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Oz
Performans degerlendirme sistemlerinin etkin bir bigimde islemesi, sistemin ¢aliganlar tarafindan kabul edilmesine
baglidir. Calisanlarin sistemi kabul etmelerini saglayan en 6nemli unsurlardan birinin orgiitsel adalet algis1 oldugu
saptanmistir. Performans degerlendirme sisteminde orgiitsel adalet algisinin dogru ve giivenilir olabilmesi igin,
performans degerlendirme sistemin planlanmasi ve gelistirilmesi, yiiriitiilmesi ve sistemden elde edilen sonuglarin
calisanlara iletildigi geri bildirim siireglerinin bulunmas: gerekliligi goz 6niine alindiginda 360 derece performans
degerlendirme sisteminin orgiitsel adalet kavramiyla birebir ortiistiigii goriilmektedir. Bu noktadan hareketle ¢alis-
manin amaci, 360 derece performans degerlendirme ve orgiitsel adalet arasindaki iligkiyi, orgiitsel adalet boyutlari

olan dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ile bu boyutlarin gesitli demografik 6zelliklere gore (yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim vb.) farklilagip farklilagsmadigin incelenmesidir.

Anahtar Kelime: Orgﬁtsel adalet, Performans degerlendirme, 360 derece.

AN INVESTIGATION FOR THE DETERMINATION OF THE EFFECT OF 360 DEGREE
PERFORMANCE EVALUATION ON THE ORGANIZATIONAL JUSTICE

Abstract

The effective working of performance evaluation systems depends on the acknowledging of the system by
employees. In this purpose, it has been determined that the organizational justice is one of the most important
elements. For a right and reliable organizational justice in the performance evaluation, the system must include the
planning, developing and executing processes. Also, the system must have a feed-back process in which the results
of the system delivered to employees. Taking these processes into account, 360 degree performance evaluation
system is the best choice. So in this study, the effect of 360 degree performance evaluation on the organizational
justice consisting of allocative, procedural and interacting justices has been investigated. Beside this, effects of
demographical properties on the organizational justice have also been investigated
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Giris

Gilinliik hayatta oldugu gibi is hayatinda da insanlarin is basarilar1 konusunda bilgilen-
dirilmeye, geri bildirime gereksinimleri vardir. Insanin psikolojik gereksinimleri arasinda
Oonemli yer tutan bu bilgilendirme gereksinimi, kiginin kendisine giivenmesini, ¢aligsmala-
rinda degisiklik yapmasini ve kendisini gelistirmesini saglayacaktir.

Performans, ¢alisma hayatinda olsun ya da olmasin insan hayatinda her zaman karsilasilan
bir olgudur ve tanimlanmasi, dl¢lilmesi ve degerlendirilmesi zor bir kavramdir. Perfor-
manst igletme diizeyinde inceleyecek olursak; bir is sisteminin performansi, belirli bir za-
man sonundaki ¢iktr ya da calismanin sonucu olarak tanimlanabilir. Isletmenin amaglarina
ulagma derecesi bu sonuclara gore degerlendirilmelidir. Bu durumda performans, isletme
amaglariin gerceklestirilmesi icin gosterilen ¢cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlana-
bilir (Akal, 1992; Simsek ve Nursoy, 2002:49). Performans, “bir ¢alisanin belirli bir zaman
kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir.
Birey i¢in anlamli olan goérevlerin olusturulmus giinliik programlara adim adim gergekles-
tirilmesidir” ( Bingol, 2003: 273-275).

Performans degerlendirmesi; gercek anlamda ortak bir ¢alismaya, bilgi aligverisine, gerek
hatalar gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ayni zamanda egitim ve
gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistem ve birey yeteneklerinin isin nitelik ve gerek-
liliklerine ne Ol¢lide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan
objektif analizler ve sentezler biitiiniidiir (Barutgugil, 2002:178). Performans degerlendir-
mesi, birey ya da grubun is ile ilgili giiclii ve zayif yonlerini sistematik bir bigimde analiz
etmek ve isletmenin belirledigi amaclar dogrultusunda yonlendirmektir (Kingir ve Tagki-
ran, 2006: 198). Baz1 kaynaklara gore performans degerlendirme; bireyin niteliklerinin,
isin nitelik ve gereklerine ne derece uydugunu aragtiran, bireyin isteki basarisini saptamaya
calisan, objektif analizler biitlinlidiir ve performans degerlendirme; basar1 degerlendirmesi,
personel degerlendirmesi, verimliligin degerlendirilmesi, ¢aligsmanin degerlendirmesi veya
kamu kuruluslarinda; sicil, tazkiye gibi kavramlarla ifade edilmektedir (Bayram, 2005: 48).

Ucret artislarmin belirlenmesinden, terfi kararlarmin alinmasina, egitim gereksinimlerinin
saptanmasindan, isten ¢ikarma kararlarina kadar ¢alisanlarla ilgili pek ¢cok 6nemli kararin
alinmasinda performans degerlendirme sistemlerinden temel veri kaynagi olarak yararla-
nilmaktadir. Performans degerlendirme sistemleri ile bireysel performans degerlendiril-
mekte ve bu dogrultuda ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere yonlendirilmeleri saglanmaktadir.
Buna gore, orgilitler performans degerlendirme sistemlerinden orgiitsel verimliligin artma-
s1, Orgiitsel performansin gelistirilmesi ve rekabet giicliniin artmasini saglama konularinda
yararlanmaktadirlar.

Zamanla performans degerlendirme sistemlerinin etkinliginin saglanmasinda calisanlarin
goriislerinin ve sistemi kabul etmelerinin 6nemli bir unsur oldugu ortaya ¢ikmistir. Ciin-
kii performans degerlendirme algisal bir siiregtir ve ¢alisanlarin performanslari ne kadar
dogru ve etkin degerlendirilirse degerlendirilsin, sistem ¢aliganlarin kabuliinii saglayacak
niteliklere sahip olmadig: takdirde ¢alisanlar sisteme karsit olumsuz tutumlar gelistirerek
sistemin etkin bigimde islemesine engel olmaktadirlar. Bunun sonucu olarak calisanlar
tarafindan kabul gormeyen performans degerlendirme sistemlerinin basarisiz olmasi
kagmilmazdir.
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Isletmeler giiniimiiz dinamiklerine ayak uydurabilmek icin; insan1 &n plana cikaran, per-
sonelin kendileri ve amirleri tarafindan degerlendirilmesinin yani sira ¢alisma arkadaslari,
astlar1 ve miisterilerce degerlendirilmesini de 6ngoren 360 Derece Performans Degerlen-
dirme Sistemini tercih etmeye baslamislardir. 360 derece performans degerlendirme siireci-
ni; personelin performansinin, personelin ig arkadaslarindan, yoneticilerinden ve kendisine
dogrudan rapor verenlerden ve i¢-dis miisterilerinden derlenen spesifik is performansi bil-
gilerinin dogrultusunda degerlendirilmesi siireci olarak tanimlamak miimkiindjir.

Performans degerlendirme, orgiitsel amaglarin her seviyedeki yoneticileri ve calisanlari
tarafindan anlasilma ve benimseme derecesini ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica performans
degerlendirmesiyle personele geri bildirim saglanarak c¢alisanin is performansinda, iler-
leme ve gelisimi i¢cin zemin hazirlamaktadir. Bu dongii ayn1 zamanda isletmenin siirekli
yilesmeyi gerceklestirebilmesinin bir teminatt da olacaktir. Performans degerlendirme
yaklagimlariin etkili olabilmesi i¢in performansi gozleme ve gelistirme faaliyetlerinin
kurumsal stratejilerle esglidiimlii olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir (Ferecov, 2002: 62).

Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin 360 derece performans degerlendirmenin 8
temel kriteri ile orgiitsel adalet arasindaki iligkiyi, orgiitsel adalet boyutlar1 olan dagitim
adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ile bu boyutlarin ¢esitli demografik 6zelliklere
gore farklilasip farklilasmadigmin incelenmesidir. Ilk olarak 360 derece performans de-
gerlendirmenin kavramsal analizi ardindan orgiitsel adalet kavrami agiklanarak 360 derece
performans degerlendirme ve orgiitsel adalet kavrami arasindaki iliskiye deginilmistir.

1. 360 Derece Performans - Orgiitsel Adalet - Degerlendirme Sistemi

360 derece performans degerlendirme sistemi personel performansinin; personelin 1is ar-
kadaslarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden (astlardan) ve i¢ ve
dis miisterilerinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin dogrultusunda degerlen-
dirilmesi siirecidir (Bayraktaroglu vd., 2007: 186). 360 derece performans degerlendirme
sistemi personelin mevcut ve potansiyel yetenekleri ile gelistirmeye gereksinim duyulan
yonlerini ¢ok boyutlu olarak sorgulayan, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer planlama-
s1 gibi konulara girdi saglayan, orgiit i¢i iletisimi artiran, agik sistem mantigini ilke edinen
daha ¢ok yetkinlik temelli bir yontemdir (Turgut, 2005: 82).

360 derece performans degerlendirme sisteminin gelisiminde bir takim faktorler etkili ol-
maktadir. Bu faktorler; ¢calisan tutumu anketleri, toplam kalite yonetimi, performans deger-
lendirme, gelisim geri bildirme, artan rekabet ve miisteri odaklanmasi, orgiit yapilarindaki
degisimler olarak siralanabilir.

360 derece performans degerlendirme sisteminde temel amag kisiye birden fazla kay-
naktan geri bildirim vermek suretiyle kisinin motivasyonunu artirmak ve kigisel gelisim
saglamaktir. 360 derece performans degerlendirme sistemin tiim bireylerin gii¢lii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardimci olur. Dolayisiyla bu sistem orgiitte kullanilan performans
degerlendirme sisteminin yerine gecen bir ara¢ degil, kullanilan performans degerlendirme
sistemlerinin tamamlayicisi olan bir ara¢ niteligindedir (Aytag, 2003: 21; Bayraktaroglu
vd., 2007: 187).
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360 derece performans degerlendirme siireci hazirlik agsamasi ve uygulama asamasi olmak
tizere iki kisma ayrilabilir. Hazirlik asamasi genel olarak 9 alt baslik altinda degerlendiril-
mektedir. Sistemin temel amag ve hedeflerinin belirlenmesi, iist yonetimin ve ¢alisanlarin
desteginin saglanmasi, degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, degerlendirme araglarinin
se¢ilmesi, degerlendiricinin sec¢ilmesi, degerlendirme yapan ve degerlendirilen kisilerin
egitimi, gelisim hedeflerinin ve hareket planlarinin olusturulmasi hazirlik asamasinda uy-
gulanmasi gereken adimlardir.

Uygulama agamasinda izlenecek olan adimlar ise maddeler halinde asagida ifade edilmistir
(Bayram, 2005: 59 — 60, Orticii ve Koseoglu, 2003: 55, Bayraktaroglu, 2007: 197):

» Amagclarin goriisiilmesi, siirecin agiklanmasi ve degerlendirmeyi yapacak kisilerin segil-
mesi i¢in personelle bir toplantinin yapilmast,

» Katilimcilara ve degerlendiricilere; uygulamanin amaci, orgiit ve personele katkisi, uy-
gulanacak siire¢, degerlendirme raporlarinin ve sonuglarin nasil kullanilacagi, personele
diisen rol ile ilgili bilgilerin iletilmesi,

* Degerlendirme formlariin dagitilmasi, bunlarin doldurulmasi ve toplanmasi,

» Formlarin isleme tabi tutulmasi, rapora doniistiiriilmesi, raporun bir drneginin yoneticiye
ve bir drneginin personele verilmesi,

* Personelle sonuglari tartigmak, nelerin performans degerlendirme dokiimanina girecegine
karar vermek ve gelistirme ¢abalarini planlamak i¢in bir goriisme yapilmast,

» Siirekli olarak geri bildirim verilmesidir.

Orgiitlerin 360 derece performans degerlendirme sistemini tercih etmelerinin en 6nemli
nedeni, klasik performans degerlendirme yontemlerinin uygulanmasinda karsilagilan
sorunlar ve sonuglarin Tablo 1.’deki gibi objektif olmamasidir. Klasik performans deger-
lendirme sistemlerinde 6lgme yonteminden, isin kendisinden, ortamdan, gézlemciden, kul-
lanilan araclardan ya da performans degerlendiren bireyin bu faktorlerle etkilesiminden
kaynaklanan hatalar olmaktadir.
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Tablo 1. 360 Derece Performans Degerlendirme ve Klasik Yontemler Arasindaki Farklar

oldugu bellidir.

Kriterler Klasik Performans 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi Degerlendirme Sistemi

Amag Astlara, gegmis performanslari ve ge- | Performans, davranislar ve gelisim ge-
lecek potansiyellerine iliskin tek bir | reksinimleri hakkinda farkli perspek-
perspektiften geri bildirim saglanir. tiflerden veri saglanmaktadir.

Veri kaynagi Tek bir degerlendirme siireci vardir | Degerlendiriciler farklidir: astlar,

iistler, meslektaglar vb.
Kaynagin kimligi Geri bildirim kaynaginin kim Degerlendiricinin bireysel kimligi

belirsizdir.

Geri bildirimin igerigi

Davranisa ve is performansina iligkin
degerlendirmeler tipik olarak is biri-
minin ulastig1 sorunlara gére olusur.

Degerlendirmeler is biriminin ulagtigi
sonuglara ve gelisimi istenen boyutla-
ra gore yapilir.

Olgiimleme yéntemi

Likert 6l¢eginin yaninda niteliksel de-
gerlendirilmelerde yer alir.

Temel olarak likert dlcegi ile

niceliksel veri toplanir.

Diger insan kaynaklari
kararlar ile iligkisi

Performans degerlendirme genellikle,
iicretlendirme, gorev tasarimi, terfi ve
transferlerle egitim ve gelistirme ka-
rarlarina temel olusturur.

Veriler tipik olarak sadece egitim ih-
tiyacini tespiti ve kariyer gelisim icin
kullanilir.

Siireci  sekillendiren
felsefe

Siireglere odaklanilmaz, bireylerin
degerlendirilmesi esastir. Yoneticinin
goriisiinii kabul etme s6z konusudur.

Calisan1 degerlendirmek degil
gelistirmek esastir. Kendini
degerlendirme s6z konusudur.

Siirenin igerigi

Degerlendirme yilin belli zamanlarin-
da yapilir

Degerlendirme yilin belli zamanlarin-
da degil siirekli izlemeyi ongoriir.

Hedeflenen ¢alisanlar

Orgiitteki tiim personel

Tipik olarak ydnetsel kademelerde
personel.

Kaynak: Mccarty, Garavan, 2001:6.

Klasik performans degerlendirme yontemlerinde en sik karsilagilan hatalar degerlendirici-
den kaynaklanmaktadir. Tek kaynakli degerlendirmeler tek bir kisinin bakis agisina dayanir
ve bunun sonucunda da c¢ok saglikli olmayan bir degerlendirme yapilabilir. Bunun yan
sira bireysel egilim ve 0n yargilari yansitmasi, ¢esitli gizli politikalarin hayata gecirilmesi,
arkadaslarin kayrilmasi gibi subjektif unsurlarin degerlendirmeye yansimasi, yoneticinin
sorumlu oldugu personeli gézlemlemesi i¢in yeterince zamana ve motivasyona sahip olma-
masi, yoneticinin sorunlu ve yeterince performans gdstermeyen kisilerle ugrasmak isteme-
mesi, farkli yoneticilerin farkl sertlik derecelerinde degerlendirme yapmasi gibi pek ¢ok
faktor bu hatalara sebep olmaktadir (Benligiray, 2003: 61).

360 derece performans degerlendirme sisteminin yoneticiler, miisteriler, ¢alisanlar, takim-
lar ve organizasyonlar i¢in sagladig1 avantajlar Tablo 2.’de verilmistir.
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Tablo 2. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlart

YONETICILER:

Odiillendirme igin avantajli ve dogru bilgiler saglar.

Zorunlu dagitimi gerekliligini ortadan kaldiran performans degerlendirmeleri sunar.
Yoneticilere kendinden uzak yerlerde ¢alisanlarin performanslarini dogru gérmelerini saglar.
MUSTERILER:

Uriinlerin ve hizmetlerin dagitim1 hakkinda gériiglerinin alinmasi igin bir firsattir.

Uretim ve hizmet kararlarina katilim saglarlar.
Miisteri beklentilerini ortaya g¢ikarir,

Miisteri ile orgiit arasindaki iliskiyi giliclendirir.
CALISANLAR:

Kariyer gelisimini etkilemek icin bir firsattir.

Her seviyedeki kararlarda daha fazla etkiye sahip olur.

Isletmenin basar1 unsurlarinda olmasi gereken davranislar diizenler.
Birebir ¢aligsma i¢in gerekli zengin bir bilgi kaynagi saglar.
Davranis degisikligini motive der.

TAKIMLAR:

Takimin miisterilere nasil hizmet ettigini gérebilme firsatidir.

Takim iiyelerini segmek i¢in bilgi saglar.

Takim gelisim gereksinimlerini belirlemek igin bir firsattir.
Takim liderligi hakkinda avantajli bilgi saglar.

Takim performansi hakkinda giivenilir bilgi saglar.
ORGANIZASYON:

Insan kaynaklarina iligkin daha giivenilir bilgiler saglar.

Calisan motivasyonunu artirir.
Calisan ile orgiit arasinda giivenilir bir baglant1 kurma firsatidir.

Kaynak: Mark, R. E., Ann, J. E., 1996

Performans degerlendirme ile ilgili yapilan aragtirmalar incelendiginde 1990’lara kadar
gerceklestirilen cogu calismanin genellikle ¢alisanlarin performanslarinin objektif ve dog-
ru Olgiilmesine odaklandigi, performansi degerlendirilenlerin goriislerinin ise gbz ardi et-
tigi goriilmektedir. 1990’lardan itibaren ise performans degerlendirme sistemlerinin orgiit-
lerde etkin bir bigimde ¢alismasinda en 6nemli unsurun ¢aliganlarin sistemi kabulii oldugu
fark edilmistir. Calisanlarin performans degerlendirme sistemini benimsemesini ve kabul
etmesini saglayan en 6nemli unsurlardan birisi ise orgiitsel adalet algisidir (Cakmak, 2005:
43). Orgiitsel adalet kavrami, son yillarda orgiitsel davranis literatiirinde 6nem kazanan
bir konu haline gelmistir. Orgiitsel adalet en basit tanimla “bireylerin orgiitteki adalet
sezgilerini” ifade etmektedir. Bu tanimdan da anlasilacagi iizere, orgiitsel adalet bireysel bir
kavramdir. Her bireyin calistig1 orgiitteki adalet algis1 farkli olabilir. Bu baglamda, bir 6r-
giitte kesin olarak adaletin olup olmadigini sdyleyebilmek gii¢c olmaktadir (Karaman, 2009:
17). Costant’a gore ise; bireyin is arkadaslari, iistleri ve kurumla olan iligkileri agisindan
algilamalarin1 igeren bir sosyal sistem olarak tanimlanabilmektedir (Costant, 2001:326).
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Greenberg Orgiitsel adaleti, “is yerinde adaletin bireye ve orgiite olan etkilerini ortaya ¢i-
karmaya yarayan kavram” olarak tanimlamistir (Greenberg, 1990: 399). Orgiitsel adalet
yazininda, aragtirmalar arasinda Orgiitsel adaletin ka¢ boyutta tanimlandigi konusunda
farkli goriislerin oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu goriislerden ilki, orgiitsel adaleti, dagitim
adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere birbirinden bagimsiz ii¢ tiirde
ele almaktadir. Bies (2001), bireylerin adalet algisinin bir prosediir uygulanisi esnasindaki
bireylerarasi iligkilere de bagli oldugunu belirtmekte ve bunu “etkilesim adaleti” olarak ad-
landirmaktadir (Yiirtir, 2008: 298). Bir¢ok arastirmaci prosediir adaleti ve etkilesim adale-
tinin farkl iliskileri ve/veya bagimsiz etkileri oldugunu savunmustur. Olgularin bagimsiz-
111 Moorman (1991) ve Colquitt’in (2001) arastirmalarinda da dogrulanmistir. Caligmada,
orgiitsel adalet tiirleri; dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere
birbirinden bagimsiz ii¢ baslik altinda analiz edilecektir.

P2. Uygulama Ve Bulgular

Performans degerlendirme sistemlerinin etkin bir bigimde islemesi, sistemin ¢alisanlar tara-
findan kabul edilmesine baghdir. Calisanlarin sistemi kabul etmelerini saglayan en 6nemli
unsurlardan birinin orgiitsel adalet algis1 oldugu saptanmistir. Bu noktadan hareketle calis-
manin amaci, 360 derece performans degerlendirme ve orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi,
orgiitsel adalet boyutlar1 olan dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ile bu
boyutlarin ¢esitli demografik 6zelliklere gore (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim vb.)
farklilasip farklilagsmadigi incelenmesidir.

Arastirma, tek isletmede yapilmis olmasi, veri toplama yontemi olarak anket yonteminin
kullanilmas1 ve aragtirmaya katilan personelin anket sorularina samimi ve diiriist cevaplar
verdigi varsayimina dayanmaktadir. Calismada 360 derece performans degerlendirmenin,
calisanlarin Grgiitsel adalet algisi lizerine etkisi vardir hipotezi tizerine kurulmustur. Aras-
tirmada veri toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Anket sorulari, anketi uygula-
yanlarin demografik 6zelliklerinin yani sira, ¢alistiklar isletmede 360 derece performans
degerlendirme sistemi ve oOrgiitsel adalet kavramlarini incelemek amaciyla 3 boliim olmak
iizere toplam 54 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde, ¢alisanlarin demografik 6zellikle-
rini belirlemeye yonelik 8 adet soru bulunmaktadir. Ikinci béliimde, 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulandigi isletmelerde, personelin bu sisteme bakislarini 6lg-
mek i¢in performans degerlendirme anketi kullanilmistir. Calismada kullanilan 360 derece
performans degerlendirme sistemine ait dl¢ek, gecerligi ve giivenirligi lilkemizde yapilan
arastirmalarda (Yilmaz, 2009, Dil 2005) test edilmis olan 360 derece performans degerlen-
dirmeyi esas alarak uyarlanmistir.

Ankette yer alan sorular sirasiyla; 360 derece performans degerlendirme sistemini, ileti-
sim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, iiretim ve is sonuglari, bagkalarinin
yetistirilmesi ve personelin gelistirilmesi seklinde 8 6zellik agisindan incelemeye yonelik
toplam 19 sorudan meydana gelmektedir. Orgiitsel adalet 6lgegi, gecerliligi ve giivenirliligi
iilkemizde yapilan arastirmalarda (Ozen Isbasi, 2000) test edilmis olan &rgiitsel adalet bo-
yutlarini esas alarak gelistirilmis 6l¢ek kullanilarak uyarlanmistir. Kullanilan 6lcekte, da-
gitim adaletine ait 7 ifadeden 3°1i Moorman’in (1991), 1 tanesi ise Niehoff ve Moorman’in
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(1993) olgeklerinden alinmistir. Prosediir adaletine iligkin 7 ifade Moorman’in (1991) ge-
listirdigi 6lgekten, etkilesim adaleti ile ilgili 13 ifadeden 5’1 Moorman’in (1991), 3’1 Folger
ve Knovsky’nin (1989), 1 tanesi ise Niehoff ve Moorman’in (1993) gelistirdikleri 6l¢ekten
alinmistir (Ozen Isbas1, 2000:92). Orgiitsel adalet dlgeginin giivenirlilik analizi yapilarak
calismanin “bulgular” kisminda belirtilmistir. Adalet algisin1 6lgmek {izere gelistirilen 6l-
cekte toplam 27 soru yer almaktadir. Bu sorulardan 7 tanesi prosediir adaleti algisini, 7 ta-
nesi dagitim adaleti algisin1 ve 13 tanesi etkilesim adaleti algisin1 6lgmektedir. 360 derece
Performans degerlendirmenin uygulandigi isletmelerde, personelin bu sisteme bakislarini
Olemek i¢in performans degerlendirme anketi kullanilmistir. Hazirlanan bu anket, kendile-
rine 360 derece performans degerlendirme yontemi uygulanan mavi ve beyaz yakali perso-
nele gonderilmistir. Cevaplanmayan, hatali cevaplanan veya yarim birakilan anket formlari
elimine edildikten sonra geriye kalan 83 adet anket formu degerlendirilmeye alinmustir.
Arastirma kapsaminda gergeklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler
SPSS 16.0 paket programi kullanilarak istatistiksel agcidan degerlendirilmistir. Caligsmada
kullanilan 6l¢ekler daha dnce calisilan anket 6lgekleri olmasi sebebiyle sorulara gegerliligi
kabul edilmis olup sorulara verilen cevaplarin gilivenirligi i¢in sorulara verilen cevaplarin o
katsay1s1 hesaplanarak degerlendirilmis ve Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Sonuglart
Ana Faktorler Cronbach’s Alpha (o)
360 Derece Performans Degerlendirmeyi 6lgmeye yonelik sorular Omeklem : 83
Soru sayis1 : 19
adegeri  :,947
Orgiitsel Adaleti 6lgmeye yénelik sorular Orneklem : 83
Soru sayist : 27
o degeri  :,866

360 Derece Performans Degerlendirmeyi 6l¢meye yonelik 6l¢cegimizin giivenilirligi 0,947
Cronbach’s Alpha degeri ile yiiksek derecede giivenilir bulunmustur. Orgiitsel adalete yo-
nelik ol¢ekte giivenilirlik 0,866 Cronbach’s Alpha degeri ile yiiksek derecede giivenilir
bulunmustur.

Arastirmada personellin, yas, orgiitte ¢aligma siiresi, cinsiyet, medeni durum, pozisyon,
egitim, ve departman olmak tizere 8 farkli agidan demografik 6zellikleri incelenmistir. De-
mografik degiskenlere iliskin olarak frekans ve yiizde tablolar1 incelenerek aragtirmaya
katilan deneklerin 6zellikleri ile ilgili genel bilgiler elde edilmistir. Ankete katilan toplam
denek sayis1 83°tiir. Anket uygulamasina katilan personele iliskin demografik degerlendir-
me sonuglar1 Tablo 4.’te gosterilmektedir.
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Tablo 4. Demografik Degerlendirme Sonuglart

Ozellik Say1 |Yiizde (%) [Ozellik Say |Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 29 34,9 Medeni durum |Bekar 31 1373
Erkek 54 165,1 Evli 52 (62,7
Toplam 83 (100 Toplam 83 (100
Egitim diizeyi Lise alt1 - - Yas 20 Yasin alt1 - -
Lise 10 [12 2029 arasi 33 (39,8

Universite 53 63,9
Yiiksek lisans/ |20 [24,1

30-39 arasi 33 (39,8
40—49 arasi 14 16,9

doktora
Toplam 83 100 50 yag ve listi 3 3,5
Toplam 83 (100
Ozellik Say1 |Yiizde (%) [Ozellik Say1 |Yiizde (%)
isletmedeki 01 yil 15 [18,1 Calisilan Boliim|Uretim 33 [39,8
galigma siiresi ;5. 18 1,7 Ar-Ge 40 48,2
3-5 yil 2 2,3 Pazarlama ve 10 [12
Satis
5-10 y1l 33 39,8 Muhasebe - -
10 y1l ve tizeri |15 |18,1 insan Kaynaklari|- -
Toplam 83 |100 Toplam 83 100
Calisilan Pozisyon(Beyaz Yakali [73  [88 Ast durumu  |Var 34 |41
Mavi Yakali |10 [12 Yok 49 |59
Toplam 83 [100 Toplam 83 [100

Tablo 4’ te goriildiigii lizere, ankete katilan personelin % 34,9°u kadin, % 65,1°1 erkektir.
Evli olan personelin oran1 %62,7 bekar olanlarin ise %37,3’tiir. Ankete katilan personelin
egitim durumlarma gore ylizde dagilimlarina bakildiginda, lise mezunlarmin %12, iini-
versite mezunlarinin %63,9, yiiksek lisans mezunlarinin %24,1 oranlarina sahip olduklari
goriilmektedir. Calisan personelin %39,8’1 20-29 yas arasinda, yine %39,8’1 30-39 yas ara-
sinda, %16,9’u 40-49 yasarasinda ve %3,5’u 50 yasin {izerinde bulunmaktadir. Personelin
isletmede ¢aligma siirelerine bakildiginda, personelin biiyiik bir kisminin (%39,8) 5-10 y1l
arasinda isletmede caligma siiresine sahip olduklarin1 ve bunu takiben sirasiyla %21,7’lik
oranla 1-3 y1l, %18,1’lik oranla 10 y1l ve iizeri, %18,1’lik oranla 0-1 y1l ve %2,3’liik oranla
3-5 yillik ¢alisma siirelerine sahip olduklarii sdylemek miimkiindiir. Calisan personelin
%48,2°1 Ar-Ge, %39,8°1 tiretim, %12’si pazarlama ve satis departmaninda caligmaktadir.
Ankete katilan personelin %88’1 beyaz yakali, %12°1 mavi yakali olup, %41 nin ast1 var-
dir.

360 derece performans degerlendirme ve orgiitsel adalet algilarinin katilimeilarin demog-
rafik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi T-testi ve ANOVA testleri ile analiz
edilmis ve sonuglar Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Demografik Faktorlerle 360 Derece Performans Degerlendirme ve Orgiitsel Ada-
let Arasindaki Iliski

ifade ¥ﬁf‘iis t F/t P Sonug¢

Ankete katilan personelin, liderlik ilgili goriisleri astin olup olma-

mast durumuna gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir. T-Testi | 122,675 10,009 | VAR

Ankete katilan personelin iiretim ve is sonuglari ile ilgili goriisleri
calisma pozisyonuna gore istatistiki olarak anlaml bir farklilik | T-Testi | t=-2,934 | 0,038 | VAR
gosterir.

Ankete katilan personelin prosediir adaleti algilari ast durumuna

gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir. TTesti | =-3,524 10,001 | VAR

Ankete katilan personelin etkilesim adaleti algilar1 ast durumuna

gore istatistiki olarak anlaml bir farklihik gosterir. T-Testi | t=-2,588 | 0,011 | VAR

Ankete katilan personelin liderlik ile ilgili gortisleri egitim diize-

yine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir. ANOVA | F=3,270 10,043 ) VAR

Ankete katilan personelin gorev yonetimi ile ilgili goriisleri egi-

tim diizeyine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir. ANOVA | F=5,010 10,009 ) VAR

Ankete katilan personelin etkilesim adaleti algilar1 egitim diizeyi-

ne gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir. ANOVA | F=3,412 10,038 | VAR

Ankete katilan personelin etkilesim adaleti algilari ¢aligma siiresi- ANOVA | F=3.346 0,014 | VAR

ne gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 5’e gore, arastirmaya katilan personelin liderlik ile ilgili goriisleri, egitim diizeyi ve
ast degiskenleri arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark, lise mezunu katilimcilar ile yiik-
sek lisans veya doktora derecesine sahip katilimcilardan kaynaklanmaktadir. Uretim ve is
sonugclari ile ¢alisma pozisyonu arasinda anlamli bir fark vardir. Prosediir adaleti ve etki-
lesim adaleti algilar1 ile ast degiskeni arasinda anlamli bir fark vardir. Etkilesim adaleti ile
egitim diizeyi ve ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark 0-1 y1l arasi ¢alisan
katilimcilar ile 10 y1l ve tizeri ¢alisan katilimcilardan ve lise mezunu katilimcilar ile yiliksek
lisans veya doktora derecesine sahip katilimcilardan kaynaklanmaktadir. Personelin gorev
yonetimi ile ilgili goriisleri ve egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir. Bu fark, lise
mezunu katilimeilar ile yiliksek lisans veya doktora derecesine sahip katilimcilardan kay-
naklanmaktadir Bunun diginda diger demografik faktorler i¢inde yer alan cinsiyet, medeni
durum, yas ve calisilan boliim ile 360 derece performans 6zellikleri ve orgiitsel adalet algi-
lar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigi bulunmustur.

360 derece performans degerlendirme sisteminin 6zellikleri arasindaki iliskilerin yonii ve
derecesini belirlemek tizere yapilan Pearson Korelasyon Analizine iliskin bulgular Tablo
6’da yer almaktadir.
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Tablo 6. 360 Derece Performans Degerlendirme Ozellikleri Arasindaki Iliskiler:

iletisim |Liderlik |Degi§imlere insanlarla [Gorev  |Uretim ve isBaskalarinin [Personelin
uyabilirlik (filiskiler  [yonetimi [Sonuglar1 |yetistirilmesi gelistirilmesi

IN=83
iletisim 1,000  [[513(**) [,564(**) LOOL(*¥*)  [687(**) |,625(**) L673(*%) ,646(**)
ILiderlik 1,000 L,683(*%) L453(%*)  |,615(**) |,640(**) ,652(**) L 745(**)
IDegisimlere 1,000 L549(**)  [722(**) |,797(**) L520(**) L, 707(%*)
uyabilirlik
linsanlarla iliskiler 1,000 LSTS(**) |,587(**) L524(*%) ,547(%*)
Gorevi yonetimi 1,000 [ 732(*%) L,635(*%) L 736(**)
Uretim ve Is 1,000 L617(*%) L 780(**)
Sonuclari
Baskalarinin 1,000 L697(**)
yetistirilmesi
Personelin 1,000
gelistirilmesi

*p<0.05 **p<0.01

Tablo 6 incelendiginde, pozitif yonde en yliksek derecede anlamli iliskinin “degisimlere
uyabilirlik” ve “iiretim ve is sonuglar1” performans 6zellikleri arasinda (r=0,797; p<0,01)
oldugu goriilmektedir. Tabloda ortaya ¢ikan iliskilere bakildiginda “{iretim ve is sonuglar1”
performans 6zelligi ile “personelin gelistirilmesi” performans 6zelligi arasinda 0,780 kore-
lasyon katsayist ile temsil edilen, “liderlik” performans 6zelligi ile “personelin gelistirilme-
si” performans 6zelligi arasinda 0,745 korelasyon katsayisi ile temsil edilen pozitif yonde
bir iligki oldugu (p< 0,01) saptanmustir.

Orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskilerin yonii ve derecesini belirlemek iizere yapilan
Pearson Korelasyon Analizine iligskin bulgular Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7. Orgiitsel Adalet Tiirleri Arasindaki Iliskiler.

N=83 Dagitim Adaleti | Prosediir Adaleti | Etkilesim Adaleti
Dagitim Adaleti 1,000 ,541(%%) ,260(*)

Prosediir Adaleti 1,000 ,658(*%*)
Etkilesim Adaleti 1,000

Fp<0.05 ** p<0.01

Tablo 7 incelendiginde, pozitif yonde en yiiksek derecede anlamli iliskinin “prosediir ada-
leti” ve “etkilesim adaleti” alt boyutlar1 arasinda (r=0,658; p< 0,01) oldugu goriilmektedir.
Tabloda ortaya ¢ikan iligkilere bakildiginda “dagitim adaleti” alt boyutu ile “prosediir ada-
leti” alt boyutu arasinda 0,541 korelasyon katsayisi ile temsil edilen (p< 0,01) ve “dagitim
adaleti” alt boyutu ile “etkilesim adaleti” alt boyutu arasinda 0,260 korelasyon katsayisi ile
temsil edilen pozitif yonde bir iliski oldugu (p< 0,05) saptanmuistir.
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360 Derece Performans Degerlendirmeye Ait Ozellikler ile Orgiitsel Adalet arasindaki ilis-
kilere ait korelasyon degerleri Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8. 360 Derece Performans Degerlendirmeye Sistemine Ait Ozellikler Ile Orgiitsel
Adalet Arasindaki Iliskiler

letisim Liderlik Degis'i{nl'ere .il'lsa.nlarla Gﬂf)re\./ . [Uretim ve Ts Bas.k.‘?l.‘:ll‘lllll{ Pel:so_nf:lin .
N=83 luyabilirlik [iliskiler lyonetimi Sonuclar yetistirilmesi |gelistirilmesi
pagiom Ada- | 56 027 165 3190%) 066 161 049 002
odlesim3geen) 20900 15000 lode  laTaee  s3Iee 3140 42000
K;“:l‘;‘iﬁr S64(¥F)  L415(¥%)  [548(**)  L451(*%)  |L617(*¥) 587(%*) 551(¥%) 574(+%)

*p<0.05 * p<0.01

Tablo 8.’¢ bakildiginda, “prosediir adaleti” alt boyutu ile “gérev yonetimi” performans
ozelligi arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugu (r=0,617; p<0,01) goriilmektedir. ile-
tisim Ozelligi ile prosediir adaleti algis1 arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iliskinin
oldugu saptanmustir (r=0,564; p<0,01). letisim 6zelligi ile dagitim adaleti algis1 arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 bir iliskinin olmadig1 saptanmustir (r=0,056; p>0,05). iletisim
ozelligi ile etkilesim adaleti algis1 arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iliskinin oldugu
saptanmustir (r=0,386; p<0,01). Liderlik 6zelligi ile prosediir adaleti algis1 arasinda pozitif
yonde orta diizeyde bir iligkinin oldugu saptanmistir (r=0,415; p<0,01). Liderlik 6zelligi
ile etkilesim adaleti algis1 arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iligkinin oldugu saptan-
mistir (r=0,299; p<0,01). Degisimlere uyabilirlik ve prosediir adaleti arasinda pozitif yonde
orta diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,548; p<0,01). Degisimlere uyabilirlik
ve etkilesim adaleti arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligskinin oldugu saptanmistir
(r=0,500; p<0,01). Insanlarla iliskiler ve prosediir adaleti arasinda pozitif yonde zayif dii-
zeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,451; p<0,01). Insanlarla iliskiler ve dagitim
adaleti arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,319;
p<0,01). Insanlarla iliskiler ve etkilesim adaleti arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir
iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,494; p<0,01). Gorev yonetimi ve prosediir adaleti ara-
sinda pozitif yonde orta diizeyde bir iligkinin oldugu saptanmistir (r=0,617; p<0,01). G6-
rev yonetimi ve etkilesim adaleti arasinda zayif diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir
(r=0,472; p<0,05). Uretim ve is sonuglarinin ve prosediir adaleti arasinda orta diizeyde bir
iliskinin oldugu saptanmistir (=0,587; p<0,01). Uretim ve is sonuglarmin ve etkilesim ada-
leti arasinda orta diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,537; p<0,05). Bagkalarinin
yetistirilmesi ve prosediir adaleti arasinda orta diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir
(r=0,551; p<0,05). Baskalariin yetistirilmesi ve etkilesim adaleti arasinda zayif diizeyde
bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,314; p<0,01). Personelin gelistirilmesi ve prosediir
adaleti arasinda orta diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir (r=0,574; p<0,01). Persone-
lin gelistirilmesi ve etkilesim adaleti arasinda zayif diizeyde bir iligkinin oldugu saptanmis-
tir (r=0,429; p<0,01).
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3. Sonuclar

Arastirma, Eskisehir’de gida sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede gerceklestirilmistir.
S6z konusu isletmede performans degerlendirme sistemi olarak 360 derece performans
degerlendirme sistemini kullanmaktadir. Isletmede kullanilan 360 derece performans
degerlendirme sisteminin 8 temel yetenek alani olan iletisim, liderlik, degisimlere
uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gorev yonetimi, iiretim ve is sonuglari, bagkalarinin
yetistirilmesi, personelin gelistirilmesi ile orgiitsel adalet algisinin boyutlarini olusturan
prosediir, etkilesim, dagitim adaleti algilar1 incelenmistir. Bunun igin arastirmaya katilan
calisanlarin performans degerlendirme sistemine iligskin prosediir, etkilesim, dagitim adaleti
algilar1 6l¢iilmiis, elde edilen sonuglar tek tek ifade bazinda da gosterilmistir. Sonuglar1 bu
sekilde ele almanin sistemin 6zelliklerinin ayrintili olarak incelenmesinde yararli olaca-
g1 diistiniilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin 360 derece performans degerlendirme sistemine
iliskin prosediir, etkilesim ve dagitim adaleti algilarinin cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, yas, bulundugunuz isletmedeki calisma siiresi, ¢alistig1 pozisyon, bulundugunuz
pozisyonda astiniz konumunda olan ¢alisan/calisanlar varligi gore farklilasip farklilasma-
dig1 da incelenmistir. Arastirma tek bir isletmede gerceklestirildigi i¢in sektore bir genelle-
me yapilmast amaglanmamis sadece arastirmanin gerceklestirildigi isletmenin performans
degerlendirme sisteminin orglitsel adalet algist agisindan incelenmesi amaglanmigtir.

Yapilan analizler sonucunda arastirmaya katilan ¢alisanlarin 360 derece performans de-
gerlendirme sistemlerini prosediir, etkilesim ve dagitim adaleti agisindan adil algiladikla-
r1 bulunmustur. Buna gore ¢alisanlarin degerlendirme sonuglarini, 360 derece performans
degerlendirme sistemini, prosediirlerini ve degerlendirmeyi gergeklestiren yoneticileri adil
algiladiklar1 sdylenebilir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, digerlerinin goriislerinin alinmasi, verilen
kararlarin gerekce gosterilerek aciklanmasi, Onyargilardan uzak olmasi ve geri bildirim
saglanmasi agisindan orgiitlerde algilanan etkilesim adaleti algisini artirmaktadir. fletisimin
orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan etkilesim ve prosediir adaleti algilari ile anlaml1 derece-
de iligkili oldugu yapilan analizler sonucunda goriilmektedir.

Personelin belirlenen hedeflere ulagmalarinin yani sira yaninda kendi 6diil ve promosyon-
larina karar vermeleri ve ig performanslarinin degerlendirilmesi asamasinda kendilerine
firsat verilmesi ve bu sekilde yonetici ve insan kaynaklarinin diisiince ve kararlarini
etkileyebilmeleri etkilesim adaletini etkilerken ve performans sonuc¢larina miidahale ede-
bilmeleri ise prosediir adaleti algilarini etkilemektedir. Personel, kendisine deger verildigi
diisiincesiyle adaletsizligin ortaya ¢ikardigi sonuglardan daha az etkilenmektedir. Liderle-
rin yada yoneticilerin personeli ile kurdugu diiriist, samimi, empatik iligski ve sergiledigi
objektif davraniglari kisilerin etkilesim adaleti algisini olumlu yonde etkiler.

Arastirma sonucunda, degisimlere uyabilirlik ile prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ara-
sinda orta diizeyde anlamli farkliliklar bulundugu arastirmada goriilmektedir. Bireyin Or-
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giitle catismasina ve performansinin diigmesine neden olan teknolojik yada orgiitsel yapi-
daki degisimler karsisinda personelin performansi olumsuz yonde etkilenmekte ve rgiite
kars1 duydugu adalet duygusu azalmaktadir. Bu tip durumlarda katilimci gercevede, birey-
lere daha degisimler gerceklestirilmeden yapilacak agiklamalar, pozitif yonlii tartismalar
ve verilecek uyum egitimi ile birlikte personelin bu konularda bilgilendirilmesi, orgiitsel
adalet algisini arttirmaktadir.

Insanlarla iliskiler ve orgiitsel adaletin alt boyutlarindan prosediir, etkilesim ve dagitim
adaleti arasinda zay1f diizeyde anlamli farkliliklar bulundugu goriilmektedir. Performansin
degerlendirme asamasindaki kisiler arasi iletisim, degerlendirme Oncesinde yapilan
performans planlamasi, performans hedeflemesine personelin katkida bulunabilmesi ve bu
katkinin dikkate alinmasi olarak ifade edilebilir ve tiim bu uygulamalarin 6rgiitsel adalet
algilarini olumlu yonde etkiledigi s6ylenebilir.

Gorevin yonetimi ve prosediir ve etkilesim adaleti arasinda orta diizeyde anlamli farkli-
liklar bulundugu ¢alismada elde edilen bulgular arasindadir. Orgiitiin amag ve hedeflere
ulagmasinda, personelin gérev taniminin ve amacinin belirlenmis olmasi ve bunu takiben
bireylerin yetkilendirilmesi 6nemlidir ve bu konuda 6rgiit yonetimine biiylik is diismekte-
dir. Yoneticiler personelin etkin ¢aligmasini saglamalidirlar.

Arastirma sonuglarinda, {iretim ve is sonuglari ile prosediir ve etkilesim adaleti arasinda
orta diizeyde anlamli farkliliklar bulundugu gériilmektedir. Iyi bir performans sergileyen,
basarili liretim sonuglar1 elde eden personel, adil bir performans degerlendirme ile gesitli
odiiller, begeni ve takdir ile karsilanacak ve orgiite karsi olumlu tutumlar igerisinde ola-
caktir. Personelin hedef ve amaglarinin en basindan tayin edilip neyi, nasil ve ne zaman
yapacagini, personelin iiretim ve is sonuglari neticesinde karsilagacagi 6diil ya da cezayi
onceden bilmesi ve gorevini basari ile yerine getirmesi personelin prosediir adaleti algisini
olumlu yonde etkilerken bu siire¢ boyunca personel ile kurulan diiriist, yapict ve personeli
isi konusunda cesaretlendiren bir iletisim kisilerarast adaleti de pozitif yonde etkileyecektir.

Bagkalarmin yetistirilmesi ile orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan etkilesim ve prosediir
adaleti arasinda anlaml farkliliklar bulundugu arastirmada elde edilen sonuglar arasinda
yer almaktadir. Personelin iginde ilerlemesi i¢in terfi ve takdir edilmesi, kendilerini 6nemli
hissetmeleri ve 6zgiivenlerini olugturmalari orgiite ve siirece karsi olumlu bir bakis acisiyla
bakmalar1 agisindan 6nemli bir etkiye sahiptir. Personelin bir takim olarak takim tiyelerinin
bireysel gelisimlerini 6nde tutmasi, onlarin birbirlerinden ve birbirlerinin tecriibelerinden
yararlanmasini saglayan bir anlayis i¢inde bulunmalari personelin etkilesim adaleti algilari-
n1 olumlu yonde etkilemektedir. Personelin bir takim halinde ¢alisarak ¢alisma arkadaslari-
n1 yetistirmesi, onlara yardimci olmasi performanslarini artirarak hedeflerine ulagmalarinda
yardimci olmakta ve bu durumda beklenen terfi ve ddiillere ulagsmasi kolaylasmaktadir.
Personelin ¢aligsma arkadaslarini yetistirmesi sonucunda prosediir ve etkilesim adaletinin
olumlu yonde etkilendigi diisiiniilebilir.
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Calismada elde edilen diger bir sonug ise personelin gelistirilmesi ile prosediir adaleti
arasinda orta diizeyde, personelin gelistirilmesi ile etkilesim adaleti arasinda ise zayif
diizeyde anlamli farkliliklar olmasidir. Orgiitlerin, personeli cesaretlendirmek ve karar-
lara katilimlarin1 saglamak i¢in ortam hazirlamalar1 ve ddiillendirmeleri igin bir altyap1
olusturmas1 gerekmektedir. Kararlara katilim, ¢esitli i¢sel digsal motivasyon araglar1 ve
performans degerlendirme uygulamalari ile kisinin hangi konularda eksik kaldig1 goriile-
rek, ihtiyaci olan egitimlerin verilmesi amaglanmaktadir. Tiim bunlar neticesinde personel
kendini o drgiite onemli hissedecek, yapilan isin kalitesi aratacak ve personelin amag ve
hedeflerine ulagmasi1 daha kolay ve net olacaktir. Yapilan giiclendirme caligmalari ile per-
sonel kendisine diger tiim ¢aligsanlar arasinda ayirim yapilmadigini, ayni esit sartlara sahip
oldugunu ya da olmas1 i¢in gereken ¢abanin gdsterildigini diigiinecek ve bdylece orgiitsel
adalet algisinin olumlu yonde etkilenecegi sdylenebilir.
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CALISMA YASAMINDA PSIKOSOSYAL RiISKLERE PROAKTIF BiR YAKLA-
SIM: ORGUTSEL OMBUDSMANLIK MODELIJ*

Omer L. Met!
Oz
Gilinliimiiz is yasaminda, psikososyal riskler, calisanlarin saglik, giivenlik ve refah durumu iizerinde 6nemli tehdit-
ler olusturmaktadir. AB Ts sagh1 ve Giivenligi ajansinin aragtirmasina gore, i ortamlarinda bu tiir riskler, kronik

stres, depresyon, titkenmislik gibi durumlara yol agtig1 gibi, isletmeler ve toplum i¢in de 6nemli maliyetlere neden
olabilmektedir.

Kavramsal arastirmaya dayanan bu ¢alisma, psikososyal risklere karsi ¢oziimler gelistirmek i¢in 6nleyici bir yak-
lagim olarak orgiitsel ombudsmanlik modelini incelemeyi amaglamaktadir. Konu, kamu hizmeti sunan kurumlar
kadar sanayi ve turizm sektoriindeki tiim isletmeleri kapsamaktadir.

Son bes y1l icinde psikososyal riskleri 6nlemeye yonelik yasal girisimler yapilmistir. Mobing genelgesi, Psikolojik
taciz ve siddetle miicadele kurulu, “Alo 170 hatt1” gibi girisimler bu tiir riskleri 6nlemeye yoneliktirler. “Alo 170”
hattina gelen en ¢ok sikayet konulari, kotii muameleye maruz kalma, sozlIii taciz, ayrimeilik, hakaret gibi nedenlere
dayanmaktadir, Tiirkiye’ de saglik sektoriinde yapilan kapsamli bir arastirmada da, bu tiir davranislarin bireysel
faktorler yaninda kotii yoneticilik ve kurum kiiltiirii gibi kurumsal faktorlere bagli oldugunu ortaya koymaktadir.
Ancak, s6z konusu riskler, her zaman gozlemlenebilir ve kanitlanabilir olmadigindan, maruz kalanlar agisindan tam
bir ¢dziim bulunmas! ve siirdiiriilebilirligi zordur. Sadece, resmi yontem ve prosediirlere dayali ¢dziim yaklagimlart
da tek basina yeterli olmamaktadir. Bu nedenle, bu tiir riskleri minimuma indirmek i¢in onleyici bir yaklagim
olarak, orgiitsel ombudsmanlik islevinin gelistirilmesi koruyucu bir sistem saglayacaktir.

Anahtar kelimeler: s saglig1 ve giivenligi, Psikososyal faktorler, Orgiitsel ombudsmanlik

ORGANIZATIONAL OMBUDSMAN MODEL AS A PROACTIVE APPROACH
TO PSYCHOSOCIAL RISKS IN WORKING LIFE

Abstract

Psychosocial risks are important threats for the safety and health of employees in contemporary business life. Re-
searches show that these kind of risks in business environment lead to chronic stress, depression, exhaustion and
they may cause significant costs to society

This study based on conceptual research, aims to examine the organizational ombudsman model as a preventive
approach to developing solutions against psychosocial risks. Subject covers all business in industry and tourism
sector as well as institutions providing public services.

In the last five years, legislative initiatives such as “Mobbing circular”, Psychological harassment struggle com-
mittee and “Alo 170 line” has made for the prevention of psychosocial risks. Most common complaints receeived
by “Alo170 line”, has been ill-treatment, verbal abuse, discrimination and insults. A comprehensive survey in the
health sector in Turkey also reveals that such behaviors are due to institutional factors, such as management and
corporate culture, alongside individual factors

These risks are not always observable and demonstrable for people who are exposed. For this reason, only formal
methods and procedures are not enough to solve the problems, so in order to minimize these kind of risks, develop-
ment of organizational ombudsman model as preventive approach is going to provide a protective system..
Keywords: Occupational health and safety, Psychosocial factors, Organizational ombudsman,

JEL: M12, M14, M54

* 2014 yilinda, VII. Uluslararasi Is sagligi ve Giivenligi Konferansinda sézlii olarak sunulan bildiriden gelisti-
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