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PERFORMANS DEGERLENDIiRME KRIiTERLERININ
ORGUTSEL ADALET VE iS TATMINI ILISKiSINDEKI
DUZENLEYICI ETKISI

Pinar BAYHAN KARAPINAR®

Oz

Bu calismanin amaci yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalari ile is
tatmini iligkilerini ve bu iligkiler lizerinde performans degerlendirme sistemi
kriterlerinin diizenleyici etkilerini incelemektir. Bu amagla 206 banka
calisanindan anket yoluyla elde edilen veriler dogrusal ve hiyerarsik regresyon
analizleri ile degerlendirilmistir. Yapilan analizlere gore performans
degerlendirme kriterlerinin bilinmesi ve bireylerin geribildirimden tatmin olma
derecelerinin yontemsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rolu
bulunmaktadir. Buna gore bireyler degerlendirme kriterlerini bildiklerinde ve
geribildirimden tatmin olduklar1 zaman yontemsel adaletin i tatmini iizerindeki
etkisi daha giicli olmaktadir. Diger taraftan, performans degerlendirme
kriterlerinden sadece geribildirimden tatmin olmak dagitimsal adalet ile is
tatmini arasindaki iligkide diizenleyici rol oynamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Performans degerlendirme, dagitimsal adalet,
yontemsel adalet, is tatmini.

Abstract

The Moderating Effect of Performance Appriasal Criteria on
Organizational Justice and Job Satisfaction Relationship

The purpose of this study is to examine the effects of performance appraisal
criteria on the relationships between procedural and distributive justice and job
satisfaction. For this purpose the data was collected from 206 banking employees
and the data was evaluated by linear and hierarchical regressions. According to
the data obtained, presumed moderating effects of knowledge of the performance
appraisal criteria, and feedback satisfaction on procedural justice- job satisfaction
relationship were supported. Such that, procedural justice have stronger effect on
job satisfaction when individuals have knowledge of the performance appraisal
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criteria, and satisfied with the performance feedback. On the other hand only
feedback satisfaction has found to be moderating effect on distributive justice-
job satisfaction relationship.

Keywords: Performance appraisal, distributive justice, procedural justice, job
satisfaction.

GIRIS

Is tatminini, orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranig alanlarinda en fazla
calisilan konulardan biri olmustur (Judge and Church, 2000). Bireylerin
motivasyonunu ve problem ¢6ziimii konusundaki becerilerini (Cetin vd., 2011:
82), orgiitsel bagliligi, bireysel ve orgiitsel performanst olumlu yodnde
etkilediginden, arastirmacilar ve Orgiitler is tatminini etkileyen faktorleri
belirlemek ve bireylerin islerinden daha fazla tatmin duymalarimi saglamak
istemektedirler (Clay-Warner et.al., 2005: 90). Bu konuda yapilan arastirmalar,
adalet algisinin bireyin is tatminini belirleyen 6nemli bir degisken oldugunu
gostermistir (Colquitt et.al., 2001: 425; Erdogan vd., 2001: 217). Bireyler,
orgiitlerini ne kadar adil olarak algilarlarsa islerinden duyduklar1 tatmin
derecelerinin de o denli fazla olacagi ifade edilmektedir (Alexander and
Ruderman, 1987: 177; Beugre and Baron, 2001:324; Colquitt et.al., 2001: 429;
Irving et.al., 2005: 21; Mossholder et.al., 1998: 132; Ozer ve Ginliik, 2010:
459; Randall and Mueller, 1995: 179).

Diger taraftan, bireylerin basar1 ya da basarisizlik duygulart da is
tatminlerinin en 6nemli belirleyicilerinden biridir (Locke and Latham, 1990:
237-238). Performans degerlendirmesi ise, ozellikle degerlendirmelerin idari
kararlar ve odiillendirmeler icin kullanildigt durumlarda, hem bireylerin
islerinde bagarili olup olmadiklarinin belirlenmesinde kullanilan hem de
bireylerin adalet algilamalarini etkileyen 6nemli bir aragtir.

Literatiirde  calisanlarin  performans  degerlendirme  kriterlerinin
degerlendirilenler tarafindan bilinmesinin (Folger et.al., 1992: 130),
degerlendirme sonrasinda performans hakkinda geri bildirimde bulunulmasinin
(Erdogan vd., 2001: 218) ve bireylerin bu geribildirimden tatmin olma
derecesinin (Korsgaard and Roberson, 1995: 659) calisanlarin adalet algilar
tizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Greenberg (1986: 341) de performans
degerlendirme siirecinde geribildirim ve performans standartlarinin tiim
calisanlara ayni sekilde uygulanmasinin bireylerin adalet algisini arttirdigini
ileri stirmiistiir. Yapilan bazi calismalar (Ilgen vd.,1979: 369; Jawahar, 2006:
213; Levy and Williams, 1998: 60) bu faktorlerin is tatmini ile de olumlu yonde
iliskili oldugunu gostermistir. Ancak literatiirde bu kriterlerin bireylerin adalet



Performans Degerlendirme Kriterlerinin Orgiitsel Adalet ve 117
Is Tatmini lliskisindeki Diizenleyici Etkisi

algilamalar1 ve is tatminleri arasindaki iliskiye nasil etki ettigini inceleyen
calismaya rastlanilmamistir. Ayrica, oOrgiitsel adalet caligsmalarinin bircogu
Amerika Birlesik Devletleri’'nde yapilmistir (McFarlin and Sweeney, 2001;
Morris et.al., 1999). Bireylerin orgiitsel adalet algilamalarinin is tutumlarina
etkisi ve bu iligkide performans degerlendirmenin rolii Kuzey Amerika
iilkelerinden kiiltiirel ve ekonomik ozellikleri bakimindan farkli olan bireyler
icin genellenememektedir. Ulkemizde yapilan calismalarda orgiitsel adalet
algisinin i§ tatmini (Cetin vd., 2011: 82, Din¢ ve Ceylan, 2008: 21, Yildirim,
2007: 253), orgiitsel baghilik (Giimiisoglu ve Aygiin-Karakitapoglu, 2010: 21;
Tutar, 2007: 11), orgiitsel vatandashik davramis1 (Giirbiiz, 2008: 76; Sesen,
2010: 210) ile olumlu yonde; duygusal tilkkenmislik (Yenicgeri vd., 2009: 96) ile
olumsuz yonde iliskili oldugu goriilmektedir. Orgiitsel adalet algisinin ise ve
orgiite iliskin tutumlarla iliskilendirilmesine karsin performans degerlendirmeyi
de inceleyen bir calisma ile karsilasilamamistir. Tutumlar, davranislar ve is
rolleri tamimlart farkli kiiltiirlerdeki bireyler icin farklilagabildiginden, Tiirk
kiiltiriinde yapilan Orgiitsel adalet calismalarinin, adalet algilamalarinin
anlasilmasina katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.

Bu nedenle bu ¢aligmanin amaci, yontemsel ve dagitimsal adalet algisi ile
is tatmini iliskisinde performans degerlendirme kriterlerinin diizenleyici
rollerini incelemektir. Performans degerlendirme kriterleri kapsaminda,
performans degerlendirme kriterlerinin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi ve
performans degerlendirme sonrasit geribildirimin varhi§ ve geribildirimden
tatmin olma ele alinarak, degiskenler arasindaki dogrusal ve diizenleyici etkiler
belirlenmeye ¢alisilmistir.

1. ORGUTSEL ADALET- i$ TATMINI iLiSKiSi

Orgiitsel adalet bireylerin isyerlerinde kendilerine ne kadar adil
davranildigina iliskin degerlendirmelerini icerir (Greenberg, 1986). Bu konuda
yapilan caligmalar orgiitsel adaleti dagitimsal, yontemsel ve etkilesimsel adalet
olarak ii¢ sekilde siniflandirmistir. Adams’in (1965) esitlik teorisine dayanan
dagitimsal adalet, bireylerin elde ettikleri sonuglara iliskin adalet algilamalarin
ele almaktadir. Yontemsel adaletin temeli ise Thibaut ve Walker’in (1975)
mahkemelerde tartigma ve ¢6zlim siireclerini iceren kontrol teorilerine ve Lind
ve Tyler (1988) tarafindan onerilen Grup Degeri Modeli’ne dayanmakta ve
bireylerin adalet algilariin yalmzca elde ettikleri sonuglardan degil, bu
sonuglar elde edilirken kullanilan yontem ve kararlardan da etkilendigini
gostermektedir. Orgiitsel adaletin iiciincii boyutu olarak tanimlanan etkilesimsel
adalet (Bies and Moag, 1986: 83-90) ise islemler uygulanirken bireylerin karsi
karstya kaldig1 davraniglarin ne kadar adil olarak algilandigini incelemektedir.
Greenberg (1993) etkilesimsel adalete iki farkli yonden yaklagmustir. Birinci
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yaklasim, bireylere ne kadar nazik ve saygili davranildigini degerlendiren
kisileraras1 adalet, ikinci yaklasim ise, sonuclarin nasil belirlendigine ve
bireylerin performansina iligkin geribildirime O6nem veren bilgisel adalettir.
Orgiitsel adalet siniflamalart birbirleri ile iliskili olmalarina karsin, her biri ayr
birer boyut olarak kabul edilmektedir. (Moorman, 1991: 846).

Bu boyutlar arasindaki temel farklilik, bireylerin adaletsizlik durumunda
verdikleri tepkilerin farklilasmasidir. Etkilesimsel adalet algis1i bireylerin
yoneticilerine karsi olan tutumlarim etkilerken, dagitimsal ve yontemsel adalet
bireylerin ise ve orgiitlerine karsi olan tutumlarim etkilemektedir (Masterson
et.al., 2000: 744). Bu nedenle calismada, arastirmanin icerigi geregi orgiitsel
adaletin iki boyutu olan dagitimsal ve yontemsel adalete yer verilmistir.

Diger taraftan, literatiirde is tatmini ¢esitli bicimlerde tanimlanmistir ve
bu tamimlarin pek ¢ogunda tatmin bireyin isine karsi verdigi duygusal tepki
ve/veya bireyin isine olan tutumu olarak ifade edilmistir. Bu baglamda
literatiirde is tatmini ile ilgili olarak en bilinen tanim Locke (1976) tarafindan
yapitlmistir (Judge and Curch, 2000). Locke (1976: 1297-1343) is tatminini
bireyin igini veya ise iliskin deneyimlerini degerlendirmesi sonucu memnuniyet
verici veya olumlu duygusal durum olarak tanmimlamistir. Son yillarda
arastirmacilar bireylerin is tatminine iliskin tutumlarini sekillendirmede orgiitsel
adaletin roliinii incelemeye baslamislardir. Calisanlarin esitsizlik hislerinin
tatminsizlik duygusu ile iliskili oldugu (Brief, 1998) ve psikolojik
kiyaslamalarin is tatminini etkileyen onemli bir faktdr oldugu (Locke, 1996:
1300; McFarlin and Rice, 1992:49) ifade edilmektedir. Colquitt ve digerleri
(2001: 429) de orgiitsel adalet algisinin is tatmininin gii¢lii bir belirleyicisi
oldugunu ileri siirmiiglerdir.

Literatiirde orgiitsel adaletin giiclii bir is tatmini belirleyicisi oldugu sikca
ifade edilmistir (Colquitt et.al., 2001: 429; Cakar ve Yildiz, 2009: 85). Ancak,
bu iliskinin merkezinde hangi orgiitsel adalet boyutunun oldugu konusunda
goriis birligi yoktur. Odiillerinin dagitimindaki adalet anlamina gelen dagilimsal
adalet, ya da odiillerin dagitildig1 yontemlerin adaleti anlamina gelen yontemsel
adaletten hangisinin is tatmini iizerinde daha etkili oldugu belirgin degildir
(Hegdtvedt and Markovsky, 1995: 260). Bazi arastirmacilar (Chen, 2010: 181;
McFarlin and Sweeney, 1992: 626; Ozer ve Giinliik; 2010: 459), dagitimsal
adaletin is tatmini i¢in belirleyici bir faktdr oldugunu savunurlarken, bazi
arastirmalar da yontemsel adaleti is tatmininin 6nemli bir belirleyicisi olarak
gormektedirler (Alexander and Ruderman, 1987: 177; Burnett et.al., 2009: 470;
Elanain, 2010: 5). Literatiirde bu ¢elisen modellerden hangisinin yontemsel ve
dagitimsal adalet ile is tatmini arasindaki iligskiyi en iyi agikladigi konusundaki
arastirmalar yetersiz kalmaktadir. Nitekim son yillarda yapilan iki meta analiz
calismasi (Cohen- Charash and Spector, 2001: 305-306; Colquit et.al., 2001) da
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bu konuda kesin bir birlige varamamis olmakla beraber arastirma bulgulari, her
iki orgiitsel adaletin de is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Bu nedenle calismanin amaglarindan biri bireylerin dagitimsal ve
yontemsel adalet algilarinin is tatminleri ile olan iliskilerini incelemektir.

HI: Yontemsel adalet is tatminini olumlu yonde etkiler.
H2: Dagitimsal adalet is tatminini olumlu yonde etkiler

. 1.1. Performans Degerlendirme Kriterleri ve Geribildirimin
Orgiitsel Adalet- is Tatmini Iliskisine Etkisi

Performans degerlendirme alaninda yapilan calismalarda iistiinde durulan
en 6nemli konulardan biri degerlendirmenin etkililigi olmustur. Degerlendirme
sisteminin etkililiginin belirlenmesinde, ¢cogunlukla degerlendirme hatalar1 ve
degerlendirmenin kalitesi lizerine yogunlasilmig; degerlendirmelere verilen
tepkilere daha az odaklanilmistir. Bu durum Murphy ve Cleveland’in (1995)
degerlendirmelere  verilen tepkileri “ihmal edilmis kriter” olarak
adlandirmalarina yol acmustir. Bernardin ve digerleri (1981: 312) de
degerlendirilen bireylerin tepkisinin, performans degerlendirme sistemlerinin
stirekliligi i¢cin psikometrik Ozelliklerden daha o6nemli oldugunu ifade
etmislerdir. Cawley vd. (1998: 616-617) meta- analiz ¢alismalarinda benzer
sonuca ulagmiglardir. Buna gore, degerlendirende ve degerlendiricide tatmin
gibi olumlu tepkiler yaratmayan sistemler zaman icerisinde kullanigsiz duruma
gelmektedirler. Steers (1975: 313), bireylerin performans degerlendirme
sistemine iligkin algilar1 ile islerine iligkin tutumlarimi etkileyen en Onemli
faktorlerden birinin, bireylerin adalet algilamalari oldugunu ifade etmistir.

Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde etkili performans degerlendirme
sistemlerinde iki ozellik dikkat cekmektedir (Burke and Wilcox, 1969: 292;
Dipboye and de Pontbriand, 1981: 248; Landy et.al., 1980: 355):

¢ Belirli davranislara ve amaclara dayanan performans kriterleri,

¢ Astlarin degerlendirme siirecine katilmalari, geribildirim.

Folger ve digerleri (1992: 130) hukuk alaninda gecerli olan, “bir davanin
yiirtirlikkte olan kanunlar geregince ele alinmasi” (due process laws) kuralini
performans degerlendirme sistemine uyarlamaya calismislardir. Bu kural
hukukta, yeterli bildirim, adil duyum ve kanitlara bagh degerlendirme olmak
tizere ii¢ ilkeyi temsil etmektedir. Folger ve digerlerine (1992: 134) gore bu ii¢
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ilke performans degerlendirme siirecinde el alindiginda, orgiitler performans
degerlendirme kriterlerini ve performansa iliskin beklentilerini calisanlarina
bildirmeli, calisanlara gerekli geribildirimler vererek performans degerlendirme
siireci konusunda bilgilendirilmeli ve performans degerlendirme kriterleri
herkese ayni sekilde uygulanarak performans puanlar1 ve 6diill dagilimlarinin
aciklamalar1 yapilmalidir.

Literatiirde  calisanlarin  performans  degerlendirme  kriterlerinin
degerlendirilenler tarafindan da bilinmesinin (Folger et.al., 1992: 131-132),
degerlendirme sonrasinda performans hakkinda geri bildirimde bulunulmasinin
(Erdogan vd., 2001: 205) ve bireylerin bu geribildirimden tatmin olma
derecesinin (Korsgaard and Roberson, 1995: 657) calisanlarin adalet algilar ve
ise iligkin tutumlari iizerinde etkili oldugu ifade edilmistir.

Buna gore, bireyler degerlendirme siireci baslamadan Once,
degerlendirme kriterleri hakkinda bilgi sahibi olmalidirlar. Performans
degerlendirme kriterleri belirlendiginde sadece degerlendirenin degil ayni
zamanda degerlendirilen bireyin de bilgilendirilmesi biiyiilk 6nem tagimaktadir.
Bu konuda yapilan ¢alismalardan Van Den Bos ve Lind (2002) belirsizligin
adalet algisin1 daha 6nemli hale getirdigini ifade etmistir. Diekmann ve digerleri
(2004: 247) de bireylerin performans standartlarina ve uygun davranislara
iligkin belirsizlik yasadiklar1 durumlarda yontemsel adalet algilarinin ig
tatminleri lizerindeki etkisini giliclendirdigi sonucuna ulagsmiglardir. Diger
taraftan Levy ve Williams (1998: 53) ile Williams ve Levy (2000: 501)
yaptiklari calismalarda performansin hangi kriterlere gore degerlendirileceginin
bilinmesinin, bireylerin adalet algilamasini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmiglardir. Tang ve Sarsfield-Baldwin (1996: 25) de bireyin kendinden
bekleneni bilmesinin ve performans degerlendirme sistemini anlamasinin
bireylerin yontemsel adalet algis1 tizerinde 6nemli rolii oldugunu belirtmislerdir.
Benzer sekilde, Erdogan vd., (2001: 205) performans degerlendirme
kriterlerinin bilinmesinin bireylerin adalet algilamalari ile olumlu yonde iliskili
oldugunu ifade etmislerdir. Diger taraftan yapilan c¢alismalar performans
degerlendirme sisteminin ve Ozellikle de kriterlerin calisanlar tarafindan
biliniyor olmasinin is tatminlerine de etkisi oldugunu gostermistir. Levy ve
Williams (1998: 53) bireylerin degerlendirme sistemlerini ve performanslarinin
hangi kriterlere gore degerlendirildiklerini bildikleri durumlarda islerinden daha
fazla tatmin olduklarini belirtmislerdir.

Degerlendirme kriterlerinin ¢aligsanlar tarafindan bilinmesinin, bireylerin
hem performans degerlendirme siirecine iliskin yontemsel adalet algisint hem
de sonuglar1 daha adil bulmalar ile iligkili olabilecek dagitimsal adalet algilarini
etkileyebilecegi diistiniilmektedir. Ayrica daha Onceki ¢alismalar, performans
degerlendirme kriterlerinin degerlendirilen bireyler tarafindan bilinmesinin
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etkisinin daha genis oldugunu, bireylerin islerine ve orgiitlerine iligkin
tutumlarim etkileyebilmekte oldugunu gostermektedir. Bu nedenle bu calismada
performans degerlendirme kriterlerinin bilinmesinin, yontemsel adalet- is
tatmini ve dagitimsal adalet- is tatmini iligkisinde diizenleyici rol oynayacagi
diistiniilmektedir.

H3a: Yontemsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide performans
degerlendirme kriterlerinin bilinmesi diizenleyici role sahiptir. Soyle ki,
performans degerlendirme kriterlerinin  bilindigi durumlarda, yontemsel
adaletin is tatminine olan etkisi daha giicliidiir.

H3b: Dagitimsal adalet ve is tatmini arasindaki iliskide performans
degerlendirmede kriterlerinin bilinmesi diizenleyici role sahiptir. Soyle ki,
performans degerlendirme kriterlerinin bilindigi durumlarda, dagitimsal
adaletin ig tatminine olan etkisi daha giicliidiir.

Performans degerlendirmenin onemli amaglarindan birisi de calisanlara
acik, performansa dayali geribildirim saglamaktir. Pek c¢ok c¢alismada
performans degerlendirme siirecinde geribildirimin énemi vurgulanmustir (Ilgen
vd., 1979: 367; Murphy and Cleveland, 1995). Performans degerlendirme
sonrast geribildirim, bireylerin hem performans degerlendirmeye karsi olumlu
tepkiler gelistirmesini saglayabilmekte (Ivancevich, 1982: 585) hem de
bireylerin ise ve orgiite iliskin bazi tutumlarini etkileyebilmektedir (Ilgen et.al.,
1979: 367).

Performans hakkinda diizenli olarak verilen geribildirimin adalet
algilamasi ile iligkili oldugu ifade edilmistir. Erdogan ve digerlerine (2001: 211)
gore diizenli olarak verilen geribildirim, calisanin performansinin yoneticisi
tarafindan siirekli takip edildigi anlamina gelmektedir. Bu durumda yonetici
calisanin performanst hakkinda detayli bilgiye sahip olacak ve son
degerlendirmeyi yapmadan Once calisanini yonlendirebilecektir. Ayrica,
geribildirim sirasinda degerlendiricinin standartlar1 aciklamasi ve bireyin
performans1 ile iliskilendirmesi bireylerin sisteme iliskin adalet algisini
arttirmaktadir (Inderrieden et.al., 1988: 306). Verilen geribildirim ile bireyler,
kendi performanslar1 ve elde ettikleri sonuc¢lar hakkinda daha fazla bilgiye sahip
olacaklardir. Bu geribildirim, bireylerin sonuca ve siirece iligkin adalet
algilamalarin1  etkileyebilecegi gibi ve kendi performanslart {izerindeki
kontrollerini de arttirabilecektir. Bu nedenle, performans degerlendirmesi
sonrasinda bireylerin geribildirim almalarinin, bireylerin gerek yOntemsel
gerekse dagitimsal adalet algilart ve is tatminleri arasindaki iliskiyi
kuvvetlendirmesi beklenmektedir.
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H4a: Yontemsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide performans
degerlendirme sonrast geribildirim diizenleyici role sahiptir. Soyle ki,
geribildirim alindigi durumlarda, yontemsel adaletin is tatminine olan etkisi
daha giicliidiir.

H4b: Dagitimsal adalet ve is tatmini arasindaki iliskide performans
degerlendirme sonrast geribildirim diizenleyici role sahiptir. Soyle ki,
geribildirim alimdigr durumlarda, dagitimsal adaletin is tatminine olan etkisi
daha giicliidiir.

Bireylerin performans degerlendirmesine iliskin geribildirimden tatmin
olma derecesi geribildirimin en 6nemli sonug¢larindan birisidir. Degerlendirme
sonrast geribildirimin birey tarafindan dogru olarak algilanmasi bireyin
geribildirimden daha fazla tatmin olmasini saglayacaktir (Jawahar, 2006: 231).

Geribildirimden tatmin olma, Lind ve Tyler (1988) adalet teorilerinde
vurguladigi gibi, bireylerin grup icerisinde kendilerini daha Onemli
hissetmelerini saglamaktadir. Bireylerin degerlendirme sonuglarini daha adil
bulmalar1 ile dagitimsal adalet algilamalarinin daha olumlu olmas1 ve orgiite ve
ise iliskin olumlu duygular gelistirmelerine de yardimci olmaktadir (Lawler,
1973: 370). Lawler (1973: 370) is durumuna ve islerine iliskin olumlu hislere
sahip olan bireylerin is tatminlerinin de artacagimi belirtmistir. Bazi
calismalarda (Blau, 1999: 1099; Milkowich and Wigdor, 1991; Murphy and
Cleveland, 1995) performans degerlendirmesi sonrasi geribildirimden tatmin
olmanin bireylerin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir.
Benzer sekilde Jawahar (2006: 231) degerlendirme sonrasi geribildirimden
tatmin olmanin ise ve Orgiite iliskin tutumlara olan etkisini incelemis ve
geribildirimden tatmin olma derecesi ile is tatmininin olumlu yonde iligkili
oldugunu belirtmistir. Milkowich ve Wigdor (1991) geribildirimden tatmin
olmanin bireylerin is tatminleri iizerindeki etkisinin en dnemli sebebinin, iicret
ve oOdiillendirme gibi sonuglarin performans degerlendirme puanlarina goére
farklilik gdstermesi olabilecegini belirtmislerdir.

Cesitli ¢alismalarda performans degerlendirme sonrasi geribildirimden
tatmin olmanin bireylerin adalet algilar1 ve is tatmini ile iligkili oldugu
goriilmiistiir. Geribildirimden daha fazla tatmin olan bireyin gerek yontemsel
gerekse dagitimsal adalet algilarinin is tatminine etkilerinin daha kuvvetli
olmasi beklenmektedir:

H5a: Yontemsel adalet ve is tatmini araswndaki iliskide performans
sonrast geribildirimden tatmin olma derecesi diizenleyici role sahiptir. Soyle
ki, geribildirimden tatmin olundugu durumlarda, yontemsel adaletin is
tatminine olan etkisi daha giicliidiir.
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H5b: Dagiimsal adalet ve is tatmini arasindaki iliskide bireyin
performans sonrast geribildirimden tatmin olma derecesi, diizenleyici role
sahiptir. Soyle ki, geribildirimden tatmin olundugu durumlarda, dagitimsal
adaletin is tatminine olan etkisi daha giicliidiir.

2. YONTEM
2.1. Orneklem ve Alan Arastirmasi

Bu calismada alan arastirmasi bankacilik sektoriinde yapilmustir.
Calismada veriler Tiirkiye’de 3000’den fazla calisan1 ve iilkede 200’iin iizerinde
subesi bulunan 6zel bir bankadan toplanmistir. Bankacilik sektorii Tiirkiye’de
diger sektorlere gore daha hizli gelismekte ve ¢ok sayida, egitimli ve yiiksek
nitelikli personel istihdam etmektedirler. Cok sayida personel istihdam etmeleri
ve bankacilik sektoriinde rekabetin fazla olmasi1 nedeniyle bankalar performans
degerlendirme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarina 6nem vermektedirler.

Alan arastirmasinin gerceklestirildigi bankada her diizeyde calisan
performans degerlendirmesine tabi tutulmaktadir. Ise yeni giren calisanlar ise en
az Ui ayllk calismadan sonra performans degerlendirmesine dahil
olabilmektedirler. Farkli subelerde ancak ayni gorevlerde bulunan bireyler aym
performans degerlendirme kriterlerince degerlendirilmektedirler. Performans
degerlendirmesi yilda iki kere yapilmakta, promosyon ve yiikseltme kararlarina
baz olusturmaktadir. Her performans degerlendirmesinden sonra degerlendirilen
ile degerlendirmeyi gerceklestiren yonetici bir araya gelmekte ve caligsana
performansina iliskin geribildirim verilmektedir.

Alan aragtirmasinin yapildigi bankanin Ankara’daki 22 subesi ¢alismanin
evrenini olusturmaktadir. Ambrose ve Cropanzano (2003), Holtz ve Harold
(2009) bireylerin adalet algilarim1 olustururken cevreden aldiklar1 bilgileri ve
yontemlerin uygulanisint kullanmalar1 nedeniyle adalet algisinin zamana baglh
olarak gelistigi sonucuna ulagsmiglardir. Bu c¢aligsmalardan yola ¢ikarak bir yilin
altinda gorev yapmakta olan calisanlar, performans degerlendirme siirecine
iligkin adalet algilarinin tam yerlesmemis olabilecegi diisiiniilerek calismaya
dahil edilmemistir. Arastirmanin uygulandig: subelerde 1 yildan fazla siiredir
calisan sayis1 1124°diir. Evren biiyiikliigii yaklasik 1000 kisiden olustugu
durumlarda %95 kesinlik derecesiyle 6rneklem sayisinin 244 ile 278 arasinda
olmasi Onerilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50). Bu calismada da
bu 6rneklem kriterlerini saglayabilmek amaciyla toplam 270 anket dagitilmus,
bunlardan 223 tanesi % 82,6’lik donme orani ile geri donmiistiir. Geri donen
anketlerde eksik verilerin varligina frekans analizi ile bakilmis, %5’ten fazla
eksik verinin bulundugu 17 anket calismaya dahil edilmemistir. Eksik veri
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diizeyinin diisiik oldugu anketlerde ise bos veriler, diger verilerin seri
ortalamalari ile tamamlanmistir. Toplam 206 anket degerlendirilmistir.

2.2. Veri Toplama Araci

Caligmada kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolim
bireylerin adalet algilamalarini, ikinci boliim is tatminlerini dlgcmeye yonelik
olarak hazirlanmistir. Anketin son bdliimiinde ise bireylerin performans
degerlendirme kriterlerine iliskin bilgi sahibi olup olmadiklarina, degerlendirme
sonrast geribildirime ve geribildirimden tatmin olmaya iliskin ifadeler yer
almaktadir.

Orgiitsel adalet: Calisanlarn orgiitsel adalet algisin1 degerlendirmek igin
pek cok ol¢iim birimi gelistirilmistir. Bu 6lgeklerin bir kismi 6rgiitsel adaleti tek
bir faktor olarak ele almis (6r.Ambrose and Schminke, 2009), bir kismi ise
orgiitsel adalet algisim1 birden fazla faktorle ol¢gmiistiir (6r. Colquiitt, 2001;
Niehoff and Moorman, 1993). Calismada bireylerin dagitimsal ve ydntemsel
adalet algisimm olgmek icin Sweeney and McFarlin (1997: 97) tarafindan
gelistirilen 2 faktorlii adalet dlgegi kullanilmustir. Olgekte yer alan toplam 24
ifadeden ilk 11 ifade dagitimsal adalet algisini, kalan 13 ifade ise yontemsel
adalet algisim1  Olgmektedir. Calismanin icerigi kapsaminda performans
degerlendirme siirecine ve sonucta elde edilen odiillere yonelik ifadelerin
bulunmast nedeniyle Sweeney and McFarlin’in (1997: 97) &lgeginin
kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Dagitimsal adalet Slgceginde bireylerin orgiit
icinde dagitilan iicret artisi, promosyonlar, performans puanlari gibi ddiillere ve
ciktilara iliskin dagitimsal adalet algilamalarini 6lcen ifadeler yer almaktadir.
“Eger isimi iyi yaparsam terfi edebilirim ya da daha iyi bir ise kaydirilabilirim”
ifadesi dagitimsal adalet algisin1 6l¢gmek igin kullanilan ifadelerden biridir.
Yontemsel adalet olgeginde ise bireylerin kararlarin alindigi siirece iligskin
yontem ve uygulamalari iceren adalet algilarim degerlendiren ifadeler
bulunmaktadir. Bu ifadelerden bazilari ise su sekildedir: “Bu orgiitte nasil terfi
edilebilecegimi belirleyen konular hakkinda emin degilim” (Ters kodlu) ve
“Gerektiginde performans degerlendirmemin tekrar edilmesi icin gereken
prosediirler mevcuttur.” Katilimcilar ifadelere katilma derecelerini 5°1i Likert
iizerinde 1’den (“1”- kesinlikle katilmiyorum) 5’e kadar (“5”- kesinlikle
katiliyorum) ifade etmislerdir. Olgek Ingilizceden Tiirkgeye 2 akademisyen
tarafindan terciime edilmis, geri terclime yontemi kullanilarak kontrol
edilmistir. Cronbach Alpha degeri dagitimsal adalet 6l¢egi icin 0.81, yontemsel
adalet 6lcegi icin ise 0.80 olarak belirlenmistir.

Is Tatmini: Calismada bireylerin is tatminlerini Olgmek lizere Weiss
et.al., (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmustur.
Minnesota Is Tatmini Olgegi pek ¢ok calismada kullamlan bir is tatmini
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olcegidir. 20 ifadeden olusan Minnesota Is Tatmini Slceginin kisa formu, farkli
boyutlarda tatmini 6l¢gmektedir. Katilimcilar 5°1i Likert tizerinde 1°den (“1”- hig¢
tatmin edici degil) 5’e kadar (“5”- tamamen tatmin edici) ifadelerde yer alan
faktorlerle tatmin olma derecelerini ifade etmislerdir. Olcekte genel is tatmini
ise 20 ifadenin toplamindan olusmakta ve pek cok is tatmini boyutunun
birlesiminden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge ¢evirisi Bilgic (1998: 550)
tarafindan yapilmistir. Cronbach’s Alfa degeri ise 0.89°dur.

Degerlendirme Kriterlerinin Bilinmesi: Degerlendirme faktorlerinin
bilinmesi Erdogan vd., (2001: 213) gelistirdigi tek bir ifade ile Olciilmiistiir:
“Performans degerlendirmesinden 6nce, performansimin hangi kriterlere goére
degerlendirilecegini biliyorum”. Bu boyut tek bir ifade ile degerlendirildiginden
Cronbach’s Alfa degerine bakilmamuistir.

Performans Hakkinda Geri Bildirimde Bulunulmasi: Performans
hakkinda geribildirime iliskin Ol¢ekte bes ifade yer almaktadir (Erdogan ve
digerleri, 2001: 213). Bu ifadelerden biri su sekildedir: “Degerlendirme siireci
boyunca devamli olarak performansim hakkinda geribildirimde bulunulur”.
Olgegin Cronbach Alpha degeri 0.81 dir.

Katilimecilar  oOlcekteki  degerlendirme  kriterlerinin ~ bilinmesi, ve
performans hakkinda geribildirimi Ol¢en ifadelere katilma derecelerini 5’1
Likert tizerinde 1°den (“1”- kesinlikle katilmiyorum) 5’e kadar (“5”-kesinlikle
katiliyorum) ifade etmislerdir.

Degerlendirme  Sonrast  Geribildirim  Tatminkarligi:  Bireylerin
performans sonrast geri bildirimden ne derece tatmin olduklar1 Korsgaard ve
Roberson (1995: 660) tarafindan gelistirilen iki ifade ile dl¢iilmiistiir: “Benim
gorliisime gore, performans degerlendirme goriismemiz tatminkar bir
deneyimdi” ve “Genel olarak performans degerlendirme goriismemizden
memnun kaldim”. Katilimeilar 5°1i Likert {izerinde 1’den (“‘1”-hi¢ tatmin edici
degil) 5’e kadar (“5”-tamamen tatmin edici) ifadelerde yer alan faktorlerle
tatmin olma derecelerini ifade etmisglerdir. Cronbach Alpha degeri 0.96 olarak
belirlenmistir.

3. BULGULAR
3.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Calismada toplam 206 anket degerlendirilmistir. Katilimcilarin

demografik oOzellikleri degerlendirildiginde, caligmaya katilan bireylerin
%67.47 gibi biiylk cogunlugunun erkek, %32.53’lintin kadin oldugu,
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katilimcilarin yas ortalamasinin ise 31.02 oldugu goriilmiistiir. Toplanan
verilere gore, bireylerin %71.35’inin liniversite mezunu, %23.80’inin yiiksek
lisans derecesine sahipken, katilimcilarin sadece %4.85°i lise mezunudur.
Ankete katilan bireylerin %?27.2’sinin yOnetici, biiyiikk cogunlugunun ise
(%72.8) yonetici olmadig: belirlenmistir.

3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel adalet olgeginde yer alan ifadelerin 6lgmesi amaglanan
dagitimsal adalet ve yontemsel adalet algisini ne kadar agiklayabildigini test
etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi kullanilmustir. iki faktorlii model icin
ki-kare degeri anlamlidir (32 (df=247 )= 504.32 p < 0.05). Genel olarak ki-
kare degerinin istatistiksel olarak anlamli olmamasi beklenir. Ancak Hair ve
digerlerine (2006) gore, eger ki-kare degeri serbestlik derecesinin 3 katindan
daha diisiik bir deger alirsa ki- kare anlamli olsa bile 6l¢iim modelinin kabul
edilebilir oldugu sonucuna varilir. Orgiitsel adalet olgeginin gegerliligine
yonelik dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeksleri (GFI=
0.92, CFI=0.91, TLI= 0.90 ve RMSEA=0.06) de dl¢egin iki faktorli yapisini
dogrulamaktadir. Modelde elde edilen GFI, CFI ve TLI degerlerinin 0.90’dan
biiyiik; RMSEA degerinin de 0.08’den diisiik olmas1 nedeni ile modelinin
uyumunun iyi oldugu séylenebilmektedir (Hair et. al., 2006). Diger bir ifade ile;
daha Onceden Olgtiigii varsayilan 6lcek maddelerinin s6z konusu kavramlari
istatistiksel olarak anlamli bir diizeyde agikladig: goriilmiistiir.

3.3. Tamimlayic istatistikler

Arastirmada yer alan degiskenlere ait Pearson Korelasyon katsayilari
Tablo 1’de de yer almaktadir. Tabloda goriildiigii gibi, yontemsel adalet ile
dagitimsal adalet ve is tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir.
Ayrica performans degerlendirme kriterlerinden degerlendirme kriterlerinin
bilinmesi, geribildirim ve geribildirimden tatmin olma degiskenleri de hem
yontemsel adalet algist hem de is tatmini ile anlamli ve olumlu bir sekilde
iligkili iken, sadece geribildirimden tatmin olma ile dagitimsal adalet arasinda
anlaml1 ve pozitif yonde bir iligki oldugu gézlemlenmistir.
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Tablo 1: Temel Degiskenlere iliskin Korelasyon Tablosu

Ifade 1 2 3 4 5 6 7 8 9
sayist
1 Cinsiyet
2 Egitim Durumu .063
3 Pozisyon -.011 -.097
4 Yontemsel Adalet 13 -.018 -.140* -.011
5 Dagitimsal adalet 11 -.039 -.081 -.123 .640%**
6 Is tatmini 20 -.093 -072 .072 .466%** 407**
7 Deger. Kirit. 1 -.083 -.149*% -134 270%* 441%* 467**
Bilinmesi
8  Geri bildirim 5 045 -220%*% -098 .355%* 354%% A465%* 627%*
9 Deg.sonrast 2 -.099 -.262%* -020 .386%** .430%* 450%* 507** 582%*F 1.0
geribildirim
tatminkarlig
*#p< 0.01
*p< 0.05

3.4. Hipotez Testleri

Bu calisma adalet algisimin is tatmini {izerinde etkili oldugu
varsayimindan hareket etmistir. Dolayisiyla ¢alismanin temel amaci bu iliski
iizerinde performans degerlendirme siirecine iligkin baz1 degiskenlerin
diizenleyici rollerini belirlemektir.

Calismanin 1. hipotezinde yontemsel adaletin is tatminini olumlu yonde
etkiledigi ongoriilmektedir. Caligmanin 2. hipotezinde de dagitimsal adaletin is
tatminini olumlu yonde etkiledigi ©nerilmektedir. Yontemsel ve dagitimsal
adaletin is tatmini iizerindeki etkisini (H1, H2) incelemek amaciyla c¢oklu
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi ile oncelikle
ilk asamada demografik degiskenlerin (cinsiyet, pozisyon ve egitim) etkisi
kontrol edilmis, daha sonra yontemsel ve dagitimsal adaletin etkisine
bakilmistir. Analize iliskin tablo asagida verilmistir.
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Tablo 2: is Tatmini icin Regresyon Analizi

1. Asama 2. Asama
Cinsiyet -0.053 -0.117
Pozisyon 0.085 0.111
Egitim -0.049 0.048
Yontemsel Adalet (YA) 0.274%*
Dagitimsal Adalet (DA) 0.188%**
F 0.494 10.174%*
df 3 5
g 0.010 0.244
AR’ 0.234%*
" p<0.05
" p<0.01

Tablo 2’de goriildiigii lizere demografik degiskenlerin etkisi kontrol
edildikten sonra yontemsel adalet ve dagitimsal adalet degiskenlerinin is tatmini
iizerindeki etkisini inceleyen model anlamhdir F(5, 206)= 10.174, p<0.01).
Yontemsel adaletin beta katsayis1 (f=0.27, p<0.01) ve dagitimsal adaletin beta
katsayis1 (B = 0.18, p<0.01) istatistiksel olarak anlamlidir. Dolayisiyla 1.
Hipotez (H1) ve 2. Hipotez (H2) dogrulanmustir. Bir diger ifadeyle calisanlarin
yontemsel ve dagitimsal adalet algilar arttikca is tatmini de artmaktadir.

Calismada H3, H4, ve HS5 Hipotez gruplarinda adalet algis1 ve is tatmini
iliskilerinde diizenleyici degiskenler 6nerilmektedir. Baron ve Kenny (1986) bir
degiskenin diizenleyici roliiniin testinde, bu degisken ile bagimsiz degiskenin
etkilesiminin (interaction term) bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin
olmas1 gerektigini ifade etmektedirler. Etkilesim terimi ise, iki degiskenin
birbiriyle ¢arpimu ile olusturulmaktadir. Aiken ve West (1991) de diizenleyici
degisken testinde kullanilan tiim degiskenlerin degerlerinden ortalamalarinin
cikarilmasini (centered) ve yapilacak regresyon analizinde bu yeni degerlerin
kullanilmasini  6nermektedirler. Bu nedenle diizenleyici degiskenlerin test
edilmesinde tiim degiskenler i¢in yeni degerler hesaplanmis ve iki asamali
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

H3a, H4a ve Hb5a hipotezleri performans degerlendirme siirecine iliskin
kriterlerin yontemsel adalet algis1 ile is tatmini iliskisinde diizenleyici rollerini
ongormektedir. Buna gore ilk asamada bagimsiz degisken olarak yontemsel
adalet, diizenleyici degiskenler olarak degerlendirme kriterlerinin bilinmesi,
geribildirim ve geribildirimden tatmin olma analize katilmistir. Performans
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hakkinda geribildirimde bulunulmas1 ve geribildirimden tatmin olma
degiskenlerinin ortalamalari regresyon modellerine konulmustur.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci asamasinda ise etkilesim terimleri
analize eklenmistir. Buna gore Tablo 3’den de goriilebilecegi gibi, bagimsiz
degisken olan yoOntemsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisi anlamlidir
(F(4,206)= 29.800), p<0.01). Etkilesim terimlerinin analize eklendigi ikinci
asamada R’ degisimi (AR® =0.037, p<0.01) anlamlidir. Ayrica etkilesim
terimlerinden YA x degerlendirme kriterlerinin bilinmesi (8 =-.151 p<0.05),
YA x geribildirimden tatmin olma (8 =-.150 p< 0.05) anlamlidir. Bu durum
Baron ve Kenny (1986) tarafindan ortaya konulan diizenleyici degisken
kosulunu saglamaktadir. H3a ve HS5a dogrulanmistir. Buna gére, performans
degerlendirme kriterlerinin bilinmesi ve geribildirimden tatmin olma yontemsel
adalet ve is tatmini arasinda diizenleyici etkiye sahiptir. Ancak YA x
geribildirim etkilesim terimi anlamli degildir. H4a hipotezi reddedilmistir. Bir
diger ifadeyle performans degerlendirme sonrast alinan geribildirim yontemsel
adalet ve is tatmini arasindaki iliskiyi etkilememektedir.

Tablo 3: Yontemsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Diizenleyici
Degiskenlerin Rolii Icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

1. Asama 2. Asama
Yontemsel Adalet (YA) .265% 276%*
Degerlendirme Kriterlerinin Bilinmesi(dkb) .138* A17*
Geribildirim -.086 119*
Geribildirimden tatmin olma .072 .042
Y Ax Degerlendirme kriterlerinin bilinmesi - 151%
Y Ax Geribildirim -.026
Y Ax Geribildirimden tatmin olma -.150%*
F 29.800%* 19.586*
daf 4 7
R 373 410
AR? 0.037**
* p<0.05
" p<0.01

Regresyon analizi sonucunda ¢ikan iligkinin grafiksel olarak
goriilmesinden o©nce, yontemsel adaletin is tatmini {izerindeki etkisinin
diizenleyici degiskenin hangi durumlarda (diisiik ve yiiksek) anlamli olup
olmadigini belirlemek amaciyla, diizenleyici degiskenin diisiik ve yiiksek
oldugu seviyeler icin basit egim testi (simple slope test) uygulanmistir. Elde
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edilen verilere gore degerlendirme kriterlerine iliskin bilginin yiiksek (B =
0.201, p< 0.05) ve disiik oldugu (B =0.439, p<0.05) durumlarda bagimsiz
degisken olan yontemsel adaletin bagimli degisken is tatmini {izerindeki
etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Diger diizenleyici degisken olan
geribildirimden tatmin olmanin diisiik ve yliksek oldugu seviyeler i¢in yapilan
basit egim testi sonuclarina gore geribildirimden tatmin olmanin yiiksek (B=
0.188, p<0.05) ve disiikk oldugu (B=0.401, p<0.05) durumlarda bagimsiz
degisken olan yoOntemsel adaletin bagimli degisken is tatmini iizerindeki
etkisinin anlaml1 oldugu tespit edilmistir.

Diizenleyici etkinin ve yoniiniin daha net goriilebilmesi i¢in diizenleyici
degiskenin farkli degerler aldigi, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
iligkinin grafiksel olarak ifade edilmesi gerekmektedir (Aiken and West, 1991:
12-22). Grafiksel ifade icin Aiken ve West (1991) tarafindan Onerilen yontem
kullanilmigtir. Soyle ki, Diizenleyici degiskenin yiiksek (Z yuex) degeri icin
ortalamasina bir standart sapma eklenmis, (Z g5) degeri icin de ortalamasindan
bir standart sapma c¢ikarilmistir. Sekil 1 ve 2 srasiyla degerlendirme
kriterlerinin ve performans degerlendirmesi sonrasi geribildirimden tatmin
olmanin diizenleyici etkilerini géstermektedir.

Sekil 1: Degerlendirme Kriterlerinin Bilinmesinin Diizenleyici Etkisinin
Grafiksel Gosterimi
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Sekil 1°’de goriildiigii gibi degerlendirme kriterlerinin  bilindigi
durumlarda bireyin yontemlere iligkin adalet algisi diisiik de olsa, bireyin
isinden duydugu tatmin derecesi bireylerin yontemsel adalet algisinin diigiik
oldugu durumlardan daha fazladir. Bireyin degerlendirme kriterlerini bildigi ve
yontemsel adalet algisinin yiiksek oldugu durumlarda ise is tatmini en yiiksek
seviyededir. Bireylerin degerlendirme kriterlerine iliskin bilgisi ve yontemsel
adalet algis1 arttikca is tatminleri de artmaktadir.

Sekil 2: Geribildirimden Tatmin Olmanin Diizenleyici Etkisinin Grafiksel
Gosterimi
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Grafikte de goriildiigi gibi, geribildirimden tatmin olma derecesinin
yiiksek ve diisiik oldugu durumlarda, yontemsel adalet ile is tatmini arasindaki
iligkinin seyri degismektedir. Soyle ki, geribildirimden tatmin olmanin yiiksek
oldugu durumlarda yontemsel adalet algisimin is tatminine etkisi,
geribildirimden tatmin olmanin diisiik oldugu durumlardan daha fazladir . Birey
aldig1 geribildirimden tatmin oldugu ve yontemlere iliskin adalet algisinin da
fazla oldugu durumlarda isinden daha fazla tatmin olmaktadir (Sekil 2).

H3b, H4b ve H5b hipotezleri performans degerlendirme siirecine iliskin
kriterlerin dagitimsal adalet ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rol
iistlendigini 6ngormektedir. Dagitimsal adalet- Is tatmini iligkisinde diizenleyici
degiskenlerin analizine iligkin sonuclar Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4: Dagitimsal Adalet ve Is Tatmini Arasindaki iliskide Diizenleyici
Degiskenlerin Rolii Icin Hiyerarsik Regresyon Analizleri Sonuclari

1. Asama 2. Asama
Dagitimsal Adalet (DA) .153* 157*
Degerlendirme Kriterlerinin Bilinmesi 107* .073
Geribildirim 122% .165*
Geribildirimden tatmin olma .088* .050
DAXx Degerlendirme kriterlerinin bilinmesi -.084
DAXx Geribildirim -.026
DAXx Geribildirimden tatmin olma -.100%*
F 23.811% 15.077%*
df 4 7
R 324 350
AR? 0.324* 0.026*
T p<0.05
" p<0.01

[Ik asamada bagimsiz de@isken dagitimsal adalet, diizenleyici
degiskenler, degerlendirme  kriterlerinin  bilinmesi, geribildirim ve
geribildirimden tatmin olma analize katilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin
ikinci asamasinda ise etkilesim terimleri analize eklenmistir. Buna gore Tablo
4’den de goriilebilecegi gibi, bagimsiz degisken olan dagitimsal adaletin is
tatmini tizerindeki etkisi anlamhdir (F(4,206)=23.811), p<0.05). Etkilesim
terimlerinin analize eklendigi ikinci asamada degisimi R* degisimi anlamlidir
(AR = 0.026, p<0.05). Etkilesim terimlerinin anlamliliklar1 incelendiginde
sadece DA x geribildirimden tatmin olmanin anlamli oldugu goriilmektedir (8
=-.100 p< 0.05). Bu durumda H3b, H4b ve H5b hipotezlerinden sadece H5b,
yani dagitimsal adalet-is tatmini iliskisinde geribildirimden tatmin olmanin
diizenleyici etkisini ifade eden hipotez dogrulanmistir. Buna goére
geribildirimden tatmin olma dagitimsal adalet-is tatmini arasinda diizenleyici
etkiye sahiptir. Ancak H3b ve H4b reddedilmistir. Bir diger ifade ile
performans degerlendirme kriterlerinin bilinmesi ve geribildirim dagitimsal
adalet- ig tatmini arasindaki iliskiyi etkilememektedir.

Geribildirimden tatmin olmanin diizenleyici etkisinin grafiksel olarak
goriilmesinden ©Once, uygulanan basit egim testi sonuglarina gore
geribildirimden tatmin olmanin yiiksek (#=-170, p< 0.05) ve diisiik (8 =-.300,
p< 0.05) oldugu durumlarda dagitimsal adaletin is tatmini tizerindeki etkisi
anlamlidir.
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Diizenleyici etkinin ve yoniiniin daha net goriilebilmesi i¢in diizenleyici
degiskenin farkli degerler aldig1, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligki
grafiksel olarak Sekil 3’de ifade edilmistir (Aiken and West, 1991: 12-22).

Sekil 3: Geribildirimden Tatmin Olmamn Dagitimsal Adalet- Is tatmini
iliskisinde Diizenleyici Etkisinin Grafiksel Gosterimi
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dagitimsal adalet

Sekil 3’de goriildiigii gibi geribildirimden tatmin olmanin yiiksek oldugu
durumlarda dagitimsal adaletin is tatminine etkisi daha fazladir. Bireyin
geribildirimden tatmin oldugu ve dagitimsal adalet algisinin yiiksek oldugu
durumlarda ise is tatmini en yliksek seviyededir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada adalet algilamalar1 ile is tatmini iligkisi ve performans
degerlendirme siirecinde bu iliski iizerinde performans degerlendirme
kriterlerinin rolii incelenmistir. Bu amacla degerlendirme kriterleri kapsaminda,
performans degerlendirme kriterlerinin bilinmesi, performans degerlendirme
sonras1 geribildirimin varli§i ve geribildirimden tatmin olma dereceleri ele
almmustir. Bireylerin adalet algilar1 yontemsel ve dagitimsal adalet algis1 olarak
iki sekilde incelenmistir.



134 Pinar BAYHAN KARAPINAR

Calismada ilk olarak yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalarinin is
tatminleri ile iliskileri ele alinmistir. Elde edilen verilere gore, dagitimsal ve
yontemsel adalet is tatmini ile anlaml sekilde iliskilidir. Soyle ki; bireylerin
yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalar1 arttikga, is tatminleri de
artmaktadir. Ancak gerceklestirilen analizler yontemsel adaletin is tatminini
tahmin etmede dagitimsal adaletten daha oOncelikli bir degisken oldugunu
gostermektedir. Bu anlamda bu bulgu literatiirdeki baz1 ¢alismalarla (Alexander
and Ruderman, 1987: 177; Clay-Warner et.al., 2005: 89; Mossholder et.al.,
1998: 131, Yildirim, 2010: 253) benzerlik gostermektedir. Elde edilen bu sonug
kiiltiirel ozelliklerle de degerlendirilebilinir. Lam ve digerleri (2002: 2) de
calismalarinda, bireylerin adalet algilamalarinin ise iliskin tutumlar1 izerinde ne
derece etkili olabileceginin bireylerin sahip oldugu kiiltiirel degerlere gore
degisebilecegini ifade etmislerdir. Yontemsel adalet algisinin is tatmini iizerinde
daha etkili olmas1 Tiirk kiiltiiriiniin goreli olarak daha toplumsalci bir kiiltiir
(Hofstede, 2001) olmasi ile agiklanabilir. Toplumsalcilik diizeyi goreli olarak
daha yiiksek kiiltiirlerde, birey kendini ait oldugu grupla bir gérmesi, grup ici
uyum ve iligkiler nemli kabul edildiginden uyumun ve iliskilerin bozulmamasi
acisindan bireylerin yontemsel adalete daha fazla 6nem vermeleri beklenebilir.

Ikinci olarak, bireylerin adalet algilamalar1 ve is tatminleri arasindaki
iligkide degerlendirme kriterlerinin bilinmesinin, performans degerlendirme
sonras1 geribildirimin varliginin ve geribildirim alan bireylerin degerlendirme
sonras1 geribildirimden tatmin olma derecelerinin diizenleyici etkileri ele
almmustir. Elde edilen sonuglara gore degerlendirme kriterlerinin bilinmesi
yontemsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici role sahiptir. Soyle
ki; degerlendirme kriterlerinin bilindigi durumlarda bireyin yontemlere iliskin
adalet algis1 diisiik de olsa, bireyin isinden duydugu tatmin derecesi artmaktadir.
Diger bir ifade ile degerlendirme kriterlerinin bilindigi durumlarda bireylerin
yontemsel adalet algilamalar ile is tatminleri arasindaki iliski gliclenmektedir.
Bu sonug, degerlendirme kriterlerinin bilinmesinin adalet algis1 ve is tatmini
tizerindeki etkisini ortaya koyan calismalar1 (Folger et.al.,1992: 130-132; Levy
and Williams, 1998:) destekler niteliktedir. Leventhal (1980: 30-35),Williams
ve Levy (2000: 501) de degerlendirme ve kararlarlardaki kriterlerin
belirlenmesinin ve bunlarin bireyler tarafindan bilinmesinin yontemsel adalet
algisin1 olumlu yonde etkileyecegini ileri stirmiiglerdir.

Hulin (1991) ve Locke (1976) is tatmininde bilissel 6geyi vurgulayarak,
biligsel 6genin bireyin beklentilerini sahip oldugu bilgilerle karsilagtirmasi ve
degerlendirme yapmasina karsilik geldigini ifade etmigslerdir. Bu anlamda
degerlendirme kriterlerinin bilinmesinin yontemsel adalet- is tatmini iliskisinde
onemli oldugu diisliniilmektedir. Bireylerin performans degerlendirme
kriterlerini bilmeleri, bir anlamda bireylere kendi iclerinde degerlendirme
yapmalarina olanak tamimaktadir. Nitekim caligmanin alan arastirmasinin
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yapildig1 bankada da her performans doneminin basinda, calisanin bir iist
yoneticisi c¢alisanla birlikte performans hedeflerini belirlemektedir. Bu
baglamda kendi performansini, degerlendirme kriterleriyle karsilastirabilen
bireyin hem adalet algisinin gelisebilecegi hem de kendini basarili veya
basarisiz atfedebilecegi ve bu durumun da yontemsel adalet- ig tatmini iligkisini
giiclendirebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle degerlendirme kriterlerinin
bilindigi durumlarda bireyin yontemlere iligskin adalet algis1 diisiik de olsa,
bireyin isinden duydugu tatmin derecesinin artmasi bireyin kendini basarili
atfetmesiyle iligkilendirilebilir.

Degerlendirme kriterlerinin bilinmesinin yontemsel adalet- is tatmini
iligkisindeki diizenleyici etkisine karsin, degerlendirme kriterlerinin bilinmesi
dagitimsal adalet ve is tatmini arasindaki iligkiyi etkilememektedirler. Erdogan
ve digerleri (2001: 205) yaptiklar1 arastirmada degerlendirme kriterlerinin
bilinmesinin bireylerin adalet algilamalar ile olumlu yonde iligkili oldugu
sonucuna ulagmislardir. Ancak bazi arastirmacilar (Folger et al., 1992: 130),
degerlendirme kriterlerinin bireyler tarafindan bilinmesini yontemsel adalet
algisinin  bir pargasi olarak kabul etmislerdir. Degerlendirme kriterlerinin
bilinmemesinin dagitimsal adalet- i tatmini iliskisinde diizenleyici etkilerinin
olmamasi, bu degiskenin oncelikli olarak yontemsel adalet algis1 tizerinde etkili
olabilecegini diigiindiirmektedir.

Calismanin 4a ve 4b hipotezlerinde performans degerlendirme sonrasi
geribildirimin varliginin yontemsel adalet ile is tatmini ve dagitimsal adalet ile
is tatmini arasindaki iliskilerdeki diizenleyici rolil incelenmistir. Bu ¢alismadan
elde edilen verilere gore yontemsel adalet-is tatmini ve dagitimsal adalet- is
tatmini arasindaki iligkileri performans degerlendirme sonrast alinan
geribildirim etkilememektedir. Bu ¢alismada performans degerlendirme sonrasi
aliman geribildirim ve bireylerin geribildirimden tatmin olma derecelerinin
diizenleyici etkileri ayr1 ayri1 degerlendirilmistir. Geribildirimin diizenleyici
etkisinin olmamasina karsin, geribildirimden tatmin olma yontemsel adalet- is
tatmini ve dagitimsal adalet- is tatmini iliskilerinde diizenleyici role sahiptir.
Soyle ki, geribildirimden tatmin olmanin yiiksek oldugu durumlarda bireylerin
yontemsel ve dagitimsal adalet algilarinin is tatminlerine etkisi, geribildirimden
tatmin olmanin diisiik oldugu durumlardan daha fazladir.

Bu sonu¢ performans degerlendirme sonrasi geribildirimin yeterli
olmadigini, bireyler icin geribildirimin iceriginin ve geribildirimden tatmin
olma derecelerinin de 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ivancevich (1982:
585) de calismasinda geribildirimden tatmin olan bireylerin daha sonraki
performanslarinin ve is tatminlerinin olumlu yonde etkilendigini, buna karsin
aldiklar1  geribildirimden tatmin olmayan bireylerin, bu bilgileri
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performanslarini diizeltmek i¢in kullanma egilimlerinin daha diisiik oldugunu
belirtmistir.

Arastirmanin yapildigi bankada ise performans degerlendirmesinden
sonra degerlendirilen ile degerlendirmeyi gerceklestiren yoOnetici bir araya
gelmekte ve calisana performansina iliskin geribildirim verilmektedir. Bu
geribildirim performans hedeflerinin ne derece basarildiginin degerlendirilmesi
ve ¢alisanin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler bazinda goriislerin
paylasilmas: ile yeni dénem performans hedeflerinin belirlenmesi seklinde
gerceklesmektedir. Bu uygulamalar goz Oniine alindiginda geribildirimden
tatmin olmanin bireylerin adalet algilar1 ve is tatminleri arasindaki diizenleyici
etkisinin en Onemli sebebinin, bireylerin geribildirim ile performans
degerlendirme siirecine katilmalar1 ve kendi fikirlerini belirtme imkani
bulmalar1 olabilecegi diisiiniilmektedir. Geribildirim ile bireyin siirece
katilmasi, sonuclarin birey tarafindan dogru algilanmasini saglayabilecektir.
Geribildirimden tatmin olan bireyler orgiit i¢inde taninma, statii gibi psikolojik
ihtiyaclar1 bakimindan bilgi edinebilecek ve kendilerini daha ©nemli
hissedebileceklerdir (Jawahar, 2006: 230).

Calismadan elde edilen sonucglara gore dagitimsal adalet- is tatmini
iligkisinde sadece geribildirimden tatmin olmanin diizenleyici etkisi
goriilmiistiir. Bu noktadan hareketle arasgtirma sonuclarina iliskin ilk oneri bu
iligkide etkili olabilecek diger degiskenlerin incelenmesidir. Huseman ve
digerlerine (1987: 223) gore bireyler, herhangi bir duruma iliskin esitlik
diizeyine  tepkileri, toleranslart ve  Oncelikleri acisindan  farklilik
gostermektedirler. Esitlige duyarliliklar1 farkli olan bireylerin, esitsizlik
durumlarina farkli tepkiler verebilecekleri ifade edilmistir. Bu nedenle
bireylerin esitlige duyarlhiliklar1 ve 6diill dagitim tercihlerinin, Oncelikle
sonuglara iligkin adalet algisim1 ifade eden dagitimsal adalet ve is tatmini
iliskisinde etkili olabilecegi diigiiniilmektedir.

Major ve Deaux (1982) orgiitsel adalet c¢alismalarinda bireysel
farkliliklarin; 6diil dagitim tercihleri ve esitsizlik durumuna verilen tepkilerdeki
farkliliklar olarak iki sekilde yer aldigini ifade etmislerdir. Colquitt ve digerleri
(2006: 111) orgiitsel adalet calismalarinda kisilik faktoriiniin diizenleyici
etkilerinin arastirildigi calismalarin cok az sayida oldugu ifade etmislerdir. Bu
nedenle bundan sonraki caligmalarda kisilik 6zelliklerinin modele katilmasi,
orgiitsel adalet ve is tatmini arasindaki iligkilerde farkli sonuglar
olusturabilecektir.

Calismanin sonuglarina gore bireylerin is tatminleri adalet algilarina ve
performans degerlendirme kriterlerine gore farklilagmaktadir. Bireylerin ise
karst olan tutumlarimin isteki davraniglarini ve is performansimi etkileyecegi



Performans Degerlendirme Kriterlerinin Orgiitsel Adalet ve 137
Is Tatmini lliskisindeki Diizenleyici Etkisi

sosyal- biligsel teoriler (Ajzen, 1991: 181) tarafindan ifade edilmektedir.
Ayrica, is tatmini ve is performansi arasindaki iligki, Riketta (2008: 472),
Harrison ve digerleri (2006: 305) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmalarinda
da ortaya konulmustur. Is tatmininin 6rgiit ve birey icin nemi goz oniinde
bulunduruldugunda, yoneticiler ve orgiitler ¢alisanlarin siirece ve elde ettikleri
sonuglara iliskin adalet algilamalarim1 degerlendirerek, bu algilamalar etkileyen
faktorler ve gelecekteki ise ve orgiite iliskin tutum ve davraniglari arasinda iliski
kurulabileceklerdir.

Degerlendirme kriterlerinin ¢alisanlar tarafindan bilinmesi, bireylerin
adalet algilar1 ve is tatminleri arasindaki iligkileri giiclendirmektedir. Bu
nedenle yoneticiler degerlendirme kriterlerinin ¢alisanlarla paylasilmasina 6nem
vermelidirler. Bu bilgilerin ¢alisanlar ile zamaninda paylasilmasi, bireylerin
yontemsel adalet algilamalar1 ve is tatminlerini olumlu yonde etkileyebilecektir.
Diger taraftan elde edilen veriler, bireylerin sadece performans sonrasi
geribildirim almaya degil, aldiklar1 geribildirimin icerigine dnem verdiklerini
gostermektedir. Bireyler aldiklari geribildirim ile orgiitleriyle olan iliskilerinin
kalitesi hakkinda baz1 ¢ikarimlar yapabilmektedirler (Anseel and Lievens, 2007:
3). Bu nedenle uzun dénemde geribildirimden tatmin olma hem orgiitsel adalet
algis1 hem de is tatmini {izerinde etkili olmaktadir. Bu anlamda yoneticiler orgiit
icinde geribildirimi destekleyen bir ortam yaratmaya ve bu siirece calisanlar1 da
dahil etmeye 6nem vermelidirler.

Her calismada oldugu gibi, bu ¢alismanin da bazi kisitlar1 bulunmaktadir.
Calismanin tek bir sektdrde ve tek bir bankada uygulanmis olmasi, bireylerin
ortak Kkiiltiirii paylagmalarindan otiirii, bireysel o©zellikler bakimindan
birbirlerine benzemelerine ve benzer diisiinceleri paylagsmalarina sebep olabilir.
Orneklemin ~ homojen  olmasi, ¢aliymamin  genellenebilir  olmasim
engellemektedir. Alan arastirmasinin daha fazla Orgiitte yapilmasiyla, daha
genis bir Orneklem secilmesi c¢alismanin genellenebilirligini arttirabilir.
Calismada verilerin tiimii bir seferde toplanmistir. Bu nedenle ortak varyans
hatas1 gdz oniinde bulundurulmalidir. Calismanin bir diger kisit1 da kesitsel
(cross-sectional) yapilmis olmasidir. Bu durumda caligmada degiskenler
arasinda nedensellik ileri siiriilmemektedir. Ileriki calismalarda bireylerin adalet
algilamalari ve is tatminleri farkli zamanlarda Sl¢iimlenmelidir.
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