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Oz

Bu arastirma, calisanlarin algiladiklar1 performanslart (6z degerlendirme) ile 360 derece
performans degerleme arasindaki iligkiyi ve performans puanlarinin ¢aliganlarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirma
Tiirkiye’de bir telekomiinikasyon sirketinde gergeklestirilmistir. 5600 kisilik evrenden rastgele 400
kisi belirlenmis ve yapilan ankete 366 kisiden geri doniis saglanmigtir. Aragtirmada kurum
tarafindan yapilan 360 derece performans degerleme sonuglari ve anketler aracilig ile elde edilen
calisanlarin 6z degerlendirme puanlari kullanilmistir. Verilerin analizinde parametrik olmayan
testlerden yararlanilmigtir. Arastirmanin sonuglar algilanan performans ve 360 derece performans
puanlart arasinda anlamli fakat zayif bir iligkinin oldugunu goéstermektedir. Ayrica performans
puanlart aragtirmada kullanilan demografik degiskenlerden bagimsizdir.
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Degerlendirme
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Perceived Performance of Employees with 360 Degree Performance Assessment
Relationship: An Example in a Telecommunication Company”

Abstract

This study aims to show the relationship between perceived performance (self- assessment) and
360 degree performance and whether performance grades differ according to demographic
characteristics of employees. The research was conducted in a telecommunication company of
Turkey. 400 people were randomly selected form a universe of 5600 people and 366 participants
replied the survey. In this research results of 360 degree performance appraisal realized by the
company and self-evaluation of the employees collected by questionnaires were used. In data
analysis, non-parametric statistical methods were used. The results show that there is a significant
but weak correlation between perceived performance and 360-degree performance points.
Performance points are also indifferent from demographic variables used in the research.
Keywords: Performance Assessment, Perceived Employee Performance, 360 Degree Performance
Assessment.
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1.Giris

Performans yonetim sistemi, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in kullanilan
araglardan birisi ve insan kaynaklari yonetim sisteminin 6nemli bir islevidir
(Yilmaz, 2004; Giiven ve Bagnacik, 2011, 2). Iletisim araclarinin artmast,
kiiresellesme, teknolojideki gelismeler gibi bir¢ok etmen, sirketler arasi rekabetin
ciddiye alinmasimi ve sirketlerin varliklarin1 korumak icin ¢esitli taktikler
olusturmalarini zorunlu hale getirmistir. Orgiitlerin biiyiimesi ve varligim
siirdiirmesi, personelin performansini siirekli yukar1 yonde hareket ettirecek
sekilde yonetme yetenegine baglidir. Personelin verilen vazifeyi hangi 06lciide
gergeklestirdiginin yani sira is gérme becerilerinin ne oldugunun anlasilmasinin
zorunlu bir hal almas1 giinlimiizde performansi ve performans yonetimini 6nemli
kilmistir (Helvaci, 2002, 167). insanin, bir isletmenin sahip oldugu en kiymetli
deger olarak goriildiigli modern diinyada kisinin aktivite diizeyini ve basarisini
incelemek daha da 6nem kazanmaktadir.

360 derece performans degerlendirme yontemini bir¢ok biiylik orgiitiin uyguladig:
bilinmekle birlikte performans degerlemenin yararliligi ve gegerliligi konusunda
yeterince arastirma yapilmadigr belirtilmektedir (Uyargil, 2008, 42). Yapilan
smirli caligmalarda (Sengiil, 2010; Diindar, 2013) calisanlarin performans
degerlendirmeyi faydali bulduklar1 belirtilmektedir. Bu c¢aligma c¢alisanlarin
algiladiklar1 performans puanlar ile 360 derece performans puanlar1 arasindaki
iligkinin yaninda her iki performans puanlarinin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymayr amaglamaktadir.  Yapilan
calisma 360 derece performans sisteminin uygulandigi ve yerlestirilmeye
calisildig bir telekomiinikasyon sirketinde gerceklestirilmistir.

Algilanan performans ile 360 derece performans degerleme sonuglar1 arasinda
iligkiyi arastiran her hangi bir calismaya arama motorlarinda yaptigimiz tarama
sonucu ulagilamadi. Performans puanlarmmin demografik degiskenlerle olan
iligkisini inceleyen arastirmalarin sayisinin ise nispi olarak sinirli oldugu
goriinmektedir. Konu 1ile 1ilgili arastirmalarin sinirhilign diisiiniildiigiinde bu
aragtirmanin yazina katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Bu calismada 6ncelikle performans degerleme kavrami ve 360 derece performans
kavramlari lizerinde durulacak sonrasinda yapilan arastirmaya yer verilecektir.

2. Performans Degerlendirme ve 360 Derece Performans Degerlendirme
Yaklasimi

Fransizca kokenli bir kelime olan performansin Tiirk Dil Kurumu sozliiglindeki
sozliik anlami; “basarim, takat sinir1, bir seyi ya da bir isi yapma veya uygulama
hareketi” seklindedir (TDK, 2015). Performans kavrami orgiit literatiirii
kapsaminda ele alindiginda kavrama iliskin birgok farkli tanimlamanin oldugu
goriilmektedir.
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Belirlenmis bir zaman iginde gergeklestirilen etkinliklerin, hedefe giden yoldaki
ilerleme diizeyine “performans” denir (Akal, 1992, 53). Diger bir tanimlamaya
gore ise performans; daha onceden belirlenmis birtakim kosullara gére bir isin
yerine getirilme diizeyidir (Bing6l, 2003, 322). Yiiksek performans sergileme,
basar1 ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. Izlenen yontemlerle Onceden
belirlenen kriterleri gerceklestirme ve sonuca ulasma basarisi olarak
tamimlanmaktadir (Bingol, 2013, 369).

Performans degerlendirme, personelin isinde gosterdigi performans diizeyini
belirleyen, degerlendirme sonucunu personele geri bildiren ve personelin ideal bir
gelisme planinin bulunmasini amaclayan bir olgudur. Performans degerlendirme,
orglit icerisinde, karar alarak, bu kararlarla uygulama siirecine destek vermek ve
planlamak amaciyla bilgi toparlanmasi islemidir (Kaynak ve Biilbiil, 2008, 270).

Performans degerlendirme kavramiyla ilgili lizerinde durulmasi gereken dnemli
bir nokta da performans degerlendirmenin dinamik bir slire¢ ve calisanlarin
performanslarina iligkin planlama, degerlendirme ve gelistirme siireglerini
kapsayan genis yelpazeli bir orgiitsel sistem oldugudur (Uyargil, 2008, 3).

Performans degerlendirme yoOntemleri icerisindeki en gilincel ve en popiiler
yaklasimlardan bir tanesi ¢ok kaynakli performans degerlendirme sistemi olarak
da adlandirilan 360 derece performans degerlendirmedir. Tek bir degerlendiricinin
yapacagl degerlendirmeden dolayr ortaya cikacak olan hatalarin minimize
edilmesi amaci ile calisanlarla iligkili olan insanlardan, giivenilir ve ortak geri-
bildirim alinan bir siiregtir. Son yillarda meydana gelen yapisal ve kiiltiirel bir¢ok
degisim (calisan sayisinin artmasi, Orgiit yapilarinin degismesi, teknolojinin
gelismesi vs.) orgiitleri de etkilemis, degerlendirme sistemi olarak 360 derece
performans degerlendirme yontemini kullanmaya zorlamistir. 360 derece
performans degerleme orgiitlerin ¢alisanlarla ilgili farkli kisilerden daha kapsamli
ve dogru bilgi alma ihtiyacinin sonucudur. Bu siirecin katilimcilarini yani
degerlendiricilerini, c¢alisanin yoneticilerinin  disinda aynm  diizeydeki is
arkadaslari, kendisi, astlar1, tedarikgiler ve miisteriler olusturmaktadir (Dessler,
1999, 156; Barutgugil, 2002, 201-202; Aytag, 2003; Aksit, 2008, 53-54; Bingdl,
2013, 385).

Son zamanlarda yoneticiler 360 derece performans geri bildirim sistemini is¢ilerin
performansini arttirmak adina ¢ok islevsel gormektedirler (Mccauley ve Moxlay,
1996, 17). 360 derece performans degerlendirme sistemi sayesinde degerlendirme
stireci, hem c¢alisana hem de yoneticilere geribildirim verebilmektedir.
Yoneticiler, kendilerinin disaridan nasil goriildiiglinii  algilayabilmektedir.
(Waldman ve Bowen, 1998, 126). Bu metot aracilifiyla geri besleme alan
calisanlarin almayanlara nazaran daha yiiksek seviyede verim gdsterdikleri ve
amagclanan noktalara daha bagli olduklar1 gézlenmektedir (Calik, 2003, 132-133).
360 derece sisteminin bir diger 6zelligi de ¢alisanlarin yeni metoda ve g¢alisma
arkadaglarma kars1 dogru tepkiler verip vermediginin anlasilmasi konusunda
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harika bir yontem olusudur (Bracken, vd., 2001, 9). Sistemin devamli ve basarili
olabilmesinin 6ziinii, sistemin yeterince iyi anlasilmasi ve neden uygulandiginin
bilinmesi gelmektedir (Bayraktaroglu, vd., 2007, 191-192).

3. Arastirma Yontemi

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklagimlaridir (Karasar, 2009, 77). Bu arastirma calisanlarin kendi
algiladiklar1 performans puanlar ile 360 derece performans puanlar1 arasindaki
iliskinin yaninda her iki performans puanlarinin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymay1 amaclamaktadir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tirkiye'nin onde gelen telekomiinikasyon sirketlerinden
birinde 360 derece performans degerlemeye tabi tutulan calisanlar
olusturmaktadir. Bu sirkette 5600 ¢alisan 360 derece performans degerlendirme
kapsaminda yer almaktadir. S6z konusu ana kiitleyi temsil edecek Orneklem
biiyiikliigii; homojen bir yapida olmayan evren igin % 95 giiven araliginda, + % 5
ornekleme hatas1 ile gerekli orneklem biiylikliigii 360 olarak hesaplanmigtir
(Salant ve Dillman, 1994, 55). Cevaplanmayacak anketlerin olabilecegi ihtimali
de dikkate alinarak anketlerin dagitilacagt 400 kisi rastgele (random)
belirlenmistir. Anket internette hazirlanarak belirlenen kisilere mail iizerinden
linki génderilmistir. Iki haftalik siire i¢inde 366 kisiden geri déniis saglanmustir.
Geri doniis oran1 %91 civarindadir. Gonderilen ankette biitiin segenekler zorunlu
hale getirildiginden dolayr donen anketlerde eksik bilgi bulunmamaktadir.
Cevaplanan anketlerin geri doniigleri otomatik olarak sistemde depolanmistir.
Anket siirecinin sona ermesi ile elde edilen veriler degerlendirmeye alinmistir.

3.2. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin  yapildigi kurumda 360 derece performans degerleme yillik
donemlerde yapilmaktadir. TIlgili performans dénemi (2014 performans
sonuglarinin agiklanmasi) ile aragtirmanin sonuglariin elde edilmesi arasinda 2
aylik bir fark s6z konusudur. Bu zaman igerisinde ¢alisanlarin performanslarinda
farklilik olugma ihtimali bulunmaktadir. Elde edilen veriler, ankete cevap veren
calisanlarin belirli bir zamandaki performans algi diizeyini ortaya koyan bir
calismanin sonuglaridir. Calisanlar random se¢ildiginden sirket igerisinde bulunan
farkli birimlerden esit dagilim olacak sekilde ankete katilim saglanmamais olabilir.

3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilan anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde 7 demografik soru yer almaktadir. Anketin ikinci boliimii kurum
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tarafindan yapilan 360 derece is performansiyla ilgili tek sorudan olusmaktadir.
Calisanlarin 2013 yilina ait 360 derece performans degerleme puanlarin
yazmalar1 istenilmistir. Puanlar 1 ile 4 puan arasinda degismektedir. Anketin
liciincii boliimii ise algilanan is performansi ile ilgili 4 sorudan olusmaktadir. Is
performansi 6l¢egi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmistir. Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligsmalarda kullanilan dort sorunun Tiirkge'ye
cevirisi Co6l (2008) tarafindan yapilmuistir.  Olgekte olumsuz ifade
bulunmamaktadir. Olgekte, ¢alisanlar belirlenen hedeflere ulasma ya da asma ve
isi zamaninda tamamlama ile ilgili ifadelere ne derece katildiklarini
belirtmektedirler (Kirkman ve Rosen, 1999, 67). Calisanlar kendi is
performanslarimi  dortlii  6lgek ile  degerlendirmislerdir: (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Katiliyorum, (4) Kesinlikle Katiltyorum.

3.4. Veri Analiz Yontemleri

Arastirmada elde edilen veriler bir istatistik programi kullanilarak analiz
edilmistir. Yapilan Kolmogorov-Smirnov normallik testi sonucuna goére her iki
degiskene ait veriler normal dagilima uymamaktadir (p=0.00). Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemlerin (yiizde, ortalama,
standart sapma) yaninda veriler normal dagilima uymadigl ig¢in parametrik
olmayan testlerden (Mann Whitney U, Kruskall Wallis H ve Spearman
korelasyonu) yararlanilmistir.  Verilerin  degerlendirilmesinde  tanimlayici
istatistiksel yontemler (yiizde, ortalama, standart sapma) ve parametrik olmayan
testlerden (Mann Whitney U, Kruskall Wallis H ve Spearman korelasyonu)
yararlanilmistir. Olgeklerin giivenirlik analizleri Cronbach’s Alpha katsayisi
hesaplanarak yapilmistir. Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda, %35
anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

3.5. Frekans Dagilimlari

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklere gore dagilimi Tablo 1°de
verilmistir. Veriler incelendiginde ¢alisanlarinin % 39,6’sinin 26-30 yas arasi, %
39,1’inin 31-35 yas arasi, % 21,3’linlin de 36 ve daha biiyiik yaslarda oldugu
goriilmektedir. Ayrica % 82 gibi bir oran erkeklerden olugsmaktadir. Calisanlarin
% 69,7°si evli, % 75,1’1 Universite, % 24,9’unun yiiksek lisans mezunudur.
Calisanlarin % 35’1 4-6 yil, % 26,5’1 7-9 yil ve % 25,7’si ise 10 yildan fazla
hizmet siiresine sahiptir, % 37,7°’si uzman ve % 27,3’ii miihendis/uzman
yardimcisidir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilan _Telekomiinikasyon Firmasi Calisanlarinin
Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
26-30 Arasi 145 39,6
Yas 31-35 Arasi 143 39,1
36 ve Daha Biiyiik 78 21,3
Toplam 366 100,0
Erkek 300 82,0
Cinsiyet Kadin 66 18,0
Toplam 366 100,0
Bekar 111 30,3
Medeni Durumu Evli 255 69,7
Toplam 366 100,0
Universite 275 75,1
Ogrenim Durumu Yiiksek Lisans 91 24,9
Toplam 366 100,0
1-3 Y1l 47 12,8
4-6 Y1l 128 35,0
Meslekte Calisma Stiresi 7-9 Yil 97 26,5
10 Yildan Fazla 94 25,7
Toplam 366 100,0
1-3 Y1l 78 21,3
4-6 Y1l 166 454
Su an ki Isyerinde Calisma Siiresi | 7-9 Y1l 64 17,5
10 Yildan Fazla 58 15,8
Toplam 366 100,0
Miihendis/Uzman Yrd. 100 27,3
Uzman 138 37,7
Unvani Takim Lideri/Y 0netici 71 19,4
Miidir 35 9,6
Diger 22 6,0
Toplam 366 100,0

3.6. Guvenilirlik ve Faktor Analizleri

Bu boliimde 4 sorudan olusan performans dlgeginin giivenilirlik ve faktdr analizi
incelenecektir.

3.6.1. Performans Degerleme Olgeginin Giivenilirlik ve Faktor Analizi Sonuglar
Performans degerleme Olgeginin gilivenilirlik katsaymin (Cronbach's Alpha)
degeri 0.744'diir. Bu deger dlcegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Ozdamar,

2004). Herhangi bir ifade c¢ikarilmasi ile Olgek giivenilirligi artmayacagindan
higbir ifade 6l¢ekten ¢ikarilmamustir.
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Olgegin faktor analizi yapmaya uygunlugu icin ilk olarak anti-imaj-korelasyonuna
bakilmgtir. Higbir ifade 0.5’in altinda degildir. ikinci olarak Kaiser-Meyer-Olkin
degerine bakilmistir. KMO degeri 0.744'diir. Bu deger giivenilirlik acisindan
yeterli seviyededir. Ugiincii olarak Barlett-Kiiresellik testinin sonucu incelenmistir
(p=0.000). Sonuglar faktér analizinin yapilabilecegini gostermektedir. (Kalayci,
2010, 405).

Faktor analizi sonucunda 4 ifadenin tek faktor altinda toplandigi belirlenmistir.
Faktor yiikleri 0,735 ile 0,775 arasinda degismektedir. Tek faktor toplam
varyansin % 57,9'luk kisminmi aciklamaktadir. % 50 iizerinde agiklanan varyans
sosyal bilimlerde yeterli kabul edilmektedir (Altunisik, 2010, 272). Tablo 2’de
performans 6lgeginin faktor yapisi ve faktor yiikleri goriilmektedir.

Tablo 2: Performans Degerleme Olcegi icin Bilesen Matrisi

Ifadeler Bilesen
‘ 1
2-Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0,763
3-Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigtmdan eminim 0,775
4-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. 0,772
1-Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,735

Cikarma Metodu: Principal Component Analysis
3.7. Degiskenlere Gore Farklilik Analizleri

Bu boliimde algilanan performans ve 360 derece performans puanlarinin
demografik degiskenlerle olan iliskisi analiz edilecektir.

3.7.1. Algilanan Performansla Ilgili Farklilik Analizleri

Arastirmaya katilan calisanlarin algilanan performans puanlarinin demografik
degiskenler acgisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis H-Testi Tablo 3’de
gosterilmistir.  Cikan sonuglar demografik o6zelliklere gore calisanlarin
algiladiklar1 performans puanlarinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olmadigin1 gostermektedir.
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Tablo 3: Algilanan Performansla flgili Farklihk Analizleri

Grup N | Sira Ort. | Ss U p
o Erkek 300| 179,71 |0,45
Cinsiyet 8763,0 | 0,14
Kadin 66 | 200,73 |0,53
. Bekar 111| 184,21 (0,44
Medeni Durum - 14 073,5 | 0,93
Evli 255| 183,19 (0,48
Noreni Universite 275| 184,66 |0,45
Ogrenim 121945 | 0,71
Durumu Yiiksek Lisans 91 | 180,01 |0,52
Grup N | Sira Ort. | Ss %2 p
26-30 Arasi 145| 176,04 0,47
Yas 31-35 Arasi 143 | 184,24 0,47 1,9 0,39
36 ve iizeri 78 196 0,46
1-3 Y1l 47 147,32 10,48
Meslekte 4-6 Y1l 128 | 189,55 |0,45
.. 7,6 0,05
Caligma Siiresi 79 Y1l 97 180,81 |0,48
10 Yildan Fazla 94 196,12 |0,46
1-3 Y1l 78 164,79 10,49
Su Anki 4-6 Y1l 166| 187,31 |0,46
Isyerinde 75 0,06
10 Yildan Fazla 58 21054 | 0,4
Miihendis/Uzman 100 1731 0,48
Yrd.
Uzman 138 | 183,41 (0,49
Unvan Takim 6,1 0,19
Lideri/Y 6netici [ 19561 1046
Midiir 35 165,03 |0,36
Diger 22 221,68 |0,45

Yapilan bir kisim arastirmalar belirli bir diizeye kadar artan yas ile birlikte is
performansinin da arttigimi gostermistir (Waldman ve Avolio, 1981, Aktaran
Bilgig, 2010, 72). Deaux (1979)’un vyaptigi c¢alisma ¢alisanlarin 06z
degerlendirmelerinde erkeklerin kendi performanslarini kadinlara gore daha
yiiksek degerlendirdiklerini, kendilerini daha yetenekli ve zeki gordiiklerini
gostermistir. Aktas ve Simsek’in (2014, 41) hemsireler iizerine yaptigi bir
arastirmaya gore algilanan gorev performansi ile mesleki kidem ve egitim diizeyi
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arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Yasin artmasi ile birlikte performans
diismektedir. Ancak egitim diizeyinin artmasi ile performans artmaktadir.
Bilgi¢’in ¢alismasinda (2010, 76) algilanan performans ile yas, cinsiyet ve egitim
diizeyi gibi degiskenler arasinda anlamli bir koreldsyona rastlanmamustir.
Odabas’in (2004) is tatmininin bireysel performans ile iligskisini inceleyen
arastirmasinda da performans diizeyinin cinsiyet, medeni hal ve yas faktorlerine
gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirtilmistir (Odabas, 2004). Aydemir ve
Erdogan’in (2013, 143-144) mavi yakali ¢alisanlar iizerine yaptiklart ¢alismaya
gore calisanlarin algiladiklar1 performanslari cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, unvan ve ¢alisma siiresi gibi degiskenlere gore degismemektedir. Alp ve
arkadaglarinin (2011, 78-79) konaklama isletmelerinde yaptiklar1 bir ¢alismaya
gore de calisanlarin performanslari yas, cinsiyet ve calisma yili degiskenlerine
gore farklilik gostermemektedir. Yukarida bahsedilen arastirmalarin sonuglarina
gore algilanan performansin ¢esitli demografik degiskenlerle olan iliskisinde
tekdiizelik s6z konusu degildir. Bu baglamda arastirmamizin sonuglar1 Odabas
(2004), Aydemir ve Erdogan, (2013) ve Alp vd., (2011) gibi caligmalarla
tamamen Ortiismektedir.

3.7.2. 360 Derece Performans Degerleme Puan ile Ilgili Farklilik Analizleri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 360 derece performans degerlendirme puaninin
demografik degiskenler agisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis H-Testi
sonuclart Tablo 4’te gosterilmistir. Cikan sonuglar demografik ozelliklere gore
calisanlarin 360 derece performans degerlendirme puanlarinda istatistiki olarak
anlaml bir farklilik olmadigin1 gostermektedir (p>0.05).

Bu alanda “Degerlendiriciler Arasi Giivenilirlik ve Tatmin Baglaminda 360
Derece Performans Degerlendirme” adli calismada 360 derece performans
puanin demografik O6zelliklerden bagimsiz oldugu belirtilmistir (Baltact ve
Burgazoglu, 2014, 71). “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir
Uygulama” isimli ¢aligmada ise 360 derece performans degerlendirme boyutu
ortalama puanlarinin cinsiyete gore farklilasmadigi, yas, egitim durumu, isletmede
calisma siiresi, toplam is tecriibesine gore farklilagtigi goriilmiistiir (Kog, 2011,
110-118). Arastirmamizin sonuglar1 Baltaci ve Burgazoglu (2014) ile tamamen
ortiismekte iken Kog¢ (2011) ile sadece cinsiyet degiskeni bakimindan
ortlismektedir.
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Tablo 4: 360 Derece Performans Degerleme Puam le flgili Farkhilik

Analizleri
Grup N |[Swra Ort.| Ss U P
o Erkek 300| 181,1 | 0,35
Cinsiyet 91785 | 0,35
Kadin 66 | 194,43 | 0,34
_ Bekar 111| 176,67 | 0,38
Medeni Durum - 13394 0,41
Evli 255| 186,47 | 0,33
Noreni Universite 275 177,88 | 0,36
Ogrenim : 10966 | 0,08
Durumu Yiiksek Lisans 91 | 200,49 | 0,3
Grup N |SiraOrt.| Ss %2 P
26-30 Arast 145| 183,01 | 0,37
Yas 31-35 Arast 143| 191,3 |035| 2,048 |0,36
36 ve Daha Biiyiik | 78 | 170,12 | 0,28
1-3 Yil 47 | 164,52 | 0,41
4-6 Y1l 128| 191,99 | 0,4
Meslekte 2783 | 0,43
Caligma Siiresi 7-9 Y1l 97 | 187,26 | 0,25
10 Yildan Fazla 94 | 177,55 | 0,32
1-3 Yil 78 | 173,6 | 0,41
Su Anki 4-6 Y1l 166 | 193,23 | 0,36
Isyerinde 2,716 0,44
Caligma Siiresi 7-9 Y1l 64 | 179,24 | 0,24
10 Yildan Fazla 58 | 173,68 0,3
Miihendis/uz. Yrd. | 100 186 0,41
Uzman 138| 1826 | 0,27
Takim
Unvan Lideri/Yonetici | '+ | 19393 | 026 2476 1065
Miidiir 35 | 160,29 | 0,25
Diger 22 | 181,07 | 0,65

3.8. Algilanan Performans ve 360 Derece Performans Degerleme Arasindaki

Korelasyon Analizi

Bu boliimde algilanan performans ve 360 derece performans degerleme puanlari
arasindaki iliski Spearman koreldsyon analizi ile incelenmistir. Arastirmaya
katilan Telekomiinikasyon firmasi calisanlarinin algillanan performans diizeyi
ortalamasinin (3,164 + 0,466), 360 derece performans degerleme puani

ortalamasinin ise (3,087 £ 0,344) oldugu goriilmiistiir.
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Yapilan koreldsyon analizinde algilanan performans puani ile 360 derece
performans puani arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Fakat
bu iligki zayiftir (r=0.280; p<0.001). Bu iliskinin zayif (Kalayci, 2006, 116)
olmasinin iki sebebi olabilir. Birincisi ¢alisanlarin 6z degerlendirme ortalamasinin
360 derece performans degerleme ortalamasindan daha yiiksek oldugu dikkate
alindiginda kisilerin kendilerini degerlendirmek i¢in verdikleri puanlarin
objektiflikten uzak olabilecegi diisiiniilebilir. Ikinci sebebi ise 360 derece
performans degerleme kriterleri i¢in ¢alisanlara yoneltilen sorular Olglimde
yetersiz kalmis veya degerlendirme hatalar1 ya da performans degerlemede siireg
hatalar1 yapilmis olabilir. Performans degerlendirme sisteminin sonuglar1 ¢aligan
icin Ozellikle iicret, terfi ve sozlesmenin feshi gibi konularda kullanilmaya
baslanmis olmasi, degerlendiricileri diisiik puanlamaya (olumsuzluk egilimine)
yonlendirmis olabilir.

4. Sonug ve Tartisma

Bir telekomiinikasyon sirketinde gerceklestirilen bu calisma ile asagidaki {ig
sonu¢ elde edilmistir:

o Koreldsyon analizi sonucuna gore algilanan performans puani ile 360 derece
performans puani arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki bulunmustur.
Fakat bu iliski zayif diizeyde gerceklesmistir.

e (Calisanlarin algillanan performans puanlar1 c¢alisanlarin  demografik
degiskenlerinden bagimsizdir.

e (alisanlarin 360 derece performans puanlart calisanlarin demografik
degiskenlerinden bagimsizdir.

Bu sonuglar ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi bir kisim 6zelliklerinin
hem ¢alisanlarin 6z degerlendirmelerine, diger bir ifade ile kendi performanslarinm
nasil gordiigline hem de diger ¢alisanlarin onlar1 nasil gordiigiine etki etmediginin
bir gostergesi olarak kabul edilebilir ve kurum adma olumlu olarak
yorumlanmalidir. Her iki sonugta farkli sektorlerde yapilmis olmasina ragmen
literatiirle Ortlismektedir. Ancak algilanan performans puani ile 360 derece
performans puani arasindaki iliskinin zayif diizeyde gerceklesmesi performans
degerleme hatalar1 ile ilgili bir kisim problemlerin olabileceginin isaretini
vermektedir. Burada oncelikle c¢aligsanlarin algiladiklar performans puani
ortalamalarinin 360 derece performans puani ortalamalarindan daha yiiksek
oldugu diisiiniildiigiinde diger degerlendiricilerin olumsuzluk egilimine girmis
olma olasiligini ya da ¢alisanlar kendilerini degerlendirirken olumluluk egilimine
girmis olma olasiligint ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanin algiladii performans
puaninin diger degerlendiricilerin puanlarindan daha yiiksek olmasi normal
karsilanabilecek bir durum olmakla birlikte iki puan arasindaki iliskinin yiiksek
diizeyde gerceklesmesi kurum agisindan hedeflen bir durum olmalidir. Bu

283



Cankirn Karatekin Universitesi Cankir1 Karatekin University
Iktisadi ve Idari Bilimler Journal of The Faculty of Economics
Fakiiltesi Dergisi and Administrative Sciences

bakimdan kurumlarin degerlendirici  hatalarmin  azaltilmas1  konusunda
degerlendiricilerin  egitimine yonelik c¢aba gostermeleri ve performans
degerlendirmeyi bir sistem dahilinde ele almalar1 6nem arz etmektedir. Algilanan
performans ve 360 derece performans puanlari arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalarin yapilmamis olmasi dikkate alindiginda arastirmanin sonuglarinin
yazina katki sagladigi ileri siiriilebilir. Benzer caligmanin farkli sektorlerde
tekrarlanmasi literatiire katki saglama acisindan faydali olacaktir.
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Perceived Performance of Employees with 360 Degree
Performance Assessment Relationship: An Example in a
Telecommunication Company

Extended Abstract

1. Introduction

Performance management system is one of the tools used to achieve the company's aim and an
important function of the human resources management system (Yilmaz, 2004; Guven &
Bagriagik, 2011, 2). Many factors such as increase in number of communication tools,
globalization, technological developments made it necessary to place value to the competition
between companies and create various tactics to protect the assets of the company. Growth of
corporates and maintaining their existence depends on the ability to manage the performance of
employees continuously move upwards. Because of the realization of work skills becomes
imperative as well as how employees achieve tasks, it makes performance and performance
management important. (Kernel, 2002, 167). In the modern life that the employees seen as the
most valuable assets of the business, examining their activity level and success becomes even
more important.

Although it is known that the 360-degree performance evaluation methods are applied by many
large organizations, there are not sufficient researches on the utility and viability of performance
evaluation (Uyargil, 2008, 42). In proposed studies (Sengul, 2010, religious, 2013) it stated that
employees find the performance evaluation useful. This study aims to reveal whether both
performance scores differ according to demographic variables in addition to the relationship
between perceived performance scores and 360 degrees performance scores. This study is
performed in a telecommunications company that applied 360-degree performance system.

We could not find any study about the relationship between the results of perceived performance
and 360-degree performance evaluation on the Internet. The number of studies that examine the
relationship between demographic variables and performance scores seems to be relatively limited.

2. Method

The research population consists of the employees that subjected to 360 degree performance
evaluation in one of the leading telecommunications company of Turkey. There are 5600
employees in the 360-degree performance evaluation in this company. The sample size that
represent the main mass; the required sample size is calculated as 360 in % 95 confidence interval
with + % 5 sample error for non-homogenous universe (Salant & Dillman, 1994, 55). 400 people
that the survey will be distributed are determined randomly and the survey is prepared on the
internet and its link is sent to the determined people via e-mail. Feedbacks are provided within two
weeks from 366 employees and the return rate is around 91%. There is no lack of information on
returned surveys due to all options are defined mandatory in survey. Feedbacks of surveys
automatically stored in the system. The obtained data is taken into evaluation after the end of the
survey period.
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The survey consists of three parts. There are 7 demographic questions in the first part. The second
part consists of a single question related to the 360 work performance conducted by institutions.
Employees are required to write their 360-degree performance appraisal scores of 2013. Ratings
are ranged from 1 to 4 points. The third part consists of 4 questions about the perceived work
performance. Business performance scale is developed by Kirkman & Rosen (1999). Four
questions used in the studies conducted by Sigma & Pearson (2000) are translated to Turkish by
Col (2008). There are no negative statements in the scale. Employees specified how much they
agree with the statements about reaching or achieving the defined targets and completing the work
on time. (Kirkman & Rosen, 1999, 67). They evaluated their work performance with four
measures: (1) Strongly Disagree, (2) Disagree,(3) Agree,(4) Strongly Agree.

3. Result and Discussion

As a result of this study, following three results are obtained:

e According to the results of Correlation Analysis, a significant and positive relationship is
determined between perceived performance score and 360 degree performance score. But
this relationship realized in a weak level.

e Employees’ perceived performance scores are independent from their demographic
variables.

e Employees’ 360 degree performance scores are independent from their demographic
variables.

4. Conclusion

These results can be considered as an indication that the features such as age, gender, education
level of employees does not affect both of employees' self-assessment and other employees’
evaluation. However, weak level of realization of the relationship between perceived performance
and 360 degree performance, gives a sign about some problems related to performance evaluation
errors. When the average of employees’ perceived performance score is considered higher than the
average of 360 degree performance, it reveals the possibility of evaluators’ negative tendency or
the possibility of employees’ affirmative (positive) tendency when they evaluate themselves.
Although it is a normally covered situation that employees’ perceived performance scores are
higher than the other evaluators’ scores, the realization of high-level relations between the two
scores should be intended in terms of institutions. Thus, efforts of institutions for the evaluators’
training on the reduction of the evaluator errors and handling performance evaluation within a
system is very important and necessary. In terms of contributing to the literature, it would be
useful to repeat similar works in different sectors.
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