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Ozet: Bu galismanin amaci, isletmelerde uygulanan 360 derece performans degerleme
sisteminin iggérenlerin orgltsel baglliklan (izerindeki etkisinin olup olmadidi, varsa bu etkinin
hangi ydnde oldugunu belirlemeye c¢alismaktir. Bunun yaninda 360 derece performans
degerleme sistemi icinde kabul géren sekiz temel yetenegin drgitsel baghlik ile érgitsel baglilik
boyutlar olan duygusal, devam ve normatif bagliik Gzerindeki etkisinin ortaya konmasi da
arastirmanin amaglan arasindadir. Bu amagla, 360 derece performans degerleme sistemini
uygulayan doért farkh igsletmede anket calismasi yapilmis ve anket sonuclarn yorumlanmistir.
Arastirma sonucunda 360 derece performans degerleme sistemini kullanan igletmelerde
orgutsel baglilik diizeyinin daha yiiksek oldugu ve bu sistemin olugmasini saglayan sekiz temel
yetenek ile 6rgitsel baghlik ve érgiitsel baglilik tiirleri arasinda pozitif ydnde, dogrusal bir iligkinin
var oldugu belirlenmistir. Bu temel yeteneklerden &rgutsel baghhdi en cok iletisim yetenegdinin
etkiledigi ve onu sirasiyla liderlik, gérev yonetimi, isgérenin gelistiriimesi, degisimlere uyabilirlik,
baskalarinin yetistirilmesi, insan iligkileri ve Uretim/is sonuglarinin izledigi ortaya ¢ikmistir.
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A Research to Determining the Impact of 360 Degree Performance
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Abstract: This study tries to find out whether the 360 degree performance evaluation
system (PES) has an influence on employees in terms of organizational commitment. Then it
attempts to determine direction of the impact on commitment. In more detail, the study focuses
on the eight key competencies acknowledged by the 360 Degree PES and their respective
impacts on organizational commitment dimensions namely affective, continuance and
normative. To this end, four different organizations were targeted for the survey which was
developed to collect attitudinal information relevant to dimensions of organizational commitment
and to key competences defined by 360 degree PES. The results mainly show that the
businesses which implement 360 degree PES are more likely to have high levels of
organizational commitment. The findings indicate an important degree of positive correlation
between key competencies and commitment dimensions. The most influential competency on
commitment appears to be communication which is followed by leadership, task management,
employee development, adaptability to change, training others, human relations and
production/work outputs.
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360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

1. Girig

insan kaynaklari yénetim sisteminin parcasi olan performans degerleme sistemi
isletmenin amaclarinin gerceklestirebilmesi icin kullanilan araglardan birisidir. Glinimuz
isletmeleri degisime ayak uydurabilmek igin; insani 6n plana c¢ikaran, isgorenlerin
kendileri ve amirleri tarafindan degerlendirilmesinin yani sira ¢calisma arkadaslari, astlan
ve musterilerce degerlendiriimesini 6ngéren 360 derece performans degerleme
sistemini tercih etmeye baslamislardir. 360 derece performans degerlendirme sistemi
isgoérenin  ¢coklu kaynaklardan degerlendiriimesini ve isgérene geri bildirimde
bulunulmasini dngdérir. 360 derece performans degerleme sistemi isgbrenlere gigla ve
gelismeye acik alanlar hakkinda detayli bilgi vermesi agisindan kigilerin geligimini
destekleyici bir sirectir. Bu sistemin igletmeler tarafindan kullaniimasi ile isgérenler
hakkinda daha kapsamli ve objektif sonuglara varilarak isgérenlerin etkinligi ve
drgatan basarisi artmaktadir.

360 derece performans degerleme sisteminin yapildigi érgitlerde isgéren érgitin
bir parcasi olmak igcin ¢caba gostermekte ve glcli bir aile Uyesi gibi hareket
etmektedir. Yoneticinin performansa verdigi 6nem ile adil bir performans degerlemesi,
orgutsel baghhgr ve performansi arttirmakta etkili olabilmektedir. 360 derece
performans degerleme sisteminin insan 6gesine 6nem vermesi ve tarafsiz olmasi bu
sitemin uygulandigl isletmelerde isgdrenlerin 6rgite olan baglliklarinin artmasini
saglamaktadir.

2. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Kavramsal Analizi

Geleneksel performans degerleme yontemlerinde, degerlemeyi yapanlarin insan
olmasi (Turgut, 2001) ve odrgltlerde bircok isgdrenin ¢ok sayida insanla birlikte
calismaya baslamasi ile isgérenler hakkinda daha kapsaml ve dogru geri bildirim alma
gerekliligi gibi nedenler 360 derece performans degerleme sistemini ortaya ¢ikarmistir.

360 derece performans degerleme sistemi isgorenin performansinin; isgérenin is
arkadaslarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden (astlardan) ve
ic ve dis musterilerinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin dogrultusunda
degerlendirilmesi surecidir (Bayraktaroglu vd., 2007, s. 186). Bir bagka tanima goére ise,
360 derece performans degerleme sistemi, bir isgdrenin etkilesimde bulundugu
kisilerden veya oylamacilardan performansina yoénelik geri bildirim aldigi bir siregctir
(Alexsander, 2006). Bu sistem, kisilerin birbirlerine geri bildirim vermesine olanak
saglamakta, liderlik veya takim ¢alismasi durumlarinda gelisimi izlemek igin bir dlgiim
araci olarak kullaniimakta, davranis degisikligini motive etmektedir (Miltenyi, 1998, s.
36).

Guvenilir, adil, nesnel, samimi ve yasal sonuclar elde edildigi igin (Fleenor, 1997)
ginuimuzde 360 derece performans degerleme sistemi hem 6zel isletmelerde hem de
kamu igletmelerinde yaygin bir kullanim alani bulmaktadir (Edwars ve Ewen, 1996, s.
9). Orgltte sistem yeni uygulanmaya baslanmissa ilk olarak, isgdrenin emsallerinden
ve yoneticisinden, sistem tam olarak oturtuldugunda ise dis kaynaklardan ve
musterilerden geri bildirim istenmelidir (Long, 2007, s. 52).Y0neticilerin 360 derece
performans degerleme sisteminden nasil fayda saglayacaklarini ve calisanlarin
gelismelerini nasil destekleyeceklerini bilmeleri énemlidir. Bunun i¢in bu konuda ilk
olarak yoéneticilerin egitim almalan gerekmektedir (Redford, 2007, s. 12). Bunun
yaninda degerleme sonunda isgérene mutlaka geri bildirimde bulunulmasi gerekir. Etkili
bir geri bildirimin saglanmasi icin; geri bildirimin genel degil 6zel olmasi, kisiden ¢ok
davranigsa odaklanmasi ve sadece degerlemeyi yapanin degil degerlendirilen Kiginin
gereksinimlerinin de geri bildirimde yer almasi gerekmektedir (Kaynak ve Bulbal, 2008,
s. 271).
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Basarili bir 360 derece performans degerleme sistemi sirecinde kimliklerin
gizlenmesi c¢cok o6nemlidir. Bu nedenle gerekli onlemler alinarak, kimliklerin gizli
oldugundan emin olunduktan sonra uygulamanin baslatiimasi gergeklestiriimelidir
(Dalton, 2005, s. 28). Bu sekilde ¢alisanlarin gerek sisteme gerekse isletmeye daha
fazla gliven duymalari saglanacaktir.

360 derece performans degerleme sistemi geleneksel sistemlerin sagladig
faydalarin yani sira; egitim gereksinimlerini dogru bir sekilde belirlemekte, isletmeye
ybnetsel beceriler alaninda nasil bir anlayis olusturacagi hakkinda yon géstermekte ve
masteri ile 6rglt arasindaki iligkileri gliclendirmektedir (Miltenyi, 1998, s. 45).

360 derece performans degerleme sisteminin geleneksel yontemlerden ayrildigi
noktalar, isgorenlerin performansi hakkindaki bilgiyi isgéren ile isgo6reni
gozlemleyebilme olanagi bulan degisik degerlendiricilerden yani ¢ok kaynaktan geri
bildirim alinmasi ve su ana kadar ortaya konulmus performansla birlikte, isgdrenin
gelecekte gosterecegdi performans potansiyelinin belirlenmesinin de miimktin olmasidir.

360 derece performans degerleme sistemi, mevcut degerlendirme sisteminin
yerini almaktan daha c¢ok degerlendirici icin destekleyici bir unsur olarak
kullaniimaktadir (Edwards ve Ewen, 1996, s. 37). isgérenler de, performanslarinin
cesitli acilardan degerlendiriimesini ve daha dengeli yaklagimi tercih ettikleri icin
¢ok kaynakli degerlendirmeyi tercih ederler (Edwards ve Ewen, 1996, s. 11). 360
derece performans degerleme sistemi; yoneticiler ve sadece isgoérenler arasindaki
kabul edilebilirligi icin degil; ayni zamanda 6rgultsel degisikligi hizlandirmasindaki
katkilan nedeniyle de yaygin bir kabul alani bulmaktadir (Evans, 2001, s. 38).

360 derece performans degerleme sistemi icinde kabul géren temel dusince,
isgOrenin performansinin sekiz temel yetenek alaninda ¢ok ydnli olarak izlenmesidir.
Bu alanlar agsagida kisaca 6zetlenmistir (Ugurlu, 2007, s. 3).

- lletisim: Performans degerlemesi, isgéren ile yoneticisi arasinda iki yénlii ve
surekli iletisime dayanan, karsilikli beklentileri belirleme ve gorus birligine varma amaci
tasiyan bir ortaklik niteligindedir (Eroglu ve Erden, 2006, s. 1). Bagkalari ile iliski kuran
herkes etkili iletisim kurabilme yetenegine sahip olmali bunun icin de empati
yapabilmelidir (Ozgen, 2003). Bu alanla ilgili olarak; baskalarini dinlemek, siirecler
hakkinda bilgi sahibi olmak, etkili bir yazili ve s6zli iletisim becerisine sahip olmak gibi
kriterler sorgulanmaktadir (Ugurlu, 2007, s. 3).

- Liderlik: Liderlik kigisel dzelliklerin yani sira, davranigsal, durumsal 6zellikleri de
kapsamaktadir. Kisilerin érgutteki liderlik becerileri; gliven yaratmak ve durist olmak,
onder olmak, yetki ve sorumluluklari dagitmak gibi farkh alt dlgutler ile sorgulanmakta
ve ¢ok yonli bir geri bildirim alinmaya calisiimaktadir (Bayram, 2005, s. 57).

- Degisimlere Uyabilmek: Degisim bireylerin, grubun ve érgutiin genel verimliligini
artirmak amaciyla; 6rgutiin  yapisini, davraniglarini ve sureclerini degistirmek
dogrultusunda ydnetimin baslattigi planli ve ydna belli olan bir girisimdir (Cinar, 2005, s.
84 - 85). Bu alanla ilgili olarak; cevreye ve sartlara uyabilmek, yaratici dlisinmek ve
uygulamak, degisim dinamiklerini 6nceden fark edebilmek gibi kriterler
sorgulanmaktadir (Ugurlu, 2007, s. 3).

- insanlarla iliskiler: Giinimiizde bir érgitiin éniine cikan firsatlar kullanabilme
becerisi, 6rglt icindeki yetenekli insanlarin bir araya getiriimesi, etkili bir sekilde
yonetilmeleri ve sinerji yaratimasi ile dogru orantiidir (ince vd., 2004, s. 424).
Isgérenler arasindaki iliskileri gelistirmek, onlan takim calismasina ézendirmek ve
yonlendirmek. gibi kriterler sorgulanarak mevcut iligkilerin seviyesine ydnelik geri
bildirimler alinmaya c¢aligiimaktadir.
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- isin Yonetimi: isin etkili bir sekilde yénetimesi isgéren acisindan
arastinimaktadir. Farkl seviyelerde etkili ydonetimden tam olarak ne algilandiji ortaya
konulmakta, algilanmasi gereken boyut ile aradaki farkliliklar belirlenmektedir. Bu
noktada, geri bildirim yoluyla kaynaklarin daha etkin kullanimi amaclanmaktadir. Bu
alanla ilgili olarak; etkili calismak, teknolojiyi sisteme katma deger yaratacak sekilde
kullanabilmek, is konusunda gayretli ve yetenekli olmak gibi kriterler sorgulanmaktadir
(Ugurlu, 2007, s. 3).

- Uretim ve is Sonuglari: Bu noktada, isletmenin yaptigi Giretimin isgéren agisindan
katkisi sorgulanmaktadir. Bu sireg; ne kadar planlayacagini ve ne zaman
uygulayacagini bilmek, basarili sonuglar almak ve israrci (yapici) olmak gibi temel
kriterler sorgulanarak gerceklestiriimektedir (Bayram, 2005, s. 57). Glnimuzde
isletmelerin faaliyetlerini devam ettirebilmesi blyuk dlglide, en iyi sekilde mal ve hizmet
Uretmelerine  baglidir.  Uretim sonuglan ile isletmeler verimlilik dizeyini
belirlemektedirler.

- Baskalarnnin Yetigtiriimesi: Cagimizin yogun is yasantisi ¢ogu isletmelerde
istemeden de olsa bireyselligi 6n plana ¢ikarmakta, bu da érgltlerde mevcut bilgilerin
sonraki nesillere aktariimasini engellemektedir. Bu alanla ilgili olarak; bireysel
yeteneklerin kesfedilip, yetistiriimesi, etkin bir motivasyon politikasi izlenmesi, ekstra
¢abanin ddullendirilmesi gibi kriterler sorgulanmaktadir (Ugurlu, 2007, s. 3).

- isg6renin Gelistiriimesi: Bu noktada, sorumlu olunan isgdrenin gelistirimesi ve
yetistiriimesi konusunda isgdrenlerin sorumluluk hissetmesi ve orgitsel kaynaklarini bu
konuda ydnlendirmesi arastinimaktadir. Bu alanla ilgili olarak; uygulamalarda sorumlu
ve kararl bir 6rnek gdsterilmesi, iyilestirme icin arayis icinde olunmasi, olumlu dislince
sistemine sahip olunmasi gibi kriterler sorgulanmaktadir (Bayram, 2005, s. 58).

360 derece performans degerleme sistemine bakildiginda yukarndaki temel
kriterler 1siginda bdlgesel ve o6rgitsel farkliiklar da dikkate alinarak degerleme
Olceklerinin hazirlandigini ve alt kriterlerin belirlendigini sdylemek mimkindur.

3. Orgiitsel Baglilik Kavramina Yénelik Genel Bilgiler

Orgiitsel bagllik, isgérenlerin érgiite karsi hissettikleri psikolojik bagllik olarak
ifade edilebilir. Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgutsel degerlere karsi duyulan
inanglardan kaynaklanmaktadir. Orglsel baglilik, isgérenin kurumuyla 6zdeglemesine
ve Orgutsel faaliyetlerin bir parcasi olmasina bagh olarak, isgdrenlerin kurum igin
fedakarlklarda bulunmasini saglar ve kurumlarindan ayriimak istememelerini
beraberinde getirmektedir (Erkmen ve Serik, 2007, s. 108).

Orgiitsel baglilik, isgérenin kabulii ve onun psikolojik bir sézlesmeyle ise
girmesiyle baslar ve o6rgutin bir Uyesi olarak hedefler, amaglar ve isin gerekleri
konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu agidan bakildiginda érgutsel baghlik, bir kisinin
belirli bir 6rgit ile kimlik birligine girerek olusturdugu bir gig birligidir (Gul, 2003, s.
38; lzgar, 2008, s. 3). Orgutsel baglilik, kisiye, zamana ve mekana gore farkhlk
gostermesine ragmen bu baglligin belirlenmesine yonelik olarak bir takim gostergelerin
varligindan s6z edilmektedir. Bunlar (Ince ve Guil, 2005, s. 9 - 11); drgutlin amag ve
degerlerini benimseme, 6rgut icin fedakarlikta bulunabilme, 6rgit Uyeliginin devami igin
gucli bir istek duyma, érgutle 6zdeslesme ve i¢sellestirmedir.

Orgiitsel bagllik iizerine yapilan biitin tanimlar, baghligin ya tutumsal ya da
davranissal bir temele dayandig fikrinde birlesmektedir. Davranissal baglilik, bireylerin
gecmis deneyimleri ve 6rglte uyum saglama durumlarina goére o6rgttlerine bagl hale
gelme sdureci ile ilgilidir ve orgutten daha cok bireyin davraniglarina yonelik olarak
gelismektedir (Bayram, 2006, s. 129).Tutumsal baglilik, bireyin c¢alisma ortamini
degerlemesi sonucu olusan ve bireyi drgute baglayan duygusal bir tepkidir (C6l, 2004,
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s. 6). isgérenin kendi deger ve hedeflerinin, 6rgiitin deger ve hedefleriyle uyum
gOstermesi gerektigi bu baghhk tird, isgorenlerin o6rgitleriyle olan iliskilerine
odaklanmakta ve U¢ bilesenden olugmaktadir. Bunlar; drgut amag¢ ve degerleri ile
O0zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere ylksek katlim ve orglite sadakatle baglanmadir
(Bayram, 2006, s. 129).

Meyer ve Allen 6rgitsel baghhgin psikolojik boyutunun da oldugunu belirterek,
isgorenlerin orgutle iliskisiyle sekillenen ve o6rgltiin sirekli bir Gyesi olma kararini
almalarini saglayan davranis olarak tanimlamiglardir. Arastirmacilar érgutsel baghhgi
Onceleri duygusal bagliik ve devam baglihgi seklinde ikiye ayirirken, daha sonralari
bunlara normatif baghhgi da eklemislerdir. Bu baghlk turlerini asagidaki gibi 6zetlemek
mumkandur.

- Duygusal Baglilik: Bu baghhk tart bireyin is tecribelerinin, algilamalarinin ve
kisisel Ozelliklerinin birlesiminin sonucu olarak orglte karsi gelisen olumlu tutumlar
neticesinde olusur. Duygusal baglhhga sahip bir isgéren kendisini drgutiin bir pargasi
olarak gordugunden, orgut onun icin blylk bir anlam ve deger ifade etmektedir.
Sonuglan itibariyle duygusal baglilik, orgutlerin gerceklestirmeyi istedigi en dnemli
bagllik tiirtidiir (Kaya ve Selguk, 2007, s. 179). isgérenin érgiite duygusal bagliigini ve
onunla batinlesmesini ifade eden bu tlr baglilikta, isgoérenlerin érgltte kalma nedeni,
orgitiin amaglaryla 6zdeslesmesidir. Orgiitsel bagliliga iliskin bu boyut, isgdrenlerin
Orgutte kalma istegi ve duygusal olarak érgite bagl olmay ifade etmektedir (Boylu vd.,
2007, s. 58).

- Devam Baglligi: Orgiitsel bagliigin bu boyutu, isgérenlerin érgiitlerine yaptiklari
yatinmlar sonucunda gelisen bir baghlik olarak ele alinmaktadir (Obeng ve Ugboro,
2003). Isgéren orgutten ayriimakla karsilasacagi maliyet ve glclikler nedeniyle istese
de isinden ayrilamamakta (Kaya ve Selgcuk, 2007, s. 180); érglite fazlasiyla zaman ve
c¢aba harcadigini, yatinm yaptigini ve bunun sonucu olarak da érgitte kalmanin bir
zorunluluk oldugunu dusunurler (Cetin, 2004, s. 95).

- Normatif Baghlk: Bu baghlik tiird, kisinin érgitte ¢alismayi kendisi istedigi icin bir
gorev olarak gérmesi ve drgutiine baglilik gdéstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup,
orgitten ayrnlma sonucunda ortaya c¢lkacak kayiplarin hesaplanmasindan
etkilenmemesi olarak agiklanmaktadir (Wasti, 2000). Ulkemizde yapilan arastirmada bu
baghhg en cok etkileyen degiskenlerin; sadakat normlari, aile etkisi, toplulukgu 6rgut
kiltirl ve es-dost ricasi ile ise alinma oldugu goérilmastir (Uygug ve Cimrin, 2004, s.
93).

Bu lg¢ 6rgitsel bagliik boyutunun ortak 6zellikleri; psikolojik durumu yansitmasi,
birey ile 6rgit arasindaki iliskileri gdstermesi, 6rgat Gyeligini sirdirme karari ile ilgili
olmasi ve isgbren devrini azaltmada etkili olmasidir (Meyer ve Allen, 1997, s. 11-24).
Yapilan arastirmalarda o6rgitlerde calisanlarda oncelikle yiksek duygusal baghhgin,
daha sonra normatif baghhgin ve en son da devam bagliiginin olmasinin arzu edildigi
ortaya ¢cikmistir (Brown, 2003, s. 41).

4. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki

Performans degerlemesi ile isgérenin gucli ve zayif yénleri ortaya ¢ikmaktadir.
Bireyin gucli yoénlerinin performans sonuclari ile desteklenmesi ve bu sonuclarin
yoneticiler tarafindan bilinmesi isgorenin kendisine olan glivenini; basarilarinin
odillendiriimesi ise motivasyonunu artiracak ve tim bunlar da o6rglite daha fazla
baglanmasini saglayacaktir.

360 derece performans degerleme sisteminin uygulandi§i érgltlerde isgoren
6rgatin bir parcasi olmak icin caba gdstermekte ve gulicli bir aile Uyesi gibi hareket
etmektedir. Birey sergilemis oldugu performansin, cesitli degerleme teknikleriyle
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Olclilmesi neticesinde gostermis oldugu gayret ve cabanin farkina varilmasindan
memnun olmaktadir. Performans degerlemesi sonucu isgérenin hak ettigi tcretin ve
kariyer olanaklarinin kendisine sunulmasiyla, érgut ile arasinda gugcli bir bag kurulan
isgOrenlerin orgutsel baghlig artacaktir.

Tek amir degerlemesinin var oldugu 6rgitlerde, birey kendi performansinin altinda
bir degerleme ile karsilastiginda, amirin objektif bir degerleme yapmadigi ve tarafli
davrandigini diastinmekte ve ugradigi bu haksizliktan dolayl dérgute olan baghhg
azalmaktadir. Amir, calisma arkadasi, astlar ve musterileri icine alan c¢oklu bir
degerlemenin s6z konusu oldugu 360 derece performans degerleme sisteminde ise,
birey bu dederlemenin daha glivenilir oldugunu diasiinmektedir.

Yoneticinin performansa verdigi 6nem ile adil bir performans degerlemesi,
orgutsel bagliigi ve performansi arttirabilmektedir (Ince ve Gul, 2005, s. 95). 360
derece performans degerleme sisteminde isgorenlere geri bildirim verilmesiyle,
isgorenlerin sisteme ve o&rgute olan givenleri artmakta, bu da onlann 6rgutlerine
yuksek dizeyde baglilik géstermelerini saglamaktadir.

Ugurlu’ya (2007) goére, 360 derece performans degerleme sistemi icinde kabul
goren temel disunce, sekiz temel yetenek alaninda isgérenin performansinin gok yonli
olarak izlenmesidir.

Bu dusincelerin her birinin ayn ayn drgitsel baglilik ile iligkinin incelenmesi ile
360 derece performans degerleme sistemi ve 6rgltsel baghlk arasindaki iliski daha
ayrintili olarak agiklanmis olacaktir.

4.1. iletisim ve Orgiitsel Baglilik

Orgiit ici iletisim diizeyi, bireyin is rolii veya o&rgit faaliyetleri hakkinda
bilgilendiriimesine yonelik taleplerini karsilayabilecek mevcut bilgi olanagini
gOstermektedir. Yapilan arastirmalar igsgérene ulasan bilgi miktarindaki artigin isgéren
tatmini ve adalet algilamasi Uzerinde olumlu etkiler yaptigini géstermektedir (Dogan,
2003). Is tatmini ve adalet olgusunun saglandigi érgiitlerde bireyler islerine devam etme
arzusu icinde olacaklardir.

Orgiit igindeki iletisim ortami ve bilgi paylasimi isgérenlerin baglliklarinin
saglanmasinda anahtar rol oynayan unsurlardir. Kendisine bilgi verilen ve sdylemek
istedikleri dikkatle dinlenen bir isgéren kendisiyle ilgilenildigini ve énemli oldugunu
hissedecektir. Ayrica, yOneticilerin isgoérenlerle olumlu iligskiler kurmasi, isgdrenlerin
orgute bagliik dizeylerini artiran diger bir etkendir. (Dogan ve Kilg¢, 2007, s. 51).
Orgiitlerde saglikli ve etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi c¢alisanlarin baghhgini
olumlu yonde etkileyecektir.

360 derece performans degerleme sistemi iginde isgorenlere geri bildirim
verilmesi orgut ici iletisimin etkin hale gelmesi agisindan énemlidir. Geri bildirim ile
ybnetim ve isgorenler arasinda etkilesim saglanarak iletisim ¢ift yonli olma 6zelligi
kazanmaktadir. Cift yonli iletisimin varoldugu o6rgltlerde calisanlarin 6rglte olan
bagliliklarinin artacagini distinmek yerinde olacaktir.

Guvenin var oldugu o6rgutlerde kuskusuz baghhk duygusu da ylksek olacaktir.
Guvenin olugmasi igin iletisim gerekli iken iletisimin saglkh olmasi igin de glven
gereklidir. Guaven farkli topluluklar arasindaki iletisimi kolaylastirmaktadir. Bir orglitte
iletisim bozuklugu ya da yetersizligi catisma ortami yaratirken; ayni zamanda
performans dislsiine de yol acabilmektedir. Orgiitlerde cogu zaman bireylerin
birbirlerini tam anlayamama, yanlis anlama veya dényargil davranma gibi nedenlerle
catistiklan gorulebilmektedir. Bu durum, herhangi bir igle ilgili olarak bilgi alig veriginde
bulunulmasi ya da bir ekip iginde birlikte calisiimasi gerektiginde, gatismanin genel
olarak gelismesine ve performansin dususine yol acmaktadir (Ozmutaf, 2007).
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Alinacak 6nlemlerle, érgltteki catisma unsurunun ortadan kaldiriimasi, isgérenin érglite
baghhgini artirmakta etkili olmaktadir.

4.2. Liderlik ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglihgin saglanmasinda etkili olan iletisim siirecinin basarili bir bicimde
surdurdimesinde en bilylk goérev, isgOrenleri cesaretlendirici ve tesvik edici dzelliklere
sahip lider- yoneticilere digmektedir.

Belirli ortak amaclarin gerceklestiriimesi agisindan liderlik son derece énemlidir.
Cunkl liderler, birey ve gruplarin davranisi ve performansi Uzerinde gugcli bir etkiye
sahiptir. Liderlerin en 6énemli ézelliklerinden biri ¢evrelerinde akilli, harekete gegmeye
hazir, sadik ve coskulu takipgcilerinin varolmasidir. Takipgilere karsi duyulan gaven ile
onlara kendilerini kanitlayabilecekleri gorevler vermek ve onlarin geligimleri ile kisisel
olarak ilgilenmek bagliigi arttiran, sorumluluk bilinci uyandiran ve lidere karsi saygi
duyulmasini saglayan etkenlerdir. Yoénetim ve liderlik tarzi, calisanlarin kararlara
katiimini saglayip saglamama acgisindan orgutsel baglilikla iligkilidir. Esnek ve katiimci
yonetim ve liderlik tarzi 6rgitsel baghhgr olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim tarzi
katiimayi engelleyerek baghlik duygusunu zedelemektedir (Builbil, 2007).

Otokratik liderlik 6zelliklerini tasiyan yoneticilerden olusan bir érglitte isgérenler
kendilerini baski altinda hissetmekte, surekli emir alma durumu ile karsi karsiya
kalmakta; ybnetimden ve o&rgutten memnun olmamaktadir. Bunun sonucunda da,
orglite olan baglliklan azalmaktadir. Esnek ve katiimci liderlerle bir arada olan
isgorenlerin kararlara katiimasi kendilerini o 6rgitte dnemli hissetmelerine neden
olmakta, bu da érgute olan baglilik duygularini gelistirmektedir.

Yapilan arastirmalarda, liderlerin 360 derece performans degerleme sisteminin
kendi bireysel gelismelerine ¢ok faydal oldugu ve liderlik dzellikleri bakimindan guglu
ve gugsliz yonlerini ortaya clkarmada kendilerine daha iyi bir degerleme sagladigi
géraslinde olduklari ortaya konulmustur.

Liderlik tarzi ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligski hakkinda cgesitli arastirmalar
yapiimistir. Orgiitlerde yéneticilerin sergiledikleri yénetim ve liderlik tarzlan érgiitsel
hedef ve degerlere olan baghligi artirmaktadir. Tepe ydnetime duyulan memnuniyetin
baglligin belirleyicilerinden oldugunu ortaya koyan calismalar bulunmaktadir (ince ve
Gul, 2005, s. 72). Baghhigin olusturulmasi, 360 derece performans degerleme sistemini
destekleyen bir 6rgut kiltirl ve isgérenlerin motivasyonlarinin saglanmasinda etkin rol
oynayan liderlerle sekillenmektedir.

4.3. Degisimlere Uyabilirlik ve Orgiitsel Baglilik

GunUmuzde globallesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan uluslararasi rekabet
ve musteri gereksinimlerinin sdrekli degismesi, sirket ydneticilerinin érgitsel baghhk
kavramina verdikleri énemi artirmistir. isletmelerin, global degisimlere ayak
uydurabilmek icin isgérenleri érgite bagh kilacak ve érgltte uzun sire tutabilecek bir
orgut - isgoren iliskisini yapilandirmalarn gerekmektedir (Giner, 2007, s. 19).

Bireyin o6rgitle c¢atigmasina ve performansinin  dismesine neden olacak
durumlardan biri, teknolojik yapidaki degisimlerdir. Bireyler drgute yeni teknolojilerin
transfer edilmesiyle, kendilerini yetersiz gérmekte, atil duruma geldiklerini diisinmekte
ve bu nedenle teknolojik yeniliklere diren¢ gdsterebilmektedirler. Bu gibi durumlarda
bireylere teknolojik degisimler gerceklestiriimeden yapilacak aciklamalarin, pozitif yonli
tartismalarin ve uyum egitiminin bu konuda faydali olacag diisiiniilmektedir (Ozmutaf,
2007, s. 54). Teknolojik degisimlerle isgorenler daha az is ylku ile karsi karsiya
kalmakta ve 6rgltiin zamanla kendilerine duydugu gereksinimin azalacagi endisesiyle
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isini kaybedecegine inanmaya baslamakta, bunun sonucunda da bireyin dérgite olan
baglhhg diserek yeni is arayislarn icerisine girmektedir.

Degisimlere uyum saglandigi sirece, teknolojide meydana gelen degisimlerin
orgutler tarafindan firsat olarak kullanilabilmesi muimkin olmaktadir. Teknolojik
degisiklikler, isgdrenin isini daha az emekle, daha kisa stirede ve daha pratik bir sekilde
yapmasini saglayacak, bu durum iggérenlerin daha az yorulmasina ve motivasyonunun
ylukselmesine neden olacak, tim bunlarda o&rgutsel baghhg olumlu ydnde
etkileyecektir.

Orgiitte var olan gicli bir kiiltiir, tyelerin cesitli siireclere katilimini ve érgiite
bagliiklarini  artirmaktadir. Basarlyr hedeflemis isletmelerin, &érgit kultdrindn
degisimlere uyarlanabilir ve degisebilir oimasi gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii bir érgiitte
yenilik¢i ve yaratici disuinceye olanak sagladigi 6lciide 6rgutsel bagliigi da beraberinde
getirecektir. Orgiitte diisiincelerini dzgiirce savunabilen bir isgéren o érgiitten ayrilmak
istemeyecek orada kalmaya istekli davranislar sergileyecektir.

4.4. insanlarla iliskiler ve Orgiitsel Bagllik

insan iligkileri bilgisinin baslica amaci, gatismalar olabildigince ortadan kaldirarak
calisma hayatinda uyumlu iliskileri kurmaktir. insanlar icin ait olma duygusu énemli ve
vazgecilemeyen gereksinim tiirlerinden birisidir. Ozellikle takima ya da érgiite baghlik
duygusunun yaratiimasi bireylerin aitlik gereksinimlerinin tatmin araclarindan birisini
olusturmaktadir. Takimlarda c¢alisan bireyler ayni takimin Gyesi olmalari nedeniyle ortak
amaglarin gerceklestiriimesi niyeti ile biraraya gelmekte, farkh takim kiltird, is yapma
bigimleri ve iliskiler agi gelistirmektedirler (ince vd., 2004, s. 428). isgérenlerin 6rgiit
disinda o igletmenin bir lyesi olmaktan gurur duymalari, igletmedeki sosyal aktivitelere
ve Kllplere uye olmalar onlarda ait olma duygusu olusturmakta ve bu da érgite olan
baghliklarini artirmaktadir.

Takimlarin ~ yodun oldugu o&rgutlerde isler daha c¢ok vyatay olarak
gerceklesmektedir. Bu sayede daha iyi 6rgitlenme modeli olusturularak bilginin daha
hizli 6rgutsel kademelere ulasmasi saglanmaktadir. Bir anlamda takim calismasi
sayesinde bireyler uzmanlik alanlar disinda farkli ve yeni rollere de sahip olmaktadirlar
(ince vd., 2004, s. 425). Takim calismasinda, birey tek uzmanlik alanindan farkli olarak
bir grup ile beraber calistigi ve zamanla bu takim uyelerine kargi baglilik hissetmeye
basladidi icin 6rgltsel baghliklar yikselmektedir.

Takim calismasi igindeki isgorenler hissi ve sahsi bir baglilik icerisindedir.
isgorenler, takimin cikarlar ve takimsal hedeflerin gergeklestiriimesi konusunda takim
sadakatini géz 6éniinde bulundurmaktadirlar (ince vd., 2004, s. 429). Orgiitte var olan
takima bagllik ayni zamanda orgiite bagliligi da beraberinde getirmektedir. Orgiitte
isgOrenler arasindaki iligkiler zayif oldugunda; verimlilik azalr, disiplin bozulur,
catismalar yasanir ve 6rgatten ayrilmalar baslar.

insanin bu kadar degerli oldugu giinimiizde, isgérenlerin birbirleri ile iyi iligkiler
kurmalarini saglama yolu ile érgiite olan bagliliklar arttirilabilmektedir. insana ve insan
iligkilerine 6nem verilmeyen orgutler surekli catismalarin ve huzursuzluklarin yasandigi
ortamlar haline gelebilmektedir. Calistigi érgutte mutlu olmayan birey o érglite karsi
bagllik hissi de duymayacaktir. isgorenlerin 6rgiite baghgini artirmak isteyen
yoneticiler, érgutlerinde saglikh insan iliskileri olusturmaya 6nem vermek zorundadir.

4.5. Gérev Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik

Gunumuzde yasanan degisimlerle birlikte isgérenlerin ve ydneticilerin sorumluluk
alanlarinin acgik¢a belirlenmemis olmasi, karmasayi beraberinde getirmektedir. Agiklik,
her isgérenin amacini ¢ok net bir sekilde anlamasi ve bu amacin drgutiin vizyonuna ve
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amaclarina uyumu ile baslar. Cogu kez ana amacin belirlenmis olmasi bile (bireysel
amaglarin belirlenmemesi sonucu bireylerin yetkilendirilmis olmasina ragmen) bu ana
amaglara ulagiimasini mimkun kilmaz. (Ince vd., 2004, s. 433). Boyle bir durumda
oérglit yénetimine biiyiik gérevler diismektedir. isgorenlere gelistirici birtakim egitimler
verilerek, isgbrenlerin etkin c¢alismasi saglanmalidir. Bdylece onlarin yeteneklerini
gelistirmek mumkan olacaktir. Ayni zamanda isgorenin gorevi basinda istekli ve gayretli
olmasi saglanmalidir. Bireyin goérevini yetirirken gayretli davraniglar sergileyebilmesi
icin ona cesitli ddiller saglayarak motivasyonun arttiriimasi yoluna gidilebilmektedir.

4.6. Uretim - is Sonuglan ve Orgiitsel Bagllik

Uretim giinimiizde tekdiizelikten siyrilip daha karmasik hale gelmistir. isin gerek
motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gerekse is konusuyla 6zdeglesme, geri
bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri 6rgitsel baghhgi dogrudan
etkilemektedir (ince ve Giil, 2005, s. 71). Yiiksek performans sergileyen, basaril Giretim
sonuclarn elde eden isgorenler; cesitli 6duller, begeni ve takdirle karsilanacagindan
orgute karsi olumlu tutumlar icerisinde olacaktir.

Basarlli érgutler, hangi sorumluluklarin hangi isgérenler tarafindan hangi hizla
yerine getirilecegini belirten temel bir plana sahiptirler. Bu planlar ayni zamanda hangi
isgOrenlerin hangi sorumluluklar etrafinda organize olacaklarini da ortaya koymaktadir
(Ince vd., 2004, s. 433). Neyin, nasil yapilacaginin isgéren tarafindan bilinmesi gérevin
basan ile yerine getirimesi bakimindan son derece &nemlidir. isgérenin etkili
calismasini saglamak icin gerekli tim olanaklar saglanmalidir. Bireyin isi konusunda
gayretli hareket edebilmesi onun isini sevmesi ve motivasyonu ile baglantilidir. Bireyin
isini sevmesi ve isinde tatmin olmasi érgtitsel baghhidi beraberinde getirecektir.

Toplam kalite yOnetimi; igletmedeki tim calisanlarin sorun belirleme, ¢6zme,
maliyetleri diaslirme, kaliteyi sirekli gelistirme, teslimati hizlandirma, yeni Urin
tasarlama, mevcut drunlerin geligtiriimesi ve Uretim sdreglerinin yeniden gbzden
gecirilmesi gibi konularda calisanlarin katihmini saglamayi dolayisiyla etkin Gretim ve is
sonugclarina ulagsmayl amaclamaktadir. Toplam kalite yénetimi uygulamalarinin temel
stratejik hedefi operasyonel verimliligin arttinlmasi ve gelisen dinamik pazarlarda
rekabet glcu kazanmak igin sureglerin sirekli yenilenmesinde calisanlarin katiimini ve
baghhgini arttirmaktr (Erdil vd., 2003, s. 48). Orgitlerde uygulanan toplam kalite
yonetimi felsefesi ile basarli is sonuglarn alinacagindan isgorenlerin tatmini de
gerceklestiriimis olacaktir.

isin diizenli geri bildirim ve otonomi saglayacak sekilde diizenlenmesi,
isgorenlerin  kendi davraniglarini takip etmelerine ve kisisel kontrol duygusu
gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Anlamh gdérev, otonomi ve geri bildirim gibi
sorumluluk duygusunu harekete gegcirici is 6zellikleri i¢ kaynakli gudulerin olusma
olasiigini en Ust dizeye gikarmaktadir. Bireyin formel is tanimlan bunu desteklesin ya
da desteklemesin dnemli is sonuglari tzerindeki kigisel glicini hissetmek istemektedir.
ic kaynakl glidillenme saglayan gérev 6zellikleri isi psikolojik olarak daha anlamli kilan
Ozelliklerdendir. Bu nedenle, isin belli bazi 6zellikleri bir isgérenin hissettigi sorumluluk
dizeyini, ardindan da 6rgite baghhgini artirabilmektedir (Bulbul, 2007, s. 32).

4.7. Bagkalarinin Yetistiriimesi ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitlerde calisan bireylerin calisma ve is basarma giidilerinin arttiriimasi icin
oncelikle parasal gereksinimlerinin giderilmesi yeterli degildir. Hem terfi hem de takdir
edilme calisanlarin kendilerini édnemli hissetmeleri ve 6z glvenlerini olusturmalari
uzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Takimlar takim tyelerinin bireysel gelisimlerini dnde
tutan, onlarin birbirlerinden ve birbirlerinin tecribelerinden faydalanmasini saglayan bir
anlayisi ve yaplyl temsil etmektedir. Takimin bir parcasi olarak g¢alisanlarin kendilerini
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gelistirmeleri hem takima hem bireye hem de d6rgite 6nemli katkilar saglayacaktir.
Takim calismasinda capraz egitim, koordinasyon egitimi ve liderlik egitimi gibi egitim
yaklasimlar yer almakta ve bu sayede takim faaliyetlerinin etkin bir sekilde yuratulmesi
saglanirken ayni zamanda caligsanlarin surekli olarak bireysel 6grenme ve gelisim
aliskanliklarinin desteklenmesi de miimkiin olmaktadir (ince vd., 2004, s. 429).
isletmelerde hem takm icinde hem de takim disinda yer alan isgérenlerin
yetistiriimesine dnem verilmelidir.

Orgiit bireyi ise almakla bir risk yiiklenmektedir ve bu riskin en aza indirgenmesi
gerekmektedir. Bu anlamda, érgitsel etkililigin temel kosullarindan biri, her dizeydeki
gorevlinin egitim faaliyetleri araciligiyla gelistiriimesidir. Egitimi, bireylerin ya da onlarin
olusturdugu gruplarin igletmede yiklendikleri ya da ileride yiklenecekleri gérevleri daha
etkili ve basarli yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, disunce,
rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aliskanlk ve anlayiglarinda olumlu degigsmeler
yapmay! amagclayan bilgi, gérgu ve becerileri artiran egitsel eylemlerin timu seklinde
tanimlamak mumkundir. Egitim surecinde yer alan bu asamalar isgorenin isteki
verimliligini ve baghligini artirmada etkili olacaktir. Aksi her durum ise; kisinin gerilim,
kaygl ve dolayisiyla stres yasamasina neden olacak, yasanan bu stres ise kisinin
verimliligini olumsuz yénde etkileyecektir (Calik, 2006).

360 derece performans degerleme sistemi egitim  gereksinimlerinin
belirlenmesinde etkin bir rol oynamaktadir. Bu performans degerleme sistemi ile kisinin
hangi konularda eksik kaldigi gérulmekte ve gereksinim duydugu egitim programlarina
dahil edilerek geligtirilmesi ve bu yolla performansinin artirlimasi mimkin olmaktadir.

4.8. isgdrenin Gelistirilmesi ve Orgiitsel Baglilik

Geligtirme, isgérende bulunan ancak acgida cikarilmamis beceri ve yeteneklerin
ortaya cikarilmasini ve degistirilmesini saglar. Gelistirme eylemi, kisinin daha 6nceleri
edindigi bilgi ve becerilerine yenilerini katarak yetenegini ilerletmeyi amaclayan surekli
bir eylemdir. Glglendirme; astlarin igleriyle ilgili tim kararlan yoéneticinin destek ve
onayina gereksinim duymadan alabilmeleri icin gereken egitim ve kendini gelistirme
imkanlarinin sunulmasi, bagimsiz hareket etmeyi tesvik eden drgitsel bir ortamin
hazirlanmasi, isin tamamlanmasi konusunda gereken yetkinin ve sonuc¢tan dogacak
sorumlulugun astlara devredilmesi ve butin bunlarnn astlarca kendilerini glglendiren
uygulamalar olarak algilanmasidir (C6l, 2008, s. 38).

Yapilan bazi ¢alismalarda, islerini nasil yapabilecekleri konusunda sz hakkina
sahip igsg0renlerin, digerlerine nazaran daha yuksek performans goésterdikleri ortaya
konulmustur. Benzer bir bagka ¢alismada ise, isleri Gizerinde daha fazla kontrole sahip
isgOrenlerin, daha az kontrole sahip olanlara gore daha ylksek performans
gosterdikleri belirlenmis ve yine isgorenlerin icinde bulunduklarn sistem Uzerinde etkili
olacaklarina ve drgitsel sonuclar etkileyebileceklerine inandiklarinda, isleri vasitasiyla
sistem Uzerinde gergekten etkili olduklan gérulmustar (Col, 2008, s. 40). Yetki devri ile
bagllik arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek mimkindir. Yetki devredilen
isgOrenin, yoneticilerin kendisine guvendigini dislinmesiyle birlikte 6zguveni artacaktir.
Kendine ve 6rgitiine glivenen isgbren ayni zamanda 6rgitiine ve isine baglanarak iyi
bir performans sergileyecektir. Bugln icin hem orgitler hem de isgorenler acisindan
belki de psiko - sosyal karakterli olan en dnemli sorunlardan biri isgdrenlerin is ve gbérev
baghhgidir. Bagliik kavrami insanlara ragmen zorla gerceklestirilecek bir olay degildir.
insanlara sorumluluk yiikleme, bilgi ve becerilerini gdsterme olanaklar verildiginde
gérevlerinde daha etkin ve kontrollii olduklari goriilmektedir. insanlar sonuclar tizerinde
etkili olduklarini bildiklerinde kendilerini Gnemli ve gerekli hissederler (ince vd., 2004, s.
433). Herkesin gereksinimlerin anlasildigi, 6grenildigi ve desteklendigi bir ¢alisma
ortaminda isgdrenlerde yiksek dizeyde bir baglilik saglamak miumkin olacaktir.
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5. Uygulama

5.1. Arastirmanin Amaci ve Yoéntemi

Arastirmada; isletmelerde mevcut olan 360 derece performans degerleme sistemi
uygulamalarinin yarattigi etkinin isgéren bagliigi Uzerindeki etkisi belirlenmeye
calisiimistir. Eger 360 derece performans degerleme sisteminin, isgoérenin Orgutsel
bagliigi Uzerinde bir etkisi var ise; aralarindaki iligski ve iliskinin yoninudn tespit edilmesi
amaclanmistir. Yapilan arastirmada kullanilan veri toplama araglarina, arastirmaya
katilan isg6érenlerin dogru ve icten cevap verdikleri, bu araglarn arastirma amacina
uygun verilerin toplanmasinda aranan sartlan tasididi ve arastrmada kullanilan
istatistiksel analiz yontemleri verilerin analizine ve arastirmanin amacina uygun oldugu
varsayllmistir. Bu arastirmada; 360 derece performans degerleme sisteminin
uygulandigi Bursa’da faaliyet gdsteren bir dogal gaz dagitim firmasi, Eskisehirde
faaliyet gosteren bir otomotiv firmasi, istanbul'da faaliyet gdsteren ev driinleri
perakendeciligi yapan bir firma ve celik/teknoloji alaninda faaliyet gésteren bir firma
olmak Uzere doért farklh igsletmede 110 isg6ren Uzerinde toplam 37 sorudan olusan
performans degerleme ve o6rgitsel bagllik anketi kullaniimistir. Secilen dort firma iki
yilda bir kez 360 derece performans dederleme uygulamasi yapmakta ve uzun
zamandan beri bu sistemi uygulamaktadir. Ankette 1-19 numaral sorular 360 derece
performans degerleme sistemini, 20-37 numarali sorular 6rgitsel baglhgi élgmeye
yoneliktir. Orglitsel bagllikla ilgili olan ilk 6 ifade duygusal baglihig, ikinci 6 ifade devam
baglligini, son 6 ifade ise normatif baghligi 6lgmektedir. Orgitsel baglihgr dlgmek igin,
literatlir taramasi sonucu gecerliligi ve guivenilirligi kanitlanmis olan Meyer ve Allen
tarafindan gelistirilen ¢ boyutlu 6rgltsel bagliik o6lgegi kullaniimistir. 360 derece
performans degerleme sistemini dlgcmek icin Dilin (2005) tez calismasinda yer alan
performans degerleme anketi bu ¢alismaya gore uyarlanmistir. Ankette iletisim, liderlik,
degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gdrev yonetimi, Uretim ve is sonuglari,
baskalarinin yetistiriimesi ve isgbrenin gelistiriimesinden olusan 8 yetenek 360 derece
performans degerleme sisteminin temel kriterleri olarak kabul edilmis ve sorular bu 8
temel yetenek alaninda dl¢iimustir.

360 derece performans degerleme sistemi ve orgltsel bagliiga yodnelik sorularin
tutarlilik ve guvenilirlilik tespitine iliskin olarak; 25 isgoéren tGzerinde uygulama yapilmigtir
(N of Cases = 25). Ankette yer alan soru sayisi “k” ile gosteriimektedir ve demografik,
sosyo - ekonomik sorular disinda k>30 olmalidir. Olgekte yer alan sorular ise 37°dir (N
of Items = 37). Arastirmada kullanilan likert tipi 6lgek verilerinin Cronbach’s alpha
degeri 0,95 olarak belirlenmistir. Elde edilen bulgularla, deder bakimindan 6élgegin
deger bolimune yonelik sorularin tutarliik ve givenilirlilik tagidigr gézlemlenmistir. Elde
edilen deger (0,95) 1’e yakin oldugundan dlgegin ylksek derecede glvenilir olduguna
ve arastirmalarda kullaniimasina karar verilmistir. Elde edilen verilen SPSS 13.0
istatistik programinda yorumlanmistir. 360 derece performans degerlendirme 6rgitsel
bagliik arasindaki iligskinin var olup olmadigini belirlemek icin korelasyon, 360 derece
performans degerlendirmenin, érgutsel bagliigi ne oélcide acgikladigini belirlemek igin
ise ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Uygulamada 360 derece performans degerleme
sisteminin temel kriterleri olarak kabul edilen 8 yetenegin; 6rgltsel baglilik ve orgitsel
baghlik tirleri olan duygusal baghlik, devam baghhgi ve normatif baglilik ile iliskisi tespit
edilmeye calisiimistir.

5.2. Aragtirmanin Bulgulan

Arastirmada isg0renlerin, yas, orgltte calisma slresi, cinsiyet, medeni durum,
pozisyon, egitim, ve calisilan departman olmak Uzere 7 farkll agidan demografik
Ozellikleri incelenmigtir. Demografik degiskenlere iliskin olarak frekans ve ylzde
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tablolar incelenerek arastirmaya katilan deneklerin 6zellikleri ile ilgili genel bilgiler
asagida tablo 1'de goésterilmektedir.

Tablo 1. Aragtirmaya Katilan iggérenlerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Frekans (F) O:;u;d(?/o)
Genel 104 %100
Bos 2 %1,8
Cinsiyet Kadin 60 %54,5
Erkek 48 %43.6
Bos 0 %0,0
Orgiitte Calisma 1-5yil 44 %40,0
Siresi 5-10yil 32 %29,1
10-20+yil 34 %30,9
Bos 1 %0.9
Yas 18-30 33 %30,0
31-45 48 %43,6
45-65 28 %25,5
Bos 1 %0,9
Mudir/Madar Yard. 7 %6,4
Pozisyon Sef /Uzman 52 %47,3
Ofis personeli 34 %30,9
Diger 16 %14,5
Bos 0 %0,00
Medeni Durum Evli 64 %58,2
Bekar 46 %41,8
Bos 1 %0,9
IIkdgretim/Lise 8 %7,3
Egitim Onlisans 14 %12,7
Lisans 76 %69,1
Master/Doktora 11 %10,0
Bos 1 %0,9
Pazarlama - Satis 13 %11,8
Muh_endmhk veya o4 %218
Departman Uretim
Muhasebe - Finans 26 %23,6
Insan Kaynaklari 35 %31,8
Ar-Ge 6 %5,5
Diger 6 %5,5

Anketi yanitlayan igg6renlerin;

Yarisina yakini orta yas grubundadir (%43.6).

%40’1 bulunduklan 6rgatte 1 ila 5 yil arasinda ¢alismaktadir.

%55’i kadin %44’l erkektir.

Yarisindan fazlasi evlidir (%58).

Blyik cogunlugu sef/luzman pozisyonunda bulunmaktadir (%47).

%70’ i Gniversite mezunudur.

%32’si insan kaynaklan %24’G muhasebe finans alaninda goérev
yapmaktadir.

Arastirmaya katilan deneklerin biyulk bir cogunlugunun Universite mezunu olmasi
ve gencg-orta yas grubunda bulunmasi, yeni bir sistem olan 360 derece performans
degerleme sistemini daha kolay benimsemelerini saglayacaktir. Ayrica deneklerin
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yarisina yakini insan kaynaklari béliminde goérev aldiklan igin sistemi daha iyi
tanimaktadir. Bu nedenle sistem isgérenler tarafindan benimsenmekte ve kolayca
uygulanmaktadir.

Arastirmanin amaci ve yapilan ¢alismanin dnemi agisindan analizleri yapilamak
uzere 9 hipotez olusturulmustur. Hipotezler asagida verilmigtir.

Ho: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden iletisimin 6rgutsel bagllk ve 6rgutsel baglihk
turleri ile arasinda iligki vardir.

Hq: 360 Derece PDS’nin dzelliklerinden iletisimin drgutsel baghlik ve érgitsel baghlik
turleri ile arasinda iligki yoktur.

Tablo 2. iletisim ve Orgiitsel Baglilik/Orgiitsel Bagllik Tiirleri Arasindaki Korelasyon

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel

Baghhk Baglihg Baglhk Baglilik
iletisim | Pearson Korelasyon 0,743 (**) 0,242 () 0,559 (**) 0,658 (*)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 108 108 109 107

Tablo 2 incelendiginde isgorenlerin iletisimi ile 6rgitsel bagliliklari arasinda
yuksek dizeyde, pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu gérulmektedir (p< 0,05). Ayni
sekilde isgorenlerin iletisim dlzeyleri ile orgutsel bagliik tdrleri arasindaki iligkiye
bakildiginda aralarinda %95 anlamlilik diizeyine goére ylksek dizeyde, pozitif ve anlamli
bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Duygusal baglilik - iletisim (p< 0,05). Devam baghlig: -
iletisim (p< 0,05). Normatif bagllik - iletisim (p< 0,05). Ho Kabul edilir. iletisim tim
orgutsel bagllik turlerini etkilemektedir. Fakat en ¢ok 0,743(**) ile duygusal baghhg
etkilerken, en az 0,242(*) ile devam baghhgini etkilemektedir.

Ho: 360 Derece PDS’nin Ozelliklerinden liderligin érgitsel baghlik ve 6rgutsel baglihk
turleri ile arasinda iligki vardir.

Hq: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden liderligin 6érgutsel bagliik ve 6rgltsel baghlik
turleri ile arasinda iligki yoktur.

Tablo 3. Liderlik ve Orgiitsel Bagllik/Orgiitsel Baghlik Tiirleri Arasindaki Korelasyon

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel

Baglilik Baghhg Baglhk Baglilik
Liderlik Pearson Korelasyon 0,679() | 0,271 (**) | 0,548 (*) | 0,636 (*)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,005 0,000 0,000
N 108 108 109 107

Tablo 3 incelendiginde isgorenlerin iletisimi ile 6rgitsel bagliliklari arasinda
yuksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu gértilmektedir (p< 0,01). Liderligin
hangi baghlik tiriinii daha ¢ok etkiledigine baktigimizda; duygusal bagllik 0, 679(**),
devam baghhg: 0, 271(**) ve normatif bagllik 0,548(**) seklindedir. %95’lik anlamhhk
dizeyine gore liderligin 6rgitsel bagliiga pozitif ydénde etkisinin oldugunu gérmekteyiz.
Ho kabul edilmektedir. Tablodaki dederler Liderlik ile 6rgltsel baghlik ve drgutsel baglilik
turleri arasinda ¢ok guicli, pozitif, dogrusal bir iliskinin oldugunu géstermektedir.

Ho: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden degisimlere uyabilirligin érgutsel baghlik ve
orgutsel baglilik tirleri ile arasinda iliski vardir.
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Tablo 4. Degisimlere Uyabilirlik ve Orgiitsel Baglilk/Orgiitsel Baghlik Tiirleri Arasindaki

Korelasyon
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
Degisimlere Baglilik Baghhgi Baglihk Baglilik
Uyabilirlik Pearson Korelasyon 0,620 (*) 0, 191 0,495 (*) 0,544 (™)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,047 0,000 0,000
N 109 109 110 108

Tablo 4 incelendiginde iggorenlerin degisimlere uyabilmesi ile 6rgltsel baglilik
arasinda yuksek dlzeyde, pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goériimektedir (p< 0,05).
Degisimlere uyabilirlik ile o6rgltsel bagliik turleri arasindaki iligkiye bakildiginda
aralarinda %95 anlamlilik dizeyine gore yuksek duzeyde, pozitif ve anlaml bir iligkinin
oldugu soéylenebilir. Duygusal baglilik - degisimlere uyabilirlik (p< 0,05). Devam baghhgi
- degisimlere uyabilirlik (p< 0,05). Normatif baglilik - degisimlere uyabilirlik (p< 0,05). Hy
Kabul edilir. Degisimlere uyabilirligin tum o6rgutsel baghhk turlerini etkiledigini
gérmekteyiz. Fakat en ¢ok 0,620(**) ile duygusal baglligi etkilerken, en az 0,191 ile
devam bagliigini etkilemektedir.

Ho: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden; insan iliskilerinin érgitsel bagliik ve érgltsel
baglilik tirleri ile arasinda iligki vardir.

Hq: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden; insan iliskilerinin érgitsel bagliik ve érgltsel
baglilik tlrleri ile arasinda iligki yoktur.

Tablo 5. insan iligkileri ve Orgiitsel Baghlik/Orgiitsel Bagllik Tiirleri Arasindaki

Korelasyon
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
insan Baglilik Baghhgi Baglilik Baglilik
ligkileri Pearson Korelasyon 0,585 (*) 0,171 0,366 (**) | 0,482 (*)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,075 0,000 0,000
N 109 109 110 108

Tablo 5 incelendiginde isgorenlerin iletisimi ile 6rgutsel bagliliklar arasinda
yilksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu gérilmektedir (p< 0,05). insan
iligkileri ile orgutsel baglilik tirleri arasindaki iligkiye bakildiginda; insan iligkileri ile
devam baglihgi arasinda bir iligkinin bulunmadigini gérmekteyiz (p>0,05). Duygusal
baglilik ile insan iligkileri arasinda anlamli bir iligki mevcuttur (p< 0,05). Yine ayni sekilde
normatif bagllik ile insan iliskileri incelendiginde anlaml sonu¢ ¢ikmaktadir (p< 0,05).
Bu nedenle Hy, Kabul edilir. insan iliskileri duygusal baglhhgi 0, 585(**) etkilerken,
normatif bagliigi 0, 482(**) oraninda etkilemektedir.

Ho: 360 Derece PDS’nin ézelliklerinden gérev yoénetiminin érgltsel baghlk ve o6rgitsel
baglilik tirleri ile arasinda iligki vardir.

H4: 360 Derece PDS’nin ézelliklerinden gérev yoénetiminin érgltsel baghlk ve o6rgitsel
baglilik tlrleri ile arasinda iligki yoktur.

Tablo 6. Gérev Yonetimi ve Orgiitsel Bagllik/Orgiitsel Baghlik Tiirleri Arasindaki

Korelasyon
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
Gérev Baglilik Baghhgi Baglihk Baglilik
Yénetimi Pearson Korelasyon 0,632(*") | 0,319(**) | 0,529 (**) | 0,640 (*)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,002 0,000 0,000
N 109 109 110 108
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Tablo 6 incelendiginde goérev yonetimi ile orgutsel bagliik arasinda yuksek
diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goértilmektedir (p< 0,05). Gorev yoénetimi
u¢ orgutsel baghlik tirt tGzerinde pozitif yonde olumlu bir iliskiye sahiptir. Sirasiyla en
¢ok; duygusal bagllik 0, 632(**), normatif bagllk 0, 529(**) ve devam baghhg: 0, 319(*)
seklindedir. Ho kabul edilmektedir. Gérev yonetiminin orgutsel bagliiga pozitif yénde
dogrusal bir etkisi bulunmaktadir.

Ho: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden Uretim ve is sonugclarinin érgitsel baghlik ve
orgutsel baglilik trleri ile arasinda iliski vardir.

Hq: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden Uretim ve is sonuglarinin érgitsel baghlik ve
drgutsel baglilik tirleri ile arasinda iligki yoktur.

Tablo 7. Uretim ve is Sonuglan ve Orgiitsel Baghlik/Orgiitsel Bagllik Tirleri Arasindaki

Korelasyon
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
. ; Baglilik Baghhg Baglihk Baglilik
g;itbmlg’ﬁ 'S [Pearson Korelasyon | 0,655 (") | 0,298 (") | 0,437 (") | 0,593 ("
¢ Sig. (2-uglu) 0,000 0,002 0,000 0,000
N 108 108 109 102

Tablo 7 incelendiginde isgdrenlerin Gretim ve is sonugclar ile érgutsel baghlklari
arasinda yuksek dlzeyde, pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goériimektedir (p< 0,05).
Ayni sekilde isgorenlerin Uretim ve is sonugclar ile érgutsel baghlik turleri arasindaki
iliskiye bakildiginda aralarinda %95 anlamlilik diizeyine gore ylksek diizeyde, pozitif ve
anlaml bir iligkinin oldugu soéylenebilir. Duygusal baglilik - Uretim ve is sonuglar (p<
0,05). Devam baghhgi - Gretim ve is sonuglan (p< 0,01). Normatif baghlik - Gretim ve is
sonuglarn (p< 0,05). H, Kabul edilir. Uretim ve is sonuglan tiim érgiitsel bagllik tiirlerini
pozitif yonde etkilemektedir. Sirasiyla en ¢ok; duygusal bagllik 0, 655(**), normatif
baglilik 0, 437(**) ve devam bagliligi 0, 298(**) seklindedir.

Ho: 360 Derece PDS’nin Ozelliklerinden bagkalarinin yetistiriimesinin érgutsel baghlik
ve orgltsel baghlik turleri ile arasinda iliski vardir.

Hy: 360 Derece PDS’nin 6zelliklerinden bagkalarinin yetistiriimesinin drgutsel baglihk
ve orgutsel baghlik tirleri ile arasinda iliski yoktur.

Tablo 8. Bagkalarinin Yetigtiriimesi ve Orgiitsel Baglilik/Orgiitsel Baglilik Tiirleri
Arasindaki Korelasyon

Duygusal Devam Normatif Orglitsel

Baglilik Baglihgi Baglilik Baglilik

yoskalannin - "Pearson Korelasyon | 0,703 () | 0,233 () | 0,490 (*) | 0604 ()
$ Sig. (2-uclu) 0,000 0,015 0,000 0,000
N 109 109 110 108

Tablo 8 incelendiginde baskalarinin yetistirilmesi ile drgutsel bagliliklar arasinda
pozitif ve anlaml bir iligkinin oldugu goérulmektedir (p< 0,05). Ayni sekilde baskalarinin
yetistiriimesi ile 6rgitsel baglilik tirleri arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda %95
anlamlilik diizeyine gore iliski oldugu gérilmektedir. iliskinin oldugu tirler sirasiyla
Duygusal bagliik p< 0,05 ve 0,703(**), normatif bagllik p< 0,05 ve 0,490(**), devam
baghhg p< 0,05 ve 0,233(*) seklindedir. Bdylece Hy, Kabul edilir. Tablodaki sonuclara
bakildiginda baskalarinin yetistiriimesi ile érgltsel baghlik ve tirleri arasinda pozitif
yénde dogrusal bir iliski bulunmaktadir

Ho: 360 Derece PDS’nin Ozelliklerinden igsgorenin gelistirilmesinin drgutsel baghlk ve
orguatsel baglilik tdrleri ile arasinda iliski vardir.
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Hq: 360 Derece PDS’'nin 6zelliklerinden isgorenin gelistirilmesinin érgutsel baghlk ve
orgutsel baglilik tirleri ile arasinda iliski yoktur.

Tablo 9. isgérenin Gelistirimesi ve Orgiitsel Baglilik/Orgiitsel Baglilik Tiirleri Arasindaki

Korelasyon
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
lsgarenin Baghhk Baghhg Baglilik Baglilik
Gelistirilmesi Pearson Korelasyon 0,715 (™) 0,222 (*) | 0,530 (**) | 0,624 (*)
Sig. (2-uclu) 0,000 0,021 0,000 0,000
N 107 107 108 106

Tablo 9 incelendiginde isgorenin gelistirilmesi ile 6rglitsel baghliklar arasinda
yuksek dizeyde, pozitif ve anlaml bir iliskinin oldugu goértlmektedir (p< 0,05). isgérenin
gelistiriimesi ile 6rgltsel bagllk turleri arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda %95
anlamlilik duzeyine gore pozitif ve anlamli bir iligki vardir. Duygusal bagllik - isgérenin
gelistiriimesi (p< 0,05) (0, 715**). Devam baglhg: - isgérenin gelistiriimesi (p< 0,05) (0,
222*). Normatif bagllik - isgérenin gelistiriimesi (p< 0,05) (0, 624**). H, Kabul edilir.
Baskalarinin yetistiriimesinin érgutsel baglilik turlerini ile iliskisi vardir. En ¢ok 0,715(**)
orani ile duygusal baghhg: etkilerken, en az 0,232(*)orani ile devam baghligini
etkilemektedir.

Ho: 360 derece PDS’nin alt boyutlarinin érgltsel baghlik tzerinde aciklayici etkisi vardir.
H: 360 derece PDS’nin alt boyutlarinin érgltsel baghlik tzerinde aciklayici etkisi yoktur.

Tablo 10. Orgiitsel Bagliigin Yordanmasina iligkin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

- Standart

Degisken B Hata R T P

Sabit 1,168 0,223 - 5,230 0,000
lletisim 0,490 0,052 0,578 8,516 0,001
Liderlik 0,512 0,102 0,568 2,897 0,005
Degisimlere Uyabilirlik -0,190 0,122 -0,282 -1,558 0,122
insan lliskileri 0,050 0,068 0,087 0,731 0,467
Gorev Yonetimi 0,386 0,151 0,536 2,560 0,012
Uretim ve Is Sonuclari 0,034 0,099 0,051 0,342 0,733
Baskalarnnin Yetistiriimesi -0,121 0,119 -0,188 -1,014 0,313
iggbrenin Gelistiriimesi 0,225 0,094 0,363 2,404 0,018

iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insan iligkileri, gdrev yonetimi, iretim ve is
sonuglari, baskalarinin yetistiriimesi, isgérenin gelistiriimesi kriterlerine gbére 6rgutsel
bagliigin yordanmasina iliskin regresyon analizi sonuglari Tablo 10’da verilmigtir.

Yordayici degiskenlerle bagimh degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde; ilk sirada iletisimin oldugu ve iletisim ile 6rgutsel baglilik arasinda pozitif
ve ylksek dlzeyde bir iligkinin (p=0,01) oldugu gorilmektedir. Hy Kabul edilmektedir.

Yordayici degiskenler ile 6rgltsel bagliik arasindaki iliskiyi incelemeye devam
ettigimizde, iletisim kriterinin ardindan orgutsel baghhgi en cok aciklayan degiskenler
siraslyla; liderlik, gérev yonetimi, isgérenin gelistiriimesidir. Degisimlere uyabilirlik,
baskalarinin yetistirilmesi, insan iligkileri ve Uretim/is sonuclar ise orgitsel bagllik ile
yliksek dizeyde iliski icerisinde olmasina ragmen, orgltsel bagliigi aciklamakta
yetersiz kalmistir (R=0,689, R2=0,706, p<0,05 ). Adi gecen sekiz degisken birlikte,
orgutsel bagliliktaki toplam varyansin yaklasik %70’ini aciklamaktadir.

isletme icinde 6rgiitsel baghhgin saglanabilmesi icin 360 derece performans
degerleme kriterlerinin benimsenmesi ve etkin kullaniimasi gerektigi sonucuna
varmaktayiz.
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6. Sonug

360 derece performans dederleme sisteminin orglitsel bagllk tzerindeki etkisini
ve bu etkinin yonind belirlemek igin, 360 derece performans degerleme sisteminin
uygulandigi dort farkl isletmede anket calismasi yapilmistir. Bu bilimsel galismanin
sonucuna gore 360 derece performans degerleme sisteminin olusmasini saglayan sekiz
temel yetenek ile Orgltsel baglihk ve orgutsel bagllik tirleri arasinda pozitif ydénde,
dogrusal bir iliskinin varigi kabul edilmektedir.

360 derece performans degerleme sistemi icinde kabul goren iletisim, liderlik,
degisimlere uyabilirlik, insan iligkileri, gbrev yonetimi, Uretim ve is sonuglari,
baskalarinin yetistiriimesi, isgoérenin gelistiriimesi degiskenlerinin drgutsel baghlk ve
orgutsel baghlik tarleri ile arasinda iligkinin incelenebilmesi igin korelasyon analizi
yapilmistir. Cikan sonuglarda tim yeteneklerin 6rgutsel bagliik ve o6rgitsel baghlik
turleri ile yuksek derecede iligkisinin oldugu tespit edilmistir.

360 derece performans degerleme sistemi, yonetim davraniglar ve is sonuglari
arasindaki baglantiyi nitel ve nicel yénden inceleyen tek aractir. isletmede galisanlarin
basari diizeyi olarak ifade edilen performans kriteri gerek isgdrenler gerekse isletmeler
acisindan son derece 6nemlidir. 360 derece performans degerleme sisteminin temel
amaci isgérenlere geri bildirimle performanslari hakkinda bilgi vermektir isgérenin
yapti§i iste ne kadar basarili oldugunu bilmek onun en dogal hakkidir. lyi bir
performans sergiledigini géren isgéren olumlu yénde motive olacak, buna bagl olarak
performansi daha da ylikselecek ve 6rgite olan baghhgi gliglenecektir. Performansinin
istenen dizeyde olmadigini gbéren isgéren ise, neden basarii olmadigini ve
eksikliklerinin ne oldugunu goérecek, bu eksiklikleri gidererek istenen performansa
ulasacaktir. Her iki durumda da hem isgéren hem de isletme buylk kazanimlar elde
edecektir.

360 derece performans degerleme sistemi icinde kabul goren sekiz temel yetenek
bulunmaktadir. Bu yeteneklerin her biri isgdrenlerin drgite baglliklarini artirmada etkili
olmaktadir. Onemli olan hangi yetenegin érgiitsel bagiigi daha fazla ve ne sekilde
etkiledigini belirlemektir. Bunun yaninda bu sekiz temel yetenegin her birinin 6rgutsel
bagilik boyutlarn olan duygusal bagllik, devam baglligi ve normatif baglilik tirleri ile
iligkisini gérmek de ayrica 6nemlidir.

360 derece performans degerleme sistemi icinde kabul gdéren yeteneklerden
hangisinin daha cok 6rgltsel bagliigi etkiledigine bakildiginda ilk sirada iletisimin yer
aldigi ve iletisim ile érgltsel bagllk arasinda pozitif ve ylksek dizeyde bir iligkinin
oldugu gériilmektedir. iletisimden sonra érgiitsel baghligi en cok etkileyen degiskenler
sirasiyla; liderlik, gbérev ydnetimi, isgbrenin gelistiriimesi, degisimlere uyabilirlik,
baskalarinin yetistirilmesi, insan iligkileri ve Uretim/is sonuclaridir.

360 derece performans degerleme sistemi icinde yer alan yeteneklerin orgutsel
baglilik boyutlari ile arasindaki iligkiye bakildiginda;

- Duygusal baghhgi en c¢ok etkileyen dlislincelerin sirasiyla; iletisim, isgorenlerin
gelistiriimesi, baskalarinin yetistiriimesi, liderlik, Gretim ve is sonuclari, goérev
yonetimi, degisimlere uyabilirlik ve insan iliskileri oldugu,

- Devam baglligini en ¢cok etkileyen dustlincelerin sirasiyla; goérev yonetimi, tretim
ve is sonuclar, liderlik, iletisim, baskalarinin yetistirilmesi, isgorenlerin
gelistiriimesi, degisimlere uyabilirlik ve insan iliskileri oldugu,

- Normatif baghligi en cok etkileyen dusuncelerin sirasiyla; iletisim, liderlik,
isgOrenlerin geligtirilmesi, gérev yonetimi, bagkalarinin yetistiriimesi, tretim ve is
sonuglari, degisimlere uyabilirlik ve insan iliskileri oldugu ortaya ¢cikmistir.
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360 derece performans degerleme sisteminin olusmasinda kabul géren her bir
distince orgttsel baghhgr beraberinde getirmektedir. 360 derece performans degerleme
sistemin olugmasini saglayan iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, gérev yonetimi,
insanlarla iligkiler, dretim ve is sonuglar, baskalarni vyetistiriimesi, isgbrenin
guclendiriimesi seklindeki duslncelerin etkin bir sekilde olusturulmus olmasi, bireyin
orgutine olan baglihgini artirmaktadir. Isletmelerde 360 derece performans degerleme
sisteminin uygulaniyor olmasi ile yaratilan etki érgttsel baglilik tzerinde olumlu bir rol
oynamaktadir.

Bu arastirma sonucunda, 360 derece performans degerleme sisteminin 6rguitsel
baglilik tizerinde yiiksek derecede etkisinin oldugu ortaya cikmistir. Orgiit icinde 360
derece performans degerleme uygulaniyor olmasinin isgérenlerin érgutsel baglliklarini
artiracagi dusundlmektedir.

360 derece performans degerleme sisteminden beklenen yararlan saglamak ve
basarili sekilde uygulamak icin asagidaki kriterlere dikkat etmek gerekmektedir:

- Sistemi uygulamaya gec¢cmeden 6nce, sistem hakkinda gerekli tum bilgilerin
isletmede caligan iggOrenlere ayrintili bir bicimde agiklanmasi gerekmektedir.

- Sistemin amaclan agik¢a tanimlanmasi ve bu sisteme yonelik st ydnetimin
desteginin saglanmasi gerekir.

- lyi arastinimis ve yapilandirimis unsurlara yer verilmelidir.

- Sistemle iligkili tim unsurlar (araglar, raporlar, IK sistemleri, degerleyiciler vb.)
batlnlestiriimelidir.

- Kaynak, arag ve kalite kontrol anlaminda dogrulugun saglanmasi gerekmektedir.

- Sistemin sureklilik arz etmesi diger bir ifade ile gerek goértildiuginde tekrarlanmasi
gerekmektedir.

- Sistemle ilgili tim unsurlar arasinda guven, katihm, isbirligi ve koordinasyonun
saglanmasi gerekmektedir.

- Orgiit icerisinde, etkin ve yeterli bir iletisim ortami olusturmaya &6zen
gOsterilmelidir.

- Sistemin neden olacagi maliyetler ¢ok iyi belirlenmelidir. Bu noktada kapsamli bir
fayda/maliyet analizi yapmak yerinde olacaktir.

- Orgiit iginde calisanlara ve bu sistemi uygulayacak olanlara sistemle ilgili
egitimler verilmelidir.

- lIsletmede bu sistemin uygulamasini saglayacak bir érgiit kiiltiirQi tesis etmeye
cahsiimalhdir.

Sistemin basarisi ve surdurilebilir olmasi igin gerekli olan bu basar sartlarinin
ayni zamanda 360 derece degerleme sistemini uygulamak isteyen isletmeler icin birer
Oneri niteligi tasidigini ifade etmek yerinde olacaktir.
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