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Siddetli rekabetin var oldugu giiniimiizde orgiitlerin rekabet edebilmeleri,
verimliliklerini arttirabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri i¢in etkili bir performans degerlendirme
sistemi uygulamalar1 gerekmektedir. Performans degerlendirme sisteminin etkili olabilmesi de
calisanlarin bu sistemi nasil algilladiklan ile dogrudan iliskilidir. Orgiitsel adalet algis1 yiiksek
olan bir c¢alisanin en iist diizeyde iiretkenlik gostermesi beklenir. Bu sebeple ¢calismamizin ana
amaci, calisanlar nezdinde orgiitsel adalet algis1 ile performans arasinda anlamh bir iliskinin olup
olmadigim ortaya koymaktir. Cahsmanin amacim gercgeklestirmek icin nicel arastirma
yontemlerinden anket yontemi uygulanmistir. Anket yontemi neticesinde ulasilan veriler SPSS 22
paket programu ile dl¢ciimlenmistir.

Bu ¢ahsma merkezi Istanbul’da bulunan nakliye, depolama, dagitim ve insaat gibi dort
farkh sektorde faaliyet gosteren A Sirketler Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii calisanlari
iizerinde gerceklesmistir. Arastirmaya 19 beyaz ve 134 mavi yaka olmak iizere toplamda 153
calisan katihm saglamistir. Arastirma sonuclarina gore orgiitsel adalet algis1 ile performans
arasinda pozitif ve orta diizeyde, orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarindan prosediirel ve
dagitimsal adalet algis1 ile performans arasinda ise pozitif ve zayif diizeyde anlamh iliskilere
ulasilmistir. Fakat etkilesimsel adalet algisi ile performans arasinda ¢ok zayif ve pozitif bir iliski
diizeyi olsa bile istatistiksel bakimdan anlamh bir iliskiye rastlamlmamstir. Ayrica performans
diizeyleri ortalamalar1 arasinda demografik ve diger istatistiki verilere gore cesitli farkhihklar
gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Dagitimsal Adalet, Prosediirel Adalet, Etkilesimsel Adalet,
Performans
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In the days of severe competition, organizations must implement an effective
performance evaluation system in order to compete, increase their efficiency and survive. The
effectiveness of the performance evaluation system is also directly related to how employees
perceive this system. An employee with a high perception of organizational justice is expected to
show the highest level of productivity. Therefore, the main purpose of our study is to determine
whether there is a significant relationship between employees' perceptions of organizational
justice and performance. In order to realize the purpose of the study, the survey method was
applied from quantitative research methods. The data obtained as a result of the survey method
were measured by SPSS 22 package program.

This study center was carried out on the employees of the A Group of Companies in
Konya, who work in four different sectors such as transportation, storage, distribution and
construction in Istanbul. A total of 153 employees participated in the study, including 19 white
and 134 blue collar workers. According to the results of the study, positive and weak meaningful
relationships between the perception of organizational justice and performance and the
perception of procedural and distributive justice and performance were found to be positive and
weak. However, even though there is a very weak and positive relationship between interactional
perception and performance, no statistically significant relationship was found. In addition,
several differences were observed between performance averages according to demographic and
other statistical data.
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ON SOz

Bu ¢alismanin planlanmas, yiiriitiilmesi ve ortaya ¢ikmasi siirecinde bilgi ve
deneyimlerini benden hi¢bir sekilde esirgemeyen ¢ok degerli danigman hocam Dog.
Dr. MUSTAFA ATILLA ARICIOGLU na,

Inandigim higbir seyden vazgegmemem gerektigini ve inandigim zaman biitiin
zorluklarin {istesinden gelebilecegimi 6greten, hem maddi hem de manevi olarak
destegini esirgemeyen canim biricik annem GULSEREN KOCAK ’a,

Suan hayatta olmasa bile yasami siiresince varligini ve destegini her daim
hissettiren rahmetli canim babam OMER KOCAK ’a,

Calismamda bana destek olan herkese ve ankete katilan biitiin adaylara sonsuz

tesekkiir ederim.



GIRiS

Yogun rekabetin yasandigi giliniimiizde insan unsuru olduk¢a 6nemli bir
faktordiir. Ciinkii liretim pargasinin olmazsa olmazi insan oldugu i¢in onlarin basarisi
orgiit basarisini da dogrudan etkilemektedir. I gorenler performansini ne kadar yiiksek
tutarsa Orgiitiin verimliligi de o olgiide artis gdstermektedir. Orgiitlerde calisanlar
kendilerine verilen gorevleri tam ve kusursuz yapmakla, orgiit ise ¢aliganlarin maddi
ve manevi tiim ihtiyaglarim1 karsilamakla yiikiimliidiir. Orgiitlerin ¢alisanlarina
hakkaniyetli davranmalari, onlara uygun ortam yaratarak ¢alismalarini saglamalari,
calisanlarin motive edilmesini ve i3 doyumuna ulagsmasini saglamakta, orgiite karsi

tutum ve davraniglarint dogrudan etkilemektedir (Dogan, 2014:1).

Bireyin veya grubun orgiitteki adil muameleye iliskin davranigsal tepkileri
olarak tanimlanan Orgiitsel adalet kavrami calisanlarin gorev ve sorumluluklart ile
ilgili tutum ve davraniglariin yap1 tasini olusturur. Adaletli bir orgiit, calisanlarini

gercek ve hakkaniyetli bir sekilde degerlendirmelidir.

Calisanlarin orglite olan katkilarinin, basarim diizeylerinin belirlenmesinde
faydalanilan performans degerlendirme sistemi, orgiitte ¢calisanlarla ilgili alinabilecek
biitiin yonetsel kararlarda etkili bir sekilde kullanilmaktadir. Bu sistem, orgiitsel adalet
kavraminin en iyi sekilde anlagilmasini saglayan insan kaynaklari yonetiminin en
onemli fonksiyonlarindan biridir. Bunun en temel sebebi; basarim degerlendirme
sonuglarinin stratejik planlama, {icretlerin belirlenmesi, egitim ve gelistirme, is
rotasyonu, terfi ve isten wuzaklastirma gibi bir¢ok kararlarin alinmasinda
kullanilmasidir. Caligsanlar orgiite saglamis olduklar1 katkilar ile performans
degerlendirme sonuglarindan elde etmis olduklar1 kazanimlar arasinda bir dengesizlik
algiladiklarinda orgiitsel adalete iligkin algilarinin azalacagi diisiiniilmektedir (Aktas,

2010:1).

Calismanin birinci boliimiinde; insan kaynaklar1 yOnetiminin kavramsal

cergevesine (tanimu, islevleri ve temel ilkeleri) deginilmistir.

Calismanimn ikinci boliimiinde; performans yonetim sisteminin kavramsal
cercevesi (performans dlgme ve degerlendirme kavrammin tanimi, énemi, geregi,

yararlar1, amaci, siireci, kim/kimler tarafindan yapilacaginin belirlenmesi), performans



degerlendirme sisteminde kullanilan yontemler, performans degerlendirme sirasinda

yapilan hatalar ve degerlendirme sonuglarmin kullanim alanlarindan bahsedilmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde; orglitsel adalet ile ilgili kavramsal ¢erceve
(orgiitsel adalet kavrami ve tanimi, Orgiitsel adaletin dagitimsal, prosediirel ve
etkilesimsel olmak iizere ii¢ boyutu, oOrgiitsel adalet ile ilgili teorik yaklasimlar),
performans degerlendirme sistemleri ile Orgiitsel adalet iligkisi ve alan yazindaki

calismalardan bahsedilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise; Orgiitsel adalet algist ve bu alginin alt
boyutlarindan prosediirel, etkilesimsel ve dagitimsal adalet algis1 ile performans
arasinda ayni yonlii bir iliskinin olup olmadigi incelenmistir. Uygulama calismasi
merkezi Istanbul’da bulunan nakliye, depolama, dagitim ve insaat olmak iizere dort
farkli sektorde faaliyet gosteren ‘A Sirketler Grubu’nun’’ Konya Ilindeki insaat
sektorii calisanlar lizerinde gerceklesmistir. Maddi kaynak ve ulagilma zorlugu gibi
cesitli kisitlardan dolay1 A Sirketler Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii calisanlari
hedef alinmistir. Bu nedenle ¢alismamiz 19 beyaz ve 134 mavi yaka olmak {izere

toplamda 153 kisi ile ytriittilmistiir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kavramsal Cercevesi

1900’1l yillardan bu yana insanlar orgiitlerde bir girdi olarak kabul edilmis,
egitim, gelistirme ve kariyer gibi gorevleri iistlenen personel yonetimi islerin sadece
bir sekilde yiiriitiilmesine odaklanmis ve insana gerektigi 6nem ve degeri vermemistir.
1960’11 yillara gelince insan unsuru gerektigi dnem ve degeri kazanmis yerini insan
kaynaklar1 yonetimine birakmustir. Yonetsel gorevleri biinyesinde barindiran insan
kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi gorevini de iistlenerek gelecege yonelik bir
bakis acgis1 kazanmustir (Bingdl, 2013:5-6). Insanlarin sadece orgiitler igin
yaratilmadig1 tam aksine Orgiitlerin insanlar i¢in yaratildig1 gercegine tarihsel agidan
bakarsak Orgiitlerin son yirmi yilda hizla gelisim gosterdigi, insanin kalifiye 6zelligi
ile yeni bir boyut kazandigin1 gérmekteyiz. Fakat buna ragmen hala bir¢ok konuda
eksikliklerinin ve gelistirilmesi gereken bircok yOniiniin oldugu gercegini de goz

oniinde bulundurmamiz gerektigi agiktir (Sabuncuoglu, 2005:2-3; Paauwe, 2009:139).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalari, rekabette basarmin temel tagmni
olusturmakla birlikte 6rgiit verimliligi i¢in 6nemli bir aractir (Bakan ve Dig., 2012:3).
Bir¢cok akademisyen ve uzman, Orgiitlerin kiiresel pazarda rekabet edebilmek ve
hayatta kalabilmek ayni zamanda calisanlarin performanslarini arttirabilmek ve
gelistirebilmek i¢in mutlaka insan kaynaklari yonetimi sistemini benimsemeleri
gerektigini savunmuslardir. Ciinkii orgiitlerin performansmin ancak bir ¢alisanin
gosterdigi performans kadar artis gosterecegini gbz ardi etmemek gerekmektedir

(Delaney ve Huselid, 1996:949).

Insan kaynaklar1 yonetimini sadece orgiitlere ekonomik deger katan bir sistem
olarak gdrmemek gerekmektedir. Calisanlarin egitim ve gelisimleri, kariyer
planlarmin yapilmasi, licret ve ddiillerin belirlenmesi gibi islevlerinden ziyade ¢alisant
ise alma ve ¢ikarma, ¢alisanlarin gosterdigi performansi yonetme gibi 6nemli iglevleri
iistlenmistir. Bu agilardan bakildig1 zaman en Onemli islevleri insan kaynaklar1
yonetiminin iistlendigini sdyleyebiliriz (Simsek ve Oge, 2015:17; Huselid, Jackson ve
Scahuler, 1997:172). Wahba ve Elmanadily (2015:256), insan kaynaklar1 yonetiminin

ancak caligsanlarini cezbeden, hakkaniyeti gozeten, daima ¢alisanlarini gelistiren ve her



defasinda motive eden bir Orgiitte uygulandigi silirece basarili olabilecegini

belirtmiglerdir.

Arastirmalara gore insan kaynaklar1 yonetiminin varligi her orgiitii sosyal bir
kurum yapmaktadir. Caliganlarmin beklentilerine cevap vermesi, paydaslarmin
gozlinde mesruiyet kazanmasi ve toplumca kabul edilmesi sosyalligin 6n kosuludur
(Huselid, Jackson ve Scahuler, 1997:172). Uretim parcasinin olmazsa olmazi insan
oldugunun bilindigi gercegi lizerine Orglitiin diger kaynaklar1 tam ve saglam olsa bile
insan kaynaklar1 yeterli etkenlige sahip degilse kuskusuz o Orgiit basar1
gosteremeyecektir. Yeterince is doyumuna ulagsmayan, basar1 arzusuna sahip olmayan
caliganlarla bir orgiitiin verimliligini arttrmasi1 ve hedeflerine ulagmasi s6z konusu
degildir. Bu agidan bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin hak ve adaleti gdzeterek
orglit verimliligini arttrmak ve is hayatinin kalite cergevesinde yiiriitiilmesini
saglamak en temel iki amaclarindan birisidir (Calp, 2016:546). Insan kaynaklar
yonetimi bu amaclar ¢ercevesinde hem orgiitsel performanst hem de calisan refahini
arttirmay1 hedeflerken ayn1 zamanda ¢alisanlarm da 6rgiite olan bagliliginin artmasmi
saglayacak ve calisan iligkilerinin gelismesine ve giliglenmesine zemin olusturacaktir

(Bingo6l, 2013:26).

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ile ilgili Tanimlar

Alan yazinda bilindigi lizere insan kaynaklar1 yonetimi bir¢cok yazar ve bilim
adamu tarafindan ortak veya farkli olarak ele alinmis ve birden fazla tanim yapilmistir
(Calp, 2016:544). Bu tanimlardan bazilar1 kronolojik siralamaya gore asagidaki
tabloda belirtilmistir.



Tablo 1. 1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Tlgili Tanimlar

Kaynak

Tanim

Vurgu

Huselid Jackson ve Scahuler,
1997:172

IKY ni, érgiitiin amag ve isteklerine uygun
insan ihtiyacini karsilayan, performans dlgme
ve degerlendirme sistemlerini uygulayan,

Istihdam,
degerleme, egitim,
gelistirme ve

degerlendirme sonucunda beliren eksik | 6demeler
yanlarm giderilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili
faaliyetleri diizenleyen, tazminat ve sosyal
Odeneklerin 6denmesine yardimet olan sosyal
bir kurum olarak tanimlamiglardir.
Ichniowski, Shaw ve | IKY’ni, personel dosyalarint muhafaza eden, | Dosyalama,
Prennushi, 1997:293 personelin  faydalanabilecegi  kiigiik el | gelistirme ve
kitapciklar1  hazirlayan, toplu pazarlik | sendikalarla
sozlesmeleri gibi belgelerin diizenlenmesini | igbirligi
saglayan bir siire¢ olarak tanimlamiglardir.
Eroglu, 1999:278 IKY ni, 6rgiitiin personel ihtiyacini ydneten | Istihdam,
ve calisanlarmn etkilesim igerisinde olmasini | etkilesim ve
saglayarak orgiit biittinliigiint | biitiinlik
gergeklestirmeye calisan is¢i-yonetim
zincirini olusturan bir yonetim sekli olarak
tanimlamistir.
Boselie, Dietz ve Boon, | IKY’ni, orgiitlerin etkinligini, verimliligini | Etkinlik,
2005:2 saglamak ve stratejik hedeflerine ulagabilmek | verimlilik ve
icin  belirlemig olduklar1 birden fazla | hedefler
uygulama arasindan se¢im yaparak tasarlamig
olduklar1 faaliyetlerin kavramsallastirilmasi
olarak tanimlamiglardir.
Armstrong, 2006:15 IKY ni, érgiit politikalarinin uygulanmasinda | Performans
gecmisten gelecege yetkinlik, giliclendirme, | degerlendirme,

takim calismasini arttirma, c¢alisanlarmn ve

isbirligi ve orgiit

orglitin - uyum iginde ¢alismasi gibi | ile calisanlarin
faaliyetleri yiiriitme olarak tanimlamigtir. uyumlagtirilmasi
Demir, 2009:36 IKY’ni, modern isletme yontemlerini | Esitlik,
kullanan ve tiim c¢alisanlar1 ayirt etmeksizin | performans
onlara yeni bir bakis a¢is1 kazandirmak i¢in | degerlendirme,
yeteneklerini bilimsel olarak analiz edip | bilimsellik,

ortaya c¢ikaran ve c¢alisanlarin bilgi ve
becerilerinden yiiksek diizeyde faydalanmayi
amag edinen, ise alimlarindan baslayip isten
ayirmalaria kadar ki siireci yoneten yonetim
dali olarak tanimlamistir.

istihdam, ise alma
ve isten ayirma

Findikei, 2012:5

IKY ni, bireyin ise alinmasindan baslayip,
egitilip gelistirilmesine, {icret, 6diil ve prim
gibi 6demelerin belirlenmesine ayni1 zamanda
sosyal ihtiyaclarn da karsilanmasina ve
gerekli gordiigi takdirde isten ayirma gibi
tim faaliyetleri igeren bir yonetim sekli
olarak tanimlamustir.

Calisan ile ilgili
tiim faaliyetler

Dinger ve Unsar, 2015:110

IKY ni, bireylerin etkinligini ve verimliligini
arttirmak amaciyla basta egitici ve gelistirici
olmak ftizere tiim faaliyetleri uygulayan bilim
dali olarak tanimlamiglardir.

Verimlilik, egitim
ve gelistirme




1.1.2. Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Temel Islevleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin esas hedeflerinden birisi insan giiciinden aktif bir
bigimde yararlamlmasini saglamaktir. Orgiitiin iirettigi iiriinden satisma kadar ki gecen
stirede yapilan tim faaliyetlerin etkinligi ve verimliligi o oOrgiitte calisanlarin
ozelliklerine bagli olmaktadir. Bu sebeple oOrgiitteki faaliyetlerin yiiriitiilmesinde
ihtiya¢ duyulan c¢aliganin istihdam edilmesinden is akdinin sonlandirilmasina kadar
gegen siirede insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlara iligkin sorunlarin giderilmesinde
en etkili yontemi iceren, tiim faaliyetleri kapsami altina alan bir islevdir (Sabuncuoglu,

2005:5). Bu temel islevler asagida aciklanmistir.

a) Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, érgiitlerin ihtiyag duydugu ¢alisanlarin dogru yer
ve zamanda istihdam edilebilmesi, gelistirilebilmesi ve denetlenebilmesi igin gelecege
yonelik yapilan calismalar1 kapsamaktadir. Insan kaynaklari planlamasi, isgiicii
planlamas1 olarak da adlandirilmaktadwr. Konuyla ilgili yapilan ilk c¢aligmalarin
““‘igglicii ekonomisi’’ adi altinda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. 20.ylizyildan bu yana
calisanlarin ige alimlarinda yasanan aksakliklar, uzman personel ihtiyacinin
giderilememesi ve vasifsiz ¢alisanlarin fazla olmasi nedeniyle bu alana yonelik

calismalar artmistir (Arslan, 2012:89).

b) Is Analizi
Is analizi, insan kaynaklari ydnetiminin &nemli islevlerinden birini
olusturmaktadir. Ucretlerdeki dengesizlikler is analizi yapilmasinm gerekliligini

ortaya ¢ikarmustir (Oriicii, Bulut ve Karabulut, 2005:56).

Is analizi, iicretleri belirlemek amaciyla drgiitteki islerin en ayrintili bir sekilde
incelenerek bu ise iligkin bilgilerin elde edilmesi, ayni isi yapan veya yapmayan
caliganlarin gorev tanimlarma iligkin faaliyetlerin belirlenerek oOrgiitlendirilmesidir
(Barutgugil, 2015: 183). Bu anlam bakimindan is analizi aslinda orgiitteki islerin ve
bu iglere karsilik gelen iicretin orgiit amaglarina ulasabilmesindeki katkilarini ortaya

koymaktadir (Oriicii, Bulut ve Karabulut, 2005:56).

Istihdam, egitim ve gelistirme en &nemlisi performans degerlendirme gibi

fonksiyonlarm yiiriitiilmesinde is analizinden elde edilen bilgilerden faydalanildigi



icin is analizi Orgiitler acisindan ¢ok dnemlidir. Bu sebeple isin geregi olan ustalik,
bilgi, sorumluluk ve c¢alisma kosullar1 bilinmedik¢e o iste basar1 gosterilmesi
beklenemez (Barutcugil, 2015: 183). Is analizi ile performans degerlendirme

arasindaki iligki agagidaki gibidir.

Tablo 1. 2. Is Analizi Ile Performans Degerlendirme Arasindaki Iliski

Is Analizi Performans Degerlendirmesi

Isin Toplam Ucreti=  Igin gerektirdigi yeteneklere +  Isin yapilma diizeyine
gore ucret gore ucret

Kaynak: Barutcugil, 2015: 183

c) Ise Alma ve Yerlestirme

Insan kaynaklari ydnetiminin temel islevlerinden biri olan ise alma ve
yerlestirme siireci, Orgiitlerin c¢alisan ihtiyacinin karsilanmasi i¢cin basta gelen
siireglerden birini olusturmaktadir. Bu siiregte kuskusuz insan unsuru son derece
onemli oldugu i¢in vazgecilmezligi git gide artmustir. Bu kadar 6nemli olmasina sebep
olarak ise, ise alma ve yerlestirme siirecinde ortaya g¢ikacak hatalarin 6rgiit i¢in
gelecekte daha fazla sorun olusturacagi ve basarilarmi dogrudan etkileyecegi
gosterilebilir (Benli ve Sahin, 2004:114). Kadrolama da dedigimiz bu islevin en temel
amaci orgiite en faydal kisilerin se¢ilmesini saglamaktir. Secilen kisilerin ise basarili
olup olmayacagi insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevi olan degerlendirme

neticesinde ortaya konmaktadir (Oge, 2016:22).

Orgiitiin kisa, orta ve uzun vadede personel se¢imi islevini iistlenen insan
kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin personel ihtiyacini bazi kaynaklardan faydalanarak
gidermektedir. Eger Orgiit, boliimler arasi transferler, terfiler ve yasalarin uygun
gordiigii bicimde ise tekrar alimlar yapacaksa i¢ kaynaklardan faydalanir. Is
piyasasindaki degisiklikler ve gelismeler sonucunda teknik bilgi ve yetenege sahip
uzman ihtiyac1 duydugunda ise gazete, radyo ve televizyon gibi sosyal medya
araglarindan veya i ve is¢i bulma kurumlarindan yani dis kaynaklardan faydalanarak

personel ihtiyacini gidermeye ¢alisir (Benli ve Sahin, 2004:117-118).



d) Isci Saglig1 ve Giivenligi
Isci sagligi, calisanin etkilenebilecegi kotii ortamlar: yok etmek ve is ile is¢i
arasmnda uyumu saglamaktir. Is giivenligi ise, caliganin is ortamindaki tiim risklere

kars1 korunmasidir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2017:201).

Calistirdig1  personelin egitilmesine, gelistirilmesine ve yetkinliklerinin
arttirllmasina 6nem veren Orgiitlerin ¢alisma ortaminda olusabilecek biitiin risklerin
ortadan kaldirilmasina da 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu nedenle orgiitiin, ¢alisan
saghigr ve gilivenligine iliskin gerekli Onlemlerin alinmasinda ve uygulamaya
gecirilmesinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir

(Karacan ve Erdogan, 2011:105).

e) Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetim sistemi icerisinde yer
alan dnemli bir alt faktordiir. Bu sebepten dolayi birgok arastirmaci tarafindan 6nemle
incelenen bir konu olmustur (Yal¢in ve Kilig, 2002:1). Performans degerlendirme,
insan kaynaklar1 yonetiminin diger islevlerinden daha 6nemli bir yere sahiptir. Cilinkii
performans degerlendirme, ¢alisanlarin 6rgiitten uzaklastirilip uzaklastirilmayacagina,
ticret gibi Odeneklerde artis olup olmayacagma ve bunun gibi bir¢ok unsurun

belirlenmesinde etkili olmaktadir (Ekber ve Mirzayeva, 2016:123).

Orgiitte genellikle iist yonetim tarafindan gerceklestirilen bir gorev olarak
bilinen, ‘‘performans yonetimi’’ olarak da adlandirilan bu asama egitim ihtiyaglarmin
belirlenmesi, bilgi ve becerilerin arttirilmasi, 6diil gibi kazanimlarin dagitilmas: ve
terfi planlarmin yiiriitiilmesi a¢isindan olduk¢a dnemli bir bilgi kaynagidir (Camgoz
ve Alperten, 2006:192). Insan kaynaklar1 yonetimi performans degerlendirme
fonksiyonunu ne kadar etkin kullanirsa 6rgiit basarilar1 da o denli artacaktir (Guest,

1997:266).

) Ucret ve Odiil Yonetimi

Ucret konusu, iktisadi, toplumsal ve siyasal anlamda yani insanlari ilgilendiren
her alanda bir dengenin saglanabilmesi agisindan &nemli bir konudur. Ucretler,
calisanlarin hizmetleri karsiliginda almis olduklar1 para, yagam kalitesini belirleyen bir

ara¢, sanayinin gelisip kalkmmasma katki saglayan finans unsuru ve toplumdaki



sosyal adaletin ortaya ¢ikmasmi saglayan bir belirtidir. Ucret yonetimi ise, bir
toplumdaki belirli gruplarin umutlarina 151k olmak ve beklentilerine cevap verebilmek
icin olusturulan faaliyetlerin biitiiniidiir. Uzman personelin bulunmasinda, ¢calisanlarin
gorev ve baglamsal performanslarinin arttirilarak i doyumuna ulastirilmasinda ve
isgiici devir hizinin azalip ¢ogalmasinda basarili bir islev olarak karsimiza

cikmaktadir (Bakan ve dig., 2012:4).

Ucret, toplumdaki biitiin bireylere ihtiyaglarmi karsilama firsat1 verir. Ucret,
kisileri sadece maddi anlamda tatmin etmez. Ayni zamanda 6diil, bonus gibi ¢esitli
destekleyici 6demeler yaninda sayginlik kazanma ve takdir edilme gibi uygulamalarla
hem sosyal hem de psikolojik ihtiyaglarmi da karsilamaktadirlar (Oriicii, Bulut ve
Karabulut, 2005:52-53). Ucret yonetiminin belli basli amaclar1 bulunmaktadir. Bu
amagclar sunlardir (Geylan, 1992:233 ve Bengligiray, 2003:17; Aktaran Bakan ve dig.,
2012:5): Uzman personeli ise alma, basarili olanlar1 ddiillendirme, kariyer planimni
gerceklestirme, finansal kontrolii saglama ve yasal mevzuatlar1 yerine getirme
seklindedir. Ucret yonetimi bu bahsetmis oldugumuz amaclara hizmet ederken belli
ilkeleri de gdz dniinde bulundurmak zorundadir. Bu ilkeler: *Ucretin tek tarafli veya
pazarlikla belirlenmesi, esit ise esit licret, dengeli iicret, terfi ile orantili iicret,
biitiinliik, piyasa ticretleri ile karsilagtirma, objektiflik, acik ticret ve esnekliktir.”’
Ucret ydnetimi kavram kadar 6nemli diger bir unsur édiillendirme sistemidir. Odiiller,
kisi davraniglarmin sekillendirilmesine ve gizil giiclerinin ortaya c¢ikarilmasina
yardimct olan 6nemli bir fonksiyondur. Caligan verimliliginin arttirilmasimda c¢ok

onemli bir etkiye sahiptir (Bakan ve Dig., 2012:5).

g) Yazili Politika ve Dokiiman

Yazili politika ve dokiiman, yoneticilerin ve caliganlarin nasil olmasi
gerektigini ve alinacak kararlarin kural ve sistemlere uygunlugunu denetleyen ilkeleri
olusturmaktadir. Bu kriterler sayesinde planli bir sekilde ¢aligilir ve belirsizlik ortadan
kalkar. Ayn1 zamanda orgiitteki yonetim uygulamalarmin basite indirgenmesine katk1
saglayarak Orgiit yapismin istikrarli bir sekilde muhafaza edilmesine yardimci

olmaktadir (Kaya ve Kesen, 2014:100).
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h) Kariyer Yonetimi

Kariyer, bireyin i hayatinda bir basamak olusturan, tiim yetkinlik ve
becerilerini kullanarak iist riitbelerde yer edinmesi anlamina gelmektedir. Kariyer
yonetimi ise insan kaynaklarmin siirekli olarak egitim, gelistirme gibi programlar
diizenleyerek calisanlarin Orgiite katkilar saglamasina olanak taniyan ve g¢alisan

devamliligini saglayan bir sistemdir (Soysal ve Kiling, 2016:331).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin énemli gorevlerinden biridir
ve Orgiitsel amaglar ile bireysel amaclarin uyumlastirilmas: anlamini tagimaktadir.
Kariyer sisteminin dogru yonetilebilmesi, kisi performansinin devamli izleniyor
olmasina bagli olmaktadir. Yapilan degerlendirme sonrasinda kisilerin giiclii ve zayif
yonlerinin tespit edilerek giderilmesi i¢in egitici, gelistirici ve destekleyici programlar
hazirlanarak kariyer planlama stireci olusturulur (Kaya ve Kesen, 2014:102).

1) Geribildirim

Geribildirim, ¢alisanin gecmis basarilar1 hakkinda bilgi verir (Kaya ve Kesen,
2014:101). Her calisanin iste goOstermis oldugu basarilar1 veya basarisizliklari
hakkinda bilgi edinmeye orgiitte caligtig1 siirece hakk: vardir. Bilgilendirilme ihtiyaci
psikolojik ihtiyaglardandir ve bu bilgilendirilme ¢alisanin kendisine olan giivenini

arttirmakta ve c¢aligmalarinda degisiklikler yaparak kendisini gelistirmesini

saglamaktadir (Findike1, 2012: 298).

Hedef odakli ve kendine has olmasi ayni zamanda o esnada verilmesi
geribildirimin etkili olmasi i¢in énemli kosullardan birisidir. Geribildirim, ¢alisana
yiiklenilen is ile alakali en ince ayrintisina kadar bilgiler icermelidir. Degerleme
sonuglarmna iliskin yapilan geribildirimin, yOnetici ve insan kaynaklari bolimi
tarafindan ¢alisana uygun bir dille verilmesi ve anlasilir olmasi siirecin daha etkili
olmasint saglamasi agisindan Onemlidir. Yapilan arastirmalar geribildirim anlik
yapildiginda hata sayisini daha da azalttigimi gostermistir (Kaya ve Kesen, 2014:101).
Ayrica geribildirimin ¢aliganlart motive etmede ve is doyumuna ulasilmasinda 6nemli

bir ara¢ oldugu diisiiniilmektedir (Denisi ve Kluger, 2000:129).
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j) Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, caliganlarin yeni bilgiler kazanarak yetkinliklerinin
arttirilmasi, eksik yanlarmm giderilmesi ve giiclii yanlarinin daha da gelistirilmesini
saglayan programlar biitiiniidiir. ~ Orgiitler egitimli ¢alisanlar1  sayesinde
performanslarin1 arttirabilir daha az fire vererek verimliliklerini arttirabilir ayni
zamanda c¢alisanlarmin  doyuma ulagmasmi saglayarak Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 arttirabilirler. Calisan performansinin  arttirilmasinda  egitim  ve
gelistirme programlarin 6nemli oldugu bilimsel ¢alismalarla kanitlanmistir (Kaya ve

Kesen, 2014:100).

1.1.3. Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Temel Ilkeleri
IIkeler, belirli standartlarin daha iyi sekilde yiiriirliige konabilmesi i¢in kurallar
cercevesini olusturur (Mercin, 2005:131). Insan kaynaklar1 ydnetiminin bashca

ilkeleri asagida agiklanmistir.

a) Insana Saygi Ilkesi
Insana sayg: ilkesi, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin en basinda
gelmektedir. Insana saygi, orgiitte alinan tiim karar ve uygulamalarda calisanlarin
birbirleriyle ve yonetim ile olan iligkilerinde insana giiven ve deger verilmesinin esas
alinmasidir. Bilginin sermayeye doniistiiriilmesi ve kullanilmasi baglaminda insan
kaynag1 cok 6nemlidir. Cilinkii insan yaratic1 6zelligi ile 6n plana ¢ikmaktadir (Mercin,

2005:131).

b) Kariyer Ilkesi
Insan kaynaklar1 ydnetiminin gorevi sadece ise uygun personel almak ve
yerlestirmek degildir. Alinan personelin orgiitte kalabilmesini saglamak da 6nemlidir.
Bunu saglayabilmek icin ise calisanlara uygun calisma ortami ve terfi olanaklar1
saglanmalidir. Bilgili, becerili ve igsinde uzman kisilere yiikselme imkan1 tanindiginda

iste kalmalar1 ve Orgiit etkinligi saglanabilecektir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2017:17).

c¢) Giivence Ilkesi
Giivence ilkesi, igletmeye alinan personelin kariyeri ile dogrudan iligkilidir.
Clinkii hiyerarsik pozisyonda yer almak isteyen bir birey, bu hedefini gergeklestirmek

icin o isletmede uzunca yillar emek sarf ederek calismalidir. Bireyin uzunca bir yil
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calisabilmesi i¢in ise isletmenin kendisine giiven verecek yaklasimlarda bulunmasi ve
isletme ¢ikarlarina zarar verecek bir kusur islemedigi siirece isten atilmayacaginin
garantisini de vermesi gerekmektedir. Orgiitler bu garantiyi, calisanlarma el brosiirleri
gibi bilgi edinecegi kaynaklar dagitarak, s6zlesmeler yaparak saglayabilirler (Cetin,
Elmal1 ve Arslan, 2017: 17).

d) Aciklik ilkesi
Orgiitte alman tiim kararlarda ve uygulamalarda ¢ahisanlarin tiimiine karsi
hesap verebilirlik ile ilgilidir (Aytemiz Seymen ve Basarir, 2006:5). insan kaynaklar1
yonetiminin basarilarinda bu ilke ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Bu ilke, isletme
amaclarmin ve politikalarinin  olusturulmasinda, organizasyonda calisan tiim
bireylerin destek ve katilimmin saglanmasini sart kosmaktadir. Bu sebepten dolay1
calisanlar ile iletisimin ¢ok kuvvetli olmasi, siirekli acik ve net bir sekilde

bilgilendirmenin yapilmasi gerekmektedir (Tuncer, 2011:22).

Aciklik ilkesi, genellikle so6zlii veya yazili uygulamalar ile yerine
getirilmektedir. Orgiitiin bu ilkeyi yerine getirebilmesi i¢in ise amag ve politikalar1 ile
alakali el brogiirlerini, kitaplarin1 ve yerel gazetesini ¢alisanlarina dagitmali ve her
calisganin gérev tanimlarma iligkin tartigmalarin  yapildigi agik oturumlar

diizenlemelidir (Sabuncuoglu, 2005:22).

e) Bilimsellik Ilkesi
Giliniimiizde insan1 ilgilendiren her sey siklikla degisim ve gelisim
gostermektedir. Bu sebeple insan kaynaklarma iliskin yapilan ¢aligmalarin bilimsel
olarak incelenip orgiitlerin faydalanabilecegi bir veri haline getirilmesi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi elde edilen bu verilere cok énem vermektedir. Bilimsellik,

insan kaynaklar1 yonetiminin ayrilmaz bir pargasidir (Mercin, 2005:131).

f) Halef Yetistirme Ilkesi
Bu ilkeye gore, her bir yoneticinin kendi emrinde ¢alisan personelini, en az
kendisi gibi olacak bir sekilde egitmesi gerekmektedir. Bu ilke genellikle 6zel sektdrde
¢okca goriilmektedir fakat yeterince uygulanmaz. Orgiitlerin bu ilkeye eksiksiz uymasi

durumunda, yonetsel anlamda bir denge ve verimlilik saglanabilecektir (Sattar,

2010:37).
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g) Disiplin Ilkesi
Disiplin ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarina ulasabilmesi i¢in
gerekli ilkelerden birisidir. Zamana kars1 yapilan insan kaynaklar1 uygulamalar bilgi
aligverisinin yogun oldugu bir siiregte yer almaktadir. Bu bilgi trafiginin belli bir
disiplin ve kural icinde yapilmasi gerekir (Findik¢i, 2012:62). Disiplin aslinda
otoritenin giliciinii kullanarak c¢alisanini ezmesi demek degildir. Sadece oOrgiitteki
bireylerin gelistirilmesi, yetistirilmesi ve egitilmesi i¢in bazi unsurlarin kontrol altinda

tutulmasi demektir (Tuncer, 2011:23).

h) Esitlik Ilkesi
Esitlik, bireye veya gruba dil, din, 1rk, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve benzeri
sebeplerle hicbir sekilde ayrim gozetilmemesi ve yasalar Oniinde herkesin ayni
haklardan faydalanmasidir. Orgiitsel agidan esitlik ise, calisanlarn gorev ve
sorumluluklarma iligkin dagitimlarin higbir gruba veya sahsa gore degisiklik

yapilmadan direkt olarak pay edilmesidir (Aytemiz Seymen ve Basarir, 2006:4).

Esitlik ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin olmazsa olmaz temel ilkelerinden
biridir. Insan kaynaklari, calisan personelin performansmi siirekli olarak
degerlendirme ve yoOnlendirme ¢abasi igerisindedir. Degerlendirme esnasinda
yOnetimin veya Orgiitiin personeli tarafsiz bir sekilde degerlendirmesi gerekli olmakla
birlikte bir zorunluluktur (Findik¢1, 2012: 59-60). Calisanlarin ige alinmasindan isten
ayrilmasma kadar gecen siirecte tarafsiz bir tutum takinilmasi gerekmektedir.
Ozellikle ise alim ve yerlestirmede firsat esitligi saglanmali, ¢alisanlarin bilgi,
deneyim ve becerileri haricinde bagkaca Olgiitlere yer verilmemelidir ( Tuncer,

2011:18).

i) Liyakat/Yeterlilik Ilkesi
Liyakat ilkesi ilk olarak 1717 ‘de Almanya’da Prusya Krali 1.Frederik
tarafindan ortaya konulmustur. Liyakat ilkesi, dil, din, irk, mezhep, cinsiyet gibi hi¢gbir
Olcliye bakmadan herkesin esit degerlendirildigi bir ilkeyi ifade etmektedir. Dar ve
genis anlamda agiklamak gerekirse dar anlamda liyakat, diplomanin esas almarak bir
goreve bilgili, yetenekli ve uygun kisinin secilmesi anlamimna gelmektedir. Genis

anlamda ise liyakat, personel yonetimi siirecinin tiim asamalarinda kendini gosteren
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ve ispat eden, etkin ve verimli personeli hak ettigi en iist kademede yer edinmesini

saglayan bir sistemdir (Tuncer, 2011: 18-19).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu ilkeyi yerine getirebilmesi icin herkesin
katilabilecegi smavlar ve yarigmalar diizenlemeli, basvuru yapacagi bir platform
olusturularak firsat esitliginin saglanmasi gerekmektedir (Cetin, Elmali ve Arslan,
2017:17). Orgiitlerde liyakat ilkesine uyulmaksizin yiiriitiilmeye ¢alisilan tiim islerde
hem bireyler arasi ¢atigmalar ortaya ¢ikmakta hem de Orgiitsel diizenin isleyisinde

aksakliklar meydana gelmektedir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS YONETIM SiSTEMi
2.1. Performans Yonetim Sisteminin Kavramsal Cergevesi

Performans c¢ok boyutlu oldugundan dolayr bircok unsurun etkisinde
kalmaktadir. Bu sebeple performansi tanimlamak oldukca giigtiir (Y1lmaz ve Unsar,
2007:36). Aslinda performans sozciigli yabanci dilden tiiretilmistir ve dilimizde
geregini yapma, icraat etme anlamu ile kullanilmaktadir. Performans genel anlamda,
belirli bir plan dogrultusunda varilan noktayi ifade etmektedir (Akgakaya, 2012:173).
Medeni yonetim anlayigina gore performans, bir orgiitiin hedeflerine ulasilabilirlik
derecesini aciklayan bir kavramdir (Karaman, 2009:413). Orgiitsel davranis agisindan
ise performansi, ¢aliganin orgiitiin ulagsmak istedigi hedefler dogrultusunda faaliyette
bulunmasi ve bu faaliyet neticesinde elde etmis oldugu bir ¢ikti olarak tanimlayabiliriz.
Bu ¢iktilara 6rnek olarak iirtin, mal ve hizmet iiretimi verilebilir (Helvaci, 2002:156).
Performans, 6rgiit tarafindan kontrol edilebilir fakat performansmn sonuglar1 ¢evreye,
teknolojiye, is doyumuna ve bunun gibi bir¢ok faktdre bagh oldugundan dolay1 kontrol
edilememektedir (Guest, 1997:266).

Performans yonetimi, W. D. Scott’un I. Diinya Savasi’ndan 6nce Tylor’un
gelistirmis oldugu is ve zaman Olglimlemesi yonteminden etkilenerek caligsanlarin
yeteneklerini ve verimliliklerini ilk defa bilimsel olarak analiz edilmesini saglamis ve
bu ydntem giiniimiizde daha da iyilestirilerek kullanilmaya baslanmistir (Oztiirk,

2010:6).

Armstrong’a gore (2006) performans yonetimi, bireylerin gostermis oldugu
performansin gelistirilerek daha da iyilestirilmesini saglayan sistematik bir siiregtir.
Ayn1 zamanda bireylerin géstermis oldugu performansi anlamanin ve iyi sonuglar elde

etmenin en etkili aracidir (Armstrong, 2006:495).

Performans  yOnetimi, calisgan  performansmin  siirekli  olarak
degerlendirilmesini, iyilestirmesini ve basarili olanlarin 6diillendirilmesini amaglamig
cok genis kapsamli bir faaliyet grubunu olusturur. Ayrica performans degerlendirme
icin onemli bilgiler saglamaktadir (Denisi ve Pritchart, 2006:254-255). Performans

yOonetimi, Orgiit, birey ve gruplarin daha etkin ve verimli bir sekilde caligmasina
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odaklanir ve siirekli olarak bilgi, yetenek, calisma, 6grenme ve gelisme ile ilgilenir.
Performans yOnetimi sayesinde oOrgiit, hedeflerini ¢alisanlarin hedefleri ile
uyumlastirir ve ¢alisanlarin 6rgiite olan katkilarinin ayirt edilebilmesi agisindan bir¢ok

fayda saglar (Helvaci, 2002:156-157).

2.1.1. Performans Olgme ve Degerlendirme Kavrammin Tanimi

Olgme ve degerlendirme unsuru insan yasaminda ¢cok dnemli bir yere sahiptir.
Ciinkii bireyin dogum 6ncesinden baslayip dogduktan sonra da devam eden bu siireg
insanin tiim yasami boyunca bir takim degisiklikler gostererek devam etmektedir.
Olgme ve degerlendirme birbiri ile yakindan iliskili kavramlar olmasima karsin aslinda
farkli kavramlari ifade etmektedir. Olgme, bir nevi tasvir isidir ve 6lgmeye konu olan
her sey bir 6zelligi ifade etmektedir. Olgme 6zelligine sahiplik, kisilere, tiirden tiire,
bulunulan yere ve zamandan zamana hatta kosullara gore degisiklik
gosterebilmektedir. Olgme, bir konuda yapilmis olan testin simge ve ozellikle
matematiksel olarak ifade edilmesidir; degerlendirme ise Olgiim sonuglarmin bir
kavram ¢ercevesinde irdelenme siirecidir. Yani burada s6z konusu olan iki sey

arasindaki kiyaslamadir (Y1lmazgil, 2012:5).

Olgiimler, modern ydnetim anlayigina gore ¢ok onemlidir ve Amerikali
otoriterler ‘‘Olciilen yapilmistir ve Olgemediginizi yOnetemezsiniz’’ ifadeleri ile
Olgmenin Orgiitler icin ne kadar 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Can, 2010:12).
Performansim 6l¢iimii sonucu su sorulara yanit bulunmaktadir: a) Islerin iyi yapilma
derecesi nedir? b) Sonuglara istenilen derecede ulasilmis midir? ¢) Bu isler orgiit
performansini ne derece etkilemistir? d) Temel ilkelere uyulmus mu? e) Suan olmak
istedigimiz yerde miyiz? Gibi (Isigigok, 2008:2-3). Bu dogrultuda asagidaki yollar
izlenebilir (Akcakaya, 2012:187):

e Sistem ile ilgili gerekli tanimlarin yapilmasi,

e Performans Ol¢iim alanlarinin netlestirilmesi ve bu alana iligkin
gostergelerin belirlenmesi,

e Yapilacak Ol¢iim igin gerekli kaynaklarin toplanmasi ve kullanilacak

yontemin belirlenmesi,
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e Sistemin uygulanarak devamliliginin saglanmasi ve kontrol edilebilir

olmasidir.

Performans degerlendirme; 6rgiitiin tiim ¢aliganlaria performanslar1 hakkinda
doniit saglayan insan kaynaklari yonetiminin en dnemli fonksiyonlarindan birisidir
(Yimaz ve Unsar, 2007:37). Genellikle performans yonetimi ve performans
degerlendirme kavramlar1 ayni olarak diisiiniilmektedir. Fakat aralarinda Onemli
farklarmm oldugunu bilmek gerekmektedir. Soyle ki performans degerlendirmesi,
yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin performanslarinin genelde yilda bir kez veya iki kez
incelenmesi ve derecelendirilmesi anlamina gelmekte iken; performans yonetimi,
siireklilik gerektiren, daha genis, daha kapsamli, yonetici ve calisanlarin rollerinin
nasil olmasi gerektigini, gelecekte ne yapilmasi gerektigini vurgulayan bir siire¢ olarak

tanimlanabilir (Armstrong, 2006:500).

Orgiitler ve ¢ahsanlar igin performans degerlendirme &nemli bir ydnetim
faaliyetidir ve bu konu ile ilgili siiphesiz bir¢ok tanim mevcuttur. Literatiirde ¢aligan
basarimlarmin degerlendirilmesi, yeterlilik, takdir gibi baz1 kelimelerle ifade edilen
basarim degerlendirmesi, belli is tanimlarinin yapildig1 ¢er¢evede calisanin igini ne
Olciide yaptigini gésterme cabasini ifade etmektedir (Argon, 2010:139-140). Denisi
ve Pritchart’a gore (2006) performans degerlendirmesi, genellikle ¢cok sik meydana
gelmeyen yilda bir kez veya en fazla iki kez gergeklesen performans boyutlarinin yani
kriterlerinin agik¢a belirtildigi bagimsiz ve orgiitsel olarak yaptirimlar: bulunan bir
degerlendirme siirecidir (Denisi ve Pritchart, 2006:254). Performans degerlendirme,
caliganin gorevini ne dl¢giide iyi yaptigini tespit etme ve sonucun geribildirim yolu ile
kendisine iletilmesi siirecidir (Demir, 2009:42). Yapilan tanimlardan da anlasilacagi
iizere performans degerlendirme, ¢alisana Orgiit hedeflerine ulagabilmek ic¢in
kendisinden ne beklenildigini ve bu hedefler icin nasil bir tutum ve davranig
sergilemesi gerektigini, var olan durumunu, eksikliklerini ortaya ¢ikartarak kendisini

gelistirme imkan1 vermektedir (Yilmaz ve Unsar, 2007:38).

Performans degerlendirme genellikle diinya capinda ilk olarak kamu
sektoriinde kullanilmaya baslamissa da 6zel sektorde daha fazla goriilmektedir. Fakat

son zamanlarda kamu sektdriinde de performans degerlendirmeye iligkin ¢aligmalarin
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hizlandigin1 sdyleyebiliriz. Tiirkiye’de 2003 yilinda ‘4857 sayili is kanununun’’
resmilik kazanmasi ile birlikte calisanlarin islerine son verilmesinde performans
verilerinin yasal belge niteligi gormesi, performans degerlendirme sisteminin

kullanimmi daha da arttirmistir (Bagbug ve Unsal, 2009:2).

Liyakate gore ise performans degerlendirmesi ilk olarak Robert Owen
tarafindan 1800°lii yillarda Iskogya Lanark’da bir pamuk fabrikasinda yapildigt
sOylenmektedir. Bu yonde performans degerlendirmesinin ilk olarak Bat1 Avrupa ve
Kuzey Amerika’da is goren ve yonetim hakkinda kararlar alabilmek i¢in kullanildig1
belirtilmektedir. Devaminda ise bu kararlarda kullanilmasmma ek olarak 1960’11
yillardan sonra planlama, se¢me ve ise yerlestirme, egitim ve gelisime iligkin
gereksinimlerin  belirlenmesi  gibi amacglar i¢cin  kullanilmaya bagslandig1
belirtilmektedir (Camgdz ve Alperten, 2006:192-193). Insan kaynaklar1 ydnetimine
iliskin uygulamalarin *‘liyakat ve esitlik’’ ilkelerine gore hareket edilerek yiiriitiilmesi,
calisanlara hicbir ayrim gozetilmeden firsat esitligi taninmasi ve diplomanin esas
alinarak degerlendirilme yapilmasi calisanlarin Orgiitsel adalete iliskin algilarinin

olusmasinda etkilidir (Develioglu ve Celiker, 2016:61).

2.1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmesi, yonetimin dogru kararlar almasi ve bu kararlar
sonucunda Orgiit basarisini arttirabilmesi ayn1 zamanda Orgiitiin stratejik hedeflerine
ulagabilmesi agisindan énemlidir (Bayyurt, 2007:578). Performans degerlendirmesini
bu kadar 6nemli kilan nedenler arasinda; hem kamu hem de 6zel sektorde olsun bir
takim degisikliklerin yasanmasi, rekabet kosullarnin degismesi ile birlikte
isletmelerin siirekli olarak gelisim istegi ve miisteri taleplerinin degigsmesi gibi birgok

neden gosterilebilir (Giiner ve Memis, 2007:300).

Bir kurumda performans degerlendirme sisteminin var olmasi énemli degildir
onemli olan bu sistemin c¢alisan tarafindan nasil algilandigidir. Calisanlarin liyakate
gore yani teknik yetenek ve becerilerine gore degerlendirildikleri bir sistemin var olusu
calisanin sisteme olan bakis acisini degistirmekle birlikte 6rgiit basarilar1 i¢in 6nemli
bir husustur. Performans degerlendirmesinin en Onemli islevlerinden birisi

iyilestirilmis ¢alisan performansini tesvik etmek ve yonlendirmektedir. Performans
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degerlendirmesi c¢alisanlar tarafindan adaletsiz algilandiginda degerlendirme sistemi
bu islevini yerine getiremeyecek tam aksine performansi iyilestirmek yerine daha da

azaltacaktir (Kaleem, Jabeen ve Twana, 2013:30).

Cook ve Crossman’a gore (2004) calisanlar, adil olgiitler yerine getirildigi
takdirde degerlendirme siirecinden memnun olmaktadirlar. Siiregte adaletsizlik
algilarinin ve esitsizligin ortaya ¢ikmasi durumunda ise degerlendirme sisteminin
basarisiz olacagini dile getirmislerdir (Cook ve Crosman, 2004:526-541; Aktaran
Kaleem, Jabeen ve Twana, 2013:31). Bu baglamda degerlendirme sisteminin énemi
ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii egitim planlari, terfi, 6diil, ikramiye, prim ve benzeri
uygulamalarin yapilmasi bu degerlendirme sonucuna bagli olarak yapilmaktadir.
Calisanlar bu uygulamalarda yoneticilerine giiven duygusu gelistirirlerse bu sistemden

memnuniyet seviyesi artacaktir (Kaleem, Jabeen ve Twana, 2013:31).

2.1.3. Performans Degerlendirmenin Geregi

Insan kaynaklar1 yonetiminde performansm periyodik olarak &lgiilmesi ve
degerlendirilmesi son on yildir aragtirma konusu olmus ve bir prosediir haline gelmistir
(Shepherd, Carley ve Stuart, 2009:144). Giiniimiizdeki isletmeler yogun bir rekabet
ortaminda yagamani devam ettirebilmek ve pazardaki konumlarmi koruyabilmek i¢in
biiyiimek ve kendilerini siirekli olarak yenilemek zorundadir. Bu sebeple performans
degerlendirmesinin Onemi Orglitler agisindan git gide artmaktadir. Basarim
degerlendirmesi Orgiit ve yoneticileri ilgilendirdigi kadar g¢alisan personeli de
ilgilendirmektedir. Ozellikle degerlendirme sonucu basarili olan ¢alisanlar,
caligmalarinin karsiligimi hem madden hem de manen gérmek ve bu konuda kendileri
hakkindaki goriisleri yoneticilerinden duymak istemektedirler. Basarisiz olan personel
ise degerlendirme sonucuna iliskin bilgilendirildiginde eksikliklerini gorerek

giderilmesi i¢in daha fazla caba gostermektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:104-105).

Calisan agisindan performans degerlendirme bir siireci ifade etmektedir.
Personelin gerekli testlerden, smavlardan gectikten sonra degerlendirilerek ise
alinmasi, personelin ige alindiktan sonra degerlendirilmeyecegi anlamina gelmez. O
iste calistig1 siirece her daim degerlendirilecektir (Uyargil, 2017:1) Performans

degerlendirme uygulamalarinin olmadig1 bir Orgiitte, calisganin ne derece fayda
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sagladig1 bilinemez ve terfi, transferler, iicret artiglari, promosyon gibi uygulamalarla
ilgili kararlar alinamaz. Bununla birlikte degerlendirme sonuglarina gore performansi
arttirict ve gelistirici Onlemler alinamaz (Tuncer, 2013:93). Bu sebeple calisanlarin
orgiite sagladiklar katkilar arasindaki ayrimin net bir sekilde yapilmasi gerekmektedir

(Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:32).

Orgiitlerin tiirlerine ve faaliyet alanlarma bakilmaksizin tiim ydneticilerin
performans degerlendirme uygulamalarina 6nem vermesi, calisan eksikliklerini
gorerek performanslarmi arttirici, egitici ve gelistirici programlar uygulamasi
gerekmektedir (Kingir ve Taskiran, 2006:197). Degerlendirmenin basarili olabilmesi
icin ise liyakat ilkesi 151¢1nda ise en uygun ve en yetkin personelin se¢ilmesi, ne zaman
yapilacaginin belirlenmesi ve kaynak ayrimmin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica
orgiitiin performans degerlendirmesini gegerli ve dogru yontemler kullanarak yapmasi
da dikkat edilmesi gereken onemli hususlardan biridir
( , 2006). Calisanin Orgiite iliskin adalet
algisi, sistemin basarili olabilmesi i¢in kontrol giice sahiptir. Bu sebeple calisanlarin
bu sistemi ve sistemin sonuclarini sorgulamadan kabul edebilmeleri i¢in ¢alisanlar
tizerinde olumlu etkiye sahip olmasi gerekmektedir. Aksi halde yapilmasinin bir
anlami olmayacaktir (Kaleem, Jabeen ve Twana, 2013:29). Ayrica performans
degerlendirme sisteminden beklenilen faydanin saglanmasi, etkili sonuglarin
alinabilmesi ve sistemin calisanlar tarafindan adil olarak kabul edilmesi icin
degerlendirme sisteminin su 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Budak ve Dig.,

2018:172):

e Degerlendirme hakkaniyetli olmalidir,

e Degerlendirme egitici ve gelistirici olmalidur,

e Degerlendirme ¢alisanlari tesvik etmelidir,

e Degerlendirme dogru, gecerli, giivenilir ve etik olmalidir,
e Degerlendirme siirekli yapilmaldir,

e Degerlendirme ¢alisanlarla etkilesime olanak tanimalidir.



21

2.1.4. Performans Degerlendirmenin Yararlar1

Performans degerlendirme sistemi, yoneticiler ile calisanlar arasinda siki bir

iletisim kurulmasini saglayan ayn1 zamanda calisanlarin zayif noktalarinin goriilerek

gelisimlerinin saglanmasma ve dolayisiyla 6rgiit basarilarinin arttirilmasina katkisi

olan 6nemli bir aractir (Dokumaci, 2010:38).

Performans degerlendirme sisteminin ¢alisan, yonetici ve orgiitsel agidan pek

cok faydasi bulunmaktadir. Performans degerlendirmesinin yararlar1 alan yazinda

asagidaki gibi 6zetlenmistir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:34; Bakan ve Dig., 2012:4;
Camgoz ve Alperten, 2006:193):

Orgiitiin kar marjmin yiikselmesine ve verimliliginin artmasma olanak
tanir,

Hizmet kalitesinin yiikseltilmesine yardimci olur,

Gorev ve o gorevi yerine getiren kisiler ile ilgili yOneticiye bilgi
verilmesini saglar,

Performans dogru bir sekilde degerlendirildigi zaman ¢aliganlar islerini
nasil yaptiklarmi daha iyi bilirler,

Calisan ve orgiit i¢in gerekli olan egitim programlarinin hazirlanmasina
yardimci olur,

Ucrete iliskin kriterler netlik kazanir ve basarih olan galisanlar

odullendirilir.

Yukarida bahsettigimiz olumlu nedenler yaninda bir de olumsuz nedenleri

siralamakta fayda vardir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:34):

Performans degerlendirmesinin hakkaniyet cercevesinde
yiiriitiilmemesi ¢alisanin motivasyonunu diisiiriir,

Degerlendiriciler genellikle performans notunu diisik vermek
istemezler buda degerlendirme sonuglarini olumsuz etkiler,
Degerlendiriciler bazen tarafsiz tutum sergilemekten kagmabilirler,
Degerlendirme hem maliyet agisindan yliksektir hem de ¢ok zaman

almaktadir.
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2.1.5. Performans Degerlendirmenin Amact

Performans degerlendirmenin temel amaci c¢alisanlarin o6rgiit amaglarina
ulagilabilmesi igin aktif bir sekilde caligmalarmi saglamak (Ekber ve Mirzayeva,
2016:123) ve geri bildirim verilerek bireysel performanslarmin da yiikseltilmesine
yardimer olmaktir (Kuvaas, 2006:505). Orgiit, calisanlar ile yapmis olduklar1 is
akdindeki sartlarin ne Olciide yerine getirildigini ve gorev tanimindaki kriterlere
calisanin ne diizeyde uyup basar1 gosterdigini performans degerlendirme sayesinde
belirlemektedir (Ekber ve Mirzayeva, 2016:123). Ayrica c¢alisanlarin kariyer
planlarinin yapilmasi, kimlerin isten uzaklastirilacagmma karar verilmesi, egitim ve
gelisim gibi bircok uygulamalara da hizmet etmektedir (Basbug ve Unsal, 2009:3).
Aslinda performans degerlendirmenin altinda yatan en temel sebep Orgiitiin

gelistirilerek hayatta kalmasini saglamaktir (Y1ilmaz, 2005:31).

Performans degerlendirme, i¢sel motivasyonun zenginlestirilmesine de olanak
saglamaktadir. i¢sel motivasyon, bir aktivitenin zevk ve memnuniyetle yapilmasidir.
Performans degerlendirmenin igsel motivasyonu zenginlestirmeye odaklanmasi,
deneyim ve becerileri arttirmasi, hedeflere daha kolay ulasilabilmesi ve geribildirim
saglayarak calisgan performansini arttirmasi bakimindan olumlu etkilerinin oldugu

disiiniilmektedir (Kuvaas, 2006:506).

Performans degerlemesinin baglica amaglarini asagidaki gibi siralayabiliriz
(Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:33; Eraslan ve Algiin, 2005:96; Ekber ve Mirzayeva,
2016:124):

e Ucretleri belirlemek ve basarili olanlar1 6diillendirmek,

e Terfi ve boliimler aras1 gegis i¢in yetkin personeli se¢gmek,

e Basarisiz olanlar1 segmek ve islerine son vermek,

e Orgiitiin basar1 seviyesini belirlemek ve basarisizligim neden
kaynaklandigin1 bulmak, ileride dogabilecek sorunlara kars1 dnlemler
almak,

e Orgiitin amaclar1 ile ¢alisan ihtiyaclarmin  uyumlastirilmasimni

saglamak,
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e (Caligsanlar1 performanslar1 konusunda bilgilendirmek, amirlerinin
kendileri hakkinda nasil bir fikre sahip olduklarmi ve kendilerinden
neler beklediklerini bilmelerine yardimci olmak,

e (Calisanlarin eksikliklerinin tespit edilerek giderilmesine katk1
saglamak,

e C(Calisanlarin motive edilmesini saglayarak ise olan yabancilagsma

oranini diigiirmek.

2.1.6. Performans Degerlendirme Siireci

Bilindigi tizere performans degerlendirme siireci firmalar agisindan zor bir
stirectir. Zor olmasindan ziyade sistemin kurulmasi, yiiriitiilmesi de uzmanlik
gerektiren bir istir. Gelisi glizel bir sistemin kurulmasi 6rgiitiin hedeflerine ulagmasini
zorlagtiracagindan dolayr hi¢ boyle bir ise girismemek daha faydali olacaktir. Bu
nedenle 6rgiitiin kendi kiiltiiriine ve yapisina uygun bir sistemi segmesi gerekmektedir
(Dokumaci, 2010:44-45). Performans degerlendirme stireci asagidaki sekilde belirtilen

asamalardan olugsmaktadir.

Performans Degerleme Amaglarinin Belirlenmesi

-

Performans Kriterlerinin Olusturulmast

-

Is Analizinin Yapilmasi

(

Performans Degerleme

-

Calisan ile Performans Degerleme Sonuglarmin Tartisilmasi

Sekil 2. 1. Performans Degerleme Siireci

Kaynak: Karcioglu ve Oztiirk, 2009:347
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a) Performans Degerleme Amaglarinin Belirlenmesi
Performans degerlendirme siireci yukaridaki sekilde goriildiigii gibi ilk etapta
amaclarin belirlenmesi ile baslamaktadir. Degerlendirme sistemi bazen Orgiitiin
amaclarma ulagsmasini saglamayabilir. Bu nedenle degerlendirme hangi amaglara
ulagmak icin yapilacaksa o amaci karsilayacak oOzellikte olmasi gerekmektedir.
Hedefler ‘‘0zel, olgiilebilir, ulasilabilir, gercek¢i ve belirli bir zaman diliminde

basarilabilir’” olmalidir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009:346).

b) Performans Kriterlerinin Olusturulmasi

Orgiitiin etkinlik ve verimliligini etkilediginden dolay1 degerlendirme sistemi
kurulurken 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Kriter, ¢calisan basarisinin
neye gore degerlendirilecegini belirleyen bir ilkedir ve igin tanimina gore her bireyde
farklilik gdsterebilmektedir (Basbug ve Unsal, 2009:3). Kriterlerin dogru bir sekilde
belirlenmesi ile degerlendirme sisteminin bagarili sonu¢ vermesi arasinda siki bir bag
vardir. Bu nedenle degerlendirici kriterleri net ve acik bir sekilde belirlemelidir
(Arpaci, 2008:17). Performans degerlendirme siirecinde istenilen amaglara
ulagabilmek icin degerlendirme kriterlerinin asagidaki Ozelliklere sahip olmasi

gerekmektedir:

o Gegerlilik:  Gegerlilik, mevcuttaki  basarim  degerlendirmesi
standardinin bireysel, sosyal ve orgiitsel diizeyde belirlenen amaclara
hizmet edecek sekilde olmasi gerektigi ile ilgilidir (Arpaci, 2008:17).
Degerlendirme neticesinde ortaya ¢ikan kigisel basarim farkliliklari, bu
bireylerin  Orgiit amaglarma ulagabilmesindeki yaptig1 katki
farkliliklarin1 analiz edebilmelidir. Gegerlilik icin kriterlerin ve
Ol¢timlerin tarafsiz olmasi sarttir (Akgakaya, 2012:177).

e Giivenirlilik: Performans degerlendirmesi farkli kisiler tarafindan da
yapilsa ayni kisiler tarafindan da yapilsa tam anlami ile ayni sonucu
vermese bile yakin sonuglart vermelidir. Bu sebeple dogru sonug
alinabilmesi i¢in yeterince 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Arpaci,
2008:17).

e (Cok boyutluluk: Devam etmekte olan bir i performansi teknik bilgi ve

beceri, kisisel beceri, organizasyon becerisi ayn1 zamanda motive edici
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olmas1 gibi bircok boyutu iginde barmndirmalhidir. Basarim
degerlendirmesinin olumlu sonuglar verebilmesi buna baghdir.
Performans: etkileyen her kritik nokta ayr1 ayr1 ele almnip
incelenebilmelidir (Arpact, 2008:17).

e Kullanighilik: Kullanislilik, karar alma asamasinda kullanilan 6lgiitlerin
her birinin mantikli ve onaylanabilir ¢iktilar vermesini agiklamaktadir.
Kullanishihg: kolaylik olarak da ifade edebiliriz. Olgiitler, herkes
tarafindan anlasilir yalinlikta olmalidir (Arpaci, 2008:17-18).

¢) Is Analizinin Yapilmasi

Gorevlerin belirlenmesi ve ige iligkin tanimlarin yapilmasi, siirecin yapi tagimni
olusturdugundan degerlendirme siirecinde 6nemlidir. Bu baglamda is analizi, islerin
dogru ve diizenli yapilabilmesi gayesiyle orgiitteki biitlin islerin nitelik ve nicelik
bakimindan irdelenmesi, isin gerektirdigi davranislarin ve sorumluluklarm bilimsel
olarak incelenip veri haline getirildigi bir yontem olarak tanimlanabilir. Is analizi ile
belirlenen kriterler sayesinde ayni géreve mensup kisilerin her birinin neyi, nerede, ne
zaman ve nasil yapacagi agikliga kavugmaktadir. Gorevin gerektirdigi bilgi, beceri,
sorumluluk ve caligma ortamu noksanlagirsa, performansa iligkin yeterli bilgi

alinamayacagindan dolayi is analizi bu siirecte cok 6nemlidir (Tan, 2009:40).

d) Performans Degerleme Asamasi
Daha oncede belirttigimiz gibi ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ne kadar
ulastiginin tespit edildigi siireci ifade eder. Ayni1 zamanda caligma sonuglarini
iyilestirmek icin ilgili verilerin toplanmasi siirecini de ifade eder (Denisi ve Pritchart,

2006:255).

e) Calisan ile Performans Degerleme Sonuglarinm Tartisilmasi
Degerlendirme yapildiktan sonra yonetim ile ¢alisanlar, performans
sonuclarini tartigmak icin bir araya gelirler. Bu tartigma neticesinde kriterlere ne derece
uyulup uyulmadigi ortaya ¢ikmakta ve eksiklikler belirlenmektedir. Sonucunda ise
karsilagilan tiim zorluklarin giderilebilmesi i¢in yeni bir plan olusturulur (Karcioglu

ve Oztiirk, 2009:347).
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2.1.7. Performans Degerlendirmesinin Kim/Kimler Tarafindan Yapilacaginin
Belirlenmesi

Performans yonetim sisteminde degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan
yapilacaginin tespiti orgiitiin yonetim politikasina gore degisiklik gosterebilmektedir
(Uyargil, 2017:31). Buradaki en 6nemli husus degerlendirmeyi yapacak kisi ya da
kisilerin degerlendirecegi kisinin performansi ve isi hakkinda yeterli bir bilgiye sahip
olmas1 ve kisisel yargilarina gore degil elde etmis olduklar1 verilere gore tarafsiz

degerlendirme yapmalar1 gerektigidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:109).

Degerlendiricilerin  kendi psikolojik durumlarma gore degerlendirme
yapmalar1 o degerlendirmenin giivenirliligini yitirmesine sebep olmakla birlikte
calisanlarin geribildirim sonuglari da dogrudan etkilemektedir (Kuvaas, 2006:507).
Bu agidan bakildiginda performans degerlendirmesinin adil yapilabilmesi i¢in tek bir
degerlendiricinin goriigiine sabit kalmmamali diger degerlendiricilerin de goriisii

alinarak kiyaslama yapilmalidir (Arwey ve Murphy, 1998:157).

Performans degerlendirme genellikle iist amir tarafindan yapilmaktadir. Amir
ile birlikte ¢alisanin is arkadaslari, miisterileri, ¢calisanin kendisi ve insan kaynaklar1
yOneticisi olmak tizere bir takim degerlendiriciler de bulunmaktadir (Cetin, Elmali ve

Arslan, 2017: 156-158). Bu degerlendiriciler asagida agiklanmustir.

a) Ik Ust Amir Tarafindan Degerlendirme
Bireyin verilen gorevleri nasil yerine getirdigini, isinde basarili veya basarisiz
oldugu noktalari, eksiklikleri ve kendilerini hangi noktada gelistirmesi gerektigini en
iyi tespit eden kisi o kisinin en iistiidiir. Aralarindaki yakimnliktan dolay1 kisiyi ancak
en iyi ilk iist amiri gézlemleyebildiginden degerlendirme de geribildirim de ilk iist
amir tarafindan yapilmaktadir (Uyargil, 2017:31). Performansin {ist tarafindan

degerlendiriliyor olmasi bir bakima tarafsizlig1 azaltmaktadir (Capraz, 2013:5397).

Degerlendirmenin ilk {ist amir tarafindan yapiliyor olmasi bir takim sorunlara
sebep olabilmektedir. Bu sorunlar1 asagidaki gibi O6zetleyebiliriz (Sabuncuoglu,

2005:192):
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e Ik {istiin, performans degerlendirme sonuglarma gore galisanlara
uygulayabilecegi ceza ve 6diil yetkisi, ¢alisanlarin kendilerini bask1
altinda hissetmelerine neden olabilmektedir,

e Ilk iistiin geri bildirimden kaginiyor olmast,

e Degerleme sonucunda cezalandirilan ¢aliganlarin  kendilerinden

uzaklasmasi, gibi sorunlardir.

b) Oz Degerleme

Calisanlara belirli hedeflerin verilerek degerlendirmenin yapildigi sistemlerde,
hedefler genellikle ¢calisan ve onun ilk iist amiri tarafindan belirlendigi i¢in yilsonunda
veya donem sonunda verilen hedeflere ne sekilde ulasildiginin analiz edilmesi siirecine
calisanin kendisinin de katilmast istenmektedir. Amirler, ¢aliganlarin kendilerini nasil
gordiikleri konusunda fikir almak i¢in ve kendi diisiinceleri ile calisanlarin
diistincelerini kiyaslamanmn bir fayda saglayacagini diistinmelerinden dolayr 6z
degerlendirme yapmay1 tercih etmektedirler. Sik kullanilmasa bile ¢alisanlarin 6z
degerlendirme puanlar1 ile amirlerin verdigi puanlar birlikte kullanilarak alinacak

kararlara yardimc1 olmaktadir (Uyargil, 2017:33).

Oz degerlendirme, degerlendirme sisteminin aslinda ayrilmaz bir pargasidir.
Diger kaynaklarla elde edilemeyen veya elde edilmesi imkansiz gibi gdriinen biitiin
bilgiler bu degerlendirme sistemi sayesinde elde edilmektedir. Oz degerlendirmenin,
uyusmazliklarin giderilmesi, ¢alisanin giiglii ve zayif yonlerinin degerlendirilmesi,
daha kapsamli ve doyurucu bilgilerin elde edilmesi agisindan bir¢ok yarari vardir

(Campbell ve Lee, 1988:302).

¢) Degerlendirmenin Is Arkadaslar1 (Esitler) Tarafindan Yapilmas:

Ayni1 gorevi yapan veya birlikte calisan bireylerin gosterdikleri performansi en
iyi  sekilde gozlemleyecegi diisiincesi 1ile birbirlerinin  performanslarmi
degerlendirmeleri istenebilir. Mesai boyunca bir arada caligan bireylerin ekip
arkadaglarin1 yakindan izleme firsat1 bulacagi garantidir (Sabuncuoglu, 2005:192-

193).
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Yapilan arastirmalara gore degerlendirmenin is arkadaglar1 tarafindan
yapilmasi, glivenilir sonuglar vermektedir. Fakat siralama yapilmasi istendiginde ise
objektif olmadiklar1 gdézlemlenmistir. Kariyer ve licret gibi konularda almacak
kararlarin, calisanlarin is arkadaslar1 tarafindan degerlendirmeye tabi tutularak
alinmasi dnerilen bir durum degildir. Kiiltiirel anlamda da pek uygun goriilmemektedir

(Uyargil, 2017:34).

d) Calisanin Yoneticisini Degerlendirmesi

Calisanlarin kendilerini nasil gordiikleri konusunda bir fikre sahip olunmasi
acisindan yararli bir yontem olmasma karsin genellikle ydneticiler calisanlar
tarafindan degerlendirilmekten pek hoslanmamaktadirlar ve tepki gostermektedirler
(Tan, 2009:56). Genellikle ¢alisanlar yoneticilerini kendi beklentileri dogrultusunda
orgiit hedeflerini hige sayarak degerlendirme yaparlar ya da amiri ile goriis ayriligma
diismekten ¢ekinen ¢alisanlar degerlendirme yaparken diiriist davranmazlar ve olumlu
degerlendirme yapmaya yonelirler. Bu gibi yaklagimlarin 6rgiitte birgok soruna sebep

oldugu goriilmiistiir (Uyargil, 2017:34).

e) Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi
Miisterilerin firmalara karsi1 goriisleri, hayatta kalabilmeleri acisindan
onemlidir. Bu sebeple orgiitler hem kendi performanslari hem de ¢aliganlarinin
performanslar1 ile ilgili bilgiler elde edebilmek i¢in miisteri goriislerine onem
vermektedir. Ozellikle hizmet isletmeleri, ¢alisanlarin ise olan ilgisini, miisteriye
yaklasim tarzini, isi yaparken nasil davrandigmi 6grenebilmek icin miisterilere bir

form verip goriislerini alabilmektedirler (Yilmaz ve Unsar, 2007:48).

Orgiit amaglar1 ile miisteri goriisleri her ne kadar da uyusmasa da baz1 6rgiitler
miisterilerinin yaptig1 degerlendirme sonuglarindan faydalanarak caliganlar hakkinda
terfi, licret zammi, egitim ve gelistirme gibi konularda kararlar alabilmektedirler (Tan,

2009:58).

2.2. Performans Degerlendirmede Kullanilan Ydntemler
Performans degerlendirme yontemlerini nesnel ve 6znel olmak tizere iki gruba
aywrabiliriz. Nesnel Olclimler, bazi meslek dallar1 i¢in uygulanabilen {iretim

Olctimleridir. Yani, iiretim ve satig miktar1 gibi. Bu saydigimiz bir takim unsurlar her
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isletmenin hedeflerine gore cesitlilik gdsterebilir. Bir calisanin yaptig1 satis1 olgiit
olarak belirlerseniz, satig miktariin ¢alisanlar tarafindan kontrol edilemez olusunu da
dikkate almaniz gerekmektedir. Satis yapilan cografi bolgeleri ve sehirlerarasi
farkliliklar1 buna 6rnek olarak verebiliriz. Fakat pek cok meslek dali bu tiir 6l¢timlerde
kullanilamamaktadir. Bu sebepten dolay1 aragtirmacilarin hemen hemen hepsi 6znel

Ol¢tim yontemlerini kullanmaktadirlar (Dokumaci, 2010:52).

Literatiirde bir birinden farkli performans degerlendirme yOntemleri
bulunmaktadir. Bu yontemler, modern yontemler ve klasik yontemler olarak iki
kategoriye ayrilmaktadir. Klasik yontemler, yalnizca kisisel 6zellikleri ve becerileri
esas alan belirli bir kural iizerine insa edilmis yontemlerdir. Modern yontemler ise
klasik degerlendirme yontemlerinin zararlarmi yok etmek, tarafsiz degerlendirme
yapabilmek ve ortaya cikan performans ile ileriki zamanlarda ortaya konacak
performansin sonucunu belirlemek i¢in gelistirilmis yontemlerdir (Y1ldiz, Dagdeviren

ve Cetinyokus, 2008:240). Bu yontemler asagida agiklandig1 gibidir.

2.2.1. Grafiksel Derecelendirme(Rating) Yontemi

Grafiksel derecelendirme yontemi, sik¢a kullanilan ve basit olan bir yontemdir.
Bu yontemle bir is grubunda calisanlar topluca degerlendirilebilir veya her calisan
bireysel olarak belirli faktorlere gore degerlendirilebilir (Cetin, Elmali ve Arslan,
2017:159). Yani kisinin isini kaliteli yapmasi, yaratici bir kisilige sahip olmasi, ise
olan ilgisi, caligma konusundaki istegi, beceri seviyesi, grup ¢alismasindaki basarim
diizeyi, onderlik 6zelligi, dogruluk gibi kriterler derecelendirilir (Aktan, 2009:38).

Grafik derecelendirme yontemi asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 2. 1. Grafiksel Dereceleme Yontemi

Ad1 Soyadi : Tarih:
Calistig1 Bolim :
PERFORMANS 1) 2) 3) 4) (5)

KRITERLERI Cok Yetersiz Ortalama Yeterli | Mitkemmel
Yetersiz Degerde(Normal)

Isini Kaliteli Yapmasi

Yaratici Kisiligi

Calisma Istegi

Beceri Seviyesi

Ekip Calismasindaki Basarim
Diizeyi

Onderlik Ozelligi

Dogruluk

Sorun Cozme Yetenegi

Calisma Ortamina Uyumu
Diger Ozellikler....................

Kaynak: Dokumaci, 2010:54

2.2.2. Puanlama Yontemi

Bu yontem, her kriterin 6nem derecesine gore puanlandigi bir yontem olarak
bilinmektedir. Bu puanlama yontemi 5 dereceden olusur ve en basarilidan en basarisiza
kadar adlandirilarak ayrim yapilir. Puanlama yontemi, sonuglarin ¢ok c¢abuk
degerlendirilmesinden dolayr avantajli bir yontemdir. Fakat dezavantajlar1 da vardir.

Bunlar asagida belirtilmistir (Eraslan ve Algiin, 2005:96-97):

e Belirlenen kriterler nedeniyle gelistirilmesi gli¢lesebilir,
e Her  bolim  kendine uygun standartlar cercevesinde

degerlendirilmelidir.

2.2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilim yontemi, bireylerin karsilastirildigi degerlendirmelerde
kullanilmaktadir. Degerlendiricinin c¢alisanlari, 6znel yargilarla tabloda en yiiksek
puan1 gosteren noktada veya belirli bir yerde yogunlastirilmasina engel olmak amact
ile gelistirilmistir. Yani merhamet duygusuna karsi gelistirilen bir yontemdir (Helvact,

2002:162).

Bu yontem, kimi arastirmacilara gore diger degerlendirme yontemlerinden
daha iyi bir yontemdir. Ayrica bazi yazarlara gore ise ¢cok sayida degerlendirilen ve

degerlendiren kisinin bulundugu durumlarda ayni1 sonuglarin ortaya c¢ikmasini
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saglayan faydali bir yontemdir. Zorunlu dagilim ydnteminin yararlarmin yani sira bir
takim sakincasi da vardir. Ornegin, degerlendirilen gruplarm hepsinde dagilimlar
normallik gdstermeyebilir. Orgiitlerde astlarin performans diizeylerinin ¢an egrisine
uygun bir yayilim gdstermeleri icap ettigi varsayimindan yola ¢ikarak, zorunlu
dagilimda istler astlarmi asagida gosterildigi gibi besli cizelgeye yerlestirmek
zorundadirlar (Ferecov, 2003:4):

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diisiik
%10 %20 %40 %20 %10

Degerlendirilen ekibin 100 kisi oldugu varsayimindan hareketle yukarida
belirtilen skaladaki performans diizeylerini degerlendirici %10’unu en yiiksek,
%10’unu ¢ok diisiik, %20’sini yiiksek, %20’sini diisiik ve %40’ ise orta derece
olarak belirlemistir (Ferecov, 2003:4).

2.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi, degerlendiricinin {istiindeki sorumlulugu biraz da olsa
hafifletmek i¢in kullanilmaktadir. Bu yontemde degerlendiriciler, c¢aliganlarin
performanslarin1 analiz etmekten c¢ok, onlarin islerinde gosterdigi tutum ve

davranislara odaklanmaktadirlar (Ferecov, 2003:14).

Kontrol listesi yonteminde calisanin isteki durumunu, c¢alisma esnasindaki
tutum ve davranigini belirlemek i¢in art arda yazilmis birka¢ sorunun bulundugu bir
form hazirlanir. Sorular cogunlukla kisadir. Evet veya hayir seklinde cevap verilmesi
istenir (Tuncer, 2013:98). Bu yontemin de diger yontemlerde oldugu gibi avantajli ve
dezavantajli noktalar1 vardir. Bu avantaj ve dezavantajlarmi asagidaki gibi

belirtebiliriz (Eraslan ve Algiin, 2005:97):
Avantajlart:

e Maliyeti diisiik ve uygulanmasi kolay bir yontemdir,
e Faaliyetler aciklandigindan dolayr degerlendirmeyi yapan kisi
isaretleme yaparken zorlanmaz,

e Sonuglar tutarhdir.



32

Dezavantajlar:

e Kisi ilk izlenime gore degerlendirilebilir (halo etkisi),

e Agirlik verilecek puanlar iyi belirlenmelidir.

Kontrol listesi formuna iligkin 0Ornegi asagidaki tabloda gostermek

mumkindir.

Tablo 2. 2. Kontrol Listesi Formu Ornegi

Kontrol Listesi Formu
Adi-Soyada: Boliim:
Degerlendiricinin Ad: Tarih:
Asagidaki kelimeleri okuyarak degerlediginiz kisinin davranis ve ¢alisma durumuna en ¢ok uyan
kelimelerin karsisindaki parantez i¢ine Evet yaziniz. Kisinin ¢aligsmasini ve davranislarini tam olarak
nitelemeyen kelimelerin karsisindaki parantez i¢ine ise Hayir yaziniz.
Kendi isi bittiginde farkli igler bulmaya ¢aligir. ( )
Kendi mesleginin gerektirdigi bilgilere hakimdir. ( )
Astlar onun idaresinde saglikl bir sekilde ¢alisirlar. ( )
Bireyi egitici meseleler ile yakindan ilgilenir. ( )
Uygun olmayan bir sekilde ¢aligir. ( )
Sistemsiz bir ¢aligma sekli vardir. ( )
Kendisine yeni gorevler verildiginde o gorevleri
Nasil yerine getirecegi hususunda bilgiler edinmek ister.
Kendisini yetistirecek onerileri pek umursamaz.
Hizl1 bir sekilde 6grenir.
Yardim almadan yeni bir ise girisme konusunda istekli degildir.
Calisma esnasinda fazla hata yapmaz.
Sorumlulugu tartismaksizin iistlenir.
Bagkalarinin emniyeti i¢in ciddi bir sekilde ugras verir.
Yaptigi isi tamamlamaz.
Arkadaslari siirekli olarak onu taklit eder.
Karmagik isleri yapmaktan ¢ok hoslanir.
Anlatim giicligii geker.
Sayisal problemleri ¢ok iyi kavrar.

Kaynak: Arpact, 2008:35
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2.2.5. Kiritik Olay Yontemi

Klasik degerlendirme yontemi olan bu yontemde degerlendirici ¢alisanlarin
islerini yiirlitmesi esnasinda tiim giiglii veya zayif yonlerini kritik olaylar olarak izleyip
kaydeder. Kayda alinan olaylar, calisanin performansi boyunca gdstermis oldugu
davraniglarin  kisaltilmasi1 seklindedir. Bu yontem, ilk olarak II. Diinya Savasi

esnasinda ABD Hava Kuvvetleri ¢aliganlari tizerinde uygulanmis olup, daha sonralar1

is hayatinda da kullanilmistir (Pehlivan, 2008:41).



33

Bu yontem, hazirlanig agamasinda ¢ok fazla vakit kaybma neden olur. Fakat
performanst degerlendirilen ¢alisanin, tiim olumsuz yonlerini tespit etmesi ve
degerlendiriciye dogru ve gilivenilir bilgi vermesi agisindan faydalidir. Calisanlarin
basarilar1 veya basarisizliklar: hakkinda net bilgiler vermesi agisindan faydalidir ancak
sergilenen tiim davraniglarin kaydediliyor olmasi ¢aliganlarda huzursuzluk yaratir ve
verimliliklerini olumsuz etkiler (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:34). Kritik olaya iliskin

ornegi asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 2. 3. Kritik Olay Tablosu

Orgiitsel Meselelere Kars1 Hassasiyeti

a) Problemleri fark edemedi. a) Problemlerin dogacagint  &nceden

b) Problemlerin sebeplerini dikkate almadi. hissetti.

c) Problemlerin nereden kaynaklandigini b) Problemlerin  sebepleri  {izerinde
bulamadi. onemle durdu.

c) Problemlerin nereden kaynaklandigmi
bularak ¢6ziim iiretmeye ¢alist1.

Tarih Secenek Olay Tarih | Segenek Olay
C Ozel bir duyurunun C Kisisel gayretiyle firinda
gecikmesine sebep yangin ¢ikmasini onledi.
oldu.
Agiklama: Oldukca Agiklama: B yiksek
mithim ve ozel bir firmmdaki bir arizay1
duyuruyu herkesten o6nce fark
zamaninda ilgili ederek ilgililere haber
kisilere iletmedi. verdi ve  kendisini
tehlikeye atarak yangin
¢tkmasini engelledi.

Kaynak: Sabuncuoglu, 2005:208

2.2.6. Kiyaslama Yontemi
Bu yontemle, calisanlar karsilikli olarak birbirleri ile kiyaslanmaktadir.

Kiyaslama yontemlerinden en ¢ok kullanilanlar asagida agiklanmustir.

a) Basit Siralama Yontemi
Bu yontem, kisilerarasi karsilagtrmanin yapildig1 en eski ve en kolay yontem
olarak bilinmektedir (Helvaci, 2002:162). Bu yontemde calisanlarin tiimii tutum ve
davranig gibi tiim nitelikler acisindan en iyiden en zayifa dogru siralanir. Yonetici,
kisiyi ve kiginin gosterdigi basariy1 bir biitiin olarak ele alir ve kisilerin adlar1 rast gele

bir kagidin sol kismima not edilir. Yoneticiden hangi calisan1 daha fazla degerli
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buluyorsa o ¢alisganin adinin k&gidin sag iist kismna; en az degerli buldugu bir
caliganmn adinm ise kagidin sag en alt kismina not etmesi istenir. Siralamada bu iki
nokta arasinda kalan ¢aliganlar ise deger sirasina gore yerlerini alirlar ve tiim ¢caliganlar

degerlendirmeye katilmis olurlar (Yasit, 2014:22).

Bu yontemde ¢alisanlar, pozisyon ve unvanlar1 dikkate alinmadan
karsilastirildiklar i¢in sonraki degerlendirmelerde bir takim hatalara sebep olmaktadir.
Ornegin, normal sartlarda bir ydneticinin calisanindan daha basarili olmasi
gerekmektedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarsak eger, yonetici listenin en basinda, daha
alt pozisyonda calisanlar ise listenin en sonunda yer alacaktir. Bu sebeple ¢alisanlar
aras1 basar1 farkliliklarinin derecesi tespit edilemediginden giiniimiizde fazla tercih

edilmemektedir (Uyargil, 2017:45).

b) Alternatif Siralama Y 6ntemi
Bu yontem, uygulama agisindan basit siralama yontemine benzer. Ancak tek
farki en yliksek performans gosteren ¢alisanlar yaninda en diisiik performans gosteren
calisanlar hakkinda da bilgiler icermesidir (Aktan, 2009:39). Genellikle iist yonetim
tarafindan yapilan bir uygulama olarak bilinmektedir. Caligma arkadaglar1 ve astlarin

boyle bir degerlendirme yaptiklar1 pek goriilmemistir (Ozmercan, 2016:28-29).

c¢) Ikili Karsilagtirma Yontemi
Bu yontem, c¢alisan performansinin Orgiitiin diger calisanlarina gore
kiyaslanmasi esasmna dayanir. Genellikle ¢alisanlarin farkli amagclarla kiyaslanmalar1
gerektigi zaman tercih edilen bir yontemdir (Soysal ve Kiling, 2016:330). Ikili

karsilagtirma yonteminin formiilii asagidaki gibidir (Ferecov, 2003:3):
Karsilastirma sayist: n(n-1)/2
n: Kargilastirilacak kisi sayist

Bu yontem, oldukga basit ve maliyeti diisiik bir yontemdir. Fakat kisinin genel
durumunu, orgiit i¢in tagidig1 deger ya da orgiite sagladigi katki, belirlenen tek bir 6lgiit
dikkate alinarak karsilastirma yapildigindan kullanim alani oldukg¢a smirlidir (Ferecov,

2003:3). Ikili karsilastirma ydntemini asagidaki tabloda gdstermek miimkiindiir.
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Tablo 2. 4. ikili Karsilagtirma Y éntemi

Ise Gore Degerlendirme Yaraticiliga Gore Degerlendirme
A|B|C|D|E
Kargilastirma A|B|C|D|E Kargilastirma
A + |+ |- |- A S I R I
B - - - - B + -+ T+
C - | F + |- C + |+ -+
D + |+ |- + D + - |t -
E + |+ |+ | - E + |- |- |+
B daha iyi ﬁ A daha iyi
+Daha iyi
—Daha kotii

Kaynak: Arpact, 2008:25

2.2.7. Davranigsal Degerleme Yontemi(BARS)

Bu yontem, giiniimiizde performansin 6lgiim ve degerlendirilmesi ile ilgili
varilan son yontem olarak kabul edilebilir. Ozellikle ¢alisanlarm kendisinden beklenen
goreve iliskin performansi ne derece gerceklestirdiginin Olglilmesi agisindan dnem
tagimaktadir (Capraz, 2013:5398). Grafik dereceleme yontemine benzerdir fakat
dereceleme belirli davraniglarin daha 6zenle degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu

yontemin asil odak noktasi basarim skorlar1 degil, ¢alisma esnasinda ortaya konan

davranislardir (Y1lmaz ve Unsar, 2007:44).

Bu yontem, calisanin durumunu agik¢a ortaya koyan tek bir segenegin
isaretlenmesi esasina dayanir. Bu degerlendirme yontemi, asagidaki avantajlara ve

dezavantajlara sahiptir (Eraslan ve Algiin, 2005:97):
Avantajlart:

e (Calisanlar diger yontemlere gore daha ¢abuk benimser,
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e Ucretlerin belirlenmesine ve kariyer planlamasina yardimc1 olmaktadir.

Dezavantajlar:

e Bu yontemin gelistirilmesi, iyilestirilmesi ¢ok vakit almaktadir ve

maliyeti olduke¢a yiiksektir.

Davranigsal degerleme yontemini agsagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 2. 5. Davranigsal Degerleme Yontemi (Bars)

En Yiiksek Performans

5 Bireyden, caligma arkadaslarina yardim etmek igin gerekli
olan tiim imkan1 kendiliginden yaratmasi ve bu sebeple daha
fazla emek harcamasi beklenir.

4 Bireyden, istenildiginde ¢alisma arkadaslarina yardim etmesi
ve bu sebeple daha fazla emek harcamasi beklenir.

3 Bireyden, amiri istekte bulundugunda emek harcamadan
yardim etmesi beklenir.

2 Bireyden, yardim istendiginde isinin ¢ok oldugunu bahane
ederek reddetmesi beklenir.

1 Bireyden, yardim istendiginde ¢alisma arkadaslarinin iglerini
yapma hususundaki bilgi ve becerilerini tenkit etmesi
beklenir.

En Diisiik Performans

Kaynak: Dokumaci, 2010:57

2.2.8. Degerleme Merkezi Yontemi

Degerleme merkezi yontemi, calisanin ge¢mis yillarda gostermis oldugu

performansinin analiz edilmesinin yan1 sira gelecekteki basar1 potansiyelinin tahmin

edilmesini de amaglayan modern degerlendirme ydntemidir (Yilmaz ve Unsar,

2007:45).

Bu yontem orta kademe yoOneticilerin gelistirilmesi i¢in kullanilan bir

Yararlari;

yontemdir. Bu nedenle 0zel egitim gormiis kisiler ve uzmanlar tarafindan
yapilmasinda fayda vardir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:36). Bu yontemin yarar ve

zararlar1 asagida belirtilmistir (Ferecov, 2003:11-12):

e Bu yontem degerlendiricilere basit bir goriigmede elde edilecek

verilerden daha fazlasini saglar,
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e Kigsilerin siirece hazirlik yapabilmeleri i¢in vakitlerinin olmasi onlarin
rahat davranmalarmi saglar,
e Ogretici ve gelistirici olmas1 yaninda kisilere deneyim kazandirir,

e Aktif bir iletigim saglar.
Zararlar1:

e(ok vakit alic1 ve ekonomik degildir,

eYOnetimin kolayca kabul edemedigi bir yontemdir.

2.2.9. Amagclara Gore YOnetim

Bu yontem, diger degerlendirme yOntemlerinde ortaya ¢ikan problemlerin
giderilmesini saglamak, daha objektif bir degerlendirme yapmak, ileride bireyin ve
firmanin daha bagarili olabilmesi i¢in gelisimlerini saglamak amaci ile gelistirilmis bir

yontemdir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:36).

Amaglara gore yonetimde, Orgiitiin belirledigi amaclar objektif yontemlerle
analiz edilebilir nitelikte olmalidir. Orgiit amaclar1 gelecek temelli belirlenmisse ve
calisanlar Orgiit amaclarina erisebilme konusunda heveslendirilmisse, calisanlarin
basarilar1 ancak o zaman yonlendirilebilmektedir. Ayrica Orgiit hedefleri ¢aligana
dogru ve net bir sekilde aktarilmazsa, amacglarin gergeklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlara
gerekli ara¢ ve gerec saglanmazsa, calisanlarin gorevleri netlestirilmez ve kargasaya
neden olursa dogal olarak c¢alisan motivasyonu saglanamadigi i¢in diisiik performans
gostermesine neden olacaktir (Yilmaz ve Unsar, 2007:43-44). Bu modelin
olusturulmasimda bir takim adimlara ihtiya¢ vardir. Bu adimlar asagidaki gibidir

(Helvaci, 2002:167):

e C(Calisan, degerlendirme i¢in amacg belirler ve bu belirledigi amact
yOnetime sunar,

e (Calisan ile yonetici bu amaglari tartisirlar. Yonetici, aralarindan en 6zel
olani seger ve ¢alisanla goriis birligine vararak yazili hale getirirler,

e Yonetici degerlendirme esnasinda amagclara ulasabilmek i¢in samimi ve

rahat bir sekilde yonlendirme yapar,
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e Degerlendirme sonucunda c¢aliganlar ile yoOnetici basarimlarini

tartigirlar ve hangi amaglara ulasildi ise o amag iizerinde anlasirlar.

2.2.10. Balanced Scorecard (Dengeli Olgiim Kart1) Yontemi

Bu yontem, ilk olarak 1992°de Kaplan ve Norton’un ‘‘Harvard Business
Review’’ de yayimmlamis olduklar: ‘‘Basariya Yon Veren Olgiitler’” adli makale ile
alan yazinda yerini almistir. Yine ayni yazarlarimiz 1993°de ‘‘Balanced Scorecard’1
Uygulama’’ adi altinda ayni dergide bir makale daha yayimlamislardir. Kaplan ve
Norton yapmis olduklar1 ¢alismalarla bu yontemi daha da gelistirmisler ve 1996’da
‘‘Balanced Scorecard’1 Uzun Donemli Y 6netim Sistemi Olarak Kullanma’ ad1 altinda
makale yayimlayarak bu sistemin isletmelere gegmis veya gelecek donemler hakkinda
bilgiler vermesi agisindan olduk¢a Onemli oldugunu dile getirmislerdir (Yildiz,

Karagdz ve Mesci, 2010:3).

Cagdas performans degerlendirme yontemlerinden olan bu yontemin en temel
amacin1 kisaca belirtmek gerekirse; Orgiitiin stratejik hedefine ulagabilmesi i¢in
calisanlarin yonlendirilmesini saglamaktir. Yani bu yaklasim, orgiitlerin vizyonuna
ulasabilmesini  saglamaktadrr (Yilmazgil, 2012:36). Orgiitlerin  vizyonuna
ulagabilmesi i¢in dort boyut esas alinmistir. Bu boyutlar asagidaki sekilde

gosterilmistir.
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Vizyon ve Strateji

Finansal Boyut

Hissedarlara nasil goriiniiyoruz?

Amag Olgiit Hedef | Gelisme

Operasyonel Boyut

Hangi konuda miikemmel olmaliy1z?

Amac | Olgiit Hedef | Gelisme

Miisteri Boyutu

Miisteriler bizi nasil gériiyor?

Amag Olgiit Hedef | Gelisme

Ogrenme ve Gelisme Boyutu

Iyilesme ve deger katmaya devam edebilir
miyiz?

Amag Olgiit Hedef Gelisme

Sekil 2. 2. Balanced Scorecard Modeli

Kaynak: Kaplan ve Norton, 1996:4; Dokumaci, 2010:62

Bu model, yukaridaki sekilde goriilen dort yaklagimdan etkilenir. Yani
belirlenen hedeflere Ogrenilerek ulasilmasi, Orgiitiin bliylimesine ve daha da
iyilesmesine katki saglar. Buda organizasyonun miisterilerine sunmus oldugu iiriin ve
hizmetin kalitesini ortaya koyar. Boylece orgiit de finansal olarak ulagmak istedigi

hedefe ulagmis olur (Kazi ve Dig., 2011:51-52).

Kaplan ve Norton (1992), “‘Dengeli Ol¢iim Kart1 Modelini>> bir ugagn pilot
kabininde yer alan gostergelere benzetmislerdir. Yazarlarimiza gore pilotun, ugagin
tiim gostergelerinin ne anlama geldigini bilmesi ¢ok dnemlidir ve su sekilde agiklama
getirmislerdir: yakiti, yerden mesafesi, kag km hizla ugtugu ve varacagi nokta gibi
unsurlar bir pilotun bilmesi gereken en 6nemli noktalardan birisidir. Yani en ufak bir
hata yapmas1 durumunda ugakta bulunan herkesin tiim yasam hakkmi ellerinden

alabilecegi kagmilmazdir. Ornekte belirtilenene gdre bir yoneticinin de ayni pilot gibi
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bulundugu orgiitiin her bir fonksiyonunu yonetmesi ve c¢alisanlarin gdsterdigi
performanst ayni zamanda izliyor olmasi Orgiitiin yasami i¢in bir zorunluluktur

(Y1ildiz, Karagdz ve Mesci, 2010:3-4).

2.2.11. Performans Piramidi

Cok boyutlu performans degerleme modellerinden birisi olan performans
piramidi, 1991°de Lynch Cross tarafindan ‘‘Measure Up! Yardsticks For Contunious
Improvement’” adli kitapta yayimlanarak alan yazinda yerini almistir. Piramidin
amaci, asagidaki sekilde goriildiigii gibi piramidin en alt boliimiinden baglayarak en
iist seviyelere kadar ulagan boliimlerin 6l¢iim degerlendirmesini yapmaktir. Yani her
boliim ve islevlerin ayni hedefler dogrultusunda yonlendirilmesini saglamaktadir.
Piramidin sol tarafi, dig miisteri odaklidir; sag tarafi ise organizasyon odaklidir.
Performans piramidi modeli; vizyon/misyon, pazar, miisteri tatmini, finans, esneklik,
verimlilik, kalite, teslimat, dongii zamani1 ve atik gibi unsurlardan olusmaktadir

(Kiling, Kingir ve Mesci, 2010:28-29). Performans piramidi asagidaki sekilde

ﬁ Olgiitler

gosterilmistir.

Tletme
birimleri
e . Isietme
iz Esneklik Uretkenlik ,
P e operasyon
sistermlieri
Kalite Teslimat Déngii Atk Béliimier ve
I iy merkezleri
OPERASTONLAE
Dhgsal etkililik I¢ etkinlik

Sekil 2. 3. Performans Piramidi

Kaynak: Yiiregir ve Nakiboglu, 2007:554

2.2.12.360 Derece Performans Degerleme ve Geribildirim Y ontemi
Bu yontem bir Amerikan sirketi olan ‘““TEAMS”’ tarafindan 1973 yilinda
kesfedilmis ve ‘‘multi rater/source appraisal’’ (birden fazla kaynakli degerlendirme)

adi1 altinda kullanimi artmistir. Bu yontem sadece degerleme degildir ayn1 zamanda
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sonuglarin degerlendirilenlerle paylasilarak gelisimlerinin saglanmasini da ifade eder

(Olger, 2004:214).

Orgiitlerin calisan sayisinn artmasit ve buna bagl olarak hatalarda artis
gozlemlenmesi, calisanlarin dogru bir sekilde degerlendirilememesi, ayn1 zamanda
calisanlardan dogru geribildirimlerin alinmasinin istenmesi 360 derece performans
degerlendirmesinin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu degerlendirme ydntemindeki
temel mantik; degerlendirmenin daha adil ve objektif yapilabilmesi i¢in
yoneticilerden, ig arkadaglarindan ve miisteriler gibi birgok kaynaktan bilgi toplanarak
degerlendirme yapilmasi (Camgdz ve Alperten, 2006:194) ve bireylerin sahip
olduklar1 beceriler ve bu becerilerin diger bireyler tarafindan nasil algilandigi
konusunda goriis alinmasidir (Yilmaz, 2005:35). Bir¢ok kaynak ve kriter kullanildig1
icin 360 derece performans degerleme olarak adlandirilmistir. Orgiitiin tiim
calisanlarina ve iist yonetime hem kendilerini hem de birbirlerini degerlendirme firsat1
sunan bir yontem oldugu i¢in en adil degerlendirme yontemi olarak bilinmektedir

(Gavcar, Bulut ve Engin, 2006:35).

360 derece performans degerleme ve geribildirim yontemini klasik
degerlendirme yontemlerinden ayiran iki temel 6zellik vardir. Bunlardan birincisi ve
en Onemlisi bu yontem, bircok kaynak/degerlendirici kullandigi igin klasik
degerlendirme yontemlerine gore daha kapsamli, saglikli, giivenilir ve gegerli bilgiler
elde eder. Ikincisi ise ¢alisanlar birgok kaynaktan gelen bildirimleri inceleyerek
olumlu ve olumsuz taraflarini, degerlendiricilerin kendileri ve caligmalar1 hakkindaki
goriislerini daha iyi anlama firsat1 bulurlar ve buna gore basarimlarini arttirabilirler,
cevre ile olan iliskilerini giliclendirip, tutum ve davraniglarini gelistirebilirler (Tan,
2009:87). 360 derece performans degerleme ve geribildirim yonteminde yer alan

degerlendiriciler asagidaki sekilde gosterilmistir.
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Degerlen Degerlen
dirme dirme
Formu Formu
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SN\
TN

Alt
Kademe
Degerle Degerle Caligan
ndirme ndirme
Formu Formu

Sekil 2. 4. 360 Derece Performans Degerleme ve Geribildirim Yontemi

Kaynak: Yilmazgil, 2012:34

360 derece performans degerleme ve geribildirim sisteminin alan yazinda
yonetici, miisteri, ¢aligan, grup ve Orgiit acisindan bir takim avantajlar1 vardwr. Bu

avantajlar agagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 2. 6. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Avantajlari

YONETICI MUSTERI CALISAN GRUP ORGUT
-Odiillendirme -Uriinler ve | -Kendilerini -Gruplarin -Orgiit gelisimini
icin net bilgiler | sunulan hizmetler | gelistirmelerine misterilere nasil | saglar, yeni
saglar. hakkinda  bilgi | ve  sorumluluk | hizmet ettiginin | yeteneklerin
edinilmesi  igin | almalarma anlasilmasma kazandirilmasina
-Zorunlu .
- avantajhdir. yardimct olur. olanak tanir. yardimct olur.
dagitimin )
gerekliligini -Uretim ve | -Kisi performans: | -Grup liderligi ile | -Performans
ortadan kaldirir. | hizmet ile ilgili | hakkinda  daha | ilgili  bilgilerin | degerlendirme
kararlara katilim | genis bilgi | elde edilmesine | sonucuna  gore
-Uzakta < . : .
saglarlar. yelpazesine sahip | yardimci olur. yapilan  6deme
calisanlarin < .
. . olur. Calistigt daha adil ve
performansinin -Beklentiler ile -Gruplarin S
. o yakin S objektiftir.
yoneticiler ilgili diistinceler sergiledigi
arkadaslarmin .
tarafindan net | ortaya gikar. - .| performans -Insan
. .. gbzlinde nasil bir -
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elde edilmesine timiinde etkilidir.

imkan verir.

Kaynak: Olger, 2004: 218; Tan, 2009:88;

Ozler, 2016:83

Ergenekon Arslan, Bas ve Ergun

Yukarida bahsetmis oldugumuz avantajlarin yaninda dezavantajlarmi da soyle

zetleyebiliriz (Olger, 2004:218; Tan, 2009:89):

e Uygulanmasi bir¢ok kisi tarafindan yapildigi i¢in uzun zaman alir ve

maliyetler artis gosterebilir,

e Orgiitiin kisisel verilere ulasmasi oldukga zordur,

e Katilimcilar ticretlerine yansiyacaklarini bildikleri zaman diiriistliik

say1s1 azalir,

e Degerlendirme bir¢ok kisi tarafindan yapildigi icin hatalarda artig

olabilir. Yani hatalarin gézlemlenebilmesi zorlasir,

e Degerlendirici sayisinin fazla olusu siirecin karmasikligma sebep

olabilir.

Yukarida bahsetmis oldugumuz performans degerlendirme yontemlerinden

hangisinin kullanilacagina karar verilmesi, orgiitler agisindan oldukga zor bir siiregtir.
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Orgiitler, performans degerlendirmede ydntem segimi yaparken amaclarina ve
biit¢elerine uygun, hatalart minimuma indirecek Olgiitlerin se¢ilmesine ve en dnemlisi
hakkaniyete dikkat ederek c¢alisanlarin performansmni en objektif bicimde

degerlendirecek yontemi segmeleri gerekmektedirler (Ferecov, 2003:16-17).

2.3. Performans Degerlendirme Sirasinda Yapilan Hatalar
Performansi yalnizca degerlenen agisindan ele alinmasi bazi hatalara sebep
olabilmektedir. Calisanlarin iyi bir performans sergilemesi i¢in gerekli ortam
yaratilmamigsa, hedefler dogrultusunda iyi bir sekilde yonlendirilmemisse ve en
onemlisi hakkaniyet ¢ercevesinde objektif olarak degerlendirme yapilmamaigsa haliyle
basar1 gostermeleri pek miimkiin olmayacaktir. Bu konuda yoneticilere iistiin gérevler

diistiigii apagiktir (Dokumaci, 2010:62).

Yapilan aragtirmalar, degerlendiricilerin performans degerleme esnasinda
genellikle 6n yargili davrandiklarini ortaya koymustur. Degerlendiricilerin 6n yargili
olarak yapmis olduklar1 bu degerleme, hatalara sebep olarak biiyiik bir olasilikla
gercek sonuclar1 da yansitmayacaktir. Ayni1 zamanda dil, din, irk, mezhep ve cinsiyete
gbre On yargili yapilan bir performans degerleme, orgiitiin gergek performansini da
yansitmayarak degerlendirme siirecinde belirli puanlara yonelme, yakin zaman etkisi,
merkezi egilim, hale ve horn etkisi gibi bir¢ok hataya sebep olarak hedeflere
ulagilmasint  zorlastiracaktir (Arwey ve Murphy, 1998:163). Performans

degerlendirme sirasinda yapilan baslica hatalar asagida agiklanmustir.

2.3.1. Belirli Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler genellikle ¢calisanlarin performanslarint degerlendirirken
gercek performanslarini yansitmayan ya yiiksek ya da diisiik puan verme isteginde
bulunurlar. Yiiksek puan vermelerinin nedeni calisanlar tarafindan daha c¢ok
benimsenme, sevilme, motive ederek verimliliklerini arttrma ve onlarla ters
diismeme; diisiik puan vermelerinin nedeni ise yiiksek performans gosteren astlarin
ileriki donemlerde kendisinin yerine gececegi korkusuna kapilmasi ve c¢aliganlar

tarafindan daha otoriter goriinmek istemesidir (Tuncer, 2013:99).

Bir bagka yonelme ise orta puanlara yonelmedir. Konuyla alakali yapilan

aragtirmalarda degerlendiricilerin ¢ogunun genellikle calisanlara orta puan verdikleri,
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geriye kalan kisma ise ya diisiik ya da yiiksek puan verdikleri ortaya ¢ikmistir
(Dokumaci, 2010:63).

2.3.2. Yakin Zaman Etkisi Hatas1

Performans degerlendirme uygulamalar1 genellikle bir y1l gibi uzunca bir siireg
dikkate alinarak yapilmaktadir. Fakat bu donem oldukg¢a uzun bir siire¢ oldugu i¢in
degerlendiriciler son donemlerdeki performansa gore puan vermeye yonelmektedirler
(Tan, 2009:100-101). Yani yoneticiler donem basindaki olusan olaylardan ¢ok son
donemlerdeki olusan olaylar1 hatirlamaya yoneldikleri i¢in ¢alisanlar1 yakin donemde
gosterdikleri performansa gore degerlendirmektedirler. Bu sekilde degerlendirme
yapmalar1 bir takim hatalara sebebiyet verebilmektedir (Ozmercan, 2016:20). Ornegin,
her donemde diizenli olarak isine devam etmis bir ¢alisan yilin son doneminde
devamsizlik yaptiginda, sanki stirekli olarak isine gelmeyen bir ¢alisanmis gibi goriip
degerlendirmek hatalidir (Tan, 2009:101). Yoneticilerin bu sekilde degerlendirme
yapmaya ilismeleri hakkaniyeti yansitmayacagindan dolay1 bdyle hatalarin giderilmesi
icin calisanlarin performanslart ya not edilmeli ya da gilinlimiiziin teknolojisi

kullanilarak kamera kayd: alinmalidir.

2.3.3. Hale ve Horn (Boynuz) Etkisi

Degerlendiricinin performans degerlendirme esnasinda astinin tek bir
ozelliginden yola ¢ikarak degerlendirme yapmasidir. Degerlendirme notu bu sebeple
yiiksek veya diisiik olabilmektedir. Eger etki olumlu yonde ise hale etkisi, olumsuz
yonde ise horn (boynuz) etkisi olarak tanimlanmaktadir (Cita ve Kegecioglu, 2015:24).
Hale etkisini bir 6rnekle agiklamak gerekirse, degerlendiricinin astini belli bir alanda
gosterdigi performansa bakarak diger alanlarda da basar1 gostermis gibi
degerlendirmesidir. Horn etkisi de bu Ornekte belirtilenin tam tersi durumudur
(Y1lmazgil, 2012:39). Bu etkiye dayanilarak yapilan performans degerlendirmesi,
calisan motivasyonunu olumsuz etkileyeceginden yiiksek performans gostermesini de
engellemektedir. Degerlendiricilerin astlarin1 degerlendirirken bdyle bir hataya
diismemeleri i¢in astlarin ddnem boyunca tiim performansinin ele aliarak incelenmesi

gerekmektedir (Tan, 2009:99).
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2.3.4. Olgmeden Kaynaklanan Hatalar

Performansin degerlendirilmesi esnasinda kullanilacak arag¢ ve gerecler analizi
yapilacak performansin 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilir. Analizi yapilacak
performans eger somut niteliklere sahipse analiz kolaylasacak; soyut niteliklere sahip
ise analiz zorlasacaktir. Bir 6rnekle agiklamak gerekirse, bir fabrika ¢aliganinin makine
basinda elde ettigi iirlin ¢iktis1 somut nitelikte oldugundan 6l¢iim kolaylagmakta, bir
Ogretmenin derste gosterdigi performans ise soyut nitelikte oldugundan Olglim
zorlagsmaktadir. Bu sebeple dlgmede kullanilan aracin dogruluguna, gegerliligine ve
giivenirliligine 6zen gostermek gerekmektedir. Aksi halde 6l¢me iglemi hatali olacak

ve dogru sonuclar1 yansitmayacaktir (Helvaci, 2002:160).

2.3.5. Asir1 Hosgoriilii ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Calisan performansinin degerlendirilmesinde oldukc¢a sik karsilagilan bir
durumdur. Degerlendiriciler genellikle c¢aligana performans notu verirken agiri
hosgoriilii davranarak gercekteki performans degerinden daha ¢ok ya da oldugundan
daha gaddar davranarak gergekteki performans degerinden daha az puan vererek
degerlendirme yapmaktadirlar. Bu sekilde bir degerlendirme yapilmasi da hatalara
sebep olabilmektedir (Helvaci, 2002:161). Genellikle agir1 hosgoriilii degerlendirmeler
kamu sektoriinde goriilmektedir. Performans degerlendirme sisteminin c¢aliganlar
tizerinde bir etkisinin olmadigm diisiinen yoneticiler boyle bir yonelim gdstererek
degerlendirme yapmaktadirlar (Aktan, 2009:41). Ozel veya kamu sektorii ayirt
edilmeksizin degerlendiricilerin veya yonetimin dnemle iizerinde durmasi gereken bir

konudur.

2.3.6. Merkezi Egilim (Standart Olciim) Hatas1

Degerlendiricinin performans degerlendirmesinde astmin en yiiksek veya en
diisik puanm1 hak etmedigini diisiinmesinden dolay1 ortalama puan vererek
degerlendirmesidir (Cita ve Kececioglu, 2015:24). Besli Likert 6l¢eginde herkesin 3
puanini almasi bu egilime 6rnektir (Helvaci, 2002:161). Boyle bir degerlendirme de
sikca karsilasilan bir durumdur. Degerlendiricinin astlarmi bu sekilde degerlendirmesi
gercek performanslarint yansitmadigi gibi ¢aliganlar, performanslar1 hakkinda da bilgi

sahibi olmazlar, giicli ve zayif yonlerini 6grenemezler. Ayrica boliimler arasi
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transferlerin, kariyer planlarinin, egitim ve gelisim programlariin yapilmasina engel

olmaktadir (Tan, 2009:100).

2.4. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlar1
Performans degerlendirme sonuglar1 genellikle calisanlarin terfi ettirilmesi,
odiil gibi kazanimlarin dagitilmasi, egitim ve gelisim programlarmin diizenlenmesi ve
en 6nemlisi is akdinin sonlandirilmasi gibi bir¢cok alanda kullanilmaktadir (Y1lmaz ve
Unsar, 2007:50). Degerlendirme sonuglarinm kullanildigi bazi alanlar asagida

Ozetlenmistir:

a) Stratejik Planlama

Stratejik planlama, 6rgiit ve onun yoneticileri tarafindan belirlenen, gelecekteki
ulagilmasi planlanan amaclardan olusur. Bu amaglar oOrgiitteki insan giicii ile
gerceklestirildiginden dolayr tiim ekip ile paylasilmasi gerekmektedir (Yilmaz ve
Unsar, 2007:52). Bir drnek ile agiklamak gerekirse, bir 6rgiitiin stratejik plani ilerideki
iki yil icin piyasaya {i¢ yeni iirlin sunmak ise bu plandaki amagclarini
gerceklestirilebilmesi i¢in Orgiitiin ar-ge, liretim, pazarlama vb. boliimlerdeki tim
calisan bireylerin katkisinin saglanmasi gerekmektedir. Orgiitiin genel amaglari
stratejik plan ile belirlendikten sonra, bu amaglar i¢in gerekli tiim faaliyetler orgiitiin
tiim boliimlerine dagitilir. Her boliim yoneticisi kendi hedeflerini gerceklestirebilmek
icin her bir calisganina farkli gorevler vererek stratejik planlarin uygulanmasini
saglamakta ve hedeflerin bireysel anlamda gercgeklestirilebilmesi siirecini
yiirlitmektedirler. Boylece orgiit belirlemis oldugu stratejik planlar1 bireysel amaglar
haline dontstiirerek, genel amaglar ile uyumlastirarak yiirtitmeye calisir (Uyargil,

2017:6-7).

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, stratejik planlama
yapilmasi asamasinda g6z onilinde bulundurulmalidir. Bu asamada dikkate alindigi
takdirde stratejik planlamanm uygulamada basar1 orani artacaktir (Y1lmaz ve Unsar,

2007:53).

b) Ucret Yonetimi
Performans degerlendirme sisteminin en Onemli hedeflerinden birisi iicret

yonetimidir. Bu nedenle her orgiitte genellikle performans degerlendirme sonucundan
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elde edilen veriler dogrudan ya da dolayli olarak {icretlerin/maaslarin belirlenmesinde

kullanilmaktadir (Dokumaci, 2010:43).

Kuramlar, performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlar1 motive ederek is
doyumlarina ulasabilmeleri i¢in performans ve 6diil gibi kazanimlar arasinda bir iligki
kurulmasini ve c¢alisanlarin bu iliskiyi net bir sekilde gorebilmesini dngoérmektedir.
Boyle bir iligkinin olugmasini saglamak i¢in ise {icret, maas, promosyon, bonus gibi
O0demelerin belirlenmesinde orgiitiin belirledigi standartlarin yaninda performans
sonuglar1  da bir kaynak olarak kullanmak gerekmektedir. Calisanlarin
motivasyonunu yiikseltmek icin bazi degerlendiriciler maddi kazanimlarla
iliskilendirme yaparken ¢alisanlaria yiiksek puan vermeye yonelmektedirler. Bu da
sistemin olumsuz etkilenmesini saglamaktadir. Bu nedenle belirtilen bu sistem her

orgiitiin yapisina uygun olmayabilir (Y1ilmaz ve Unsar, 2007:50).

c) Kariyer Yonetimi
Orgiitlerin ¢aliganlarn  bilgi, beceri ve yetkinliklerinden yeteri kadar
faydalanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, hem orgiitsel
etkinlik ve verimlilik agisindan hem de ¢alisanlarin i doyumuna ulagsmalar1 agisindan

onem tagimaktadir (Uyargil, 2017:7-8).

Calisanlarin terfi ettirilmeleri, getirildikleri goreve iliskin gerekli egitici ve
gelistirici egitimleri almalari, boliimler arasi transferlere iliskin kararlarin alinmasi
gibi uygulamalarda performans degerlendirme sonuglari, kariyer gelistirme sistemi

icin gerekli verileri saglamaktadir (Y1lmaz ve Unsar, 2007:52).

d) Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi
Insan kaynaklari ydnetiminde calisanlarm egitim ihtiyacnin belirlenmesi
genellikle zor bir siirectir. Bu siirecte egitime iligkin ihtiyacglarin belirlenmesi icin
anket vb. bilgi toplama araclari kullanilir. Fakat bazen saglikli sonuclar elde
edilmeyebilir. Performans degerlendirme sonucunda ulasilan kaynaklar calisanlarin
basarilar1 kadar basarisizliklar1 hakkinda da bilgiler verir. Bu basarisizliklara karsin
calisanlarin egitim ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmis olur (Findike1, 2012:338-339). Bu nedenle

performans degerlendirme sonucuna iligkin verilerin Orgiitiin tiim c¢aligsanlar1
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bakimimdan ele alinmasi, Orgiit eksikliklerinin ve yetersizliklerinin goriilebilmesi

acisindan biiyiik dnem tasimaktadir (Y1lmaz ve Unsar, 2007:53).

e) Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar
Rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme uygulamalar1 ile performans
arasinda basite alinmayacak derecede bir iliski s6z konusudur. Orgiitte yapilan bu
calismalarin en temel amaglarindan birisi calisan performansinin diismesini

onlemektir (Yilmaz ve Unsar, 2007:54).

Is rotasyonu, performans sonuglarindan elde edilen verilere dayanilarak belirli
gorevlere getirilen mutsuz ¢alisanlarin, baska bir iste basarili olacagina inanilarak yer
degistirilmesidir. Bir takim sorunlar1 degerlendirme sonucuna yansitan ¢alisanlari
buna 6rnek olarak gosterebiliriz. Bu gibi sorunlari devam eden, ancak kaybedilmesi
istenilmeyen ¢alisanlar rotasyona tabii tutularak bu sorunlardan uzaklastirilabilir ve
basarili olmalar1 saglanabilir. Isinin kendisine yetmedigini diisiinen becerikli ve bir o
kadar da zeki olan ¢alisanlarin isleri zenginlestirilebilir ve yeni gorevler yiiklenilebilir
(Findikg¢1, 2012:339). Ozellikle performans degerlendirme sonucunda calisanlarla
etkin bir iletisim kurularak elde edilen bilgiler, bu gibi uygulamalarin baslangi¢

noktasini olusturabilir (Dokumaci, 2010:44).

f) Isten Uzaklastirma
Performans degerlendirme sonuglariin kullanildig1 bir diger alan ise isten
uzaklastirmadir. Performans degerlendirme uygulamalari sonucunda basarisiz olan ve
egitim, gelistirme gibi programlara katilimlarinin saglanarak orgiite yararli olacak
konuma getirilmesi amaglanan ancak tiim egitim ve yetistirme programlarina ragmen
hald basarisiz olan bireylerin isten uzaklastirilma kararmin alinmasinda performans

degerlendirme sistemi &nemli bir aractir (Y1lmaz ve Unsar,2007:54).

Orgiitte yiiksek performans gdsteren calisanlarin iste kalmalarina performans
degerlendirme sonuglarindan faydalanilarak nasil karar veriliyorsa, diisiik performans
gosteren calisanlarin da isten uzaklastirilma kararlarinin bu degerlendirme sonucuna
gore alinmas1 kadar dogal bir durum yoktur. Cilinkii yonetimin adil ve objektif bir

bicimde dogru karar alabilmesi ancak bu sekilde miimkiin olmaktadir (Tan, 2009:97).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL ADALET

3.1. Orgiitsel Adalet ile Ilgili Kavramsal Cerceve

Orgiitte yapilan birgok faaliyetin insan kaynagi sayesinde gerceklestirildigini
diistindiigiimiizde, calisganin Orglitte yasanilan olaylara iliskin algilar1 ve bunun
sonucunda orgiite karsi sergilemis oldugu davranislari son derece dnemlidir. Calisan
orgiitte yasadigi olaylarin etkisinde kalarak orgilit uygulamalarina karsi tepki
gosterebilmektedir. Calisanlarin bu gibi uygulamalara tepkiler gostermesi, onlarin
orgiit hedefleri icin yOnlendirilmesini zorlastirmaktadir. Orgiitiin amaglarina
ulasabilmesi ve calisanlarin bu konuda yonlendirilebilmesi icin c¢aliganin rahat
calisabilecegi uygun ve adaletli bir ortamin yaratilmasi gerekmektedir. Orgiitsel adalet
ile ilgili yapilan caligmalara bakildiginda, adaletin ilk baglarda ‘sosyo-psikolojik’’
olaylardan etkilenerek o6rgiitsel adalet kavramina doniistiiglinii ve gelisim gostererek

giiniimiize kadar geldigini sdyleyebiliriz (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009:72).

Rekabetteki hizli artig, ¢alisan performansmi ve memnuniyetini etkileyen
faktorlerin tespit edilmesini ayni zamanda bunun gibi bir¢ok konuda da caba
harcanmas1 gerekliligini ortaya cikarmustir. Bu baglamda oOrgiitsel adalet, ¢alisan
performansini ve memnuniyetini etkileyen 6nemli bir faktordiir denilebilir (Reza ve
Amiri, 2015:1). Bu sebeple son on yil igerisinde ¢alisanlarin adil muamele ile ilgili
algilarinin Orgiitler icin hayati Onem tasimasi, Orgiitsel adalet iizerine yapilan

arastirmalar1 hizlandirmistir (Zapata-Phelan ve dig., 2009:93).

Calisanlar, orgiite sagladiklar1 katkilar neticesinde almig olduklar1 ddiillerin
tutarliligi konusunda emin olmak istemekte ve hakca oOdiillendirildikleri takdirde
orgiite karst olumlu duygular gelistirmektedirler. Is doyumuna ulasan ¢alisanlarm,
orgiitiin siirekliligini saglamak ve kaliteli isler yapmak i¢in ¢aba harcadigi, 6rgiite olan
bagliliklarmi arttirarak yiiksek tiretkenlik gosterdigi diisiiniilmektedir (Reza ve Amiri,
2015:1). Bu baglamda orgiitsel adalet 6nemlidir goriisiinden hareketle (Igerli,
2010:70), yonetici ve ¢alisanlar arasindaki bagin giliclenmesi, 6rgiit kaynaklarinin
hakkaniyetle paylastirilmasi, gérev ve sorumluluklarin daha net belirlenmesi ve en
Onemlisi Orgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in 6rgiitsel adalet birincil sart1 olusturmaktadir

(Alkis ve Giingérmez, 2015:939).
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3.1.1. Orgiitsel Adalet Kavran ve Tanimi

Orgiitsel adalet kavramima ge¢meden dnce, adalet kavramini agiklamakta fayda
vardir. Adalet kavrami insanin diinyaya gelmesinden bu yana siirekli tartigilan bir konu
olmustur. Her bir diisiiniire gére degisen bir kavram oldugu i¢in genel anlamda tam
olarak bir tanimi yapilamamustir. Tarih boyunca hukuk, ahlak, psikoloji ve din
konularin1 kapsayan adalet kavrami, giinlimiizde de tartisilmaya devam etmektedir
(Alkis ve Giingérmez, 2015:940). Adalet kavraminin temelini hukuk kurallarina
uygunluk olusturmaktadir (Budak ve Dig., 2018:1). Bu kavram ‘‘dogru, miistakim,
diiriist, miisavi, dengeli anlamlarini ¢agristiran adl kokiinden ¢ikmis ve adalet’” olarak

son halini almistir (Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016:68).

Adalet kavrami, Aristo, Platon, Nozick, Socrates, Rawls gibi {inlii filozoflarin
ilgi alanina girmis ve iizerinde durularak g¢okca tartisilan bir konu olmustur
(Icerli,2010:68; Aktug ve Sen, 2017:265). Ornegin, Aristo’ya gore adaletsizlik,
yasalar1 ¢ignemek, onlar1 ¢ikarlarina gore kullanarak dengesizlik yaratmaktir. Tam
tersi davraniglari ise adalet olarak tanimlamistir. Aristo’ya gore adalet, adaletsizlik ile
birlikte kullanildiginda anlami daha net ortaya ¢ikmaktadir (Alkis ve Giingdrmez,
2015:940). Platon adaleti, ‘‘en ylice erdem’” olarak tanimlamistir. Bu sebepten dolay1
tiim insanligin ve devletin ahlaki agidan temel tasi olarak kabul edilmelidir (Budak ve
Dig., 2018:3). Rawls ise adaleti, ‘‘sosyal kuramlarim ilk erdemi’’ olarak tanimlamistir
(Igerli, 2010:68). Adalet, algilanmas1 bakimindan bireyleri, davranigsal bakimdan ise
orgiitleri alakadar etmektedir. Bu baglamda adalet, bireyleri ve orgiitleri hem
psikolojik agidan hem de sosyal agidan dogrudan etkilemektedir (Alkis ve Giingérmez,
2015:940).

M.O. 18. yiizy1lda Hammurabi Kanunlar1 toplumsal diizeni saglamak igin bir
takim girisimlerin temelini atmistir. Bu girisimlerin Oncesinde Afrika’da bazi
arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda eski tas ¢caginda ve piramitlerin
yapildig1 ¢aglarda yasayan toplumlarm gayri mesrulugu, en az esitlik¢iler kadar
savunduklar1 ortaya ¢ikmustir. Insanhigin gelismesindeki en temel nokta, toplumdaki
catigmalar neticesinde ortaya ¢ikan yasal diizenlemeler olmustur. Bu yasal

diizenlemeler sayesinde giic ve otorite, toplumsal ahlak kurallar1 cergevesinde
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kullanilarak, yapilacak en ufak diizenlemelerde bile adalete bagli kalinmasi gerektigini

on plana ¢ikarmistir (Yavuz, 2010:303).

Sosyal anlamda ise adalet, bir toplumda ekonomik zayifliga diisen bireylerin,
giiclii olanlara gore korunmasi, gelir diizeylerindeki farkliliklarin giderilmesi i¢in bir
takim onemler alinmasidir. Bu kavram ilk olarak is¢i sinift i¢in kullanilmigtir. 19.
yiizyilin ortalarina dogru isciler ¢cok sagliksiz ortamda calistirilmaya baslanmis,
hastalik ve sefaletin siiregeldigi bir ortam olusmustur. Isciler, boyle bir ortamda
calismak istememis ve ayaklanma ¢ikarmuslardir. Iscilerin bu ayaklanmalari
desteklenerek basta Ingiltere olmak iizere tiim Avrupa iilkelerinden diinyaya
yayilmistir. Bu baglamda ilk sendikal diizenlemeler ortaya ¢ikmistir (Budak ve Dig.,
2018:17).

Son yillarda Orgiitsel adalet kavrami, Orgiitsel davranis ile ilgili yapilan
aragtirmalarin ilgi odagi olmus ve bir¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilarini
su sekilde belirtebiliriz: Kiiltiirleraras1 da 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel adalet,
bireyin veya grubun orgiitteki adil muameleye iliskin davranigsal tepkilerini ortaya
cikaran algilar1 olusturmaktadir (Elamin ve Alomaim, 2011:38-39). Tagraf, Sahin ve
Ozkan (2016) drgiitsel adaleti, calisanlara drgiite saglamus olduklar1 girdiler kadar 6diil
verilmesi, kurallarin ihlal edilmesinde ise ceza gibi yaptirimlarin uygulandigi bir ilke
olarak tanimlamustir (Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016:68). Icerli’ye gore (2010) drgiitsel
adalet, ticret, 6diil, ceza, bonus, prim, terfi gibi kazanimlarin nasil dagitildig1 ve neye
gore karara baglandigi, bu kararin ¢alisanlara nasil iletildigi ve durumun c¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigidir (Igerli,2010:69). Mohamed’e gore (2014) orgiitsel
adalet, calisanlarin is yerlerinde uygulanan prosediirleri, etkilesimleri ve ¢iktilar1 adil
bir sekilde algilama durumlarini ifade etmektedir (Mohamed, 2014:1). Bagka bir ifade
ile oOrgiitsel adalet, ‘‘etik ve ahlaki yOnetim uygulamalar1 hakkinda kisisel
degerlendirmelerdir’’ (Aykan ve S6nmez, 2014:5).

Orgiitsel adalet kavramina tarihsel agidan baktigimizda ise ‘sosyal adalet’’
kavramimin oOrgiitler ile uyumlastirilarak “‘orgiitsel adalet’” kavraminmn gelisim
gosterdigi goriilmektedir. ‘‘Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in
(1965) Esitlik Kurami, Crosby’in (1976) Goreli Yoksunluk Kurami, Leventhal’in
(1976, 1980) Adalet Yargi Kurami, Lerner’in (1977, 1980) Adalet Giidiisii Kurama,
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Thibaut ve Walker’in (1975) Islemsel Adalet Kurami, Leventhal, Karuza ve Fry’in
(1980) Dagitim Tercihi Kurami orgiitsel adalet kavrammin dayandirildigi toplumsal

adalet kuramlarmdan bazilaridir’’ (Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016: 68).

Stouffer ve arkadaslar1 adaletin, II. Diinya Savas1 sirasinda (1939-1945) ortaya
ciktigin1 sdylemektedirler. Yazarlarimiz, II. Diinya Savasi sirasinda ordudaki
askerlerin terfi ettirilmesi ve bu terfinin askerler tizerindeki etkisini incelemislerdir.
Askerlerin bulunduklar1 konumlar1 ve sahip olduklar1 varliklarmi, ordudaki diger
askerlerin konumlar1 ve varliklar1 ile kiyaslamalar1 sonucunda adalet algilarinin
olustugu goriilmiistiir. Orgiitsel adaletin ilk boyutu olan dagitimsal adalet kavraminm,
ilk burada ortaya ¢iktigini sdyleyebiliriz. Dagitimsal adalet kavraminin ortaya ¢ikmasi
ile birlikte adalet kavrami yeni alt boyutlara ayrilmig ve gelisim gostermeye
baslamistir. 1970’1i yillarin ikinci yarisindan sonra ise orgiitsel adaletin diger boyutu
olan islemsel adalet yani prosediirel adalet kavrami olugsmaya baslamistir. Bu
donemlerde oOrgiitsel adalet, dagitim ve islemsel (prosediirel) adalet olmak {iizere iki
boyut olarak ele alinmakta idi. Fakat 1980’lerden sonra son boyut olan etkilesimsel
adalet boyutu ortaya ¢ikmis, bu boyutta kendi aralarinda kisilerarasi iletisim ve bilgisel
adalet boyutu olarak ikiye ayrilmis ve incelenmeye baslanmistir (Teoman, 2007:3-4).

Orgiitsel adalet kavramy, ilk kez Greenberg tarafindan adlandirilmis olup, bu
kavramin temellerini ise Adams’in gelistirmis oldugu ‘‘Esitlik Teorisi’’
olusturmaktadir (Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014:264). Adams’in (1965)
Esitlik Teorisi, orgiit bilimcilerin adalet kavramu ile ilgili arastirmalar yapabilmesi i¢in
bir 151k gorevi gormektedir (Turung, 2011:147). Adams’in Esitlik Teorisine gore,
calisanlar elde etmis olduklar1 kazanimlari, 6rgiitte ¢alisan diger kisilerin kazanimlari
ile kiyaslamaktadirlar. Sarf ettigi ¢caba neticesinde almis oldugu kazanimlari (iicret,
prim, bonus, terfi, statii vs.) diger ¢alisanlar ile karsilastirmakta ve orgiitte adalet olup
olmadigina karar vermektedirler. Eger ¢alisanlar adaletin olmadigina karar verirse,
orglitiin ¢ikarlarma zarar vermeyi diistinmektedirler (Yavuz, 2010:304). Tam tersi
durum s6z konusu ise yani hakkaniyetli algilayislar mevcutsa caliganlar, orgiitiin
onemli bir iiyesi oldugu hissine kapilacak ve yonetici-calisan arasindaki iligki

diizelecektir (Altas ve Cekmecelioglu, 2015:423).
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Calisanlar, orgiit kazanimlarinin herkese esit dagitilmasi, kurallarin herkese
ayni oranda uygulanmasi ve tiim haklardan herkesin esit bir sekilde faydalanmasi
gerektigi konusunda beklenti icerisine girmektedirler (Aykan ve Sonmez, 2014:5).
Orgiit uygulamalarmin yiiriitiilmesi esnasinda kullanilan metotlarin ve bu sayede elde
edilen kazanimlarin hakkaniyet ¢ergevesinde dagitilmasinin, ¢calisanlarda adaletin var
oldugu hissiyatinin dogmasina sebep olacagi diisiiniilmektedir (Kayapali ve Karabey,
2015:43). Aksi takdirde yani orgiitlerinde adaletsizlik hissettiklerinde, calismaya dair
sevklerinin kirilacagi, ise gelmeme sayilarinda artislar gdzlemlenecegi ve buna bagl
olarak isgiicii devir hizinin artacagi ve ayni zamanda performanslarinin da azalacagi
diistiniilmektedir. Algilamis olduklar1 bu adaletsizlik neticesinde ¢alisanlarda intikam
alma duygusu giiclenmekte, is yerini sabote etme diisiincesi olugmakta ve hatta is
yerinde hirsizlik egilimlerinde bile artiglar goriilmektedir. Bu gibi davranislar, is
yerlerinde gordiikleri adaletsizlige karsin vermis olduklar1 bir nevi tepkilerdir (Tagraf,
Sahin ve Ozkan, 2016:69). Orgiitsel adaletle ilgili caligmalarin ¢ogu, calisanlarin
kendilerine adil davranildigini hissettiklerinde orgiitlerine kars1 olumlu tutum ve
davranislar sergilediklerini desteklemektedir. Moorman (1991) bu ¢alismalara kanit
olarak sunlar1 belirtmistir: Greenberg (1990b), Alexander ve Ruderman (1987), Folger
ve Konovsky (1989), Fryxell (1989) (Moorman,1991:845).

3.1.2. Orgiitsel Adalet Ile ilgili Boyutlar

Orgiitsel adaleti tammlamak i¢in en fazla kullanilan siniflandirma dagitim ve
prosediir adaletidir. Son yillarda ise {igiincii bir adalet tipi olarak etkilesim adaleti
ortaya atilmistir (Erdogan, 2002:557). Etkilesim adaletinin de kisileraras1 adalet ve
bilgisel adalet olmak iizere kendi igerisinde alt boyutlara ayirildig1 konusunda hem
fikir olunmustur (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009:75). Orgiitsel adaletin alt boyutlar
asagida aciklanmistir.

a) Dagitimsal Adalet
Dagitimsal adalet, bir toplumda bdliisiilebilir tiim kaynaklarn, kisilerin
yetenek ve pozisyonlarina uygun olarak hak¢a dagitilmasidir. Orgiit agisindan ise
dagitimsal adalet, orgiit kazanimlarmin yani 6diil ve cezalarm orgiitiin tiim tiyeleri
arasinda hakca dagitilmasi ve bu dagitim neticesinde olusan adalet algis1 olarak ifade

edilmektedir (Cakmak, 2005:22). Fernandes ve Awamleh’e (2006) gore ise dagitimsal
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adalet, ¢alisanlarin orgiit kaynaklarinin dagitimu ile ilgili kaygilarini ifade etmektedir.
Orgiit icinde dagitimsal adaleti ¢alisan, karsilastrma yaparak belirlemektedir.
Gorevlerin belirlenmesi, maas, ikramiye, prim gibi kazanimlarin dagitilmasi hakkinda
calisanlarin endise duyup duymamasi ile ilgilidir (Fernandes ve Awamleh, 2006:701-
712; Aktaran Kaleem, Jabeen ve Twana, 2013:32). Dagitimsal adalette, tutarliligin
onemi bliyliktiir. Tutarli olmak, tamamen kisisel yargidan ve ¢ikardan uzak olmak,
objektif ve her zaman dogru bilgiden yana olmak demektir (Kayapali ve Karabey,

2015:44).

Crosby’in Goreli Yoksunluk Teorisi, dagitim adaletini a¢iklamada kullanilan
bir teoridir ve bu teoriye gore, calisanlar kendi kazanimlarmni diger calisma
arkadaglarinin  kazanimlar1 ile kiyaslamaktadirlar. Hak ettikleri kazanimlarin,
diistindiikleri kazanimlardan farkli oldugunu gordiiklerinde bir haksizliga
ugradiklarmi diisiinmeden edemezler. Haksizlik duygusu oOrgiitsel adaletin dnemli
noktalarin1 olusturmaktadir (Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014:265).
Leventhal’in ‘‘Adalet Yargi Modeli’” de dagitim adaletinden siiregelmektedir. Bu
teori esitlik, hakkaniyet, ihtiya¢ gibi kurallar1 incelemektedir. Literatiire bakildiginda
dagitim adaletinin, 1970’lerin sonu 1980’lerin ortalarinda en verimli donemini
yasadig1r goriilmektedir. Son donemlerde dagitim adaleti ile ilgili ¢ok az sayida
calismalar yapilmistir. Ciinkdi teorisyenler 1980’lerin ortalarindan bu yana dikkatlerini
adaletin baska boyutlarina ¢ekmisler ve dagitimla ilgili ¢ok az teori gelistirmislerdir

(Cakmak, 2005:23).

Dagitimsal adalet ile ilgili yapilan cogu caligmalarin ¢ikis noktasi, Adams’in
““Esitlik Teorisidir.”” Bu teoriye gore, kazanimlarmn nasil dagitildig ve boliistiirildigi
cok dnemlidir (Teoman, 2007:5). Ciinkii ¢alisanlar 6rgiite katmis olduklar1 girdiler ile
kazanmis olduklar1 ¢iktilar: karsilagtirmaktadir. Bu iki unsur arasindaki denge, esitlik
duygusuna sebep olmaktadir. Fakat aksine ¢alisanlarda olusan esitsizlik algisi, esitligin
olmasini isteyen ¢alisanlarda strese sebep olmaktadir. Boyle bir duruma maruz kalan
calisanlar, esitligin saglanmasi i¢in gostermis olduklar1 ¢abay1 azaltarak yeniden bir
takim davramslar gelistirirler (fgerli, 2010:79). Orgiitte yogun caba gosterenler
cabalarinin  karsiligim1  alirken, Orgiit hedeflerinden uzaklasanlar o derece

cezalandirilmaktadirlar. Dagitimsal adalet ilkesi, otoritenin yas, cinsiyet, dil, din, ik
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gibi unsurlar1 dikkate alarak degerlendirme yapmasmi engeller. Orgiitteki bazi
calisanlar diger calisanlara gore bu konuya daha ¢ok hassasiyet gostermektedirler
(Erso6z Baykal, 2013:41). Greenberg 2004 yilinda Finlandiya’da 1297 calisan ile
goriisme yaparak bir arastirma yapmis ve 0demede adalet algisi1 yasayan calisanlarin
orgiite daha fazla sadakatli oldugunu, adalet algis1 az olan ¢alisanlarin ise isletmeye
ge¢ gelme, devamsizlik, sikayet gibi davraniglarda bulundugu gozlemlenmistir

(Greenberg, 2004:353-354; Aktaran Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014:265).

Dagitimsal adalet ile ilgili Morton Deutsch, 6nemli ii¢ dagitim kurali ortaya
koymustur. Bunlar; ‘“hakgalik, esitlik ve gereksinim’’ dir. Hak¢aliga gore kazanimlar,
kisilerin girdilerine gore yapilmalidir. Esitlige gore, ¢alisanlar kazanimi hak etsin veya
etmesin her kosulda esit olarak dagitilmalidir. Gereksinime gore kazanimlar,
calisanlarin ruhsal durumlarina gore dagitilmalidir. Morton Deutsch’ a gére ekonomik
verimlilik, temel amaclardan birini olusturmaktadir. Ancak, isbirligine dayali temel
ilke, dagitimsal adalette hakgalik iken; temelini eglenceden alan toplumsal iliskilerin
kurulmasi ve ilelebet devam ettirilebilmesi gibi amaclara hizmet eden iliskilerde
dagitimsal adaletin temel ilkesi, esitlik kuramidiwr. Kisilerin gelistirilmesi,
yetkinliklerinin arttirilabilmesi ve ruhsal olarak iyilestirilmelerin saglanabilmesi gibi
amaglara hizmet eden iliskilerde ise temel ilke, gereksinimdir (Poyraz, Kara ve Cetin,

2009:76).

b) Prosediirel Adalet
Prosediirel adalet, karar verme siirecinde algilanan prosediirlerin adilligi ile
ilgilidir (Heffernan ve Dundon, 2016:4). Diger bir deyisle prosediirel adalet, 6diillerin
dagitimini belirlemek i¢in kullanilan siireglerin adalet algis1 anlamina gelmektedir

(Manaf, Latif ve Ali, 2014:321).

Adil siireg etkisi olarak da tanimladigimiz prosediirel adalet, orgiitiin belirli
ilkeleri benimseyerek, yoOneticilerin karar alma siiregleri igerisindeki rollerinin
belirlenmesine yardimcit olmaktadir. Yani herkese tutarli yaklasilmasini, o6n
yargilardan uzak olunmasini ve diizeltilebilir etik kurallar biitiiniinii ifade etmektedir

(Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007:38).
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Prosediirel adalet, dagitimsal adalete gore daha yasal/etik bir boyuttur. Ciinkii
calisan, kazanimlarinin hangi kural, ilke ve metotlara gore dagitildigi ile
ilgilenmektedir. Prosediirel adalette ¢alisanlar, uygulanan tiim kuralda ve metotta
hakkaniyet istemektedirler (Aykan ve Sonmez, 2014:6). Calisanlarin siirece
katilmalar1 ve goriislerinin alinmas1 prosediirel adalette dnem teskil etmektedir. Usuli
adalet teorileri, karardan etkilenenler tarafindan kabul edilebilir bir prosediir
uygulanmasmi 6nermektedir (Heffernan ve Dundon, 2016:4). Prosediirel adalette

tutarlilik, adaletin en 6nemli belirleyicisidir (Elamin ve Alomaim, 2011:40).

Prosediirel adalet, onemli iki teori ile agiklanmaktadir. Bunlardan birincisi,
Thibaut ve Walker’ in (1975), *‘Siire¢ Adaleti Teorisi’’ dir. Bu teoriye gore, bireyler
ciktilar1 kontrol etmek isterler. Ciinkii ¢iktilar prosediir adaletinin adilligi ile ilgilidir
ve bireyler bu ¢iktilar iizerinde kontrol saglama egilimindedirler. Ikincisi ise Lind ve
Tyler’in (1988), ‘‘Grup- Deger Modeli’’ dir. Bu teoriye gore ise, bireyler gruplarin
degerli iiyeleridir (Erdogan, 2002:557) ve ¢alisma arkadaglar1 icerisinde kendilerini
onemli hissetmelerini saglamaktadir (Heffernan ve Dundon, 2016:4). Kendisine deger
verildigini hisseden birey, adalet algilarini ytlikseltir. Bu model aragsalliga degil, iliski
konularina odaklanmaktadir (Steensma ve Otto, 2000:309). Bazi gruplarda
calisanlarin bir kisminin yetenekleri, diger ¢alisanlara nazaran farkli olabilmekte ve
buna bagl olarak yiiksek performans gosterebilmektedirler. Grup i¢indeki katkilarin
dikkate alinmaksizin diillerin *‘Esit Paylasim Adaleti ilkesi’> ne gore dagitilmasi,
adaletsizlige iligkin bir takim sorunlara sebebiyet verebilmektedir. Boyle bir durumun
ortaya ¢ikmasinin ise grup i¢inde bir kargasanin yasanmasina sebep olacagi

disiiniilmektedir (Yiiriir, 2009:243).

Leventhal’e (1980) gore prosediir adaletinin c¢alisanlar tarafindan adil
algilanabilmesi icin asagidaki Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Altag ve
Cekmecelioglu, 2015:424; Budak ve Dig., 2018:35):

e Tutarlilik: Uygulamalar, zaman ve kisilere bagli olmamali ve kesin
yargilardan olugmalidir,
e On yargisiz olma: Dagitim karar1 alinirken objektif davranmali ve

kisisel ¢ikarlar diisiiniilmemelidir,
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e Dogruluk: Islemler yeterli ve gecerli belgelerle etik kurallara
dayandirilmalidir,

e Kurallara uygunluk: Usuller gerektiginde degistirilebilmeli veya
diizeltilebilir olmalidir,

e Temsiliyet: Alman kararlardan etkilenecek gruplarin fikirlerinin
alindigmdan emin olunmalidr,

e Etiklik: Uygulamalar yasal kurallar ¢er¢evesinde yapilmalidir. Yani,

rusvetcilikten, hilekarliktan uzak olmalidir.

Tyler’e (1989) gore ise prosediirel adaletin c¢alisanlar tarafindan adil
algilanabilmesi i¢in yukarida bahsetmis oldugumuz bu alt1 kuraldan hari¢ ii¢ kural
daha bulunmaktadir. Bunlar; karar alma siirecinde tarafsiz olma, {igiincii sahsa itimat
etme ve sosyal durumun acikligidir. Calisanlara tarafsiz davranildiginda adaletin
olduguna iliskin hissiyatlar artar. Itimat etmede ise ii¢iincii kisinin yani karar veren
kisinin temiz duygulara sahip olmasi 6nem tasimaktadir. Sosyal durumda ise
birbirlerini etkileyen kisilerin davraniglar1 sayesinde gruba {iye olan kisilerin
konumlar1 hakkinda diger ¢aliganlar bilgi sahibi olmaktadir (Tyler, 1989:831; Aktaran
Igerli, 2010:83).

c) Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, ilk kez 1985 yilinda Duke Universitesi’nde Bies ve Moag
tarafindan bir bildiride sunulmus ve literatlire girmistir (Alkis ve Gilingdrmez,
2015:942). Bies ve Moag’a gore, iletisimin niteligi ve gerekli agiklamalarm yapilmasi
etkilesimsel adalette 6nemli iki hususu olusturmaktadir. Ciinkii amirlerin prosediirleri
uygulamasi esnasinda calisanlara nezaketli, saygili ve diiriistge muamele etmesi
kisilerarasi iletisimin boyutunu olusturmakta ve bu gibi davranislar etkilesimsel adalet
algisini ylikseltmektedir (Cakmak, 2005:39).

Etkilesimsel adalet, orgiit calisanlarinin ve yoneticilerinin davranig ve
tutumlarma odaklanmaktadir. Yani yonetsel islemler uygulanirken c¢alisanlarin
karsilagmis olduklar1 tutum ve davraniglarin niteligi olarak ifade edilebilir (S6kmen,
Bilsel ve Erbil, 2013:4). Poole (2007) etkilesimsel adaleti, kisilerarasi iletigimin

kalitesi olarak ifade etmistir. Yani bireylerin karar verme siireclerinde, kisilerarast
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iliskilerinde nezaket, saygi, sevgi, diiriistlik ve hassasiyet g¢ercevesinde sosyal
duyarlilik kurallarina uyularak muamele goriip gormedikleri ile ilgili algilar1 olusturur
(Manaf, Latif ve Ali, 2014:321). Suliman’a (2007) gore dogruluk, ¢alisan ve yonetici
iliskisini etkileyen dnemli bir faktordiir (Suliman,2007; Aktaran Kaleem, Jabeen ve
Twana, 2013:33).

Literatiire bakildiginda etkilesimsel adalet ile prosediirel adalet arasinda bir
kavram karmasgasinin yasandigi goriilmektedir. Baz1 teorisyenler etkilesim adaletini
ayr1 bir boyut olarak ele alirken, diger teorisyenler ise prosediirel adaletin bir alt boyutu
olarak ele almistir. Ornegin Greenberg (2000) yaptig1 bir arastirmada, prosediirel
adaletin yapisal ve kisilerarasi faktorlerden olustugunu savunmus ve etkilesimsel
adaleti, kisileraras1 faktorler i¢inde inceleyerek ayri bir boyut olarak ele almamistir
(Greenberg, 2000:181-193; Aktaran Cakmak, 2005:40). Prosediirel adalet,
kazanimlarin dagitilmasi esnasinda kullanilan metotlar ile ilgilenmekte iken (Cakmak,
2005:40) etkilesimsel adalet, toplumsal bir boyutu olusturmaktadir (Aykan ve
Sonmez, 2014:6). Alinan yonetsel kararlarin, calisanlara ne kadar agiklikla, nezaketle
ve samimiyetle ifade edildigini gdstermektedir (Kayapali ve Karabey, 2015:44).

Etkilesimsel adaletin olugabilmesi i¢in Bies ve Moag’a (1986) gore dort temel
kural vardir. Yazarlarimiz bu kurallar1 asagidaki gibi belirtmislerdir (Bies ve Moag,
1986; Aktaran Teoman, 2007:7-8):

e Dogruluk: Yoneticiler, kararlarin alinmasi asamasinda ¢alisanlarla olan
iliskilerinde nazik, icten, dogru ve diiriist olmalidirlar. Her tiirli
riyakarhiktan uzak durmalidirlar,

e Gerekgelendirme/Savunulabilirlik: Yoneticiler karar aldiktan sonra,
karardan etkilenecek olan calisanlara sonuglarla ilgili her tiirli
aciklamay1 yapabilmelidirler,

e Saygi: Yoneticiler, calisanlara asagilayict ciimleler kullanmaktan
kaginmalidirlar.  Saygi, sevgi ve  diristlik ¢ercevesinde
davranmalidirlar,

e Uygunluk: Yoneticiler, calisanlarina kars1 kiigiik diisiiriicii uygunsuz

sorular sormaktan kagmmali ve dnyargisiz davranmalidirlar. Ornegin,



60

rk, din, yas, mezhep ve egitim, medeni hal gibi kisiye ait 6zel sorular

sormamalidirlar.

Greenberg (1993) yaptig1 bir calismada ise etkilesimsel adalete, kisilerarasi
adalet boyutu ve bilgisel adalet boyutu olmak iizere iki farkli agidan bakmistir (Bayhan
Karapmar, 2011:117-118). Kisileraras1 adalet boyutu, calisanlar ile yoOneticiler
arasindaki iligkide olusan adalet algisini inceler (Altas ve Cekmecelioglu, 2015:424)
ve genellikle kazanimlara gosterilen tepkiler ile ilgilenmektedir (Kayapali ve
Karabey,2015:44). Bilgisel adalet boyutu ise, orgiitte alinan kararlarin neye gore
alindiginin ve almma siirecinde kullanilan metotlarin ne oldugunun gerekge
gosterilerek agik ve net bir sekilde aciklanmasi ile ilgilenmektedir (Altas ve
Cekmecelioglu, 2015:424-425). Folger ve Cropanzano da etkilesimsel adalete,
mesrulagtirma ve kisilerarasi tavirlar olarak iki farkl agidan bakmislardir. Yazarlara
gore kararlara iliskin yapilan agiklamalar uygulanan prosediirlerin yasallagmasini
saglayacaktr. Ornegin, calisanin ek oOdemeye iliskin isteginin neden kabul
edilmedigine dair ekonomik acidan akla yatkin bir sebep sunularak agiklanmasi,

etkilesimsel adalete iligkin algilar1 yiikseltecektir (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009:78).

3.1.3. Orgiitsel Adalet ile Ilgili Teorik Yaklasimlar

Orgiitsel adalet ile ilgili kuramlar Greenberg tarafindan derlenip toparlanarak
“‘reaktif-proaktif boyut’ ve ‘‘siire¢-igerik boyutu’’ olmak iizere siniflara ayrilmistir.
Ancak bazi caligmalarda ise bu boyutlar tiiretilerek siniflandirma dérde ¢ikarimistir
(Alkis ve Glingdrmez, 2015:942). Reaktif teoriler, calisanlarin adalete karsi algilarini
ve bu algilara iligkin tepkilerini; proaktif teoriler ise ¢alisanlarin adaleti saglamak i¢in
cabalarmi agiklamaya g¢aligmaktadir (Greenberg, 1987:9-10). Siire¢ teoriler, iicret,
promosyon, bonus, ek ddeme ve terfi gibi kazanimlarin nasil belirlendigini; icerik

teoriler ise, kazanimlarin adil olmas1 durumunu incelemektedir (Icerli, 2010:70-71).

Greenberg (1987), daha sonra bu boyutlar da birbirlerinden farkli oldugunu
diistinmiis ve bu boyutlar1 bir araya getirerek birbirinden farkli dort boyut daha
olusturmustur. Bunlar; reaktif-icerik, proaktif-igerik, reaktif-siire¢ ve proaktif-siireg
teorileridir (Budak ve Dig., 2018:37). Greenberg’in yapmis oldugu bu smiflandirmay1
asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.
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Tablo 3. 1. Teorik Yaklagimlarm Siniflandirilmasi

Reaktif-Proaktif Icerik-Siire¢c Boyutu
Teoriler Icerik Siire¢
Reaktif Teoriler Reaktif-igerik Reaktif-Siireg
Esitlik Teorisi (Adams, 1965) Prosediirel Adalet Teorisi

(Thibaut ve Walker, 1975)

Proaktif-Icerik Proaktif-Siire¢
Proaktif Teoriler Adalet Yargi Teorisi Dagitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, 1976;1980) (Leventhal, Karuza ve Fry, 1980)

Kaynak: Greenberg, 1987:10

a) Reaktif-Icerik Teoriler

Reaktif-igerik teorisi, calisanlarin adaletsiz durumlara karsin gostermis
olduklari tepkileri incelemektedir (Alkis ve Giingdrmez, 2015:942). Orgiitlerde adalet
ile ilgili kavramsallastirmalarin birgogunun bu gruba girdigini belirtebiliriz. Bu
kavramsallastirmalar arasinda, ‘‘Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi,
Adams’in (1965) Esitlik Teorisi ve Walster ve Berscheid’nin (1973) Esitlik Teorisi
Versiyonlar1 ve Crosby’nin (1976) Géreceli Mahrumiyet Teorisi” gdsterilebilir (Igerli,
2010:71). Bu teorilerin ortak noktalar1; ¢alisanlarin haksiz muameleye karsi gostermis
oldugu tepkilerine ve olumsuz duygularma aym1 zamanda calisanlarin

motivasyonlarina odaklanmis olmalaridir (Greenberg, 1987:11).

Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi, Homans, toplumsalligm karsilikl
aligveris neticesinde ortaya ¢iktigini ve kisilerin bu aligverisi adaletli bulmalar ile
iligkilerini devam ettirdiklerini ileri siirmiistiir (Budak ve Dig., 2018:39). Yine ayni
yazarimiza gore dagitimda esitlik, adaletsizlik yaratmaktadir. Ancak dagitimda
denklik saglanirsa adaletin olusabilecegini ileri stirmektedir. Dagitimda denkligin ise
“‘kazang, yatirim ve karin’’ hesap edilip kiyaslanmasi yolu ile saglanabilecegini ifade

etmektedir (Icerli, 2010:72).
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Adams’in (1965) Esitlik Teorisi, Homans’in (1961) ‘‘Dagitim Adaleti
Teorisi’’nden ileri gelmektedir (Ersoz Baykal, 2013:46). Esitlik Teorisi, adaletle ilgili
yapilan arastirmalara ilham kaynagi olmustur. Bu teoriye gore, calisanlar Orgiite
saglamis olduklar1 girdiler ile almis olduklar1 ¢iktilari, kendileri gibi ¢aba sarf
etmemis diger calisanlar ile kiyaslamaktadirlar. Bu kiyaslama neticesinde bir
adaletsizlik hissine kapilirlarsa, orgiite olan tutum ve davraniglar1 degismektedir.
Ornegin, esitsizligi algilayan bir calisan performansini diisiirebilir veya isi sabote
ederek bir takim tepkiler verebilmektedir (Greenberg, 1987:11). Yani, ¢aliganlar
orgiite sagladiklar1 girdiler karsiiginda 6diil, terfi, promosyon, bonus gibi bir takim
kazanim beklemektedirler. Saglamis olduklari katkilar1, almig olduklari kazanimlar ile
kiyasladiklarinda bir denge algilarlar ise ancak o zaman bir esitlik s6z konusu
olmaktadir. Aksi halde calisanlarin dagitim adaletine iligkin algilar1 negatif yonde

ilerleyecektir (Reza ve Amiri, 2015:3).

Calisanlar, yaptig1 kiyaslama sonucunda almig olduklar1 kazanimlarin 6rgiitiin
diger calisanlarina oranla yiiksek oldugunu fark edebilirler. Bu durumda calisanlar,
herhangi bir kizginlik duygusuna kapilmazlar aksine vicdanen rahatsizlik hissederek
sucluluk duygusuna kapilirlar. Bireylerin hissetmis olduklar1 bu duygular da olumsuz
duygulardandir. Bu olumsuz duygulara kapilan bir birey, dogrudan harekete geger ve
dengesizligin ortadan kaldirilmasi i¢in bir takim miicadeleye girer. Calisanlarin
dengesiz ddiillendirilmesi de tutum ve davraniglarin farklilasmasia yol agmaktadir.
Adams bu dengesizligi Festinger’in (1957) “‘Bilissel Celiski Kuram1’’ na dayanarak
aciklamaya calismistir (Budak ve Dig., 2018:40). Bu yaklasima gore, kisiler hem
sosyal hem ekonomik iligkilerinde kazandiklarmi veya kaybettiklerini kiyaslama
ihtiyac1  hissetmekte ve bu kiyaslamaya gore iliskilerini devam ettirip
ettirmeyeceklerine karar vermektedirler. Bu teoriden hareketle Adams, bireylerin
orgiitteki iliskilerinde yani aligverislerinde hakkaniyet i¢in nasil gayret gdsterdiklerini
aciklamaya calistig1 esitlik teorisinde, katki-kazanim ikilisinin orgiit iliskileri i¢in ana

unsur oldugunu belirtmistir (Cakmak, 2005:24).

Esitlik teorisinde temel alinacak katki ve kazanimlar1 asagidaki tabloda

gostermek miimkiindiir.
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Katkilar Kazammlar
Zaman Ucret/Prim

Egitim Sosyal Yardimlar

Deneyim Zorlayici/Giidiileyici Gorevler
Beceri Is giivenligi

Yaraticilik Terfi

Kidem Statii Sembolleri

Orgiite Baglilik Giivenli Is Cevresi

Yas Kisisel Gelisim Firsatlar1
Kisisel Ozellikler Destekleyici Yonetim

Caba Taninma

Kisisel Goriinlim Onemli Kararlara Katilma

Kaynak: Cakmak, 2005:25

Crosby’nin (1976) Goreli Yoksunluk Teorisi, adaletten faydalanamayan bir
calisanin yagsadig1 durumu ifade eden bir teoridir. Mahrumiyet, hi¢bir seyden memnun
olmama veya adaletin olmadig: diisiincesine kapilmadir (Igerli, 2010:73). Goreceli
Mahrumiyet Teorisine gore, ¢alisanlar elde etmis olduklari sonuglarla olmasi gerekeni
diistindiikleri sonuglar arasinda bir ¢eligki yasadiklar1 zaman mahrumiyet duygusu
yasamaktadirlar (Icerliy 2010:74). Konuyla ilgili Folger’ de (1986), ‘Bilissel
Dayanaklar Kuraminda’> Crosby’nin kuramina ek olarak farkli bir bakis agisi
gelistirmis ve Folger’in *Adalet Kuram1>’ olarak isimlendirmistir. Folger, ‘‘Insanlar
orgilitsel adalet algilarini nasil olustururlar?’’ sorusunu cevaplamaya calismistir. Bu
kurama gore calisan, degisik ve digerine gore tercih edilebilir bir secenek
diistinmedikce ‘‘Goreceli Yoksunluk’ yasamaz. Calisanlar kendi aleyhlerine karsi
karsilagtirmalar yaptiktan sonra ‘‘Goreceli Yoksunluk’ yasarlar (Budak ve Dig.,
2018:43-44).

b) Proaktif-icerik Teoriler
Proaktif-icerik teorisi, ¢alisanlarm hakkaniyetli bir dagitim siireci gecirmeleri

icin ugras vermelerine odaklanan teoridir (Alkis ve Glingdrmez, 2015:943).

Leventhal (1976) Adalet Yargi Teorisi'nde, Adams’in (1965) goriisiiniin
aksine, orgiit kazanimlarinin dagitilmasinin ¢aliganlarin karsilastiklari durumlara gore
degisebilecegi ve kazamimlarin herkese esit oranda dagitilabilecegi gibi kisilerin
ihtiyaglart dogrultusunda da dagitilmasmin adaleti saglayacagmni savunmustur

(Develioglu ve Celiker, 2016:59-60). Leventhal’ e gore, ¢alisanlar orgiite sagladiklar1
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girdiler kadar kazang elde etmeyi amaglarlar. Fakat baz1 arastirmalar, ¢alisan hak etsin
veya etmesin tiim kazanimlarm ¢alisanlarin ihtiyacina gore dagitilmasmin
hakkaniyetsizlik oldugunu ve yoneticilerin bu konuda ihmalkar davrandigini ortaya
koymustur. Leventhal bu sekilde dagitim yapilmasinin sartlara gore dogru bir dagitim
sekli oldugunu agiklamig ve ‘‘Adalet Yargi Modelini’’ gelistirmistir (Ers6z Baykal,
2013:46-47). Leventhal (1976), 6diil gibi kazanimlar1 siirekli esit sekilde dagitan bir
yoneticinin bdyle bir dagitimi uzun donemli verimliligi arttirmak igin yaptigini

diisiinmektedir (Igerli, 2010:75).

Lerner’in (1977) Adalet Giidiisii Teorisi’ne gore, orgiitte ¢alisanlarin tek
korkusu adalettir (Lerner, 1977:36-45; Aktaran Igerli, 2010:75). Lerner (1982) yaptig1
bir calismada, ‘‘Adalet Gilidiisi Teorisinin’> ¢aliganlarin adalet algilarinin
yiikseltilmesinde bir arac1 goreve sahip oldugunu savunmustur (Lerner, 1982; Aktaran
Greenberg, 1987:13). Yazarimiz dagitim uygulamalarmi acgiklamak igin dort ilke
belirlemistir. Bu ilkeler; ‘‘Rekabet¢i Adalet Ilkesi”’, *‘Esit Paylasim Adaleti Ilkesi’’,
“Esit Temelli Paylasim Adaleti”> ve ‘‘Gergek Adalet Ilkesi’’dir. Rekabetci adalet
ilkesine gore, odiil gibi kazanimlar calisanlarin gdsterdikleri performansa gore
dagitilmalidir. Esit paylasim adaleti ilkesine gore, 6diil gibi kazanimlarin dagitilmasi
rakamsal agidan esit olmalidir. Esit temelli paylasim adaletine gore, odiil gibi
kazanimlar ¢alisanlarin 6rgiite girdilerine gore dagitilmalidir. Son olarak gergek adalet
ilkesine gore ise, Odiil gibi dagitimlar calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda
yapilmalidir. Ayrica Lerner’e (1977) gore, 6diil gibi kazanimlarin dagitilmasi karar1
alinirken temel alinacak adalet ilkesi, iletisim i¢inde olan taraflar arasindaki iliskiye

bagh olmaktadir (Lerner, 1977:36-45; Aktaran igerli, 2010:75).

c) Reaktif-Siire¢ Teoriler
Reaktif-siire¢ teorisi, kararlarin alinmasinda etkili olan siireclerin ne kadar adil
olup olmadig {lizerine konsantre olan, hukuktan ilham almis bir teoridir (Alkis ve
Gilingdrmez, 2015:943). Her ne kadar da diger teoriler iizerinde durulsa da dagitim
kararlariin alinmasi agsamasi yani siirecin nasil isledigi 6nemlidir. Siire¢ teorilerinin

icerik teorilerine gore yasal/etik olmasi gerekmektedir (Greenberg, 1987:13).
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Thibaut ve Walker (1975) Siire¢ Adaleti Teorisi’nde, kararlarin alinmasi
asamasinda s6z sahibi olan ¢alisanlarin bu siireci daha adil algilayabilecegi ve bu
karar1 daha kolay benimseyerek doyuma ulagabilecegini ifade etmislerdir (Develioglu
ve Celiker, 2016:60). Thibaut ve Walker’in (1975;1978) ortaya koydugu bu teoride,
kars1 karsiya gelen iki kisi ve birde miidahale eden taraf olmak iizere ii¢ kisi
bulunmaktadir. Bir nevi ¢atisma da dedigimiz bu siirecin ¢6ziimiinde kullanilacak iki
asama vardir. Bu agamalardan ilki, ‘‘kanitlarin gosterildigi slire¢ asamas1’’ ve ikincisi,
“kanitlarin uyusmazligi ¢ozmek icin kullanildig1 karar agamasi’” dir (Thibaut ve
Walker, 1978; Aktaran Greenberg, 1987:13-14). Thibaut ve Walker (1978),
catigmanin (uyusmazhigi) ¢oziimiinde kullanilacak kanitlarin se¢ilmesindeki kontrol
giiclinii, slire¢ kontrolii olarak ifade ederken; uyusmazligin ¢oziimii i¢in kullanilan
karar asamalarmin kontrol giiciinii de karar kontrolii olarak belirtmislerdir (Thibaut ve
Walker, 1978:545-546; Aktaran Igerli, 2010:76). Ayrica Thibaut ve Walker’e gore,
calisanlar siirecin isleyisinde kontrol giiciine sahip olduklarini bildiklerinde karar

asamasinda kontrolii birakmaktadirlar (Cakmak, 2005:33).

d) Proaktif-Siire¢ Teoriler

Proaktif-slire¢ teorisi, dagitim gibi kararlarin alinmasindan c¢ok siirece
odaklanan bir teoridir (Alkis ve Giingérmez, 2015:943). Hakkaniyet cercevesinde
uygulamalarin yapilabilmesi i¢in hangi usullerin veya metotlarin uygulanmasi
gerektigini aciklamaya calismaktadir (Igerli, 2010:77). Leventhal, Karuza ve Fry,
proaktif-siire¢ teorisini agiklamak icin ‘‘Dagitim Tercihi Teorisi’’ni ortaya
koymuslardir. Bu teori, proaktif-siire¢ teorilerinden en bilindik olanidir (Ers6z Baykal,
2013:47) ve Leventhal’in (1976;1980), ‘“Adalet Yargi Teorisinin’’ bir uzantisidir
(Greenberg, 1987:14).

Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) Dagitim Tercihi Teorisi’ne gore, dagitim
usulleri ne kadar adaleti saglarsa o derecede tercih edilmektedir (Icerli, 2010:77). Yani
odiillerin dagitimu ile ilgilenen yonetime veya kisilere adil bir paylagim yapma imkani
tanir ve bu yaklasimin tercih edilme orani ¢ok daha yiiksektir (Budak ve Dig.,
2018:48). Diger bir deyisle insanlarin beklentilerini, amaglarmi yerine getirmede etkili
olan Dagitim Tercihi Teorisi, yardimci olacagma inanilan prosediirlerin en ¢ok tercih

edilenler arasinda oldugunu ileri stirmektedir (Greenberg,1987:15).



66

Tablo 3. 3. Orgiitsel Adalet Teorileri ve Orgiitsel Adalet Boyutlar1 Arasindaki iligkiler

Adalet Teorisi | Adalet Teorisi Teorinin Dayandig1 | Teorinin
Simiflandirmasi Goriis Acikladigi
Orgiitsel  Adalet
Tiiri
Reaktif-igerik Teoriler Esitlik Teorisi (Adams, | Kisilerin ~ katki  ve | Dagitim Adaleti
1965) kazanimlar1 orantilidir.
Goreceli  Yoksunluk | Odiillerin dagitim | Dagitim Adaleti
Teorisi (Crosby, sekilleri baz1 kisilerde
1976) yoksunluk  hissiyati
yaratabilir.
Proaktif-Igerik Teoriler Adalet Yargt Teorisi | Kazanimlarin Dagitim Adaleti
(Leventhal, 1976) dagitilmas1 ile ilgili
kurallarin  adilligine
iligkin algilar,
durumlara gore
¢esitlenebilmektedir.
Adalet Giidiisii Teorisi | Dagitim kararlar1 | Etkilesim Adaleti
(Lerner, 1980) almirken izlenen yol,
taraflarn  iletigimine
gore
degisebilmektedir.
Reaktif-Siire¢ Teoriler Siireg Adaleti Teorisi | Sonuglarin olumlu | Prosediir Adaleti
(Thibaut ve Walker, | veya olumsuz olmasi
1975) bakimindan, siireclerin
kontrol edilebilir
olmasi, alinan
kararlarin adil
oldugunu
diistindiirecektir.
Proaktif-Siire¢ Teorileri | Dagitim Tercihi | Dagitim kararmin | Siire¢ Adaleti
Teorisi (Leventhal, | alinmasinda, adil bir
Karuza ve Fry, 1980) uygulama firsatinin
verilmesi kisilerce
daha ¢ok tercih
edilmektedir. Adil bir
siirecte, karar verecek
kisinin secilmesi
konusunda kisilere
firsat vermeli, bilgiler
eksiksiz  ve  dogru
olmali, yapist
taninmal,
degistirilebilir ve etik
olmalidir.

Kaynak: Budak ve Dig., 2018:50

3.2. Performans Degerlendirme Sistemleri ile Orgiitsel Adalet iliskisi

Performans degerlendirme sistemi, orgiitsel adalet kavrammin en iyi sekilde

anlasilmasina yardimci olan, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan
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birisidir. Clinkii ¢alisanlar performans degerlendirme sonucunda ficret, terfi, bonus
gibi kazanim elde etmektedirler (Teoman, 2007:20). Ayrica egitim ve isten ayirma
kararlarmin alinmasinda da bir veri kaynagi olarak kullanilmaktadwr (Cakmak,
2005:42). Bu sebeple, calisan performansinin orgiitsel adalet algisi ile dogrudan iligkili
oldugunu sdyleyebiliriz (Budak ve Dig., 2018:65).

Orgiitsel adalet ile performans degerlendirme sistemleri arasindaki iliskiyi
aciklayan ilk caligma, Greenberg tarafindan 1986 yilinda yapilmistir. Greenberg,
performans degerlendirme sisteminde prosediirel ve dagitimsal adalet algilarini
etkileyen faktorleri, orta diizey yoneticilere yoneltmis oldugu sorular ile belirlemistir

(Greenberg, 1986:341; Aktaran Kayapali ve Karabey, 2015:44-45).

Performans degerlendirmelerinin dogru ve adil bir sekilde yapilmasi bir
kurulusun g¢alisanlar1 i¢cin son derece onemlidir. Ciinkii performans degerlendirme
sonuclarinin, c¢aliganlarin beklentisinin altinda ¢ikmasi durumunda Orgiite karsi
tepkiler gostermesine neden olmakla birlikte yasadigi hayal kirikliklar: sebebi ile de
sistemden memnuniyetsizlik duyacak ve adaleti saglamaya calisacaklardir (Thurston

Jr. ve McNall, 2010:201-202).

Calisanlar degerlendirme sistemini dogru ve adaletli algilarlarsa, prosediirel,
dagitimsal, etkilesimsel adalete iligkin algilar1 yiikselmektedir. Calisanlarin adalete
iliskin algilar1 yiikseldik¢e dnceki olumsuz inanglar1 yok olacak ve performanslarmi
arttrmak i¢in caba gdstereceklerdir. Folger ve ark. (1992), yaptiklar1 calismada
performans degerlendirme sistemine iliskin olusan adalet algisinin, ¢alisan tutum ve
davraniglarinda 6dnemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir (Thurston Jr.

Ve McNall, 2010:207).

Daha Oncede yukarida belirttigimiz gibi Ozetle, dagitimsal adalet, orgiit
kazanimlarinin dagitilmasina olan tepkileri; prosediirel adalet, drgiite bir biitiin olarak
bakilarak dagitimsal kararlarin nasil alindigina iligkin verilen tepkileri ve son olarak
etkilesimsel adalet ise, otoritenin tutum ve davranislarina olan tepkileri incelemektedir
(Cakmak, 2005:40). Performans degerlendirme sistemlerinde drgiitsel adalet algisinin,

calisanlarin davraniglar1 iizerinde dnemli bir etkisinin oldugu bilindigi gergegi iizerine
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buradan hareketle, performans degerlendirme sistemleri ile drgiitsel adalet arasindaki
iliskiyi alt bagliklarda agiklayacagiz.
3.2.1. Dagitimsal Adalet ile Performans Degerlendirme Sistemleri Arasindaki
Iiski
Dagitimsal ~ adalet ile  performans  degerlendirme  sistemlerini
iliskilendirdigimizde dagitimsal adaleti su sekilde agiklayabiliriz: Calisanlarin
islerinde gosterdigi ¢abalar ve bu ¢abalar neticesinde elde etmis olduklar1 kazanimlara

iliskin adalet algisidir (Teoman, 2007:22).

Adams’in  esitlik teorisine dayandirilan dagitimsal adaletin, c¢alisan
performansini dogrudan etkiledigi diistiniilmiistiir (Budak ve Dig., 2018:67). Bu siire¢
ne kadar etkin yonetilirse, etkilesim de o denli olumlu veya olumsuz sonuglar
doguracaktir. Orgiit kazanimlarinin, calisanlar arasinda paylastirilmasinda performans
degerlendirme sistemi sonu¢larindan faydalanilmasi, orgiitsel adalet ile performans
degerlendirme sistemlerinin birbirleri ile dogrudan iliskili oldugunun bir gostergesidir

(Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016:71).

Calisanlar, performans degerlendirme sistemi sonuglari ile elde etmis olduklar1
kazanimlar arasinda bir iligki ararlar. Bir ¢alisan, performans: ile orgiite sagladigi
girdiler neticesinde elde ettigi kazanimlari, diger ¢caligma arkadaglarmin performansi
ve kazanimlar1 ile kiyasladiginda aralarinda ayirt edici bir 6zellik bulamadig1 zaman
degerlendirme sisteminin hi¢ bir 6nemi olmayacaktir. Ciinkii yiiksek performans
gosteren bir calisgan performans-kazang iligkisini hak¢a algiladigi takdirde is
doyumuna ulasacaktir (Dogan, 2014:68). Yapilan ¢aliymalarda da 6diil, maas, terfi
gibi kazanimlarin dagitilmasinda hakkaniyetsizlik oldugunu diisiinen bir ¢alisanin, ige
olan ilgisini azaltarak performansini disiirdiigii ve c¢alisma arkadaglar1 ile is
birliginden vazgegerek stres yasamalarina neden oldugu belirtilmektedir (Budak ve
Dig., 2018:68). Greenberg’in 2003 yilinda yapmis oldugu bir caligmada ise, gostermis
olduklar1 performansa gore kazanim elde ettiklerini diisiinen ¢aligsanlarin, diisiinmeyen
diger ¢alisanlara gore yoneticilerini ve orgiitlerini daha adil gordiikleri ortaya ¢ikmistir

(Greenberg, 2003:41-44; Aktaran Yiiriir, 2009:242).



69

3.2.2. Prosediirel Adalet ile Performans Degerlendirme Sistemleri Arasindaki
Iiski
Prosediirel adalet, orgiitte uygulanan yonetsel kararlarin ¢alisanlar tarafindan

adil algilanmas: ile ilgilidir (Dogan, 2014:70). Yani dagitim kararmin verilmesinde

kullanilan yontemlere iligkin algiy1 olusturmaktadir (Erséz Baykal, 2013:49).

Prosediirel adalet, ¢alisan performansinin arttirilmasinda 6nemli bir etken
olarak goriildiigiinden hassasiyet gosterilen bir konudur (Tagraf, Sahin ve Ozkan,
2016:72). Ciinkii calisanin géstermis oldugu is performansi, ¢calisanlarin drgiite vermis
oldugu en 6nemli cevaplardan birisidir. Calisanlar prosediirlerin adil oldugunu
diistindiiklerinde daha istekli bir ¢aliyma egilimine girerler ve yiiksek is performansi
gosterirler. Ayrica yiiksek bir diizeyde prosediir algiladiklarinda baglamsal
performanslarin1 da arttirmaktadirlar. Prosediirlere iliskin adalet algisi, sadece is
performansini etkilemekle kalmayip orgiitle olan iligkileri de dogrudan etkilemektedir

(Chien, Lawler ve Uen, 2010:2237).

Nathan vd. (1990) goére performans degerlendirmesi yapilirken ¢alisan
katiliminin saglanmasi, yani ¢alisana s6z hakkinin verilmesi hem ger¢ek hem de
sembolik agidan onem tasimaktadir. Ciinkii s6z hakki, karardan etkilenen calisanlarin
kendilerini ifade etmelerine firsat verir. Yazarimiz gercgekligi, yoneticinin
degerlendirme sistemine liderlik ederek caligsanlarin isteklerine gore karar almasi;
sembolikligi ise katilim gercekte saglanmamis olsa bile yoneticilerin ¢alisanlarda
adalete iligkin bir hissiyatin olugmasina yardim etmesi olarak tanimlamistir (Dogan,
2014:70). Greenberg ise ¢alisanlarin sisteme katilimlar1 saglanirsa ve bu katkilardan
faydalanilirsa, sistemin daha adil algilanmasina ve gelismesine katki saglayacagini
ayn1 zamanda Orgiitsel vatandashk davraniglarmin artmasma da yardimci olacagini
ileri silirmiigtiir. Ayrica yine ayni yazarimiz, prosediirel adaletin olusmasinda
geribildirimin iletisimi ayakta tutacagini ileri siirmiistiir. Geribildirim, c¢alisanlarin
gosterdikleri performanslari, tutum ve davraniglari hakkinda bilgilendirilmesidir.
Y Oneticinin ¢alisan géziinde 6neminin artmasina ve ¢alisanin orgiitiin 6nemli bir iiyesi

oldugu hissine kapilmasma yardimci olmaktadir (Ers6z Baykal, 2013:49-50).
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Prosediirel adalet algisini etkileyen bir diger faktor ise, degerlendirmenin kag
kisi tarafindan yapildigidir. Degerlendirici sayisinin birden fazla olmasi sistemin
olumlu algilanmasini saglayacaktir. 360 derece performans degerlendirme sistemi
olarak da bilinen bu degerlendirme, giiniimiizde birgok 6rgiit tarafindan tercih edilen
bir yontem olmakla birlikte prosediirel adalet algisinin artmasinda etkili oldugu

disiiniilmiistiir (Cakmak, 2005:46).

Degerlendirmeyi yapacak kisilerin degerlendirilen ¢alisanin gérev tanimina
iliskin yeterli bilgiye sahibi olmasi da prosediirel adalet algisinin yerlesmesinde
onemlidir. Calisanin yaptig1 is ile ilgili yeterli bilgiye sahip olunmast hem saglikli bir
degerlendirme yapilmasina hem de c¢alisanin performansmnin yasal ve etik ilkelere
dayanilarak degerlendirildigine dair inancin artmasina sebep olmaktadir (Kayapali ve
Karabey, 2015:45).

3.2.3. Etkilesimsel Adalet ile Performans Degerlendirme = Sistemleri

Arasmdaki Iliski

Etkilesimsel adalet, daha Oncede belirtildigi gibi yonetim ile caliganlarin
birebir iligkisine dayanmaktadir. Yani orgiitsel faaliyetler uygulanirken, ¢alisanlarin
kars1 karstya kalmig olduklar1 tutum ve davraniglar iizerine odaklanmistir (Budak ve
Dig., 2018:68). Etkilesimsel adalet, orgiitsel adaletin insancil bir boyutunu ifade eder
(Ersoz Baykal, 2013:51).

Dagitimsal ve prosediirel adalet, orgiitsel adalet algisinin arttirilmasina katki
saglamigsa da, Orgiite ve yoneticiye karst olumlu tutum ve davraniglarin olugsmasina
yardime1 olan giiven duygusunun pekistirilmesinde yetersiz kalmistir. Literatiire
bakildiginda da calisanlarin, orgiite ve yoneticiye karsi gelistirmis oldugu giiven
duygusunun tutum ve davranislar iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir (Ersdz Baykal,

2013:51).

Calisanlar performanslar1 degerlendirilirken, degerlendiricinin 6n yargisiz ve
tarafsiz olmasma ¢ok dikkat etmektedirler. Degerlendiricinin tarafsiz ve 6n yargisiz
bir tutum gostermesi, ¢alisanlar ile arasindaki iletisimin gliclenmesine ve etkilesimsel

adalet algilarinin artmasma olanak saglamaktadir (Cakmak, 2005:50).



71

Calisanlarin gosterdikleri performans neticesinde almis olduklar1 kazanimlarin
(6diil, maas, promosyon, terfi vs.) ve cezalarin kendilerine iletilen bilgilerle tutarli
oldugunun disiiniilmesi, Orgiitsel adalet algilarmi yiikseltmektedir. Kisilerarasi
iletisimde ve bilgisel adalette hakca, saygili, diiriist, nezaketli bir sekilde muamele
edildigini goren bir ¢alisan, orgiite kars1 kafasinda olusturdugu siiphelerden armacak
hatta sonu¢ olumsuz bile olsa etkilesimsel adalet algisi olusan bir ¢alisan siirece negatif
bakmayacaktir (Ersoz Baykal, 2013:52). Cropanzano, Prehar ve Chen (2002) yapmis
olduklar1 bir caligmada, yoneticiler ¢alisanlarina saygi, sevgi ve nezaket gercevesinde
davrandiklarinda iligkilerinin daha da kuvvetlendigini ve bunun sonucunda ise
calisanlarin motivasyonlarinin yiikselerek performanslarinin da bu 6lgiide arttigmi
ortaya koymuslardir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002:324-351; Aktaran Akman,
2018:174). Greenberg (1988b) ise yapmis oldugu bir calismada, yOneticilerin
calisanlarina adil, saygili, diirlist ve nezaketli davrandiklarinda hem yoneticilerine hem
de Orgiitlerine olan gilivenlerinin arttigini tespit etmistir (Greenberg, 1988b:155-157;

Aktaran Moorman, 1991:852).

Yoneticiler, degerlendirme asamasinda c¢alisanlara yeterince  vakit
ayrrmadiklar1 i¢in bir iletisim kopuklugu yasanmakta ve bu da dogrudan sistemin
basarisint etkilemektedir. Calisanlara eksik olduklar1 noktalar1 sdylemeyen,
performans puanlarinin nasil neye gore belirlendigine dair bilgi vermeyen ve sahislar1
degil de gruplar1 temel alarak sdylemde bulunan ydneticilerin belirledikleri
performans sonuglari, ¢alisanlar tarafindan kabul edilmemekte ve verilen kararlar
adaletsiz algilamaktadir. Calisanlara yeterince agiklama yapilmasmnin etkilesimsel

adalet algismi arttirdig1 belirtilmektedir (Dogan, 2014:61).

3.3. Literatiir Taramasi
Landy, Barnes ve Murphy (1978), biiyiik bir imalat isletmesinde goérev
yapmakta olan muhasebeci ve profesyonel olarak ¢alisan 711 kisiden aldiklar1 verilerle
performans degerlendirme sisteminin adalet ve dogrulugu ile ilgili algilarini
incelemiglerdir. Arastirma sonucunda, degerlendirme sikligi, zayifliklarin ortadan
kaldirilmas: i¢in hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi, ¢alisanlarin performans

diizeyleri ve gorevleri hakkinda degerlendiricinin yeterli bilgiye sahip olmasi ile
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performans degerlendirme sistemlerinin dogrulugu arasinda 6nemli 6l¢lide anlamli bir

iliski tespit etmislerdir.

Steensma ve Otto (2000), Hollanda’da faaliyet gdsteren bir orgiitte 33 yonetici
ve 78 calisandan aldiklar1 verilerle prosediirel adalet algilari ile performanslari
arasindaki iliskiyi incelemisler ve memnuniyetlerini ortaya koymaya ¢aligmislardir.
Arastirma bulgularina gore prosediirel adalet algilari ile performans diizeyleri arasinda
pozitif bir iligkinin oldugunu ve c¢aliganlara yeterli diizeyde bilgi verilmesinin

memnuniyetlerini arttirdigini tespit etmislerdir.

Erdogan (2002), literatiirdeki performans ve adalet iliskisine dair bulgular1
incelemis ve performans degerlendirme sistemine iliskin adalet algilar1 hakkinda goriis
bildirmistir. Dagitimsal adalet algisinin adaletten daha ¢ok, sonuglarin ve kazanimlarin
tatmini ile iliskisinin oldugunu ve performans degerlendirme siirecindeki adilligi
belirlemede bir etkisinin olmayacagmni, dagitimsal adalet algisinin performans
degerlendirme siirecinde ele almmamasi gerektigini belirtmistir. Ayrica islemsel
adalet kapsamina giren geribildirim, ¢alisanlara s6z hakki verme ve performans
degerlendirme kriterlerinin agiklanmasi vb. unsurlarin bireylerin siireci adil

algilamada etkili oldugunu sdylemektedir.

Cakmak (2005), Eczacibag1 Vitra’nin Boziiylik tesislerinde gorev yapmakta
olan 96 mavi ve beyaz yakali ¢aligandan aldig1 verilerle performans degerlendirme
sistemlerinde oOrglitsel adalet algilarini incelemistir. Arastirma sonuglarma gore
calisanlarin performans degerlendirme sistemlerine iliskin prosediirel, dagitimsal ve
etkilesimsel adalet algilarinin yiiksek c¢iktigini1 bulgulamistir. Fakat calisanlarin
prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinin, dagitimsal adalet algilarina oranla daha
yiiksek ¢iktigini belirtmektedir. Calisanlarin performans degerlendirme sistemlerine
iliskin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinin beyaz ve mavi yakali
olmalarma gore farklilik gdsterdigini ve beyaz yakali calisanlarin adalet algilarinin
mavi yakali ¢alisanlara gore yiiksek ¢iktigini belirtmektedir. Egitim diizeylerine gore

de farklilik gosterdigini bulgulamigtir.

Teoman (2007), {iretim ve finans gibi farkli sektorlerde ¢aligan 108 beyaz

yakali ¢alisandan aldig1 verilerle performans degerlendirme asamasinda ortaya ¢ikan
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adalet algisinin ve bu alginin i¢, dis ve sosyal ddiillerle olan baginin isten ayrilma
niyetine olan etkisini incelemistir. Performans degerlendirme siirecinin adilligini;
sistemden kaynaklanan islemsel adalet, degerlendiriciden kaynaklanan islemsel adalet,
bilgisel adalet, kisileraras1 adalet ve dagitimsal adalet olmak {izere bes alt boyut ile ele
alarak incelemistir. Arastirma sonucunda algilanan adaletin, isten ayrilma niyeti ile
pozitif bir iliskisinin oldugunu ve 6zellikle sistemden kaynaklanan islemsel adalet
algisi ile pozitif ve giiclii bir iliskiye sahip oldugunu bulgulamistir. Ayrica performans
degerlendirme siirecinde algilanan adilligin, isten ayrilma niyetine i¢ ve dig odiil
algilarint etkileyerek yol actigini, degiskenlerin araci degisken olarak isten ayrilma
davranisini etkiledigini, 6zellikle de i¢ ve dis 6diil algilarinin isten ayrilma niyeti

izerinde etkili oldugunu bulgulamistir.

Erding (2009), Antalya’da faaliyet gosteren 25 adet dort ve bes yildizli turizm
isletmesi ve 271 adet A Grubu seyahat acentesinde calismakta olan 268 muhasebe
personelinden aldig1 verilerle Orgiitsel adalet algilarinin performanslar: iizerindeki
etkisini incelemistir. Arastirma bulgularina gore orgiitsel adalet algisi ile is doyumu;
is doyumu ile performans ve Orgiitsel adalet ile performans arasinda anlamli iligki
oldugunu ortaya cikarmistir. Ayrica adalet algismin yiiksek oldugu calisanlarda

baglamsal performanslarinin da ayni diizeyde arttigini bulgulamustir.

Zapata- Phelan ve Dig. (2009), farkli irklara mensup 277 lisans 6grencisinden
aldiklar1 verilerle prosediir ve etkilesim adaleti ile gorev performansi arasindaki
iliskide igsel motivasyonun roliinii incelemislerdir. Aragtirma sonucunda prosediirel
adalet algilar1 ve gorev performansi arasindaki iligkide i¢sel motivasyonun etkisinin
oldugu, fakat kisileraras1 adalet ve gorev performansi arasindaki iligkide ise nemli bir
etkisinin olmadigmi bulmuslardir. Boyle bir sonucun ¢ikmasinin literatiire gore

farklilik gosterdigini sdylemek miimkiindiir.

Thurston Jr. ve McNall (2010), Hava Kuvvetleri, Sivil Savunma, Idari Destek
ve Miisteri Saglik sigortast calisanlar1 olmak tizere dort farkli kurulusun 117
calisanindan aldiklar1 verilerle performans degerlendirme sistemleri ile 6rgiitsel adalet
algilar1 arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Arastirma neticesinde calisanlarin

performans degerlendirme sistemine iligkin algilarmni, Orgiitsel adaletin dagitimsal,
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prosediirel, kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet boyutlarinin etkiledigini ve orgiitsel

adalet boyutlar1 ile pozitif bir iligkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Chien, Lawler ve Uen (2010), Tayvan Yiiksek Teknoloji Kurumunda 258 Ar-
Ge uzman olarak calisan kisilerden aldiklar1 verilerle performansa dayali iicretin
etkinligini ve is performansi arasindaki iligkiyi incelenmislerdir. Bulgulara gore
performansa dayali iicret ile is performansi arasinda bir iligskinin var oldugunu tespit
etmislerdir. Yazarlarimiz ayn1 zamanda bu ¢alismanin prosediirel adaletin gorevlerle
ilgili olumlu etkiye sahip olduguna kanit sagladigimi diisiinmektedirler. Ayrica
yazarlarimiz yiiksek derecede prosediirel adalet algilayan calisanlarin performansa
dayali ticret verildigini algiladiklarmmda buna karsilik yiiksek gorev egiliminde

olacaklarini savunmuslardir.

Yavuz (2010), Ankara’daki kamu ve 6zel sektor calisanlarindan 6rneklem yolu
ile belirledigi 384 kisiden aldig1 verilerle orgiitsel adalet algilarinda bir degisiklik olup
olmadigini incelemistir. Arastirma bulgularma goére her iki sektorde de ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilarinda bir farklilasmanin oldugunu tespit etmistir. Ozel sektordeki
calisanlarin kamu sektoriindeki calisanlara gore orgiitsel adalet algilarinin yiiksek

oldugunu tespit etmistir.

Elamin ve Alomaim (2011), Suudi Arabistan’ da Arap ve Asya kdkenli 793
calisandan aldiklar1 verilerle Orgiitsel adalet algilarmin is tatmini ve performansi
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma bulgularma gore her iki grupta da
orgiitsel adalet algilarinin is tatmini lizerinde belirleyici etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir. Bu bulgular ge¢misteki ¢alismalar1 destekler niteliktedir. Ayrica is
memnuniyeti i¢in en dnemli boyutun etkilesimsel adalet oldugunu gézlemlemislerdir.
Orgiitsel adalet algilarmin performanslar1 iizerindeki etkisine baktiklarinda ise Arap
kokenli calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile performanslar arasinda bir iligki tespit
edilememistir. Asya kokenli calisanlarda ise performansin prosediirel adalet ile
olumsuz bir etkilesim igerisinde oldugunu tespit etmislerdir. Bu iki bulgunun
literatiirle c¢elistigini sOyleyebiliriz. Yazarlarimiz, Orgiitsel adalet algilar1 ile
performans arasinda bir iliski bulunamamasimnin nedenini Suudi Arabistan da gecgerli

olan degerlere baglamaktadirlar. Yani Suudi Arabistan kiiltliriiniin kolektivist bir
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yapiya sahip oldugunu ve bu nedenle ¢alisanlar diisiik giice sahip olduklar1 i¢in adalete
iliskin beklentilerini dile getiremediklerini belirtmislerdir. Boyle bir sorunun ise insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgilenen arastirmacilara yeni bir arastirma kaynag1 olacagini

sOylemektedirler.

Bayhan Karapar (2011), Ankara ilinde 25 subesi bulunan bir bankanin 206
calisanindan aldig1 verilerle prosediirel ve dagitimsal adalet algilar1 ile is doyumu
arasindaki iligkileri ve bu iligkiler {izerinde performans degerlendirme Olgiitlerinin
nasil bir etki olusturdugunu incelemistir. Arastirma  bulgularina  gore
degerlendirmedeki Olgiitlerin ¢calisanlar tarafindan biliniyor olmasinin ve ¢alisanlarin
gelen doniitlerden doyum saglama oranlarinin prosediirel adalet ve is doyumu
arasindaki iliskide diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu bulgulamistir. Bu baglamda
calisanlar degerlendirme Olgiitleri hakkinda fikir sahibi olduklarinda ve gelen
doniitlerden doyuma ulastiklarinda prosediirel adaletin is doyumu iistiindeki etkisi
giiclenmektedir. Degerlendirme 0lgiitlerinden sadece gelen doniitlerden doyum
saglaniyor olunmasinin dagitimsal adalet ile i doyumu arasindaki iliskide diizenleyici

role sahip oldugu goriilmiistiir.

Mehrabi ve dig. (2012), Iran’in Borajerd Kasabasi’nda faaliyet gdsteren
Damoran-Razak ilag firmasinin 123 calisant ve 3 yoneticisinden aldiklar1 verilerle
orgiitsel adalet algilar1 ile performanslar1 arasindaki iligkiyi incelenmislerdir.
Arastirma bulgularina gore dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet boyutlarmin
incelenen organizasyonda istenilen diizeyde olmadigi ortaya c¢ikmustir. Bu
yazarlarimiz da literatlire gore farkli bir sonu¢ elde etmislerdir. Yazarlarimiz,
calisanlarin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalete iliskin algilarinin
yiikseltilebilmesi i¢in c¢aligmalar yapilmasin1 ayrica kurulusun performans
degerlendirme sistemlerine gerekli onemi vererek siklikla uygulamasi gerektigini ve
caliganlarin gostermis oldugu performansa gore kazanimlar elde etmesi gerektigini

vurgulamislardir.

Erséz Baykal (2013), istanbul’ da lojistik sektoriinde faaliyet gdsteren
firmalarin 113 beyaz yakali calisanlarindan aldig1 verilerle Orgiitsel adaletin

dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilar1 ile performans degerlendirme
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sistemi arasindaki iliskiyi ve performans degerlendirme sistemi iizerindeki etkilerini
incelemigtir. Arastirma bulgularina gore, prosediirel adalet algisinin performans
degerlendirme sistemlerinden duyulan memnuniyet faktoriine bir etkisinin olmadigmi
tespit etmistir. Fakat orgiitsel adaletin boyutlarindan olan dagitimsal, etkilesimsel ve
genel adalet algisinin sistemden duyulan memnuniyet iizerinde dogrudan etkisinin
oldugunu tespit etmistir. Prosediirel adalet algisinin performans degerlendirme
sistemlerinden duyulan memnuniyet {izerinde bir etkisinin olmadig1 sonucuna

ulagilmasinin literatiir ile ¢elistigini diistinmektedir.

Rawashdeh (2013), Urdiin Giimriik Dairesi’nde gdrev yapmakta olan 536
caligandan aldig1 verilerle Orgiitsel adaletin ig performansina etkisini aragtirmigtir.
Arastrma bulgularina gore Orgiitsel adaletin is performansini etkiledigini tespit
etmistir. Yazarimiz, ¢alisanlarin hem maddi hem de manevi olarak oOrgiitlerinden
destek almalarinin, onlar1 daha fazla performans gdstermeleri icin tesvik ettigini ve bu
baglamda ¢alisan performansinin artmast ile birlikte orgiit verimliliginin de artacagini

belirtmistir.

Sokmen, Bilsel ve Erbil (2013), Ankara’da bir bankanin genel miidiirliigiinde
gorev yapmakta olan 130 c¢alisandan aldiklar1 verilerle Orgiitsel adalet algisinin
calisanlarin giidiilenme ve performans diizeyleri tizerindeki etkilerini incelemislerdir.
Arastirma bulgularina gore orgiitsel adalet algismin hem c¢aligsanlarin giidiilenmesinde
hem de performans diizeyleri iizerinde pozitif etkilerinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Ayrica bahsi gecen genel miidiirlik calisanlarinin giidiilenme
diizeylerinin performans diizeylerini orta derecede ve pozitif yonde etkiledigini

bulgulamiglardir.

Kaleem, Jabeen ve Twana (2013), Pakistan’da faaliyet gosteren 13 iiretici
firma calisanlarmdan aldiklar1 verilerle performans degerlendirme sistemlerinden
duyulan memnuniyet ile performans degerlendirme sistemi konusunda ¢alisan
algisinin onemini arastirmiglar ve firma calisanlarinin adalet algilarinin yiikseltilerek
performanslarinin nasil arttirilabilecegini incelemislerdir. Aragtirma bulgularina gore
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet ile performans degerlendirme

sistemlerinden memnuniyetleri arasinda bir iliski bulmuslar ve performans
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degerlendirme memnuniyeti ile is performansi arasinda da bu yonde anlamli bir iliski
tespit etmiglerdir. Caligan ihtiyaclarinin ve orgiitsel hedeflerin daha iyi anlagilabilmesi
icin geribildirim yapilmasinmn i3 performansini arttiracagi ile ilgili goris
belirtmiglerdir. Ayrica performans degerlendirme siireci Oncesi veya sonrasi
degerlendirme sistemi ile ilgili memnuniyet ve algiy1 arttirmak icin ise etkilesimsel

adaletin diger adalet boyutlarina gore daha etkili oldugunu belirtmislerdir.

Manaf, Latif ve Ali (2014), Malezya’nin Kuzey bolgesinde yer alan bir
yiikksekdgretim kurumunun ¢esitli fakiiltelerinde gorev yapmakta olan 140
akademisyenden aldiklar1 verilerle oOrglitsel adalet algilar1 ile performanslari
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonuclarina gore orgiitsel adaletin alt
boyutlar1 ile performanslari arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulgulamislardir.
Yazarlarimiz adaletin, orgiitler icin hayati 6neme sahip oldugunu ve bireylerin adalete
iliskin algilar1 diistiiglinde buna bagli olarak performanslarinin da azaltabilecegini

belirtmiglerdir.

Aykan ve Sonmez (2014), Kayseri’de bir aligveris merkezinin hizmet
isletmelerinde caligan 157 kisiden aldiklar1 verilerle orgiitsel adaletin, isletmelerin i¢
pazarlama uygulamalar ile calisanlarin gérev ve baglamsal performanslari tizerindeki
roliinii incelemislerdir. Aragtirma sonucunda kurum i¢i adalet uygulamalarmnin igsel
pazarlama uygulamalar1 ile c¢alisan performans: iizerindeki aracilik rolii
degerlendirildiginde, i¢sel pazarlama uygulamalar1 ile gorev performansi iizerinde
prosediirel ve etkilesimsel adaletin araci role sahip oldugunu ve baglamsal performans

tizerinde ise dagitimsal adaletin herhangi bir roliiniin olmadigni tespit etmislerdir.

Mohamed (2014), Misir’da bir kamu hastanesinde gdrev yapmakta olan 60
hemsire ve 40 doktordan aldigi verilerle orgiitsel adaleti dagitimsal, prosediirel,
kisileraras1 iletisim ve bilgisel adalet olmak {izere dort boyutta ele alarak kalite
performansi ile arasindaki iliskiyi incelemistir. Ayrica kalite performansina iligskin
algiy1 bilgi, deger ve beceri olarak ele almistir. Arastirma bulgularma gore orgiitsel
adaletin boyutlar1 ile performansin kalitesi arasinda bir iliskinin oldugunu tespit

etmistir.
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Dogan (2014), Afyonkarahisar’ da faaliyet gosteren bes yildizli termal otellerin
254 caligsanindan almig oldugu verilerle ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ile is
performanst diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastrma bulgularina gore
calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 ile is performansi diizeyleri arasindaki iligkide
dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algilar1 ile gorev ve baglamsal
performans diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugunu tespit etmistir.
Yazarimiz, calisanlarin Orgiitsel adalete iliskin algilarinin arttiginda performans

diizeylerinin de bu dogrultuda artacagini belirtmistir.

Alkig ve Giingdrmez (2015), Adiyaman’da gorev yapmakta olan 345
ogretmenden aldiklar1 verilerle orgiitsel adalet algilarinin demografik 6zelliklere gore
degisip degismedigini ve orglitsel adalet algilar1 ile is performansi diizeyleri arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore Ogretmenlerin Orgiitsel adalet
algilarinin cinsiyete, medeni durum ve sendikaya iiyelik durumuna, yasina, egitim
durumuna, okul ve meslekteki ¢caligma siiresine gore degisiklik gdstermedigini; brans,
maag, okuldaki Ogretmen sayis1 ve okul tiiriine gore degisiklik gosterdigini
bulgulamiglardir. Ayrica orgiitsel adalet algis1 ile is performansi diizeyleri arasinda
ayn1 yonde zayif bir iligki oldugunu bulgulamislardir. Yazarlarimizin yaptigi bu

caligma da literatiire gore farklilik gostermistir.

Kayapali ve Karabey (2015), Erzurum’da ingaat sektoriinde faaliyet gosteren
bir firmanin 115 ¢alisanindan aldiklar1 verilerle orgiitsel adalet algisinin performans
degerlendirme  sistemlerinden duyulan memnuniyet iizerindeki  etkisini
incelemiglerdir. Arastirma bulgularina gore orgilitsel adalet algisinin performans
degerlendirme sistemlerinden duyulan memnuniyet iizerinde anlamli ve oldukga gii¢lii
bir etkiye sahip oldugunu bulgulamislardir. Ayrica en fazla dagitimsal adalet tizerinde
etkisinin oldugu goriilmiis ve boyle bir sonucun g¢ikmasinda arastirmanin ingaat

sektoriinde faaliyet gosteriyor olmasinin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Kahraman ve Cankaya (2015), Usak ili'nde ilkokullarda calisan 3660
Ogretmen arasindan tesadiifi 6rneklem yolu ile se¢gmis olduklar1 372 ¢gretmenden
aldiklar1 verilerle performans yonetimine iliskin uygulamalar ile orgiitsel adalet alg1
diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Aragtirma bulgularina gore kadin ¢alisan

cogunlukta olup performans yonetimine iligkin uygulamalar ile 6gretmenlerin 6rgiitsel
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adalet alg1 diizeyleri arasinda pozitif ve istatistiksel bakimdan anlamli bir iliskinin
oldugunu bulgulamiglardir. Demografik degiskenlerin bazilarinin ise 6gretmenlerin
performans yonetimi uygulamalarmma iligkin algilari1 ve Orgiitsel adalet algi

diizeylerini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Altas ve Cekmecelioglu (2015), Sakarya’da gorev yapmakta olan 125 okul
oncesi Ogretmenden aldiklar1 verilerle prosediirel ve dagitimsal adalet algilarinin
orgiite olan bagliliklari, is doyumuna ulasilma diizeyi ve is performansindaki etkilerini
incelemiglerdir. Arastrma bulgularina gore prosediirel ve dagitimsal adalet
boyutlarinin i doyumuna ulasilma diizeyini pozitif yonde etkiledigi, ancak sadece
dagitimsal adaletin oOrgiite olan baglhlig1 etkiledigini tespit etmigslerdir. Ayrica
prosediirel ve dagitimsal adalet olmak tizere her iki boyutun da is performansi iizerinde

pozitif etkiye sahip oldugunu bulgulamislardir.

Reza ve Amiri (2015), Tahran’da faaliyet gosteren bir organizasyonun 4. su ve
atik alaninda calisan 350 kisi arasindan se¢mis olduklar1 184 kisiden aldiklar1 verilerle
orgiitsel adalet ve boyutlarmin ¢aligan performans: iizerindeki etkisini
incelenmiglerdir. Arastirma bulgularma gore genel olarak oOrgiitsel adalet ve
boyutlarinin ¢aligan performansinda 6nemli derecede etkili oldugunu tespit
etmislerdir. Fakat dagitimsal adalete gore prosediirel ve etkilesimsel adalet algisinin
istenilen diizeyde ¢ikmadigini soylemektedirler. Bu baglamda yazarlarimiz, etik norm
ve ilkelere uyularak g¢aliganlara dogru ve zamaninda bilgi verilmesini, kararlarin
alinmas1 asamasinda ¢alisan katilimin saglanmasini ve karardan etkilenecek
calisanlara bilgi verilirken nazik, saygili ve diirlist bir sekilde muamele edilmesine
daha cok caba gosterilmesini dnermektedirler. Bunlar gergeklestirildigi takdirde

calisan performansinin yiikselmesine katki saglayacagini diistinmektedirler.

Ergenekon Arslan, Bas ve Ergun Ozler (2016), Eskisehir’de faaliyet gdsteren
gida sektorii caliganlarindan aldiklar1 verilerle 360 derece performans degerlendirme
ve Orgiitsel adalet alg1 diizeyleri arasindaki iligkiyi, orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ile
bu boyutlarin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilagmadigini incelemislerdir.
Analiz sonuglarina gore 360 derece performans degerlendirme sistemini prosediirel,

dagitimsal ve etkilesimsel adalet agisindan adil algiladiklarini ortaya koymuslardir.
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Ayrica alman kararlarin sebepler gosterilerek acgiklanmasinin, calisan goriislerinin
alinmasinm ve geribildirim saglanmasinin etkilesimsel ve prosediirel adalet algilarmi

pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Heffernan ve Dundon (2016), irlanda’da faaliyet gdsteren ii¢ ayr1 sirketin 187
calisanindan aldiklar1 verilerle yiiksek performansh ig sistemleri ile iligkili insan
kaynaklar1 uygulamalarmin ¢alisanlarin adalet algilarina aracilik etkisi incelenmistir.
Arastirma sonucunda yiiksek performansli is sistemleri ile is doyumu arasindaki iligki,
duygusal baglilik ve caligma isteginin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet

algilarna aracilik ettigini bulmuslardir.

Tagraf, Sahin ve Ozkan (2016), saglk sektdriinde faaliyet gdsteren bir
kurulusun 462 c¢alisan1 arasindan segtikleri 68 doktor ve 98 hemsireden aldiklari
verilerle oOrglitsel adalet algilar1 ile performans diizeyleri arasindaki iligkiyi
incelemiglerdir. Aragtirma bulgulara gore orgiitsel adalet algilar1 ile performans
diizeyleri arasinda pozitif ve oldukga giiclii bir iligkinin oldugunu ayni zamanda

demografik 6zelliklere gore de bazi farkliliklarin oldugunu tespit etmislerdir.

Kalay (2016), orgiitsel adaletin boyutlarindan dagitim, prosediir ve etkilesim
adaletinin c¢aliganlarin is performansindaki etkisini daha once yapilmis kuramsal
incelemeler dogrultusunda ele alarak incelemistir. Sonuglarin tartismali oldugunu
diisiinerek, orgiitsel adaletin Orgiit basarisinda son derece Onemli oldugunu
bulgulamistir. Orgiit caliganlarinin adalet algilarinin performanslarini arttirabilecegi
veya azaltabilecegi hususunun yoneticiler tarafindan onemle iizerinde durulmasi
gereken bir konu oldugunu belirtmistir. Bu baglamda orgiitsel ¢iktilarin ¢alisanlar
arasinda adaletli bir sekilde dagitilmasinin, konuyla ilgili gerekli agiklamalarin
yapilmasiin ve yoneticilerin ¢alisanlarla iligkilerinin saygi, sevgi, nezaket ve adalet

cergevesinde olmasinin Orgiit basarisi agisindan ¢ok 6nemli oldugunu belirtmistir.

Develioglu ve Celiker (2016), Alanya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizl
turizm isletmelerinde calisan 364 kisiden aldiklar1 verilerle insan kaynaklar1
uygulamalarindan personel se¢imi, egitim ve gelistirme, ticretlendirme, ddiillendirme,
kariyer planlama ve performans degerlendirme kapsaminda algilanan Orgiitsel

adaletin, ¢alisanlarin orgiitsel giiveni lizerindeki etkisini incelemislerdir. Aragtirma
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sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda olusan oOrgiitsel adalet
algisinin, Orgiitsel giiven ve orgiitsel gliven boyutlarinin her biri lizerinde etkisinin

oldugunu bulgulamislardir.

Aktug ve Sen (2017), ¢agri merkezinde ¢alisan kisilerden aldiklar1 verilerle
caliganlarin Orgiitteki uygulamalara iliskin adalet algilar1 ile bu algilar neticesinde
ortaya cikan Orgilitsel giivenin calisan performansindaki etkisini ortaya koymaya
calismislardir. Yazarlarimiz  Orgiitsel adaletin, Orgiitsel giiven ve c¢alisan

performansinda olumlu etkilerinin oldugu sonucuna ulagmisglardir.

Akman (2018), Milli Egitim Bakanligi’na bagli olarak ¢alisan 290 6gretmenin
goniilli katilimlarmin saglanarak e- posta yolu ile aldigi verilerle gretmenlerin
diistincelerine gore oOrgiitsel adalet, 6gretmenlerin motivasyonu ve Ogretmenlerin
performans diizeyleri arasindaki iligskiyi incelemistir. Arastirma sonucuna gore
Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilarinin ve i3 motivasyonlarinin orta seviyede
oldugunu bulgulamistir. Aksine 6gretmen performans diizeyi algilarinin ise gorece
yiiksek seviyede ¢iktigini ortaya koymustur. Ayrica orgiitsel adalet, is motivasyonu ve
Ogretmen performans diizeyleri arasinda pozitif orta seviyede anlamli bir iliski
oldugunu tespit etmistir. Yazarimiz c¢aliganlarin motivasyon ve performans
diizeylerinin yiikseltilebilmesi igin gerekli uygulamalarin yapilmasint ve okul

yoneticilerinin liderlik konusunda egitim almas1 gerektigini diistinmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDEKI PERFORMANS OLCUM VE
DEGERLENDIRME SiSTEMININ ORGUTSEL ADALET BAGLAMINDA
DEGERLENDIRILMESI VE BiR ORNEK CALISMA

4.1. Arastirmanin Amag ve Onemi

Siddetli rekabetin var oldugu giiniimiiz is diinyasinda isletmeler yasamlarini
devam ettirebilmek icin insan kaynagina ¢ok daha fazla 6nem vermeye baglamistir.
Clinkii iiretim parcasinin olmazsa olmazi insandir ve isletmeler insan kaynagina ne
derece sahip cikarsa basaris1 da o dogrultuda artis gostermektedir. Bu baglamda
isletmelerin bu Onemli kaynaga hakkaniyet cercevesinde davranmasi yani
uygulamalar, kriterler hakkinda calisanlara zamaninda bilgi vermesi, kriterlerin
herkese esit bir sekilde uygulanmasi, degerlendirme sonucunda calisanlarin almis
olduklar1 kazanimlarin (6diil, ceza, terfi, promosyon, bonus vb.) (Kayapali ve
Karabey, 2015:45) hangi metot ve ilkeye gore belirlendigi konusunda net bir sekilde
bilgi verilmesi ve bu bilgiler verilirken ¢alisanlara ne sekilde muamele edildigi
oldukca 6nemli bir hususu olugturmaktadir.

Orgiitsel adalet algis1 yiiksek olan bir calisanmn en iist diizeyde iiretkenlik
gostermesi beklenir. Yani uygulanan degerlendirme sisteminin ¢alisan tarafindan
dogru ve On yargisiz algilanmasi yiiksek iiretkenlik gostermesinde etkili olabilir
(Kayapali ve Karabey, 2015:45). Bu diisiinceden yola ¢ikarak bu g¢aligmanin ana
amaci, ¢alisanlar nezdinde orgiitsel adalet algisi ile performans arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigini ortaya koymaktur.

Ustelik bu ¢alisma galisan basarim diizeylerinin arttirilmasinda olduk¢a dnemli
bir hususu olusturdugunu diisiindiigiimiiz Orgiitsel adalet algismnin ¢alisan
performansindaki etkisinin incelenmesi bakimmdan 6nem tagimaktadir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Alan yazin incelemesine dayanilarak arastirmamizin temel varsayimi,

isletmelerde oOrgiitsel adalet algisinin ¢alisan performansini etkiledigi yoniindedir. Bu

varsayima iliskin ¢izmis oldugumuz kavramsal model asagidaki gibidir.
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Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degisken
Orgiitsel Adalet Algist
e Dagitimsal Adalet
Algisi
e Prosediirel Adalet * Performans
Algisi
e FEtkilesimsel Adalet
Algisi
Baglamsal Degiskenler
e Yas
o Egitim
e (Calisma Siiresi
e Statii (beyaz ve mavi
yakali olma)

Sekil 4. 1. Arastirmanin Modeli

Yukaridaki ¢izmis oldugumuz modelde bagimli, bagimsiz ve baglamsal
degiskenler (kontrol degiskeni) yer almaktadir. Arastirmamizda demografik ve diger
istatistiki veriler dikkate alinmistir. Ancak arastirma i¢in segilen dérneklemde kadin
calisan sayisinin ana kiitlede oldugu gibi erkek ¢alisan sayisina gore az oldugu tespit
edilmistir. Bu sebeple kadin ¢alisan sayisinin erkek calisan sayisindan oldukga az
oldugu icin Orgilitsel adalet algisi ile performans arasinda ayni yonlii bir iliskinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi uygun goriilmemistir.

Yukaridaki model esas alinarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Ana Hipotez

Huur= Orgiitsel adalet algisi ile performans ortalamalari arasinda anlamli bir

iliski yoktur (p>,01).
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H,= Orgiitsel adalet algis1 ile performans ortalamalari arasinda anlamli bir iligki
vardir (p<,01).
Alt Hipotezler

Hau= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel adalet algis1 ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

H.1= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel adalet algis1 ile performans
ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p<,01).

Hau= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan etkilesimsel adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

Hapo= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan etkilesimsel adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p<,01).

Hau= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

Has= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algis ile performans
ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p<,01).

Hau= Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore oOrgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalart esittir (pu1-pu2=0).

H. = Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (u1-p2#0).

Huui= Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore orgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar esittir (p1-p2=0).

H,s = Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore drgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (pu1-p2+#0).

Hau= Isletmelerde ¢alisanlarm yas degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalart esittir (p1-pu2=0).

H.s = Isletmelerde calisanlarin yas degiskenine gore oOrgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (u1-p2#0).

Huui= Isletmelerde ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskenine gore drgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar esittir (p1-p2=0).

H,7 = Isletmelerde ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskenine gore orgiitsel adalet

ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (pu1-p2+#0).
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4.3. Arastirma Olgeginin Belirlenmesi
Arastirmamiz kapsaminda performans 6l¢iim ve degerlendirme sistemi {izerine
birgok c¢alismanm yapildig1 goriilmiistiir. Fakat orgiitsel adalet kavramina 6zellikle

iilkemizde son yillarda 6nem verilmeye basladig1 gézlemlenmistir.

Orgiitsel adalet algis1 ve performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyeti 6lgmek i¢in Renan Ers6z Baykal’in (2013) yilinda yiiksek lisans tezinde

kullanarak alan yazina kazandirmis oldugu dlgeklerden faydalanilmastir.

Performans degerlendirme siirecinde genel adalet algis1 ve orgiitsel adalet
algisinin alt boyutlarindan olan dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet algisini

Olemek amach gelistirilmis 6lgekte toplamda 45 soru yer almaktadir.

Teoman (2007) tarafindan gelistirilen 6lgekte prosediirel adalet algis1 ve bu
algmin alt boyutlarmi1 Olcen sorularin Leventhal’in gelistirerek alan yazina
kazandirmis oldugu tutarhilik, yanlilik, dogruluk, diizeltilebilirlik ve etiklik kurallarina
dayanilarak olusturuldugu; etkilesimsel adalet algisi ve bu alginin alt boyutlarini 6lgcen
sorularm ise Bies ve Moag’in gelistirerek alan yazina kazandirmig oldugu ve esas
olarak belirttigi kurallara ek olarak saygi, diiriistliik, kisisel gizlilige miidahale,
asagilayic1 yargilarda bulunmak kurallarmi da igerecek sekilde olusturuldugu

belirtilmektedir (Ers6z Baykal, 2013:53-54).

Calisanlarin  performans degerlendirme sisteminden algilamis olduklar:

memnuniyeti 6lcen ise toplamda dort soru yer almaktadir.

Calisanlarin  performans degerlendirme sisteminden algilamis olduklari
memnuniyete iligkin sorularin Ahmet Ferda Cakmak’m doktora tezinde kullanarak
alan yazina kazandrmis oldugu oOlcekten faydalanildigi belirtilmektedir. Ankette
kullanilan “‘Firmamizda kullanilan performans degerlendirme sistemi {izerinde
degisiklik yapilmasma gerek yoktur’ ifadesi Williams ve Levy’nin (2000) genel
memnuniyet Olceginden, ‘‘Firmamizda uygulanan performans degerlendirme
sisteminden genel olarak memnunum’’ ifadesi Russel ve Goode’nin (1988) degerleme
sistemi memnuniyet dlceginden, ‘‘Firmamizda uygulanan performans degerlendirme
sistemi benim gosterdigim performansi ortaya koyabilmektedir’’ ifadesi Jordan’in

(1990) genel memnuniyet Olceginden, ‘‘Firmamizda kullanilan performans
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degerlendirme sistemi genel olarak yeterlidir’’ ifadesi ise Murphy’nin (1986)
performans degerleme siireci anketinden uyarlanarak hazirlandigi belirtilmektedir

(Ers6z Baykal, 2013:54).

Renan Ers6z Baykal (2013) orijinalinde 5°1i Likert tipi olan bu 6lgekleri 7°li
Likert tipi 6l¢egine ¢evirerek kullandigini belirtmektedir. Caligmamizda ise 7°1i Likert
tipi olarak kullanilmaya devam edilmis olup her bir ifadenin degerlendirilmesi i¢in su

ifadeler bulunmaktadir:

1.Kesinlikle katilmiyorum, 2.Katimiyorum, 3.Kismen katilmiyorum,

4 Kararsizim, 5.Kismen katiliyorum 6.Katiliyorum, 7.Kesinlikle katiliyorum.

4.4. Ana Kiitle ve Orneklem

Bu ¢alisma merkezi Istanbul’da bulunan nakliye, depolama, dagitim ve insaat
olmak tizere dort farkli sektorde faaliyet gosteren A Sirketler Grubu’nun Konya’da
bulunan ingaat sirketi iizerinde gergeklesmistir. Bu nedenle arastirmamizin ana
kiitlesini A Sirketler Grubu’nun Konya’da bulunan ingaat sektorii c¢aligsanlari
olusturmaktadir. A Sirketler Grubu’nun Konya’daki sirketinde 225 c¢alisan
bulunmaktadir. Arastirmamiz cercevesinde sirket calisanlarinin tiimiine ulasilmak
istenmistir. Fakat sirket yonetiminin bazi kat1 kurallar1 oldugundan ve bu kural digma
cikilmasini istemediginden dolayr anket uygulamasma ozellikle mavi yakali
calisanlara belirli bir zaman diliminde miisaade etmistir. Bu sebeple beyaz yakali (19)
calisanlarin tiimiine ulagilmig olup, mavi yakali calisanlarin ise (134)’line ulagilmistir.
Toplamda 153 kisi iizerinde yiiriitiilen bu ¢alismanin 6rneklem hacmi igin (N:225,
n:139+) yeterli oldugu goriilmiistiir. Hedef kitledeki ¢alisan sayist bilindiginden
dolay1 6rneklem hacmi asagidaki formiil ile belirlenmistir (Basg, 2003:43-45):

Bu formiile gore; ¢alisanlarmm %90 benzerlik tasiyacagi varsayimimdan

hareketle, %95 giiven araliginda, %5 6rnekleme hatasi alinarak hesaplanmistur.

2
—]j't P4 +1°.pq
= 4-(N-1)

Yukaridaki formiilde; n: Orneklem hacmini, N: Ana kiitleyi, p: Incelenen

olaymn goriilme sikligmni (Gergeklesme Ihtimali), q: Incelenen olaymn gériilmeme
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sikligin1 (Gergeklesmeme Thtimali, 1-p), d: Anlam diizeyini (Ornekleme Hatas1) ve t:
T tablosundan ulagilan degeri (a=0,05’te o serbestlik derecesinde teorik t degeri

tablosundan bulunmustur) ifade etmektedir.

Arastirmamizin bu sirkette gerceklestirilme nedeni; performans degerlendirme
sistemini yilda en az bir kez uygulamasi ve degerlendirme sistemine gereken 6nemi
veriyor olmasidir. Ayrica sirket, performans degerlendirme yontemlerinden ‘‘hedefe
yonelik/katilime1 performans degerlendirme yontemi’’, “‘derecelendirme yontemi’’ ve
““360 derece performans degerlendirme yontemi’’ uygulamaktadir. Beyaz yakali
calisanlara derecelendirme ve 360 derece performans degerlendirme yontemini, mavi
yakali ¢alisanlara ise hedefe yonelik/katilimci performans degerlendirme yontemini
uygulamaktadir. Sirketin ¢ogunlukla modern degerlendirme yontemlerini uyguluyor
olmas1 daha Oncede belirttigimiz gibi ¢alisanlarin uygulanan sistemi hakkaniyetli
algilamasinda ve sistemin sonuglarmi kabul ederek daha yiiksek performans

gostermelerinde olduk¢a 6nemli bir husustur.

4.4.1. Yontem ve Verilerin Toplanmast

Calismamizda verilerin toplanmasi i¢in nicel arastirma yontemlerinden olan
anket yontemi uygun gOriilmiistiir. Veriler calisanlarla bire bir goriisiilerek elde
edilmistir. Anket formunda toplamda 62 soru yer almaktadir. Demografik 6zellikler
ile ilgili 7 soru, diger istatistiki bilgiler ile ilgili 6 soru, performans degerlendirme
stirecinde genel adalet algis1 ve orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarindan prosediirel,
etkilesimsel ve dagitimsal adalet algisi ile ilgili 45 soru ve son olarak ise ¢alisanlarin
performans degerlendirme sisteminden algilamis olduklar1 memnuniyeti dl¢en 4 soru

yer almaktadir.

Isletme galisanlarina anket uygulamasi yapilmadan dnce isletme ydnetimine
calisanlarin performans degerlendirme sistemine tabi olup olmadiklar1 konusunda
sorular yoneltilmis ve degerlendirme sistemine iligkin olumlu yanit alindiktan sonra
calismanin amaci ve 6nemi konusunda bilgiler aktarilmistir. Anket verilerinin sadece
yiiksek lisans tezi kapsaminda kullanilacagi ve higbir sekilde kisi veya kurumlarla
paylasilmayacagi, gizlilik kurallar1 ¢ergevesince yiiriitiilecegi bilgisi verilerek giiven

ortami saglanmistir. Sirket yOnetimi verilen bu giiven dogrultusunda anket
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uygulamasina miisaade etmistir. Sirket yonetimi anket uygulamasi yapilmadan 6nce
calisanlara calismanin ciddiyeti hakkinda bilgi vermistir. Anket uygulamasi esnasinda
bazi calisanlarin ¢ekimser davrandigi ve c¢aligmaya katilma konusunda tereddiit
ettikleri gozlemlenmistir. Uygulama esnasinda caligsanlara hi¢bir sekilde isimlerinin
alinmayacag bilgisi aktarilarak rahatlamalar1 saglanmig ve arastirmaya katilmak

isteyen bireylerle ¢caligmaya devam edilmistir.

4.4.2. Verilerin Analizi
Arastirmamizda nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi uygulanmigtir

ve ulagilan veriler SPSS 22 paket programu ile l¢iimlenmistir.

Calisanlarin demografik ve diger istatistiki verileri, orgiitsel adalet algis1 ve
orgiitsel adalet algis1 alt boyutlar1 ile performans 6l¢iim verilerinin dagilimlarma
iliskin betimsel istatistik analizi yapilmistir. Betimsel istatistik, bir parametreye iliskin
rakamsal degerlerin derlenmesine, toplanmasma ve tanitilmasina olanak saglayan
istatistiksel islemleri kapsamaktadir (Biiyiikoztiirk, 2005:5). Betimsel istatistik analizi
sonucunda ulagilan demografik ve diger istatistiki veriler frekans ve ylizde olarak
verilmigtir. Caligsanlarin ankete vermis olduklar1 cevaplar ise aritmetik ortalama ve
standart sapma olarak verilmistir. Calisanlarin ankete vermis olduklar1 cevaplarin asir1
sapmadan uzak oldugu ve homojen dagilim gosterdigi gdzlemlenmistir. Sonuglarin
tutarli olup olmadigimi test etmek amaciyla ise Friedman ¢ift yonli Anova testi
yapimistir (minimum deger 1= Kesinlikle katilmiyorum, maximum deger 7=
Kesinlikle katiliyorum anlamindadir). Yapilan teste gore sonuglarin tutarli oldugu

gozlemlenmistir.

Verilerin normallik dagilimi i¢in Kolmogorov Simirnov (K-S) testi
kullanilmistir (n>30). Arastrmada basiklik ve ¢arpiklik kritik degeri £1,96 olarak
belirlenmistir. Bu degerlerin diginda kaldiginda veriler doniistiiriilerek parametrik
analizlerin yapilmasi saglanacaktir. Saglanmamasi durumunda ise parametrik olmayan
analizlere bagvurulacaktir. Kolmogorov Simirnov testi incelendiginde p degerinin
.05’ten kiiclik ¢iktig1 ve istatistiksel olarak anlamli olmadigr gdriilmiistiir. Ancak
basiklik ve ¢arpiklik degerlerine, frekans dagilim grafiklerine, p-p plot ve g-q plot

grafiklerine bakildigmda degerlerin +1,96 arasinda kaldig1 goriilmiistiir. Bu nedenle
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Tip I ve Tip II hataya diisiilmemesi i¢in analizlerin parametrik analizlerle yapilmasinin

uygun oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen tiim verilerin giivenirliligi i¢in Cronbach alfa giivenirlilik
analizinden, gegerlik i¢in ise faktor analizinden faydalanilmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin Orgiitsel adalet algis1 ve Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel,
etkilesimsel ve dagitimsal adalet algisi ile performans diizeyi ortalamalar1 arasinda
anlamlt bir iligkinin bulunup bulunmadigin1 6lgmek amaciyla basit korelasyon
(Pearson) analizi yapilmistir. Korelasyon, iki rassal degisken arasindaki iliskinin
seviyesini ve onem derecesini belirleyen istatistiksel bir yontemdir (Ozdamar,
2015:379). Korelasyon katsayisi -1 ile 1 arasinda bir deger almakta ve bu degerlerin
pozitif ¢ikmasi durumu degiskenler arasinda direkt yonlii bir iliski oldugunun, negatif
degerler almasi ise ters yonlii dogrusal bir iligki oldugunun gostergesidir. Ayrica
katsaymin sifir deger almasi ise degiskenler arasinda dogrusal olarak bir iliski
olmadiginin gostergesidir. Ayrica Orgiitsel adalet algisinin g¢alisan performansi
tizerindeki etkisini test etmek amaciyla ise basit regresyon analizi yapilmustir.
Regresyon, iki veya ikiden fazla degisken arasindaki iligskinin ag¢iklanmasi igin
kullanilan bir analiz yontemidir (Ersoz Baykal, 2013:65). Yani degiskenlerin bir
birlerinden etkilenme seklini ve biiyiikliigiinii ortaya koymak i¢in kullanilan metottur.
Tablo 4.12°deki R? (belirlilik katsayis1) bagimli degisken iizerinde meydana gelen
farkliligin bagimsiz degisken tarafindan ne kadarinin agiklanabildigini gdsteren bir
olctidiir. F degeri ise kurulan modelin istatistiksel bakimdan manidarligini agiklayan
Olctidiir. P (Significant) degiskenler arasindaki anlamliliga iligkin degeri, T istatistiksel
acidan anlamliliga iligkin degeri ve Beta ise standartlastirilmis katsayiya iliskin degeri
aciklamaktadwr. P degerinin 0,05 seviyesinin altinda olup olmadigma bakilarak
anlamlilig1 incelenmistir. Beta degeri de incelenerek anlamliligin + veya - olup
olmadigma bakilmis ve R? degeri ile bu anlamlilik yiizde olarak yorumlanmistir (Ersoz

Baykal, 2013:66).

Calisanlarm demografik ve diger istatistiki verilere gore orgiitsel adalet algisi
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalarinda farklilik olup olmadigini test
etmek amaciyla 0,05 anlamlilik diizeyinde bagimsiz 6rneklemler t-testi (student testi)

ve Anova testi (F testi) yapilmustir. ikili degisken kiyaslamalarmnda t-testi, egitim gibi
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iic veya daha fazla kategorili degiskenler arasindaki farkliligin test edilebilmesi i¢in
ise Varyans analizi yapilmistir. Ortalamalar arasindaki farkliligin hangi gruplar
arasinda oldugunun belirlenebilmesi i¢in Varyans homojenlik testi yapilmistir. Ancak
Varyans homojenligi saglanamadig1 i¢in ise Post Hoc (Coklu mukayese testleri)

testlerinden olan Tamhane’s T2 testinden faydalanilmistir.

4.4.2.1. Arastirmaya lliskin Demografik ve Diger Istatistiki Veriler

Arastirmanin  bu bdliimiinde yas, cinsiyet, egitim ve medeni durumu,
isletmedeki caligma siiresi, caliyma hayatinda bulunma siiresi ve statii (mavi ve beyaz
yakali olma) gibi demografik ve diger istatistiki verilere iliskin frekans ve ylizde
degerleri verilmistir. Ancak analiz yapilmadan 6nce frekans ve ylizde degerleri gdzden
gecirilmis olup bazi1 gruplara iliskin frekans degerlerinin diisiik oldugu tespit edilmis
ve istatistiksel anlamda bazi1 diizenlemelerin yapilarak analize katilmasi uygun

gOrilmiistiir.

Yas dagilim frekanslarina bakildiginda; 20 yas alti ¢alisganin olmadigi
goriilmiistiir. 40-49 yas araliginda 26 kisi, 50 yas ve iistii yas araliginda 5 kisi oldugu
goriilmiistiir. 50 yas ve iistii yas araliginda olan ¢alisan frekansi diisiik oldugundan
dolay1 bir alt grup (40-49 arasi) ile birlestirilerek 40 yas ve iistii yas araligi olarak

diizenlenmesi uygun goriilmiistiir.

Egitim diizeyi frekanslarima bakildiginda; yiiksek lisans/doktora egitim
seviyesine sahip 3 Kkisi, iiniversite egitim seviyesine sahip ise 17 kisi oldugu
goriilmiistiir. Yiiksek lisans/doktora egitim seviyesine sahip kisi frekansi da diisiik
oldugundan dolay1 bir alt grup (iiniversite) ile birlestirilerek lisans ve {istli egitim

seviyesi olarak diizenlenmesi uygun goriilmiistiir.

Son olarak ise isletmedeki calisma siirelerine bakildiginda; 3-5 yil ¢aligma
araliginda 40 kisi, 5-10 yil ¢alisma araliginda 11 kisi ve 10 yil ve iizeri ¢aligma
araliginda 3 kisi oldugu goriilmiistiir. 5-10 y1l ve 10 yil ve lizeri ¢aliyma araliginda
olan kisi frekans1 da diisiik oldugundan dolayi alt grup (3-5 y1l) ile birlestirilerek 5 y1l
ve lizeri caliyma aralifi olarak diizenlenmesi uygun goriilmiistiir. Diizenleme
yapildiktan sonraki demografik ve diger istatistiki verileri agagidaki tabloda gdstermek

mumkiindir.
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Demografik ve Diger Istatistiki Veriler Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 6 3,9

Erkek 147 96,1
Yas

20 yas alt1 - -

20-29 66 43,1

30-39 56 36,6

40 yas ve Ustu 31 20,3
Egitim Diizeyi

Lise alti 41 26,8

Lise 92 60,1

Lisans ve Ustl 20 13,1
Medeni Durum

Bekar 47 30,7

Evli 106 69,3
Isletmedeki Calisma Siiresi

0-1yil 38 24,8

1-3 yil 61 39,9

5 yil ve Gzeri 54 35,3
Calisma Hayatinda Bulunma Siiresi

O-1yil 7 4,6

1-3 yil 12 7,8

3-5yll 29 19,0

5-10yil 49 32,0

10 yil ve Uzeri 56 36,6
Statii

Mavi yaka 134 87,6

Beyaz yaka 19 12,4
Toplam 153 100

Yukaridaki tabloya gore cinsiyet dagilimlarima bakildiginda;

isletme

calisanlarinin biiyiik bir gogunlugunun %96,1’inin (147 kisi) erkeklerden, %3,9’unun

(6 kisi) ise kadinlardan olustugu goriilmektedir. Baska bir deyisle arastrmayi
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gerceklestirdigimiz isletmede erkek istthdaminin kadinlara oranla fazla oldugu

sOylenebilir.

Yas dagilimlarina bakildiginda; isletme ¢alisanlarinin %43,1’inin (66 kisi) 20-
29 yasg araliginda, %36,6’smin (56 kisi) 30-39 yas araliginda oldugu goriilmektedir.
Bagka bir acidan bakildiginda ise isletme c¢alisanlarinin %79,7’sinin (122 kisi) 20-39
yas araliginda bulundugunu ve c¢ogunlugunun gen¢ c¢alisanlardan olustugu
sOylenebilir. Ayrica 20,31 (31 kisi) 40 yas ve {istii yas araligindadir. Boyle bir sonugla
karsilagilmasi arastirmay1 gergeklestirdigimiz isletmenin zor ve yipratict bir sektor
olan insaat sektoriinde faaliyet gostermesinden dolayr geng¢ calisanlara istihdam

sagladigi seklinde yorumlanabilir.

Egitim diizeyi dagilimlarna bakildiginda; calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun
%60,1’1nin (92 kisi) lise mezunu oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %26,8’inin (41
kisi) lise alt1 ve %13,1’inin (20 kisi) lisans ve iizeri egitim seviyesine sahip oldugu
goriilmektedir. Baska bir deyisle arastirmay1 gerceklestirdigimiz isletmede lise egitim
seviyesine sahip olan calisanlarm diger egitim seviyelerine oranla fazla oldugu

sOylenebilir.

Medeni durum dagilimlarina bakildiginda; calisanlarin biiyliik bir kisminin
%69,3’niin (106 kisi) evli oldugu goriilmektedir. Bekar ¢alisan orani ise %30,7’dir (47
kisi). Bagka bir deyisle arastirmay1 gergeklestirdigimiz isletmede evli ¢aliganlarin

orani bekar calisanlara oranla fazla oldugu sdylenebilir.

Isletmedeki ¢alisma siiresi dagilimlarina bakildiginda; isletme ¢alisanlarinimn
%39,9’unun (61 kisi) 1-3 yil caligma araliginda, %35,3 iiniin (54 kisi ) 4 yil ve {izeri
calisma araliginda ve son olarak %24,8’inin (38 kisi) 0-1 y1l calisma araliginda oldugu
goriilmektedir. Baska bir deyisle aragtrmaya katilan ¢alisanlarin biiylik bir
cogunlugunun %64,7’sinin (99 kisi) ii¢ yildan daha az siirede ayn1 isletmede calistig1
goriilmektedir. Boyle bir sonugla karsilagilmasi arastirmayr gerceklestirdigimiz
isletmenin is yogunlugunun yaz aylarinda artmasi ve ¢aligma sartlarindaki zorluklar
gibi bir takim nedenlerden dolayi ¢alisanlarin siirekli olarak ayni1 igletmede ¢alismasini

engelledigi ve isgiicii devir hizin1 arttirdig1 seklinde yorumlanabilir.
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Caliyma hayatinda bulunma siiresi dagilimlarma bakildiginda; isletme
calisanlarinin cogunlugunun %68,6’sinin (105 kisi) bes yildan fazla tecriibeli oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin %4,6’s1 (7 kisi ) 0-1 yil tecriibeli, %7,8’1 (12 kisi) 1-3 yil
tecriibeli ve %19’u (29 kisi) 3-5 il tecriibelidir. Bagka bir deyisle arastirmayi
gerceklestirdigimiz isletme calisanlarinin biiylik bir ¢ogunlugunun sektore yabanci

olmadig1 ve tecriibeli oldugu sdylenebilir.

Statli dagilimlarina (mavi-beyaz yaka olma durumu) bakildiginda; biiytik bir
cogunlugunun (%87,6)’smin (134 kisi) mavi yakali calisanlardan, (%12,4){iniin (19

kisi) ise beyaz yakali ¢aliganlardan olustugu goriilmektedir.

4.4.2.2. Arastirmanin Sinirliliklar
Bu aragtirma A Sirketler Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii ¢aliganlart
iizerinde gerceklesmistir. Mali kaynak ve zaman kisitlarindan dolayr A Sirketler
Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii calisanlar1 hedef kitle olarak belirlenmistir.
Dolayisiyla arastirmamiz tek bir il ve sektor lizerinde gerceklesmistir. Sirket yonetimi
isminin higbir sekilde kullanilmasini istemediginden dolay1 sirket ismine yer

verilmemistir ve bu nedenle ‘A Sirketler Grubu’’ olarak adlandirilmistir.

Arastirmamiz ile ilgili en 6nemli kisitlardan birisi, bu ¢aligmanin A Sirketler
Grubu’nun Konya’daki ingaat sektdrii ¢alisanlar tlizerinde gerceklesmis olmasidir.
Ayrica arastirmamizin diger bir sinirliligi ise isletme yonetiminin anket uygulamasina

belirli bir zaman diliminde miisaade etmis olmasidir.

4.5. Aragtirmaya Iliskin Bulgular ve Yorumlar
Bu bolimde arastirmada anket yontemi ile ulasilan verilerin ¢éziimlenmesi
neticesinde ortaya ¢ikan bulgulara ve yorumlara yer verilecektir.
4.5.1. Orgiitsel Adalet Algis1 ve Performans Olgiim Verileri Dagilimlarina
Iliskin Bulgular ve Yorumlar
Orgiitsel adalet algis1 ve bu algmin alt boyutlar: ile performans dl¢iim verileri
dagilimlarina iliskin betimsel istatistik analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglar1

asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.
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Tablo 4. 2. Orgiitsel Adalet Algis1 ve Performans Olgiim Verilerine Iliskin Betimsel
Istatistikler

Minimum Maksimum 1321&1:1:31; S;zll;(l?;t
(")rgiitsel Adalet (")lg:iim Verileri 1,09 5,88 4,56 1,03
Prosediirel Adalet (")lg:iim Verileri 1,07 4,89 4,14 0,72
Etkilesimsel Adalet (")lg:iim Verileri 1,00 5,75 3,94 1,07
Dagitimsal Adalet (")lg:iim Verileri 1,20 7,00 5,61 1,31
Performans (")lg:iim Verileri 1,00 7,00 5,48 1,58

Yukaridaki tabloda oOrgiitsel adalet algis1 ve bu alginin alt boyutlar1 ile
performans 6l¢iim verileri betimsel istatistik sonuglar1 incelendiginde; her bir 6lgek
icin 1=Kesinlikle katilmiyorum (minimum) ve 7= Kesinlikle katiliyorum (maximum)
anlamma gelmektedir. Orgiitsel adalet algis1 ve bu algmin alt boyutlar ile performans
Ol¢tim verilerinin tutarl olup olmadiklarimni test etmek amaciyla Friedman ¢ift yonlii
Anova testi yapilmustir. Soyle ki verilerin tutarh dagilip dagilmadigi F test, ikiden fazla
deger alabilen verilerde Friedman Chi-square ve ikili degerlerde ise Cochran Chi-
square degerlerine bakilarak test edilebilir. Arastirmada kullanilan 6rgiitsel adalet ve
performans degerlendirme fonksiyonu o6lgegi 7°1i Likert tipi olgek oldugundan
Friedman Chi-square testi ile tutarli olup olmadigi test edilmistir. Orgiitsel adalet algist
Olctim verileri x2= 2828,915 df 44 p=.000, orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarindan
prosediirel adalet algis1 6l¢iim verileri 2= 1527,206 df 26 p=.000, etkilesimsel adalet
algis1 6l¢iim verileri y2= 417,135 df 11 p=.000, dagitimsal adalet algis1 l¢tim verileri
¥2= 4,672 df 3 p=.023 ve performans 6l¢iim verileri ise 2= 21,727 df 3 p=.000 olarak
cikmistir. Friedman c¢ift yonlii Anova testine gore ¢ikan sonuclarin (ankete verilen

cevaplarin) tutarl oldugu sdylenebilir (p<0,05).

Ayrica Orgiitsel adalet algis1 dl¢lim verilerine iligkin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri (4,56+1,03), orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel
adalet algis1 Olgtim verileri (4,1440,72), etkilesimsel adalet algisi1 6lglim verileri

(3,94+1,07), dagitimsal adalet algis1 6lgiim verileri (5,61%1,31) olarak bulunmustur.
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Bu bulgu, isletmelerde caligsanlarin 6rgiitsel adalete iligkin algilarinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Performans Olglim verilerine iligkin betimsel istatistik sonuglari
incelendiginde ise aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri (5,48+1,58)
bulunmugtur. Bu bulgu, isletmelerde ¢alisanlarin performans diizeyi algilarinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Yani diger bir deyisle performans degerlendirme
fonksiyonuna iliskin algilarm yiiksek oldugu anlamma gelmektedir. Orgiitsel adaletin
alt boyutlarina bakildiginda en yiiksek algmin dagitimsal adalet 6l¢iim verilerinde
oldugu goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda ise orgiitsel adalet dl¢iim verilerinin
ve alt boyutlarmin ayni zamanda performans Olcim verilerinin standart sapma
degerlerinin homojen dagildig1 ve calisanlarin anketlere verdikleri cevaplarin asiri
sapmadan uzak oldugu soylenebilir. Verilerin homojen dagilip dagilmadiginin
kontrolii i¢in ki-kare homojenlik testi yapilmistir. Test sonuglarina gore drgiitsel adalet
oleiim verileri (x*= 359.026, p<0,05) ve performans 6lciim verileri (x*= 45.059,

p<0,05) olarak ¢cikmistir ve 6l¢iim verilerinin homojen dagilim gosterdigi goriilmiistiir.

4.5.2. Arastirma Olgegine iliskin Giivenirlilik Analizi

Orgiitsel adalet, rgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel, etkilesimsel ve
dagitimsal adalet ile performans degerlendirme fonksiyonuna iligkin Olgeklerin
giivenirlilikleri Cronbach Alpha (o) katsayist ile Ol¢iimlenmistir. Bu ydntem
giivenirlilik analizinde sik¢a kullanilan bir yontemdir. Calismamizda giivenirlilige
iliskin demografik ve diger istatistiki veriler haricinde 7’li Likert tipi olmak {izere
toplamda 49 soru yer almaktadir ve her bir boyut ayr1 ayr1 6lgiimlenmistir. Analiz

bulgularin1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 4. 3. Arastirma Olgegine iliskin Giivenirlilik Analizi

Degiskenler ifade Sayis1 Cronbach Alfa
(@)

Prosediirel Adalet Olgiim Verileri 27 .820

Etkilesimsel Adalet Olgiim Verileri 12 754

Dagitimsal Adalet Olgiim Verileri 4 758

Orgiitsel Adalet Olgiim Verileri 45 .846

Performans Olgiim Verileri 4 .976




96

Tablo 4.3’e¢ bakildiginda degiskenlerin tiimiiniin 6ngoriilen degerin (0,7)
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu sonugtan dolay1 6lgegin giivenirliliginin genel

olarak yeterli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

4.5.3. Arastirma Olgegine Iliskin Faktdr Analizi

Orgiitsel Adalet Olgegi
Arastirmada kullanilan orgiitsel adalet 6lgeginin gecerliligi icin agimlayici
faktor analizi yapilmistir. Analiz sonuglarm1 asagidaki tabloda gostermek

mumkiindir.

Tablo 4. 4. Orgiitsel Adalet Olgegi Gegerlik Analizi Sonuglar

Mad Faktor Ortak o .. Déndiirme Sonrasi Yiik Degerleri
de v Faktor Yiik Degeri
No aryansi PA EA DA
1
433 1
473 470
2
,706 .827 ,822
3
527 ,702 ,720
4
,709 ,761 ,791
5
,558 ,728 ,743
6
,621 ,781 , 764
7
,695 817 ,830
8
457 ,645 ,641
9
,535 ,698 ,698
10
,642 ,769 ,301
11
,706 ,827 ,822
12
527 ,702 ,720
13
,709 ,761 ,791
14
,558 ,728 ,743
15
621 781 764
16
,695 ,817 ,830
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17

437 636 628
13

535 698 698
19

642 769 801
20

630 760 793
21

644 730 763
23

545 723 734
24

405 590 576
25

329 561 560
27

344 492 485
28

368 488 491
39

387 499 524
22

460 620 672
26

720 766 838
29

685 783 827
30

588 723 765
31

647 734 ;797
32

770 810 872
33

745 785 854
34

496 663 701
35

678 773 821
36

614 747 782
37

448 600 651
38

574 676 745
41

612 781 782
42

582 760 762
43

/580 753 757
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44
,697 ,824 ,829
Aciklanan Varyans Toplam=% 68,12 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=,758
PA=% 32,81 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square=491,845 df=6
EA=% 19,11 Sig=,000
DA=% 16,21

Acimlayici faktor analizi yapmadan once Ol¢lim verilerinin faktor analizine
uygun olup olmadigini anlayabilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO and Barlett’s
Tests) testi uygulanmistir (KMO=,758, sig=,000). Uygulanan testin sonuglarina gore
KMO’nun ,60’dan yiiksek oldugu ve Barlett testinin anlamli ¢iktig1 goriilmektedir.
Olgege iliskin agiklanan toplam varyans degerini yukaridaki tabloda incelendigimizde;
analizi yapilan maddelerin 6z degerinin 1’den biiyiik olan ii¢ faktor altinda toplandigi
ve varyansin % 68,12°sini agikladigi goriilmektedir. Bu ti¢c faktorii ayr1 ayri
degerlendirdigimizde birinci faktoriin (prosediirel adalet) varyansin 32,81’ini, ikinci
faktoriin (etkilesimsel adalet) varyansin 19,11’ini ve {i¢iincii faktoriin (dagitimsal
adalet) ise varyansin 16,21’ini agikladigi goriilmektedir. Belirlenen bu ii¢ faktoriin
yiik degerlerinin 0,473 ile 0,827 arasinda olduklar1 gozlemlenmistir. Bu {i¢ faktordeki
maddeleri daha anlasilir agiklayabilmek amaciyla ‘‘rotated component matrix’’i
inceledigimizde; prosediirel adalet (PA) n=27 madde, etkilesimsel adalet (EA) n=12
madde ve dagitimsal adalet (DA) n=4 madde ve {i¢ faktorde yiliksek yiik degerlerinin
oldugunu ve 6lcek gecerliliginin bir problem igermedigi soylenebilir. A¢imlayici
faktor analizi sonrasi dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgege iliskin dogrulayici

faktor analizi bulgularini da asagidaki tabloda gdstermek miimkiindiir.

Tablo 4. 5. Orgiitsel Adalet Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglart

Olcek Modeli | AX? sd |p | AX¥sd | GFI | CFI | RMSEA | RMR

Orgiitsel Adalet

T 147.205 | 72 | .00* | 2.04 92 1.95 |.04 .02
Olgegi

Orgiitsel adalet olgegi uyum iyiligi sonuglar1 yukaridaki tabloda
incelendiginde; p degerinin anlamli ¢iktig1 goriilmektedir. Ki-kare/ serbestlik
derecesinin (AX?/sd) 2.04 ¢iktig1 ve kabul edilebilir uyum degerinde oldugu

goriilmektedir. Bu degerin iki veya altinda olmasi iyi uyum olarak yorumlanmaktadir.
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Ancak bes ve alt1 bir degerde olmasi da kabul edilebilir uyum degeri olarak
yorumlanmaktadir. Uyum iyiligi indeksinin (GFI) .92 ¢iktig1 ve kabul edilebilir uyum
degerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerin 0,90 1n lizerinde olmas1 basarili bir model
olarak yorumlanabilir. Karsilastirmali uygunluk indeksinin (CFI) .95 ¢iktig1 ve kabul
edilebilir uyum degerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerin 1’e yaklagmasi uyum
iyiliginin artacagi seklinde yorumlanabilir. Yaklagik hatalarm ortalama karekdkiiniin
(RMSEA) .04 c¢iktig1 ve atik temelli uyum indeksinin de (RMR) .02 c¢iktig1

goriilmektedir. Bu degerlerin O ile .05 aras1 olmas1 da iyi uyum olarak yorumlanabilir.

Genel olarak tablodaki sonuglara bakildiginda; orgiitsel adalet dlgcegi uyum
tyiliklerinin oldukga iyi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Bayram, 2013:78; Meydan
ve Sesen, 2015:37; Karagoz, 2016:975).

Performans Degerlendirme fonksiyonu 6lgegi

Arastrmada kullanilan performans degerlendirme fonksiyonu o6lgeginin
gecerliligi i¢in agimlayict faktor analizi yapilmistir. Analiz sonuglarii asagidaki

tabloda gdstermek miimkiindiir.

Tablo 4. 6. Performans Degerlendirme Fonksiyonu Olcegi Gegerlik Analizi

Fakto k
Madde aktor Orta Faktor Yiik Degeri
No Varyansi
! 683 826
2 ,704 ,839
> 738 859
: 650 806
Aciklanan Varyans Toplam=% 69,36 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=,740
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square=273,467 df=6
Sig=,000

Acimlayici faktor analizi yapmadan once Ol¢lim verilerinin faktor analizine
uygun olup olmadigini anlayabilmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO and Barlett’s
Tests) testi yapilmigtir (KMO=,740, sig=,000). Uygulanan testin sonuglarina gore
KMO’nun ,60’dan yiiksek oldugu ve Barlett testinin anlamli ¢iktig1 goriilmektedir.
Olgege iliskin agiklanan toplam varyans degerini yukaridaki tabloda inceledigimizde;

analizi yapilan maddelerin 6z degerinin 1’den biiyiik olan tek faktor altinda toplandigi
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goriilmektedir ve varyansin % 69,36’smn1 agikladig1 goriilmektedir. Maddelerle ilgili
tanimlanan tek faktoriin yiikk degerlerinin 0,806 ile 0,859 arasinda olduklar1
gozlemlenmistir. Bu tek faktdrdeki sorularin yiiksek yiik degerlerine sahip oldugunu
ve Olgek gegerliliginin bir problem igermedigi sdylenebilir. A¢imlayict faktor analizi
sonras1 dogrulayict faktdr analizi yapilmstir. Olgege iliskin dogrulayici faktdr analizi

bulgularint asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 4.7. Performans Degerlendirme Fonksiyonu Olgegi Dogrulayici Faktér Analiz Sonuglari

Olgek Modeli AX? sd [ p AX?*/sd | GFI | CFI | RMSEA | RMR
Performans Olgegi | 17.402 | 10 | .00* | 1.74 96 | .98 |.01 .00

Performans degerlendirme fonksiyonu 6l¢egi uyum iyiligi sonuglar1 yukaridaki
tabloda incelendiginde; p degerinin anlamli ¢iktig1 goriilmektedir. Ki-kare/serbestlik
derecesinin (AX?*/sd) 1.74 ¢iktig1 ve iyi uyum degerinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerin iki veya altinda olmasi iyi uyum olarak yorumlanmaktadir. Ancak bes ve alt1
degerde olmas1 da kabul edilebilir uyum degeri olarak yorumlanmaktadir. Uyum
iyiligi indeksinin (GFI) .96 ¢iktig1 ve iyi uyum degerinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerin 0,90’ iizerinde olmast basarili bir model olarak yorumlanabilir.
Karsilagtirmali uygunluk indeksinin (CFI) .98 ¢iktig1 ve iyi uyum degerinde oldugu
goriilmektedir. Bu degerin 1’e yaklagsmasi uyum iyiliginin artacagt seklinde
yorumlanabilir. Yaklasik hatalarin ortalama karekokiiniin (RMSEA) .01 ¢iktig1 ve
artik temelli uyum indeksinin de (RMR) .00 ¢iktig1 goriilmektedir. Bu degerlerin 0 ile

.05 aras1 degerler almasi iyi uyum olarak yorumlanabilir.

Genel olarak tablodaki sonuglara bakildiginda; performans degerlendirme
fonksiyonu 6l¢gegi uyum iyiliklerinin oldukca iyi oldugunu sdylemek miimkiindiir

(Bayram, 2013:78; Meydan ve Sesen, 2015:37; Karagoz, 2016:975).
4.5.4. Hipotezlere iliskin Bulgular ve Yorumlar

Ana Hipoteze Iliskin Bulgular ve Yorumlar:

Huur= Orgiitsel adalet ile performans ortalamalar: arasinda anlaml bir iligki

yoktur (p>,01).
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H,= Orgiitsel adalet ile performans ortalamalari arasinda anlamli bir iligki
vardir (p<,01).

Isletmelerde orgiitsel adalet algisi ile performans diizeyleri ortalamalari
arasinda anlamh iligkiye ait “basit korelasyon™ analizi yapilmistir. Analize iliskin

sonuclar1 agagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 4. 8. Orgiitsel Adalet Algisi Ile Performans Diizeyine iliskin Basit Korelasyon Analizi
Sonuglar1

(Y1) (Y2)
Performans Olgiim Verileri Korelasyon 1
(Y1) Anlamlilik
N 153
Orgiitsel Adalet Olgiim Verileri Korelasyon LA81+* 1
(Y2) Anlamlilik ,000
N 153 153

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml

Not: Etkilesimsel adalet algis1 6l¢iim verileri ile performans dl¢tim verileri
arasinda anlaml iliskiye ait yapilan basit korelasyon analizi sonucunda iki degisken
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir iliski goriilmediginden (r=+.108, p>0,01)
(bakimiz tablo 4.10) uzman onayr almnarak Orgiitsel adalet algist Olgiim verileri
ortalamalarindan etkilesimsel adalet Olciim verileri ortalamalar1 ¢ikartilarak ana
hipotez test edilmistir. Cikartildiktan sonraki analiz sonuglar1 yukaridaki tabloda

verilmistir.

Orgiitsel adalet algisi ile performans diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli
iliskiye ait yapilan basit korelasyon analizi (pearson) sonuglar1 yukaridaki tabloda
incelendiginde; orgiitsel adalet algis1 6l¢iim verileri ile performans 6lglim verileri
arasinda (r=+.481, p<0,01) pozitif orta diizeyde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir
iliskinin (Grafik 1.1) oldugu goriilmektedir. Bu sonug, isletmelerde calisanlarin
orgiitsel adalete iliskin algilarmm arttiginda performanslarinin da ayni1 dogrultuda

artacaginin bir gostergesidir denilebilir.
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Grafik 1. 1. Performans Diizeyi Olgiim Verileri (Y) ile Orgiitsel Adalet Olgiim Verilerine (X)
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ADALET

Genel olarak Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayilarinin anlamliligi

incelendiginde; % 95 giliven araliginda hesaplanan p ¢ift yonli anlamhilik degeri

0.01’den kiiciik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘H,= Orgiitsel adalet algis1 ile

performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p<,01).”” hipotezi kabul

edilmistir.

Birinci Hipoteze Iliskin Bulgular ve Yorumlar:

Hau= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel adalet algist ile

performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

H.1= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel adalet algis1 ile performans

ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p<,01).

Isletmelerde orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel adalet algisi ile

performans diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli iliskiye ait “basit korelasyon”

analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuclar1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.
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Tablo 4. 9. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarindan Prosediirel Adalet Algisi ile Performans
Diizeyine Iliskin Basit Korelasyon Analizi Sonuglari

(Yy) (Y2)
Performans Olgiim Verileri Korelasyon 1
(Y1) IAnlamlilik
N 153
e, A B sl aon |
(Y2) Anlamlilik ,000
IN 153 153

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Orgiitsel adaletin alt boyutlarmndan prosediirel adalet algis1 ile performans
Olctim verileri arasinda anlaml iliskiye ait yapilan korelasyon (Pearson) sonuglari
yukaridaki tabloda incelendiginde; oOrgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel
adalet algis1 6l¢lim verileri ile performans Slgiim verileri arasinda (r=+.370, p<0,01)
pozitif zayif diizeyde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir ilisgkinin oldugu
goriilmektedir. Bu sonug, isletmelerde ¢alisanlarin prosediirel adalete iliskin
algilarmm arttiginda performanslarmin  da ayni1  dogrultuda artacaginin  bir

gostergesidir denilebilir.

Genel olarak Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayilarinin anlamlilig:
incelendiginde; % 95 giliven araliginda hesaplanan p cift yonli anlamhilik degeri
0.01°den kiiciik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘Ha.= Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan prosediirel adalet algis1 ile performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir (p<,01).”” hipotezi kabul edilmistir.

Ikinci Hipoteze iliskin Bulgular ve Yorumlar:

Hou= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan etkilesimsel adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

Hpo= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan etkilesimsel adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir (p<,01).

Isletmelerde orgiitsel adaletin alt boyutlarndan etkilesimsel adalet algisi ile
performans diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlaml iliskiye ait “basit korelasyon”

analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuclar1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.
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Tablo 4. 10. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarindan Etkilesimsel Adalet Algisi ile Performans
Diizeyine Iliskin Basit Korelasyon Analizi Sonuglari

(Y1) (Y2)

Performans Olgiim Verileri Korelasyon 1
(Y1) Anlamlilik

N 153
Orgiitsel Adalet Alt Boyutu Etkilesimsel
Ad%llet Olgiim Verileri g ’ Korelasyon 108 !
(Y2) Anlamlilik ,185

IN 153 153

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan etkilesimsel adalet algis1 dl¢iim verileri ile
performans 6l¢lim verileri arasinda anlamli iligkiye ait yapilan korelasyon analizi
(Pearson) sonuglar1 yukaridaki tabloda incelendiginde; Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan etkilesimsel adalet algis1 6l¢iim verileri ile performans 6l¢iim verileri
arasinda (r=+.108, p>0,01) pozitif ve ¢cok zayif diizeyde bir iligki oldugu ancak bu
iliskinin istatistiksel bakimdan anlamli olmadig1 goriilmektedir. Fakat istatistiksel
bakimdan anlamli bir iliski ¢ikmasa da korelasyonun (r=.108) olmas1 ve pozitif deger
almasi onemli bir sonu¢ olarak yorumlanabilir. Baska bir ifade ile caligsanlarin
etkilesimsel adalete iligkin algilarinin arttiginda performanslarinin da ayni1 dogrultuda
artacaginin bir gostergesidir denilebilir. Fakat bu iligki istatistiksel bakimdan anlaml1

cikmamastir.

Genel olarak Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayilarinin anlamlilig:
incelendiginde; % 95 giliven araliginda hesaplanan p cift yonli anlamhilik degeri
0.01°den biiyiik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘Hnu= Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan etkilesimsel adalet algisi ile performans ortalamalar1 arasinda anlamli
bir iliski yoktur (p>,01).”’ sifir (null) hipotezi kabul edilmistir.

Ucgiincii Hipoteze iliskin Bulgular:

Hau= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algisi ile
performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur (p>,01).

Has= Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algis ile performans

ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir (p<,01).
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Isletmelerde orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algisi ile
performans diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli iliskiye ait “basit korelasyon”

analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuclar1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 4. 11. Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlarindan Dagitimsal Adalet Algisi Ile Performans
Diizeyine Iliskin Basit Korelasyon Analizi Sonuglari

(Yo (Y2)

Performans Olgiim Verileri Korelasyon 1
(Y1) Anlamlilik

N 153

rgiitsel Adalet Alt Boyut

gaggllltlsrflsali;alet Ol;iyr;ll ;llerileri Korelasyon 394 !
(Y2) Anlamlilik ,000

N 153 153

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlaml

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan dagitimsal adalet algis1 ile performans
diizeyi ortalamalar1 arasinda anlamli iliskiye dair yapilan basit korelasyon (Pearson)
sonuglar1 yukaridaki tabloda incelendiginde; oOrgiitsel adaletin alt boyutu olan
dagitimsal adalet Slcim verileri ile performans Slgiim verileri arasinda (r=+.394,
p<0,01) pozitif zayif diizeyde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Bu sonug, isletmelerde c¢alisanlarin dagitimsal adalete iliskin
algilarmm arttiginda performanslarmin  da ayni1 dogrultuda artacaginin  bir

gostergesidir denilebilir.

Genel olarak Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayilarinin anlamliligi
incelendiginde; % 95 giliven araliginda hesaplanan p cift yonli anlamhilik degeri
0.01’den kiiciik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘Ha.= Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan dagitimsal adalet algisi ile performans ortalamalar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir (p<,01).”” hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon (Pearson) analizi yapilarak orgiitsel adalet algis1 ile performans
ortalamalar1 arasindaki iligki incelendikten sonra orgiitsel adalet algisinin ¢alisan
performanst iizerindeki etkisinin incelenmesi i¢in regresyon analizi yapilmustir.

Analize iliskin sonuclar1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.
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Tablo 4. 12. Orgiitsel Adalet Algisiin Calisan Performansi Uzerinde Anlaml Etkisine liskin
Basit Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B Standart Hata Beta t p
Sabit* ,915 ,686 - 1,334 ,184
Orgiitsel Adalet ,937 ,139 ,481 6,749 ,000
R= ,481 R2: ,232 F (1-151)= 45,556 D:,OOO*

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Not: Tablo 4.10’da etkilesimsel adalet algisi ile performans arasindaki iligkiye
basit korelasyon analizi ile bakildiginda iki degisken arasinda istatistiksel bakimdan
anlamsiz bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle uzman goriisii de alinarak
orgilitsel adalet Ol¢iim verileri ortalamalarindan etkilesimsel adalet 6lgiim verileri

ortalamalari ¢ikartilarak regresyon analizinin yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere F testinin 6nemlilik degeri 0,05’ten kii¢iik
oldugundan (0,00<0,05) regresyon modeli onemlidir [Fi-151= 45,556, p=,000].

Dolayisiyla bulunan regresyon modeli, tahmin i¢in kullanilabilir.

¥ =botbi X +¢ (1)

Yukaridaki tabloda, by parametresinin (sabit) degeri ,915 ve bj parametresinin
degeri de yani orglitsel adalet algis1,937 oldugundan regresyon denklemi (2) asagidaki
gibidir.

Y =915+,937x; )

Bo parametresinin pozitif olmasi, orgiitsel adalet ile performans arasinda ayni

yonlii bir iliskinin oldugunu, yani bu iki degiskenden birinin artmasit durumunda

digerinin de artacagini gostermektedir.

Bo parametresi i¢in, t testinin onemlilik degeri 0,05’ten biiylik oldugundan

(0,184>0,05), bo parametresi 6nemsizdir [t=1.334, p=,184].

B1 parametresi i¢in, t testinin 6nemlilik degeri 0,05’ten kii¢iik oldugundan

(0,00<0,05), by parametresi 6nemlidir [t=6,749, p=,000].
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Tabloda yer alan R? degeri (belirlilik katsayisi) performans iizerindeki
degisimin % 23,2’sinin Orgiitsel adalet ile agiklanabildigini gostermektedir. Biitiin
bulgular birim ve yiizde olarak degerlendirildiginde; isletme ¢aliganlarinin orgiitsel
adalet alg1 diizeyleri sifir kabul edildiginde performans diizeylerinin 0,915 birim
oldugu goriilmektedir. Yani bu isletmede ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet alg1 diizeyleri hig
olmasa bile 0,915 birimlik performanslarinin var oldugunu gdstermektedir.
Calisanlarin Orgiitsel adalet diizeylerini bir birim kabul ettigimizde ise (2) nolu
denkleme gore performans diizeylerinin genelde 1.9 birim artacagi goriilmektedir.
Ayrica % 95 giliven araliginda hesaplanan p ¢ift yonlii anlamlilik degeri 0.05ten kiiciik
bulunmugstur. Dolayisiyla bu sonucun ana hipotezi destekledigi goriilmektedir.

Dérdiincii Hipoteze Iliskin Bulgular ve Yorumlar:

Hau= Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalari esittir (pu1-p2=0).

H.a = Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (pu1-p2#0).

Isletmelerde ¢alisanlarm statii (mavi ve beyaz yakali olma) degiskenine gore
orglitsel adalet ve performans diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliga iliskin
bagimsiz 6rneklemler t testi analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglar1 asagidaki

tabloda gdstermek miimkiindiir.

Tablo 4. 13. Calisanlarin Orgﬁtsel Adalet ve Performans Diizeyi Ortalamalarinin Statii
Degiskeni Gruplarina Iligkin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analizi Sonuglar1

N X S t p
. Beyaz
Ifert})rmans. queyl Vakal 19 4,64 1,62 2517 013*
Olgtim Verileri Mavi Yakal] 134 5,60 1,54
. . B
Orgiitsel Adalet Olgim |y 19 4,18 045 | oo | oase
Verileri Mavi Yakal] 134 4,33 0,67

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore drgiitsel adalet ve performans
diizeyi ortalamalarma iliskin bagimsiz 6rneklemler t testi analiz sonuglar1 yukaridaki
tabloda incelendiginde; Orgiitsel adalet Slglim verilerinin [t=.927, p>0.05] statii

degiskenine gore bir farklilik gostermedigi anlasilmaktadir. Bu sonuca gore beyaz
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yakali ve mavi yakali ¢aliganlarin orgiitsel adalet 6lglim verilerini bir birlerine yakin
derecede degerlendirdikleri anlagilmaktadir. Performans diizeyi 6l¢iim verilerinin ise
[t=2.517, p<0.05] statii degiskenine gore anlamli bir farklilk gdsterdigi
anlagilmaktadir. Cikan sonug¢, mavi yakali calisanlarin performans diizeyi 6lgiim
verilerinin (X=5.60) beyaz yakal galisanlarin performans diizeyi 6lgiim verilerine

(X=4.64) gore daha olumlu oldugunun gostergesidir denilebilir.

Genel olarak t testi anlamlilig1 incelendiginde; orgiitsel adalet boyutunda % 95
given araliginda hesaplanan p ¢ift yonli anlamlilik degeri 0.05’ten biiyiik
bulunmustur. Bundan dolay1 ‘‘Huu= Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore
orgiitsel adalet ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalart esittir (n1-p2=0).”
sifir (null) hipotezi kabul edilmistir.

Ote yandan performans diizeyi boyutunda % 95 giiven araliginda hesaplanan p
cift yonlii anlamlilik degeri 0.05’ten kiiglik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘Ha4 =
Isletmelerde calisanlarin statii degiskenine gore Orgiitsel adalet ve performans
diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklhidir (u1-p2+#0).”” hipotezi kabul edilmistir.

Besinci Hipoteze Iliskin Bulgular:

Huui= Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore orgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar esittir (pn1-p2=0).

H,s = Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore drgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (pu1-p2+#0).

Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 arasinda anlaml farkliliga iliskin tek
faktorlii (yonlii) varyans analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglar1 agagidaki tabloda

gostermek miimkiindiir.
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Tablo 4. 14. Orgiitsel Adalet ve Performans Diizeyi Ortalamalarinin Egitim Durumu Degiskeni
Gruplarma Iligkin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

N X S F p

Lise Alt1 41 4,79 2,02
Performans Diizeyi Lise 92 5,87 1,16 7,908 L001*
Olg¢tim Verileri

Lisans ve 20 5,11 1,71

\Uzer1

Lise Alt1 41 4,39 0,62
Orgilitsel Adalet Olelim 1, ;o 92 421 0,41 1,570 211
\Verileri

Lisans ve 20 431 0,65

\Uzer1

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyi ortalamalarina iligskin tek yonlii (faktorlii) varyans analiz sonuglar1
yukaridaki tabloda incelendiginde; orgiitsel adalet algis1 dlcim verilerinin egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi anlasilmaktadir [F-
1500=1.570, p>0.05]. Bu sonuca gore oOrgiitsel adalet 6l¢lim verilerini lise alti, lise,
lisans ve 1lizeri egitim grubu ¢alisanlarinin bir birlerine yakin derecede
degerlendirdiklerini soylemek miimkiindiir. Performans diizeyi 6l¢iim verilerinin ise
egitim durumu degiskenine gdére anlaml bir farklilik gosterdigi anlagilmaktadir [F.-
1500=7.908, p<0.05]. Performans diizeyi Ol¢iim verilerine iligkin ¢oklu mukayese
testinin se¢imi i¢in varyans homojenlik testlerinden Levene testi yapilmistir. Varyans
homojenlik (Levene) testine iliskin sonuglart asagidaki tabloda gostermek

mumkindir.

Tablo 4. 15. Performans Diizeyi Ortalamalarinmn Egitim Durumu Degiskeni Gruplarina iliskin
Varyans Homojenligi Analiz Sonuglar1

Levene Istatistik dfl df2 p

Performans Diizeyi «
Olciim Verileri 23.388 2 150 ,000

* p>0,05 anlamlilik seviyesinde dagilim homojendir

Yukaridaki tablo incelendiginde; performans diizeyleri 6l¢iim verilerinin

varyanslarinin homojen dagilmadigi goriilmektedir (p<0,05). Varyans homojenligi
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saglanamadigindan dolayr Pos Hoc (¢oklu mukayese testleri) testlerinden olan
Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Tamhane’s T2 testine iliskin sonuglar1 asagidaki

tabloda gdstermek miimkiindiir.

Tablo 4. 16. Performans Diizeyi Ortalamalarinn Egitim Durumu Degiskeni Gruplarina iliskin

Tamhane's T2 Testi Sonuglari

Bagimli Degisken (gilgliggl (‘Bu]iﬁ:g? Ortal?Irf}z; Fark Standart Hata p
Lise alt1 Lise -1,07688" ,33812 ,007
(A) Lisans ve Uzeri -,31982 ,49621 ,891

Performans Duzey] Lise Lise alt1 1,07688* , 33812 ,007

Olg¢lim Verileri (B) Lisans ve Uzeri ,75707 ,40147 ,201
Lisans ve Uzeri[Lise alt1 ,31982 ,49621 ,891
(®)] Lise -, 75707 ,40147 ,201

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Tamhane’s T2 testi sonuclar1 yukaridaki tabloda incelendiginde; performans
diizeyi 6l¢iim verilerinde isletmelerde ¢alisanlarin egitim durumu degiskenine gore A-
B egitim durumu gruplarindan kaynakli oldugu goriilmektedir. Lise egitim durumu
grubu calisanlarinin performans diizeyi 6l¢tim verilerini lise alt1 egitim durumu grubu
calisanlarina gore (ortalama farki (I-J)=1,07688) daha olumlu algiladiklar1

sOylenebilir. Betimsel istatistikler incelendiginde performans diizeyi 6l¢lim verilerinde

B egitim durumu grubu lehine bir artig s6z konusudur.

Genel olarak F testi anlamlilig1 incelendiginde; orgiitsel adalet boyutunda %
95 giliven araliginda hesaplanan p ¢ift yonlii anlamlilik degeri 0.05’ten biiyiik
bulunmustur. Bundan dolayr “‘Huu= Isletmelerde ¢ahsanlarm egitim durumu
degiskenine gore orgiitsel adalet ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalari

esittir (u1-pu2=0).”” Sifir (null) hipotezi kabul edilmistir.

Ote yandan performans diizeyi boyutunda % 95 giiven araliginda hesaplanan p
cift yonlii anlamlilik degeri 0.05’ten kiiglik bulunmustur. Bundan dolayr ‘‘Has =
Isletmelerde calisanlarin egitim durumu degiskenine gore oOrgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farkhidir (u1-p2+#0).”” hipotezi kabul

edilmistir.
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Altinc1 Hipoteze iliskin Bulgular:

Hou= Isletmelerde calisanlarm yas degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalari esittir (pu1-p2=0).

H.s = Isletmelerde calisanlarin yas degiskenine gore oOrgiitsel adalet ve

performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (u1-p2#0).

Isletmelerde calisanlarin yas degiskenine gore orgiitsel adalet ve performans
diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliga iliskin tek yonlii varyans

analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuclar1 asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Tablo 4. 17. Orgiitsel Adalet ve Performans Diizeyi Ortalamalarinin Yas Degiskeni Gruplarina
Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

N X S F p
20-29 aras1 66 5,34 1,64
Poelrt;;);m\e;grsil]e)zzew 28-39 arasl 56 5,32 1,62 2.876 060
¢ *) yag ve 31 6,08 1,22
astu
20-29 aras1 66 4,32 0,67
82%52?1 Adalet Olglim 28-39 arasl 56 4,24 0,61 774 463
T yay ve 31 4,42 0,69
astu

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Isletmelerde calisanlarin yas degiskenine gore orgiitsel adalet ve performans
diizeyi ortalamalarmna iligkin tek yonlii varyans analiz sonuglar1 yukaridaki tabloda
incelendiginde; performans diizeyi Ol¢iim verilerinin [F-150=2.876, p>0.05] ve
orgiitsel adalet 6l¢tim verilerinin [F(o-150=.774, p>0.05] yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermedigi anlasilmaktadir. Bu sonug, performans diizeyi 6lgiim
verilerinin ve orgiitsel adalet 6l¢lim verilerinin tiim yas gruplari tarafindan birbirlerine

yakin derecede degerlendirildigini gdstermektedir.

Genel olarak F testi anlamlilig1 incelendiginde; performans diizeyi ve orgiitsel
adalet boyutlarinda % 95 giiven araliginda hesaplanan p ¢ift yonlii anlamlilik degeri
0.05’ten bilyiik bulunmustur. Bundan dolay1 *‘Hnu= Isletmelerde ¢alisanlarm yas
degiskenine gore Orgiitsel adalet ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalari

esittir (u1-p2=0).”” sifir (null) hipotezi kabul edilmistir.



112

Yedinci Hipoteze iliskin Bulgular:

Huui= Isletmelerde ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskenine gore drgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar esittir (p1-p2=0).

H,7 = Isletmelerde ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskenine gore orgiitsel adalet
ve performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 farklidir (pu1-p2+#0).

Isletmelerde ¢alisanlarm ¢alisma siiresi degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyleri evrenlerinin ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliga iliskin tek
yonlii varyans analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglar1 asagidaki tabloda

gostermek miimkiindiir.

Tablo 4. 18. Orgiitsel Adalet ve Performans Diizeyi Ortalamalarinmn Calisma Siiresi Degiskeni
Gruplarma Iligskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

N X S F p
0-1 yil 38 4,97 1,88
e A s e B B
L 54 5,77 1,46
iizeri
0-1 yil 38 4,16 0,64
8Z%ﬁtesreilAdaletOlqum é-31y11 61 4,41 0,59 1,714 ,184
> YIL Ve 54 4,32 0,71
iizeri

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

Isletmelerde ¢alisanlarm ¢alisma siiresi degiskenine gore orgiitsel adalet ve
performans diizeyi ortalamalarma iliskin tek yonlii varyans analiz sonuglar1 yukaridaki
tabloda incelendiginde; performans diizeyi 6l¢tim verilerinin [F(2-150=2.992, p>0.05]
ve Orgiitsel adalet 6l¢tim verilerinin [F(2-150=1,714, p>0.05] ¢aligma siiresi degiskenine
gore anlaml bir farklilik géstermedigi anlasilmaktadir. Bu sonug, performans 6lgiim
verilerinin ve orglitsel adalet 6l¢lim verilerinin ¢alisma siiresi degiskenine gore herkes

tarafindan birbirlerine yakin bir derecede degerlendirildigini gostermektedir.

Genel olarak F testi anlamlilig1 incelendiginde; performans diizeyi ve orgiitsel
adalet boyutlarinda % 95 giiven araliginda hesaplanan p ¢ift yonlii anlamlilik degeri
0.05’ten biiyiik bulunmustur. Bundan dolay1 ‘‘Hyui= Isletmelerde ¢alisanlarin ¢alisma
siiresi degiskenine gore Orgiitsel adalet ve performans diizeyleri evrenlerinin

ortalamalari esittir (u1-pu2=0).”’ sifir (null) hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizdeki tiim igletmeler faaliyet alanlarmna bakilmaksizin insan
sermayesine gerekli onemi vermelidir. Kiiresellesmeyle birlikte rekabetin artmast,
siirekli degisen ve yenilenen teknolojinin takip edilemez olusu Orgiitlerin basarilarini
ve hayatta kalma kosullarin1 etkilemektedir. Orgiitler, hedeflerine ulasabilmek, pazar
paylarmi, verimliliklerini arttirabilmek ve en Onemlisi hayatta kalabilmek i¢in en
dogru insan kaynagi ile ¢alismak zorundadirlar (Ers6z Baykal, 2013:68). Ciinkii
onlarn basarilar1 drgiit basarilar1 i¢in bir zemin olusturmaktadir. Insan kaynagmin ne
derece dogru olup olmadigina ise performans degerlendirme sistemi sayesinde karar
vermektedirler. Performans degerlendirme sisteminin dnemi bu noktada ortaya

cikmaktadir.

Orgiitler, performans degerlendirme sistemini uygularken ¢alisan algilarini da
dikkate almalidirlar. Ciinkii degerlendirme sisteminin basarili sonuglar vermesi ve
calisanlar tarafindan kabul edilmesi onlarin algi diizeylerine bagli olmaktadir. Bu
noktada ise orgiitsel adalet kavramu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitteki adil uygulamalar
calisanlarin uyum i¢inde calismasini kolaylastirabilecegi gibi olumlu tutum ve
davramis sergilemelerini saglamaktadir. Orgiitteki adil uygulamalar sayesinde
caliganlar Orgiitiin 6nemli bir iiyesi oldugunun bilincine varirlar ve dolayisiyla
yoneticilerine ve drgiitlerine karsi giiven duygusu gelistirirler. Aksi durum s6z konusu
oldugunda ise calisanlar, orgiite ve yoneticilerine karsi bir takim olumsuz tepkiler
alarak hem sistemin gidisatini olumsuz yonde etkilerler hem de olas1 performanslarini
diisiirerek orgiitiin hedeflerine ulagmasini zorlastirrlar.  Orgiitlerin  biinyesinde
bulunan bu 6nemli sermayeye sahip c¢ikabilmesi, ancak onlar1 adil bir performans
degerlendirme sistemine dahil edebilmeleri ile miimkiindiir. Yoneticilerin ¢alisanlarin
adaletsizlik karsisinda ne gibi davranis sergileyeceklerini bilmeleri ve iyi bir sekilde
yonetmeleri gerekmektedir. Hakkaniyetli bir performans degerlendirme sisteminin
varolusu isgiicii devir hizin1 diislirebilecegi gibi calisanlarin Orgiite baghliklarmi

arttirmada etkili olacak ve drgiitlin uzunca bir siire hayatta kalmasini saglayacaktir.

Performans degerlendirme sisteminin bagsta orgiitler olmak iizere calisanlara
birgok fayda sagladigi géz oniline alindiginda basarim degerlendirmesinin orgiitsel

adalet cergevesinde yapilmasinin ne kadar 6nemli oldugu bir kez daha anlagilmaktadir.
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Bu arastirmanin ana amaci, orgiitsel adalet algisi ile performans arasinda ayni1
yonlii bir iligkinin olup olmadigmni ortaya koymaktir. Bu amagla orgiitsel adalet ve
orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel, etkilesimsel ve dagitimsal adalet algis1
ile performans arasmdaki iliskinin incelenmesi, merkezi Istanbul’da bulunan nakliye,
depolama, dagitim ve insaat olmak iizere dort farkli sektorde faaliyet gdsteren A
Sirketler Grubu’nun Konya’daki insaat sektorii ¢alisanlar1 lizerinde gergeklesmistir.
Arastrmamiza 19 beyaz yaka ve 134 mavi yaka olmak tiizere toplamda 153 ¢alisan
katilim saglamistir. S6z konusu isletmede mavi yakali c¢alisanlara hedefe
yonelik/katilimc1, beyaz yakali ¢alisanlara derecelendirme ve 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel adalet algis1
ve Orgilitsel adalet algisinin alt boyutlarindan prosediirel, etkilesimsel ve dagitimsal
adalet algilar1 ele alinarak performanslar1 arasindaki iligki incelenmistir. Ayrica
calisanlarin demografik ve diger istatistiki verileri de dikkate alinarak yasa, egitim
durumuna, isletmedeki ¢aligma siiresine ve statiilerine gore orgiitsel adalet algis1 ve
performans diizeyi ortalamalarinda bir farklilagsmanin olup olmadig1 incelenmistir.
Isletmedeki kadm calisan sayisinmn erkek calisan sayisma oranla oldukca az oldugu
goriildiiglinden cinsiyet 6zelliklerine gore farklilagsmanin olup olmadigina bakilmamis
ve kapsam dis1 birakilmistir.  Arastirma tek bir il ve sektorde gergeklestiginden dolay1
sektore veya illere gore genelleme yapilmasi amaglanmamis sadece arastirmayi
gerceklestirdigimiz isletme calisanlarinin Orgiitsel adalet algilar1 ile performanslari

arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadig1 ortaya konmaya calisilmistur.

Betimsel istatistik analizi sonucuna gore aragtirmanin gergeklestigi isletmedeki
calisanlarin Orglitsel adalet ve Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel,
etkilesimsel ve dagitimsal adalet 6lgiim verilerinin ve performans 6l¢iim verilerinin
asir1 sapmadan uzak oldugu ve homojen dagilim gosterdigi anlagilmistir. Yani 6l¢iim
verilerinin tiim ¢alisanlar tarafindan aynmi diizeyde algilandig1 ve degerlendirildigi
goriilmiistiir. Ayrica Friedman ¢ift yonlii anova testine gore de sonuglarin istatistiksel
bakimdan tutarli oldugu goriilmiistiir (p<<0,05). Sonuglara gore orgiitsel adalet algist
alt boyutlarinda en yiiksek alginin dagitimsal adalet 6l¢iim verilerinde (5,61) en diisiik
alginm ise etkilesimsel adalet Sl¢iim verilerinde (3,94) oldugu anlasilmustir. Orgiitsel

adalet Olciim verileri (4,56) ve orgiitsel adalet alt boyutlarindan prosediirel adalet
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Olgtim verileri (4,14) ile performans 6l¢lim verilerinin de (5,48) yiiksek c¢iktigi
goriilmiistiir. Tek bagina orgiitsel adalet algis1 6l¢iim verilerinin yiiksek ¢ikmis olmasi
onemli bir sonug olarak degerlendirilebilir. Saptanan bu sonuglar isletme ¢aliganlarinin

tiim Olceklere iliskin alg1 diizeylerinin yliksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisanlarm orgiitsel adalet ve orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel,
etkilesimsel ve dagitimsal adalet algisi ile performans ortalamalar arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla korelasyon analizinden faydalanilmistir. Analiz sonuglarina gore
orgiitsel adalet (r=+.481, p<0,01) ve orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediirel
(r=+.370, p<0,01) ve dagitimsal adalet algilar1 (r=+.394, p<0,01) ile performans
ortalamalar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (H.=Kabul,
Ha.i=Kabul, Ha.3=Kabul). Fakat etkilesimsel adalet algisi (r=+.108, p>0,01) ile
performans ortalamalar1 arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif da olsa bir iligki olmasina
ragmen istatistiksel bakimdan anlamli bir iliskiye rastlanmamistir (Hni=Kabul). Bu
bulgular, calisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ile performanslarinin ayni dogrultuda
degistigini ortaya koymaktadir. Yani orgiitsel adalet algis1 arttik¢a performansin da o
dogrultuda artacaginin bir gostergesi olarak yorumlanabilir. Yapilan regresyon
analizinin de korelasyon analizini destekledigi goriilmiistiir (R=,481; R?=,232).
Regresyon analizine gore performans iizerindeki degisimin %23,2’sinin Orgiitsel

adalet algis1 ile agiklanabildigi goriilmiistiir.

Arastirma bulgularinda ¢alisan performansmin artmasinda 6rgiitsel adaletin alt
boyutlarindan dagitimsal adalet algisinin prosediirel adalet algisina gore daha yiiksek
anlaml1 bir iliski diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir fakat bu iliski diger boyuta gore
yiiksek olsa bile zayif diizeyde bir iligkidir. Calisanlarin performans diizeylerinin
artmasinda kendilerine verilen hedefler dogrultusunda almis olduklar1 kazanimlar1
(6dil, promosyon, bonus, terfi vb.) hakkaniyet c¢ergevesinde dagitildigini
algiladiklarinda olugsan dagitimsal adalet algisinin daha fazla etkili oldugu
saptanmustir. Diger bir ifadeyle ¢aliganlarin performans diizeylerinin artmasinin
cogunlukla dagitimsal adalet algisima bagli oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir.
Ayrica galisanlarm gorev dagilimlarina iligkin kararlarin verilmesinde onlarin mesleki
beceri ve yetkinliklerinin dikkate alinmas1 ve ona gore iicretlerinin veriliyor olmasi

onlarin performanslarinin artmasinda daha belirleyici unsur olabilir.
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Arastrmamizin  bir diger bulgusu oOrgiitsel adaletin alt boyutlarindan
prosediirel adalet algis1 ile performans ortalamalar1 arasinda pozitif zayif diizeyde
anlamli bir iligki oldugudur. Calisanlarin performans diizeylerini arttirmalarini
saglayacak durumlardan birisi degerlendirme asamasinda katilimlarinin saglanmasi ve
kendilerine s6z hakkinin verilerek degerlendirme sonuglarina miidahale edebiliyor
olmalaridir. Calisanlara verilen s6z hakki onlarin kendilerini ifade edebilmelerine
olanak saglayan belirleyici bir unsurdur. Calisan katilimlarinin saglanmasi onlarin
prosediirel adalete iliskin algilarinin yiikselmesinde etkilidir. Orgiit kaynaklarmnn nasil
ve neye gore dagitildig1 konusunda ¢alisanlara gerekce sunularak agiklanmasi, hangi
kriterler cergevesinde degerlendirildiklerini bilmeleri, performanslar1 hakkinda
olumlu veya olumsuz geribildirim almalar1 onlarin 6rgiitiin 6nemli bir tiyesi oldugunu
diistindiirdiigiinden prosediirel adalet algilarin1 yilikseltmektedir. Bununla birlikte
performans degerlendiricilerin ¢alisanlarin goérevlerine iliskin yeterli bilgiye sahip
olmalar1 da saglikli bir degerlendirme yapilmasina olanak saglayacagidan dolayi

calisanlarin prosediirel adalete iliskin algilarinin artmasinda etkili olabilir.

Arastirmamizin bir diger bulgusu ise etkilesimsel adalet algis1 ile performans
ortalamalar1 arasinda pozitif ¢ok zayif diizeyde bir iligki olmasina ragmen istatistiksel
bakimdan anlamli bir iligkinin olmadigidir. Arastirmamizdaki bu bulgu isletmeye 6zel
olabilir. Orgiite ve ydneticilere karsi olumlu tutum ve davranislarin olusmasinda giiven
duygusunun pekigmesine olanak saglayan etkilesimsel adalet algisinin yonetici-¢alisan
iliskisindeki rolii biiyiiktiir. Etkilesimde saygili, diiriist, nezaketli bir sekilde muamele
edildigini goren calisan Orgiite ve yoneticisine karst kafasindaki tereddiitlerinden
arinir. Hatta sonug olumsuz bile olsa yoneticisinin kendisine olan samimi davraniglar1
onlarin siirece negatif bakmasin1 engeller. Orgiitsel davranis literatiiriinde yoneticiler
calisanlara olumlu muamelelerde bulundugunda yani onlara baskalarinin yaninda
rencide edici sozler sdylemekten sakindiklarinda yoOnetici-calisan iligkisinin
giiclendigini ve bunun sonucunda motive olarak islerinden memnuniyet derecelerinin
arttigr ve bu dogrultuda performanslarinin da arttirdigr goriilmiistiir. Yoneticilerin
calisanlara degerlendirme asamasinda yeterince vakit ayirtyor olmalar1 da etkilesimsel
adalete iliskin algilar1 yiikseltmektedir. SOyle ki ¢calisanlara yeterince bilgi vermeyen

veya bilgi vermekten kagman bir yOneticinin belirlemis oldugu performans notu



117

calisanlar tarafindan kabul edilemeyecegi gibi sistemin etkin bir sekilde ilerlemesini
de dogrudan etkileyecektir. Bu konuda yoneticilere listiin gorevler diistiigii agiktir.
Calisanlarin etkilesimsel adalete iliskin algilarinin yiikseltilebilmesi i¢in ¢alisanlara
zamaninda ve yeterli bilgi verilmesine 6zen gosterilmeli ve bu bilgilerin verilmesi
asamasinda hangi dil ¢ercevesinde konusulacagi netlestirilmelidir. Yani ¢alisanlarla
etkilesim kurulurken yonetim agik ve net bir dil belirlemeli ve bu dil digina
c¢ikilmayacagi hususunda kesin kurallar koymalidirlar. Ayrica yoneticiler statii ayrimi
yapilmaksizin iletisim kurmaya Ozen gostermelidirler. Konuyla alakali sadece
calisanlar i¢in egitim ve seminer programlar1 diizenlenmemelidir. Yonetim kadrosu
icin de iletigim teknikleri ile ilgili seminer diizenlenmeli ve yoneticilerin bu gibi
seminerlere katilim gostermeleri saglanmalidir. Sirket i¢i net bir konusma dili
belirlendiginde ¢alisanlarin i gilicii devir hizlarinin diisecegi ve dolayisiyla

calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin artacagi soylenebilir.

Arastirmamizda calisanlarin statii degiskenine gore Orgiitsel adalet ve
performans diizeyi ortalamalar1 arasindaki anlaml farkliliga iligkin analiz sonuglarina
bakildiginda; oOrgiitsel adalet Slglim verilerinin statii degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermemesine karsin performans o6l¢iim verilerinde anlamli farkliliklara
rastlanilmistir  (Orgiitsel adalet boyutunda; Hnam =Kabul; Performans diizeyi
boyutunda; Has =Kabul). Mavi yakali ¢alisanlarin performans diizeyi 6l¢lim verilerinin
beyaz yakali ¢aliganlara gore daha yiiksek oldugu gdzlemlenmistir. Beyaz yakali
calisanlarin mavi yakali ¢alisanlara gore performans diizeyi algilarinin daha diisiik
olmasmma sebep olarak; uzunca bir yi1l mesleklerini icra eden beyaz yakalilarin
performans degerlendirme sistemine iliskin beklentilerinin daha iist seviyede olmasi
gosterilebilir. SOyle ki uzunca bir siiredir ayn1 isletmede caligan personelin maas ve
kariyer beklentileri de o dogruda artis gosterecektir. Fakat isletme kosullar1 geregi
calisanlarin kariyer beklentilerini karsilayacak imkanlar kisitli, isletme biitgesi geregi
de Odenen maaslar belirli ise dolayisiyla igletme, ¢alisanlarin bu beklentilerini
kargilayamayacak ve performans degerlendirme sistemi konusunda doyum
saglayamayacaktir. Isletmenin bdyle olasi durumlarla karsilasmasi halinde calisanlarin
orglite baglligin1 arttiracak bir nebze olsa onlar1 tatmin edecek faaliyetlerde

bulunmasimin daha dogru olacag: diisiiniilebilir (Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016:80). Bu
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faaliyetlere Ornek olarak ise yan 0demeler, takdir etme vb. gosterilebilir. Ayrica
calisanlarin kariyer ve maas beklentilerine iliskin neden olumlu yanit alamadiklari
konusunda gerekce sunularak bilgi verilmesi algilarin artmasinda etkileyici unsur

olabilir.

Egitim durumu degiskenine gore oOrgiitsel adalet ve performans diizeyi
ortalamalar1 arasmdaki anlamli farkliliga iligkin analiz sonuglarina bakildiginda;
orgiitsel adalet 6l¢iim verilerinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemesine karsin performans Olgiim verilerinde anlamli farkliliklara
rastlanilmustir (Orgiitsel adalet boyutunda; Haui=Kabul; Performans diizeyi boyutunda
Ha.s=Kabul). Anlamhi farkliligin lise egitim durumuna sahip ¢aligsanlar ile lise alt1
egitim durumuna sahip ¢aliganlar arasinda oldugu goriilmiistiir. Lise egitim durumuna
sahip calisanlarin lise alt1 egitim durumuna sahip olan ¢alisanlara gore performans
diizeyi Ol¢iim verilerini daha olumlu algiladiklar1 gozlemlenmistir. Lise alt1 egitim
durumuna sahip olan ¢alisanlarin performans diizeyi algilarmin diisiik ¢ikmasima sebep
olarak yine performans degerlendirme sistemine iligkin beklentilerinin yiliksek olmasi1
gosterilebilir. Soyle ki lise alt1 egitim seviyesine sahip olan ¢aliganlar, caligma hayatina
daha erken yaslarda baslamis olabilirler. Bu nedenle isletmenin diger calisanlarina
nazaran daha tecriibeli olduklarini diisiindiiklerinden dolay1 tecriibelerine istinaden
almis olduklar1 6demeleri yeterli bulmuyor olabilirler. Ya da ¢esitli ailevi ve psikolojik
nedenlerden dolayi algilar1 diisiik ¢ikmis olabilir. Bu durumlar karsisinda igletmenin
caliganlarin algilarin1 yiikseltecek iyilestirmelerde bulunmasinin dogru olacagi

diisiiniilebilir.

Yas degiskenine gore oOrgilitsel adalet ve performans diizeyi ortalamalari
arasindaki anlaml farkliliga iligkin analiz sonuglarina bakildiginda; orgiitsel adalet
Olctim verilerinin ve performans diizeyi 6l¢iim verilerinin yas degiskenine gore
anlamli farklilasmadigi gozlemlenmistir (Hnu=Kabul). Bu sonu¢ orgiitsel adalet
Ol¢tim verilerinin ve performans diizeyi 6l¢iim verilerinin tiim yas gruplar1 tarafindan

ayni derecede algilandigina isaret etmektedir.

Isletmedeki calisma siiresi degiskenine gére orgiitsel adalet ve performans
diizeyi ortalamalar1 arasindaki anlamli farkliliga iliskin analiz sonuglarina

bakildiginda; orgiitsel adalet 6l¢iim verilerinin ve performans diizeyi 6l¢iim verilerinin
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calisma siiresi degiskenine gore anlamli farklilagmadigi gozlemlenmistir
(Hnur=Kabul). Bu sonug 6rgiitsel adalet 6l¢iim verilerinin ve performans diizeyi 6l¢iim
verilerinin isletmedeki ¢aligma siiresine bakilmaksizin tiim ¢alisanlar tarafindan ayni

diizeyde algilandigina isaret etmektedir.

Arastirma sonuglarina gore orgiitsel adalet algisi, alt boyutlarindan prosediirel
adalet algis1 ve dagitimsal adalet algis1 ile performans arasindaki iligki literatiire gore
uyumlu ¢ikmistir. Fakat etkilesimsel adalet algisi ile performans arasindaki iliski

literatiire gére uyumlu ¢ikmamustir.

Arastrmamizda elde edilen bulgular, c¢alisanlarin performanslarinin
orgiitlerindeki adil algilayislar dogrultusunda arttigmni gostermekte ve bu konuda
yoneticilere yol gosterecegi diisiiniilmektedir. Orgiitlerin  kendi imkanlar:
dogrultusunda Kkiiltlirlerine uygun, degerlerini yansitan ve ¢alisanlarin adalet
duygusunu arttirict iyilestirmeler yapmasi gerektigi diistiniilmektedir. Bahsi gecen
konularda (etkilesimsel adalet algisi, demografik ve diger istatistiki veriler)
diizenleyici uygulamalar yapmasi1 dogru olacaktir (Tagraf, Sahin ve Ozkan, 2016:81;
Ers6z Baykal, 2013:71). Boylelikle calisan motivasyonu arttirilarak iy doyumuna

ulagilmasi saglanacak ve orgiitte bu sayede nihai hedeflerine ulagmis olacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katilime,

Bu arastirmanin amaci 6rgiitsel adalet ile performans arasinda ayni yonlii bir iliskinin olup olmadigmni

saptamaktir.

Arastirma Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Y6netim
ve Organizasyon Bilim Dali1 Tezli Yiiksek Lisans Programi gergevesinde Dog¢. Dr. Mustafa Atilla

Aricioglu danismanhiginda yiiriitilmektedir.

Arastirmadaki amacimiz bireyin veya kurumun olumlu ve olumsuz yonlerini ortaya koymak olmayip,
orgiitsel adalet algist ile performans arasinda ayni yonlil bir iligskinin olup olmadigini saptamaktir.
Tamamen akademik amagla yiiriitilen bu ¢aligmadan elde edilen veriler bilimin gelismesine katki

saglayacaktir.

Vermis oldugunuz cevaplar gizlilik ¢ergevesinde yiiriitiilecek olup, higbir sekilde kisi veya kurumlarla
paylasilmayacaktir. Bu sebeple vereceginiz her bir cevabi 6zenle ve ictenlikle cevaplamanizi, iSIM

YAZMAMANIZI rica ederim.

Degerli vaktinizi bu arastirma igin ayirip katilim sagladiginiz igin simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

ALIYE KOCAK
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Cinsiyetiniz: () Kadm () Erkek

Medeni Durumunuz: () Bekar () Evli

Egitim Diizeyiniz: () Lise Alt1 () Lise () Universite () Yiiksek Lisans/Doktora

Yasmmz: () 20 Yasin alt1 () 20-29 aras1 () 30-39 aras1 () 40-49 aras1 () 50 yas ve iistii
Bulundugunuz isletmedeki ¢alisma siireniz:

()0-1yil ()1-3y1il ()3-5y11 () 5-10 y1l () 10 y1l ve tizeri

Calisma hayatinda bulunma siireniz:

()0-1yil ()1-3y1il ()3-5y11 () 5-10 y1l () 10 y1l ve tizeri

Bulundugunuz pozisyonda astiniz konumunda olan ¢alisan/calisanlar var mi?

() Var () Yok

I.Asagida cahstiginiz isletmede kullanilan performans degerlendirme sistemine ydnelik bazi
sorular yer almaktadir. Sorular1 okuduktan sonra altinda yer alan cevap kategorilerinden birini
secerek yanitlayimiz.

1.Isletmenizde performansmiz degerlendiriliyor mu?

() Evet () Hayir () Bilmiyorum

2.Isletmenizde performans degerlendirme goriismeleri yapiliyor mu?

() Evet () Hayir

3.Birinci soruya ‘‘ var’’ yanitin1 verdiyseniz ve bilginiz var ise performansinizi degerlendirmek iizere
kullanilan yontemi isaretleyiniz ( Uygunsa, birden fazla yontemi isaretleyebilirsiniz):

() Hedeflere yonelik/Katilimer performans degerlendirme yontemi:

(Calisanin, daha onceden yoneticileri ile belirledikleri amag¢ ve hedefleri ne olglide basardigmin
karsilikli gériismeler yoluyla degerlendirildigi yontemdir.)

() Derecelendirme yontemi:

(Her isin yapilis bi¢imini ve bireysel davranis ozelliklerini gosteren belirli sayida kriter kullanarak,
belirli bir donem sonunda ¢alisanin ¢alisma durumu, basarisi, bilgisi, insan iliskileri vb. konularda
tarafsiz ve sistematik olarak degerlendirilmesidir.)

() 360 Derece performans degerlendirme yontemi:

(Bir birey, astlarindan, arkadaslarindan, iist yoneticilerinden, amirinden, miisterilerinden hatta
kendisinden ve takim s6z konusu ise takim iiyelerinden kendisi hakkinda geribildirim almasina ve
bunlarin karsilastirilmasina dayali bir yontemdir.)

() Kurumunuzda kullanilan performans degerlendirme yontemi yukarida belirtilenlere uymuyorsa
liitfen kisaca tanimlaymiz:

4 Performansiniz kim/kimler tarafindan degerlendiriliyor? Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz.
() Bagli bulundugum yoneticim

() Bagli bulundugum diger yoneticiler

() Calisma arkadaglarim

() Astlarim

() Misteriler

() Calistigim firmalar

() Baska kaynaklar (liitfen belirtiniz)

() Bilmiyorum

5.Sizi degerlendiren kisi/kigilerin yagi/yas ortalamalar1 (birden fazla kisi ise) size gore
degerlendirildiginde nasildir? Degerlendiren birden fazla kisi varsa birden fazla segenegi
isaretleyebilirsiniz.

() Yasca biiyiiktiir () Yasca kiiciiktiir () Ayn1 yaslardadir

6.Sizi degerlendiren kisi/kisilerin cinsiyetini belirtiniz (Birden fazla isaretleyebilirsiniz).

() Kadm () Erkek () Cogunlugu Kadm () Cogunlugu Erkek
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II.Bu béliimde cahstigimiz kurulusta uygulanan performans degerlendirme yonteminin cesitli
yonlerini degerlendirmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadeyi okuduktan sonra bu
ifadenin ¢alistiginiz kurulusta var olan duruma ne derece uygun oldugunu diisiinerek, asagidaki
7 cevaptan birini isaretleyiniz. 1.Kesinlikle katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kismen
katilmiyorum 4.Kararsizim 5.Kismen katihyorum 6. Katihyorum 7.Kesinlikle katiliyorum

1 (2|3 (4|5]|67
1 | Isletme calisanlari performanslarmin degerlendirildigi | O QO[O [ O[O0 [0 | 0
kriterler hakkinda bilgilendirir.
2 | Isletmenin belirledigi performans kriterleri yaptigim [ ) [ O | O[O |0 |0 | O
isin niteligine uygundur.
3 | Isletmede, performansin degerlendirme siirecinde | ) [ O | O[O |0 | O | O
kullanilan kurallar veya izlenen asamalar her
uygulanisinda ayn1 olmak iizere belirlenmistir.

4 | Isletmedeki performans degerlendirme siirecinin on | ) [ O | O[O |0 |0 | O
yargilardan uzak ve objektif olarak hazirlandigina
inantyorum.

5 | Performansim  degerlendirme  sistemi ig¢inde, | Q) QO[O |0 [O |0 | O
caliganlarin verilen karara itiraz etme haklart vardir.
6 | Performans degerlendirme sistemi ¢alisanlarm gérisve | QO | QO O[O0 |0 | O
tutumlarimni yansitacak sekilde hazirlanmistir.
7 | Performans degerlendirme goriismeleri esnasmda | ) | QO[O0 ]O0 |0 1|0
kullanilan siire ve yaklagimlar, degerlendirilen kisinin
konumuna gore farklilik gosterir.

8 | Calisanlar performanslart hakkinda verilen kararlara | ) | QO[O0 O |0 | O
itiraz ederlerse, verilen karar yeniden gézden gegirilir.
9 | Performans  degerlendirme sistemi konusunda | ) | QO[O0 |O0 0|0
calisanlarin goriis ve elestirileri dikkate alinmaz.
10 | Isletmedeki performans degerlendirme siirecinin kisiler | O [ QO [ O[O [ O [0 | 0
arasi iliskilerden etkilenerek hazirlandigma ve yanlilik
icerdigine inantyorum.

11 | Performans degerlendirme siireci, hilekarhigi veriigveti | O [ QO | O[O 10| 0| O
destekleyen bir yapiya sahiptir.
12 | Isletmede uygulanan performans degerlendirme | O [ O[O [0 [0 [0 | 0
sisteminin, bu kurulus ve calisanlart i¢in en dogru
sistem oldugunu diigiiniiyorum.

13 | Performans degerlendirme puanini kisisel iligkiler vs. | QO [ O | O[O 10|10 |0
ile degistirebilmek miimkiindiir.
14 | Performansimi  degerlendiren  kisi/kisilerin, bu [ QO[O | O[O 10| 0|0
degerlendirmeyi yapmak icin yeterli niteliklere sahip
olduklarin1 diistiniiyorum.

15 | Beni degerlendiren kisi/kisiler tiim degerlendirdiklerine | ) [ QO | QO[O |0 |0 | O
esit zaman ayirir.
16 | Performansimi  degerlendiren  kisi/kisilerin, beni | Q) [ O[O [0 |10 |0 |0
degerlendirirken, son zamanlardaki davraniglarimin
daha fazla etkisi altinda kaldiklarin1 diisiiniiyorum.

17 | Degerlendiren kisi/kisiler, performansimlailgiliyaptigi | O (O[O [ O 10| 0| O
degerlendirmeye itiraz ettigim takdirde
degerlendirmesini yeniden gozden gegirir.

18 | Performansimi  degerlendiren kisi/kisilerin  stireci | ) [ QO | O[O 0|0 |0
uygulama bi¢imi bir donemden digerine farklilagmaz.

Prosediirel Adalet Algisi

19 | Performansimi degerlendiren kisi/kisiler [ QO[O O[O]0O]0 |0
degerlendirmede hilekar davranabilirler.
20 | Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin | QO O[O |00 10| 0O

Onyargilarmin etkisi altinda kaldiklarini diigtiniiyorum.
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21

Performans degerlendirme siirecinde degerlendiricim
agamalart (siiregleri) dogru bir bigimde uygular.

0

0

0

0

0

0

0

23

Performansimi degerlendiren kisi/kisiler kurallar1
calisanlara esit bir bi¢imde uygularlar.

0

0

0

0

0

0

0

24

Degerlendiren kisi/kisiler, performansimla ilgili yaptig1
degerlendirmeye itiraz etmemi hos karsilamaz.

0

0

0

0

0

0

0

25

Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin
degerlendirmelerini yaparken performansimla iliskisi
olmayan davranislarimim etkisi altinda kaldiklarmni
diigiiniiyorum.

0

0

0

0

0

0

0

27

Performans degerlendirme esnasinda, degerlendiren
kisi/kisiler sistem ile ilgili konularda goriiglerimi ifade
etmeme olanak saglar.

0

0

0

0

0

0

0

28

Performansimi1 degerlendiren kisi/kisiler,
performansimi degerlendirirken etik kurallara uygun
hareket ederler.

0

0

0

0

0

0

0

39

Performansimi degerlendiren kisi/kigiler performans
degerlendirme goriismesine hazirlikh gelirler.

0

0

0

0

0

0

0

22

Performansimi1 degerlendiren kisi/kisiler performans
sonuglarim hakkinda detayli ve agik bilgi verirler.

0

0

0

0

0

0

0

Etkilesimsel Adalet Algisi

26

Performansimi degerlendiren kisi/kisiler degerlendirme
sonuglar1 hakkinda beni zamaninda bilgilendirirler.

0

0

0

0

0

0

0

29

Performansimi  degerlendiren  kigi/kisilerin ~ bana
yaklasimlar1 diiriistgedir.

0

0

0

0

0

0

0

30

Performansimi1 degerlendiren kisi/kisilerin,
degerlendirme siirecinde ve/veya sonrasinda hakkimda
asilsiz ithamlarda bulundugunu diisiiniiyorum.

0

0

0

0

0

0

0

31

Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin gériismede
sOyledikleri ile daha sonraki davranislar1 birbirleriyle
tutarli degildir.

0

0

0

0

0

0

0

32

Performansimi degerlendiren kisi/kisiler performansim
ile ilgili konular goristlirken nezaket kurallar
icerisinde davranirlar.

0

0

0

0

0

0

0

33

Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin performans
degerlendirme  sonuglarmi  gizli tutmaya Ozen
gosterdiklerini diistiniiyorum.

0

0

0

0

0

0

0

34

Performansimi degerlendiren kisi/kisiler, goriisme
esnasinda sordugum sorulara beni tatmin edecek
sekilde cevap verirler.

0

0

0

0

0

0

0

35

Performansimi1 degerlendiren kisi/kisilerin
goriigmedeki etkilesim siireci igindeki davranislar
samimi ve i¢tendir.

0

0

0

0

0

0

0

36

Performansim1 degerlendiren kisi/kisilerin, performans
degerlendirme goriismesi igerisinde paylastigim o6zel
bilgileri baskalarma aktardiklarini diigiiniiyorum.

0

0

0

0

0

0

0

37

Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin performans
degerlendirme siireci ile ilgili yaptiklar1 agiklamalar:
yeterli buluyorum.

0

0

0

0

0

0

0

38

Performansimi degerlendiren kisi/kisilerin
performansim hakkinda yaptiklar: elestirileri genellikle
yerindedir.

0

0

0

0

0

0

0

40

Performans degerlendirmesinin, bana ger¢ekten 6nem
verilerek degil sadece zorunlu oldugu i¢in yapilan bir
uygulama oldugunu diisiiniiyorum.

0

0

0

0

0

0

0




134

41 | Performans degerlendirme sonucunda aldigim puanlar, | ) | QO[O |00 |0 | O
isime gosterdigim ¢abalara gore adildir.
42 | Performans degerlendirme sonuglarimmn, basart ile | Q) | QO[O0 ][00 1|0
tamamladigim projelerimi/islerimi adil olarak temsil

etmedigini diigiiniiyorum.
43 | Isim igin gdsterdigim tiim basar1 ve cabalara gore, [ ) [ O[O [0 |00 |0
performans degerlendirme puanimdan daha yiiksek bir
puant hak ettigime inaniyorum.

44 | Performans degerlendirme sonunda aldigim puanimm, | Q) | Q) | O[O [0 | O | O
isim i¢in gosterdigim tiim basar1 ve gabalara gore hak
ettigimden daha yliksek oldugunu diisiiniiyorum.

45 | Genel olarak disiindiigimde, bu isletmedeki | Q) | QO[O |00 0|0
performans degerlendirme siirecinin adil oldugunu
diigiiniiyorum.

Dagitimsal Adalet Algisi

III. Bu béliimde cahstigimz Kkurulusta uygulanan performans degerlendirme yonteminden
duydugunuz memnuniyeti degerlendirmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadeyi
okuduktan sonra bu ifadenin calistigimiz kurulusta var olan duruma ne derece uygun oldugunu
diisiinerek, asagidaki 7 cevaptan birini isaretleyiniz.
1.Kesinlikle katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kismen katilmiyorum 4.Kararsizim S.Kismen
katiliyorum 6.Katihyorum 7.Kesinlikle katiltyyorum

Performans Degerlendirme Fonksiyonu Olgegi

1|2 |3 |4[|5]|]6]|7

1 Firmamizda  kullanilan  performans  degerlendirme | ) | Q) O[O | O | O | O
sisteminden genel olarak memnunum.

2 Firmamizda kullamilan performans degerlendirme sistemi | ) | ) | O[O [ O] O | O
genel olarak yeterlidir.

3 Firmamizda kullamilan performans degerlendirme sistemi | ) | ) | O[O [ O] O | O
iizerinde degisiklik yapilmasina gerek yoktur.

4 Firmamizda uygulanan performans degerlendirme sistemi | ) | ) | O[O [ O] O | O
benim gosterdigim performansi ortaya koyabilmektedir.
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