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OZET

Bu arastirmamin amact performans degerlendirme hatalari, isten ayrilma niyeti
ve yoneticiye giiven arasindaki iliskileri calisanlarin algisiyla incelemektir. Arastirmanin
evrenini, Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu’na iiye gsirketler arasinda bulunan gida
zincir marketlerindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemini ise Tiirkiye 'nin
cesitli illerinde faaliyet gosteren ve Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu’na iiye gida zincir
marketlerindeki 6.000 calisan olusturmaktadir. Degerlendirmelerde merkezi egilim olgiileri,
temel belirleyici istatistikler, korelasyon, regresyon ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir.
Gida zincir marketlerindeki calisanlarin yoneticilerine yiiksek diizeyde giiven duyduklari,
isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugu ve performans degerlendirme hatalarina
iliskin algilarimin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Gida zincir marketlerinde performans
degerlendirme siirecinde yapilan hatalar arttikca, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
de arttig1 ve yoneticilerine olan giivenlerinin azaldigi tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin
yoneticilerine giiven diizeyleri azaldikca, isten ayrilma niyetlerinin arttigr goriilmiigtiir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme Hatalari, Isten Ayriima Niyeti, Yoneticiye
Giiven, Calisan Algisi, Perakende Sektorii.

THE EFFECT OF PERFORMANCE APPRASIAL ERRORS ON
INTENTION TO LEAVE AND TRUST TO MANAGER

ABSTRACT

The purpose of this research is determining the correlations between performance
appraisal errors, intention to leave and trust to manager with employees’ perceptions. The
research population is workers in the food chain markets that is between member companies
of the Turkish Retailers Federation. The sample of the research is 6.000 employees who work
in the food chain markets in various cities of Turkey. During this analysis process, measures
of central tendency, basic descriptive statistics, correlation, regression and mutiple regression
analysis methods were used. It has been found that employees in the food chain markets trust
to manager high level, have moderate intention to leave and have moderate perception of
performance apprasial errors. It has been found that in the food chain markets made errors
when in the process of performance apprasial increase, employees’ intention to leave increase
and their trust to manager decrease. Also it has seen that when employees’ trust to manager
decreases, their intention to leave increase.

Keywords: Performance Apprasial Errors, Intention to Leave, Trust to Manager, Employee
Perception, Retail Industry.
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1. Giris

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin i basarilarina iligkin verilerin degerlendirilme-
sini gerektirir. Insana yonelik degerlendirmelerin her zaman beraberinde yanilg1 pay: tasidig:
bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde ¢esitli sorunlarla kargilagilmast
kaginilmazdir. Bu sorunlarin 6ncelikle bilinmesi ve etkilerinin en aza indirgenmesi gerekmek-
tedir (Findikc¢i, 2001: 301-302). Bu baglamda etkili bir performans yonetimi, degerlendirme
siirecinde meydana gelen hatalarin ortadan kaldirilmasia odaklanmalidir. Ciinkii performans
yonetiminin temel amaci, ¢calisanlarin ig performansini ve tiimiiyle 6rgiit performansini en yiik-
sek seviyeye cikarmaktir. Dolayisiyla caliganlarin is performansini olumsuz yonde etkileyen
tiim unsurlari tespit etmek, orgiitsel performansin artirtlmasina katki saglayacak stratejiler ge-
listirilmesine imkan taniyacaktir. Ayrica performans degerlendirme siirecinde karsilagilan bu
sorunlarin farkli degiskenler tizerindeki etkisini bilmek, drgiite zarar verecek olumsuz etkileri-
nin giderilmesini miimkiin kilacaktir.

Isletmelerde performans degerlendirme, performans agiklarmin ortaya konularak
gelistirilmesine odaklanan bir siirectir. Bu agidan bakildiginda performans degerlendirme,
performans gelistirme arayislarinin 6nemli bir asamasi olarak degerlendirilmelidir. Ancak bu
stirecte yapilan hatalar, isletmeler i¢in ¢ok 6nemli sorunlara yol agabilir. Bu tiir performans
degerlendirme hatalar1 ve bu hatalarin ortaya ¢ikardigi sorunlar, bugiine dek ¢esitli arastirmalara
da konu olmustur. Ancak performans degerlendirme siirecinde yapilan bu hatalarin ¢aliganlar
tizerinde yaratacagi etkinin incelenmesi oldukc¢a sinirlidir. Bu smirh sayidaki caligmalar
incelendiginde, performans degerlendirme hatalari ile isten ayrilma niyeti veya yOneticiye
duyulan giiven diizeyi arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir calismaya rastlanmamuigtir. Bu
kaygilardan yola ¢ikarak ¢alismamizda performans degerlendirme hatalari, igten ayrilma niyeti
ve yOneticiye giiven arasindaki iligkiyi calisanlarin algisiyla incelemek amaglanmaistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Performans Degerlendirme Hatalar1

Performans degerlendirme, Onceden belirlenen hedef ve amaglar dogrultusunda
gelistirilen performans olciit/gostergeleri ile siireclerin isleyislerinin kontrol edilerek planlanan
ve gerceklesen basar1 diizeyleri arasindaki sapmalarin ortaya cikarildigi, performans yonetim
sisteminin ii¢ bileseninden birisidir.

Literatiirde performans degerlendirme siirecinde karsilagilan hatalarla ilgili yapilmig
calisma sayist oldukca fazladir. Bu caligmalardan yola ¢ikarak performans degerlendirme
hatalari: halo etkisi, boynuz etkisi, yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme, kontrast hatalari,
fazla hoggorii, katilik, tek olciit kullanma, kigisel onyargilar, atif hatalar1, ortalama egilim, acik
goriismede ¢atigma, arac hatasi, statiiden etkilenme, meyil etkisi, farkli standartlar belirleme,
igler arasindaki iligkilerin dikkate alinmamasi, yargilama isteksizligi, geri bildirim saglamama,
kendisinden farkli gorme, kendisine benzetme, caligma siiresinden etkilenme, Onceden
bilgilendirilmeme, ol¢iilebilir ve objektif kriterlerden yoksunluk hatalar1 olarak siralanabilir
(Erbagi1, 2011: 26-27).
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Erbagt vd. (2012) endiistriyel sogutma isletmelerinde karsilagilan performans
degerlendirme hatalarinin birey performans: iizerindeki etkisini ¢alisan algisiyla incelemeye
calismustir. Tiirkiye’nin I¢ Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren 14 endiistriyel sogutma
isletmesinde calisan 200 kisiye anket uygulamiglar ve elde edilen veriler dogrultusunda 39 hipotez
test etmisglerdir. Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore, endiistriyel sogutma isletmelerinde
en ¢ok karsilasilan performans degerlendirme hatas: halo etkisi iken en az karsilagilan hata
igler arasindaki iligkilerin dikkate alinmamasi olarak tespit edilmistir. Aragtirma sonuglarina
gore 9 performans degerlendirme hatasina iligkin ¢aligan algisi is performansini olumsuz yonde
etkilerken diger 15 performans degerlendirme hatasina iligkin ¢aligan algisinin i performansini
etkilemedigi tespit edilmigtir. Ayrica calisanlarin performans degerlendirme hatalarina iligkin
tutumlarmin gelir durumuna, egitim durumuna ve isletmede uygulanmasi gerektigi diisiiniilen
performans degerlendirme sikligina gre anlamli diizeyde farklilagtigi; calisanlarin performans
diizeyi algisinin performans yonetimi egitimi alma durumuna, performans degerlendirmenin
etkinlige ve verimlilige etkisi olduguna yonelik katilima ve igletmede uygulanmas: gerektigi
diisiiniilen performans degerlendirme siklifina goére anlaml diizeyde farklilagtig1 belirlenmistir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, galisanlarin is kosullariyla ilgili tatminsizlik duymalar1 sonucu isten
ayrilmayi diigtinmeleri olarak ifade edilebilir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus, bu
kavramin ¢aliganlarin yalnizca isten ayrilma niyetine sahip olmasi ve bu niyetlerini eyleme
gecirmemis olmalaridir (Gergek vd., 2015: 74). Bu baglamda kavramsal agidan isten ayrilma
niyeti ile ilgili en sik kullanilan yanligligin, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma kavramlarinin
birbirinin yerine kullanimiyla ilgili oldugunu soyleyebiliriz. Halbuki isten ayrilma niyeti
ve isten ayrilma birbirinden ayr1 kavramlardir. Tett & Meyer (1993) isten ayrilma niyetini
“kurumdan ayrilma diistincesi olan ¢aliganin bu diisiincenin acik ve farkinda olup ama heniiz
eyleme gecgirmedigi bir niyet” olarak tanimlamistir. Bu niyet, iste devamsizlik ve isteksizligi de
beraberinde getirerek isten ayrilmanin kaynagi olarak da gosterilebilir (Zagladi vd., 2015: 42).
Genel bir tanimlama yapacak olursak; isten ayrilma niyeti, orgiit icerisindeki calisanin heniiz
diistincesini harekete gecirmemis olmakla birlikte isinden ayrilma egilimine sahip olmasidir.

Isten ayrilma niyeti, cesitli sektorlerde calisanlar iizerinde incelenmis bir konudur. Saglhk
calisanlar1 (Wong & Laschinger, 2015; Schwepker, 2001), 6gretmenler (Zagladi vd., 2015; Kim
& Kao, 2014), mali miisavirler (Nouri, 2013), satis elemanlar1 (Katsikea vd., 2015; Sjoberg
& Sverke, 2000), otel calisanlar1 (Erbil, 2013) ve daha pek ¢ok hizmet alaninda bu konuya
yonelik calismalar mevcuttur. Yiiksek maliyetler ve yonetimsel basarisizliklart beraberinde
getiren bu konu, bu sebepler dogrultusunda yillardir aragtirmacilarin dikkatini ¢cekmekte ve
isten ayrilmaya sebep olan faktorler arastirilmaktadir (Sjoberg & Sverke, 2000).

Yapilan bircok arastirma, isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda ters orantili bir
iligki gozlemlemigtir (6rnegin Tnay vd., 2013) ve bu caligmalar is tatmini faktoriinii isten
ayrilma niyetini etkileyen birincil faktor olarak savunmuslardir (6rnegin Mclnerney vd.,
2015). Ancak sadece is tatmini degil, ayn1 zamanda orgiitsel baglilik (Bianchi, 2016; Tnay vd.,
2013), tiikenmislik (Tziner vd., 2015; Aslan & Etyemez, 2015; Karatepe & Karadas, 2014;
Ozbag vd., 2014), sinizm (Wong & Laschinger, 2015), baskici yonetim (abusive management)
(Mathieu & Babiak, 2016), isyeri ici sosyal ¢evre (Tzafrir vd., 2015) ve orgiit destegi (Islam
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vd., 2013) gibi igyerine bagh faktorler; demografik (6rnegin aile sirketi) (Nohe & Karlheinz,
2014; Karatepe & Karadas, 2014) ve kisisel ozellikler (kariyer uyumu (Chan & Mai, 2015),
duygusal zeka (Trivellas vd., 2013) gibi faktorlerin de isten ayrilma niyeti iizerinde etkili
oldugu savunulmaktadir (Nouri & Parker, 2013; Katsikea vd., 2015).

Isletmelerde uygulanan performans degerlendirme siireclerinde yapilan hatalarin galisan
davraniglar iizerinde etkisi oldugu varsayimiyla, isten ayrilma niyeti ile literatiirdeki diger
faktorler arasindaki iligkilere yonelik yukarida aktarilan caligmalarin da destegiyle, performans
degerlendirme hatalarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini incelemek i¢in aragtirmanin
ilk hipotezi olusturulmustur.

HI. Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar arttikca, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetleri de artmaktadir.

2.3. Yoneticiye Giiven

Giiven kavraminin tanimryla ilgili literatiirde ortak bir goriis birligi bulunmamaktadir. Bu
durumun temel sebebi, giiven kavraminin tanimlanmaya ¢alisildig: kiiltiirle iligkili olmasindan
kaynaklanmasi olabilir. Giivenle ilgili ilk ¢aligmalara psikoloji alaninda rastlanirken, sosyoloji,
sosyal psikoloji, siyaset bilimi, ekonomi gibi diger alanlarda da konuyla ilgili yapilan ¢aligma
sayisi artig gostermektedir.

Literatiirde giivenle ilgili pek ¢ok tamima rastlamak miimkiindiir. Rotter’a (1967:
651) gore giiven, bir bireyin ya da grubun, sozlii ya da yazili ifadesine, soylediklerine
glivenilebileceginin beklentisi icinde olmaktir. Cook & Wall’a (1980: 40) gore giiven, bir
insanin bagka bir insanin sdylediklerine ve davranislarina iyi niyet yiiklemesi ve buna inanma
istegidir. McAllister’e (1995: 25) gore ise giiven, bir kiginin bagka bir kiginin sézlerinden,
davraniglarindan, kararlarindan emin olmasi ve bu dlciide hareket etme arzusudur.

Mayer ve arkadaglarina (1995: 713) gore giiven, birinin bir bagkasina giivenmesi
durumunda karg1 tarafin kendisi icin 6nemli davraniglarda bulunacagimi varsayarak, kontrol
etmeyi ya da izlemeyi diisiinmeksizin kars1 tarafin eylemlerine savunmasiz olma konusunda
goniillii olmasidir. Rousseau ve arkadaglart (1998: 393) giiven kavrami icin “iyi niyet
sozlesmesi’’ tanimint kullanmiglardir. Tiirk Dil Kurumu (2015) giiven sozctigiiniin tanimini
“korku, cekinme ve kugku duymadan inanma, baglanma duygusu, itimat™ olarak yapmaktadir.

Giiven kavraminin tamimlart gesitlilik gosterse de tanimlarda ortak olarak goriilen
belirgin noktalardan bahsetmek miimkiindiir. Bunlar; giiven durumunda giivenen kisinin
acikliginda ve savunmasizliginda artis olmasi, giivenilen kisinin davraniglarinin giivenen kisi
tarafindan kontrol edilmemesi ya da az kontrol edilmesi, giivenin olumlu yonde bir beklenti ve
inang olmasi, bu olumlu beklentinin karsi tarafa iligkin baz1 6zelliklerden ve bunlara yonelik
degerlendirme ile algilardan etkilenmesi, giivenin risk ve zarar gérme ihtimali icermesi ve
risk alma istegi olmasi, iki ya da daha fazla insanin karsilikli etkilesimi ve bagimlilig1 ile
sekillenmesi olarak ozetlenebilmektedir (Art, 2003: 21).

LEINT3

Giiven kavrami, “y06neticiye giiven”, “calisma arkadaslarina giiven” ve “kuruma giiven”
olmak iizere ii¢ farkli sekilde ele alinmaktadir (Yolag, 2011: 64). Ayrica igletme ve ¢aligsanlar
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arasindaki giiven iligkisinin yatay, dikey ve kurumsal olmak iizere ii¢ farkli sekilde literatiirde
smiflandirildigimi goérmekteyiz. Yatay giiven iki ¢alisan arasindaki, dikey giiven yonetici ve
caligan arasindaki, kurumsal giiven ise orgiit ve caligan arasindaki iliskiden dogan giiven tiiriidiir
(Krot & Lewicka, 2012: 225). Bu ¢alismada giiven, yoneticiye giiven boyutuyla incelenmistir.

Bir orgiitte caligsanlarin yoneticilerine olan giiveni, yoneticinin teknik ve kavrayabilme
yetenegine, dogruluk ve diiriistliik gibi degerlerine, yaptig1 islerdeki basarilar1 ve kararlarindaki
isabet oranina gore sekillenmektedir. Bu 6zellikler calisanlarin yoneticiye olan giiveninde
etkili o6gelerdir (Zaheer vd., 1998: 148). Yoneticiye giivenin boyutlarini, bagka bir deyisle
caligsanlarin yoneticiye glivenmesi i¢in yoneticinin sahip olmasi gereken 6zellikleri siniflandiran
cesitli goriigler mevcuttur. Davis ve arkadaglar1 (2000: 566-567) bu o6zellikleri yetenek,
yardimseverlik, dogruluk ve diiriistliik olarak kategorize etmistir. Clark & Payne (1997: 208)
ise yoneticiye giivenin boyutlarini dogruluk-diiriistliik, yetkinlik, tutarli davranig, baghilik ve
aciklik olarak kabul etmislerdir.

Whitener ve arkadaslart (1998: 516-517) “Yonetsel Giivenirlik Modeli” olarak
adlandirdiklari modelde yoneticiye giivenin boyutlarini davraniglarda tutarlilik, davraniglarda
diiriistliik, kontroliin paylasimi ve dagilimi, dogru, agiklayici iletisim ve ilgi, 6zen gosterme
olarak gruplamiglardir. Hoy & Tshannen-Moran (1999: 186-188) yoneticiye giivenmek igin
gereken Ozellikleri yetenek, aciklik, diiriistliik, yardimseverlik bagliklar1 altinda toplamigtir.
Bu boyutlar1 detaylartyla ele almak olasi olsa da burada kisaca tanimlarina deginilmistir. Tiirk
Dil Kurumu sozliigiine (2015) gore yetenek, bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligidir. A¢iklik, iki tarafli glivene dayali olarak bilginin ve kisinin istismar edilmeyecegine
olan inanctir (Polat ve Tagtan, 2009: 562). Diiriistliik ise kisinin sdyledikleri ile yaptiklarinin
birbiriyle ortiismesidir (Goddard vd., 2001: 8). Yardimseverlik; bir kimsenin, grup tarafindan
zarara ugratilmayacagina ya da korunacagina olan giivendir (Baier, 1986: 250).

Yapilmig arastirmalar; yoneticinin gosterdigi ¢abalarin orgiitsel etkinligi gelistirdigi ve
isletme igerisinde giiven ortami olusturdugu sonuclarina isaret etmektedir (Bachmann & Zaheer,
2006: 87). Dolayisiyla igletmelerde performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalarin
azaltilmasi suretiyle isletme icerisinde giiven ortaminin tesis edilebilecegi soylenebilir. Bu
caligmada ise, isletmelerde uygulanan performans degerlendirme siireclerinde yapilan hatalarin
caligsan davraniglar: tizerinde etkisi oldugu varsayimiyla, bu hatalarin calisanlarin yoneticilerine
giiven diizeyleri iizerindeki etkisini incelemek i¢in agagidaki hipotez kurulmugtur.

H2. Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar arttikca, c¢alisanlarin
yoneticilerine olan giiveni azalmaktadur.

Ayrica caligmada caligsanlarin yoneticilerine giiven diizeyleri azaldik¢a isten ayrilma
niyetlerinin artacagi varsayimiyla asagidaki hipotez kurulmustur.

H3. Calisanlarin yoneticilerine giiven diizeyi azaldikca, isten ayrima niyetleri
artmaktadir.

Yukarida aktarilan literatiir 6zeti ve kurulan hipotezlerden sonra arastirmanin modeli
Sekil 1’deki gibi olusturulmugtur.

227



Ali ERBAST

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Isten Ayrilma Niyeti

A

Performans Degerlendirme
Hatalar

Yoneticiye Giiven

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, performans degerlendirme hatalari, isten ayrilma niyeti ve
yOneticiye giiven arasindaki iligkiyi ¢alisanlarin algisiyla incelemektir. Bu amaca ulasabilmek
icin gelistirilen arastirma sorular1 sunlardir:

* Gida zincir marketlerinde c¢alisanlarin karsilastiklar1 performans degerlendirme hatalari
nelerdir?

e (Caliganlarin isten ayrilma niyeti diizeyleri nedir?
e (Calisanlarin yoneticilerine giiven diizeyleri nedir?

e Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalarin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisi nedir?

e Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalarin, ¢alisanlarin yoneticilerine giiven
diizeyleri iizerindeki etkisi nedir?

e Calisanlarin yoneticilerine giiven diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisi
nedir?

Performans degerlendirme hatalar1 ve bu hatalarin ortaya cikardigi sorunlar, bugiine
dek cesitli aragtirmalara da konu olmustur. Ancak performans degerlendirme siirecinde yapilan
bu hatalarin calisanlar lizerinde yaratacagi etkinin incelenmesi oldukca sinirhidir. Bu sinirh
sayidaki caligmalar incelendiginde, performans degerlendirme hatalar ile isten ayrilma niyeti
veya yoneticiye duyulan giiven diizeyi arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamuigtir. Bu durum, arastirmamizin 6zgiin yoniinii olusturmaktadir. Ayrica aragtirmadan
elde edilen bulgular, perakende sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin yonetim kademelerine
ve bu alanda calisgan akademisyenlere ©Onemli sonuglar sunmaktadir. Bu arastirmanin,
caligsanlarin performans degerlendirme hatalarna iligkin algilari, ¢caliganlarin isten ayrilma
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niyeti ve yoneticilerine giiven konularinda perakende sektorii yoneticilerinin farkindaliklariin
artirtlmasina ve konuyla ilgili yazina 6nemli katkilar sunacag: diisiiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Deseni

Bu aragtirma, niceliksel (quantitative) bir arastirmadir. Arastirmada tanimlayici
aragtirma modeli ve iligkisel tarama modeli kullanilmustir.

3.3. Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu’na iiye sirketler (N=
276) arasinda bulunan gida zincir marketlerindeki caligsanlar olusturmaktadir. Aragtirmanin
kapsamina perakende sektorii icerisinde yer alan gida zincir marketlerinin alinmasinin en
onemli nedeni; hizmet sektorii olmasi ve bu nedenle performans degerlendirme stirecinde hata
yapilma olasiliginin yiiksek varsayilmasidir. Ayrica bu sektorde yapilan ampirik caligmalarin
azlig1, evren tespitinde yol gosterici bir faktor olmusgtur.

Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu verilerine gore, iliye tiim sirketlerin toplam caligan
sayist 71.987°dir. Uye sirketler arasinda bulunan gida zincir marketlerinin galisan sayisi,
bu toplam say: icerisinden ayristirilamadigindan dolayr Srneklem hesaplamas: yapilirken
federasyona iiye tiim perakende sektorii igletmelerinin ¢alisan sayisi esas alinmigtir. Zaman
ve maliyet kisitlar1 nedeniyle evrenin tiimiine ulagilamamus, evren igerisinden dogru ve temsil
kabiliyetine sahip bir drneklem secebilmek i¢in Oncelikle 6rnekleme ¢ercevesi belirlenmistir.
Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu’na iiye 16 dernek arasindan KKTC PERDER aragtirma
kapsami diginda tutulmustur. Ayrica BEYPER (DTM ve Beyaz Egya Perakendecileri Dernegi)
gida alaniyla ilgili olmadigindan aragtirma kapsamina alinmamustir. Dolayisiyla bunlarin
disinda kalan 14 perakendeci dernegi arastirma kapsamina dahil edilmis ve boylece 6rnekleme
cercevesi belirlenmisgtir.

Aragtirmada tesadiifi 6rnekleme yontemleri ve tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemleri
birlikte kullanilmigtir. Bu kapsamda iki asamali bir 6rnekleme yontemi uygulanmustir. Tlk
asamada toplam tiiye sayilari ile orantili olarak her bir dernek icin toplam anket sayisi 6.000
olacak sekilde bir kota belirlenmigtir. %99 giiven araliginda 71.987 evren biiyiikliigii icin
gerekli 6rneklem sayisi en az 658’dir. Dolayistyla uygulama yapilan 6rneklemin oldukca yeter
sayida oldugu sdylenebilir. Ikinci asamada ise ilgili dernek iiyesi en az 2 subeli gida marketleri
arasindan basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile secilen firmalardan o dernek icin belirlenmis
kotaya ulagincaya kadar calisana anketler uygulanmistir. (n= 6.000) Anketler, ilgili firmalara
teslim edildikten bir giin sonra geri alinmistir.

Aragtirmaya katilan 6rneklemin demografik ozelliklerine bakildiginda, katilimcilarin
%59 unun erkek ve %41’inin kadin oldugu; %42 ,2’sinin evli, %53,1’inin bekar ve %4,7’sinin
dul oldugu; %62 ,3’iiniin 18-29 yas araliginda oldugu; yaklasik yarisinin (%49,5) lise mezunu
oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %68’ 1225 TL ve altinda gelire sahipken, %30,5’i
1226-3990 TL arasinda ve yalnizca %1,5’inin 3991 TL ve iizerinde aylik gelire sahip oldugu
tespit edilmigtir. Ankete katilan ¢aliganlarin %?25°i 1 yildan az sektdr deneyimine sahipken
%38,8’1 1-3 yil arasinda, %21,9’u 4-7 yil arasinda, %9,6’st 8-11 yil arasinda ve yalnizca
%4 ,7’s1 12 y1l ve lizeri sektor deneyimine sahiptir.
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3.4. Veri Analizi

Veri analizi asamasinda, oncelikle anketler incelenmistir. Bu inceleme sonucunda
rastgele dolduruldugu anlagilan ve ¢apraz sorulara takilan 427 anket, analizlerden ¢ikarilmistir.
Bu asamada analizden ¢ikarilan anketin yapildig: ilde, analizden ¢ikarilan sayr kadar anket
yapilmig ve anket sayisi 6.000’e ulasincaya kadar anketler uygulanmaya devam edilmistir.
Dolayistyla 6.000 anket veri analizi asamasinda degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmada, katilimcilarin demografik ozelliklerinin siniflandirilmasi igin frekans
ve ylizde dagilimlari gibi merkezi egilim oOlgiileri kullanilmistir. Caliganlarin performans
degerlendirme hatalarin1 algilama diizeyi, isten ayrilma niyeti ve yoneticilerine giiven
diizeyini belirlemek icin ortalama ve standart sapma gibi temel belirleyici istatistiklerden
faydalanilmigtir. Performans degerlendirme hatalarina iliskin calisan algisi, isten ayrilma
niyeti ve yoneticiye giiven diizeyi arasindaki iligkileri test edebilmek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Performans degerlendirme hatalariin isten ayrilma niyeti ve yoneticiye giiven
diizeyi tizerindeki etkisini agiklamak i¢in ¢coklu regresyon analizi yapilmistir. Ayrica yoneticiye
giiven diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemek i¢in de regresyon analizine
bagvurulmustur. Anketlerden elde edilen verilerin analizinde SPSS 21.0 (Statistical Packages
for the Social Sciences - Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi) programi kullanilmustir.

3.5. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden faydalanilmis ve aragtirma
amacina uygun olarak 4 boliimden olusan bir anket tasarlanmigtir. Anketin birinci boliimiinde
calisanlara ait 6 demografik soruya yer verilmistir. Bu sorular: cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, yas, gelir durumu ve sektordeki deneyime iligkindir. Anketin ikinci boliimiinde
caligsanlarin yoneticilerine duydugu giiven diizeyini tespit etmeye yonelik Erdem ve Aytemur
(2009) tarafindan gelistirilen ve 19 maddelik “Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi” kullanilmistir.
Anketin tigiincii boliimiinde Erbagsi vd. (2012) tarafindan gelistirilen 27 maddelik “Performans
Degerlendirme Hatalarina Iliskin Algr Olcegi” kullanilmigtir. Anketin dordiincii ve son
boliimiinde Scott vd. (1999) tarafindan gelistirilen 4 maddelik “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”
kullanilmigtir. Arastirmada besli likert tipi 6lcek (5=Tamamen katiliyorum, 4=Katiliyorum,
3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum, 1=Kesinlikle katilmiyorum) kullanilarak 6l¢timler yapilmigtir.

Aragtirmada kullanilan oOlgeklerin her bir maddesinin anlagilir olup olmadigin
degerlendirmek i¢in pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama, Konya’da faaliyet gosteren
PERDER iiyesi iki gida zincir marketinde calisan ve rastgele secgilen 50 kisilik calisan
tizerinde uygulanmistir. Uygulama aragtirmacilar tarafindan caliganlarla yiiz yiize goriisiilerek
gerceklestirilmistir. Sonuc¢ olarak, 6l¢eklerin her bir maddesinin anlasilir oldugu, boylelikle
Olcegin uygulamaya hazir oldugu sonucuna varilmastir.

3.6. Olcek Gecgerliligi ve Giivenilirligi Testleri

Aragtirmada kullanilan 6lceklerin gecerliligini test edebilmek i¢in, oncelikle ii¢ dlcege
ayr ayri agiklayici faktor analizi uygulanmustir. Veri setinin uygunluguna iligkin yapilan KMO
testi sonucu yoneticiye duyulan giiven 6l¢egi i¢in 0,963, performans degerlendirme hatalarina
iligkin alg1 6lcegi i¢in 0,953 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi icin 0,809 olarak belirlenmistir. Bu
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sonuglar, kabul edilebilir diizeydedir. Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadi§1
hipotezini test eden Bartlett testi sonucu ise, her ii¢ 6lgek igin istatistiksel agidan anlamli x?
sonucu ortaya koymus (yoneticiye duyulan giiven 6lgegi i¢in x?>= 55721,074, df= 171, p=0,000;
performans degerlendirme hatalarina iligkin algi 6lgegi igin x*= 44276,949, df= 351, p=0,000;
igten ayrilma niyeti 6l¢egi icin x?= 10909,513, df= 6, p=0,000) ve sifir hipotezleri reddedilmistir.

Faktor analizi sonuglari, yoneticiye duyulan giiven olgeginin tek boyutlu yapisini
(Agiklanan varyans= %51,175) ve isten ayrilma niyeti 6l¢ceginin tek boyutlu yapisini (Aciklanan
varyans= %72,062) dogrulamaktadir. Performans degerlendirme hatalarina iligkin algi
Olceginin ise dort boyutlu yapiya sahip oldugu tespit edilmistir (A¢iklanan varyans= %48,197).
Bu kapsamda 6lgekte yer alan sorularin yiiklendikleri boyutlar dikkate alinarak etiketlendirme
yapilmustir (performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar,
degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar). Performans degerlendirme
aracindan kaynaklanan hatalar faktorii 5 madde, degerlendiricinin bilgi eksikliginden
kaynaklanan hatalar 8 madde, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar 3 madde ve
degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar 11 maddeden olugmustur. Ayrica
uygulanan dogrulayici faktdr analizi bulgulari, uyum indekslerinin kabul edilebilir deger
araliklarinda oldugunu teyit etmektedir (NNFI= 0,96, NFI= 0,93, CFI= 0,96, RMSA= 0,07).

Aragtirmada kullanilan 6lgeklere ait korelasyon bulgulart ve Cronbach Alfa degerleri
Tablo 1’de verilmistir. Elde edilen giivenilirlik katsayilari, 6lgeklerin i¢ tutarliliklarinin yeterli
diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: Degiskenler arasi Korelasyon Matrisi ve Cronbach Alfa Degerleri

1 2 3 4 5 6

1- Yoneticiye Duyulan Giiven 945

2- Performans Degerlendirme Aracindan
Kaynaklanan Hatalar

3- Degerlendiricinin Bilgi Eksikliginden
Kaynaklanan Hatalar

4- Degerlendiricinin Kisiliginden
Kaynaklanan Hatalar

5- Degerlendiricinin Yanli Tutumlarindan
Kaynaklanan Hatalar

6- Isten Ayrilma Niyeti -,1877 207 2297 253" 239" 784

*%_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

1327 689

089" 603" ,764

020" 653" 638" 623

097 675" 764" 728" 846

Pearson korelasyon analizi bulgularina gore performans degerlendirme aracindan
kaynaklanan hatalara iligkin algi ile yoneticiye duyulan giiven arasinda (r=0,132; p=0,000),
degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalara iligkin alg1 ile yoneticiye duyulan
giiven arasinda (r=0,089; p=0,000) ve degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan
hatalara iligkin algi ile performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalara iligkin algt
arasinda (r=0,603; p=0,000) istatistiksel bakimdan anlamli ve pozitif bir iligki bulundugu
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goriilmektedir. Degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalara iligkin algi1 ile yoneticiye
duyulan giiven arasinda (r=0,020; p=0,000), performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalara iligkin algi arasinda (r=0,653; p=0,000) ve degerlendiricinin bilgi eksikliginden
kaynaklanan hatalara iligkin alg1 arasinda (r=0,638; p=0,000) istatistiksel bakimdan anlaml1 ve
pozitif iligki tespit edilmigtir. Ayrica degerlendiricinin yanh tutumlarindan kaynaklanan hatalara
iligkin algt ile yoneticiye duyulan giiven arasinda (r=0,09; p=0,000), performans degerlendirme
aracindan kaynaklanan hatalara iligkin alg1 arasinda (r=0,675; p=0,000), degerlendiricinin bilgi
eksikliginden kaynaklanan hatalara iligkin alg1 arasinda (r=0,764; p=0,000) ve degerlendiricinin
kisiliginden kaynaklanan hatalara iligkin alg1 arasinda (r=0,728; p=0,000) istatistiksel bakimdan
anlamli ve pozitif iligki tespit edilmigtir. Calisanlarin isten ayrilma niyeti ile yoneticiye duyulan
giiven arasinda (r=-0,187; p=0,000) istatistiksel bakimdan anlaml1 ve negatif iligki belirlenmis
iken; isten ayrilma niyeti ile performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalara iligkin
alg1 arasinda (r=0,20; p=0,000), degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalara
iligkin alg1 arasinda (r=0,229; p=0,000), degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalara
iligkin alg1 arasinda (r=0,253; p=0,000) ve degerlendiricinin yanl tutumlarindan kaynaklanan
hatalara iligkin alg1 arasinda (r=0,239; p=0,000) istatistiksel bakimdan anlaml1 ve pozitif iligki
tespit edilmistir.

4. Bulgular

Aragtirmamizda kullanilan degiskenlere ait tamimlayici istatistikler Tablo 2’de
gosterilmistir. Buna gore katilimeilarin yoneticilerine duyduklari giiven ortalamasinin 3,8589
oldugu goriilmektedir. Bu durum, genel olarak gida zincir marketlerindeki calisanlarin
yoneticilerine yiiksek diizeyde giiven duyduklarmi gostermektedir. Ornekleme dahil edilen
katilimeilarin isten ayrilma niyeti ortalamasi ise 3,2383 olarak tespit edilmistir. Bu durum ise,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin genel olarak orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
Performans degerlendirme hatalarina iliskin calisan algisini 6l¢meye yonelik olarak kullanilan
Olgegin 4 alt boyutuna iligkin goriis ortalamalari degerlendirildiginde, en yiiksek ortalamanin
degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalarda oldugu, diger alt boyutlara nispeten
en diisiik ortalamanin degerlendiricinin kisilig¢inden kaynaklanan hatalar boyutunda oldugu
goriilmektedir. Bu veriler 1518inda, ¢alisanlarin performans degerlendirme hatalarina iliskin
algilarinin genel olarak orta diizeyde oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Tamimlayici istatistikler

Degisken (n= 6000) Ortalama Standart Sapma

1- Yoneticiye Duyulan Giiven 3,8589 ;714146

2- Performans Degerlendirme Aracindan Kaynaklanan Hatalar 33,2964 ;17304

3- Degerlendiricinin Bilgi Eksikliginden Kaynaklanan Hatalar  3,3787 , 716658

4- Degerlendiricinin Kisiliginden Kaynaklanan Hatalar 3,1869 93287
5- Degerlendiricinin Yanli Tutumlarindan Kaynaklanan Hatalar 3,2583 ,715807
6- Isten Ayrilma Niyeti 3,2383 81422

Aragtirmada, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini incelemek
amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmigtir. Analizde bagimli degisken olarak isten ayrilma
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niyeti, bagimsiz degiskenler olarak performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalar (PDAKH), degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar (DBEKH),
degerlendiricinin kigilifinden kaynaklanan hatalar (DKKH) ve degerlendiricinin yanl
tutumlarindan kaynaklanan hatalar (DYTKH) alinmigtir. Elde edilen bulgular Tablo 3’te
gosterilmistir.

Tablo 3: Performans Degerlendirme Hatalar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Arasmndaki
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken R? Bagimsiz Degisken B  Std. Hata t P F
PDAKH 014 019 J15  A74
isten ‘.Ayrflma 0.073" DBEKH 085 021 4,052 000 117788
Niyeti DKKH ,131 017 7,742 000
DYTKH 064 025 2,615 ,009
“p<.05

Tablo 3’te gosterilen bulgular incelendiginde, performans degerlendirme hatalari
bilesenleri olan performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar
ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalara iligkin degerlerin dogrusal
kombinasyonunun isten ayrilma niyetini anlamli diizeyde yordadigi goriilmiistiir (R?= 0,073,
p<0,05). Elde edilen sonuglara gore, bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki degisimin
%7,3’linti agiklamaktadir. Buna gore performans degerlendirme hatalarinin, isten ayrilma
niyetine ait varyansi %7,3 oraninda agikladigi, bagka bir deyisle isten ayrilma niyetinin %7,3
oraninda performans degerlendirme hatalarina baglh olarak sekillendigi anlagilmaktadir. Bu
sonucu daha basit bir ifadeyle, performans degerlendirme hatalarinda meydana gelebilecek
bir standart sapmalik artigin isten ayrilma niyeti iizerinde 0,073 standart sapmalik bir etki
olusturacagi seklinde sdyleyebiliriz. Degiskenler arasindaki iligski F, . =117,788; p<01
seklinde ifade edilebilir.

Regresyon denklemine giren degerler agisindan bakildiginda, performans degerlendirme
hatalarinin alt boyutlar itibariyle isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri incelenmis ve
modelde yer alan degiskenlerden ii¢ tanesinin modele katki sagladigi, bir tanesinin katki
saglamadig1 goriilmiistiir. Bu kapsamda performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalarin isten ayrilma niyeti iizerinde istatistiksel a¢idan anlamli etkisinin olmadig: tespit
edilmigtir. Degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar (Beta= 0,080, p<0,05),
degerlendiricinin kigiliginden kaynaklanan hatalar (Beta= 0,150, p<0,05) ve degerlendiricinin
yanlt tutumlarindan kaynaklanan hatalarin (Beta= 0,060, p<0,05) isten ayrilma niyetini
yordamada anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulardan hareketle performans degerlendirme
aracindan kaynaklanan hatalarin ¢aliganlarin igten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1, degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
kisiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan
hatalarin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkilerinin oldugu soylenebilir. Buna gore
performans degerlendirme siirecinde degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar,
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degerlendiricinin kigiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan
kaynaklanan hatalar arttik¢a ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin artt1g1 sonucuna ulagilmagtir.

Aciklayicilik degerlerine bakildiginda, en aciklayici performans degerlendirme hatalari
degiskeninin degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar oldugu goriilmektedir. Bagka
bir deyisle performans degerlendirme hatalari bilegenleri arasinda isten ayrilma niyetini en gii¢lii
yordayan bilesenin degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar oldugunu soyleyebiliriz.
Bunu sirasiyla degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar ve performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalarin izledigi anlagilmaktadir.

Katilimcilarin performans degerlendirme hatalarina iligkin algilariin yoneticilerine
giiven diizeyleri iizerindeki etkisi incelemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmigtir.
Analizde bagimli degisken olarak yoneticiye giiven diizeyi, bagimsiz degiskenler olarak
performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar (PDAKH), degerlendiricinin bilgi
eksikliginden kaynaklanan hatalar (DBEKH), degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan
hatalar (DKKH) ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar (DYTKH)
alinmustir. Elde edilen bulgular Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4: Performans Degerlendirme Hatalar1 ve Yoneticiye Giiven Diizeyi Arasindaki
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken R?> Bagimsiz Degisken B  Std. Hata t p F

PDAKH 176 018  -10055 000
sneticive Gii DBEKH 049 020  -2507 012

Yoneticiye Giiven ) ;35 55,160
Diizeyi DKKH 165 016 -10541 000
DYTKH 077 023 3378 001

“p<.05

Tablo 4’te gosterilen bulgular incelendiginde, performans degerlendirme hatalar
bilesenleri olan performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar
ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalara iligkin degerlerin dogrusal
kombinasyonunun yoneticiye giiven diizeyini anlaml diizeyde yordadii goriilmiistiir (R?=
-0,035, p<0,05). Elde edilen sonuclara gore, bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki
degisimin %3,5’ini agiklamaktadir. Buna gore performans degerlendirme hatalarinin,
yoneticiye giiven diizeyine ait varyansi %3,5 oraninda acikladig1, bagka bir deyisle yoneticiye
gliven diizeyinin %3.,5 oraninda performans degerlendirme hatalarina baglh olarak sekillendigi
anlagilmaktadir. Bu sonucu daha basit bir ifadeyle, performans degerlendirme hatalarinda
meydana gelebilecek bir standart sapmalik artisin yoneticiye giiven diizeyi iizerinde 0,035
standart sapmalik bir etki olusturacagi seklinde sdyleyebiliriz. Degiskenler arasindaki iligki F ;.
=55,160; p<0,01 seklinde ifade edilebilir.

5995)

Regresyon denklemine giren degerler acisindan bakildiginda, performans degerlendirme
hatalarinin alt boyutlar itibariyle yoneticiye giiven diizeyi iizerindeki etkileri incelenmis ve

234



Uluslararas: Yonetim Iktisat ve i§letme Dergisi, Cilt 15, Sayt 1, 2019, ss. 223-240
Int. Journal of Management Economics and Business, Vol. 15, No. 1, 2019, pp. 223-240

modelde yer alan degiskenlerin dordiiniin de modele katk: sagladig: goriilmiistiir. Performans
degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar (Beta= -0,184, p<0,05), degerlendiricinin bilgi
eksikliginden kaynaklanan hatalar (Beta= -0,051, p<0,05), degerlendiricinin kisiliginden
kaynaklanan hatalar (Beta= -0,208, p<0,05) ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan
kaynaklanan hatalarin (Beta= -0,079, p<0,05) yoneticiye giiven diizeyini yordamada anlaml
oldugu goriilmiigtiir. Bu bulgulardan hareketle performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalar, degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden
kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalarinigten ayrilma
niyeti iizerinde anlaml etkilerinin oldugu sdylenebilir. Buna gore performans degerlendirme
siirecinde performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin bilgi
eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar ve
degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar arttikca calisanlarin yoneticilerine
olan giiven diizeyinin azaldig1 sonucuna ulagilmistir.

Aciklayicilik degerlerine bakildiginda, en aciklayici performans degerlendirme hatalari
degiskeninin performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar oldugu goriilmektedir.
Baska bir deyigle performans degerlendirme hatalar1 bilegenleri arasinda yoneticiye giliven
diizeyini en giiclii yordayan bilesenin performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalar oldugunu sdyleyebiliriz. Bunu sirasiyla degerlendiricinin kigiliginden kaynaklanan
hatalar, degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin bilgi
eksikliginden kaynaklanan hatalarin izledigi anlagilmaktadir.

Katilimcilarin yoneticilerine giiven diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisini incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analizde bagimli degisken olarak
isten ayrilma niyeti, bagimsiz degigken olarak yoneticiye giiven diizeyi alinmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5: Yoneticiye Giiven Diizeyi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimh Degisken R?> Bagimsiz Degisken B  Std. Hata t p F

Isten Ayrilma
Niyeti

Yoneticiye Giiven

0,035 Diizeyi

-171 012 -14,726 000 216,849

Tablo 5°te gosterilen bulgular incelendiginde, yoneticiye giiven diizeyinin dogrusal
kombinasyonunun igten ayrilma niyetini anlamh diizeyde yordadigi goriilmiistiir (R*= -0,035,
p<0,05). Elde edilen sonuglara gore, bagimsiz degisken bagimli degiskendeki degisimin
%3,5’ini aciklamaktadir. Buna gore yoneticiye giiven diizeyinin isten ayrilma niyetine ait
varyans1 %3,5 oraninda acikladi8i, bagka bir deyisle yoneticiye giiven diizeyinin %3,5 oraninda
isten ayrilma niyetine bagli olarak sekillendigi anlagilmaktadir. Bu sonucu daha basit bir
ifadeyle, yoneticiye giiven diizeyinde meydana gelebilecek bir standart sapmalik artigin isten
ayrilma niyeti iizerinde 0,035 standart sapmalik bir etki olusturacag: seklinde soyleyebiliriz.
Baska bir deyisle caliganlarin yoneticilerine giiven diizeyi arttikca isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1 sonucuna ulagilmistir. Degiskenler arasindaki iligski F =216,849; p<0,01 seklinde
ifade edilebilir.

(1,5974)
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5. Sonuc ve Tartisma

Aragtirmada kullanilan degiskenlere ait tanimlayici istatistikler incelenmis, bu
dogrultuda genel olarak gida zincir marketlerindeki ¢alisanlarin yoneticilerine yiiksek diizeyde
(Ort.= 3,85) giiven duyduklart ve isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde (Ort.= 3,23) oldugu
bulunmustur. Performans degerlendirme hatalarma iligkin caligan algisint 6lgmeye yonelik
olarak kullanilan 6lgegin 4 alt boyutuna iligkin goriis ortalamalar1 degerlendirildiginde, en
yiiksek ortalamanin degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalarda oldugu, diger
alt boyutlara nispeten en diiglik ortalamanin degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar
boyutunda oldugu goriilmektedir. Bu veriler 1s1g¢inda, ¢alisanlarin performans degerlendirme
hatalarina iligkin algilarinin genel olarak orta diizeyde (Ort.= 3,28) oldugunu sdyleyebiliriz.

Aragtirmaya dahil edilen katilimeilarin performans degerlendirme hatalarina iliskin
algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini incelemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Buna gore performans degerlendirme hatalarinin bilesenleri olan
performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin bilgi eksikliginden
kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin
yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalara iliskin degerlerin dogrusal kombinasyonunun isten
ayrilma niyetini anlamli bir diizeyde yordadigi goriilmiistiir. Regresyon denklemine giren
degerler acisindan bakildiginda, performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalarin
calisanlarin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi; degerlendiricinin
bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar
ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalarin isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore performans degerlendirme siirecinde
degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden
kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanl tutumlarindan kaynaklanan hatalar arttikca
calisanlarin isten ayrilma niyetinin arttig1 sonucuna ulasilmustir. Aciklayicilik degerlerine
bakildiginda, en agiklayici performans degerlendirme hatalar1 degiskeninin degerlendiricinin
kisiliginden kaynaklanan hatalar oldugu goriilmektedir. Baska bir deyisle performans
degerlendirme hatalar1 bilesenleri arasinda isten ayrilma niyetini en giiclii yordayan bilesenin
degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar oldugunu soyleyebiliriz. Bunu sirasiyla
degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin yanli tutumlarindan
kaynaklanan hatalar ve performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalarin izledigi
anlagilmaktadir. Sonug olarak, yapilan bu arastirma neticesinde performans degerlendirme
hatalarinin isten ayrilma niyetini artirdigi tespit edilmistir.

Aragtirmaya dahil edilen katilimcilarin performans degerlendirme hatalarina iligkin
algilarinin yoneticilerine giliven diizeyi {lizerindeki etkisini incelemek amaciyla c¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Buna gore performans degerlendirme hatalar1 bilesenleri olan
performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin bilgi eksikliginden
kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin kisiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin
yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalara iliskin degerlerin dogrusal kombinasyonunun
yoneticiye giiven diizeyini anlamli bir diizeyde yordadigi goriilmiistiir. Regresyon denklemine
giren degerler agisindan bakildiginda, performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalar, degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
kisiliginden kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan
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hatalarin isten ayrilma niyeti ilizerinde anlaml etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore
performans degerlendirme siirecinde performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar,
degerlendiricinin bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalar, de8erlendiricinin kisiliginden
kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar arttikca
caligsanlarin yoneticilerine olan giiven diizeyinin azaldig1 sonucuna ulagilmistir. A¢iklayicilik
degerlerine bakildiginda, en aciklayici performans degerlendirme hatalart degiskeninin
performans degerlendirme aracindan kaynaklanan hatalar oldugu goriilmektedir. Bagka
bir deyisle performans degerlendirme hatalarinin bilesenleri arasinda yoneticiye giiven
diizeyini en giiclii yordayan bilesenin performans degerlendirme aracindan kaynaklanan
hatalar oldugunu sdyleyebiliriz. Bunu sirasiyla degerlendiricinin kigiliginden kaynaklanan
hatalar, degerlendiricinin yanli tutumlarindan kaynaklanan hatalar ve degerlendiricinin
bilgi eksikliginden kaynaklanan hatalarin izledigi anlagilmaktadir. Sonug olarak, yapilan bu
arastirma neticesinde performans degerlendirme hatalarinin artmasinin, ¢alisanin yoneticiye
olan giiveni azaltt181 tespit edilmigtir.

Aragtirmaya dahil edilen katilimcilarin yoneticilerine giiven diizeyinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisini incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Buna gore
yoneticiye giliven diizeyinin dogrusal kombinasyonunun isten ayrilma niyetini anlamli bir
diizeyde yordadigi goriilmiistiir. Bagka bir deyisle calisanlarin yoneticilerine giiven diizeyi
arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 sonucuna ulagilmistir. Sonug olarak, yapilan bu
arasgtirma neticesinde yoOneticiye giiven diizeyinin azalmasinin, igten ayrilma niyetini artirdigi
tespit edilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular, perakende sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin
yonetim kademelerine ve bu alanda ¢aligan akademisyenlere 6nemli sonuglar sunmaktadir.
Bu aragtirmanin, ¢alisanlarin performans degerlendirme hatalarina iligkin algilari, calisanlarin
isten ayrilma niyeti ve yoneticilerine giiven konularinda perakende sektorii yoneticilerinin
farkindaliklarinin ~ artirllmasina  ve konuyla ilgili yazina Onemli katkilar sunacagi
diistiniilmektedir. Ancak aragtirmanin sonuglari degerlendirilirken anket uygulamasi yapilan
ornek grubunun yeterli oldugu ve ana kiitleyi anlamli sekilde temsil ettigi varsayimlarinin
gecerli oldugu bilinmelidir.

Aragtirma bulgulari ve yazin taramasindan elde edilen bilgiler 15181inda, performans
degerlendirme hatalarinin calisan davraniglari tizerindeki etkisini inceleyecek caligma sayisinin
artirtlmas1 gerekmektedir. Bu bakis agis1 ile aragtirmanin ulastigi sonuglar, performans
degerlendirme hatalar1 azaldikca ¢alisanlarin igten ayrilma niyetinin azaldig1 ve yoneticilerine
olan giliven diizeylerinin arttigina vurgu yapmaktadir. Arastirma bulgularindan hareketle,
uygulamanin farkli sektorler ilizerinde de yapilmasi ve sonuclarin karsilagtirmalart miimkiin
kilabilecek sekilde degerlendirilmesi onerilmektedir.
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