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Abstract: The aim of this article is to divide organizational
justice perceptions into three dimensions as distributive justice,
procedural justice and interact ional justice and search the
effects of these dimensions on the satisfaction gained by the
system. In order to conceive the aim of the study, the planned
research is applied on 91 blue and white-collar employees in
an enterprise which operating in the food sector.

According to the research results, it has been found out that
there are positive and strong correlation between these three
dimensions and the satisfaction perceptions of the participants.
Especially, it is detected that procedural justice has stronger
effect than any other justice dimensions on the satisfaction
perceptions of the participants.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINE iLiSKIiN

ORGUTSEL ADALET ALGISININ SISTEMDEN DUYULAN

MEMNUNIYET UZERINDEKI ETKIiSINi BELIRLEMEYE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Ozet: Bu makalenin amaci, performans degerlendirme
sistemine iliskin orgutsel adalet algisini da§itim adaleti,
prosedur adaleti ve etkilesim adaleti olmak Uzere Ug boyuta
ayirarak; bu boyutlarin sistemden duyulan memnuniyet
Uzerindeki etkilerini incelemektir. Calismanin amacini
gerceklestirmek Uzere tasarlanan arastirma gida sektdriinde
faaliyet gosteren bir isletmede 91 mavi ve beyaz yakali ¢alisan
Uzerinde uygulanmistir.

Arastirma sonuglarina gére bu U¢ boyut ile katilimcilarin
sistemden duyduklari memnuniyet algilari arasinda gugli ve
pozitif yoénlu iliskiler bulunmustur. Ozellikle, prosediir
adaletinin katilimcilarin memnuniyet algilari Gzerinde diger
adalet boyutlarina gére daha gucli bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: I?erformans Degerlendirme Sistemi,
Orgutsel Adalet, Dagitim Adaleti, Prosediir
Adaleti, Etkilesim Adaleti, Memnuniyet.

. GIRIS

Hizli bir kiresellesmenin, teknolojik dénisumin
ve yogdun rekabetin yasandigi glnimizde insan
kaynaklarinin daha etkin ve verimli kullaniimasi
zorunluluk  haline  gelmektedir.  Organizasyonlarin
belirlenen  hedeflere  ulasmasi, rekabette farklilk

yaratmasi ve ilerlemesinde ¢alisanlarinin roll yadsinmaz

bir gergektir. Bu baglamda isletme calisanlarinin
basarisini  saptamak ve gelistirmek i¢in yapilan
calismalarin  timu  olarak tanimlanan performans

degerlendirme bir organizasyonun verimliligini arttirmada
temel bir gerekliliktir. insan kaynaklari yonetiminin
Onemli bir bileseni olan performans degerlendirme
sistemleri calisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda etkin
bir sekilde calismalarini saglayan ve dolayisiyla hem
kisisel olarak calisanlari hem de organizasyonu
gelistirmek icin kullanilan son derece énemli bir ydnetim
aracidir.

Organizasyonel yasamin beraberinde getirdigi bir
zorunluluk ve calisanlar ile isletmeyi birlikte gelistirmeye
yonelik bir yonetim ve denetim mekanizmasi niteliginde
olan performans degerlendirme sistemlerinin basarili
olabilmesi blinyesinde bir takim 6zellikleri ve unsurlar
bulundurmasiyla miimkin olabilmektedir.

Performans  degerlendirme  bircok isletme
tarafindan kullanilan bir uygulama olmasina ragmen,
ideal bir performans degerlendirme sisteminin ne sekilde
dizenlenmesi gerektigi konusunda bir fikir birligi hentz
bulunmamaktadir. Performans deg@erlendirme ile ilgili
yapilan arastirmalarin ¢ogu konunun 06znesi olan
degerlendirilenin bakis agisi yerine degerlendiriciye,
cahisanlarin  performanslarinin  objektif ve dogru
Olculmesine, yontemin guvenilirlik ve gegerliligi Uzerine
yogunlasmistir [1]. Oysa performans degerlendirmede
ulastimasi gereken hedef, sistemin objektif olmasindan
cok, sistemin en 6nemli amacini, yani ¢alisanlari daha
yuksek performans gostermeye motive etmesini saglamak



Ocak 2011.1-13.

olmalidir.  Calisanlarin  performans  degerlendirme
sonucunda daha yiksek performans gdstermeye motive
olmalari ise performans degerlendirme sonucunun
calisanlar tarafindan adil olarak algilanmasina baghdir
[2]. Yapilan calismalardan elde edilen en énemli sonug,
bir  performans  dederlendirme  sisteminin  bitiin
katilimcilar tarafindan adil olarak degerlendirilmedigi
takdirde etkin olamayacagidir [1]. Ozellikleri ne olursa
olsun, calisanlar tarafindan kabul edilmeyen ve
desteklenmeyen bir de@erlendirme sisteminin basarili
olmasi mumkiin degildir [3]. Calisanlarin sistemi kabul
edip benimsemeleri ise dogrudan sistemi ne dlclide adil
algiladiklari ile iliskilidir.

Kabul gormus bircok ilkeye dayanan ve etkili
olacag duslnilen bir performans degerlendirme sistemi
kurulsa bile basari mutlak degildir. Clinkt degerlendirilen
kisilerin dustince ve algilamalari degerlendirmenin
etkililigini belirleyen &nemli faktorler olarak karsimiza
cikmaktadir. Buradan hareketle orgiitiin etkili bir sekilde
islemesi ve bu yolda bir alt amag¢ sayilabilecek
performans dederlendirme sisteminin etkililigi i¢in gerekli
degerler olan orgitsel adalet algisinin sistemden duyulan
memnuniyet  Uzerinde etkisinin  olup  olmadigini
belirlemek bu c¢alismanin temel c¢ikis noktasini
olusturmaktadir. Orgiitsel adalet ve sistemden duyulan
memnuniyet algilarinin yas, statll, egitim dizeyi gibi
demografik ozelliklere gore farkhlasip farklilasmadigi
arastirmada incelenen diger bir konudur. Bu amaclarla
hazirlanan bu calismada Oncelikle 6rgutsel adalet algisi,
boyutlari; performans degerlendirme  sistemlerinde
orgitsel adalet algisi, boyutlari  ve performans
degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet ve
Orgltsel adalet algisi arasindaki iliskiyle ilgili kavramsal
bir cerceve olusturulmaya cahsilmistir. Ardindan gida
sektdrinde faaliyet gosteren bir isletmede gergeklestirilen
arastirma sonuglari sunulmustur.

1. ORGUTSEL ADALET ALGISI VE
BOYUTLARI

Adalet olgusu, érgitsel psikoloji, insan kaynaklari
yonetimi ve orgutsel davranis alanlarinda yogun calisma
yapilan konulardan biri olup, &rgdtlerin fonksiyonlarini
etkin olarak yerine getirmelerinde énemli bir konu olarak
kabul edilmistir.

Orgiitlerde bireylerin algilamalarinin, tutumlarinin
ve davranislarinin nelerden etkilendigini belirlemek pek
cok arastirmacinin ilgi alani haline gelmistir. Bireyler
Orglit yasamlarinda pek cok faktorden etkilenmekte ve bu
etkilenme sonucunda da davraniglarinda farkhliklar
olusmaktadir.  Bireylerin  davraniglarinin  altinda
algilamalari vardir. Orgiitsel adalet de, érgutlerde calisan
bireylerin o orgutle ilgili algilamalarindan biridir [4],
orgitsel adaleti, “calisanlarin  orgitsel  ortamdaki
durtstlik ve dogruluk algisi” olarak tanimlamaktadir [5].
Bu acidan bakildiginda érgutsel adalet; 6rgit yonetiminin
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karar ve uygulamalarinin calisanlar tarafindan nasil
algilandigi ile ilgili bir kavram olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel adaletle ilgili bilimsel calismalar ilk kez
Adams’in “Esitlik Teorisi” temel alinarak baglamistir.
Esitlik kurami orgutte alinan dagitim kararlarina iliskin
olarak bireylerin algiladiklari adillik derecesi ile
bireylerin orgltteki adil olmayan durumlar karsisinda
gostermis olduklari tepkiler tizerine odaklanmaktadir [6].
Adams’in (1965) Esitlik Teorisi ile ortaya ¢ikan orgutsel
adalet kavrami baslangigta organizasyon igerisindeki
ciktilarin adaletli algisi olarak nitelendirilen dagitim
adaleti kavrami adiyla literatirdeki yerini almistir. Daha
sonra, prosedir (islem) adaleti kavrami ortaya ¢ikmis ve
adalet, dagitim adaleti ve prosediir adaleti olmak (izere iki
boyut olarak ele alinmaya baslanmistir. Son olarak da,
prosedir adaletinin gelisiminden kisa bir sire sonra
etkilesim adaleti kavrami 6rgutsel adaletin t¢linct boyutu
olarak kabul gérmdistir [7].

Orgiitsel adalet ile ilgili calismalarda, bu alginin
dagitim, prosedir, etkilesim ve bilgisel olmak tzere farkli
sekillerde boyutlandirildigi gériilmektedir. Orgiitsel adalet
yazininda, arastirmacilar arasinda orgutsel adaletin kag
boyutla tanimlanacadi konusunun tartismali kaldi§i goze
carpmaktadir. Orgiitsel adalet kavraminin  boyutlari
konusunda arastirmacilar arasinda goris farklihklari
bulunsa da, literatlirde oOrgitsel adalet Uzerine yapilan
calismalar incelendiginde, ¢ogunlukla G¢ farkli boyutun
genis dlcude kabul gérdidu gorulmektedir. Bu boyutlar;
dagditim adaleti, prosedir adaleti ve etkilesim adaletidir.
Bu calismada, konuyla ilgili literatlirde yer alan fikir
birlikleri dikkate alinarak, (¢ boyutlu &rgltsel adalet
algisi modeli benimsenmistir. ~ Orgiitsel adaletin alt
boyutlari olan dagitim, prosedir ve etkilesim adaleti
algisi, farkli derecelerde olmak Uzere, calisanlarin érgiit
ve yonetime karsi gelistirdikleri inan¢ ve tutumlarda
onemli bir yere sahiptir. Orgiitsel adalet yazininda yer
aldigi sekliyle dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti ile
ilgili olarak asagidaki bilgiler verilebilir.

Dagitim Adaleti, elde edilen tcret 6dul, ceza ve
terfi gibi her turli kazanimin c¢alisanlar tarafindan adil
olarak algilanmasini ifade eder [8].

Prosediir Adaleti, kazanimlarin belirlenmesinde
kullanilan slreglerin adaleti olarak tanimlanmaktadir [7].
Prosediir adaleti; Ucret, terfi, maddi olanaklar, ¢alisma
sartlari ve performans de@erlendirmesi gibi unsurlarin
belirlenmesi ve élcimiinde kullanilan metot, prosedir ve
politikalarin adil olma derecesini ifade etmektedir.
Ornegin, performans odiilleri dagitiminin adilligi dagitim
adaleti kavraminin konusunu olustururken, yine ayni
performans  &dullerinin belirlenmesinde  kullanilan
metotlarin  adilli§i ise prosedir adaleti kavraminin
konusunu olusturmaktadir [9].



Ozge TAN - Canan CETIN

Etkilesim Adaleti, &rgitsel uygulamalarin insani
yonu ile ilgilidir. Adaletin kaynagi ve alicisi arasindaki
iletisim surecinde nezaket, durustlik ve saygi gibi yonleri
esas alir [10]. Etkilesim adaleti iki alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlardan birincisi “kisilerarasi duyarlihk”
boyutu ikincisi ise “bilgi verme” ya da “ac¢iklama yapma”
boyutudur. Kisilerarasi duyarhlik boyutu, calisanlarla
yoneticiler (kaynak dagiticilar) arasindaki iletisimdeki
adalet algilamasi ile ilgilidir [11]. Bilgi verme ya da
actklama yapma boyutu ise, orgit ortaminda
gerceklestirilen dagitim kararlarinin ve bu Kkararlari
almada takip edilen asamalarin gerekgelerinin ve
mantiinin bu kararlardan etkilenen bireylere yeterli ve
acik olarak aciklanmasiyla ilgilidir [5].

I1l.  PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMLERINDE ORGUTSEL ADALET
ALGISI

Adalet, orgutiin etkili bir sekilde islemesi ve bu
yolda bir alt ama¢ sayilabilecek performans
degerlendirmenin etkililigi icin drgutte gergeklestirilmesi
gerekli olan bir degerdir. Calisanlarin sisteme bakis
acisini  dikkate alan Orgutsel adalet; performans
degerlendirme sisteminin calisanlar tarafindan
benimsenmesini saglayan en 6nemli unsurlardan biridir.
Calisanlarin ~ bakis  acilarinin  dikkate  alinmadig
performans degerlendirme sistemleri ¢alisanlar tarafindan
kabul edilmeyecek ve is tatminlerinde dustklik ve
yonetime karsi glvensizlik yaratacaktir. Bu nedenle
isgorenlerin performanslarinin degerlendirildigi
degerlendirme sisteminin adil ve dogru olup olmadigi
konusundaki algilamalari, performans degerlendirme
sisteminin basarisi acisindan &énemlidir [3]. Adalet
kavrami, performans degerlendirmenin organizasyon
acisindan etkinligi ve faydasinin belirlenmesinde énemli
bir unsur olarak tanimlanmaktadir.

Orgutsel adalet Gzerine calisan arastirmacilarin
oldukga sik calistigi bir iKY uygulamasi olan performans
degerlendirme orgitsel adalet kavraminin en iyi sekilde
incelenmesine olanak saglayan bir orgitsel uygulama
slirecidir.  Bunun en &nemli sebepleri; performans
degerlendirme  sisteminin  performans  hedeflerinin
belirlenmesi ve formal geribildirim streclerini icermesi
[12], performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarin
elde edecegi Ucret, terfi gibi bircok kazanimla iliskili
olmasi ve performans degerlendirme sisteminin édullerin
dagilimini etkileyen bir insan kaynaklari yonetim araci
olmasidir.  Bu nedenle degerlendirilenlerin  adalet
algilarinin  incelenmesi, performans  degerlendirme
sistemlerinin basarisini belirlemek i¢in yararl bir yoldur
[13].

isletmelerdeki performans degerlendirme
sistemlerinin oncelikli amacl, performans
degerlendirmenin  adil  olmasi,  degerlendiricilerin

performans deg@erlendirme davranislarinin adil olarak

algilanmasini  saglamak olmahidir [2]. Performans
degerlendirme sireci degerlendirilen Kisilere adil, sistemli
ve anlasilir bir sekilde uygulandigi mesajini vermelidir
[14].

Galismamizda performans degerlendirme
sistemlerinde O6rgutsel adalet algisi; dagitim adaleti,
prosedir adaleti ve etkilesim adaleti olmak (zere (¢
boyutta ele alinacaktir.

I11.1. Performans  Degerlendirme  Sistemlerinde
Dagitim Adaleti Algisi

Performans degerlendirme sistemlerinde dagitim
adaleti, isgorenlerin kazanimlarinin, sergilenen
performansa gore dogru ve gercekei olarak degerlendirilip
degerlendirilmedigine iliskin algilamalaridir. Dagitim
adaletini uygulayan yéneticiler, performansa dayali olarak
esit bir sekilde 6dil ve cezalari dagitirlar. Performans
degerlendirme sistemlerinde da§itim adaleti; performans
degerlendirme sonuclarinin ucret, terfi ve

odullendirmelerin belirlenmesinde kullaniimasini ifade
etmektedir.  Kisi, isinde  gosterdigi  performansi
dogrultusunda bir sonu¢ elde ederse performans

degerlendirmeyi adil algilayacaktir. Bu durum performans

degerlendirme sistemlerine dagitim adaleti
perspektifinden yaklasmayr ifade etmektedir [15].
Calisanlar  performans  degerlendirme  sisteminden,

degerlendirme sonugclari ile organizasyonun odil sistemi
arasindaki iliskiyi net bir bicimde gorebilmeyi beklerler.
Performans degerlendirme  sistemleri, bireylerarasi
performans  farkliliklarini  herhangi  bir  &dal ile
iliskilendirmedikleri zaman, sistem degerlendirilenler i¢gin
anlamini vyitirecektir. Basarisinin sonucunda dcret artisi,
prim, ikramiye v.b. maddi unsurlarla 6dullendirilen ya da
terfi, stat kazanma v.b. yollardan tatmin edilen Kisi,
performans-odul iliskisini adil bir bicimde algiladii
stirece daha yiksek is tatminine sahip olacak, daha
verimli calisarak performans diizeyini arttiracaktir [16].

Greenberg performans degerlendirme sistemlerinin
dagitimsal olarak adil algilanmasi icin tasimasi gereken
iki faktor belirlemistir. Bunlar [15];

1.Degerlendirme
performansa dayanmasi,

sonucunun gosterilen

2.Ucret ve terfilerin degerlendirme sonugclarina
gore belirlenmesidir.
I11.2. Performans  Degerlendirme  Sistemlerinde
Prosedir Adaleti Algisi

Performans degerlendirme sistemlerinde prosediir
adaleti algisi; érgut tarafindan performans degerlendirme
stirecine yonelik olarak belirlenen kurallar ve bu
kurallarin  degerlendiriciler  tarafindan  uygulanmasi
sonucunda olusan adalet algisidir.
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Greenberg performans degerlendirme sistemlerinin
prosedirel olarak adil algilanmasi icin tasimasi gereken
bes faktor belirlemistir. Bunlar [15];

1.Degerlendirme 6ncesinde katkida bulunabilmek
ve bu katkinin kullaniimasi,

2.Geribildirim  gorismesi
iletisim,

boyunca iki yonli

3. Degerlendirmeye karsi ¢ikabilme,

4.Degerlendiricinin degerlendirilenin isi hakkinda
bilgi sahibi olmasi,

5.Degerlendirme  standartlarinin  herkese
sekilde tutarhilik icinde uygulanmasidir.

ayni

Performans kriterlerinin ve standartlarinin dogru
bir sekilde belirlendigi, hedef tayininin calisan ve yonetici
ishirligiyle yapildigi, cahisanlarin katiliminin saglandigt,
geri bildirim siirecinde yoneticinin calisanlarina anlamli
bir geri bildirim verdigi ve cahisanlarin performans
degerlendirme siirecinde séz hakkinin oldugu performans

degerlendirme  sistemleri  basarih  olacaktir. Bu
prosedirlerin varhg isletmenin performans
degerlendirmeyi ne derece ciddiye aldigini ve
degerlendirilen  calisanlari  istenmeyen  sonuglardan

koruma yo6niinde bir ¢aba icerisinde oldugunu gosterir. Bu
acidan  bakildiginda, c¢alisanlarin  adalet algilari
isletmelerin orgutsel prosedurleriyle ilgilidir [13].

111.3. Performans  Degerlendirme  Sistemlerinde
Etkilesim Adaleti Algisi

Performans degerlendirme sistemlerinde etkilesim
adaleti algist; degerlendirme goriismelerinde
degerlendirici ve calisan arasinda gerceklesen iletisimin
kalitesi ve  etkilesimin  adillijini ifade eden
degerlendiriciden kaynaklanan adalet algisidir.

Performans degerlendirme sirecinin basarisi igin
yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda etkili bir iletisim olmasi
gerekmektedir. Yoneticinin performans degerlendirme
gorismesinde asti ile gérisme yapmaya yeterince zaman
ayirmadigi, astina eksikliklerini ve iyi davranislarini agik
bir sekilde sOylemedigi, genel konustugu ve performans
puanina nasil varildigini astina aciklamadigi takdirde,
degerlendirilen kisi performans degerlendirme sonucunun
kendi performansi ile iliskili olmadigini disiinecek ve
degerlendirme  sonucunun adil olmadigi kanisina
varabilecektir. Performans degerlendirme gorlismelerinde,
calisanlara somut geribildirim verildigi, puanlarinin hangi
davranislarindan &ttri verildigi  aciklandigi  takdirde,
calisanlarin performanslarini arttirmak icin daha fazla
caba harcadiklari ve yoneticilerinin yoneticilik becerileri
hakkinda daha olumlu gérislere sahip olduklari tespit
edilmistir [2].
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Performans degerlendirme sistemlerinde
degerlendiricinin gériismelerde distinceli, nazik ve saygili
olmasi etkilesim adaletinin kisilerarasi adalet boyutunu
gerceklestirirken, cahsanlarin  degerlendirme  siireci
icerisinde bilgilendirilmesi, calisanlara yapilan
aciklamalarin yeterli ve agiklayici olmasi ve bu bilgilerin
dogru zamanda verilmesi bilgisel adalet boyutunu
gerceklestirmektedir.

Performans degerlendirme sistemlerinde dagitim
adaleti, prosedlr adaleti ve etkilesim adaletinin 6nemi
gorilmektedir. Cunkl calisanlar sadece elde ettikleri
ciktilara gore degil (daditim adaleti), ayni zamanda bu
daditim kararlari verilirken kullanilan prosedirlere ve
bunlarin kendilerine nasil iletildijine de dikkat ederler
(prosedur adaleti ve etkilesim adaleti) [12]. Performans
degerlendirme sistemlerinde orgutsel adaletin bu (¢
boyutu da, calisanlarin performanslarini arttirmada,
sistemin genel olarak kabul edilmesinde, bireyin
performans degerlendirme sistemine, yoneticisine ve
isletmeye Kkarsi tutumunu belirlemede 6nemli bir rol
oynamaktadir [2].

IV. PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINDEN DUYULAN MEMNUNIYET
VE ORGUTSEL ADALET

Bir  degerlendirme  sisteminde  ¢alisanlarin
duyduklari memnuniyet degerlendirme sisteminin en
onemli bilesenidir ve birden ¢cok nedene bagli olmaktadir.
Cook ve Crosman (2004) calisanlarin degerlendirmeden
duyduklart  memnuniyetin degerlendirme sistemiyle,
siirecin uygulanmasiyla ve strecin ¢iktilariyla iliskili
oldugunu, Jordan ve Jordan (1993) da degerlendirilenlerin

performans  degerlendirme sisteminden algiladiklari
memnuniyet  derecesinin;  deerlendirici  davranisi,
kullanilan  de@erlendirme  yontemi,  degerlendirilen

boyutlar ve alinan degerlendirme skorundan anlamli bir
sekilde  etkilendigini  belirtmektedir.  Dolayisiyla
degerlendirme  slrecinde vyapilacak bir degisiklik,
calisanlarin sistemden duyduklari memnuniyet seviyesini
degistirecektir. Bu durum sadece yapilan degisiklikten
dedil ayni zamanda de§erlendirme  sonuglarinin
degismesinden de kaynaklanabilir. Calisan, performans
degerlendirme sisteminden memnuniyetsizlik
duydugunda, organizasyonun basarisini  arttirmaya
yonelik etkinligini de azaltmaktadir [1].

Performans degerlendirme sistemlerinin
uygulandi§i  bircok sektérde bu sistemlerden genel
memnuniyetsizlik  duyuldugunu  belirten  kanitlar
bulunmaktadir [1]. Pek c¢ok arastirma, 6zellikle insan
kaynaklari yOneticilerinin mevcut performans
degerlendirme sisteminden memnun olmadiklarini ve
degerlendirme  sisteminin  yeniden yapilandiriimasi
gerektigine inandiklarini ortaya koymaktadir. Ornegin,
Fortune 1000 listesinde yer alan isletmelerin insan
kaynaklari yoneticilerini kapsayan bir arastirma, soz



Ozge TAN - Canan CETIN

konusu sirket ydneticilerinin % 32’sinin uyguladiklari
performans degerlendirme sisteminin  ¢cok etkisiz
olduguna inandiklarini gdstermektedir. S6z konusu
sirketlerin % 11’inin yillik performans degerlendirme
sistemini kaldirdiklari ve % 25’inin gelecek iki yil i¢inde
mevcut sistemlerini degistirme karari aldiklari tespit
edilmistir [14]. Organizasyonlardaki bu
memnuniyetsizlik, calisanlarin performans degerlendirme
sistemlerinden duyduklari memnuniyet seviyelerine de
yansimaktadir.

Performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyeti etkileyen degiskenler ~ Tablo.1’de
tanimlanmaktadir.

Tablo.1. Performans Degerlendirme Sisteminden Duyulan
Memnuniyet ve Etkileyen Degiskenler

Yapl Tanimlama

Memnuniyet  Calisanlarin mevcut  degerlendirme
sisteminden duydugu memnuniyet

Etkinlik Mevcut degerlendirme sisteminin
organizasyona  ne  Olclide  vararl
olduguna dair calisan algilar

Adalet Calisanlarin degerlendirme sistemini ne
kadar adil gérdukleri

Sistem Calisanlarin degerlendirme sistemini ne

Bilgisi kadar anladiklarina dair inanclari

Etkili Mevcut deg@erlendirme sisteminin etkili

Uygulama bir sekilde uygulanip uygulanmadigina

dair inanclar

Kaynak: Cakmak, A.F. & Biger, i.H. (2006). Performans Degerleme
Sisteminden Duyulan Memnuniyeti Etkileyen Unsurlar. ITU Sosyal
Bilimler Dergisi, 3(1), 6 [1].

Tablodan da anlasildigi  gibi, calisanlarin
performans dederlendirme sistemine karsi tutumunu
etkileyen sistemi kabul etmelerinde ve benimsemelerinde
¢ok 6nemli bir unsur olan 6rgitsel adalet, performans

degerlendirme  sisteminden  duyulan memnuniyetin
derecesi ile yakindan iliskilidir. Benzer sekilde
performans  de@erlendirme  sisteminden  duyulan

memnuniyetsizlikler de orgltsel adalet ile iliskilidir.
Arastirmamizda performans degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyeti etkileyen bu degiskenlerden sadece
orgutsel adalet ele alinacaktir.

V.  ARASTIRMANIN METODOLOJIiSi

Arastirmanin metodolojisi ile ilgili aciklamalar
asagidaki gibi 6zetlenebilir.
V.1. Arastirmanin Amaci
Arastirmanin temel amaci, calisanlarin adalet

algilarini insan kaynaklari uygulamalarindan performans
degerlendirme  baglaminda incelemek, ¢alisanlarin

performans degerlendirme sistemine iliskin &rgltsel
adalet algilamalarinin bir performans degerlendirme
sisteminin en o6nemli bileseni olan sistemden duyulan
memnuniyet tUzerindeki etkisini belirlemektir.
Arastirmada hangi adalet tdrlinin sistemden duyulan
memnuniyet Uzerinde daha etkili olduju da tespit
edilmeye calisiimistir. Bu ana amacin disinda ¢alisanlarin
performans degerlendirme sistemine iliskin adalet
algilarinin - ve sistemden duyduklari memnuniyetin;
yaslari, cinsiyetleri, egitim dizeyleri, kidemleri ve mavi-
beyaz yakali olmalarina gére farklilasip farklilasmadigi da
incelenmistir.

V.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Literatlr incelemesine dayanilarak bu arastirmanin
temel varsayimi, performans degerlendirme sistemine
iliskin drgltsel adalet algisinin degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet (zerinde etkili oldugudur. Bu
varsayimi ifade eden kavramsal model Sekil.1’de
gorilmektedir.

Arastirma modelinde U¢ grup degisken yer
almaktadir. Bunlar; bagimsiz degisken, bagimli degisken
ve baglamsal (contextual) de§iskenlerdir. Arastirmanin
bagimsiz  degiskenleri; performans  degerlendirme
sistemine iliskin Orgitsel adalet algisinin alt boyutlari
olan; prosedir adaleti, etkilesim adaleti ve dagditim
adaletidir.  Bagimli  degisken  ise  performans
degerlendirme  sisteminden duyulan memnuniyettir.
Baglamsal deg@iskenler olarak da calisanlarin demografik
ozellikleri olan yaslari, egitimleri, mavi-beyaz yakali
olmalari ve 6rgit ici kidemleri ele alinmistir.

Arastirmanin modeli dogrultusunda test edilmek
Uzere asagidaki  hipotezler  gelistirilmistir.  Bu
arastirmanin temel hipotezi asagidaki gibidir:

H: Performans de@erlendirme sistemine iliskin
orgltsel adalet algisi ile degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir iliski vardir.

Bu temel hipotez gercevesinde gelistirilen diger
alt hipotezler ise su sekildedir:

H,: Performans degerlendirme sistemine iliskin
prosedir adaleti algisi ile degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Performans degerlendirme sistemine iliskin
etkilesim adaleti algisi ile de@erlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir iliski vardir.

H,: Performans degerlendirme sistemine iliskin
dagitim adaleti algisi ile degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Bagimsiz Degisken

Performans
Degerlendirme
Sistemine lligkin
Orgiitsel Adalet Algisi

Prosedir Adaleti

Etkilesim Adaleti

Bagimli Degisken

Performans Degerlendirme
Sisteminden Duyulan
Memnuniyet

T

Dagitim Adaleti -

Demografik Ozellikler

Yas

Egitim

Mavi-Beyaz Yakali Olma
Orgiit ici Kidem

Sekil.1. Arastirmanin Modeli

V.3. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Yontemi

Arastirmanin  evrenini  Lileburgaz’ da gida
sektorinde faaliyet gosteren A isletmesinin yaklasik U¢
yuz kisiden olusan mavi ve beyaz yakali calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi
isletmenin secilmesinde, isletmenin kurumsal yapisi,
yonetim faaliyetlerine verdigi 6nem, Ozellikle de
performans degerlendirme uygulamalarina verdigi 6nem,
bunun yaninda bilimsel calisma ve sonuglarina énem
vermesi etkili olmustur. isletme genelinde toplam 102
anket formu tesadifi olarak dagitilmis ve 102 mavi yakali
ve beyaz vyakall c¢alisan arastirmanin 6rneklemini
olusturmustur. Dagitilan toplam 102 anketin tamami geri
donmustir (geri donls orani %2100). Ancak 11 anket
formu yapilan inceleme sonucunda gorulen eksiklikler
nedeniyle degerlendirmeye alinmamis ve gecerli anket
sayisi 91 olmustur. Bdylece arastirmanin uygulama
asamasl toplam 91 katilimci Uzerinden yarGtilmustar.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket
teknigi kullaniimistir. Arastirmada kullanilan anket formu
iki ana bdlimden olusmaktadir. Birinci bolumde,
cahsanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, mavi-beyaz yakali olma, 6rgut ici kidem) ile ilgili
sorular bulunmaktadir. ikinci bélimde, calisanlarin
performans  dederlendirme  sisteminden  duyduklari
memnuniyetin ve performans degerlendirme sistemine
iliskin orgltsel adalet algilarinin prosedur, etkilesim ve
dagitim adaleti boyutlarinda élgiilmesine yonelik olcek
yer almaktadir. Arastirmada iki ayri 6lgek kullanilmistir.
Bunlardan birincisi performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyeti 6l¢mek amaciyla 4
ifadeden olusan bir 6lcektir. Bu dlgek Cakmak ve Biger

(2006) [1]’in  “Performans Degerleme Sisteminden
Duyulan  Memnuniyeti  Etkileyen  Unsurlar”  adh
cahsmalarindan  ahinmistir.  Digeri ise performans

degerlendirme sistemine iliskin 6rgutsel adalet algisini

6

prosedir, etkilesim ve da§itim adaleti boyutlarinda
6lgmek icin U¢ alt boyuttan ve 20 ifadeden olusan bir
Olgektir.

Orgiitsel adalet 6lgeginde yer alan ilk 8 ifade
prosedir adaletiyle ilgilidir. Bu ifadelerin 5 tanesi
Cakmak (2006) [1], 2 tanesi Erdogan’in (1998) [2]
calismalarindan alinmis ve bir tanesi Leventhal’in
“duzeltilebilirlik” kurali esas alinarak gelistirilmistir.
Ornegin; “Performans degerlendirme kriterleri yaptigim
isin nitelijine uygundur”. Etkilesim adaleti Olcegi 7
ifadeden olugsmaktadir. Bu Olgekte yer alan ifadelerin
altisi Cakmak ve bir tanesi Erdogan’in calismasindan
ahnmistir. ~ Ornegin, “  Yoneticim  performans
degerlendirme surecinde astlarina karsi kibar ve anlayisli
davranir”. Dagitim adaleti 6lcegi 5 ifadeden olusmaktadir.
Bu 6l¢gek Cakmak’in galismasindan alinmistir. Cakmak’in
calismasinda kullandigi dagitim adaleti 6lgedi Price ve
Mueller tarafindan gelistirilmis, Moorman tarafindan da
aynen kullaniimis orjinal bir olcektir. Orn; “Sergiledigim
cabayl g6z onune aldigimda performans degerlendirme
sonucumu adil buluyorum”.

Sonug olarak gelistirilen anket toplam 24 sorudan
olusmaktadir. Yanitlayicilarin - miumkin oldugunca az
zamanini almak, ifadeler arasinda tutarliligi saglamak ve
guvenilirligi arttirmak igin, 5°1i Likert 6lgegdi (1: kesinlikle
katilmiyorum- 5: kesinlikle katiliyorum) kullaniimistir

[1].

V.4. Arastirmanin
Degerlendirilmesi

Bulgulari  ve  Bulgularin

Bu calismada, elde edilen verileri degerlendirmede
tanimlayici istatistikler ile arastirma modelinde yer alan
degiskenler arasindaki anlamli bir iliski olup olmadigini
test etmek icin korelasyon analizinden yararlaniimistir.
Ayrica orgltsel adalet algisi boyutlarinin memnuniyet
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Uzerindeki etkisini tespit etmek icin regresyon analizi
kullaniimistir. Arastirmaya  katilan calisanlarin
performans degerlendirme sistemine yonelik orgitsel
algilarinin - ve sistemden duyduklari memnuniyetin,
demografik dzelliklerine gdre 0.05 anlamlilik diizeyinde,
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T-testi ve
Varyans analizi (One-Way Anova) yardimiyla analiz
edilmistir. Ortalamalar arasinda bir farklilhk s6z konusu
oldugunda; fark gorilen degiskenler arasindaki farkin
hangi alt gruplar arasinda goralduginu belirlemek Gzere
ise Post Hoc (Coklu Karsilastirma Testleri) testlerden
olan sosyal bilimlerde siklikla kullanilan Tukey HSD
testinden yararlanilmistir. Ayrica arastirmada kullanilan
anket formunun glvenirlik analizi igin Cronbach Alpha
istatistiginden yararlaniimistir.

Uygulamayla ilgili belirtilen analizler SPSS
programiyla yapilmis olup, ac¢iklanan tim bu analizler
amacina uygun olarak yorumlanmistir.

V.4.1. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ile ilgili
Bulgular

Analiz kapsaminda yer alan 91 calisanin
demografik o6zellikleri incelendiginde; %90°inin erkek,
%210’unun bayan oldudu; yas acisindan %62’sinin 25-34,
%33’Unlin 35-44, %2’sinin 25 yasindan az, %3’Uniin 45
yasin (zerinde oldugu saptanmistir. Egitim duzeyleri
acisindan ¢alisanlarin %13.2’si ilkokul, %12.1°i ortaokul,
%47.3’0 lise mezunudur. Bu sonuclara gore ilkokul,
ortaokul ve lise mezunlarinin biyik ¢ogunlugu (%72)
olusturdugu gortlmektedir. Lisans mezunlarinin orani
% 22, lisanststd mezunlarinin orani ise % 6’dir.
Calisanlarin statilerine goére dagilimlari incelendiginde,
yaridan fazlasinin (% 68) mavi yakali ¢ahsanlardan
olustugu gorulmektedir. Beyaz yakali cahisanlarin orani
ise % 32’dir. Calisanlarin 6rgut ici kidem duzeylerine
gbre dagilimlari incelendiginde; 1-5 yil arasi kidemi
olanlarin orani % 39, 10 yil ve Ustii kidemi olanlarin orani
% 29, 6-10 yil arasi kidemi olanlarin orant % 21 ve 1
yildan az kidemi olanlarin oraninin ise % 2 olarak
gerceklestigi gorilmektedir.

V.4.2. Glvenilirlik Analizi Sonuclari

Performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyet ve orgutsel adalet 6lgeginin guvenilirlik
analizinde en yaygin olarak kullanilan yoéntem olan
Cronbach Alpha (a) katsayisi kullaniimistir. Cronbach
Alpha guvenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayisi -1 ile 1 arasinda
degisen bir katsayidir ve bu katsayinin 1’e yaklasmasi
olcegin glvenilirliginin yliksek oldugunun gdstergesidir.
Bir 6lgme araci igin éngorilen glvenilirlik diizeyinin 0.60
ve (zerinde olmasi guvenilirliligin yeterli oldugu
anlamina gelmektedir. Yapilan analiz sonucunda orgutsel
adalet Olceginin timine iliskin o de@erinin 0.96,
sistemden duyulan memnuniyet o6lgedinin o degerinin
0.91 oldugu tespit edilmistir. Olgege iliskin boyutlarin

glvenilirligine iliskin bulgular Tablo.2’de
gosterilmektedir.
V.4.3. Betimsel istatistikler

Tablo.2’de arastirmada kullanilan  6lgeklerin

aritmetik ortalama, standart sapma, guvenirlik katsayilari
ve korelasyon degderleri verilmistir.

Guvenilirlik degerleri ile ilgili dikkat ceken 6nemli
bir nokta, tlim deg@iskenlerin Cronbach Alpha degerlerinin
0.90 ve dzerinde olmasidir. Degiskenlerin Cronbach
Alpha degerleri 6lcegin i¢c tutarhihda sahip oldugunu
gostermektedir (a>0.60). Bu degerler, dlcegin givenirlik
bakimindan dederlendirildiginde, oldukga gucli bir
glvenirlilige sahip oldugunu géstermektedir.

Tablo.2’de, performans degerlendirme sistemine
iliskin orgiitsel adalet algisi ve sistemden duyulan
memnuniyeti belirlemeye yonelik ankette sorulan her bir
yargiya iliskin calisan goruslerinin genel ortalama ve
standart sapmalari da verilmistir. Arastirmaya Kkatilan
calisanlarin  kurumlarindaki performans degerlendirme
sistemine iliskin orgltsel adalet algilari ve sistemden
duyduklart memnuniyet boyutlarina iliskin ortalamalari
genel olarak degerlendirildiginde; calisanlarin
kurumlarindaki performans degerlendirme sisteminden
genel bir memnuniyetsizlik duyduklari gortulmektedir
(2.50). Calisanlarin performans degerlendirme sistemine
iliskin orgutsel adalet algilari incelendidinde calisanlarin
adalet ifadelerinde genel olarak adaletsizlik egilimi
goraldugu soylenebilir (2.92).

Tablo.2. Olgege iliskin Boyutlarin Standart Sapma, Giivenirlik Katsayisi ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. s.s. 1 2 3 4 5
1 Perf.Deg.Sist. Duyulan Memnuniyet 2.50 1.03 (0.91)*
2 Prosedur Adaleti 2.87 0.96 .839** (0.90)
3 Etkilesim Adaleti 3.19 108 .608** .836** (0.93)
4 Dagitim Adaleti 260 1.16 .735%* 802** .672** (0.95)
5 Genel Olarak Adalet Algisi 292 0.97 .788** .960** .920** .878** (0.96)

**T0im korelasyon degerleri 0.01 diizeyinde anlamlidir (Cift taraflr).

* Parantez icindeki degerler gtivenilirlik degerleridir.
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Buna karsin katilimcilarin ortalamanin Gizerinde bir deger
alan etkilesim adaleti algilarinin dider adalet tiirlerinden
daha yiiksek oldugu gorilmektedir (3.19). Bunu sirasiyla
prosedir adaleti (2.87) ve dagitim adaleti algilari (2.60)
izlemektedir. Katilimcilarin prosedir ve dagitim adaleti
ifadelerine verdikleri yanitlarin ortalamasi adaletsizlik
gosterirken; katihmcilarin etkilesim adaleti acisindan
olumlu ya da olumsuz kesin bir yonelim gdstermedikleri
ifade edilebilir.

Bu sonug, calisanlarin yoéneticilerini kendilerini
bilgilendirme ve kendilerine saygih ve disunceli
davranma konusunda daha adil bulduklarini ortaya
koymaktadir.

Tabloda ayrica performans  de@erlendirme
sisteminden duyulan memnuniyeti 6lgen 0Olcegin ve
Orgltsel adalet tlrlerini temsil eden U¢ alt dlgegin
(prosediir adaleti, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti) ve
genel olarak adalet algisinin kendi aralarinda ve birbirleri
arasindaki korelasyon degerlerine yer verilmistir. TUm
korelasyon degerleri 0.01 dlizeyinde anlamhdir. Bu
verilere gore drgltsel adalet algisinin ¢ boyutu arasinda
ve performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyet ile 6rgutsel adalet algisi arasinda gucli bir
iliski oldugu tespitini yapmak mimkinddr.

iliskinin Giic (N ()
Cok Zayif 0,00-0,19
Zayif 0,20 - 0,39
Orta 0,40-0,59
Giiclil 0,60-0,79
Cok Gugli 0,80 -1,00

Bu tabloya gore; degiskenler arasindaki korelasyon
degerleri incelendiginde tiim degiskenler arasindaki
iligkilerin pozitif yonlii oldugu gorilmektedir. Orgutsel
adalet algisi boyutlarinin birbirleri arasindaki iliskileri
incelendiginde; prosediir adaleti algisi ile etkilesim adaleti
algisi arasinda (r=.836); dagrtim adaleti algisi ile prosedr
adaleti algisi arasinda (r=.802) ve etkilesim adaleti algisi
ile dagitim adaleti algisi arasinda (r=.672) anlamli iliskiler
bulunmustur. Bu verilere gore ¢rgutsel adalet algisinin Ug
boyutu arasinda gg¢li bir iliskinin oldugunu s6ylemek
mimkunddr. Buna goére, o¢rgltsel adalet algisinin alt

boyutlarindan birindeki artisa paralel olarak diger
boyutlarda da anlamli diizeyde artis olmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyet ve adalet algisinin boyutlari arasindaki
iliskiler incelendiginde ise, performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyet ile genel olarak adalet
algisi arasinda (r=.788) pozitif yonli ve giclu olarak
kabul edilebilecek anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir.
Performans  dederlendirme  sisteminden  duyulan
memnuniyet ile adalet algisinin alt boyutlari olan
prosedir (r=.839), etkilesim (r=.608) ve dagitim (r=.735)
adaleti arasinda yine pozitif yonlu ve anlamli bir iliskinin
oldugunu soylemek mimkindir. Ozelikle prosediir
adaleti ile sistemden duyulan memnuniyet arasinda ¢ok
guclu bir iliskinin oldugu gorilmektedir. Dagitim ve
etkilesim adaleti ise prosedir adaletine kiyasla daha az
kuvvette olmak lizere gicli ve pozitif yonli bir iliskiye
sahiptir.

Degiskenler arasinda bulunan bu pozitif yonli ve
guclu iliski cahsanlarin  performans degerlendirme
sistemine iliskin orgltsel adalete olumlu anlamlar
yuklediklerinde, ayni  dogrultuda  degerlendirme
sisteminden de memnun olduklarini ve degerlendirme
sistemine de olumlu yaklastiklarini géstermektedir. Bu
durum, orgutsel adalet algisindaki artisin/azalisin
degerlendirme  sisteminden  duyulan  memnuniyeti
arttirip/azalttigin ortaya koymaktadir.

V.4.4. Orglitsel Adalet Algisi Boyutlari ve Sistemden
Duyulan Memnuniyet Iliskisi

V.4.4.1.Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik
Orgutsel Adalet Algisi Boyutlarinin Sistemden
Duyulan Memnuniyet Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin bu béliminde arastirmanin amacina
uygun olarak gelistirilen teorik modelde ifade edilen iliski
ve etkileri ortaya koymak amaciyla regresyon analizinden
yararlaniimistir. Asagidaki tabloda (Tablo.3) arastirmaya
katilan calisanlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik adalet algilarinin  sistemden  duyduklari
memnuniyet {zerindeki etkisini belirlemeye yonelik
yapilan regresyon analizinin sonuglari verilmistir.

Tablo.3. Performans Degerlendirme Sisteminden Duyulan Memnuniyet ile Orgiitsel Adaletin Alt Boyutlari Arasindaki iliski

Bagimsiz Degisken
Orgiitsel Adalet

Bagimsiz Degisken
Prosedir Adaleti

Bagimsiz Degisken
Etkilesim Adaleti

Bagimsiz Degisken
Dagitim Adaleti

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Bagimli Degisken Beta t p Beta t p Beta t p Beta t p
Performans DegSist. g 79 33 oo 083 631 000 060 668 0.00% 073 237 000
Duyulan Memnuniyet
Model F 145.67 211.60 52.12 104.78
Model R? 0.62 0.70 0.36 0.54
Model Anl. 0.00** 0.00** 0.00** 0.00**
**p<0.01
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Performans deg@erlendirme sisteminden duyulan
memnuniyetin bagimh degisken olarak kabul edildigi ve
orgutsel adalet ve boyutlarinin (prosedir adaleti, etkilesim
adaleti, dagitim adaleti) badimsiz degiskenler olarak
kabul edildigi ¢oklu regresyon analizi sonuclarina gore;
arastirmaya katilan galisanlarin performans degerlendirme
sistemine yonelik orgtsel adalet algisinin alt boyutlari ile
sistemden duyduklari memnuniyet arasindaki iliskiler
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (tim p degerleri
0.01’den kiguk). Buna gore;

Calisanlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik orgltsel adalet algisi ile sistemden duyduklari
memnuniyet arasinda pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski
vardir (Beta degeri ()=0.78). Ayrica, belirlilik katsayisi
olan R? 0.62 olarak hesaplanmistir. R? degeri; birlikte ele
alinan bir grup bagimsiz degiskendeki degisimin, bagimli
degiskendeki degisimin ne kadarini (%) agikladiginin bir
Olclisudir. Buna gbre orgltsel adalet algisinin
memnuniyet {zerindeki etkisinin % 62 oldudunu
soyleyebilmek  mimkiindir.  Diger bir ifadeyle
calisanlarin  performans  de@erlendirme  sisteminden
duyduklari memnuniyetin % 62’sinin 0Orgitsel adalet
algisina bagh oldugunu sdyleyebiliriz. (H;— Kabul)

Calisanlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik o6rgutsel adalet algisinin alt boyutlarindan
prosedir adaleti ile sistemden duyduklari memnuniyet
arasinda pozitif yonli ve oldukca kuvvetli bir iliski vardir
(Beta degeri (B)=0.83). Ayrica, belirlilik katsayisi olan R?
0.70 olarak hesaplanmis olup, prosedir adaletinin
memnuniyet Gzerindeki etkisinin % 70 oldudunu
sOyleyebilmek  mumkindir.  Diger  bir ifadeyle
calisanlarin  performans  de@erlendirme  sisteminden
duyduklart  memnuniyetin - % 70’inin  algiladiklari
prosedur adaletine bagh oldugunu sdyleyebiliriz. (H, —
Kabul) Bagimli de§iskeni aciklamadaki etkileri acisindan
prosedir adaleti en yiiksek degere sahip adalet turt olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Prosedir adaleti goreli olarak
modelin agiklanmasina ¢ok daha ©6nemli bir Kkatki
saglamaktadir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin performans
degerlendirme sistemlerinden duyduklari memnuniyet
prosedir adaleti boyutundan daha fazla etkilenmektedir.

Galisanlarin performans degerlendirme sistemine
iliskin orgtitsel adalet algisinin alt boyutlarindan etkilesim
adaleti ile sistemden duyduklari memnuniyet arasinda
pozitif yonlu ve gligli sayilabilecek bir iliski vardir (Beta
degeri (B)=0.60). Ayrica belirlilik katsayisi olan R? 0.36
olarak hesaplanmis olup, etkilesim adaletinin memnuniyet
lzerindeki etkisinin % 36 oldugunu soyleyebilmek
mumkdndar. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin performans
degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyetin %
36’sinin algiladiklari etkilesim adaletine bagli oldugunu
sOyleyebiliriz (Hz — Kabul). Bununla birlikte ¢alisanlarin
etkilesim adaleti algilari bagimli degiskeni agiklamadaki
etkileri bakimindan goreli olarak en distk degere sahip
adalet tird olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin performans degerlendirme sistemine
iliskin drgutsel adalet algisinin alt boyutlarindan dagitim
adaleti ile sistemden duyduklari memnuniyet arasinda
pozitif yonli ve kuvvetli bir iliski vardir (Beta degeri
(B)=0.73). Ayrica belirlilik katsayisi olan R® 0.54 olarak
hesaplanmis olup, dagditim adaletinin memnuniyet
Uzerindeki etkisinin % 54 oldugunu sdyleyebilmek
mimkinddr. Diger bir ifadeyle calisanlarin performans
degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyetin
%54’0niin algiladiklari dagitim adaletine bagli oldugunu
sOyleyebiliriz. (H; — Kabul)

V.45. Calisanlarin ~ Demografik  Ozellikleri ile
Orgiitsel Adalet ve Sistemden Duyduklar
Memnuniyet Algilari Arasindaki iliski ile ilgili
Bulgular

Calisanlarin yasi, egitim dizeyi, statlsi, calisma
stiresi gibi 6zellikleri acisindan performans degerlendirme
sistemine iliskin adalet ve memnuniyet algilarinin
farklihk gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla,
iki grup iceren degiskenlerin ortalamalarina “t testi”,
ikiden fazla grup iceren degiskenlerin ortalamalarina ise
“Tek Yonli Varyans analizi (Anova)” uygulanmistir.
Ancak arastirmanin gerceklestirildigi isletmede ve bu
isletmeden arastirma icin secilen ornek kitlede kadin
cahsanlarin erkek calisanlara nazaran daha az sayida
olmasi nedeniyle calisanlarin sisteme iliskin adalet
algilarinin - ve sistemden duyduklari  memnuniyetin
cinsiyete gore faklilasip farkhlasmadiginin
incelenmesinin  kapsam  disi  birakilmasi  uygun
goralmastar.

V.4.5.1.Calisanlarin Yaslarina Gore Orgitsel Adalet
ve Memnuniyet Algilarinin Karsilastiriimasi

Tablo.4’te calisanlarin performans degerlendirme
sistemine yonelik orglitsel adalet algisinin alt boyutlarinin
ve sistemden duyduklari memnuniyetin yaslarina gore
farklihk gosterip gostermedigine yonelik badimsiz
drneklemler icin yapilan t-testi sonuglari yer almaktadir.

Analize gecmeden 6nce calisanlarin dahil oldugu
bazi yas gruplarinin frekans sayilarinin ¢ok diisiik olmasi
nedeniyle, disik frekansli gruplar bir tstindeki ya da bir
altindaki gruba dahil edilmistir. Buna gore, dustk
frekansli 25°den az yas grubundaki 2 g¢alisan, 25-34 yas
grubuna dahil edilerek 34 wve alti olarak yeniden
adlandiriimis; disuk frekansh 45 ve Ustl yas grubundaki
3 calisan 35-44 yas grubuna eklenerek yeni olusan grup
35 ve Usti olarak yeniden adlandirilmistir.
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Tablo.4. Calisanlarin Performans Degerlendirme Sistemine
Yonelik Orgiitsel Adalet ve Sistemden Duyduklari
Memnuniyet Algilarinin Yagslarina Gére Karsilastirilmasi

Tablo.5. Calisanlarin Performans Degerlendirme Sistemine
Yénelik Orgiitsel Adalet ve Sistemden Duyduklari
Memnuniyet Algilarinin Egitim Dizeylerine Gore

Karsilastirilmasi

Yas Ort.
Boyutlar N — S.S. t p i Ort.
Grubu X Boyutlar Egitim — SS. F p
Duizeyi X
Adaleti Alglsi  35< 33 272 o084 Prosedir  KOOretim 272 1.02
e 53 320 114 Adaleti Lise 257 090 9.63 0.00*
AdEtlkitI'e?AEIm - ' ' 117 0.24 Algtsi Lisans ve st 3.53  0.68
ACUAIGST 35< 33 302 096 e
Etkilesim Ikdgretim 293 1.06
Dagitim 34> 58 267 120 Adaleti Lise 290 1.07 9.70 0.00*
g
Adaleti Al 0.75 045 Algisi
aleti Algisi 3B< 33 247 111 Lisans ve Usti  3.94  0.73
Perf.Deg,-S|s. 34 = 58 260 1.08 123 021 Dagltlm Ikdgretim 294 112
Memnuniyet 35< 33 232 093 Adaleti Lise 206 1.04 111 0.00*
Algrsi Lisans ve Ustd 3.21  0.99
Yapilan analiz sonucunda, ¢alisanlarin performans iIkogretim 241 105
degerlendirme sistemine yonelik orgltsel adalet algisinin Perf.Deg. ) g ' '
alt boyutlarinin ve degerlendirme sisteminden duyduklari  gjs pmem. SIS 221 104 535 0.00*
memnuniyetin calisanlarin yaslari ile karsilastirildiginda Lisans ve Ustlii  3.04 0.78
hicbir boyutta anlamli bir farkhlik gostermedigi (p>0.05) “p<0.05

saptanmistir. Bu sonuca gore 34 ve alti yas grubundaki
calisanlar ve 35 ve Usti yas grubundaki calisanlarin
performans degerlendirme sistemine iliskin &rgutsel
adalet algisinin boyutlarini ve degerlendirme sisteminden
duyduklari memnuniyeti birbirlerine yakin bir sekilde
degerlendirdikleri anlasiimaktadir.

V.4.5.2.Calisanlarin  Egitim  Diizeylerine  Gore
Orgiitsel Adalet ve Memnuniyet Algilarinin
Karsilastiriimasi

Tablo.5’te calisanlarin performans degerlendirme
sistemine yonelik orgiitsel adalet algisinin alt boyutlarinin
ve sistemden duyduklari  memnuniyetin  egitim
diizeylerine gore farklilik gdsterip géstermedigine yonelik
bagimsiz drneklemler icin yapilan ANOVA testi sonuglari
yer almaktadir.

Calisanlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik  orgitsel adalet algilarinin  ve sistemden
duyduklari  memnuniyetin  egitim  durumlari ile
karsilastirmasini  yapmadan once, calisanlarin dahil
oldugu bazi egitim dizeyi gruplarinin frekans sayilarinin
cok disuk olmasi nedeniyle, dusiik frekansli gruplar bir
Ustlindeki ya da bir altindaki gruba dahil edilmistir. Buna
gore, dusuk frekansh ilkokul ve ortaokul egitim dizeyi
grubundaki 12 ve 11 calisan birlestirilerek ilkdgretim
gurubu olarak yeniden adlandiriimis ve toplamda 23
calisanin bu grubu olusturdugu belirlenmistir. Diger
taraftan disik frekansli lisansiisti  egitim  dlizeyi
grubundaki 5 calisan lisans egitimine dahil grup ile
birlestirilmis ve toplamda 25 ¢alisan lisans ve ustu olarak
yeniden adlandirilarak analize katiimistir.
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Yapilan analiz sonucunda, ¢alisanlarin performans
degerlendirme sistemine yonelik orgltsel adalet algisinin
alt boyutlarinin ve sistemden duyduklari memnuniyetin
cahisanlarin egitim duzeyleri ile karsilastirildiginda tum
boyutlarda anlamh bir farklihk gosterdigi saptanmistir.
Bu sonug orgitsel adalet algisi ile egitim diizeyi arasinda
iliski oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Anlamli farklilhik gorilen “prosediir adaleti algisi”
(F=9.63 ve p=0.00<0.05), “etkilesim adaleti algisi”
(F=9.70 ve p=0.00<0.05), “dagitim adaleti algisi”(F=11.1
ve p=0.00<0.05) ve “performans degerlendirme
sisteminden  duyulan  memnuniyet”  (F=5.35 e
p=0.00<0.05) boyutlarinda farklihgin hangi egitim
gruplarindan kaynaklandigini saptamak Uzere Tukey testi
uygulanmistir.

Farkhhgin kaynagini tespit etmek icin yapilan
Tukey testi verilerine gore; lisans ve (st egitim grubuna
dahil cahsanlarin prosediir adaletini ilkégretim grubuna
dahil calisanlara gore (Ortalama farki (1-J)=.80174) ve
lise egitim grubuna dahil ¢alisanlara gore (Ortalama farki
(1-3)=.95151) daha olumlu algiladiklari anlasiimaktadir.
Etkilesim adaleti boyutunda, lisans ve Usti egitim
grubuna dahil calisanlarin etkilesim adaletine ilkdgretim
grubuna dahil calisanlara gore (Ortalama farki (I-
J)=1.00497) ve lise egitim grubuna dahil ¢alisanlara gére
(Ortalama farki (1-J)=1.03920) daha olumlu yaklastiklari
gorulmektedir. Dagitim adaleti boyutunda; ilkdgretim
grubuna dahil calisanlar da§itim adaletine lise egitim
grubuna dahil calisanlara gbére (Ortalama farki
(1-J)=.88736) daha olumlu yaklasmaktadir. Lisans ve Ustu
egitim grubuna dahil cahsanlar dagitim adaletine lise
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egitim grubuna dahil calisanlara goére (Ortalama farki
(1-3)=1.15553) daha olumlu yaklasmaktadir. Sistemden
duyulan memnuniyet boyutunda ise; lise egitim grubuna
dahil olan ¢ahisanlarin lisans ve istu egitim grubuna dahil
olan calisanlara gore (Ortalama farki (1-J)= -.80163)
memnuniyet boyutuna daha olumsuz yaklastiklari
gorilmastir.

V.4.5.3. Calisanlarin Statiilerine Gore Orgutsel Adalet
ve Memnuniyet Algilarinin Karsilastiriimasi

Tablo.6’da calisanlarin performans de§erlendirme
sistemine yonelik érgltsel adalet algisinin alt boyutlarinin
ve sistemden duyduklari memnuniyetin statlilerine gore
farklilik gosterip gostermedigine yonelik bagimsiz
orneklemler icin yapilan T-testi sonuglar yer almaktadir.

Tablo.6. Caliganlarin Performans Degerlendirme Sistemine
Yonelik Orgutsel Adalet ve Sistemden Duyduklari
Memnuniyet Algilarinin Statulerine Gore Karsilastiriimasi

V.4.5.4.Calisanlarin Kurumdaki Calisma Sirelerine
Gore Orgitsel Adalet ve Memnuniyet
Algilarinin Karsilastiriimasi

Tablo.7°de calisanlarin performans degerlendirme
sistemine yonelik orgltsel adalet algisinin alt boyutlarinin
ve sistemden duyduklart memnuniyetin - kurumdaki
calisma surelerine gore farklilik gosterip gostermedigine
yOnelik bagimsiz drneklemler igin yapilan ANOVA testi

sonucglart  yer almaktadir. Calisanlarin  performans
degerlendirme sistemine yonelik o6rgutsel adalet ve
memnuniyet  algilarinin,  ¢alisma  sreleri ile

karsilastirmasini  yapmadan o6nce, calisanlarin dahil
oldugu bazi calisma siresi gruplarinin frekans sayilarinin
cok disuk olmasi nedeniyle, dustk frekansli gruplar bir
Ustiindeki gruba dahil edilmistir. Buna gore, disuk
frekansli 1 yildan az calisma siiresi grubundaki 2 c¢alisan,
bir Gst grup olan 1-5 yil calisma suresine dabhil
calisanlarin olusturdugu gruba eklenmistir.

Tablo.7. Calisanlarin Performans Degerlendirme Sistemine
Yonelik Orgiitsel Adalet ve Sistemden Duyduklari
Memnuniyet Algilarinin Kurumdaki Calisma Surelerine
Gore Karsilastirilmasi

Ort.
Boyutlar Stati N i S.S. t p
Prosediir Maviy. 62 257 08
Adaleti Alg.  Beyazy. 29 352 078 '
Etdlesim ~ MaviY. 62 284 102 .
Adaleti Alg.  BeyazY. 29 388 088 '
Dagitim MaviY. 62 228 108 . o
Adaleti Alg.  BeyazY. 29 327 1.05
PerfDeg.sis.  MaviY. 62 220 101 .
Mem. BeyazY. 29 224 093 '
*p<0.05

Statll degiskeni acisindan calisanlarin  drgutsel
adalet ve memnuniyet algilari farklilasmaktadir. Bu
sonuclara gore; mavi yakali ¢alisanlarin prosediir adaleti
algilari (x= 2.57) beyaz yakali calisanlara (X =3.52) gore
anlamh bir sekilde disiuk c¢ikmis (p=0.00<0.05); ayni
sekilde etkilesim adaleti algilari da (x=2.84) beyaz yakali
calisanlara (x=3.88) gore anlamh bir sekilde dustk
cikmistir (p=0.00<0.05). Dagitim adaleti algilarinda da
(X =2.28) beyaz yakali calisanlara gore (X =3.27) anlamli
bir farkhhk oldugu gorilmektedir (p=0.00<0.05). Bu
bulgular, beyaz yakali ¢alisanlarin mavi yakali ¢alisanlara
oranla prosedir, etkilesim ve dagitim adaleti algilarinin
daha yiksek oldugunu gdstermektedir. Ancak mavi yakall
calisanlarin  performans degerlendirme  sisteminden
duyduklart memnuniyet (x= 2.29) beyaz yakali
calisanlara (x=2.24) gore daha yiksektir. (p=0.00<0.05).
Bu sonucglar performans degerlendirme sisteminden
duyulan memnuniyet ve drgutsel adalet ile statli arasinda
iliski oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

| Ort.
Boyutlar Qa%.lsm.a — S.S. F p
Suresi X
1-5yil 316 1.01
Prosedir
Adaleti Algisi 6-10 yil 266 092 286 0.06
10 yil Gstii 270 0.85
1-5yil 337 112
Etkilesim
Adaleti Algisi 6-10 yil 311 114 086 042
10 yil Ustd 3.03 0.95
Dagitim 1-5yil 293 1.22
Adaleti 6-10 yil 220 1.04 335 0.04*
Algrsi 0ylostt 256 110
1-5yil 279 110
Perf.Deg.Sist.
EMDRG-S18 6 1oyl 229 093 250 0.08
Memnuniyet
10 yil Gstdi 231 0.96
*p<0.05

Yapilan analiz sonucunda, ¢alisanlarin performans
degerlendirme  sistemine  yOnelik  orgiitsel  adalet
algilarinin sadece “dagrtim adaleti algisi” boyutunda
anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir.  Anlaml
farklihk gorilen “dagitim adaleti algisi” boyutunda
(F=3.35 ve p=0.04<0.05), farklihgin hangi calisma
stiresine dahil gruplardan kaynaklandigini saptamak tzere
yapilan Tukey testi sonucunda “dagitim adaleti algisi”
boyutunda s6z konusu farkin 1-5 yil ile 6-10 yil calisma
stiresine dahil ¢alisanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuclara gére kurumdaki ¢alisma suresi 1-5 yil arasi
olan calisanlarin kurumdaki calisma stresi 6-10 yil arasi
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olan calisanlardan dagitim adaleti algilar daha yiksektir
(Ortalama farki (1-J=.73514).

VI. SONUC VE DEGERLENDIRME

Degerlendirmede etkililik bir drgitte performans
degerlendirmenin istenilen dizeye ne 6lciide ulastiginin
belirlenmesine yarayan bir kavramdir. Bir baska deyisle,
performans de@erlendirmede etkililik, deerlendirme ile
ulastimak istenen amaglara varma derecesini gosterir [3].
Bu nedenle insan kaynaklari ydnetiminin dnemli bir
parcasi olan performans degerlendirme sistemine iliskin
orgutsel adalet algisi ve degerlendirme sistemlerinde
calisanlarin memnuniyet seviyesi, etkililikle dogrudan
iliskili olmasi nedeniyle organizasyonun basarisinda
6nemli bir rol oynamaktadir.

Performans de@erlendirme sistemleri; &dullerin
dagilimini etkileyen ve calisanlarca elde edilen Qcret, terfi
gibi kazanimlara neden olan siire¢ ve uygulamalari iceren
bir IKY uygulamasidir. Dolayisiyla orgitsel adaletin
olusumunda 6nemli parametrelerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Performans deg@erlendirme sisteminin adil
olarak algilanmasi, yoneticiye Kkarsi tutum, is tatmini,
isten ayrilma egilimi, verimlilik gibi bircok 6nemli
degiskene etki edebilmektedir. Sistemden beklenen
faydalarin ortaya c¢ikabilmesi ve sistemin bireysel
performansi  olumlu  ydnde gelistirebilmesi  igin
degerlendirilen  cahisanlar  tarafindan adil olarak
algilanmasi ve bir bitiin olarak kabul edilmesi gereklidir.
Literatlir arastirmasi sonucunda elde edilen performans
degerlendirme sisteminin en 6nemli bileseni olan
sistemden duyulan memnuniyet ve degerlendirme
sisteminin etkin bir sekilde islemesini ve bitun ¢ahisanlar
tarafindan benimsenmesini sadlayan oOrgutsel adalet
arasindaki sebep sonug iliskisinden yola ¢ikilarak yapilan

bu arastirma iki degisken arasindaki iliskiyi
dogrulamaktadr.
Bu arastirmada performans  degerlendirme

sistemine iliskin orgutsel adaletin sistemden duyulan
memnuniyet Uzerindeki etkisi ve sistemden duyulan
memnuniyeti aciklama dizeyi incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda genel olarak orgitsel adalet ve
memnuniyet arasindaki iliskilerin anlamh oldugu ve
Orgutsel adaletin  sistemden duyulan memnuniyet
seviyesinin dnemli bir belirleyicisi oldugu saptanmistir.
Onceki arastirmalarda, performans  degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyet derecesinin algilanan
adalet ile yakindan ilgili oldugu belirtilmektedir [1].
Arastirma bulgular da, adaletin (i¢ boyutu olan prosedir,
etkilesim ve dagitim adaleti ile memnuniyet arasindaki
iliskiyi  dogrulamaktadir. Bu sonug, c¢ahisanlarin
adaletsizlik algiladigi  degerlendirme  sistemlerinde,
sistemden duyduklari memnuniyette de bir azalma
yasanacagini gostermektedir.
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Calismada bir model gelistirilmis ve bu model
cercevesinde 4 hipotez test edilerek kabul edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore tim degiskenler arasindaki
iliskiler pozitif yonlidir. Performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyet ve genel olarak adalet
algisi arasinda pozitif yonli ve gicli olarak kabul
edilebilecek iliskiler bulunmustur. Sistemden duyulan
memnuniyet ve orglitsel adalet algisinin alt boyutlari olan
prosedir, etkilesim ve dagitim adaleti arasinda yine
pozitif yonli ve anlamli iliskiler oldugunu soyleyebilmek
mimkinddr. Bu sonuglar calisanlarin drgitsel adalet
algilarinin memnuniyet algilari ile ayni yonde degistigini
gostermektedir. Arastirma sonuglarinda dikkati ceken
onemli bir nokta sistemden duyulan memnuniyet (izerinde
prosedir adaleti algisinin diger adalet boyutlarina gére
daha giiclii bir iliski diizeyine sahip olmasidir. Orgiitsel
adalet algilarinin memnuniyet tzerindeki etkilerinin sirali
sekli asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo.8. Orgiitsel Adalet Algisinin Sistemden Duyulan
Memnuniyet Uzerindeki Etkilerinin Siralamasi

En Cok ikinci En Az
Etkileyen Derecede Etkileyen
Adalet Etkileyen Adalet
Boyutu Adalet Boyutu Boyutu
Sg&irglc;n Prosedir Dagitim Etkilesim
Memnuniyet Adaleti Adaleti Adaleti

Calisanlarin  demografik 6zellikleri ile &rgutsel
adalet ve memnuniyet algilari arasindaki iliskinin
incelenmesi sonucunda; orgitsel adalet ve memnuniyet
algisi ile egitim dlzeyi ve statu arasinda bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Kurumdaki calisma sirelerine gore
cahisanlarin odrgltsel adalet algilar karsilastirildiginda
sadece dagitim adaleti algisi boyutunda anlamli bir
farklihk oldugu bulunmustur. Bunun disindaki diger
ozellikler ile calisanlarin adalet algilari arasinda herhangi
bir iliski olmadigi goérilmustar.

Bu ¢alismada (i¢ boyutta ele alinan 6rgitsel adalet
algisinin ~ calisanlarin ~ performans  degerlendirme
sisteminden duyduklari memnuniyet (zerinde anlamli
etkileri oldugu ve calisanlarin memnuniyet seviyesinin
% 62 oraninda adalet algisindan etkilendigi saptanmistir.
Tek Dbasina adalet algisinin  sistemden duyulan
memnuniyeti % 62 oraninda etkilemesi son derece 6nemli
bir sonuctur. Bu nedenle arastirmamizdan elde edilen bu
sonug; performans degerlendirme sistemlerinin bireyleri
motive edebilmesi ve verimliliklerini arttirarak 06rgit
amagclari dogrultusunda calismalarini saglayabilmesi ve
degerlendirme sistemlerinin basarili  olabilmesi igin
oncelikle adil olarak algilanmasi gerektigini gostermekte
ve bu konuda ydneticilere 1sik tutacagi distntlmektedir.
Degerlendirmelerde adaletin saglanmasi, c¢alisanlarda
sisteme gliven duygusu ve memnuniyeti arttiracaktir. Aksi
takdirde performans deg@erlendirme calisanlarin isletme
icindeki  kariyerlerini  etkileyen, ancak calisanlar
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tarafindan kabul edilmeyen ve isletmeye karsi olumsuz
tutum olusmasina neden olan bir sistem olarak, isletme
icin yarardan fazla zarar getirecektir.

Performans de@erlendirme sistemlerinin basarisi
sistemden duyulan memnuniyet seviyesi ve sistemin ne
Olclide adil algilandi§iyla iliskili oldugundan, ¢alisanlarin
bu konulardaki algilarinin arastiriimasi isletmeye uzun
vadede blyuk yarar saglayarak deg§erlendirmede etkilige
ve dolayisiyla oOrgutsel etkilige olumlu katkilar
saglayacaktir.
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