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Calisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin Cikti ve
Engellerine Yonelik Algilan

Ibrahim Sani Mert?®

Ozet: Performans degerlendirme, insan kaynaklar yonetiminin en d&nemli
fonksiyonlanindan birisi olmasina ragmen, halen organizasyonlarda performans degerlendirme
sisteminden beklenen faydanin tam olarak elde edildigi séylenemez. Buna neden olan faktorler
arasinda, calisanlann performans degerlendirme sisteminin etkinligine yonelik algilarinin
yeterince arastinlmamasi gosterilebilir. Calisanlarnn performans degerlendirme sisteminin
etkinligine ydnelik algilar, performans degerlendirme sisteminden beklenen faydanin elde
edilmesinde insan kaynaklar c¢alisanlarina ve arastirmacilara yardimci olacaktir. Bu nedenle,
bu arastirmada calisanlarnin performans degerlendirme sistemin ¢iktilari ve engellerine yonelik
algilan incelenmistir. Arastirma bulgulanina gore, c¢alisanlarin performans degerlendirme
sistemine iliskin algilari, kendi performansiarninin dedgerlendiriimesine yoénelik dlsdnceleri
lizerinde etkilidir. Ayrica, kadinlarin erkeklere gore performans degerlendirme sistemini daha
etkili gorddkleri belirlenirken, yonetici stattisiinde olan galisanlarin ydnetici statistinde olmayan
calisanlara oranla performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere ydnelik
daha hassas bir algilama icerisinde olduklar tespit edilmistir. Arastirma ile elde edilen
bulgularin, performans dedgerlendirme konusunda c¢alisma yapan arastirmacilara ve insan
kaynaklan calisanlarna, performans dederlendirme sisteminin etkinliginin degerlendiriimesi
acisindan faydall olacag disdntilmektedir.
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The Perception of the Employees toward the Outcomes and Detriments of
Performance Appraisal System

Abstract: Although performance appraisal is one of the most important functions of
human resources management, it can not be said that the organizations have obtained the full
benefit from performance appraisal system as they expected. Lack of enough investigation
about employees’ perception toward the effectiveness of the performance appraisal system
can be mentioned as one of the reasons. The perception of employees toward the
effectiveness of performance appraisal system helps human resources employees and
researchers to obtain the benefit expected from performance appraisal system. Therefore, the
employees’ perception of the outcomes and detriments of an effective performance appraisal
system were investigated in this research. According to the findings of the study, the
perceptions of employees toward the performance appraisal system have an effect on their
thoughts of their own appraisals. Besides, it was determined that women perceive the
performance appraisal system as more effective than men and the employees who work as a
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manager have a more sensitive perception toward the detriments of performance appraisal
systems than who do not. It is thought that, the findings of this research may be beneficial to
both the researchers who study performance appraisal and human resources employees to
evaluate the effectiveness of performance appraisal systems.

Keywords: Performance, Performance appraisal, Performance Appraisal System (PAS),
Effectiveness of PAS, Performance perception.
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1. Girig

Yapilan birgok arastirma, organizasyonlarda insan kaynaklar ydnetiminin
basarili olabilmesi icin, etkili bir Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) kurulup
isletiimesine ihtiya¢c oldugunu gdstermektedir (Hartog, Boselie ve Paauwe, 2004:
s.559). Boyle bir sistemin en basta gelen amaci, c¢alisanlarin performansini
gelistirmektir. Bu nedenle performansi gelistirmek, profesyonelligin bir geredi olarak,
organizasyonlarin her gegen giin daha ¢ok tzerinde durdugu bir konu haline gelmistir
(Willmore, 2004: s.7). Diger yandan, gunimuazin yogun rekabet ortaminda faaliyet
gosteren organizasyonlarinda kalifiye caliganlarin belirlenerek, bu c¢alisanlarin
organizasyonda tutulabilmesi gecmise goére daha 6énemli bir ihtiya¢c durumundadir.
PDS, bu ihtiyacin karsilanmasinda da énemli bir hal almistir (Yee ve Chen, 2009,
s.231).

Organizasyonlarin basaril bir sekilde faaliyetlerine devam edebilmesi icin kritik
bir 6neme sahip olmasindan dolayi, performans yénetimi ve performans yonetiminin
bir alt konusu olan performans degerlendirme, insan kaynaklar yonetiminde en ¢ok
arastirilan konularin basinda gelir (Schraeder, 2006, s.34; Yee ve Chen, 2009, s.231;
Ishaq, Igbal ve Zaheer, 2009, s.479; Whiting ve Kline, 2007, s.127). Bununla birlikte,
PDS insan kaynaklarinin en problemli konularindan birisi olmaya da devam
etmektedir (Ma ve Wang, 2008, s.2).

PDS'ye verilen 6nem, performans degerlendirmenin organizasyonun basarili
olmasi ve belirledigi hedeflere ulasabilmesinde vazgecilmez bir husus olmasindandir.
Ancak, organizasyonlarda uygulanan tim PDS'lerin bu islevi gerceklestirebildigi
sdylenemez. PDS'nin kendisinden bekleneni gerceklestirebilmesi, bu sistemin etkin ve
verimli olabilmesine baghdir. Aksi halde PDS; emek, zaman ve para kaybi olacaktir
(Schraeder, Becton ve Portis, 2007, s.20-21). Bu sistemin etkinligi, ¢alisanlarda
performansa yo6nelik davranislar gelistirebilme potansiyeline baglidir. Ancak, sistemin
bunu saglayabilmesi her seyden once kullanicilan tarafindan kabulleniimesi ve
benimsenmesiyle iligkilidir. Bu nedenle, gerek yo0neticilerin gerekse yonetici
durumunda olmayan diger caliganlarin, bulunduklan organizasyonlarda uygulanan
PDS hakkindaki beklenti ve kabulleri Gnemlidir. Bu beklenti ve kabuller ise, yonetici ve
calisanlarin bu sistemin etkinligine yonelik disunce ve algilariyla sekillenecektir.
Ayrica, bu sistemin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilarn da, degerlendirme
sistemi hakkindaki beklenti ve kabullerinde belirleyici olacaktir.

Performans degerlendirmenin dayandigi iki temel kabul; calisanlarin islerinde
gosterdikleri farkli performanstan dolayi, organizasyona farkl katkilarda bulunduklar
ve yodneticilerin bu katkiy1 degerlendirerek calisanlar arasinda ayrim yapabilecek istek
ve kabiliyette olmalandir (Reinke, 2003, s.23). Ancak, bu temel kabullerin dogrulugu,
gerek yonetici gerekse diger calisanlarin PDS’ye yonelik algilamalan ile yakindan
ilgilidir. Bu nedenle, calisanlarin PDS’nin etkinligini gosteren o6zelliklerine ve bu




sistemin etkinligini azaltacak engellere yonelik algilamalarinin tespit edilmesi, PDS’nin
dogru ve etkili isletilebilmesi icin gereklidir. Ayrica, bu konuda yapilacak ¢alismalarin,
performans degerlendirme ile ilgili yazina katki saglayacagi degerlendiriimektedir.
Cunka yillardir PDS’nin olumlu ve basarili bir hale getirilebilmesi tartisiimaktadir
(Heathfield, 2007, s.6). PDS’nin organizasyona faydali olabilmesi igin, guvenilir ve
gecerli sonuglar vermesi 6énemlidir (Yee ve Chen, 2009, s.231-232). Bu sonuclarin
glvenilir ve gecerli olmasi ise calisanlarin PDS'ye yoénelik tutum ve algilarindan
etkilenebilecektir.

Bu nedenle, PDS’nin etkinliginin arttinlabilmesi icin, calisanlarin bu sistem
hakkindaki algilarinin dikkate alinmasina ihtiya¢ vardir (Dolan ve Moran, 1995, s.337).
Bu ihtiyactan hareketle, yapilan bu ¢alismanin amaci:

o Calisanlarin, PDS’nin sonugclarina ve bu sistemin etkinligini azaltan sebeplere
yonelik algilarini tespit etmek,

e (Calisanlarin cinsiyet ve ydnetici durumunda olup olmamalarinin, bu
algilamalan farklilastinp farklilastirmadigini belirlemek ve

e Bu algilamalarin, calisanlarin kisisel performanslarinin degerlendirilmesine
yonelik distnceleri Gzerindeki etkisini tespit etmektir.

Bu baglamda, arastirmada 6ncelikle performans degerlendirme hakkinda genel
bir bilgi verilmis ve ilgili yazin; "etkili PDS’nin giktilan" ve "PDS’nin etkinligini azaltan
nedenler" basliklarn altinda incelenmistir. Cunku c¢alisanlarin bu iki konuya ydnelik
algilan, cahismanin temel iki degiskeni olarak ele alinmistir. Daha sonra, ¢alisanlarn bu
iki degiskene yonelik algilarnni etkileyecegi dusunilen cinsiyet ve ydneticilik konumuna
deginilerek bu O&zelliklere iliskin arastirma hipotezleri belirlenmistir. Ayrica, temel
degiskenlerin, ¢alisanlarin kendi performanslarinin ne derece dogru degerlendirildigine
ybnelik dusinceleri Uzerindeki etkisini belirlemeye ydnelik hipotezler de belirlenmistir.
Miteakiben, ortaya konan hipotezlerin test edilmesi neticesinde elde edilen bulgular,
sonu¢ boéliminde yorumlanmigtir. Arastirmadan elde edilen bulgularin, ¢alisanlarin
PDS’nin ¢ikti ve engellerine yonelik algisini incelemesinden dolayi, performans
degerlendirme konusunda c¢alisma yapan arastirmalara 1sik tutacag
degerlendirilmektedir.

2. Performans Degerlendirme

Etkili bir PDS olusturuima cabasi sadece organizasyonlarin glinimizde
karsilastiklan bir problem degildir. Bu ¢abayi insanlik tarihinin ilk sayfalarina kadar
goéturmek mumkindir. PDS resmi olarak, Taylor ve Lord sirketi tarafindan 1914'de,
¢alisanlarin énceden belirlenen performans hedeflerine ulagilmasina goére yillik olarak
yapilan bir degerlendirme olarak genellesmistir. Yakin gecmiste ise, hedeflerle
yonetim hareketiyle birlikte, PDS kuresel olarak uygulanir bir hale gelmistir. Son
yillarda ise, hedeflerle yonetim daha iligkisel ve takim odakli hale gelmis ve bu daha
modern yaklasim "patron", "yOnetici" gibi kavramlarin yerini "lider" ve "kogluk" gibi
kavramlarin almasini beraberinde getirmistir. iletisim kurmaya ve acik, iki yénlii
haberlesmeye dayanan bu hareket, i¢csel kontroli yansitmaktadir. Bununla birlikte,
performans degerlendirmede eski bir yaklasim olan digsal kontrol ise, hala PDS’lerde
direnmektedir (Law, 2007, s.18).




Yoneticiler performans dederlendirmesiyle, performans kalitesini takip eder, is
standartlarn ve gereklerini degerlendirir ve terfi, atama, isten ¢ikarma vb. personel
kararlarini vermede gerekli bilgileri alir. PDS ile organizasyon hedeflerinin ayni gizgide
olup olmadigini takip edilinebilir. Bu yonlyle performans ydnetimi, ydnetsel
farkindaligin en énemli unsurudur (Chandra, 2006, s.35). Ayrica, organizasyonlardaki
gelisim faaliyetlerinin basarisinda, performans o6lcimu, yoneticilere 6énemli bilgiler
verebilir (Grote, 2005, s.27).

Performans degerlendirmenin neyi ifade ettiginin anlasilabilmesi, "performans"
kavramiyla ne ifade edildiginin bilinmesiyle kolaylagsacaktir. Performans; Turk Dil
Kurumu'nun vyayinladigi  Tirkge sézlikte, "basarim", "verim guclU" seklinde
tanimlanmistir (Tlrkce So6zlik, 2005, s.1597). Performans, bir isletme icin belirli bir
zamanda Uretilen mal veya hizmeti de ifade eder (Helvaci, 2002, s.156). Ancak,
organizasyonlar icin performansin bundan daha fazlasini ifade edecegi ortadadrr.
Cunku performans farkll 6zelliklere sahip bir kavramdir. Performansin bazi 6zellikleri
soyle siralanabilir (Kueng, 2000, s.72-73); performans mikemmel ve kesin bir sekilde
Olcllemez; performans c¢ok boyutludur, tek bir gostergeyle Olcllemez; performans
gOstergeleri bagimsiz degildir, cogu performans gostergesi birbiriyle iliski icindedir.

Yukarida siralanan bu 6zellikler, performansin oOlclilmesinde ve dolayisiyla da
etkili bir PDS olusturulmasindaki zorluklara da isaret etmektedir. Performans yonetim
sureci, ¢alisanlarin élculebilir performans ciktilarina dayali olarak ¢abalarini ydonetmeyi
ifade eder. Bu nedenle iyi bir performansin ne oldugunu ve yuksek performansin hangi
sekillerde ortaya cikabilecegini belirleyebilmek, bu siiregte dnemli bir yer tutar (Hartog,
Boselie ve Paauvve, 2004, s.557). Ancak, etkili bir PDS olusturulmasinin
organizasyonlar tarafindan kolay bir sekilde gerceklestirilebilecegini sdylemek yanls
olacaktir. Nitekim, Kaplan ve Norton (2009) bir¢cok organizasyon tarafindan kullanilan
performans 6lgme sistemlerinin, icinde bulundugumuz yeni bilgi ekonomisinde rekabet
edebilmeyi saglayacak gerekli etkinligi saglayamadigini belirtmektedir (Niven, 2003,
S.iX).

Performans degerlendirme Uzerine yapilan eski arastirmalar, daha teknik ve
Olgulebilir faktoérler Gzerinde yogunlasirken, gincel arastirmalar performans
degerlendirmedeki sosyal ve duygusal faktorlere daha ¢ok yonelmistir (Schraeder,
2006, s.34). Bu ayrnim, performans degerlendirme ile ilgili yaklagimlara da yansimigtir.
Performans degerlendirme ile ilgili yaklasimlarin iki ana kategoriye ayrilabilecegi
degerlendiriimektedir; birincisi, PDS’nin 6ziinde bir deger oldugunu kabul eden
makale ve calismalar ve ikincisi, PDS’nin gecerlilik ve kullanishhgini sorgulayan
galismalar (Rasch, 2004, s.408).

Performans degerlendirmenin organizasyon igin énemli bir faktér oldugu acik
olsa da, uygulanan performans degerlendirmenin gegerliik ve guvenirliginin
sorgulanmasina ihtiya¢ oldugu degerlendiriimektedir (Boyd ve Kyle, 2004, s.251). Bu
ihtiyaca cevap vermesi acgisindan son yillarda, ¢alisanlarin PDS’nin etkinligine ydnelik
algilanini tespit etmeye calisan arastirmalarda da bir artis oldugu gérilmektedir
(Kamble, 2005, s.28). Ornegin, Argon (2010, s.167), tarafindan yapilan nitel bir
arastirmada, calisanlann yeterli ve adil bicimde degerlendirildiklerine inanmalari
durumunda, performanslarini arttinp motivasyonlarini yikselttikleri tespit edilmigtir.

Yapilan bu arastirmada da, PDS’nin etkinligi esas alinarak, konu iki temel
degisken cercevesinde ele alinmistir; etkili PDS’nin ciktilari ve PDS’nin etkinligini
azaltan nedenler. Asagida sirasiyla, etkili bir PDS’nin ne gibi sonuclar doguracagina,
diger bir ifade ile, bu sistemin c¢iktilarina deginilmis ve muteakiben, PDS'nin etkinligini
azaltan nedenlere yonelik inceleme yapiimistir.




3. Etkili Performans Degerlendirme Sisteminin Ciktilar

Calismanin bu béliminde, etkili bir PDS'nin c¢iktilarina yoénelik ilgili yazin
incelenmistir. Bu inceleme, "Neden organizasyonlar performans degerlendirme igin bu
kadar emek ve ¢aba sarf ederler?" sorusuna verilecek cevaplari igeren bir incelemedir.
Cinkt bu soruya verilecek en temel cevap "Performans degerlendirme,
organizasyonlarin verimlilik ve karlihgini arttiracaktir." seklinde olacaktir (Law, 2007,
s.18). Performansin amaci, organizasyonun misyon ve vizyonunu
gerceklestirebilmektir (Heathfield, 2007, s.8). Organizasyonun verimlilik ve karliligi, bu
vizyon ve misyona ulasabilmesine bagldir. Bdylece performans y6netimi, kurumun
ilerlemesine katkida bulunan 6nemli bir ara¢ rolindedir. Ancak, bunun 6n sarti,
PDS'nin etkili olabilmesidir. PDS'nin etkili olabilmesi i¢in ise, bu sistemin baz
Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Bu 6zellikler ayni zamanda, etkili bir PDS'nin ¢iktilarini
olusturur. Bu baglamda, asagida bu 6zelliklerin neler oldugu siralanmaya c¢aligiimistir.

PDS, calisanlara nasil galistiklarina yonelik bilgi verir. Bdylece, calisanlarin
kendileri hakkinda bir seyler 6grenmeleri ve farkindalk seviyelerinin arttirimasi
saglanir (Kenet, Waldman ve Graves, 1994, s.268). Calisanin yaptigi isle ilgili olarak,
farkindalik seviyesinin artmasi, motivasyonu ytkseltici bir etki yapacaktr (Kenet,
Waldman ve Graves, 1994, s.268). Diger taraftan calisanlar, kendileri hakkinda
yapilan degerlendirmelerin sonucunda terfi, kariyer, maas artigi vb. gelecege iliskin
beklentilerinin ne derece gergeklesebilecegini tahmin edebilir (Kenet, Waldman ve
Graves, 1994, s.268). Boylece PDS, hem organizasyon hem de ¢alisan icin, gelecege
yonelik planlarin gelistiriimesinde bir aragctir.

Performans degerlendirme, performans yonetiminin énemli bir unsuru olarak,
galisanlarin performansini ellerinden gelenin en iyisini yapacak sekilde arttirma
surecidir (Heathfield, 2007, s.8). Bu nedenle, PDS'den beklenen en &nemli
faydalardan birisi, performansi arttirmasidir. Etkili bir PDS, calisanlarin organizasyon
amaclarinin belirlenmesine katilimini saglayarak, ¢alisanda arzu edilen davranis ve
dolayisiyla da performansin guiclendirilmesi saglar (Schraeder, Becton ve Portis, 2007,
s.20-21). Boylece PDS, calisanlarin performansini arttinci bir etki yapar (Kenet,
Waldman ve Graves, 1994, s.268; Helvaci, 2002, s.156).

PDS, calisanlanin kurumsal hedeflere ulasabilmesindeki en énemli ydnetsel
araclardan birisidir (Yee ve Chen, 2009, s.231). Calisanlani kurumun hedeflerine
yonelterek, kurumun hedefleri ile calisanin hedeflerini butlinlestirilir (Helvaci, 2002,
s.156-157). Bu isleviyle PDS, caliganlarin performansi ile kurumun c¢alisanlar igin
koydugu hedefleri birlestirici bir rol oynar.

Etkili bir PDS, calisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini
saglar. Calisanlar, yoneticilerin dolayisiyla da organizasyonun, kendilerini nasil
gérdugund, PDS sireci icerisinde fark ederler (Kenet, Waldman ve Graves, 1994,
s.268). Organizasyonun c¢alisandan beklentilerinin ne oldugunun bilinmesi, ¢aliganin
bu konudaki belirsizlikten kurtularak, kendisinden beklenenin ne olduguna dair
dislincesini netlestirir (Helvaci, 2002, s.157). bununla baglantih olarak, etkili bir
PDS'nin en énemli ciktilarindan birisi de egitim ihtiyacglarin belirlenmesidir. PDS,
egitime yonelik stratejilerin gelistiriimesini saglar (Kenet, Waldman ve Graves, 1994,
s.268; Helvaci, 2002, s.159; Schraeder, Becton ve Portis, 2007, s.21; Law, 2007,
s.18).




Gunumuzde, kalifiye calisanlann kesfedilmesi ve organizasyonda tutulmasi
o6nemli bir ihtiyactir. PDS bu ihtiyacin karsilanmasinda, yani kalifiye calisanlann fark
edilerek, organizasyonda tutulabilmesinde 6nemli bir ara¢ durumundadir (Yee ve
Chen, 2009, s.231). PDS'nin bu islevi, calisanlarin iste kalma suresini uzatici bir etki
yaratacaktir. PDS bu yonuyle, calisanlarnn iste kalmalan Uzerinde olumlu ydnde
etkilidir (Lilley ve Hinduja, 2007, s.137). Bu konuda, organizasyonda uygulanan ucret
ve 6diil sistemi, yénetsel bir arac olarak karsimiza cikar. ideal kosullarda, PDS (icret
ve 6dulin verilmesine dayanak olusturur (Boyd ve Kyle, 2004, s.251). Bundan dolayi
etkili bir PDS, performans ile tcret ve 6dil arasinda dogru bir iliski kurulmasini saglar.
Ayrica, calisanlarin adalet algisi, PDS’nin etkinligi Gzerinde etkilidir. Eger calisanlar
PDS’nin adilligine inanirlarsa, degerlendirme sonuglarini daha kolay kabul
etmektedirler (Roberts, 2003, s.89). Bu nedenle, dogru esaslarla kurularak igletilen bir
PDS, calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur.

Etkili bir PDS, degerlendirme sonugclarini, performansi gelistirici bir geri bildirime
donistirir. Dogru ve zamaninda verilen bir geribildirim, hem organizasyonun hem de
bireyin yararina olacak sekilde, calisanda davranis degisikligi yaratabilecektir (Tziner,
Kopelman ve Livneh, 1993, s.281). Ayrica, performans dederlendirme ile calisanlara
objektif ve yapici bir geri bildirim verilmesi, yonetici ile calisan arasinda daha etkili
iliskiler kurulmasi saglanacagindan (Helvaci, 2002, s.157; Schraeder, Becton ve
Portis, 2007, s.21), calisanlarin belirsizlik ve iletisimsizlikten kaynaklanan stresi
azalacaktir. Bundan dolayi, PDS calisanlarin stresini azaltici bir etkiye sahiptir.

4. Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini Azaltan Nedenler

PDS'nin etkili bir sekilde igleyebilmesi icin, her seyden 6nce organizasyonun,
gerek yoneticileri gerekse kiltlriyle bu sisteme inanmasi ve desteklemesi gereklidir.
Organizasyonun koydugu kural, ilke ve politikalar; ¢alisanlarin performansini arttirici
bir etki yaratmalidir. Calisanlarin performansini azaltan bazi kurum politikalarinin
varli§i, PDS'nin etkinligini azaltacaktir. Ornegin, (st yénetimin degerlendirici
konumundaki yoéneticileri yanhs yénlendirmesi, PDS'nin glvenilir ve dogru bir sekilde
isleyebilmesinde olumsuz bir etki yaratacaktir. Eger Ust yonetim, PDS’yi desteklemez
ve bu sistemin ciktilarinin dogruluguna inanmaz ise, sistemin etkinligi azalacaktir
(Kamble, 2005, s.3).

PDS, 6nceden de vurgulandigi gibi, organizasyonun misyon ve vizyonunu
gerceklestirebilecek bir yapida olmaldir. Bu ise, ancak uzun vadeli bir yaklasim ve
odaklanmay gerektirir. Performans degerlendirmenin sadece kisa streli hedeflerdeki
basariya odaklanarak (Kenet, Waldman ve Graves, 1994, s.269) uzun sureli bagaryi
gbzden kacirmasi, PDS'nin etkinligini olumsuz etkileyecektir.

Asin hosgorili veya asin kati bir performans degerlendirmesi de, PDS’de
karsilasilan sorunlar arasindadir (Helvaci, 2002, s.161). Bu durum, yapilan
degerlendirmenin u¢ noktalara odaklanmasina (gok iyi performans ve/veya ¢ok disik
performans) neden olmakta ve dogru bir dederlendirme yapilmasini engellemektedir.

Yoneticilerin organizasyonun geneline ve bunun bir yansimasi olarak da,
PDS’ye yodnelik dusunce ve inanglan, degerlendirme davranisinin  temel
belirleyicilerinden biridir (Tziner, Murphy ve Cleveland, 2001, s.228). Bu nedenle,
gerek degerlendiricilerin  (yOneticilerin) gerekse calisanlarin  degerlendirme
sonuclarinin etkili kullanilmayacagina yoénelik supheleri, PDS'ne duyduklari glivenin
azalmasina yol acacaktir. Bu durum, performans degerlendirmenin yeterince ciddiye
alinmamasini beraberinde getirecektir. Boyle bir durumda, PDS'nin etkinliginin istenen
seviyede olmasi beklenemez.




PDS'nin etkinligini azaltan bir baska neden, degerlendirme sisteminin
calisanlarda duygusal bir rahatsizlik yaratmasidir. Yoneticilere en sevilmeyen isler
soruldugunda, en basta siralanan konular arasinda performans degerlendirmesi yer
almaktadir (Heathfield, 2007, s.6). Cunku performans degerlendirme yonetici ve
calisan arasinda bir gerginlik yaratabilecektir (Schraeder, Becton ve Portis, 2007,
s.21). Astlarindan tepki alma endigesi ile hareket eden yoneticiler, PDS'nin etkinligini
azaltacak bir tutum ve davranis igerisine girebilmektedir. Ayni zamanda, yoneticilerin
kocluk goérevine ek olarak, bir yandan da degerlendirici durumunda olmalari, onlarda
bir ikilem yaratabilmektedir (Kondrasuck, 2002, s.17). Bu nedenle baz yoneticiler,
astlarinin performansini goézlemlemek, degerlendirmek ve geribildirim vermekten
rahatsizlik duyduklarini belirtmektedirler (Tziner, Murphy ve Cleveland, 2001, s.229).
Diger taraftan, baz yéneticiler de performans degerlendirmesini profesyonel gelisim
araci olarak gérmekten ziyade, bir kontrol mekanizmasi olarak gériir. Bu nedenle,
degerlendiricilerin PDS'ye bakis agisinin, bu sistemin etkililigi Gzerinde dnemli bir roll
vardir (McAdams ve Barilla; 2003, s.20). Calisan yani degerlendirilen agisindan
bakildiginda ise PDS'nin, calisanin davranislarinin gézlemlenmesinden kaynaklanan
bir rahatsizlik olusturabilecegi sdylenebilir.

PDS'nin etkin olarak isleyebilmesi icin dikkat edilmesi gereken en &nemli
konulardan birisi de, calisanlara performanslar hakkinda verilecek geri bildirimdir.
Degerlendirme sonuglarinin ¢alisana aktarnlma sekli, calisanlarin PDS ile ilgili
algilarinda etkili olmaktadir (Argon, 2010, s.165). Ornegin; geri bildirim esnasinda
karsilikli diyalogdan ¢ok yoéneticinin konugmasi, PDS'nin etkinligini azaltacaktir. Geri
bildirim esnasindaki gérismenin daha ¢ok olumsuzluklara odaklanmasi ve yéneticinin
kendini hikkiim veren bir yargi¢ olarak gérmesi de (Kenet, Waldman ve Graves, 1994,
s.269) geri bildirimden istenen sonuglarin alinmasini engelleyecektir. Diger yandan,
eger degerlendiriciler yaptiklari degerlendirmeler hakkinda calisanlara ylz ylze bir
geri bildirimde bulunacaklarsa, daha fazla not verme egiliminde olmaktadirlar (Yun
vd., 2005, s.98). Bu vyanhs tutumlar, gerek degerlendiricilerin c¢alisanlara
performanslar hakkinda geri bildirim vermede, gerekse ¢alisandan geribildirim almada
isteksiz davranmasiyla sonuclanabilecektir.

Performans degerlendirme yonetsel bir ara¢ olarak, yodneticilerin Ustlik
ndfuzunun bir goéstergesidir. Yoneticinin konumundan dolayr sahip oldugu gicg,
calisanin performansini degerlendirmede de s6z konusudur. Ancak, otoriter bir
yonetim tarzinin olumsuz etkilerinin hemen hemen herkes tarafindan kabul edilecegi
glinimizde, PDS'nin ydneticileri otokratik bir tutuma itmesi, istenmeyen bir husustur.
Performans degerlendirmesi, calisanlarin yaptiklan ise anlam katacak sekilde
gudulenerek, performanslarinin arttirimasini  hedefler. Bu nedenle, c¢alisanlarin
yoneticiler tarafindan baskilanmasi, PDS'nin etkinligini azaltmasindan dolayi,
istenmeyen bir husustur.

PDS'nin amaci, vizyon ve misyonla uyumlu olarak belirlenmis érgltsel hedeflere
ulasilarak, organizasyonun basarisini arttirmaktir. E§er performans degerlendirmesi bu
amaci bir yana birakip dislk performansi cezalandirmak veya c¢alisanlan baskilamak
icin yapiliyorsa, PDS'den beklenen etkinligin elde edilmesi mimkin olamayacaktir.
Dogru amagla yapilan bir PDS'nde bile, bazi ¢alisanlar, performanslarinin dusuk
degerlendiriimesini bir ceza olarak algilayabilmektedir (Heathfield, 2007, s.8). Bu
nedenle, PDS'nin sadece dusik performansa odaklanmasi olumsuz neticeler
doguracaktir. Diger taraftan, performans degerlendirmesi, ylksek ve duslk
performansi ayirt edici bir yapida da olmaldir. Eger bir PDS bunu
gerceklestiremiyorsa, bdyle bir sistemi kullanmanin bir anlami olmayacaktir. Aksi
halde, dusuk performansin 6dillendiriimesi gibi sonuclarla da karsilasilabilir. Bu




durum, performans degerlendirme sonuglari ile 6dil ve terfi arasinda yanlis bir iliskinin
varligina da isaret eder (Kenet, Waldman ve Graves, 1994, s.268).

Performans degerlendirmenin 6zunde, calisanlann performansinin dogru bir
sekilde Olg¢ulmesi vardir. PDS'nin etkinligi, bu 6lgimin dogrulugu ile orantihdir. Bu
nedenle, performans degerlendirme kriterlerinin dogru yontemlerle, gercek performasi
Olgebilecek sekilde tepit edilmesine ihtiya¢ duyulur. Degerlendirme kriterlerinin tespit
ve Olcllmesindeki yetersizlikler, PDS'yi olumsuz etkileyecektir. Diger taraftan,
degerlendiriciler ¢calisanlann performanslarini degerlendirirken objektif davranmayabilir
(Kenet, Waldman ve Graves, 1994, s.269; Kondrasuck, 2002, s.17). Bu durumda,
degerlendirme sonugclarinin stibjektif olmasi, PDS'nin etkinligini azaltan diger bir faktor
olarak ortaya cikmaktadir. Bu nedenle, PDS'nin etkili olabilmesi igin, degerlendirme
yapacak yoéneticilerin, Kisisel yeterlilie sahip olmalarn gereklidir. Bu konuya ydnelik
olarak, Argon (2010, s.164) tarafindan yapilan bir arastirmada, performans
degerlendirmesi yapacak yoneticilerin 6zellikleri olarak; uzmanlik, ényargisiz-objektif-
yansiz davranma, kisiyi degil yapilan isi degerlendirme, eksik ya da fazla hosgorili
olmama, gecmis olumsuz yasantilardan siyrilma, fiziksel goriinime 6énem vermeme
gibi ozellikler tespit edilmistir. Bu 06zellikler dikkate alindiginda, degerlendirici
durumunda olan yoneticilerin kisisel yetersizlikleri, PDS'den istenen verimin alinmasini
engelleyebilecektir.

PDS'de dnemli bir husus olarak karsimiza ¢ikan diger bir konu, performansin
Olcilmesinde kullanilan o6lgim araclaridir. Uygun olmayan o6lgcme araclan ve
degerlendirmede kullaniligh olmayan kontrol c¢izelgeleri veya formlarn, PDS'nin
etkinligini diistirecektir. Olcme aracinin diisiik bir gecerlik ve giivenirlik diizeyine sahip
olmasi, degerlendirme sonucunu olumsuz etkiler (Helvaci, 2002, s.160). Her ne kadar
bazi arastirmalar performans notunun degerlendirme formundan ¢ok etkilenmedigini
gosterse de, formun igerik ve seklinin az da olsa degerlendiriciyi etkileyebilecegi
dasundlmektedir. Adil ve dikkatli bir yonetici, davraniglarin net tanimlandigi performans
boyutlarindan (kisisel yargilardan uzak sorular) olusan bir formda, daha dogru bir
degerlendirme yapmakta ve slbjektiflik azalmaktadir (Yun vd., 2005, s.99).

GunUmazin bilgi yogun ortaminda, her alanda uzmanlagma 6n plana ¢ikmis ve
farkll uzmanlik alanlarinda galisan bireylerin bir sistem anlayisi icerisinde, birlikte is
yapma gerekliligi énem kazanmistir. Bu nedenle, organizasyonlarda uygulanacak
performans yo6netiminin bu hususu dikkate almasi gerekmektedir. Her ne kadar
PDS'de genellikle bireysel bir yaklagsim sergilense de, PDS'nin takim ¢alismasindan
¢cok bireyciligi 6n plana c¢ikartan bir dzellik tasimasi halinde, etkinli§gi azalabilecektir
(Kenet, Waldman ve Graves, 1994, s.272).

5. Arastirma Hipotezlerinin Olusturulmasi

Daha 6nce de vurgulandidi Uzere, ¢alisanlarin yukarida incelenen iki konuya
(etkili PDS’nin ciktilari ve PDS’nin etkinligini azaltan nedenler) iliskin algilan, bu
galismanin iki temel degiskeni olarak ele alinmistir. Bu degiskenler, arastirma
hipotezlerinin olusturulmasina temel teskil ederek, hipotezler bu degiskenlerin
calisanlarin bazi o6zelliklerine (cinsiyet ve ydnetici olup olmama) goére farklilasip
farklilasmadigi ve bu degiskenlere yoénelik alginin, c¢alisanlarin  Kkisisel
performanslarinin ne derece dogru degerlendirildigine ydnelik dlsiinceleri Gzerindeki
etkiyi belirlemeye yonelik olarak olusturulmustur.

Arastirma hipotezlerinin ilk ikisi, arastrmada ele alinan temel iki degisken
uzerinde cinsiyetin etkisini belirlemeye yodneliktir. Konu ile ilgili yazin incelendiginde;




cinsiyet, performans acisindan 6nemli olan bir demografik degisken olarak ele
alinmakta (Ozmutaf, 2007, s.53) ve cinsiyetin hem performansin gésteriimesinde hem
de performansin algilanmasinda bir farklilik olusturabilecegini ortaya konulmaktadir.
Ornegin yapilan bir arastirmada; kadinlarin, erkeklerin benimsemedigi veya angarya
olarak gordugu baz iglere karsi daha toleransli yaklasarak bu iglerde daha iyi
performans gosterdikleri belirlenmistir. Bu tutumun altinda yatan neden, kadinlarin ev
islerine benzer olarak goérdikleri bazi islere, erkeklere gére daha yatkin ve alisik
olmalari seklinde degerlendiriimektedir (Coates, 2004, s.569). Bu gibi calisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilasabilen tutumlarinin, PDS’ye yonelik algiya da yansiyacagi
disunulmektedir. Benzer sekilde, Butler ve Skattebo tarafindan 2004'de yapilan bir
arastirmaya goére, aile ortaminda kavga ve karmasa yasayan erkeklerin performans
notlarinda dusus goralirken, ayni durumdaki kadinlar igin herhangi bir disus
gOrilmemistir (Butler ve Skattebo, 2004, s.553).

Kadin ve erkek calisanlarin PDS’ye ydnelik algi ve beklentilerindeki diger bir
farkhlik da, geri bildirim alinmasinda ortaya cikmaktadir. Kadinlarin performanslari
hakkinda geri bildirim almaya olan isteklilikleri, erkeklerden daha fazla olmasina
karsin, genellikle kadinlara erkeklere gére daha az geri bildirim verildigi tespit
edilmistir. Buna ek olarak, kadinlarin erkeklere goére performans degerlendirme
gorusmelerinde bir Ust gorev ve sorumlulugu yerine getirmelerine olan inang, tesvik ve
destege biraz daha fazla ihtiyac duyduklan belirtiimektedir (Wilson, 2002, s.627).
Ayrica, bazi arastirmalarda; kadinlarin erkeklere gére performanslarinin daha disuk
degerlendiriime egdiliminde oldudunu, erkeklerin artan sorumluluklan Ustlenme ve
otorite gerektiren konularda daha ideal kabul edildigi, kadinlarin erkeklerle ayni
performansi gosterdiklerinin kabul edildigi durumlarda ise, gercekie kadinlarin
erkeklerden daha ¢ok performans gdsterdikleri tespit edilmistir (Wilson, 2002, s.621).

Ozetle, vyapillan arastirmalarda; cinsiyetin, calisanlarin performans
degerlendirmesinde ve PDS'ye yonelik algilamalarinda etkili oldugu
degerlendiriimektedir. Bu degerlendirmeler ¢ergevesinde, arastirmanin ilk iki hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur:

H; : Calisanlarin PDS nin sonuglarina yonelik algilari, cinsiyetlerine gore farkiik
gostermektedir.

H> . Calisanlarin PDS’nin  etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilan,
cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

PDS'ye yonelik algilamada, organizasyon icinde sahip olunan statl, ¢alisanlar
arasinda farkhlik yaratan bir husustur (Hartog vd., 2004, s.562- 564). Buradan
hareketle, arastirma kapsaminda gelistirilen diger iki hipotez, calisanlarin yodnetici
durumunda olup olmamalarinin, PDS'ne ydnelik algilan tzerinde etkisini arastirmaya
yoneliktir. Kugkusuz hem ydneticiler hem de diger ¢alisanlar icin PDS, organizasyon
icin degerli ve 6nemlidir (Longenecker, Liverpool ve Wilson, 1998, s.311). Ancak
genellikle yoneticiler, PDS ile daha ¢ok yerine getirmeleri gereken bir sorumluluk
olarak ilgilenirken, yonetici durumunda olmayan c¢alisanlar ise, gelecek kariyerlerini ve
alacaklari 6dulleri etkileyeceginden, daha ¢ok beklentileri agisindan ilgilidirler (Yee ve
Chen, 2009, s.231). Bu nedenle, performansi degerlendiriime durumunda olan bir
calisan, savunucu olur. isinde gosterdigi performansla, organizasyona katkisinin,
beklentisinin altinda degerlendiriimesi, calisan tarafindan ydneticinin cezalandirici
olarak goérilmesine yol acabilmektedir (Heathfield, 2007, s.8).




Performans yonetim uygulamalari ¢alisanlara genellikle, alt seviyedeki yénetici
uygulama ve davranislan ile yansiyacaktir. Bu yansima, calisanlarin algilamalarini
dogrudan etkiler (Hartog vd., 2004, s.565). Clnki performans degerlendirme, ydnetim
icin bir gl¢c ve kontrol aracidir. PDS’nin bu yonlyle; calisan gorular, fark edilir,
gOzlemlenir ve O&lcdlir. Calisanin bu durumu benimseyerek, ydnetimin kendisini
degerlendirmesinden kaynaklanan disiplini i¢sellestirerek yetersizliklerini gidermek icin
¢aba harcamasi, performans degerlendirme icin arzu edilen bir durumdur (Wilson,
2002, s.621). Ancak, PDS'nin bu islevi, ydnetici konumunda olan ve olmayan
calisanlarin PDS'ye karsi farkli yaklasimlar icerinse girmesine neden olabilecektir.

En sevilmeyen isler soruldugunda; yoneticiler icin en basta siralanan konular
arasinda, performans degerlendirmesi yer almaktadir (Heathfield, 2007, s.6).
Yoneticiler, astlarinin performansini dederlendirmede kullanacaklar bilgi, ara¢c ve
intiya¢c duyacaklar yetenek hakkinda farkli dusince ve inanclara sahiptirler. Bu
distince ve inang, onlarin yapacagi degerlendirmeyi etkileyecektir (Tziner, Murphy ve
Cleveland, 2001, s.227). Bu durum ayni zamanda, yonetici konumunda olan
calisanlarin digerlerine gore, PDS’nin etkinligine yonelik algilan Gzerinde de etkili
olabilecektir.

PDS ile ilgili yazinda, calisanlarin yonetici konumunda olup olmamasinin,
PDS'ye yonelik algilar Gzerinde etkili olduguna dair bulgulara rastlanmaktadir.
Ornegin Steensma ve Otto (2000, s.307) tarafindan yapilan bir arastirmada,
ybneticilerin calisanlara goére PDS'ye yotnelik daha olumlu bir algilama icgerisinde
olduklan belirlenmigtir. Ishaq, Igbal ve Zaheer (2009) tarafindan yapilan arastirmada
da, yobnetici konumunda olan caliganlarin, PDS'nin etkinligini azaltan nedenlere
yonelik olarak, yénetici durumunda olmayanlara oranla daha hassas olduklar tespit
edilmigtir.

Bu kapsamda; arastirmada, g¢alisanlarin ydnetici durumunda olup olmamalarinin
arastirmanin temel degiskenlerine olan etkisini belirlemeye ydnelik olarak olusturulan
hipotezler asagidaki gibidir:

Hs: Calisanlanin PDS nin sonuglarina yoénelik algilan, yonetici konumunda olup
olmamalarina gore farkililik géstermektedir.

Hy: Calisanlarin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilar, yonetici
konumunda olup olmamalarina gore farkiilik gostermektedir.

Arastirmanin son iki hipotezi ise, temel arastirma degiskenlerinin (etkili PDS’nin
ciktilari ve PDS’nin etkinligini azaltan nedenler), calisanlarin kisisel performanslarinin
ne derece dogru degerlendirildigine yénelik dislinceleri tizerindeki etkisini belirlemek
maksadiyla olugsturulmustur. Bu cergcevede, PDS ile ilgili yazin incelendiginde,
calisanlarin PDS'ne ydnelik distince ve tutumlarinin organizasyonlarinda uygulanan
PDS'nin etkinligine bagh olarak degisebildigini gostermektedir. Calisanlarin PDS’ye
yénelik tutumlan; eger degerlendirme yapt§l ise uygunsa, amaclarin belirlenmesi
tartisildiysa ve PDS calisanin dustincelerini dile getirmesine misaade ediyorsa olumlu
olmaktadir (Whiting ve Kline, 2007, s.128). Benzer sekilde; c¢alisanlar, PDS’nin
bilesenlerini ve kullanimini anladiklarinda, bu sistemden daha fazla memnun olma
egilimindedir (Levy ve Williams, 1998, s.53).

Calisanlarin kisisel performanslarinin ne derece dogru degerlendirildigine
yonelik dusinceleri PDS'nden duyduklar tatminle yakindan iligkilidir. Bu durum
Uzerinde en etkili faktoérlerden birisi, yoneticidir. PDS’den duyulan tatmin, ydneticilerin




calisanlarn desteledikleri (Mani, 2002, s.156) ve Kkisisel yeteneklerini gelistirici
geribildirim verdiklerinde artmaktadir (Whiting ve Kline, 2007, s.131). Bu 6zelliklerin,
arastirma kapsaminda ele alinan iki temel degiskene ait &zellikler oldugu
degerlendirilmektedir.

Yapilan arastirmalarda, yoOneticinin etkisi diginda, PDS sisteminin yapisina
yonelik 6zelliklerin de, ¢alisanlarin kendilerine yonelik yapilan degerlendirmeye karsi
disiincelerini  etkiledigi tespit edilmisti.  Ornegin; calisanlar  kendilerinin
degerlendirildigi icerigi dogru olarak algiladiklarinda, PDS’yi daha adil bulmaktadirlar
(Erdoagan, Kraimer ve Liden, 2004, s.305). Diger taraftan, calisanlarnn istekleriyle
uyumlu bir PDS kurulmasi, bu sistemin adil olarak algilanmasinda énemlidir (Whiting
ve Kline, 2007, s.144).

Bu baglamda son iki hipotez, ¢alisanlarin kendi performanslarinin ne derece
dogru degerlendirildigine ydnelik dusinceleri (zerinde, arastirmanin iki temel
degiskeninin etkisinin belirlenmesine yonelik olarak, asagidaki gibi olusturulmustur:

Hs: Calisanlann PDS’nin sonuglarina yonelik algilar, kisisel performansinin
dogru degerlendirilip degerfendiriimedigine yonelik diistinceleri tizerinde etkilidir.

Hs: Calisanianin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilari, kisisel
performansinin  dogru degerlendirilip degerlendiriimedigine yodnelik ddsdnceleri
tizerinde etkilidir.

Tablo 1. Orneklem Grubunun Demografik Ozellikleri

Cinsiyet % Gérev %
Kadin 27.5 Yonetici 54
Erkek 72.5 Yoénetici olmayan 46
Yas % Ogrenim %
30'dan az 229 Lise 1.5
31-40 40.3 MYO 7.7
41-50 31.1 Universite 46.5
51 ve lizeri 5.6 Lisans Usti 44.6
6. Yontem
6.1. Orneklem

Arastirma, teknoloji Uretimine agirhk veren sekiz savunma sanayi
organizasyondaki yoénetici ve c¢alisanlarindan olusan toplam 196 kisilik bir 6rneklemi
kapsamaktadir. Arastirmaya katilanlarin 54°iG kadin 142’si erkektir. Yas ortalamasi 35.7
olan 6rneklem grubuna ait bazi demografik 6zellikler Tablo 1’de verilmistir.

6.2. Veri Toplama Araci
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullaniimigtir. Toplam 230 anket

dagitlmis ve 196 kullanilabilir anket geri alinmistir. Geri dénme orani % 85'dir.
Arastirmada kullanilan anket dort bélimden olusmaktadir. Birinci bélimde, cevaplayici




profili hakkinda genel bir bilgi elde etmek ve arastirmanin ilk dért hipotezini test
edebilmek maksadiyla olusturulan demografik sorular yer almaktadir. ikinci bélimde,
katiimcilanin PDS ciktilarina yonelik algilarini tespit etmek maksadiyla kullanilan dlgek,
tclncl boélumde PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik alginin dl¢aldigu dlgek
yer almaktadir. Son bélimde ise, arastirmanin 5 ve 6’nci hipotezlerini test edebilmek
maksadiyla anket formunda yer verilen “Performansimin dogru degerlendirildigine
inaniyorum.” seklindeki tek bir ifade yer almaktadir. Olcekte yer alan tim maddeler,
besli Likert formatinda diizenlenmistir.

Calisanlarin PDS ciktilarini ve bu sistemin etkinligini azaltan nedenlere yoénelik
algisini 6lgmek Gzere kullanilan olgekler Ishaq, Igbal ve Zaheer (2009) tarafindan
yapilan arastirmada, bu iki degiskenin O&lgulmesi maksadiyla kullanilan madde
havuzundan yararlanilarak hazirlanmigtir. Buna goére, “PDS ciktilarini”, toplam 14
maddeden olusan bir dlgek; “PDS’nin etkinligini azaltan nedenler” ise toplam 19
maddeden olusan bir dl¢ekle dlgtlmuistir.

Bu calismada etkili bir PDS’nin ciktilar olarak, arastirmada incelenen yazin ile de
uyumlu olmasi nedeniyle, Ishaq, Igbal ve Zaheer (2009) tarafindan yapilan
arastirmada kullanilan &zellikler kabul edilmistir. Bdylece, arastirma sonuclarinin
Ishaq, Igbal ve Zaheer (2009) tarafindan yapilan arastirma ile kiyaslanabilmesi de
saglanmistir. Bu baglamda, ankette katilimcilarin PDS ciktilarina yoénelik algilarni
tespit etmek icin kullanilan dlgekteki 14 madde, Tablo 2’de siralandidi gibidir.

Ankette katilimcilarin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yodnelik algilarini
tespit etmek icin kullanilan ikinci dlgekteki 19 madde de Ishaq, Igbal ve Zaheer (2009)
tarafindan tespit edilen maddelerden alinmistir. Bu maddeler Tablo 3’'de siralananlara
ek olarak; ¢alisanlarin performansini azaltan bazi kurum politikalarinin varligi; takim
¢alismasindan ¢ok bireyciligi 6n plana ¢ikartmasi; u¢ noktalara odaklanmasi (gok iyi
performans ve/veya ¢ok disik performans); degerlendirme sisteminin c¢alisanlarda
duygusal bir rahatsizlik yaratmasi; performans degerlendirmesinin disik performansi
cezalandirmak icin yapilmasi; degerlendiricileri (ydneticileri) otokratik bir tutuma
itmesi; geri bildirim esnasinda karsiliklh diyalogdan c¢ok yo6neticinin konusmasi;
degerlendiricilerin (yoneticilerin) degerlendirme sonuglarinin etkili kullaniimayacagina
ybnelik supheleri; degerlendiricilerin  (ydneticilerin)  kisisel yetersizlikleri;
degerlendiricilerin (yoneticilerin) astlarindan tepki alma endiseleri, seklindedir.

7. Bulgular
7.1. Gegerlik ve Giivenilirlige Iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan élgeklerin, yapi gegerlilikleri kesifsel faktor analizi ile test
edilmistir. Olgek giivenirlikleri ise maddelerin icsel tutarligini gdsteren Cronbach
Alpha katsayisi ile incelenmistir. Kesifsel faktér analizinde, temel bilesenler yéntemi ve
varimax eksen donlstiurmesi teknikleri kullanilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett testler, her iki 6lcegin faktdr analizine uygunlugu, 6rneklem buyuklGligindn
yeterliligi ve verilerin normal dagihmda olup olmadigini saptamak maksadiyla
yapilmistir.

14 maddeden olusan “PDS c¢iktilar” 6lgegi bir bitin olarak glivenirlik analizine
tabi tutularak toplam madde korelasyonu (ltem-Total Correlation) ve maddelerin
silindigi takdirde Cronbach Alpha katsayisina etkisi incelenmistir. inceleme
sonucunda, maddelerilerin toplam madde korelasyonlarinin 0.3 altinda olmadidi ve
bitin 6lgcegin Cronbach Alpha katsayisinin ise, 0.9’un Uzerinde oldugu gorilmustdr.




Miteakiben, KMO Bartlett test degerlerine bakiimis ve érneklem yeterliligi degerinin
yazinda genel kabul géren degerin ¢ok Ustliinde oldugu (0,957) (Pallant, 2001: 161)
ve Bartlett kiresellik degerinin de anlamli oldugu (0.000) tespit edilerek kesifsel faktor

analizine gegcilmigtir.

Tablo 2. PDS Ciktilar Olgeginin Faktér Analiz Sonuglari ve Giivenilirlik Degerleri, Ortalamalar

ve Standart Sapmalar

Maddeler Ka?sl:a\;m Ortalama Sstg;?r?an
S:éllzarl.nlarm, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini 0,766 3,346 1172
Kurumun ilerlemesine katkida bulunur. 0,864 3,255 1,264
Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar. 0,825 3,246 1,214
Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar.| 0,815 3,218 1,216
Gelecege yonelik planlarin gelistiriimesini saglar. 0,837 3,192 1,258
Performans ve 6dul arasinda bir iligki olugturur. 0,770 3,123 1,358
Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir. 0,860 3,039 1,166
Calisanlarin performansini arttirir. 0,872 3,038 1,164
bDitlad?ﬁ:rl]zng(i_jrmgtsuc;nuEglarlnl performansi gelistirici bir geri 0,889 3,007 1277
Calisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir. 0,772 3,007 1,177
Motivasyonu yukseltir. 0,817 2,969 1,225
Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur. 0,833 2,776 1,277
Calisanlarin iste kalma (kumda ¢alisma) suresini uzatir. 0,643 2,629 1,207
Calisanlarin stresini azaltir. 0,651 2,581 1,229

Tablo 3. PDS'nin Etkinligini Azaltan Nedenler Olgeginin Faktor Analiz Sonuglari ve Giivenilirlik
Degerleri, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Giiv. Standart

Maddeler Katsayis| Ortalama Sapma
Degerlendirme kriterlerinin tespit ve 6l¢llmesindeki yetersizlikler | 0,738 4,023 0,864
Degerlendirme sonuclarindaki siibjektiflik 0,613 4,007 0,917
Calisanlarin degerlendirme sonuglarinin etkili kullanilmayacagina
ybnelik stpheleri 0618 3,920 0.819
D_ege_rlendlncnerln_ gallga_nlgfg performanslari hakkinda geri 0,554 3.875 1,019
bildirim vermedeki isteksizligi
Degerlendirmenin kisa sireli hedeflerdeki basarya odaklanmasi | 0,558 3,875 0,922
Uygun olmayan 6lgme araclarinin kullaniimasi 0,735 3,869 1,059
Ust ydnetimin degerlendiricileri (yoneticileri) yanlis yénlendirmesi| 0,604 3,734 1,046
Degerlendirmede kullaniligh olmayan degerlendirme formlarinin 0,727 3,632 1,026
kullaniimasi
Dusuk performansin édullendiriimesi 0,638 3,565 1,304




Kesifsel faktdr analizi sonucunda, tim maddelerin tek bir boyutta yiklendigi ve
faktor yuaklerinin 0.6’nin Ustiinde oldugu ve tek boyuttan olusan yapinin acikladigi
toplam varyansin % 64,704 oldugu tespit edilmigtir. Yapilan guvenirlik analizi
sonucunda ise, o6lgcegin Cronbach Alpha degeri 0.957 olarak bulunmustur. PDS
ciktilan dlgeginin gegerlik ve guvenirlik analizi ile ilgili bulgular ve her bir maddeye ait
ortalama ve standart sapmalar Tablo 2’de sunulmustur.

PDS’nin etkinligini azaltan nedenler 6lgcegi de yukaridaki benzer asamalardan
gecirilerek, KMO test 6rneklem yeterliligi degerinin 0,837 oldugu ve Bartlett kiiresellik
degerinin de anlamli oldugu (0.000) tespit edilmis ve kesifsel faktér analizine
gecilmistir. Bu analizde tek boyut elde edilene kadar analize devam edilmistir. Nihai
kesifsel faktor analizi sonucunda kalan 9 maddenin tek bir boyut altinda yiklendigi,
faktor yuklerinin 0.55’in Gzerinde oldugu ve aciklanan toplam varyansin % 55,987
oldugu goérilmustir. Glvenirlik analizi sonucunda 6lcedin Cronbach Alpha degeri
0.819 olarak tespit edilmistir. PDS’nin etkinligini azaltan nedenler dlgeginin gecgerlik ve
glvenirlik analizi ile ilgili bulgular ve her bir maddeye ait ortalama ve standart
sapmalar Tablo 3'de sunulmustur.

Tablo 4. iki Grup Karsilastinimasina Yénelik Bagimsiz iki Orneklem t Testi

Bagimsiz iki Orneklem t Testi

N X sS t Sd P
PDS'nin giktilarina Kadin 54 46,12 11,81
- 3,677 194 0,000*
yonelik alg Erkek 142 | 38,61 | 13,11
PDS’nin etkinligini Kadin 54 34,94 5,22

azaltan nedenlere yonelik
 alg:
*p<0.05

-0,117 188 0,907

Erkek 142 35,04 5,40

7.2. Hipotezlerin Testine Yoénelik Bulgular

Tablo 4’de calisanlarin arastirmanin iki temel degiskenine yonelik algilarinin
(PDS ciktilarina yénelik algilan ve PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yoénelik algr)
katihmcilarin  cinsiyetlerine goére degisip degismedigini belirlemek maksadiyla
uygulanan bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuclari gosterilmektedir.

Tablo 4’de goruldugi gibi, calisanlarin cinsiyetleri arasindaki farkin, PDS
ciktilarina yonelik algilar Uzerinde istatistiksel olarak anlamli oldugu gézlemlenmistir
(p<0.05). Buna goére, kadin calsanlarin PDS ciktilarina ydnelik algilarn, erkek
calisanlara gore daha yuksektir. Diger taraftan, PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere
yonelik alginin cinsiyete gére anlamli bir fark géstermedigi tespit edilmistir. Bdylece,
H1 hipotezi kabul edilirken, H; hipotezi reddedilmistir.

Calismada yodnetici konumunda olup olmamanin PDS ciktilari ve PDS’nin
etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi Gzerindeki etkisi (H3 ve Hs hipotezleri)
arastinimistir. Bu kapsamda, Tablo 5de caliganlarin arastrmanin bu iki temel
degiskenine yonelik algilarinin yonetici konumunda olup olmamalarina goére (yonetici/
yonetici degil) degisip degismedigini tespit etmede kullanilan bagimsiz iki érneklem t
testi sonuclarn gosterilmektedir.

Tablo 4’de goruldigi gibi, ¢alisanlarin yénetici konumunda olup olmamalarinin,
PDS ciktilarina yonelik algilari Gzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
bulunamamistir. Calisanlarin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilan ise,




ybnetici konumunda olup olmamalarina goére istatistiksel olarak anlaml bir fark
gOstermektedir (p< 0.05). Buna gore, yOnetici konumunda olan c¢alisanlarin PDS’nin
etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilari, bu durumda olmayan caligsanlara goére
daha yuksektir. Bundan dolayi H, hipotezi kabul edilirken, H3 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 5. iki Grup Karsilastinimasina Yénelik Bagimsiz iki Orneklem t Testi

Bagimsiz iki Oreklem t Testi
N X SS t Sd P
vonetie | 106 | 41,82 | 13,89
PDS’nin ciktilarina yénelik algi Nonet 1,534 193 | 0,127
(ONCUC 1 90 | 3894 | 11,84
i degil
Yonetic
PDS’nin etkinligini azaltan i 106 35,82 521 2548 187 0,012
nedenlere yonelik algi rc()jr;egtillc 90 33.86 5,25

*p<0.05

Ayrica calismada, Hs ve Hg hipotezlerinin testi kapsaminda; PDS ciktilan ve
PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik alginin Kigisel Performanslarinin Dogru
Degerlendiriimesi (KPDD) uzerindeki etkisi de arastinimigtir. Buna gore, iki ayr
regresyon modeli olusturulmustur. PDS c¢iktilarina ydnelik alginin, c¢alisanlarin
KPDD'ye etkisini belilemeye ydnelik olarak kurulan model asagidaki gibidir:

KPDD’ye yonelik algi = Bq + 34X
X1 : PDS ciktilarina yonelik algi

PDS ciktilarina yoénelik alginin, ¢alisanlarin KPDD Uzerine olan muhtemel etkisini
gOsteren regresyon analizi Tablo 6’da verilmistir. Analiz sonuclarina gére, PDS
ciktilarina yonelik algidaki degisim KPDD’deki degisimin %20.5’ini aciklamaktadir. Bu
modelin aciklayicilik gici yiksek olmamasina ragmen, modelin anlamhhgi vardir.
Bundan dolayl Hs hipotezi kabul edilmistir. Yapilan regresyon analizine gére PDS
¢iktilarina yonelik algi KPDD uizerinde istatistiksel olarak anlamli (p=0.000<0.05) bir
etkiye sahip oldugunu goérilmektedir. PDS ciktilarina yonelik algisi KPDD'yi (3= 0.037)
olumlu ydénde etkilemektedir. Regresyon analizi sonucunda elde edilen regresyon
modeli asagidadir:

KPDD'ye yonelik algi = 1.133 + 0.037 X (PDS ciktilarina yonelik algi)

Arastirmada kurulan diger regresyon modeli ise, PDS’nin etkinligini azaltan
nedenlere (EAN) ydnelik alginin ¢alisanlarin KPDD'yi nasil etkiledigine yénelik olarak
kurulmustur. Bu model asagidaki gibidir:

KPDD = g + 31 X4
X1. PDS’nin EAN

PDS’nin EAN ydnelik alginin, ¢calisanlarin KPDD uzerine olan muhtemel etkisini
gosteren regresyon analizi Tablo 7’de verilmistir. Analiz sonuclarina gére, PDS’nin
EAN’ye y6nelik algidaki degisim KPDD’deki degisimin sadece %5.2’ini agiklamaktadir.
Bu modelin agiklayicilik giict ¢ok dusuktir. Ancak model anlamlidir. Yapilan regresyon
analizine gore, PDS’nin EAN’ye yonelik algi KPDD (izerinde istatistiksel olarak anlamli
(p=0.000<0.05) bir etkiye sahiptir. PDS’'nin EAN’ye ydnelik algi KPDD'yi (b= -0.043)
olumsuz yonde etkilemektedir. Regresyon modelinin anlamhhigindan dolayr H6
hipotezi kabul edilerek, regresyon modeli asagidaki gibi bulunmustur:

KPDD = 4.112 - 0.043 X (KPDD)
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8. Sonug

PDS, organizasyon ile olan etkilesimlerinin bir hasilasi olmasi sebebiyle,
calisanlar icin dnemli bir unsurdur. Bu nedenle, dzellikle son otuz yildir, etkili bir PDS
olusturulmasina yonelik arastirmalarda bir artis oldugu goértilmektedir (Beer, 1981). Bu
artisa karsin, calisanlarin PDS’ye yodnelik algilarinin incelendigi arastirmalarin sayisi
sinirhdir. Bu ydnde yapilacak arastirmalarla, caliganlar tarafindan PDS’nin nasil
algilandigina yonelik elde edilecek bulgular, PDS’den beklenen faydanin elde
edilebilmesinde insan kaynaklarn arastrmaci ve calisanlarina faydal bilgiler
verebilecektir.

Bu duistinceden hareketle yapilan bu arastirmada, calisanlarin PDS ciktilarina ve
bu sistemi etkinligini azaltan nedenlere yodnelik algilan tespit edilmeye calisiimistir.
Ayrica, bu algilamalarin hangi degiskenlerden etkilendigi ve calisanlarin kisisel
performanslarinin degerlendiriimelerine ydnelik distncelerini nasil etkiledigi de
arastirma kapsaminda incelenmistir.

Yapilan calismada, calisanlarin etkili bir PDS’nin ciktilarindan en énemli olarak
gordukleri 6zelligin (en ylksek ortalamaya sahip 6zellik); yoneticilerin kendilerinden
beklentilerini 6grenmeleri, olarak tespit edilmistir. Bu durum, calisanlarin PDS'i,
yoOneticileri ve kendileri arasinda, ise yonelik iletisimde etkili bir ara¢ olarak
algiladiklarini gdstermektedir. Bu durum ayni zamanda, calisanlarin kendilerini
degerlendiren ve boylece gelecekteki kariyerleri (izerinde s6z sahibi olan bu
yoneticilerden, kendilerine ydnelik beklentilerini netlestirmeleri gerektigini de
gOstermektedir. PDS bu yonlyle, yonetici ve astlarn arasinda, ¢alisanlarn belirsizlikten
kurtaracak performans odakli bir iletisimin temel aracidir. Arastirmada ayrica PDS’nin,
calisanlarin kendileri hakkinda bir sey 6grenmelerini saglamasi, 6zelligi de dnde gelen
Ozellikler arasinda yer almistir. Bu O6zellikle de, PDS’nin c¢alisanin belirsizlikten
kurtulmasina hizmet eden bir 6zelligidir.

Yapilan galismada katiimcilarin etkili bir PDS &zellikleri olarak 6n siraya aldidi
diger iki 6zellik; PDS’nin kurumun ilerlemesine katkida bulunmasi ve egitime yonelik
stratefilerin gelistiriimesini saglamasidir. Katiimcilar ayni zamanda, PDS’nin dnemli
Ozellikleri arasinda, PDS'nin gelecege yonelik planiarin gelistirilmesine katki
saglamasini da belirtmiglerdir. Bu bulgular, etkili bir PDS’nin ¢alisanlar tarafindan,
organizasyonu gelecege tasiyacak 6nemli bir ara¢ olarak kabul edildiginin bir
gostergesidir. Buna gore, PDS ile c¢alisanlar, kendilerinden bekleneni bilecek,
kendilerini degerlendirebilecek ve bdylece organizasyonu gelecege basaril bir sekilde
taslyabilecektir. Kisacasi, etkili bir PDS ile ¢alisanlarnin performanslarina yénelik olarak
artan kigisel ve kurumsal farkindalik, organizasyonun gelecegini sekillendiren énemli
bir ara¢ durumundadir.

Arastirmada, PDS’nin etkinligini azaltan nedenlerin basinda, degerlendirme
kriterlerinin tespit ve Olclilmesindeki yetersizlikler ile degerlendirme sonuglarindaki
stibjektiflik gelmektedir. Bu iki neden bize, PDS’nin yapisindan ve bu sistemin
kullaniimasindan kaynaklanan en blyuk sorunlan isaret etmektedir. Degerlendirme
kriterlerinin tespit ve Ol¢lilmesindeki yetersizlikler, kullanilan PDS’nin organizasyonu
gotirdagu yer ile, organizasyon vizyonunun ayni yeri isaret etmedigini gosterir. Boyle
bir durumda, emek ve gayret kaybi ortaya c¢ikabilecegi gibi, ¢alisanlarin performansina
yonelik kurumsal farkindaligin duistkligli de s6z konusu olacaktir. Degerlendirme
sonuclarindaki slibjektiflik ise, organizasyonlarda uygulanan PDS’nin degerlendirici
hatalarindan dolayi, etkinliginin azaldigini géstermektedir.




Arastirma kapsaminda, cinsiyetin PDS (zerindeki etkisi sorgulanmistir.
Calisanlarin cinsiyetlerinin PDS (zerindeki etkisine yonelik bulgular Ishaq, Igbal ve
Zaheer (2009) tarafindan yapilan arastirmada elde edilen bulgularla uyumludur.
Pakistan’da yapilan bu arastirmada c¢alisanlarin cinsiyeti, PDS ciktilarina yonelik algi
uzerinde etkiliyken, PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere ydnelik algl Uzerinde etkili
degildir. Bahse konu arastirma (Ishaq, Igbal ve Zaheer, 2009) ile benzer sekilde,
yapilan bu arastirmada da cinsiyet, PDS ciktilarina yonelik algi Gizerinde etkiliyken,
PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi Gzerinde etkili degildir. Arastirmada
kadin calisanlarin PDS ciktilarina yénelik algilan, erkek calisanlara gére daha yuksek
olarak tespit edilmistir. Buna gb6re, kadin calisanlar karsli cinslerine goére,
organizasyonlarinda uygulanan PDS’yi daha etkili bir ara¢ olarak algilamaktadirlar. Bu
durum, kadinlarin erkeklere goére, PDS’yi daha cok dénemsediklerini gdéstermesi
seklinde yorumlanabilir. Bdyle bir sonug, cinsiyetin performans degerlendirmeye
yoénelik algiyi etkiledigini gdstermesi agisindan, cinsiyetin gerek gosterilen performans
gerekse performansin degerlendirmesinde etkili oldugunu ortaya koyan benzer
arastirmalardaki bulgularla uyumludur (Orn., Ozmutaf, 2007; Wilson, 2002; Butler ve
Skattebo, 2004; Coates, 2004).

Arastirmada, temel degiskenler olarak alinan PDS ciktilari ve PDS’nin etkinligini
azaltan nedenlere yonelik alginin, galisanlarin konumlarindan etkilenip etkilenmedigi
tespit edilmeye c¢alisiimistir. Buna goére, ydnetici konumunda olan galisanlarin PDS’nin
etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilari, bu durumda olmayan calisanlara goére
daha yliksektir. PDS’nin yonetsel bir ara¢ oldugu dikkate alinirsa, yoneticilerin
PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere kargi daha hassas olmalan beklenen bir
bulgudur. Yoénetici konumunda olup olmamanin performans degerlendirme algisi
Uzerinde etkili olduguna dair elde edilen bu bulgular, konuyla ilgili yapilan ve ydnetici
ile galisan arasindaki farkhligi vurgulayan diger arastirma bulgulan ile de uyumludur
(Ishaq, Igbal ve Zaheer, 2009; Yee ve Chen, 2009; Wilson, 2002; Heathfield, 2007;
Steensma ve Otto, 2000; Tziner, Murphy ve Cleveland, 2001; Horvath ve Andrews,
2007).

Arastirmada ayrica, PDS ciktilarina yodnelik alginin c¢alisanlarnn  kigisel
performanslarinin dogru degerlendiriimesine dair disinceleri izerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. PDS'yi etkili olarak degerlendiren ¢alisanlar, kendi
performanslarinin daha dogru bir sekilde élguldigini diusinmektedirler. Elde edilen
bu bulgu; Dobbins, Cardy ve Platz-Vieno (1990: 628) tarafindan yapilan arastirma
bulgularn ile benzerdir. Bu arastirmacilar calismalarinda, PDS &zelliklerinin,
gcalisanlarin  PDS sisteminden duyduklar tatmin Uzerinde etkili oldugunu
vurgulamaktadirlar. PDS sisteminden duyulan tatmin ise, c¢alisanlarin
performanslarinin  dogru degerlendirildigine yo6nelik dusincelerini olumlu ybénde
etkileyecektir. Ayrica, konuyla ilgili yapilan bagka arastirma sonuclari da, bu sonuclari
destekler niteliktedir (Nurse, 2005; Stephan ve Dorfman, 1989; Whiting ve Kline, 2007;
Levy ve Williams, 1998; Erdogan, Kraimer ve Liden, 2004).

Arastirmadan elde edilen diger bir bulguya gére; ¢alisanlarin PDS’nin etkinligini
azaltan nedenlere yodnelik algilan olumsuzlastikga (PDS’nin etkinligini azaltan
nedenlere yonelik ortalama arttikgca) KPDD’yi olumsuz yonde etkilenmektedir. PDS'yi
bir lgme araci olarak kabul edersek, élcme aracini hatal olarak géren bir ¢alisanin, bu
aracla kendisinin dogru bir sekilde dlgllecegini distinmesi beklenemez. Arastirmadan
elde edilen bu sonug, Stephan ve Dorfman (1989) tarafindan konu ile ilgili yapilan
benzer bir arastirma sonugclari ile de uyumludur.




Yapilan arastirmanin bazi sinirliliklari mevcuttur. Arastirma 6rneklemin sadece
savunma sanayi organizasyonlariyla kisith olmasi ve drneklem sayisinin nispeten az
olmasi, arastirma sonugclarinin genellenebilirliligini azaltmaktadir. Ayrica, arastirmanin
temel degiskenlerine ait Olgeklerde kullanilan maddelerin, secilen organizasyonlara
0zgu bir sekilde, nitel arastirma ydntemiyle tespit edilmemis olmasi da arastirmanin
diger bir sinirlii@idir.

Bundan sonra yapilacak benzer calismalarda, arastirmacilann, yukaridaki
sinirliliklan ortadan kaldiracak sekilde, daha kapsamli ve farkl 6rneklemlerden, nitel
arastirma yoOntemleri ile tespit edilecek maddelerden olusacak &6zglin dlceklerle
arastirmay! tekrarlamalarinin uygun olacagi degerlendirilmektedir. Ayrica, arastirmanin
kamu ve 6zel sektér arasindaki farkliliklari da ortaya koyabilmek maksadiyla, kamu ve
O0zel sektorden secilecek oOrneklemler Uzerinde de yapilmasinin uygun olacagi
degerlendirilmektedir.

Arastirma kapsaminda ulasilan sonuglar insan kaynaklari ydnetici ve
uygulayicilan acisindan degerlendirildiginde ise, dikkat edilmesi gereken hususlar su
sekilde siralanabilir. PDS’nin yonetici ve calisanlar arasinda belirsizligi azaltacak bir
iletisim ortami yaratmasina; PDS’nin organizasyonun vizyon ve misyonu ile uyumiu
olmasina; kadin ¢alisanlarin performans degerlendirme konusundaki hassasiyetlerinin
dikkate alinmasina; performans o6l¢ciiminde kullanilan kriterlerin, organizasyonu
vizyonuna ulastirabilecek dogrulukta secilmesi ve performans degerlendirmenin
muamkiin oldugunca sibijektiflikten uzaklastinimasina dikkat edilmelidir.
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