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Calisanlarin uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili memnuniyeti performans degerlendirme sirecinin etkinligi (izerinde
énemli rol oynayan kavramiardan biridir. Calisanlarin performans dederlendirme sisteminden duyduklari memnuniyet, calisanlarin
isleriyle ilgili tutum ve davraniglari lizerinde etkili olabilmektedir. Bu ¢alismanin amaci da, calisanlarin performans dederlendirme
sisteminden memnuniyetlerinin érqlitsel vatandaglik davranigi tizerine etkisi ile bu etkide is tatmininin aracilik roliinii incelemektedir.
Galigmanin érneklemini bir firmada calisan 160 kisi olusturmaktadir. Galismadan elde edilen sonuglara gére performans degerlendirme
sisteminden duyulan ¢alisan memnuniyeti ile drgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Ayrica aragtirma
sonuglari is tatmininin performans degderlendirme memnuniyeti ile Grgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iliski de aracilik etkisi
oldugunu géstermektedlir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme memnuniyeti, is tatmini, érgtitsel vatandaslik davranigi

Abstract

Employees’ satisfaction with the performance evaluation system is one of the variables that play a significant role in the effectiveness
of the performance evaluation process. Their satisfaction may have an impact on the employees’ attitudes and behaviors concerning
their jobs. Thus, this study aims to examine the effect of employee satisfaction on organizational citizenship behavior and the mediating
role of job satisfaction in this effect. The study sample consists of 160 employees working in a company. According to the results, there
is a positive relationship between employee satisfaction with the performance evaluation system and organizational citizenship
behavior. In addition, the results of the research show that job satisfaction has a mediating effect in the relationship between
performance evaluation satisfaction and organizational citizenship behavior.
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Girig
Performans degerlendirme, ginimiz insan kaynaklari yonetimi sisteminin 6nemli ve merkezi fonksiyonlarindan birini
olusturmaktadir. Performans degerlendirme sisteminden elde edilen sonuglar, calisanlarin isleriyle ilgili tutum ve
davraniglarini etkileyen, terfi, segim kararlari, ticret artiglari, egitim ve alisanlarla ilgili diger kararlarin veriimesinde 6nemli
bir girdi olarak kullaniimaktadir (Mount, 1984: 271; Cawley vd., 1988; Erdogan vd., 2001: 205). Ayrica bu sonuglar,
calisanlarin mevcut performansinin gelistiriimesi ve galisan performansini olumsuz etkileyen zayifliklarin fark edilmesine
yonelik 6nemli bir geribildirim aracidir (Riggio, 2014: 129). Bu nedenle, uygun ve etkin performans degerlendirme

sistemlerinin olusturulmasi galismalari, arastirmacilar tarafindan buy(k ilgi gérmektedir (Dulebohn ve Ferris, 1999: 288;
Erdogan vd., 2001: 205).

Performans degerlendirme ¢alismalarinin énemli bir kismi degerlemenin konusu olan kisilerin gorls ve algilari Gzerine
odaklanmak yerine, dederlendirme ve degerlendirme araglarinin gegerlilik ve gvenirlikleri tizerine odaklanmaktadir (Cook
ve Crossman, 2004: 527). Diger taraftan, yapilan calismalar performansi degerlendirilen galisanlarin distince ve algilari
gibi bilissel siireglerin, calisan tutum ve davranislari iizerinde énemli bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Ornegin, Brown,
Hyatt ve Benson (2010) tarafindan yapilan bir calismada, distk kaliteli performans degerlendirme deneyimi olan
calisanlarin, is tatmini ve 6rglitsel bagliliklarinin azaldi§i ve isten ayrilma niyetlerinin arttigi tespit edilmigtir. Bir diger
calisma da (Poon, 2003), érgitte uygulanan performans degerlendirme politikalarinin, ¢alisan algilari, is tatmini ve
kurumdan ayriima niyetini etkiledigini gostermektedir. Su ve Baird (2017) yaptiklar arastirmada ise, performans
degerlendirme sistemi ile isle ilgili tutumlar arasindaki iliskileri incelemistir. Su ve Baird (2017) tarafindan elde edilen
sonuglara gére, performans degerlendirmede iletisim, adalet ve aciklik ile érgltsel baglilik arasinda pozitif iligkinin
bulundugu tespit edilmistir. Ayrica, performans degerlendirme sistemine glven ile isle ilgili stres arasinda negatif iligki
bulunmus olup, performans degerlendirme adaleti ile isten ayrima niyeti arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Son vyillarda ise, calisanlarin performans degerlendirme sureciyle ilgili adalet algisi ve performans degerlendirme
memnuniyeti gibi konular Uzerine artan bir ilginin oldugu gorilmektedir. Bu ilginin artmasinda slphesiz bu algl ve
tutumlarin, caliganlarin isleri ve kurumlariyla ilgili tutum ve davranislarini etkilemesi énemli rol oynamaktadir. Bu
calismanin amaci ise, performans degerlendirme sisteminden duyulan galisan memnuniyeti ile érgitsel vatandaslik
davranigl arasindaki iliskiyi ve bu iligkide is tatmininin aracilik etkisini incelemekir.

1.Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
1.1. Performans Degerlendirme Sisteminden Duyulan Calisan Memnuniyeti

Performans degerlendirme surecinden duyulan galisgan memnuniyeti, performans degerlendirme strecinin etkinligi
uzerinde 6nemli rol oynayan kavramlardan biridir (Yumusak, 2008: 46). Performans degerlendirme memnuniyeti genel
olarak baslica U¢ sekilde kavramsallastirimaktadir (Keeping ve Levy, 2000: 709):

(a) degerlendirme gérismesi veya oturumundan memnuniyet,
(b) degerleme sistemi ile ilgili memnuniyet ve
(c) performans puanlarindan memnuniyet

Bu ¢alismada da performans degerlendirme memnuniyeti yukarda sayilan (g stireci de kapsayacak sekilde ele alinmistir.
Diger taraftan, literatiirde performans degerlendirme memnuniyeti pek ¢ok yon ile incelenmistir. Bu arastirmalarin 6nemli
bir kismi performans degerlendirme memnuniyetini etkileyen degiskenlerle ilgilidir. Bu yonde yapilan arastirmalara
bakildiginda, performans degerlendirme memnuniyetini etkileyen dnemli degiskenlerden birinin performans degerlendirme
ile ilgili adalet algisi oldugu gorilmektedir. Yapilan bir ¢ok arastirma, galisanlarin performans degerlendirme sisteminin
adil oldugunu (prosediirel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet) dlslindlklerinde performans degerlendirme
memnuniyetlerinin arttigini gostermektedir (Cakmak ve Biger, 2006; Tan ve Cetin, 2011; Dusterhoff vd., 2014; Lira, 2014;
isleyen, 2014; Kayapali ve Narabey, 2016). Palaiologos ve arkadaslari (2010) ise, érgiitsel adalet boyutlarinin (dagitimsal,
prosedurel ve etkilesimsel adalet) performans degerlendirmenin farkli boyutlarinin memnuniyeti (degerlendirme puanindan
memnuniyet, degerlendiriciden memnuniyet, degerlendirme geri bildiriminden memnuniyet, degerlendirme kriterlerinden
memnuniyet) iizerindeki etkisini incelemistir. Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan etkilesimsel adaletin, ézellikle
degerlendiriciden memnuniyet tzerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu tespit edilirken, prosedurel adaletin degerlendirme
puani ve degerlendirme geri bildirimi Uzerinde 6nemli bir etkisinin oldugu gorilmektedir. Salleh vd. (2013) yaptiklari
calismada ise, performans dederlendirme memnuniyetinin, performans degerlendirme adaleti algis ile érgtitsel baglilik
arasinda araci etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bazi arastirmalar ise, performans degerlendirme siirecine galisan
katiliminin, performans degerlendirme sistemi ve performans degerlendirme oturumundan duyulan memnuniyeti
arttirdigini gostermektedir (Cawley vd., 1998).
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Performans degerlendirme memnuniyeti ile ilgili yapilan bazi arastirmalar ise, performans degerlendirme memnuniyeti
veya memnuniyetsizliginin sonuglari zerinedir. Bu konuda yapilan galismalara bakildiginda, performans degerlendirme
memnuniyetinin, isten ayriima niyetini azaltti§gi (Ahmed vd., 2010; Fakhimi ve Raisy, 2013), is motivasyonu ve is
performansini arttirdigi (Fakhimi ve Raisy, 2013; Weerakkody ve Mahalekamge, 2013); diger yandan, performans
degerlendirme memnuniyetsizliginin, dretim karsiti is davranislarina yol agtigi gortiimektedir (Aleassa, 2014).

1.2. Performans Degerlendirme Memnuniyeti ve Orgiitsel Vatandaslik

Orgiitsel vatandaslik davranisi terimi ilk kez Dennis Organ ve meslektaglari tarafindan 1980'li yillarda kullaniimaya
baslayan bir terimdir (Podsakoff vd., 2000: 513). ilerleyen yillarda orgitsel vatandaslik davranisi, psikoloji ve yénetim
alanlarinda énemli bir yapi haline gelmis ve literatlrde biytk ilgi gormUstur (Foote ve Thang, 2008: 934). Organ’a (1988:4)
gore Orglitsel vatandaslik davranisi, resmi ddiil sistemi tarafindan dogrudan veya agikga taninmayan ve kurulusun etkin
isleyisini tesvik eden istege bagli bireysel davraniglar olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranigi, agirlikli olarak ¢ok bilesenli bir yapi olarak kavramsallagtirimistir (Weikamp ve Goritz,
2016: 2093). Bu alandaki literatlire bakildiginda, bu yapinin boyutsalligi hakkinda fikir birligi olmadigi goriimektedir.
Yapilan bir arastirma, potansiyel olarak farkli 30 orgltsel vatandaslik davranigi bigiminin tanimlandigini gstermistir
(Podsakoff vd., 2000: 516). Ancak literatiirde orgiitsel vatandasligin boyutlari ele alinirken genellikle Organ’in yaptigi
siniflandirma esas alinmaktadir. Bu siniflandirmaya gére 6rgutsel vatandagslik davraniginin digerkamliik, vicdanlilik,
nezaket, sivil erdem ve centilmenlik olmak Uzere bes boyutu bulunmaktadir. Bunlardan digerkamiik; is arkadaslarina isle
ilgili konularda goénlli bir bigimde yardim etme ve isle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini 6nlemeye yonelik davranislari,
vicdanlilik; ¢alisanlarin kendilerinden beklenen rol davraniglarinin étesinde davraniglar géstermeye gondlli olmalarini,
nezaket; baskalarini etkileyecek kararlar almadan once ilgili kisileri bilgilendirmeyi ve onlarla bilgi alig-verisi yapmayi, sivil
erdem; calisanlarin kurumlarini etkileyecek olaylarda sorumluluk hissetmeleri ve kurumlarindaki toplantilara dizenli ve
gondlll katihm gostermelerini, centilmenlik; ¢alisanlarin isle ilgili sorunlar biyltmemesi ve gereksiz yere sikayetci
olmamalari gibi davraniglarini ifade etmektedir (Basim ve Sesen, 2006: 87; Karaman ve Aylan, 2012: 39-40).

Diger taraftan, yapilan arastirmalar performans degerlendirme ile ilgili degiskenlerin 6rgutsel vatandaglik davranisiyla
iligkili oldugunu gdstermektedir. Nitekim Zheng vd. (2011) arastirmasinda, performans degerlendirme siireci ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iligki oldugunu tespit etmistir. Lu vd. (2018)'nin arastirmasinda ise, performans
degerlendirme amaglarinin drglitsel vatandaslik davranislari tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Aragtirmalardan elde edilen sonuglar dikkate alindiginda, performans degerlendirme sisteminden duyulan caligan
memnuniyetinin drgltsel vatandaglik davranigi tizerinde etkili olacagi distintlmektedir. Bu yuzden calismanin ilk hipotezi
su sekilde kurulmustur:

Hq: Performans degerlendirme sisteminden duyulan ¢alisan memnuniyeti ile érgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif
bir iligki vardir.

1.3. Performans Degerlendirme Memnuniyeti ve Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki iligkide is Tatmininin Aracilik
Etkisi

1.3.1. Performans Degerlendirme Memnuniyeti ve is Tatmini iligkisi

Is tatmini konusu uzun yillardir arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan biyik ilgi goren konulardan biridir (Spector, 1985:
693). Literatirde is tatmini ile ilgili yiizlerce tanimin yapildigi goriimektedir (Ozpehlivan ve Acar, 2016: 3). is tatmini,
calisanlarin igleri veya islerinin farkli yonleri (Ucret, yonetici ve i arkadaslariyla iligkiler, isin kendisi vb.) ile ilgili duygularini
ifade etmektedir. Bu agidan is tatmini, bir isin 6zelliklerinin degerlendirmesi sonucu olugan olumlu duygular ifade
etmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 76). Calisanin isine yonelik tutum ve duygularindan olusan is tatmini (Riggio, 2014:
218), calisanin isini veya isle ilgili yagantilarini memnuniyet verici olarak algilamasidir (Keser ve Giler, 2016:232). Bu
agidan is tatmini, galisanlarin hangi 6lgtide islerinden hoslandiklari veya hoslanmadiklarini gostermektedir (Spector, 1997:
2).

Calisanlarin calisma kosullarini degerlendirmeleri onlarin tutumlarina yansimakta (Hajdukova vd., 2015), bunun
neticesinde olusan is tatmini ise, orglitsel fonksiyona etki eden olumlu ve olumsuz galisan davraniglarina yol agmaktadir
(Spector, 2007: 2). s tatminin calisan tutumlari ve davranislariyla ilgili literatiirde gok sayida galisma bulunmaktadir. Bu
calismalardan elde edilen sonuglara gére, is tatmini isten ayrilma niyetini (Hellman, 1997; Lee vd., 2017, S6kmen ve
Sezgin, 2017) ve is stresini azaltmakta (Rahman ve Sen, 1987), ¢alisanlarin saglik, mutluluk, 6znel iyi olug ve dzsaygilarini
olumlu yénde etkilemekte (Satuf vd., 2016), 6rgitsel baghhgr (Altinéz vd., 2012; Pelenk, 2017) ve érglitsel vatandaglik
davranigini arttirmakta (Zeinabadi, 2010; Mert, 2010) ve sonug olarak is tatmini is performansini olumlu etkilemektedir
(Judge vd., 2001; Kato-Nitta ve Maeda, 2013).
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Diger taraftan, yapilan arastirmalar insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yénelik calisan algilarinin is tatminini
etkiledigini gbstermektedir (Girbliz, 2009; Kampkotter, 2014; Nwachukwu ve Chladkova, 2017). insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari igerisinde dnemli bir yeri olan performans degerlendirme sistemleriyle ilgili calisan tutumlari da is tatmini
uzerinde etkili olabilmektedir. Bu konuda yapilan galismalara bakildiginda performans degerlendirme memnuniyetinin is
tatminini olumlu etkiledigi (Ahmed vd., 2010; isleyen, 2014; Naji vd., 2015) gérilmektedir. Bu kavramsal aciklamalar
Isiginda ¢alismanin ikinci hipotezi su sekildedir:

H:: Performans degerlendirme memnuniyeti ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir.
1.3.2. Orgiitsel Vatandaslik ve is Tatmini iligkisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasindaki iliski literatiirde sikliklar arastirilan konulardan biridir. Bu alanda
yapilan aragtirmalar genel olarak, Orgitsel vatandaglik davranigi ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu
gbstermektedir (Murphy vd., 2002; Foote ve Thang, 2008; Demirel ve Oz¢inar, 2009; Lambert, 2010; Weikamp ve Gorizt,
2016).

Diger taraftan bazi arastirmalar 6rgUtsel vatandasligin boyutlari ile is tatmininin boyutlari arasindaki iliskilere odaklanmistir.
Boyutlar arasindaki iligkileri inceleyen aragtirma bulgular ise farklilik gostermektedir. Omegin, Tokel (2017) tarafindan
yapilan bir arastirmada, 6rglitsel vatandasligin boyutlarinin dissal is tatmini (¢alisanlarla olan iliskiler, yonetim anlayisi, is
yerinin sartlari, maas ve is garantisi vb. alanlarda isten duyulan tatmin) ile pozitif iligki iginde oldugu, ancak 6rgutsel
vatandasligin boyutlarinin igsel is tatmini (isin kendisi, isin verdigi sorumluluk vb. alanlardan tatmin) ile anlamli bir iligki
icinde olmadigi tespit edilmistir. Glinay (2018) tarafindan yapilan arastirmada ise, is tatmininin érgitsel vatandaslik
davranisinin sivil erdem, centilmenlik ve nezaket boyutlariyla poxzitif bir iliski icinde oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ve is tatmini arasindaki iliskileri ele alan bu ¢alismalar 1s1ginda arastirmanin Ggiincl hipotezi su
sekildedir:

Hs: Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir.
1.3.3. Is Tatmininin Aracilik Rolii

Bazi aragtirmalar, performans degerlendirme sureci ile orgtitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aracilik etkisine
sahip olan degiskenler lizerine odaklanmaktadir. Nitekim Zheng vd. (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada, performans
degderlendirme streci ile 6rgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskiye duygusal bagliligin kismi aracilik etkisine sahip
oldugu tespit edilmistir. Lu vd. (2018) arastirmasinda ise, performans degerlendirme amaclarinin drglitsel vatandaslik
davraniglar Uzerine etkisinde kurumsal kimligin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmigtir.

Ancak, is tatmininin aracilik etkisini inceleyen kisith sayida arastirma bulunmaktadir. Ayrica bazi arastirmalarda
performans degerlendirme sureciyle ilgili degiskenlerin Orglitsel vatandaglik davranigi (izerine etkisinde ig tatmininin
araclilik etkisi incelenmistir Ormegin, Chattopadhyay (2019) calismasinda, algilanan gaba-performans iligkisi ile algilanan
odul-performans iligkisinin orgiitsel vatandaslik davranigi Gzerine etkisinde is tatmininin aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda arastirmanin son hipotezi su sekildedir:

Ha: Performans degerlendirme memnuniyetinin érgltsel vatandaglik davranigi (izerine etkisinde ig tatmininin aracilik etkisi
vardir.

2. Yontem
2.1. Orneklem

Calismanin evrenini istanbul ilinde, gida sektériinde faaliyet gdsteren orta 6lgekli bir isletme olusturmaktadir. Bahsi gegen
isletmede 350 kisi calismaktadir ve arastirma kapsaminda herhangi bir drnekleme yontemi kullaniimadan tam sayim
yontemiyle verilerin toplanmasi hedeflenmigtir. Arastirmanin gercgeklestirildigi isletmede, 6 ayda bir olmak Uzere, yilda 2
defa, calisan performansini degerlendirmeye yonelik uygulamalar yapilmaktadir. Hazirlanan anket formu 15 Ocak 2018-
20 Ocak 2018 tarihleri arasinda arastirmacinin kendisi tarafindan géndllii katiimcilara uygulanmistir. Gergeklestirilen
anketler incelendiginde 160 calisanin ankete géndllli olarak katildigi tespit edilmis olup, ankete katilim orani %55 olarak
gerceklesmistir. Isletmedeki pozisyonunu yénetici olarak belirten 8 katlimel aragtirma drmekleminden ¢ikariimis ve
analizler 152 katilimci Gzerinden gergeklestirilmistir. Katilimcilarin %86,2'si erkek, %62,5'i bekar ve %65,1'i niversite
mezunudur. Ayrica katilimcilarin ortalama yasi 30,02 £7,31 ve ortalama galisma yili 3,99 4,31 olarak hesaplanmustir.

2.2. Veri Toplama Araglari

Bu ¢alismada, veri toplama teknigi olarak anket teknigi kullanilmistir. Anketin birinci bélimiinde demografik 6zellikler
iceren kisisel bilgi formu (yas, cinsiyet, medeni durum, galisma yili vb.), ikinci bolimde “Performans Degderlendirme
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Memnuniyeti Olcegi”, “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir.

Katilimcilarin performans deg@erlendirme sisteminden memnuniyetini élgmek igin Cakmak ve Biger (2006) tarafindan
Williams ve Levy'nin (2000), Russell ve Goode'nin (1988), Jordan (1990) ve Murphy’nin (1986) ¢alismalarindan derlenen
4 ifadeden olugan bir dlcek kullaniimistir. Olgek 5'li Likert seklinde olup (1) “tamamen katiimiyorum”, (5) “tamamen
katiliyorum” gibi ifadeleri icermektedir. (Ornek madde: Orgiitiimiizde uygulanan performans degerlendirme yonteminden
genel olarak memnunum). Bu ¢alismada 6lgedin Cronbach’s Alpha glvenirlik katsayisi 0,93 olarak hesaplanmistir.

Katilimeilarin is tatmini dizeylerini belirlemek icin Minnesota Is Tatmini Olgegi'nin kisa formu kullanilmistir. Weiss vd.
(1967) tarafindan gelistirilen bu 6lgegin Tirkce uyarlamasi Baycan (1985) tarafindan yapiimistir. 20 sorudan olusan 6lgek,
51 Likert tipi (1) “tamamen katiliyorum”, (5) “tamamen katiimiyorum” seklinde degerlendirilmistir. Olgekte bulunan 20
sorudan 12 soru ile icsel is tatmini, 8 soru ile de dissal is tatmini 8lciilmektedir (Ornek madde: Yéneticimin karar vermedeki
yeteneginden memnunum). Olgegin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi genel is tatmini igin 0,91 olarak hesaplanmistir.

Katilimcilarin 6rgutsel vatandaslik davraniglarini 6lgmek icin Organ (1988) tarafindan ortaya konulan orgttsel vatandaslik
boyutlariyla uyumlu, Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve Shiaw (1999) ¢alismalarindan derlenen ve Basim ve Sesen
(2006) tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan dlgek kullaniimistir. Olgek “Digerkamlik” (5 ifade), “Vicdanlilik” (3 ifade),
“Nezaket” (3 ifade), “Sivil Erdem” (4 ifade), “Centilmenlik” (4 ifade) olmak (izere bes temel boyuttan ve 19 ifadeden
olugsmaktadir. Ayrica 6lgek 5'li Likert tipi (1) “kesinlikle katilmiyorum”, (5) “kesinlikle katiliyorum” dlgim ile degerlendirilmistir
(Ornek madde: Yeni ise baslayan birisinin isi grenmesine yardimei olurum). Bu calismada 6lgegin Cronbach’s Alpha
glvenirlik katsayisi 0,92 olarak hesaplanmistir.

2.3. Veri Analizi

Verilerin analizi SPSS 21.0 paket programi kullanilarak yapilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimi, korelasyon analizi
ve guvenirlik analizi kullanilmigtir. Aracilik etkisinin tahmin edilmesi igin ise, Preacher ve Hayes (2004: 721-722) tarafindan
geligtirilen SPSS eklentisi kullaniimistir. Bu programda toplam etki, dogrudan etki ve dolayli etki puanlari ile araci
degiskenin bagimli degisken Uzerindeki araci etkisi incelenmektedir (Direktor ve Nuri, 2017: 68). Tahmin icin ise 5000
yeniden ornekleme (bootstrapping) ve %95’lik guven araliginin belirlenmesi icin yluzdelik hata duzeltime teknigi (bias
corrected percentile method) kullaniimistir.

2.4. Bulgular
Degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerlerine ve korelasyon analizi sonuglarina Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1. Degigkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Normal Dagilim ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. (1 (2)

(1) Performans Degerlendirme 2,77 1,14

Memnuniyeti

(2) OVD 4,11 0,66 0,234**

(3) Is Tatmini 3,67 0,62 0,612* 0,307**

**n<0,01; SS: Standart Sapma; Ort: Ortalama; OVD: Org[]tsel Vatandaslik Davranigl

Tablo 1 incelendiginde, calisanlarin performans degerlendirme memnuniyeti ortalamasi 2,77; drgitsel vatandaslik
davranigl ortalamasi 4,11 ve is tatmini ortalamasi 3,67 olarak tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon iligkileri
incelendiginde ise, performans degerlendirme memnuniyeti ile drgltsel vatandaslik davranisi (r=,234; p<0,01); ve is tatmini
(r=,612; p<0,01) arasinda pozitif yénli anlamli bir iliskinin oldugu gortilmektedir. Ayrica, érglitsel vatandaglik davranigi ile
is tatmini iliskisi incelendiginde de pozitif yonli anlamli bir iligki dikkati cekmektedir (r=,307; p<0,01).

Tablo 2, aracilik modeline iligkin sonuglar gostermektedir.
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Tablo 2. Aracilik Modeline iligkin Sonuglar

Dolayl etki Dolayh etki Standart Alt %95 Ust %95
tahmini tahminlerinin hata giiven giiven
ortalamasi araligi araligi
Is Tatmini 0,0931 0,0938 0,0343 0,0312 0,1646
F:8,0754 p: 0,00 R2: %8,57 Sobel Z: 2,5813 p: 0,00

Tablo 2'ye gore, kurulan model anlamlidir (F: 8,0754; p: 0,00) ve modelin agiklama glcl %9 seviyesindedir. Ayrica
bagimsiz degiskenin araci degisken vasitasiyla bagimli degisken tzerindeki dolayli etkisinin anlamli olup olmadigini
saptamak icin Sobel testi yapilmistir. elde edilen sonuglara gére kurulan aracilik modelindeki alt ve st gliven araliklari
sifir degerini igermedidi icin (Karatuna ve Basol, 2017, s. 67; Serinikli, 2019, s. 591) aracilik etkisinin de anlamli oldugu
sonucuna (Alt: 0,03; Ust: 0,16) ulasmak mimkundir (Sobel Z: 2,5813; p: 0,00).

p: 0,33 is Tatmini p: 0,27
(t 9.47) (t: 2,66)
PDS Memnuniyeti > Orgiitsel Vatandaslik
B: 0,13 (t: 2,94)
B 0,04 (t: 0,75)

Sekil 1. Model Sonuglari

Sekil 1, elde edilen model sonuglarini gdstermektedir. Buna gére, performans degerlendirme memnuniyetinin is tatmini
Uzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu (H1) belirlenmigtir (3: 0,33; t: 9,47). Elde edilen sonuglara gore, galisanlarin
performans sisteminden duyduklari memnuniyette meydana gelen bir birimlik artis, calisanlarin is tatmini seviyesini 0,33
birim arttirmaktadir. Elde edilen bir diger bulgu; performans degerlendirme sisteminden memnuniyetin orgitsel
vatandasligi (Hz) pozitif etkiledigidir (B: 0,13; t: 2,94). Buna gore, calisanlarin performans sisteminden duyduklari
memnuniyette meydana gelen bir birimlik artis, ¢alisanlarin érglitsel vatandaslik seviyesini 0,13 birim arttirmaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen bir diger bulgu ise is tatmininin 6rgutsel vatandashgi (Hs) pozitif etkiledigidir (B: 0,27; t: 2,66). Buna
gore, calisanlarin is tatmini dlizeyinde meydana gelen bir birimlik artis, drgiitsel vatandagslik degerini 0,27 birim
arttirmaktadir. Son olarak, performans deg@erlendirme sisteminden duyulan ¢alisan memnuniyeti ile drgltsel vatandaslik
davranigl arasindaki iliskide is tatmininin aracilik etkisi bulundugu (H.) tespit edilmistir (3": 0,04; t: 0,75 — Sobel Z: 2,5813;
p: 0,00). Diger bir ifadeyle, performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet ile 6rgltsel vatandaslik davranigl
arasindaki is tatmini tam araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Sonug ve Degerlendirme

Performans degerlendirme, ginimiz insan kaynaklari yonetimi sisteminin énemli ve merkezi fonksiyonlarindan birini
olusturmaktadir. Performans degerlendirme memnuniyeti ile orglitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi ve bu iliskide
is tatminin aracilik rolind incelmeyi amaglayan bu arastirmada 6nemli sonuglara ulagiimistir.

Oncelikle aragtirma sonuglari performans degerlendirme memnuniyetinin drgiitsel vatandaslik davranisi iizerine pozitif bir
etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu isi§inda, performans degerlendirme sisteminden duyulan calisan
memnuniyeti ile 6rglitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif bir iliski vardir seklinde kurulan arastirmanin birinci hipotezi
kabul edilmistir. Elde edilen bu sonug, ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyet arttikga,
calisanlarin bigimsel rol davranislarinin 6tesinde kurumlarina daha fazla katki saglayici géndllli davranislarda
bulunduklarini géstermektedir. Literatlrde incelendiginde, performans degerlendirme memnuniyetinin drgltsel vatandaslik
davranigi Uzerine etkisiyle ilgili dogrudan galisma olmamakla beraber, performans degerlendirme sireciyle ilgili bazi
degiskenlerin orglitsel vatandagslik davranisini etkiledigini gdsteren arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirmalarda,
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performans degerlendirme siireci ve performans degerlendirme amaglarinin érgiitsel vatandaslik Gizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu gorilmektedir (Zheng vd., 2011; Lu vd., 2018).

Calismadan elde edilen bir diger 6nemli bulguda, performans degerlendirme memnuniyeti ve is tatmini arasinda pozitif bir
iliskinin olmasidir. Bu sonuca gére performans dederlendirme memnuniyeti ile ig tatmini arasinda pozitif bir iligki vardir
seklindeki arastirmanin ikinci hipotezi kabul edilmigtir. Elde edilen bu sonuglarin literatiirde yer alan arastirma sonuglariyla
benzer oldugu gortilmektedir (Ahmed vd., 2010; isleyen, 2014; Naji vd., 2015).

Ayrica arastirma sonuglari orgltsel vatandaslik ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu sonuca
gore, arastirmanin (igiincl hipotezi olan drgiitsel vatandaslik davranisi ve ig tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi
dogrulanmistir. Literaturde bu alanda yapilan arastirmalarda da genel olarak orgiitsel vatandaslik davranigi ve is tatmini
arasinda pozitif bir iliskinin tespit edildigi gériilmektedir (Murphy vd., 2002; Foote ve Thang, 2008; Demirel ve Ozginar,
2009; Lambert, 2010; Weikamp ve Gorizt, 2016).

Diger taraftan, aragtirmadan elde edilen bulgular performans degerlendirme memnuniyeti ile orgiitsel vatandaslik davranigi
arasindaki iliskide is tatmininin tam araci etkisi oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gdre performans degerlendirme
memnuniyetinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerine etkisinde is tatmininin aracilik etkisi vardir seklindeki hipotez kabul
edilmistir. Buna gore, calisanlarin performans degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyette meydana gelen bir
artis, calisanlarin orgitsel vatandaslik degerini dogrudan etkilememekte, bunun yerine caliganlarin performans
degerlendirme sisteminden duyduklar memnuniyette meydana gelen bir artig, galisanlarin is tatmini seviyesini arttirmakta,
is tatmini seviyesi artan galisanin da orgutsel vatandaslik degeri yikselmektedir.

Arastirma sonuglari, galisanlarin performans degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyetin is tatmini ve orgltsel
vatandaslik davranisi gibi is ve orgutle ilgili tutumlar Uzerine etkili oldugunu goéstermektedir. Bu nedenle galisanlarin
performans degerlendirme sisteminden duyduklari memnuniyeti arttirmak icin etkin performans degerlendirme
sistemlerinin olusturulmasi gerekmektedir. Ozellikle performans degerlendirme siirecinin calisanlar tarafindan adaletli
algilanmasi bu sistemden duyulan memnuniyeti arttirmaktadir. Performans degerlendirme sisteminde orgiitsel adaleti
saglamak igin ise, standardize edilmis performans degerlendirme sistemleri uygulanmali ve degerlendirme gorismesi
sirasinda calisanlarin duygularini 6zgiirce ve rahatca ifade edebilmeleri tesvik edilmelidir (Palaiologos ve arkadaslari,
2010: 836). Ayrica uygulanan performans degerlendirme sistemi hakkinda calisanlar bilgilendirilmelidir. Yapilan
calismalarinda gosterdigi Uzere sistem hakkinda bilgi sahibi olmak performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyeti olumlu yonde etkilenmektedir (Cakmak ve Biger, 2006; isleyen, 2014).

Diger taraftan, performans degerlendirme memnuniyetinin arttirilmasinda yonetici ve calisanlar arasinda iligkiler de
oldukga 6nemlidir. Calisanlar genellikle performanslarinin ortalamanin izerinde oldugunu dustnmektedir (Robbins ve
Judge, 2012: 571). Bu durumda performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyetin galisan ve yoneticiler
arasinda farklilasmasina yol agmaktadir. Mount (1984) tarafindan yapilan arastirmada performans degerlendirme
sisteminin cogu yoninden yoneticilerin galisanlardan daha memnun olduklarini gdstermektedir. Calisan ve yonetici
arasindaki bu farkin performans degerlendirme gérismesinden memnuniyette daha belirgin oldugu gortimektedir. Benzer
bir sonug Pooyan ve Eberhardt (1989) galismasindan da elde edilmistir. Adi gegen bu arastirmada da ydneticilerin
calisanlara gére performans degerlendirme memnuniyetleri daha yiksek bulunmustur. Ayrica, performans degerlendirme
sonuglarinin galisanlarla paylasildig degerlendirme gériismesi oldukga dnemlidir. Performans degerlendirme sonuglariyla
ilgili olumsuz geribildirim alma performans degerlendirme memnuniyetini olumsuz etkileyebilmekte (Culbertson vd., 2013)
ve bazi durumlarda olumsuz performans degerlendirme geribildirimlerinin yoneticilere yonelik saldirgan davraniglara yol
actig1 (Geddes ve Baron, 1997) gorlimektedir.

Son olarak, s6z konusu bu arastirmanin bazi énemli kisitiari da bulunmaktadir. Bu kisitlardan biri arastirmanin 6zel sektére
ait tek bir firmada gerceklestiriimis olmasidir. Bu agidan farkli sektorlerde yer alan firmalar ve érneklemler (izerinde
yapilacak arastirmalar farkli sonuglar verebilecektir. Arastirmanin bir diger dnemli kisiti ise verilerin yalnizca anket teknigi
ile toplanmis olmasidir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda anket tekniginin yaninda odak grup gortismeleri veya milakat
gibi nitel tekniklerin kullanilmasi konunun farkli boyutlariyla ortaya koyulmasina katki saglayacaktir.
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