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360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi

Ars.Gér.Oya UGURLU
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Performans Degerlendirme, calisanlarinin bireysel basarilarimi ve belirli bir zaman
stiresindeki davraniglarin1 degerlendiren ve Olgen bir siirectir. Organizasyonda “insan”1 6n
plana cikaran goriislerin hakim olmasiyla beraber, performans degerlendirme sisteminin
yonetsel fonksiyonlar arasindaki Onemi daha da artmistir. Performans degerlendirme
calisanlarinizi daha iyi tanimanmizi saglar. Eger siz calisanlarinizi nelerin motive ettigini
belirleyebilirseniz, onlardaki gizli potansiyelleri kesfedebilirsiniz. Bu durum ise calisanlarin

beyni, yliregi, fizigi ile biitiin yaraticiligini ige yonelik ortaya koymasini saglayacaktir.

Performans degerlendirmenin amaci; organizasyondaki c¢alisanlarin iyiden kotiiye
dogru siralanmasi degil; oOrglitsel amagclarin astlar tarafindan Oncelikle anlasilma ve
benimsenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi, amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede
yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik g¢alisma ortaminin
siirekli muhafaza edilmesidir. Bu isleri gercgeklestirirken performanst gelistirmek ve
beklenenleri veremeyen calisanlarin gelismeye ihtiya¢ duyduklari alanlar1 ortaya c¢ikarmak
temel hedefler arasinda yer alir. Amirden c¢alisanlara bakisin bir gostergesi olan klasik
performans degerlendirme sistemleri giiniimiizde bu noktada iflas etmislerdir. Ciinki
performans degerlendirme sisteminden organizasyonun esas beklentisi gelecekteki kariyer
planlamalarinda kimin nerede oldugunun tespit edilmesinde bir arag¢ olmasi degil, ¢aligsanlar
boyutunda sisteme onemli geri beslemeler vermesi; sistemi siirekli olarak gelecege ve orgiitsel

vizyona yonlendirmesi, organizasyonu yarinlara tagimasidir.

Egitim ile performans degerlendirmenin iligkisi bu noktadan baglar. Performans
degerlendirme organizasyondaki egitim ihtiyaglarinin tespitinde bir yoldur, egitim

ihtiyaglarinin 6nemli bir kismi1 hakkinda bizleri bilgi sahibi kilar.

Degerlendirme bireylerin gelisimini cesaretlendiren egitim siirecinin diizenli bir
par¢ast olmalidir. Egitim ve degerlendirmenin basarili olabilmesi igin, c¢alisanlarin
performanslarin1 gelistirmeyi 6grenmeyi istemeleri, yoneticilerin ise c¢alisanlara performans

seviyelerini arttirmada yardim etmeleri ve 6gretmeleri gerekmektedir.
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Is organizasyonlarinin 6nemli bir hedefi calisanlarmn is performanslarinin
gelistirilmesidir. Basarili bir performans gelistirme yaklasiminin bir parcasi olarak “geri
besleme” veya “performans bilgisi” genellikle {izerinde fikir birligine varilan ihtiyagtir. Geri
besleme performanst gelistirir diisiincesi kabul gormektedir. 360 Derece Degerlendirme

Sistemini digerlerinden ayiran temel fark bu “geri besleme” 6zelligidir.

Performans degerlendirme yapmak istememizin temel amaci kuskusuz orgiitsel
amaglarimizin her seviyedeki yonetici ve ¢alisanlarimiz tarafindan anlasilma ve benimsenme
derecesini ortaya ¢ikarmaktir. Buradan alacagimiz geri besleme bilgisi, bize sistemimizdeki
aksakliklar1 zamaninda tespit edip giderebilme imk«n1 verecektir. Bu dongii bizim siirekli
iyilesmeyi gergeklestirebilmemizin de teminati olacaktir. Performans degerlendirme
yaklagimlarinin etkili olabilmesi icin performanst gozleme ve gelistirme faaliyetlerinin

kurumsal stratejilerle esglidiimlii olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir.
360 Derece Performans Yapisinin Kurulmasi

Iyi bir performans degerlendirme sistemi kurmanin 6zii 6ncelikle dogru soru
sormaktan gegmektedir. Kuskusuz iyi bir performans degerlendirme sistemi organizasyonun
icindeki farkli yerlere tipki bir radarin ugaklara gonderdigi sinyal gibi dogru sinyaller
gondermek zorundadir.  Eger radar ucaklara dogru sinyaller gondermez, sinyaller
bilgisayarlara dogru kodlanmazsa; ugagin biiytikliigii, siirati ve cinsi konusunda yanlis bilgiler
elde edersiniz. Performans degerlendirme sistemi de organizasyona dogru sinyaller

gonderemezse organizasyon vizyonundan her gecen giin uzaklasir ve hizla 6liime dogru gider.

Herhangi bir seviyedeki calisana yonelik performansi belirlerken onun merkezinde
kendisinin oldugu, 360 derece iliskiler grubunun goriisii alinarak performans havuzu
olusturulur. Boylece performansa yonelik bakist 360 dereceye ¢ikarmak amaglanmaktadir.
Organizasyonda bu yaklasimla performans mimarisinin olusturulmasinin avantajlarini su

sekilde siralamak mimkiindiir:

e (alisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri besleme
saglar,

e (Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi verir.

o Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar,

e (Cok sayida degerlendiriciye imk«n verir, bir kisin duygusallig1 6nlenir,
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e (Calisanlarin yaptiklari isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin goriilmesini
saglar,

e Amirler calisanlarin kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi
olurlar,

e lse gore calisanin yerine, calisana gore isin yaratilmasina hizmet ederler.

e 360 derece degerlendirme yaklasimi i¢inde kabul goren temel diisiince, 8 temel
yetenek alaninda personelin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu
alanlar:

[letisim,

Liderlik,

Degisimlere Uyabilirlik,

Insanlarla iliskiler,

Gorevin YoOnetimi,

Uretim ve Is sonuglari,

Baskalarinin Yetistirilmesi,

©O O O O O ©

Personelin Gelistirilmesi.
1. ILETiSIM:

Giiniimiizde caligsanlarin iletisim becerisinin yiiksek olmasi, en az konusunda yeterli
bilgi sahibi olmas1 kadar 6nemli hale gelmistir. Cevresindekilerle iyi diyaloglar i¢cinde olmasi,
etrafindaki kisileri biiyiik bir sabirla dinleyebilmesi, onlara empatik yaklagabilmesi 6nem
kazanan degerler arasimna girmistir. Bu diisiince 1s18inda asagidaki konular performans

acisindan sorgulanmaktadir:

e Baskalarin1 dinlemek,
e Siirecler hakkinda bilgi sahibi olmak,

e [Etkili bir yazili ve s6zli iletisim becerisine sahip olmak,
2. LIDERLIK:

Organizasyonda insanlarin sistemin iyilestirilmesi ve miikemmellestirilmesinde rol
almay1 istemesi ancak amirleri tarafindan olumlu yonde yonlendirilmesi ile miimkiindiir. Bu
da liderlik etmek ile olacaktir. Liderlik 20. yiizyilin parlayan degeridir. insanlara makam
vererek onlar1 yonetici yapabilirsiniz; ama asla atayarak lider yapamazsimz. Iste bu asamada
kisilerin organizasyondaki liderlik becerileri farkli alt kriterler ile sorgulanarak ¢ok yonlii bir

geri besleme alinmaya ¢alisilmaktadir:
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e Giiven yaratmak ve diiriist olmak,
e Onder olmak,

e Yetki ve sorumluluklar1 dagitmak,
3. DEGIiSIMLERE UYABILMEK:

21.nci yiizyilla damgasini vuracak kavram “DEGISIM” olacaktir. Degisimin yonetimi
ise gelecegin yoneticilerinin ve onlarin yonettikleri organizasyonlarin hayatta kalabilmesinin
tek sartt olmasi beklenmektedir. Gelecekteki miicadele degisimi kontrol altina alma
miicadelesi, bu savagin basrol oyuncusu ise insanin bizzat kendisi olacaktir. Unutulmamalidir
ki; teknoloji ne kadar gelisirse gelissin gelecegin savaslarinda son sozli yine insan

sOyleyecektir.

21.nci ylizyilda degisim iki boyutta kendini gosterecektir. Birincisi teknolojik
boyutudur; kullanilan teknolojinin siirekli olarak kendini yenilemesini ve buna ayak
uydurulmasini ifade eder. ikinci boyutu ¢ok daha énemlidir. Teknolojiyi kullanan INSAN ve
ORGANIZASYON’un diisiinsel, fiziksel ve psiko-motor alanlardaki degisimini ve bu siireci
ifade eder. Son derece kritiktir. Teknolojinin, eger onu etkin kullanan insan yoksa hi¢bir sey
ifade etmeyecegini unutmamak gereklidir. Orgiitsel degisim ve teknolojik degisim birbirine
paralel bir sekilde artis gosterirse isletmelerde degisime bagli radikal doniisiimler
gerceklesebilir. Degisimin bu sathasini “degisimin kurumsallagmasi” olarak adlandirabiliriz.
Gelecegin diinyasinda uzun siire hayatta kalabilmenin sirr1 bu alandan kopmamakta
yatmaktadir. Her iki boyutta da 6nemli bir gelisme olmuyorsa organizasyonun bir siire sonra

kisilerden kaynaklanan ciddi biirokratik baskilara maruz kalmasi kaginilmaz olacaktir.

Bu nedenle organizasyon ic¢inde herkesin degisime agik olmasi ve kendisini yenilemeye
hazir olmas1 gerekmektedir. Asagidaki kriterler sorgulanarak organizasyon igindeki
calisanlarin degisime ayak uydurabilme 0&zellikleri farkli bakis acilariyla sorgulanmak

istenmistir:

e (evreye ve sartlara uyabilmek,
e Yaratici diisiinmek ve uygulamak,

e Degisim dinamiklerini 6nceden fark edebilmek,
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4, ILISKILER:

Orgiitlerde sinerji kavraminin yayginlasmasi ile beraber takim ¢alismasi da son derece
onem kazanmistir. Her seviyedeki calisanlarin birbirleri ile olan iliskileri 6rgiitsel performansi

olumlu ya da olumsuz yonde direkt olarak etkilemektedir.

Asagidaki temel kriterleri ¢alisanlar bazinda sorgulayarak mevcut iliskilerin seviyesine

yonelik geri besleme alinmaya calisilmaktadir.

e Personel iliskilerini gelistirmek,

e Takim basarilarin1 yonlendirmek ve 6zendirmek,
5. ISIN YONETIMI:

Isin etkili bir sekilde yonetilmesi calisan bazinda arastirilmaktadir. Farkli seviyelerde
etkili yonetimden tam olarak ne algilandig1 ortaya konularak, algilanmasi gereken boyutu ile
arasindaki fark ¢ikarilmaktadir. Boylece sisteme verilecek geri beslemeler araciligi ile etkinlik
seviyesinin yiikseltilmesi ve kaynaklarin etkin kullaniminin arttirilmast  amacglanmaktadir.

Isin yonetimi asagidaki kriterler sorgulanarak arastiriimaktadir:

e Etkili calismak,
e Teknolojiyi sisteme katma deger yaratacak sekilde kullanabilmek,

e s konusunda gayretli ve yetenekli olmak.
6. URETIM :

21.nci yiizyila ¢ok az kala ortalama sirket dmriiniin 10 senenin altina indigi diinyamizda
organizasyonlarin hayatta kalabilmesi, etkili ve k%orl1 olarak mal ve hizmet tiretmelerine bagl
olacaktir. Isletmenin yaptig1 {iretimin ¢alisan bazindaki katkis1 sorgulanmaktadir. Bu siireg

asagidaki temel kriterler sorgulanarak gerceklestirilir:

e Ne kadar planlayacagini ve ne zaman uygulayacagini bilmek,

e Basarili sonuglar almak ve 1srarct olmak.
7. BASKALARININ YETISTIRILMESI :

Cagimizin yogun is yasantisi ¢ogu organizasyonda istemeden de olsa bireyselligi 6n

plana c¢ikarmaktadir. Bu da organizasyonlarda mevcut bilgilerin sonraki nesillere



PARADOKS, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, (e-dergi), http://www.paradoks.org,
ISSN 1305-7979 - Yil:3 Sayi:1

aktarilmasini engellemektedir.  Farkli kademelerdeki personelin sahip oldugu bilgileri
baskalarina aktarmada gosterecegi istegi tesvik etmek, digerlerine motive edici bir katki
saglayacaktir. Burada bu bilgi transferinin somut gostergeleri aranarak performansa katkisi

arastirilmaktadir:

e Bireysel yeteneklerin kesfedilip yetistirilmesi,
e Sabirli, yardimsever ve etkili bir 6nder olunmasi,

e Basaril1 bir motivasyon politikas1 izlenmesi, ekstra eforun 6diillendirilmesi.
8. PERSONELIN GELISTIRILMESI :

Bu kriter ¢ergevesinde sorumlu olunan personelin gelistirilmesi ve yetistirilmesi
konusunda c¢alisanlarin sorumluluk hissetmesi ve Orgiitsel kaynaklarmi bu konuda
yonlendirmesi arastirilmaktadir. Asagidaki kriterler gercevesinde farkli bakis agilarindan geri

besleme alinmaktadir:

e Uygulamalarda sorumlu ve kararli bir 6rnek gosterilmesi,
e lyilestirme icin aray1s icinde olunmast,

e Olumlu diisiince sistemine sahip olunmasi.

Diinyadaki 360 derece geri besleme uygulamalarina genel olarak bakildiginda
yukaridaki temel kriterler 1s1iginda bolgesel ve oOrgiitsel farkliliklar da dikkate alinarak

degerlendirme 6l¢eklerinin hazirlandigini ve alt kriterlerin belirlendigini sdyleyebiliriz.

Yukaridaki temel 8 kriter baz alinarak hazirlanacak bir degerlendirme anketi veri
toplamada en Onemli ara¢ olacaktir. Bu anket gelismis bilisim sistemlerine sahip
organizasyonlarda, giivenlikleri saglanmis isletme ici lokal aglarda (intranet ve extranet) yer
alabilecegi gibi, optik okuyucularla degerlendirilebilecek  sekilde de tasarlanabilir.
Kullanicilara nasil sunuldugundan daha oOnemlisi sunus seklidir. Herkes tarafindan
anlasilabilmesi, sorularin kafalarda soru isreti yaratmamasi, dlciilebilir ve degerlendirilebilir
hususlar1 igermesi, biitiin kullanicilarin  rahatlikla kullanabilecegi bir ergonomiyle
tasarlanmasi, sonuglarin gecerliligi ve sistemin kisa siirede herkes tarafindan dogru olarak

algilanmasi acisindan son derece dnemlidir.

360 derece geri besleme, merkezinde siz olmak {izere sizinle olan biitiin is
baglantilarindan geri besleme almay1 amaglamaktadir. Her seviyedeki personelin ayni sorular

ile sorgulanmasi gegerlilik agisindan ¢ok dogru olmayan bir yaklagimdir. Dolayisiyla 8 temel



PARADOKS, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, (e-dergi), http://www.paradoks.org,
ISSN 1305-7979 - Yil:3 Sayi:1

kriter dogrultusunda gelistirilen kriterler envanteri geri besleme alinacak grubun 6zelligine

gore Ozellestirilmelidir. Bu durum objektifligi arttiracaktir.

Diinyadaki mevcut uygulama  sonuglarina genel olarak baktigimizda; klasik
degerlendirme yontemi olan amir degerlendirmesi ile ¢alisan performansinin degerlendirildigi
organizasyonlarda birden bire 360’a gegcisin son derece gii¢ oldugu gercegi ortaya ¢ikmistir.
Yapilan aragtirmalar goOstermistir ki Ozellikle degisik seviyelerdeki liderlerin direnglerini
onceden hesap edebilmek ve gerekli tedbirleri almak gerekmektedir. Insan dogasinin
degisime potansiyel direnci dikkate alindiginda bu son derece olagan bir durumdur. Bunu

asmak igin;

e Oncelikle herkesi ¢ok iyi egitmeli ve motive etmeli,

e Hazirlik seviye en iyi durumda olan bir departmanin pilot uygulamalar igin
secilmesi,

e 360’a gecerken biitlin bilesenlerle degil, sadece ast ve iist gibi bir bileseninde
amirlerin mutlaka yer aldig: ikili bilesenler kullanilmasi, (bu durumu 360 yerine
180 derece degerlendirme olarak nitelendirebiliriz.)

e Biitiin kademelerde ayni anda uygulamak yerine iist kademeye yakin kademelerden
birisinde pilot uygulama baslatilmasi,

e Yapilan degerlendirmeler sonucunda her seviyeye uygun geri beslemeler verilmesi

gerekmektedir.

Geri beslemelerin verilis sekli 360’1in organizasyonda kurumsallastirilmasi agisindan
hayati 6neme haizdir. Geri beslemelerin kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin

olmamasi gerekmektedir. Geri bildirim raporlar1 profesyonelce hazirlanmalidir.

Astlarimin  teker teker kendisine ka¢ puan verdiginin amire iletilmesi son derece
sakincalidir. Bunun yerine astlarmin  kendisine  verdigi puanin ortalamasinin amire
verilmesi, bu ortalamanin neyi ifade ettiginin anlamli hale getirilebilmesi icin ise kendisi ile
ayni seviye olan diger amirlerin ortalamasinin, verilen notlarin st ve alt sinirlarinin neler
oldugunun geri bildirim raporunda yer almasi geri bildirimi amacina ulastiracaktir. Bdylece
degerlendirilen personel istatistiksel olarak kendisini emsalleri ile mukayese etme sansina da

sahip olacaktir.

Esas olarak 360 derece geri beslemeyi diger degerlendirme sistemlerinden ayiran temel
fark geri besleme boyutudur. 360 derece yaklasimda geri besleme ¢ok yonlii, dolayisiyla
gergekeidir.
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Calisanin kendisinin de oldugu bir degerlendirme havuzunda bilgiler toplanir ve elde

edilen ortalama performans bilgisi ¢alisan performans skoru olarak belirlenir:

Havuzun dilimleri organizasyonun beklentileri, personelinin yetkinligi ve performans
degerlendirmedeki tecriibesine bagli olarak degisebilmektedir. Genel olarak tek yonlii,
amirden geri besleme alan performans degerlendirme sistemlerinde doniisiim kademeli olarak
gerceklesmektedir. Baglangicta amirden gelen geri beslemenin havuzdaki orani digerlerine
gore daha ytiksek olabilmektedir. Arastirmalar gostermistir ki bu kademeli gecis 360 derece

degerlendirme sisteminin kurumsallasmasini hizlandirmaktadir.

SONUC

Sadece yukaridan asagiya, hiyerarsinin egemenligindeki bir degerlendirme sistemi,
isletme etkinligi ve verimlilik problemlerimizi hi¢gbir zaman ¢6zmeyecektir. Hatta buna ilave
edilecek asagidan yukariya degerlendirme sistemi de arzu edilen gergek¢i katma degeri

saglamayacaktir.

21.nci ylizyilda ¢evresindeki degisimlere siiratle ayak uydurabilen, akigkan ve gecisken
ozelliklere sahip, dinamik goriiniimlli, vizyonu dogrultusunda basarmaya odaklanmis
organizasyonlar ayakta kalabileceklerdir. Siirekli degisimin yasanacagi gelecekte, yonetsel

etkinlik ve orgiitsel verimliligin anahtar1 “insan” olacaktir.

360 Derece Degerlendirme organizasyonun biitiin fonksiyonlarinin ahenkli bir sekilde
calismasinin teminati, hem organizasyona hem de calisanlara geri besleme vermesi agisindan

yonetsel yapisinin en 6nemli dayanagidir.

Stirekli iyilesmek isletme acisindan hayatta kalabilmekle es anlamlidir. Hayatta
kalabilmek igin teknolojik doniisiimleri yasamak hicbir zaman yetmeyecektir.
Organizasyonda insani kiistirmeden ondan daha etkin faydalanmanin yolu etkili bir
performans yonetim sisteminin kurulmasina baglidir. Etkin bir performans degerlendirme
sistemi ise her zaman ¢ok yonlii geri beslemelerin alindig1 dinamik bir organizasyon yapisi ile

mumkindiir.

Gelecekte varliklarina devam edebilecek olan organizasyonlar, rakiplerine gore siirekli
farki yaratabilecek olan organizasyonlar olacaktir. Fark teknoloji ile yaratilamaz. Teknoloji

eger onu kullanan insan yoksa tek basina higbir sey ifade etmez. Farki yaratmak; bilginin,
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insanin dogasindaki sezgi ve  Ozveri ile birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan yaraticilik ile
miimkiindiir. Iyi yapilandirilmis bir 360 derece geri besleme sistemi, yasayan

organizasyonlarin olusturulmasina hizmet edecektir.
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