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OZET: Arastirmada performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece
geribildirim siirecinin orta kademe yoOneticilerin is basarisma olan etkisi ortaya
konulmaya calistlmistir. Aragtirmanin uygulama alanmi Tiirkiye’de 5 biyiik ilde
(Antalya, Istanbul, Mugla, Ankara, izmir) faaliyet gsteren toplam 182 adet turizm
isletme belgeli 5 yildizli otel isletmeleri olusturmustur. Arastirmada, performans
degerlendirme yontemlerinin is basarisina etkisi kapsaminda, 360 derece geribildirim
stirecinin geleneksel performans degerlendirme yontemlerine gore etkinliginin ne
Olgiide farklilagtigi belirlenmeye c¢aligtlmigtir. Arastirma sonucunda 7 boyutun
(Liderlik, Gérevi Yonetme, Degisime Uyabilmek, iletisim, insan liskileri, Sonug
Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme); 360 derece geribilditim ydntemini
uygulayan orta kademe yoneticilerin is bagarisinda daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme ; 360 Derece Performans Degerlen-
dirme Siireci ; Is Basarisi

JEL Smiflamasi: M10

ABSTRACT: This study sets out to reveal the effect of 360 degree feedback
performance evaluation process on the achievement of middle-level managers. To
serve this purpose, 5-star establishments, in total 182, with tourism certification and
operating in 5 major provinces (Antalya, Istanbul, Mugla, Ankara, Izmir) made up
the application field of the study. The study aims to determine to what extent the 360
degree feedback performance evaluation process differentiate compared to
traditional performance evaluation processes within the context of job achievement.
The results of the study suggest that 7 dimensions (leadership, task performance,
adaptation to change, communication, human relations, creating output, employee
training and development) were found to be more effective in the job performances
of the middle-level managers.

Keywords: Performance Evaluation ; 360 Degree Performance Evaluation Process,
Job Achievement
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1. Giris

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, isgdrenlerin faaliyetleri ¢alisma yasamlarmimn her
asamasinda gozlem ve sonug itibariyle degerlendirilmektedir. Bu faaliyetler, ancak
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performans degerlendirme sistemi icinde yapilirsa anlam kazandigindan (Yicel,
1999: 110), performans degerlendirme faaliyetleri geleneksel olarak insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli gerekliliklerinden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Miller ve Cardy, 2000: 609).

Performans degerlendirme, iggorene isteki basarisi ve eksiklikleri hakkinda
geribildirim saglamakta; igse alma, terfi, ddiillendirme ve ise son verme gibi ¢esitli
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine temel olusturmaktadir. Bu acidan
performans degerlendirme faaliyetlerinin, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi
tarafindan mutlaka uygulanmasi gerekmektedir (Yiiksel, 2000: 161). Uygulanan
performans degerlendirme yonteminin ne derecede basarili oldugunun bilinmesi,
isletmenin gelismesine katki saglamaktadir. Isletme iginde, y&neticilerin ve
yonetilenlerin bagar1 derecelerinin bilinerek, basarisizliklarinin nedenlerinin ortaya
konulmasi, gelecekte isletmenin basarisini artirabilmesi agisindan biiyiikk onem
tagimaktadir.

Performans degerlendirme faaliyetleri, 6nceleri daha basit bir siire¢ olan bir boliim
midiriiniin alt calisaninin performans: ile ilgili yillik raporunu olusturmasi ve
sonucunda isgoreni ile goriigmesiyle iliskilendirilen bir kavram olmakla birlikte
(Fletcher, 2001: 473), son 20 yil igerisinde performans degerlendirme konusunda
onemli oranda degisiklikler olmustur (Miller, 2001: 321). Ozellikle, 1980’ler ve
1990’1ar performans, dolayisiyla performans degerlendirme {izerine olan ilginin
hizlandig1 yillar olmus ve bu hiz en azindan ingiltere’de ekonomik gerilemelerden
dolay1 ortaya cikan performansa odaklanma, ticari felsefelerin kamu sektoriine
uygulanmasi ve performansa bagli 6demenin yaygin olarak benimsenmesi ile artarak
devam etmistir (Gillen, 1997: 7).

Performans degerlendirme faaliyetleri ¢alisanlarin  davramiglarmi, is ile ilgili
ozelliklerini degerlendirmek i¢in planlanmistir. Odak noktasi, gelecekte ¢aliganlarin
performansini daha etkili olup olmayacagini ve nasil verimli hale geleceginin ortaya
konulmasi oldugundan, yoneticilerin temel sorumluluklarindan biri de, ¢alisanlarin
performanslarini degerlendirmektir (Hellriegel, Jackson ve Slocum, 2002: 360).

Sistemli bir performans degerlendirme faaliyeti, bircok isletme tarafindan
benimsenmektedir. Bu degerlendirmeler, ¢cok sik olarak iist kademe islere terfi
ettirilecek adaylarin secilmesinin, kariyer planlamasi yapilmasinin, liyakate gore
ticret dagilimi yapilmasinin ve egitime ihtiyaci olan isgdrenlerin belirlenmesinin bir
Ol¢iitii olarak kullanilmaktadir (Wilson ve Willys, 1998, 5.64).

Performans degerlendirme yontemleri arasinda yer alan 360 derece geribildirim
stireci, iggorenlerin performanslarinin ¢esitli agilardan degerlendirilerek, daha
dengeli bir goriintii elde edilebilmesi ig¢in ¢ok kaynakli degerlendirme siirecinin
temelini olusturmaktadir (Edwards ve Ewen, 1996: 11).

360 derece geribildirim siireci (¢oklu degerlendirme) performans hakkinda
geribildirim saglayan bir aragtir. Bu silire¢ tek basina bir ast tarafindan
degerlendirme yerine birden fazla kaynaktan gelen degerlendirmeleri bir havuz
icerisinde bir araya getirerek sundugundan, geribildirimin dogruluk ve
giivenilirligini artirmaktadir. 360 derece geribildirim siireci isgdren hakkinda diger
kisilerden toplu bilgi saglamaktadir. Bu coklu kaynagin iginde dstler, calisma
arkadaslari, astlar ve miisteriler bulunmaktadir (Edwards, 1996: 5). 360 derece
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geribildirim siireci, ayn1 zamanda isgorenlerin bagkalar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini anlamalarin1 saglamakta ve performanslarinin gelisimine yol
gostermektedir (London ve Smither, 1995: 807).

360 derece geribildirim siireci igletmeler tarafindan genellikle, degerlendirmeyi ve
alman kararlari desteklemek yerine, oncelikle g¢alisanlarin gelisimini saglamak
amaciyla kullanilmaktadir (Dalton, 1998: 26). 360 derece geribildirim ydnteminin
Procter & Gamble firmasindaki uygulamasmna iliskin yapilan bir arastirmada;
Procter & Gamble firmasinin performans degerlendirme sonucunda ortaya g¢ikan
verileri ticret artiglari, terfi, egitim, ise alma gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarini
beslemekte ve gelistirmekte kullandigi goriilmistiir (Karakus, 2004, s.102). 360
derece geribildirim siireci iggorenlerin performans: hakkinda daha dogru, giivenilir,
kesin ve ayrintili verilerle, calisanlara giicli ve zayif yonlerini, eksikliklerini,
gelecekte ortaya cikabilecek ihtiyaglarini ve gelecekteki is potansiyellerini
gostermektedir (Jackson ve Greller, 1998: 19).

360 derece geribildirim siirecinin siki bir bi¢imde yalnizca gelisim amagli
uygulamaya konulmasiyla, yoneticilerin ve isgdrenlerin siire¢ hakkinda kendilerini
rahat hissetmeleri saglanmaktadir. Isgdrenler olumsuz ydnde geribildirimlerin
yasandigini gordiigii zaman ve yoneticiler bilgilerin yararl olduguna inandig1 zaman
360 derece geribildirim siirecinin degerlendirme amaciyla kullanilmas: konusunda
daha az endise duyulmaktadir (Waldman, Atwater ve Antonioni, 1998: 89).

360 derece geribildirim siireci degerlenen isgoren hakkinda pazarlama istihbarati
saglamakta ve diger taraftan Ogretici bir sistem olarak kabul edilmektedir. Bircok
isgoren icin kendilerini digerlerinin géziiyle degerlendirme imkani yakalayabilmek,
orijinal, egitici, Ogretici ve motive edici bir unsur olarak ortaya c¢ikmaktadir
(Edwards, 1996: 5). 360 derece geribildirim siireci, bireylerin birbirlerine
geribildirim vermesine olanak sagladigindan ve bireylerin gelisime agik yonleri
hakkinda bilgi sagladigindan, gelisimi destekleyici bir siire¢ olarak ortaya
¢ikmaktadir. 360 derece geribildirim siireci ile bir taraftan bireysel performansla
ilgili olarak geribildirim saglanirken, diger taraftan grubun ya da takimin
performansi ile ilgili genel egilimler belirlenmektedir (Aytag, 2003: 1).

Lassiter 360 derece geribildirim siireci iginde, iggdrenlerin performansini sekiz
temel yetenek alaninda ¢ok yonlii olarak izlemektedir (Arslan, 2001). Bu dogrultuda
¢alismanin arastirma bolimiinde Lassiter tarafindan ortaya konulan 360 derece
geribildirimde is basarisini etkileyen boyutlar (Liderlik, Gorevi Yonetme, Degigsime
Uyabilmek, Iletisim, Insan iliskileri, Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve
Gelistirme) ele alinmistir. Arastirmada, personeli yetistirme ve personeli gelistirme
boyutlar1 birlestirilerek tek boyut olarak ele alinmig ve yedi boyut iizerinden
degerlendirilmistir.

Etkin bir sekilde calisabilmek i¢in 360 derece geribildirim yontemi, basit
goriinmekle beraber somutlastirilmig bir yapiya ihtiyac duymakta ve geleneksel
degerlendirme 6l¢iimlerinde konu olmayan bir¢ok faktér 360 derece geribildirim
yonteminde ¢ok biiylik 6nem tagimaktadir (Edwards ve Ewen, 1996: 29). Birgok
isletmeden alinan veriler degerlenenlerin ¢oklu degerleyici iceren degerlendirmeleri
tekli degerleyici icerenlere gore daha tatminkar buldugunu ortaya koymustur. Bazi
degerleyiciler 360 derece geribildirim yodnteminin geleneksel degerlendirme
yontemlerine kars1 getirilmis bir gelisme oldugunu diisiiniirken, bazilar1 bu goriise
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katilmamaktadir. Bu goriis ayriliklari  kullanilan  geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinin isletmede yerlesmis olmasindan kaynaklanmaktadir
(Waldman, Atwater ve Antonioni, 1998: 88).

360 derece geribildirim yonteminde farkli kaynaklardan geribildirim alinmasi
geribildirimin objektifligini garanti etmemektedir. Cilinkii isletme igerisindeki
herkesin ve miisterilerin tarafli olabilecegi ihtimali bulunmaktadir. Bununla birlikte,
tek bir degerleyici tarafindan yapilan degerlendirmelerde bu risk daha yiiksek olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2005: 40). Bu yiizden, isletmede kullanilan 360 derece
geribildirim yOnteminin geleneksel performans degerlendirme yoOntemlerine gore
daha dogru sonuglar verdigini sdylemek miimkiindiir.

Uygulanan performans degerlendirme siirecinde amag, veri kaynagi, kaynagin
kimligi, geribildirimin igerigi, dl¢iimleme yontemi, diger insan kaynaklari kararlart
ile iliskisi, siireci sekillendiren felsefe, siirecin igerigi ve hedeflenen isgdrenlerin
tasidig1 Ozellikler farklilik gostermektedir. Geleneksel performans degerlendirme
yontemleri ile 360 derece geribildirim yontemi arasindaki farklar Tablo 1’de

goriilmektedir.

Tablo 1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ile 360 Derece

Geribildirim Yontemi Arasindaki Farklar

Geleneksel Performans

360 Derece Geribildirim

bellidir.

Olgiitler Degerlendirme Yontemi Yontemi
Astlara gegmis performanslari ve Performans, davranislar ve
Ama gelecek potansiyellerine iliskin tek gelisim ihtiyaglar1 hakkinda
¢ bir perspektiften geribildirim farkli perspektiflerden veri
saglanmaktadir. saglanmaktadur.
. - Tek bir degerlendirmeci vardir: Degerl.e?ndlrmecﬂer farkhdur:
Veri kaynagi PO astlar, ustler, takim arkadaglar
yonetici oo
ve miisteriler
Geribildirim, degerlendirmeci
Kaynagim kimligi Geribildirim kaynaginin kim oldugu gruplarindan kolektif olarak

toplanir. Degerlendirmecinin
bireysel kimligi belirsizdir.

Geribildirimin igerigi

Davranisa ve is performansina iliskin
degerlendirmeler tipik olarak is
biriminin ulast11 sonuglara gore
olusmaktadir.

Degerlendirmeler ig biriminin
ulastig1 sonuglara ve gelisimi
istenen boyutlara gore
yapilmaktadir.

Olgiimleme yéntemi

Likert 6l¢eginin yaninda niteliksel
degerlendirmeler yer almaktadir.

Temel olarak likert dlgegi ile
niceliksel veri toplanmaktadir.

Diger insan kaynaklari
kararlar ile iliskisi

Performans degerlendirme genellikle,
iicretle, gorev tasarimu, terfi ve
transferler ile egitim ve gelistirme
kararlarina temel olusturmaktadir.

Veriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacinin tespiti ve
kariyer geligimi igin
kullanilmaktadir.

Siireci sekillendiren
felsefe

Siireclere odaklanilmaz, bireylerin
degerlendirilmesi esastir. Otorite ve
yoneticinin goriistinii kabul etme s6z
konusudur.

Isgoreni degerlendirme degil
gelistirmek esastir. Kendini
degerlendirme s6z konusudur.

Siirecin igerigi

Yillik genel sonuglar cogu kez
iicretleme kararlarini etkilemektedir.

Degerlendirme yilin belli
zamanlarmi degil siirekli
izlemeyi 6ngormektedir.

Hedeflenen isgdrenler

Organizasyondaki tiim isgorenler.

Tipik olarak yonetsel
kademelerde isgorenler.

Kaynak: McCharty ve Garavan, 2001: 10

Geleneksel

performans

degerlendirme

yontemi,

listiin

onyargilarinin
degerlendirmeye girmesini dnleyemediginden, tiim sorumluluk amirin tizerindedir.
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Stirecin isleyisi iistlin davranislarina bagli olmasina ragmen, tstlerin yetki ve
sorumluluklari bulunmamaktadir. Geleneksel performans degerlendirme yontemi,
isgdrenin yalnizca is basindaki basarisini, gorevindeki davraniglarini degil ayni
zamanda ihtiya¢ olmadigi halde isletme disindaki yasantisini ve kisiligini de
degerlendirmektedir. Sonu¢ olarak geleneksel performans degerlendirme
yonteminde, isgorenlerin gelecegi ile ilgili sistematik islem ve Onerilerden yoksun
oldugu goriilmektedir (Canman, 2000: 171). Tek bir yoneticinin iggdrenlere kendi
katkisin1 tam olarak degerlendirememesi, 360 derece geribildirim ydnteminin
gerekliligini ortaya koymaktadir.

360 derece geribildirim yontemi ile elde edilen bilgiler, isgorenlerin iletisim iginde
oldugu bireylerden elde edildigi igin isgoérenlerin sadece {istleri tarafindan
degerlendirildigi geleneksel degerlendirme yontemlerine gore daha adil ve daha
giivenilir bir yontem olarak goriilmektedir. Birgok kaynaktan toplanan verilerin
etkisi, tek bir kaynaktan toplanan verilere gore daha etkili olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Turgut, 2001: 62).

Giderek gelisen diinya kosullar i¢inde, toplumlarin ihtiyaglarini karsilayabilmeleri
ve gelisim saglayabilmelerinde yonetimin ve ydneticilerin rolii her gegen giin biraz
daha artmaktadir. Ekonomik, toplumsal, kiiltiirel ve teknolojik gelismeler sonucunda
meydana gelen degisimler, igletme amaglarini daha kisa siirede gergeklestirecek
yoneticilere duyulan ihtiyaci artirmaktadir.

Orta kademe yonetimde yaygin olarak isletme yoneticisi ve bdliim bagi
bulunmaktadir. Orta kademe yoneticilerin gorevlerinin baginda ist kademe
yoneticiler tarafindan gelistirilen kural ve planlari gergeklestirmek, daha diistik
seviyedeki yoneticilerin faaliyetlerini denetlemek ve koordine etmek gelmektedir.
Son yillarda birgok kurum maliyeti diisiirmek ve asir1 biirokrasiyi ortadan kaldirmak
icin orta kademe yoneticilerin yetkilerini azaltmistir. Orta kademe ydneticilerin
kurumun daha alt ve daha iist seviyeleri arasindaki kopriiyii saglama konusunda ve
istleri tarafindan gelistirilen stratejileri uygulama konusunda Onemli rolleri
bulunmaktadir. Bir¢ok isletme orta kademe yoneticilerin sayisini azaltarak yola
devam edebilecegine inanmakta, ancak orta kademe yoneticilerin isletmeyi basariya
ulastirma konusunda etkinligi halen 6nemini korumaktadir (Griffin, 2002: 14).

Yoneticilerin sadece zayif performansi denetlemekle kalmamalar1 gerekmektedir.
Ayrica yiiksek performans gosteren isgorenleri bu sekilde denetlemekle
kalmamalari, hatta daha 1iyi olabilmeleri konusunda cesaretlendirmeleri
gerekmektedir. Yapilan denetlemeler, yoneticilerin yliksek performans gosteren
isgorenlerini odiillendirmelerini ve daha basarili olmak isteyenlere gerekli destegi
saglamalarim1 gerektirmektedir. Hedef belirleme, is diizenleme ve is¢i katilim
programlar1 gibi motivasyonel yaklasimlar c¢alisanlarin basarisim artirmaktadir
(Desimone ve Haris, 1998: 292).

Yoneticiler, yonetsel kararlar alinmasinda, iicret artislarinda, terfilerde, giiclii ve
zay1f yonlerin belirlenmesinde, egitim faaliyetlerinde, isgorenlerin performanslarinin
gelistirilmesinde performansin etkili bir bicimde degerlendirilmesine gereksinim
duymaktadir. Isletmenin amagclarina ulagabilmesi, isgdrenlerin performansimin
profesyonel bir bigimde degerlendirilmesi ve etkili degerlendirme ydntemlerinin
kullanilmasi ile miimkiindiir (Palmer ve Winters, 1993: 66).
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2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isletme iginde performans degerlendirme yapilirken isgérenlerin nitelikleri,
potansiyelleri ve isin gerektirdigi hususlarin g6z ©niinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirme faaliyetleri, isletmelerin bilylimek ve
gelismek adina gergeklestirdigi en onemli etkinligini olusturdugundan isletmelerin
calisma sistemine, yapisina ve biiyiikliigiine gore bir performans degerlendirme
stirecinin olusturulmasi gerekmektedir.

Isletmelerin gelisen diinya kosullarina uyumunu saglayan ve isgdrenlerin gelisimine
151k tutan performans degerlendirme faaliyetlerinin uygulanmasi turizm sektoriinde
kalkinma ¢abasi icerisinde olan otel isletmeleri i¢in vazgecilmez bir biitiin olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. 360 derece geribildirim siirecinde ¢oklu degerlendirmenin
yapilmasi, ozellikle tiretim ve tiiketimin es zamanli oldugu turizm sektoriiniin
gelisebilmesi ve ekonomiye daha fazla katki saglayabilmesi agisindan ¢ok 6nemli
oldugundan, ¢alisma kapsaminda turizm sektoriinde 6nemli bir yere sahip olan otel
isletmeleri tercih edilmistir.

Aragtirmada, 360 derece performans degerlendirme siirecinde Lassiter (Arslan,
2001) tarafindan ortaya konulan ve orta kademe yoneticilerin is basarisini etkileyen
7 boyut (Liderlik, Gorevi Yénetme, Degisime Uyabilmek, Iletisim, Insan Iliskileri,
Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme) incelenmistir. Bu baglamda,
performans degerlendirme ydntemi olarak geleneksel performans degerlendirme
yontemleri ile 360 derece geribildirim ydnteminin incelenmesi ve bu yontemlerin
orta kademe yoneticilerin i basarisina olan etkisinin ortaya konulmasi arastirmanin
temel amacini olugturmaktadir.

3. Veri Kaynaklari ve Yontem

Turizm igletme belgeli 5 yildizli otel igletmelerinde ¢alisan orta kademe yoneticilere
uygulanan anketler sonucunda elde edilen veriler SPSS 15.0 sistemi ile analiz
edilmistir. Aragtirmada elde edilen verilere, aragtirmanin amact dogrultusunda gesitli
istatistiki ¢oziimlemeler (frekans dagilimi, ortalama, standart sapma ve t- testi)
yapilmuistir.

Bu arastirma bir hizmet sektorii olan 5 yildizli otel isletmeleri {izerine
gerceklestirilmigtir. Bu g¢aligmanin evrenini Tiirkiye’deki turizm isletmelerinin
sayisinin yogun oldugu iller olan (www.turizm.gov.tr) Ankara, istanbul, Antalya,
Izmir ve Mugla’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde (182 adet) calisan 2184 orta
kademe yonetici olusturmaktadir. Yamane (2001)’e dayanarak yapilan hesaplamada
aragtirmanin orneklemi 326 olarak bulunmus ve 578 orta kademe yoneticiden analiz
edilebilir anket elde edilmistir.

Literatiir taramast sonucunda elde edilen kuramsal bilgilere dayanarak, veri
toplamak icin anket teknigi kullanilmistir. 360 derece geribildirim yontemi ile
geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin is basarisi tizerindeki etkisini
belirlemek iizere 32 ifadeden olusan bir tutum O6lgeginden yararlanilmistir. Soru
formunun hazirlanmasinda Lassiter tarafindan ortaya konulan ve performans
degerlendirmeyi etkileyen 7 boyutu (Liderlik, Gorevi Yonetme, Degisime
Uyabilmek, Iletisim, Insan Iliskileri, Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve
Gelistirme) ortaya koyan 32 ifade arastirma kapsamina alinmistir (Arslan, 2001).
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Arastirmada kullanilan performans degerlendirme Olceginin giivenilirlik analizi
sonucunda genel giivenilirlik diizeyi Cronbach Alpha 0,97 olarak tespit edilmistir.

4. Bulgular

360 derece geribildirim yontemi kapsaminda is basarisimi etkileyen boyutlarin
(Liderlik, Gérevi Yénetme, Degisime Uyabilmek, iletisim, Insan Iliskileri, Sonug
Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme) performans degerlendirme
yontemlerine gore farklilagmasi Tablo.2’de verilmistir.

Tablo 2. Yéneticilerin Is Basarisim Etkileyen Boyutlarin Performans
Degerlendirme Yontemlerine Gore Farklilasmasinin Dagilimi

Boyutlar Yéntem X SS:)‘:I'M t sd p
Liderlik Gelzr?gksel ‘3‘213222 g?ngﬁ -5,644 | 576 | 0,000
Gorevi Yonetme Gelzggksel ;‘Zégzg g:;fl‘l‘g 4979 576 | 0,000
360 4,0636_| 0,63513
Degisime Uyabilmek Geleneksel 3,7269 | 083047 | -5,233 | 576 | 0,000
leism Getencioel | 3315 T oisse0s | 9% | 576 | 0000
Insanlrla liskiler Getencioel | 3538 T 02520 ] 462 | 576 | 0000
Sonu Uretme Getencioel | 33867 T o3em | 192 | 576 | 0000
Gettme Getencioa [ 3069 [ 0ga9ss | >0 | 576 | oot

*X: Aritmetik ortalama, t: Test istatistik degeri, sd: Serbestlik derecesi, p: Onem diizeyi

Aragtirmaya katilan orta kademe yoneticilerin uyguladiklar1 performans
degerlendirme yontemlerinin dagilimi1 Tablo-2’de gdsterilmigtir. Arastirmaya katilan
orta kademe yoneticilerin 258’1 (%44,64) 360 derece geribildirim yo6ntemini
uygulamakta ve 320’si (%55,36) geleneksel performans degerlendirme yontemlerini
uygulamaktadir.

Arastirmaya  katilan  yoneticilerde uygulanan performans  degerlendirme
yontemlerinin liderlik boyutuna gore is basarisi lizerindeki etkisinde istatistiksel bir
farklililk olup olmadig1 arastinlmistir. Buna gore, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin is basarisi lizerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinde “Liderlik” boyutu tizerindeki farklilagsmaya bakildiginda (Tablo-2);
360 derece geribildirim yonteminin (X=4,1860) gelencksel performans
degerlendirme yontemlerine gore (X=3,8354) is basaris1 iizerindeki etkisinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin goérevi yonetme boyutu itibariyle uygulanan
performans degerlendirme yontemlerinin is basari lizerindeki etkisinde istatistiksel
bir farklilik olup olmadigi aragtirilmistir. Buna gore, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin is basarisi tizerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinde “Gorevi Yonetme” boyutu iizerindeki farklilasmaya bakildiginda
(Tablo-2); 360 derece geribildirim yonteminin (X=4,2035) gelencksel performans
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degerlendirme yontemlerine gore (X=3,8469) is basarisi iizerindeki etkisinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin degisime uyabilmek boyutu itibariyle uygulanan
performans degerlendirme yontemlerinin is basari lizerindeki etkisinde istatistiksel
bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Buna gore, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin is basarisi tizerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinde “Degisime Uyabilmek” boyutu iizerindeki farklilagmaya bakildiginda
(Tablo-2); 360 derece geribildirim ydnteminin (X =4,0636) geleneksel performans
degerlendirme yontemlerine gore (X=3,7269) is basarisi {izerindeki etkisinin daha
yliksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin iletisim boyutu itibariyle uygulanan performans
degerlendirme yontemlerinin is basari {izerindeki etkisinde istatistiksel bir farklilik
olup olmadigi arastirilmistir. Buna gore, uygulanan performans degerlendirme
yonteminin is bagarisi izerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda farklilik oldugu
tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme yontemlerinde
“Iletisim” boyutu iizerindeki farklilasmaya bakildiginda (Tablo-2); 360 derece
geribildirim  yonteminin (X=4,1725) geleneksel performans degerlendirme
yontemlerine gore (X=3,8172) is basaris1 tizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin insanlarla iliskiler boyutu itibariyle uygulanan
performans degerlendirme yontemlerinin is bagarisi lizerindeki etkisinde istatistiksel
bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Buna gore, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin is basarisi lizerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinde “Insanlarla Iligkiler” boyutu iizerindeki farklilasmaya bakildiginda
(Tablo-2); 360 derece geribildirim ydénteminin (X =4,1734) geleneksel performans
degerlendirme yontemlerine gore (X=3,8438) is basarisi lizerindeki etkisinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin sonu¢ {iretme boyutu itibariyle uygulanan
performans degerlendirme yontemlerinin is basarisi tizerindeki etkisinde istatistiksel
bir farklilik olup olmadig1 arastirilmistir. Buna gore, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin is basarisi lizerindeki etkisinde yapilan t-testi sonucunda
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinde “Sonug¢ Uretme” boyutu iizerindeki farklilasmaya bakildiginda
(Tablo-2); 360 derece geribildirim yonteminin (X=4,1928) geleneksel performans
degerlendirme yontemlerine gore (X=3,8867) is basarisi lizerindeki etkisinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arasgtirmaya katilan yoneticilerin personeli yetigtirme ve gelistirme boyutu itibariyle
uygulanan performans degerlendirme yontemlerinin is basarisi tizerindeki etkisinde
istatistiksel bir farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Buna gore, uygulanan
performans degerlendirme yonteminin is basarist tizerindeki etkisinde yapilan t-testi
sonucunda farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Uygulanan performans
degerlendirme yontemlerinde “Personeli  Yetistirme ve Gelistirme” boyutu
tizerindeki farklilasmaya bakildiginda (Tablo-2); 360 derece geribildirim ydnteminin
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(x=4,1504) geleneksel performans degerlendirme yontemlerine gore (X =3,8969) is
basarisi iizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

5. Sonug

Diinya’da ve Tirkiye’de turizm hareketlerinin gelismesine katki saglayan otel
isletmeleri, miisterilerine daha iyi hizmet sunabilmek {izere yonetsel faaliyetlerinde
performans degerlendirme faaliyetlerine bir yon verme cabasi iginde bulunmaktadir.
Gelisen diinya kosullarinda igletmeler siirekli ve hizli bir degisim siireci iginde
bulunmaktadir. Bu degisim siireci isletmelerin yeni gelismelere ayak
uydurabilmelerini ve yenilik¢i olmalarim1 gerektirmektedir. Isletmelerin, basariya
ulasabilmeleri ve diinya pazarinda rekabet edebilmeleri i¢in ¢evrelerindeki degisim
stirecini takip etmeleri gerekmektedir. Boylece, isletmeler dinamik yapisi sayesinde
basariya odaklanacak ve ayakta kalabileceklerdir.

Aragtirmada, performans degerlendirme yoOntemlerinin is basarisina etkisi
kapsaminda, 360 derece geribildirim siirecinin geleneksel performans degerlendirme
yontemlerine gore etkinliginin ne dl¢lide farklilastigt belirlenmeye ¢aligilmistir. 360
derece geribildirim siirecinde orta kademe yoneticilerin ig basarisina etki eden 7
boyut (Liderlik, Gérevi Yénetme, Degisime Uyabilmek, Iletisim, Insan iliskileri,
Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme) incelenerek, bu boyutlarn
performans degerlendirme uygulamalari arasindaki farkliliklari ortaya konulmustur.
Performans degerlendirme yontemi olarak 360 derece geribildirim siirecinin orta
kademe yoneticilerin is basarisina etkisi {izerine yapilan bu caligma; 360 derece
performans degerlendirme ve geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin is
basaris1 tlizerindeki farklilagsmasini ortaya koydugundan orijinal olup; arastirma
sonucunda elde edilen bulgularin ve gelistirilen onerilerin, daha sonra yapilacak olan
calismalara yol gosterici olacagi diigiiniilmektedir.

Aragtirma sonucunda; Liderlik, Gorevi Yonetme, Degisime Uyabilmek, Tletisim,
Insan Iliskileri, Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme boyutlarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore,
Liderlik, Gorevi Yoénetme, Degisime Uyabilmek, Iletisim, Insan Iliskileri, Sonug
Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme boyutlarinda 360 derece geribildirim
yonteminin geleneksel performans degerlendirme yontemlerine goére is basarisi
iizerinde daha fazla etkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yapilan baska bir arastirmada, Tirk Silahli Kuvvetleri ve Amerika Birlesik
Devletleri ordularinin performans degerlendirme yontemleri karsilagtirmali olarak
incelenmis ve 360 derece geribildirim yontemi uygulanmistir. Orneklem
cergevesinde uygulanan anket formlari ile alt ve orta kademe yoneticilerin; iletigim,
karar verme, motive etme, bireysel gelisime katkisi, Ogrenme, uygulama
degerlendirme, sayginlik, adanmiglik, kigisel biitiinliik, duygusal denge, fiziksel
beceri, teknik beceri, taktik beceri ve genel olarak liderlik profili sorgulanmistir.
Arastirma sonucunda; agikligl, kolayligi, katilimciligi ve geribildirim saglamasiyla
360 derece geribildirim yonteminin Tirk Silahli Kuvvetleri’nde lider geligsimine
katki saglayacagi ortaya konulmustir (Doverkaya, 2002, s.144). Bu arastirmada ise
360 derece geribildirim yonteminin orta kademe yoneticilerin is basarisi lizerindeki
etkisini ortaya koymak iizere, performans degerlendirme yontemleri
karsilastirilmistir. Yukarida belirtilen 7 boyutta 360 derece geribildirim ydnteminin
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geleneksel performans degerlendirme yontemlerine gore is basarist tlizerindeki
etkisinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.

360 derece geribildirim siireci ¢ok yonlii geribildirime olanak sagladigindan,
yukarida belirtilen yedi boyutun isletmeler tarafindan mevcut durumu yansitacak
sekilde ortaya konulmasi, alinan sonuglar dogrultusunda yoneticilerin eksik
yanlarinin belirlenerek gelisimlerini saglayabilecektir.

Sonu¢ olarak, yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin
isgorenlerinden etkin bir sekilde yararlanmalari gerekmektedir. Isgdrenlerin ve
yoneticilerin gelisimlerini gbéz Oniinde bulunduran performans degerlendirme
faaliyetlerinin planlanarak uygulamaya gecilmesi, igletmenin hizli degisimlere ayak
uydurabilmesini saglayabilecektir. Isletmenin amaclarinin belirlenerek isinde
verimli ve basarili yoneticilerin bulunmasi isletmenin diger isletmeler karsisinda
rekabet giiclinii artirabilecektir.
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