirmesi degerlendirenin onyargilardan arinmasini
gerektirir. Aksi takdirde Onyargilarin degerlendirmelere yansimasi

4 Palmer, a.g.e,s. 19.
3 Palmer, a.g.e., s. 20.
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kagmmilmazdir. Onyargilardan arindirilmamis bir degerlendirme higbir
bicimde bekleneni veremez’.

Gortildiigii gibi geleneksel yontemlerle yapilan degerlendirmelerde
bilerek veya bilmeden yapilan ¢esitli hatalar performans degerlemenin
etkinligini azaltabilmektedir.

Bir organizasyonda Toplam Kalite Yonetiminin teminatt siirekli
iyilesme; stirekli iyilesmenin teminati ise performans degerleme
sistemidir. Performans degerleme sistemi kendi biinyesindeki siirekli
iyilestirmeyi, kendi yapisini zaman ve toplumsal degerdeki degisimlere
paralel olarak siirekli yenilestirerek saglamaktadir. Toplam Kalite
Yonetimi felsefesini benimsemis bir organizasyonda kurulacak
performans degerleme sistemi sistemin siirekli iyilesmesinin garantisi
olacaktir. Performans degerlemesinin verecegi periyodik geri beslemeler
sayesinde sistem igerisinde hatalar daha olusmadan, hatalarin olugsmasina
firsat verebilecek durumlar tespit edilebilecek ve ilk defasinda dogru hal
tarzlar1 uygulanabilecektir.

II-Bir Tamamlayic1 Olarak 360 Derece Performans Degerleme
Yontemi

Bir onceki bolimde sayilan degerlendirme yontemlerine iliskin
sorunlarin  biiylik bir kismi degerlendirenin de insan olmasindan
kaynaklanir. 360 derece performans degerleme yontemi bu sorunlari
azaltabilecek alternatif bir performans degerlendirme yoOntemi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemde c¢alisanlar sadece iistleri tarafindan
degil, ayn1 seviyede ¢alisan is arkadaslari, diger departman yoneticileri, i¢
ve dis miisteriler  ve calisanlarin  kendileri tarafindan
degerlendirilmektedir’. Zaten ydntemin adindaki 360 derece de
degerlendiren kisinin ¢evresini (gorevi icabi iliskide bulundugu herkesi)
ifade etmektedir. Bu yontem ile elde edilen bilgi, ¢alisanin kisisel olarak

8 H. John Bernardin ve Joyce E.A. Russell, (1998). Human Resource Manegement An Experiential
Approach. 2.Baski. Singapore: Irwin/Mc Graw Hill. s. 255-258.

" Edward Prewitt, (1998). “360 Derece Feedback Ydéntemi”, Power / Harward Business Review
Eki. s. 32.
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temas halinde bulundugu tiim bireylerden elde edildigi i¢in c¢alisanlarin
sadece istleri tarafindan degerlendirildigi geleneksel degerlendirme
yontemlerine gore sistem daha adil, daha giivenilir ve daha iyi bir yontem
olarak goriilmektedir®. Dahasi, bircok kisiden toplanan sonuglarin etkisi
tek bir kaynaktan toplanan sonuglara gore daha etkili olabilir.

360 Derece Performans Degerleme Sistemi c¢ok yonli olarak
stirekli bir anlayisla sorgulamay1 ve ¢alisanlarin performansi hakkindaki
bilgiyi c¢alisan ile farkli iliskilere sahip ¢ok degisik kaynaklardan
toplamay1 amaclamaktadir.

Son yillarda sirketlerde meydana gelen yapisal ve kiiltiirel
degismeler sirketleri 360 derece performans degerlemesi ydntemini
kullanmaya yoneltmektedir’. Ozellikle 1980’lerin ortalarindan itibaren
organizasyonlarin yapisinda onemli degisiklikler meydana gelmistir.
Bunlarin ilki yoneticilerin sorumlulugundaki ¢alisanlarin sayisinda
meydana gelen artiglardir. Yoneticilerin emrindeki kisilerin sayis1 arttikga
astlar1 hakkinda bilgi edinme olanaklar azalacaktir. Ikinci olarak, bilgi
yogun teknolojilere gegildikge yoOneticilerin  bilgileri  c¢alisanlari
degerlendirmede giderek artan oranda yetersiz kalmaktadir. Ugiinciisii,
matris ve proje tipi organizasyon yapilarina sahip isletmelerde, c¢alisanlar
proje esnasinda birden fazla yoneticiyle birlikte ¢alismakta insanlar siirekli
olarak bir projeden digerine yer degistirmektedirler. Bu tip bir
organizasyonda calisan kisilerin performans degerlendirmesinde tek bir
yoneticinin goriligleri yetersiz kalmaktadir. Son olarak, isletmelerde
organizasyonlar hantal hiyerarsik yapilardan takim g¢aligmalarina dayali
yalin organizasyon yapilarina doniismektedir. Bu tiir isletmelerde bireyin
kendi performansi i¢inde bulundugu takimin performansina baglidir. Bu
nedenle performans degerlemesi yapilirken bireyin performansini takimin
performansindan ayr1 olarak degerlendirme imkani yoktur. Geleneksel

8 Bernardin ve Russell, a.g.e., s. 255.
M. Edwards ve A. Ewen, (1996). 360 Feedback : The Powerful New Model for Employee
Assessment and Performance Improvement. USA: Amacom. s. 11-18.
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performans degerleme yontemleri grup degerlemesinde yetersiz
kalmaktadir'®.

Organizasyon kiiltiiriinde meydana gelen degismeler de geleneksel
degerlendirme yontemlerini islevsel olmaktan ¢ikarmistir. Organizasyonel
alanda meydana gelen degismelerin ilki, katilimer liderlik anlayisinin
geleneksel liderlik anlayisimin yerini almasidir''. Bu degisimle birlikte
sadece yoneticiler degil ¢alisanlar da karar siireglerinde s6z sahibi oldular.
Sirket kararlarina katilma sirket i¢i hiyerarsinin en alt seviyelerine kadar
ulasti. Sadece calisanlar degil sirketin ya da degerlendirilen grubun
sundugu  hizmetlerden yararlananlar da (miisteriler) sirketin karar
siireglerinde s6z sahibi olmaya basladilar. Ayrica siirekli kalite gelistirme
gayretleri sirketlerin ayrilmaz bir parcast haline geldi. Bu gelismeler
miisterilerin de sirketlerin idari kararlarina etki etmesini gerekli
kilmaktaydi. Sirketler c¢alisanlarin ve organizasyonun verimliligini
artirmak  amaciyla  ¢alisma  sartlarimm  yeniden  yapilandirma
(reengineering) yoluna gitmektedir. Basar1 ve takdir, kritik basar
faktorleri ve yeteneklerine baglandi. Organizasyonel yetenekler bir
organizasyonu digerinden ayiran Ozellikler olarak ortaya ¢iktilar.
Geleneksel performans degerlendirme yontemleri iistlere ¢alisanlarin tim
yeteneklerini degerlendirme firsatini tam olarak saglamamaktaydi'>.

360 derece performans degerlemesi geleneksel degerlendirme
metotlarmin eksikliklerini gidermede sirketlerin son yillarda gecirdigi
déniisiime senkronize olmada 6nemli avantajlara sahiptir'”.

- Yontemin en 6nemli avantaji yoneticinin ¢alisan1 hakkinda tek
basina elde edemeyecegi bilgiyi farkli kisilerden elde edebilmesine
imkan vermesidir. Bu sayede yonetici personelini daha iyi tanimis
olur. Ayrica yoneticinin kendisinin astlar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini 6grenmesine yardimei olur.

10 prewitt, a.g.e.,s. 32.

' Dogan T. Ergiilen,. “360 Derecelik Déniisiim”, Kariyer Diinyasi, Ekim 1998. s. 104.
12 Edwards ve Ewen, a.g.e., s. 63-67.

13 Bernardin ve Russell, a.g.e., s. 256.
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- Bu yontem ile elde edilen bilgiler, ¢alisanin mesai boyunca ve
belki de mesai sonrasi karsilastig1 tiim kisilerden ve kendisinden
saglandig1 i¢in daha objektif ve gecgerli olabilir. Ayrica kisinin
kariyerini ve hayatini dogrudan etkileyecek bir siirece dahil
edilmesi degerleme sonucunu benimsemesini kolaylastirabilir.

- 360 derece degerlendirme takim calismasi igindeki bir ¢alisanin
performansini degerlendirmede de 6nemli listlinliige sahiptir. Ayni
takim icindeki digerlerinin de goriisleri alindigi i¢in yoOntem,
calisanlar1 i¢inde yer aldiklar1 takim ile birlikte degerlendirmekte,
calisanin takim performansina, takimin g¢alisanin performansina
yaptig1 katkiy1 ortaya koyabilmektedir.

- Yontem i¢ ve dis miisterileri de performans degerleme siirecine
kattig1 icin isletmenin artan rekabet ortaminda piyasa egilimlerini
ve beklentilerini rakiplerinden daha erken kesfetmesine yardimei
olabilir.

- Yontemin kullanilmasinin bir diger yarari da performans
degerleme fonksiyonunun geri besleme yaptigi egitim,personel
secimi,kariyer  planlamas1  gibi diger insan kaynaklar
fonksiyonlarina daha gecerli bilgi saglayabilir.

Tim bu avantajlarina  ragmen 360 derece performans

degerlendirmesinin yetersiz kaldig1 bazi noktalar da meveuttur'”.

- Oncelikle degerleyici sayis1 arttigi icin degerleyicilerden
kaynaklanan hatalarda da artis olabilir. Degerleyici sayist az
oldugunda bu hatalar1 dikkate alma imkani daha fazla iken
degerleyici sayisi arttikca hatalar1 gozden kacirma olasilig artar.

- Degerleyici sayisinin artmasi ile performans degerleme siirecinin
maliyeti ve karmasiklig1 da artabilir. Ayrica performans degerleme

14 Bernardin ve Russell, a.g.e., s. 257.

64



Sayistay Dergisi Sayi : 42

stireci sonunda elde edilen bilgilerin islenmesi de daha fazla zaman
alabilir'.

- Bir diger husus degerleyiciler 360 derece geri besleme yontemini
benimseyinceye kadar gegecek siire zarfinda degerlemesini
yaptiklar1  kisilerin gercek performanslarint  yansitmaktan
kacinabilirler.

- Organizasyonda otokratik bir yonetim anlayisi hakimse, bazi
yoneticiler astlarinin kendilerini degerlendirmesini kabullenmekte
zorlanabilirler. Ozellikle aile sirketlerinde yontemin
uygulanmasinda bu sebeple zorluklarla karsilasilabilir'.

- Yontemin uygulamasinda degerleyicilerden kaynaklanabilecek
bazi eksiklikler ve bazi hatalar asagidaki sekilde olabilir.

Yapilan baz1 c¢aligmalarda, astlarin kendi performanslarini
oldugundan daha diisiikk degerlendirebildikleri tespit edilmistir. Buna
performans degerlendirmesinde tevazu faktorii adi verilmistir'’.

Is arkadaslarmin(Esitlerin) degerleme siirecine katilmasi olumlu
katkilar saglayabilir. Ancak yapilan bazi calismalarda esitlerin degerleme
sirasinda yeterince objektif olamadiklari saptanmistir'®.

Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi isletmenin
pazarla uyum saglamasina yardimci olur. Ancak miisterilerin isletmeyi
tam olarak tanimamasi durumunda yapilacak degerlemeden hatali sonuglar
cikartilabilir'®.

Yukarida ifade edilen aksakliklar sonucunda bazi sirketlerin 360
derece performans degerlendirmesi uygulamasini durdurduklar1 ya da
uygulamay1 erteledikleri goriilmiistiir. Fakat bu, yontemin kullanissiz

15 Edwards ve Ewen, a.g.e.,s. 151.
16 Edwards ve Ewen, a.g.e.,s. 156.

'" Cavide Uyargil, (1994). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi. Istanbul: 1.U. Isletme
Fakiiltesi Yayinlari. s. 31-33.

18 Uyargil, (1994), a.g.c., 5. 34.
19 Uyargil, (1994), a.g.e., 5. 35.
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oldugu ya da ise yaramadigi anlamina gelmemelidir. Bunun yerine
yapilmast gereken, yontemi kullanmaya baslamadan once organizasyon
gerekli hazirliklar1 yapmasi ve bir giiven ortaminin saglanmasidir. Bu
yontemi kullanmaya karar vermis bir sirket Oncelikle c¢alisanlarin bu
yonteme aligmasi i¢in bir veya birka¢ yil boyunca gelisme programlari
uygulamalidir. Ayrica, uygulamayr hemen sirketin tamaminda degil tek
bir bolimiinde denemeye baslamak daha yumusak bir gecise zemin
hazirlayacaktir. Bu yontemden tam verim alabilmenin bir sart1 da ise dahil
olan herkesin giivenilirlik, verilerin kalitesi, raporlarin kimler tarafindan
goriildiigli ve nasil degerlendirildigi konusunda bilgi sahibi olmasi ve
egitilmesidir. Calisanlar yontemin cezalandirma amaciyla degil hem sirket
hem de c¢alisanlar1 gelistirme amaciyla yapildigina ikna edilmelidir. Bu
yontem giivensizligin ve korkunun oldugu ortamlarda verimli olarak
islememektedir. Son olarak, 360 derece goriismelerinden elde edilecek
veriler hazirlanan raporla sona ermemeli danmismanlarin {izerinde
anlagtiklart bir hareket plan1 ¢ergevesinde gelistirilmelidir. Bunun basaril
olabilmesi de hareket planinin hesaplamalara olanak verecek bazi sayisal
veriler saglamasimmi  ve sirket i¢i Odiillendirme ve cezalandirma
mekanizmasinin bu hareket plani ile uyumlu olmasmni gerektirir®’

SONUC

360 Derece Performans Degerleme Yontemi geleneksel
degerlendirme  yontemlerinin  eksikliklerini  tamamlayabilecek ve
organizasyonlardaki verimlilik artisina katki saglayabilecek bir sistemdir.
Yontem daha adil, daha yetkin ve daha kalic1 bir performans degerleme
sistemi olusturma potansiyeline sahiptir.

360 Derece Performans Degerleme yaklasimi icinde kabul gbren
temel diislinceye gore isletme icinde calisanlar iletisim, liderlik,
degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gorev yonetimi, iiretim ve is
sonuglar, baskalariin yetistirilmesi, personelin yetistirilmesi gibi temel

20 prewitt, a.g.e., s. 32-37.
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yetenek alanlarinda personelin  performanst ¢ok yonlii olarak
izlenmelidir®'.

Insan kaynaklar1 yonetiminde siirekli ve dogru bilgiye ihtiyac
vardir. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi hem gerekli bilgilerin
toplanmasinda hem de bu bilgilerin organizasyonun hedeflerine uygun
olarak  degerlendirilmesinde Onemli bir aragtir. Yontem sadece
caligsanlarin performansi hakkinda bilgi vermez, ilave olarak performansin
arttirtlmasi igin neler yapilmasi gerektigine dair dneriler de sunar.

Degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerle, ¢alisanin ne tiir bir
egitim ve gelistirme programina tabi tutulacagi, kariyer planlamasi gibi
insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlarina oldugu kadar
miisterileri de degerleme siirecine kattig1 i¢in pazarlama, iiretim gibi diger
yonetim fonksiyonlarina da geri besleme saglar.

Biitiin bu olumlu yoénlerine ragmen birden ¢ok kaynaktan geri
besleme alindig1 i¢in eger gerekli objektiflik saglanamazsa sistemin
etkinligi azalir.

Sonu¢ olarak, 360 Derece Performans Degerleme sistemi
organizasyonda herkesin hem bireysel hem de kurumsal olarak kendisine
giivenmesini gerektiren gelecegin performans degerleme yontemlerinin en
seckin orneklerinden birisidir.

2! Arslan Akin, (2001). Akfel Forum Sitesi Yorumlarl.

67



Sayistay Dergisi Sayi : 42

KAYNAKCA:
Akin, Arslan. (2001). Akfel Forum Sitesi Yorumlari.

Bernardin, H.John ve Joyce E.A. Russell. (1998). Human Resource
Manegement An Experiential Approach. 2.Baski. Singapore: Irwin/Mc
Graw Hill.

Edwards, M. ve A. Ewen. (1996). 360 Feedback : The Powerful New
Model for Employee Assessment and Performance Improvement. USA:
Amacom.

Ergililen, Dogan T. “360 Derecelik Doniisiim”, Kariyer Diinyasi, Ekim
1998.

Palmer, M. (1993). Performans Degerlendirmesi. Istanbul: Rota
Yayinlari.

Prewitt, Edward. (1998). “360 Derece Feedback Yontemi”, Power /
Harward Business Review Eki.

Thompson, Lee Brad. (1998) Performans gelistirme. Istanbul: Hayat
Yayinlart.

Uyargil, Cavide. “Astin Kendini Degerlendirdigi Performans Degerleme
Sisteminde Tevazu Faktorii ( Modesty Bias ) ve Bir Ornek Olay
Calismas1”, Yonetim 5 (19).

. (1994). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi.
Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari.

Waldman, David. (1998). The Power Of 360 Degree Feedback Houston.

68



