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360° Degerlendirme
Soru Havuzu

65 hazir soru - 10 yetkinlik - 3 rol seviyesi - 4 de@erlendirici perspektifi
Davranis bazl 5’li puanlama skalasi ve uygulama rehberi

Hazirlayan: Keiken iK Ekibi

Bu kaynak, kurumunuza gore uyarlanabilecek pratik bir gercevedir; psikometrik olarak standardize edilmis bir test degildir.

Keiken 360° Degerlendirme Soru Havuzu | Sayfa 1



Keiken 360° Degerlendirme Soru Havuzu

kelen

Keiken 360° Soru Havuzu; 10 yetkinlikte 65 hazir soruyu Uzman, Yonetici ve Lider rollerine gore inceler.

0z Degerlendirme, Yonetici, Es Diizey ve Ast perspektiflerine gére eslestirir. Ayni soruyu herkese sormak yerine, degerlendiricinin
gercekten gozlemleyebildigi davranigi 6lgmeyi ve davranis bazl 5'li skala ile puanlamayi daha tutarli hale getirmeyi amaglar.

360 derece degerlendirme kurarken sorun gogu zaman formu agmak degil, dogru kisiye dogru soruyu sormaktir. Ayni 15-20 soruyu uzmana,
yoneticiye ve lidere kopyalamak kolaydir; fakat 6l¢iilen davranisin rol beklentisiyle ve degerlendiren kisinin gézlem alaniyla eslesmedigi yerde
sonugclar hizla giriiltiiye donisdr.

Bu rehberi bir “360 derece nedir?” yazisi olarak degil, dogrudan kullanilabilir bir yetkinlik x rol x degerlendirici sistemi olarak hazirladik. Asagida
10 yetkinlik icin toplam 65 hazir soru, davranis bazl puanlama skalasi, agik uglu sorular ve uygulama adimlari yer almaktadir.

360 derece geri bildirim, farkli kaynaklardan gelen gozlemleri bir araya getirerek kisinin kendisini nasil gordiigii ile gevresinin onu nasil
deneyimledigi arasindaki farki goriindr kilabilir. Ancak arastirmalar, yalnizca daha fazla geri bildirim toplamanin otomatik olarak daha yiiksek
performans olusturmadigini gdsteriyor. Smither, London ve Reilly'nin 24 uzunlamasina galismayi inceleyen meta-analizinde, yonetici, es diizey
ve ast puanlarindaki iyilesmeler genel olarak kiigiik bulundu. CIPD'nin kanit incelemesi de 360/multi-source feedback'in etkisinin; geri
bildirimin kalitesi, adil ve ikna edici bulunmasi, kisinin deg@isim ihtiyacini gérmesi, hedef belirlemesi ve harekete gegcmesi gibi kosullara bagh
oldugunu vurguluyor.

Bu yiizden bu soru havuzunu bir “puanlama makinesi” olarak degil, daha kaliteli geri bildirim tretmek igin bir baslangi¢ gercevesi olarak
distinmek gerekir.

Neden Tek Tip Soru Havuzu Yeterli Degil?

* Rol farkinin g6z ardi edilmesi: Uzmandan ekip yonetimi beklemek veya lideri operasyonel detay hakimiyetiyle 6lgmek roliin gergek degerini
kagirir.

+ Degerlendirici perspektifinin ayrigtirlmamasi: Bir yéneticinin st, es diizeyi ve ekibi ayni davranigin farkli yiizlerini gorir.

+ Puanlama skalasinin soyut kalmasi: “1 kétii - 5 miikemmel” herkesin zihninde farkli bir referans noktasi yaratir.

360 ile OKR/KPI ayni seyi 6lgmez. Hedef/KPI/OKR agirlikli olarak “hangi sonucu uretti?” sorusuna bakarken, 360 derece degerlendirme “isi nasil
yapti, gevresi bu davranislari nasil deneyimledi?” sorusunu gériiniir hale getirir. lyi bir performans sistemi bu iki katmani birbirine karistirmadan
birlikte kullanir.

Keiken 360° Yetkinlik-Degerlendirici Matrisi bu {i¢ sorunu birlikte ele alir.

Keiken 360° Yetkinlik-Degerlendirici Matrisi

1. Rol seviyeleri

Uzman Ekip yonetimi sorumlulugu olmayan, bireysel katki saglayan galisan.
Yonetici Bir ekip veya departmani yéneten, birinci ya da orta kademe ydnetici.
Lider Birden fazla ekip/yoneticiyi yoneten, stratejik ve organizasyonel sorumlulugu bulunan Ust diizey yonetici.

2. Degerlendirici perspektifleri

Degerlendirici Kimi degerlendirir? Neye odaklanir?

0Oz Degerlendirme Kendini Kendi algisi, 6z farkindalik ve cevrenin algisiyla olusan fark.
Yénetici / Ust Yénetici Kendisine raporlayan kisiyi Hedeflere katki, isin kalitesi, sorumluluk, karar ve yonetim etkisi.
Es Dlzey Ayni seviyedeki galisma arkadasini is birligi, gtivenilirlik, paydas iliskisi ve giinliik etkilesim kalitesi.
Ast / Direct Report Kendi yoneticisini veya liderini Yonlendirme, geri bildirim, gelisim destegi, delegasyon ve glven.

Uzman seviyesinde ekip yonetimi bulunmadidi icin ¢ogu durumda Ast perspektifi kullanilmaz. Yonetici ve Lider seviyelerinde farkli perspektifler
birlikte ele alinabilir.
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3. Hangi yetkinlik hangi seviyede degerlendirilir?

v v

iletisim v

is Birligi ve Takim Calismasi v v v
Sonug Odakhlik ve Sahiplenme v v v
Problem Cézme ve Analitik Disinme v v v
Liderlik ve Ekip Yénetimi — v v
Kocgluk, Geri Bildirim ve Gelisim Odaklilik — v v
Degisim Yonetimi ve Ceviklik v v v
Stratejik DUsiinme ve Vizyon — Kismi v
Musteri ve Paydas Odaklilik v v v
Etik, Glven ve Sorumluluk Alma v v v

Sorular Nasil Hazirlanmali? 5 Temel Kural

1- Tek maddede tek davranis: Ayni ciimlede iki ayri davranigi 6lgmeyin.

2- Gozlemlenebilir ifade: “Iyi liderdir” yerine “beklentileri ve éncelikleri agik bigimde aktarir” gibi davranigi tarif edin.

3- Degerlendiriciye uygun perspektif: Astin géremeyecedi stratejik ¢iktiyr asttan, istiin goremeyecegi giinliik ekip davranisini stten istemeyin.
4- Rol beklentisiyle eslesme: Ayni yetkinlik farkli seviyelerde farkl davranislarla gorinir.

5- Gozlem yoksa zorla puan yok: Puan skalasinin yaninda mutlaka “Gézlemleyemiyorum / Degderlendiremiyorum” segenedi birakin.

65 Hazir 360° Degerlendirme Sorusu

1. iletisim
Bilgiyi agik, zamaninda ve karsi tarafin anlayacadi sekilde aktarma becerisi.

Uzman Yonetici Bu kisi, is glincellemelerini net ve zamaninda paylasir.

Uzman Es Duzey Bu kisiyle calisirken beklentiler ve bilgi akisi konusunda belirsizlik yasamam.

Uzman 0Oz Degerlendirme Fikirlerimi karsi tarafin anlayacagi sekilde, net ifade ederim.

Yonetici Ust Yoénetici Bu kisi, ekibinin durumunu ve riskleri bana zamaninda ve seffaf bicimde raporlar.

Yonetici Es Dlzey Bu kisi, departmanlar arasi konularda gerekli bilgiyi proaktif olarak paylasir.

Yonetici Ast Ydneticim, beklentileri ve 6ncelikleri anlayacagim sekilde acik iletisim kurar.

Lider Ust Yénetici il?gtil?sll organizasyonel mesajlari farkh seviyelerdeki paydaslara uyarlayarak etkili bicimde
Lider Ast Liderim, kararlarin arkasindaki “neden”i aciklayarak iletisim kurar.

Lider 0Oz Degerlendirme Karmasik konulari farkh hedef kitlelere uygun dille aktarabilirim.

2. is Birligi ve Takim Calismasi
Ortak hedef icin diger kisi ve ekiplerle yapici bicimde ¢alisabilme.

Uzman Yonetici Bu kisi, ekip igi gorevlerde diger Uyelere destek olmaktan kaginmaz.

Uzman Es Duzey Bu kisi, benim isimi kolaylastiracak sekilde bilgi ve kaynak paylasir.

Uzman 0Oz Degerlendirme ihtiyac duyuldugunda kendi isimin disina cikip ekibe destek olurum.
Yonetici Ust Yonetici Bu kisi, kendi ekibinin ¢ikarini organizasyonun butiiniiniin 6niine koymaz.
Yonetici Es Duzey Bu kisi, departmanlar arasi catismalarda ¢6zim odakli bir tutum sergiler.
Ydnetici Ast Yoneticim, farkh ekiplerle is birligini tesvik eder ve kolaylastirir.

Lider Es Duzey Bu kisi, Gst yonetim ekibinde ortak karar alma sirecine yapici katki saglar.
Lider Ast Liderim, silo davranislari yerine organizasyon genelinde is birligini modeller.
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3. Sonug Odakhlik ve Sahiplenme

Hedeflere ulasmak icin sorumluluk alma, takip etme ve sonug lretme.

Uzman Yonetici Bu kisi, verdigi taahhltleri zamaninda ve istenen kalitede yerine getirir.

Uzman Es Dlzey Bu kisi, Gstlendigi isin sonucundan sorumluluk alir; mazeret Gretmek yerine ¢6zim arar.
Uzman 0z Degerlendirme Belirlenen hedeflere ulasmak igin gereken gabayi gosteririm.

Ydnetici Ust Yénetici Bu kisi, ekibinin hedeflerine ulasmasini saglayacak sekilde isi organize eder ve takip eder.
Yonetici Ast Yoéneticim, hedeflerimizi net koyar ve ilerlemeyi dizenli olarak takip eder.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, stratejik hedeflerin somut sonuglara donliismesini saglar.

Lider Ast Liderim, sonug beklentisini net koyar ve engelleri kaldirmada aktif rol alir.

4. Problem Cozme ve Analitik Diiglinme
Sorunun kbk nedenini anlama, veriye dayali ve uygulanabilir ¢6ziimler liretme.

Uzman Yonetici Bu kisi, karsilastigi sorunlari aktarirken miimkin oldugunda ¢6zim 6nerisiyle birlikte gelir.
Uzman Es Duzey Bu kisi, bir soruna farkh acilardan bakabilir ve pratik ¢ézimler Uretebilir.

Uzman Oz Degerlendirme Bir sorunla karsilastigimda belirtiden énce kék nedeni anlamaya calisirm.

Yonetici Ust Yénetici Bu kisi, ekibinde tekrar eden sorunlari sistemsel olarak ele alir; gegici ¢éziimlerle yetinmez.
Yonetici Ast Yoéneticim, sorun ¢cé6zme sirecinde bana rehberlik eder; yalnizca talimat vermez.

Lider Ust Yénetici Bu kisi, karmasik ve belirsiz durumlarda dahi saglam kararlar alabilir.

Lider Es Duzey Bu kisi, organizasyonel sorunlari veriye dayali bicimde ele alir.

5. Liderlik ve Ekip Yonetimi

Ekibi yénlendirme, yetkilendirme ve performansi yGnetme becerisi. Yonetici ve Lider seviyesine 6zgudur.

Yonetici Ust Yonetici Bu kisi, ekibine net yon ve dncelik belirler.

Yonetici Es Duzey Bu kisi, yonettigi ekibin motivasyonunu ve performansini olumlu yénde etkiler.
Yonetici Ast Yoéneticim, gorevleri yetkinliklerimize uygun sekilde delege eder ve sorumluluk verir.
Yonetici 0z Degerlendirme Ekibimin performansindan ve gelisiminden sorumluluk alirnm.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, yonetici kademesini gelistirerek organizasyonel liderlik kapasitesini bayutur.
Lider Ast Liderim, zor kararlari zamaninda ve sorumluluk alarak verir.

Lider Es Dlzey Bu kisi, kriz veya belirsizlik anlarinda gevresine gliven veren bir durus sergiler.

6. Kogluk, Geri Bildirim ve Gelisim Odaklilik

Calisanlarin gelisimini destekleme ve yapici geri bildirim verme. Yénetici ve Lider seviyesine ézgud(ir.

Yonetici Ast Ydneticim, performansim hakkinda zamaninda ve yapici geri bildirim verir.
Yonetici Ast Ydneticim, gelisim alanlarimi fark etmemi ve blyimemi destekler.
Yonetici Ust Yénetici Bu kisi, ekibindeki yetenekleri fark eder ve gelisimlerine yatirim yapar.
Ydonetici Oz Degerlendirme Ekip Uyelerime diizenli, spesifik ve yapici geri bildirim veririm.

Lider Ast Liderim, yalnizca sonuclari degil, nasil gelistigimi de 6nemser.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, organizasyonda bir sonraki nesil liderleri yetistirmeye 6ncelik verir.

7. Degisim Yonetimi ve Geviklik
Belirsizlige ve degisime uyum saglama; gerektiginde degisimi yonetme becerisi.

Uzman Yonetici Bu kisi, 6nceliklerdeki ani degisikliklere hizli uyum saglar.

Uzman Es Dlzey Bu kisi, yeni yontem ve araglari 6grenmeye agiktir.

Ydnetici Ust Yénetici Bu kisi, degisim sureclerinde ekibini direncten ¢dziime tasiyabilir.
Ydnetici Ast Yéneticim, degisim dénemlerinde bize netlik ve glven verir.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, gerekli organizasyonel degisimi zamaninda baslatir ve sahiplenir.

Bu kisi, pazar veya organizasyon kosullari degistiginde stratejiyi gerektiginde revize

Lider Es Duzey edebilir
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8. Stratejik Diisiinme ve Vizyon
Biiyiik resmi gérme, uzun vadeli ve organizasyonel etkiyi éngdrebilme. Adirlikli olarak Lider, kismen Yo6netici seviyesi icin uygundur.

Bu kisi, glinlik operasyonel kararlari alirken departmanin uzun vadeli hedeflerini g6z

Yonetici Ust Yonetici 6niinde bulundurur.

Yonetici 0Oz Degerlendirme Kararlarimi alirken kisa vadeli etkinin 6tesinde uzun vadeli sonucu da disundrim.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, sektordeki degisimleri organizasyon icin firsata gevirecek bir vizyon ortaya koyar.
Lider Ast Liderim, “neden buradayiz, nereye gidiyoruz?” sorularina net bir yon cizer.

Lider Es Dlzey Bu kisi, kendi biriminin 6tesinde organizasyonun butlnu igin stratejik katki saglar.

9. Miisteri ve Paydas Odaklilik

i¢c ve dis miisteri ihtiyaglarini anlama, énceliklendirme ve paydas etkisini gézetme.

Uzman Yonetici Bu kisi, isini yaparken i¢ veya dis misterinin ihtiyacini g6z 6niinde bulundurur.
Uzman Es Duzey Bu kisi, i¢ musteri olarak taleplerime zamaninda ve kaliteli yanit verir.

Yonetici Ust Yénetici Bu kisi, ekibinin kararlarini musteri etkisini g6z 6niinde bulundurarak sekillendirir.
Lider Ust Yonetici Bu kisi, organizasyonun misteri ve paydas iliskilerinde gliven insa eder.

Lider Es Duzey Bu kisi, stratejik kararlarda paydas ¢ikarlarini dengeli bicimde gozetir.

10. Etik, Gliven ve Sorumluluk Alma
Tutarlilik, diirtistliik, hesap verebilirlik ve giiven olusturma.

Uzman Es Dizey Bu kisinin verdigi s6z0 tutacagina glvenirim.

Uzman Oz Degerlendirme Hata yaptigimda bunu sahiplenir ve dizeltmek icin adim atarim.
Yonetici Ast Yoneticim, soyledigi ile yaptigi arasinda tutarhilik gdsterir.

Lider Ust Yonetici Bu kisi, zor kararlarda dahi dogru olani popdiler olanin 6nline koyar.
Lider Ast Liderim, hatalarini agik¢a kabul eder ve bundan ders ¢ikarir.

5’li Davranis Bazli Puanlama Skalasi

Sadece sayl vermek degerlendirmeyi standartlastirmaz. Her puanin hangi davranis seviyesini temsil ettigini tanimlamak gerekir.

Beklenen davranisi neredeyse hi¢ gdstermez; bu alan is sonuglarini veya iliskileri olumsuz

1 Gelisime Acil Ihtiyag Var etkiliyor.

2 Tutarsiz Beklenen davranisi bazen gosterir ancak tutarli degildir; durumdan duruma degisir.

3 Beklenen Duzey Beklenen davranisi gogunlukla ve yeterli diizeyde gdésterir; roliin gerekliliklerini karsilar.
4 Gucla Beklenen davranigi tutarli ve etkili bicimde goésterir; bu alan belirgin bir gtclt yénudur.
5 Rol Model Bu davranista 6rnek teskil eder; baskalar bu kisiyi referans alir ve davranis zorlayici

durumlarda da surer.

Puanlanmayan segenek: Gozlemleyemiyorum / Degerlendiremiyorum. Degerlendirici bu davranisi yeterince gézlemlemediyse puan
vermemelidir. Bu segenek ortalamaya dahil edilmez.

iletisim yetkinligi lizerinden 1, 3 ve 5 nasil gériiniir?
« 1 - Bilgiyi paylagsmayi unutur veya geciktirir; ekip beklenmedik durumlarla karsilasir.
+ 3 - Gerekli bilgiyi zamaninda paylasir; roliin beklenen iletisim standardini karsilar.

+ 5-Karmasik konulari farkli hedef kitlelere gore uyarlar, proaktif bilgilendirir ve karsilikli diyalogu giclendirir.

Kullanilabilecek 5 Acik Uglu Soru

Sayisal puanlarin yanina kisa, somut ornek isteyen sorular eklemek degerlendirmeyi cok daha anlamli hale getirir:
+ Bu kisinin bu alandaki en gii¢lii davranisi nedir? Somut bir 6rnek paylasir misiniz?
+ Bu kisinin daha etkili olabilmesi igin gelistirmesi gereken en 6nemli davranig nedir?

+ Son donemde bu kisinin ekip veya is sonuglarn tizerinde olumlu fark yarattigi bir 6rnek paylasir misiniz?
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* Bu kiginin daha fazla yapmasini istediginiz sey nedir?

* Bu kiginin daha az yapmasini istediginiz sey nedir?

360° Degerlendirme Sistemi Nasil Kurulmali?

1. Amaci netlestirin. Gelisim mi, liderlik gelisimi mi, performans degerlendirme siirecine girdi mi? Katilimcilar sistemin ne igin kullanilacagini en bastan
bilmeli.

2. Rol ve yetkinlikleri secin. 10 yetkinligin tamamini herkese vermek zorunda degilsiniz.

3. Degerlendiricileri gozlem firsatina gore segin. Kisiyi tanimak yetmez; ilgili davranigi gérmis olmak gerekir. CCL (Center for Creative Leadership) da

4. Anonimlik kuralini bastan agiklayin. Es diizey ve ast geri bildirimleri grup halinde raporlanacaksa bunu katilimcilara agikga sdyleyin. CCL'in Skillscope
uygulamasinda bu kategorilerde en az 3 yanit gerekir; 5 kisi 6nerilir.

5. Anketi gereksiz uzatmayin. Keiken'in pratik baslangi¢ onerisi, ilk pilotta role gore 6-8 yetkinlik ve toplam 24-36 puanli madde + 3 agik uglu sorudur. Bu
bir sektdr standardi degil, yanit yiikiini ydnetmek icin baslangic araligidir.

6. Raporu tek bir genel puana indirmeyin. 0z degerlendirme, yonetici, es diizey ve ast sonuglarini ayri okuyun. Perspektif farki sistemin hatasi degil,
¢ogu zaman en degerli ¢iktisidir.

7. Sonucu gelisim planina gevirin. CCL, 360 sonuglari sonrasinda 1-2 gelisim hedefi segmeyi éneriyor. On bashgi birden gelistirmeye galismak yerine, is
etkisi yliksek birkac¢ davranisa odaklanin.

Sonugclar Nasil Yorumlanmali?

Bir 360 raporunda yalnizca ortalamaya bakmak yerine dort soruyu sorun:

« Self-other gap: Kisinin kendine verdigi puanla gevresinin puani arasinda anlamli fark var mi?

- Perspektif farki: Yonetici baska, ekip baska bir deneyim mi yasiyor?

« Tutarhhk: Ayni davranis farkli gruplarda benzer sekilde mi goriiliiyor, yoksa baglama gore ciddi degisiyor mu?
+ Somut 6rnek: Sayisal puani destekleyen davranis 6rnegi var mi?

Farkli dederlendirici gruplarinin sonuglarini ayri ayri okumak, kisinin farkl galisma iligkilerinde nasil deneyimlendigini daha net gérmeyi saglar. Ancak
ozellikle kiigtik gruplarda anonimlik korunmali ve sonuglar tek bir ortalamaya indirgenmeden dikkatli yorumlanmalidir.

Ayrica 360 geri bildirimi sonug degil, baslangigtir. Meta-analiz bulgulari da geri bildirimden sonra davranis degisikligi, hedef belirleme ve aksiyon
olmadiginda biyiik performans sigramalari beklememek gerektigini gosteriyor.

Prim, Zam veya Terfi Kararlarina Baglanmali mi?

Ozellikle sistem yeni kuruluyorsa dogrudan baglamayi énermiyoruz. Galisan, verdigi geri bildirimin yoneticisinin iicretini veya kariyerini dogrudan
etkileyecegine inanirsa glivenli ve dirist veri Uretmek zorlasabilir. Center for Creative Leadership da kendi 360 araclarinin secim, licretlendirme veya
performans degerlendirme amaciyla gelistirilmedigini agikga belirtiyor.

Sirket 360'1 ileride performans sisteminin bir girdisi olarak kullanacaksa; objektif is sonuglari (KPI/OKR), rol beklentileri, kalibrasyon ve yénetigim
kurallaryla birlikte tasarlanmasi daha saglikli olur. 360 tek basina nihai performans puani haline getirilmemeli.

Sik Sorulan Sorular

Kag degerlendirici olmali?

Tek bir evrensel sayi yoktur. Anonim geri bildirim amaclanan es diizey ve ast gruplarinda kimligin kolayca tahmin edilemeyecegi biiyikliikte gruplar
olusturulmalidir. Center for Creative Leadership’in Skillscope 360 uygulamasinda es diizey ve ast kategorileri igin en az 3 yanit gerekir; 5 kisi onerilir.
Keiken agisindan 3 kisi anonimlik igin alt esik olarak diistinilebilir, miimkiin oldugunda 4-5 kisilik gruplar daha saglklidir.

Uzman ve yonetici i¢in sorular neden farkli olmal?

Giinkd rollerden beklenen davranis ayni degildir. Uzmanda is birligi gogunlukla bireysel katki ve bilgi paylagimi Gizerinden goriiniirken, yoneticide ekipler
arasl is birligini kolaylastirma ve catismalari gozme davranisi 6nem kazanir. Ayni ciimleyi herkese sormak rol farkini gériinmez hale getirir.

Degerlendirmeler anonim mi olmah?

Her kategori ayni sekilde ele alinmak zorunda degildir. Yonetici degerlendirmesi cogu yapida tanimlidir; es diizey ve ast geri bildirimlerinin ise grup
halinde raporlanmasi daha giivenli olabilir. CCL de peer ve direct report yanitlarini anonim kategoriler olarak birlestirir.

Sonuglar prim, zam veya terfi kararinda kullaniimali mi?

Ozellikle sistem ilk kez kuruluyorsa 360 sonuglarini dogrudan iicret veya terfi kararina baglamayi 6nermiyoruz. Oncelikle gelisim, geri bildirim ve liderlik
gelisimi icin kullanmak; sistem olgunlastik¢a objektif is sonuglari, hedef/KPI/OKR verileri ve kalibrasyonla birlikte degerlendirmek daha saglkli bir
yaklasim olur.

Bir ¢alisana 65 sorunun tamami sorulmal mi?

Hayir. 65 soru bu kaynagin toplam havuzudur. Keiken'in pratik baslangic onerisi, ilk pilotta role gore 6-8 yetkinlik segmek ve toplam 24-36 puanli
maddeyle ilerlemektir. Bu aralik evrensel bir standart degil, yanit yiikiini yonetmek i¢in 6nerilen bir baglangi¢ noktasidir.
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360 geri bildirimi performansi gergekten artirir mi?

Tek basina 360 anketi performans artisi garantilemez. Smither, London ve Reilly’'nin 24 uzunlamasina g¢aligmayi inceleyen meta-analizinde puanlardaki
iyilesmeler genel olarak kiiglik bulunmustur. Etki; kisinin geri bildirimi kabul etmesi, degisim ihtiyacini gérmesi, hedef belirlemesi ve sonuglari davranis
degisikligine ¢cevirmesiyle gii¢lenir.

Keiken 360° Yetkinlik-Degerlendirici Matrisi Hakkinda

Hazirlayan: Keiken iK Ekibi

Bu soru havuzu, sirketlerin kendi yetkinlik modeli ve rol yapisina uyarlayabilecegi pratik bir baslangic gercevesidir. Psikometrik validasyonu yapiimis
standardize bir test degildir. Yiiksek etkili kararlar igin kurum 6zelinde yetkinlik tanimlarinin, soru ifadelerinin, agirliklarin ve raporlama kurallarinin ayrica
dogrulanmasi gerekir.

360° Degerlendirme Sistemini Sirketinize Uyarlayin

360 derece degerlendirme sistemini sirketinizin rol yapisina, yetkinlik modeline ve performans sistemine gore kurmak istiyorsaniz, Keiken Humate
kapsaminda galisma modelinizi birlikte tasarlayabiliriz.
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