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Oz

Artan rekabet ortamu, isletmelerde performans verilerinin dogrulugunu ve degerlendirme
stireclerinde adaletin saglanmasini daha kritik hale getirmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin temel
amaci, ¢agdas performans degerlendirme yontemlerinden biri olan 360 derece geri bildirim
yonteminin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri iizerindeki etkisini ortaya koymaktir.
Orgiitsel baghlik, duygusal, normatif ve devam baglilig1 boyutlariyla ele alinmis ve calisanlarin
isletmeye yonelik tutumlar1 degerlendirilmistir. Nicel ve iliskisel (kesitsel) arastirma deseni
kapsaminda, Sakarya, Kocaeli ve Istanbul illerinde faaliyet gosteren hizmet igletmelerinde galisan
204 kisiden veri toplanmustir. Elde edilen veriler Kruskal-Wallis ve Spearman’s Rho analizleri ile
incelenmistir. Bulgular, 360 derece geri bildirim yonteminin devam baglilig1 iizerinde anlaml bir
etkisinin olmadigini, ancak duygusal ve normatif baghlik {izerinde etkisinin oldugunu
gostermektedir. Ayrica performans degerlendirme ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii bir
iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar, adil ve etkili performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisan
baglihigimn giiclendirmede 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
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Abstract

The increasingly competitive environment has made the accuracy of performance data and the
fairness of evaluation processes more critical in businesses. Accordingly, the main objective of
this study is to reveal the effect of the 360-degree feedback method, one of the contemporary
performance evaluation methods, on the organizational commitment levels of employees.
Organizational commitment was examined in terms of emotional, normative, and continuance
commitment dimensions, and employees' attitudes towards the company were evaluated. Within
the scope of a quantitative and correlational (cross-sectional) research design, data was collected
from 204 employees working in service businesses operating in Sakarya, Kocaeli, and Istanbul
provinces. The obtained data were analyzed using Kruskal-Wallis and Spearman’s Rho analyses.
The findings show that the 360-degree feedback method has no significant effect on continuance
commitment, but it does have an effect on emotional and normative commitment. Furthermore,
a positive relationship was found between performance evaluation and organizational
commitment. These results demonstrate that fair and effective performance evaluation systems
play an important role in strengthening employee commitment.
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GIRIS

Isletmeler arasindaki rekabetin hizla artmasi, performans gdstergelerini ve bu gdstergelerin
objektif bicimde degerlendirilmesini daha kritik hale getirmistir. Isletmelerin rakiplerine karsi
iistlinliik saglayabilmesinde calisan performansinin belirleyici bir unsur olmasi, performans
degerlendirme siireclerini daha fazla 6n plana ¢karmaktadir. Bu dogrultuda, yonetim
kararlarinda performans verilerinden yararlanilirken bu verilerin adil ve nesnel olmas: biiyiik
onem tasimaktadir (Uziim ve Uckun, 2018: 5). Isletmelerde performans degerlendirme, kurumun
bagar1 diizeyini belirlemek ve bagar1 ya da bagarisizik durumunu ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilmektedir. Planli bir siire¢ olan performans degerlendirmede, calisanlarin

kendilerinden beklenenleri ne 6l¢lide yerine getirdigi ve isletme performansina sagladiklar: katk:
dikkate alinmaktadir (Dogan, 2020: 49).

Teknolojik gelismeler ve degisen yonetim anlayigiyla birlikte insan kaynagy, rekabet avantajinin
temel unsuru haline gelmistir. Bu durum, klasik performans degerlendirme yontemlerinin
yetersiz kalmasina ve daha kapsamli, esnek ¢agdas yontemlerin gelismesine zemin hazirlamistir
(Keklik, 2018: 74). Ote yandan artan rekabet, isletmelerde ¢alisan baghiligin1 da daha énemli bir
hale getirmistir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek caliganlarin isletme hedeflerini benimseyerek daha
yliksek performans sergiledigi ifade edilmektedir (Bilgig, 2017: 36). Bu baglamda, adil ve etkili
performans degerlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin orglitsel bagliligini olumlu yonde
etkiledigi vurgulanmaktadir (Kumru ve Ozkara, 2024: 116).

Cagdas performans degerlendirme yaklasimlari, klasik yontemlerin tek yonlii ve 6znel Slgiim
odakli yapismin Otesine gecerek performanst ¢ok boyutlu, stratejik ve nesnel kriterlerle
degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda en yaygin kullanilan yontemlerden biri olan 360
Derece Geri Bildirim Sisteminin, ¢alisanlar, yoneticiler, astlar ve diger paydaslardan alinan ¢oklu
geri bildirimlerle, performans: daha kapsaml bir sekilde olgiilmesini sagladig1 ve geleneksel
degerlendirmelere gore daha giivenilir sonuglar sundugu belirtilmektedir (Kuzulu ve Iyem,
2016:178; (Bapari vd., 2024: 51). Hedeflere Gore Yonetim (Management by Objectives — MBO)
yaklasiminin ise, ¢alisanlarin bireysel hedeflerini, isletmenin stratejik hedefleriyle iliskilendirerek
performans: Olctiigli ve karsilikli hedef belirleme siirecini tesvik ettigi isaret edilmektedir. Bir
diger cagdas performans degerlendirme yontemi olan yetkinlik bazli performans degerlendirme
yontemi ile ¢alisanlarin sahip olmasi beklenen davranissal ve teknik yetkinlikleri temel alinarak
degerlendirme yapilmakta ve gelisim odakl bir ¢erceve olusturulmaktadir (DeNisi ve Murphy,
2017:426). Ayrica Dengeli Skor Karti (Balanced Scorecard), finansal ve finansal olmayan
performans gostergelerini biitiinlestirerek hem bireysel hem kurumsal performansin stratejik
hedeflerle hizalanmasini desteklemektedir (Haaji vd., 2025: 21; Ganang vd., 2025: 155) Bu ¢agdas
yaklagimlar, performansin yalmzca sonuglara degil siireglere, yetkinliklere ve ¢oklu paydas
algilarina dayali olarak degerlendirilmesini saglayarak orgiitsel performans yonetimini daha
etkili hale getirmektedir.

Baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin isletmenin hedeflerine daha fazla katkida bulunma
isteginin yansimasi olarak performans gostergeleri iyilesmektedir. Performans degerlendirme
agisindan bakildiginda ise adil bir yaklagimin gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Performans
degerlendirme sisteminin adil olduguna giivenen bir calisanin orgiitsel baghlik diizeyinin
yiikselmesi yoniinde beklentiler mevcuttur. Orgiitsel baglilik ve performans arasinda pozitif
yonlii bir iliski olmasi beklenmektedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014: 49). Dolayisiyla drgiitsel
baglihik ve performans degerlendirme iligkisinin pozitif yonlii olmasi olagan bir beklenti
konumundadir.

Bu baglamda, ¢alismanin temel amaci, ¢agdas performans degerlendirme uygulamalarindan biri
olan 360 derece geri bildirim yonteminin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri {izerindeki
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etkilerini kapsamli bir bicimde incelemektir. Performans degerlendirme siireglerinin orgiitsel
etkinlik ve calisan tutumlar:1 {izerindeki rolii, insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde uzun
stiredir tartisiimakta olup; objektif ve ¢ok boyutlu 6l¢me yaklasimlarmin calisan bagliligini
giiclendirdigi one siiriilmektedir (DeNisi ve Murphy, 2017:428). Bu baglamda calismanimn alt
amaclary; performans degerlendirmenin amaglarmin netlestirilmesi, 360 derece geri bildirim
yonteminin 6zgiin niteliklerinin belirlenmesi, bu yontemin avantaj ve sirhliklarmin ortaya
konmasi, orgiitsel baghilik kavramimin boyutlarmin agiklanmasi ve performans degerlendirme ile
orgiitsel baghlik arasindaki iligkisel yapmin ortaya konmasidar.

Arastirmada, orgiitsel baghligin alt boyutlar: (duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif
baglilik) ile performans degerlendirme siirecine iliskin alg1 boyutlari (kurumsal faaliyetlere katki,
bireysel gelisime katki, insan kaynaklar: etkinligine katk, geri bildirimlerin kalitesi ve sonuglarin
kullanimi) arasindaki iligkiler degerlendirilecektir. Literatiirde 360 derece geri bildirim
yonteminin ¢ok boyutlu veri toplama yaklagimiyla orgiitsel baghihig: pozitif yonde etkiledigine
dair bulgular bulunmaktadir (Kuzulu ve Iyem, 2016: 180; Bapar vd., 2024:53), bu ¢alisma ise s6z
konusu iliskinin farkli baghlik ve geri bildirim alt boyutlar1 iizerinden analiz edilmesini
saglayarak 6zgiin bir katki sunmay1 amaclamaktadir. Sahadan elde edilecek bulgularin benzer
alan arastirmalar1 icin referans olusturmas: ve performans degerlendirme uygulamalarinn
etkinligine dair kapsaml bilgi saglamasi beklenmektedir.

YONTEM

Bu aragtirmada nicel arastirma yonteminden yararlanilmistir. Nicel yontem, iligkileri ve neden-
sonug iligkilerini ortaya koyma kapasitesi ile 6ne gikmakta olup, siklik, yaygmnlik ve miktar gibi
nesnel bulgularin elde edilmesine imkan tanir ve verilerin sayisallastirilmasini amaglar (Akarsu
ve Akarsu, 2019: 27).

Aragtirma verileri toplanirken Demografik Bilgi Formu, 360 Derece Geri Bildirim Yontemi Olgeg,
Orgiitsel Baghlik Olcegi olmak iizere ii¢ veri toplama aracindan yararlamlmistir. Yapilandirilmis
anket, 360 derece geri bildirim siirecinin 6zelliklerini ve orgiitsel baghlik {izerindeki etkilerini
O0lcmeye yonelik 6z bildirimli olgeklerden olusmaktadir. Demografik Bilgi Formu yazar
tarafindan hazirlanmis olup, katihmcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢ocuk
sayisl, isyerinde calisma siiresi ve toplam calisma hayati siiresi gibi temel demografik bilgilerini
icermektedir.

360 Derece Geri Bildirim Yontemi Olgegi, Simsek (2019) tarafindan gelistirilmis ve calisanlarin
360 derece geri bildirim yontemine iliskin tutum ve diistincelerini 6l¢mek amaciyla Onat (2019:
46) tarafindan kullamlmaktadir. Olgek, kurumsal faaliyetlere katk, bireysel gelisime katki, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligi, geri bildirimlerin kalitesi ve geri bildirim sonugclarinin
kullanimi olmak {izere bes alt boyuttan olusmakta ve toplam 36 madde icermektedir.
Degerlendirme, 571i Likert tipi olgekle yapilmuis; 1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, 5 “Kesinlikle
Katiliyorum” olarak puanlanmistir (Onat, 2019: 46). Orgiitsel Baghlik Olgegi, Meyer ve Allen
(1990) tarafindan gelistirilen ve duygusal baghlik, devam baghilig: ile normatif baghlk alt
boyutlarmni igeren 22 maddelik bir 6lgektir. Olcek, 51i Likert tipi derecelendirme kullanilarak
degerlendirilmis ve Tiirkgeye uyarlamasi Aksayan ve Goziim (2002) tarafindan yapilmustir.
Olgegin uygulanmasinda kiiltiirel farkliliklar g6z éniinde bulundurulmustur (Ozkan, 2010: 111).

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye'nin Marmara Bolgesi'nde faaliyet gosteren hizmet isletmelerinde
calisan bireyler olusturmaktadir. Evrenin genigligi ve cografi dagihmi goz Oniinde
bulundurularak, arastirma Sakarya, Kocaeli ve stanbul illerinde hizmet ve ekonomik
faaliyetlerin yogun oldugu isletmelerle smirlandirilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, belirtilen
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illerdeki cesitli hizmet isletmelerinde calisan ve goniilliiliik esasina gore katilim saglayan 204
kisiden olusmaktadir. Orneklem, olasilikli olmayan yéntemlerden kolayda &rnekleme teknig;i ile
belirlenmis olup, arastirmacmin erisebildigi ve arastirma kriterlerini karsilayan bireylerden
olugmaktadir.

Tim katihmcilara uygulanan yapilandirilmis anket, ¢evrimigi olarak dagitilmis ve goniilliiliik
esasma gore doldurulmustur. Cevrimici uygulama, genis cografi alanin kapsanmasini ve daha
fazla katihmcrya ulasilmasini saglamistir. Toplanan veriler nicel analiz yontemleri ile islenmis ve
arastirma sonugclar:t bu 6rnekleme dayanarak genellestirilmistir. Genis ve cgesitli bir 6rneklem
kullamilmasi, bulgularin gecerliligini artirmakta ve c¢alismanin bilimsel gecerliligine katki
saglamaktadir.

Performans alt boyutlar: ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkiler, demografik degiskenler (egitim
diizeyi, isyerinde calisma siiresi, toplam calisma siiresi ve ¢ocuk sayisi) dikkate alinarak
degerlendirilmistir. Bu karsilastirmalar Kruskall-Wallis testi ile yapilmis ve sonuglar medyan ile
ceyrekler arasi genislik (IQR) degerleri olarak sunulmustur. Performans alt boyutlari ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki korelasyon ise Spearman’s Rho katsayisi ile belirlenmistir. Istatistiksel
anlamlilik, a=0,05 diizeyinde p<0,05 olarak kabul edilmistir. Tiim istatistiksel analizler ve
hesaplamalar, Microsoft Excel 2010 ve IBM SPSS Statistics 22.0 yazilimlar1 kullanilarak
gerceklestirilmistir.

Isletmelerde tercih edilen performans degerlendirme yéntemlerinin calisanlarin &rgiitsel
baghliklar {izerinde etkili oldugu diisiincesi arastirmanin problemini olusturmaktadir. Problem
ciimlesi ise “360 derece geri bildirim yonteminin calisanlarin &rgiitsel baghliklari iizerinde
etkileri nelerdir” seklindedir. Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekildedir.

H1: 360 Derece Geri Bildirim Yoénteminin alt boyutu olan Kurumsal Faaliyetlere Katk ile Orgiitsel
Bagliligin alt boyutu olan Devam (Hla), Duygusal (H1b) ve Normatif (H1c) baghilig: arasinda
iliski vardir.

H2: 360 Derece Geri Bildirim Yoénteminin alt boyutu olan Kendi Bireysel Gelisimine Katki ile
Orgiitsel Baghligm alt boyutu olan Devam (H2a), Duygusal (H2b) ve Normatif (H2c) bagliligt
arasinda iligki vardir.

H3: 360 Derece Geri Bildirim Yonteminin alt boyutu olan Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin
Etkinligine Katki ile Orgiitsel Bagliigin Alt boyutu olan Devam (H3a), Duygusal (H3b) ve
Normatif (H3c) baghli$ arasinda iligki vardir.

H4: 360 Derece Geri Bildirim Yénteminin alt boyutu olan Geribildirimlerin Kalitesi ile Orgiitsel
Bagliligin alt boyutu olan Devam (H4a), Duygusal (H4b) ve Normatif (H4c) baghilig1 arasinda
iliski vardir.

Hb5: 360 Derece Geri Bildirim Yonteminin alt boyutu olan Geribildirim Sonuglarmin Kullanimu ile
Orgiitsel Bagliligin alt boyutu olan Devam (H5a), Duygusal (H5b) ve Normatif (H5c) baglilik
arasinda iligki vardir.

Hé: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Alt Boyutu olan Duygusal Baghlik, Cinsiyete (H6a), Yasa (Héb),
Medeni Duruma (Héc), Egitim Diizeyine (H6d), Cocuk Sayisina (Hé6e), Bu i§yerindeki Calisma
Siiresine (Héf), Calisma Hayatindaki Toplam Siireye (H6g) gore farklilik gostermektedir.

H7: Orgﬁtsel Baglilik Olgeginin Alt Boyutu olan Devam baghligi, Cinsiyete (H7a), Yasa (H7b),
Medeni Duruma (H7c), Egitim Diizeyine (H7d), Cocuk Sayisina (H7e), Bu i§yerindeki Calisma
Siiresine (H7f), Calisma Hayatindaki Toplam Siireye (H7g) gore farklilik gostermektedir.
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HS8: Orgiitsel Baghlik Olgeginin Alt Boyutu olan Normatif baglilik, Cinsiyete (H8a), Yasa (H8b),
Medeni Duruma (H8c), Egitim Diizeyine (H8d), Cocuk Sayisina (HS8e), Bu i§yerinde Calisma
Siiresine (H8f), Calisma Hayatindaki Toplam Stiresine (H8g) gore farklilik gostermektedir.

H9: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Kurumsal Faaliyetlere Katk1
Diizeyi, Cinsiyete (H9a), Yasa (H9b), Medeni Duruma (H9c), Egitim Diizeyine (H9d), Cocuk
Sayisia (H%e), Bu i@yerinde Calisma Stiresine (H9f), Calisma Hayatindaki Toplam Siiresine
(H9g) gore farklilik gostermektedir.

H10: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Kendi Bireysel Gelisimine
Katk: diizeyi, Cinsiyete (H10a), Yasa (H10b), Medeni Duruma (H10c), Egitim Diizeyine (H10d),
Cocuk Sayisina (H10e), Bu Isyerinde Calisma Siiresine (H10f), Calisma Hayatindaki Toplam
Siireye (H10g) gore farklilik gostermektedir.

H11: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Insan Kaynaklari
Faaliyetlerinin Etkinligine Katk: diizeyi, Cinsiyete (H11a), Yasa (H11b), Medeni Duruma (H11c),
Egitim Diizeyine (H11d), Cocuk Sayisina (H11e), Bu 1§yerinde Calisma Stiresine (H11f), Calisma
Hayatindaki Toplam Siireye (H11g) gore farklilik gostermektedir.

H12: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Geribildirimlerin Kalitesi
diizeyi, Cinsiyete (H12a), Yasa (H12b), Medeni Duruma (H12c), Egitim Diizeyine (H12d), Cocuk
Sayisma (H12e), Bu i§yerinde Calisma Stiresine (H12f), Calisma Hayatindaki Toplam Siireye
(H12g) gore farklilik gostermektedir.

H13: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Geribildirim Sonuglariin
Kullanimi diizeyi, Cinsiyete (H13a), Yasa (H13b), Medeni Duruma (H13c), Egitim Diizeyine
(H13d), Cocuk Sayisina (H13e), Bu Isyerinde Calisma Siiresine (H13f), Calisma Hayatindaki
Toplam Siireye (H13g) gore farklihik gostermektedir.

Arastirmaya iliskin gerceklestirilen Giivenilirlik Analizine iliskin bulgular Tablo 1'de asagidaki
bi¢cimde gosterilmistir.

Tablo 1. Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha | Madde Sayisi
Orgiitsel Baglilik 0,857 22
Duygusal Baglilik 0,849 7
Devam Baghilig1 0,784 8
Normatif Baglilik 0,739 7
Performans Degerlendirme Olgegi 0,953 36
Kurumsal Faaliyetlere Katki 0,882 7
Kendi Bireysel Gelisimine Katki 0,854 7
Insan Kaynaklari Faaliyetlerinin Etkinligine Katki 0,712 5
Geribildirimlerin Kalitesi 0,826 10
Geribildirim Sonuc¢larimin Kullanimi 0,779 7

Bu calismada, 6lgeklerin giivenilirli§ini degerlendirmek amaciyla Cronbach’s Alpha katsayis:
hesaplanmistir. Orgiitsel bagllik dlgegi icin genel Cronbach’s Alpha degeri 0,857 olarak
bulunmus; alt boyutlar itibariyle Duygusal Baglilik 0,849, Devam Baghli1 0,784 ve Normatif
Baglilik 0,739 degerlerini almistir. Performans degerlendirme 6lgegi igin ise genel giivenilirlik
katsayis1 0,953 olup, alt boyutlar bazinda Kurumsal Faaliyetlere Katki 0,882, Kendi Bireysel
Gelisimine Katki 0,854, Insan Kaynaklari Faaliyetlerinin Etkinligine Katki 0,712, Geri
Bildirimlerin Kalitesi 0,826 ve Geri Bildirim Sonuglarinin Kullanumi 0,779 olarak tespit edilmistir.
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Bu bulgular, her iki 6lgegin de arastirma kapsaminda yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu
gostermektedir.

BULGULAR

Bu boliimde, arastirma kapsaminda toplanan verilere uygulanan istatistiksel analizler sonucunda
elde edilen bulgular detayl bir sekilde sunulacaktir. Tablo 2'de yapilan normallik testleri
sonucunda, Orgilitsel baglilik ve performans degerlendirme 6lgegi alt boyut puanlarmin normal
dagilim sergilemedigi, Kolmogorov Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri temel alinarak
belirlenmistir. Normallik testlerinde kullanilan istatistiksel dlgtitler: Kolmogorov-Smirnov Testi
(K-S Testi) orneklem biiyiikligii 50 ve tizeri oldugunda tercih edilir. Shapiro-Wilk Testi 6rneklem
biiytikliigii 50'nin altinda oldugunda daha giiglii bir test olarak kullanilir. Bu testlerin sonucunda
p< 0.05 ise veri normal dagilmamaktir, p>0,05 ise veri normal dagilima uygundur (Shapiro ve
Wilk, 1965; Razali ve Wah, 2011:27). Calismada yapilan normallik testlerinin sonuglarma gore,
orgiitsel baghlik ve performans degerlendirme 6lgegi alt boyutlarmin p degerleri 0.05"ten kiigiik
¢ikmus, yani dagilimm normal olmadig: belirlenmistir. Bu nedenle parametrik olmayan testlerin
kullanilmas: uygun goriilmiistiir. Normal dagihim varsaymmi saglanmadig icin Mann-Whitney
U testi, Kruskal-Wallis testi veya Spearman korelasyon analizi gibi parametrik olmayan testler
tercih edilmistir.

Tablo 2. Normallik Sitnamasi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic sd p Statistic sd p
Duygusal Baglilik 0,31 0,31 0,31 0,31 0,31 0,31
Devam Baghilig1 0,107 0,107 0,107 0,107 0,107 | 0,107
Normatif Baglilik 0,193 0,193 0,193 0,193 0,193 | 0,193
Kurumsal Faaliyetlere Katki 0,260 0,260 0,260 0,260 0,260 | 0,260

Kendi Bireysel Gelisimine Katki 0,289 0,289 0,289 0,289 0,289 0,289
Insan Kaynaklar: Faaliyetlerinin 0,217 0,217 0,217 0,217 0,217 0,217

Etkinligine Katki

Geribildirimlerin Kalitesi 0,155 0,155 0,155 0,155 0,155 | 0,155
Geribildirim Sonuglarmin 0,227 0,227 0,227 0,227 0,227 | 0,227
Kullanimi

Demografik degiskenler, orgiitsel baglilik ve performans degerlendirme siireglerini anlamada
onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is hedefleri, beklentileri ve vizyonlar: hem orgiitsel
baghlik diizeylerini hem de performanslarimi belirleyen faktorler arasinda yer almaktadir
(Yesilkaya, 2015: 187). Calisanlar arasindaki demografik farkliliklar nedeniyle, her bireyin ayr1
degerlendirilmesi isletmeler acisindan faydali olmaktadir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni
durum, ¢ocuk ve kardes sayisi, aylik gelir, calisma pozisyonu, isyerindeki ve toplam calisma
siiresi gibi demografik ozellikler, orgiitsel baghlik ve performans degerlendirme ile iligkili
stirecler {izerinde belirleyici etkiye sahiptir (Demir vd., 2023: 270). Ayrica basar1 motivasyonu,
deneyim, statii ile bireysel ve isletme degerlerinin uyumu da c¢alisan tutumlarim ve
performansini sekillendiren 6nemli demografik faktorler olarak one ¢ikmaktadir (Bilgig, 2017:
40). Bu baglamda demografik bulgular arastirma analizleri agisindan 6nem arz etmektedir.
Arastirmadan elde edilen demografik verilere iliskin frekans analizi bulgular1 Tablo 3’te
asagidaki bigimde verilmistir.
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Tablo 3. Demografik Bulgular

n %
Cinsiyet Kadin 82 40,2
Erkek 122 59,8
Toplam 204 100
Yas 18-29 45 22,1
30-37 88 43,1
38 ve lizeri 71 34,8
Toplam 204 100
Medeni Durum Evli 114 55,9
Bekar 20 44,1
Toplam 204 100
Egitim Durumu On Lisans ve alt1 55 27
Lisans 127 62,3
Lisans Ustii 22 10,8
Toplam 204 100
Cocuk Sayis1 Cocuk yok 89 43,6
1 cocuk 54 26,5
2 cocuk 50 245
3 ¢ocuk ve tistil 11 54
Toplam 204 100
Calisma Stiresi 0-1yul 8 3,9
2-3yul 34 16,7
4-7 yil 56 27,5
8-11 y1l 67 32,8
12 y1l ve {istii 39 19,1
Toplam 204 100
Toplam Calisma Stiresi 0-1yul 2 1,0
2-3yul 10 4,9
4-7 yil 45 22,1
8-11 yil 79 38,7
12 y1l ve {istii 68 33,3
Toplam 204 100

Arastirmanin demografik bulgular1 incelendiginde; %40,2(n=82) oranunda kadmin ve %59,8
oraninda (n=122) erkegin katihm sagladif1 goriilmiistiir. Yas dagiliminda ise %43,1 oraninda
(n=88) en yiiksek katilimin 30-37 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Medeni durum
dagiliminda %55,9 oraninda (n=114) evli ve %44,1 oraninda (n=90) bekar bireylerin katilim
sagladig1 gortlmiistiir. Egitim durumu dagiliminda %62,3liik en yiiksek oranla (n=127) lisans
mezunu bireylerin katilim sagladig: goriilmiistiir. Cocuk say1s1 dagihimina bakildiginda ise %43,6
oraninda (n=89) cocugu olmayan katihmecilarin ¢ogunlugu olusturdugu goriilmiistiir. Bu
isyerindeki calisma siiresi dagiliminda 4-7 yildir calisan %32,8 oraninda calisan bireylerin
agirhikta oldugu goriilmiistiir. Calisma hayatindaki toplam siire dagiliminda yine benzer bigimde
4-7 yildir %38,7 oraninda (n=79) calisma hayatinda olan bireylerin agirlikta oldugu goriilmiigtiir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlar1 ile 360 Performans Degerlendirme 6lgegi alt boyutlart
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in Spearman’s Rho katsayisindan yararlanilmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 4'te sunulmustur.
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Tablo 4. Orgiitsel Baghlik ile 360 Performans Degerlendirme Arasindaki Iligki

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Baglilig: Baglilik
Kurumsal Faaliyetlere Katki 0,247** 0,247** 0,247**
Kendi Bireysel Gelisimine Katki 0,245** 0,245** 0,245**
Insan Kaynaklar: Faaliyetlerinin 0,200** 0,200%* 0,200**
Etkinligine Katki
Geribildirimlerin Kalitesi 0,229** 0,229** 0,229**
Geribildirim Sonuc¢larimin Kullanimi 0,210** 0,210** 0,210**
**p<0,01; *p<0,05

Tablo 8'de, 360 Derece Performans Degerlendirme ve orgiitsel baghhk arasindaki iligki
Spearman’s Rho korelasyon katsayis: ile analiz edilmistir. Duygusal baglihk ve 360 Derece
Performans Degerlendirme alt boyut puanlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde, kurumsal
faaliyetlere katki (0,247), bireysel gelisime katki (0,245), insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
etkinligine katki (0,200), geribildirim kalitesi (0,229) ve geribildirim sonuglarmin kullanimi (0,210)
ile diisiik seviyede, pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir baglant1 tespit edilmistir (p0,05).
Boylece Hla, H2a, H3a, H4a ve Hb5a hipotezleri kabul edilmemistir. Son olarak, normatif baglilik
ve 360 derece performans degerlendirme alt boyutlar: arasindaki iliski incelendiginde, kurumsal
faaliyetlere katki (0,280), bireysel gelisime katki (0,206), insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
etkinligine katki (0,242), geribildirim kalitesi (0,275) ve geribildirim sonuglarmin kullanimi (0,243)
ile diistik seviyede, pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir baglant: tespit edilmistir (p<0,05). Bu,
normatif baghhgn artistnin 360 derece performansin artisi ile iliskilendirilebilecegini
gostermektedir. Bu bilgiler esliginde H1c, H2c, H3c, H4c ve H5c hipotezleri kabul edilmistir

Orgiitsel baglilik Slgeginin alt boyutlarina ait tanimlayici istatistikler Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 5. Orgiitsel Baglilik Olgegi Alt Boyut Diizeylerine fligkin Tanimlayici Istatistikler

Minimum-Maximum Ort.+55 Medyan (IQR)
Duygusal Baglilik 7-35 27,4+2,7 28,0(1,0)
Devam Baglilig1 8-40 26,7+4,3 27,0(4,8)
Normatif Baglilik 7-33 25,4+3,5 26,0(4,0)

Tablo5’te oOrgiitsel baghlik Olgegi diizeyleri incelenmis ve en yiiksek (27,4+2,7) katilimin
“Duygusal Baglilik”alt boyutunda ve en diisiik (25,4+3,5) katihimin “Normatif Baglilik” oldugu
goriilmiistiir. “Devam Baglilig1” ise (26,7+4,3) ikinci yiiksek katilim sagladig1 goriilmiistiir

360 derece performans degerlendirme Olgeginin alt boyutlarmin cinsiyete gore ve medeni
duruma gore farklilagip farklilasmadigimi belirlemek amaciyla Mann-Whitney U, 360 Derece
Performans Degerlendirme 6l¢eginin alt boyutlarinin yasa gore, egitim diizeyine, ¢ocuk sayisina
gore, bu isyerindeki ¢alisma siiresine gore ve ¢alisma hayatindaki toplam siireye gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek amaciyla Kruskall Wallis testleri gerceklestirilmistir. Tablo 6’da bu
analizler dahil olmak tizere gerceklestirilen tiim analizler sonucunda elde edilen bulgulardan
hareketle hangi hipotezin kabul edildigi hangi hipotezin kabul edilmedigi tek bir tabloda
derlenerek sunulmustur.
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Tablo 6. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

HIPOTEZLER KABUL /RET
H1: 360 derece geri bildirim yénteminin alt boyutu olan Kurumsal Faaliyetlere Katki ile orgiitsel bagliligin alt boyutu olan
Devam (Hla), Ret
Duygusal (H1b), Kabul
Normatif (H1c) baglilig: arasinda iligki vardir Kabul
H2: 360 derece geri bildirim yénteminin alt boyutu olan Kendi Bireysel Gelisimine Katki ile 6rgiitsel baghligin alt boyutu olan
Devam (H2a), Ret
Duygusal (H2b), Kabul
Normatif (H2c) baglilig: arasinda iligki vardir. Kabul
H3: 360 derece geri bildirim yénteminin alt boyutu olan insan Kaynaklari Faaliyetlerinin Etkinligine Katki ile drgiitsel baglihgin alt boyutu olan
Devam (H3a), Ret
Duygusal (H3b), Kabul
Normatif (H3c) baglilig: arasinda iligki vardir. Kabul
H4: 360 derece geri bildirim yénteminin alt boyutu olan Geribildirimlerin Kalitesi ile 6rgiitsel bagliligin alt boyutu olan
Devam (H4a), Ret
Duygusal (H4b), Kabul
Normatif (H4c) baglilig arasinda iligki vardir. Kabul
H5: 360 derece geri bildirim yénteminin alt boyutu olan Geribildirim Sonuglarimin Kullanimi ile 6rgiitsel baghligin alt boyutu olan
Devam (H5a), Ret
Duygusal (H5b), Kabul
Normatif (H6c) baglilik arasinda iligki vardir. Kabul
Hé: Orgiitsel Baghlik Olceginin Alt Boyutu olan Duygusal baglilik,
Cinsiyete (H6a), Ret
Yaga (Héb), Ret
Medeni duruma (H6c), Ret
Egitim diizeyine (h6d), Ret
Cocuk sayisina (hée), Ret
Bu igyerindeki ¢aligma siiresine (héf), Ret
Calisma hayatindaki toplam siireye (H6g) gore farklilik gostermektedir. Ret
H8: Orgiitsel Baghlik Olceginin Alt Boyutu olan Normatif baglilik,
Cinsiyete (h8a), Ret
Yaga (h8b), Ret
Medeni duruma (h8c), Ret
Egitim diizeyine (h8d), Ret
Cocuk sayisina (h8e), Ret
Bu igyerinde galigma siiresine (h8f), Ret
Calisma hayatindaki toplam siiresine (H8g) gore farklilik géstermektedir. Ret
H9: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Kurumsal Faaliyetlere Katki Diizeyi,
Cinsiyete (h9a), Ret
Yaga (hob), Ret
Medeni duruma (h9¢), Ret
Egitim diizeyine (h9d), Ret
Cocuk sayisina (h9), Ret
Bu igyerinde galigma siiresine (h9f), Ret
Calisma hayatindaki toplam siiresine (H9g) gore farklilik géstermektedir. Ret
H10: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Kendi Bireysel 64 Gelisimine Katk: diizeyi
Cinsiyete (h10a), Ret
Yaga (h10b), Ret
Medeni duruma (h10c), Ret
Egitim diizeyine (h10d), Ret
Cocuk sayisina (h10e), Ret
Bu isyerinde galigma siiresine (h10f), Ret
Calisma hayatindaki toplam siireye (H10g) gore farklilik gostermektedir. Ret
H11: 360 Derece Performans Degerlendirme Olqe’inin alt boyutu olan insan Kaynaklari Faaliyetlerinin Etkinligine Katki diizeyi,
Cinsiyete (h11a), Ret
Yasa (h11b), Ret
Medeni duruma (h1lc), Ret
Egitim diizeyine (h11d), Ret
Cocuk sayisina (hlle), Ret
Bu isyerinde galigma siiresine (h11f), Ret
Calisma hayatindaki toplam siireye (h11g) gore farklilik gostermektedir. Ret
H12: 360 Derece Performans Degerlendirme Olqe’inin alt boyutu olan Geribildirimlerin Kalitesi diizeyi,
Cinsiyete (h12a), Ret
Yasa (h12b), Ret
Medeni duruma (h12c), Ret
Egitim diizeyine (h12d), Ret
Cocuk sayisina (h12e), Ret
Bu isyerinde galigma siiresine (h12f), Ret
Calisma hayatindaki toplam siireye (H12g) gore farklilik gostermektedir. Ret
H13: 360 Derece Performans Degerlendirme Olgeginin alt boyutu olan Geribildirim Sonuglarinin Kullarumu diizeyi,
Cinsiyete (h13a), Ret
Yasa (h13b), Ret
Medeni duruma (h13c), Ret
Egitim diizeyine (h13d), Ret
Cocuk sayisina (h13e), Ret
Bu isyerinde galigma siiresine (h13f), Kabul
Caligma hayatindaki toplam siireye (h13g) gore farklilik gostermektedir. Ret

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Bu bdéliimde, 360 derece geri bildirim yontemi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar ele almarak, elde edilen bulgular karsilastirmali bir bicimde tartisiimaktadir.
Literatiirde ulasilan sonuglar arasindaki benzerlik ve farkliliklar ortaya konulmakta, bu
farkliliklarin olast nedenleri degerlendirilerek konu biitiinciil bir bakis agisiyla ele alinmaktadir.

305



Funda ODUNCUOGLU ve Tugce DIN

Oriicii ve Kislalioglu (2014), yas degiskeni ile drgiitsel baghhigin duygusal, devam ve normatif
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmadigini tespit etmistir (p>0,05). Bu durum,
calisanlarm orgiitle kurduklar psikolojik ve duygusal baglarin farkl yas gruplarinda benzerlik
gosterebilmesi ile agiklanabilir. Nitekim bu ¢alismada da farkh yas gruplarma sahip bireylerin
orgiitsel baghlik diizeylerinin benzer oldugu sonucuna ulagilmustir.

Czkaya, Kocakog ve Kara (2006) tarafindan yapilan arastirmada ise medeni durumun orgiitsel
baglilik iizerinde etkili oldugu, ozellikle duygusal baglihik boyutunda anlamli bir farklilik
bulundugu belirlenmistir (p=0,016). Evli calisanlarin baghlik diizeylerinin daha yiiksek olmasi, is
ve yasam sorumluluklarinin farklilasmasiyla iliskilendirilebilir. Babadag (2015) tarafindan
gerceklestirilen calismada, orgiitsel baglihgin cinsiyete gore farklilastifi ve erkek calisanlarin
bagliik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmigtir. Bu farkhiligm, arastirmalarin
yuritiildiigi sosyo-kiiltiirel ¢evrelerden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica aym
calismada, egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik arasinda anlaml bir iliski bulundugu ve egitim
diizeyi arttikga orgiitsel bagliligin azaldig belirlenmistir. Ozellikle diisiik egitim diizeyine sahip
calisanlarm baghlik diizeylerinin daha yiiksek olmasi, beklenti diizeylerinin farklhilasmas: ile
aciklanabilir (Babadag, 2015). Bu bulgular, demografik degiskenlerin rgiitsel baghlik {izerindeki
etkisinin baglamsal faktorlere gore degiskenlik gosterebilecegini ortaya koymaktadar.

Parlak ve Siimel (2025), 360 derece geri bildirim yontemine iliskin gerceklestirdikleri ¢alismada,
kadin ve erkek calisanlarmn bu ydnteme yonelik algilarmin benzerlik gosterdigini ortaya
koymustur. Bu durumun, yontemin uygulanmasinda belirli standartlarin saglanmasindan
kaynaklandi1 degerlendirilebilir. Ayrica her iki cinsiyet grubunun da is yiikii ve maliyet
unsurlarina yonelik benzer kaygilar tasidifi belirlenmigtir. Arastirmada, farkli egitim
diizeylerine sahip ¢alisanlarin da 360 derece geri bildirim yontemine iligkin benzer tutumlar
sergiledigi tespit edilmis olup, bu durum egitim diizeyi ile performans degerlendirme
beklentileri arasinda dogrudan bir iliski bulunmamasiyla agiklanabilir. Arslan, Bas ve Ozler
(2016) ise yas degiskeni ile 360 derece geri bildirim yontemine yonelik tutumlar arasinda anlaml
bir farkhlik bulunmadigimi ortaya koymustur. Performans degerlendirme siireglerinden
beklentilerin yasa bagh olarak degismemesi, bu sonucun temel nedenlerinden biri olarak
degerlendirilmektedir. Arastirmada farkli yas gruplarmin dengeli bir dagilim gostermesine
ragmen yasin belirleyici bir unsur olmamas: dikkat ¢ekici bir bulgudur.

Orgiitsel baglilik ve performans iliskisini ele alan Bayraktaroglu ve Dosaliyeva (2016), yiiksek
performansin saglanabilmesi icin ¢alisan bagliliginin kritik bir unsur oldugunu vurgulamis ve
baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin daha yiiksek performans sergiledigini ortaya koymustur.
Ancak calismada Orgiitsel performansa iliskin bulgulara yer verilmemesi, énemli bir ayrim
noktast olarak dikkat c¢ekmektedir. Ak ve Sezer (2017) tarafindan Tiirk kamu sektoriinde
gerceklestirilen aragtirmada ise oOrgiitsel baghligm, hizmet verimlili§inin artmasi, olumlu
orglitsel davranislarin yayginlasmasi ve devamsizlik ile isgiicii devri gibi olumsuz durumlarin
azalmas: agisindan onemli oldugu sonucuna ulagilmustir. Ayrica oOrgiitsel baghlik ile i
performans: arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Sektorel bir karsilastirma
yapilmamis olmasma ragmen, bu bulgular mevcut c¢alisma ile benzerlik gostermekte ve
performans ile baghlik arasindaki iliskinin tutarlh bir sekilde ortaya kondugunu gostermektedir.

Cekmecelioglu ve Pelenk (2015), performans ile orgiitsel baghlk iligkisini orgiitsel engeller
degiskenini de dahil ederek incelemis ve ¢agdas performans degerlendirme yontemlerinin
kullanimmin ¢ahisanlarin orgiitsel baghlik diizeyini artirdigimi ortaya koymustur. Bununla
birlikte, drgiitsel engellerin hem performans degerlendirme siiregleri hem de orgiitsel baghilik
tizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bulgulara gore orgiitsel engellerin duygusal baghlik (t=-
2,038; p<0,05) ve normatif bagllik (t=-10,622; p<0,01) iizerinde negatif, devam baghlig1 (t=7,976;
p<0,01) fizerinde ise pozitif yonde anlaml etkileri bulunmaktadir. Arastirmanin lastik
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sektoriinde gergeklestirilmis olmas1 ve orgiitsel engeller degiskeninin modele dahil edilmesi,
calismay farklilastiran unsurlar olarak one ¢ikmakla birlikte, performans degerlendirme ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye dair bulgular mevcut ¢alisma ile benzerlik gostermektedir.

Karadirek (2022) tarafindan yapilan aragtirmada, Orglitsel performans ile Orgiitsel baglilik
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Korelasyon analizi
sonuglari, degiskenler arasindaki iligkinin orta diizeyde (0,3<r<0,7) oldugunu ve performansa
yonelik dogru uygulamalarin 6rgiitsel baglilig: artirdigini gostermektedir. Calismanin ayirt edici
yonii ise orgiit kiiltlirtiniin bu iliskide aracilik rolii istlenmesi olarak dikkat cekmektedir. Bilgig
(2017) ise orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele almis ve yiiksek Orgiitsel baglilik
diizeyinin is tatminini artirdigini belirlemistir. Bu bulgu, orgiitsel baghligin olumlu 6rgiitsel
davraruslar1 giiclendirdigini ortaya koymasi acisindan mevcut calisma ile paralellik
gostermektedir. Ancak calismanin is tatmini odaginda ele alinmasi, diger arastirmalardan
ayristig1 noktay1 olusturmaktadir.

Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiitte kalma istegini ve drgiit hedeflerini bireysel hedeflerin éniinde
tutmasimi ifade etmekte olup, baglilik diizeyi yiiksek ¢alisanlarin igletme yararina daha yiiksek
performans sergilemesi beklenmektedir. Nitekim literatiirde de benzer bulgular yer almaktadir.
Oz (2009), performans degerlendirme sistemlerinin biitiinciil bicimde gbzden gegirilmesi,
calisanlara etkin sekilde aktarilmasi ve sistemin gelistirilmesine yonelik cabalarin calisan
baghligin artiracagini vurgulamaktadir. Ayrica 360 derece geri bildirim yonteminin; hazirlk,
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, veri kaynaklarinin se¢imi, veri toplama siirecinin
planlanmasi, verilerin analiz edilmesi ve geri bildirim saglanmasi olmak {izere temel
asamalardan olustugu ifade edilmektedir. Arslan, Bag ve Ozler (2016) tarafindan yapilan
calismada da calisanlarin 360 derece performans degerlendirme yontemine yonelik olumlu
tutumlara sahip olduklar tespit edilmistir. Bu bulgular, performans degerlendirme siiregleri ile
orgiitsel baglilik arasindaki pozitif iliskiyi destekleyerek mevcut calisma ile benzer sonuglara
isaret etmektedir.

Tuncer (2013), performans degerlendirme siire¢lerini motivasyon boyutu gergevesinde ele aldig1
calismasinda, insan kaynagmin etkin kullaniminda performans degerlendirmenin kritik bir rol
iistlendigini vurgulamustir. Arastirma bulgulari, performans degerlendirme ile orgiitsel etkililik
ve verimlilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugunu gostermekte olup, bu siireclerin
calisan tutum ve davraniglarini, dolayisiyla orgiitsel baglihig: da etkiledigi anlasilmaktadir. Bu
yoniiyle s6z konusu bulgular, mevcut ¢alisma ile ortiismektedir. Erdogan ve Yumak (2019)
tarafindan gerceklestirilen calismada, 360 derece geri bildirim yonteminin dogru ve etkin bigimde
uygulanmas: durumunda hem bireysel hem de o6rgiitsel performansin arttif1 tespit edilmisgtir.
Isletme icerisindeki tiim paydaslarin siirece dahil edilmesi, yontemin etkinligini artiran temel
unsurlardan biri olarak degerlendirilmistir. Bu ¢alismada da benzer sekilde, 360 derece geri
bildirim yonteminin hem bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde olumlu etkiler yarattif1 ortaya
konulmus ve yontemin ¢agdas bir performans degerlendirme araci olarak daha yaygimn bigimde
kullanilmas: gerektigi vurgulanmustir.

Camgoz ve Alperten (2006) ise 360 derece geri bildirim yontemini orgiit i¢i iletisim baglaminda
ele almis ve iletisim kalitesinin artmasiyla yontemin bagarisinin da arttigin belirtmistir. Saghk
sektorii Ozelinde gergeklestirilen bu ¢alismada, yontemin farkli kademelerden veri toplama
imkani sunmasi sayesinde calisanlarin biitiinciil bigimde degerlendirilmesine olanak tanidig:
ifade edilmistir. Ozellikle amir, ast ve emsal degerlendirmeleri arasindaki farkliliklarin birlikte
ele alinmasi, yontemin objektif veri saglamadaki etkinligini artirmaktadir. Bununla birlikte,
performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarindan biri
oldugu; performans standartlarinin belirlenmesi, c¢alisan beklentilerinin netlestirilmesi,
performansin dogru 6Sl¢iilmesi ve gerekli iyilestirmelerin yapilmasi gibi amaglara hizmet ettigi

307



Funda ODUNCUOGLU ve Tugce DIN

goriilmektedir. Akdogan ve Demirtas (2009) tarafindan yapilan ¢alismada da ¢alisanlarin 360
derece performans degerlendirme sistemine yonelik olumlu tutumlara sahip oldugu belirlenmis;
amir, ast, 6zdegerlendirme ve emsal degerlendirmeleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmadig:
(0,147>0,05) tespit edilmistir. Ayrica uygulamali saha arastirmasi sonuglari, sistemin uygun
kosullarda olumlu sonuglar iiretebilecegini gostermistir. Tim bu bulgular, mevcut calisma ile
paralellik gostermekte ve 360 derece geri bildirim yonteminin performans ve orgiitsel baglilik
uzerindeki olumlu etkilerini desteklemektedir.

Performans degerlendirme siireclerinde giincel yaklasimlarin takip edilmesi, rgiitsel basarmin
onemli belirleyicilerinden biri olarak degerlendirilmektedir. Bu kapsamda amaglara gore
degerlendirme, 360 derece geri bildirim yontemi, yetkinlik temelli degerlendirme, dengeli basar1
gostergeleri (Balanced Scorecard) ve degerlendirme merkezi gibi cagdas yontemler 6n plana
¢ikmaktadir. Murat ve Bagriacik (2011) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, galisanlarin 360
derece performans degerlendirme sistemine yonelik olumlu tutumlara sahip olduklar: tespit
edilmistir. Ayrica tek kaynaklh performans degerlendirme ile 360 derece degerlendirme sonuglar:
arasinda anlaml farklhiliklar bulundugu ve ¢ok kaynakli geri bildirimin daha kapsamli sonuglar
sundugu belirlenmistir. Arastirmada kullanilan t testi, tek yonlit ANOVA ve MANOVA analizleri
de sistemin islevselligini desteklemektedir. Bu bulgular, mevcut calisma ile paralellik
gostermektedir.

360 derece geri bildirim yontemi, degerlendirme siirecine yalnizca yoneticileri degil; astlari, es
diizey calisanlary, i¢ ve dis miisterileri ve 6z degerlendirmeyi de dahil eden ¢ok boyutlu bir yapiya
sahiptir. Yilmaz (2009) tarafindan da vurgulandig iizere bu sistem, tek degerlendiriciye dayali
geleneksel yaklagimlarin simirhiliklarini agsarak daha objektif ve giivenilir sonuglar sunmaktadir.
Geri bildirim temelli yapis1 sayesinde c¢alisanlarin gliclii ve gelisime agik yoOnlerinin
belirlenmesine katki saglamakta, egitim ihtiya¢larmin tespit edilmesine ve performansin
gelistirilmesine imkan tanimaktadir. Nitekim arastirma bulgulari, 360 derece performans
degerlendirme uygulanan isletmelerde calisanlarin duygusal ve normatif baghlik diizeylerinin
departmanlara gore anlamli farkhiliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu durum, orgiitsel
baglilik ile 360 derece geri bildirim yontemi arasindaki iligkiyi destekler niteliktedir.

Akdogan ve Demirtas (2009) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada da g¢alisanlarin 360 derece
performans degerlendirme sistemine yonelik olumlu tutumlara sahip olduklar: belirlenmis ve
sistemin uygulanabilirliginin pilot calisma kapsaminda olumlu sonuglar iiretebilecegi ifade
edilmistir. Bu bulgularin ¢alisanlarin 6rgiitsel baghlik diizeylerine de yansimasi beklenmektedir.
Genel olarak degerlendirildiginde, benzer alanda gerceklestirilen calismalarin biiyiik Olgiide
birbirini destekleyen sonuglar ortaya koydugu goriilmektedir. Ozellikle 360 derece geri bildirim
yontemi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin ¢ogunlukla pozitif yonlii oldugu belirlenmisgtir.
Bu durum, ¢alisan baghlig1 ile performans arasindaki giiclii iliski ile agiklanabilir. Bununla
birlikte, soz konusu iki degisken arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan ¢alismalarin sinurli sayida
olmasi, bu alanda yapilacak yeni aragtirmalarin 6nemini ortaya koymaktadir.

360 derece geri bildirim yonteminin ¢alisanlarin drgiitsel baglilik diizeyleri {izerindeki etkisinin
incelendigi bu ¢alismada, giiniimiiz rekabetci is ortaminda orgiitsel baglilig: yiiksek caligsanlara
duyulan ihtiyacin arttig1 vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda, bireysel ve orgiitsel performansmn
gelistirilmesinde etkili ve adil performans degerlendirme siireglerinin énemli bir rol oynadigy;
ozellikle adil bir degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin orgiitsel baglhilik diizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecegi sonucuna ulasilmustir.

Orgiitsel baglilik, yiiksek performansin temel belirleyicilerinden biri olarak &ne ¢ikmakta;
baghlik diizeyi yiiksek calisanlarin daha yiiksek performans sergileme yoniinde daha fazla caba
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gosterdigi goriilmektedir. Bu durum, 6rgiitsel baglilik ile performans arasinda giiglii ve yakin bir
iliskinin varligina isaret etmektedir.

Arastirma bulgulari, calisanlarin demografik 6zelliklerinin (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, ¢ocuk sayisi, isyerinde ¢alisma siiresi ve toplam ¢alisma siiresi) orgiitsel baglilik tizerinde
anlamh bir etkisinin bulunmadigini gostermektedir. Benzer sekilde, 360 derece geri bildirim
yontemi kapsaminda yapilan degerlendirmelerde de s6z konusu demografik degiskenlerin, geri
bildirim sonuglarinin kullanimini etkilemedigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, isyerinde
calisma stiresi arttik¢a calisanlarin 360 derece geri bildirim siireci kapsaminda kurumsal
faaliyetlere katki diizeylerinin artti§1 belirlenmisgtir.

Demografik degiskenlerin hem orgiitsel baglilik hem de 360 derece geri bildirim siireci
tizerindeki etkisinin smirli olmasi dikkat gekici bir bulgu olarak degerlendirilmektedir. Bu
durumun, oOzel sektér c¢alisanlarinin benzer beklenti ve algilara sahip olmasindan
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan, aragtirmanin 204 katihimai ile simirli olmast,
elde edilen bulgularin genellenebilirligi acisindan dikkate alinmas: gereken bir siirlilik olarak
degerlendirilmektedir.

Arastirma bulgular, orgiitsel bagllik ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulundugunu ortaya koymaktadir. Performans degerlendirme stireglerinin adil ve etkili bir
bicimde uygulanmasi, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini artirma potansiyeline sahiptir. Bu
dogrultuda, performans degerlendirme uygulamalarinin yalnizca Olgiim aract degil, aymi
zamanda calisan tutum ve davranislarini sekillendiren bir unsur oldugu anlasilmaktadir.

Elde edilen sonuglara gore, 360 derece geri bildirim yontemi ile devam baghlig1 arasinda anlaml
bir iligki bulunmazken, duygusal baghlik ve normatif baglilik boyutlari ile pozitif yonlii iligkiler
tespit edilmistir. Bu durum, yontemin oOzellikle calisanlarin orgiite yonelik duygusal
yakinliklarmi ve sorumluluk temelli baghliklarmi gliclendirdigini gostermektedir. Dolayisiyla
360 derece geri bildirim yonteminin adil ve sistematik bicimde uygulanmasi, orgiitsel baghligin
belirli boyutlarmin gelistirilmesinde etkili bir arag olarak degerlendirilebilir.

Bu bulgular dogrultusunda, performans degerlendirme siireglerinin seffaf ve adil bir sekilde
yuriitiilmesi onerilmektedir. Ayrica isletmelerin verimlilik ve etkililik diizeylerini artirabilmeleri
icin cagdas performans degerlendirme yontemlerine yonelik gelismeleri yakindan takip etmeleri
onem tasimaktadir. Farkli sektorlerde gerceklestirilecek karsilastirmali ¢alismalarin, elde edilen
bulgularin genellenebilirligini artiracagr degerlendirilmektedir.

Sektorel agidan, isletmelerin 360 derece geri bildirim sistemini yayginlagtirmalar: onerilmektedir.
Bu sistem, ¢oklu veri kaynaklarma dayali yapisi sayesinde daha kapsamli ve objektif
degerlendirme imkani sunarak cahsanlarin Orgiitsel baghliklarimi giiglendirebilir. Bununla
birlikte, yontemin etkin uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlara yonelik diizenli egitimler verilmesi ve
geri bildirim siireglerine iliskin farkindalik olusturulmas: gerekmektedir. Agik ve yapic geri
bildirim kiltiirtiniin tesvik edilmesi, ¢alisanlarin gelisim siireclerini destekleyerek baglilik
diizeylerini artiracaktir. Ayrica dijital teknolojilerin kullanimiyla geri bildirim siireclerinin daha
hizli ve genis katilimli hale getirilmesi miimkiindiir.

Akademik agidan ise, 360 derece geri bildirim yonteminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin
daha derinlemesine incelenmesi gerekmektedir. Ozellikle disiplinler arasi calismalarla yéntemin
psikolojik, davranigsal ve orgiitsel boyutlarmin birlikte ele alinmasi 6nem tasimaktadir. Farkh
sektorlerde yapilacak karsilastirmali arastirmalar, yontemin etkilerinin baglamsal olarak
degerlendirilmesine katki saglayacaktir. Bunun yani sira, 360 derece geri bildirim
uygulamalarmin ¢alisan baghiligi iizerindeki uzun vadeli etkilerini inceleyen boylamsal
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arastirmalarin yapilmasi, yontemin stirdiiriilebilirligini ve orgiitsel katkilarin1 daha kapsamli
bicimde ortaya koyacaktir.

Hakem Degerlendirmesi: Dis bagimsiz.

Destek Bilgisi: Herhangi bir kurum ve/veya kurulustan destek alinmamustir.

Cikar Catismasi: Yazarlar arasinda ¢ikar catismasi yoktur.

Etik Onay1: Bu ¢alismanin tiim hazirlanma stireglerinde etik kurallara riayet edildigini yazar(lar)
beyan eder. Aksi bir durumun tespiti halinde Sosyal, Begeri ve Idari Bilimler Dergisi'nin higbir
sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk makale yazar(lar)ma aittir.

Etik Kurul Onay1: Aydin Adnan Menderes Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar:
Etik Kurulundan 21.06.2025 tarih ve 23/13 sayil1 karar numarast ile izin almmusgtir.
Arastirmacilarin Katki Orani: Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamistir.
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