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OZET

Performans degerleme, organizasyonel etkinligin 6lctilmesinde ihtiya¢ duyulan énemli stireglerden biridir. Klasik performans
degerleme sistemleri, ¢alisanlarin belirli bir dénemdeki fiili bagari durumlarini ve gelecege iligkin gelisme potansiyellerini belirlemeye
yonelik sistemlerdir. Calisanlarin tek yonlii degerlenmesini temel alan bu sistemler, gecen yirmi yillik siiregte énemini giderek
kaybetmis, yerini geri bildirim ile coklu katilimi ve ¢cok yonlii degerlemeyi saglayan yeni yontemlere birakmustir. Performansin ¢cok
yonli degerlenmesi, dogru uygulandiginda katilimeili@: arttirmakta, galisanlar arasinda gtiven ve memnuniyeti yikseltmektedir.
Ayrica kurum ici iletisimi gliclendirerek kurumsal verimliligin artmasina yardimeci olmaktadir. 360 Derece Performans Degerleme
Sistemi, yenilik¢i yonetim anlayisina sahip ve galisanlarin ¢cok yonli degerlenmesine olanak saglayan dikkat cekici sistemlerden
biridir. Bu galigmada, 6rgtitlerde kurumsal verimliligin arttirilmasi amaciyla web tabanlt bir 360 derece performans degerleme
modeli gelistirilmistir. ASP (Active Server Page) yazilim dili kullanilarak internet ortaminda kullanilabilir hale getirilen model,
bir 6rglitte performans degerleme amaciyla uygulanmigtir. Uygulama sonucunda zaman ve ugras kayiplarinin énemli oranda
azaldigi, kurumsal verimliligin arttigi gézlenmistir.

Anahtar Sézciikler: 360 derece performans degerleme, performans analizi, kurumsal verimlilik

360 DEGREE PERFORMANCE EVALUATION AND INCREASING INSTITUTIONAL
EFFICIENCY VIA A WEB BASED MODEL

ABSTRACT

Performance evaluation is one of the important processes needed in measuring the effectiveness of an organization. Classical
performance evaluation systems are intended for determining the actual success of employees in a particular period and potential
developments related to the future. The systems that are based on one-sided evaluation have lost their importance for twenty
years, and have left their place to new methods which provide multi-participation and multi-sided evaluation via feedback. If
multi-sided evaluation of performance is implemented correctly, it increases participation, confidence and pleasure among emp-
loyees. Besides, it helps to improve institutional efficiency by enforcing the internal communication. 360 Degree Performance
Evaluation System is one of the most conspicuous systems that includes receptive management mentality and it provides multi-
sided evaluation of employees. In this study, a web-based 360 Degree Performance Evaluation Model is developed in order to
increase institutional efficiency. The model for which an internet application is coded with ASP (Active Server Page) software
language is used for performance evaluation in an organization. After implementation, a considerable amount of reduction in
time and work loss has been achieved, and an increase in corporate efficiency is observed.

Keywords: 360 degree performance evalution, performance analysis; istitutional efficiency
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1. GIRiS

Performans, bir isi yapan bireyin, grubun, birimin
va da sirketin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak
nereye varabildiginin, bagka bir deyisle neyi sagla-
yabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (Bas ve
Artar, 1991). Ayni zamanda performans ilgili kisileri
odillendirmek, cezalandirmak, egitmek, farkl alanlar-
da gelistirmek vb. konularda objektif karar alabilmenin
yegane unsurudur.

Degisimin hi¢c durmadan devam ettigi is yagamin-
da calisanlart objektif olarak degerlemek ve gelisim
haritalarini cizmek, bir hayli zaman, para ve ugras
isteyen bir caligmadir. Bununla birlikte, performans
degerleme, orgtitlerin hedeflerinin gerceklestirilme-
si ve orglt icinde yer alan calisanlarin, hedeflerin
gerceklestirilmesi stirecine Kisisel katkilarinin hangi
dizeyde oldugunun belirlenmesi acisindan son derece
onemlidir.

Son yillarda 6rgitlerin yapilarinda, calisan sa-
yisindaki artig, artan bilgi ve uzmanlik alanlariyla
birlikte 6nemli degisiklikler meydana gelmistir. Bu
degisiklikler bir yoneticinin, mahiyetinde calisanlarin
tek degerlendiricisi olmasini hem bilgi, hem zaman,
hem de objektiflik agisindan gliclestirmekte, hatta
imkansiz hale getirebilmektedir. Ayrica yoneticilerin
performans degerleme slirecinin daha kapsamli
olmasi yonundeki distinceleri, klasik performans
degerleme sistemlerini yeterince genis ve faydali bir
bilgi kaynagi olarak gérmemesi, isletme ici iletisim ve
guivenin arttirilmasi istegi ve gerekliligi gibi durumlara
uyum saglama ihtiyaclar cagdas performans deger-
leme yontemlerine gecisi zorunlu kilmistir (Mccarthy
ve Garavan, 2001; Bracken vd., 2001; Bayraktaroglu
vd., 2007). Bu ve benzeri nedenlerle, degerleme
stirecinde, calisanlari ¢coklu degerlemeye tabi tutarak
hem zaman, hem ugras hem de maliyet acisindan
buyiik kazanclar saglayan 360 derece performans
degerlendirme sistemi, giinimiizde pek cok o6rgit
tarafindan tercih edilen bir sistem haline gelmistir
(Ludeman, 2000; Bayram, 2006). Kisilerin iletisimde

oldugu gruplari genel olarak kapsayan ve bunlardan
surdurilebilir geri bildirimi saglayan bir yapiya sahip
olan 360 derece performans degerlemesi sayesinde,
performans degerleme stirecinde olusabilecek hata
paylari buylk 6lclide enazlanabilmektedir.

Bu calismada, orgtitlerde kurumsal verimliligin
arttirilmasi amaciyla web tabanlt bir 360 derece per-
formans degerleme modeli geligtirilmistir. ASP (Active
Server Page) yazilim dili kullanilarak internet ortaminda
kullanilabilir hale getirilen model, bir 6érgttte perfor-
mans de@erleme amaciyla uygulanmistir. Uygulama
sonucunda zaman ve ugras kayiplarinin énemli oranda
azaldigi, ayni ve zamansal maliyetlerin enazlanarak
kurumsal verimliligin arttigi gbzlenmistir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Ik béliimde
calismaya giris yapildiktan sonra ikinci boéliimde per-
formans kavrami ve 360 derece performans degerle-
me sistemi tizerinde durulmustur. Uciincii bélimde
360 derece performans degerleme sisteminin uygu-
lama 6rneklerine yer verilmistir. Dérdiinci bélimde
ise gelistirilen web tabanli 360 derece performans
degerleme modeli kapsamli olarak anlatilmigtir. Son
boltimde ise calismanin sonuglari aktarilmagtir.

2. 360 DERECE PERFORMANS
DEGERLEME SISTEMi

Isletmelerde, is giicii alma ve cikarma, egitim,
Ucret artiglarini planlama, is gtictintin kurum ici hare-
ketlilikleri, gbrevde yiikselme vb. iglerde karar almak
icin ana kriter olarak performans kullanilmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000). Isletmelerde klasik anlamda
performans de@erleme sistemleri, calisanlarin belirli
bir dénemdeki fiili basari durumlarini ve gelecege
iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yoneliktir
ve bir yoneticinin 6nceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla, galisanin isteki per-
formansini degerlemeyi kapsar. Objektiflik, tutarllik,
kabul edilebilirlik gibi kriterler acisindan olumsuzluklar
iceren ve performansin tek yonlii degerlenmesini te-
mel alan bu klasik yaklasim, gecen yirmi yillik stirecte
6nemini giderek kaybetmis ve yerini geri bildirim ile
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coklu katilimi saglayan yeni yontemlere birakmustir
(Karakog, 2005; Lepsinger ve Lucia, 1997).

360 derece performans degerlemesi, yenilikci yo-
netim anlayisina sahip en dikkat ¢ekici yontemlerden
biridir. Bu yontemde, calisanlarin is yerlerini benimse-
mesi, kisiler ve birimler arast iletisimin karsilikli olarak
acik olmast, Kisisel, grupsal, birimsel ve kurumsal ge-
reksinimlerin ve gerekli eg@itimlerin tespit edilebilmesi
konularinda diger yontemlere oranla daha buyik
avantajlar saglanmaktadir. Yontemin uygulama ve
isleyis mekanizmasi Sekil 1(a)’da isgérenin kendisi ve
Sekil 1(b)’de yoneticiler icin ayri ayri gosterilmistir.

Sekil 1(a)’da isgéren merkezli 360 derece per-
formans deg@erleme modeli goriilmektedir. Klasik
performans degerleme yontemlerinde isgorenler
sadece yoneticileri tarafindan degerlendirilmektedir.
Bu durumda yoéneticilerin de@er yargilari, yetenek-
leri gibi olgular nedeniyle degerlemenin gtivenilirligi
azalabilmektedir. 360 derece performans degerleme
sistemi, klasik degerleme yontemlerinde tek kisinin
degerleme yapmasindan kaynaklanan aksakliklari
birden fazla kisiyi degerlenme silirecine katarak
azaltmay1 amaclamaktadir. Sekil 1 (a)’da gorildiugi

lizere, bu yontemde isgorenler sadece yoneticileri
tarafindan degil, ayni seviyede calisan is arkadaslari,
ic ve dig musterileri ve kendileri tarafindan degerlen-
dirilmektedir. Yéntemin isminde yer alan 360 derece
ifadesi de degerlenen Kkisinin cevresini yani isi geregi
iliskide bulundug@u herkesi ifade etmektedir. Bu sistem
sayesinde yonetici, isgoren hakkinda tek basina elde
edemeyecegi bilgileri isgoren ile farkl iligkilere sahip
degisik kaynaklardan elde edebilme ve isgéreni daha
iyi tanyabilme imkani bulur.

360 derece performans degerleme mekanizmasi,
isgorenlerin performanslarinin degerlenmesinde
kullanilacag gibi, yoneticilerin performanslarinin de-
gerlenmesinde de kullanilabilmektedir. Sekil 1(b)’de
yonetici merkezli 360 derece performans degerleme
modeli gorilmektedir. Sekilde gorildigi tizere, bu
sisteme gore herhangi bir yoneticinin performansi,
sadece Ust yoneticisi tarafindan degil ayni zamanda
diger yoneticiler, kendisine bagl calisanlar ve kendisi
tarafindan degerlenmektedir. Isletmelerde, organi-
zasyonel yapida ve kurum Kkiiltiirtinde ortaya ¢ikan
degisimler neticesinde artik karar stireclerinde sadece
yoneticiler degil, isgorenler de yer almaya baslamistir.
Ayrica takim calismalarina dayali organizasyon yapi-
larinin ortaya ¢ikmast, bir yoneticinin performansinin

Y Oneticisi

Miisterisi

Kendisi I
| Is Arkadas1 I

(a)

Ust Yonetici

Diger Yoneticiler

Y Onetici I

| Bagli Calisanlar I

(b)

Sekil 1. 360 Derece Performans Degerleme Mekanizmast
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diger yoneticilerin performanslarina bagl olmasi du-
rumunu meydana getirmistir. 360 derece performans
degerleme sistemi, rekabetin yogun olarak yasandigi
guiniimuzde yoneticilerin performanslarinin sadece
Ust yoneticisi tarafindan degil, farkli bakig acisina
sahip gruplar tarafindan degerlenmesine olanak sag@-
lamaktadir.

360 derece performans degerlemesinin amact, tim
bireylere gli¢lii ve zayif yonlerini anlamalarinda yar-
dim etmek ve profesyonel gelisim destegdi gerektiren
yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir (London
vd., 1990; London ve Beatty, 1993). 360 derece
performans deg@erlemesinde, isgorenler farkli bakis
acilaryla degerlendirildiklerinden modelin gegerliligi
artmaktadir. Temelde yoneticilerin omuzlarina yukle-
nen performans de@erleme sorumlulugu, tiim kurum
calisanlar arasinda dagitilarak daha demokratik bir
degerleme hedeflenmektedir. Kurum kiiltiiriinde ciddi
déntstime yol acan performansin cok yonli deger-
lenmesi, dikkatli uygulandiginda katilimcihi@r arttirir,
calisanlar arasinda gliven ve memnuniyeti yikseltir,
iletisimi gliglendirir ve kurumsal kazanimin artmasina
yardimci olur (Bayram, 2006).

360 derece performans degerleme, sistemi cok
yonli olarak strekli bir anlayigla sorgulamay ve ca-
lisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi, calisan ile
farkli iligkilere sahip degisik kaynaklardan toplamayi
amaclar (Walter, 1998).

Iyi bir performans degerleme sistemi kurmanin
6z Oncelikle dogru soru sormaktan gegmektedir
(Wells, 1999). Sorulacak sorular, kurulan sistemi
destekleyecek ve yonlendirebilecek nitelikte olmalidir.
Aksi takdirde sistemimiz basariya erisemez ve ¢oker
(Dereli, 2001).

Herhangi bir diizeydeki isgoérene yonelik perfor-
mans belirlenirken, merkezinde isgérenin kendisinin
oldugu, 360 derece iliskiler grubunun gériisti alinarak
performans havuzu olusturulur. Béylece performansa
yonelik bakigt 360 dereceye cikarmak amacglanmak-
tadir (Debare, 1997).

Orgiitte bu yaklasimla performans mimarisinin
olusturulmasi calisanlarin performansinin iyilestiril-
mesine yonelik cok yonla bir geri besleme saglar,
calisanlar ile musteriler arasindaki iletisim seviyesi
hakkinda bilgi saglar, érgtitte Kisisel iligkilerin gelismesi
dogrultusunda zemin hazirlar, ¢cok sayida degerlendi-
riciye imkan verir ve calisanlarin yaptiklari isin ¢ev-
redekiler tarafindan nasil algilandiginin gériilmesini
saglar. Boylelikle yoneticiler caliganlarin kabiliyetleri
ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olurlar
(Arslan, 2002).

360 derece performans degerleme yaklagimi igin-
de kabul goren temel diistince, sekiz temel yetenek
alaninda personelin performansinin ¢ok yonli olarak
izlenmesidir. Bu alanlar; iletigsim, liderlik, degisimlere
uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gbrevin yénetimi, tiretim
ve is sonuclari, bagkalarinin yetistirilmesi ve perso-
nelin gelistirilmesidir (Lassiter, 1997; Sabuncuoglu,

2000).

Bu tiir yonetimsel degisimlerin tim isgoérenler ta-
rafindan kabul edilmesi cogu zaman yavas gelisen bir
stirec olmaktadir. Degisimlere uyum stirecinde, ¢cogu
isgoren Ucretlerinin azalmasi ya da isten cikartiimasi
beklentisine girmektedirler. Bu ényarginin olugsma-
masi icin 6ncelikle calisan Ucretlerinde herhangi bir
azalmanin olmayacag belirtilip, performans sisteminin
ne oldugu ve neden gerekli oldugu anlasilir bir dille
tiim calisanlara anlatiimalidir. Aksi takdirde olusacak
tepki ile istenmeyen durumlar ve geri doniisi zor
olacak stirecler baglayabilir.

Degerleme yapilirken objektifligi arttirmak igin su
durumlari géz 6éntinde bulundurmak gerekmektedir.
Iyimserlik; fazla hosgorii, degerleyicinin bir personelin
basarisini kisisel yaklagimla oldugundan daha yiiksek
degerlemesidir. Kotumserlik; fazla hosgori davrani-
sinin tam tersidir. Kétimserlik davranisi, degerleyi-
cinin personelin durumunun yine kigisel yaklasimla
gercekte oldugundan daha disiik degerlemesidir.
Hale etkisi; bir degerleyicinin personeli belirli bir is
alanindaki mikemmelligine bakarak, diger alanlarda
da basarili olabilecegini kabul etmesi sonucu kisinin
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performansini oldugundan yiksek degerlemesidir.
Merkezi egilim, deg@erleyicinin olumsuz bir deger-
lenmede bulunmamak istemesi sonucu personelin
timiinl orta derecede basarili olarak degerlemesidir.
Degerlemede nesnel davranma, de@erleme stirecinde
kisinin bireysel ve sosyal 6ézelliklerine (yas, cinsiyet,
eg@itim, din, irk, vb.) agirlik verilmesi durumunda
ortaya cikar. Yakin zaman etkisi, normalde basarili
olan bir ¢alisanin son zamanlarda yaptid: bir hatay:
distntip degerlemede diisiik puan verilmesinde ol-
dugu gibi, personelin son zamanlardaki durumunun
dikkate alinmasi durumunda ortaya cikar. Kisisel
onyargilar, degerleme yapacagimiz Kkisi ile alakali
gecmisteki iligkileri goz 6niline alarak olumlu veya
olumsuz degerlemede bulunmayi icerir. Kontrast ha-
talari, eger degerleyiciler kisa stire icinde bircok kisiyi
degerliyorsa, art arda yapilan degerlemelerde kisilerin
birbirleri ile karsilastirilmalar: sonucu objektiflikten
uzaklasilabilmesidir (Kocar, 2001).

360 derece performans degerleme sisteminde, is-
letmeyi taniyan insan kaynaklart uzmanlari tarafindan
her bir calisan grubu icin ayri ayri degerleme sorulari
belirlenmelidir (Bag, 1999). Farkli departmanlardaki
ve stattideki galisanlardan beklentiler farkli olacagt igin
bu hususta 6nemle durulmalidir. Yukarida belirtilen
her bir kriterde tanimh yetilerin 6l¢iim igin 2 sorunun
degerlemeye alinmasi gerektigi varsayilirsa 10 veya
15 sorunun olmasi idealdir.

Objektifligi esas alan bu sistemde adil dagilimi 6n
plana ¢tkarmak igin her soruya 6nem derecesine gore
puanlar verilmelidir. Yizlik sistem baz alinirsa, soru-
larin puanlarinin toplami ytiz olmalidir. Daha sonra
her bir soru icerigine gore ya degisken ya da standart
olacak sekilde seceneklendirilmelidir. Standart olarak
“kesinlikle katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”,
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” alterna-
tiflerini barindiran bes segenekli cevap grubu tercih
edilebilir. Ancak 6lctimlerin ve tespit edilmek istenen
yeteneklerin tam anlamiyla belirlenmesi igin soruya
Ozel segeneklerin kullanilmasi cogu zaman daha etkili
olmaktadir. Secenekler belirlendikten sonra, her bir
secenege 0-1 puan arasinda agirlik katsayist verilme-

lidir. Secenek agirliklarini goésteren bu katsayilarin
gercege ve isletmenin yapisina uygun olabilmesi i¢in
ilgili isletmenin insan kaynaklari uzmanlari tarafindan
belirlenmesi gerekir.

Degerleme yapan grubun siire¢c sonu toplam
puani, konumu itibariyla ayrica agirliklandirlmahdir.
Ornegin, degerlenen kisinin kendini olumsuz yénde
degerlemesi diistiniilemez. Dolayisiyla kisinin kendi
kendini degerlemesi konumuna, diger degerleme
konumlarina gore daha dustik bir agirlik verilmesi
uygun olacaktir.

Birden cok degerleyicinin yer aldigi degerleme
gruplarinda, kisi sayisinin azhigindan kaynaklanabile-
cek subjektifligi onleyip hata payini azaltmak icin (1)
nolu esitlik kullanilabilir (Ronald, 1989).

7 =|(z-X) /o /n) (1)

Esitlikte Z; %95 gliven arah@ i¢in alinan sabit
degeri (1,960), X : ele alinan ana kiitlenin aritmetik
ortalamasini, 0; yapidaki degerlerin standart sapma
miktarini, ¥; ele alinan 6rnek kiitlesinin aritmetik
ortalamasini ve n; %95 gliven araligi bazinda, deger-
leme yapmasi gereken minimum degerleyici sayisini
gostermektedir.

Bu formiil sayesinde birden ¢ok degerleyicinin
bulundugu gruplarda da hata payini azaltmak igin
%95 gliven araligina gére minimum degerleyici sayisi
tespit edilebilir. Ornegin is arkadast degerlemesinde,
duygusalliktan kaynaklanabilecek hata payin1 minimi-
ze etmek icin de@erleme yapmasi gereken minimum
is arkadast sayisini belirlerken, islem Kkiitlesi olarak
ise alinan ve isten cikartilan isgéren sayisinin yillik
dagihmi, 6rnek kitle olarak da degerleme periyo-
dunu iceren aylara iligkin veriler kullanilabilir. Yine
ayni dogrultuda musteri degerlemesinde, ana kitle
olarak yillik periyotta gelen musteri sikayetleri, 6rnek
kiitlesi olarak da degerleme periyodu kapsaminda
gelen sikayet sayilar kullanilabilir. n degeri tespit
edildikten sonra;

n/N < 0,05 (2)
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saglamasi yapilir. Burada N; toplam degerleme
yapabilecek kitleyi ifade eder. Bulunan minimum
degerleyici sayisinin toplam degerleyici sayisina orant
0,05’ten kiiglk ise bulunan deger yeterli sayilip o sa-
yida degerleme kabul edilir. Aksi durumda [n /N =
0,05]; n=n, kabulii yapilip, yeni bir n degeri bulunur.
Bu durumda Esitlik (3) ile yeni bir n degeri hesaplanir
(Ronald, 1989).

n=n,/[1+(n,/N)] 3)

Bir de@erleme grubunda yer alan deg@erleyicinin,
degerlenen kisiye verdigi performans puani asagidaki
sekilde hesaplanabilir.

DEGERLEME PUANI, =" [Soru Puani, * Segenek Agirligi,,] (4)
z=1

Esitlikte DEGERLEME PUANI, ; i. deGerleme gru-

bundaki t. degerleyicinin toplam degerleme puanini

gostermektedir. m; toplam soru sayisini, Soru Puant ;

. 2. Soru

icin t. degerleyicinin sectigi secenegin agirligini ifade

z. Sorunun puanini ve Secenek Agirhigi

etmektedir.

Herhangi bir degerleme grubunda n degerleyici
oldugu distinildiginde, degerleme grubunun
toplam performans puani asagidaki esitlik ile bulun-
maktadir.

DGPP, = r\z/ﬁDEGERLEME PUANI; (5)
t=1

Burada DGPP; i. degerleme grubunun performans
puanini gosterir. Dikkat edilirse, Esitlik (5), degerleme
grubundaki her degerleyicinin degerleme puaninin be-
lilenmesinden sonra bulunan bu deg@erlerin geometrik
ortalamasini alarak degerleme grubunun performans
puaninin belirlenmesini temel almaktadir. Boylelikle
grubun degerleme sonucu, ug degerlerin etkisinden
arindirilarak degerlenen kisi hakkindaki genel egilim
daha ivi belirlenecektir.

Degerlenen kisinin toplam performans puani
belirlenirken, her bir degerleme grubunun katkisi
yani agirhi@ birbirinden farklidir. O halde degerleme
grubunun performans puant ile kendi agirhdi carpila-
rak agirlikli performans puani bulunmalidir. O halde

i. degerleme grubunun agirlikli performans puani
(DGAPP) asagidaki sekilde bulunur.

DGAPP; = DGPP, *w, (6)

Esitlikte w; i. degerleme grubunun agirhigini gés-
termektedir.

Degerleme stirecinin sonucunda degerlenen Kkisi-
nin aldidi toplam performans puani asagidaki sekilde
bulunmaktadir. )

Toplam Performans Puani = ZDGAPP,- (7)

izt

360 derece performans de@erleme stirecinde 4
farkli degerleme grubu olmasindan dolay1 i=1,2,3,4
olmaktadir.

Degerleme sonrast Ucretin, ilgili kiginin normal tic-
retinin altina diismeyecegi garanti edilerek, degerleme
periyodundaki maksimum performans puani referan-
swyla Kisinin performans degeri bazinda ticretine belirli
bir performans primi eklenir. Maksimum performansa
verilecek prim katsayisi, kurum inisiyatifinde belirlene-
rek, asagidaki esitlikle degerlenen kisinin ticretindeki
artig orani hesaplanabilir.

Artis Oram = [Toplam Performans Puani * Prim
Katsayist | / Maksimum Puan (8)

Performans primi dahil edilerek degerlenen kisinin
toplam Ucreti su sekilde hesaplanabilir.

Toplam Ucret = [ Normal Ucret *
(1 + Artis Orani)] (9)

3. 360 DERECE PERFORMANS
DEGERLEME SISTEMi UYGULAMA
ORNEKLERI

Geleneksel performans degerleme sisteminin tek
yonli veri Giretme mekanizmasina karsin, objektif ve
gtivenilir geri bildirimi, bireysel gelisim ve 6grenmeye
imkan saglamasi, ¢coklu goriis ile mal ve hizmet kalite-
sini gelistirmesi, zamansal ve ayni giderlerde kazanim
saglamasi ile 360 derece performans degerleme yapisi
stiphesiz ki her sektérde rahatlikla kabul gorecektir. Bu
kapsamda son yillarda bir¢ok arastirma ve uygulama
yapilmig; makale ve tezler yazilmistir. Teorik temel-
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de ayni yapida olan bu calismalar, uygulamadaki
farkliliklarla baz1 avantaj ve dezavantajlar1 gindeme
getirmektedir. Bu boéliimde, yapilan calismalardan
bazilar1 aktarilmustir.

ABD Ordusu’nda uygulanan AZIMUTH o6lgegine
gore yapilmig 360 derece performans degerleme
yapisi, teorik yapida gelistirilmis ve merkez yapi
kontroliinde kagit tizerinde uygulanan bir sistemi
kapsamakla sinirh kalmistir. Merkeziyetci tespit ve
degerleme yapisi ile klasik degerleme modeline yakin
bir isleyis gosteren bu modelin, manuel olarak takip
edilmesi de saglayacagi kazanim derecesini dustir-
mstir. Sekil 2’de bu modele ait geri bildirim raporu
gorilmektedir.

1999 yilinda ASTD (Amerika Egitim ve Gelisim
Kurumu) tarafindan 750 Amerikan firmasinda yapilan
bir arastirmada, bu firmalarin egitim ve performans
degerleme sistemleri incelenmis ve en basarili 50 sirket
belirlenmistir. 1998 yilinda, bu en basarili 50 sirketin
ylzde 75’inin bireysel gelisim programlart hazirladigi,
ylzde 33’tinlin ise 360 derece performans degerleme
programlar1 uyguladigr belirlenmistir. Bu ytizdelerin
1997 yilinda ise sirasiyla %50 ve %10 oldugu sap-
tanmustir (Insan kaynaklari, 2001). Bu artis, stiphesiz
ki objektifligi bireysel degerleme yapisindan daha iyi

olan ve geri bildirim esasl olarak herkesge rahatlikla
kabul géren 360 derece performans degerleme yapi-
sinin basarisidir.

Bank Asya biinyesinde uygulanan 360 derece per-
formans degerleme yapisinin temel amaci, galisanlarina
geri bildirimin saglikli ve objektif olmasini saglamaktir.
Calisanlarinin gercek anlamda performanslarini 6lcerek
kariyer basamaklarinda saglkl yiikselmelerini saglamak
diger bir amag olarak belirlenmistir. Calisanlarinin, ken-
dilerine verilen 6zel sifrelerle yilda bir kez Ocak ayinda
internet ortaminda Performans Degerleme Formlarina
ulasarak saglikli bir degerleme yapabilmeleri saglanmius,
kurumsal deger kriterleri, bolim faaliyet kriterleri, yo-
netim kriterleri ve hedeflerle yonetim kriterleri olarak 4
ana kriter Gizerinden ¢alisanlar degerlemeye alinmugtir

(Bank Asya, 2008).

Ozel Atacan Egitim Kurumlari, calisanlarinin zayif
ve glcli yonlerini tespit edip gelistirmeleri amaciyla,
yilda iki kez uygulanacak 360 derece performans
degerleme sistemi tabanli bir yapi gelistirmis ve egi-
tim kalitesini 6grenci, veli, diger 63retmenler, kurum
yoneticileri ve diger calisanlarin gortisii dogrultusun-
da belirlemeyi kararlagtirmustir (Ozel Atacan Egitim
Kurumlari, 2008).

Geri Besleme

Formu

AZIMUTH
Ankeindeki

Boyatiary

Géisterir Bir

Grafik

KENDISI EMSALLERI ASTLARI .\\llm.mll

Sekil 2. AZIMUTH Geri Bildirim Raporu Ornegi
(Center For Army Leadership Fort Leavenworth, 1999) (Arslan, 2002)
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5000’e yakin ¢alisanyla, otomotiv, ingaat, turizm
vb. is sahalarinda faaliyet gésteren Orhan Holding
blinyesinde uygulamaya alinan 360 derece perfor-
mans degerleme yapisi ile orta ve ust diizey yone-
ticilerin performansi hakkinda alt, tist ve yan diizey
calisanlarin goruglerini iceren bir degerleme modeli
gelistirilmis ve 22 sirket kapsaminda uygulanmistr.
Temel yetkinliklerin sinandigt, gerekli egitim ihtiyacla-
rinin tespit edildigi, yatay ve dikey hiyerarside iletisim
kanallarinin optimize edildigi bu model ile kurumsal
kariyer planlamasi saglanmistir (NTVMSNBC Eko-
nomi, 2004).

Literatiirde performans degerleme konusunda ger-
ceklestirilmis cok sayida calisma yer almaktadir. Arvey
ve Murphy (1998) performans deg@erleme calismalari-
nin, icinde bulunulan sistemle etkilesimlerin de dikkate
alinarak yapilmasi gerektigini vurgulamiglardir. Gill
(1998) rasyonel bir performans degerleme sisteminde
etik kurallara uymanin, diristlik ve agikligin énemini
ifade etmistir. Ozdemir (2002) bir isletmede Analitik
Hiyerarsi Stirecini kullanarak bir performans deger-
leme sistemi tasarlamistir. Tasarlanan sistem, her ne
kadar 360 derece performans degerleme sistemini
temel almasa da performans degerleme kriterlerinin
belirlenmesi ve kriter agirliklarinin saptanmast amaciy-
la isletmenin farkli birimlerinde gérev yapan kisilerden
olugan bir ekibin olusturulmast ve gelistirilen sistemin
test edilmesi amaciyla isgdrenlerin iki ya da g st yo-
neticisi tarafindan degerlenmesi gibi faaliyetler dikkate
alindiginda klasik performans de@erleme sistemlerine
gore daha tutarli sonuglar vermistir.

Bu bilgiler 1s1ginda, 360 derece performans de-
gerleme sistemi ile ilgili literatlirtin ti¢ agidan gelistigi
gorilmektedir (Morgan vd., 2005);

(a) Sistemin yararlarinin ve dikkat edilmesi gereken
yonlerinin aktarildigr calismalar (London vd.,
1990; Kanousse, 1998; Gill, 1998; Bach ve Sisson,
2000; Winner, 2002)

(b) Sistemle ilgili stireci ele alan organizasyon temelli
yonetim arastirmalar1 (Handy vd., 1996; Edwards
ve Ewen, 1996; Garavan vd., 1997; Arvey ve
Murphy, 1998; Mccarthy ve Garavan, 2001)

(c) Sistem uygulamalarinin anlatildigi akademik ca-
lismalar (Antonioni, 1996; Conway ve Huffcutt,
1997; Alimo-Metcalfe, 1998; Mabey, 2001; Yam-
marino, 2003; Levy ve Williams, 2004; Gillespie,
2005)

Uluslararasi galigmalarin yaninda, 360 derece
performans deg@erleme ile ilgili ulusal bilimsel calis-
malar da bulunmaktadir. Camgéz ve Alperten (2006)
tarafindan bir devlet tiniversitesinin mediko-sosyal
merkezi birim yoneticilerinin yonetsel yetkinliklerini
degerlendirmek tizere 360 derece performans deger-
leme sistemini temel alan bir pilot uygulama gercek-
lestirilmistir. Kingir ve Tagkiran (2006) performans
degerleme calismalarina iligkin isgéren gorislerinin
belirlenmesine yonelik bir aragtirma gerceklestirmistir.
Bayraktaroglu vd. (2007) 360 derece geribildirimi
uygulayan ve 6rnek olarak secilen bir igsletmede uygu-
lamaya yonelik yagsanan sorunlart ve yapilan diizen-
lemeleri tespit etmeye ¢alismislar, yasanan sorunlarin
¢oztimiine yonelik 6nerilerde bulunmusglardir. Kaynak
ve Bulbul (2008) egitim sektériinde 360 derece per-
formans degerleme sistemini ele almisg ve gruplar arasi
degerleme farkliliklarini aragtirmugtir.

360 derece performans degerleme sisteminin
uygulandid! gerek ulusal gerekse uluslararasi bagka ca-
lismalar da bulunmaktadir. Ancak bu alanda yapilan
calismalarin timi genel olarak degerlendirildiginde,
360 derece performans degerleme sisteminin da-
yandi@i teorik yapiy1 timuyle kapsayan, performans
degerleme siirecindeki tim ayrintilari ayni anda icine
alan bir modelin hentiz geligtirilmedigini séylememiz
mumkindir. Bu ¢alisma kapsaminda gelistirilen web
tabanli model sayesinde performans degerleme stire-
cinde yer alan ve strecin etkinligini arttirabilecek her
ttrld ayrintt ile bu ayrintilarin saglayacagt kazanimlar
dikkate alinmaktadir.

360 derece performans degerleme sisteminin odak
noktalarindan biri olan muisteri degerlemesinde, mus-
terileri degerleme stirecine kolaylikla dahil edebilmek
ve bu sayede miisteri memnuniyetini saglamak; ayrica
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isgorenlerin bulunduklari yerlerden isletmeyle enteg-
rasyonu ile Kigisel profil sayfalarina kolaylikla erigimini
temin etmek ve sistem yoneticilerinin sistem tizerinde
strekli kontrolii saglayarak igletmedeki gelismeler
hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamak icin web
tabanli bir sistem gelistirilmesi stiphesiz ki nemli bir
kolaylik saglayacaktir.

4. GELISTIRILEN WEB TABANLI 360
DERECE PERFORMANS DEGERLEME
MODELI

360 derece performans degerlemesi yaklasimiyla
teorik olarak gelistirilen model, ASP (Active Server
Page) yazilim dilinde modellenerek, internet ortamin-
da calisacak hale getirilmistir. Calisma kapsaminda,
giiniimitizde Windows Isletim Sisteminin tiim diinya
tarafindan yogun bir sekilde kullanilmast ve talep dog-
rultusunda stirekli gelisime endekslenmesi sebebiyle
Windows tabanli ASP yazilim dili tercih edilmistir.
Degerleyici, isgbren ve yonetici giriglerinin mevcut
oldugu modelin yonetici kullanim araytizi Sekil 3’de
gortilmektedir.

Performans yonetim modelinin yoénetici girisi,
gtivenlik geregi 64 bit sifreli sekildedir. Giris sifresinin
kabulti ile Sekil 3’deki ekran agilmaktadir.

Isletmeyi modele tanimlamak icin éncelikle de-
partman tanimlamasi yapilmakta ve daha sonra da
tanimlanan departmanlara isgérenler tanimlanmak-
tadur. Isgérenleri sisteme eklerken bircok tanimlayict
bilgi referansiyla (Ad, soyad, dogum tarihi-yeri, egitim
durumu, medeni hal, cocuk sayisi, departmani, su
anki Uicreti vb.) genel isgbren envanteri olusturulmak-
tadir. Sisteme eklenen isgoren bilgileri, genel bilgi
envanteri yapisinda mevcut olan arama secenekle-
riyle, hizl bir sekilde istatistiki sonuclar olarak ekrana
yansimaktadir. Bu bilesene iligkin ekran gortinttsii
Sekil 4’'te goriilmektedir.

Kisisel agirliklar bolimiinde, degerlemeye alina-
cak isgorenler igin degerleyicilerin agirliklar: sisteme
tanmimlanmaktadir. Bircok sektérde uygulama avantaji
olan modelin, sektorel degiskenlere uyum saglamasi
icin esnek bir veri-deger girisi mevcuttur. Ornegin,
hizmet treten isletmelerde misteri gériisii, mamul
Ureten isletmelere nazaran daha etkili bir kriterdir ve
bu fark, modeldeki esnek giris yapisi ile sonuctaki ob-
jektifligi artirmaktadir. Dortli degerleme yapisindaki
modelin bu bélimuinde, musteri, yonetici, is arkadast
ve degerlenenin kendisini icerecek sekilde ytlizde cin-
sinden degerlerle agirliklandirilmakta ve sisteme giris
icin baglangic sifreleri atanmaktadir.

Sistermn Yonetim Paneli

Anasayfa

Departman Ekle
lsgBren Envanteri
Genel Bilgi Envanteri
Kigisel Agirhiklar
Uwar ¥ netimi

Soru Yonetimi
Secenck Yonetimi
Panel Sifre Yonetimi

Tekil Sonuglar
Sonug Listeleme

Gelen Mesajlar
Mesa] Gonder

Sistemi Kapat

isgoéren performans élciim ve yénetim sistemine hoggeldiniz

09 Mart 2008 Pazar

Giivenli Cilag

Sekil 3. Uygulama Modeli Yénetici Kullanim Araytizi
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Sistern Yanetim Paneli

Genel Bilgi Envanteri

Anasayfa

Departman Ekle
lsgbren Envanteri
Genel Bilgi Envanteri
Kigisel Agirhklar
Uyar ¥ onetimi

Soru Yanetimi
Segenek Yonetimi
Panel Sifre Yonetimi

Tekil Sonuglar
Sonug Listeleme

Gelen Mesajlar

‘ Uretim Planlama

[ |

l:‘ GCocuk Sayisi
D Egitim Durumu

|:| Medeni Hal

l:‘ Iggdren Yag:

E Departman

Sonug [ lar

1- Efe ORUG
2 - Yigit EFEOGLU

2 sonug bulundu!

Mesa] Gonder

Sistemi Kapat

Sekil 4. Genel Bilgi Envanteri Araytizti

Uyari yonetimi bolimiinde, birden fazla degerle-
yicinin oldugu durumlarda, 6znel degerlemelerden
kaynaklanacak hata payini minimize etmek icin %95
gliven araliginda sonug almak icin en az kag kisinin
degerleme yapmasi gerektigi tayin edilmektedir.
Yukarida, degerleme yapisinin teorik tanimlanmasi
bolimde formiilize edilmis bu yapi, yine esnek bir
yapida sisteme veri girisini saglamaktadir.

Soru yonetimi bolimiinde, degerleyici gruplari
icin ayr1 ayri soru girisi bolimleri ve her soru icin bir
puan atama boélimi mevcuttur. Yizlik sistem baz
alindiginda, her bir degerleme grubu i¢in on sorunun
kullanilaca@: varsayilirsa, toplam puan bu on soru
arasinda 6nem derecesine gore paylastirilmaktadir.
Sisteme sorular tanimlandiktan sonra, segenek yoneti-
mi boliimiinde her bir soru igin esnek yapida secenek
tanimlanmakta ve bu seceneklere de nem derecesine
gore agurlik verilmektedir. Soru ve secenek yonetimine
ait model arayizi Sekil 5'te gortlmektedir.

Degerleme stirecinde yer alan sorular, isletme
amaglari kapsaminda dinamik olarak degistirilebilir
ve puanlanabilir. Sorulara, hedefler dogrultusunda
sinirsiz secenek eklenmekte ve her bir secenek agir-

liklandirlmaktadir. Ustelik degerleme sorulari, isletme
amaclarindaki degismelere endeksli olarak kolaylikla
degistirilebilir, seceneklere miidahale yapilabilir ve
hem sorular hem de secenekler 6nem derecelerine
goére yeniden puanlandirilabilir. Onceden belirtildigi
tizere, 360 derece performans degerleme yaklagimi
icinde kabul géren temel diisiince, sekiz temel yetenek
alaninda personelin performansinin ¢ok yonli olarak
izlenmesidir. Gelistirilen model sayesinde degerleme
sorulari bu sekiz temel yetenek alanina gére gruplan-
dirilmaktadir. Yani hangi sorunun hangi temel yetenek
alanindaki performansi degerlemede kullanilabilecegi
belirlenmektedir. Boylelikle degerlenen kisinin hangi
alanlarda performansinin disiik oldugu ve egitim
eksiklikleri tespit edilmektedir.

Degerlemede kullanilacak soru ve segenekler-
deki esnek yapinin bircok kazanimindan séz etmek
miimkiindiir. Ornegin, web tizerinden satis yapan bir
magazanin musteri hizmetleri yetkilisinin, muisteri ile
iletisim diizeyini bilmek ve bunu sinamak, stz konusu
isletmenin ekonomik gelecegi icin oldukca 6nemlidir.
Varolus amaci kér elde etmek olan bu igletmenin
sozkonusu ¢alisaninin musteri ile iletisiminde ikna ka-
biliyeti yiiksek bir yapida m1 konustugu yoksa akict ve
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Sistern Yonetim Paneli

Miigteri Dedgerlemesi, Soru/Segenek Tammlamasi

Anasayfa

Kisisel Agirhklar

Puan  Soru
I}eparlman Ekle 1 14 Personelimizin telefonda kanugma tarzm, nasil il
lsgren Envanteri = deguriyorsunuz? Diizanle
Genel Bilgi Envanteri Agirik Secenek

Uyar Yanetimi

| o,ro |5:dl1rl.=|1hil|r

Soru Yonetimi
Secenek Yonetimi

| 0.B5 | Hizh ve ikna edici

| [ogamne 51 ]

Panel Sifre Yonetimi

| Agirik | Sacenck

Tekil Sonuglar
Sonug Listeleme

Gelen Mesajlar
Mesa] Gonder

Sistemi Kapat

Kaydet, Sonraki Soruya Geg >>

Sekil 5. Soru — Secenek Yénetimi Araytizi

anlasilir bir diizeyde mi konustugu farkli derecelerde
degerlenecek durumlari olusturmaktadir. Bu sebeple
degerleme yapan kisiye klasik yaklagsimda en iyiden en
kotliye dogru besli seceneklerin sunulmast, istenilen
karar1 almada pek de yardimci olmayacak verilerin
elde edilmesine sebebiyet verir. Ancak isletmenin
IKY uzmanlari tarafindan hazirlanan degisken agilikli
segeneklerle, istenilen cevaplar alinip; igletmeye 6zgt
olarak puanlanabilmektedir. Ayrica ilgili isgbren hak-
kinda eksik yonlerin birinci agizdan égrenilmesi, bu
eksikliklerin giderilmesi icin gerekli egitimlerin verilme-
sine de vesile olmaktadir. Stiphesiz ki bu da igletmenin
gelisim trendini olumlu yénde etkilemektedir.

Panel sifre yonetimi boliminde normal tanim-
lamayla belirlenen panel sifrelerinin erisim gtivenligi
artirilarak 64 bit kodlamali hale cevrilmektedir.

Seffaf yonetim felsefesi geregi, isgorenler ile karsi-
likli iletisimin saglanmast ve performans analizi sonug-
larinin diizenli olarak paylasilmasi amaciyla iki yonli
mesajlagma yapisi sisteme entegre edilmistir. Giincel
bir sekilde yapilan bu geri bildirim, isgérenlerin perfor-
mans sistemine olan inancini artirmakta ve isletmeye

14

olan bagliliklarini gelistirmektedir. Bu da isgérenlerin
is verimlerini farkedilir derecede artirmaktadir.

Degerleyici sayfasindan giris yapilinca; éncelikle
degerleme basamag: (Yonetici, is arkadast, musteri
veya kisisel degerleme) secimi gerceklesmektedir,
daha sonra da departman sec¢imi yapilmaktadir. Bu
secim igleminden sonra ilgili departmanda calisanlar
listelenmektedir ve ilgili degerleme sayfasina yonlen-
mek icin daha 6nceden yonetici panelinde tanimlanan
gecici erisim sifresi istem moduli ekrana gelmektedir.
Bu asamadan sonra yonetici panelinde tanimlanan
soru ve segenekler, erisim kategorisine gore ekrana
yansimaktadir. De@erleyicinin kisisel gértstine de yer
veren bu arayiiz Sekil 6'da goriilmektedir.

Degerleme periyodu sonunda, departmanlara
gore isgoren performans analizlerini gerceklestirmek
icin menude yer alan “Sistemi Kapat” butonu kul-
lanilmalidir. Butona basildiktan sonra isgérenlerin
bireysel sonuclari, dénemsel sonuglari, degerleme
basamaklarina goére sonuclart ve departmanlar arasi
sonug kiyaslamasi grafiksel olarak ekrana yansitil-
maktadir. Bu agsamalara ait ekran araytizleri Sekil 7
ve Sekil 8'de gorilmektedir.
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ABC A.S. ISGOREN PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Sayin, M. Ali KOCA
[sletmemiz Pazarlama Departmaninda ofrevii Ege USLU hakkindaki gorislerinizi, 400 karakter
gecmeyecek sekilde agadaki alana yazip, deferleme anketini doldurmaniz) istivoruz,

Hizmet kalitemizi arirmay amaclayan bu galismamiza katikdiginiz igin legekkir edarnz.

F
Mak.
400
Karakter
-
1 - Personelimizin telefonda konugma tarzin nasil degerlivorsunuz?
D Sade ve anlasilir
D Hizli ve ikna edici
Sekil 6. Degerleme Formu Arayuizu
Sistem Yénetim Paneli Ege USLU 07.03.2008

Anasayfa

Miisteri Degerleme Sonucu (Geomeltrik Ortalama)
Departman Ekle

lsgren Envanteri _ A

Genel Bilgi Envanteri ig. Arkadagi Degerleme Sonucu (Geometrik Orfalamal
Kigisel Afirhklar _ 5716

Uyarn Y énetimi

Soru Yonetimi Yanetici Degerleme Sonucu

Segenek Yonetimi
Panel Sifre Yonetimi

Kigisel (Kendi) Degerleme Sonucu

Tekil Sonuglar a0

Sonug Listeleme

Sonug Puami Mevcut Ocret  Performans Ocreti  Net (cret
Gelen Mesajlar

65,2 1,500 ¥ 85 Yl 1,585 ¥l
Mesaj Gonder
Mot : Degerleyicilerden gelen kisisel yorumlan gormek igin
Sistemi Kapat ilgill degerleme basamaginin baghdina tiklayiniz.,

Sekil 7. Degerleme Basamaklari Performans Sonug Araytizu

Yapilan deg@erlemeler sonucunda olusan per- olarak kiyaslanmakta ve trendsel olarak yorumlan-
formans puani daha 6nceki periyotlarla grafiksel —maktadir.
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Sistem Yonetim Paneli Ege USLU
Anasayfa
15.03.2007

Departman Ekle e
lsgdren Envanteri _ :
Genel Bilgi Envanteri 15.05.2007
Sl A T o
Uyar Y anetimi
Soru Yanetimi 15.08.2007
Secenek Yanetimi T ess
Panel Sifre Yonetimi

R 07.03.2008
Tekil Sonuglar I ¢s.2

Sonug Listeleme

lsgbren performansi, deferleme periyotian bazinda;
Gelen Mesajlar Durafian Bir Artis Trendindedir.
Mesaj Gonder

Sistemi Kapat

Sekil 8. Degerleme Periyotlari Performans Kiyaslamasi Araytizu

Degerleme periyodu tamamlandiktan sonra olusan  sifresi ile giris yaparak kendisi hakkindaki sonugclara
performans ve ticret durumu, ilgili isgérene raporlan-  erisebilmektedir. Bu araytize ait ekran gortintiisii Sekil
maktadir. Calisan, sisteme isgéren arayiiziinden kisisel ~ 9’da goriilmektedir.

ABC A.S. ISGOREN PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Sayin, Ege USLU

2008 yil 1. Performans Dederleme Perivodunda etkilesimde oldudunuz is arkadaslanmiz,
miigterleriniz, yonaticiniz ve kisisel dejerdemeniz sonucunda;

Sonug Puaniniz Meveut Oeretiniz Performans Ucretiniz Met Ocret
65,2 1,500 Ytl 85 vt 1,585 Yl

1. Deferleme Periyodu Sonu Performans Yorumunuz ve Egitim Ihtiyaci Analizi

2007 il icerisinde yapilan 1., 2. 3. va 2008 vih 1. Parformans Dederlema sonuclarina gére
kigisel performansimzin Duragan Bir Artig Trendinde oldudu tespit edilmistir. Dederlemes
kapzamindaki analizler sonucu mugterlerle iletigim konusunda yetersiz oldudunuz gdrilmistir.
Bu sebepla 15-20 Mart 2008 tarihleri arazinda 1. Nolu Editim Salonumuzda yvapilacak,
Miisterilerie lletigim ve Pazarlama Stratejileri konuls egitime katilmanizi rica ederiz

Sifre Giincelleme Gelen Mesajlaniniz Yoneticiye Mesaj

Sekil 9. Isgéren Bilgilendirme Arayiizii
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5. SONUC

360 derece performans degerleme yontemi, dog-
ru uygulanmasi durumunda, geleneksel degerleme
yontemlerinin eksikliklerini tamamlayabilecek, orga-
nizasyonda yer alan herkesin kendine glivenmesini
saglayacak ve verimlilik artigina vesile olacak ¢oziimcti
sistemlerin basinda yer almaktadir. Insan kaynaklart
yonetiminde stirekli ve dogru bilgiye ihtiyag vardir.
360 derece performans degerleme Sistemi hem gerekli
bilgilerin toplanmasinda, hem de bu bilgilerin, organi-
zasyonun hedeflerine uygun olarak degerlendirilme-
sinde 6nemli bir aractir. Yontem sadece calisanlarin
performanst hakkinda bilgi vermez, ilave olarak per-
formansin arttirilmast icin neler yapilmasi gerektigine
dair 6neriler de sunar. Degerleme sonucunda elde
edilen bilgilerle, ¢alisanin ne tir bir egitim ve gelistirme
programina tabi tutulacagi, kariyer planlamasi gibi
insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarina oldugu
kadar musterileri de deg@erleme stirecine kattidt igin
pazarlama, tretim gibi diger yonetim fonksiyonlarina
da geri besleme saglar (Turgut, 2001).

Bu calisma kapsaminda web tabanl olarak ge-
listirilen 360 derece performans degerleme modeli
ile degerleme stirecinde yer alan tim ayrintilar ve
bu ayrintilarin saglayacagr kazanimlar stirece dahil
edilmistir. Oncelikle esnek bir yapida gelistirilen mo-
delde, 360 derece performans degerleme sisteminin
tim teorik yapist zaman kazanimi, islem gtvenligi,
uygulama ve kullanim kolayligi bakimindan web ta-
banli yazilim haline getirilmis, olast hata durumlarina
karsin gerekli istatistiksel analizler yapilarak sistemin
guvenilirligi arttirilmustr.

Yazilimin, yonetimsel manevralara uyumlu olmast,
araylzinin kullanici dostu olmasi, gerek degerleme
kriterlerinin gerekse degerleme soru ve seceneklerinin
sektorel farkliliklara gore esnek bir yapida sunulmasi
da sistemin kabul gorme derecesini artirmaktadir.
Gelistirilen modelin web tabanli olmast, etkilesimde
olunan tiim cevrelerle iletisimi saglamakta, ¢cok uzak-
taki musterilerin de gortsglerini performans havuzuna
dahil ederek, ortak istemli mal ve hizmet Gretimi

gerceklestirmeye yardimci olmaktadir. Benzer sekilde
yoneticilerin performans sistemi dahilinde olusturulan
bilgilere her yerden ulasmasi, yonetimde de buytik
kolayliklar ve kazanimlar saglamaktadir.

Geri bildirim konusunda agik ve net bir bilgi-
lendirme sistemini biinyesinde barindiran program,
tiim calisanlarca kolaylikla kabul gérmektedir. Bu da
performans sistemlerinin uyum stirecinde olusturacagi
olumsuzluklari ortadan kaldirarak verimliligin hizla
artmasini saglamaktadir. Bununla baglantili olarak
gelistirilen sistemin sadece kariyer planlamasi ve
egitim gereksinimlerinin tespiti ile smirli kalmamast,
bunun yaninda calisanlarin tcretine, performansiyla
endeksli bir artirim saglamast da galisanlar tarafindan
memnuniyetle karsilanmasini saglayarak, sisteme olan
inanci pekistirmektedir.
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