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GIRIS

Yonetim genel anlamda, belli bir amacin gergeklesmesi igin bireylerin
isbirligi yapmalaridir (Gozibiiylik, 1998:1). Bu anlamda yonetim, orgilitlenmenin
yaninda; saglikli planlama yapmak, dogru kararlar vermek ve siirekli gelismek
icin Orgiit performansina iliskin dogru bilgiyi siirekli ve zamaninda almak ister.
Orgiitin  performansina iliskin dogru verilere ulasmak igin kullanilacak
degerleme yaklasimlarindan birisi de, son yillarda insan kaynaklari yonetimi

alaninda ¢okga tartisilan performans degerleme yaklagimidir.

Glinimiiz rekabet ortaminda performans degerlemesi, kurumlarin en
degerli kaynagi olan insan giicliniin dogru yonlendirilmesi, kurum ve isgoren
cikarlar1 agisindan hayati 6nem tasimaktadir. Kurumlarin gelisimi ve biiyltimesi
i¢in insan kaynaginin dogru, etkin ve adil degerlendirilmesi 6nemlidir (Tasdan ve
Oguz, 2007:1). Konuya orgiit agisindan degil de insan faktorii acisindan
baktigimizda ise Cakmak ve Bicer (2006:5)’e gore “bir performans degerleme
yonteminde, calisanlarin duydugu adalet algisi ve memnuniyet, degerleme

sisteminin en 6nemli bilesenidir”.

Bu calismada kamu bankalarinda calisanlarin performans degerleme ile
ilgili adalet algilar1 ve memnuniyet diizeyleri incelenmistir. Bunun ic¢in 6nce
problem durumu ortaya konulmus ve arastirmanin sorulari belirlenmistir.
Arastirma yontemi de betimlendikten sonra, performans degerleme ile ilgili
yapilan alanyazin arastirmalari, Ozellikle calisanlarin algilar1 perspektifinde
taranmistir. Adalet algis1 ve memnuniyet ile ilgili teorik modeller ve bunun
lizerine bicimlendirilmis uygulamali ¢aligmalardan yararlanilarak olusturulmus

bir anket ¢aligmasi yapilmistir. Bu anketin bulgularindan yola ¢ikilarak, kamu



bankalarinda performans degerleme uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki

etkileri, sonuglariyla beraber yorumlanmustir.



BIiRINCi BOLUM

PROBLEM DURUMU VE YONTEM

1.1. PROBLEM DURUMU

Bu boliimde arastirma problemi, aragtirmanin amact ve alt amaglari

sunulmustur. Arastirmanin sayilti ve sinirliliklart da bu bdliimiin kapsamindadir.

1.1.1. Problem

Her ne kadar ilk 6nce kamuda ve askeri birimlerde sicil ve tezkiye gibi
uygulamalarla ortaya ¢ikmis olsa da; cagdas anlamda performans degerleme,
tilkemizde once 6zel sektorde, sonra da kamuda yaygin olarak kullanilmaya
baslanmis bir insan kaynaklar1 uygulamasidir (Akal, 2003). Kamu sektoriindeki
uygulamalar tartismali ve gorece olarak yenidir. Kamuya ait bankalarin da i¢inde
bulundugu ve rekabetin daha fazla oldugu bankacilik sisteminde ise performans
degerleme 2000’li yillarla beraber yogun olarak uygulanmaya bagslamigtir.
Yurtdisinda performans degerleme ile ilgili ¢ok sayida elestiri yapilmakta olsa da
(Topel ve Prendergast,1993; Stratton, 1988) yapilan arastirmalara ragmen
Performans Degerleme siirecinin anlagilmasi ve uygulanmasi yolunda kaydedilen

gelismeler sinirhidir.

Performans Degerleme sistemlerinin de degerlendirilmesi ve bu
sistemlerin ¢alisanlarin ve kurumlarin her ikisinin de yararina olacak seklide

gelistirilmesi arzulanan ve {izerinde ¢ok sayida arastirma yapilan bir konudur.



Performans Degerleme Sistemlerinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi,
ozellikle orgiitsel/kurumsal adalet agisindan bu alginin degerlendirilmesi etkin bir
performans degerleme sisteminin kurulmasi veya mevcut sistemin iyilestirilmesi
icin son derece onemlidir. Orgiitsel adalet, genel olarak, &rgiit icindeki iliskilere
bagl olarak ortaya ¢ikan kazanimlarin adil dagitimini ifade etmektedir (Isbast,
2001: 60). Kurumsal adaletin, ¢alisan bireylerin kisisel doyumu ve orgiitiin etkili
bir bicimde islevlerini yerine getirebilmesi igin bir gereklilik oldugu ve
adaletsizligin de orgilitsel bir sorun kaynagi olarak goriilmesi gerektigi ileri
siiriilmektedir. (Greenberg’den aktaran 1990, Ozmen , Arbak ve Ozer, 2007: 20).
Literatiirde yapilan caligmalar genel olarak ele alindiginda, iyi kurulmus bir
Performans Degerleme sistemi i¢in kurumsal adaletin siiregsel ve dagitimsal
bilesenlerin dikkate alinmasi konusunda bir fikir birligi oldugu goriilmektedir

(6rnegin; Greenberg, 1990; Konovsky, 2000 gibi).

Greenberg (1990:399)’ a gore “adalet, orgiitiin etkin bir bicimde islemesi
ve bu yolda bir alt amac¢ sayilabilecek PD’nin etkililigi icin Orgiitte
gerceklestirilmesi gerekli olan bir degerdir”. Fulk, Brief ve Barr (1985:304) ise “
Calisanlarin performanslarinin degerlendirildigi PD sisteminin adil ve dogru
olup olmadigi konusundaki algilamalari PD’nin basarisi agisindan 6nemli”
oldugunu vurgulamaktadirlar. Landy ve digerleri (1978)’nin bulgularma gore
“genellikle PD yeterli siklikta yapildiginda, yoneticiler calisanlariin PD
diizeylerini yakindan bildiklerinde ve PD’deki zayif noktalarin1 ortadan

kaldirmalarina yardim ettikleri durumda PD adil ve dogru sayilir.”

Memnuniyet i¢in ise ( Boswell ve Boudreau, 1997:7) PD’nin ¢alisanlar
tizerindeki olumsuz etkilerinin giderilmesi ic¢in yoneticilerle ilgili algiladiklari,
giiven, yoneticinin bilgili olmasina dair algilarin 6nemli oldugunu belirtmislerdir.
Yazarlara c¢alisanlarin son degerlemede maruz kaldiklari olumlu veya olumsuz
davraniglarla, odiillendirmenin de memnuniyetle yakindan ilgili oldugunu
bulmustur. PD sisteminden memnun olunmasi PD sisteminin basarisini
dogrudan etkilemektedir.  Erel’e (2002:296) gore “Herhangi bir basarim
degerleme sisteminin bagarisinin... en 6énemli unsurlarindan birisi... ig gérenlerin

basarim degerlemeden elde ettikleri doyumun derecesidir.”



Alan yazinda Tiirkiye’de Performans Degerleme ile ilgili ¢alisan algilari
hakkinda yapilmis ¢ok az arastirma olmasi ve kamu bankalar1 agisindan
yiriitiilmis ilgili caligmaya rastlanmamis olmasi nedeniyle, kamu bankalarindaki
performans degerleme uygulamalar ile ilgili ¢alisanlarin adalet algilari ve
memnuniyet diizeylerinin mevcut durumunun literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu baglamda, arastirmanin problemi; kamu bankalarinda
yaygin ve etkin bir bigimde kullanilmaya baglanan performans degerlemesi
uygulamalar1 hakkinda calisanlarin adalet algilarinin, PD’den duyulan
memnuniyet ve genel memnuniyet diizeylerinin = Olg¢lilmesi ve bunlarin

aralarindaki iligkilerle beraber ortaya konulmasidir.

1.1.2. Arastirmanin Amaci ve Alt amaglar

Bu arastirmanin temel amaci daha once de belirtildigi gibi, kamu
bankalarinda uygulanan performans degerleme sistemleri hakkinda, degerlemeye
tabi tutulan  ¢alisanlarin  memnuniyet diizeylerinin ve adalet algilarinin
Olclilmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda  Greenberg (1990)’in 4 faktorlii adalet
teorisi ve diger psikometrik memnuniyet Olceklerini degerlendirerek Walsh
(2003) tarafindan gercgeklestirilen Olgek, arastirma evrenine gore kismen

degistirilerek ve uyarlanarak kullanilmistir.

Adalet algilarin daha 1yi anlasilmas1 Performans Degerlemenin sistemsel,
bicimsel, bilgisel ve kisileraras1 adalet kavramlarina dayanir ve g¢alisanlarin bu
sistemlere olan tepkileri ile ilgilidir. Bu algilarin dogru degerlendirilmesi verimli
bir Performans Degerleme sisteminin gelistirilmesi i¢in gerekli bilgiyi
saglayacaktir. Arastirmada uygulanan oOlgekler Greenberg’in (1993) adalet
algilar1 taksonomisi kullanilarak olusturulmustur (Walsh, 2003). Greenberg’in
taksonomisinin bir ¢cok adalet faktoriinii en iyi sekilde bir araya toplayan teorik
model oldugu diger arastirmacilar tarafindan da vurgulanmaktadir (6rnegin,
Thurston, 2001:12). Thurston (2001), bu modeli Siiregsel ve Dagitimsal Adalet
basliklarinda PD sistemlerine uyarlamistir. Bu taksonomideki anlamu itibariyle

Siirecsel adalette bireyler siirecler (islemler) lizerinde kontrollerinin oldugunu



algiladiklar1 zaman yapilan islemleri adil olarak goriirler (Shiminke vd., 1997,
1191). Dagitim adaleti ise ahlaki ve nesnel olarak tanimlanan o&zellikler
temelinde, benzer olan bireylere benzer ve farkli olan bireylere de farkliliklar
oraninda farkli davranilmasini aciklar (Foley’den aktaran 1990, Ozmen, Arbak

ve Ozer, 2007: 20).

PD’den duyulan memnuniyet kavrami ise bu arastirmadaki anlamiyla
“igyerindeki kisisel beklentilerin sonuglarla ne kadar iyi uyumlu oldugunun” bir
Olciitiidiir (Mc Kenna (2005)’den aktaran  Khan, 2007). Tatmin Olgiitleri
arasinda caliganlarin Olgiilebilen ve Olc¢lilemeyen tutumlart vardir. Bunlardan
devamsizlik, yer degistirme gibi unsurlarin Olgiilmesi miimkiindiir. Bu
arastirmada ise calisanlarin agikca ifade etmedikleri veya edemedikleri sistem
hakkindaki genel kanaat, yoneticiler hakkindaki diisiinceleri, son degerleme
algilar1 ol¢iimlenerek PD memnuniyeti hakkinda degerlendirme yapilacaktir.
Ayrica dogrudan kullanilacak iki ifadelik bir dlgekle yapilan isle ilgili genel bir

memnuniyet diizeyi de belirlenecektir.

Aragtirmada s6z konusu adalet algilar1 ve memnuniyet i¢in literatiirde
tespit edilmis olan bilesenleri irdelenerek, arastirma evreni olan kamu
bankalarinda PD sistemlerinin c¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve bu

algilarin genel memnuniyete olan etkileri ortaya konulacaktir.

Belirtilen temel amaglara uygun olarak arastirmanin alt amagclar

asagidaki sunulmus olup, arastirma ile asagidaki sorulara yanit aranacaktir:

Amag 1: Arastirmanin birinci temel amaci, kamu bankalarinda ¢alisanlarin adalet

algilarin1 dagitimsal ve siirecsel adalet unsurlar1 dogrultusunda incelemektir.

1- Kamu bankalar1 ¢alisanlarinin PD sistemleri ile ilgili kendileri ile

beklentiler hakkinda bilgi diizeyleri nedir?

2- Calisanlarin PD siirecinde degerlendiricilere duyduklart giiven diizeyi

nedir?



3- Calisanlarin algilarina gére PD sonugclart ile ilgili diizeltme (temyiz)

arayisi ne diizeyde yapilmaktadir?

4- Calisanlarin algilarina gore Calisanlara Performans Degerleme ile ilgili

saglanan geri bildirim ne diizeydedir?

5- Calisanlarin degerleme kararlarinin agiklanmasina iligkin algilar1 ve

beklentileri ne diizeydedir?

6- Calisanlarin degerlemenin dogruluguna iligkin algilart ne diizeydedir?

7- Degerleme hakkinda calisanlarin endise diizeyleri nedir?

8- Degerlendiricilerin davraniglar1 calisanlar tarafindan ne diizeyde

algilanmaktadir?

9- PD sisteminin ¢alisanlardan beklentileri ¢alisanlar tarafindan net bir

bi¢imde anlagilma diizeyi nedir?

Amag¢ 2: Arastirmanin ikinci temel amaci, Kamu bankasi ¢alisanlarinin PD

sisteminden duyduklart memnuniyet diizeylerinin 6l¢iilmesidir.

9- Calisanlarin PD hakkindaki genel algilar ne diizeydedir?

10- Calisanlarin Degerlendirici hakkindaki algilar ne diizeydedir?

11- Son degerleme hakkinda calisanlarin algilar1 ne diizeydedir?

12- Calisanlarin PD ile ilgili memnuniyet diizeyleri nedir?

Amag¢ 3: Arastirmanin tigiinciisii temel amaci, Kamu Bankasi Calisanlarinin

yaptiklari isten genel olarak memnun olup olmadiklarini tespit etmek, yapilan isle



ilgili memnuniyet ile PD sisteminden duyulan memnuniyet ve adalet algilar
arasindaki iligkileri tespit etmektir.
13- Genel is memnuniyeti ile PD diizeyinden duyulan memnuniyet ve

algilanan adalet arasinda anlaml iligkiler var midir?

Amag 4: Aragtirmanin dordiincii temel amaci, demografik 6zelliklerle (cinsiyet,

kidem, unvan, egitim diizeyi) PD Algilar1 arasindaki iligkileri belirlemektir.

14- Calisanlarin PD ile ilgili algilari ve memnuniyetleri ile cinsiyet,

kidem, unvan, egitim diizeyi faktorleri arasinda anlaml iligki var midir?

1.1.3. Arastirmanin Onemi

Pek ¢ok kurum c¢alisanlarin algilarini dikkate almaksizin, kullanicilar
tarafindan kabul gormiis pratik ve siireclere gore kurulmus Performans
Degerleme sistemlerini uygulamayi tercih etmektedirler. Keskin simirlarla
belirlenmis siire¢ ve politikalara ve teknik olarak uygun degerleme formatlarina
sahip olsalar da, gercek anlamda etkin bir performans degerleme sistemi
olusturmak icin daha fazla ¢alisma yapilmasina ve degerlendirilenlerin algilarini
dikkate almaya gereksinim oldugu agiktir. Ancak, halen iyi tanimlanmis ve
calisanlarin tepki ve algilar1 ile ilgili degiskenlere dayanan, Performans
Degerleme sisteminin etkinlik ve basarisin1 sinayacak yaygin kabul gérmiis bir
yontem veya yaklagim mevcut degildir (Walsh, 2003:7). Bunun hale etkisi,
sistematik hatalar, yetersiz bilgilendirme ve degerlendirici hatalar1 gibi pek ¢ok
nedeni bulunmakla beraber, insan faktoriiniin 6ne ¢iktig1 PD sistemlerinin dogasi
geregi yanli ve adil olmayan tutumlara agik olmasidir. (Leka, s17). Performans
Degerleme sisteminin en Onemli degiskenlerinin tanimlanmasi ve organize
edilmesi konusu halen arastirmaci ve uygulamacilarin iizerinde ¢alistiklar1 zorlu

bir konudur.

Bu arastirma ile, adalet ve memnuniyet konusundaki kuramsal

goriiglerden yola ¢ikarak PD sisteminin degerlendirilmesinin; {ilkemizde ileriki



arastirmalara bir PD sisteminin son asamadaki basarisini nasil inceleyecekleri

konusunda yardimc1 olabilecegi diisiiniilmektedir.

Tirkiye’deki kamu bankalarinda 6nceden sadece kamu sektoriinde
kullanilan geleneksel sicil yontemi ile performans degerlemesi yapilirken, 2002
yilindan itibaren yeni degerleme yontemleri uygulamaya baslanmistir. Kamu
bankalarmin 06zerklestirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi silirecinde bu
uygulamalara hiz verilmistir. Calisanlarin 657  Sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na bagli memur statiisinden ¢ikarilarak 4857 sayili Is Kanunu
hiikiimlerine gore ¢aligmaya baglamasi; Performans Degerleme uygulamalarinin
sonuclarinin belirgin bir bi¢imde ¢alisanlara yansitilmasina olanak saglamistir.
Performans Degerleme sonugclar1 halen terfi, tayin ve emeklilige sevk etme gibi
uygulamalara temel olusturmaktadir. Tiirkiye’de Bankacilik Sektoriiniin dnemli
bir kesimini olugturan Kamu bankalarinin 43.428 calisan sayisi ile sektorde %
25’lik bir paya sahip oldugu goriilmektir (TBB, 2009). Bu denli genis bir kitleyi
ilgilendiren performans degerleme ile ilgili calisan algilarinin ve memnuniyet
diizeyinin 6l¢iilmesi, daha 6nce benzer bir arastirma yapilmadigi da gbz Oniine
alindiginda, 1ilgili literatiire ve kamu bankalarinda uygulanan performans
degerlemesi  uygulamalarmin  gelistirilmesi  acisindan  yararli  olacagi

diistintilmektedir.
1.1.4. Sayiltilar

Bu arastirma i¢in dogru oldugu kabul edilen ve denenmeyecek olan
yargilar agagida 6zetlenmistir:

1- Arastirmaya katilan banka calisanlarinin anket yanitlar1 samimi

gorislerini yansitmaktadirlar.

1.1.5. Simirhhiklar

Arastirmanin  6nemli smirliliklar1 bankalarin, performans degerleme

uygulamalari ile ilgili bilgi vermekten kaginmalar1 ve kurum digindan anket



uygulamalarina izin vermemelerinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle evren ve
orneklem diizenlemelerinde bazi kisithiliklar ortaya ¢ikmistir. Calismadaki anket

bankalarin tiim ¢alisanlarina dagitilamamaistir.

Bir diger smirliik da Orneklemin bankalarin iilke genelindeki
teskilatindan ¢ok, uygulama pratigi agisindan biiyiik sehirlerde, Ankara, Istanbul,
Izmir, Adana, Bursa, Kocaeli ve Antalya’da gorev yapan c¢alisanlardan secilmis

olmasidir.

1.2. YONTEM

1.2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma, tarama modelinde betimsel bir arastirmadir. Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi
amaglayan arastirmalara uygun bir modeldir (Karasar, 2007:77). Genel tarama
modelleri, cok sayida elamanlardan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yargiya varmak amaci ile, evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup ornek ya

da 6rneklem {iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir (Karasar, age:79)

1.2.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu caligmada arastirma evreni olarak kamu bankalar1 ele alinmustir.
Ancak Tirkiye’de kamu bankalar1 arasinda ticari bankacilik yapan ve performans
Olclimiine tabi tutulan lic banka bulunmaktadir. Tablo 1°de gortildiigi gibi
Tiirkiye’de  aktif payr olarak toplam sektoriin % 32’°sini olusturan kamu
bankalarinin, calisan sayis1 olarak da sektérde % 25°lik bir paya sahiptir.
Arastirmaya evrenini olusturan kamu bankalarindaki toplam calisan sayisi
43.428°dir. TBB (2009) istatistiklerine gore calisan sayilar1 agisindan iki banka,

toplam kamu bankalari kiitlesinin % 78’ini olusturmaktadir.
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Tablo 1. Eyliil 2009 Sonu Itibariyle Tiirkiye’de Kamu Bankalariin Aktif

Biiyiikliik ve Calisan Sayilar1 A¢isindan Sektor Pay:

Aktif Biytikligi ) Personel Pay1
Aktif Pay1(%) | Personel Sayisi
(Milyon TL) (%)
Kamu Bankalari 256.731 32 43,428 25
Ozel Bankalar 541.314 68 12.7333 75
Sektér Toplamu 798.045 100 170.761 100

TBB ve BDDK aylik raporlarindan derlenmistir (Kasim 2009.)

Arastirma evrenine kalkinma ve yatirim bankalar1 dahil edilmemistir. Bu
nedenle evren paylari en yliksek olan {i¢ ticari kamu bankasi ile; Ziraat Bankast ,
Vakitbank ve Halk Bankasi kiitlesi ile smirlandirilmistir. Hazinenin biiytik
hissedar1 veya tam sahibi oldugu Halk Bankasi ve Ziraat Bankasi ile idari
faaliyetleri bakimindan Vakiflar Genel Miidiirliigi’nlin baghh oldugu Devlet
Bakanligi’'na bagli Vakifbank’ta son derece benzer Performans Degerleme
stirecleri ve yontemleri uygulamaktadir. Anket caligmasi yapilan bu evrende
orneklem se¢iminde bankalarin aragtirma izni konusundaki tutumlari nedeniyle
evrenin her bir iiyesine ulasmak miimkiin olamamistir. Bu nedenle 6rneklemler
tam anlamiyla rasgele (random) olarak sec¢ilememistir. Ancak her ne kadar
oransiz Orneklem uygulansa da ulasilabilen katilimcilarin farkli birim ve
unvanlardan olmalarina 6zen gosterilmis ve bu olumsuzluk giderilmeye

calisilmistir.

Evrenin tamamina ulagilmasindaki zorluk nedeniyle, anketi yanitlamaya
goniillii calisanlara ulagilmigtir. Performans Degerleme uygulamasinin etkileri
tasrada calisan az sayidaki personelli subelerde daha az hissedilmektedir. Bu
subelerdeki personel nadiren gorev yeri degisikligi almaktadir ve performans
degerleme sonuglar1 olumsuz da olsa, yaptirima tabi tutulmalar1 daha seyrektir.

Ayrica biiylik sehirde ¢alisan ve egitim diizeyi daha yiiksek olan personel anket
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yanitlamaya aligkanliklar1 agisindan da daha yatkindir. Bu nedenle 6rneklem
olustururken Ankara, Istanbul ve Izmir gibi sube ve personel adedinin fazla
oldugu sehirlere agirlik verilmistir. Diger bir neden ise biiyiikk sehirlerde
calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmasi ve biiyiik sehirlerdeki kamu
bankasi calisanlarinin evrende biiyiik yer tutmasidir. Nitekim TBB verilerine
gére 8737 banka subesinin 4120 adedi Ankara, Istanbul ve Izmir’de faaliyet
gostermektedir. (TBB Sektor Raporlari, 2009 Eyliil)

Kamu bankalarindaki toplam calisan sayisi arastirmanin raporlama tarihi
itibari ile 43.428’dir. 1ki banka igin 6rneklem alindiginda 50.000 hedef kitle
biiyiikliigii icin %5 orneklem hatas1 icin 381, % 10 Orneklem hatas: icin 96
biiyiikliigiinde 6rnek alinmasi gerekmektedir (Bas, 2001°’den aktaran Arikan,.
2007:176). Bu durumda bu arastirmada ulasilan 174 adet katilimci, istatistiksel
olarak anlamli bir temsil i¢in gerekli 6rneklem biiyiikligline ulagilmasini %5-

%10 hata araliginda saglamaktadir.

1.2.3. Verilerin Toplanmasi

Walsh (2003) tarafindan kamu ¢alisanlar i¢in algilanan adalet ve PD
memnuniyeti konusunda gelistirilen anket sorular1 incelenmis, banka
calisanlarina ve Tiirkiye kosullarina gore segilen ve uyarlanan sorulardan yeni bir
anket diizenlenmistir. Anket sorularinin yanitlar i¢in Likert tipi 5’1i sayisal 6l¢ek
tercih edilmistir. Bu anketle Greenberg taksonomisine gore asagidaki faktorlere

gore adalet algilar1 ve memnuniyet dl¢limlenmistir:

1- Siirecsel Adalet bilesenleri

Leventhal’a gore (1980:21), siirecsel adalet modeline dayanan sistemsel
adalet Performans Degerleme ile ilgili algilarla ilgilidir. PD notlar1 ve sonuglari
ile ilgili kararlarin nasil belirlendigi ile ilgilidir. Degerlendirilenlerin sistemin
siire¢ acgisindan ve performans beklentileri ile ilgili endiselerini giderecek kadar
tutarli olup olmadigini temsil eder. Degerlendiriciye giiven ve diizeltme (temyiz)

arayislart ile ilgili sorular ve performans beklentilerinin acgiklanmasi ve ¢alisanla
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ilgili beklentilerin netlestirilmesi, geri besleme ve performans kararlarinin

aciklanmasi faktorleri siiregsel adaletin unsurlaridir.

2- Dagitmsal Adalet Faktorii Bilegenleri

Olgiimlerin dogrulugu ve 6lciimler ile ilgili endiselerle ilgili maddeler bu
boyutta diizenlenmistir. Degerleme sonuglarinin  dogrulugu ile algilar,
degerlendiricilerin davraniglar1 , performans 6l¢timlerine dair her tiirlii endiseler

ile ilgili maddeler bu boyut altinda diizenlenmistir.

3- PD’den Duyulan Memnuniyet Faktorii Bilesenleri
Son degerleme ile ilgili algilar, degerlendirici/ydnetici algilari, ve PD

genel algisina yonelik sorular bu faktore dahil edilmistir.

Yukaridaki  bilesenlere gére anket, performans beklentilerinin
belirlenmesi, degerlendiricilere duyulan giliven, performans beklentilerini
netlestirilmesi, geri beslemenin saglanmasi, degerlemenin dogrulugu, degerleme
kararlarinin agiklanmasi, diizeltme hakki, siirecin adaleti degerlendiricilerin
davraniglari, genel algi, degerlendirici algisi, son degerlemenin algis1 ve PD
memnuniyeti alt boyutlari1 6l¢gmeye yonelik  toplam 76 adet maddeden
olusmaktadir. Ayrica katilimcilarin demografik 6zellikleri betimlemek tizere 9

ayr1 soru daha sorulmustur. Bu sorular Ekler boliimiinde verilmistir.

Veri Toplama yontemi olarak e-posta ve posta yoluyla anket yapilmasi
yontemi benimsenmistir. 320 katilimciya goniilliilik esasina gore gonderilen
ankete 190 kisi yanit vermis, eksik ve hatali doldurulanlar ayristirildiktan sonra,
174 katilimcidan tam yanit alinmistir. Degerlendirmeye uygun anket geri doniis

orani % 54 olmustur.

Anket Olgegi 5°li Likert 6lgegi kullanilarak degerlendirilmistir . Olgek
icinde Olumsuz’dan Olumlu’ya dogru siralama yapilmistir. Anketteki 76
sorudan 71 i¢in; 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum 3=Ne Katiliyorum

Ne katilmiyorum; 4 = Katiliyorum; 5=Kesinlikle Katiliyorum olarak yanit
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anahtar1 diizenlenmistir. Degerlendirmelerde kullanilan puanlama diizeyi ise

Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degerlendirme Kategorileri

Derecesi | Olcek Kategorisi Olgek Degeri
1 Kesinlikle Katilmiyorum | 1.50 ve daha diisiik
2 Katilmiyorum 1.51-2.50
Ne Katiliyorum
3 Ne Katilmiyorum 2.51-3.49
4 Katiliyorum 3.50-4.49
5 Kesinlikle Katilryorum 4.50 ve lzeri

Son Degerleme Algisi ile ilgili 3 soru ise olumludan olumsuza dogru
anket geneline gore ters kodlu olarak Cok lyi, Iyi, Normal, Diisiik ve Yetersiz
olarak degerlendirilmistir. Yine Genel Is Memnuniyeti icin kullanilan iki ifadelik
Olcekte anket Olgegi yukaridaki puanlamaya gore degerlendirilmis olmakla

beraber ifadeler asagida Tablo 3’de belirtildigi gibi kullanilmistir:

Tablo 3. Degerlendirme Kategorileri

D
erecesi Olcek Kategorisi Olcek Degeri
1 Hig 1.50 ve daha diisiik
2 Biraz 1.51-2.50
3 Orta 2.51-3.49
4 Oldukca 3.50-4.49
5 Cok 4.50 ve lizeri

1.2.4. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Elde edilen verilerden 6nce demografik degiskenler aritmetik ortalama,

frekans, yiizde yontemleri ile analiz edilerek raporlanmis ve tablolastirilmistir.
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Daha sonra anket sorulari igerisinde test edilen Ol¢ekler faktdr analizine tabi
tutulmuslardir. Faktor analizi kullanilarak her bir faktor igerisindeki madde
yiikleri ve maddelerin agikladiklar1 varyanslar bulunmustur. Her bir faktoriin
ortalama ve standart sapma gibi betimsel verileri de hesaplanarak, bulgular

boliimiinde ayr1 ayri raporlanmustir.

Ankette kullanilan faktorlerin i¢ tutarliliklart i¢in Cronbach alfa
katsayilar1 hesaplanarak, oOlceklerin giivenilirligi test edilmistir. Daha sonra
anketteki faktorler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigim1 bulmak icin
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz tablolastirilarak aralarinda anlamli
iliski bulunan faktorler verilmis ve bu iligkiler aragtirma amaclari dogrultusunda
karsilastirilarak yorumlanmistir. Ayrica arastirma sorularini yanitlayabilmek icin
bagimli tutulan memnuniyet degiskeni ile diger bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkiler regresyon analizi ile ¢6ziimlenmis ve yordayict oldugu hesaplanan
bagimsiz degiskenlerle ilgili yorumlamalar yapilmistir. Bir diger regresyon
analizi de slire¢csel adalet — memnuniyet ve dagitimsal adalet —memnuniyet
iligkilerini yordamak i¢in yapilmistir. Bu analizde de degisik adalet tiirlerinden
memnuniyeti hangilerinin yordayabildigi arastirilmis ve sonuglar buna gore

degerlendirilmistir.

Bahsedilen biitiin istatistiksel analizlerin gerceklestirilmesinde PSWA ve

SPSS paket programlar1 kullanilmistir.
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IKINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. PERFORMANS DEGERLEME

2.1.1. Performans Degerleme:Tamim ve Kavramlar

Yonetim bilimde performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin, isine
iliskin olarak diizenlenmis isletme basar1 Olgiitleri ile karsilastirmasi olarak
tanimlanmaktadir. (Ataay, 1985:s). Yukarida sunulan tanimda bahsi gecen basari
kavramini ise Erdogan (1991:17) “... kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve
yeteneklerini uygun olan isi, kabul edilebilir smirlar iginde gerceklestirmesi
olarak.” diyerek betimlemektedir. Bilgin’e (2004:7) gore ise “Performans, liretim
araclar1 ve faktor miktar ile iretim miktar1 arasindaki iliskileri ifade etmektedir.

Performans eldeki kaynaklarla en ¢ok tiretimi gerceklestirme ugrasidir”.

Performans Degerleme ise, en genel tanimiyla bir yoneticinin astlarini ve
yaptiklart is1  degerlendirdigi bir siiregtir. Yabanci kaynaklarda hem
“Performance Evaluation” hem de “Performance Appraisal” terimi es anlamli
olarak kullanilmaktadir. Benzeri bir durum, Tiirk¢e alan yazin i¢in de gegerlidir.
Performans Degerleme ve Performans Degerlendirme terimlerinin her ikisi de
kullanilmaktadir. Bu ¢alismada daha dogrudan bir ifade oldugu i¢in “degerleme”

terimi tercih edilmistir.

Baz1 kaynaklarda “isgéren  degerlemesi”, ‘“basar1 degerlemesi”,

“verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu
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kuruluglarinda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan
performans degerlemesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dlgiide
uydugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler
olarak tanimlanabilir (Akyiiz, 2001:82). Tiirker’e gore (1998), performans
degerleme, calisanlarin isbasinda gostermesi gereken davranislar1 gosterip-
gostermediklerini  saptamak icin belirli araliklarla yapilan degerleme
caligmalaridir. PD sistemi ise tanim olarak degerleme siirecinde kullanilan olay
ve islemlerin uygulandigi, yonetildigi ve iletildigi siireci ve is akislarini igeren
sistemdir. Karol (1996), PD’ yi bir yonetici ve bir ¢alisan arasinda agikca
calisanin son ig performansini degerlendirme ve gelecekteki is performansi ile
ilgili alanlar1 tartigma amacmi gliden bir iletisim olgusu olarak

degerlendirmektedir.

Pek ¢ok durumda PD resmi bir siirectir ve personel yonetimi politikasinin
bir pargasidir. Bir¢ok kurum, calisanlarinin performans ve katkisini 6l¢gmek igin
resmi veya gayri resmi degerleme sistemleri kullanmaktadir (Carroll ve Schneier,
1982:2). Coens ve Jenkins (2000), PD’ yi belirli bir zaman diliminde ¢alisanlarin
bir kisminin ya da tamaminin ¢alisma davranislarinin yada 6zelliklerinin bireysel
olarak puanlandigi, yargilandigi yada belirlendigi ve sonucglarim1i  kurum
blinyesinde muhafaza edildigi, zorunlu tutulmus bir siire¢ olarak

tanimlamaktadir.

Performans degerlemenin iglevsel yapisina dayanan bir baska tanima
gore, “Performans degerlendirme, isgdrenin yiikselmesi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, ddiillendirilmesi, yerlerinin degistirilmesi ve islerine son verilmesi
konularina temel dayanak teskil ederek yardimci olurken; siniflandirma, liyakat
ve isgoren se¢cimi konularmin basari derecesini belirleyen onemli bir gosterge
olmaktadir.” (Aykag, 1986:11). DeNisi, Cafferty ve Meglino (1984) ise PD’nin
hem resmi hem de {istii kapali bir yargilama gerektiren, organizasyon yapisi ile i¢

ice gecmis bir sosyal alg1 ve farkindalik pratigi olarak tanimlamaktadir.

Bir ¢ok bilesen PD siirecine dahil edilebilir. Ornegin, Landy ve Farr
(1980) birbiri ile etkilesim i¢inde olan 13 faktorii iceren bir model gelistirmistir.
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Yazarlar bu faktorleri; calisilan konumun (pozisyon) oOzellikleri, kurumun
ozellikleri, degerleme siirecinin amaci, degerleme siireci, Ol¢ek gelistirme,
degerleme araci, degerlendiricinin ve degerlendirenin ozellikleri, performans
verilerinin gozlemi ve saklanmasi, performansin yargilanmasi ve diizeltilmesi,
bilgilerin analizi, performans tanimlanmasi ve son olarak calisanin tepkisi olarak
belirlemiglerdir. Mohrman, Resnick-West ve Lawler (1989’a gore ise performans
degerleme dongiisiinde dort bilesen bulunmaktadir. Bunlar, performansin ne
oldugu ve ne olmasi gerektiginin tanimlanmasi, performansin Ol¢limii ve
degerlemesi, kisiye degerleme hakkinda geri bildirimde bulunma ve diger
kurumsal sistemlere bilgi saglamak olarak siralanmistir. Latham ve Wexley
(1981) ise benzeri bilesenlerden bahsetmis ancak bunlar disinda yasal
gereklilikleri, degerleme aracinin gelistirilmesi , gozlemcilerin segilmesi ve
egitilmesini, ve basarili performans degerleme i¢in 6diil ve getiri unsurlarini da

ilave etmislerdir.

2.1.2. Alan yazinda Performans Degerleme

Performans Degerleme hakkinda literatiirde ¢ok fazla arastirma
bulunmaktadir. Ancak bu kadar arastirmanin PD'nin anlagilmasina ve pratigine
katki yoniinden sinirlt oldugu kabul géren bir goriistiir (6rnegin, Latham ve Lee,
1986; Murphy ve Cleveland, 1991). 1980’lerden Once teorik ve ampirik
caligmalarin ¢ogu PD'nin dogasinda bulunan yanlilik olgusu azaltmak igin
degerleme araclarmin psikometrik  Ozelliklerinin  gelistirilmesi  iizerinde

yogunlagmistir (Feldman, 1981).

PD aragtirmalarinin siirecin psikometrik yoniine yogunlagmasi sayesinde,
daha gecerli ve gilivenilir bir degerleme 6lcegi gelistirilmesi ¢aligmalart biiyiik
ilgi gdrmiistiir (Woehr & Miller, 1997). Nitekim 1960 ve 1970’lerde PD ile ilgili
arastirmalar degerleme Olgeklerinin gelistirilmesi {izerine yogunlagsmistir. Bu
donemde gliniimiizde kullanilan degerleme sistemlerinin temelleri atilmistir. Yine
aynt donemde gelistirilen Olc¢eklerin kullanimi konusunda degerlendiricilerin

egitilmesi, degerleme hatalarinin azaltilmasi, gézlem becerilerinin gelistirilmesi
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ve PD pratiklerinin yayginlasmasi konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmistir.
Arvey ve Murphy (1998) 1950-1980 arasinda yapilan arastirmalari gézden
gecirmisler ve bu donemde degerleme Olgek tipleri, degerleme- siralama iligkileri
performans ig¢in yansiz Olglimlerin basarilmasi konularina yogunlasmis yiizlerce

arastirma yapildigint sdylemektedirler.

Landy ve Farr (1980) ise yapilan arastirmalarda degerlendirme Olcegi
gelistirme  konusundan  vazgegilerek, calismalarin  kurumsal baglamda
degerlendirici ve siire¢ lizerinde yonlendirilmesi gerektigini savunmuslardir.
Landy ve Farr (1980) ile Feldman (1981)’in diislinceleri aragtirmalarin odagini
Olgek formatindan uzaklastirmis ve bundan sonraki arastirmalar daha ¢ok bir
karar verici olarak bilgiyi ve sosyal ipuglarini degerlendiren degerlendiriciye

yonlendirilmistir (Fulk, Brief ve Barr, 1985; Roch, 1997).

1980’lerde ve 1990’larin basindaki calismalarda arastirmalar ise PD
sistemlerinin gelistirilmesinde degerlendiriciler ve degerleme sonuglarinin ve
yargilarinin  dogrulugu konularina yogunlasmistir. Ilgen, Barnes-Farrell ve
McKellin (1993)’e gore “degerlendirici siire¢ perspektifi” ii¢ kritik operasyon
dizisini icermektedir. Bunlar; degerlendirilecek sey hakkinda bilginin edinimi, bu
bilginin hafizada depolanmas1 ve organize edilmesi, bilginin diizeltilip ve entegre
edilerek degerlendirilen kisinin degerleme kaydina doniistiiriilmesi olarak
belirtilmistir. Arastirmacilar bu ii¢ siireci belirlemek ve PD siireci teorileri
gelistirmek i¢in bilissel psikolojiden ve sosyal bilisim kuramlarindan yogun bir
bicimde yararlanmislardir(Denisi, 1984; Feldman, 1981; Ilgen ve Feldman,
1983).

Diger arastirmalar degerlendirilen ve degerlendiricilerin 1rk, cinsiyet veya
isyerinde sevilmesi gibi bireysel 6zelliklerine yogunlagsmistir. Degerlendirenlerin
bilissel yaklasimlart ve yapilan is hakkindaki bilgisi gibi 6zellikleri de aragtirma
konusu olmustur. Daha sonralar1 PD iizerinde yapilan calismalar ise psikometrik
ozelliklerin yan1 sira PD sisteminin katilimcilarinin tepki ve tutumlarin etkileyen
yapisal Ozellikleri {izerinde yogunlagsmistir. Murphy ve Cleveland (1991) ve
Murphy ve Cleveland (1995) arastirmacilara degerlemeyi veya degerleme
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sistemlerini analiz etmeye kalkismadan Once degerleme ortamini dikkate
almalarin1 6nermislerdir.

Bernardin ve Beatty (1984) ise c¢alisan tutumlarinin, geleneksel
psikometrik degiskenlerle karsilagtirildiginda, degerleme gecerliligi i¢in daha iyi
bir Olcili ve gosterge oldugunu ileri stirmiistiir. Benzer sekilde Roberts (1990) da
bir PD sisteminin her ne kadar deseni ve yapisi itibariyla psikometrik temeller
tizerinde sekillendirilmis olsa da, gercek yasamda kullanic1 taraflarin
kabullenmesi olmadiginda tamamen etkisiz oldugu sonucuna varmistir. Adi
gecen arastirmact, “sistemin etkinliginin, hem degerlendiricilerin hem de
degerlendirilenlerin ~ tutumlart ile Onemli bir sekilde i¢ ice gectigini”
belirtmektedir Bretz, Mikovich ve Read (1992) bu arastirmay1 1990'larin basinda
genellestirerek, biligsel siire¢ konularma agirlik vermislerdir. Bu donemde
degerlendirilen ve degerlendirenin kisisel 6zellikleri , 6l¢iim hatalar1 ve kesinligi

ayrica aragtirma konusu olmaya devam etmistir.

1990 ve sonrasinda ise PD ile ilgili ¢calismalar ise PD’nin ¢alisanlarin
sisteme karsi tutum ve tepkilerini etkileyen siirecsel ve yapisal ozellikleri
tizerinde yogunlasmistir. Murphy ve Cleveland (1991); Murphy ve Cleveland
(1995) arastirmacilara bir degerleme sisteminin etkinligini degerlendirmeden
veya analiz etmeden ©nce Olgme baglaminin kendisini dikkate almalarimi
Oonermislerdir. Roberts (1990) arastirmasinda PD’ye karsi1 calisanlarin
tutumlarini, sistemi kabullenmelerini ve sistem memnuniyetini Ol¢imlemeyi
denemistir. Arastirmaci bir PD sisteminin psikometrik olarak ne kadar diizenli
kurulmug ve yapilanmis olursa olsun, PD karsi ¢alisanlarin bir direng géstermesi
veya eksik kabulii durumunda sistemin tamamen etkisiz hale gelebilecegini

belirtmistir (Roberts, 1990).

Bu donemki ampirik calismalar PD siireci ve degerleme sirasinda
degerlendirici ve degerlendirenin iletisimi ve sergiledikleri davraniglar iizerinde
odaklanmistir. Bu calismalarin ¢ogu deneysel olarak ele alinmis olup, saha
arastirmasina fazla agirlik verilmemistir (Karol, 1996). 2000 sonrasinda ise PD
konusundaki teorik ¢alismalar slirerken, saha ¢alismalari literatiirii PD siirecinin

gelistirilmesi, siirecin gdzden gecirmesi ile ilgili miilakatlara agirlik verilmesi ve
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degerlendirilenlerin siirece olan katkilarinin gelistirilmesi, hedef belirleme ve
stiregsel gelismelerin uygulanmasi gibi konular {izerinde odaklanmistir. Quintella

ve d. (2002), Cook ve Crossman (2004), vd)

2.1.3. Tiirkiye’de Kamu Sektoriinde Performans Degerleme
Uyargil (2001:14) performans degerlemenin Tiirkiye’deki gelisimini
sOyle 6zetlemektedir:

“Tiirkiye'de ise performans degerleme tezkiye ya da sicil sistemi adi altinda eskiden beri
kamu kuruluslarinda geleneksel formu iginde vardi. Ancak ozel sektérdeki kullanimi
1970'lerde  goriilmeye  basliyor. O  dénemde iilkemizde  faaliyet  gosteren
cokuluslu/yabanci sermayeli isletmeler merkez orgiitlerinde kullanilan performans
degerleme sistemlerini burada da wuyguluyorlar. Kamu sektoriinde performans
degerleme yillar icinde dinamik bir goriintii vermezken, ozel sektor isletmelerinde
ozellikle 1980'lerin sonlart 1990'larin baslarinda performans degerlemenin giderek
daha onem kazandigini goriiyoruz”.

Tiirkiye’de sicil sistemi, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 121.
Maddesinin 6ngordiigii Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ¢ikincaya kadar iki
ayn tiiziikle diizenlenmistir (Canman 1993, S:81-83). 1947 tarihli Memurlarin
Yeterliliklerinin Takdir Hakkinda Tiiziik ile 1951 tarihli TC Emekli Sandig: ile
flgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Hakkinda Tiiziik tiir. 5434 sayili T.C.
Emekli Sandig1 Kanunu' nun 39. maddesi uyarinca ¢ikarilan ve Dort boliim ve
yirmi maddeden olusan tiiziikk, Emekli Sandigi Kanunu' nun 39. maddesinde
belirtilen "ahlak ve yetersizligin" tezkiye varakalari ile belirlenecegine isaret
ederek, varakalarin diizenlenmesine iliskin hiikiimleri i¢cermektedir. DMK'dan
onceki donemin sicil (tezkiye) sistemi, devlet memurlarinin ve dolayisiyla
kurumlarin performansini gelistirmekten olduk¢a uzaktir. Tezkiye varakalari,
devlet memurlarinin performanslarinin yaninda kurum dis1 davranislarina ve
kigiliklerine 1iligkin sorular1 da icerdiginden devlet memurlarini tiimiiyle
degerlendirmeyi amaclamistir. Bu agidan degerlendirildiginde s6z konusu sicil
sisteminin ¢agdas performans degerlemesi sistemlerinin gerisinde kaldig
sOylenebilir.

657 sayili kanun yiiriirliige girerek kendinden Onceki tiiziik niteligindeki
diizenlemeleri 121. maddede genel bir yonetmelige baglayacagini 6ngormiistiir.
Bunun {izerine 1979 yilinda sonradan iptal edilen bir Sicil Yonetmeligi’'nden

sonra, en sonunda kanunun Ongordiigi sicil yonetmeligi DMK’nun 121.
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maddesinde 29.11.1984 tarihinde Kanun Hilkkmiinde Kararname ile yapilan
degisiklikle beraber, 1986 yilinda yiiriirliige girmistir (Tortop, 1987. S:143)

Yakin zamana kadar yiiriirliikkte olan bu yonetmelige gore ayni zamanda
memurlarin idari amirleri sicil amiri kabul edilir ve not takdirlerinde memurlarin
genel durum ve davranislarina gore 90-100 arasi ¢ok iyi, 76-89 iyi, 60-75 orta ile
59 ve asag yetersiz olarak degerlendirilir. Diger bir degerlendirme aymi

derecelendirme iizerinden mesleki yeterlilige gore yapilir.

Ipek’e (1997) gore Tiirkiye’deki merkezi ve otoriter yonetim nedeniyle
isgoren degerlemesi isgorenlerin kusurlarini aramaya yoneliktir ve cagdas
degerleme yontemlerinin aksine degerlemede isgdrenin kisiligi esas alinmaktadir.
Uygulamada sicil doldurma yetkisi isgdrenin birim amiri ile bir {ist amirine
verilmistir. Bu uygulama ayn1 zamanda bir takim olumsuzluklari beraberinde
getirmektedir. Bunlarin en 6nemlisi yakin bir ast-iist iligkisinin kisisel iliskiye
donilismesi, bunun sonucunda degerlendirmede Oznelligin ortaya g¢ikmasidir.
(Ipek, 1997:271). Diger bir sorun ise sicilin kapali, yani gizli olmasidir. Amirin
sicili doldurmada serbest olmasina yol acan bu uygulama, amiri nesnellikten
uzaklagtirabilir. Devlet Memurlar1 Sicil yonetmeligine gore ancak olumsuz

siciller degerlendirilene bildirilir.

Altan (2005:83)’a gore ise “sistemin, objektifligi saglayic1 unsurlardan
yoksun olmasi uygulamay1 basarisiz kilan faktorlerin basinda gelmektedir.
Belirtilen eksiklikleri tasiyan sicil sistemi zamanla, hem degerlemeye tabi
tutulanlar hem de degerlemeyi yapanlar tarafindan yararina inanilmayan bir
formalitenin her yil sonunda tekrarlanmasindan ibaret olan rutin bir uygulama
olarak goriilmeye baglamistir.” Canman’a (1993:92) gore kamuda kullanilan sicil

raporlarinda objektif degerlendirme Sl¢iitlerinin bulunmadig gozlenmektedir.

Oztiirk (2009)’e gore Sicil Yonetmeligi yapisal olarak incelendiginde;
cagdas degerlendirme sistemlerinin igerdigi Onceden tanimlanmis is
tanimlar1,0ngdriilmiis hedef ve performans standartlari,kisi-gorev dagilimi,gegerli

performans standartlar1 ve personelin gergeklestirdigi performans gibi objektif
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degerlendirme o6lgiitlerinden yoksun bulundugu gériilmektedir. Devlet Memurlari
Sicil Yonetmeligindeki en Onemli sorun sahasi ,performans degerlendirme
kriterlerinin subjektif olmasidir (Canman, 1993:92-93). Halen kismen iistii kapali
olarak uygulanan bir PD uygulamasi ise baz1 kamu personeline gorevdeki
etkinligine gore, genel iicret sisteminin disina c¢ikilarak farkli {cretler
Odenebilmektedir.Bunlar;fazla calisma,doner sermaye payi, fon Odemeleri,

kurumsal tazminatlar ek tazminatlar v.b. olarak 6rneklenmistir (Oztiirk , 2009).

Tiirkiye’de geleneksel sicil anlayisi kamuda oldugu gibi kamu
bankalarinda da devam etmektedir. Sicil sistemi kapali, kisilik 6zelliklerine gore
temellendirilmis, ve degerlendiriciler denetimden uzak sicil vermekte oldugundan

bu haliyle nesnellikten uzak olarak degerlendirilmektedir.

2.1.4. Kamu Bankalarinda Performans Degerleme Uygulamalari

Her yilin belirli bir zamaninda 6rnegin takvim yili sonunda c¢alisanin bir
yillik performansi, basari yada basarisizligi, davranislari, yasadigi sorunlar
sagladig1 degisiklikler gbzden gecirilir ve degerlendirme formuna eklenir. Yaygin
goriilen ve performans gelistirme amaci i¢in uygun bulunan diger bir uygulama
da performans degerleme goriismelerini her alt1 ayda bir yapmaktir (Barutcugil,
2002). Kamu bankalarinda ki sicil uygulamas: da bu yondedir. Ancak sicil
disinda subelere ayr1 ayr1 verilen hedeflerin tutmasindaki ve gizli miisteri

degerlendirmesi gibi uygulamalar da gbz oniine alinir.

Personelin iicretlendirilmesi 6zel sektor bankalarinin tersine, PD ile
dogrudan ilgili degildir. Ancak personelin gorev yeri ve unvan degisikligi i¢in ise
en onemli kriterlerden biridir. Gorevde yiikselme sinavinda basarili olsa dahi,
sicil amirlerince doldurulan PD formu sinav notu kadar bagar1 degerlendirmesini
etkilemekte, sinav notlar1 birbirine yakin oldugundan tek basma personelin
kariyer ve calisma yerini belirlemekte etkili olmaktadir. 100 {izerinden yapilan bu
degerlendirme de ise personelin {ist gérev yapabilecegine dair degerlendirme tek
basina diger notlardan dncelikli tutulabilmektedir. Bu degerlendirme ise asagida

Tablo 4’de belirtilen sicil amirlerince yapilmaktadir.
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Tablo 4. Kamu Bankalarinda Midiir ve Alt1 Unvanlardaki

Cahsanlar I¢in Performans Degerleme Hiyerarsisi

1. Son
Degerlendirilen Degerlendirici Degerlendirici
ASY,ASG,Yonetmen Yard. Y onetmen Mudiir
Yonetmen Miidiir Bolge Midiirii
Miidiir Bolge Miidiirii Genel Md. Yrd.

Kamu Bankalarinin IK Yonetmeliklerinden yararlamlarak olusturulmustur.

2.2. PERFORMANS DEGERLEMEDE ADALET ALGISI VE
MEMNUNIYET

2.2.1. Kurumsal Adalet Teorileri ve Greenberg Taksonomisi

Kurumsal Adalet kisaca g¢alisma ortamindaki adil davranma diizeyini
6l¢en bir durum olarak tanimlanabilir (Byrne ve Cropanzano, 2001). Bu konudaki
ilk arastirmalar daha c¢ok kaynak ayirma kararlarinin adaleti ile ilgili algilar
tizerine yogunlagsmistir. Bu kararlar bir boliime ayrilan bir biitce olabilecegi gibi,
birine yapilan maas 6demesinin diizeyi de olabilmektedir. Kurumsal adaletle
ilgilenen aragtirmacilar genellikle adaleti iki ana boliimde incelemislerse de,
liclincii ve net tanmim1 olmayan bir adalet tipinden de sik sik s6z edilmektedir ilk
yaygin olarak kabul goren adalet tipi dagitimsal adalet olarak adlandirilmaktadir
(distributive justice). Bu kavramda belirli bir kararin sonug¢larinin adil dagilimi
ele alinmaktadir. Siirecsel (Procedural justice) adalet ise genellikle sonuglara yol
acan siirecin adaleti olarak tanimlanmaktadir. Bu iki alan yapilan aragtirmalarin
bliyiik cogunlugunun konusunu olusturmaktadir (Byrne ve Cropanzano, 2001).
Uciincii  adalet tipi ise siklikla tamimlandigi adiyla etkilesimsel adalettir
(interpersonal). Bies ve Moag (1986) etkilesimsel adaleti otorite figiirii tarafindan
belirlenen kisilerarasi muamelelerin adaletidir. Bies (1987) daha sonra bu

gorilislinii sosyal adalet kavramini da ekleyerek gelistirmistir. Adams (1963) ve

24



Homans (1961) orjinal sosyal adalet teorisini ilk dngéren arastirmacilardir. Bu
teoriye gore insanlar katkilar1 oraninda odiillendirildiklerinde yasadiklar1 sosyal

degisimleri adil olarak algilarlar.

Performans degerlemede adalet ile ilgili yapilan arastirmalarin ¢ogu
konunun 6znesi olan degerlenenin bakis agis1 yerine, degerlendirici ve yontemin
giivenilirlik ve gecerliligi ilizerine yogunlagmistir. Yapilan g¢alismalardan elde
edilen en 6nemli sonug, bir performans degerleme sisteminin biitiin katilimcilar
tarafindan adil olarak degerlendirilmedigi taktirde etkin olamayacagidir (Murphy
ve Cleveland, 1991). Performans degerlemeden duyulan memnuniyet derecesi de
sistemden algilanan adalet ile yakindan ilgilidir (6rnegin, Kluger ve DeNisi,

1996; Mount, 1983; Pooyan ve Eberhardt, 1989).

Orgiit icerisinde adalet kavrami, Greenberg (1987) tarafindan, orgiitsel
adalet olarak tammlanmustir. Orgiitsel adalet kavrami Hedef Belirleme Kurami
(Locke, 1968), Bekleyis Kurami (Vroom, 1964) ve Esitlik Kurami (Adams,
1965) ile motivasyonla dogrudan iliskilendirilmistir. Bu diislincenin dayanak
noktasi, giidiillenmis kisilerin 6nceden belirlenmis hedeflere ulastiklarinda, adil
bir sekilde odiillendirilecegini bekledigi zaman, bu onceden belirlenmis hedefler
dogrultusunda calisacaklaridir. Calisanla yoneticisi arasindaki iliskiden duyulan
adalet, psikolojik sozlesme (psychological contract) yiiksek oranda
etkilenebilmektedir (Crossman, 2002). Ortada bir 6diiliin s6z konusu oldugu
herhangi bir orgiitsel sisteminin adaleti, iki temel bilesen ile yakindan ilgilidir.
Bunlardan ilki olan dagitimsal adalet, bireyin kendisinin ve digerlerinin harcadig
caba miktar1 ile alian odiilleri karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikan odiille ilgili
algisidir. Ikincisi olan siiregsel adalet, bireyin 6diil dagilimim etkileyen kararlarin
alindig1 yontemlerden algiladigi adalettir. Greenberg (1986) performans
degerleme sistemlerinde adalet algisina hem dagitimsal adaletin hem de siiregsel

adaletin esit oranlarda katki sagladigini 6ne stirmektedir.
Alan yazinda adalet ve performans degerleme sistemlerini igeren bir¢ok

arastirma bulunmaktadir (6rnegin; Greenberg, 1986; Greenberg ve Folger, 1983;

Landy vd., 1978; Lind ve Tyler, 1988). Deneysel olarak gerceklestirilen iki
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arastirmada (Mount, 1983; Pooyan ve Eberhardt, 1989), bireyin performans
degerleme sistemi icerisindeki gorevi ile memnuniyet seviyeleri arasinda bir
iliski bulunmustur. Her iki ¢alismada da siire¢sel adalet kavraminin iki yonii olan
degerleme goriismesinden duyulan memnuniyet seviyesi ve yoneticiyle etkilesimi

incelenmis ve etkilesimsel adalet olarak birlestirilmistir.

Performans degerlemeden duyulan memnuniyet diizeyi birden ¢ok nedene
bagli degisebilmektedir. Mount (1983), bir performans degerleme sisteminde
calisanlarin duydugu memnuniyet seviyesinin sistemin biitiiniine yOnelik
tecriibeleri ile iliskili oldugunu, yoneticilerin sistemden duyduklari memnuniyet
seviyelerinin ise sistemi olusturan unsurlardan etkilendigi sonucuna varmuistir.
Kiiciik bir farklilikla, Pooyan ve Eberthardt (1989) da memnuniyet
seviyelerindeki farkliliklart hedef belirleme davranisi ve degerleyici degerlenen
iligkileri bakimindan incelemis, sonuglar degerleyicilerin sadece degerlenen
durumunda olan c¢alisanlara oranla daha yiiksek memnuniyet algiladiklarini
gostermistir. Bu baglamda, performans degerleme yazini, memnuniyet
seviyelerindeki farkliliklarin, ¢alisanlarin  performans degerleme sistemi
igerisindeki konumuna baglanabilecegi goOstermektedir. Benzer sekilde,
performans degerlemeden duyulan memnuniyetsizliklerin de oOrgiitsel adalet ile

iliskili oldugu gortilmektedir.

Stirecsel Adaleti Kurami, islemsel adalet ile ilgili arastirmalarin temelini
olusturmaktadir (Shiminke vd., 1997:191). Bu kurama gore, bireyler siirecler
(islemler) tizerinde kontrollerinin oldugunu algiladiklar1 zaman yapilan islemleri
adil olarak goriirler. Dagitim adaleti, ahlaki ve nesnel olarak tanimlanan
ozellikler temelinde, benzer olan bireylere benzer ve farkli olan bireylere de

farkliliklar1 oraninda farkli davranilmasini agiklar (Foley vd., 2002: 473-474).

Greenberg (1993) adaletle ilgili birbiri ile etkilesim i¢indeki bilesenleri
tamamen igermeyi ve kurumsal adaletle ilgili farkli kuramlar1 entegre etmeyi
deneyen bir model olusturmustur. Bu modelde temel adalet tipleri olan siiregsel
ve dagilimct adalet karsilastirilarak incelenmistir. Modelde adalet algisinin iki

bileseni olan sosyal ve yapisal alg: ele alinmis ve iki adalet tipi i¢in toplam 4 tip
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adalet algis1 ortaya ¢cikmistir. Bunlar; sistemsel algi (yapisal-siiregsel), bilgisel
algt (sosyal-siiregsel), bicimsel (yapisal dagilimeci) ve kisilerarasi (sosyal
dagilimci) algilardir. Greenberg’in bu dortlii adalet modeli PD sistemlerindeki
kurumsal adaletle ilgili sosyal algilarin daha net incelenmesi i¢in bir temel
olusturmaktadir. Tablo 5’de Greenberg’in dort faktorli taksonomi modelinin

PD'ye uygulanmis modeli gosterilmektedir (Thurston, 2001).

Tablo 5. Greenberg’in Adalet Algilar1 Taksonomisi

Siirecsel Adalet Dagitimsal Adalet
Sistemsel Islemsel
Degerlendiricilerin
atanmasi, kriterlerin
Yapisal Degerleme
. belirlenmesi, bilginin )
Bilesenler sonuglarint belirleyen

toplanmasi ve diizeltme )
] . normlar1 dikkate alir.
talepleri konularini dikkate

alir.

Bilgisel Kigsilerarast

Degerlendiricil
Sosyal Degerlendiricilerin . .
. . erin Degerlendirilenlere
Bilesenler | Degerlendirilenlerle Iletisim
davranig seklini dikkate
tarzini dikkate alir. |
alir.

Greenberg’den Uyarlayan Thurston (2001:74)

Kurumsal adaletle ilgili geleneksel modellerde oldugu gibi, bu dort
faktorli modelde de dagitimsal adalet ¢iktilarin paylasimi ile ilgilenirken,
stiregsel adalet paylasim kararlarmmin nasil alindig ile ilgilidir. Yapisal bilesenler
karar verme baglamu ile ilgiliyken, sosyal bilesenler siiregler ve ciktilarla ilgili
iletisim sirasinda kisiler arasi etkilesimin kalitesini dikkate alir (Greenberg,
1993). Greenberg’in 4 kategorisinden her biri kurumun PD uygulamalarinin 6zel
bir agisin1 veya bir alt durumunun siire¢ igerisindeki yerini tanimlamak ig¢in

kullanilabilir.

Thurston (2001), Greenberg’in 4 faktorlii adalet taksonomisini yansitan

on Olcek gelistirmistir. Bu 6l¢ekler arastirmacinin Greenberg’in teorisindeki her
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bir faktoriin yorumlamasi ile gelistirilmistir. Thurston’un PD yorumlamasi

asagidaki sunulmustur:

1) Sistemsel adalet (Yapisal-Siiregsel):

Sistemsel adalet sonuglarin belirlenmesinde kullanilan siireclerin adalet
algilarin1 yapisal olarak betimlemektedir (Greenberg, 1993). Siirecsel adalet
sonuglar1 belirleyen kararlarin verilmesinde kullanilan siire¢ ve yollardir (Lind ve
Tyler, 1988; Tyler ve Lind, 1992). Yapisal olarak belirlenen ve kazanimlarin,
odiillerin dagitildig1 olaylar ve bu olaylarin degerlendirilmesi PD bilesenleri ile

ilgili adalet algisint dogrudan etkilemektedir (Skarlicki ve Folger, 1997).

Thurston (2001) PD sistemsel yoniinii belirleyen 3 gosterge ongdrmiistiir.
Bunlar; degerlendiricinin atanmasi, kriterlerin belirlenmesi ve diizeltme arayist
olarak siralanabilir.  Bu gostergelerin icerigi Leventhal (1980) ve diger
arastirmacilar tarafindan Onerilen farkli adalet kriterlerini bir arada
yansitmaktadir (6rnegin, Mohrman, Resnick-West ve Lawler, 1989; Murphy ve
Cleveland, 1991; Wexley ve Latham, 1981).

2) Kisilerarasi adalet (Sosyal Dagitimsal)

Kisileraras1 adalet olarak tanimlanan PD’nin sosyal boyutlarin1 yani
degerlendiricinin degerlendirilen kisiye olan davranis1 ile ilgili algilar1 kapsar.
Kisiler aras1 adalet faktorii aslinda Bies ve Moag(1986) ile Bies ve Shapiro
(1987)’nun etkilesim adaleti olarak tanimladigi adalet kavraminin bir alt kiimesi

olarak da nitelendirilebilir.
2.2.2. Performans Degerlemede Calisanlarin Adalet Algisi

Adalet algilar1 ve PD ye olan tepkiler arasindaki iliskiyi inceleyen bir dizi
aragtirma bulunmaktadir. Saygili davranig, adil PD siireci, dogru ve ilgili

kriterler, katilim ve bilgi akis1 konularinin hepsinin PD’ye kars1 verilen tepki ve

tutumlarla pozitif olarak ilgisi oldugu bu arastirmalarin baslica bulgusudur.
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Kurum yoneticileri i¢in ana bir problem kaynagi ise PD siireci ve
sisteminin genellikle ayni anda  hem hatali, hem de adaletsiz  olarak
algilanmasidir (Latham ve Wexley, 1981). Landy, Barnes ve Murphy (1978) de
calisanlarin bir PD sistemi hakkindaki dogruluk ve adalet algilar1 {lizerinde
calismiglardir. Arastirmacilar, degerleme sikliginin (frekans), is performansindaki
zayiflig1 elimine edecek hedeflerin tanimlanmasinin ve yoneticilerin altinda
calisanlarin performans diizeyi hakkindaki bilgilerinin ve iistlenilen gorevlerin
PD siirecinin dogrulugu ve adaleti hakkindaki algilar1 ile 6nemli derecede ilgili
oldugunu ortaya koymustur. Ornegin, Washington eyaleti kamu gorevlileri
arasinda 367 kisilik bir arastirmada, Lovrich, Shaffer, Hopkins ve Yale (1980),
degerlendirilenlerin (% 58), degerlendirenlerin ise (%71) oraninda, katilimci
PD’nin katilimsiz PD siirecine gore daha adil olduklarina inandiklarini ortaya

koymuslardir.

Adalet ve dogruluk algilar1 PD’yi uygulayan bir ¢ok kurum i¢in acik ve
net olarak Onemlidir. Arastirmacilar, siire¢ kapsamindaki bir cok algi tiirii
oldugunu ve bunlarin ayristirilmasi i¢in daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ oldugunu
vurgulamaktadir. Leventhal (1980)’mn modeli ve Greenberg(1986a) ’in ampirik
caligmalar1 dagitimsal ve siiregsel adalet bigimlerinin farkliliklarin1 ve bunlarin
birbirlerinden bagimsiz olarak kurumsal tutum ve davranislart nasil
etkilediklerini netlestirmislerdir. Leventhal (1976, 1980)’ a gore siiregler eger
Onyargidan uzak; dikkatli, diizeltilebilir, biitiin unsurlar1 temsil etme yetenegine

sahip ve etik standartlara uygunsa; adil kabul edilmelidir.

Performans degerleme konseptinde en yaygin etkilesim performans
hedeflerinin ve standartlarinin belirlenmesi, diizenli geri besleme ve PD
miilakatlarindaki agiklamalar asamalarinda yasanmaktadir. Bilgisel adalet
sistemin isleme siirecindeki iletisim ve uygulama asamalarindaki karsilikli
iletisimin kalitesi ile ilgilidir. Daha onceki teorik ve ampirik caligmalarda
bununla ilgili i¢ 6l¢cek ortaya koyulmustur. Bunlar performans beklenti ve
standartlarinin  netlestirilmesi, geri beslemenin saglanmast ve kararlarin

aciklanmas ve yargilanabilmesidir (Skarlicki, ve Folger, 1997:12).
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Kisilerin bir organizasyonun PD sisteminde kosullandirilmis olan
etkilesimlerin ve adil siirecin niteligi hakkindaki algilarinin 6l¢iilmesi i¢in PD
etkinligi arastirmalarina dayanan ¢ok maddeli 6l¢gekler kullanilmaktadir .Klasson
ve Sorbom (1980)’un yaptig1 arastirmada; degerlendirilenlerin isi, performans
diizeyi ve genel olarak PD sistemi hakkinda yeterli bilgi diizeyine sahip olan
degerlendiricilerin atanmasinin adalet algisin1 oldukga etkiledigi bulunmustur.
Landy, Barnes ve Murphy (1978); Tang ve Sarsfield-Baldwin (1996); Folger ve
Cropanzano (1998) ile Taylor, Tracy, Renard, Harrison, and Carrol (1995)’un
ampirik calismalarinda ise kriterlerin kurulmast ve bilgi toplanmasinin adalet
algist ve PD memnuniyeti ile yiiksek bir ilgisi oldugu ortaya konulmustur.
Murphy ve Cleveland (1991) ise bir PD sisteminde degerlendirilenlerin
calisanlarin isi hakkindaki bilgi diizeyi yiiksekse ve PD sistemi kurallara uygun
yapilirsa , o PD sisteminin adil kabul edilebilecegini soylemektedirler.Literatiirde
basarili bir PD sistemi icin; degerlendirilenlere PD sonuglar ile ilgili diizeltme
hakki taninmasinin gerekliligine dair bulgular iceren bir ¢ok calisma vardir.

(6rnegin, Alexander ve Ruderman , 1987; Stratton,1988).

2.2.3. Performans Degerlemede Calisanlarin Memnuniyeti

Performans degerleme siireci, literatiirde is verimliligine olan etkileri
acisindan da arastirilmistir. Ancak yayginlasan haliyle ve sonuglar1 agisindan;
calisanlarin kariyer ve is tatminleri agisindan oldukca ©Onemli bir olgudur.
Nitekim, Erel (1997:296) “Gelecekte isgérenlerin egitim ve diizeylerinin etkisiyle
basarim degerlemeden saglanan memnuniyetin gittikce artan bir 6neme sahip

olacagim belirtmektedir”.

PD yetkinligi ile ilgili yapilan aragtirmalarin dnemli bir kismi ¢alisanlarin
memnuniyet ve siire¢ hakkindaki algilar1 konusuna yonlenmistir. Bu yonlenme
arastirmact ve uygulamacilart PD sisteminin yetkinligi ve bu sistemlerin
sorgulanmas1 asamasinda memnuniyet ve degerlendirilenlerin algilar1 konusunda

daha sorgulayici yaklasmaya sevk etmistir. Sistemin kullanicilarmin siirece
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kars1 olan tutumlarmin PD sisteminin son tahlildeki etkinligini belirlemesi hususu

da arastirma konusu olmustur. (Roberts, 1990).

2.2.3.1 Memnuniyeti Etkileyen Unsurlar

Bir degerleme sisteminde calisanlarin duydugu memnuniyet, degerleme
sisteminin en onemli bilesenidir ve birden ¢cok nedene bagli olmaktadir. Cook ve
Crossman (2004) ¢alisanlarin degerlemeden duyduklart memnuniyetin degerleme
sisteminden, siirecin uygulanmasindan ve siirecin ¢iktilarindan etkilendigini
belirtmektedir. Ornegin, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli bir iktisadi
tesekkiil olan ISTAC calisanlari arasinda yapilan bir arastirma performans
degerleme sisteminden duyulan memnuniyeti etkileyen unsurlar arastirilmistir.
Bu arastirma sonuglarina gore Cakmak ve Biger (2006) degerleme siirecinden
duyulan memnuniyetin, temel olarak sistemin etkinliginden, sistemin dogru
olarak anlasilmasindan ve adaletinden olumlu yonden etkilendigini ortaya

koymustur.

Jordan ve Jordan (1993) ise degerlenenlerin performans degerlemeden
algiladiklar1 memnuniyet derecesinin; degerleyici davranisi, kullanilan degerleme
yontemi, degerlendirilen boyutlar ve alinan degerleme skorundan anlamli bir
sekilde etkilendigini belirtmektedir. Dolayisiyla degerleme siirecinde yapilacak
bir degisiklik, calisanlarin sistemden duyduklari memnuniyet seviyesini
degistirecektir. Bu durum sadece yapilan degisiklikten degil ayni zamanda
degerleme sonuglarinin degismesinden de kaynaklanabilir. Calisan, performans
degerleme sisteminden memnuniyetsizlik duydugunda, organizasyonun basarisini
arttirmaya yonelik etkinligini de azalmaktadir (Jordan, 1990). Performans
degerleme sisteminden duyulan memnuniyeti etkileyen degiskenler Tablo 6’da

tanimlanmaktadir.
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Tablo 6. Performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyet ve etkileyen

degiskenler

Yap1 Tanimlama:

Memnuniyet Calisanlarin mevcut degerleme sisteminden duydugu memnuniyet

Etkinlik:

Mevcut degerleme sisteminin organizasyona ne dl¢iide yararl olduguna dair ¢alisan algilari

Adalet:

Calisanlarin degerleme sistemini ne kadar adil gordiikleri

Sistem Bilgisi:

Calisanlarin degerleme sistemini ne kadar anladiklarina dair inanglari

Etkili Uygulama:

Mevcut degerleme sisteminin etkili bir sekilde uygulanip uygulanmadigina dair inanglar

Walsh (2003) dan yararlanilarak diizenlenmistir.

2.2.3.1.1 Algilanan Etkinlik

Performans degerleme sistemi etkinligi kavraminin, arastirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan ilizerinde anlasilan genel bir tanimi bulunmamaktadir.
Hatta etkinlik kavraminin 6znel oldugu ve gozlemlenebilir bir olay olmadig:

yoniinde goriisler de bulunmaktadir (Cakmak. ve Biger, 2006).

Etkinligin mutlak bir tanimi yapilamadigi ic¢in, goreceli ve iginde
bulunulan duruma gore yapilan bir tanim ortaya ¢ikmaktadir (Luckheenarain,
2001). Kelime anlami ile etkinlik “is yapma giicii” olarak tanimlanmaktadir.
Performans degerleme sisteminin etkinligi ise yazarlar tarafindan degisik
bicimlerde tanimlanmuistir. Etkinlik, Steers ve Lee’ye (1983) gore, yapilan
gozlem ve degerlemelerin hassasiyeti anlamina gelmektedir, ayrica c¢alisanin
gelecekteki performansini arttirabilme kapasitesine de karsilik gelmektedir.
Cardy ve Dobbins (1994) etkin bir performans degerleme sistemini, sistemin ne
kadar 1yi yiirtitiildiigii ile tanimlamaktadir. Longenecker ve Nykodym (1996) ise,
degerleme siirecine dahil olan taraflarin ihtiyaglarimi karsilayan degerleme
sistemlerini, etkin olarak tanimlamaktadir. Steel (1983) calisanlara gore etkin bir
performans degerleme sisteminin, kurumun performansini arttiran bir sistem
olarak algilandigin1 belirtmektedir. Bu calismada etkinlik kavrami, degerleme

sisteminin kuruma sagladig1 katma deger olarak tanimlanmistir. Yani etkin bir
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degerleme sisteminin, bu sistemi uygulayan kuruma fayda saglayacag goriisii

benimsenmistir.

2.2.3.1.2 Sistem Bilgisi

Calisanlarin performans degerleme sistemi bilgilerinin, etkinlik
algilarinda 6nemli bir degisken olacagi 6nerilmektedir (Williams ve Levy,
1992’den aktaran Cakmak ve Bicer (2006) Bir baska arastirmada ise
¢alisanlarin performans degerleme sistemini anlamalarinin tutumlarinda
etkili oldugunu belirtilmigtir (Cook ve Crossman, (2004). Calisanlarin sistem
hakkinda edinmis oldugu bilgiler, sistemi dogru anlamasin1 ve kendi eksiklikleri

ile sistemde memnun olmadig1 konular1 daha iyi degerlendirmesini saglayacaktir.

2.2.3.1.3 Adalet Algis1

PD'nin adaleti ile ilgili calisanlarin algilarinin sistemden duyulan
memnuniyetle dogrudan iliskili oldugu bulunmustur (Erel, 2002). PD adaleti
zaman i¢inde pek cok arastirmaya konu olmustur. Bretz, Mikovich ve Read
(1992) yaptiklart PD arastirmasinda kurumlarin PD konusu ile ilgili olarak
karsilagtiklar1 en Onemli olgunun PD sisteminin adalet ile ilgili algi oldugu
sonucuna varmiglardir. Aragtirmacilarin bulgular1 pek ¢ok ¢alisanin PD sistemini
hatali veya adaletsiz olarak algiladigin1 gostermistir. Skarlicki ve Folger (1997)
ise caliganlar sistemin tek tarafli, politik veya ilgisiz olduguna inandiklarinda,
degerleme siirecinin asir1 bir memnuniyetsizligin kaynagi  olabilecegini

belirtmistir.

Cakmak ve Biger (2006)’in arastirma bulgularina gore; performans
degerleme sisteminden duyulan memnuniyet, temel olarak etkinlikten, sistem
bilgisinden ve adaletten olumlu yonde etkilenmekte, degerlemelerin kolay
uygulanmasindan ise olumsuz yonde etkilenmektedir. Cakmak ve Biger (2006)
adaletin iki boyutu olan siiregsel ve dagitimsal adalet ile memnuniyet arasindaki
iliskiyi dogrulamaktadir. Yazarlara gore, calisanlarin adaletsizlik algiladig:

degerleme sistemlerinde, memnuniyette bir azalma yasanacagini gostermektedir.
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Yurtdisinda yapilan calismalarin ve bu calismada referans alinan temel
kitaplarin biliyiik cogunlugunda, performans degerlemesinin kurumlar i¢in resmi,
kurumsallasmis ve gerekli oldugu belirtilmektedir. Bu tanimlarda disarida tutulan
bir sey varsa, o da degerleme siirecinin degerlemeye tabi tutulanlar tarafindan
siklikla olumsuz karsilandigidir. Folger ve Lewis (1993) bu olumsuzluklari
degerlendirmisler ve PD’ yi vergi 6demeye benzeterek, kisilerin PD algilarinin

vergi 6demenin yarattigi olumsuzlukla ayni oldugunu belirtmislerdir.

PD sistemlerinin gittikce yayginlasan kullanimu ile birlikte , kurumlarin
PD’ne verdigi 6nem ve gelecekte daha da 6nem kazanacagi konusundaki
kuvvetli inang¢larina ragmen, bunlarin yetkinligi ve kullanisligi hakkinda 6nemli
stipheler bulunmaktadir. Hem o6zel sektorde hem de kamuda yapilan
arastirmalarda performans degerleme sistemlerinin etkinligi konusunda duyulan
memnuniyetin az oldugu goriilmektedir. Bricker (1992) Amerikan sirketlerinin
sadece % 20’sinin performans degerleme siire¢lerinden memnun oldugunu
raporlamistir. 1997°de Society for Human Resource Management tarafindan iilke
genelinde IK profesyonelleri arasinda yapilan arastirmada katilimcilarin sadece
% 5’1 kurumlarinin PD sistemlerinden memnun oldugunu belirtirken, % 42’si ise
belirli bir dereceye kadar memnuniyetsiz olduklarin1  belirtmislerdir

(Barrier,1998).

Quintella., Pinherio ve Minadeo (2002)’ya gore psikolojik boyutlariyla
ele alindiginda, calisanlar ve igverenler arasindaki iliskiler dikkat ¢cekecek kadar
istikrarsizdir. Bu psikolojik boyutlarindan énemli birisi de isgorenlerin kendini
ise adamishiginin sadakatinin ve basarisinin dogru bilindigi yoniindeki inancidir.
Dogru bir degerleme siireci isgoren kisinin dogru bir fotografini ¢ekmeyi
basarmalidir. Bunu gercgeklestirmek i¢in de degerleme siirecinin isle ilgili, pratik,
standartlara bagli ve giivenilir 6l¢iimlere bagli olmasi1 gerekmektedir. Performans
degerlemenin olumsuz algilarin1 6lgen ¢alismalar oldugu kadar, Performans
degerleme algilar ile ilgili sadece bir boyuta yonelmis aragtirmalar da vardir.
Quintella ve vd. (2002) isgorenlerin performans degerleme siirecinin

motivasyonal etkilerini 6lgmeye yonelik olarak, Brezilyada kamuda ve 6zel

34



sektorde calisan 240 kisi Uzerinde arastirma yiirlitmiislerdir.. Arastirma
sonuglarinda PD uygulamasindan sonra motivasyonlarinin olumlu etkiledigini
sOyleyen katilimcilarin orani %33.9 olarak bulunmustur. Aymi arastirmada
isgorenlerin sadece % 31’1 PD'nin mesleki gelisime katkida bulunduguna
inandiklarini belirtmistir, % 67,6 oraninda ise PD sadece biirokratik bir
enstriman  olarak  gordiiklerini  ve saglikli olmadigmma inandiklarini
belirtmislerdir. Arastirmada kamu kurumlarinin tam tersine ¢ok uluslu bir
sirketin ¢alisanlar1 PD’nin  motivasyonlarin1 artirdiklarima % 96 oraninda

inandiklar1 bulunmustur.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

3.1. DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 7°de sunuldugu gibi, arastirmaya % 69’u Ziraat Bankasi’ndan, 120,
Vakifbank’tan 24 ve Halk Bankasi’ndan 30 olmak lizere toplam 174 banka
calisan1 katilmistir. Bu ii¢ bankaya gonderilen 320 anketten 174 adedi tam olarak

yanitlanmistir. Katilimeilarin geri doniis orant % 54 olmustur.

Tablo 7. Katihmcilarin Bankalar Gore Dagilim

Banka Ad1 Frekans Yiizde
Ziraat Bankasi 120 69
Vakifbank 24 13,8
Halk Bankas1 30 17,2
Toplam 174 100

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin cinsiyete gore dagilimlari ise
Tablo 8’de sunulmustur. Goriildiigii gibi, 101 erkek ve 73 kadin arastirmaya
katilmistir. Oransal olarak bakildiginda ise katilimcilarin % 58’1 erkek ve %

42’si1 kadindir.
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Tablo 8. Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde

Kadin 73 42,0
Erkek 101 58,0
Toplam 174 100,0

Performans Degerlemeye tabi gruplardan ayni zamanda degerlendirici
grubu i¢cinde de yer alan Miidiir ve {stii invana sahip katilimcilar da arastirmaya
dahil edilmistir., Katilimcilarin unvanlara gore istatistiksel dagilimlar1 Tablo
9’da verilmistir. Goriildiigii gibi, katilimcilarin ¢ogunlugunun (% 57.5) Servis
Gorevlisi ve Servis Yetkilisi yani en alt unvan grubunda calisanlardan
olusmaktadir. Bunun disinda, YoOnetmen Yardimcilarinin payr % 12.1,

uzmanlarin % 14.9 ve yonetmen unvanli katilimcilarin ise % 15.5 olmustur.

Tablo 9. Katihmcilarin Unvanlarina Gore Dagilimlar

Unvan Frekans Yiizde
Servis Gorevlisi 58 33,3
Servis Yetkilisi 42 24,1
Yonetmen

21 12,1
Yardimcisi
Uzman 26 14,9
Y oOnetmen 27 15,5
Toplam 174 100,0

Performans degerleme ile algilar1 etkileyebilecegi diisiiniilerek
katilimeilarin kidem durumlart da Olglilmiistiir. Buna gore, toplanan g¢alisma
stireleri 5 alt grupta toplanmistir., Tablo 10°da gorildiigi gibi, 1 yildan az
stiredir calisanlarin oram1 % 2.9, 2-3 yil araliginda ¢alisanlarin oran1 % 15.5, 4-5
yil aralifinda hizmeti olanlar % 11.5, 6-10 yil arasi ¢alisanlarin oran1 ise % 30.5
olarak bulunmustur. En biiyiik oran olan %39.7 ise 11 yil ve lizeri ¢alisanlarin

yer aldig1 gruba aittir.
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Tablo 10. Katihmcilarin Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Calism
a Siiresi Aralig1 Frekans Yiizde
<=1 5 2,9
2-3 27 15,5
4-5 20 11,5
6-10 53 30,5
>=11 69 39,7
Topla 174 100,0
m

Ankete katilanlarin yaslart da ordinal bir 6l¢ek dogrultusunda 4 ayr1 yas
araliginda toplanmistir. Katilimcilarin 18-25, 26-40, 41-50 ve 51-60 olarak
gruplandirilmistir. Tablo 11°de verilen bu gruplandirmaya gore, 18-25 arasi
katilimcilarin orant % 8.26, 26-40 yas araliginda % 64.9, 41-50 araliginda % 21,8
ve 51-60 yas araliginda ise %5.2 olmustur.

Tablo 11. Katihmceilarin Yas gruplarina Gore Dagilim

Yas Frekans Yiizde
18-25 14 8,0
26-40 113 64,9
41-50 38 21,8
51-60 9 5,2

Toplam 174 100,0

Katilimcilarin -~ egitim durumlarina bakildiginda, iiniversite mezunu
olanlarin % 88.5’lik pay ile ¢ogunlugu olusturan grup oldugu goriilmektedir.

Tablo 12°de gosterildigi gibi, lise mezunu katilimcilarin oran1 % 18 ve yliksek
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lisanslilarin oran1 da % 3.4 olmustur. Anket formunda yer almakla beraber

doktora derecesi olan katilimc1 olmamastir.

Tablo 12. Katihmcilarin Egitim Durumlari

Egitim Frekans Yiizde
Lise 14 8,0
Universite 154 88.5
Yiksek Lisans 6 3,4
Toplam 174 100,0

3.2. FAKTOR ANALIZLERi SONUCLARI

Bu boliimde arastirmada kullanilan 13 6lcek icin uygulanan faktor

analizlerinin sonug¢lar1 sunulacaktir.

3.2.1. Temyiz Arayislar1 Ol¢egine iliskin Faktor Analizi Sonuclari

Calisanlarin performans degerleme sonugclar1 ile ilgili temyiz arayislari

faktorii icin 6 maddeden olusan bir Ol¢ek kullanilmistir.

Tablo 13’te de

gorildiigli gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in {izerinde oldugu

goriilmistiir. Diger bir ifade ile maddelerin tek bir faktérde temsil edildikleri

goriilmiis olup, dlgegin agikladigr toplam varyans % 59° dur. Kesme noktasi . 50

kabul edilmis olup madde yliiklerinin .58 ile .91 arasinda oldugu ve maddelerin

tamaminin ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 13. Aciklanan Toplam Varyans (Temyiz Arayislar1 Olcegi)

Ozdegerler
Bilese
T % Acgiklanan
! oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
1 3 5 59,34

,56 9,34

2 0 1

19 3,10

3 0 1

,63 0,57
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4 0 7
45 46
5 0 7
42 ,05
6 0 2
,15 AT

3.2.2. Endise Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Calisanlarin performans degerleme ile ilgili tasidiklari endise algisim
temsil eden endise faktorii i¢in 7 ifadelik bir 6l¢ek kullanilmistir. Tablo 14°de
de goriildiigi gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in lizerinde oldugu
goriilmustiir. Baska bir deyisle maddelerin tek bir faktorde temsil edildikleri
goriilmiis olup, toplam agiklanan varyans % 59’ dur. Kesme noktas1 . 50 kabul
edildiginde madde ytiklerinin .72 ile .82 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici

oldugu bulunmustur.

Tablo 14. A¢iklanan Toplam Varyans (Endise

Olcegi)
Bilese Ozdegerler
N T % Aciklanan
oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
1 4 5 59,04
,13 9,04
2 0 1
71 0,21
3 0 8
58 32
4 0 6
A7 12
5 0 6
45 40
6 0 5
,35 ,05
7 0 4
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3.2.3. Degerlendiricilerin Davranisi Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Sonuclari

PD siirecinde degerlendiricilerin davraniglar1 hakkinda calisanlarin
algisina dair davranig faktorii i¢in 7 ifadelik bir 6lgek kullanilmistir. Tablo 15°de
de gorildiigi gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in iizerinde oldugu
goriilmiistiir. Olgekteki 7 madde de tek bir faktorde temsil edilmekte olup, toplam
aciklanan varyans % 52’ dir. Kesme noktasit . 50 kabul edildiginde madde
yiiklerinin .58 ile .78 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu

bulunmustur.

Tablo 15. Aciklanan Toplam Varyans (Davrams Olcegi)

Biles Ozdegerler
en T %0 Aciklanan
oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
1 3 5 51,64
,61 1,63
2 0 1
,860 2,27
3 0 1
,71 0,16
4 0 8
,56 ,07
5 0 6
A7 15
6 0 6
45 ,38
7 0 4
,33 75

41



3.2.4. Genel Kanaat Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

PD’ne tabi calisanlarin PD ile ilgili genel kanatlarin1 6lgen Genel Kanaat
faktorii igin 7 ifadelik bir 6l¢ek kullanilmigtir. Tablo 16’da da gortildiigi gibi tek
bir faktoriin (eigenvalue) Ozdegerinin 1’in iizerinde oldugu gorilmiistiir.
Olgekteki 7 madde de tek bir faktorde temsil edilmekte olup, toplam agiklanan
varyans % 52’ dir. Kesme noktasi . 50 kabul edildiginde madde yiiklerinin .72

ile .80 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 16. Aciklanan Toplam Varyans (Genel Kanaat Olcegi)

Biles Ozdegerler
en T % Aciklanan
oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
1 4 5 57,27
,01 7,27
2 0 9
,63 ,04
3 0 8
,56 ,02
4 0 7
51 ,30
5 0 6
A7 ,65
6 0 6
44 31
7 0 5
,38 A1
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3.2.5. Yonetici Algis1 Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

PD’ne tabi ¢alisanlarin PD siirecinde yoneticileri ile ilgili algilarina
yonelik yonetici algis1 faktorii i¢in 5 ifadelik bir 6lgek kullanilmistir. Tablo
17°de de gorildigi gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in ilizerinde
oldugu gériilmiistiir. Olcekteki 5 madde de tek bir faktdrde temsil edilmekte olup,
toplam agiklanan varyans % 59’ dur. Kesme noktas1 . 50 kabul edildiginde
madde yiiklerinin .64 ile .81 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu

bulunmustur.

Tablo 17. Ag¢iklanan Toplam Varyans (Yonetici Algis1 Olcegi)

. Ozdegerler
Biles
T % Aciklanan
en
oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
1 2 5 59,43
97 9,43
2 0 1
,69 3,71
3 0 9
48 ,52
4 0 8
45 93
5 0 8
42 A1

3.2.6 Son Degerlemenin Algisi (")l(;egine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Banka calisanlarinin kendilerine uygulanan en son PD siireci ile ilgili
algilarma dair Son Degerlemenin Algist faktérii i¢in 7 ifadelik bir 6lgek
kullanilmistir. Tablo 18’de de goriildiigii gibi tek bir faktoriin (eigenvalue)
dzdegerinin 1’in iizerinde oldugu goriilmiistiir. Olcekteki 7 madde de tek bir

faktorde temsil edilmekte olup, toplam agiklanan varyans % 51° dir. Kesme
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noktasi . 50 kabul edildiginde madde yiiklerinin .61 ile .82 arasinda oldugu ve

tamaminin ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 18. Ac¢iklanan Toplam Varyans (Son Degerlemenin Algisi

Olcegi)
Ozdegerler
Bilesen % Aciklanan
Toplam Varyans Varyansin Yiizdesi
1 3,59 51,32 51,32
2 0,82 11,73
3 0,67 9,60
4 0,60 8,61
5 0,53 7,59
6 0,43 6,14
7 0,35 5,00

3.2.7. Genel Memnuniyet Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Banka calisanlariin islerinden genel olarak memnun olup olmadiklarini
Olgmek tizere 2 ifadelik bir dlgek kullanilmistir. Tablo 19°da da goriildiigii gibi
tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in {izerinde oldugu goriilmiistiir.
Olgekteki 2 madde de tek bir faktdrde temsil edilmekte olup, toplam agiklanan
varyans % 80’ dir. Kesme noktasi . 50 kabul edildiginde madde yiiklerinin

birbirine esit ve .90 oldugu ve her ikisinin de ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 19. A¢iklanan Toplam Varyans (Genel Memnuniyet
Olcegi)

. Ozdegerler
Biles

T %o Aciklanan
en

oplam Varyans | Varyansin Yiizdesi
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1 1 8 80,35
,61 0,35

,39 9,65

3.2.8. PD Kararlarimin Ac¢iklanmasi Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Sonuclari

PD Kararlarinin ¢alisanlara agiklanmasi ile ilgili Kararlarin Agiklanmasi
faktorii igin 5 ifadelik bir 6lgek kullanilmistir. Tablo 20°de de goriildiigi gibi tek
bir faktorlin (eigenvalue) Ozdegerinin 1’in iizerinde oldugu gorilmiistiir.
Olgekteki 5 madde de tek bir faktorde temsil edilmekte olup, toplam agiklanan
varyans % 73’ tiir. Kesme noktasi .50 kabul edildiginde madde yiiklerinin .76 ile

.90 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 20. A¢iklanan Toplam Varyans (PD Kararlarinin A¢iklanmasi

Olgegi)
Ozdegerler Aciklanan
Bilesen % Varyansin
Toplam Varyans Yiizdesi

1 3,64 72,81 72,82

2 0,51 10,25

3 0,36 7,24

4 0,25 5,04

5 0,23 4,66

3.2.9. PD Sonu¢larimin Dogrulugu Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

PD sonuglarinin dogrulugu ile ilgili c¢alisanlarin algilarin1 6lgmeye

yonelik PD Sonuglarinin  Dogrulugu  faktorii i¢in 5 ifadelik bir 06lgek
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kullanilmistir. Tablo 21°’de de goriildiigii gibi tek bir faktoriin (eigenvalue)
ozdegerinin 1’in iizerinde oldugu goriilmiistiir. Olcekteki 5 madde de tek bir
faktorde temsil edilmekte olup, toplam aciklanan varyans % 48 tir. Kesme
noktast . 50 kabul edildiginde 3. maddenin yiikiiniin ayirt edici olmadigi
goriilmektedir. Faktor yiikii .234 olan 3 nolu madde (PD ol¢iimii isimle ilgili
olarak yaptigim pek cok seyi dikkate aliyor. ) 6l¢ekten ¢ikarilarak, analize dahil

edilmemistir.

Tablo 21. A¢iklanan Toplam Varyans (PD Sonug¢larinin Dogrulugu

Olcegi)
Ozdegerler Aciklanan
Bilesen % Varyansin
Toplam Varyans Yiizdesi

1 2,39 47,76 47,76

2 0,99 19,80

4 0,57 11,31

5 0,44 8,70

3.2.10. Geri Besleme Olcegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

PD ilgili bankada geri besleme olup olmadigina dair ¢alisanlarin algilarini
belirlemeye yonelik Geri Besleme faktorii i¢in 9 ifadelik bir dlgek kullanilmstir.
Tablo 22’de de goriildiigli gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in
iizerinde oldugu goriilmiistiir. Olgekteki 5 madde de tek bir faktdrde temsil
edilmekte olup, toplam agiklanan varyans % 46’ dir. Kesme noktast . 50 kabul
edildiginde madde yiiklerinin .54ile .74 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici

oldugu bulunmustur.
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Tablo 22. Aciklanan Toplam Varyans (PD'de Geri Besleme Olcegi)

Ozdegerler Aciklanan
Bilesen % Varyansin
Toplam Varyans Yiizdesi
1 4,14 46,02 46,02
2 1,09 12,15
3 0,78 8,62
4 0,62 6,88
5 0,58 6,50
6 0,55 6,08
7 0,49 5,50
8 0,40 4,43
9 0,35 3,84

3.2.11. Beklentilerin Netlestirilmesi Olcegine iliskin Faktor Analizi

Sonuclari

PD ilgili degerlendiricilerin calisanlardan olan beklentilerini netlestirip
netlestirmedikleri ile ilgili calisanlarin algilarina dair kullanilan Beklentilerin
Netlestirilmesi faktorii i¢in 5 ifadelik bir 6lgek kullanilmistir. Tablo 23’te de
goriildiigli gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in ilizerinde oldugu
goriilmiistiir. Olgekteki 5 madde de tek bir faktdrde temsil edilmekte olup, toplam
aciklanan varyans % 49’ dur. Kesme noktast . 50 kabul edildiginde madde
yiiklerinin .54 ile .74 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu

bulunmustur.

Tablo 23. Aciklanan Toplam Varyans (PD Beklentilerinin

Netlestirilmesi Faktorii)

Ozdegerler
Bilesen Aciklanan

Top % Varyansin Yiizdesi
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lam Varyans

1 2,46 49,2 49,23
3

2 0,78 15,6
1

3 0,74 14,8
6

4 0,53 10,6
4

5 0,48 9,66

3.2.12. Degerlendiricilere Giiven Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglar

PD ilgili olarak banka c¢alisanlarin degerlendiricilere ne derce giiven
duyduklarmi belirlemeye yonelik ifadelik bir dl¢cek kullanilmistir. Tablo 24°de
de goriildiigi gibi tek bir faktoriin (eigenvalue) 6zdegerinin 1’in lizerinde oldugu
goriilmiistiir. Olgekteki 5 madde de tek bir faktorde temsil edilmekte olup, toplam
aciklanan varyans % 51° dir. Kesme noktast . 50 kabul edildiginde madde
yiiklerinin .64 ile .76 arasinda oldugu ve tamaminin ayirt edici oldugu

bulunmustur.

Tablo 24. Aciklanan Toplam Varyans (Degerlendiricilere Giiven Olcegi)

Ozdegerler Aciklanan
Bilesen Yo Varyansin
Toplam Varyans Yiizdesi
1 2,55 50,95 50,95
2 0,76 15,19
3 0,60 12,01
4 0,58 11,57
5 0,51 10,28

3.2.13. Kurumun Beklentileri Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar
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PD ilgili olarak kurumun banka c¢alisanlardan olan beklentilerinin ne
oldugu konusunda ¢aliganlarin algilarini belirlemeye yonelik 6 ifadelik bir dlgek
kullanilmistir. Tablo 25’de de goriildiigii gibi tek bir faktoriin (eigenvalue)
ozdegerinin 1’in iizerinde oldugu goriilmiistiir. Olgekteki 6 madde de tek bir
faktorde temsil edilmekte olup, toplam aciklanan varyans % 44’ tir. Kesme
noktasi . 50 kabul edildiginde madde yiiklerinin .68 ile .78 arasinda oldugu ve

tamaminin ayirt edici oldugu bulunmustur.

Tablo 25. Aciklanan Toplam Varyans (PD Beklentileri Olcegi)

Ozdegerler Aciklanan
Bilesen % Varyansin
Toplam Varyans Yiizdesi
1 2,65 44,15 44,15
2 0,84 14,05
3 0,77 12,75
4 0,64 10,59
5 0,58 9,67
6 0,53 8,78

3.3. OLCEKLERIN iC TUTARLIK (GUVENIRLIK) SONUCLARI

Tablo 26’da da goriildiigli gibi 6 maddelik Temyiz Arayis1 Faktoriiniin
giivenirlik 6lciitii olan Cronbach alfa degeri .86, 7’ser madde ile temsil edilen
Degerleme Hakkinda Endiseler,Degerlendirenlerin Davranislar1 ve PD Hakkinda
Genel Kanaat Faktorlerinin o degerleri ise sirasiyla .88, .84 ve .87 olarak tespit
edilmistir. Degerlendiren Algisi, Degerleme Kararlarinin Agiklanmasi,
Degerlemenin Dogrulugu, Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi ve
Degerlendiricilere Olan Giiven Faktorlerinin herbiri ise 5’er maddedenolusmakta
olup; Cronbach a degerleri ise .83, .91, .71, .74 ve .76 olarak hesaplanmistir. 2
Maddelik Genel Memnuniyet Olgeginin i¢ tutarlilii .75, en fazla maddeyi iceren
Geri Besleme Faktoriiniin .85 ve 6 maddelik Performans Beklentilerinin

Belirlenmesi faktoriiniin ise .75 olarak bulunmustur.
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Tablo 26. Ol¢eklerin i¢ Tutarhk Katsayilari (Cronbach o)

Olcek a
1.Temyiz Arayist .86
2. Degerlendirme Hakkinda Endiseler .88
3. Degerlendirenlerin Davranislari .84
4. PD hakkinda Genel Kanaat .87
5. Yonetici (degerlendiren) Algist .83
6. Son Degerlemenin Algisi .84
7. Memnuniyet 75
8. Degerleme Kararlarinin Agiklanmasi 91
9. Degerlemenin Dogrulugu 71
10. Geri Beslemenin Saglanmas .85
11. Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi 74
12. Degerlendiricilere Olan Giiven .76
13. Performans Beklentilerinin Belirlenmesi 75

Tablo verilerine gore arastirmada kullanilan 13 6lgegin i¢ tutarliliklarini
gosteren Cronbach o katsayilar1 0.71 ile 0.91 arasinda degismektedir. Temel
aragtirmalarin giivenilirligi i¢in Cronbach o katsayisinin Kaplan ve Saccuzo
(1982)’ye gore .7-.8 araliginda olmasi, Nunnaly (1978)’e gore ise .8 ve iizeri
olmasi1 Onerilmektedir (Kaplan ve Saccuzzo ile Nunnaly’den derleyen Yurdugiil,
2007). Tablodan da goriilecegi lizere arastirmada kullanilan 13 6l¢ekten 8’1 .83
ve lizeri Cronbach a katsayisina sahiptir. Diger 5 olgek ise .71-.76 araliginda
olup, Kaplan ve Saccuzo’nun 6nerdigi giivenirlik aralig1 i¢inde yer almaktadir.Bu
haliyle arastirmada kullanilan biitiinliniin yeterli i¢ tutarlifa sahip oldugu

gorilmektedir.

3.4. ARASTIRMADA KULLANILAN MADDE VE OLCEKLERE
ILISKIN BETIMLEYICI ISTATISTIKLER
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3.4.1. Temyiz Faktorii Icin Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan alti maddelik Temyiz Arayislar1 Olgegi igin

hesaplanan betimleyici istatistikler agagida Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Temyiz Olgegi icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama | SS

1. Dogru olmadigini ya da tarafli oldugunu diisiindiigiim PD igin diizeltme

bagvurusunda bulunma imkanim vardir 2,22 97

2. Istedigim takdirde PD'nin tekrar adilce gdzden gegirilmesini saglayabilirim. 2,29 1,08

3. Adil olmadigini diisiindiigiim bir PD’ne veya dl¢iimiine itiraz edebilirim 2,57 95

4. Dogru yada adil olmadigini ispat edebildigim takdirde Performans

Degerleme sonucum diizeltilebilir. 2,46 .80

5. Ne zaman istersem degerleme i¢in diizeltme siirecine bagvurabilirim 2,46 .93

6. Degerleme ile ilgili kars1 goriislerimi ve duygularimi degerlendirici ile

goriismek konusunda sikint1 yasarim. 2,11 1,21

Tabloda da goriildiigli gibi katilimcilarin temyiz arayislart i¢in 6 nolu
madde hari¢ 2-2,50 ortalamalar arasinda yanit verdigi goriilmektedir. Bunun
Olcekteki karsiligi degerlendirildiginde katilimcilarin PD ile ilgili temyiz
arayiglarinin yetersiz oldugunu diislindiikleri goriilmektedir. Gorece olarak
tarafsiz kaldiklar1 madde ise 2.57 ortalamaya sahip “Adil olmadigin

diistindiiglim bir PD’ne veya 6l¢iimiine itiraz edebilirim” ifadesidir.

3.4.2. Endise Faktorii icin Istatistikler
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Arastirmada kullanilan yedi maddelik Endise Olgegi igin hesaplanan

betimleyici istatistikler agagida Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 28. Endise Olcegi I¢cin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama | SS
1. Beni hayal kirikligina ugratsa bile, Degerlendirici bana hak ettigim | 2,34 ,84
notu vermektedir.

2. Aldigim not degerlemecinin ¢alisanlara hos gériinmek i¢in verdigi | 2,29 92
bir not degildir.

3. Degerlendirici PD standartlarini ¢alisanlar arasinda 1srarli ve 2,49 ,95
istikrarlt olarak uygular.

4. Aldigim degerleme notu ise yaptigim katki ve ¢abalar gbz oniine 2,26 1,18
alindiginda hak ettigimden yiiksek degildir.

5. Performans degerlemem kisiligime gore yapilmistir. 1,99 1,10
6. Performans degerlemeleri Degerlendiricilerin hoslanmalarini 2,37 1,25
yansitmaktadir.

7. Degerlendiriciler/Y 6neticiler ekip olarak ¢alisanlara kiskanglik ve | 2,13 1,06

tepkiye yol agmamak i¢in ayni notu vermektedir.

Katilimcilarin PD ile ilgili endise tutumlarini 6lgen bu dlgek i¢in tek bir

madde hari¢ 2-2,50 ortalamalar arasinda yanit verdigi goriilmektedir. Bunun

Olcekteki karsiligi degerlendirildiginde katilimcilarin PD ile ilgili tarafsizlik ve

adil bir uygulama hususlarinda endise tasidiklar1 soylenebilir. Hatta 5 numarali

ifade i¢in verilen yanitlarin ortalamasi 1.99 ile 2’nin altindadir. Katilimcilar ters

kodlu bu soruya gore PD’nin kisiliklerine gore yapildigr konusunda énemli bir

endise duymaktadirlar.

3.4.3. Davrams Olcegine iliskin Istatistikler

Arastirmada kullamilan yedi maddelik Davranis Olgegi i¢in hesaplanan

betimleyici istatistikler asagida Tablo 29°da verilmistir.

Tablo 29. Davrams Olcegi I¢in Betimleyici Istatistikler
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Madde Ortalama | SS
1. Degerlendirici bana kars1 saygili degildir 2,16 99
2. Degerlendirici bana sakin ve anlayisl davranir. 2,32 1,27
3. Degerlendirici bana adil davranir. 2,28 1,04
4. Degerlendirici duygularima karsi hassas degildir. 2,09 1,10
5. Degerlendirici elestirilerinde kirict davranmaktadir. 2,37 1,04
6. Degerlendirici zaman zaman &zel hayatim ihlal eder. 2,31 1,01
7. Degerlendirici bir ¢aligsan olarak sahip oldugum haklarima saygi gosterir. | 2,38 ,90

Katilimeilarin Degerlendiricilerin davranislari ile ilgili algilarini 6lgen bu
Olgekteki ifadelere verdikleri karsiliklarin ortalamalarinin tamami 2-2.50
arasindadir. Katilimcilar degerlendiricilerin davranislarin1 ve tutumlarin1 uygun
bulmamaktadirlar. Degerlendiricilerin kendilerine karsi1 davraniglart ile ilgili

memnuniyetsizlik buradan anlasilabilmektedir.

3.4.4. Genel Kanaat Olcegi Iliskin Istatistikler
Arastirmada kullanilan yedi maddelik Genel Kanaat Olgegi icin

hesaplanan betimleyici istatistikler agagida Tablo 30’de verilmistir.

Tablo 30. Genel Kanaat Faktorii icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama | SS

1. Genel olarak PD sisteminin adaletsiz oldugunu diisiiniiyorum. 2,06 1,09

2. Her bir PD dénemi igin benim igin belirlenen performans kriterlerinin

belirlenis sekli ve sisteminden memnunum. 2,45 1,25

3. Her bir PD dénemi igin performans 6l¢liim yontem ve sonuglarindan

rahatsiz degilim. 2,49 1,18
4. Bence calistigim birim is performansimi degerleme ve 6lgme yontemlerini

degistirmelidir. 2,18 1,05
5. Bence PD siireci zaman kaybindan bagka bir sey degildir. 2,32 1,23
6. Gerekli olmasaydi bile PD siirecine katilmak isterdim. 2,19 1,08
7. PD siireci ig performansimi gelistirmem i¢in bana yardimei olmustur. 2,31 0,96

Katilimeilarin PD ile ilgili genel kanatlarini degerlendiren bu dlcekteki

davraniglar ile ilgili algilarim1 6lgen bu Olgekteki 7 ifade i¢in alinan yanitlarin
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ortalamalarinin tamami 2-2.50 arasindadir. Katilimcilar PD ile ilgili olarak
genelde olumlu olmayan bir kanata sahiptirler.
3.4.5. Yonetici Algis1 Olgegine iliskin Istatistikler

Aragtirmada kullanilan bes maddelik Yonetici Algist Faktorii igin

hesaplanan betimleyici istatistikler agagida Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31. Yonetici Algis1 Olcegi I¢in Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama SS
1. Degerlendiricimden aldigim destek miktar1 ve yonlendirme
yetersizdir. 2,27 1,19
2. Degerlendiricimi degerlendirecek olsaydim olumsuz not verirdim. 2,31 1,28

3. Genel olarak performans degerlendiricimin gézetiminin kalitesinden

memnunum. 2,16 1,05
4. Degerlendiricim PD siirecini ciddiye aliyor. 2,43 1,12
5. Nihai olarak degerlendiricimden tek kelime ile memnunum. 2,47 1,11

Bankalarda yoneticinin ayn1 zamanda degerlendirici oldugundan hareketle
diizenlenen bu dlgekte calisanlarin yoneticilerle ilgili algisina yonelik ifadelere
tepkileri 2-2,50 araliginda bulunmus olup, bu degerin karsilifi olarak

yoneticilerin olumsuz algilandig1 sGylenebilir.
3.4.6 Son Degerlemenin Algis1 Olcegine iliskin Istatistikler

Aragtirmada kullanilan yedi maddelik Son Degerlemenin Algis1 Olgegi

icin hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo 32’de verilmistir.
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Tablo 32. Son Degerlemenin Algis1 Olcegi Icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama |SS
1. Tabi tutuldugum Son PD periyodundaki sonuglarindan

rahatsizim. 2,04 0,98
2. Son Performans Degerlemem adaletsizdir. 2,19 0,99

3. Son Performans Degerlemem iste nasil ¢aligtigimi

yansitmaktadir. 2,20 1,05
4. Son PD sonucum oldukg¢a dogrudur. 2,32 0,96
5. Tarafima bildirilen son Performans Degerleme notum; 2,34 0,98
6. Son degerleme siirecinde genel ig performansim ; 2,15 1,00
7. Performans Degerleme siirecinde gecen zaman; 2,58 1,01

Katilimcilarin son olarak tabi tutulduklart PD ile ilgili goriislerinin
soruldugu 7 maddelik bu 6l¢ekte 6 maddenin yanit ortalamasinin karsiligi 2-2,50
araliginda kalmistir. Performans Degerleme Siirecinde gegen zamanla ilgili

algilar ise 2.58 olarak daha ¢ekimser bir yap1 sergilemistir.

3.4.7. Genel Memnuniyet Algis1 Ol¢egine iliskin Istatistikler

Arastirmada kullamlan iki maddelik Genel Memnuniyet Algis1 Olgegi

icin hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo 33’de verilmistir.

Tablo 33. Genel Memnuniyet Algis1 Olgegi I¢in Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama | SS

1. Genel olarak, mevcut isinizden ne derece memnunsunuz. 2,51 1,17

2. Genel olarak is olanaklarindan (gelir diizeyi, 6zliikk ve sosyal

haklar) ne derece memnunsunuz. 2,72 1,09

Iki ifadelik memnuniyet dlgeginde mevcut isten olan genel memnuniyet
2,51 ortalama ile, gelir diizeyi ise 2,71’lik bir ortalama ile yanit almistir. Bu
ortalama deger “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum “ yanitinda karsilik bulsa da

bu araligin alt sinirina yakin oldugu gériilmektedir.

3.4.8. PD Kararlarimin A¢iklanmasi Olcegine Iliskin Istatistikler
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Arastirmada kullanilan bes maddelik PD Kararlariin Agciklanmasi

Olgegi i¢in hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo 34°de verilmistir.

Tablo 34. PD Kararlarimin Aciklanmasi Olcegi I¢in Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama |SS

1. Degerlendirici bana isimle ilgili degerlemesini hakl kilacak net ve

gergek drnekler verir. 2,17 1,16

2. Degerlendirici benim performansimi degerlendirecek ve dlgecek siireci

anlamama yardim eder. 2,12 1,16

3. Degerlendirici beni ilgilendiren kararlart agiklamak i¢in ¢ok az zaman

ay1rir. 2,18 1,18

4. Degerlendirici performans degerleme sonuglari ile ilgili sorular

sormama izin vermez. 2,17 1,05

5. Degerlendirici performansimi gelistirmek i¢in ne yapmam gerektigini

anlamama yardimci olur. 2,07 0,96

PD ile ilgili olarak degerlendiricinin kararlarini ¢alisanlara nasil ilettigi ve
bu iletisimin adalet ve olumlulugu hakkindaki algilarin sorgulandigi bu olgekte
yanitlarin 2,07-2,18 araliginda kaldigir ve ortalamalarin oldukca diisiik oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin  bu  konudaki algilarinin  olumsuz  oldugu

goriilmektedir.

3.4.9. Dogruluk Olcegine Iliskin Istatistikler
Aragtirmada kullanilan ve bir maddesi 6lgek disinda kalan, dort maddelik

PD Kararlarinin Aciklanmas1 Olgegi igin hesaplanan betimleyici istatistikler

asagida Tablo 35°de verilmistir.

Tablo 35. PD'nin Dogruluk Algis1 Olcegi Icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama SS
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1. PD 6l¢iimiim isimi ne kadar iyi yaptigim hususu iizerine 1,89 1,039
yapilanmustir.
2. PD 6l¢iimiim ne kadar yaptigim is yaptigimi eksik yansitiyor. 2,40 1,008
4. Degerlendirici performans degerleme sonuglart ile ilgili sorular 228 Hos4
sormama izin vermez.

1,069

5. Degerlendirici performansimi gelistirmek i¢in ne yapmam 2,40
gerektigini anlamama yardimci olur.

Faktoriin bir nolu maddesi 1.89 ile en diisiik Ol¢timlii yaniti almastir.
Diger ii¢ ifade 2.28 -2.40 araliginda karsilik bulmus olup, calisanlarin PD
kararlariin dogru olmadig1 yoniinde yanit verdikleri goriilmektedir.

3.4.10. Geri Beslemenin Saglanmasi Olgegine iliskin Istatistikler

Arastirmada kullanilan dokuz maddelik Geri Beslemenin Saglanmasi

Olgegi icin hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo 36’da verilmistir.

Tablo 36. PD'de Geri Besleme Ol¢egi i¢in Betimleyici istatistikler

Madde Ortalama |SS
1. Degerlendiriciler performansimi nasil gelistirebilecegimi bana 2,01 91
aciklar.

2. Degerlendirici performans durumum hakkinda bana nadiren bilgi 2,55 1,11
verir .

3. Degerlendirici rutin olarak performansimi gelistirecek bilgi ve 2,44 1,17

yardimi saglamakta isteksizdir.

4. Degerlendirici performans beklentilerimi resmi olmayan PD 2,10 ,84

donemlerinde ve/veya ara donemlerde de gbzden gecirir.

5. Degerlendirici performansimi nasil gelistirebilecegimi bana bildirir. | 2,24 ,84

6. Degerlendirici bana rutin olarak iste yaptigim seyler i¢in dnemli 2,18 96

olabilecek hususlarda geri besleme saglar.

7. Degerlendirici benimle birlikte hedeflerime dogru olan ilerlememi 2,15 91

gbzden gegirir.

8. Bankadaki performansim konusunda bilgi almak isterim. 2,00 91

9. Performansim konusundaki bilgiyi yalnizca sozlii olarak duymay1

isterim. 1,99 ,88

PD siirecinde c¢alisan-degerlendirici arasindaki geri besleme siireci ile

ilgili olarak verilen yanitlarinin ¢ogunlugunun 2-2,50 araliginda olumsuz bir
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algiyi isaret ettigi goriilmekle beraber; Degerlendiricinin PD ile ilgili bilgi verme
siklig1 konusunda ortalama 2,55 olarak daha tarafsiz bir karsilik bulmustur. 9.
Madde ortalamalarina bakildiginda ise, PD ile ilgili bilgiyi sadece sozlii olarak
duymak isteyenler ise 1,99 ile bu goriise hi¢ katilmadiklarin1 ortaya

koymuslardir.

3.4.11. PD Beklentilerinin Netlestirilmesi Olcegi Iliskin istatistikler
Aragtirmada  kullanilan  dokuz  maddelik PD  Beklentilerinin

Netlestirilmesi Olgegi igin hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo

37’de verilmistir.

Tablo 37. PD Beklentilerinin Netlestirilmesi Olcegi I¢in Betimleyici

Istatistikler
Madde Ortalama | SS
1.Degerlendiriciler benden beklenen performansi net bir bicimde 2,05 ,90
aciklarlar.
2. Degerlendiriciler isimle ilgili degerleme beklentilerini agik¢a ortaya 2,13 ,89
koyarlar.
3. Degerlendiriciler bana performans beklentilerini nasil karsilayacagimi 2,11 ,83

sorma  sansi tanirlar.

4. Degerlendiriciler diizenli olarak performansim hakkindaki beklentilerini | 2,16 .92

bana bildirir.

5. Performans Planlamasi asamasi sonucunda yoneticimin performansim 2,20 95

hakkindaki beklentisini daha iyi anliyorum.

PD siirecinde Degerlendiricilerin  ¢alisanlardan ne beklediklerinin net
anlagilip anlasilmadig ile ilgili ¢alisanlarin tutumlarinin incelendigi bu olgekte
yanit ortalamalar1 2,05-2,20 arasinda degismekte olup bunun 6lgekteki karsilig
Katilmiyorum olarak tespit edilmistir. Calisanlarin algis1 beklenen performansin

net olarak aciklanmadig1 yoniindedir.

3.4.12. Degerlendiricilere Giiven Olcegine iliskin Istatistikler

58



Aragtirmada kullanilan bes maddelik Degerlendiricilere Giiven Olgegi

icin hesaplanan betimleyici istatistikler agagida Tablo 38’de verilmistir.

Tablo 38. Degerlendiricilere Giiven Olcegi icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama |SS
1. Kurumumeca atanan degerlendirici yaptigim isi degerlendirebilecek | 2,26 ,84
niteliklere sahiptir.

2. Degerlendiriciler benim gorev tanimimi ve isimin zorluklarini 2,22 1,03
bilmektedirler.

3. Degerlendirmeyi yapan kisiler genellikle hangi performans 2,23 95
boyutlar1 {izerinden degerlendireceklerini bilirler.

4. Degerlendiriciler PD prosediirlerini ve degerleme formatini tam 2,14 97
olarak bilmektedir.

5. Degerlendiriciler degerleme siireci hakkinda tam bilgiye sahiptirler. | 2,25 1,05

Banka calisanlarinin Degerlendiricilere giivenini 6lgmeye yonelik olarak

kullanilan bu o6lcekte de diger bir c¢ok faktdrde oldugu gibi, katilimcilarin

yanitlarinin ortalamasi 2-2,50 araliginda kalmistir. Bu bulgular katilimcilarin

degerlendiricilerine giiven ile ilgili algilarnin olumlu olmadigma isaret

etmektedir.

3.4.13. PD Beklentileri Ol¢egine iliskin Istatistikler

Arastirmada kullanilan alti maddelik PD Beklentileri Olgegi igin

hesaplanan betimleyici istatistikler asagida Tablo 39°da verilmistir.
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Tablo 39. PD Beklentileri Olcegi icin Betimleyici Istatistikler

Madde Ortalama |SS
1. PD stirecinden once siiregle ilgili kurumun beklentileri bana agikc¢a 2,33 1,00
anlatiltyor.

2. PD siirecindeki kurumun beklentileri, igsimle ilgili en 6nemli gorevleri 2,21 ,95
dogru olarak yansitmaktadir.

3. PD siirecinde ¢alisanlarin performans standartlari ile ilgili goriislerine 2,22 97
yer verilmesini isterim.

4. PD standartlar1 i hayatindaki degisikliklere gore esneklik gostermesini | 2,46 95
isterim.

5. Performans standartlar1 degerlemecinin beklentilerine gore degistirilir. | 2,44 92
6. PD kurumun beklentilerini ne kadar karsiladigimi 6l¢mektedir. 2,33 ,86

PD ve kurumun beklentileri arasindaki iliski hakkinda c¢alisanlarin

algilarina yonelik bu 6lcekte maddelere verilen yanitlarin ortalama degerleri 2.-

2,50 araligina isabet etmekte olup, bu dlgekte de katilimceilarin tepkileri olumsuz

olarak bulunmustur.

3.4.14. Genel Betimleyici Istatistiklerin Degerlendirmesi

Her bir olgek icin toplu sonuglara iliskin betimleyici istatistikler Tablo

40’da bir arada sunulmustur.

Tablo 40. Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalar: ve Standart

Sapmalari
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0]

Degiskenler rtalama |S
2

1.Temyiz Arayist 32 75
2

2. Degerlendirme Hakkinda Endigeler 27 80
2

3. Degerlendirenlerin Davranislari 27 76
2

4. PD hakkinda Genel Kanaat ,29 85
2

5. Yonetici (degerlendiren) Algisi 33 &9
2

6. Son Degerlemenin Algist ,26 71
2

7. Genel Memnuniyet ,63 ,00
2

8. Degerleme Kararlariin Agiklanmasi ,14 94
1

9. Degerlemenin Dogrulugu ,79 64
2

10. Geri Beslemenin Saglanmasi ,18 64
2

11. Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi |,13 63
2

12. Degerlendiricilere Olan Giiven ,22 69
2

13. Performans Beklentilerinin Belirlenmesi ,33 63

Arastirma degiskenlerinin ortalamalarinin 1.79 ile 2.63 arasinda yer aldig1
goriilmektedir. Degerlemenin dogrulugu ile ilgili algilarin en diisiik ortalamaya
sahip olmasit Onemli bulgudur. Bu ortalama, degerlendirme arali1 ile
diistintildiiginde katilimcilarin PD dogruluguna inanmadiklarint géstermektedir.
Diger bir deyisle, Katilmiyorum Kategorisine ait aralik olan 1.50-2.50 araliginin
alt siirina en yakin degisken olmustur. Bunun disinda memnuniyet disinda diger
biitiin degiskenlerde Katilmiyorum aralig1 i¢indedir. Yani, PD’nin adaleti ilgili

degiskenler hakkinda da katilimcilarin olumsuz algilamalar1 vardir. Dagitimsal
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adalet ile ilgili Dogruluk, Endise ve Degerlendirici Davraniglar1 degiskenlerinin
yanitlart 1.79-2.27 araliginda karsilik bulmustur. Siirecsel Adaletle ilgili alt1
degiskenin yanit aralig1 2.14-2.33 olmustur. iki adaletle ilgili yanitlarin genel
ortalamalarina bakildiginda da; Siiregsel Adalet bilesenin genel ortalamasinin
2.22; Dagitimsal Adaletin ise 2.11 oldugu goriilmiistiir. Isten duyulan genel
memnuniyet ise Ne katiliyorum Ne katilmiyorum kategorisine ait olan 2.63
ortalamaya sahiptir. Diger degiskenlere kiyasla genel memnuniyet goreceli olarak

daha olumlu olarak degerlendirmistir.

3.5. ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKi KORELASYONLAR

Arastirmada demografik faktorlerle arastirma degiskenleri arasinda
anlamli korelasyon bulunmamistir. Bagka bir ifade ile Yas, Cinsiyet, Kidem,
Unvan , Egitim Diizeyi ve Calisilan Kurum PD algilariyla iliski degildir. Ote
yandan arastirmadaki PD algilarina dair 13 faktdriin birbirleri ile ilgili

korelasyon katsayilar bir sonraki sayfada Tablo 41°de sunulmustur.
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Tablo 41. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 | 12
1.Temyiz Arayisi -

2. Degerlendirme Hakkinda

Endiseler 85%* -

3. Degerlendirenlerin

Davraniglar B3k [ 7wk -

4. PD hakkinda Genel Kanaat | .83** | .89%* | 85%* -

5. Yonetici (degerlendiren)

Algisi B4kx | g5*k [ 3wk | 3wk -

6. Son Degerlemenin Algisi B2%* | 84¥E | 83** | B3k | T9¥* -

7. Genel Memnuniyet JJOFE [ B2¥*k | 5K | IRE | JORE | BDH* -

8. Degerleme Kararlarinin

Agiklanmasi B4kx | 88*E | 85wk | GkE | 4wk | R5wE | GIk*| -

9. Degerlemenin Dogrulugu JJ3FE | JOFE | Tk | T3k | QK | JYHE | Jowk | JOFE |

10. Geri Beslemenin

Saglanmasi 21%% |14 A8% | 15% | 22%* | 18*% [ .22%%| 18* | .10 -

11. Performans

Beklentilerinin Netlestirilmesi | .05 -03 | -.03 [ -.02 .08 -.01 08 [ .02 |-.03].74%*| -

12. Degerlendiricilere Olan

Gliven -08 | -.02 | -02 | -04 | -05 | -03 [-07]-06]-01] .01 [-03] -
13. Performans

Beklentilerinin Belirlenmesi -04 | -05 | -.06 [ -.08 -.05 -05 | -02 | -07]-02|-08 |-02]| .07

*p<.05, ¥¥p<.01
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Tablo 41 incelendiginde, Temyiz arayisi, Degerlendirme Hakkinda
Endiseler Degerlendirenlerin Davraniglart PD hakkinda Genel Kanaat, Y Onetici
(degerlendiren) Algisi, Son Degerlemenin Algisi, Genel Memnuniyet, Degerleme
Kararlarinin Aciklanmasi  ve Degerlemenin Dogrulugu arasindaki ¢apraz
iliskilerin tamaminin korelasyon katsayilar1 0.70- 0.89 arasinda bulunmustur. Bu
8 faktor arasindaki ¢apraz ve dogrusal korelasyonlarin tamami p<.01 anlamlilik
diizeyindedir. Yani, tiim belirtilen degisken arasinda olumlu ve anlaml iliski
vardir. Geri besleme degiskeninin ise Temyiz arayisi, YoOnetici Algist  ve
Memnuniyet ile arasinda p<.0/ anlamlilik diizeyinde; aym sekilde
Degerlendirenlerin Davraniglart PD hakkinda Genel Kanaat ve Son Degerleme
Algist ile arasinda ise p<.05 anlamlilik diizeyinde daha diisiikk korelasyon
katsayilar1 (.15-.22 arasinda) diizeyinde iligkili goriilmiistiir. Bu korelasyonlar
haricinde goze carpan tek anlamli iliski ise Performans Beklentilerinin
Netlestirilmesi ile  Geri Beslemenin Saglanmasi faktorleri arasindadir bu
korelasyon da digerleri gibi pozitif yonde olup, korelasyon katsayisi p<.01

anlamlilik diizeyinde .74 olarak tespit edilmistir.

Arastirmanin ~ bagimli  degiskeni olan  Memnuniyet agisinda
degerlendirildiginde, dagitimsal adalet ve PD sisteminden duyulan memnuniyet
degiskenleri ile genel memnuniyet arasinda anlamli ve olumlu iliski oldugu
goriilmektedir. Diger bir deyisle PD sistemine iligkin algilar olumlu hale
geldikge, genel memnuniyet algilari da aymi yonde yani olumlu yonde
artmaktadir. Daha fakli bir ifade ile bu degiskenlere iliskin algilar olumsuz hale

geldikce memnuniyet algis1 da anlaml sekilde azalmaktadir.

3.6. REGRESYON ANALIZLERI

Memnuniyet faktorii bagimli degisken alinarak, analizdeki diger 11
degisken bagimsiz olarak ele alinmis ve regresyon analizi yapilmistir. Beklenti,
Dogruluk, Beklentilerin Netlestirilmesi, Giiven, Yonetici Algisi, Geri Besleme,
Son Degerleme Algisi, Degerlendirenlerin Davranislari, Temyiz Arayist , Genel

Kanaat, Kararlarin Aciklanmasi ve Endise degiskenlerinin Memnuniyeti ne

64



derecede etkiledigini bulmaya yonelik yapilan bu analizlere iliskin bulgular
Tablo 42’de dzetlenmistir. Analiz i¢in F(12,161) degeri 43,99, R? (aciklanan
varyans) ise .77 bulunmustur. Regresyon analizi sonrasinda ortaya c¢ikan

regresyon katsayilari (p) ise asagida verilmistir.

Tablo 42. Genel Memnuniyet Diizeyinin Performans Degerlendirme
Degiskenleri Tarafindan Yordanma Giiciine Iliskin Regresyon

Analizi Sonuclar

Beta

Yordayicilar ® T p

(Sabit) 1,43 15
1.Temyiz Arayist .08 .88 .38
2. Degerlendirme Hakkinda Endigeler 22% 2,11 .03
3. Degerlendirenlerin Davranislari -.13 1.47 15
4. PD hakkinda Genel Kanaat .16 1,65 .10
5. Yonetici (degerlendiren) Algist .16 1,84 .07
6. Son Degerlemenin Algist JEE* 3,57 .000
7. Degerleme Kararlarinin Agiklanmasi .05 Sl .61
8. Degerlemenin Dogrulugu .08 1,28 .20
9. Geri Beslemenin Saglanmast .03 48 .63
10. Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi .06 93 .35
11. Degerlendiricilere Olan Giiven -.03 -78 44
12. Performans Beklentilerinin Belirlenmesi .04 97 33

R?=.77; F (12,161) = 43.99,p <.001)
*p < .05 #%p < 001

Tabloda da gorildiigi gibi, diger tiim degiskenlerle birlikte
degerlendirildiklerinde yalnizca Endise Faktorii ve Son Degerleme Algisi
Faktoriiniin bagimli degisken olan Memnuniyeti anlamli diizeyde yordadig:
bulunmustur. Bu iki degiskenin memnuniyet iizerinde agikladiklar1 varyansin %
77 oldugu bulunmustur. Burada en giiclii yordayicinin (p <.001) ise Son
Degerlendirme Algis1 degiskeni oldugu goriilmektedir.
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Genel Memnuniyet faktorii bagimli degisken alinarak, analizdeki Stirecsel
Adalet  kapsaminda  degerlendirilen  Beklenti, Giiven,  Beklentilerin
Netlestirilmesi, Temyiz Arayislari, Geri Besleme, Kararlarin Agiklanmasi alti
bagimsiz degiskenin, bagimli degiskeni ne derecede etkiledigini bulmaya yonelik

yapilan bu analizlere iliskin bulgular Tablo 43’de 6zetlenmistir.

Tablo 43. Genel Memnuniyet Diizeyinin Siirecsel Adalet Algilar:
Tarafindan Yordanma Giiciine iliskin Regresyon
Analizi Sonuglari

Yordayicilar Beta(B) |T p

(Sabit) -0,02| 0,98
1. Performans Beklentilerinin Belirlenmesi 0,04| 0,93|0,36
2. Temyiz Arayislari -0,01| -0,19 0,85
2. Degerlendiricilere Olan Giiven 0,37 ***| 4,71 0,00
3. Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi 0,03| 0,52 0,60
4. Geri Beslemenin Saglanmas 0,03| 0,48/ 0,63
5. Degerleme Kararlarinin Agiklanmasi 0,49 ***| 6,24 0,00

R?=.69; F (5,169) = 82.61,p <.001)
*p < .05 ; #%p < 001

Tabloda da goriildigli gibi, siirecsel adalete iliskin bes degiskenden
Degerlendiricilere Olan Giliven ve Degerleme Kararlariin Acgiklanmasi
degiskenlerinin bagiml degisken olan Genel Memnuniyeti anlamli diizeyde (p
<.001) yordadig1 bulunmustur. Bu iki degiskenin genel memnuniyet iizerinde

acikladiklar1 varyansin % 69 oldugu bulunmustur.

Ayni sekilde memnuniyet faktorii bagimli degisken alinarak, analizdeki
Dagitimsal Adalet kapsaminda degerlendirilen Degerlemenin Dogrulugu, Endise
ve Degerlendirenlerin Davranisi bagimsiz degiskenlerinin, bagimli degiskeni ne
derecede etkiledigini bulmaya yonelik yapilan bu analizlere iliskin bulgular

Tablo 44’de 6zetlenmistir.
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Tablo 44. Genel Memnuniyet Diizeyinin Dagitimsal Adalet Algilar:
Tarafindan Yordanma Giiciine iliskin Regresyon Analizi
Sonuclarn

Yordayicilar Beta (B) T p
(Sabit) 0,42| 0,67

1. Degerlemenin Dogrulugu 0,21**| 3,21 | 0,00
2.Degerlendirme Hakkinda Endiseler 0,56**| 6,21 | 0,00
3. Degerlendirenlerin Davranislart 0,12| 1,38| 0,17

R?=.70; F (3,171) = 131,78,p <.001)
*p <05 ; #+%p < 001

Tabloda da gorildiigii gibi, stliregsel adalete iliskin {i¢ degiskenden
Degerlemenin Dogrulugu ve Degerlendirme Hakkinda Endiseler degiskenlerinin
bagimli degisken olan Genel Memnuniyeti anlamli diizeyde (p <.001) yordadigi
bulunmustur. Bu iki degiskenin memnuniyet tizerinde acikladiklar1 varyansin %

70 oldugu bulunmustur.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC ve ONERILER

4.1. SONUCLAR

Calisanlarin  algilar1 PD  sistemlerinin  gézden gecirilmesinde ve
uygulanmasinda kullanilan en 6nemli unsurlardan biridir. Bu algilar ayni
zamanda PD sonuglarinin gegerliligi i¢in de yasamsal 6nem tasimaktadir. (Cardy
ve Dobbins, 1994; Murphy ve Cleveland, 1995). Bu baglamda, bu aragtirma PD
sire¢ ve sonuglart hakkinda calisanlarin algilarini 6lgmek iizere yapilmistir.
Aragtirma kapsaminda Adalet Algilar1 (Siire¢csel ve Dagitimsal) ve PD’den
duyulan Memnuniyet ile Isten Duyulan Genel Memnuniyet Olgeklerine iliskin

yapilan analizlerin sonuglar1 asagida 6zetlenmistir:

1. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tamaminin faktor analizi sonuglar1 ve
giivenilirlik (i¢ tutarlik) degerleri kabul edilebilir araliklarda bulunmustur. Buna
gore arastirmada Adalet Algisinin birinci bileseni olan Siiregsel Adaletle ilgili
Temyiz Arayislar degiskeninin agikladigi varyansin % 59 oldugu, bu bilesenle
ilgili PD Kararlarinin Ag¢iklanmasi degiskeninin %73, Geri Besleme degiskeninin
%46, Beklentilerin Netlestirilmesi degiskeninin %49, Degerlendiricilere Giiven
degiskeninin % 51, Kurumun Beklentileri degiskeninin % 44 oraninda varyans
acikladigr bulunmustur. Dagitimsal Adaletle ilgili Degerlendiricilerin Davranigi
degiskeni agikladigi varyansin % 52 oldugu, PD Sonuglarinin Dogrulugu
degiskeni icin bu oranin %48, Endise degiskeni icin ise % 59 oldugu
goriilmiistiir. Adalet algist ile ilgili bu 9 degiskenin i¢ tutarliliklar ile ilgili
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Cronbach a katsayisi ise .74-.91 araliginda degismis olup, Olceklerin giivenilir
oldugu gorilmiistiir. PD siirecinden duyulan memnuniyet algisi ile ilgili olarak
Olciimlenen Yonetici Algist degiskenin acgikladig varyans % 58, Son Degerleme
Algis1 degiskeninin acikladigl varyans ise % 51 olup, bu oran Genel Kanaat
degiskeni i¢cin % 57 olmustur. Bu ii¢ degiskenin Slgekleri icinde Cronbach a
degerleri sirasiyla .83, .84 ve . 87 olmustur. Arastirmanin bagimli degiskeni
olan Genel Memnuniyet i¢in ise agiklanan varyans % 80, Cronbach o katsayisi
ise .75 olmustur. Bu bulgulardan yola ¢ikarak, aragtirmada kullanilan 6lgeklerin

ve bunlar igerisinde yer alan ifadelerin agiklayici ve tutarli oldugu ortaya

cikmaktadir.

2. Aragtirma bulgulart incelendiginde, kamu bankalarinda calisanlarin
genel olarak PD sistemlerini adil bulmadiklarini ve memnun olmadiklarini
sOylemek miimkiindiir. Ortalama degerler incelendiginde; Siirecsel Adalete
iliskin Temyiz Arayislar1 degiskeninin 2.32, PD Kararlarinin Aciklanmasi
degiskeninin 2.14, Geri Besleme degiskeninin 2.18, Beklentilerin Netlestirilmesi
degiskeninin  2.13, Degerlendiricilere Giiven degiskeninin 2.22, Kurumun
Beklentileri degiskenin ise 2.33  olarak oOlglimlendigi goriilmektedir. Bu
ortalamalar Dagitimsal Adalete iliskin Degerlemenin Dogrulugu degiskeni i¢in
1.79, Endise ve Degerlendirenlerin Davraniglari i¢in 2.27 olmustur. Yani Adalet
Algist ile 1ilgili biitiin degiskenler ele alindiginda verilen yanitlarin
ortalamalarinin 1.79-2.33 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bu degerler 6lgekte
Katilmiyorum araliginda karsilik gelmektedir. Taksonomiye gore baktigimizda
ise; Siiregsel Adaletle ilgili alt1 degiskenin yamit araligi 2.14-2.33 olmustur. Iki
adaletle ilgili yanitlarin genel ortalamalarina bakildiginda da; Siiregsel Adalet
bilesenin genel ortalamasmin 2.22; Dagitimsal Adaletin ise 2.11 oldugu

goriilmiistiir.

Diger taraftan, memnuniyete iliskin algilarin; yani Son Degerlemenin
Algisi, Genel Kanaat ve Yonetici Algis1 degiskenlerinin sirasiyla, 2.26, 2.29 ve
2.33 ortalamalar ile Katilmiyorum kategorisinde yer aldigi bulunmustur. Bu
durumun tek istisnas1 2 ifadelik yapilan isten duyulan Genel Memnuniyet i¢in

elde edilen 2.63 ortalama olup, bu deger Ne katiliyorum. Ne katilmiyorum
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araliginin alt sinirindadir. Bu ortalamanin digerlerinden daha yiiksek olmasinin
onemli bir nedeni Olgekte kullanillan ve 2.72 ortalama yanit alan Gelir
Diizeyinden Memnunluk maddesidir. Yukarida belirtilen degerlendirmeler ; YES
Consultraining ve Is Yasamu dergisini (2007) ortaklasa gelistirdikleri ¢alismanin
bulgulart ile ortiismektedir. S6z konusu c¢alismada PD sisteminin kamu
kurumlarinda calisanlarin % 57’si tarafindan anlagilmadigl ve benimsenmedigi

ortaya konulmustur.

Beklentilerin Netlestirilmesi degiskeninin ile  Kurumun Beklentileri
degiskenin ise 2.13, 2.33 olan diisiik 6l¢iimleri ise PD ile ilgili olarak Kurumun
ne genel olarak ne istedigi ve calisanlardan olan beklentilerinin ne oldugu
konularmnin ¢alhisanlarca anlasilamadigini  gdstermektedir.  Ipek’in  (1997)
Tirkiye’de  kamuda  sicil uygulamasinda  isgdrenlerin  neye  gore
degerlendirileceklerini bilmedikleri yoniindeki saptamasi bu aragtirmada ortaya

cikan beklentilerle ilgili algilarin olumsuzlugu ile 6rtiismektedir.

3. Bulgular kisminda da belirtildigi gibi aragtirmada incelenen ve
arastirma amaclar1 yer arasinda da bulunan Yas, Cinsiyet, Kidem, Unvan ,
Egitim Diizeyi ve Calisilan Kurum demografik degiskenlerle, arastirma
degiskenleri arasinda hicbir anlamli korelasyona bulunmamistir. Bu arastirmaya
gore sOz konusu demografik unsurlar PD algilariyla iligkili degildir. Bu durum,
Walsh’in  (2003) bulgulart ile oOrtiismektedir. Walsh yukarida belirtilen
parametrelerle PD algilar1 arasindaki farklarin tamamina yakinini istatistiksel
olarak Onemli bulmamistir. Bu durumun istisnasi Walsh (2003)’in Egitim

Durumu ile Adalet Algilar1 arasinda ters yonlii bir iligki bulmasidir.

4. Bunun disinda arastirmada ol¢iimlenen korelasyonlar incelendiginde
bulgular kisminda da belirtildigi lizere; Temyiz arayisi , Degerlendirme Hakkinda
Endiseler Degerlendirenlerin Davraniglar1 PD hakkinda Genel Kanaat, Yonetici
(degerlendiren) Algisi, Son Degerlemenin Algisi, Memnuniyet, Degerleme
Kararlarinin Aciklanmasi  ve Degerlemenin Dogrulugu arasindaki ¢apraz
iligkilerin tamaminin korelasyon katsayilar1 0.70- 0.89 arasinda bulunmustur. Bu

sekiz  degisken arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir. Geri besleme
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degiskeninin ise Temyiz arayisi, YoOnetici Algist ve Memnuniyet ile arasinda
p<.0l anlamlilik diizeyinde; ayni sekilde Degerlendirenlerin Davraniglari PD
hakkinda Genel Kanaat ve Son Degerleme Algis1 ile arasinda ise p<.05
anlamhilik diizeyinde daha diisiikk korelasyon katsayilar1 (.15-.22 arasinda)
diizeyinde iliskili goriilmiistiir. Bu analizin sonucunda Performans Degerleme
sisteminden olan memnuniyete iliskin degiskenlerin tamaminin, Dagitimsal
Adalet degiskenleri ile anlaml1 ve giiclii bir korelasyon gosterdigi bulunmustur.

Benzer bir sekilde, Calmak ve Bicer (2006) ISTAC c¢alisanlar1 arasinda
yaptiklar1 arastirma da memnuniyet ile adalet algis1 arasinda kuvvetli bir iliski

oldugunu ortaya koymustur.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, arastirmada kullanilan degiskenlerin dokuz
tanesi adalet ile dogrudan ilgilidir. Walsh (2006) tarafindan Greenberg
taksonomisine gore olusturulan bu faktorlerden, Endise, Degerlemenin
Dogrulugu ve Degerlendiricinin Davraniglari, Dagitimsal Adalete; Beklentilerin
Netlestirilmesi, Degerleme Kararlarinin A¢iklanmasi, Performans Beklentilerinin
Belirlenmesi, Degerlendiricilere Olan Giiven, Temyiz Arayisi ve Geri Besleme
ise Siiregsel Adalete iliskindir. Bu arastirmada s6z konusu adalet ile ilgili

degiskenler arasinda da pozitif bir korelasyon oldugu goriilmiistiir.

Korelasyon analizinde Dagitimsal Adaletin unsurlar1 olan Degerlemenin
Dogrulugu, Endise ve Degerlendirici Davraniglar1 ile Siire¢csel Adaletin
unsurlarindan ikisi olan Geri Beslemenin Saglanmasi, Temyiz Arayiglar1 ve
Kararlarin Aciklanmasi aralarindaki yiiksek korelasyon Erdogan’(2002:571)’1n
bu iki adalet kavrami arasinda kuvvetli bir bag oldugu yoniindeki bulgusuyla

uyumludur.

Ote yandan Dagitimsal Adaletin unsurlarindan olan Degerlendiricilere
Olan Giliven ve Performans Beklentilerinin Belirlenmesinin, arastirmadaki tiim
diger degiskenlerle karsilastirildiginda anlamli bir korelasyon gdstermedigi
gorilmistiir.  Performans Beklentilerinin Netlestirilmesi degiskeni de Geri
Besleme Degiskeni haric diger degiskenlerle anlamli bir korelasyon

sergilememistir.
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5. Bu arastirmada yapilan ilk regresyon analizinde biitiin degiskenler
bagimsiz kabul edilerek Genel Memnuniyeti yordaylp yordamadigi
arastirilmistir. Analiz sonuglarina gore dagitimsal adalete iliskin olan Degerleme
Hakkindaki Endiseler degiskeninin genel memnuniyeti yordayan iki degiskenden
biri oldugu bulunmustur. Yine, yapilan regresyon analizinde Geri Besleme
degiskeninin  memnuniyeti anlamli bir sekilde yordadigi tespit edilmistir.
Jawahar (2007;749) kendi g¢aligmasinin bu yondeki ilk agik bulgu oldugunu
belirterek Geri Besleme algisinin is memnuniyetini dogrudan etkiledigi sonucuna
varmistir. Bu yoOniiyle arastirma bulgusu Jawahar’in bulgulariyla tutarlilik
gostermektedir. Ancak, belirtilmelidir ki Jawahar bu arastirmadan farkli olarak
Geri Besleme algisini Greenberg taksonomisindeki Kisiserarasi (Interpersonal)

ve Bilgisel (Informational) boliimlendirme i¢inde ele almistir.

Daha sonra yapilan iki ayri regresyon ile Siiregsel Adalet- Genel
Memnuniyet ve Dagitimsal Adalet-Genel Memnuniyet arasindaki iligkiler analiz
edilmistir. Cakmak ve Bicer’in (2006) yine Greenberg taksonomisinden
yararlanarak Siire¢sel ve Dagitimsal Adalet ile memnuniyet arasinda regresyon
analizi ile bulduklan iliski; bu arastirmada siiregsel adaletle ilgili degiskenler
icin tam olarak yordanamamuistir. Siiregsel Adalete ait 5 degiskenden ikisinde
anlamli bir yordama bulunmustur. Ancak Dagitimsal Adalet i¢in kullanilan 3
degiskenden ikisinin Genel Memnuniyeti anlamli bir sekilde yordadigindan yola
cikarak, Dagitimsal Adalet ile Genel Memnuniyet arasinda anlamli bir regresif
iliski oldugu goriilmistiir. Dagitimsal Adalet icinde yer alan Degerleme
Hakkindaki Endiseler ile Genel Memnuniyet arasindaki ilk analizde yordanan

iligki bu regresyonda da teyit edilmistir.

Ozetle; arastirma bulgularindan elde edilen genel sonug; kamu bankasi
calisanlarinin PD  siireci ile ilgili algilarinin olumsuz olmasidir. Bu algilarin
arasindaki giiclii korelasyonlar da siirecin adil olmadigi algisinin, siirece ve
degerlendiricilere giivenilmedigi, siire¢le ve kararlarla ilgili beklentilerin seffaf

ve net olmamasi, Geri Besleme eksikligi gibi algilarin birbirini tetikledigini
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gostermektedir. Kamu bankasi ¢alisanlar1 PD sisteminden de, genel olarak
islerinden de memnun degildir. Bu memnuniyetsizlik performans degerleme
algilartyla 6nemli 6l¢iide yordanabilmektedir. Bu durum Kamu Bankalarindaki
PD uygulamalarinin adalet eksikligi dahil bazi problemler igerdigi ve bu
uygulamalarin ¢alisanlarin memnuniyetleri de goze alinarak gozden gecirilmesi
gerektigini gostermektedir. Nitekim, Cardy ve Dobbins (1994) PD siirecinde
calisanlarin memnuniyetsizligi ve adil olmadig1 yoniindeki algilarinin her tiirli
PD sistemini ¢Okertecegini belirtmektedir. Benzer bir sekilde calisanlarin
algilariyla ilgili olarak Murphy ve Cleveland, (1995:212) “... olumsuz algilar en
O0zenli kurulmus PD sistemini bile  basarisizliga ugratabilir” ifadesini

kullanmaktadir

4.2. ONERILER

Arastirmada elde edilen bulgular ve yukarida yorumlanan sonuglar

15181inda asagida belirtilen oneriler gelistirilmistir:

1. Kamu bankalarinda kullanilan performans degerleme sistemlerinin ¢alisanlarin
algilarina gore yenilenmesinin yararli olacagi diigiiniilmektedir. Sistemin adil
olmayan unsurlarinin gézden gecirilmesi, performans sisteminin gerekliliklerinin
ve calisanlardan olan beklentilerinin net olmasi, sonuglar ile ilgili itirazlarin
hakkaniyet icerisinde degerlendirilmesi yoOniindeki beklentilerin karsilanmast

gerektigi goriilmektedir.

2. Bu ¢alisma bu konuda iilkemizde yapilmis olan az sayida arastirmadan biridir.
Ozellikle Bankacilikta Performans Degerleme yaygin bir uygulama olmakla
beraber, calisanlarin algilar1 ile ilgili arastirma yok denecek kadar azdir.
Calisanlarin PD sistemlerine yonelik algi ve tutumlan ile ilgili olarak daha
detayli olgekler gelistirilerek bu yonde daha ileri aragtirmalar yapilmasinin
gerekli oldugu distiniilmektedir. Bdylelikle saglanacak geri besleme hem
mevcut PD sistemlerinin yenilenmesine katkida bulunacak hem de PD

sistemlerinin temel amaci olan is verimliligini artiracaktir.
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3. Ulkemizde kamu bankalarinda PD ile ilgili olarak gdzardi edilen bir husus da
PD egitimidir. Yakin tarihli bir arastirmada Zhang ve Lovegrove (2008)
Cin’deki kamu bankasi ¢alisanlar1 arasinda yaptiklar1 PD’de adalet algilar ile
ilgili ¢alisma sonucunda PD ile ilgili olarak egitim alanlarin is tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu bulmuslardir. Ulkemizdeki kamu bankalarinda ise PD
konusunda ayrica bir egitim bulunmamaktadir. Oriicii ve Kdseoglu (2003) de
kamu calisanlar1 arasinda yaptiklar1 ¢alismalarinda “Calisanlarin, performans
degerlendirme sistemine giiven derecesi ve sistem hakkindaki bilgi diizeyi ,ancak
cok iyl organize edilmis hizmet i¢i egitimlerle arttirilabilir” sonucuna
varmiglardir. Kamu bankalarinda da PD sistem bilgisinin ¢alisanlara yayilmasi ve
PD uygulamalarinin is tatminlerini artirabilmesi i¢in bu konuda calisanlara ve
degerlemeyi  yapanlara ayrica egitim  verilmesinin  yararli  olacagi

distiniilmektedir.
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EK: KAMU BANKALARINDA PERFORMANS DEGERLEME
SURECLERINE KARSI CALISANLARIN TUTUMU ANKETI

Bu anket, kamu bankalarindaki Performans Degerleme
siireclerine kars1 olan beklenti ve tutumlarimiz hakkinda yiiriittiigiim
yiiksek lisans tezi ile ilgili olarak hazirlanmistir. Anketi cevaplandirirken
liitfen her bir maddeyi dikkatlice okuyup, size ne kadar uygun olduguna
karar veriniz ve her kismin basindaki yonergelerde belirtildigi bicimde

maddeleri degerlendiriniz.

Biitiin maddeleri isaretlemeniz ¢calismamin sonuc¢clanmasi icin son
derece onemlidir. Liitfen, hicbir maddeyi bos birakmayiniz. Vereceginiz
cevaplar yalmizca bilimsel degerleme amaciyla kullamilacaktir. Anket
formunu intranet iizerinden mesaj bash@inda belirtilen internet veya
intranet adresime gonderiniz. Cevaplarimz kesinlikle gizli kalacaktir.

LUTFEN, YONETICI UNVANINA SAHIP OLSANIZ DA
ANKET SORULARINI KENDI PERFORMANSINIZIN

DEGERLENDIRILDIGIi SURECI GOZ ONUNE  ALARAK
DOLDURUNUZ.

Yardimlariniz icin simdiden ¢ok tesekkiir ederim.

0. Gokhan HATIiPOGLU
(312) 425 74 27

NOT : Asagidaki ankette belirtilen PD kisaltmasi PERFORMANS
DEGERLEME anlaminda kullanilmis olup; Sicil degerlemenizi ve subeleriniz
i¢in {i¢ ayda bir yapilan, yil sonlarinda ve diger periyotlarda gergeklestirilmekte
olan Performans Degerlemelerini, Gizli Miisteri Notlarn1 ve bunun size
yansimasini kapsamaktadir. DEGERLENDIRICI terimi ise sicil ve performans
amirlerinizi kapsamaktadir.

ISARETLEMELERINIiZi UYGUN SECENEGI TUSU KOYU HALE

GETIREREK VEYA / IKONU ILE BOYAYARAK
YAPABILIRSINiZ.
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A- Liitfen, her bir_ifadenin Performans degerleme ile ilgili olarak
kurumunuzdaki mevcut duruma ve degerlendiricilerin tutum ve
davranislarina ne derece uygun oldugunu altta verilen dlcege gore, ifadenin
sagindaki sayillardan uygun olani isaretleyerek degerlendiriniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katihlyorum Katihyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum
1- PD siirecinden once siiregle ilgili kurumun beklentileri 12345

bana agik¢a anlatiliyor.
2- Kurumumca atanan degerlendirici yaptigim isi degerlendirebilecek
niteliklere sahiptir. 12345

3- Degerlendiriciler benden beklenen performansi net bir bigimde 1 2 3 4 5
aciklarlar.
4- Degerlendiriciler performansimi nasil gelistirebilecegimi bana aciklar.
12345
5- PD 6l¢timiim isimi ne kadar iyi yaptigim hususu iizerine yapilanmistir.
12345
6- Degerlendirici bana isimle ilgili degerlemesini hakli kilacak net ve
gercek ornekler verir. 12345

7- Dogru olmadigini ya da tarafli oldugunu diisiindiigiim PD i¢in diizeltme
basvurusunda bulunma imkanim vardir. 12345

8- Beni hayal kirikligina ugratsa bile, Degerlendirici bana hak ettigim

notu vermektedir. 12345
9- Degerlendirici elestirilerinde kiric1 davranmaktadir. 12345
10-Genel olarak PD sisteminin adaletsiz oldugunu diistiniiyorum. 12345

11- Degerlendiricimden aldigim destek miktar1 ve yonlendirme yetersizdir.
12345

12- Degerlendiricimi degerlendirecek olsaydim olumsuz not verirdim. 1 2 3 4 5

13- Degerlendiriciler benim gorev tanimimi ve igimin zorluklarini 12345
bilmektedirler.

14- Degerlendiriciler isimle ilgili degerleme beklentilerini acik¢a ortaya
koyarlar. 12345

15- Degerlendirici performans durumum hakkinda bana nadiren bilgi verir .
12345
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1 2 3 4 5

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katihlyorum Katihyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum

16- PD ol¢iimiim ne kadar yaptigim is yaptigimi eksik yansitiyor. 1 2 3 4 5

17- Degerlendirici benim performansimi degerlendirecek ve 6lgecek siireci
anlamama yardim eder. 12345

18- Istedigim takdirde PD’nin tekrar adilce gdzden gegirilmesini
saglayabilirim. 12345

19- Aldigim not degerlemecinin ¢alisanlara hos goriinmek icin verdigi bir
not degildir. 12345

20- Degerlendirici bana sakin ve anlayisli davranir. 12345

21- Her bir PD donemi i¢in benim i¢in belirlenen performans kriterlerinin
belirlenis sekli ve sisteminden memnunum. 12345

22- Genel olarak performans degerlendiricimin gozetiminin kalitesinden
memnunum. 12345

23- Degerlendiricim PD siirecini ciddiye aliyor. 12345

24- PD siirecindeki kurumun beklentileri, isimle ilgili en 6nemli gorevleri
dogru olarak yansitmaktadir. 12345

25- Degerlendirmeyi yapan kisiler genellikle hangi performans boyutlari
tizerinden degerlendireceklerini bilirler. 12345

26- Degerlendirici rutin olarak performansimi gelistirecek bilgi ve yardimi
saglamakta isteksizdir. 12345

27- PD ol¢timii isimle ilgili olarak yaptigim pek ¢ok seyi dikkate aliyor.
12345

28- Degerlendirici beni ilgilendiren kararlar agiklamak i¢in ¢ok az zaman ayirir.
12 3 45

29- Adil olmadigimi diisiindiiglim bir PD’ne/ 6l¢iimiine itiraz edebilirim.
12345

30- Degerlendirici PD standartlarini ¢alisanlar arasinda 1srarli ve istikrarl
olarak uygular. 12345
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1 2 3 4 5

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum  Ne Katiliyorum Katihyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum
31- Degerlendirici bana kars1 saygili degildir. 12 3 4 5

32- Her bir PD donemi i¢in performans 6l¢lim yontem ve sonuglarindan
rahatsiz degilim. 12345

33- Nihai olarak degerlendiricimden tek kelime ile memnunum. 1 2 3 4 5

34- PD stirecinde ¢alisanlarin performans standartlari ile ilgili goriislerine yer
verilmesini isterim. 123 4 5

35- Degerlendiriciler PD prosediirlerini ve degerleme formatini tam olarak
bilmektedir. 12 34 5

36- Degerlendiriciler diizenli olarak performansim hakkindaki beklentilerini
bana bildirir. 12 34 5

37- Degerlendirici performans beklentilerimi resmi olmayan PD doénemlerinde
ve/veya ara donemlerde de gbzden gegirir. 12 34 5

38- Son PD dl¢iimiim igime sarfettigim eforu tam olarak dikkate almamistir.

12 345
39- Degerlendirici performans degerleme sonuglar ile ilgili sorular
sormama izin vermez. 12345

40- Dogru yada adil olmadigini ispat edebildigim takdirde Performans
Degerleme sonucum diizeltilebilir. 1234 5

41-Aldigim degerleme notu ise yaptigim katki ve ¢abalar g6z 6niine
alindiginda hak ettigimden yiiksek degildir. 12 345

42- Degerlendirici bana adil davranir. 12 345

43- Bence calistigim birim is performansimi degerleme ve 6lgme yontemlerini
degistirmelidir. 12 345

44- PD standartlari is hayatindaki degisikliklere gore esneklik 1 2 3 4 5
gostermesini isterim.

45 - Degerlendiriciler degerleme siireci hakkinda tam bilgiye sahiptirler.
12345
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1 2 3 4 5

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katihlyorum Katiiyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum

46- Performans Planlamas1 asamasi sonucunda yoneticimin performansim
hakkindaki beklentisini daha iyi anltyorum. 12345

47- Degerlendirici performansimi nasil gelistirebilecegimi bana bildirir.
12345

48- Son PD o6lgtimiim iste sorumlu oldugum konularin gok azim1 1 2 3 4 5
dikkate almgtir.

49- Degerlendirici performansimi gelistirmek i¢in ne yapmam gerektigini
anlamama yardimci olur. 12345

50- Ne zaman istersem degerleme i¢in diizeltme siirecine basvurabilirim.

12345
51- Performans degerlemem kisiligime gore yapilmustir. 12345
52- Degerlendirici zaman zaman 6zel hayatimi ihlal eder. 12345

53- Bence PD siireci zaman kaybindan baska bir sey degildir. 1 2 3 4 5

54- Performans standartlar1 degerlemecinin beklentilerine gore degistirilir.
12345

55- Degerlendirici bana rutin olarak iste yaptigim seyler i¢in 6nemli olabilecek
hususlarda geri besleme saglar. 12 345

56- Degerleme ile ilgili kars1 goriislerimi ve duygularimi degerlendirici ile
goriismek konusunda sikint1 yasarim. 12345

57-Performans degerlemeleri Degerlendiricilerin hoglanmalarmi 1 2 3 4 5

yansitmaktadir.
58- Degerlendirici duygularima karsi hassas degildir. 12 345
59- Gerekli olmasaydi bile PD siirecine katilmak isterdim. 12345

60- Degerlendirici benimle birlikte hedeflerime dogru olan ilerlememi
gbzden gegirir. 12345

61 - Degerlendiriciler/Yoneticiler ekip olarak ¢alisanlara kiskancglik ve
tepkiye yol agmamak i¢in ayni notu vermektedir. 12345
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1 2 3 4 5

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum  Ne Katiliyorum Katihyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum

62- Degerlendirici bir ¢alisan olarak sahip oldugum haklarbrma 1 2 3 4 5
sayg1 gosterir.
12 345

63- PD siireci is performansimi gelistirmem i¢in bana yardimci olmustur.

64- PD kurumun beklentilerini ne kadar karsiladigimi 6lgmektedir. 1 2 34 5

65- Degerlendiriciler bana performans beklentilerini nasil 12345
kargilayacagimi sorma  sansi tanirlar.

66- Bankadaki performansim konusunda bilgi almak isterim. 1 2345

67- Performansim konusundaki bilgiyi yalnizca sozlii olarak 12 345
duymayi isterim.

B- Liitfen bir sonraki soru gurubunu en son tabi tutuldugunuz Performans
Degerlemesini dikkate alarak yanitlayimz. Her bir ciimleyi dikkatle
degerlendirin ve ciimle ile ilgili katilma derecenizi en iyi yansitan secenegi
isaretleyiniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Ne Katillyorum Katihyorum  Kesinlikle
Katiliyorum Ne Katilmiyorum

68- Tabi tutuldugum Son PD periyodundaki sonuglarindan rahatsizim. 1 2 3 4 5
69- Son Performans Degerlemem adaletsizdir. 12 34 5
70- Son Performans Degerlemem iste nasil ¢alistigim1 yansitmaktadir.

12 345

71- Son PD sonucum oldukga dogrudur. 12 34 5
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C- En son tabi tutuldugunuz Performans Degerlemesini dikkate alarak
asagidaki seceneklerden uygun olanini isaretleyiniz.

1 2 3 4 5
Cok Iyi Iyi Normal Diisiik Yetersiz
72- Tarafima bildirilen son Performans Degerleme notum; 12345
73- Son degerleme siirecinde genel is performansim ; 12345
74- Performans Degerleme siirecinde gegen zaman: 12345

D- Liitfen asagidaki iKi SORU icin , altta verilen dlcege gore, sorunun
sagindaki sayillardan uygun olanini isaretleyerek degerlendiriniz.

1 2 3 4 5
Hig Biraz Orta Olduke¢a Cok
75- Genel olarak, mevcut isinizden ne derece memnunsunuz. 12345

76- Genel olarak is olanaklarindan (gelir diizeyi, 6zliik ve sosyal haklar) ne
derece memnunsunuz. 12345

KATILIMCI BILGILERI (Liitfen doldurunuz veya boslugu X ile
isaretleyiniz)

I- Cahstigimiz Kamu Bankas1 Hangisidir?
1- Halk Bankasi ...... 2- Ziraat Bankasi ...... 3- Vakifbank.....

2- Kurumunuzdaki Unvanimniz nedir?
1- Servis Gorevlisi 2- Servis Yetkilisi 3- Yonetmen Yrd
4- Uzman 5- YOnetmen
3- Bulundugunuz Boliimdeki calisma Siireniz ka¢ yildir?.  ......... yul

4- Kurumunuzdaki ¢alisma siireniz ne kadardir? ......... yil

5- Yasmmz: ............

6- Cinsiyetiniz: Kadm ..... Erkek.......
7- Egitim Durumunuz: Lise ..... Universite ... Yiiksek Lisans .. Doktora..
8- Yoneticilik Deneyiniz Var mi? Var........ Yok......
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9- Yoneticilik Deneyiminiz varsa sizde degerlendirici olarak
PERFORMANS DEGERLEME
siirecine katildiniz mi? Evet......... Hayir......

wwixixwis s ANKET BITMISTIR- KATILDIGINIZ iCIN
TESEKKURLER!*### %%k
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OZET

KAMU BANKASI CALISANLARININ PERFORMANS
DEGERLEME SURECLERINE ILISKIN ADALET
ALGILARI VE MEMNUNIYET DUZEYLERI

Performans degerlemesi kurumlarin en degerli kaynagi olan insan
giiclinlin dogru yonlendirilmesi, dolayistyla hem kurumun ve hem de c¢alisanlarin
cikarlar1 acgisindan hayati 6nem tasimaktadir. Etkin bir Performans Degerleme
sisteminde kurumlarin gelisimi ve biiylimesi i¢in insan kaynaginin dogru, etkin
ve adil degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismada Performans Degerleme
uygulamalarinin son yillarda yayginlasan bir sekilde kullanildigr kamu bankalar1
ele alinmistir. Alan yazinda yapilan calismalardan yola ¢ikilarak, calisanlarin
genel i3 memnuniyetlerini etkileyebilecek performans degerleme sistemleri ile
ilgili memnuniyetleri ve adalet algilarini iligkin teoriler incelenmistir. Bu
teorilerden yararlanilarak belirlenen arastirma amaglar1 dogrultusunda, kamu
bankalarindan segilen 174 katilimcidan olusan bir 6rneklem {izerinde ¢alisanlarin
performans degerleme ile ilgili adalet algilar1 ve memnuniyet diizeyleri
incelenmistir. Bunun i¢in alan yazinda 6nceden gelistirilen 6lgekler ve bunlara
ait ifadeler kismen degistirilerek arastirma evrenine uyarlanmistir. Veriler bu
uyarlama sonrasinda olusturulan soru formu araciligi ile toplanmistir. Soru
formunda yer alan ifade gruplarinin gegerliligi ve giivenilirligi sinanmis, sonra
veriler korelasyon ve regresyon analizi yapilarak incelenmistir. Elde edilen
bulgular  dogrultusunda, Performans Degerleme sisteminden duyulan
memnuniyet ve adalet algilar1 ile genel memnuniyet arasindaki iligkiler ve
bunlar etkileyen unsurlar agiga ¢ikarilmistir. Aragtirma sonuglari, daha 6nceden

yapilmis ¢caligmalarla kargilagtirilarak olusan farkliliklar yorumlanmastir.
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ABSTRACT

PERCEIVED FAIRNESS PERCEPTION AND SATISFACTION WITH
PERFORMANCE APPRAISAL PROCESSES OF EMPLOYEES OF
PUBLIC SECTOR BANKS

Osman Gokhan HATIPOGLU
MSc. Public Administration

Advisor: Dr. Basak BEYDOGAN

Performance Appraisal is of vital importance, since it is a driving force
for human resources and it may optimize benefits of both employees and the
organization. For an effective performance appraisal system, employees should
be evaluated in correct, fair and efficient manners. In this study, employees of
public sector banks, in which performance appraisals had been used frequently in
recent years, were searched. Based on the studies in the literature, theories about
satisfaction with performance appraisal and justice perceptions of employees
were examined in order to set research objectives. A sample of 174 employees
of three state banks was chosen, and a questionarrie was adopted by examining
questionnarries of previous studies in which their validity and the reliability were
already approved. The collected data were evaluated by multiple regression
analyses and correlations among research variables. According to the findings of
the analysis, the relationships among satisfaction wiht performance appraisal,
Jjustice perceptions and the overall job satisfaction were revealed. Comparisons
were made between the results of the study and of previous studies; and

differences and similarities were interpreted thereafter.

Keywords: Performance appraisal, public administration, justice perception,

satisfaction.
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