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OZET

Amag: Calisanlar is yasaminda, performanslarinin dogru ve adaletli 6l¢iilmesini ve buna uygun performans
yonetim sistemleri gelistirilmesini istemektedirler. Performans yonetim sisteminin dogrulugu sayesinde, ¢alisanlar
olumlu ya da olumsuz geri bildirim alabilmekte ve is performanslar1 bundan etkilenmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
performans yonetim sistemi dogruluk boyutu ve bireysel itibar arasindaki iligskide, lider-lye etkilesiminin

diizenleyici ve is performansinin araci etkisini belirlemektir.

Yontem: Ilgili arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla Tiirkiye’de bulunan ve performans ydnetim sisteminin
en fazla ve en etkin uygulandigi diisiiniilen banka ¢aliganlarindan toplanan veriler kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda Tiirkiye’nin 32 ilindeki bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren bankalardaki ¢aliganlar arastirmaya

konu edilmis ve anket formu ¢alisanlara kolayda 6rnekleme yontemiyle dagitilmstir.

Bulgular: Ulagilan veriler neticesinde performans yonetim sisteminin ¢alisan tarafindan dogru algilanmasiyla is

performansinin arttig1 gorilmistiir. Ayrica is performansi artig1 bireysel itibarmn yiikselmesine neden olmustur.

Ozgunliik: Literatiirde is performansinin lider-iiye etkilesiminden cesitli sekillerde etkilendigi konusunda yaygin
bir fikir birligi mevcuttur. Ayrica performans yonetim sisteminin dogrulugunun is performansini olumlu etkiledigi
bulunan ¢aligmalar mevcuttur. Caligsanin tiim bunlarla beraber artan is performansi bireyin kurum ig¢indeki itibarini
da olumlu ydnde etkileyecektir. Bu ¢alismada incelenen performans yonetim sistemi dogrulugu ile bireysel itibar

arasindaki iligki aragtirmanin 6zgiin tarafini olugturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yénetim Sistemi, Lider Uye Etkilesimi, Is Performansi, Bireysel Itibar
JEL Smiflandirmasi: M12, M0O, L25
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THE MEDIATING ROLE OF JOB PERFORMANCE AND THE REGULATORY
ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM ACCURACY AND INDIVIDUAL
REPUTATION

ABSTRACT

Purpose: Employees demand an accurate and fair measurement of their performance and appropriate performance
management systems to be developed in business life. Thanks to the accuracy of the performance management
system, employees can receive positive or negative feedback and their job performance is affected by this. . The
purpose of this study is to determine the regulatory and mediating effect of leader-member exchange and job
performance on the relationship between performance management system accuracy dimension and individual
reputation.

Method: In order to test relevant research hypotheses data collected from employees of banks whose performance
management system is considered to be applied the most and most effectively in Turkey were used. Research
workers in the context of banks operating in the banking sector in Turkey's 32 provinces have been the subject of

research and the questionnaire was distributed to the employees using the convenience sampling method.

Findings: As a result of the data obtained, it has been observed that the job performance has increased with the
correct perception of the performance management system by the employee. In addition, the increase in job
performance has led to an increase in individual reputation.

Originality: There is a common consensus in the literature that job performance is affected by leader-member
interaction in various ways. In addition, there are studies found that the accuracy of the performance management
system positively affects the job performance. Increasing job performance of the employee with all these will
affect the reputation of the individual within the organization positively. The relationship between performance
management system accuracy and individual reputation examined in this study constitutes the original side of the
research.

Keywords: Performance Management System, Leader-Member Exchange, Job Performance, Individual
Reputation

JEL Classification: M12, M00, L25
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GIRIS

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin énemli bir kismni ilgilendiren performans ydnetim sistemi rgiitler
icin hayati bir Gneme sahiptir (Cooke vd., 2016:2). Orgiitler yiiksek diizeyde insana ve sosyal sermayeye
sahip olduklarinda ve nitelikli bir performans yonetim sistemi yapisi insa ettiklerinde rakipleri
kargisinda 6nemli bir rekabet avantaji elde edeceklerdir. Firmalar tarafindan uygulanan performans
yonetim sistemlerinin, firmalarin dolayli olarak finansal sonuglarmni olumlu yo6nde -etkiledigi
disiiniilmektedir. Ayrica, ¢alisan performansi, verimlilik ve nitelikli ¢alisani elde tutma gibi konularin
daha agik goriilmesini ve degerlendirilmesini saglamaktadir (Fu vd., 2015). Bunlara ek olarak, bireysel
diizeyde is performansini artirmaya ne Olciide katkida bulunabilecegi veya bireyin tutum ve

davraniglarini nasil etkileyebilecegi konusunda bizlere fikirler de vermektedir (Cooke vd., 2016:2).

Performans yonetim sistemiyle ¢alisanlarin becerileri, iiretkenlikleri, bagliliklar1 ve itibarlari
surddrdlebilir olarak performans kaynagina doéniisebilmektedir (Mihail ve Kloutsiniotis, 2016). Bunlarla
birlikte bu sistemler, performansla ilgili licret, ¢esitli ¢aligsan iletisim programlari, egitim ve takim
temelli calisma da olmak iizere bir dizi genis ¢apta tanimlanmis insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1

olarak sirdirilmektedir (Huang vd., 2016).

Literatiirdeki ¢aligmalarin énemli bir yoniinii olustura performans yonetim sistemi etkinligi, algilanan
aciklik (Taylor vd., 1995) ve algilanan dogruluktan (Kinicki vd., 2013) olusmaktadir. Orgiitsel
basaridan ¢ok daha fazlasi olan performans yonetim sistemi ¢alisanlarin bu sistemin dogruluguna giiven
duymalari algisi ile belirlenmektedir (Sharma vd., 2016: 228). Performans yonetim sisteminin dogruluk
boyutunda, sistem, ¢alisanlarin algilarna netlik saglamak durumundadir ki, ancak bu durumda 0Orgtit
icerisinde etkinlik saglanabilsin. Calisanin performans yonetim sisteminin dogrulugu ile ilgili olumlu
algis1 yiikseldikge, lider iiye etkilesimi etkilerinin giiglii olacagi (Berdicchia, 2015; Chen vd., 2012), is
performansinin artis gdsterecegi (Vieira, 2016) ve dolayisiyla calisanin bireysel itibarinin kurulug
icerisinde artacagi (Kilduff ve Krackhardt, 1994; Laird vd., 2013Tsui, 1994; Zinko vd., 2007)
savunulmaktadir. Ilgili kavramlar literatiirde cokca incelenmis olsa da, performans yonetim sistemi
dogrulugu daha yeni bir kavram olmasi miinasebetiyle performans yonetim sistemi dogrulugu bireysel
itibar ile iliskilendirilmemis, is performansi ve lider-liye etkilesimi ile birlikte incelenmemistir. Ayrica
yerli yazinda da bireysel itibar ile ilgili ¢alisma say1s1 ¢ok az durumdadir (Konaklioglu ve Sevin, 2015:
3).

Bir¢ok kurulusta halihazirda uygulanan bir performans yonetim sistemi olmamasi ya da etkin bir sekilde
uygulanamamas1 sebebiyle calisanlarin performanslart dogru bir sekilde degerlendirilememekte ve
gerekli geri bildirimler yapilamamaktadir. Kuruluglarin bu sistemden yoksun olmalari, performansin
belirlenen stratejiler ya da hedefler dogrultusunda 6lgilmesini ve kontrol edilmesini engellemektedir.
Bu caligsma performans yonetim sistemi literatiiriine katki saglayacagi ayni zamanda heniiz etkin bir

performans yonetim sistemi uygulayamayan kuruluslara da yol gosterecegi beklenmektedir.
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KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
Performans Yionetim Sistemi Dogrulugu ve Bireysel Itibar

Geleneksel olarak, performans yonetimi ilk olarak yoneticinin sorumlulugunda olmasina ragmen
(Latham ve Wexley, 1977), isyerindeki degisimler yoneticilerin ¢alisanlarin performansini etkili bir
sekilde 6l¢iimlemesini ve degerlendirmesini zorlagtirmaktadir. Performans yonetimini merkezi olmayan
isgiicli, genisletilmis kontrol kapsami, dogrudan deneyim eksikligi ve artan ¢aligan beklentileri nemli
Olciide etkilemistir (Fletcher, 2001: 476). Ayrica yerinden yonetim ve uzaktan ¢alisma, denetim
otoritelerinin genellikle ¢alisanlar1 dogrudan gézlemlemelerini engellemis ve performansi giivenilir bir
sekilde yonetmelerini gli¢lestirmistir (Latham ve Wexley, 1977). Giderek yogunlasan rekabet, kar amaci
giiden kuruluslar i¢in, degisen ve dinamik bir ortamda daha iyi kurumsal sonuglar elde etmek igin bir
performans yoOnetim sistemi uygulanmasini zorunlu hale getirmistir (Azofra vd., 2003; Davis ve
Albright, 2004; Epstein vd., 2004). Gliniimiizde artik kuruluslar kendilerinin ve ¢alisanlarinin iyiligi i¢in
standartlastirilmis bir performans yonetim sistemi gelistirmeye ¢aba gostermektedirler. Performans
yoOnetim sistemi, “hem ¢alisanlarin kurumsal hedefler dogrultusunda ¢aligsmasini saglama siireci hem de
isin tamimlandig1 ve gdzden gegirildigi bir dizi uygulama” olarak tanimlanmaktadir (Glendinning, 2002:
163). Rummler ve Brache’e (1995: 114) gore, performans yoOnetim sistemi, c¢alisani merkeze
yerlestirmekte ve ondan girdi ve kaynak saglayarak, gorev ve performans faaliyetlerini ylritmekte,
dolayisiyla calisanlardan ciktilar iiretmektedir. Bu temel performans sisteminde, davranislar ve
dogrudan ciktilar1 gérebilmek igin performans standartlar1 gelistirmekte ve performans geri bildirim
dongiisii icerisinde resmi bir performans degerlendirme basamagi elde edilmektedir (Glendinning,
2002). Orgiitler ve caliganlar igin performansin degerlendirilmesi yetmemekte, ayni zamanda
performansin dogru ve adaletli de degerlendirilmesi gerekmektedir. Bir performans yonetim sisteminin
etkinligi, prosediirel adalet (dogruluk) ve dagitici adalet (DeNisi ve Pritchard, 2006; Gabris ve lhrke
2000) kavramlarinin dogru uygulanmasindan etkilenmektedir. Prosediirel adalet, ¢caligsanlarin programin
genel siireg esitligi algisina, dagitici adalet ise, iligkili ddiillerin ve takdir sonuglarmin esitligi algisina
baglidir. “Dogru seyler dogru sekilde yapilirsa” sistemin mutlaka amaglanan hedeflerine ulagmada etkili
veya basarili olacagini sOylemek mantikli olacaktir. Bu nedenle, performans yonetim sisteminin
etkinliginde ¢alisan algisin1 6lgmek igin odaklanilmasi gereken nokta “isleri dogru degerlendirmek”
(dogruluk) ve “adaletli dagitim yapmak” (esitlik) olmalidir (Sharma vd., 2016: 229). Folger vd. (1992:
132) dogrulugu, degerleme uzmani ve degerlendirilen arasinda ortak bir objektif gerceklik degil,
performansi degerlendirmek icin kabul edilebilir standartlarin ortak bir vizyonu olarak gdérmiistiir.
Sistem sayesinde elde edilen sonuglarin dogru yorumlanmasi ve herhangi bir 6n yargi olmaksizin
degerlendirilene sunulmasi gerekmekte, ayrica ayni isi yapan tiim calisanlara gore adaletli bir
degerlendirme s6z konusu olmalidir. Ancak bu sekilde isleyen performans yonetim sistemlerinde
etkinlik saglanmig olacaktir. Zaten calisan yaptigi isin 6n yargisiz ve herhangi dissal bir etki olmadan

dogru degerlendirildigini gordigiinde ya da hissettiginde performans olarak kendini yukarilara
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tastyacaktir. Son arastirmalar, bu sistemlerin diizenli kullaniminin daha iyi organizasyonel sonuclara yol
actigim1 gostermektedir (Ahn, 2001; Ittner vd., 2003; Said vd., 2003; Sandt vd., 2001). Ozellikle
dogruluk boyutuna gereken 6nemi vererek performans yOnetim sistemlerinden yararlanan sirketlerin,
finansal sartlarda daha iyi performans sergiledigi goriilmektedir (Colbert, 2004: 342). Ozellikle,
caliganlarinin performansini dogru bir sekilde yoneten orgiitlerin, ¢alisanlarin daha ylksek bireysel
performans gosterme olasiliginin daha fazla oldugu goriilmektedir (McDonald ve Smith, 1995: 60).
Ayrica performans yonetim sisteminin dogru olarak degerlendirilmesi ile birlikte degerlendirilenin
yetkinligi, kisileraras1 iligkileri ve ekip c¢alismasi gibi durumlara da odaklanilmasi saglanmistir
(McDonald ve Smith, 1995).

Kisisel itibar, performans degerlendirmelerini, terfileri, ¢alisan hareketliligini ve ticreti etkileyebilecek
sosyal bir faktorken diger taraftan performans degerlendirmenin dogrulugundan etkilenen de bir olgu
durumundadir (Ferris vd., 2003). Bireysel itibar, itibar1 bilgilendiren faktorler (kisisel 6zellikler,
davranislar, sunulan goriintiiler) ve baskalarinin algilar1 olmak tizere iki bilesenden olusmaktadir (Zinko
ve Rubin, 2015: 218). Aslinda itibarin temeli, bireyin ge¢mis davraniglarinin, eylemlerinin ve kisiliginin
yani sira, Kisinin beseri sermayesi ve sosyal etkinliginden de olusmaktadir. Birey hakkindaki algilar, bu
bilgi ve eylemlerin performans yonetimi degerlendiricisi tarafindan godzlemlenmesinden
kaynaklanmaktadir (Ferris vd., 2014). Uygulanan performans yonetimi tiim ¢alisanlar tarafindan dogru
olarak algilanirsa, sistemin etkinligi artacak ve olumlu performans degerlendirmeleri ile elde edilmis
bireysel itibar da yiikselise gececektir. Performansinin dogru bir sekilde degerlendirildigini géren
calisan, kurulus icerisinde elde ettigi itibar siirekli kilacak davranislarda bulunacak ya da daha itibarl
bir duruma gelebilmek adma kendini gosterecek baska girisimler yapacaktir. Ayrica bireysel itibar
genellikle algilanan performansla ilgili oldugundan, performans yonetim sistemindeki dl¢imlemeyi
yapan denetgiler olumlu bir kisisel itibara sahip olanlardan daha fazlasini1 bekledikleri igin daha yiiksek
hedefler belirleyeceklerdir. Bununla birlikte, hedef belirlemenin, gergek performanstan bagimsiz olarak
performans degerlendirmeleri ile pozitif bir iligki goésterdigi sonucuna ulagilmaktadir (Zinko vd., 2011).

Bu geligsmeler 1s181nda,

H;1: Performans Yonetim Sistemi Dogrulugu ile Bireysel itibar arasinda pozitif ve anlamli bir etki vardur.
Araci Degisken olarak Is Performanst

Performans yénetim sistemi dogrulugu ve is performansi

Is performansi orgiitsel etkinligi arttirmanin en etkili yollarindan biri olarak goriildiigiinden, is
performansinin arttirilmasi, orgiitsel arastirmalarda en 6nemli konulardan biri olarak kabul edilmektedir
(Shusha, 2013). Orgiitler hayatta kalabilmek ve diger rakiplere kars: iistiinliik elde edebilmek icin
orglitsel performansi yiiksek tutmali ve bunu gergeklestirmek adina Oncelikli olarak c¢alisan
performansina 6énem vermeli ve istikrarli bir performans seviyesi yakalamalidirlar. Geleneksel olarak is

performansi; “bir bireyin is taniminda belirtilen gorevleri yerine getirme yeterliligi” olarak
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tanimlanmaktadir (Griffin vd., 2007: 330). s performans: 6rgiit acisindan kritik bir éneme sahip
oldugundan, is performanst hem bilimsel hem de uygulamada arastirmacilar tarafindan siklikla
incelenmistir (Bauer ve Green, 1996; Borman ve Motowidlo, 1993; Clarke ve Mahadi, 2016; Griffin
vd., 2007; Jawahar vd., 2008; Mcdonald ve Smith, 1995; Nielsen vd., 2008). Is performansi 6zellikle
gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki alt boyutta incelenmis, fakat arastirmacilarin
birgogu gorev performansina baglamsal performanstan daha fazla 6nem vermisler (Chan ve Mak, 2012;
Dunegan vd., 2002; Ferris vd., 2001; Joo, 2011; Kapoutsis vd., 2011; Law vd., 2009; Williams ve
Anderson, 1991) ve ikisinin birlikte ele alindig1 ¢alisma sayist oldukc¢a az kalmistir (Chan ve Mak, 2012;
Chenvd., 2012; Jawahar vd., 2008). Baglamsal performans ve gorev performansi arasinda tam bir ayrim
olmamasina ragmen, gorev performansi orgiit icerisinde acik¢a belirtilmis gérev odakli eylemleri
icerirken, baglamsal performansin nihai amaci genellikle gorev performansini iyilestirmek olan
eylemleri icermesidir (Cleveland vd., 2019). Gorev performansi, genellikle 6rgiitteki teknik faaliyetlerle
dogrudan baglantili, temel is sorumluluklarini yerine getirmeye 6zgii bir davranis sergileme durumu
olarak tanmimlanmaktadir (Chan ve Mak, 2012: 288). Gorev performansi, c¢alisan tarafindan
gergeklestirilen, yonetici tarafindan goézlenebilen, isin temel bilesenleridir (Borman ve Motowidlo;
1993: 77). Dolayisiyla gorev performansi orgiitsel yasamda pek ¢ok farkli durumdan etkilenebilen
onemli bir degisken olmasinin yaninda, drgiitsel ve bireysel ¢iktilar1 elde etme noktasinda da 6nemli bir
degisken olarak degerlendirilmektedir (Law vd., 2009). Baglamsal performans ise goniillii bir davranisi
temsil ederek orgiite belirli yararlar saglamak icin belirli kisilere ve ¢aligma gruplarina énemli gérevler
verilerek surddrilen performansa yoneliktir (Aryee vd., 2004: 2). Baglamsal performansta, calisan
kendinden beklenenin Gstinde bir ¢caba sarf ederek 6rgit icinde oncelikli olarak kendi igin fayda
saglayacak edimlerde bulunur ve dolayisiyla artan is performansi sayesinde orgiit etkin bir sekilde
yasamini siirdiiriir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Ayrica Organ
(1997: 91) orgiitsel vatandaglik davranisii (OCB) “gorev performansini destekleyen sosyal ve
psikolojik baglamin siirdiiriilmesine ve gelistirilmesine katkilar” olarak tanmimlamistir ve bunun

kavramsal olarak baglamsal performansla ayni oldugunu iddia etmistir (Jawahar ve digerleri, 2008).

Performans ydnetim sistemleri hem orgiitlere hem de calisanlara birtakim faydalar saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 planlama ve program degerlendirme amaglari i¢in kullanilabilecek bireysel geri bildirim ve
orgiitsel veriler saglayabilmektedir (Glendinning, 2002: 162). Saglanan ¢iktilar ayrica yOnetim
planlamasina, insan kaynaklar1 gelistirme programlarina ve iicretlendirme planlarina yardimei
olabilmektedir. Performansin dogru degerlendirilmesiyle birlikte bireysel performans yiikselme
gostermekte ve calisanlar harcadiklart emegin karsiligini bireysel performans yonetimi ¢iktilart yani,
iyilestirici beceri gelistirme, kariyer gelistirme, egitim ve beceri gelistirme programlari olarak aldikca
daha fazla performans gosterme egilimi igerisinde olacaktir (Vieira, 2016). Performans yonetiminin
dogruluk boyutu, kurum igindeki kisilerin siirekli olarak gelismesini saglamaktadir. Orgiit, performans

yonetim sisteminin giivenilirligini ve dogrulugunu agik bir sekilde saglarsa ¢alisanlarin motivasyonu
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artacak, diisiik performansin ortadan kaldirilmasina yardimci olacaktir (Razack ve Upadhya, 2017).
Nihayetinde etkili bir performans yonetim sistemi uygulamasi, ¢caliganlara agik ve dogru bir sekilde geri
bildirim verilmesi ve eksikliklerin giderilerek Ucret ve 6dul sistemlerinin yerine getirilmesi ile devam
edecektir (Vieira, 2016). Ciinkii is performansi ancak dogru degerlendirmelerle, dogru uygulanan bir

performans yonetim sistemi ile gelistirilebilir. Buradan hareketle,
H.: Performans Y &netim Sistemi Dogrulugu ile Is Performansi arasinda pozitif ve anlamli bir etki vardir.
Is performansi ve bireysel itibar

Is performansi, orgiitsel amaca ulasmaya katkida bulunan tiim davranislarm birey tarafindan
karsilanmasi durumu olarak nitelendirilmektedir (Griffin vd., 2007: 329). Calisan performansi, bireyin
kapasitesine, istekliligine ve performans gosterme olanagina bagl oldugu kadar, bireylerin harcadigi
¢abanin yonii, yogunlugu ve siiresi ig performanslarinin kalitesini de etkilemektedir (Prowse ve Prowse,
2009). itibarmn giinliik yasamda temel bir gerceklik olmas1 gibi, drgiitsel yasamda da énemli bir rol
oynadig1 one siiriilmektedir. Bireysel itibar “bagkalarmin kolektif algilarindan olusan bir kimlik™ olarak
tanimlanmaktadir (Ferris vd., 2003: 215). Bireysel itibar, kiginin ge¢misteki davraniglarinin bir 6zeti
durumunda oldugundan (Hogan ve Blickle, 2013) tiim bu toplu algilarin bagkalar: tarafindan statii ve
basar1 seklinde nasil degerlendirildigiyle ilgilidir. (Hogan ve Shelton, 1998). Bireysel itibar; yetkinlik,
performans gee¢misi, baskalarin1 yonlendiren performans karsilagtirmalart ve basar1 olarak

islevsellestirilmistir (Gioia ve Sims, 1983; Laird vd., 2013; Tsui, 1984).

Yapilan teorik ¢aligmalarda, is performansinin bireylerin isteki itibarlarinin degerlendirilmesi ile olumlu
bir sekilde iliskilendirilmesi gerektigi savunulmustur (Kilduff ve Krackhardt, 1994; Laird vd., 2013;
Tsui, 1994; Zinko vd., 2007). Hochwarter vd. (2007: 228) kisisel itibarin tiikenme ve performanstan
etkilendigini bulmuslardir. Olumlu bir itibara sahip bireyler daha yetkin (Gioia ve Sims, 1983), daha
yuksek statiiye sahip (Hochwarter vd., 2007) ve daha guvenilir olarak (Bromley, 2001; Ostrom, 2003)
algilandigindan, birey oOrgiitteki performansmi yiiksek tutmada daha fazla caba gosterecek ve
performansinin digerleri tarafindan takdir edilmesi yoniinde edimlerde bulunacaktir (Foste ve Botero,
2011). Ayrica, algilanan kisisel itibar1 daha yiiksek olan bireylerin, olumlu sosyal takas iliskileri
sayesinde performans disiikligii durumunda dahi fazla {in kaybma ugramayacagi, performans
diistikligiiniin edinilen itibar sayesinde tolere edilecegi sonuglarina varilmistir (Emler ve Hopkins,
1990; Laird vd., 2009). Yiiksek is performansiyla kazanilan itibarin tiim bu sonuglarindan baska,
bireylerin, bulunduklar: 6rgiitteki bireysel itibarlart ile ilgili diger orgiitlere iletilen ipuclari dis itibara
iligskin algry1 belirlemekte ve baska bir is arama ve drgiitten ayrilma olasiliklarinda olumlu ya da olumsuz

etkiler yaratmaktadir (Zinko vd., 2007).

Hs: Is performansi, performans yonetim sisteminin dogruluk boyutu ile bireysel itibar arasindaki iliskiye

aracilik etmektedir.

51



Diizenleyici Degisken Olarak Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi, orgiit igindeki yonetici ile ¢alisan arasindaki etkili liderlik iligkilerinin nasil
gelistigini agiklamaktadir (Graen ve Uhl-Bien; 1995: 220). Chiaburu vd. (2014), lider-iiye etkilesiminin
kargiliklilik ilkesi iizerine insa edildigini, astlarin bu yapida verecegi en biiyiik karsiligin yiiksek
performans sergilemek olacagini iddia etmektedir. Dolayisiyla ast ve iist arasindaki kaliteli iliskinin
devamliligmin astlarin sergileyecegi yiiksek performansa bagli oldugu soylenebilir. Lider-lye
etkilesimi, literatiirde iki farkli teori ile iligkilendirilmekte ve s6z konusu teoriler sosyal takas kurami ve
rol kurami olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Cropanzona ve Mitchell (2005:876), Ozellikle lider ye
etkilesiminin gelisimini ve varligini siirdiirmesi, insanlarin bir degisim siirecinde olduklarinda faydalari
en iist diizeye ¢ikarmak ve maliyetleri en aza indirmeyi amacladigi sosyal takas teorisine dayandigini
belirtmektedir. Faydalar maliyetlerden agir basarsa, iligkinin devam etmesi muhtemeldir, fakat bunun
tam tersi durumunda artik ¢alisan ya da yonetici bir fayda saglamiyorsa ikili iligkiyi sonlandirma durumu
s0z konusu olacaktir. Bu nedenle, sosyal takas iliskileri 6zellikle degerlidir. Var olduklarinda, bireyler
iligkilerinin ne zaman yarar saglayicit oldugunu goreceklerinden daha etkili is davraniglar1 gésterme

egiliminde olacaklardir (Walumbwa vd., 2009).

Diisiik kaliteli lider iiye etkilesimi iliskileri ekonomik takaslara dayanmakta olup, c¢alisanlarin
kendilerinden yapmalari beklenenleri yaptigi ve buna gore odeme aldigi, is s6zlesmesinin resmi
sartlarina uyuldugu bir degisimdir. Yoneticiler resmi otorite kullanacak ve diisiik kaliteli degisimler
olarak nitelendirilen bir islem olan standart is performansi karsiliginda standart faydalar tahsis
edilecektir (Chen vd., 2012: 598). Bunun tersine, yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi iligkileri sosyal
takaslara dayanmakta ve kaliteli iliski, is s6zlesmenin 6tesine gegmekte, giivene, karsilikl yiikiimliiliik
ve saygilya dayanmaktadir. Yiiksek kaliteli degisimde, sosyal takas daha yiiksek bir seviyeye
taginmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995) ve astlarin 6zel ayricaliklar elde etmesi, kariyer gelistirme
firsatlar1 yakalamas1 ve islerini yapma konusunda takdir yetkisinin artmasi gibi bazi 6zel durumlar s6z
konusu olmaktadir (Chen vd., 2012). Tiim bunlarin sonucu olarak yiiksek kaliteli lider iiye etkilesimi
iligkileri yliksek is performansi ile sonuglanabilir. Ayrica sosyal takas kuramima gore, yliksek
performans sergileyen astlar 6rgiitsel Odiilleri ve ayricaliklar1 daha fazla hak ettiklerini diistinmekte,
yoneticiler ise ¢alisanlarin 6rgiite sagladiklari katkilar ile elde ettikleri kazanimlar1 degerlendirmede adil
olmaktadir (Berdicchia, 2015). Performans yonetim sisteminin etkinliginin dogruluk boyutuna gore
calisan belli edinimler kazanirken lider iiye degisimi sayesinde terfi gibi olumlu durumlarin, yiiksek
performans sergileyen calisanlara verilmesi yliksek performans sergileyen calisani motive ederken,
diger astlarin adalet algisina da zarar vermeyecektir. Yani performans ydnetim sisteminin dogruluk
boyutunun tam islemesi, adalet boyutunu da olumlu etkileyerek, etkinligi yiikseltecektir. Liderleriyle
daha yiiksek kalitede iliskilere sahip olan iiyelerin, genellikle liderleriyle daha sik etkilesimde
bulunmalarini saglayan, (Mueller ve Lee, 2002) daha fazla “agik™ iletisim aligverisi imkanlari

mevcuttur. Islerini yapmak igin gereken bilgilere erigme durumu g¢alisanlara onlardan ne beklendigi

52



konusuna daha fazla netlik kazandirmaktadir (Graen ve Scandura, 1987) ve bu yararlar sayesinde daha
yiiksek seviyede performans gosterilmesi saglanmaktadir. Lider-iiye etkilesimi bakis agisina gore,
yiiksek kaliteli bir iligki, iiyeye yoneticiden destek alma konusunda daha fazla firsat vermekte, boylece
is kaynaklarimi kullanma olanaklari, daha fazla ¢ikti, daha fazla tesvik, daha net bilgi, daha fazla 6diil
ve kariyer firsat1 elde etmeyi saglamaktadir (Berdicchia, 2015). Bu unsurlarin kombinasyonu, sirayla,
bir sorumluluk duygusu yaratir ve galigani is s6zlesmesinin 6tesinde, artan ¢aba, baglilik ve enerji ile
karsilik vermeye tesvik eder (Wayne vd., 1997: 84). Boylece birey performans y6netim sisteminin dogru
degerlendirildiginden emin olacak, kaliteli lider iiye etkilesimi sayesinde bireysel saygmligimni arttirarak,

kurulus igerisinde bireysel itibar1 yiiksek duruma gelebilecektir.

H,. Lider-iiye etkilesimi, performans yonetim sistemi dogruluk boyutu ile is performansi arasindaki

iliskiyi (hem yiiksek oldugunda hem de diisiik oldugunda gliglendirecek) diizenlemektedir.
YONTEM
Arastirma Modeli

Arastirmamizda performans yoOnetim sistemi dogrulugunun bireysel itibar ile iliskisinde is
performansinin araci rolii yaninda lider-iiye etkilesiminin de diizenleyici rolii oldugu iizerinde ¢aligmalar

yapilmustir. Bu ylizden arastirma modelimiz asagidaki gibidir.

Lider-Uye
Etkilesimi
\ t;. Performans
Performans / \
Yonetim Sisteminin Bireysel
Dogrulugu = — ftibar

Sekil 1. Arastirma Modeli
Orneklem ve Arastirma Gurubu

Bu calisma, performans yonetim sistemi dogrulugu ve bireysel itibar arasindaki iliskide, lider-lye
etkilesiminin diizenleyici ve is performansinin araci etkisini belirlemek amaciyla Tiirkiye bankacilik
sektoriinde uygulanan nicel bir aragtirmanin sonug¢larini sunmaktadir. Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde
toplam 51 adet mevduat ile katilim ve yatirnm bankasi bulunmaktadir. 2018 yili verilerine gore, hem
mevduat hem de katilim ve yatirim bankalarinda ¢alisan 204.373 kisi bulunmaktadir (KPMG, 2019).
Artan kiiresel rekabet ve bankalar tarafindan benimsenen biiylime stratejileri, ¢alisanlari performans
baskisi altina sokmakta ve performans beklentilerini karsilamalar1 igin ¢alisanlarin esnek olmalarini
gerektirmektedir (Cooke vd., 2016). Rekabetin bankacilik sektoriiniin merkezinde yer almasindan
dolay1, calisanlarin etkin sekilde performans gostermeleri ve yeteneklerini ¢esitlendirmeleri
gerekmektedir (Bailly ve Léné, 2013; Kirsch ve Wailes, 2012). Ayrica bankacilik sistemindeki

performansa dayali 6deme sisteminin varligi, ¢alisanlar i¢in énemli bir rekabet baskisi yaratmaktadir
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(Cutcher vd., 2012; Hunter ve Katz, 2012; Zhao vd., 2012). Bankacilik sektorii, hem yiiksek
performansli is sistemi oldugundan hem de Tiirkiye’deki lokomotif sektorlerden bir tanesi oldugundan

orneklem olarak bankacilik sektoriinde calisan beyaz yakali ¢aliganlar tercih edilmistir.

Aragtirma kapsaminda Tiirkiye’nin 32 ilindeki bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren bankalardaki
caliganlar aragtirmaya konu edilmis ve 01.10.2019 tarihinden itibaren 900 adet calisana kolayda
ornekleme yontemiyle dagitilmistir. 01.02.2020 tarihine kadar degerlendirilebilir 468 anket geri
donmiistiir. 56 adet anket cesitli nedenlerden dolay1 kapsam dig1 birakilmigtir ve 412 adet anket ile
analize devam edilmistir. Katilimcilar1 tamimaya yonelik olarak demografik sorulara verilen yanitlar
frekans analizine tabi tutulmustur. Frekans analizinin sonucuna gore, katilimeilarin % 59’u kadin ve %
41’1 erkek; % 4,9°u lise, %7,5°1 dnlisans, % 77,9’u lisans ve % 9,7’si yliksek lisans ve doktora egitimine
sahiptir. Departmanlara iliskin demografik dagilim ise, % 40 operasyon, %34,7’si bireysel bankacilik
ve % 16,5°1 kobi bankaciligidir. Banka tiirlerine iliskin dagilim ise, % 42’1 kamu sermayeli mevduat
bankalari, %40,8’1 6zel sermayeli mevduat bankalart ve %12,6’s1 6zel sermayeli katilim bankalarindan
elde edilmistir. Katilimcilardan elde edilen anketlerin elde edildigi sehirler degerlendirilecek olursa en
¢ok anket Trabzon (%24,5) ve Istanbul’dan (% 22,1) elde edilmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 33,4

iken; toplam ¢aligma hayatlarinin ortalamasi da 8,6 yildir.
Veri Toplama Araglart

Bu c¢alismada biitiin dlgekler (1) Kesinlikle Katilmiyorum ile (5) Kesinlikle Katiliyorum araliginda
Likert Olgiim ydntemi kullamlarak elde edilmistir.

Performans Yonetim Sistemi Dogrulugu (o= 0.89). Sharma vd. (2016) tarafindan gelistirilen 6l¢ek on
iki maddeden olusmaktadir. “Performans planlama”, “geri bildirim ve kogluk”, “performans
degerlendirme” ve “cikt1” dogrulugu olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir. Baz1 6gelerin ifadeleri
asagidaki gibidir: (1) “Performans yOnetim sistemine dayanan performans plani, orgiitsel hedefleri
karsilamak i¢in ne beklendiginin agik bir fikrini bana verir.” (2) “Performans degerlendirme dogru bir
performans derecelendirmesiyle sonuglanmaktadir.” Performans planlama” i¢in Cronbach alfa degeri

0.75; “geri bildirim ve kogluk™ 0.74; “performans degerlendirme” 0.77 ve “¢ikt1” 0.80°dir.

Bireysel Itibar (0= 0.85). Hochwarter vd., (2007) tarafindan gelistirilen 12 maddelik &lgek
kullanilmugtir. 1) “Astlarim, mevkidaglarimin ve {istlerimin goziinde iyi bir iine sahibim.” ve 2) “Calisma
arkadaglarim benim yalnizca yiiksek kaliteli sonuglar iiretecegimi diisiiniir.” “Karakter {inii” ve

“performans {inii” boyutlarindan olusan yapmin Cronbach alpha degerleri sirastyla 0.78 ve 0.80’dir.

Lider-Uye Etkilesimi (a= 0.89). Liden ve Maslyn (1998) tarafindan 12 madde olarak gelistirilen dort
boyutlu 6l¢ek calismadan kullanilmistir. 1) “Yoneticimi bir insan olarak severim.” ve 2) “Y0neticimin
mesleki becerilerine hayranim.” “Etki”, “vefakarlik”, “katki” ve “profesyonel saygi” boyutlarindan

olusan yapinin Cronbach alpha degerleri sirasiyla 0.75, 0.79, 0.79 ve 0.72’djir.
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Is performansi (a= 0.77). Koopmans vd. (2014) tarafindan gelistirilen dl¢ek ¢aligmada kullanilmistir.
Olgegin “gdrev performans1” 5 madde ile dlgiiliirken, “baglamsal performans” 8 madde ile dlgiilmiistiir.
1) “Minimum zaman ve ¢abayla isimi en iyi sekilde yerine getiririm.” “Gorev performans1” boyutunun

Cronbach alpha degeri 0.75 ve “baglamsal performans” boyutunun ise 0.85’dir.

Kontrol degiskenleri. Calismaya kontrol degiskeni olarak yas, cinsiyet, deneyim ve ¢aligilan bankanin

tiirii eklenmistir.
Verilerin Analizi

Yap1 gecerliligini dogrulamak i¢in, performans ydnetim sistemi dogrulugu, is performansi, bireysel
itibar ve lider-iiye etkilesimi dahil dort 6lgek ile AMOS 23.0'da ortak metot varyans testi ve ikincil diizey
dogrulayic1 faktor analiz testlerini gergeklestirdik. Arastirmamizda ankete dayali bir 6lglim yontemi
kullanildigindan, arastirma verileri ortak varyans hatasina duyarli olabilir. Podsakoff vd. (2012: 549)
“hem yordayict hem de Olgiit degiskenleri bireyin algilarinin, inanglarinin, yargilarmin veya
duygularimin elde edilmesinde” anket yonteminin gegerli bir secenek oldugunu ifade etmektedir.
Calismada ilk adimda, yazarlar tarafindan ortak metot hatasindan kaginmak igin yapilmasi gereken
yontemler uygulanmistir. Bunlar; 1) “Tiim 6lgekler daha 6nceden 6l¢iilmiis 6lgeklere dayanmalidir.”, 2)
Anket sahaya siiriilmeden Once konunun uzmanlar1 tarafindan gozden gecirildi ve oOn test
gergeklestirilmelidir.”, 3) “Yanit segenekleri siniflandirilmalidir.”, 4) “Arastirma degiskenleri ait sorular
karigtirilarak anket olusturulmalidir.”, 5) “Arastirmaya davet metni eklenerek arastirmada anonimlik
saglanacag1 garanti altina alinmali ve dogru ya da yanlis cevap olmadig belirtilmelidir.” Ikinci adimda,
Ortak metot hatasi testi i¢in Harman-tek faktor testi gergeklestirilmistir. Ortak metot hatasi olmasi
durumunda, Harman’1n tek faktorlii testi tek bir baskin faktorii agiklamalidir (Podsakoff vd., 2003; Shen
vd., 2019; Singh ve Hong, 2020; Turulja ve Bajgoric, 2019). Bu test igin ¢alismada 50 madde
kullanilarak temel bir bilesen analizi yapilmistir. Donme olmadan yapilan analiz sonuglari, 6zdegeri> 1
olan on faktoériin oldugunu gostermistir ki bu da toplam varyansin % 60.1’ini agikliga kavusturmustur.
[1k faktdr varyansin % 23.2'sini agikliga kavusturmustur. Ugiincii adimda, tiim maddeleri tek bir faktérde
birlestirerek tek faktorlii bir 6lciim modeli kullandik (Liu vd., 2010). Ugiincii asamada, ortak metot
hatasin1 test etmek icin dogrulayici faktor analizi (DFA) yiiriitilmistiir. Model uyumumun uyum
indeksleri ¢esitli arastirmacilar tarafindan uyum degerleri iizerinden degerlendirilmistir: ki-kare
istatistiginin serbestlik derecelerine oran1 (y2 / df), Kok-Ortalama Kare Yaklasim Hatas1 (RMSEA) ve
Standart Kok Ortalama Kare Kalintisi (SRMR) mutlak uyum indeksi olarak, karsilastirmali uyum
indeksi (CFI) ve Tucker — Lewis indeksi (TLI) artimli uyum indeksi olarak kullanilmistir. Tek faktorlii
modelimiz zayif bir veri uyumu gosterdiginden (y2: 5835.519; 42 / df: 5.17; p< 0.01; CFI = .447; TLI =
0.423; SRMR = 0.115 ve RMSEA = 0.101), ortak metot hatas1 ortaya ¢ikmamistir. Ayrica, ¢oklu
dogrusallik sorunlar1 oldugunu saptamak i¢in varyans enflasyon faktorleri (VIF) degerini hesapladik.
Bir VIF 10°dan biiyiik oldugunda ve higbir VIF degeri 10'u agsmadiginda bu degerin ciddi bir sorun

oldugu diisiiniilmektedir; degerler 1.3 ila 1.4 arasinda degismektedir. Bu nedenle, 6nerilen modelde hem
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de ortak bir varyans hatasi olmadigi hem de ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi ortaya koyulmustur ve
aragtirmanin analiz asamasina devam edilmistir. Modelin uyum 1iyiligini degerlendirmek icin farkl
uyum indeksleri kullanildi (Hu ve Bentler, 1999): (a) v2 / df, (b) Standart Kok Ortalama Kare Kalintisi
(SRMR), (c) Kok Ortalama Kare Yaklasim Hatasi (RMSEA) ve (d) Karsilastirmali Uyum Endeksi
(CFI). Bu ¢alismada, tiim yol katsayilar1 0.05 diizeyinde anlamli, v2 / df 5'in altinda, SRMR 0.08'in
altinda, RMSEA 0.08'in altinda ve CFI ve TLI 0.90 veya daha fazlasi ise iyi bir uyum sergiledigi
diistiniilmiistiir. (Browne ve Cudeck, 1993; Byrne, 2001; Hu ve Bentler, 1999).

Tablo 1. Alternatif Olciim Modelleri icin Uyum Endeksleri

Olgum daf 2 y2/df CFI TLI SRMR RMSEA
Modeli
Tek faktorli 1128 5835519 5.17 447 423 115 101
model
Iki faktorli 1123 4663.314 4.15 584 564 102 .088
model
Uc faktorli 1119 3708,624 3.31 .696 .680 .103 .085
model
Dort faktorli 861 1513.727 1.76 .917 .910 .056 .043
model

Not: N = 412. CFI = karsilagtirmali uyum indeksi; SRMR = standart kok ortalama kare kalintis;; RMSEA = kok-
ortalama kare yaklagim hatasi, 95 % giiven aralig1. a) Tiim gostergeler tek bir faktore yiikklenmistir; b) performans
yonetim sistemi dogrulugu tek bir faktore yiiklenmistir ve lider-iiye etkilesimi, is performansi ve bireysel itibar bir
faktore yiliklenmistir; ¢) performans yonetim sistemi dogrulugu ve is performansi ayri faktorler olarak yiiklenmistir
ve bireysel itibar ve lider iiye etkilesimi tek bir faktor seklinde yiiklenmistir; d) Performans yonetim sistemi
dogrulugu, is performansi, bireysel itibar ve lider-Uye etkilesimi ayr1 faktorler seklinde yiiklenmistir.

Yap1 gecerliligini dogrulamak i¢in, performans yonetim sistemi dogrulugu, is performansi, bireysel
itibar ve lider-iiye etkilesimi dahil dort 6leek ile ikincil diizey dogrulayici faktor analizlerini
gerceklestirdik. Sonuglar Tablo 1’de sunulmustur. Dort faktorlii ikincil diizey analiz gergeklestirdigimiz
modelimiz iyi bir veri uyumu gostermektedir (y2: 1591.658; ¥2 / df: 1.77; p< 0.01; CF1 = .914; TLI =
0.910; SRMR = 0.056 ve RMSEA = 0.043). Ayrica faktor ylikii 0,40'dan az olan ii¢ degisken analiz dist
birakilmis (KAR1, KARS5, PERF7 LUE12) ve analizdeki 47 adet degisken ile analize devam edilmistir.
Tim faktor yikleri, latent degiskenler iizerindeki gostergeler i¢in anlamliyd: (p <0.001), bu da

gOstergelerin tum gizli yapilari iyi temsil ettigini gosterir.

Daha sonra Tablo 2'deki tiim degiskenler i¢in faktor yiikleri, ortalamalar, standart sapmalar, ¢ikarilan
ortalama varyans (AVE), bilesik giivenilirlik (CR), Cronbach alfa ve karsilikli korelasyonlari
gdsterilmistir. Faktor yiklemeleri, PYSD 0.65-0.82, LUE 0.64-0.81, IP 0.56-0.74 ve ITI bakimindan
0.48-0.73 arasinda degismektedir. Bu analiz giivenilirlik, yakisaklik ve yap1 giivenilirligi, ¢ikarilan
ortalama varyans (AVE) ve her bir maddenin kalitesine iliskin 6lcek gostergelerinin gecgerliligi i¢in

gosterilmistir. Hair vd. (2010) bilesik giivenilirlik (CR) ve ¢ikarilan ortalama varyans (AVE) sirasiyla
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0.70 ve 0.50'den biiytlik oldugunda yakinsak gecerlik belirlenmistir. Diskriminant gecerliligi AVE'in
kare koku korelasyondan daha biiyiik olmasidir (Arain vd., 2019). Tablo 2'de gosterildigi gibi, dort
faktor yiikiiniin tiimii i¢in ¢ikarilan ortalama varyans (AVE) ve bilesik giivenilirlik (CR), sirastyla 0.50
ve 0.70 kesme degerlerinden daha yiiksektir (Hair ve digerleri, 2006). Ayrica, dort yapinin CR
skorlarmin hepsi AVE skorlarindan (CR> AVE) daha yiiksektir ve yakinsak gecerliligini
yansitmaktadir. AVE skorlarmin kare kokleri 0.68 ila 0.90 arasinda degismekte olup, yapilar arasindaki
korelasyonlar1 asmis olup, korelasyonlar 0.28 ila 0.62 arasinda degismektedir. Tablo 2’de ortalamalar,
standart sapmalar, ikili korelasyonlar ve i¢ giivenirlikler sunulmaktadir. Bagiml degisken PYSD, LUE
(r=0.43, p<0.01), iP (r=0.39, p<0.01) ve ITI (r = 0.30, p<0.01) ile pozitif ve anlaml iliskiye sahipken
LUE, IP (r = 0.28, p<0.01) ve ITi (r = 0.30, p<0.01) pozitif ve anlamli iliskiye sahiptir. Ayrica, IP ile
ITI (r = 0.62, p<0.01) yiiksek diizeyde korelasyon oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya konu olan tiim
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu nedenle degiskenler

arasinda anlamli etkiler goriilebilir.

Tablo 2. Yapilarin Ozellikleri ve Korelasyonlari

Factor Mean SD AVE 1 2 3 4
Loadings

1. PYSD 0.65-0.82 355 1.06 0.73 -
2. LUE 0.64-0.81 378 059 0.68 0.43** -
3.1p 0.56-0.74 446 090 0.69 0.39** 0.28** -
4.1Ti 0.48-0.73 402 051 090 0.30** 0.30** 0.62** -
AVE karekok 0.85 0.83 0.79 0.95
Cronbach’s a 0.89 0.91 0.77 0.82
Bilesik 0.91 0.81 0.77 0.97

Guvenilirlik

Not: PYSD, Performans yonetim sistem dogrulugu; LUE, Lider-iiye etkilesimi; IP, Is performanss; ITI, Bireysel
Itibar. **Korelasyon 0.001 degerinde 2-kuyrukludur.

BULGULAR

Bu ¢alismada, PYSD, LUE, IP ve ITI arasindaki iliskiyi igeren hipotezleri test etmek i¢in SPSS 24.0
kullanilmugtir. Hy hipotezinde PYSD'nin IP ile pozitif iliskili olacag: tahmin edilmistir. Bu hipotezi test
etmek icin, Tablo 3'teki Model 4 sonuglari, PYSD'nin ¢alisanlarm ITI'si ile anlaml bir pozitif iliskiye
sahip oldugunu gdstermistir (B = 0.247, SE = 0.036, p<0.01). Ayrica, degiskeninin Model 1'e dahil
edilmesi varyansin yiizde 1.04'tini agiklamistir (F = 47.602, p<0.01). Boylece, ampirik sonuglar Hy'i
desteklemistir. H, hipotezinde PYSD'nin 1.P ile pozitif iliskili olacagini diisiiniilmektedir. Bu hipotezi
test etmek igin, Tablo 3'teki Model 1 sonuglar1, PYSD'nin ¢alisanlarin I.P'si ile anlaml1 bir pozitif iliskiye
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sahip oldugunu gostermistir (f = 0.333, SE = 0.038, p<0.01). Ayrica, PYSD degiskeninin Model 2'ye
dahil edilmesi varyansin yiizde 2.26'sin1 agiklamistir (F = 75.106, p<0.01). Dolayisiyla, H» hipotezi
desteklenmistir. Hs hipotezinde, I.P’nin PYSD ile ITI arasindaki iliskide araci rol oynadigm ileri

siiriilmiistiir.

Tablo 3. Analiz Sonuglar1

Is Performansi (I.P) Bireysel itibar (ITI)

Degiskenler ~ Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

B SE B SE B SE B SE B SE B SE
PYSD 333** 038 .283** .042 .247** 036 .247** .036 .073*  .032
Araci Degisken
ip .556** .036  .522** .038
Diizenleyici Degisken
LUE 106> .038 .128** .038
Iki yonlii Etkilesim
PMSAXLU .093** 025
E
R2 155 171 191 .104 379 .387
R2 degisken 153 .016 .026 102 378 .384
F 75.106** 42.050** 33.341** 47.602** 250.564** 129.065**
Durbin 2.04 2.04 2.04 1.73 1.73 1.73
Watson

Not: PMSD, Performans yénetim sistem dogrulugu; LUE, Lider-iiye etkilesimi; iP, Is performansi; IT1, Bireysel
Itibar. * .05 diizeyinde anlamliyken, ** .01 diizeyinde anlamlidir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan uygulanan prosediire gore arabuluculuk i¢in dort kosul gereklidir: a)
bagimsiz ve araci degiskenler dnemli 6lgiide iliskili olmalidir; b) bagimsiz ve bagiml degiskenler
onemli Slgiide iligkili olmalidir; c¢) araci ve bagimli degisken 6nemli Olglide iliskili olmalidir ve d)
arabulucu eklendiginde bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliski 6nemsiz veya zayif
olmalidir. Ilk asamada, bagimsiz degisken PYSD ile I.P arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur
(B = 0.333, SE = 0.038, p<0.01). Ikinci asamada, PYSD ile ITI arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
vardir (B =0.247, SE = 0.036, p<0.01). Ugiincii asamada, I.P ile ITI arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir (B = 0.556, SE =0.036, p<0.01). Son asamada ise, hem bagimsiz degisken PYSD
(B=0.073, SE = 0.032, p<0.05) hem de arac1 degisken I.P modele birlikte eklendiginde (B = 0.522, SE
= 0.038, p<0.01), bagimsiz degisken olan PYSD’nin etkisinde azalma oldugu ortaya koyulmustur (§ =
0.247°den B = 0.073 azalmistir). Ayrica, bagimsiz degigsken etkisini kaybettigi icin kismi araci etki
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oldugu tespit edilmistir. Beta degerlerindeki azalma miktarinin anlamlilik diizeyini test etmek icin Sobel
testi kullanilarak degerlendirilmistir (Kenny vd., 1998). Analiz sonuglari, Sobel testi agisindan kismi
etkiyi anlamli gostermektedir (z=2,25, SE= .01, p<0.05) ve bundan dolayi da Hsz hipotezi
dogrulanmistir. Hs hipotezinde, LUE’nin PYSD ile IP arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynadigini
one stirmiistiir. H4 hipotezine iliskin yapilan Hiyerarsik Regresyon analizinde ilk asamada Model 1°de
PYSD’nin (= 0.333, SE=.038 p <0,01) is performansi iizerindeki etkisi oldugu gézlemlenmistir (R2=
0.155).

Model 2°de PYSD ve LUE modele birlikte dahil edilmistir. PYSD (B= 0.283, SE= .042, p <0,01) ve
LUE (B= 0.106, p <0,05) is performans: iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (R2= 0.171).
Model 3’te PYSD, LUE ve etkilesimsel terim (PYSDXLUE) modele birlikte eklenmistir. PYSD (B=
0,247, SE=.036 p <0,01), LUE (p= 0,128, SE=.038, p <0,01) ve etkilesimsel terimin (PYSD* LUE; p=
0,093, SE=.025, p <0,01) is performansi lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagilmigtir (R2=0.191).
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Sekil 2. PSYD ve iP’ye Etkisinde LUE’nin Diizenleyici Roliiniin Egim Testi Sonucu

Giirbiiz ve Sahin (2014: 288), etkilesimsel terim istatistiksel olarak anlamli (PYSD* LUE) ise ve bagimli
degiskendeki (iTi) varyansi aciklamada katkisi bulunuyorsa, diizenleyicilik etkisinin ortaya ciktigini ifade
etmektedirler. Etkilesimsel terimde yasanan anlaml degisiklik ve is performansi varyansina sagladigi
katki neticesinde Hs4 hipotezi kabul edilmistir. Buradan hareketle, PYSD ve iP’ye etkisinde LUE’nin
duzenleyici roli oldugu gorulmektedir. Etkilesim seklini arastirmak icin yapilan egim testi sonuglari
Sekil 2'de gosterilmektedir (Aiken ve West, 1991; Preacher vd., 2006). PYSD disiik ya da yliksek
oldugunda lider Uye etkilesimin yiksek olmasi diisiik lider tye etkilesimine kiyasla performansin daha
ylksek olmasini saglamaktadir. Dolayisiyla, PYSD’nin yiiksek ya da dusik oldugu durumda lider-lye

etkilesimi is performans lizerinde 6nemli bir etki yaptigi ortaya koyulmustur.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Performans, tiim kuruluslar i¢in 6nemli bir 6l¢ii olmakla birlikte performans yonetimi sistemli sekilde
giiniimiiz kurum ve kuruluslarinda 6nemli bir yonetim unsur haline gelmektedir. Performans yonetim
sistemindeki asil amag, gecmiste gosterilen performansin seviyesini ortaya ¢ikarmak degil, kisi ve
kurumlarin gelecege yonelik potansiyel performanslarini belirleyerek, uygun geribildirim ve
motivasyonlarla gelecekteki performanslarini proaktif bir yaklagimla yukseltmektir (Gunduz vd., 2019).
Performans yonetim sisteminin dogrulugu sayesinde birey is performansinda artis saglayarak, kurulug
igerisinde ve diginda bireysel itibar elde edebilecektir. Yapilan teorik ¢aligmalarda, is performansinin
bireylerin isteki itibarlarinin degerlendirilmesi ile olumlu bir sekilde iligkilendirilmesi gerektigini
savunmustur (Kilduff ve Krackhardt, 1994; Laird vd., 2013; Tsui, 1994; Zinko vd., 2007). Tim bu
aragtirmalara ragmen performans yonetim sistemi agikliginin dogrudan bireysel itibarla iligkisine
literatiirde pek fazla rastlanmamaktadir. Bu aragtirmada, performans yonetim sistemi dogrulugu ve
bireysel itibar arasindaki iliskide, lider-iiye etkilesiminin diizenleyici ve is performansinin araci etkisi

ortaya koyulmaktadir.

Bagimli degisken PYSD, LUE (r = 0.43, p<0.01), IP (r = 0.39, p<0.01) ve ITI (r = 0.30, p<0.01) ile
pozitif ve anlaml iliskiye sahipken LUE, IP (r = 0.28, p<0.01) ve ITI (r = 0.30, p<0.01) pozitif ve
anlaml iliskiye sahiptir. Ayrica, IP ile ITI (r = 0.62, p<0.01) yiiksek diizeyde korelasyon oldugu tespit
edilmistir. Arastirmaya konu olan tim bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlaml iligkiler

bulunmaktadir.

Yapilan modelde PYSD'nin galiganlarin iTi'si ile anlamli bir pozitif iliskiye sahip oldugunu gostermistir
(B=0.247,p<0.01). Literatiirde dogrudan performans yonetim sistemi agiklig1 ile bireysel itibar arasinda
herhangi bir iliskiye rastlanmamustir. PYSD'nin ¢alisanlarin 1.P'si ile anlamli bir pozitif iliskiye sahip
oldugunu gériilmiistiir (B = 0.333, SE = 0.038, p<0.01). PYSD ile ITI arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulunmus (B = 0.247, SE = 0.036, p<0.01) ayrica aracilik etkisini test ettigimizde de I.P ile ITi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir (B = 0.556, SE = 0.036, p<0.01). Yapilan
diger ¢aligmalarda genellikle is performansi ve bireysel itibar arasindaki iligkilere odaklanilmistir. Hall
ve digerlerinin yaptig1 ¢alismada (2009), is performansi ve itibar (f = 0.33, p<0.01) arasinda anlamli
iligkiler bulunmustur. Ayrica tiim departmanlara ulasilarak beyaz yakali 475 calisana uygulanan bir
diger calismada IP ve ITI (B = 0.21, p<0.05) bulunmustur (Laird vd., 2013). Lider- iiye etkilesiminin
PYSD ile IP arasindaki diizenleyici etkisi PSYD (B= 0,247, SE=.036 p <0,01), LUE (B= 0,128, SE=
038, p <0,01) ve (PSYD* LUE; B= 0,093, SE= .025, p <0,01) anlamli diizeydedir. Literatiir
incelendiginde lider-iiye etkilesimi genellikle is performansi ile iliskilendirilmistir. Cin’in neredeyse
tamamini kapsayan, bolgesel is¢ilere uygulanan c¢alismada (= 0,24, p <0,01) bulunmustur (Wang vd.,

2005). Diger bir calismada giivenlik sektoriinde 195 ast ve 32 liderden olusan 6rneklemden iki zaman
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diliminde diliminde veriler toplanmistir. Lider-iiye etkilesimi ve is performansi arasinda (= 0,41, p
<0,01) anlamli ve pozitif iligkiler bulunmustur (Giirbiiz ve Ayhan, 2017). Yapilan calismalarda is
performansinin, performans yonetim sistemi dogrulugu ile bireysel itibar arasindaki araci etkiye ve
lider-iiye etkilesiminin diizenleyici etkisine dair herhangi bir bulgu ortaya koyulmamistir. Bundan
dolayi, bu caligmada 6zellikle is performansinin performans yonetim sistemi dogrulugu ve itibar
arasinda kismi araci etkiye sahip olmasi teorik anlamda ¢aligmanin alana katkisini ortaya koymaktadir.
Kismi araci rol gelecek caligmalarda baska kavramlarinda araci etkiye sahip olabilecegi sonucunu

yansitmaktadir.

Arastirmamizin odagini ¢alisanlarin performans yonetim sistemini dogrulugunu algilamalar1 sonucu is
performansi artist saglamalar1 ve neticede itibarlarini yiikseltmeleridir. Bir performans yonetim sistemi,
herhangi bir kurulusun insan kaynaklarinin basarisini degerlendirmek igin kritik dneme sahiptir. Cilinkii
kotu uygulanmis bir performans yonetim sistemi, bir kurumun ¢alisanlarinit motive etmeyip, performans
diisiikliigiine neden olacak (Singh ve Twalo, 2015) ve calisanin itibar1 olumsuz etkilenecektir. Bu
nedenle, herhangi bir kurulusun stratejik planlarina ulagmak i¢in iyi gelistirilmis bir performans yonetim
sistemi kullanimindan 6diin vermesine yer olmamalidir. Kuskusuz, iyi bir performans yonetim sistemi

bireysel etkinligi ve degisimi yonlendirmek kadar kurumsal etkinlik i¢in de giiclii bir arag olabilir.

Arastirmamizin sahip oldugu kisitlardan ilki tek kaynaktan veri toplanmasidir. Bu sekilde toplanan veri,
ortak yontem yonelimi ortaya ¢ikarabilmektedir. Yapilan arastirmada, hem calisanlardan hem de birim
yoneticilerinden elde edilecek verilerle ortaya konulacak sonuclar yapilacak aragtirmalara onemli
katkilar saglayabilir. Ikinci kisit ise, calisma Tiirkiye’nin 32 ilinde bankacilik sektdriinde faaliyet
gosteren calisanlara uygulandigindan 6rneklemin tiim Tiirkiye’deki banka c¢alisan1 popiilasyonunu

temsil edebilmesi miimkiin olamamugtir.

Aragtirma kapsaminda kuruluslarda dogru uygulanan bir performans yonetim sisteminin ¢alisanin
itibarina yaptig1 katki ortaya koyulmaktadir. Buna gore, ¢alisan performansinin degerlendirici tarafindan
dogru degerlendirildigini hissederse, daha fazla is performansi saglayacak ve dolayisiyla performansi
artan ¢alisan kurulus icerisinde daha fazla itibar elde edecektir. Ozellikle performans yénetim sisteminin
dogruluk boyutu ele alinmistir. Ciinkii dogru degerlendirme, ¢aliganin 6ncelikle performansi ve orglite
uyumu ile ilgilidir. Caliganlar ne kadar fazla dogru degerlendirildiklerini diisiiniirlerse, is performanslari
sayesinde bireysel itibarlarini yiikseklere tastyacaklardir. Performans yonetim sisteminin diger boyutu
olan esitlik (adalet) ise, ¢alisan1 motivasyon, licret ve Odiillere gotiirdiiglinden, ¢calismamizda o kisma

deginilmemistir.

Arastirmanin alana katkisi, performans yonetim sistemi dogrulugu ve bireysel itibar arasindaki iligkide,
lider-tiye etkilesiminin diizenleyici ve is performansinin araci etkisinin oldugudur. Literatiirde
performans yonetim sistemi dogruluk boyutu dogrudan bireysel itibar ile iligkilendirilmemistir.

Biitiiniiyle ulusal literatiirde “Performans yonetim sisteminin etkin olusu bireysel itibarla iligkili midir?”
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sorusu neredeyse hi¢ sorulmamis, genellikle kurumsal itibar ile ilgili yogun ¢aligmalar yapilmistir.
Ozellikle is performansi ve lider-iiye etkilesimi konulari teorik olarak ¢ok fazla ele alinmissa da, bireysel
itibar ve performans yonetim sistemi ile iliskisine ¢ok fazla deginilmemistir. Bu agidan bakildiginda

caligmanin stratejik insan kaynaklar literatiiriine teorik olarak katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Gelecek aragtirmalarda iizerinde durulmasi Onerilen Snemli konular {i¢ boyutta degerlendirmek
miimkiindiir. ilk olarak performans ydnetim sisteminin etkinligi iki boyutta (dogruluk ve agiklik)
incelenerek arastirmalara dahil edilmelidir. Ikinci olarak etkin performans yonetim sisteminin bireyler
ve orgiitler agisindan doguracagi farkli kritik sonuglar tizerinde ¢alisilmalidir. Bu baglamda yeni gorgul
caligmalarin orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, ise devamsizlik, Uretkenlik, verimlilik gibi gorece
daha yeni sonug¢ degiskenlerine odaklandig1 gériilmektedir. Uciincii ve son olarak etkin performans
yonetim sisteminin 6zellikle kurumsal kimlik, kurumsal kiiltir, kurumsal itibar, 6rgutsel adalet, orgtitsel

giiven gibi orgiit izerindeki etkilerine de bakilmasi nerilmektedir.
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