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0z
360 derece degerlendirme, farkli de@erlendiricilerin katiimiyla objektif geri
bildirimler sunan modern bir degerlendirme teknigidir. Bu teknik, sadece yoneticiler
tarafindan degil, personelin temas ettigi herkesin kisiyi degerlendirmesine imkan
tanimaktadir. Osmangazi Belediyesi'nde gergeklestirilen bu arastirmada, 360 derece
performans degerlendirme sisteminin Turk kamu yonetiminde uygulanabilirligi
incelenmektedir. Bu kapsamda belediye personeline uygulanan anket sonuglari
belediye personelinin sistemi, genellikle olumlu karsiladigini ancak uygulamaya yonelik
is yuku ve maliyet konularinda endiselerinin var oldugunu gostermektedir. Katiimcilar,
dederlendirme sonuglarinin  kisisel gelisimlerine katki saglayacagini dusunse de
dederlendirmenin anonimligi ve adil yapilmasi konusunda bazi cekinceleri bulunmaktadir.
Arastirma, objektiflik ve anonimligin saglanmasi halinde 360 derece dederlendirme
sisteminin basaril bir sekilde uygulanabilecegini ortaya koymaktadir.
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ABSTRACT

360-degree appraisal is @ modern appraisal technique that provides objective
feedback with the participation of different appraisers. This technique allows not only
managers but also everyone with whom the employee comes into contact to evaluate
the person. In this study conducted in Osmangazi Municipality, the applicability of
360-degree performance appraisal system in Turkish public administration is examined.
In this context, the results of the questionnaire administered to the municipal staff
show that the municipal staff generally welcomed the system but had concerns
about the workload and cost of implementation. Although the participants think that
the evaluation results will contribute to their personal development, they have some
reservations about the anonymity and fairness of the evaluation. The research shows
that if objectivity and anonymity are ensured, 360-degree evaluation

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, 360 Derece Performans
Degerlendirme, Turk Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme, Osmangazi
Belediyesi.

Keywords: Performance Evaluation, 360 Degree Performance Evaluation,
Performance Evaluation in Turkish Public Administration, Osmangazi Municipality.

GIRiS

Performans dederlendirme, gunuimuizde pek cok sektdr tarafindan
basariyl destekleyen bir sistem olarak tercih edilmektedir. Bu sistem,
belirlenen hedeflere ulasma duzeyini dlgcerek yoneticilere is sureglerinin niteligi
ve niceligi hakkinda veri sunmaktadir. Geleneksel performans degerlendirme
yontemlerinin tek yonlt olmasi nedeniyle gelistirilen 360 derece performans
degerlendirme yontemi, kapsamli bir geri bildirim mekanizmasi sunmaktadir.
Bu yontem, yalnizca yoneticilerin degerlendirmeleriyle sinirl  kalmayip
is arkadaslari, astlar, hizmet alan vatandaslar/musteriler ve bireyin kendi
degerlendirmesini de icermektedir. Boylece farkli degerlendiriciler sayesinde
daha objektif ve adil sonuclar elde edilerek hem bireyin hem de kurumun
basarili ve gelistiriimesi gereken yonleri belirlenmektedir.

360 derece performans degerlendirme, 6zel sektor basta olmak Uzere,
dunya genelinde yaygin olarak kullanilan bir sistemdir. Bu sistemle ilgili yapilan
calismalar incelendiginde, London ve Beatty (1995), sistemin cok yonlu geri
bildirim saglayarak ¢alisanlarin performansini artirmada etkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Benzer sekilde, Edwards ve Ewen (1996), 360 derece geri bildirim
sisteminin ¢alisanlarin kisisel gelisimlerini destekledigini ve kurumsal basariya
onemli katkilar sagladigini vurgulamaktadir. Ancak, sistemin avantajlarinin
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yani sira bazi sinirlliklart da bulunmaktadir. Van der Heijden ve Nijhof (2004),
bu sistemin ©znel degerlendirmelere yol acabilecedini ve anonimligin
sa@lanamadigi durumlarda tarafsizligin zedelenebilecedini belirtmektedir.
Greguras ve Robie (1998) ise, degerlendiricilerin konumlarina bagl olarak geri
bildirim guvenilirliginin dediskenlik gosterebilecegdini, 6zellikle dogrudan astlarin
en az guvenilir degerlendiriciler arasinda yer aldigini tespit etmektedir. Coben
(2024) tarafindan yapilan ¢alismada ise, 360 derece performans degerlendirme
sureclerinin ofis politikalari ve manipulasyonlarla olumsuz etkilenebilecegi,
calisanlarin degerlendirme sUrecini kendi lehlerine gevirmek icin stratejiler
gelistirebilecedi ifade edilmektedir.

Turk kamu yonetimi de son ylllarda etkinlik ve verimliligi artirmak
amacyla gesitli reformlar ve yenilikci uygulamalara odaklanmis durumdadir. Bu
cercevede, cok yonlu performans degerlendirme calismalar 2000'li yillardan
itibaren gundeme getirilmis olmakla birlikte, uygulamada baz zorluklarla
karsilasiimistir. 2005 yilinda, 360 derece performans degerlendirme modeline
dayall bir yonetmelik taslag hazirlanmis ancak sendikalar ve memurlarin
elestirileri nedeniyle hayata gecirilememistir. 2017 yilinda ise 6gretmenlerin
genis kapsamli degerlendirilmesini iceren “Ulusal Ogretmen Strateji Belgesi”
olusturulmustur. Her ne kadar 360 derece performans degerlendirme
sistemine yonelik iki resmi ¢alisma yapilmis olsa da ginimizde yalnizca “Ulusal
Ogretmen Strateji Belgesi” uygulanmaktadir. Bu durum, kamudaki performans
dederlendirmelerinin buyik dlcude tek yonlu oldugunu gdstermektedir.

Kamu yonetiminin kendine 6zgi yapisi ve isleyis dinamikleri, 360
derece performans degerlendirme modelinin uygulanabilirligini tartismali hale
getirse de cesitli arastirmalar bu sistemin belirli alanlarda kullanilabilecegdini
ortaya koymustur. LiteratUrde yapilan ¢alismalar, modelin kamu kurumlarinda
denenmis oldugunu ve bazi alanlarda olumlu sonuglar verdigini gdstermektedir.
Ornegin, Murat ve Bagracik (2011) tarafindan Zonguldak Karaelmas
Universitesi'nde yapilan ¢alismada, ikinci derece amirlerin bir yillik performansi
360 derece yontemiyle analiz edilmis ve katiimcilar arasinda anlamli farklliklar
tespit edilmistir. Camgoz ve Alperten (2006), bir Universitenin medikososyal
merkezinde yoneticilik yeterliliklerini degerlendirmis ve yoneticilerin kendilerini
daha yuksek puanlama egiliminde oldugunu belirlemistir. Gérin ve arkadaslari
(2018), Canakkale Onsekiz Mart Universitesi'ndeki daire baskanlarini 360
derece performans deg@erlendirme yontemiyle analiz etmis ve bunun,
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egitim politikalarina katki sagladigini ortaya koymustur. Antalya'daki kamu
kurumlarinda yapilan bir arastirmada (Erkis, 2014), kamu caliganlarinin gok
yonlt performans degerlendirme sisteminin uygulanmasini  destekledigi
gorulmustar. Kilig (2019) ise Kirikkale Belediyesi personelinin performansa
dayall degerlendirme ve Ucretlendirme sistemine temkinli yaklastigini, ancak
0z degerlendirme ve esitler arasi degerlendirme konusunda olumlu goruslere
sahip oldugunu belirlemigtir.

Bu galisma, Turk kamu yonetiminde 360 derece performans
degerlendirme sistemi Uzerine yapilan sinirl sayidaki arastirmalari genisletmeyi
ve sistemin uygulanabilirligini bilimsel yéntemlerle tartismayr amaglamaktadir.
Modern degerlendirme yontemlerinin etkinlik ve seffaflik gibi hedefler
dogrultusunda yerel yonetim duzeyinde nasil uygulanabilecedini ampirik
verilerle destekleyerek akademik literatlre katki sunmayr hedeflemektedir.
Arastirma, Osmangazi Belediyesi drnedi Uzerinden 360 derece performans
degerlendirme sistemine yonelik tutumlar hem nicel hem de nitel yontemlerile
derinlemesine analiz etmektedir. Bu kapsamli analiz, calismanin 6zginligund
ve bilimsel katkisini artirmaktadir. Calismada anket teknigi ve dokiman
analizi yontemleri kullanilmistir. Temel amag, Osmangazi Belediyesi 6zelinde
360 derece performans degerlendirme sisteminin Turk kamu yonetiminde
uygulanabilirligini incelemek ve bu ybdntemin avantajlarini, dezavantajlarini
ve potansiyel etkilerini bilimsel cercevede degerlendirmektir. Bu dogrultuda,
calismanin ilk bélumlerinde performans degerlendirme kavrami ve 360 derece
performans de@erlendirme yontemi detaylandirilacak, ardindan Turk kamu
yonetiminde bualanda yapilanarastirmalarele alinacak ve son olarak Osmangazi
Belediyesi personeline uygulanan anket sonuclar degerlendirilecektir.

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

GunUumuzde artan rekabet ve orgutlerin buyuyip karmagsiklasmas,
kurumlarin ve kuruluslarin insan kaynaklari hizmetlerine daha fazla 6nem
vermesini gerekli kilmistir. Basariicin en kritik kaynak olarak kabul edilen insanin
performansi ve yonetimi oldukga onemlidir. Calisan sayisi, niteligi, gdrevleri ve
tanimlari; kurumun, kurulusun ve isletmenin basarisini dogrudan etkilemektedir.
Bu nedenle, kaynaklarin etkili bir sekilde kullaniimasini saglayan ve insanlarin
aktif katihmiyla gergeklesen performans yonetimi, basarili organizasyonlar igin
buyuk bir nimettir.
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Fransizcadan dilimize gelen performans kavrami, Turk Dil Kurumu'nun
tanimina gore “basarim” anlamina gelmektedir. Basarim ise "bir durumu ¢ézme
glcu ve istedi, elde edilen basari, bireyin veya kurumun gerceklestirebilecegi
en iyi derece, bir ogyunu, isi veya gorevi yaparken sarf edilen ¢aba sonucunda
ortaya gikan basari” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, www.sozluk.gov.tr).

Yonetimsel anlamda ise performans, bir isletmenin veya kurumun, bir
veya birden fazla kisiyle belirlenen hedeflerine ulasmak icin gosterdigi niteliksel
ve niceliksel ¢aba anlamina gelmektedir. (Akal, 2000: 1). Bagka bir tanima
gore, bir surec icerisinde gerceklestirilen gorev ve faaliyetler sonucunda,
6nceden belirlenen hedefleri karsilayacak sekilde ortaya konulan mal veya
hizmet miktar ile hedefleri gerceklestirme oranidir (Torrington ve Hall, 1995:
316). Performans degerlendirme kavrami ise, personelin performanslarini
gozlemleyerek dederlendiren, sonuclari kaydeden ve kaydedilen bu sonuglarla
geri bildirim sunan bir stregtir (Daft, 1991: 93).

Performans yonetimi temelde, mevcut performansi daha Ust seviyeye
tasimayl hedefleyerek hem bireysel hem de ekip performansini iyilestirmeyi
amaclamaktadir. Bireysel performans yonetimi, bireylerin etkinligini ve
verimliligini artirmayl amaclayan bir yonetim turiyken ekip performans
yonetimi, ekibi olusturan bireylerin performansindan bagimsiz olarak, ekibin
butunsel performansini yonetmeye odaklanmaktadir (Parlak ve Dogan, 2021:
158).

Performans degerlendirme sisteminin kullaniimasinin G¢ temel nedeni
bulunmaktadir. Birincisi, gogu kurulusun isten cikarma, terfi ve diger idari
kararlari hakli cikarmak icin performans degerlendirmesine ihtiyag duymasidir.
Ikincisi, kurum ve kuruluglarin performans degerlendirmesini, galisanin
performansi Uzerinde bir tUr kontrol ve gelecekteki performansini igilestirmek
icin geri bildirim saglayan bir yol olarak kullanmay arzu etmesidir. Ugincisu
ve sonuncusu ise calisanlarin nerede durduklarini ve kurumlarinda nasil
goruldukleri hakkinda bilgi sahibi olmak istemesidir (Milliman ve McFadden,
2018: 45).

Kurumlarin hedeflerine ulasmak amaciyla, mevcut durumu anlamak ve
hedeflenen basariya ulasma surecini kolaylastirmak icin galisanlarinin bireysel
performanslarini dlgmeleri buyuk 6nem tagimaktadir (Levine, 2010: 47).
Performans degerlendirmenin amaci, yapilan bu dlcUmler sayesinde personele
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geri bildirimde bulunmak ve eksiklikleri mesleki egitimlerle tamamlayarak
Uretkenligi artirmaktir (Pocket, 2009: 13). Performans degerlendirmesi,
hedeflere ve misyona ulasilmasini saglamaktadir. Ayrica, yénetici ve personel
arasinda saglikli bir iletisimin kurulmasina olanak tanimaktadir (Uygur ve Sarigul,
2015: 191). Tum bu faydalarinin yaninda, temelde degerlendirilen unsurun insan
olmasindan kaynakli yanilma payi her zaman mevcuttur. Adil degerlendiriimeme
olanagi, elde edilen degerlendiriimelerin kullaniimayacagl disuncesi, uzun
periyodik donemlerde yapilan degerlendirmelerin yararli ve dogru olamayacag;,
kisisel onyargilar, ikili iliskiler ve rUtbe derecesi degerlendirmeleri olumsuz
etkileyebilmektedir (Canman, 1993: 10). Bu nedenle ilerleyen dénemlerde
modern degerlendirme teknikleri gelistirilmistir.

2. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI

Modern bir performans degerlendirme yontemi olan 360 derece
dederlendirme yontemi daha kapsamli ve dogru geri bildirimde bulunma
ihtiyaci sonucunda ortaya gikmistir (London ve Beatty 1995: 213). 360
derece performans degerlendirme, geleneksel degerlendirme yontemlerinin
dezavantajlarini asmaya calisan ve bu yontemlere alternatif olarak gelistirilmis
bir ydntemdir. Bu dogrultuda, calisanlarin Ustlerinin dedil ayni zamanda
akranlarinin, i¢, dis paydaslarinin ve kendileri tarafindan da degerlendiriimesini
amaclamaktadir (Jones ve Bearly, 1996: 9, Waldman, vd., 1998: 86, Yukl ve
Lepsinger, 1995: 46). 360 derece performans degerlendirme, tam daire
degerlendirme, goklu degerlendirici geri bildirimi, gok kaynakli geri bildirim,
yukar dogru geri bildirim, grup performans degerlendirmesi, 360 derece
dederlendirme, 540 derece geri bildirim, gok yonld geri bildirim ve es dizey
degerlendirme olarak da bilinmektedir (Ward, 1997: 3).

72 | Sayistay Dergisi - Sayr: 136
Mart - 2025



Turk Kamu Yénetiminde 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Yénelik Tutumlar

Tablo 1: Geleneksel Degerlendirme ile 360 Derece Performans
Dederlendirme Yonteminin Karsilastirimasi

KRITERLER

GELENEKSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRME

360 DERECE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Degerlendirici

Bir degerlendirici sonucunda elden
edilen verdiler

Birden fazla degerlendirici
sonucunda ulasilan veriler

Ast-Ust-Meslektas-Kisisel

Kaynak Sadece yonetici degerlendirmesi degerlendirmeler
Degerlendirenin Bilinirligi | Bilinen bir kisi yoneticidir Anonimdir
Degerlendirme Yontemi | Niceliksel ve Niteliksel Niceliksel

Uygulama Amaci

Personelin gegmis performansinin
degerlendiriimesi esas olandir.

Geri besleme ile iyilesme ve
gelistirme esas olandir.

Sure

Donem sonu

Onceden belirlenmis

donemlerle surekli izieme

Kaynak: Mccarty, A. ve Garavan, T. (2001: 10).

360 derece performans degerlendirme sisteminde yoneticiler,
dederlendirme igin en yetkili kisiler olarak gorulse de performansa yonelik farkli
bilgilerin elde edilmesi icin ydneticiye ek olarak astlarin, is arkadaslarin, kisinin
kendisinin ve musterinin-vatandasin da degerlendiriimesi gerekli gérilmektedir.
Bu sistemin temeldeki amaci, personelin guglU ve zayif yonlerini tespit ederek
onlara geri bildirim saglamaktir (Gurbuz, 2017: 219). 360 derece performans
degerlendirme sisteminde objektifligin saglanmasi igin dederlendiricilerin
kimligi gizli tutulmaktadir. Boylece personelin 6rgute kargi guvenle yaklasmasi
saglanmaktadir. 360 derece performans de@erlendirme sistemi, kapsamli,
adil, guvenilir ve samimi sonuglar sundugu icin hem 06zel sekttrde hem de
kamu alaninda tercih edilmektedir (Edwars ve Ewen, 1996: 9). Bu yontem,
egitim ihtiyaglan, kisisel gelisim icin gerekli olan dizenlemeler, ekip olusturma,
Ucretlendirme ve stratejik gelisim icin kullanilmaktadir (Plunkett ve Attner,
1992: 317).

360 derece performans dederlendirmesi, birden fazla degerlendiriciye
firsat tanimasi nedeniyle daha gergekgi sonuglar ortaya koymaktadir (Van
Der Heijden ve Nijhof, 2004: 494). Ekip arasindaki iletisimi guclendirmekte
ve basari hedeflerinin ne oldugunun belirlenmesine yardimer olmaktadir
(Bayraktaroglu, 2015: 118). Bicimsel ve bicimsel olmayan geri besleme
olanagini  artirmaktadir. Musterilerin - ve vatandaslarin  degerlendirme
surecine katiimasiyla hizmet ve Urin kalitesi artis gostermektedir. Cok yonld
dederlendirmeden dolayl geleneksel degerlendirmeye oranla hata orani en
aza inmektedir (Gurbiz, 2017: 220). Bu yontemin dezavantajlarindan
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bahsetmek gerekirse, hedef belirleme ve dederlendirme sirecleri zaman alici
ve idari agidan karmasiktir. 360 derece performans de@erlendirme sistemi,
hedef belirleme ve dederlendirme suUreclerine birden fazla kaynagi dahil etmek
icin ek zaman ve ¢aba gerektirmektedir. Bu nedenden dolayr bazi kurumlar,
360 derece performans degerlendirme surecinin baslangicta cok fazla zaman
aldigini ve galisanlarin kafasini karistirdigini belirtmistir. Temelde bu sorunun
Ustesinden gelmek icin derecelendirme formlarinin ve sisteminin basit
tutulmasi gerekmektedir. Kac degerlendiricinin dahil edilecegi ve 360 derece
geri bildirim formuna kag soru eklenecedi énceden planlanmalidir (Milliman ve
McFadden, 2018: 45). Bu olumsuzluklara ek olarak, 360 derece geri bildirim
yazihminin satin alinmasi, performanslar kontrol etmek, formlari tasarlamak
oldukga maliyetlidir (Armstrong, 2009: 119). Bu nedenle birgok kurulus, 360
anket formlarini sirket e-postasi veya internet sistemleri araciligiyla doldurarak
kullanim kolayligi saglamaktadir (Gurbuz, 2017: 220).

3. TURK KAMU YONETIMINDE 360 DERECE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMi CALISMALARI

Kamu yonetiminde vatandasa sunulan hizmetin kalitesi oldukga
onemli bir konudur. Vatandas, hizmetin kendisine kaliteli, verimli ve optimum
maliyetle sunulmasini arzulamaktadir. Postmodern yaklasimlar ve gelismelerle
birlikte, érgUtlerin ve personelin performans degerlendirmesi yapmasi, kamu
kaynaklarinin etkin ve verimli kullaniimasi icin gerekli bir olgu olarak gordlmeye
baslanmistir.

Dunyadaki gelismelere paralel bir sekilde Turkiye'de de kamu
yonetimi alaninda 360 derece performans dederlendirme sistemine yonelik
planlamalar seyredilmistir. 2005 yilinin Ekim ayinda Devlet Personel Bagkanlg
tarafindan yapilan calismalar neticesinde “Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik Taslagi” hazirlanmig ve kamuoyuna
sunulmustur. Sendikalarin ve kamu c¢alisanlarinin yogun elestirileri sonucunda
yonetmelik taslak olarak kalmis ve uygulamaya gegirilmemistir (Sayan ve
Demirci, 2018: 682). Bu taslak 360 derece performans dederlendirme yontemi
kapsaminda hazirlanmis ilk temel resmi kaynaktir. CUnkU bu yonetmelikte tek
degerlendirici amir degildir. Amirin yani sira astlar, is arkadaslar, kendisi ve
hizmet alan vatandaslar da personeli degerlendirmektedir (Kamu Personelinin
Basarilarinin  Deg@erlendiriimesine lligkin  Genel Yonetmelik Taslag, 2005:
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7. madde). Vatandaslar personelin bireysel performansini degil kurumu
bir butin olarak degerlendirmektedir (Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine iliskin Genel Yonetmelik Taslag, 2005: 14. madde). Bu
taslakta performans kelimesinin yerine basar kelimesinin kullanilmasi da
oldukga dikkat cekicidir. Bunun temel sebebi performans kelimesinin 6zel
sektory, rekabeti cadristirmasi ve is gUvencesinin 6nune set koyacagi
dusuncesidir (Kilig, 2019: 54). 360 performans degerlendirmesinde oldukgca
onemli olan geri besleme sureci de taslakta belirtiimis, amirin en az bir olagan
geri bildirimde bulunmasi gerekli gérilmustar (Kamu Personelinin Basarilarinin
Degerlendirilmesine iligkin Genel Yonetmelik Taslagi, 2005: 18. Madde).

Milll Egitim Bakanligr tarafindan yurUtdlen “Milli Egitimi Gelistirme
Projesi” de 360 derece performans degerlendirmesi igin 6nemli bir galismadir
(Gvgun, vd., 2018: 83). Bakanligin bu arastirma gercevesinde en nemli olarak
gorilen projesi Ulusal Ogretmen Strateji Belgesi'dir. Hazirlanan bu belgenin
amaci 6gretmenlerin mesleki gelisim icin gerekli olan ihtiyaclarini belirlemek,
bunun icinde bir performans degerlendirme sistemini faaliyete gecirmektir
(Ulusal Ogretmen Strateji Belgesi, 2017: 10). Strateji belgesinde égretmenlerin
meslektas, okul muduard, veli ve 6grenciler tarafindan ¢oklu degerlendirmeye
tabi tutulmasi gerektigi belirtimektedir (Ulusal Ogretmen Strateji Belgesi,
2017: 18). Yine bu degerlendirme yontemi de 360 derece performans
degerlendirmesinde oldugu gibi cok yonlu bir degerlendirmedir ve 6gretmene
objektif geri bildirimde bulunmayi amaglamaktadir.

4. OSMANGAZI BELEDIYESI'NDE 360 DERECE PERFORMANS
DEGERLENDIRMESININ UYGULANABILIRLIiGi: AMPIRIK BiR ARASTIRMA

4.1. Aragtirmanin Tanimi, Amaci ve Kapsami

360 derece performans degerlendirme sistemi, yeni kamu yonetimi
anlayisinin bir pargasi olarak ortaya cikmistir (Morgan vd., 2005: 664).
Bu sistem, degerlendirme surecini adil, guvenilir ve kapsamli bir sekilde
yurutebilme yetenegine sahip oldugundan, gunimuizde kamu yonetimi
alaninda da kullanilmasinin yayginlastinimasi gerekmektedir. Bu nedenle
yurdtilen bu arastirmada Osmangazi Belediyesi'nin 360 derece performans
degerlendirme sistemi hakkindaki fikirleri ve uygulanmasina yonelik tutumlar
degerlendirilmistir.
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Arastirmanin amaci, Osmangazi Belediyesi insan Kaynaklari ve Egitim
MUdurlugu'nde gorev yapan personelin cinsiyet, egitim dizeyi ve hizmet
yillari gibi demografik degiskenler ile 360 derece performans degerlendirme
sistemine yonelik tutumlan arasindaki iligkiyi incelemektir. Calisma, bagimsiz
degiskenler olan demografik faktorlerle, personelin bu sistemi nasil algiladigini,
bu sisteme yonelik goruslerin algilar Uzerinde nasil bir etki yarattigini belirlemeyi
hedefleyen bagiml degiskenler arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bu sayede,
performans degerlendirme sureglerine yonelik tutumlarin hangi degiskenlerle
anlamli bir iligki icinde oldugu belirlenmeye galisiimaktadir.

Aragtirmanin evrenini Osmangazi Belediyesi'nin insan Kaynaklari ve
Egitim MUdarlugu personeli olusturmaktadir. insan Kaynaklari ve Egitim
MUduarligu'nin segilmesinin temel nedeni bu hizmet biriminin personelin
performans gelisimi konusunda kurumsal kademedeki tum calisanlara yonelik
planlar gelistirmeden, yonlendirmeden, ddillendirmeden ve dederlendirmeden
sorumlu olmasidir. Arastirma kapsaminda mudurlikte calisan 15 kisiye anket
yaplimistir. Anket sorulari personelin mevcut degerlendirme sistemine yonelik
memnuniyet duzeyi, calisanlarin kendi performanslarinin Ustleri, astlari ve
kendileri tarafindan degerlendirilmesine iliskin talepleri, bu degerlendirmelerin
objektif olacagina dair inanclari, performansa dayall Ucretlendirme beklentileri,
bu Ucretlendirmenin ¢aligma ortamina etkisi ve dederlendirme sisteminin
maliyetine iliskin goruslerini agiga cikaracak sekilde hazirlanmistir. Elde edilen
veriler, besli Likert dlgedi kullanilarak analiz edilmigstir.2

Anket calismasina katilan personele 360 derece performans
degerlendirmesi hakkinda kisa bir bilgi verilmis, yapilan arastirmanin bilimsel
amag igin yapilacag, kimliklerinin gizli kalacagi belirtilerek, gergek dusincelerini
yansitan cevaplari isaretlemeleri istenmistir.

Arastirmada elde edilen veriler “IBM SSPS 30.0" programina islenerek
istatistiki analizler yapilmistir. Arastirmanin guvenilirligini degerlendirmek iginse
Cronbach Alpha testinden yararlaniimistir.

3- 1= Hig Katimiyorum
2= Katilmiyorum
3= Kararsizim
4= Katilyorum
5= Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 2: Guvenilirlik Sonucu

Cronbach’s Alpha Katsayisi Standartlastirilmis Cronbach’s Alpha Katsayisi

827 818

Cronbach Alfa Katsayisi yorumlanirken, o degerinin 0,9'dan blyukse
mukemmel, 0,8'in Uzerindeyse iyi, O,7'yi asiyorsa kabul edilebilir 0,6
seviyelerinde ise tartismaya acik, 0,5'in Ustindeyse zayif ve 0,5'in altindaysa
kabul edilemez olarak degerlendirildidi belirtiimektedir (George ve Mallery,
2002: 231). Bu kapsamda yapilan anketin givenirlilik katsayisinin 0,827 olmasi
yuksek derecede guvenilir oldugunu kanrtlamaktadir.

4. 2. Bulgularin Analizi ve Degerlendirmesi

Katiimcilarin  demografik 0Ozellikleri analiz edildiginde katilimcilarin
%33,3'Unun erkek, %66,7'sinin de kadin oldugu belirlenmistir. Katiimcilarin
%33,3'U 6n lisans mezunu, %46,7'si lisans mezunu ve %20'si lisansUsty egitimi
almig Kigilerdir. Katiimcilarin %20'si (3 kisi) 5 yil, %6,7'si (1kigi) 11-15 yil, %6,7'si (1
kisi) 16-20 yil ve %60't (3 kisi) 20 yil ve Gzeri hizmet siresine sahiptir. Toplamda
15 katiimcer olmasina ragmen 14 katilimcinin hizmet yili verisinin bulundugu
ve 1 katimcinin verisinin eksik oldugu bilinmektedir. Bu durum, veri analizinin
kapsamini etkileyecek kadar dnemli degildir ancak katiimci sayisinin tam
olmadigina dikkat edilmelidir. Genel olarak, katilimcilarin buyuk cogunlugunun
uzun ylllar hizmet tecribesine sahip oldugu, bu nedenle arastirma sonuglarinin
deneyim acisindan zengin bir perspektife sahip olabilecegini sdylemek
mumkunddr.
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Tablo 3: Belediyedeki performans degerlendirme sisteminin yeterliligi

Katiimci Sayisi Oran
Hi¢ Katilmiyorum
Kadin Lisans | 20 yil st ! 665
Katilmiyorum
Erkek Lisans Syl
Kadin On Lisans 20 yil st 3 20,0
Erkek On Lisans 20 yil st
Kararsizim
Kadin Lisansustu 11-15 yil
Kadin On Lisans 20 yil st
Degerler Erkek On Lisans 20 yil Ustu 6
Erkek Lisans 20 yil Ustd 400
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kadin Lisans Syl
Katiliyorum
Erkek Lisansustu 20 yil Ustd
Kadin Lisansustu 20 yil Ustd 4 267
Kadin On Lisans 5yl
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kesinlikle Katiliyorum
Kadin | Lisans | - ! R

Tabloyu degerlendirmek gerekirse Kararsizlar (%40), performans
dederlendirme sisteminin en buylk yuzdelik oranini olusturmaktadir. Bu
ise sistemin acikga bir belirsizlik yarattigini veya calisanlar arasinda tam
anlamiyla anlagilmadigini gostermektedir. Olumsuz (%26,7) gorus bildiren
(Hic Katilmiyorum ve Katilmiyorum digenler) grubun cogunlugu uzun yillar
deneyime sahip kisilerden olusmaktadir. Bu da deneyimli ¢aliganlarin sistemi
yeterli bulmadklarini veya performans degerlendirme sistemine gdven
duymadiklarini isaret etmektedir. Tablo genel olarak belediyedeki performans
degerlendirme sisteminin calisanlar arasinda karisik bir izlenim biraktigini
gostermektedir. Katiimcilarnin buyuk bir kismi ya kararsiz ya da sistemi olumsuz
degerlendirmektedir. Bu nedenle sistemin gdzden geciriimesi, daha adil, seffaf
ve anlaslilir hale getirilmesi gerekmektedir.
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Tablo 4: Personelin objektif bir sekilde degerlendirildigi performans
sisteminin uygulanmasina yonelik talebi

Katilimci Sayisi Yiizdelik Orani
Hig¢ Katilmiyorum
- — 1 64
Erkek | Lisans | 20 yil Usti
Kararsizim
Kadin | OnLisans | 20 yil Usti
Kadin | OnLisans | 20 yil Usti s 200
Erkek | OnLisans | 20 yil Usti
Katiliyorum
Kadin | Lisansustd | 11-15 yil
Erkek | OnLisans | 20 yil Ustii 3 20,3
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Degerler Kadin Lisans Syl
Kesinlikle Katihyorum
Kadin Lisans -
Erkek Lisans 5yl
Erkek | Lisansusty | 20 yil Usti
Kadin | Lisansistu | 20 yil sti 8 533
Kadin | On Lisans 5yl
Erkek | OnLisans | 20 yil iistii
Kadin Lisans 20 yil istii
Kadin Lisans 20 yil isti

Tablo 4'e gore, katilimcilarin %73,6'si (katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum) objektif bir degerlendirme sisteminin gerekliligini savunmaktadir.
Katilimeilarin %20'sinin ise bu konuda kararsiz oldugu gorulmektedir. Bu oran
dikkat cekicidir; 6zellikle uzun sure gorev yapmis kadin personelin performans
degerlendirme sisteminin yeterliligi konusundaki kararsizliklari, mevcut
degerlendirme sistemine iliskin potansiyel sorunlara isaret etmektedir.

Tablo 5: Personelin degerlendirilme talebi

- Hig Kesinlikle
Degerler Katilmigorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum Katiligorum
Meslektaginin Kendi
Performansini 1(6,6%) 1(6,6%) 166%) | 6(40,0%) 6 (40,0%)
Degerlendirmesi
Yéneticinin Kendi
Performansini - - 3(200%) | 5(333%) 7 (46,7%)
Degerlendirmesi
Kend! Performansini | 4 (g 79) - 4[267%) | 5@333% | 5(333%
Degerlendirmesi ' ' ' '
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Tablo 5, hem meslektaslarinin hem de yoneticilerin performansini
degerlendirmesine dair olumlu goruslerin belirgin bir sekilde 6ne ciktgini
gostermektedir. Yoneticinin performansi, daha fazla given ve kabul
gormektedir. Calisanlanin kendi performanslarina olan bakis agilari ise kararsiz
bir dagiim gostermektedir. Bu calisanlarin 6z yeterliklerini sorguladiklarini ve
kendi performanslarini degerlendirme konusunda isteksiz olduklar anlamina
gelmektedir. Yoneticilerin performanslari hakkinda yiksek memnuniyet varken,
kendi performanslarini degerlendirme konusunda daha fazla destek ve egitim
saglanmasi gerekmektedir.

Tablo 6: Personelin objektif degerlendiriimeye yonelik tutumu

. - Kesinlikle
Degerler Hig¢ Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Katiiyorum
Meslektasinin Kendi
Performansini Objektif 1(6,7%) 3(20,0%) 9 (60,0%) 2(13,3%)

Degerlendirecegine Inanci

Yéneticinin Kendi
Performansini Objektif 166%) 4(26,7%) 6 (40,0%) 4(26,7%)
Degerlendirecegine Inanci

Tablo 6'daki verilere gore, katilimcilarin meslektaslarinin performanslarini
objektif bir sekilde degerlendirme talebine iligkin algilar biyuk 6lcude olumludur.
Katilimecilarin %60'1 bu ifadeye katiimakta olup, %46,7'si "Katiliyorum” ve
%13,3'0 "Kesinlikle Katilyorum” secenegini isaretlemistir. Buna karsin, sadece
%6,7'lik bir kesim bu ifadeye tamamen karsi ¢ikmig (“Hig Katilmiyorum”), %20
'lik bir kesim ise kararsiz kalmistir. Yoneticilerin performansi objektif bir sekilde
degerlendirme kabiliyeti konusunda da katilimcilarin buyuk bir kismi olumlu bir
tutum sergilemistir. Katiimcilarin %40" “Katilyorum” ve %26,7'si “Kesinlikle
Katilyorum” cevabini vermistir. Bununla birlikte, bu konuda kararsiz olanlarin
orani %26,7 olup, olumsuz gorus bildirenlerin orani %6,6'da kalmistir. Bu
bulgular, genel olarak hem meslektaslarin hem de yoneticilerin performansi
objektif olarak degerlendirme kapasitesine given duyuldugunu gostermektedir.
Ancak yoneticilere dair olumlu gortslerin daha yuksek bir oranda oldugu dikkat
cekmektedir. Ayrica her iki degerlendirme kategorisinde de kararsiz katiimci
oraninin yuksek olmasi, degerlendirme sureglerine iligkin belirsizliklerin veya
guven eksikliginin varligina isaret edebilecek niteliktedir.
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Tablo 7: Personelin digerlerinin performansini objektif degerlendirme
tutumu

- Hig Kesinlikle
Degerler Katilmigorum Kararsizim Katihyorum Katiligorum

Personelin Yéneticinin
Performansini Objektif - - 10 (66,7%) 5(33,3%)
Degerlendirmesi
Personelin
Meslektasinin
Performansini Objektif 1(67%) 16.7%) 7(46,7%) 6 (40,0%)
Degerlendirmesi
Kendi Performansini
Objektif 1(6,7%) 3(20,0%) 5(33,3%) 6 (40,0%)
Degerlendirmesi

Personelin  yoOneticisinin  performansini  objektif  dederlendirme
egilimi oldukga olumlu olup, katiimcilarin %66,7'si “Katiliyorum” ve %33,3'U
"Kesinlikle Katiiyorum” segenegini isaretlemistir. Bu baglamda, yoneticilerin
performansini  degerlendirme konusunda olumsuz veya Kkararsiz bir
gorus bildiriimemistir. Personelin  meslektaslarinin  performansini  objektif
degerlendirme kapasitesine iliskin bulgulara gore, katilimcilarin %46,7'si
"Katilyorum” ve %40,0" “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesini belirtmigtir. Kisinin
kendi performansini objektif degerlendirme kapasitesine yonelik algilar ise,
%33,3 “Katiiyorum” ve %40,0 “Kesinlikle Katliyorum” olmak Uzere genel
anlamda olumlu bir tutum sergilemistir. Bu bulgular, katiimcilarin digerlerinin
performansini objektif olarak degerlendirme konusunda genel bir gdven
tasidiklarini, 6zellikle yoneticilerinin performansini degerlendirirken cok daha
yuksek bir olumlu tutum sergilediklerini gostermektedir. Ancak meslektas ve
kendi performansini degerlendirme konusunda belirli bir duzeyde kararsizlik ve
sinirl 6lgtde olumsuz algr mevcuttur, bu da degerlendirme sireclerine dair bazi
tereddUtlerin var olabilecegine isaret etmektedir.
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Tablo 8: 360 derece performans degerlendirme sisteminin personelin
gelistiriimesi gereken yonlerin tespit etmeye ve bu yonde gerekli egitimleri
almaya olanak taniyacagina yonelik tutumlar

Katilimci Sayisi Oran
Katilmiyorum
Kadin On Lisans | 20 yil Usti ! 56
Kararsizim
Erkek Lisansustu Syl
Kadin On Lisans 20 yil Usti 4 267
Erkek On Lisans 20 yil Usti
Kadin Lisans Syl
Katiliyorum
Erkek Lisansustu 20 yil ustu
Degerler Kadin On Lisans Syl 4 267
Erkek On Lisans 20 yil Ustii
Kadin Lisans 20 yil ustu
Kesinlikle Katiliyorum
Kadin Lisans -
Kadin Lisansustu 11-15 yil
Kadin Lisansustu 20 yil ustu 6 400
Erkek Lisans 20 yil ustu
Kadin Lisans 20 yil ustu
Kadin Lisans 20 yil ustu

360 derece performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesine
yonelik olumlu gorusler, ozellikle lisanststy egitim almis ve uzun yillara
dayanan is deneyimine sahip katiimcilar arasinda daha belirgin sekilde 6ne
cikmaktadir. Cinsiyetin etkisi nispeten daha az belirgin olmakla birlikte, kadin
katiimcilarin daha olumlu geri bildirimlerde bulundugu dikkat cekmektedir. 360
derece performans degerlendirme sisteminin gelistiriimesi gereken alanlarin
tespiti ve bu dogrultuda gerekKli egitimlerin saglanmasina iliskin inanc ise genel
olarak yuksek dizeydedir.
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Tablo 9: 360 derece performans degerlendirme sisteminin is yukund

arttiracagi dusuncesi

Katiimci Sayisi Oran
Hig Katilmiyorum
Kadin Lisans 20 yil ustd 2 126
Erkek Lisans 20 yil ustd
Katilmiyorum
Kadin Lisans -
Erkek Lisans Syl 3 200
Erkek Lisansustu 20 yil usti
Kararsizim
Kadin Lisansustu 11-15 yil
Degerler Kadin On Lisans 20 yil ustd
Kadin On Lisans 20 yil Usti . 467
Erkek On Lisans 20 yil Ustd
Kadin On Lisans 5yl
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kadin Lisans Syl
Katiyorum
Kadin Lisansustu 20 yil Ustu
Erkek On Lisans 20 yil Usti 3 207
Kadin Lisans 20 yil Ustd

Tablo 9" a gore 360 derece performans degerlendirme sisteminin is
yukunud artiracag dusuncesi, 6zellikle deneyimsiz ve daha az egitimli katilimcilar
arasinda daha yaygindir. Bu grup, sistemin gerekKililiklerini yerine getirmenin
getirecegi is yukunden endise duymaktadir. Kadin ve erkek katilimcilar arasinda
anlamlibiriligki bulunmamaktadir. Ancak kadin katilimcilarin “Kararsizim” yanitini
verme oraninin yuksek olmasi, daha fazla veri ve bilgiye ihtiyagc duyduklarini

gostermektedir.
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Tablo 10: 360 derece performans degerlendirme sisteminin maliyetli bir
sistem oldugu dusUncesi

Katiimci Sayisi Oran
Hig¢ Katilmiyorum
Kadin On Lisans 20 yil st 2 133
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Katilmiyorum
Kadin Lisansustu 11-15 yil
3 200
Erkek Lisans Syl
Erkek On Lisans 20 yil Usti
Kararsizim
Kadin Lisans -
. Erkek Lisansustu 20 yil Ustd
Degerler .
Kadin On Lisans 20 yil Ustd 6 40,0
Erkek On Lisans 20 yil Ustu
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kadin Lisans Syl
Katiliyorum
Kadin Lisansustu 20 yil Ustd
= 3 200
Kadin On Lisans Syl
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kesinlikle Katiliyorum
1 6.7
Erkek | Lisans | 20 yil Ustd

Tablo 103 iliskin bulgular, kadin katiimcilarin 360 derece performans
dederlendirme sisteminin maliyetine dair endiselerinin daha yUksek oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde ise lisansisty
editim duzeyine sahip katlimcilarin sistemin maliyetine iliskin goéruslerinde
daha temkinli yaklastiklari soylenebilmektedir. Ancak, katilimcilarin 6nemli bir
kisminin kararsiz kalmasi, 360 derece performans degerlendirme sisteminin
maliyetleri konusunda net bir kanaat olusmadigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 11: 360 derece performans degerlendirmesini yapan isimlerin gizli
tutulacagina yonelik inanclar

Katilimci Sayisi Oran
Katilmiyorum
Kadin On Lisans 20 yil Usti
Kadin On Lisans 20 yil st 3 200
Kadin Lisans Syl
Kararsizim
Erkek Lisans Syl
Erkek On Lisans 20 yil usti
Erkek On Lisans 20 yil usti . 467
Erkek Lisans 20 yil ustd
Degerler Kadin Lisans 20 yil ustd
Kadin Lisans 20 yil ustd
Kadin Lisans 20 yil ustd
Katiyorum
Kadin Lisansusti 11-15 yil
Erkek Lisansustd 20 yil ustd 3 200
Kadin Lisansustd 20 yil ustd
Kesinlikle Katiyorum
Kadin Lisans - 2 133
Kadin On Lisans Syl

Tablo 11'de yer alan bulgulara gore, kadin ve erkek katilimcilar arasinda
yanit dagiiminda farkliliklar gozlemlenmistir. Kadin katiimcilarin, “Katilmiyorum”
ve "Kararsizim” segeneklerini yuksek oranda tercih etmesi, kadinlarin gizlilik
konusuna daha temkinli yaklastiklarini gostermektedir. Ayrica, 6n lisans,
lisans ve lisansUsty egditim duzeyindeki katilimcilar arasinda orantili bir dagihim
gozlemlenmektedir. Ozellikle lisans ve 6n lisans mezunu kadin katilimcilar
arasinda “Kararsizm” yaniti verme egilimi dikkat gekicidir. Egitim duzeyinin
artmasiyla gizlilik konusundaki endiselerin degisebilecedi yoninde bir egilim
bulunmaktadir. Katiimcilarin énemli bir kisminin gizlilik konusunda kararsiz
kalmasi, 360 derece performans degerlendirme sisteminin gizlilik politikalarina
dair yeterli bilgiye sahip olmadiklarini gdstermektedir. Bu bulgu, sistemin gizlilik
politikalari hakkinda daha fazla bilgilendirme yapilmasinin gerekliligini ortaya
koymaktadir.
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Tablo 12: 360 derece performans degerlendirme sisteminin kapsamli ve
adil bir sistem oldugu dusuncesi

Katiimci Sayisi Oran
Katilmiyorum
Erkek | Lisans 20 yil st ! &7
Kararsizim
Kadin Lisansustd 11-15 yil
Kadin On Lisans 20 yil Ustu
Erkek On Lisans 20 yil Ustu 6 400
Erkek On Lisans 20 yil Ustu
Kadin Lisans 20 yil ustd
Kadin Lisans Suyil
Degerler Katiliyorum
Kadin Lisans -
Erkek Lisansustu 20 yil ustd
Kadin Lisansustu 20 yil ustd 6 40,0
Kadin On Lisans 20 yil Ustu
Kadin On Lisans 5yl
Kadin Lisans 20 yil ustd
Kesinlikle Katiiyorum
Erkek Lisans Syl 2 133
Kadin Lisans 20 yil ustd

d

Tablo 12'ye gore erkek katiimcilar arasinda “Katiliyorum” ve "Kararsizim'’
yanitlan dikkat gekicidir. Erkek katilimcilarin %40'1 (3 kisi) kararsizken, %33.3'U
olumlu yanit vermistir. Erkeklerin buyuk bir kismi 6n lisans ve lisans mezunu
olup 20 yil ve Uzeri deneyime sahiptir. Bu grup igerisinde "Kararsizim” yaniti
veren erkek sayisi daha fazladir, bu da erkek katiimcilarin degerlendirme
sisteminin adaleti konusunda daha fazla tereddUt ettigini gdstermektedir. Kadin
katiimcilar arasinda hem “Katiiyorum” hem de “Kararsizim” yanitlarinin orani
oldukga yuksektir. Kadinlarin %40 sistemi kapsamli ve adil bulurken, %40’
kararsizdir. Bu katiimeilarin buyuk kismi 360 derece degerlendirme sisteminin
adil olacagini dusunmektedir. %40'lik bir kararsizlik orani, katilimcilarin sistem
hakkinda daha fazla bilgiye ihtiyac duydugunu gostermektedir.
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Tablo 13: 360 derece performans derece sonucuna gore Ucretlendirme/
ddullendirme sisteminin getirilmesine yonelik tutumlar

Katiimci Sayisi Oran
Hig¢ Katilmiyorum
Kadin On Lisans 20 yil Usti 2 13,3
Erkek Lisans 20 yil ustu
Katilmiyorum
Kadin On Lisans 20 yil istd
Erkekler On Lisans 20 yil isti 4 26,7
Kadin Lisans 20 yil ustu
Kadin Lisans Syl
Kararsizim
Degerler Kadin Lisans -
Kadin Lisansustu 11-15 yil 4 267
Erkek Lisans Syl
Erkek On Lisans 20 yil sti
Katiliyorum
Kadin Lisansustu 20 yil Ustd
Kadin On Lisans 5yl 3 200
Kadin Lisans 20 yil Ustd
Kesinlikle Katiiyorum
Erkek Lisansustu 20 yil Ustd 2 133
Kadin Lisans 20 yil Ustd

Tablo13'e gore, kadin katilimeilarin birkismi Gcretlendirme ve ddillendirme
sistemine olumsuz bakis agisi sergilemistir. Bu grubun ¢ogunlugunu, 6n lisans
mezunu ve uzun sureli deneyime sahip kadinlar olugturmaktadir. Ozellikle 20
yilin Gzerinde deneyime sahip kadinlarin, sisteme karsi daha direncli oldugunu
s6ylemek mumkuindur. Ote yandan, kadin katiimeilarin %33,3'0 ¢dullendirme
sistemini desteklemektedir ve bu katiimcilar, genellikle lisansustu egitimli ve
uzun is tecribesine sahip kisilerden olusmaktadir. Bu durum, yuksek egitim
seviyesinin odullendirme sistemine yonelik olumlu bir tutum gelistirmede
etkili oldugunu gostermektedir. Erkek katilimcilar arasinda da %40 oraninda
olumsuz gorus bildirenler bulunmaktadir ve bu katiimcilar da genellikle 6n lisans
mezunu ve 20 yilin Uzerinde deneyime sahip bireylerden olusmaktadir. Bu
bulgu, deneyimli erkek c¢alisanlarin mevcut sistemin degisimi ve 6dullendirme
mekanizmasinin adil islemeyecedi yonidndeki endiselerini yansitmaktadir.
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Erkek katiimcilarin %20'si ise sistemi desteklemektedir ve bu grup genellikle
lisansustu egitim almis ve uzun yillara dayanan deneyime sahip katiimcilardan
olusmaktadir. Yuksek egitimli ve deneyimli erkek c¢alisanlar, ddullendirme
sisteminin performanslarina olumlu katki saglayacagina inanmaktadir. Genel
olarak bulgular, egitim ve deneyim seviyesinin, Ucretlendirme ve ¢dullendirme
sistemine yonelik tutumlarin sekillenmesinde 6nemli bir etken oldugunu
gostermektedir.

Tablo 14: Performansa goére Ucretlendirmenin/édullendirmenin is
ortaminda guvensizlik yaratacagi dusincesi

Katiimci Sayisi | Oran

Hic Katilmiyorum
Erkek Lisans Syl 2 133
Kadin Lisans 20 yil ustd
Katilmiyorum
Erkek Lisansustu 20 yil ustd 2 133
Erkek On Lisans 20 yil Ustu
Kararsizim
Kadin Lisans -
Kadin On Lisans Syl 4 26,7
Erkek Lisans 20 yil ustd
Degerler Kadin Lisans 20 yil Ustd
Katiyorum
Kadin Lisansustu 11-15 yil
Kadin Lisansustu 20 yil ustd
Kadin On Lisans 20 yil (st ° 333
Erkek On Lisans 20 yil Ustu
Kadin Lisans 20 yil ustd
Kesinlikle Katihyorum
Kadin On Lisans 20 yil Ustu 2 133
Kadin Lisans Syl

Tablo 14'te kadin katlimcilarin, performansa dayali 6dullendirme
sistemine erkek katiimcilara kiyasla daha olumlu yaklastigi gorilmektedir.
Kadinlarin bu olumlu tutumunun temel nedenlerinden biri, performans bazli
ddullendirme sisteminin kariyer gelisimine katki saglayacagl beklentisidir.
Ozellikle yiksek egitim duzeyine ve uzun is deneyimine sahip kadinlar, bu
sistemi destekleme egilimindedir. Buna Kkarsilik, daha az deneyime ve disuk
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egitim seviyesine sahip katilimcilar arasinda kararsizlik yaygin bir durum
olarak ortaya cikmaktadir. Erkek katiimcilar arasinda ise performansa
dayali 6dullendirme sistemine yonelik olumsuz tutumlarin daha fazla
oldugu gorulmektedir. Bu farklilk, egitim ve deneyim seviyesinin yani sira,
katilimcilarin kariyer beklentileri ve sistemin getirecedi potansiyel sonuclara
yonelik algilari ile iligkilendirmek mumkunddr.

SONUC VE ONERILER

Basaridan stz edebilmek icin, énceden belirlenmis hedefler ve bu
hedeflere ulagsma duzeyine dair somut verilerin bulunmasi gerekmektedir. Bu
baglamda, performansin degerlendirilmesi ve ¢lgtimesi icin bilimsel tekniklerin
kullanilmasi zorunludur. Performans degerlendirme sistemleri, belirlenmis
amaglara ulagsmada karsilasilan sorunlar, gosterilen cabayl, katedilmesi
gereken yollari ve gelistirilmesi gereken stratejileri yoneticilere sunmaktadir.
Performans degerlendirmeyle isten ¢ikarma, terfi gibi kararlar objektif bir
temele dayandirilmakta, personelin performansi denetlenmekte ve kurumun
genel isleyisine dair 6nemli geri bildirimler saglanmaktadir.

Artan nufus ve beraberinde buyuyen talepler, kit kaynaklarin oldugu
bir duzende geleneksel performans dederlendirme sistemlerini yetersiz
birakmistir. Bu nedenle modern degerlendirme sistemleri gelistiriimistir. 360
derece performans degerlendirmesi de modern bir yontem olup, cok yonli
bir degerlendirme anlayisina dayanmaktadir. Artik sadece yoneticilerin degil,
personelin temas ettigi her bireyin degerlendirmesi esas alinmaktadir. Birden
fazla degerlendiricinin goérustne dayanmasi nedeniyle daha objektif ve butincul
bir yaklasim sunmakta, hata oranini azaltarak dogru ve adil degerlendirmeler
yapilmasina olanak tanimaktadir.

Bu arastirma, Turk kamu yonetiminde 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulanabilirligini, Osmangazi Belediyesi ornegi
Uzerinden analiz etmektedir. Daha 6nce Erkis (2014) ve Kilig (2019)
tarafindan yerel yonetim birimlerinde gergeklestirilen c¢alismalar, 360
derece degerlendirme sistemine iliskin farkli perspektifler sunarak mevcut
arastirmaya onemli bir zemin hazirlamistir. Erkis'in ¢alismasinda, personelin
sisteme yonelik tutumlarindan ziyade 360 derece performans degerlendirme
sisteminin uygulanma sureci ele alinmis ve sonuclari analiz edilmistir. Ancak bu

Sayistay Dergisi - Sayr: 136 | 89
Mart - 2025



Turk Kamu Yénetiminde 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Tutumlar

degerlendirme, yalnizca belediye ile sinirli kalmayip, sehirdeki farkll kurumlari
da kapsayacak sekilde genisletiimistir. Kilig ise 360 derece performans
degerlendirme sisteminin Ucretlendirme boyutuna odaklanarak, genis bir
orneklem Uzerinden calisanlarin motivasyonlarini ve Ucretlendirme algilarini
6lcmistur. Bu calismada ise daha onceki arastirmalardan farkli olarak yalnizca
bir yerel yonetim birimi Uzerinden hareket edilerek, 360 derece performans
degerlendirme sistemine yonelik tutumlar incelenmekte ve kamu yonetiminde
bu sistemin uygulanabilirligi dederlendirilmektedir. Bu baglamda, Osmangazi
Belediyesi 6zelinde elde edilen bulgularin kamu ydnetimi genelinde yol gsterici
olabilecegi dustnilmektedir.

Arastirmalar incelendiginde, kamu sektérinde 360 derece performans
dederlendirme sistemlerinin uygulanmasina yonelik gesitli gekincelerin oldugu
gorilmektedir. Ozellikle anonimlik ve objektiflik sorunlari (Van der Heijden ve
Nijhof, 2004; Greguras ve Robie, 1998) tnemli endise kaynaklardir. Murat ve
Bagriacik (2011) ile Camgoz ve Alperten (2008), kamu kurumlarinda yapilan
performans degerlendirme ¢alismalarinin genellikle ydneticilerin  subjektif
degerlendirmelerine dayandigini ve gok yonld degerlendirme mekanizmalarinin
sinich kaldigini belirtmektedir. Bu arastirmada da anonimlik ilkesine duyulan
guvensizlik, degerlendiricilerin tarafsizigina iliskin suphelerini artirmaktadir.
Ayrica, performansa dayall ddillendirme mekanizmalarninin  ¢alisanlarin
motivasyonu Uzerindeki etkileri literatirde (Plunkett ve Attner, 1992)
tartigiimaktadir. Bu sistemin adil bir sekilde uygulanmadigi durumlarda is
ortaminda guvensizlik yaratabilecedi ve ¢alisanlar arasinda memnuniyetsizlige
yol acabilecegi belirtilmektedir. Erkig (2014) ve Kilig (2019), kamu ¢aliganlarinin
performans degerlendirme sistemine temkinli yaklastiklarini, ancak seffaf
ve adil bir sistem olmasi durumunda olumlu bir tutum sergileyebileceklerini
vurgulamaktadir. Osmangazi Belediyesi'nde yapilan anket de bu kaygu
destekler niteliktedir; galisanlar, 6dillendirme sisteminin adaletli uygulanmasi
konusunda cekinceler tasimaktadir.

Ozetle, Osmangazi Belediyesi personeli, 360 derece performans
degerlendirme sistemine genel olarak olumlu yaklasmakla birlikte, uygulama
sureclerinde bazi konulara dikkat edilmesi gerektigini distunmektedir.
Objektiflik, maliyet, is yuku ve geri bildirimlerin kullanimi gibi faktdrler, sistemin
basarisi icin kritik 6nem tasimaktadir. Bu arastirma, diger calismalardan
farkli olarak bir yerel yonetim birimi Uzerinden sistemin kamu yonetiminde

90 | Sayistay Dergisi - Sayr: 136
Mart - 2025



Turk Kamu Yénetiminde 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Tutumlar

nasll uygulanabilecegini degerlendirerek belediyelerin yani sira genel kamu
sektorine de rehberlik edebilecek cikarimlar yapmaktadir. 360 derece
performans deg@erlendirme sisteminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi igin
asagidaki oneriler gelistirilmistir:

360 derece performans degerlendirme sistemi, personel tarafindan
tam olarak anlasilmadi§i igin kararsizlik ve cekincelere neden olmaktadir. Bu
sebeple, sistemin uygulanmaya baslamasindan 6nce kapsamli bir tanitim streci
gerceklestiriimelidir. Personelin bu sistemin isleyisi, avantajlari ve geri bildirim
suregleri hakkinda bilgi sahibi olmasi igin egitim programlari duzenlenmelidir.
Ozellikle bu sistemin, mevcut performans degerlendirme yéntemlerinden
farklari, daha genis bir degerlendirici kitlesine dayanarak daha objektif sonuglar
saglayacagl vurgulanmalidir.

Anket sonuglarinda, bazi ¢alisanlarin, degerlendiricilerin kimliklerinin gizli
tutulmamasi durumunda tarafsizlik konusunda endiseleri oldugu gordlmustdr.
Bu sorunu ¢ozmek icin, degerlendirme surecinin anonim kalmasini saglayacak
guvenli teknolojik araglar kullaniimali ve bu anonimlik ilkesinin tim personel
tarafindan net bir sekilde anlasiimasi saglanmalidir. Anonimlik, objektifligin
temel tasidir ve galisanlarin geri bildirim verirken rahat ve durist olabilmeleri
icin bu ilke titizlikle uygulanmalidir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, sadece performans
dederlendirmesi igin degil, ayni zamanda personelin gelisimini desteklemek
amaciyla da kullaniimalidir. Degerlendirme sonuglar, galisanlarin gugli ve
zayif yonlerini belirleyerek, bu dogrultuda editim ve gelisim programlarinin
olusturulmasina temel teskil etmelidir. Kurum icindeki egitim ihtiyaglar, bu
degerlendirmeler 1siginda belirlenmeli ve personelin bireysel gelisimi surekli
olarak desteklenmelidir. Bu sure¢ ayni zamanda c¢alisanlarin  kendilerini
gelistirme motivasyonlarini da artiracaktir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin, zaman alici ve
maliyetli olabilecegine dair kaygilar bulunmaktadir. Bu kaygilar gidermek igin,
sureglerin daha verimli ve hizli yuratilmesi gerekmektedir. Teknolojik gozumler
(6rnegin, dijital performans degerlendirme yazilimlar) strecin hizlanmasina
yardimci  olabilir. Ayrica, degerlendirme formlarinin  sadelestirilmesi ve
dederlendirme surecinin belirli araliklarla yapilmasi gibi iyilestirmeler, zaman
yonetimi acisindan faydall olacaktir. Boylece sistemin burokratik yuku
azaltilarak personelin gunlUk is yUuku olumsuz etkilenmeyecektir.
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Performansa dayall 6dullendirme ve tesvik sistemlerinin adil bir sekilde
uygulanmasi, ¢alisanlar arasinda guveni artiracak ve is tatminini yukseltecektir.
Ancak bu tur sistemlerin adil ve seffaf bir sekilde isletiimesi 6nemlidir.
Odullendirme sureci, performans degerlendirme sonuglarina dayandiriimali ve
tum personelin bu strece giiven duymasi saglanmalidir. Ozellikle 6dillendirme
ve terfi streglerinde nesnellik ve seffaflik ilkeleri titizlikle uygulanmalidir.

360 derece degerlendirme sistemi, sadece bireysel performansi degil,
ayni zamanda ekip igindeki isbirlidi ve takim galismasini da degerlendiren
bir sistemdir. Bu baglamda, ekip Uyelerinin birbirlerinin  performanslarini
dederlendirme sureglerinde objektif olmalan tesvik edilmelidir. Bu tur geri
bildirimler, isbirligini guclendirecek, ekipler arasindaki iletisimi iyilestirecek
ve daha saglikli bir galisma ortami yaratacaktir. Takim calismasi ve isbirligi
kalturunun guglendiriimesi, uzun vadede kurum icindeki verimliligi artiracaktir.

Anket sonuglar, bazi  c¢alisanlarin  performans  degerlendirme
sUrecine olan givenlerinin zayrf oldugunu ortaya koymaktadir. Bu given
eksikligi, degerlendirmenin adil ve tarafsiz olmayacagina dair endiselerden
kaynaklanmaktadir. Bu sorunu asmak igin, sistemin her asamasinda seffaflik
ilkesine dayall bir yonetim benimsenmelidir. Ayrica, geri bildirimlerin nasil
kullanilacagl konusunda personel bilgilendirilmeli ve bu geri bildirimlerin
calisanlarin kariyer gelisimlerine nasil katki saglayacagi agiklanmalidir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, kurumsal bir yapi iginde
surekKli olarak gozden gegirilmelidir. Sistem, belirli araliklarla geri bildirim alinarak
ve uygulamada karsilasilan sorunlar tespit edilerek surekli olarak iyilestiriimeli
ve gelistiriimeye devam edilmelidir. Bdylece, sistemin etkili bir sekilde isleyip
islemedigi surekli olarak denetlenebilir ve gerekirse sistem Uzerinde revizyonlar
yapilabilir.

Genel bir degerlendirmeyle sonlandirmak gerekirse 360 derece
performans degerlendirme sistemi, modern kamu yonetimi anlayisinin bir
geredi olarak hem bireysel gelisimi hem de kurumsal basariyi destekleyen bir
yontemdir. Turkiye'de kamu alaninda sadece iki resmi belgede bahsedilen ve
gunumuzde bir tek egditim alaninda uygulanan bu sistemin yayginlastirimasi
gerekmektedir. Bu arastirma personelin bu sisteme dair tutumlarinin olumlu
oldugunu kanitlar niteliktedir.
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ATTITUDES TOWARDS 360 DEGREE PERFORMANCE APPRAISAL
SYSTEM IN TURKISH PUBLIC ADMINISTRATION: THE CASE OF OSMANGAZI
MUNICIPALITY

Bekir PARLAK
Melisa SUMEL

EXTENDED ABSTRACT

Performance evaluation systems are crucial for measuring employees’
attainment of individual and institutional goals. When traditional evaluation
methods prove insufficient, the 360-degree performance evaluation methad,
which provides more objective and comprehensive feedback, is increasingly
preferred. This system offers a multi-faceted approach by incorporating
assessments not only from managers but also from colleagues, subordinates,
and service recipients.

This study examines attitudes toward the 360-degree performance
evaluation system and its applicability in the case of Osmangazi Municipality.
A survey conducted among 15 employees of the municipality indicates that
while employees generally hold a positive view of the system, they also have
specific concerns. Survey data were analyzed using IBM SPSS 30.0 software,
and the reliability of the scales was assessed through the Cronbach’s Alpha
test.

The research findings suggest that most employees believe the
360-degree performance evaluation system can provide a transparent and
objective framework. However, they have also identified deficiencies in terms
of anonymity and reliability. A significant portion of participants believe that
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this system will contribute to their personal development, yet they express
concerns about potential bias if anonymity is not fully ensured.

The perception that the system may impose an additional workload
and financial burden is particularly prevalent among experienced personnel
with long service years. Some participants have stated that the 360-degree
evaluation process may be time-consuming and complex. Additionally,
concerns were raised that if performance-based reward systems are not
managed transparently and fairly, they could increase competition among
employees and create insecurity in the workplace.

As a result of the research, the following recommendations have been
developed to ensure the successful implementation of the 360-degree
performance evaluation system in Osmangazi Municipality:

e Before implementation, the system should be thoroughly introduced
to employees, and its objectives should be clearly explained.

e Toaddress participants’ concerns, the confidentiality of evaluations
must be ensured, and secure technology-supported systems should
be utilized to enhance reliability.

e The evaluation process should be integrated with continuous
monitoring to prevent excessive workload.

e The evaluation process should serve not only as a monitoring
mechanism but also as a guide for employee development.

e Performance-based reward systems should be implemented
transparently and fairly to eliminate uncertainties that may lead to
insecurity among employees.

In conclusion, this study conducted in Osmangazi Municipality reveals
significant findings regarding the applicability of the 360-degree performance
evaluation system in the public sector. Employees generally have a positive
outlook on this system but emphasize critical factors that need attention
during implementation. Expanding the use of such systems and ensuring
their effective implementation through detailed planning can contribute to
increasing efficiency and productivity in public administration.
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