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PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ETKINLiGi ACISINDAN
DEGERLENDIRME AMACININ VE CiNSiYETIN ROLU
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Ozet

Performans degerlendirme, uzun yillardir insan kaynaklari yonetimi alaninda popiiler bir arastirma konusu
olagelmigtir. Konunun tipik bagimli degiskenini, performans 6l¢iim sonuglari olustururken bir¢ok bagimsiz
degisken, sonuglar {izerindeki etkilerinin belirlenmesi iizere test edilmektedir. Buradaki temel amag, etkin bir
performans degerlendirme sistemi igin g6z oniinde bulundurulmasi gereken unsurlarin tespit edilmesidir. Bundan
dolayidir ki degerlendirme siirecinin rasyonelligini etkileyecek olan dnyargilarin ve hatalarin ortaya konularak
kontrol altina alinmasi dnemli bir gerekliliktir. Bu agidan bakildiginda iizerinde durulmasi gereken bagimsiz
degiskenlerin basinda degerlendiricilerin ve degerlendirilenlerin cinsiyeti gelmektedir. Bu baglamda cinsiyet ve
performans degerlendirmeleri arasinda bir etkilesim olup olmadigr ve bu etkilesimin degerlendirmelerdeki
stibjektifligi ne yonde etkilediginin tespit edilmesi kritik bir 6nem arz etmektedir.

Degerlendirmelerdeki hatalar ve 6nyargilarla iliskisi agisindan incelenmesi gereken énemli bir baska faktor ise
degerlendirmenin amacidir. Hedeflenen cesitli amaglar yapilan degerlendirmeleri etkilemekte ve sonuglarin
giivenilirligi lizerinde bir soru isareti birakmaktadir. Literatiirde cinsiyet ve degerlendirme amaci degiskenlerini
birbirinden bagimsiz olarak inceleyen birgok arastirmaya rastlamak miimkiin olsa da bu iki degiskenin
etkilesimlerini ele alan ¢aligmalarin azlig1 dikkat ¢ekicidir. Bu eksikligin giderilmesine katki saglamak amaciyla
yapilan bu c¢alismada, performans degerlendirmelerinin cinsiyet ve degerlendirme amaci ile olan iliskisi elde
edilen sonuglarin giivenilirligi acisindan ele alinmistir. Ayni zamanda literatiirdeki laboratuvar ortaminda
gerceklestirilmis ¢cogu calismadan farkli olarak bu galismada gergek is ortamu verilerinden faydalanilmistir.

Bu baglamda, 6ncelikle cinsiyetin alinan performans degerlendirme puanlari tizerindeki etkisi incelenmis ve hem
cesitli performans boyutlarinda hem de genel performans sonuglarinda erkeklerin kadinlardan ortalama olarak
daha yiiksek puanlar aldiklar1 goriilmiistiir. Ardindan degerlendirenin cinsiyetinin yapilan degerlendirmeler ile
olan iliskisi ele alinmig ve kadinlar ve erkeklerin kendi hemcinslerine daha yiiksek puanlar verme egiliminde
olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica calismada degerlendirme amacinin performans degerlendirme sonuglart
iizerindeki etkisine bakilmis ve yapilan degerlendirmelerin amagtan bagimsiz oldugu bulunmustur. Son olarak
cinsiyet ve degerlendirme amacinin ortak etkisi incelenmis ve yonetsel amagli degerlendirmelerde cinsiyet bir
farklilik olusturmazken gelisimsel amagla yapilan degerlendirmelerde cinsiyetin bir farklilik ortaya ¢ikardigi
gorilmiistiir.
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THE ROLE OF APPRAISAL PURPOSE AND GENDER IN TERMS OF PERFORMANCE
APPRAISAL EFFECTIVENESS

Abstract

Performance appraisal has been one of the most popular research topics in the field of human resource
management. In these performance appraisal researches, while typical dependent variables are usually results of
the performance appraisals, several different independent variables are analyzed to understand their effects on
these results. The main purpose is detecting factors that should be considered for effective performance
appraisals. Because of that it is a necessity to find out and control biases and errors that negatively affects the
rationality of the appraisal process. According to this view, gender of ratees and raters are one of the most
important independent variables that should be studied. In this context finding out whether there is a relationship
between performance appraisals and gender and the way of this relationship have a critical importance.

Another factor that should be considered from the point of appraisal errors and biases is the purpose of
performance appraisals. Different purposes can affect the evaluations and decrease the reliability of the results. It
is possible to find many different studies in the literature that examine gender and purpose of appraisals
separately; but there are very few studies that consider the interaction of these two variables. In this paper
written to contribute to this shortcoming, the relationship between gender and performance appraisal will be
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studied in terms of reliability of the appraisal results. Beside, in this study data from real organizational
environment was used unlike most studies that was conducted in laboratory settings.

In this context firstly the effect of gender on performance appraisal results was examined and it was seen that
males get higher scores that females for both general performance results and different dimensions of
performance. After that the relationship between ratees’ gender and appraisals was analyzed and it was found
that both males and females are tend to give higher scores to employees with same-sex. Moreover the effect of
performance purpose on appraisal results was taken into consideration and it was found that appraisals are free
from the purpose of performance. Lastly gender and the purpose of performance were analyzed together.
According to results while gender has no effect on performance results when the purpose is administrative, it
affects performance appraisals when the purpose is developmental.

Keywords: Performance Appraisal, Gender, Purpose of Performance Appraisal

1. Giris

Gegmisten gilinlimiize performans degerlendirmesinin isletme i¢indeki ©Onemi hem
uygulayicilar hem de arastirmacilar agisindan stirekli olarak artis gostermistir. Ancak teori ve
uygulama alanlarindaki artan popiilaritesine ragmen performans degerlendirmeleri ayni
zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin en problemli alanlarindan birisi olarak goriilmektedir
(Gbadamosi ve Ross, 2012; Grund ve Przemeck, 2012). Hatta kimi arastirmacilara gore
performans degerlendirmeleri isletmelerdeki ahlaki geligkilerin 6nemli kaynaklar1 arasinda
yer almaktadir. Oyle ki yoneticilerin calisanlarin performanslarini dogru bir sekilde
degerlendirme gibi bir sorumluluklar1 olmasina ragmen (Maas ve Torres-Gonzalez, 2011)
gozleme ve ¢ogunlukla siibjektif yargilara dayali olan performans degerlendirmelerinin insanlarin
yanilma paylarina karsi savunmasiz olmasi (Prowse ve Prowse, 2009; Spool, 1978) nedeniyle bu
sorumlulugun hakkiyla yerine getirilmesi olduk¢a zordur. Dogru bir performans bilgisinin elde
edilmesi, degerlendirme sisteminin giivenilirligi ve dolayisiyla insan kaynaklari sisteminin
etkinligi acisindan kritik bir dneme sahiptir. Ancak performansa iligkin biitiin boyutlar 6nyargisiz
ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilebildiginde performans degerlendirmelerinden beklenen ideal
sonuglar elde edilebilecektir (Jepsen ve Rodwell, 2009). Bu baglamda literatiirdeki ¢alismalara
gore performans degerlendirmeleri; cinsiyet, itk ya da yas gibi demografik degiskenlerden
olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Bu tiir 6nyargili degerlendirmeler ise isletme igerisinde

ayrimciligin ve esitsizligin olusmasinda etkin bir rol oynamaktadir (Martins ve Parsons,
2007).

Calisma hayatinda cinsiyet esitliginin saglanmasi 6zellikle insan kaynaklar1 agisindan onemli
bir giindem maddesidir (Millmore, Biggs ve Morse, 2007) ve 30 yili askin bir siiredir
performans degerlendirmelerinde cinsiyet nedeniyle ortaya ¢ikan yanliliklar bu baglamda
incelenmektedir (Bowen, Swim ve Jacobs, 2000). Her ne kadar kadinlar ge¢mise nazaran
yonetim kademelerinde daha fazla s6z sahibi olmaya baglamis olsalar da bu oranin istenen
diizeye ulasamamasinin nedenlerinden biri olarak performans degerlendirmelerindeki cinsiyet
ayrimi (erkek yanlist degerlendirmeler) gosterilmektedir (Lyness ve Heilman, 2006).
Degerlendirmelerde cinsiyete bagli olarak ortaya ¢ikan farkliliklar, icret ve terfi gibi kararlari
etkileyebildigi gibi giiven, is tatmini, motivasyon, isten ayrilma, orgiitsel baglilik gibi temel
faktorlere de olumsuz yonde etki edebilmektedir (Roth, Purvis ve Bobko, 2012).

Literatiirde, performans degerlendirmelerinde cinsiyet Onyargis1 ile ilgili arastirmalarin
sonuglarindan {i¢ farkli goriisiin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu goriislerden ilki ve belki de
en yaygin olani erkeklere kadinlara gore daha lehte degerlendirmeler yapildigidir. Diger
taraftan bazi arastirmalar ise kadinlara erkeklere gore daha yiiksek degerlendirmeler
yapildigin1  gostermektedir. Son goriis ise bu cgeligkili sonuglardan yola c¢ikarak
degerlendirmelerde herhangi bir cinsiyet ayriminin olmadigini sdylemektedir (Maurer ve
Taylor, 1994; Millmore, Biggs ve Morse, 2007; Shore, 1992). Bu alanda yapilmis olan
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caligmalarin zayif bir yonii, cogu calismanin yapay bir sekilde ya da laboratuvar ortaminda
gergeklestirilmis olmasidir. Cok az calisma isletme ortami igerisinde gergek calisanlarin
performans degerlendirmeleri ile yapilmistir (Wren, 2006). Bu nedenle konu ile ilgili gercek
is ortami verilerine dayanan daha fazla ¢alisma yapilmasi bir gerekliliktir.

Yukarida belirtildigi {izere performans degerlendirmesi insan kaynaklar1 yonetiminin énemli
bir boyutudur ve isletme igerisinde c¢alisanlarla ilgili birgcok 6nemli kararin alinmasinda
stratejik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda bahsedilen cinsiyet Onyargisinin yani sira
performans degerlendirme sonuglarini etkileyen diger onemli bir faktor ise degerlendirmenin
hangi amagla gergeklestirildigidir (Reb ve Greguras, 2010; Zimmerman, Mount ve Goff,
2008). En genel manada performans degerlendirmesinin iki temel amaci oldugu kabul
edilmektedir. Bunlardan ilki performans degerlendirmenin terfi, licretler, egitim ihtiyaclar
gibi kararlarin alinmasinda bir bilgi kaynagi olarak kullanildig1 yonetsel amaglardir. ikincisi
ise calisanlar tarafindan kendi kisisel gelisimleri ve ilerlemeleri i¢in bir geribildirim araci
olarak kullanildigi gelisimsel amaglardir (Youngcourt, Leiva ve Jones, 2007). Burada
hedeflenen cesitli amaglar yapilan degerlendirmeleri etkilemekte ve sonuglarin giivenilirligi
iizerinde bir soru isareti birakmaktadir (Jawahar ve Williams, 1997). Bu nedenle
degerlendirme sonuglari tizerinde kayda deger bir farklilik olusturdugu kabul edilen (Tziner
ve Murphy, 1999) degerlendirme amacinin incelenmesi dnem arz etmektedir. Literatlirde
cinsiyet ve degerlendirme amaci degiskenlerini birbirinden bagimsiz olarak ele alan bir¢ok
arastirmaya rastlamak miimkiin olsa da bu iki degiskenin etkilesimlerini ele alan ¢alismalarin
azhig1 dikkat c¢ekicidir. Buradan hareketle bu calisma ile bahsedilen bu faktorlerin etkileri
gercek isletmelerden alinan performans degerlendirme sonuglarinin incelenmesi ile ortaya
konulacaktir. Performans degerlendirmelerinin dogrulugu ve gegerliligi iizerinde bir engel
olusturan bu faktorlerin hem birbirinden bagimsiz hem de birlikte ele alinarak incelenmesi
teoriye saglayacagi katkinin yani sira pratikteki uygulamalarin etkinliginin arttirilmasi
acisindan da 6nem arz etmektedir.

2. Performans Degerlendirmelerinde Cinsiyet

Isletme icerisinde erkek ve kadin calisanlar kendi cinslerine has yetenek, beceri ve
inanglarindan dolay1 farkli davranis bigimleri sergileyebilmektedirler (Gneezy, Niederle ve
Rustichini, 2003). Isletme tarafindan kabul goren, isletmenin standart ve hedeflerine daha
yakin bulunan ¢ogu uygulama genellikle kadinlar agisindan bir handikap olusturan eril
degerlere dayanmaktadir. Bu durum, isletme i¢indeki terfi kararlarindan performans
degerlendirme sonuglarina kadar birgok ©nemli karar ve uygulamayr etkilemektedir
(Jonnergard, Stafsudd ve Elg, 2010). Bu baglamda yapilan birgok ¢alisma ile kadin ve
erkeklerin davranis bigimlerinin performans degerlendirme sonuglar1 iizerinde farklilik
olusturdugu ortaya konulmustur (Duehr ve Bono, 2006; Forsyth, Heiney ve Wright, 1997;
Furnham ve Stringfield, 2001; Patiar ve Mia, 2008). Ancak cinsiyetin performans
degerlendirmeleri tlizerindeki etkileri hakkinda yapilan bu arastirmalar hem degerlendirici
hem de degerlendirilen agisindan ¢eligkili sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Gundersen, Tinsley
ve Terpstra, 1996; Millmore, Biggs ve Morse, 2007).

Konuya ilk olarak degerlendiricilerin cinsiyeti acisindan baktigimizda bu faktoriin yapilan
degerlendirmeleri etkileyebildigi goriilmektedir. Ornegin yapilan bazi ¢alismalar kadin
yoneticilerin erkek c¢alisanlar1 daha kati bir sekilde degerlendirdiklerini ortaya koymustur
(Adebayo ve Ogbonna, 2010). Ayn1 zamanda literatiirde “cinsiyet ayriminin” ya da “erkek
yanlist degerlendirme egilimlerinin” degerlendiricinin cinsiyetine gore farklilasabildigini
gdsteren ¢alismalara da rastlamak miimkiindiir. Ornegin erkekler, kadinlarin rolleri hakkinda
daha fazla 6nyargiya sahip olma egilimdedirler ve kadinlarin yonetici olmalar1 goriisiine daha
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negatif bakmaktadirlar (Maas ve Torres-Gonzalez, 2011). Calisanlarin 6z degerlendirmeleri
ile ilgili olarak yapmis oldugu ¢alismada Deaux (1979), erkeklerin kendi performanslarini
kadinlarin degerlendirmelerine gore daha yiiksek degerlendirdiklerini ve kendilerini daha
yetenekli ve zeki gordiiklerini gostermistir. Ayn1 zamanda performans degerlendirmesindeki
farkliliklarin cinsiyet degiskenine gore incelendigi bir baska ¢aligmada da kadinlarin basariin
sanstan kaynaklandigina, erkeklerin ise yetenekten kaynaklandigina inandiklar1 tespit
edilmistir (Greenhaus ve Parasuraman, 1993). Yapilan diger bir ¢alismada ise kadinlarin
kendilerini 6zellikle dort alanda daha az yetenekli gordiikleri ortaya konmustur. Bu alanlar; is
bilgisi, farklilik yaratma, kisilerin yeteneklerini ortaya ¢ikartma ve elestiriye agik olmaktir
(Connerly, Mecham ve Strauss, 2008). Degerlendiricilerin cinsiyetine goére var olan
onyargilarin farklilik gosteriyor olmasi genellikle erkek calisanlarin lehine olacak sekilde
yanli degerlendirmelerin yapilmasina sebebiyet vermektedir (Maas ve Torres-Gonzalez,
2011). Ancak diger bazi caligmalar ise degerlendiricinin cinsiyetinin, degerlendirmeler
iizerinde tutarh ve siirekli higbir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasmislardir (Bauer ve Baltes,
2002; Dobbins, Cardy ve Truxillo, 1988; Gundersen, Tinsley ve Terpstra, 1996).

Konunun degerlendirilen boyutu da en az degerlendirici boyutu kadar karmasik bir
durumdadir.  Degerlendirilenlerin cinsiyeti acisindan konuyu ele aldigimizda kadin
caligsanlarin performans degerlendirme siireglerinde genellikle dezavantaja sahip olduklarini
gosteren c¢aligmalar ¢cogunluktadir (Bauer ve Baltes, 2002; Maurer ve Taylor, 1994). Ancak
baz1 diger ¢alismalar bu goriisiin aksine degerlendirmelerin kadinlarin lehine olacak sekilde
de yapilabildigini gostermistir (Dobbins, Cardy ve Truxillo, 1988; Scherer, Owen ve
Brodzinski, 1991). Performans degerlendirmelerinde cinsiyet nedeniyle ortaya ¢ikan
farkliliklarda degerlendirilenin mesleginin/isinin tiiriinin de etkili olabildigi kabul
edilmektedir. Arvey 1979 yilinda yaptig1 bir ¢alismada genellikle erkege 6zgii is olarak kabul
edilen zorlu, fiziki gli¢ gerektiren ve ¢ogunlukla erkekler tarafindan icra edilen islerde
kadimlarin erkek meslektaslarina gére daha diisiik degerlendirmeler aldigin1 saptamistir. Bu
bulguya paralel olarak Landy ve Farr (1980), cinsiyet onyargisinin tiim meslek dallar igin
stirekli olarak etkili olmadigim1 ve bu Onyargiin c¢alisganin cinsiyeti ile meslegin
karakteristikleri arasindaki iliski ile baglantili oldugunu ileri siirmiislerdir. Oyle ki kadinlar,
kadinlara 6zgii kabul edilen islerde erkeklere kiyasla daha yiiksek degerlendirme sonuglari
alirken, erkeklere 0zgii kabul edilen islerde daha diisilk degerlendirmeler alacaklardir
(Gundersen, Tinsley ve Terpstra, 1996). Yapilan diger baz1 ¢alismalar ise denegin cinsiyeti ile
degerlendirme yargilar arasinda herhangi bir etkilesim bulamamuglardir (Wren, 2006). Burada
bahsedilmesi gereken diger 6nemli bir husus ise ¢ogu laboratuvar ortaminda gerceklestirilen
cinsiyet ve performans degerlendirme sonuglar1 hakkindaki c¢aligmalarin bulgulart ile bu
alanda yapilan saha arastirmalarmin bulgulari arasinda uyumsuzluklar bulunabilmesidir
(Scherer, Owen ve Brodzinski, 1991). Ornegin laboratuvar bulgularina gére genel olarak
performans degerlendirmelerinde ozellikle geleneksel olarak erkege uygun olarak kabul
edilen islerde erkeklere yonelik bir ayrimeilik s6z konusu iken bu konuyla ilgili yapilan saha
arastirma sonuglari ise tam tersi nitelikte olabilmektedir (Dobbins, Cardy ve Truxillo, 1988).

Yukaridaki acgiklamalardan da anlasilacag1 tiizere performans degerlendirme sonuglar
lizerinde cinsiyetin etkileri acisindan sonuglar belli bir standart géstermemektedir (Scherer,
Owen ve Brodzinski, 1991; Patiar ve Mia, 2008). Ancak kadinlara yonelik muhtemel bir
onyargt kadinlarin yaptiklar isin adil degerlendirilmemesinin yan1 sira kariyerlerinin 6niinde
de 6nemli bir engel olarak durmaya devam edecektir. Ozellikle egitim, hukuk, denetim gibi
temelinde insan kaynagi kullanilan sektorlerde bahsedilen bu dezavantajin kendini daha fazla
hissettirmesi muhtemeldir  (Jonnergard, Stafsudd ve Elg, 2010). Bu baglamda
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degerlendirmelerin giivenilirligi ve gegerliligi etkileyen bir unsur olarak karsimiza g¢ikan
cinsiyet 6nyargisinin performans degerlendirmesi gergevesinde ele alinmasi gerekmektedir.

3. Performans Degerlendirme Amaci

En genel manada performans degerlendirmeleri amacina gore yonetsel (kisiler arasi) ya da
gelisimsel (kisiye 6zel) olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (Youngcourt, Leiva ve Jones, 2007).
Yonetsel amaglar; {licret artisi, terfi, isten ayirma gibi ¢alisanin is hayati ile ilgili 6nemli
kararlar1 icermekte iken gelisimsel amaclar ise ¢alisana geri bildirim saglayarak gelisimine
katkida bulunmayr hedeflemektedir. Ayn1 zamanda performans degerlendirmeleri
uygulamada farkli amaglar i¢in de kullanilabilmektedir. Ornegin Cleveland, Murphy ve
Williams (1989) pratikte performans degerlendirmelerinin dort temel amag i¢in kullanildigini
sOylemislerdir. Bu amaglar: calisanlar arasindaki farki ortaya koymak, kisilerin giicli
yanlarini zayif yanlarindan ayirt etmek, isletme igerisinde insan kaynaklari sistemlerini etkin
bir sekilde uygulamak ve ¢alisan ile ilgili alinan kararlara dayanak olusturmaktir. Elbette bu
amaglarin yani1 sira c¢alisanlarin ve isletmenin performansimi arttirmak da performans
degerlendirmenin en temel amacidir (Igbal, 2012).

Var olan bu farkli degerlendirme amaclari hem pratik hem de teorik anlamda degerlendirme
siirelerinin etkinligi agisindan onem arz etmektedir. Ozellikle degerlendirme amacinin,
degerlendirmenin kalitesini ve karakteristigini etkileyen unsurlardan biri olmasi sebebiyle
degerlendirmelerin gegerlilik ve giivenilirligini yiikseltmek amaciyla bu alanda bir¢ok ¢alisma
yapilmistir (6rn. Reb ve Greguras, 2010; Shore, Adams ve Tashchian, 1998; Zimmerman,
Mount ve Goff, 2008). Yapilan bu arastirmalarin bir¢ogunda farkli amagclar i¢in yapilan
degerlendirmelerin ortalama, standart sapma, gegerlilik ve giivenilirlik agilarindan kayda
deger derecede birbirlerinden farklilastigi gozlemlenmistir (Murphy, Balzer, Kellam ve
Armstrong, 1984).

Her ne kadar bulgular her zaman ayn1 olmasa da bu alanda yapilan ¢alismalar yonetsel amacl
performans degerlendirmelerinin gelisimsel amagli olanlara goére daha yanli oldugunu
gostermektedir. Jawahar ve Williams (1997) yaptiklari meta-analiz sonucunda ydnetsel
amagla gerceklestirilen degerlendirmelerde gelisimsel amagli degerlendirmelere nazaran
kayda deger derecede yiiksek puanlar verildigini ortaya koymuslardir. Bu sonucu destekler
sekilde gelisimsel amagli yapilan degerlendirmelerin iicret artisi, terfi, isten ¢ikarma gibi
yonetsel kararlarda kullanilan degerlendirmelere goére daha az yanli oldugu arastirmalar
sonucunda ortaya konulmustur (Dobbins, Cardy ve Truxillo, 1988). Ornegin Bernardin,
Orban ve Carlyle (1981) polis memurlar1 arasinda yapmis olduklart bir calismada yonetsel
amacl degerlendirmelerde polis memurlarinin daha yetkin olarak degerlendirildiklerini ortaya
koymuslardir. Benzer bir sekilde egitmenlerini degerlendiren 6grencilere degerlendirmelerin
terfi ve gorev uzatma gibi kararlar i¢in kullanilacagi sdylendiginde kayda deger derecede
yiiksek degerlendirmeler yaptiklar1 gézlemlenmistir (Mclntyre, Smith ve Hassett, 1984).

Bahsedilen bu yanli degerlendirmelerin bir nedeni olarak ‘“hesap verebilirlik” unsuru
gosterilmistir (Bernardin, Tyler ve Villanova, 2009). Hesap verebilirlik kavrami kiginin
yapmis oldugu degerlendirme ile ilgili olarak degerlendirdigi kisiye ya da yonetime karsi
sorumlu olmasi manasina gelmektedir (Harris, Ispas ve Schmidt, 2008). Genellikle yaptigi
degerlendirmelerden sorumlu tutulacagini diisiinen degerlendiriciler daha gercekei
degerlendirmeler yaparken yonetsel amacgli degerlendirmelerde ise bu  faktor
degerlendiricilerin daha yanli degerlendirmeler yapmasma neden olabilmektedir (Harris,
1994). Bahsedilen bu yanli degerlendirmelerden farkli sonuglar elde eden caligmalarin
sonuglarinin sebebi olarak ise bu arastirmalarin sahada degil laboratuvar ortaminda
gergeklestirilmis olmasi gosterilmektedir. Zira, deneysel ¢alismalarin genellikle degerlendirici
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ve degerlendirilen arasindaki iligkiyi varsayimsal bir temele oturtmasi, gercekei sonuglar elde
edilmesini zorlastirmaktadir (Curtis, Harvey ve Ravden, 2005).

Her ne kadar literatiirde cinsiyet ve degerlendirme amaci lizerine yapilan ¢aligmalarin sayisi
oldukca fazla olsa da bu iki degiskenin etkilesimlerini birlikte ele alan ve gergek is ortaminda
gerceklestirilen calismalarin azligi dikkat ¢ekicidir.

4, Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Giliniimiiz isletmelerinde ve 6zellikle insan kaynaklar1 departmanlarinda tartigmasiz bir dneme
sahip olan performans degerlendirmelerinin sonuglarini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi
yapilan degerlendirmelerin gecerliligi ve gilivenilirligi agisindan hayati derecede dénemlidir.
Bu baglamda yapilan bu c¢alisma ile performans degerlendirmelerinde cinsiyetin etkisi hem
degerlendiren hem de degerlendirilen agisindan ele alinmis ve degerlendirme amaci ise
yonetsel ve gelisimsel ayrimi gozetilerek degerlendirilmistir. Ayrica bu iki temel degiskenin
degerlendirmeler iizerindeki ortak etkisi de incelenmistir.

Yukarida bahsi gecen faktorlerin etkilerinin analiz edilebilmesi amaciyla performans
degerlendirmesini kurumsal olarak uygulayan dort isletmenin performans degerlendirme
verileri incelenmistir. Bahsi gecen dort isletmede toplam 373 calisanin performans
degerlendirme sonuglari analiz edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

Bahsedildigi tizere cinsiyetin performans degerlendirmeleri tlizerindeki etkisiyle ilgili yapilan
caligmalarda genellikle kadinlarin daha diisiik puanlar aldigi goriilmektedir (Varma ve Stroh,
2001). Ancak Roth, Purvis ve Bobko (2012) yapmis olduklar1 bir meta-analiz sonucunda
sahada yapilan arastirmalarin kadinlarin erkeklere gore daha fazla puan aldiklarini
gosterdigini bulmuslardir. Yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir cogunlugu farkli nedenlerle de olsa
cinsiyetin alinan performans degerlendirme puanlari iizerinde etkili oldugunu gostermistir. Bu
nedenle yapmis oldugumuz bu g¢alismada da alinan puanlarin cinsiyete gore farklilasmasi
beklenmektedir (Hipotez 1). Bu baglamda cinsiyetin alinan performans degerlendirme
puanlart tlizerindeki etkisini inceleyebilmek icin mesleki, bireysel, yonetsel ve davranigsal
alanlarda alman puanlar ve genel degerlendirme puanlari cinsiyet faktorii baglaminda
karsilastirilmistir. Diger taraftan cinsiyetin verilen puanlar tizerindeki etkisi de arastirma
kapsaminda incelenmistir. Bu konuyla ilgili yapilan c¢alismalarin sonuclar1 c¢eliskilidir.
Ornegin kadin degerlendiricilerin hem daha hosgoriilii hem de daha kati degerlendirmeler
yapabildikleri farkli caligsmalarda gdsterilmistir (Gundersen, Tinsley ve Terpstra, 1996). Diger
taraftan Payne (2011) yapmis oldugu ¢aligmada erkeklerin hemcinslerine kadinlara gére daha
yiiksek puanlar verme egiliminde olduklarini ortaya koymustur. Yapacagimiz analizler
sonucunda da verilen puanlar {zerinde degerlendiricinin cinsiyetinin etkili olacagi
beklenmektedir (Hipotez 2). Bu amagla degerlendiricilerin iyimserlik hatasina diisme
egilimleri cinsiyet baglaminda karsilagtirilmistir.

Arastirmanin diger bir boyutu olan degerlendirme amaci ile ilgili literatiirdeki arastirmalar
genellikle yonetsel amagla yapilan degerlendirmelerin  gelisimsel amagla yapilan
degerlendirmelere oranla daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Jawahar ve Williams, 1997).
Bu bulgulara paralel bir sekilde arastirma sonucunda ydnetsel amagla kullanilan
degerlendirmelerde iyimserlik hatasina diisme oraninin gelisimsel amagla kullanilan
degerlendirmelere gore daha fazla olmasi beklenmektedir (Hipotez 3). Performans
degerlendirmesinin  kullanom amaciin degerlendirme sonuclar1 iizerindeki etkisini
belirleyebilmek amaciyla farkli amacla yapilan degerlendirmelerde degerlendiricilerin
iyimserlik ya da kotimserlik hatasina diisme oranlar karsilastirilmistir. Son olarak bu
calisgmada degerlendirme amacinin ve cinsiyetin etkisi beraber incelenmistir. Yani
degerlendirme amacinin, verilen puanlarda cinsiyete gore bir farklilik olusturup olusturmadigi
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ele alinmistir. Bu amagla eldeki tiim veriler birbirleriyle karsilagtirilarak analiz edilmistir.
Dobbins, Cardy ve Truxillo (1988) {iniversite 6grencileri arasinda yaptiklar1 bir ¢alismada
degerlendirme amaci gelisimsel oldugunda 6grencilerin erkek 6gretim iiyelerini daha yiiksek
puanlar vererek degerlendirdiklerini; yonetsel amacgl degerlendirmelerde ise bir farklilik
olmadigint bulmuslardir. Benzer bir sekilde performans degerlendirme amacinin, cinsiyet
sonucu ortaya ¢ikmast muhtemel farklilik tizerinde etkili olmas1 beklenmektedir (Hipotez 4).

Gergek is ortamindan elde edilen verilerle yapilan bu c¢alisma, ¢ogu laboratuvar ortaminda
yapilan bu konuyla ilgili ¢aligmalarin bulgularinin gegerliliginin sorgulanmasi agisindan énem
arz etmektedir. Ayrica daha once degerlendirici cinsiyeti ve degerlendirme amacini birlikte
ele alan ¢alismalarin azlhigi sebebiyle, yapilan bu calismanin literatiire 6nemli bir katki
saglayacag1 beklenmektedir. Ancak bazi analizlerde alinan performans puanlar1 yerine hataya
diisme oranlarimin karsilastirilmis olmasi ¢alismanin 6niinde bir kisit olusturabilmektedir.

o. Arastirma Bulgular

Arastirma igerisinde ele aliman 4 isletmedeki performans degerlendirmeleri incelenen
calisanlarin  266’s1 (%71) erkek calisanlardan olusmakta iken 107°si (%29) kadin
calisanlardir. Degerlendirme puanlari incelenen kadin ¢alisanlarin oraninin azligi isletmelerde
calisan kadin sayisi ile paralellik gostermektedir.

Calisma icerisinde Oncelikle performans degerlendirme sonuglarinin cinsiyete gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla genel performans sonuglarinin yani sira
mesleki, bireysel, yonetsel ve davranigsal olmak {lizere dort farkli kategoride alinan
degerlendirme sonuglar1 da cinsiyet bagimsiz degiskeni altinda analiz edilmistir. Tablo-1’de
Ozet olarak gosterilmis olan sonuglar genel olarak cinsiyete gore performans degerlendirme
sonuglarinin degistigini gostermektedir.

Tablo 1. Alinan Performans Degerlendirme Sonuglari ile Cinsiyet Arasindaki fliski

N Ortalama Standart Sapma | t Degeri Sig.
O T
el S R
v | B2 s osas | | oo
Davranigsal Eriek = ggg?g 825?8; 1,933 0,054
e |t [ mz s s | | oo

Tabloda goriilecegi iizere bireysel (p=0,144) boyut disinda kalan diger boyutlarda (mesleki
(p=0,046), yonetsel (p=0,066) ve davranigsal (p=0,054)) alinan puanlar cinsiyete gore
farklilik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde tiim bu alt gruplarda erkek c¢alisanlarin
ortalama olarak kadin calisanlardan daha yiiksek puanlar aldiklari goriilmektedir. Bu
bulgulara paralel olarak genel performans puanlarinda da erkeklerin aldiklar1 sonuglarin
ortalama olarak kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu iki grup arasindaki
fark %7 diizeyinde anlamlidir. Literatiirde, erkeklerin ya da kadinlarin diger cinse gore daha
yiilksek aldigt durumlar1 gosteren c¢alismalar mevcuttur. Genel olarak yapilan
degerlendirmelerin erkeklerin lehine oldugu kabul edilse de (Bauer ve Baltes, 2002) 6zellikle
sahada gercek calisanlarla yapilan arastirmalarda daha ¢ok kadinlarin lehine degerlendirmeler
yapildig1 goriilmekteydi (Millmore, Biggs ve Morse, 2007). Ister erkek isterse kadin lehine bir
farklilasma s6z konusu olsa da calismamizdaki Ongdriimiiz alinan performans puanlarinin

Tiim haklart BEYDER e aittir 169 All rights reserved by The JKEM




The Journal of Knowledge Economy & Knowledge Management / Volume: IX SPRING

cinsiyet degiskeninden etkilenecegi yoniinde idi. Elde etmis oldugumuz sonuglar da boyle bir
farklilig1 ortaya koyarak Hipotez 1’in desteklenmesini saglamuistir.

Degerlendirilenin cinsiyetinin yani sira ¢alismada degerlendiricilerin cinsiyetinin de etkisi
incelenmistir. Bu amacla degerlendiricilerin cinsiyetlere gore iyimserlik hatasina diisme
egilimleri karsilagtirilmistir.

Tablo 2. Cinsiyet ve Yapilan Degerlendirme Arasindaki iliski

Degerlendirilen
Erkek Kadn Toplam
54 8 62
S Erkek %871 %12,9 %100
Degerlendirici
Kadm 8 39 47
4 %17,0 %83,0 %100
Toplam 62 47 109
Degerlendirici cinsiyeti ile iyimserlik hatasina diisme egilimi arasindaki iliskiyi

inceleyebilmek amaciyla ki-kare testi uygulanmistir. Analiz sonucunda ki-kare degeri 53,525
(p=0,000) olarak bulunmustur. Elde edilen sonug, degerlendiricilerin kendileri ile ayni
cinsiyetteki calisanlara karsi daha fazla iyimserlik hatasina diisme egiliminde olduklarini
acikca ortaya koymaktadir. Arastirmanin hipotezinde cinsiyetin yapilan degerlendirmeler
tizerinde etkili olmasi1 beklenmekteydi. Boylelikle elde edilen analiz sonucu Hipotez 2’nin
desteklenmesini saglamistir.

Calisma igerisinde ayrica degerlendirme amacinin yapilan degerlendirmelerle olan iliskisi
incelenmistir. Bu amacgla degerlendirme amacma gore yapilan degerlendirmelerdeki
iyimserlik ya da kotimserlik hatasina diisme egilimleri karsilastirilmistir. Hipotez 3’te
belirtildigi lizere yonetsel amacli kullanilan degerlendirmelerde iyimserlik hatasinin daha
fazla olmas1 beklenmektedir.

Tablo 3. Degerlendirme Amaci ve Yapilan Degerlendirme Arasindaki iliski

Hata
Tyimserlik Kotiimserlik Toplam
Gelisimsel 45 37 82
Degerlendirme %54,9 %45,1 %100
Amaci Yénetsel 67 54 121
%55,4 %44,6 %100
Toplam 112 91 203

Yukarida 6zetlenen analizin sonucunda ki-kare degeri 0,005 (p=0,945) olarak bulunmustur.
Sonug, degerlendirme amaci ile yapilan degerlendirmelerde hataya diisme arasinda bir
iliskinin olmadigin1 gdstermektedir. Yani degerlendiricilerin hataya diisme egilimleri,
degerlendirme amacindan bagimsiz olarak degismektedir. Bu bulgu bize Hipotez 3’iin
desteklenmedigini agikca gdstermektedir. Literatiirde farkli amaclar icin verilen performans
puanlariin degistigini gosteren birgok ¢alisma mevcuttur (Curtis, Harvey ve Ravden, 2005;
Mclntyre, Smith ve Hassett, 1984). Burada bulunan sonucun farkli olmasinin agiklamasi
olarak gercek performans puanlarinin degil iyimserlik ya da kdotiimserlik hatasina diisme
egilimlerinin karsilastirilmis olmasi gosterilebilir.

Yukaridaki analizler sonucunda cinsiyetin ve degerlendirme amacinin performans
degerlendirme puanlar ile olan iliskileri gosterilmistir. Yaptigimiz analizler igerisinde ayrica
bu iki degiskenin birlikte etkisi incelenmistir.
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Tablo 4. Performans Degerlendirmeleri Uzerinde Performans Degerlendirme Amacinin ve Cinsiyetin
Ortak Etkisi

Degerlendirilen

Erkek Kadin Toplam

7 2 9
Erkek %77.8 %22.2 %100

Gelisimsel 4 32 36
Kadn %17,0 %83,0 %100

Toplam 11 34 45

38 11 49
Erkek %77.6 %224 %100

Y Onetsel Kadin 10 8 18
%55,6 %444 %100

Toplam 48 19 67

Yukaridaki tabloda goriilecegi lizere bazi hiicre degerleri 5’ten kiigiiktiir. Bu nedenle daha
giivenilir sonuglar elde etmek icin ki-kare testi yerine Fischer’in kesin testi (Fisher’s exact
test) kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda gelisimsel amagla yapilan degerlendirmeler
icin cinsiyetin etkili oldugu (p=0,000) goriiliirken yonetsel amagli degerlendirmelerde
cinsiyetin etkisinin olmadigr (p=0,124) bulunmustur. Yani gelisimsel amacla yapilan
degerlendirmelerde  degerlendiriciler hemcinslerine daha yliksek puanlar verme
egilimindedirler. Diger taraftan ayni durum yonetsel amacla yapilan degerlendirmelerde s6z
konusu degildir. Yonetsel amagla yapilan degerlendirmelerde degerlendiricilerin iyimserlik
hatasina diismeleri cinsiyetten bagimsizdir. Boylelikle Hipotez 4 desteklenmistir. Bulunan bu
sonuglar Dobbins, Cardy ve Truxillo’nun (1988) bulmus olduklart sonugla paralellik
gostermektedir.

Sonu¢

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ¢alisanlarin etkin bir performans degerlendirme sistemi
kullanilarak objektif ve rasyonel bir sekilde degerlendirilmesi kritik bir 6nem arz etmektedir.
Bu baglamda isletme i¢inde kullanilan uygulamalarin, prosediirlerin ve bilgi sistemlerinin
degerlendiricilerin dnyargisiz bir sekilde degerlendirme yapmalarina imkan verecek sekilde
tasarlanmas1 gerekmektedir (Maas ve Torres-Gonzalez, 2011). Ancak degerlendirme
sistemlerinin 6znellige ve ayrimci ¢iktilara agik olmasi (Millmore, Biggs ve Morse, 2007)
arzu edildigi kadar basarili olamamalarina ve istenmeyen, tutarsiz, ve gercek sonuglardan
uzak degerlendirmeler yapilmasina neden olabilmektedir (Jepsen ve Rodwell, 2009). Bu
tutarsizliklara kaynak teskil eden en 6nemli faktorler arasinda cinsiyet ve degerlendirme
amaci gosterilmektedir.

Bu baglamda calisma igerisinde oncelikle cinsiyetin performans degerlendirmesi sonucunda
alinan puanlar iizerindeki etkisi incelenmistir. Alinan genel puanlarin yani sira dort farklh
boyuttaki degerlendirmeler {lizerinde cinsiyetin etkisi 6l¢iilmiis ve bireysel yetkinlik disinda
kalan boyutlarda cinsiyete gore bir farklilasma oldugu bulunmustur. Hem genel
degerlendirmede hem de farklilasan degerlendirme boyutlarinda ortalama olarak erkek
calisanlarin kadinlara nazaran daha yliksek puanlar aldiklari goriilmiistiir. Diger taraftan
degerlendiricilerin cinsiyetinin etkisini O6lgebilmek amaciyla degerlendiricilerin iyimserlik
hatasina diisme egilimleri karsilastirllmistir. Analiz sonucunda degerlendiricilerin kendi
hemcinslerine daha yiiksek puan verme egiliminde olduklar1 bulunmustur.

Degerlendirme amacimin etkisini inceleyebilmek amaciyla calisanlarin iyimserlik ya da
kotiimserlik hatasina diisme egilimleri ile degerlendirme amaci arasindaki iliski incelenmistir.
Burada degerlendiricilerin hata egilimlerinin degerlendirme amacindan bagimsiz oldugu
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inceleme sonucunda ortaya ¢ikmistir. Buradan yola ¢ikarak degerlendirme amacinin yapilan
degerlendirmeleri etkilemedigine dair bir yorum yapmak miimkiindiir.

Son olarak ¢alismada degerlendirme amact ile cinsiyetin degerlendirmeler iizerideki etkisi
birlikte incelenmistir. Elde edilen sonucglar degerlendirme amaci yonetsel oldugunda
cinsiyetin degerlendirmelerde bir farklilik olusturmadigini; ancak gelisimsel amagl
degerlendirmelerde ise yapilan degerlendirmelerin cinsiyete gore farklilastigini gostermistir.
Buradan hareketle oOzellikle gelisimsel amacla yapilan degerlendirmelerde cinsiyet
Onyargisina daha fazla dikkat edilmesi gerektigini s0ylemek miimkiindiir.

Sonug olarak literatiirde degerlendirme sonuglari iizerinde etkili oldugu cesitli ¢aligmalarda
gosterilen cinsiyet faktoriiniin etkisi bir kez daha ortaya konmustur. Ayni sekilde etkili
faktorlerden biri olarak kabul edilen degerlendirme amacinin ise bu g¢alismaya konu olan
isletmelerde farklilik olusturmadigi goriilmiistir. Ancak bu iki degisken birlikte
incelendiginde ise bu iki faktoriin degerlendirmeler iizerinde etkisinin oldugu acikca
goriilmektedir.
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