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ABSTRACT

The main objective of the study in banks perception of performance appraisal is to examine the effect of employee stress, performance-
related stress and employees' intention to leave. In addition, bank employees about performance appraisal practices in organizations
thinking and performance based on job stress levels were also investigated. The universe of research is the Ziraat Bank employees in
Gaziantep. A questionnaire was prepared and distributed to the employees of the bank to achieve the objective of the study and to
measure variables. Perception of performance appraisal has been shown to positively affect employee stress to, performance-releted
stress and intention to leave in performed to analysis. In addition to performance- related work stress between turnover intention has
been seen that a significant positive relationship.

Keywords: Performance Evaluation, Employee Stress, Job Stress, Stress-Related Performance, Turnover Intention
JEL Codes: M10, M12, M54

iSGOREN PERFORMANSI DEGERLENDIRMESININ iSGOREN STRESi VE iSTEN AYRILMA NiYETi
UZERINDEKI ETKiSi: BANKALAR UZERINE BiR ARASTIRMA

OzZET

Arastirmanin temel amaci bankalarda performans degerleme algisinin isgéren stresine, performansa dayali strese ve galisanlarin isten
ayrilma niyetlerine etkisini incelemektir. Ayrica banka ¢alisanlarinin kurumlarindaki performans degerleme uygulamalari hakkindaki
dustinceleri ve performansa dayall is stresi dizeyi de incelenmistir Arastirmanin evrenini Gaziantep ilindeki Ziraat Bankasi galisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin amacina ulasmak ve degiskenleri 6lgmek amaciyla ilgili literatlr taranarak bir anket hazirlanmis ve banka
galisanlarina dagitilmistir. Toplanan anketlere yapilan analizlerde performans degerleme algisinin isgéren stresine, performansa dayall
strese ve isten ayrilma niyetine pozitif yonde etki ettigi goriilmustir. Buna ilaveten performansa dayali stres ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonli anlamli bir iligkinin oldugu da gorulmustar.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerleme, isgdren Stresi, is stresi, Performansa Dayali Stres, isten Ayrilma Niyeti
JEL Kodlari: M10, M12,M54
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1. GiRiS

Bitln isletmeler, varliklari ve basarilari ile ilgili olarak iki soruya cevap ararlar; 1. Varligimi sirdiirmek ve hakli kilmak igin
elde etmem gereken sonuglar nelerdir? 2.Bu sonuglara ulasmam igin izlemem gereken suregler nelerdir? (Barutgugil, 2002:
12). isletmelerin cevap aradigi bu temel sorular giinimiiz kosullarinda yasanan degisim ve doniisim neticesinde
cevaplanmasi gli¢ hale gelmistir. Clinkd, insanlar gibi yasam miicadelesi veren isletmeler hayatta kalabilmek igin artik her
zamankinden daha fazla ¢alismak ve Gretmek zorundadirlar. Bu yilizden en temel degerleri olan insan kayaklarina yatirim
yapmalari ve isgérenlerin yeteneklerini gelistirirerek basarilarini artirmalari zorunluluk haline gelmistir. isletmelerde
galisanlarin basarisi ve verimliligi performans yonetiminden ge¢cmektedir. Performans kavrami isletmeler agisindan
baslangigta mali bir degerleme iken glinimuzde yonetici-galisan mutlulugunun saglanmasinda 6nemli ve vazgegilmez bir
kavram olmustur. Ayni zamanda performans rekabet UstUnliglu saglamada onemli bir aragtir. Performans yonetiminin
onemli bir basamagi olan performans degerleme ¢alisanlarin isletme tarafindan belirlenmis kriterleri ne derecede yerine
getirdigi ile ilgilenir. isgdrenlerin sistematik ve bicimsel olarak degerlendirilmesinin ilk drnekleri 1900’1l yillarin baslarinda
ABD’ de kamusal isletmelerde gérilmustiir. Daha sonra ise Taylor'un is 6lgim uygulamalari ile ¢alisanlarin verimliliklerinin
Olgulmesi sonucunda bilimsel olarak performans degerleme kavrami isletmelerde kullanilmaya baslanmistir (Uyargil, 2008:
2).

Calisma hayatinda ister kamu kurumu olsun isterse de 6zel kurum performansin dlgiilmesi ve artirilmasi 6énemli bir konudur.
Ancak isletmeler galisanlarinin performansini arttirmaya galisirken bazi zorluklarla karsilagabilir. Bunlardan biri isgdren
stresidir. Stres giinliik hayatimizda da is hayatimizda da sik sik yiizyilize geldigimiz bir konudur. Isin kendisinin bile bir stres
faktori disunilirse is hayatinda stres yasamamiz kaginilmaz olacaktir. Her ne kadar olumsuz bir kavram olarak distilsede
optimum dizeyde stresin g¢alisani daha motive edecegi ve verimliligini artiracagi yapilan arastirmalarda gorilmustar.

2. LITERATUR iINCELEMESI
2.1. Performans ve Performans Degerleme

Performans kavrami amagli ve planh pek ¢ok ¢aba sonucunda elde edilen nitel veya nicel olarak belirtilmis sonuglardir
(Williams, 1998: 55). Belirli bir siire iginde yapilan galismalarin sonucu olarak da tanimlanmaktadir (Akal, 2005:17). Bireysel
anlamda ise performans bireyin kendisi icin tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar iginde
gerceklestirmesidir (Erdogan,1991:154). Performans degerleme ise performans degerlendiren kisinin 6nceden saptanmis
standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, isgérenlerin isteki performansini degerlendirmesi surecidir (Palmer, 1993:7).
Performans degerleme, galisanin sadece isteki verimliligini 6lcen bir sistem degildir. Bu sistem bir bitln olarak ¢alisanin
isletme icerisindeki basarilarini da olgmektedir (Graham ve Bennett, 1992: 233). Organizasyonlar agisindan gigli bir
bilgilendirme aracidir (Golman ve Bhatia, 2012: 534). Performans degerleme kisaca bir ¢alisanin ¢alisma hayatinda kendisine
verilen hedeflere ne derecede ulastigini anlamak igin yapilan bir yontemdir (Luecke, 2008: 101). Bakan ve Kelleroglu
(2003:107)" gore performans degerlemenin temel ilkesi basarisizliklardan hareket edip, bireyi cezalandirmak degil,
basarilardan hareket edip bireyi o6dillendirmektir. Performans degerleme yontemiyle ilgili daha birgok tanim
bulunmaktadir. isletme agisindan performans degerleme, calisanlarinin giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek giiglii yénlerini
calisan ve isletme yararina kullanmasi, zayif yénlerini ise calisanlara egitim vererek giiclendirmeye calismasidir. isletme,
galisanlarinin bu yénlerini belirlemeden Once isletme amaglari ile de uyumlu kriterler olusturur ve kriterlere gore
galisanlarini degerlendirir. Bu sayede basarili- basarisiz galisan ayirimini kolaylikla da yapmis olur. Ayrica isten atma, isten
uzaklastirma, terfi, zam gibi dnemli konularda daha kolay ve daha adaletli kararlar verir. Calisan agisindan performans
yonetimi ise ¢alisanin ¢alistigl kurumun kendinden ne istendigini bilerek hereket etmesi ve performans degerleme sayesinde
eksik yonlerini ve gii¢lt yonlerini kesfetmesidir. Bir nevi galisanin kendini tanimasi ve yeteneklerinin farkinda olmasidir.

Orgiitlerde yoneticiler icin calisanlarinin érgiitiin arzu ettigi seviyede performans géstermelerini saglamak &nemlidir.
Calisanlarinin galismalarinin ciddi bir sekilde degerlendirilebilmesi, sistematik bir performans degerleme sireci ile
mumkindir (Robbins vd., 2013: 176). Performans degerleme kavrami literatlrde ve ¢alisma hayatinda baska isimlerle de
anilmaktadir. Bunlar: liyakat degerlemesi, basari degerlemesi, personel degerlendirmesi, verimliligin degerlendirilmesi,
isgoren boylandirma ve etkinlik derecelendirme gibi. Performans degerleme gii¢li bir ekip ¢alismasinin isletme igerisinde
gelisebilmesi icin gereklidir. Ayni zamanda ¢alisanin isgticline katkisinin esit sekilde dlglilmesi, dogru bir degerlendirme ile
hem ¢alisanin hem igverenin korunmasi ve Uretilen Grtnleri nicelik ve nitelik bakimindan artirmayi saglamasi agisindan da
gerek goriilmektedir (Capko, 2003: 43). lyi bir performanstan bahsedebilmek igin iyi bir performans degerleme galismasinin
yapilmasi gerekmektedir. Calisanlar kendilerinden beklenen seyleri bildikleri ve bunlari yapmalari karsisinda bir odal
alacaklarini bilirlerse daha etkin ve verimli galisacaklardir.
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isletme ve insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan Performans Degerlemenin Amaci

isletmelerde performans degerleme yapilmasinin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, is performansi hakkinda
bilgi edinmek; ikincisi ise isgorenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne olgiide yaklasildigina iliskin
geri bildirimde bulunmaktadir (Palmer, 1993: 9-10). isletme ve insan kaynaklari yénetimi agisindan perfromans degerleme
yapilmasinin daha pek ¢ok amaci bulunmaktadir. Bu amaglardan bazilari isletmeleri ve kurumlari perfromans degerlemeye
zorlamaktadir. Bu amaglar asagidaki gibi siralanabilir (Aktaran: Ozgiines, 2008: 5-6);

« insan giicii planlamasi icin personel envanteri hazirlamak,

e isgdrenin egitim gereksinimini saptamak,

o Terfi ve nakillerde nesnel dlglilere gore se¢im yapmak,

* Yeterliligi baz alan Ucret artislari konusunda yonetici kararlarina yardimci olmak,

¢ Organizasyonun 6dil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,

¢ Calisan-yonetim iliskisini gelistirmek,

e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve motivasyonlarina olanak saglamak,
« iste basarisizlig kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak.

isletmeler igin Performans Degerleme Neden Onemlidir? Yararlari Nelerdir?

Performans degerleme, isletmeler ve isgdrenler igin insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir fonksiyonudur. Cinki
galisanlarin performansi hem isletmenin genel performansini hem de ¢alisanlarin isletmede ki konumlarini dogrudan
etkilemektedir (Ergin, 2012: 15). isletmeler agisindan performans degerleme, isletme ile ilgili diizenlemelerin ¢alisanlarin ve
isletmenin ihtiya¢ ve beklentilerine gore yapilmasina ve insan kaynagina iliskin datalarin stratejik olarak olusturulmasina
olanak saglamasi bakimindan oldukga &nemli bir kavram haline gelmistir. Ayrica performans degerleme sonucu mal ve
hizmetlerdeki kalitenin artmasi ve performans degerleme uygulamalrinin isgorenlerin ise alma, se¢me, oryantasyon ve
egitim gibi konularda faydal bilgiler vermesi bu kavramin 6nemini giderek artirmaktadir (Ergin,2012:18). Performans
degerleme uygulamalari isletmeler igin oldugu kadar calisanlar ve yoneticiler icinde 6nemlidir. Soyle ki; calisanlarin adil ve
tutarli performans uygulamalari ile isletmelerine olan glivenleri artmaktadir. Boylelikle orgtiisel giiven kavrami kurum iginde
artmis olacaktir.Ayrica performans degerleme sonucu alacagi 6dil, prim, zam vb., tesvikler galisanlari motive etmekte ve
daha yuksek ve etkin bir performans dizeyinde galismalarini saglamaktadir.Bu sistem ile galisan ve galismayan arasindaki
farkin anlasiliyor olmasi da isgéren agisindan 6nemli bir konudur.

Yoneticiler agisindan baktigimizda ise dogru yapilan bir performans degerlemenin yetenekli ve basarili ¢alisanlarin ortaya
¢ikarilmasinda 6nemli oldugunu goririz. Ayrica isletmelerin hedeflerinin ve stratejilerinin galisanlar tarafindan daha iyi
anlasilmasi ve bu hedef ve stratejilere ne Olglide ulasildiginin belirlenebiliyor olmasi bu kavramin énemini ortaya
koymaktadir. Performans degerlemenin degerlendiren, degerlendirilen ve isletme agisindan yararlarina bakacak olursak
sunlari soylebiliriz (Karakurt, 2009: 12-14; Ergin, 2012: 20-23). Degerlendiren yani yoneticiler agisindan yararlari sunlardir; i)
Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, béylece astlarin ve birimlerin performansi gelisir, ii) Astlari ile aralarindaki
iletisim ve iliskiler daha pozitif hale gelir, iii) Astlarin glili ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirlerler ve bu konuda
onlara yardimci olurlar, iv) Astlarini degerlendirirken kendi gligli ve gugsliz yonlerini de tanirlar, v) Astlarini daha yakindan
tanidikca, yetki devri kolaylasir, vi) Yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla uygulayabilecekleri
kosullari elde ederler ve vii) Yoneticiler; atama, gorevde yikselme, isten g¢ikarma konularinda hukuki agidan gilivenli ve
vicdani olarak daha rahat olurlar.

Degerlendirilenler yani calisanlar agisindan yararlari sunlardir; i)Calisanlarin rollerinin belirlenmesinde ve agiklik
kazanmasinda fayda saglanir, ii) Calisanlarin egitim konusunda hevesli olmalarini saglar, iii) Ustlerinin kendilerinden neler
beklediklerini ve performanslarini nasil degerlendirdiklerini 6grenirler, iv) Degerleme sonucunda is konusundaki basarisinin
objektif degerlendirildigini géren ¢alisanda is tatmini ve kurumsal baglilik olusur, v) Olumlu geri besleme ile galisanlarin
kendilerine olan guiven duygular gelisir ve vi) Calisanlarin bireysel olarak kendilerini tanimalarina olanak saglar. Son olarak
isletmeye saglayacagi yararlar sunlardir; i) Bireylerin ve birimlerin performanslari iyilestirilir, ii) Karlihk ve verimlilik artar, iii)
Kisa donemli beser ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir, iv) Personel devrine iliskin bilgiler daha gegerli hale gelir, v)
Ucret skalalar gergekgi bir sekilde planlanlanir, vi) Kurum ici egitim ihtiyacinin belirlenmesinde biiyiik katki saglar; giinkii
calisanlar performanslarinin diisiik oldugu konularda egitilirler ve vii) isletmenin 6rgiitsel amaglari ile ¢alisanin bireysel
amaglarinin bitinlesmesini saglar.
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Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme sireci oldukga zor bir siiregtir. Bu nedenle bu siirecin iyi bir sekilde planlanmasi ve adil sekilde
uygulanmasi gerekmektedir. Bunun igin oncelikle hem isletme hem de isgdren performans hedeflerini saptamalidir.
Herhangi bir nedenden dolay bir isgéren performans hedeflerine ulasamiyorsa, yoneticinin bunun nedenlerini bulmasi
gerekmektedir. Eger bu nedenler ¢alisanin ise uygun secgilmemesi (ise alim hatasi) veya yeterli egitime sahip olmamasi ise
bunu dizeltmek gorece daha basit olacaktir. Boyle bir durumda yonetici ¢alisani yetenekleriyle uyumlu baska bir ise
atayabilir ya da isini daha etkin bir sekilde yapabilmesi icin egitime tabi tutabilir. Ancak, sorun isgérenin yetenekleri degil de
isi yapmasindaki eksiklikse burada bir disiplin sorunu var demektir. Béyle durumlarda da yonetici ¢alisan danismanlig
deneyebilir ve gerekli oldugunda yazili ve s6zIU uyari, gegici izin veya isine son vermek gibi dnemler alabilir (Robbins vd.,
2013:178).

Galisanlarin performanslarinin yeterli diizeyde olmamasinin sebepleri blyiik oranda yoneticilerinin yaptig Ug tip hatadir
(Barutgugil, 2002: 40);

1-  Yoneticiler, galisanlara kendilerinden neler beklendigini sdylemez ve ortaya bir standart koymazlar. Bu nedenle
¢alisanlar da kendilerinden ne diizeyde bir performans beklenildigini kesin olarak bilemezler.

2- Bireyler, amaglari ve degerlerinden ziyade 6zellikleri ve yetenekleri igin ise alinirlar. Bazi insanlar da sahip olduklari
iliskileri ve gevrelerini kullanarak is bulurlar. Ozellikler ve yetenekler egitim yoluyla gelistirilebilir. Ancak amaglarin
ve degerlerin degistirilmesi ¢ok daha zordur.

3-  Yéneticiler ve calisanlar ayni amaglari ve degerleri paylasmamaktadirlar. Ustelik, bunun da farkinda olmazlar. Eger
inang ve degerler farkl ise is iliskisini degistirmeye calismak yerine onu son erdirmek ¢ok daha iyi olacaktir. Clnku
insanlarin degerleri, sosyal ve kiiltiirel gegmislerinin, kisiliklerinin ve algilama bigimlerinin yillar boyu birikimin bir
sonucudur. Bu nedenle degistirilmeleri gok zordur.

Basarili bir performans degerleme siireci asagidaki adimlari takip ederek yapilmaldir;
Sekil 1: Performans Degerleme Siireci
Performans Degerleme

Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans Degerleme
Standartlarimin Belirlenmesi

Performans Degerleme
Periyvotlarimin Belirlenmesi

Performans Degerlendirmecilerin
Belirlenmesi

Performans degerleme surecinin ilk ve en 6nemli asamasi performans degerleme kriterlerinin belirlenmesidir (Uyargil,
2008:30). Performans degerleme siirecinin basariya ulasabilmesi igin Oncelikle gorev ve is analizinin yapilmis, is ve
gorevlerin tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Daha sonra isgorenlerin Olgcimlenecekleri degerlendirme boyutlari olan
kriterlerin tanimlanmasi islemine gegilebilir (Bakan vd., 2011: 5). Performans kriterlerinin belirlenmesinde isletmenin
amagclari ve hedefleri iyi bilinmelidir. Kriterlerin belirlenme asamasinda galisanlar kendi gérislerini ortaya koyabilmelidir.
isletme ydnetimi calisanlara saptanan hedefleri izleyebilmesi icin isin nasil yapilacagini ve performans kriterlerini agikca
soylemelidir (Palmer, 1993:7). Performans standartlari, isgorenlerin ne kadar basarili olduklarini belirlemeye yo6nelik
Olgltlerdir. Degerlendirme faaliyetinin etkili olabilmesi igin her is icin beklenen sonuglar 6nemlidir. Performans standartlari,
objektif, olctlebilir, gézlemlenebilir, ulasilabilir ve yapilan ise uygun olmalidir (Bakan vd., 2011: 6). Degerleme standartlari,
hem Ustler hem de astlar agisindan iki turll bilgi icerir. Bunlardan ilki neyin yapilmasi gerektigidir. Bu bilgi kisinin yapmakla
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sorumlu oldugu goérevleri yani gérev tanimlarini igerir. ikincisi ise nasil yapilmasi gerektigidir (Sabuncuoglu, 2000;163-164).
Performans standartlari aslinda bu ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar (Uyargil, 2008: 34).

Performans degerleme resmi ve resmi olmayan performans degerleme olmak Uzere iki sekilde yapilir. Resmi bigcimde
yapilan performans degerleme periodu alti ayda bir ya da yilda bir kez belirli stireler igerisinde yapilirken degisimin strekli
yasandig isletmelerde Ug-dort ayda bir yapilir (Mondy ve Noe, 2005:260). Resmi olmayan performans degerleme ise
yoneticinin istegine bagli olarak belirlenmemis zamanlarda yapilir. Ancak bu performans degerleme uygulamalari
galisanlarin ne zaman degerlendirileceklerini bilmemeleri yuzinden stresli bir is ortaminin olusmasina neden olur ve
calisanlarda motivasyon kaybi yaratir. Performans degerleme uygulamalari, daha g¢ok galisanin ise baglama tarihi esas
alinarak, Ust diizey yoneticiler tarafindan belirlenen araliklarda gergeklestirilir. Cok sik period da yapilan performans
degerleme faaliyeti, calisanlar Gzerinde baskiya neden olabilmektedir. Bu nedenle uygulamada en c¢ok kabul goren
degerlendirme periyodu, alti aylik veya bir yillik olanlardir (Sabuncuoglu, 2000: 159).

Performans yodnetimi sisteminin olusturulmasi asamasinda cevaplanmasi gereken bir soru da degerlendirmeyi kimin
yapacagidir (Barutgugil, 2002: 196). Degerlendirmelerin kim ya da kimler tarafindan yapilacag 6rgitiin yénetim ve insan
kaynaklari politikalarina baglh olarak segilecek degerlendirme teknigine gére belirlenir. Ancak degerlendirecek olan kisi veya
kisilerin isgorenleri yeterli siire gozlemleme imkanini ve performansina iliskin gerekli kanaati elde edebilmis olmasi
dnemlidir (Uyargil, 2008:36). Orgiitlerde performans degerleme uygulamalarini yerine getirenlerden ilki birinci sicil amirleri
(ilk yonetici)’dir. Birinci sicil amirleri tarafindan yapilan degerlendirme, her g¢alisanin bagl bulundugu ydnetici tarafindan
degerlendirilmesi anlamina gelmektedir. Bu yontem o6rgutlerde oldukga yaygin olarak kullanilir. Clinki isgorenin isini nasil
yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini hangi konularda nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen kisiler
birinci sicil amirleridir (Barutgugil, 2002:197; Uyargil, 2008: 36).

Performans degerleme uygulamalarini gergeklestirme yontemlerinden biri de is arkadaslari tarafindan degerlendirmedir.
Ayni birimde ¢alisan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi ile birbirlerinin performansini degerlemesi
istenebilir. Clnkl bitin gln yan yana galisan is arkadaslarini yakindan gozleyebilme firsatini bulacagi bir gercektir. Fakat
degerlendirmeyi yapacak kisi arkadasini degerlendirirken negatif veya pozitif yonde duygusal degerleme olasiliginin bu
yéntemde ¢ok yiksek olacagi bilinmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 168). Calisanin kendi kendisini degerlendirmesi olarak bilinen
0z degerleme yontemi 6zellikle glinimiiziin gelismis yonetim modellerinde kullanilan yontemlerden biridir (Barutgugil,
2002:198; Biiyiikfirat, 2009: 29). Oz degerleme ydéntemi dncelikle isgdrenin kisisel gelisme amacina katkida bulunmakta ve
ozellikle kendini degerlendirebilecek dizeyde sorumluluk tasiyabilen kisiler icin daha fazla motivasyon ve is tatmini
yaratmaktadir (Barutcugil, 2002: 198-199). isgérenlere kendi performanslarini degerlendirme sansinin verilmesi onlari
dirist ve agik sozlii olmaya tesvik eder ve yoneticilerinin géremedigi zayifliklari agiga ¢ikarmaya egilimli olurlar. Ayrica
isgorenler kendi yeteneklerini gercekte oldugundan daha blylik gormemeyi Ogrenirler. Ancak kendileri hakkinda
yoneticilerin yapacagindan daha ylksek degerlendirmeler de yapabilirler ama burada énemli olan husus, degerlendirmenin
sonucunda ¢alisanlarin davraniglarinda meydana gelecek degisiklik ve degerlendirme siirecinde saglanan agik iletisimdir
(Bliyukfirat, 2009: 30).

Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi bir baska yontemdir. Bu yontem astlarin kendilerini nasil algiladiklarini
goérmeleri acisindan faydali bir yol olarak diisiiniilse de, yoneticiler cogunlukla astlari tarafindan degerlendirilmekten haz
duymazlar ve bdyle durumlara tepki gosterirler (Uyargil, 2008: 40). Son yontem degerlendirmenin musteriler tarafindan
yapildigi yontemdir. Bu yontem genellikle, turizm, egitim, bankacilik, pazarlama vb, gibi hizmet sektoriinde tercih edilen bir
yontemdir. Clinkli bu sektorlerde hizmeti Uretenlerin performanslarini en iyi degerlendireceklerin musteriler oldugu
varsayilir (Ergin, 2012:30). Bu yontem isletme-miusteri iligkilerini daha saglam temellere oturtabilir. Misterilerden
galisanlara iliskin gorislerin istenmesi misterilerin s6z konusu isletmeye daha fazla baglanmasina ve isletme ve misteri
arasinda daha uzun sureli iliskilerin gelismesine neden olur (Uyargil, 2008: 41).

2.2. Stres ve isgoren Stresi

Stres terimi yeni bir fenomen degildir (Neil, 1994: 3). Uzun siredir ¢ok yaygin olarak kullaniimakla birlikte tek ve yeterli bir
tanimi hentiz yapilamamigstir (Pehlivan, 2000: 1). TDK tarafindan “ruhsal gerilim” (TDK,www.tdk.gov.tr) olarak gevrilen
stres, Latince "estrictia"dan gelmektedir. 17. ylizyilda felaket, bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarinda kullanilan
stres, 18 ve 19. yiizyillara gelindiginde anlami degismis ve glic, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve ruhsal
yapiya yonelik olarak kullanilmistir (Guglt, 2001: 92). Stres, genellikle kiside sikinti yaratan olaylar karsisinda yasanan bir
tepki sureci olarak kabul edilmektedir (Pehlivan, 2000: 3). Stres, kisinin gercek diinyasi ile beklentileri arasindaki farkhliga
gosterdigi tepkidir (Magnuson, 1990). Organizma tarafindan adaptasyon gerektiren herhangi bir durumu simgeler (Neil,
1994:5). Akgemci (2001: 302)’e gore stres “insanlarin esenligi ve huzuru igin bir tehlike isareti, bir uyari olarak algilanan ve
dolayisiyla yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen, belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik bir tepkidir”.
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isgdren stresi ise, bireylerin drgitleriyle veya isleriyle iliskili herhangi bir beklentiye karsi enerjilerinin harekete gegmesidir
(Quick ve Quick,1984:10). Yani isgorenin is yerindeki stres kaynaklarini algilamasi ve bunlara gosterdigi tepkileri ifade
etmektedir (Wilson vd., 2004: 574).

isgdren stresinde calisan isyerinde karsilastig stres kaynaklarina fiziksel ve duygusal tepkiler verir. isin dogasinin bir stres
faktori oldugu distnilirse galisma hayatindaki insanlarin hemen hemen hepsinin is stresi yasadiklarini séyleyebiliriz. Her
ne kadar stres insanda olumsuz bir ¢agrisim yapiyor olsada aslinda insani ¢alismasi igin harekete gegiren dogal bir dirti
gbrevinide yerine getirir. Yazarlar stresin dengeli olugu (ne ¢ok fazla ne ¢ok az) siirece insanlara faydali olacagini
sdylemektededirler. isgdren stresi evrensel ve siddetli bir stres tiiriidiir Orgiitsel davranis modeline gére, isgdren davranisi,
isgdrenin islevsel ve toplumsal cevre ile etkilesimi sonucu meydana gelmektedir. isgdren stresi de bu etkilesim icindeki
isgoren, islevsel gcevre ve toplumsal cevreden kaynaklanabilir (Allen, 1983:33; Pehlivan, 2000: 22).

Calisma hayatinda isin basarisi ile stres degerlendirildiginde dort islevsel iliskinin varligi karsimiza g¢ikar. Bunlar sunlardir
(Giiriin, 2009:72); 1.is temel bir stres kaynagidir ve galisanlarin yeteneklerini sinirlayici ve zorlayici bir etki yapar. 2. isin
disindaki bazi faktérlerden kaynaklanan stres etmenleri belli bir sure igerisinde iste etkili olmaya baslar. 3. Kisi yaptigi isle
beraber bazi stresli durumlarinda azaltmaya veya ortadan kaldirmaya calisabilir. 4. is basarimi veya bundaki bir azalma stres
gostergesi olarak degerlendirilebilir. Yani yapilan is, bir stres olgusi olarak da gosterilebilir.

Literatlirde isgOren stresi ve is stresi ayni anlamlarda kullanilmaktadir. Bu ¢alismada da her iki kavram anlamca denk oldugu
dasinilerek kullaniimistir.

isgoren Stresinin Kaynaklari

Cartwright ve Cooper (1998)’a gdre isgdren stresi {ic ana faktdrden kaynaklanir. Bunlar; 1) is Faktérleri, 2) Bireysel Faktorler,
3) Orgiitsel faktorlerdir. Is stres faktorleri kisaca isin karmasiklik seviyesi, is gérevlerindeki cesitlilik, sicaklik, giiriilts, kisinin
yaptigi isin hizini ve siiresini belirlemedeki kontroll ve 6zgurlugidir. Bireysel stres faktorleri ise; rol gatismasi, rol belirsizligi,
asir is yuku, utang kaynagi degisiklikler, kisiler arasi iligkilerin kalitesi, sosyal destegin olmamasi ve kisilik tipleridir. Son
olarak orgitsel stres faktorleri ise su sekilde sayilabilir; yonetim uygulamalari, organizasyon igerisinde kararlara
katilamama,uygun olmayan ve yetersiz iletisim, totaliter liderlik tarzi, 6rgitsel politikalar, ilerleme igin yeterli firsatlarin
olmayisi, is gtivenligindeki eksikliklerdir (Khatibi vd., 2009: 272).

Orgitsel stres faktorlerden biride performans degerleme uygulamalaridir. Performans degerleme baskalari tarafindan
degerlendirildiginiz bir sistem oldugu igin galisanlar bu durumdan hosnut olmaz. Ayrica performans degerleme sonucu isten
¢ikarma ya da terfinin ertelenmesi gibi sonuglar ortaya ¢ikacagindan galisanlarin gelecegine ve 6rgitsel durumuna etki eder.
Bu durum da galisanlar lizerinde stres yaratir (Buytkfirat, 2009:60).

Stresin Belirtileri

Selye, bedenin stresli durumlarda verdigi tepkiyi "Genel Uyum Sendromu" olarak adlandirmistir. Bu kurama gore,
organizmanin strese tepkisi U¢ asamada gelisir. Bunlardan ilki Alarm Asamasidir. Bu asamada kisi stres kaynagiyla
karsilagtiginda beden savas veya kag tepkisini verir. Bu tepki sirasinda bedende olusan fiziksel ve kimyasal degismeler (kalp
atislarinin hizlanmasi, tansiyonun yiikselmesi, solunumun hizlanmasi ve ani adrenalin salgilanmasi) kisiyi, stres kaynagi ile
yiizlesmeye ya da kagmaya hazir hale getirir. ikinci asama Direnme Asamasidir.Bu asamada kisi, stres kaynagina uyum
saglarsa her sey normale doner. Bu asamada kaybedilen enerji, yeniden kazanilmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye
galisihr. Son asama ise Tukenme Asamasidir. Bir onceki asamadaki gerilim kaynaklari ve bunlarin yogunluk dereceleri
azalmadigi sirece ya da artis gosterdikleri durumlarda bireyin gayreti kirilir ve davranislarinda ciddi derecede sapmalar
gorilir. Hayal kirikhklarinin yasandigi bir evreye girilir. Bu asamada uzun sireli stres kaynaklari ile miicadele edilemez ve kisi
baska stres kaynaklarinin etkilerine de agik hale gelir (Glglu, 2001: 94).

isgoren Stresinin Sonuglan

isgdren stresinin, hem pozitif hem de negatif sonuglar bulunmaktadir. Stresin pozitif yonii, birey ve isletme icin olumlu ve
yapici etkiler ortaya ¢ikarmaktadir. Dusuk diizeyden ilimli bir diizeye kadar olan stres, yapici ve enerji verici bir etki
yaratirken asiri derecedeki stres ise, bireyin bedensel ve zihinsel sistemine yliklenmekte ve islemez hale getirmektedir
(Glimiistekin ve Oztemiz, 2005: 278).

Stresin sonuglarina genel olarak baktigimizda bireysel anlamda yarattigi sonuglar ve orglitsel anlamda yarattigi sonuglar
olmak (zere iki kategoride inceleyebiliriz;

Bireysel anlamda stres fizyolojik sorunlar, zihinsel ve duygusal sorunlar ve davranissal sorunlara neden olur. Bunlari kisaca
aciklayacak olursak (Soysal, 2009: 343)
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a) Fiziksel Sorunlar: Kalp atiglarinin artmasi, ¢arpinti, ates basmasi, bas donmesi, nefes darhigi, bogazda yutkunma giglGg,
titreme, bas agrisi, mide ve kaslarda gerginlik, hazimsizlik, yorgunluk, g6gus agrisi, hiper tansiyon, cinsel iktidarsizlik, seker
hastaligi, egzema, sedef hastaliklari, sa¢ ve kil dokilmesi kireglenme, migren ve kronik bas agrilari.

b) Zihinsel ve duygusal sorunlar: Stres ve gerilim fazla enerji tilketmeye neden oldugu igin bir stire sonra birey kendisini
zayif, glcsiiz, her an koti bir sey olacakmis duygusunu yasayan nedeni belirsiz yogun bir endise duyan, uykusuzluk ¢eken,
sinirli, cabuk heyecanlanan bir kisi durumunda hissedebilir. Dikkatini toplamakta gugliik ¢ekebilir, hafiza sorunlari
yasayabilir, 6grendigi konulari unuttugu endisesine kapilabilir.

(3) Davranissal sorunlar: ice kapanma, uykusuzluk, uyuma istegi, istahsizlik, yemede artis, konusma giicliikleri, bir maddeye
(sigara, alkol v.b.) asiri diiskiinllk, sakarlik, gevsemede gugliikler olarak soylenebilir.

isgdren stresinin orgiitsel anlamda yarattigi sonuglar ise ise devamsizlik, isten ayriima, tikenmislik, is tatminsizligi,
performans diistiklUgu, is kazalarinda artis, ise yabancilagma, érgitsel baglilikta diists gibi sorunlardir.

isyerlerinde yasayan stres bugiin tartisilan dnemli konulardan biridir. ingilterede yapilan bir calismada calisan her bes
kisiden biri kendilerini oldukga stresli hissettiklerini sdylemislerdir. Yine arastirmaya katilan kisilerin %14°U is stresinin
kendilerini hasta ettiklerini belirtmislerdir. Mali agidan baktigimizda ise isgoren stresi tahmini olarak bir yilda 13,5 milyon
kayip is giiniine (2007-2008 yili icin) neden olmaktadir. Benzer durumlar diger ilkelerde de gériilmektetir. Ornegin,
Avusturalya da is stresinin ekonomiye maliyeti yaklasik 300 milyar dolardir (Middleton, 2009:13).

Stres her zaman olumsuz sonuglara yol agmaz. Imli bir stres her zaman bireylere fayda saglayacaktir. Stresin faydalarini
maddeler halinde siralayacak olursak sunlari séyleyebiliriz;

1. Motivasyonu, sevk ve idareyi artirmaktadir

2. Uyanikhigi ve canliligl saglamaktadir

3. Yuksek bir enerji hissi vermektedir

4. Detaylara dikkat edilmesini saglamaktadir

5. Heyecan ve umut hisleri vermektedir

6. Kendine gliveni artirmaktadir (Birkok, 2000: 4).
3. VERi VE YONTEM

Arastirmanin temel amaci bankalarda performans degerleme algisinin isgoéren stresine, performansa dayal strese ve
calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etkisini incelemektir. Ayrica banka galisanlarinin kurumlarindaki performans degerleme
uygulamalari hakkindaki dislinceleri ve performansa bagli olusan is stresi de incelenmistir.

Arastirmanin evrenini Gaziantep ilindeki Ziraat Bankasi ¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi igin isgéren
sayisiyla paralel olarak subelerde galisan 250 kisiye anket dagitilmistir. Geri dénen anketlerden (183 tane) ancak 178’
degerlendirmeye alinmistir.

Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler test edilecektir;
H,: Performans degerleme algisinin isgbren stresi tUzerinde etkisi vardir.
H,: Performans degerleme algisinin isten ayrilma niyeti Gzerinde etkisi vardir.
Hs: Performans degerleme algisi performansa dayali strese neden olur.
H,: Performansa dayali stresin isten ayrilma niyeti Gzerinde etkisi vardir.

Bu kapsamda arastirmanin modeli asagidaki gibi olusturulmustur;
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H, isgdren Stresi
H,
Performans isten Ayrilm
Degerleme > i . y' - +—
e Niyeti
Ha Ha
Performansa
Dayali Stres

Arastirmanin amacina ulasmak ve degiskenleri 6lgmek amaciyla bes bélimden olusan bir anket hazirlanmistir. ilk bélim
demografik bilgileri igerirken, ikinci bolim kurumlarinda gergeklestirilen performans degerleme ile ilgili sorulari
icermektedir. Anketin l¢linct bélimiinde performans degerleme algisi 6lgegi sorulari yer almaktadir. Bu olgek ilgili literatiir
incelenerek Blyukfirat (2009) ve Ergin (2012)'in tezlerinde yer alan performans degerleme olgekleri kullanilarak
olusturulmustur. Anketin doérdiinci bolimiinde isgéren stresini 6lgmek amaciyla Staples ve Ratnasingham (1998)'in
makalelerinde kullandiklari is stresi 6lgegi kullanilmistir. Ayrica bu bolimde performansa dayali stres 6lgegi Biyukfirat
(2009)’In tezinden uyarlanarak olusturulmustur. Son boélimde ise isten ayrilma niyetini 6lgek amaciyla sorular yer
almaktadir. Anket sorulari 1=Tamamen katilmiyorum ile 5=Tamamen katiliyorum seklinde 5’li likert yéntemiyle sorulmus
olup anket verileri SPSS programi ile analiz edilmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA
4.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan katiimcilarimizin (178 kisi), %59,6’sini erkek, %40,4’Unt kadin katihmcilar olusturmaktadir.
Orneklemimizin yas ortalamasina baktigimizda; %64’0 25-35 yas grubu araliginda, %15,7’si 25 yasindan kiigiik, %14,6’si 36-
40 yas grubu araliginda ve %5,6’si ise 41-50 yas araligindaki kisilerdir. Katilimcilarimizin agirhkh olarak tniversite mezunu
(%58,4) olduklari gortlmektedir. Ayrica %19’u lisansusti egitim sahibidir. Evli olan katilimcilar % 67,4 iken bekar katilimcilar
32,6’dir. Kurumda ¢alisma siiresine gore katilimcilar %53,9 gibi bir oranda 1-5 yil arasi ¢alisanlardan olugmaktadir. Ayni
sekilde meslekteki kidem suresine gore de agirlikh olarak (%52,8) 1-5 yil arasi kideme sahip galisanlar anket galismamiza
katilmiglardir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Degerler Alt Ozellikler N %
Cinsiyet Erkek 106 59,6
Kadin 72 40,4
Yas 25'ten kiiguk 28 15,7
25-35 114 64,0
36-40 26 14,6
41-50 10 5,6
50’den buyik 0 0
Medeni Durum Evli 120 67,4
Bekar 58 32,6
Egitim Diizeyi ilkégretim/Ortaokul 2 1,1
Lise 18 10,1
On lisans 20 11,2
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Lisans 104 58,4
Yiiksek Lisans 32 18
Doktora 2 1,1
Yénetmen/Yénetmen 44 24,7
yrd.
Banko yetkilisi 42 23,6
Pozisyon Servis Yetkilisi 44 24,7
Operasyon Yetkilisi 26 14,6
MiY 6 3,4
MiA 6 3,4
Mudiir/Yénetici 4 2,2
Uzman/Uzman yrd. 6 3,4
Kurumdaki Calisma 1-5yil 96 53,9
Siiresi 6-10 yil 36 20,2
11-15yil 34 19,1
16-20 yil 12 6,7
21 yil ve Ustl 0 0
Meslekte Kidem 1-5yil 94 52,8
6-10 yil 38 21,3
11-15 yil 34 19,1
16-20 yil 12 6,7
21 yil ve Ustl 0 0

Ankete Katilan Katihmci Sayisi: 178 kisidir

4.2. Katilimcilarin Performans Degerleme Uygulamalari Hakkinda Gériigleri

Katihmcilara performansiniz degerlendirilirken sizce hangi kritere daha ¢ok 6nem verilmektedir? sorusu sorulmustur. Alinan

cevaplara gore siklarin ortalamasi asagidaki gibidir;

Tablo 2: Performans Degerleme Kriterleri

Kriterler N %

Mesleki bilgi 28 15,7
Kisisel davranislar 8 4,5
isteki verim ve performans 134 75,3
Sosyal yon 6 3,4
Yoneticilik yetenekleri 2 1,1
Total 178 100,0

Yukaridaki tabloya gére katihmcilarin % 75,3’ performanslari degerlendirilirken en c¢ok isteki verimliliklerine ve
performanslarina 6nem verildigini diistinmektedirler. %15,7’si ise performanslari degerlendirilirken mesleki bilgilerine daha
¢ok dnem verildigini belirtmiglerdir.

Katilimcilarin  performans degerleme uygulamalarina ne dizeyde katildiklarini

O0grenmek amaciyla

Performans

degerlendirme siirecinde kararlara ne élgiide katilirsiniz? sorusu sorulmustur. Alinan cevaplara gore ortalamalar asagidaki

gibidir.

Tablo 3: Performans Degerleme Siirecinde Kararlara Katilma

Kararlara Katilma N %
Degerlendirme yapilmadan 6nce goruslerim alinir. 56 31,5
Degerlendirme yapilirken goérislerim alinir. 52 29,2
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Degerlendirme yapildiktan sonra goruslerim alinir 20 11,2
Kesinlikle gorigiim alinmaz 24 13,5
GOrisimiin alinmasina gerek yoktur. 26 14,6
Total 178 100,0

Yukaridaki tabloya gére katilimcilar performans degerleme sirecinde kararlara degerleme yapilmadan once (%31,5) ve
degerleme yapilirken (% 29,2) katildiklarini disinmektedirler. Degerleme yapildiktan sonra gorislerinin alindigini
dugtnenler ise %11,2'dir. %14,6’s1 ise performans degerleme sirecinde kararlarinin alinmasina gerek olmadigini
dustinmekte ve %13,5’i de goruslerinin asla alinmadigini sdylemektedir.

4.3. Giivenilirlik Analizi
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gilivenilirlik analizi yapilarak Cronbach Alpha degeri asagida verilmistir.

Tablo 4: Boyutlara gore Anketin Glvenirliligi

Boyutlar Soru Sayisi Cronbach
Alpha
Performans Degerleme Olgegi 25 0,950
isgdren Stres Olgegi 5 0,875
Performansa Dayali Stres Olcegi 7 0,904
isten Ayrilma Niyeti Olgegi 3 0,853

Tablo 4’de goruldugu UGzere kullanilan Olgeklerin Cronbach Alfa (a) katsayilari performans degerlene 6lgegi icin 0,950,
isgoren stres oOlgegi icin 0,875, performansa dayali stres olgegi icin 0,904 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi icin 0,853’diir. Bu
sonuglardan 6lgeklerin ylksek diizeyde (a > 0,70) glvenilir oldugu anlasiimaktadir.

4.4. Madde Analizleri

Katihmcilarin performans degerleme algisi ifadelerine, isgéren stresi ifadelerine, performansa dayal stres ifadelerine ve
isten ayrilma niyeti ifadelerine katilma oranlarina iliskin ortalama ve standart sapma diizeyleri asagidaki gibi hesaplanmistir.

Tablo 5: Performans Degerleme Algisi Sorularina iliskin Tanimlayici istatistikler

Performans Degerleme Algisi Olgegi ifadeleri

)
t
‘R E
s | &8
Bankamizda uygulanan performans kriterleri herkes tarafindan agikca bilinmektedir. 2,44 1,43
Bankamizda uygulanan performans standartlari isletmemizin vizyon, misyon ve hedeflerine 2,79 1,24
uygundur.
Bankamizda uygulanan performans standartlari, ise yonelik bilgi ve becerilerimle uyumludur. 2,82 1,43
Bankamizda uygulanan performans degerleme sistemi glivenilirdir. 2,85 1,24
Bankamizda wuygulanan performans degerleme yontemi c¢alisanlar arasindaki performans 2,83 1,31

farkliliklarini ortaya koymaktadir.
Bankamizda uygulanan performans degerleme sistemi hakkinda yeterince bilgi sahibiyimdir. 2,79 1,11
Bankamizda uygulanan performans degerleme sistemi sayesinde performansim fark

edilebilmektedir. 2,85 1,15
Bankamizda calisanlarin performansi objektif kriterlere gore degerlendirilir. 2,98 1,14
Performans degerlemenin yapilmasi konusunda son derece agigimdir. 3,01 1,27
Bankamizda uygulanan performans degerleme sonuglari her zaman galisanlarla paylasilir. 3,00 1,23
Bankamizdaki degerleme siireci performansimi gelistirmemde bana yardimci olur. 2,92 1,22
Yiksek bir performans gosterdigimde édillendirilecegime eminim. 3,01 1,28
Bankamizda ¢alisanlarin  Ucretlerindeki artislar performans degerleme sonuglarina gore 264 118
degerlendirilir. ! ’

Performans degerleme sonuglarinin ¢alisanlarin motivasyonlarini artirdigini diistintiyorum. 2,92 1,14
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Performans degerleme sonuglarinin ¢alisanlarin verimliliklerini etkiledigini diisiiniyorum. 2,98 1,25
Bankamizda performans degerleme yapilirken galisanlar arasinda herhangi bir ayinm yapiimaz 2,92 1,30
Performans degerleme sonuglarimiz terfi ve atama gibi ¢alisanlarin kariyer gelisimleriyle ilgili
- 2,73 1,23

kararlarin alinmasinda etkilidir.
Bankamizda uygulanan performans degerleme sistemi galisanlara eksikliklerini gorme ve kendini 302 131
gelistirme firsati sunar. ’ ’
Bankamizda performans degerlemesi yapan amir ya da kisiler konu hakkinda yeterli bilgiye sahiptir. 3,03 1,11
Bankamizda, galisanlarin kendi kendilerini degerlemelerine imkan verilir. 2,39 1,23
Performans degerleme sistemi banka igindeki iletisimin artmasina destek olur. 2,71 1,27
Yoneticim performans degerlendirmeyi bir tehdit unsuru olarak kullanmaktadir. 2,72 1,06
Bankamizda calisanlar performanslarinin yiikselmesi konusunda amirlerinden yeterli destek ve 266 115
tesvik gérmektedir. ’ ’
Bankamizda performans degerleme sonuglari isten ¢ikarma gibi konularda veri olarak kullanilir. 2,72 1,14
Yoneticimin performansimi degil kisiligimi degerlendirdigini distinliyorum. 2,71 1,21

TOPLAM 2,82 0,82

1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

Yukaridaki tablo incelendiginde katiimcilarin c¢alistiklari bankalardaki performans degerleme uygulamalari hakkindaki
distncelerinin 2,82 duzeyi ile disik ¢iktigini (Katilmiyorum ifadesine denk dlsliyor) gérmekteyiz. Yani uygulanan
performans degerleme uygulamalari hakkinda olumsuz disilincelere sahiptirler. Sorular bazinda tek tek degerlendirildiginde
en dislik ortalamaya sahip sorular “Bankamizda, ¢alisanlarin kendi kendilerini degerlemelerine imkan verilir’” ve
““Bankamizda uygulanan performans kriterleri herkes tarafindan agikg¢a bilinmektedir” sorulari olmustur. Yani ¢alisanlarin
¢ogu performanslari kendilerinin degerlendirmesine imkan verilmedigini ve uygulanan performans kriterlerinin herkes
tarafindan agikca bilinmedigini disinmektedirler.

Tablo 5’e gore en yiksek ortalamaya sahip sorulara bakildiginda ‘“Bankamizda performans degerlemesi yapan amir ya da
kisiler konu hakkinda yeterli bilgiye sahiptir’” ve ‘““Bankamizda uygulanan performans dederleme sistemi ¢alisanlara
eksikliklerini gérme ve kendini gelistirme firsati sunar’”’ sorularidir. Buna goére katilimcilar performanslarini degerlendiren
kisilerin performans degerleme konusunda yeterince bilgi sahibi olduguna ve performans degerlemenin eksiklerini gérme ve
kendilerini gelistirme konusunda firsatlar sunduguna diger ifadelerden daha fazla katiimaktadir.

Tablo 6: isgdren Stresine iliskin Tanimlayici istatistikleri

isgoren Stresi Olgegi ifadeleri g Y s
S |
s | &
1. Blyik bir stres altinda ¢alismaktayim. 2,66 1,33
2. Isim nedeniyle kendimi huzursuz ve sinirli hissederim. 2,90 1,26
3. Eger farkh bir iste galisiyor olsaydim, sagligim muhtemelen daha iyi olurdu. 2,66 1,26
4. isimleilgili problemler geceleri uyumami engelliyor. 2,85 1,32
5. Evde oldugum zamanlar baska isler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konulari 3,07 1,35
distindyorum.
TOPLAM 2,90 1,06

1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

Yukaridaki tablo’ya gore katihmcilarin 3 yakin bir ortalamayla nispeten stres yasadiklarini sdyleyebiliriz. Katilimcilar “Evde
oldugum zamanlar bagska isler yapiyor olsam da siklikla isimle ilgili konulari diisiiniiyorum.” ifadesine ve “isim nedeniyle
kendimi huzursuz ve sinirli hissederim’ ifadesine diger ifadelerden daha fazla katiimiglardir.
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Tablo 7: Performans Dayali Stres Sorularina iliskin Tanimlayici istatistikler

Performansa Dayali Stres Olgegi ifadeleri g § g
g 5 3
S &l

1. Performans degerleme donemleri ¢alisanlar Uizerinde gerginlik yaratir. 3,09 1,29

2. Performans degerleme siirecinde sanki herkes patlamaya hazir bir bomba gibidir. 2,96 1,25

3. Performans degerleme donemlerinde galisanlarin stres diizeyi artar. 3,11 1,29

4. Performans degerleme sistemi ayni departmanda galisanlar arasinda olumsuz bir rekabet havasi 3,07 1,26

yaratir.

5.Performans degerleme doneminde calisanlarla yoneticiler arasinda gerginlik ve anlagmazliklar 3,02 1,27

yasanir.

6.Performans degerleme uygulamalari, performansi diigiik olan ¢alisanlar ile yoneticileri arasinda 3,11 1,21

¢atismalara neden olur.

7.Performans degerleme siirecinde galisanlar saglik problemleri nedeni ile daha sik viziteye gikarlar. | 2,98 1,30

TOPLAM 3,05 1,00

1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

Katihmcilarin performansa dayali stresleri 3.05 ile orta diizeydedir. Yani performans degerleme uygulamalari galisanlar
Uzerinde nispetende olsa stres yaratmaktadir. Tablo 7’de gorildiigli lzere katihmcilar 6lgek sorularindan en fazla
“Performans degerleme dénemlerinde ¢alisanlarin stres diizeyi artar” ve ““Performans degerleme uygulamalari, performansi
diistik olan ¢alisanlar ile yéneticileri arasinda ¢atismalara neden olur.” ifadelerine katilmislardir.

Tablo 8. isten Ayrilma Niyeti Sorularina iliskin Tanimlayici istatistikler

isten Ayrilma Niyeti Olgegi ifadeleri E :§ E

£ 3| 3

S &l

1. Bu kurumdan ayrilmayi diigiiniiyorum. 2,67 1,18
2. Aktif bir gekilde alternatif bir ig ariyorum. 2,76 1,08
3. Mimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. 2,84 1,34
TOPLAM 2,76 1,06

1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 8’ e gore katilimcilarin isten ayrilma niyeti sorularina katilma diizeyleri 2,76’dir. Yani katilimcilar genel olarak isten
ayrilma niyeti sorularina Katiimiyorum cevabini vermislerdir.

4.5. Korelasyon Analizi

Bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski dizeyini ve yonini belirlemek igin yapilan korelasyon analizi agagidaki
tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 9: Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4
1. Performans Degerleme Algisi Olgegi 1

2. isgoren Stres Olgegi 0,674** 1

3. Performansa Dayali Stres Olgegi 0,631%* 0,830** 1

4. isten Ayrilma Niyeti Olgegi 0,511** 0,696** 0,665** 1
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamhdir.

Tabloya gore; performans degerleme algisi ile isgbren stresi arasinda pozitif yénlii ve orta diizeyde bir iliski (r: 0,674),
performans degerleme algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yénlii ve orta diizeyde bir iliski (r: 0,511), performans
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degerleme algisi ile performansa dayal stres arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski (r: 0,631) ve performansa
dayali stres ile isten ayrilma niyeti arasinda ise yine pozitif y6nlii ve orta diizeyde bir iliski (r: 0,665) bulunmaktadir.

4.6. Regresyon Analizi

Arastirmada gelistirilen hipotezlerin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonuglari asagida yer

almaktadir.

Tablo 10: Regresyon Tablosu

Model Ozeti-1
R R Kare Dizeltilmis R Kare Ciktilarin Standart Hatasi
0,67 0,45 0,45 0,79

ANOVA-1
Kareler Toplami df Ortalama Kareler F p

Regresyon | 91,062 1 91,062 146,237 0,00
Residual 109,60 176 0,623
Toplam 200,66 177

Bagimsiz Degisken: Sabit Degisken ve Performans Degerleme

Bagimh Degisken:isgdren Stresi

Model Ozeti-2
R R Kare Duzeltilmis R Kare Ciktilarin Standart Hatasi
0,511 0,26 0,26 0,91

ANOVA-2
Kareler Toplami df Ortalama Kareler F p

Regresyon | 51,80 1 51,798 62,074 0,00
Residual 146,87 176 0,834
Toplam 198,66 177

Bagimsiz Degisken: Sabit Degisken ve Performans Degerleme

Bagimh Degisken:isten Ayrilma Niyeti

Model Ozeti-3
R R Kare Duzeltilmis R Kare Ciktilarin Standart Hatasi
0,644 0,42 0,41 0,633
ANOVA-3
Kareler Toplami df Ortalama Kareler F p
Regresyon | 50,122 1 50,122 125,039 0,000
Residual 70,550 176 0,401
Toplam 120,672 177
Bagimsiz Degisken: Sabit Degisken ve Performans Degerleme  Bagimli Degisken: Performansa Dayali
Stres
Model Ozeti-4
R R Kare Diizeltilmis R Kare Ciktilarin Standart Hatasi
0,665 0,44 0,44 0,793
ANOVA-4
Kareler Toplami df Ortalama Kareler F p
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Regresyon | 87,721 1 87,721 139,164 0,00
Residual 110,940 176 0,630
Toplam 198,662 177

Bagimsiz Degisken: Sabit Degisken ve Performansa Dayali Stres  Bagimli Degisken:isten Ayrilma
Niyeti

Yukaridaki tabloya goére isgéren stresi degiskeninin %45 lik kismi, isten ayrilma niyeti degiskeninin %26 hk kismi ve
performansa dayali stres dediskeninin %41’lik kismi Performans Dederleme degiskeni ile aciklanabilmektedir. Ayrica isten
ayrilma niyeti degiskeninin %44 lik kismi Performansa dayali stres degiskeni ile agiklanabilmektedir. Buna gore olusturulan
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhdir.

is stresi= 1,389+ 0,501 *Performans Degerleme Algisi

isten ayrilma Niyeti= 1,719+0,398*Performans Degerleme Algisi
Performansa Dayali Stres= 1,202+0,529* Performans Degerleme Algisi
isten Ayrilma Niyeti=1,313+0,630* Performansa Dayali Stres

Buraya kadar yapilan analizler sonucu hipotezlerimiz asagida gorildiugi tzere sonuglanmistir

HiPOTEZLER Test Degerlendirme

H,: Performans degerleme algisinin isgoren stresi Gzerinde etkisi vardir. Regresyon & Kabul
Korelasyon

H,: Performans degerleme algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir. Regresyon & Kabul
Korelasyon

Hs: Performans degerleme algisi performansa dayali strese neden olur. Regresyon & Kabul
Korelasyon

H,: Performansa dayali stresin isten ayrilma niyeti Gzerinde etkisi vardir. Regresyon & Kabul
Korelasyon

5. SONUC

isletme hedeflerini gerceklestirmeye kaynaklik edecek ¢alisanlari érgiite dahil ettigi andan itibaren bir takim gérev ve
sorumluluklara sahip olur. Ozellikle insan kaynaklarini ilgilendiren bu konulardan biri performans degerlemedir.

Bir rekabet araci olan performans degerleme buglin basarili ve basarisiz galisanlari ayirt etmede bagvurulan en énemli
kaynaktir. Giinlin buyik bir kismini isyerinde geciren g¢alisanlarin performanslarinin adil ve objektif degerlendirilmesi
calisanlar agisindan bir motivasyon araci olacak ve kurumlarina karsi bir giiven ve aidiyet hissedeceklerdir. isletmeler ise
performans degerleme sayesinde insan kaynaklarini ilgilendiren her tirli uygulamalarda (maas,terfi,zam,izin,atilma,egitim
vb.,) daha kolay ve daha saglikli sonuglar elde edeceklerdir.

Bankacilik sektorl insan kaynaklarinin etkin kullanildigi ve performans degerlemenin 6nem arz ettigi sektorlerden biridir.
Yogun rekabet ortaminda zor ve stresli bir calisma mesaisine sahip banka galisanlarinin istenilen diizeyde performansa sahip
olmasi yénetimin bu konuyu ciddiye alarak basarili bir performans degerleme galismasi yapmasindan ge¢cmektedir. Birileri
tarafindan denetlenmekten rahatsiz olan galisan terfi, maas,izin gibi unsurlarin yaninda isten atilma gibi unsurlarda da veri
olarak kullanilan performans degerleme uygulamalari sirasinda ister istemez stresli olacaktir. Bu stresin yogunlugu ise
performans degerleme uygulamalarinin ciddiyetiyle ve sonuglariyla orantili sekilde artacaktir.

Bu ¢alisma banka galisanlarinin performans degerleme sirecini nasil algiladiklari ve bu algilarin isgéren stresi, performansa
dayali stres ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemistir. Calismanin érneklemini Gaziantep ilinde bir bankanin merkez sube
galisanlari olusturmaktadir. Calismanin amacina kaynaklik eden hipotezleri test etmek igin ilgili literatlr taranmis ve buyik
bir titizlikle anketimiz hazirlanmigtir. Dagitilan ve geri donen anketlerin sonuglari SPSS programi analiz edilmisgtir.

Yapilan analizler ve degerlendirmelerde katihmcilar bankalarinda uygulanan performans degerleme kriterlerinde daha ¢ok
mesleki bilgiye 6nem verildigini soylemisler ve performans degerleme yapilmadan 6nce ve yapilirken bankalarinin
goruslerini aldiklarini belirtmislerdir. Ancak tim bunlara ragmen performans degerleme sireci hakkinda sorulan pozitif
anlamli sorulara genellikle katilmadiklari gérilmustir.
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Katihmcilarin isgoren stres sorularina verdikleri cevaplarin ortalamasi lge yakin ¢ikmistir. Buradan hareketle katiimcilarin
nispeten stres yasadiklarini soyleyebiliriz. Performansa dayal stresi 6lgmek igin sordugumuz sorulara ise genellikle ne
katiliyorum ne katilmiyorum cevabini vermislerdir. Yine bu sonuca gore katilimcilarin performans degerleme uygulamalari
yuzlinden stres yasadiklari sonucunu gikarabiliriz.

Katihmcilarin isten ayrilma niyeti ifadelerine verdikleri cevaplar genellikle katilmiyorum seklindedir. Ginimizdeki ekonomik
kosullarin ve is bulmanin ne kadar zor oldugu disiniliirse bireylerin isten ayrilmayi istememeleri normal olarak
distniilmektedir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda performans degerleme algisi ile diger degiskenler arasinda pozitif ve orta dizeyde
anlaml bir iliskinin oldugu gérilmustlr. Ayrica performansa dayali stres ile isten ayrilma niyeti arasinda da pozitif ve anlamli
bir iliski bulunmustur. Regresyon analizleri sonucunda ise olusturulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli ¢cikmstir.
Tum bu analizler sonucunda galisanin hipotezleri kabul edilmistir.

Sonug olarak katilimcilarin performans degerleme sirecine karsi olumsuz diisiincelere sahip oldugu ve bu yizden is stresi
yasadiklarini sdyleyebiliriz. Ozellikle isin dogasinin bir stres kaynagi oldugu disiniliirse banka gibi insanlarla iletisimin ve
etkilesimin yogun oldugu sektorlerde performans degerleme cgalismalarina daha fazla 6nem verilmesi gerekmektedir.
Performans degerleme calismalari sirasinda galisanlarinda sirece dahil edilmesi, fikirlerinin alinmasi ve performans
degerlemenin cezalandirmaktan ¢ok odillendirmek adina yapildiginin ifade edilmesi ¢alisanlar daha az strese sokacak
bdylece islerinde daha verimli galisacaklardir. Ayrica siireglerde fikirlerinin alindigini géren ¢alisanlar kurum igin kendilerini
onemli hissedecek ve boylece kuruma karsi bagliliklari artacaktir.
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