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OZET

AKGUN, Ceren. 360 Derece Geri Bildirimlerinin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Sirket
Sirdiiriilebilirligine Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2025.

Bu c¢alisma, orta ve biiyiik 6l¢ekli sirketlerde siklikla uygulanan 360 derece performans
degerlendirme sisteminin danigmanlik sektoriindeki ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar
ve sirket siirdiiriilebilirligi tizerindeki etkilerini incelemektedir. Danigsmanlik sektoriinde,
calisanlarin siirekli etkilesim i¢inde olmalar1 ve takim ¢alismasinin 6nemi, bu arastirmada
orneklemin bu sektdr izerinden segilmesinin temel nedenlerini olusturmustur. Arastirma,
240 danismanlik sektorii ¢alisani lizerinde nicel aragtirma araci olan anket yontemi ile
gerceklestirilmistir. ilgili anket ¢alismasi; 360 derece geri bildirim, orgiitsel adalet algisi
ve sirket stirdiiriilebilirligi konularinda olusturulan 6l¢eklerden olusmakta olup 5°li Likert
tipi sistemi kullanilmistir. Elde edilen bulgular, 360 derece performans geri bildirimleri
ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlaml iligki oldugunu gostermektedir. Calisanlarin
bu geri bildirimlere dair olumlu algilari, ayn1 zamanda sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili
algilarinda da artisa neden olmaktadir. Etkilesimsel adalet algilarinin, sirket
stirdiiriilebilirligi iizerinde belirgin bir etkisi oldugu bulunurken, dagitim ve prosediirel
adalet algilarinin etkisi anlamli olarak gozlemlenmemistir. Cinsiyet, yas ve deneyim gibi
demografik faktorlerin analizi, belirli gruplar arasinda farkli algilarin mevcut oldugunu
ortaya koymustur. Yapilan aragtirma dogrultusunda ulasilan sonuca dogrultusunda; 360
derece performans geri bildirimleri, orgiitsel adalet algilar1 ve sirket siirdiiriilebilirligi
arasindaki 1iliskiler, organizasyonlarin ¢alisan memnuniyeti ve siirdiriilebilirlik
politikalarin1 gelistirmeleri agisindan kritik dneme sahiptir. Bu ¢alisma, danismanlik

sektoriinde bu alanlarda yapilan arastirmalar i¢in 6nemli katki sunmay1 hedeflemektedir.

Anahtar Sozciikler: 360 Derece Geri Bildirim, Orgﬁtsel Adalet, Prosediirel Adalet,

Etkilesim Adaleti, Stirdiirtilebilirlik, Performans Degerlendirme.



ABSTRACT

AKGUN, Ceren. The Effect of 360 Degree Feedback on Organizational Justice
Perception and Firm Sustainability. Master's Thesis, Ankara, 2025.

This study examines the effects of the 360-degree performance evaluation system,
frequently implemented in medium and large-scale companies, on organizational justice
perceptions and corporate sustainability among employees in the consulting sector. The
continuous interactions among employees and the importance of teamwork in this sector
form the primary reasons for conducting this research. The study was carried out with
240 employees from the consulting sector using a quantitative survey method. The survey
consists of 3 different scales including 360-degree feedback, organizational justice
perception, and corporate sustainability, employing a 5-point Likert scale for evaluation.
The findings indicate a statistically significant relationship between 360-degree
performance feedback and organizational justice perceptions. Employees' positive
perceptions of this feedback also lead to an increase in their perceptions of corporate
sustainability. Additionally, a significant relationship was identified between
organizational justice perceptions and corporate sustainability. Notably, it was found that
interactional justice perceptions have a distinct impact on corporate sustainability, while
the effects of distributive and procedural justice perceptions were not statistically
significant. Analysis of demographic factors such as gender, age, and experience revealed
varying perceptions among specific groups. In conclusion, the relationships among 360-
degree performance feedback, organizational justice perceptions, and corporate
sustainability are critical for organizations in developing employee satisfaction and
sustainability policies. This study aims to provide important contributions to research in

these areas within the consulting sector.

Key Words: 360-Degree Feedback, Organizational Justice, Procedural Justice,

Interactional Justice, Sustainability, Performance Evaluation.
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GIRIiS

Performans degerlendirme sistemleri, isletmelerin ihtiya¢larina gore klasik yontemlerden
modern, objektif degerlendirmeye dayali yaklagimlara evrilmistir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi, ¢alisanlar1 sadece yoneticilerinden degil, is arkadaslar1 ve astlari
gibi farkli perspektiflerden de degerlendiren bir model sunmaktadir. Bu kapsamli
degerlendirme, isletmelere galisanlar hakkinda ayrintili geri bildirim saglama imkani
tanirken ve alinacak kararlar ile egitim programlari i¢in veri destegi sunmaktadir. Ayrica,
performans degerlendirme sistemleri; maas, terfi gibi konularda objektif kararlarin
verilmesine yardimci olmakta ve adil bir analiz ¢alismasi ortaya koyarak c¢alisanlarin

isletmeye olan giivenini artirmaktadir (Yagiz, 2024, s.1).

Kurumsal stirdiiriilebilirlik, isletmelerin faaliyetlerinin mali, sosyal ve g¢evresel
boyutlardaki etkilerine odaklanir. Bu kapsamda, isletmelerin faaliyetlerinin bu {i¢
alandaki etkilerini izleyip raporlamasi, stlirdiiriilebilir bir sekilde varliklarini devam

ettirebilmeleri i¢in 6nemli bir gereklilik olarak 6ne ¢ikmaktadir (Apaydin, 2023, s. 2).

Bu calismanin amaci; Ozellikle orta ve biiyiik Olcekli isletmelerde yaygin olarak
uygulanan 360 derece performans degerlendirme sisteminin, danigsmanlik sektoriinde
calisanlarin Orgiitsel adalet algis1 ve sirket silirdiiriilebilirligi tizerindeki etkilerini
incelemektir. Bu baglamda 360 derece performans degerlendirme sisteminin, ¢alisanlarin
Orgiitsel adalet algilar1 ile stirdiiriilebilirlik kavramia ydnelik bakis acilarini nasil
sekillendirdigi degerlendirilmistir. Ayrica, bu algilarin cinsiyet, yas, kurumdaki deneyim
stiresi ve mesleki deneyim gibi demografik faktorlere gore nasil farklilik gosterdigi de
incelenmistir. Ilgili calisma, 360 derece performans degerlendirme sisteminin hem
bireysel hem de orgiitsel diizeydeki etkilerini daha derinlemesine anlayabilmek i¢in

onemli bir katki saglamay1 amacglamaktadir.



1. BOLUM

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

1.1. Performans Degerlendirme

Performans, belirli bir hedefe yonelik faaliyetlerin sonucunun nitelik ve nicelik
acisindan degerlendirilmesidir. Degerlendirme, bir isin basariyla tamamlanip
tamamlanmadigin1 veya calisan davraniglarint olger. Etkili bir degerlendirme, objektif
Olctimlerle yapilmali ve subjektif yargilardan kaginilmalidir. Performans degerlendirme
ve Ol¢limii birbirine bagh ancak farkli araglarla yapilir. Degerlendirme, gelisim i¢in
Oneriler sunarken, dl¢iim mevcut durumu ve hedeflere yaklasimi gosterir. Ancak, bir
kurumun basarisin1 yalnizca Olgiimle belirlemek miimkiin degildir; detayli bir

degerlendirme, basariy1 ve potansiyelini anlamamizi saglar (Tunger, 2013, s.89-90).

Performans, ¢alisanlarin is davraniglarinin bir yansimasidir ve bireysel veya grup
bazinda, isletmenin hedeflerine katkilarini 6lger. Bu nedenle, calisma performansi isletme
icin kritik Oneme sahiptir ¢ilinkii bireysel performans genel basariy1 etkileyebilir.
Yoneticiler, isletme performansini artirmak ve ¢alisanlarin performansini gelistirmekten
sorumludur (Bayram, 2006). Performans degerlendirme, ¢alisanlar arasinda uyum, bilgi
paylasimi, egitim ve gelisim firsatlar1 sunarak hatalarin ve basarilarin paylasildig:

dinamik bir siirectir (Erarslan ve Algiin, 2013).

Performans degerlendirme konusu, farkli alanlardan gelen arastirmacilar
tarafindan cesitli bicimlerde incelenmistir. Neely (1999), performans 6l¢limiiniin maliye,
insan kaynaklar1 yonetimi, tiretim ve Orgiitsel davranis gibi farkli disiplinler tarafindan
ele alindigini  belirtmistir. Isletmelerin performansini  lgme yontemleri  farkls
disiplinlerden c¢esitli yaklasimlarla incelense de, genel olarak her disiplinin iki ana soruya
odaklandig1 goriilmektedir: Birincisi, is performansimi etkileyen faktorler nelerdir,

ikincisi ise performansin nasil degerlendirilecegidir (Elitas ve Agga, 2006, s.348).

Isletmeler, gelecek hedeflerine ulasmak, yeni pazarlara giris yapmak ve is
alanlarin1 genisletmek icin i¢ kaynaklarina odaklanmaktir. Bu nedenle, isletmeler eldeki
kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanarak ve verimliligi artirarak faaliyetlerini siirdiirmeye

calismaktadir. isletme kaynaklarinm verimliligi, kaynaklarin performansiyla yakindan



iligkilidir ve igletmenin gelecekteki kararlar1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir

(Y1lmaz ve Unsar, 2007, 5.37).
1.1.1. Performans Degerlendirmenin Amaci ve Onemi

Performans degerlendirmenin temel hedefi; ¢alisan performansin, adil ve dogru
Olctim kriterlerine dayal1 olarak degerlendirilmesi ve bu siirecte calisanlara geri bildirim
sunularak bireysel c¢abalarin gelistirilmesiyle birlikte kurumun verimliliginin

artirtlmasidir. Williams (2000)’e gore performans degerlendirmenin hedefleri sunlardir:
e Calisanlar igin niteligi konusunda bilgilendirme,
e Calisanlari efor sarf ettikleri performanstaki rol dagilima,

e (alisanin c¢alistigi pozisyona gore calisanlart objektif bir sekilde

degerlendirme,
e Kurum iginde verilen egitimlerle ¢alisanlarin performansini gelistirme,
e (alisanlarin gostermis oldugu basarilardan 6tiirii takdir etme,
e Degerlendiriciler ile ¢alisanlar arasinda etkilesim ortami1 saglama,

e (alisanlara resmi bir performans gelisim siireci saglama amaci giitmektedir.

(Kaplan, 2019, s.10).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin kilit islevlerinden
biridir ve ¢alisanlarin is performanslarinin etkinligini ve basar1 seviyelerini belirlemeyi
amaglar. Performans degerlendirmenin sundugu cesitli yoOnetimsel avantajlar,
yoneticilere basarili ve basarisiz c¢alisanlar arasinda ayrim yapma firsatt saglar.
Yoneticilerin performans degerlendirme verilerini dogru ve tarafsiz bir sekilde

degerlendirmesi, orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olabilir (Aktas, 2010, s.16).

Performans degerlendirme, bireysel psikolojik ihtiyaglari kisi diizeyinde, kurum
diizeyinde ise motivasyonu artirmay1 hedefler. Bu siireg, bireyleri kendi performanslari
hakkinda bilgilendirerek, calisanlarin ve organizasyonlarin gelisimine 6nemli katkilar

Sunar. Ayrica, performans degerlendirmenin énemli rolleri sunlardir:



e Bireysel ve kurumsal egitim gereksinimlerinin belirlenmesine yardimer olur,
boylece ¢alisanlarin eksikliklerini gidermeleri ve yeteneklerini gelistirmeleri

desteklenir.

e Ayni organizasyon i¢indeki bireysel ve kurumsal algi farkliliklarinin fark

edilmesini saglar, bu da iletisimi gii¢clendirir ve ig birligini artirir.

e Organizasyondaki iicret diizenlemelerine katki saglayarak, adil ve rekabetgi
bir ¢alisma ortami olusturulmasina yardimer olur (Akdogan ve Demirtas,

2009, s. 52).
1.1.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans yonetimi sistemi, insan motivasyonunu artirmak i¢in kritik bir
Ooneme sahiptir. Ancak, bu sistemin istenilen etkiyi elde edebilmesi i¢in siirekli gelisim,
etkili iletisim ve istenilen davraniglar arasinda uzun vadeli bir denge saglanmalidir.
Ayrica, diger insan kaynaklar1 yonetimi alt siirecleri ve sistemleriyle entegre olarak
desteklenmelidir. Performans diizeylerini  belirlemek ig¢in ¢esitli  yOntemler
gelistirilmistir. Bazilari, performans degerlendirme kavraminin baslangi¢c asamalarinda
kullanilan ve giinimiizde geleneksel olarak kabul edilen yontemlerdir. Digerleri ise,
geleneksel yontemlerin karsilastigi zorluklar1 asmak ve gergekei degerlendirmeler

yapmak i¢in gelistirilen modern yaklasimlari igerir (Ferecov, 20009, s.8).

Orgiitler, ister resmi isterse gayri resmi (formel ya da informel) yontemlerle
calisanlarinin performansini diizenli olarak degerlendirirler. Performans degerlendirme,

genellikle ii¢ ana asamadan olusur:

1. Cahsma Standartlarimin Diizenlenmesi: ik asamada, orgiitler belirli
performans standartlar1 ve hedefleri olusturur. Bu standartlar, isin
gerektirdigi beceri ve nitelikleri, basar1 kriterlerini ve hedefleri igerir.
Standartlarin net bir sekilde belirlenmesi, ¢alisanlarin hangi performans

gostergelerine gore degerlendirilecegini agikca ortaya koyar.

2. Gercek Performansin Degerlendirilmesi: ikinci asamada, ¢alisanlarin
gercek performanst bu belirlenen standartlara gore degerlendirilir.
Performans degerlendirmesi, genellikle cesitli 6l¢iim araclar1 ve teknikleri

kullanilarak yapilir. Bu asama, calisanlarin ne kadar etkili ve verimli

4



calistiklarim1 belirlemeye yonelik objektif ve subjektif kriterlerin bir

kombinasyonunu igerebilir.

3. Geri Bildirim ve lyilestirme: Uciincii asama, performans yetersizliklerini
tespit etme ve ortadan kaldirma ile ilgilidir. Calisanlara, performanslari
hakkinda diizenli ve yapict geri bildirim saglanir. Bu geri bildirim,
caliganlarin  giiclii  yonlerini pekistirmelerine ve zayif yonlerini
gelistirmelerine yardimci olmak ig¢in tasarlanmistir. Ayrica, bu siireg
calisanlarin motivasyonunu artirmak ve profesyonel gelisimlerini
desteklemek amaciyla gesitli egitimler, kocluklar veya kariyer planlamasi

onerileri sunar (Dessler, 2008, s.336).
1.1.2.1. Geleneksel Performans Degerlendirme

Geleneksel performans degerleme yontemlerinde, isletmeler genellikle
"karlilik" ve "biiytime" gibi Oncelikle niceliksel (finansal) gostergeleri kullanarak
performanslarini degerlendirirler. Kar elde etme ve satislardaki artiglar genellikle igeride
herhangi bir sorun olmadiginin gdstergesi olarak kabul edilir. Ancak, giinlimiizde bu
yaklagim performans Sl¢iimiiyle ilgili 6nemli zorluklara neden olabilmektedir (Agca ve

Tunger, 2006, s.176).

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri, g¢alisanlarin yalnizca is
yerindeki performanslarini ve gorevlerindeki tutumlarini degil, ayn1 zamanda gereksiz
olmasina ragmen is disindaki yasamlarini ve kisiliklerini de degerlendirmeye tabi tutar.
Sonug olarak, bu yontemlerde ¢alisanlarin gelecekteki kariyer gelisimlerine yonelik
sistematik bir siire¢ ve Oneri eksikligi oldugu goriilmektedir. Bu durum, calisanlarin
potansiyelini desteklemekten ziyade mevcut performansa odaklanildigi anlamina gelir

(Kara, 2010, s.91).

Geleneksel performans degerlendirme sistemlerinde, calisanlar gegmisteki
performanslarina gore genellikle olumlu veya olumsuz sekilde siiflandirilir ve buna
bagli olarak odiiller ya da cezalar verilir. Ancak bu yaklasim, 6zellikle takim ¢aligmasinin
onemli oldugu ve miisteri tatmininin deger yargilarina dayandigi durumlarda yeterli
olmamigtir. Bu nedenle, geleneksel yontemler, calisan performans yonetimi alanindaki
arastirmacilar tarafindan elestirilmis ve daha kapsamli ve isbirlik¢i yaklasimlar

Onerilmistir (Deming, 1986, s.11).



1.1.2.1.1. ikili Karsilastirma Yoéntemi

Ikili kargilastirma ydntemi, bir grup veya departmandaki ¢alisanlari siralamak
icin kullanilan bir degerlendirme yontemidir. Calisanlarin isimleri yazili kartlar veya
kagitlar araciligiyla karsilastirilir. Ardindan, her ¢alisan diger calisanlarla karsilastirilarak
performansi digerlerinden daha yiiksek olanlar isaretlenir. Karsilastirma islemi
tamamlandiktan sonra, isaretlenenlerin sayisi goz Oniinde bulundurularak siralama
yapilir. Bu yontem, ¢alisanlarin performanslarini nesnel bir sekilde degerlendirmek ve
kaynaklarin etkin bir sekilde dagitilmasini saglamak i¢in kullanilabilir (Cin, 2010, s.10).
Bu yontem, diger siralama tekniklerinden ayiran 6zelligi, sadece iki birey arasinda
karsilagtirma yapilmasini igermesidir. Bu yontem genellikle basit oldugu diisiiniilse de

biiylik calisan gruplariyla kullanildiginda zaman alici olabilir (Orhan, 2002, s.17).

Tablo 1.
ikili Karsilastirma Yontemi Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - - + +
2 - - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Kaynak: Islek Cin, 2010:27’den aktarilmistir.
1.1.2.1.2. Zorunlu Dagihm Yontemi

Degerlendiriciler ¢alisanlar1 belirli gruplara yerlestirir ve uygun olduklari gruba
kategorize ederler. Bu yontemin temel amaci, degerlendirmeyi yapanlarin subjektif
nedenlerle tiim personellere yiiksek puanlar verme veya farklilasmaktan kaginma gibi
egilimlerini engellemektir ($6len, 2020, s. 26). Zorunlu dagilim yontemiyle siralanmis
calisanlar arasindaki basari farklar1 her zaman net olmayabilir. Bu durum, zorunlu
dagilima dayali iicret artiglarinin adil bir sonu¢ dogurmayabilecegi ve calisanlarda

motivasyon eksikligine neden olabilecegi anlamina gelir. Ayrica, zorunlu dagilim
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yontemi genellikle belirli bir yiizdeyle ¢alisanlarin basarisini siniflandirmayi igerir ve bu

durum yontemin adaletsiz oldugunu ve sadece calisanlari siralamaktan 6teye gegen bir

islevinin olmadigini gésterebilir (Glindem, 2019, s.20).

Tablo 2.

Zorunlu Dagilim Yoéntemi Tablosu

Zayif (%10) | Ortalamanin Ortalama Ortalamanin Miikemmel
Alt1 (%20) (%40) iistii (%20) (%10)
Emre ve Deniz, Salih, Hasan, Ali, Veli, izzet Osman ve
Mehmet Mevliit ve Hiiseyin, Asli, ve Fatih Riza
Hakan Gizem,
Merve, Cemil
ve Ece

Kaynak: Giindem, 2020:20’den aktarilmigtir.
1.1.2.1.3. Kontrol Listesi Yontemi

Bu degerleme yontemi, sadece is¢inin performansini degerlendirmekle kalmaz,
ayni zamanda onlarin davranislarina dair derinlemesine bir inceleme sunar. Bagka bir
deyisle, iscinin performansini dogrudan degerlendirmek yerine, yoneticiye iscilerin
davraniglarini tanimlayan belirli ifadelerle donatilmis bir liste sunulur. Daha sonra
yoneticiden, her ifadeyi dikkatlice gbzden gecirmesi ve is¢inin davraniginin olumlu veya

olumsuz oldugunu belirlemesi beklenir (Nemutlu, 2017, s.39).

Kontrol listesi yontemi, performans degerlendirmesinde ‘evet’ veya ‘hayir’
yanitlariyla yapilan bir tekniktir. Yanitlar genellikle insan kaynaklari tarafindan analiz
edilir ve belirli agirliklart olabilir, ancak degerlendirici bu agirliklardan haberdar degildir.
Bu durum, degerlendirmeyi zorlastirabilir ve yanitlar arasindaki yakinlik net sonuglar
elde etmeyi engelleyebilir. Ayrica, bu yontem genellikle genel kriterlere dayanir ve
performansin derinlemesine analizine imkan tanimaz. Hizli ve sistematik bir
degerlendirme saglasa da, daha kapsamli bir analiz i¢in ek bir degerlendirme gerekebilir

(Colakoglu, 2005, 5.43).



Tablo 3.
Kontrol Listesi Yontemi Tablosu

Cahisanin Ad: Numara:
Unvam: Departman:
1. Calisan diizenli olarak igine Evet/Hay1r

devam ediyor mu?

2. Calisan is arkadaslarina hos bir Evet/Hay1r
sekilde davraniyor mu?

3. Calisan is arkadaslarina kars1 Evet/Hay1r
yardimsever mi1?

4. Calisan yoneticisinin talimatlarint | Evet/Hayir
her zaman takip ediyor mu?

5. Calisan her zaman standartlari Evet/Hay1r
karsiliyor mu?

Kaynak: Nemutlu, 2017:39°dan aktarilmistir.
1.1.2.1.4. Kritik Olaylar Yontemi

Yoneticilerin calisanlarin is sirasindaki davranislarini diizenli olarak izlemesini
ve kaydetmesini icerir. Onceden belirlenen kritik olaylar cercevesinde, yoneticiden
astlarmin davraniglarin1 gozlemlemesi ve sonuglari diizenli araliklarla kaydetmesi
beklenir. Bu siireg, bireyin karakterinden ziyade ger¢ek eylem ve davranislarini
degerlendirir, bdylece 0Oznel yargilardan kagmilir. Yil boyunca devam eden bu
degerlendirme siireci, gecmise odaklanma veya son anlik kararlarla etkilenme gibi
hatalarin 6nlenmesine yardimci olur. Ayrica, calisanlar bu siirecte kendi eksikliklerini
tanima ve gelisme alanlarin1 belirleme firsatt bulurken, kullanilan 6l¢ekler hakkinda
detayl1 bilgi edinirler. Sonug¢ olarak, bu yontem is verimliligini artirir ve ¢alisanlarin

profesyonel gelisimine katk1 saglar (Karakus, 2004, s.49).

Bu yéntemin bazi dezavantajlar1 mevcuttur. Oncelikle, bu yaklagim astlarin
kritik eylem ve davraniglarini yoneticileri i¢in giinliik veya haftalik olarak kaydetmelerini
gerektirir bu durum ydneticiler i¢in olduk¢a zaman alic1 bir siire¢ olabilir ve is ylikiinii
artirabilir. Ayrica, asil degerlendirme sonuglar1 genellikle donem sonunda agiklanir. Bu
durum, astlarin kendilerini diizeltme veya gelistirme firsatlarini, ara uyarilar disinda,
ertelemelerine neden olabilir. Dolayisiyla, geri bildirimlerin zamaninda ve siirekli olarak
verilmesi, ¢alisanlarin performanslarin1 daha etkin bir sekilde iyilestirmelerine yardimci

olabilir (Sentiirk, 2015, s.25-26).



1.1.2.2. Cagdas Performans Degerlendirme

Geleneksel performans degerlendirme yoOntemleri, is diinyasinin degisen
ihtiyaclarina uyum saglayamamakta ve donemin ihtiyaglarimi karsilayamamaya
baslamistir. Bu durum, cagdas performans degerlendirme sistemlerinin gelistirilmesine
yol agmistir. Bu yeni sistemler, katilimeiligi tesvik eden, stirekli geri bildirim saglayan ve
objektif olglim kriterleriyle adil bir degerlendirme sunan bir yaklasim benimser. Bu
sistemler, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmesine ve c¢alisanlarin potansiyelini
maksimize etmesine yardimci olur. Sonug olarak, ¢agdas performans degerlendirme
sistemleri, is diinyasinin degisen dinamiklerine uyum saglayarak kurumlarin basarisini

destekler (Oztiirk, 2014, 5.74).

(Cagdas insan kaynaklar1 ydnetiminde, performans degerlendirmesi,
orgiitsel ve bireysel hedefler arasindaki uyumu saglamayir amaglayan bir siirectir.
Yoneticiler, stratejik ve operasyonel faaliyetlerle bu uyumu yaratmalidir. Bu baglamda,
motivasyon ile performans arasinda dogrudan bir iliski vardir. Motive edilmeyen bir
calisanin yiiksek performans gostermesi zor olacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmak ve hedeflere odaklanmalarin1 saglamak, orgiitsel basarinin

anahtaridir (Miller, 2000, s.34).
1.1.2.2.1. Amagclara Gore Yonetim

Bu yonetim yaklasimi, kurumun hedeflerine ulagmak i¢in yoneticilerin
calisanlara uyumlu bireysel hedefler belirlemesi ve bunlarin ne 6l¢iide gerceklestirildigini
degerlendirmesi gerektigini vurgular. Is birligi icinde hedef belirleme ve performans
degerlendirme siireci, organizasyonlarin amacina ulagsmasinda 6énemli bir motivasyon
kaynagi olarak islev goriir. Ancak, her c¢alisana 6zel hedef belirleme uygulamasi,
performans degerlendirme siirecinde yaratilan farkliliklarin giivensizlik duygularina yol

acabilecegi endisesi tagimaktadir (Polat, 2022, s. 21).

Amaca dayali yonetim siireci, ast ve tstlin birlikte donemsel hedefler
belirlemesiyle baglar. Bu asamada, hedeflerin demokratik bir sekilde belirlenmesi ve astin
stirece aktif katilimi saglanmalidir. Hedefler iizerinde anlagma saglandiktan sonra, bu
hedeflere ulasmak igin gerekli uygulama planlar olusturulur. Calisanlar ve yoneticiler bir
araya gelerek hedeflere ne Ol¢iide ulasildigini degerlendirir; basarisizlik durumunda

nedenler ilizerinde dururlar. Bu degerlendirme sonucunda astin genel performansi



belirlenir ve bir sonraki donem i¢in hedefler, 6nceki donemde elde edilen geri bildirimler

dogrultusunda yeniden belirlenir (Ferecov, 2015, s.16).
1.1.2.2.2. 360 Derece Performans Degerlendirme

Giliniimlizde bir¢ok isletme, sirketteki karliligin1 devam ettirmek ve rakip
sirketlerle rekabetini siirdiirmek zorundadir. Bu nedenle, sirketler bu amag¢ dogrultusunda
bir takim Onlem almaktadir. Klasik Performans degerlendirme ydnteminin giiniimiiz
calisma kosullarima uymamasi ve calisan performans ol¢limlerinin bu noktada yetersiz
kalmasi nedeniyle 360 derece performans degerlendirme sistemi gelistirilmistir. 360
derece performans degerlendirme sistemi; calisanin is iligkisinin bulundugu tiim
kisilerden yoneticilerinin ve c¢alisanin kendisini de dahil degerlendirebildigi ve geri
bildirim saglayabildigi ¢oklu bir degerlendirme sistemidir. Giiniimiizde 360 derece
performans degerlendirme sisteminin tercih edilme sebebi; sirket icindeki tiim
calisanlarin kendi eksik yonlerini tespit edebildigi ve bu eksiklikleri giderebilmesine

olanak saglayan bir sistem olmasidir (Alitkan, 2016, s.1).

360 derece performans degerlendirme sistemi ne kadar olumlu geri bildirim
odakli bir model olsa da uygulanabilirlik noktasinda iyi tasarlanmasi gereken bir
sistemdir. Performans degerlendirme sistemi olusturulurken yapilan birtakim hatalar
vardir. Bu hatalar; tam olarak net amagclarin belirlenmemesi, pilot uygulamalarin
gerceklestirilmemesi, etkili iletisimin olmamasi, bilgi gizliginin saglanamamasi,
giivenilir olmayan puanlama sistemi ve degerlendirmelerin sonuglarinin iyi degerlendirip
analiz edilmemesi ve eksiklere iliskin onlem alinmamasidir (Uygur ve Sarigiil, 2015,
5.194))
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Is arkadaslar

AN
Isgoren A ,A I¢c Miisteriler

ISGOREN
Dis. = AN I~ Ustler
Miisteriler
Astlar

Sekil 1. 360 Derece Geri Bildirim

Kaynak: Akpinar, T.A. 2019:43’den aktarilmistir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, calisanlarin performansini is
arkadaglari, yoneticileri ve astlar1 gibi farkli hiyerarsik seviyelerden geri bildirim alarak
degerlendirir. Bu sistem, calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek, gelisim,
degerlendirme ve iicret politikalarinin sekillendirilmesine yardimci olur (Soélen, 2020,
s.30). Ayrica, bireylerin kisisel gelisimini destekler ve grup veya takim performansina

dair genel egilimleri belirler (Bayram, 2006, s.53).
1.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi, Amaci ve Onemi

(Calisanlar, is hayatinda ve 6zel yasamlarinda digerlerinin kendileri hakkinda ne
diistindiigiinii merak ederler 6zellikle is hayatinda belirgin bir sekilde ortaya ¢ikar. Her
calisan, performansinin degerlendirilmesiyle ilgili isveren veya meslektaslarinin
diisiincelerini merak eder. Bu merak, zamanla is hayatinda bir hedef haline gelir.
Performans degerlendirmesi, personelin motivasyonunu artirmak, gelisimine katkida
bulunmak ve 6z giivenini artirmak gibi iki ana amag¢ ic¢in kullanilir; ayrica maas
diizenlemesi, terfi, maas artis1 veya isten ¢ikarma gibi durumlar i¢in de degerlendirilir
(Sirikei, 2022, s.7). Performans degerlendirmesi, ¢alisanin performansiyla ilgili bilgi
toplama, analiz etme ve sonuglari kaydetme siirecidir. Bu siireg, ¢alisanin mevcut ve
gelecekteki potansiyelini O6lgmeyi ve gelistirmeyi amaglar. Organizasyonlarda,

performans degerlendirmesi insan performansinin tanimlanmasi, Ol¢iilmesi ve
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yonetilmesi olarak goriiliir. Bireylere degerli geri bildirimler saglar ve onlar1 daha ytiksek

performans seviyelerine yonlendirir (Abdulrahman, 2023, s.41).

Tablo 4.

Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ile 360 Derece Performans
Yontemi Arasindaki Farklar

Geleneksel Performans

36U Derece Geribildirim

bellidir.

Olgiitler Deferlendirme Yontemi Yontemi
Astlara gecmi$ performanslar ve Performans, davramslar ve
A gelecek potansiyellerine iliskin tek gelisim ihtiyaglar hakkinda
mag bir perspektiften geribildirim farkl perspektiflerden veri
saglanmaktadir. saglanmaktadir.
. - Tek bir degerlendirmeci vardir: Degerlfndu'mecﬂer farkdidur:
Veri kaynagi N astlar, tistler, takim arkadaslan
yonetici M
ve miisteriler
Geribildirim, degerlendirmeci
Kaynagim kimlig; Geribildirim kaynagmin kim oldugu gruplarindan kolektif olarak

toplanir. Degerlendirmecinin
bireysel kimligi belirsizdir.

Geribildirimin igerigi

Davranisa ve i$ performansina iliskin
degerlendirmeler tipik olarak is
biriminin ulastif1 sonuglara gore
olusmaktadir.

Degerlendirmeler is biriminin
ulastif1 sonuglara ve gelisimi
istenen boyutlara gore
yapilmaktadir.

Olgiimleme yontemi

Likert dl¢geginin yaninda niteliksel
degerlendirmeler yer almaktadur.

Temel olarak likert dlgegi ile
niceliksel veri toplanmaktadur.

Diger insan kaynaklan
kararlan ile iliskisi

Performans degerlendirme genellikle,
iicretle, gbrev tasarimu, terfi ve
transferler ile egitim ve gelistirme
kararlarina temel olusturmaktadir.

Veriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacinin tespiti ve
kariyer gelisimi igin
kullanilmaktadur.

Siireci sekillendiren
felsefe

Siireglere odaklanilmaz, bireylerin
degerlendirilmesi esastir. Otorite ve
yoneticinin goriigiinii kabul etme s6z
konusudur.

Isgoreni degerlendirme degil
gelistirmek esastir. Kendini
degerlendirme s6z konusudur.

Siirecin igerigi

Yillik genel sonuglar ¢ogu kez
licretleme kararlarim etkilemektedir.

Degerlendirme yilin belli
zamanlarim degil siirekli
izlemeyi ongdrmektedir.

Hedeflenen isgbrenler

Organizasyondaki tiim isgorenler.

Tipik olarak yonetsel
kademelerde isgorenler.

Kaynak: Kara, 2010:90’dan aktarilmigtir.

1.2.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Avantajlari ve Dezavantajlar

360 Derece Performans Degerlendirme, calisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin
ortaya ¢ikarilmasinda ve bunlar gelistirmesinde yardimer bir unsurdur. Sagladig: geri
bildirimlerle 6rgiit genelinde degisimi tesvik eder ve insan odakli bir ¢alisma kiiltiir{iniin
olusturulmasina yardimci olur. Cesitli kaynaklardan gelen degerlendirmeler, sonuglarin
giivenilirligini ve objektifligini artirarak ¢alisanlarin endise duymasini azaltir ve geri

bildirimlere daha agik olmalarini saglar (Horuz, 2018, s.52).
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360 Derece Performans Degerlendirmenin avantajlari su sekildedir;

1. Personel, baskalarinin bakis agisiyla kendi basarili ve basarisiz yonlerini daha
iyi gorebilir. Bu sayede, kendi yeteneklerini daha net bir sekilde

degerlendirme ve kisisel gelisim hedefleri belirleme imkéan1 bulur.

2. Sadece yoneticinin degerlendirmesi yerine, calisma arkadaslarinin da
goriislerini icerir. Bu kapsamda calisanin performansmin farkli bakis
acilarindan degerlendirilmesine ve daha kapsamli bir geri bildirim almasina

olanak saglar.

3. Anonim geri bildirimler, daha diiriist ve acik geri bildirimlerin elde edilmesini
saglar. Calisanlar, kendilerine yonelik elestirileri daha rahat kabul edebilir

ve bu sayede daha etkili bir sekilde gelisim saglayabilirler.

4. Calisanlar, basar1 icin belirlenen beklentilerin netligine kavusur. Bu
kapsamda, ¢alisanlarin hedeflerine odaklanmalarini ve performanslarini bu

hedeflere gore degerlendirmelerini saglar.

5. Calisanlarla yoneticiler arasinda iletisim temeli olusturur. Bu kapsamda, agik
ve gilivenilir iletisimin tesvik edilmesine ve is birliginin giiclenmesine

yardimc1 olur.

6. Calisanlarin egitim ihtiyaclar1 belirlenebilir. Bu sayede, calisanlarin

eksikliklerini gidermeleri i¢in uygun egitim programlar1 olusturulabilir.

7. Takim iyeleri, grup performansina daha fazla katkida bulunabilir. Bu
cercevede takimin genel performansinin artmasma ve is verimliliginin

artirtlmasina yardimer olur.

8. Hizmet verilen miisterilerin goriisleri de dikkate alindig1 icin, yapilan isle
ilgili daha kapsamli bir degerlendirme yapilabilir. Bu durum miisteri
memnuniyetinin artirilmasina ve is siireglerinin iyilestirilmesine olanak

saglar (Kilig, 2019, s.33).
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360 derece performans degerlendirme sisteminin bazi dezavantajlari ise sunlar

olabilir:

1. Performansi degerlendiren ¢alisan miktarinin artmasi, degerlendiren kisilerin

hatalariin artmasina neden olabilir.

2. Calisanlarin arkadaglarinin dahil olmasi, is iliskilerini géz Oniine alarak

yapilan degerlendirmelerin dogrulugunu etkileyebilir.

3. Calisan miktarinin ¢ogalmasi, performans degerlendirme siirecinin zaman

kaybina artmasina sebep olabilir (Kaya, 2019, s.23).
1.2.2. KPI (Anahtar Performans Gostergeleri)

Anahtar Performans Gostergeleri (KPI'lar), performansin o6l¢lilmesi igin
kullanilan  kritik  terimlerdir. ~ Olgiilebilir  hedefler  belirleyerek ilerlemenin
degerlendirilmesine olanak tanir. KPI yonteminde, hedefe yonelik siire¢ ¢izelgesinin ve
Olcme sistematiginin dogru bir sekilde segilmesi gerekmektedir. Bu, performansin etkili
bir sekilde izlenmesini saglar ve isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmasina yardimei olur
(Vural, 2015, s.117). KPI'lar, genellikle performans: temsil ettikleri i¢cin bir¢ogunun
zihninde sadece finansal unsurlarla iligkilendirilir. Oysa ki, KPI'lar performansin her
yoniinii kapsar. Uzun vadeli basarty1 6lgmek i¢in sadece finansal gostergeler yeterli
degildir; bu nedenle, finansal olmayan gostergelerin de 6nemi biiyiiktiir. Ancak finansal
olmayan gostergelerin gelistirilmesi ve kullanimi, uzun bir ge¢misi olan ve sonuglari

6lgmek i¢in kullanilan finansal gostergelerden daha zorlu olabilir (Cavlak, 2021, s.81).
1.3. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiitsel adalet kavramu, ilk olarak Adams’1n gelistirmis oldugu esitlik teorisi ile
giindeme gelmistir. Adams’a gore calisanlarin is yerindeki basarilari ve tatmini is
yerindeki ¢alisma kosullarin esit ve esit olmamasi ile ilgidir. Bu teoriye gore; is yerinde
calisan bireyler esitlik ve esitsizlik kavramlarin1 belirlerken kendi ¢alisma kosullarinda
elde ettikleri kazanimlar1 diger rakip sirketlerde calisan bireyler ile karsilastirirlar. Bu
karsilastirma sonucunda ¢alisanlar yonetici ve caligma arkadaglarin karsi davranis

kaliplar1 gelistirirler (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010, s.198).

Adams’in Esitlik Kurami’nda alma-verme kuramindaki iliskinin adil bir

dengede olup olmadigina bakilir. Esitlik kuramindaki 6nemli etmenler; girdi, ¢ikt1 ve
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bunlarin ¢alisanlar ile kiyaslandiginda nasil algilandiklart ile ilgilenilir. Teoriye gore esas
alinan ana girdiler; tecriibe, basari, emek, egitim, kidem gibi etmenleri olusturur. Ciktilar
ise; yapilan igin karsilig1 olan ticret, terfi, prim, kidem vb. degerlerdir. Calisanlar bu girdi
ve ciktilarin esit dagitilmadigini fark ederlerse esitliksiz algisina kapilir is ortaminda

catisma ortaya c¢ikabilir (Hasdemir ve Aydogdu, 2023, s.1858).
1.3.1. Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adaletin boyutlar1 incelendiginde 2 6nemli faktdr olarak goriilen
dagitim adaleti ve islemsel adalet lizerinde duruldugu goriilmektedir. Dagitim adaleti,
calisanlarin isten elde ettikleri kazanglarin miktarina yonelik adalet kavramini giindeme
getirirken islemsel adalet kazanilan miktarin insan kaynaklart veya yoneticilerle
belirlenirken hangi araglar1 kullandigina yoneliktir. Baska bir tabirle bu kazanglarin nasil
belirlendigi, hangi prosediirlerin ¢alisanlarin bazinda uygulandig: gibi esitlik ve esitsizlik
algisiin sorgulanmasina yoneliktir (Bagei, 2013, s.165). Ardindan oOrgiitsel adaletin
boyutlarindan olan etkilesimsel adalet kavrami da eklenmistir. Islemsel adalet,
calisanlarin Orgiit icerisindeki iliskilerinin niteligi olarak ele alinan bir kavram olup orgiit

igindeki adaleti etkileyen bir unsur olarak goriilmiistiir (Iscan ve Sayin, 2010, s.198).

Orgiitsel adalet kavramlari icerisinde yer alan bir diger kavram olan kisilerarasi
iliskide adalet kavrami ise; calisma ortaminda calisanlara saygi sinirlar igerisindeki
Olciilerin ortaya konulmasini ifade eder. Kisacasi yoneticiler ve calisanlar arasindaki
iliskilerdeki adaletin nasil algilandig1r 1ile ilgilidir. Bu kapsamda, ¢alisanlar
yoneticilerinden kendilerine saygili olmasim1 beklerler. Calisanlar arasindaki saygi
kavrammin esit olarak algilanmamas1 orgiit icerisinde catismaya neden olur. Orgiitsel
adalet boyutlarindan bir digeri bilgisel adalet kavrami ele alinirken ise ¢alisma ortaminda
bilginin esit dagitimina yonelik ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu kavrama gore; ¢alisanlar
kendilerine yonelik bir karar alinirken bu kararin alinmasinda ortaya ¢ikan veya ele alinan
sebeplerin bilgisinin kendilerine verilmesini isterler. Bu ele alinan kararlar; ticret, terfi,
performans degerleme sistemleri, insan kaynaklar1 politikalar1 gibi unsurlarin iist yonetim
bazinda ¢aliganlara diizenli olarak aktarilmasi beklenir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010, s.

207-208).
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1.3.1.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti calisanlarin igse karst kazandiklart maddi kazancin adil olup
olmadigin1 sorgulamasidir. Bu kapsamda, c¢alisanlarin elde etmeleri gereken maddi
kazang ve ideal 6diil miktarina yonelik algilarinin gostergesidir (Yenigeri vd., 2009, s.
85). Dagitim adaleti ele alinirken Adams’in esitlik teorisine atifta bulunulur. Teori
kapsaminda “Yoksunluk Kurami”nda sonuglarin goreli olarak karsilagtirilmasi vurgusu
yapilmistir. Bireyler dagitim adaletinde dagitimi sonuglarin moral ve etik iizerinde
degerlendirilmesi olarak ele alirlar. Dagitim adaleti 4 ana wunsur {izerinde
sekillenmektedir. Bunlar; alinanlar, alict birimler, kurallar ve standartlardir (Poyraz vd.,

2009, s. 75-76).
1.3.1.2. Islemsel (Prosediirel) Adalet

Islemsel adalet; ¢alisanlarm karar alma siirecindeki yetkinlikleri ve bu siiregteki
algilarina yoneliktir. Islemsel adalet kapsaminda karar alma siireclerinin adil olabilmesi
icin; tutarlilik, dnyargidan arinmis olmak, dogruluk, kurallara uyma, temsil etme ve etik
kavramlarinin  birey/calisan {izerinde olusmas1 gerekmektedir. Islemsel adalet
kavraminda yalnizca maddi beklenti giidiisii ele alinmaz. Calisanlar islemsel adalet
kapsaminda negatif giidiilerin ortaya ¢iktigini hissederse ise karsi uzaklagma veya isten

ayrilma kavramlart dogacaktir (Yenigeri vd, 2009, s.86-87).

Tepper ve Taylor (2003), Prosediirel adaleti yoneticilerin ve kuruluslardaki
temsilcilerinin kaynak tahsisine iligskin kararlarin1 verirken kullandiklar1 araglarin adil
olup olmadigi olarak tanimlamislardir. Calisanlarla ilgili aliman Onlemler, onlarin
tutumlar1 ve davranislariyla karsilik vermelerine neden olur. Prosediiriin adil olduguna
dair bir gilivence, sonucun da adil olacagina ve bunun kurumsal diizeyde istenir olduguna
inanc1 getirir. Prosediirel adalet, algilanan adil bir prosediire gore kararlar almay1 ve

uygulamayi igermektedir (Rahman vd., s.190-191).
1.3.1.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesimsel adalet, dagitimsal ve islemsel adaletin bir uzantis1 olarak ortaya
cikmaktadir. Bu kavrama gore isverenlerin bir karara vardiklarinda bu karari nasil
sOyledikleri ve soyleyeceklerine iliskin adalet algisin1 olusturmaktadir. Etkilesimsel
adaletin alt iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar kisileraras1 adalet ve bilgilendirme
adaletidir. Kisileraras: adalet; grup odakli davranislara ve bu gruptaki belirli kimlikli
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kisilerin sosyal nitelikli saygisina odaklanir. Bilgilendirme adaleti; orgiitsel kaynaklarin
dagitiminda bilginin ne kadarinin paylasildigina odaklanir (Yildirim ve Aykanat,2012,
5.26).

Etkilesim adaleti, calisanlarin prosediirlerin uygulanmasi sirasinda maruz
kaldiklar1 tutum ve davranislarin adil olup olmadigina dair algisini ifade eder. Bu algi,
yalnizca kararlarin nasil dagitildigi ve karar alma siireclerinin seffaflig ile degil, ayni
zamanda ¢alisma ortamindaki kisisel iliskilerle de sekillenir. Yoneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki etkilesimlerin kalitesi, etkilesim adaletinin sinirlarimi belirler ve ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilarinda kritik bir rol oynar. Dolayisiyla, ¢alisanlar yalnizca nihai
kararlarin adil olup olmadigini degil, ayn1 zamanda bu kararlarin alindig: siiregteki tutum

ve davranislar1 da degerlendirirler (Bies ve Moag, 1986, s: 43-55).
1.4. Siirdiirulebilirlik

Siirdiiriilebilirlik, is diinyasinda 'Uclii Bilango' (Triple Bottom Line: TBL)
yaklagimiyla ii¢ boyutlu bir hal almistir. TBL, isletmelerin sadece finansal basariy1 degil,
aynt zamanda sosyal sorumluluk ve cevresel siirdiiriilebilirligi de dikkate almasi
gerektigini savunur. Bu yaklasim, sirketlerin uzun vadeli siirdiiriilebilirlik hedeflerine
ulagsmak i¢in mali, sosyal ve gevresel faktorleri dengeli bir sekilde degerlendirmelerini

ongoriir (Unal, 2022, 5.6-7).

Uclii Bilango (TBL) yontemi, ekonomik, sosyal ve gevresel faktdrleri dogru
6l¢me, giivenilir veri saglama ve bir projenin siirdiiriilebilirlik katkisini1 hesaplama gibi
zorluklar igerir. Bu yaklagsim, isletmeleri sadece kisa vadeli karlar1 degil, sosyal ve
cevresel etkileri de goz 6niinde bulundurarak daha sorumlu kararlar almaya tesvik eder.
Boylece, kuruluslar siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulasabilir ve topluma ve ¢evreye karsi

sorumluluklarin1 yerine getirebilirler (Ak, 2022, s.42).
1.4.1. Siuirdiiriilebilirligin Boyutlar:

Munasinghe (2009)’un siirdiiriilebilir  kalkinma {i¢geni, siirdiiriilebilir
kalkinmanin ana aktorlerini ve bunlarin birbirleriyle olan iligkilerini kapsamli bir sekilde
aciklamaktadir. Siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik ¢oziimler, ekonomik, sosyal ve
cevresel perspektiflerin biitiinciil bir degerlendirmesini igerir. Munasinghe’nin bakis
acisina gore; siirdiiriilebilir kalkinmanin temel 0Ogeleri arasinda siki baglantilar
bulunmaktadir. Uggenin koselerinde yer alan her bir aktoriin kendine 6zgii hedefleri ve
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oncelikleri vardir. Ekonomik perspektif, mal ve hizmet tliketiminin artirilmasi yoluyla
insan refahini yiikseltmeye odaklanirken, ¢evresel perspektif biyogesitliligin korunmasi
ve dogal kaynaklarin siirdiiriilebilir kullanimi {izerine yogunlasir. Sosyal perspektif ise
insan iliskilerini giiclendirmeye, toplumsal uyumu saglamaya ve bireylerin amaglarina
ulagsmalarina katkida bulunmaya odaklanmaktadir. Bu ii¢ perspektifin dengelenmesi,
strdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasilmasinda kritik bir rol oynamaktadir.
Munasinghe’nin siirdiiriilebilir kalkinma ticgeni, farkli sektorler ve paydaslar arasinda
uyumlu ve etkili isbirligini tesvik ederek, uzun vadeli siirdiiriilebilirligin saglanmasina

yonelik 6nemli bir ¢er¢eve sunar (Akyol, 2023, s. 32).

Stirdiiriilebilirlik degerlendirmesi i¢in temel i¢goriiler elde etmek amaciyla,

Gibson (2006) asagidaki sekiz noktay1 belirlemistir:

1. Sirdiiriilebilirlik, sosyo-ekonomik unsurlart da igeren kapsamli bir
kavramdir ve uzun vadeli ile kisa vadeli stratejiler arasinda karsiliklr iliski

ve bagimlilik vardir.

2. Acik, dinamik ve ¢ok 6lcekli sistemlerdeki insan ve ekolojik faktorleri ele

almak icin ihtiyath 6l¢iimler gereklidir.

3. Sirdirilebilirlik degerlendirmesi, topluluk ve ekoloji agisindan daha
yasanabilir, hos ve giivenli bir gelecege yonelik olumlu adimlar tesvik

etmelidir; bu nedenle, olumsuz etkilerin azaltilmasi yeterli degildir.

4. Diizeltici eylemler, birden fazla amaci hizmet etmek ve karmagik

sistemlerde olumlu geri bildirim saglamak i¢in bir araya getirilmelidir.
5. Sirdiiriilebilirlik, yaratici yeniliklere dayali tanimay1 gerektirir.

6. Sirdiiriilebilirlik, uzlagmalar ve tavizler lizerine odaklanmay1 varsayan bir

dengeleme meselesi degildir.
7. Sirdiiriilebilirlik evrenseldir ve baglama bagimlidir.

8. Araglar ve amaglar i¢ i¢e gegmis olup siire¢ aciktir (Mukherjee vd, 2016,
5.259).
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1.4.1.1. Mali (Ekonomik) Siirdiiriilebilirlik

Brundtland Raporu, 'bugiiniin ihtiyaclarin1 gelecegin ihtiyaglarini karsilamaktan
0diin vermeden karsilamak' ifadesiyle ekonomik siirdiiriilebilirligi tanimlar. Bu yaklasim,
kisa vadeli karlar yerine uzun vadeli ekonomik istikrar1 hedefler. Isletmeler, dogal
kaynaklar tiiketmeden gelecek nesillere aktarmali ve ayn1 zamanda ekonomik biiyiime
ile refahit desteklemelidir. Boylece, mevcut ihtiyaglar karsilanirken gelecege zarar
vermeden siirdiiriilebilir kalkinma saglanabilir (Giinal, 2019, s.22). Uglii Bilanco
Degerlemesi'nin (Triple Bottom Line: TBL) ekonomik boyutu — Kar — organizasyon
tarafindan yaratilan degere odaklanir ve finansal performans ile satis biiylimesi, nakit
akisi, hissedar degeri gibi finansal kavramlarin Otesine gecerek, isletmenin toplum

tizerindeki ekonomik ve operasyonel etkilerini de kapsar (Chabowski vd., 2011, s.31).
1.4.1.2. Cevresel Siirdiiriilebilirlik

Cevresel siirdiiriilebilirlik, dogal kaynaklarin korunmasi ve yonetilmesi yoluyla
cevrenin gelecek nesiller i¢in saglikli ve yasanabilir bir durumda tutulmasini amaglayan
bir yaklasimdir. Bu kavram, ¢evreye verilen zararlari en aza indirerek ve ekosistemlerin
biitiinliiglinii koruyarak, dogal kaynaklarin siirdiiriilebilir bir sekilde kullanilmasi
gerektigini vurgular. Cevresel siirdiiriilebilirlik, enerji verimliligi, atik yonetimi, su
tasarrufu, biyogesitliligin korunmasi ve karbon ayak izinin azaltilmasi gibi konular1 igerir.
Bu sekilde, ekosistemlerin dengesi bozulmadan hem bugiiniin hem de gelecegin
ihtiyaglarinin karsilanmasi hedeflenir. Cevresel boyut — Gezegen — organizasyonun
cevresel etkilerini en aza indirme gabalari ile enerji kullanim1 ve atik tiretimini azaltarak
ekolojik ayak izlerini kii¢iiltme amacimi ifade eder. Pazarin yesillesmesinin ana akim
haline geldigine dair bazi kanitlar, yesil tiriinlerin ¢ogalmasi, eko-etiketleme ve ISO

14001 sertifikasyonunun yayginlagmasidir (Correria, 2019, s.32).
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Tablo 5.
Cevresel Siirdiiriilebilirligin Kategorileri

Kategoriler Aciklama

Sosyal ihtiyag Esit  ticaret,  yerel  1sgiicli,  ¢evresel
stirdiiriilebilirligin yeni hizmetlerin ve {iriinlerin
iiretiminde belirleyici olmasi

Biyogesitlilik Biyogesitlilige  yardimci hammaddelerin
kullanilmasi, enerji verimliligi ve siirdiiriilebilir
enerji yatirimlari

Yenileme Kapasitesi Yenilenebilir kaynak girdilerinin yenilenemez
kaynak girisinden fazla olmasini saglamak
Yeniden kullanim ve geri doniisiim | Yeniden kullanilmasit miimkiin  ve geri
dontstiiriilebilir  diretim  ve 1s siireclerinin
tasarimi ve atiklarin azaltilmasi

Yenilenemez Kaynaklarin  ve | Ekosistemdeki etkinin azaltilmasi ve iliretim
siirecindeki tiretilmis {irliniin atik olana kadar
cevresel etkisinin hesaplanmasi

atiklarin azaltilmasi

Kaynak: Akyol, 2023:35’den aktarilmistir.

Bir isletmenin g¢evresel siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in, dogal kaynaklari etkin
ve dikkatli bir sekilde kullanmasi, ¢evreye olan olumsuz etkilerini asgariye indirmesi,
yenilenebilir enerji kaynaklarina yatirnm yapmasi ve biyogesitliligi koruma onlemleri
almas1 gerekmektedir. Bu hedeflere ulagsmak amaciyla, isletmelerin diizenli olarak
cevresel etki degerlendirmeleri yapmalar, siirdiiriilebilir uygulamalar1 entegre etmeleri
ve ¢evre dostu teknolojilere yonelmeleri 6nemlidir. Ayrica, dogal habitatlarin korunmasi
ve ekosistem dengesinin gozetilmesi, ¢evresel siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in kritik
oneme sahiptir. Bu yaklasimlar, hem isletmenin c¢evresel sorumlulu§unu yerine

getirmesine hem de uzun vadeli bagar1 ve uyum saglamasina katkida bulunur (Aslanoglu,

2023, s. 14).
1.4.1.3. Sosyal Siirdiiriilebilirlik

Sosyal siirdiiriilebilirlik, toplumlarin uzun vadede saglikli, esitlik¢i ve dayanikli
olmalarini saglamak amaciyla insan refahini, toplumsal esitligi ve sosyal adaleti tesvik
eden bir yaklasgimdir. Bu kavram, bireylerin ve topluluklarm ihtiyaglarinin
karsilanmasina, haklarinin korunmasina ve yasam kalitelerinin artirilmasina odaklanir.
Sosyal siirdiiriilebilirlik, egitim, saglik hizmetleri, is giivenligi, toplumsal katilim, insan
haklari, kiiltiirel cesitlilik ve toplumsal biitiinlesme gibi alanlar1 kapsar. Sosyal boyut —

Insanlar — bir organizasyonun calisanlar ve toplum dahil olmak iizere insanlarin refahi
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tizerindeki etkisini kapsar ve egitim yardimu, topluluk etkilesimi, hayir isleri ve adil ticret

uygulamalari gibi konulari ele alir (Engardio, 2007, s.32).

Spangenberg (2002), hem insan sermayesi (egitim, deneyim vb.) hem de sosyal
faaliyetlere katilma hakkinin sosyal siirdiiriilebilirligin temelini olusturdugunu 6ne
stirmektedir. Fiziksel, hukuki ve ekonomik kaynaklara erisim, sosyal faaliyetlere katilma
hakk: saglar. Bu baglamda, fiziksel, hukuki ve ekonomik kaynaklara erigim, teknik,
sosyal ve kurumsal altyapmin varhigini, fiziksel sermayeyi kullanma hakkin1 ve bu
sermayeleri kullanma uygunlugunu gerektirir. Magis ve Shinn (2009), sosyal
stirdiiriilebilirlik kavrami i¢in refah, esitlik ve demokrasi gibi ilkeler belirlemislerdir. Bu,
sosyal stirdiirtilebilirligin baglama gore biiyiik 6l¢iide degistigi anlamina gelir ¢iinkii refah

oncelikleri toplumlar arasinda farklilik gosterir (Vanli, 2023, 5.69)
1.4.2. Kurumsal Siirdiiriilebilirlik ve Boyutlari

Kurumsal siirdiiriilebilirlik, isletmelerin mali, ¢evresel ve sosyal faktorleri
yonetim ilkeleriyle uyumlu bir sekilde entegre etmelerini ifade eder. Bu yaklagim, bu
faktdrlerin yam sira olasi risklerin etkili sekilde yonetilmesini de kapsar. Isletmeler,
cevresel ve sosyal sorumluluklarini yerine getirirken, uzun vadeli hedeflerine ulagsmak

icin entegre bir yonetim ve risk stratejisine ihtiyag¢ duyar (Giiriil, 2016, s.880).

Mali siirdiirtilebilirlik, isletmenin uzun vadede diizenli nakit akis1 saglayarak
paydaslarina yiiksek likidite sunabilmesini ifade eder. Cevresel siirdiiriilebilirlik,
orgiitlerin iiretim ve faaliyetlerini dogal kaynaklar1 koruyarak ve gelecek nesillerin
haklarimi gozeterek siirdiirmelerini gerektirir. Bu, kirlilik ve emisyonlar1 sinirlamak,
kaynaklar1 verimli kullanmak ve ekosistemleri korumak gibi unsurlar1 igerir. Cevresel
stirdiiriilebilirlik, ¢evre lizerindeki olumsuz etkilerin minimize edilmesini ve dogal
kaynaklarin yonetilmesini zorunlu kilar. Sosyal siirdiiriilebilirlik ise, ¢alisanlarin ve
paydaslarin sosyal sermayelerini gelistirerek isletmeye deger katmay1 amaglar (Gtinel,
2017, 5.48).
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2. BOLUM

ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci; 6zellikle orta ve biiyiik 6l¢ekli sirketlerde insan kaynaklari
departmani tarafindan oldukca sik uygulanan 360 derece performans degerlendirme
sisteminin danigsmanlik sektdriinde ¢alisanlarin orgiitsel adalet olgusunun arastirilmasi ve

sirket stirdiiriilebilirligine etkisinin incelenmesi iizerinedir.

Aragtirma, 360 derece performans degerlendirmesini kullanan bir danismanlik
sektoriinde gerceklestirilmistir. Ozellikle, bu sektdrde faaliyet gosteren isletmede
yapilmasinin sebebi; danigmanlik sektoriinde ¢alisanlarin siirekli birbirleri ile etkilesim
halinde olmas1 ve takim ¢aligmasinin gereklili§inin 6nem arz etmesindendir. Bu noktada
360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda ¢alisanlarin Grgiitsel
adalet algis1 parametrelerinin ve siirdiiriilebilirlik algilarinin incelenmesi amaglanmaistir.
Ayrica, calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, orgiitsel adalet ve sirket
strdirilebilirligi ile ilgili algilarinin cinsiyet, yas, kurumdaki deneyim ve mesleki

deneyim bakimindan karsilastirilmast hedeflenmistir.

Irdelenen literatiir taramalar1 dogrultusunda, 360 derece performans
degerlendirme sisteminin Orglitsel adalet algisina yonelik yapilan ¢alismalarin giincel
olmamasi ve elde edilen bulgularin literatiire katki saglayacagi ongoriildiiglinden ilgili

calisma Oonemlidir.
Arastirmanin genel amaci dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri ile ilgili algilar1 ne

diizeydedir?
* Calisanlarin orgiitsel adalet ile ilgili algilar ne diizeydedir?
* Calisanlarin sirket stirdiiriilebilirligi ile ilgili algilar1 ne diizeydedir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, orgiitsel adalet ve sirket
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Stirdiiriilebilirligi algilar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski var midir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimlerinin  sirket

stirdiiriilebilirligine etkisi var midir?

» Calisanlarin Orgiitsel adalet algilariin sirket siirdiiriilebilirligine etkisi var

midir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, 6rgiitsel adalet ve sirket

stirdiiriilebilirligi algilar1 cinsiyetlerine gore farklilik gostermekte midir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, orgiitsel adalet ve sirket

stirdiiriilebilirligi algilar1 yaglaria gore farklilik géstermekte midir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, 6rgiitsel adalet ve sirket
stirdiiriilebilirligi algilar1 kurumdaki deneyimlerine gore farklilik géstermekte

midir?

* Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri, 6rgiitsel adalet ve sirket
stirdiiriilebilirligi algilart mesleki deneyimlerine gore farklilik gostermekte

midir?
2.2. Arastirmanin Problemi

Problem1: 360 derece performans geri bildirimleri ile 6rgiitsel adalet algilari

arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmaktadir.

Problem2: 360 derece performans geri bildirimleri ile sirket siirdiiriilebilirligi

arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmaktadir.

Problem3: Orgiitsel adalet algilari ile sirket siirdiiriilebilirligi arasinda pozitif

iligki bulunmaktadir.

Problem4: 360 derece performans geri bildirimleri sirket siirdiiriilebilirligi

uzerinde etkilidir.

Problem5: Orgiitsel adalet (5a: Dagitim Adaleti, 5b: Prosediirel Adalet, 5c:
Etkilesimsel Adalet) algilar sirket siirdiiriilebilirligi tizerinde etkilidir.
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Problem6: Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri ile ilgili

algilarinda cinsiyetleri bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem7: Calisanlarin orgiitsel adalet (7a: Dagitim Adaleti, 7b: Prosediirel
Adalet, 7c: Etkilesimsel Adalet) algilarinda cinsiyetleri bakimindan anlamli farklilik

bulunmaktadir.

Problem8: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda cinsiyetleri

bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem9: Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri ile ilgili

algilarinda yaslar1 bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem10: Calisanlarin orgiitsel adalet (10a: Dagitim Adaleti, 10b: Prosediirel
Adalet, 10c: Etkilesimsel Adalet) algilarinda yaslar1i bakimindan anlamli farklilik

bulunmaktadir.

Problem11: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda yaslar

bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem12: Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri ile ilgili

algilarinda kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem13: Calisanlarin orgiitsel adalet (13a: Dagitim Adaleti, 13b: Prosediirel
Adalet, 13c: Etkilesimsel Adalet) algilarinda kurumdaki deneyimleri bakimindan

anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem14: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda kurumdaki

deneyimleri bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem15: Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimleri ile ilgili

algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.

Problem16: Calisanlarin orgiitsel adalet (16a: Dagitim Adaleti, 16b: Prosediirel
Adalet, 16c: Etkilesimsel Adalet) algilarinda mesleki deneyimleri bakimmdan anlamli

farklilik bulunmaktadir.

Problem17: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda mesleki

deneyimleri bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir.
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2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Ilgili ¢aliyma damismanlik  sektoriinde ¢alisan  bireyler iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirma yalnizca 360 derece performans degerlendirme sistemine
tabii tutulan damismanlik sektoriinde calisanlar bireyler lizerinde gergeklestirilmistir.

Bununla birlikte, ilgili sektorde 240 calisana ulasilmasi dngoriilmiistiir.
2.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclar:

Arastirma veri seti damigsmanlik sektoriinde 360 derece performans
degerlendirmenin uygulandigi sirketlerde c¢alisan 240 c¢alisana uygulanan anket
calismasina dayanmaktadir. Anket sorular1 5°1i likert tipi 6l¢ek tipinden olugmakta olup
5. Hi¢ Memnun Degilim, 4. Memnun Degilim 3. Kararsizim 2. Memnunum 1. Cok

memnunum cevaplarindan olusmaktadir.
2.5. Verilerin Analizi

Anket sorularmin ilk kismimi demografik ve calisanin sektordeki bilgilerine
yonelik sorulardan (Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Pozisyon, Unvan, Ilgili Sektdrde
calisma yili, Maas vb.) olusmaktadir. Ikinci kisim ise; 360 Derece Geri Bildirimler,
Orgiitsel Adalet Algisi ve Firma Siirdiiriilebilirligine dair dlgekler kullamlmugtir. ilgili
olgekler Karkoulian vd. (2016) tarafindan kaleme alinmis olan 360 derece geri bildirimin
orgiitsel adalet ve firma siirdiiriilebilirligi tizerine etkisini inceleyen makaleden referans
alinmustir. Referans alinan makalede kullanilan dlgekler su sekildedir; Beehr, Ivanitskaya,
Hansen, Erofeev ve Gudanowski (2001) 360 Derece Degerlendirme Olgegi, Orgiitsel
adalet arastirmalarinda sikca kullanilan Moorman (1991) orgiitsel adalet Olgegi,
stirduirtilebilirlik ile ilgili ise; Harmon, Fairfield ve Wirtenberg (2009) siirdiiriilebilirlik
olgegi kullamilmustir. Ilgili dlgeklerin referans alinan arastirmada giivenirligi (Cronbach
Alfa 0,755) test edilmis olup mevcut tez ¢alismasi i¢in giivenilir ve gecerlidir. Anket
sorular1 5°1i likert tipi 6l¢ek tipinden olusacak olup 5. Hi¢ Memnun Degilim, 4. Memnun

Degilim 3. Kararsizim 2. Memnunum 1. Cok memnunum cevaplarindan olugsmaktadir.
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3. BOLUM

BULGULAR

Verilerin analizi igin SPSS 22.0 istatistiksel analiz programi kullanilmustir. 11k
olarak isaretlenmeyen yanit se¢enegi olup olmadigi Kayip Veri Analizi yoluyla
incelenerek bos birakilan yanit se¢eneklerine ortalama degerler yoluyla veri atanmuistir.
Anket caligmasma katilan kisilerin demografik ozellikleri frekans analizi yoluyla
gruplandirilmistir. Degiskenler arasi iligkiler korelasyon ve regresyon analizleri yoluyla
incelenmistir. Calisanlarin 360 derece performans degerlendirme, orgiitsel adalet ve
sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinin  demografik  6zelliklerine  gore
karsilastirilmasindan once tiim degiskenler igin Normallik Testleri uygulanmig, dagilim
grafikleri ve karsilagtirilacak demografik gruplarin gézlem sayilart incelenmis ve elde
edilen sonuca gore Bagimsiz Gruplar t-testi, Anova, Mann Whitney U gibi parametrik ya

da parametrik olmayan karsilastirma testleri uygulanmistir.

3.1. Demografik Ozellikler

Anket galismasina katilan kisilerle ilgili demografik 6zellikler Tablo 6 ve Grafik
Tablo 7’de gosterilmistir. Cinsiyetleri sorulan g¢alisanlardan 141 tanesinin kadin, 99
tanesinin ise erkek oldugu goriilmiistiir. Yas gruplar: icin yapilan gruplandirmada 48
kisinin 18-25 yas, 102 kisinin 25-35 yas, 54 kisinin 35-45 yas, 27 kisinin 45-55 yas ve 9
kisinin 55 yas {Ustli yas grubunda oldugu gorilmistir. Calisanlarin  kurumdaki
deneyimleri soruldugunda 144 kisinin 0-5 yil, 42 kisinin 6-10 y1l, 30 kisinin 11-15 y1l, 24

Kisinin ise 15 yil Gistii deneyime sahip olduklari gézlenmistir.
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Tablo 6.

Demografik Ozellikler

Demografik Ozellik Grup Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 141 58,8
Erkek 99 41,3
18-25 yas 48 20,0
25-35 yas 102 42,5
Yas 35-45 yas 54 22,5
45-55 yas 27 11,3
55 yas st 9 3,8
0-5 Y1l 144 60,0
. . 6-10 Yil 42 17,5
Kurumdaki Deneyim 11-15 Y1l 30 125
15 Y1l Ustii 24 10,0
0-5 Y1l 108 45,0
. . 6-10 Y1l 63 26,3
Mesleki Deneyim 11-15 Yil 39 16.3
15 Yl Ustii 30 12,5

Mesleki deneyimleri sorulan ¢alisanlardan 108 kisinin 0-5 yil, 63 kisinin 6-10
yil, 39 kisinin 11-15 yil, 30 kisinin ise 15 yil iistii deneyim sahibi olduklar1 gozlenmistir.

_ Tablo7.
Demografik Ozellikler Istatistiki Sonuclar
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3.2. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket

Siirdiiriilebilirligi Icin Tanimlayici Istatistik Degerleri

Anket calismasina katilan kisilerin 360 derece performans geri bildirimi,
orgiitsel adalet ve sirket siirdiriilebilirligi ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin
minimum, maksimum degerleri, yanit dagilimlari, ortalama ve standart sapma degerleri

asagidaki tabloda gosterilmistir.

360 derece performans geri bildirimi ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin
ortalamalart incelendiginde degerlerin 3 ve 4 arasinda degistigi gozlenmistir (Tablo 8).
Likert 6l¢eginde bu degerler 3= Kararsizim ve 4= Memnunum yanitlarina karsilik
gelmektedir. Tablo incelendiginde ¢alisanlarin 360 derece performans degerlendirme ile
ilgili ifadelere agirlikli olarak “kararsizzim” ya da “memnunum” yanmitimt verdikleri

goriilmektedir.

Verilen yanitlara ait en diisiik ortalama degerinin 3,29 ile performans7 kodlu
“Anlagmazliklari yapici bir sekilde ele alir” ifadesine ait oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
360 derece geri bildirim sisteminin anlasmazliklar1 yapici bir sekilde ele almasindan
cogunlukla memnun olduklar1 (87 kisi), 42 kisinin ise bu konuda kararsiz olduklar
gozlenmistir. 360 derece performans degerlendirme ile ilgili ifadelere ait en yiiksek yanit
ortalamasi ise 3,51 ile performans1 kodlu “Degerlendirilenin gelisim ihtiyag¢larini dogru
bir sekilde belirleyebilir” ifadesine ve performans2 kodlu “Insanlarin hangi konularda iyi
oldugunu ve nerelerde gelisme potansiyeline sahip olduklarini dogru bir sekilde belirler”

ifadesine aittir.

Tablo 8.
360 Derece Performans Degerlendirme Tanmimlayic: Istatistik Degerleri
Soru No Min. Max. 1 2 3 4 5 Ort. S.Sapma
Performansl 1 5 27 18 51 93 51 3,51 1,227
Performans2 1 5 30 18 48 87 57 3,51 1,277
Performans3 1 5 27 27 57 81 48 3,40 1,244
Performans4 1 5 36 21 51 81 51 3,37 1,320
Performans5 1 5 27 30 60 75 48 3,36 1,250
Performans6 1 5 24 45 42 69 60 3,40 1,312
Performans7 1 5 33 36 42 87 42 3,29 1,299
Performans8 1 5 36 27 51 81 45 3,30 1,310

1= Hi¢ Memnun Degilim, 2= Memnun Degilim, 3= Kararsizim, 4= Memnunum, 5= Cok Memnunum
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Calisanlarin 360 derece performans degerlendirme sisteminin degerlendirilenin
gelisim ihtiyaglarin1 dogru bir sekilde belirleyebildigi konusunda ¢ogunlukla memnun
olduklar1 (93 kisi), 51 kisinin ise bu konuda kararsiz olduklar1 gézlenmistir. Benzer
bigimde 360 derece performans degerlendirme sisteminin insanlarin hangi konularda iyi
oldugunu ve nerelerde gelisme potansiyeline sahip olduklarini dogru bir sekilde
belirledigi konusunda ¢alisanlarin agirlikli olarak memnun olduklari (87 kisi), 48 kisinin

ise bu konuda kararsiz olduklar1 gozlenmistir.

Orgiitsel adalet algilart ile ilgili ifadelere verilen yamitlara ait tanmimlayict
degerler asagidaki tabloda listelenmistir (Tablo 9). Dagitim adaleti ile ilgili yanit
ortalamalar1 incelendiginde 3= Kararsizim ile 4= Memnunum arasinda yer aldiklar
gozlenmistir. En diisiik yanit ortalamasinin 3,06 ile dagitimadaleti4 kodlu “Genel olarak
burada aldigim ddiiller oldukga adildir” ifadesine ait oldugu, katilimcilarin bu ifadeye
agirlikli olarak “memnunum” yanitin1 verdikleri (75 kisi), onemli bir kisminin ise “hig¢
memnun degilim”, “memnun degilim” ya da “kararsizzim” yanitlarini isaretledikleri
gbzlenmistir. Bu degerler calisanlarin genel olarak aldiklar1 odiillerden memnun
olmadiklarmi ya da kararsiz olduklarmi gostermektedir. Dagitim adaleti ile ilgili
ifadelerden en yiiksek ortalama ise 3,46 ile dagitimadaletil kodlu “Calisma programim
adildir” ifadesine aittir. Yanitlarin dagilimi incelendiginde ¢ogunlukla “memnunum”
seceneginin igaretlendigi (81 kisi), 57 kisinin ise “cok memnunum” yanitini isaretledikleri
gozlenmistir. Diger yandan katilimcilarin neredeyse yarisinin ise (toplam 102 kisi) hig
memnun degilim (27 kisi), memnun degilim (30 kisi) ve kararsizim (45 kisi) yanitlarini
isaretledikleri gozlenmistir. Bu degerler calisanlarin ¢alisma programlarindan genel
olarak memnun olmakla birlikte 6nemli bir kismmnin da memnun olmadiklarini ya da

kararsizlik yasadiklarini gdstermektedir.

Prosediirel adalet ile ilgili yanit ortalamalar1 incelendiginde 3= Kararsizim ile 4=
Memnunum arasinda yer aldiklari, kararsizim yanitina daha yakin olduklar1 gézlenmistir.
En diisiik yanit ortalamasinin 3,13 ile prosediireladalet2 kodlu “Genel miidiir/yonetici
tiim calisanlarin endiselerinin duyulmasini saglar” ifadesine ait oldugu, katilimcilarin bu
ifadeye agirlikli olarak “memnunum” (66 kisi) ve “kararsizim” (54 kisi) yanitini
verdikler1 gozlenmistir. Calisanlarin  genel midiir/yoneticinin  tiim c¢alisanlarin
endiselerinin duyulmasini sagladigi konusunda kismen memnun olduklar1 ancak agirlikl
olarak kararsiz olduklar1 ya da memnun olmadiklari sonucuna varilmistir (toplam 132
kisi).
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Orgiitsel Adalet Tanimlayic Istatistik Degerleri

Tablo 9.

Soru No Min. Max. 1 2 3 4 5 Ort. S.Sapma
DagitimAdaletil 1 5 27 30 45 81 57 3,46 1,287
DagitimAdaleti2 1 5 48 30 51 63 48 3,14 1,406
DagitimAdaleti3 1 5 36 39 54 63 48 3,20 1,339
DagitimAdaleti4 1 5 45 48 33 75 39 3,06 1,384
DagitimAdaleti5 1 5 36 39 45 75 45 3,23 1,335
ProsediirelAdaletl 1 5 39 48 36 72 45 3,15 1,373
Prosediirel Adalet2 1 5 42 36 54 66 42 3,13 1,348
Prosediirel Adalet3 1 5 39 27 51 81 42 325 1321
Prosediirel Adalet4 1 5 48 27 45 78 42 3,16 1,385
Prosediirel Adalet5 1 5 42 30 54 72 42 317 1,342
ProsediirelAdalet6 1 5 36 36 57 57 54 324 1,356
EtkilesimselAdalet1 1 5 27 39 45 63 66 3,42 1,342
Etkilesimsel Adalet2 1 5 27 27 45 87 54 3,47 1,267
Etkilesimsel Adalet3 1 5 30 30 63 66 51 332 1,285
Etkilesimsel Adalet4 1 5 39 33 51 63 54 325 1,377
Etkilesimsel Adalet5 1 5 30 27 54 84 45 3,36 1,260
EtkilesimselAdalet6 1 5 33 39 39 78 51 331 1,341
Etkilesimsel Adalet7 1 5 39 39 54 66 42 3,14 1,333
Etkilesimsel Adalet8 1 5 33 30 48 81 48 3,34 1,306
Etkilesimsel Adalet9 1 5 33 36 54 63 54 329 1,337

1= Hi¢ Memnun Degilim, 2= Memnun Degilim, 3= Kararsizim, 4= Memnunum, 5= Cok Memnunum

En yiiksek yanit ortalamasmin ise 3,25 ile prosediireladalet3 kodlu “Genel

miidiir/yonetici is kararlarin1 vermek i¢in dogru ve eksiksiz bilgiler toplar” ifadesine ait

oldugu, katilimcilarin yaridan fazlasinin bu ifadeye “memnunum” (81 kisi) ve “cok

memnunum”’

(42 kisi) yanitim

verdikleri

gozlenmistir.

Calisanlarin  genel

miidiir/yoneticinin is kararlarin1 vermek i¢in dogru ve eksiksiz bilgiler topladigi

konusunda genellikle memnun olduklar1 sonucuna varilmistir (toplam 123 kisi).
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Etkilesimsel adalet ile ilgili yanit ortalamalar1 incelendiginde 3= Kararsizim ile
4= Memnunum arasinda yer aldiklari, kararsizzim yanitina daha yakin olduklar
gozlenmistir. En diisiik yanit ortalamasmin 3,14 ile etkilesimseladalet7 kodlu “Isimle
ilgili kararlar alinirken genel miidiir/yonetici bu kararlar i¢in yeterli gerekceyi sunar”
ifadesine ait oldugu, katilimcilarin bu ifadeye agirlikli olarak “kararsizim” (54 kisi),
“memnun degilim” (39 kisi) ve “hi¢ memnun degilim” (39 kisi) yanitim verdikleri
gozlenmistir. Calisanlarin, isleriyle ilgili kararlar alinirken genel midiir/yoneticinin bu
kararlar i¢in yeterli gerek¢e sundugu konusunda kararsiz olduklar1 ya da memnun
olmadiklart sonucuna varilmistir. En yiiksek yanit ortalamasinin 3,47 ile
etkilesimseladalet2 kodlu “Isimle ilgili kararlar alindiginda genel miidiir/ydnetici bana
saygili ve onurlu davranir” ifadesine ait oldugu, calisanlarin bu ifadeye agirlikli olarak
“memnunum” (87 kisi) ve “cok memnunum” (54 kisi) yanitin1 verdikleri gozlenmistir.
Bu degerler calisanlarin yaridan fazlasinin isleriyle ilgili kararlar alindiginda genel
midiir/yoneticinin kendilerine saygili ve onurlu davrandigi konusunda c¢ogunlukla

memnun ve ¢ok memnun olduklarin1 gostermektedir (141 kisi).

Sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili sonuclar incelendiginde Tablo 10’daki
bulgular elde edilmistir. Yanit ortalamalarinin 3= Kararsizim ile 4= Memnunum arasinda
yer aldiklart ve kararsizim yanitina daha yakin olduklart gozlenmistir. Yanit
ortalamalarindan en diisiik degerin 3,21 ile sirketsiirdiiriilebilirligi5 kodlu “Kurumunuzun
calisanlarina adil davrandigini diisiiniiyor musunuz (katilim, édiillendirme, saygi, karar
alma siireclerine katilim gib1)?” ifadesine ait oldugu, katilimcilarin bu ifadeye
memnunum yanitin1 diger yanitlara kiyasla daha fazla isaretledikleri (72 kisi) bununla
birlikte diger yanit se¢ceneklerinin de birbirine yakin sayida isaretlendigi gozlenmistir.
Sonug olarak; c¢alisanlarin kurumda kendilerine adil davranildigi konusunda agirlikli
olarak memnun olduklarini belirlemelerine karsin hi¢ memnun olmayan, memnun
olmayan ve kararsiz kisi sayisinin da oldukca yiiksek oldugu belirlenmistir. Yanit
ortalamalarindan en yiiksek degerin ise 3,51 ile sirketsiirdiiriilebilirligil kodlu
“Kurulusunuz/sirketiniz is haricinde de toplumu/diinyay1 iyilestirmek icin ¢aba sarf
ediyor mu?” ifadesine ait oldugu, yanit verenlerin cogunlukla memnunum (75 kisi) ya da
cok memnunum (69 kisi) yanitim1 isaretledikleri gézlenmistir. Bu degerler c¢alisanlarin
kurulusun/sirketin is haricinde de toplumu/diinyay1 iyilestirmek i¢in c¢aba sarf etmesi

konusunda memnun olduklarini ya da ok memnun olduklarin1 gostermektedir.
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Tablo 10.
Sirket Siirdiiriilebilirligi Tanmmlayici istatistik Degerleri

Soru No Min. Max. 1 2 3 4 5 Ort. S.Sapma

SirketSiirdiiriilebilirligil 5 33 24 39 75 69 351 1,363
SirketSiirdiiriilebilirligi2 5 30 24 45 87 54 3,46 1,287
SirketSiirdiiriilebilirligi3 5 39 24 60 69 48 3,26 1,333
SirketSiirdiiriilebilirligi4 5 33 21 45 93 48 342 1,285
SirketSiirdiiriilebilirligi5 1 5 42 33 45 72 48 3,21 1,378

1
1
1
1

1= Hi¢ Memnun Degilim, 2= Memnun Degilim, 3= Kararsizim, 4= Memnunum, 5= Cok Memnunum

3.3. Korelasyon Analizi

Calisanlarin 360 derece performans degerlendirme, orgiitsel adalet ve sirket
stirdiiriilebilirligi algilar1 arasindaki iliskiler korelasyon analizi yoluyla incelenmistir
(Tablo 11). Her bir degisken igin yanit ortalamalari ise Tablo 3.5’te gosterilmistir. 360
derece performans degerlendirme ile ilgili ifadelere 240 c¢alisanin verdikleri yanitlarin
ortalamasi 3,3938 cikmistir. Bu deger likert 0l¢eginde 3= Kararsizim degerine daha
yakindir. Bu nedenle calisanlarin 360 derece performans degerlendirme uygulamalarinin
gerceklestirildigi konusunda kararsizlik yasadiklari sonucuna varilmistir. Dagitim adaleti
ile ilgili ifadelere 240 galisanin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,2175 ¢ikmistir. Bu deger
likert 6lgeginde 3= Kararsizim degerine daha yakindir. Bu nedenle ¢alisanlarin kurumda
dagitim adaleti oldugu yoniinde genellikle kararsiz olduklari sonucuna varilmigtir.
Prosediirel adalet ile ilgili ifadelere 240 ¢alisanin verdikleri yanitlarin ortalamas1 3,1833
cikmistir. Bu deger likert 6l¢eginde 3= Kararsizim degerine daha yakindir. Bu nedenle
calisanlarin kurumda prosediirel adalet oldugu yoniinde genellikle kararsiz olduklari
sonucuna varilmistir. Etkilesimsel adalet ile ilgili ifadelere 240 calisanin verdikleri

yanitlarin ortalamasi 3,3236 ¢ikmustir. Bu deger likert 6l¢eginde 3= Kararsizim degerine

daha yakindir.
Tablo 11.
Tanmmlayici Istatistik Degerleri
Ortalama Standart Sapma N

PerformansDegerlendirme 3,3938 1,12021 240
DagitimAdaleti 3,2175 1,22288 240
Prosediirel Adalet 3,1833 1,19465 240
Etkilesimsel Adalet 3,3236 1,16833 240
SirketSiirdiiriilebilirligi 3,3750 1,16405 240
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Bu nedenle ¢alisanlarin kurumda etkilesimsel adalet oldugu yoniinde genellikle
kararsiz olduklar1 sonucuna varilmistir. Sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili ifadelere 240
calisanin verdigi yanitlarin ortalamasi ise 3,3750 ¢ikmistir. Bu deger likert 6l¢eginde 3=
Kararsizim degerine daha yakindir. Bu nedenle calisanlarin sirket siirdiirtilebilirligi

konusunda genellikle kararsiz olduklar1 sonucuna varilmistir.

Tablo 12°de ise degiskenlerin birbirleriyle iliskilerini gosteren korelasyon
analizi sonuglar1 gosterilmistir. 360 derece performans degerlendirme ile dagitim adaleti
arasinda istatistiksel a¢idan anlamli pozitif yonli giigli iliski oldugu belirlenmistir (=
,703; p< ,01). Calisanlarin 360 derece performans degerlendirme sisteminden
memnuniyet diizeylerinin artmasi durumunda dagitim adaleti algilarinin da arttigi
sonucuna varilmistir. Tersi durum da s6z konusudur; orgiitte dagitim adaleti mevcut
oldugunu diisiinen calisanlarin 360 derece performans degerlendirme sisteminden

memnuniyet diizeylerinin de artti§1 gozlenmistir.

360 derece performans degerlendirme ile prosediirel adalet arasinda
istatistiksel acidan anlaml pozitif yonlii giiclii iliski oldugu belirlenmistir (r=,741; p<
,01). Calisanlarin 360 derece performans degerlendirme sisteminden memnuniyet
diizeylerinin artmasi durumunda prosediirel adalet algilarimin da arttigi sonucuna
varilmigtir. Tersi durum da s6z konusudur; orgiitte prosediirel adalet mevcut oldugunu,
diger bir deyisle adil prosediirler uygulandigini diisiinen calisanlarin 360 derece

performans degerlendirme sisteminden memnuniyet diizeylerinin de artti31 gozlenmistir.

Tablo 12.
Korelasyon Analizi (N=240)
Degiskenler 1 2 3 4 5
. . Korelasyon -
1. PerformansDegerlendirme
Anlamlilik (p) -

Korelasyon ,703™ -

Anlamlilik (p) ,000

Korelasyon 741 ,856™ -

Anlamlilik (p) ,000 ,000

Korelasyon 718" 883" 874" -
Anlamlilik (p) ,000 ,000 ,000

Korelasyon 721 ,819™ 816™ ,902™ -
Anlamlilik (p) ,000 ,000 ,000 ,000

2. DagitimAdaleti

3. ProsediirelAdalet

4. EtkilesimselAdalet

5. SirketSiirdiiriilebilirligi

** 01 diizeyinde ¢ift yonlii anlamly iliski
* 05 diizeyinde ¢ift yonlii anlaml iliski
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360 derece performans degerlendirme ile etkilesimsel adalet arasinda da anlamli
pozitif yonli giiglii iliski oldugu belirlenmistir (r=,718; p<,01). Calisanlarin 360 derece
performans degerlendirme sisteminden memnuniyet diizeylerinin artmasi durumunda
etkilesimsel adalet algilarinin da arttigi sonucuna varilmistir. Tersi durum da soz
konusudur; orgiitte etkilesimsel adalet mevcut oldugunu, diger bir deyisle yoneticilerin
calisanlarla etkilesimlerinin adil oldugunu diisiinen ¢alisanlarin 360 derece performans

degerlendirme sisteminden memnuniyet diizeylerinin de arttig1 gézlenmistir.

360 derece performans degerlendirme ile sirket siirdiiriilebilirligi arasinda da
pozitif yonli giiglii iliski oldugu belirlenmistir (r=,721; p<,01). Calisanlarin 360 derece
performans degerlendirme sisteminden memnuniyet diizeylerinin artmasi durumunda
sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinin da arttig1 sonucuna varilmistir. Tersi durum
da s6z konusudur; orgiitteki 360 derece performans degerlendirme sisteminden memnun

olan calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda da artis oldugu gézlenmistir.

Problem! kabul edilmistir: 360 derece performans geri bildirimleri ile

orgiitsel adalet algilari arasinda istatistiksel a¢idan anlamli iliski bulunmaktadir.

Problem2 kabul edilmistir: 360 derece performans geri bildirimleri ile sirket

strdiiriilebilirligi arasinda istatistiksel acidan anlamly iliski bulunmaktadir.

Dagitim adaleti ile sirket stirdiiriilebilirligi arasinda anlamli pozitif yonli giiglii
iliski oldugu belirlenmistir (1= ,819; p< ,01). Calisanlarin dagitim adaleti algilarindaki
artig sirket stirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda artiga neden olmaktadir. Tersi durum da
s0z konusudur; oOrgiitteki sirket stirdiirebilirliginden memnun olan ¢alisanlarin dagitim

adaleti algilarinda da artis meydana geldigi gozlenmistir.

Prosediirel adalet ile sirket siirdiiriilebilirligi arasinda anlamli pozitif yonlii giicli
iliski oldugu belirlenmistir (r=,816; p<,01). Calisanlarin prosediirel adalet algilarindaki
artig sirket stirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda artisa neden olmaktadir. Tersi durum da
s0z konusudur; orgiitteki sirket siirdiirebilirliginden memnun olan ¢alisanlarin prosediirel

adalet algilarinda da artis meydana geldigi gozlenmistir.

Etkilesimsel adalet ile sirket siirdiiriilebilirligi arasinda pozitif yonlii giiglii iligki
oldugu belirlenmistir (r=,902; p<,01). Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarindaki artig

sirket stirdiirtilebilirligi ile 1lgili algilarinda artisa neden olmaktadir. Tersi durum da s6z
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konusudur; orgiitteki sirket siirdiirebilirliginden memnun olan ¢alisanlarin etkilesimsel

adalet algilarinda da artis meydana geldigi gézlenmistir.

Proble3 kabul edilmistir: Orgiitsel adalet algilar ile sirket siirdiiriilebilirligi

arasinda istatistiksel acidan anlamly iliski bulunmaktadur.

3.4.360 Derece Performans Geri Bildirimlerinin Sirket Siirdiiriilebilirligine

Etkisi

360 Derece performans geri bildiriminin sirket siirdiiriilebilirligine etkisi Tablo
13°de gosterilmistir ve kurulan regresyon modeli anlamlidir (F=257,839; p=,000). 360
derece performans geri bildiriminin sirket siirdiiriilebilirligine etkisinin gosterildigi p
(anlamlilik) degeri ,05 istatistiksel anlamlilik degerinin altinda ¢ikmistir (p=,000). Bu
sonuca gore 360 derece performans geri bildiriminin sirket siirdiiriilebilirligi lizerinde
giiclii bir etki olusturdugu (B=,721; p=,000) ve sirket siirdiiriilebilirligindeki degisimlerin

%352’1lik kismin1 agikladigi sonucuna varilmaistir.

Tablo 13.
360 Derece Performans Geri Bildiriminin Sirket Siirdiiriilebilirligine Etkisi
Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
360 Derece Performans Geri Bildirimi 721 16,057 ,000

R=,721; R?= ,520; F= 257,839; p=,000
Bagimh Degisken: Sirket Stirdiiriilebilirligi

Problem4 kabul edilmistir: 360 derece performans geri bildirimleri sirket

surdiiriilebilirligi iizerinde etkilidir.

Orgiitsel adalet boyutlarinin sirket siirdiiriilebilirligine etkisi Tablo 14°de
gosterilmistir ve kurulan regresyon modeli anlamlidir (F= 352,165; p= ,000), orgiitsel
adalet boyutlarindan en az birinin sirket siirdiirtilebilirligini etkiledigi belirlenmistir.
Orgiitsel adalet algilarinin sirket siirdiiriilebilirlifine etkilerinin 6l¢iildiigii coklu
regresyon analizinde dagitim adaleti ve prosediirel adaletin sirket siirdiiriilebilirligini
etkilemedigi (Dagitim adaleti i¢in B= ,066; p=,305; Prosediirel adalet i¢cin = ,094; p=
,129) gozlenmistir.
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) Tablo 14.
Orgiitsel Adalet Algilarinin Sirket Siirdiiriilebilirligine Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri
Dagitim Adaleti ,066 1,028 ,305
Prosediirel Adalet ,094 1,522 ,129
Etkilesimsel Adalet , 762 11,216 ,000

R=,904; R?=,817; F= 352,165; p=,000
Bagimh Degisken: Sirket Siirdiiriilebilirligi

Etkilesimsel adalet algilarinin ise sirket stirdiiriilebilirligi tizerinde giiglii etkiye
sahip oldugu (B=,762; p=,000) ve sirket siirdiiriilebilirligindeki degisimlerin %81,7’lik

kismini agikladigi belirlenmistir.

Problem5a reddedilmistir: Dagitim adaleti algilart sirket stirdiiriilebilirligi

tizerinde etkili degildir.

Problem5b reddedilmistir: Prosediirel adalet algilart sirket stirdiiriilebilirligi

tizerinde etkili degildir.

Problem5c  kabul edilmistir:  Etkilesimsel adalet algilart  sirket

surdiiriilebilirligi iizerinde etkilidir.

3.5. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket

Siirdiiriilebilirliginin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Arastirmaya konu degiskenlerin ¢alisanlarin demografik 6zellikleri bakimindan
karsilastirilabilmesi amaciyla Oncelikle degiskenlere ait verilerin normal dagilim
sergileyip sergilemedikleri Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri yoluya analiz
edilmistir. “Bu testlere gore, verilerin normal dagilimli bir ana kiitleden gelmesi
durumunda anlamlilik (p) degerleri ,05 anlam diizeyinden yiiksek ¢ikmakta ve parametrik

testlerin yapilabilmesi miimkiin olmaktadir” (George ve Mallery, 2010, s.14).
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Tablo 15.
Normallik Testleri

Performans Orgiitsel Adalet ]
Geri ) i o | Sirket
Bildirimi Dagitim Prosediirel Etkilesimsel Siirdiiriilebilirligi
Kolmogorov-
Simirnov
Istatistik 122 ,126 127 116 ,155
df 240 240 240 240 240
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Shapiro-Wilk
Istatistik ,918 ,933 ,932 ,924 ,898
df 240 240 240 240 240
p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Carpikhik -,687 -,319 -,361 -,593 -, 755
Basikhik -,069 =777 -,655 -,400 -,233

Bu analizlere ek olarak 360 derece performans geri bildirimi, orgiitsel adalet ve
sirket stirdiiriilebilirligi ile ilgili olarak karsilastirilacak gruplarin gézlem sayilari
incelenmistir. Grup gozlem sayisinin 30 degerinin altinda oldugu ve grup gézlem sayilari
arasinda onemli fark oldugu durumlarda parametrik olmayan karsilastirma testlerinin

uygulanmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2018, s.26).

Tablo 15°de goriilecegi iizere normallik testleri sonucunda Kolmogorov-
Smirnov ve Shapiro-Wilk istatistiksel anlamlilik degerlerinin ,05 anlam diizeyinin altinda
¢iktig1 belirlenmistir ancak tiim degiskenler i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2
arasindadir, verilerin normal dagilim sergiledigi kabul edilmekle birlikte karsilastirma

yapilacak demografik 6zellik gruplarinin gézlem sayilari da incelenecektir.

3.5.1. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket
Siirdiiriilebilirligi Algilarinin Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore

Karsilastirilmasi

360 derece performans geri bildirimi, 6rgiitsel adalet ve sirket stirdiiriilebilirligi
ile ilgili ¢alisan algilarinin cinsiyete gore karsilastirilmasinda oncelikle normallik testi
sonuglar1 incelenmistir. Tablo 16’daki sonuglar parametrik karsilastirma testlerinin
uygulanmasia imkan vermekle birlikte cinsiyet gruplarina ait goézlem sayilari da

incelenmistir. Anket calismasia 141 kadina karsilik 99 erkek katildig1 ve grup gézlem
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sayilarinin 30°dan biiyiik oldugu belirlendiginden bagimsiz gruplar t-testi uygulanmasina

karar verilmistir.

Tablo 16.
Cinsiyete Gore Karsilastirma

Cinsiyet N Ortalama t df Anlamhlik (p)

Performans Geri Kadm 141 3,5932

dirim? 2665 238 008
Bildirimi Erkek 99 3,1667

Kadin 141 3,3064
Dagitim Adaleti 1,346 238 ,180
Erkek 99 3,0909

Kadin 141 3,3511
Prosediirel Adalet 2,628 238 ,009
Erkek 99 2,9444

Kadm 141 3,3877

Etkilesimsel 1,014 238 311
Adalet Erkek 99 32323 ’ |
. Kadin 141 3,4298
k )
Sirket 870 238 ,385

Siirdiiriilebilirligi Erkek 99 3,2970

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili algilarinin
cinsiyetlerine gore karsilagtirilmast sonucunda kadinlarin ve erkeklerin algilarinda
istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (p=,008; p<,05). 360 derece
performans geri bildirimi ile ilgili ifadelere kadinlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi ile
erkeklerin verdikleri yanitlarin ortalamasi arasinda belirgin bir fark oldugu belirlenmis
(Kadmlar i¢in p= 3,5532; Erkekler i¢cin p= 3,1667) ve kadinlarin performans geri
bildirimleri konusunda erkeklere kiyasla daha fazla memnun olduklar1 sonucuna

varilmistir.

Problemé kabul edilmistir: Calisanlarin 360 derece performans geri

bildirimleri ile ilgili algilarinda cinsiyetleri bakimindan anlami farklilik bulunmaktadr.

Calisanlarin dagitim adaleti algilarinin cinsiyetlerine gore karsilastirilmast
sonucunda kadimlarin ve erkeklerin algilarinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadig1 belirlenmistir (p=,180; p>,05). Dagitim adaleti ile ilgili ifadelere kadinlarin ile
erkeklerin verdikleri yanitlarin ortalamasinin birbirine olduk¢a yakin oldugu belirlenmis

(Kadinlar i¢in p= 3,3064; Erkekler i¢in u= 3,0909) ve kadinlarin dagitim adaleti algilar
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ile erkeklerin dagitim adaleti algilariin birbirine oldukca benzer oldugu sonucuna

varilmistir.

Problem7a reddedilmistir: Calisanlarin dagitim adaleti algilarinda cinsiyetleri

bakimindan anlaml farkhilik bulunmamaktadir.

Calisanlarin prosediirel adaleti algilarinin cinsiyetlerine gore karsilastirilmasi
sonucunda kadinlarin ve erkeklerin algilarinda anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (p=
,009; p< ,05). Prosediirel adalet ile ilgili ifadelere kadinlarin verdikleri yanitlarin
ortalamasi ile erkeklerin verdikleri yanitlarin ortalamasi arasinda belirgin bir fark oldugu
belirlenmis (Kadmlar i¢cin p= 3,3511; Erkekler i¢in p= 2,9444) ve kadinlarin prosediirel
adalet algilarinin erkeklerin algilarina kiyasla daha yiiksek diizeyde oldugu diger bir
deyisle kadinlarin erkeklere kiyasla kurumdaki prosediirleri daha adil bulduklar

sonucuna varilmistir.

Problem7b kabul edilmistir: Calisanlarin prosediirel adalet algilarinda

cinsiyetleri bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarnin  etkilesimsel adalet  algilarimin  cinsiyetlerine  gore
karsilastirdmast sonucunda kadinlarin ve erkeklerin algilarinda anlamli farklilik
olmadigi belirlenmistir (p=,311; p>,05). Etkilesimsel adalet ile ilgili ifadelere kadinlarin
verdikleri yanitlarin ortalamas: ile erkeklerin verdikleri yanitlarin ortalamasinin birbirine
oldukga yakin oldugu belirlenmis (Kadinlar i¢in p= 3,3877; Erkekler i¢in pu= 3,2323) ve
kadinlarin etkilesimsel adalet algilar1 ile erkeklerin etkilesimsel adalet algilarinin

birbirine olduk¢a benzer oldugu sonucuna varilmistir.

Problem7c¢ reddedilmistir: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinda

cinsiyetleri bakimindan anlamh farklilik bulunmamaktadir.

Calisanlanin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinin cinsiyetlerine gore
karsilastirdmast sonucunda kadinlarin ve erkeklerin algilarinda anlamli farklilik
olmadig1 belirlenmistir (p= ,385; p> ,05). Sirket siirdiirtilebilirligi ile ilgili ifadelere
kadinlarin  verdikleri yanitlarin ortalamas1 ile erkeklerin verdikleri yanitlarin
ortalamasinin birbirine olduk¢a yakin oldugu belirlenmis (Kadinlar i¢in p= 3,4298;
Erkekler i¢in p= 3,2970) ve kadinlarin sirket stirdiiriilebilirligi algilari ile erkeklerin sirket

stirdiiriilebilirligi algilarinin birbirine oldukg¢a benzer oldugu sonucuna varilmaistir.
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Problem8 reddedilmistir: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili

algilarinda cinsiyetleri bakimindan anlamli farklilik bulunmamaktadir.

3.5.2. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket
Siirdiiriilebilirligi  Algilarimin  Cahisanlarin  Yaslarina  Gore

Karsilastirilmasi

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi, orgiitsel adalet ve sirket
stirdiiriilebilirligi algilar1 yaslarina gore Kruskal-Wallis analizi yoluyla karsilastirilmistir.
Bu yontemin kullanilma nedeni karsilastirilacak demografik gruplar arasinda 30’dan az
gbzlem olmasi ve grup gozlem sayilart arasinda dnemli fark olmasidir (55 yas iistii 9
kisiye karsilik 25-35 yas aras1 102 kisi). Analiz sonucunda tiim degiskenler icin yas
gruplar1 bakimindan anlaml farkliliklar oldugu gézlenmistir, tiim istatistik anlamlilik

degerleri ,05 anlam diizeyinin altindadir.

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili algilarinda yag
gruplart bakimindan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,000; p< ,05). 360 derece
performans geri bildirimi ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri
incelendiginde 35-45 yas grubundaki calisanlarin en diisiik, 18-25 yas grubundaki
calisanlarin ise en yiiksek degere sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu degerlere gore 18-25
yas grubundaki calisanlar diger yas gruplarindaki calisanlara kiyasla 360 derece
performans geri bildirimi ile ilgili daha olumlu algilara sahiptirler. Muhtemel nedeni is
yasamina yeni baslayan calisanlarin ¢alistiklar1 6rgiit hakkinda daha iyimser, daha {imitli

ve daha bagli yaklagim sergileyebilmesidir.

Problem9 kabul edilmistir: Calisanlarin 360 derece performans geri

bildirimleri ile ilgili algilarinda yaslari bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin dagitim adaleti ile ilgili algilarinda yas gruplart bakimindan
istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p =,000; p<,05). Dagitim adaleti ile
ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 35-45 yas grubundaki
calisanlarin en diistik, 55 yas istii yas grubundaki ¢alisanlarin ise en yiiksek degere sahip
olduklar1 gézlenmistir. Bu degerlere gore 55 yas iistii yas grubundaki ¢aliganlar diger yas
gruplarindaki c¢alisanlara kiyasla dagitim adaleti konusunda daha olumlu algilara

sahiptirler; calisma programlarinin, aldiklar1 {icretin, is yiiklerinin, Orgiitten aldiklar
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odiillerin ve is sorumluluklarinin adil oldugu konusunda diger yas grubundaki ¢alisanlara

kiyasla daha yiiksek diizeyde memnuniyet yagamaktadirlar.

Problem10a kabul edilmistir: Calisanlarin dagitim adaleti algilarinda yaslar

bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadr.

Tablo 17.
Yas Gruplarmma Gore Karsilastirma
Test Istatistikleri
Yas Grubu N ngag:ia Kruskal-Wallis Anlamhihik

H (p)
18-25 yas 48 159,13
) 25-35 yas 102 124,25

';?Igior';mf‘”s Gerl 354s5yas 54 88,00 35,070 000
45-55 yas 27 90,17
55 yas st 9 158,00
18-25 yas 48 147,41
25-35 yas 102 113,71

Dagitim Adaleti 35-45 yas 54 91,08 32,162 ,000
45-55 yas 27 128,83
55 yas st 9 205,50
18-25 yas 48 153,69
25-35 yas 102 120,59

Prosediirel Adalet 35-45 yas 54 87,42 25,917 ,000
45-55 yas 27 115,67
55 yas st 9 155,50
18-25 yas 48 146,75
25-35 yas 102 120,63

itdl;ill:fimsel 35-45yas 54 88,83 21,416 000
45-55 yas 27 123,00
55 yas st 9 161,50
18-25 yas 48 156,59
) 25-35 yas 102 123,94

zgrl:itirﬁlebinrngi 3545yas 54 80,00 40,528 000
45-55 yas 27 104,17
55 yas listl 9 181,00

Calisanlarin prosediirel adalet ile ilgili algilarinda yas gruplari bakimindan

istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,000; p<,05). Prosediirel adalet
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ile 1ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 35-45 yas
grubundaki ¢alisanlarin en diislik, 55 yas {istli yas grubundaki c¢alisanlarin ise en yiiksek
degere sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu degerlere gore 55 yas iistii yas grubundaki
caligsanlar diger yas gruplarindaki ¢alisanlara kiyasla prosediirel adalet konusunda daha
olumlu algilara sahiptirler; genel miidiir ya da yoneticiler tarafindan is kararlarinin
tarafsiz bicimde alindigi, tiim ¢alisanlarin endiselerinin dikkate alindigi, karar alinirken
dogru ve eksiksiz bilgi toplandigi, talep edilmesi durumunda calisanlara ek bilgi
saglandig1, karardan etkilenen ve siirece dahil olan tiim c¢alisanlara kararlarin tutarh
bi¢cimde uygulandigi ve ¢alisanlarin alinan kararlar1 sorgulamalari veya itiraz etmelerine

izin verildigi konusunda daha olumlu goriislere sahiptirler.

Problem10b kabul edilmistir: Calisanlarin prosediirel adalet algilarinda

vaslart bakimindan anlamly farkliik bulunmaktadir.

Calisanlarin etkilesimsel adalet ile ilgili algilarinda yas gruplari bakimindan
istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p =,000; p<,05). Etkilesimsel adalet
ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 35-45 vyas
grubundaki ¢alisanlarin en diisiik, 55 yas {istli yas grubundaki calisanlarin ise en yiiksek
degere sahip olduklari gdzlenmistir. Bu degerlere gore 55 yas listli yas grubundaki
calisanlar diger yas gruplarindaki ¢alisanlara kiyasla etkilesimsel adalet konusunda daha
olumlu algilara sahiptirler; genel miidiir veya yoneticilerin kararlar alirken kendilerine
kibar, diistinceli, saygilt ve onurlu davrandiklari, kisisel ihtiyaglarina duyarli olduklari,
diiriist davrandiklari, haklarina saygi gosterdikleri, kararlarin sonuglarini agikladiklari,
yeterli gerek¢ce sunduklari, anlamli agiklamalar yaptiklart ve kararlar1 ¢ok 1yi ve detayli

bicimde acikladiklar1 konusunda daha olumlu diisiincelere sahiptirler.

Problem10c kabul edilmistir: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinda

vaslart bakimindan anlamli farkliik bulunmaktadir.

Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda yas gruplart
bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p =,000; p<,05). Sirket
stirdiiriilebilirligi ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 35-
45 yas grubundaki ¢alisanlarin en diisiik, 55 yas iistii yas grubundaki ¢alisanlarin ise en
ylksek degere sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu degerlere gore 55 yas iistii yas grubundaki
calisanlar diger yas gruplarindaki calisanlara kiyasla sirket siirdiiriilebilirligi konusunda

daha olumlu algilara sahiptirler. Calistiklar1 kurumun/sirketin is disinda da toplumu ve
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diinyay1 iyilestirmek i¢in ¢aba sarf ettigi, siirdiiriilebilirligin kurum/6rgiit i¢in Snemli
oldugu, kurumun/sirketin mevcut bir silirdiiriilebilirlik planina sahip oldugu,
kurumda/sirkette bir siirdiiriilebilirlik yoneticisi/yetkilisi olmasinin énemli oldugu ve
kurumda/sirkette ¢alisanlara adil davranildigi konusunda diger yas grubundaki ¢alisanlara

kiyasla daha olumlu diislincelere sahiptirler.

Problem11 kabul edilmistir: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili

algilarinda yaslari bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadr.

3.5.3. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket
Siirdiiriilebilirligi Algilarimin Calisanlarin Kurumdaki

Deneyimlerine Gore Karsilastirilmasi

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi, orgiitsel adalet ve sirket
stirdiirtilebilirligi algilart kurumdaki deneyimlerine gore Kruskal-Wallis analizi yoluyla
karsilastirilmistir. Bu yontemin kullanilma nedeni karsilastirilacak demografik gruplar
arasinda 30’dan az gézlem olmasi1 ve grup gozlem sayilar1 arasinda 6nemli fark olmasidir
(kurumda 15 yil iistii deneyim sahibi 24 kisiye karsilik 0-5 yil aras1 deneyim sahibi 144
kisi). Analiz sonucunda tiim degiskenler icin kurumdaki deneyim bakimindan anlaml
farkliliklar oldugu goézlenmistir, tiim istatistik anlamlilik degerleri ,05 anlam diizeyinin

altindadir.

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili algilarinda
kurumdaki deneyim bakimindan istatistiksel agidan anlaml farklilik bulunmaktadir (p
=,000; p<,05). 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin
ortanca degerleri incelendiginde 6-10 y1l aras1 deneyim sahibi olan ¢alisanlarin en diistik,
11-15 yil aras1 deneyim sahibi olan c¢alisanlarin ise en yliksek degere sahip olduklari
gozlenmistir. Bu degerlere gore kurumda 11-15 yil arasi deneyim sahibi olan ¢alisanlar
diger calisanlara kiyasla 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili daha olumlu
algilara sahiptirler. 6-10 y1l aras1 deneyim sahibi ¢alisanlarin ise diger ¢alisanlara kiyasla
360 derece performans geri bildirimi konusunda daha olumsuz goriislere sahip olduklari,

daha az memnuniyet yasadiklar1 gozlenmistir.

Problem12 kabul edilmistir: Calisanlarin 360 derece performans geri
bildirimleri ile ilgili algilarinda kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamh farkiiik

bulunmaktadir.

44



Calisanlarin dagitim adaleti ile ilgili algilarinda kurumdaki deneyimleri
bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,000; p< ,05).
Dagitim adaleti ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 6-10
yil aras1 deneyim sahibi ¢alisanlarin en diisiik, 15 yil Gistii deneyim sahibi ¢alisanlarin ise
en yliksek degere sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu degerlere gore 15 yil {istii deneyim
sahibi ¢alisanlar diger deneyim gruplarindaki calisanlara kiyasla dagitim adaleti
konusunda daha olumlu algilara sahiptirler; ¢alisma programlarinin, aldiklari ticretin, is
yuklerinin, orgiitten aldiklar1 ddiillerin ve is sorumluluklarinin adil oldugu konusunda
diger deneyim gruplarindaki ¢aliganlara kiyasla daha yiliksek diizeyde memnuniyet

yasamaktadirlar.

Problemi13a kabul edilmistir: Calisanlarin dagitim adaleti algilarinda

kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamli farkliik bulunmaktadir.

Tablo 18.
Kurumdaki Deneyime Gore Karsilastirma
. Test istatistikleri
Kurumdakl N Ortavnca Kruskal-Wallis Anlamhilik
Deneyim Deger df
H (p)
0-5 Y1l 144 130,13
Performans Geri 6-10 Yil 42 77,32
Bildirimi 11-15 Y1l 30 145,40 23,961 3 000
15 Y1l Ustii 24 107,19
0-5 Y1l 144 118,25
. . 6-10 Y1l 42 87,93
Dagitim Adaleti 11-15 Vil 30 130,55 27,076 3 ,000
15 Y1l Ustii 24 178,44
0-5 Y1l 144 126,75
Prosediirel 6-10 Yil 42 84,18
Adalet 11-15 Y1l 30 121,55 15,884 3 001
15 Y1l Ustii 24 145,25
0-5 Y1l 144 118,66
Etkilesimsel 6-10 Y1l 42 98,11
Adalet 11-15 Y1l 30 131,30 12,008 3 007
15 Y1l Ustii 24 157,25
0-5 Y1l 144 122,50
Sirket 6-10 Yil 42 90,07
Siirdiiriilebilirligi 11-15 Yil 30 133,40 12,552 3 006

15 Y1l Ustii 24 145,63
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Calisanlarin prosediirel adalet ile ilgili algilarinda kurumdaki deneyimleri
bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,001; p< ,05).
Prosediirel adalet ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde 6-
10 yi1l aras1 deneyim sahibi calisanlarin en diistik, 15 yil {istii deneyim sahibi ¢alisanlarin
ise en yiiksek degere sahip olduklar1 gdzlenmistir. Bu degerlere gore 15 yil istli deneyim
sahibi calisanlar diger deneyim gruplarindaki calisanlara kiyasla prosediirel adalet
konusunda daha olumlu algilara sahiptirler; genel miidiir ya da yoneticiler tarafindan is
kararlarinin tarafsiz bi¢imde alindigi, tiim c¢alisanlarin endiselerinin dikkate alindigi,
karar alinirken dogru ve eksiksiz bilgi toplandigi, talep edilmesi durumunda calisanlara
ek bilgi saglandigi, karardan etkilenen ve siirece dahil olan tiim ¢alisanlara kararlarin
tutarli bicimde uygulandig1 ve calisanlarin alinan kararlar1 sorgulamalar1 veya itiraz

etmelerine izin verildigi konusunda daha olumlu goériislere sahiptirler.

Problem13b kabul edilmistir: Calisanlarin prosediirel adalet algilarinda

kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamli farkliik bulunmaktadr.

Calisanlarin etkilesimsel adalet ile ilgili algilarinda kurumdaki deneyimleri
bakimindan istatistiksel a¢idan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,007; p< ,05).
Etkilesimsel adalet ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri incelendiginde
6-10 y1l aras1 deneyim sahibi ¢alisanlarin en diisiik, 15 y1l Gistii deneyim sahibi galisanlarin
ise en yliksek degere sahip olduklar1 gozlenmistir. Bu degerlere gore 15 yil listli deneyim
sahibi caliganlar diger deneyim gruplarindaki ¢alisanlara kiyasla etkilesimsel adalet
konusunda daha olumlu algilara sahiptirler; genel miidiir veya yoneticilerin kararlar
alirken kendilerine kibar, diisiinceli, saygili ve onurlu davrandiklari, kisisel ihtiyaglarina
duyarli olduklari, diiriist davrandiklari, haklarina saygi gosterdikleri, kararlarin
sonuglarini agikladiklari, yeterli gerek¢e sunduklari, anlamli agiklamalar yaptiklari ve
kararlar1 ¢ok iyi ve detayli bigcimde agikladiklar1 konusunda daha olumlu diisiincelere

sahiptirler.

Problem13c kabul edilmistir: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinda

kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamh farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin  sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili algilarinda kurumdaki
deneyimleri bakimindan istatistiksel acidan anlamli farklilik bulunmaktadir (p = ,006;
p< ,05). Sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortanca degerleri

incelendiginde 6-10 y1l aras1 deneyim sahibi ¢alisanlarin en diisiik, 15 y1l iistii deneyim
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sahibi ¢alisanlarin ise en yliksek degere sahip olduklar1 gbzlenmistir. Bu degerlere gore
15 yil {istii deneyim sahibi ¢alisanlar diger deneyim gruplarindaki calisanlara kiyasla
sirket siirdiirtilebilirligi konusunda daha olumlu algilara sahiptirler. Calistiklar
kurumun/sirketin is disinda da toplumu ve diinyay1 iyilestirmek i¢in c¢aba sarf ettigi,
strdiriilebilirligin  kurum/6rgiit icin 6nemli oldugu, kurumun/sirketin mevcut bir
sirdiriilebilirlik  planina sahip oldugu, kurumda/sirkette bir siirdiiriilebilirlik
yoneticisi/yetkilisi olmasmin onemli oldugu ve kurumda/sirkette calisanlara adil
davranildigi konusunda diger deneyim gruplarindaki calisanlara kiyasla daha olumlu

diistincelere sahiptirler.

Problem14 kabul edilmistir: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili

algilarinda kurumdaki deneyimleri bakimindan anlamh farklilik bulunmaktadir.

3.5.4. 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Orgiitsel Adalet ve Sirket
Siirdiiriilebilirligi Algilarinin Cahsanlarin Mesleki Deneyimlerine

Gore Karsilastirilmasi

Calisanlarin 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili algilarinin mesleki
deneyimlerine gore karsilastirilmasi asamasinda oncelikle grup varyanslarinin esitligi
Levene Testi yoluyla incelenmis ve varyanslarin esit yani homojen olmadigi goriilmiistiir
(p=,008; p<,05). ANOVA i¢in 6n sart saglanamadigindan WELCH testi uygulanmustir.
Test sonucunda ¢alisanlarin algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlamli farklilik
oldugu belirlenmistir (F= 10,593; p=,000; p<,05).
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Tablo 19.
360 Derece Performans Geri Bildirimi Algilarinin Mesleki Deneyime Gore
Karsilastirnlmasi

Mesleki Deneyim N  Ortalama WELCHF Anlamhlik (p)

0-5 Y1l 108 3,6875
_ 6-10 Y1l 63 2,8690
E?.g?rrﬂ?ns cerl 15 i 39 32308 10,593 000
15 Y1l Ustii 30 3,6500
Toplam 240 3,3938
Tamhane’s T2 Sonuclar1 Ortalama Farki  Standart Hata  Anlamhilik (p)
0-5 Y1l 6-10 Y1l ,81845" ,16442 ,000
11-15 Y1l 45673 ,21897 221
15 Yl Ustii ,03750 ,16320 1,000
6-10 Y1l 0-5 Y1l -,81845" ,16442 ,000
11-15 Y1l -,36172 ,21999 ,485
15 Y1l Ustii -,78095" ,16456 ,000
11-15 Y1l 0-5 Y1l -,45673 ,21897 221
6-10 Y1l ,36172 ,21999 ,485
15 Yl Ustii -,41923 ,21908 312
15 Y1l Ustii 0-5 Y1l -,03750 ,16320 1,000
6-10 Y1l ,78095" ,16456 ,000
11-15 Y1l 41923 ,21908 ,312

* ,05 Diizeyinde anlamli farklilik

Hangi mesleki deneyim gruplart arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla grup ortalamalart Tamhane’s T2 ikili karsilastirma testi yoluyla
karsilastirilmistir. 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili ifadelere verilen
yanitlarin ortalamalar1 herbir mesleki deneyim grubu bakimindan incelendiginde en
diisiik ortalamanin 6-10 yil arast mesleki deneyime sahip calisanlara, en yliksek
ortalamanin ise 0-5 yil arast mesleki deneyime sahip ¢alisanlara ait oldugu gozlenmistir
(0-5 y1l igin p= 3,6875; 6-10 y1l igin u= 2,8690). Bu degerlere gére 0-5 yil aras1 mesleki
deneyime sahip ¢alisanlarin diger calisanlara kiyasla 360 derece performans geri bildirimi

konusunda daha olumlu algilara sahip olduklar1 kabul edilmistir.

0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin 360 derece performans geri
bildirimi algilart ile 6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin 360 derece

performans geri bildirimi algilar1 arasinda istatistiksel ac¢idan anlamli fark oldugu
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gbzlenmistir (0-5 yil i¢in p= 3,6875; 6-10 yil icin p= 2,8690; Fark=,81845; p=,000). 0-
5 yil mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin 360 derece performans geri bildirimi ile ilgili
algilarinin 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlara kiyasla daha olumlu oldugu,
diger mesleki deneyim gruplari ile aralarinda ise istatistiksel agidan anlamli fark olmadigi

sonucuna varilmistir.

6-10 y1l aras1t mesleki deneyime sahip calisanlarin 360 derece performans geri
bildirimi algilar1 ile 15 yil istii mesleki deneyime sahip calisanlarin 360 derece
performans geri bildirimi algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli fark oldugu
gozlenmistir (6-10 y1l igin u=2,8690; 15 y1l iistii i¢in p= 3,6500; Fark= -,78095; p=,000).
6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin 360 derece performans geri bildirimi
ile ilgili algilarinin 15 y1l iistii mesleki deneyime sahip calisanlara kiyasla daha olumsuz
oldugu, 11-15 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin algilart ile aralarinda ise

istatistiksel acidan anlamli fark olmadig1 sonucuna varilmistir.

11-15 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin 360 derece performans geri
bildirimi algilar1 ile diger mesleki deneyim gruplarinin algilar1 arasinda fark olmakla
birlikte bu algi farkliliginin yeterli diizeyde ve istatistiksel agidan anlamli olmadigi

belirlenmistir.

Problem15 kabul edilmistir: Calisanlarin 360 derece performans geri
bildirimleri ile ilgili algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlamli farklilik

bulunmaktadir.

Calisanlarin dagitim adaleti ile ilgili algilarinin mesleki deneyimlerine gore
karsilastiridmas: asamasinda oncelikle grup varyanslarinin esitligi Levene Testi yoluyla
incelenmis ve varyanslarin esit yani homojen olmadig1 goriilmiistiir (p= ,001; p< ,05).
ANOVA testi i¢in gerekli on sart saglanamadigindan WELCH testi uygulanmistir. Test
sonucunda calisanlarin dagitim adaleti algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan

anlaml1 farklilik oldugu belirlenmistir (F= 17,864; p=,000; p<,05).

Hangi mesleki deneyim gruplar1 arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla grup ortalamalart Tamhane’s T2 ikili karsilastirma testi yoluyla
karsilagtirilmistir. Dagitim adaleti ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortalama degerleri
incelendiginde 6-10 y1l aras1 deneyim sahibi ¢alisanlarin en diisiik, 15 yil iistii deneyim

sahibi ¢alisanlarin ise en yiiksek degere sahip olduklar1 gézlenmistir (6-10 yil i¢in p=
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2,8190; 15 yil st i¢in p= 4,1200). Bu degerlere gore 15 yil {istli deneyim sahibi
calisanlarin diger deneyim gruplarindaki ¢alisanlara kiyasla dagitim adaleti konusunda

daha olumlu algilara sahip olduklar1 kabul edilmistir.

0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip c¢alisanlarin dagitim adaleti algilar ile 6-10
yi1l aras1t mesleki deneyime sahip ¢aliganlarin dagitim adaleti algilar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli farklilik oldugu goézlenmistir (0-5 yil i¢in p= 3,3222; 6-10 yil i¢in p=
2,8190; Fark=,50317; p=,049). 0-5 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin dagitim
adaleti ile ilgili algilarinin 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip calisanlara kiyasla daha
olumlu oldugu sonucuna varilmistir. 0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin
dagitim adaleti algilart ile 15 y1l iistii mesleki deneyime sahip calisanlarin dagitim adaleti
algilar1 arasinda da istatistiksel acidan anlamli farklilik oldugu gézlenmistir (0-5 yil i¢in
u= 3,3222; 15 yil istii igin u= 4,1200; Fark= -,79778; p= ,000). 0-5 yil aras1 mesleki
deneyime sahip calisanlarin dagitim adaleti ile ilgili algilarinin 15 yil stii mesleki

deneyime sahip c¢alisanlara kiyasla daha olumsuz oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 20.
Dagitim Adaleti Algilarinin Mesleki Deneyime Gore Karsilastirilmasi

Mesleki Deneyim N Ortalama WELCHF  Anlamhlik (p)

0-5 Y1l 108 3,3222
6-10 Y1l 63 2,8190
Dagitim Adaleti 11-15 Y1l 39 2,8769 17,864 ,000
15 Y1l Ustii 30 4,1200
Toplam 240 3,2175
Tamhane’s T2 Sonuclari Ortalama Farki  Standart Hata  Anlamhilik (p)
0-5 Y1l 6-10 Y1l ,50317" ,18801 ,049
11-15 Y1l ,44530 ,20744 ,191
15 Y1l Ustii -,79778" ,18674 ,000
6-10 Y1l 0-5 Y1l -,50317" ,18801 ,049
11-15 Y1l -,05788 ,21508 1,000
15 Y1l Ustii -1,30095" ,19520 ,000
11-15 Y1l 0-5 Y1l -,44530 ,20744 ,191
6-10 Y1l ,05788 ,21508 1,000
15 Yil Ustii -1,24308" ,21397 ,000
15 Y1l Ustii 0-5 Yil ,79778" ,18674 ,000
6-10 Y1l 1,30095" ,19520 ,000
11-15 Y1l 1,24308" ,21397 ,000

*,05 Diizeyinde anlamh farklilik

6-10 y1l aras1 mesleki deneyim sahibi ¢alisanlarin dagitim adaleti algilari ile 15

yil tistii mesleki deneyim sahibi ¢aliganlarin dagitim adaleti algilar1 arasinda istatistiksel
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acidan anlamli farklilik oldugu gozlenmistir (6-10 yil i¢in u= 2,8190; 15 yil istii i¢in p=
4,1200; Fark= -1,30095; p= ,000). 6-10 y1l aras1 mesleki deneyim sahibi galisanlarin
dagitim adaleti ile ilgili algilarinin 15 yil Gisti mesleki deneyime sahip ¢alisanlara kiyasla

daha olumsuz oldugu sonucuna varilmistir.

11-15 yil aras1 mesleki deneyim sahibi ¢alisanlarin dagitim adaleti algilari ile 15
yil tistii mesleki deneyim sahibi ¢aliganlarin dagitim adaleti algilar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli farklilik oldugu gézlenmistir (11-15 yil i¢in p=2,8769; 15 yil iistii igin p=
4,1200; Fark= -1,24308; p=,000). 11-15 yil arast mesleki deneyim sahibi ¢alisanlarin
dagitim adaleti ile ilgili algilarinin 15 y1l {istii mesleki deneyime sahip c¢alisanlara kiyasla

daha olumsuz oldugu sonucuna varilmistir.

Problem16a kabul edilmistir: Calisanlarin dagitim adaleti algilarinda mesleki

deneyimleri bakimindan anlamh farklilik bulunmaktadir.

Calisanlarin prosediirel adalet ile ilgili algilarinin mesleki deneyimlerine gire
karsilastirilmast asamasinda oncelikle grup varyanslarinin esitligi Levene Testi yoluyla
incelenmis ve varyanslarin esit, yani homojen oldugu goriilmiistiir (p= ,058; p> ,05).
ANOVA testi icin gerekli 6n sart saglandigindan ANOVA testi uygulanmistir. Test
sonucunda calisanlarin prosediirel adalet algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan

anlaml farklilik oldugu belirlenmistir (F= 7,589; p=,000; p<,05).

Mesleki deneyim verilerinin prosediirel adalet algilari arasinda anlamli farklilik
oldugunun belirlenebilmesi amaciyla Scheffe testi uygulanmistir. Prosediirel adalet ile
ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortalamalar1 incelendiginde en diigiik ortalamanin 6-10
yil arasi deneyimlilere, en yiiksek ortalamanin ise 15 yil Gistii deneyimlilere ait oldugu
gozlenmistir (6-10 yil icin p= 2,7222; 15 yil iistii i¢in u= 3,6500). Bu degerlere gore 15
yil iistii deneyim sahibi galiganlar diger ¢alisanlara kiyasla prosediirel adalet konusunda

daha olumlu algilara sahiptirler.

0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet algilari ile 6-
10 yil aras1 mesleki deneyime sahip c¢alisanlarin prosediirel adalet algilar1 arasinda
anlaml farklilik bulunmaktadir (0-5 yil igin u= 3,4306; 6-10 y1l i¢in p= 2,7222; Fark=
,70833; p=,001). 0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet
algilarinin 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip calisanlara kiyasla daha olumlu oldugu

gbzlenmistir.
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6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet algilar ile
15 yil iistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet algilari arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir (6-10 yil i¢in p= 2,7222; 15 yil istii i¢in u= 3,6500; Fark= -
,92778; p=,000). 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet
algilarinin 15 yil tstii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet algilarina

kiyasla daha olumsuz oldugu sonucuna varilmistir.

11-15 yi1l aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin prosediirel adalet algilari ile
15 yil iistli mesleki deneyime sahip calisanlarin prosediirel adalet algilar1 arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir (11-15 yil i¢in p= 2,8846; 15 yil istii i¢in u= 3,6500; Fark= -
,76538; p=,010). 11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet
algilarinin 15 yil iistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin prosediirel adalet algilarina

kiyasla daha olumsuz oldugu sonucuna varilmistir.

Problem16b kabul edilmistir: Calisanlarin prosediirel adalet algilarinda

mesleki deneyimleri bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadir.

Tablo 21.
Prosediirel Adalet Algillarinin Mesleki Deneyime Gore Karsilastirilmasi

Mesleki Deneyim N Ortalama ANOVAF  Anlamhlik (p)

0-5 Y1l 108 3,4306
6-10 Y1l 63 2,7222
Prosediirel Adalet 11-15 Y1l 39 2,8846 7,589 ,000
15 Y1l Ustii 30 3,6500
Toplam 240 3,1833
Scheffe Sonuglari Ortalama Farki  Standart Hata  Anlamhlik (p)
0-5 Y1l 6-10 Y1l ,70833" ,17924 ,001
11-15 Y1l ,54594 ,21029 ,065
15 Y1l Ustii -,21944 ,20555 871
6-10 Y1l 0-5 Y1l -,70833" ,17924 ,001
11-15 Y1l -,16239 ,21188 971
15 Y1l Ustii -,92778" ,20718 ,000
11-15 Y1l 0-5 Y1l -,54594 ,21029 ,065
6-10 Y1l ,16239 ,21188 971
15 Yil Ustii -,76538" ,23456 ,010
15 Y1l Ustii 0-5 Yil ,21944 ,20555 871
6-10 Y1l ,92778" ,20718 ,000
11-15 Y1l ,76538" ,23456 ,010

* 05 Diizeyinde anlaml farklilik
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Calisanlarin etkilesimsel adalet ile ilgili algilarinin mesleki deneyimlerine
gore karsilastirilmast asamasinda Oncelikle grup varyanslarinin esitligi Levene Testi
yoluyla incelenmis ve varyanslarin esit yani homojen olmadig1 goriilmiistiir (p=,000; p<
,05). ANOVA i¢in 6n sart saglanamadigindan WELCH testi uygulanmistir. Test
sonucunda calisanlarin algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlamli farklilik

oldugu belirlenmistir (F= 13,716; p=,000; p< ,05).

Tablo 22.
Etkilesimsel Adalet Algilarinin Mesleki Deneyime Gore Karsilastirilmasi

Mesleki Deneyim N Ortalama WELCHF  Anlamhlik (p)

0-5 Y1l 108 3,4753
6-10 Y1l 63 3,0053
Etkilesimsel Adalet 11-15 Yil 39 2,9744 13,716 ,000
15 Yil Ustii 30 3,9000
Toplam 240 3,3236
Tamhane’s T2 Sonuclar Ortalama Farki  Standart Hata  Anlamhlik (p)
0-5 Y1l 6-10 Y1l ,47002 ,18190 ,062
11-15 Yil ,50095 ,21062 ,112
15 Yl Ustii -,42469 ,15910 ,051
6-10 Y1l 0-5 Y1l -,47002 ,18190 ,062
11-15 Yil ,03093 ,21242 1,000
15 Y1l Ustii -,89471" ,16147 ,000
11-15 Y1l 0-5 Y1l -,50095 ,21062 ,112
6-10 Y1l -,03093 ,21242 1,000
15 Y1l Ustii -,92564" ,19325 ,000
15 Y1l Ustii 0-5 Y1l 42469 ,15910 ,051
6-10 Y1l ,89471" ,16147 ,000
11-15 Y1l ,92564" ,19325 ,000

* 05 Diizeyinde anlamli farklilik

Hangi mesleki deneyim gruplar1 arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla grup ortalamalar1 Tamhane’s T2 ikili karsilasgtirma testi yoluyla

karsilastirilmistir. Etkilesimsel adalet ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortalamalar
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mesleki deneyim gruplar1 bakimindan karsilastirildiginda en diisiik ortalamanin 11-15 y1l
aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlara, en yiiksek ortalamanin ise 15 yil {istii mesleki
deneyime sahip calisanlara ait oldugu gozlenmistir (11-15 y1l i¢in p= 2,9744; 15 yil isti
icin u= 3,9000). Bu degerlere gore 15 yil iistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin diger

calisanlara kiyasla etkilesim adaleti algilarinin daha olumlu oldugu kabul edilmistir.

0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin etkilesimsel adalet algilari ile
diger calisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 arasinda fark olmakla birlikte bu farkin

istatistiksel agidan yeterli ve anlamli olmadig1 gozlenmistir.

6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin etkilesimsel adalet algilari ile
15 il istii mesleki deneyime sahip c¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 arasinda
istatistiksel agidan anlaml farklilik bulunmaktadir (6-10 yil ig¢in p= 3,0053; 15 y1l istii
icin p= 3,9000; Fark=-,89471; p=,000). 15 y1l {istii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin
6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlara kiyasla etkilesimsel adalet konusunda

daha olumlu algilara sahip olduklari sonucuna varilmistir.

11-15 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin etkilesimsel adalet algilari
ile 15 yil Ustli mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin etkilesimsel adalet algilar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (11-15 yil i¢in p=2,9744; 15 yil stii
i¢cin u= 3,9000; Fark= -,92564; p=,000). 15 yil {istii mesleki deneyime sahip calisanlarin
11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢aliganlara kiyasla etkilesimsel adalet konusunda

daha olumlu algilara sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.

Problem16c kabul edilmistir: Calisanlarin etkilesimsel adalet algilarinda

mesleki deneyimleri bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadr.

Calisanlarin  sirket siirdiiriilebilirligi  ile ilgili algilarinin  mesleki
deneyimlerine gore karsilastirilmasi asamasinda oncelikle grup varyanslarinin esitligi
Levene Testi yoluyla incelenmis ve varyanslarin esit yani homojen olmadig1 goriilmiistiir
(p=,000; p<,05). ANOVA igin 6n sart saglanamadigindan WELCH testi uygulanmustir.
Test sonucunda calisanlarin algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlamli bir

farklilik oldugu belirlenmistir (F= 16,630; p=,000; p<,05).

Hangi mesleki deneyim gruplart arasinda farklilik oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla grup ortalamalar1 Tamhane’s T2 ikili karsilagtirma testi yoluyla
karsilastirilmistir.  Sirket stirdiriilebilirligi ile 1lgili ifadelere verilen yanitlarin
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ortalamalar1 mesleki deneyim gruplar1 bakimindan karsilastirildiginda en diisiik
ortalamanin 11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlara, en yiiksek ortalamanin
ise 15 yil iistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlara ait oldugu gozlenmistir (11-15 yil i¢in
pu=2,8308; 15 yil iistii icin u= 3,9400). Bu degerlere gore 15 yil iistii mesleki deneyime
sahip ¢alisanlarin diger ¢alisanlara kiyasla sirket stirdiirtilebilirligi algilarinin daha olumlu

oldugu kabul edilmistir.

0-5 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi algilari
ile 6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi algilar
arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (0-5 yil i¢in u= 3,5778; 6-10
yil i¢in pu= 3,0952; Fark= ,48254; p= ,034). 0-5 yil arast mesleki deneyime sahip
calisanlarin 6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlara kiyasla sirket
stirdiiriilebilirligi konusunda daha olumsuz algilara sahip olduklar1 sonucuna varilmastir.
0-5 yil aras1t mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi algilar ile 11-
15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip c¢alisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi algilar1 arasinda
da istatistiksel agidan anlamh farklilik bulunmaktadir (0-5 yil i¢in p= 3,5778; 11-15 yil
icin p=2,8308; Fark=,74701; p=,011). 0-5 y1l aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin
11-15 yil arast mesleki deneyime sahip calisanlara kiyasla sirket siirdiiriilebilirligi

konusunda daha olumlu algilara sahip olduklari sonucuna varilmistir.

6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip calisanlarin sirket stirdiiriilebilirligi
algilari ile 15 y1l iistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi algilar
arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir (6-10 yil i¢in p= 3,0952; 15
yil Gistii i¢in p= 3,94000; Fark=-,84476; p=,000). 6-10 y1l aras1 mesleki deneyime sahip
calisanlarin 15 yil tistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlara kiyasla sirket siirdiiriilebilirligi

konusunda daha olumsuz algilara sahip olduklari sonucuna varilmistir.
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Tablo 23.
Sirket Siirdiiriilebilirligi Algilarinin Mesleki Deneyime Gore Karsilastirilmasi

Mesleki N OMRlaM el CHE  Anlambilik (p)

Deneyim

0-5 Yil 108 35778

6-10 Y1l 63 3,005
Sirket 11-15 Vil 39 28308 16,630 000
Siirdiiriilebilirligi ’ ' '

15 Yil Ustii 30 3,9400

Toplam 240 3,3750

Tamh ’s T2
amhane’s Ortalama Farki  Standart Hata Anlamlihk (p)

Sonuclari

0-5 Y1l 6-10 Y1l ,48254" ,17238 ,034
11-15 Y1l ,74701" ,22983 ,011
15 Y1l -,36222 ,14748 ,089
Ustil

6-10 Y1l 0-5 Y1l -,48254" ,17238 ,034
11-15 Y1l ,26447 ,22871 ,824
15 Y1l -,84476" ,14572 ,000
Ustii

11-15 Y1l 0-5 Y1l -,74701" ,22983 ,011
6-10 Y1l -,26447 ,22871 ,824
15 Y1l -1,10923" ,21058 ,000
Ustii

15 Y1l Ustii 0-5 Y1l ,36222 ,14748 ,089
6-10 Y1l ,84476" ,14572 ,000
11-15 Y1l 1,10923" ,21058 ,000

* 05 Diizeyinde anlamli farklilik

11-15 yil aras1 mesleki deneyime sahip ¢alisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi
algilari ile 15 y1l iistii mesleki deneyime sahip calisanlarin sirket siirdiirtilebilirligi algilar
arasinda istatistiksel acidan anlamli farklilik bulunmaktadir (11-15 yil i¢in p=2,8308; 15
yil Gistii igin p=3,94000; Fark=-1,10923; p=,000). 11-15 y1l aras1 mesleki deneyime sahip
calisanlarin 15 yil tistii mesleki deneyime sahip ¢alisanlara kiyasla sirket siirdiiriilebilirligi

konusunda daha olumsuz algilara sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.
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Problem17 kabul edilmistir: Calisanlarin sirket siirdiiriilebilirligi ile ilgili

algilarinda mesleki deneyimleri bakimindan anlaml farklilik bulunmaktadir.
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SONUC

Bu ¢alisma, 360 derece performans geri bildirimlerinin, 6rgiitsel adalet algis1 ve
sirket siirdiirtilebilirligi tizerindeki etkilerini incelemektedir. Danigmanlik sektoriinde 360
derece performans degerlendirme sistemine tabi tutulan 240 calisan, arastirmanin
evrenini olusturmustur. Arastirmada, nicel bir yontem olan anket teknigi kullanilmis ve
elde edilen veriler SPSS 22.0 programu ile analiz edilmistir. Calisanlarin 360 derece
performans degerlendirmeleri, Orgiitsel adalet ve sirket siirdiiriilebilirligi algilarinin
demografik 6zelliklere gore karsilastirilmadan once normallik testleri yapilmig, dagilim
grafiklerine ve gozlem sayilarina bakilmistir. Bununla birlikte, uygun testler (Bagimsiz

Gruplar t-testi, ANOVA, Mann-Whitney U) ¢alismada uygulanmustir.

Calisgmanin bulgulari, 360 derece performans geri bildirimlerinin orgiitsel adalet
algilari ile pozitif bir iligki iginde oldugunu gostermektedir. Calisanlarin geri bildirimlere
dair olumlu algilari, dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet algilarinda
artisa yol a¢cmaktadir. Bununla birlikte, Arslan (2012)’nin 360 derece performans
degerlendirmenin orgiitsel adalet iizerine etkisini inceleyen calismasina gore; yapilan
analizler sonucunda, aragtirmaya katilan galiganlar, 360 derece performans degerlendirme
sistemlerini genel olarak adil bir sekilde algilamaktadir. Calisanlar, s6z konusu sistemi
prosediirlerin seffaflifi, etkilesim siireclerinin diizgiinliigli ve dagitim adaletinin
saglanmasi acisindan adil olarak degerlendirmistir. Bu bulgu, sistemin adil bir sekilde
uygulanmasinin, ¢alisanlar arasinda giiven ve motivasyon yaratmaya katki sagladigini

gostermektedir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlari bagimsiz olarak ele alindifinda, yalnizca
etkilesimsel adalet algisinin sirket siirdiiriilebilirligi tizerinde anlamli bir etkisi
bulunmustur. 360 derece performans geri bildirimleri ile sirket siirdiiriilebilirligi arasinda
da pozitif bir iliski gozlemlenmistir; calisanlarin bu geri bildirimlere yonelik olumlu
algilari, sirketin siirdiiriilebilirlik politikalarma dair algilarinin  artmasima neden
olmaktadir. Karkoulian vd. (2016)’nin gergeklestirdigi calismada ise, 360 derece
degerlendirme sisteminin uygulanmasindan kaynaklanan prosediirel ve etkilesimsel
adaletin siirdiiriilebilirlik ile pozitif ve anlamli bir baga sahip oldugu ortaya ¢ikmakta olup
dagitimsal adaletin adil bir ¢aligma ortaminin siirdiiriilebilirligi ile anlaml bir iligkisi
bulunamamigstir. Performanslarin dogasini ve yapisini degistirmesi nedeniyle kuruluslar,

calisanlarin performansini sekillendirme ve yonetme konusunda 6nemli zorluklarla karsi
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karsiyadir. Dolayisiyla firmalar, ¢alisan performansinin gézden gecirilmesi igin yaratici
kaynaklar gerektiren dinamik bir is yeri ortamiyla bas etme konusunda esnek ve yenilik¢i
olmasi gerektigine baglamaktadir. Bununla birlikte; Yoneticiler bilissel onyargilar
benimsemeye yatkindir ve bu da 6zellikle ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri
sirasinda astlar1 lizerinde olumsuz etkilere yol agmaktadir. Bununla birlikte, astlarina
uygulanan olumlu etkileri kavramada basarisiz olan yoneticiler, orgiitsel adaletin en

onemli yonlerini aktarmamaktadir (Karkoulian vd., 2016, $.1866).

Calisma ayrica demografik faktorlerin etkisini de incelemistir. Kadin ¢alisanlar,
erkeklere kiyasla 360 derece performans geri bildirimlerinden daha fazla memnun
olmakla birlikte, dagitim adaleti algilarinda anlamli bir fark bulunmamistir. Prosediirel
adalet algilarinda ise kadinlar, erkeklere gore daha yiikksek memnuniyet gostermektedir.
Ancak calisma danismanlik sektoriinde yapildigindan ve calisma

genellestirilemeyeceginden diger literatiirler ile kiyaslama yapilmamastir.

Yas gruplarina gore yapilan analizlerde, 35-45 yas grubundaki ¢alisanlarin 360
derece geri bildirimleri, dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet
konularinda daha olumsuz algilara sahip oldugu belirlenmistir. Ote yandan, 55 yas iistii
caliganlar en olumlu algilara sahip gruptur. Deneyim siirelerine gore yapilan
degerlendirmelerde, 6-10 yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlarin daha olumsuz algilara
sahip oldugu, en olumlu algilarin ise 11-15 yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlar arasinda
yogunlastig1 goriilmiistiir. Mesleki deneyim agisindan da benzer sonuglar elde edilmistir;

ozellikle 11-15 yil aras1 deneyime sahip ¢alisanlar, olumsuz algilar sergilemektedir.

Bu bulgular, 360 derece performans degerlendirme uygulamalarinin bazi
yonlerden eksik oldugunu ve bu sistemin daha etkili olabilmesi i¢in c¢alisanlarin
beklentilerinin ve deneyim siirelerinin dikkate alinarak ¢ok yonlii bir yaklasim
benimsenmesi gerektigini gostermektedir. Bu nedenle, X, Y ve Z kusaklarinin ihtiyaglari

dogrultusunda farklilagtirilmis bir degerlendirme yapilmasi gerektigi sdylenebilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma, 360 derece performans geri bildirimlerinin dogru ve
adil bir sekilde kullanildiginda, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilarini gii¢lendirdigini ve
sirketin siirdiiriilebilirlik politikalarin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Ayrica, bu tiir aragtirmalarin literatiirdeki bosluklar1 doldurarak 6nemli katkilar sundugu
ve 360 derece performans degerlendirmelerinin ¢alisan memnuniyeti ve stirdiiriilebilirlik

acisindan kritik bir rol oynadigi vurgulanmaktadir. Ayrica, Karkoulian vd. (2016)
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tarafindan kaleme alinmig olan 360 derece geri bildirimin orgiitsel adalet ve firma
stirdiiriilebilirligi tizerine etkisini inceleyen bir ¢calismanin {ilkemizde uyarlanmig olmasi

literatiire 6nem katan bir ¢aligsma niteligindedir.

Bu c¢alisma, ayn1 zamanda orgiitsel adalet algilariin sirket siirdiiriilebilirligi
tizerindeki etkisini de ele alirken, adil dagitim, karar alma siireclerinin adil olmasi ve
yoneticilerin ¢alisanlarla etkilesimlerinde adil davranmalarinin siirdiiriilebilirlik algilart

tizerinde belirleyici bir rol oynadigini géstermektedir.
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EKLER

EK-1. Bilgilendirilmis Onam Formu

Gonilla Katilim Formu

Sayin Katilimet,

Bu ¢alisma Ufuk Universitesi Insan Kaynaklari Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda
yiiriitiilen bir arastirmadir. Bu ¢alismanin amaci; 360 derece geri bildirimlerinin
orgiitsel adalet algisi ve sirket siirdiiriilebilirligine etkisinin incelenmesi {izerinedir.
Bu c¢aligmaya katilim tamamen goniilliik esasina dayalidir. Eger katilmay1 kabul
ederseniz, sizden konuyla ilgili baz1 6lgekleri doldurmaniz istenecektir. Samimi ve
ictenlikle vereceginiz cevaplar ¢alismanin saglig1 agisindan ¢ok 6nemlidir.

Bu c¢aligmaya katilmayi1 kabul edebilir, reddedebilirsiniz ayrica arastirmaya iliskin
merak ettiginiz noktalar1 dilediginiz zaman aragtirmaciya sorabilirsiniz.
Aragtirmaya katilmay1 kabul ettiginiz takdirde formlar1 sonuna kadar ve eksiksiz
doldurmaniz, bu arastirmanin gegerli olabilmesi i¢in 6nem tagimaktadir.

Calisma ile ilgili herhangi bir bilgi almak isterseniz, asagidaki elektronik iletisim
adresinden ulasabilirsiniz.

Arastirma Sorumlusu: Dog¢. Dr. Serkan UNAL
E-posta adresi:

Arastirmaci: Ceren AKGUN
E- posta adresi:

Katilimer Beyani:

Arastirma ile ilgili yukaridaki bilgiler bana aktarildi. Bana yapilan tiim
aciklamalari ayrintilariyla anlamig bulunmaktayim. Verdigim bilgilerin bilimsel
amaclh yaymlarda kullanilmasini kabul ediyorum. Bu arastirmada ‘katilimer’
olarak yer alma kararimi aldim. Tarafimca paylasilan kisisel verilerin 6698 sayili
Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat kapsaminda
kullanilmasina ve islenmesine onay veriyorum.

Isim Soy Isim:
Imza:

NOT: Saym katilimci, isbu onam formunun bilgilendirme kismi tarafinizda kalacak olup, isim-
soy isim ve imzanzin oldugu alan calismaya goniillii olarak katildiginizi belgelendirmek
amaciyla arastirmacida kalacaktir. Arastirmaci sayillan amag¢ disinda hicbir sekilde isim ve
imzaniz1 bagka bir islemde kullanmayacaktir.
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EK-2. Anket Formu

Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz: Kadi_]

Erkek[ ]

Yasimz: ...

Kurumda Calisma Siireniz: .....

Mesleki Deneyim Siireniz: ....

Liitfen asagidaki ifadelere katilim
derecenizi (X) olarak isaretleyiniz.

Hi¢c Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

360 Derece Geri Bildirim

Kendi gelisim ihtiyaglarini dogru bir

! sekilde belirleyebilir.
Insanlarin hangi konularda iyi
) oldugunu ve nerelerde gelisme
potansiyeline sahip olduklarini
dogru bir sekilde tanimlar.
3 Calisanlar i¢in olumlu bir 6grenme
ortami yaratir.
4 Baskalarini dahil eder ve tam
katilim1 tesvik eder.
5 Baskalarinin yardima ve destege
ihtiyaci oldugunda bildirir.
6 | Kendi gelisimini 6nemli goriir.
7 Anlasmazliklar1 yapict bir sekilde
ele alir.
8 Iliskilerde giiveni gelistirmek icin
yola cikar.
Dagitim Adaleti
9 | Calisma programim adildir.
10 Ucret diizeyimin adil oldugunu
diisiiniiyorum.
1 [s yiikiimiin oldukca adil oldugunu
diisiiniiyorum.
12 Genel olarak burada aldigim odiiller
oldukga adildir.
13 Is sorumluluklarimin adil oldugu
diigiiniiyorum.
Prosediirel Adalet
14 [s kararlar1 genel miidiir tarafindan
tarafsiz bir sekilde alinir.
Genel miidiir tiim ¢aliganlarin
15 . . <
endiselerinin duyulmasini saglar.
16 Genel miidiir is kararlarin1 vermek

icin dogru ve eksiksiz bilgiler toplar.
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17

Genel miidiir kararlar1 netlestirir ve
caliganlar tarafindan talep
edildiginde ek bilgi saglar.

18

Tiim is kararlar1 etkilenen ve dahil
olan tiim ¢aliganlara tutarli bir
sekilde uygulanir.

19

Calisanlarin genel miidiir tarafindan
verilen is kararlarin1 sorgulamalarina
veya itiraz etmelerine izin verilir.

Etkiles

imsel Adalet

20

Isimle ilgili kararlar alindiginda
genel midiir bana nezaketli ve
diisiinceli davranir.

21

Isimle ilgili kararlar alindiginda
genel miidiir bana saygili ve onur
davranir.

22

Isimle ilgili kararlar alinirken, genel
miidiir kisisel ihtiyaclarima
duyarlidir.

23

Isimle ilgili kararlar alinirken genel
miidiir benimle diiriist bir sekilde
ilgilenir.

24

Isimle ilgili kararlar alinirken genel
miidiir ¢alisan olarak haklarimla
ilgilenir.

25

Isimle ilgili kararlar alimirken genel
miidiir kararlarin sonuglarini
benimle tartigir.

26

Isimle ilgili kararlar alimrken genel
miidiir bu kararlar i¢in yeterli
gerekceyi sunar.

27

Isimle ilgili kararlar alimirken genel
miidiir bana anlamli gelen
aciklamalar yapar.

28

Isimle ilgili kararlar alinirken genel
miidiir kararlar1 ¢cok iyi ve detayl bir
sekilde acikliyor.

Siirdiiriilebilirlik

29

Kurulusunuz/sirketiniz is dis1
ortamda toplulugu/diinyay1
iyilestirmeye dahil mi?

30

Stirdiiriilebilirligin kurulusunuz icin
onemli olduguna katiliyor musunuz?

31

Kurulusunuzun mevcut bir
stirdiiriilebilirlik plan1 var m1?

32

Sirketiniz i¢in stirdiiriilebilirlik
yoneticisi/yetkilisinin olmasinin
o6nemli oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

33

Kurumunuzun ¢alisanlarina adil
davrandigini diisiinityor musunuz
(katilim, 6diillendirme, saygi, karar

alma siireclerine katilim gibi)?
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Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi

Egitim Durumu

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Ingilizce

Tarih

OZGECMIS

: Ceren AKGUN

: Ufuk Universitesi/ Sosyal Bilimler Enstitiisii /
Insan Kaynaklar1 Y&netimi Anabilim Dali

: Baskent Universitesi/ Sosyal Bilimler Enstitiisii /
Sosyoloji Bolimii
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