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Oz: Organizasyon yonetimleri tarafindan cesitli amaclar icin uygulanan performans yénetim sistemleri
(PYS) ve siireglerine ¢alisanlarin algilarimin farkindalig ile bakabilmek onemlidir. Ciinkii bu sistemlerden
beklenen sonuclart etkileyen en onemli faktor calisanlardir ve dolayisi ile onlarin bu sistemlere
yaklasimlarin olusturan algilart da onemlidir. Bu arastirmada, ¢alisanlarin PYS siireclerinde karsilastiklar
algisal hatalar, performans degerlendirme hatalart ile PYS siireclerinde karsilasilan algisal hatalar
arasindaki iliski, ayrica PYS siireclerinin bu algisal hatalara etkileri ortaya citkarilmak istenmistir. Arastirma
sonucunda performans degerlendirmede yapilan algisal hatalar ve calisanlarin PYS ye iliskin algisal hatalar:
arasinda iliski bulunmugtur. Ayrica PYS siireclerinin, calisanlarin PYS’ye iligkin algisal hatalarina etkisi
goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi, performans yonetimi, algisal hatalar

Abstract: It is important to look with the awareness of the perception of employees to the performance
management systems (PMS) and the processes applied for various purposes by organizational management.
Because employees are the most important factor that affects the results expected from this systems and
therefore the perceptions of employees which forming their approach to the systems are also important. In
this study, the faced perceptual errors of employees in PMS processes, the relationship between the faced
perceptual errors in PMS processes and the performance evaluation errors, also the impacts of the process of
PMS on perceptual errors were asked to reveal. As a result, the relationship has been found between
perceptual errors of employees relating to the PYS and perceptual errors made in the performance evaluation.
Furthermore, the effect of PMS processes on the perceptual errors that regarding the PMS of employees were
seen.
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1.GIRiS

Yoneticilerin organizasyonlarini stratejik hedeflerine yonlendirirken birlikte hareket ettigi
en Onemli paydast olan beseri kaynaklarini tanimasi ve anlamasi i¢in beseri kaynaklarin
performanslarinin  somut, anlagilir, acik nitelikte verilerine sahip olmasi gerekmektedir.
Calisanlar i¢in ise yaptiklari isler ve bu islerin sonuclarinin organizasyona kattigi degeri
bilmek, kendilerine verilen hedeflere ilerlemek ve sergilenen performansin kiyaslanabilir
verilere sahip, ¢alisanin kendisi ve ig paydaslari tarafindan degerlendirilebilir olmas1 6zellikle
performans sonucunun dogrulugunun gerekliligini pekistirmektedir. Yiiksek insan kaynagi
degeri olan organizasyonlarda performans verilerinin sistematik bir bicimde toplanmasi ve
dogru bir sekilde islenmesi 6nem kazanmaktadir. Bu sebeplerle performansa 6nem veren
isletmelerde, kurumsal ve bireysel hedeflere rehberlik eden performans yonetim sistemleri
(PYS) kullanilarak, yoneticilere ve c¢alisanlara performans hedefleri ve sonuglar
iiretilmektedir.

Diinyada performans yonetim sistemlerinin dogru uygulandiginda, organizasyonlarin
stratejilerine paralel olarak sagladigi katma degerinin fark edilir olmasi ile insan kaynaklari
alaminda giderek 6nem kazanmistir. Ulkemizde de insan kaynaklarina yapilan yatirimimn
artmast ile organizasyonlar performans yonetim sistemlerine ihtiyag duyulmakta ve
uygulamalarini ¢esitli amaglari i¢in kullanmaktadirlar. Ancak tek bir ¢esit performans yonetim
sistemi olmadig1 gibi herhangi bir organizasyonda basari ile kullanilmig bir sistemin benzer
bagka bir organizasyonda basarili sonuglar vermesi, beseri kaynaklarinin farkli olmasi sebebi
ile beklenmemelidir. Bunun yaninda performans yonetim sistemleri uygulamalarini olusturan
literatiir icindeki bazi temel kavramlar i¢in ortak yanitlar aranarak, Hezberg’in (1987)
motivasyon ve hijyen teorisinde olugu gibi Oncelikler saptanarak, olmasi gereken, benzerlik
igeren konularda ortak bir temel olusturulabilir. Bu temelin olusturulabilmesi i¢in ¢alisanlarin
PYS’ye yonelik algilarinin arastirilmasi gereken bir konu oldugunu diisiinmekteyiz ve bu
sebeple arastirmamizin 6nemli bir kismim1 da algi konusu olusturmaktadir. Performansi
artirmak i¢in sistemler gelistirilebilir ancak gelistirme siireclerinde bu sistemlere yonelik
calisan algilar1 dikkate alinmadiginda, performansi gerceklestiren calisanlardan yiiksek verim
elde etmek, sadece bu sistemleri organizasyon isleyisine katarak miimkiin olmayabilir.
Ornegin, PYS’nin bir parcasi olan performans degerlendirmenin amacini, ¢alisanlarin
istenilenden farkli algilanmasi durumunda, Boswell ve Boudreau’nun (1997) c¢alismalarinda
deginildigi gibi, performans degerlendirmenin ¢alisana organizasyon icindeki degeri ve
gelecegi ile ilgili bir sinyal niteliginde kullanilmasiyla calisan davranislarn algilarindaki
farkliliga baglh olarak degisebilmektedir. Bu sebeplerle calisanlarin performans ydnetim
sistemi algilari, performans yonetimi ile verimliligi amaglayan organizasyonlar i¢in énem
kazanmaktadir.

Calismamizda Izmir ilinde PYS uygulayan on organizasyon kapsaminda yer alan
calisanlarin bu sisteme yonelik algilari, literatiir 1518inda hazirlanan anket calismasi ile
aragtirtlmis ve PYS siireglerinde yer alan performans degerlendirmede, degerlendiricinin
yasadigi algisal hatalar ile ¢alisanlarin sistem siireglerine yonelik algilar1 arasindaki iliski ve
PYS siireglerinin, calisanlarin sistem siireclerine yonelik algilart iizerinde olusturdugu
degerlendirilen etkileri ortaya ¢ikarilmak amacglanmistir. Performans yonetim sisteminden
beklenen dogrulukta sonuclarin alinmasi i¢in organizasyon igerisinde yer alan ve
degerlendirilen, performans sarf eden biitiin beseri kaynaklarin gdziinden performans yonetim
sistemine bakabilmek, sistemle ilgili algilarin1 6grenebilmek, sitemin siire¢ dogrulugunu daha
da artiracak parametrelerinin olusturulmasinda degerli verileri gormeyi saglayacagi ig¢in
calisan algilar1 lizerine yapilacak benzer ¢alismalarin 6nemli olacagi degerlendirilmektedir.
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2. LITERATUR OZETi

Literatiir arastirmasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, performansin insan kaynaklari
yonetimi igerisindeki yeri, performans yoOnetim siireci, performans yoOnetim sistemi,
performansin degerlendirilmesi, alg1 ve performans degerlendirme siirecindeki algisal hatalar
konu bagliklarin1 kapsamaktadir ve arastirma veri tabanlarmin yani sira alaninda yazilmis
cesitli kaynaklar taranarak gergeklestirilmistir, konularla ilgili literatiir 6zeti hazirlanmistir.

2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Strateji, uzun siireli se¢imler ve amaclarla ilgilidir (Eren, 2010: 26) ve bir organizasyonun
basaril1 bir bi¢imde rekabet etme ve bu sebeple hayatta kalip, biiyliyebilmesi i¢in énermedir
(Mathis ve Jackson, 2010: 38). Strateji bu giiniin fikirleri ile gelecek planlar1 yapmaktir.

Organizasyonun insan kaynaklarma yonelik stratejik yaklagimi ile gelecekte rekabet
avantaji yaratmak, etkinlik, verimlilik ve performanst artirmak hedeflenmektedir.
Organizasyonun kurumsal stratejisine bagli olmayan insan kaynaklar1 yonetiminin tek basina
kurumsal bir konu olamayacagindan (Kazmi ve Ahmad, 2001) bir¢cok organizasyon her bir
birim i¢in 5 yillik donemde amag¢ ve hedefleri gevreleyen, yazili strateji gelistirmek igin
nispeten resmi siireglere sahiptir (Mathis ve Jackson, 2010: 38).

Stratejik insan kaynaklarinin en biiyilk hedefi tiim insan kaynaklart yonetimi
faaliyetlerinin organize olmasina yardim etmek ve genel amaci olan organizasyonun
stratejisinin basarisina dogru yonlendirmek (Raj, 2007: 56) ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin temel amaci insanlarla ilgili kritik konularin ele alinmasi yolunda bir perspektif
olusturmak ve organizasyonun siirdiiriilebilir rekabetci avantaj kazanmasi i¢in organizasyonun
orgiitsel baghihig1 saglanmis, iyi motive edilmis, yetkinlik kazandirilmig calisanlara sahip
olmasini garantilemektir (Armstrong, 2006: 134).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun hedeflerine ulasmasi amacglayan
planli insan kaynaklar1 ag¢ilimi ve aktiviteleri modelidir (Wright ve McMahan, 1992).
Organizasyonel verimlilik, miisteri hizmetleri, kalite ve finansal katilim gibi stratejilerde
onemli rol oynamaktadir (Mathis ve Jackson, 2010:38). Personelin yetkinliklerini ve
davranislarin1 kurumun stratejik hedeflerine ulastirmak i¢in ihtiya¢ duyulan yetkinlikleri ve
davraniglar1 lireten insan kaynaklar sistemlerinin, politikalarinin ve uygulamalarinin formiile
edilmesini ve yonetilmesini ifade eder (Benligiray ve Ceylan, 2013: 8).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan iliskileri, 6diil sistemi, performans yonetimi,
o0grenme ve gelisme, kaynak kullanma, istthdam iliskileri ile ilgili politikalar, programlar ve
uygulamalar seklinde organizasyon amac ve planlari hakkinda karar almak i¢in (Armstrong,
2006: 134) ve bir dizi kiiltiirel, yapisal ve 6zel teknikler kullanarak yiiksek bagliliga sahip ve
yetenekli is giiclinilin stratejik dagilimi yolu ile rekabetci avantaj kazanma arayisi i¢inde olan
istthdam y6netimine farkli bir yaklasimdir (Salaman, Storey ve Billsberry, 2005: 4).

Stratejik insan kaynaklari yOnetimi esasen 'stratejik uyum' saglamayr amaglayan
birlestirilmis bir siirectir (Armstrong, 2006: 134, Wright ve McMahan, 1992). Ayrica Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi bir planlama siirecidir ve insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinin
veya fonksiyonlarinin i stratejileri ile uyumu ya da baglanmasi ile stratejik insan kaynaklari
yonetimi ortaya ¢ikar (Kazmi ve Ahmad, 2001). Insan kaynaklari yénetimi uygulamalar1 ve
isletme stratejisi arasindaki uyumun ilk mantigi, bir organizasyon strateji i¢ine insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 entegre etmektir (Raj, 2007: 5).
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2.2. Performansin insan Kaynaklar1 Yonetimi Icerisindeki Yeri

Geligsen teknoloji, degisen c¢evre kosullari, organizasyonlar i¢in rekabet kosullarini
giiclestirmektedir. Bu sebeple rekabet i¢in verimlilik dolayisi ile planlar, strateji, performans
ve performans yOnetimi dnem kazanmaktadir. Bireysel ve orglitsel performansin artirilmasi
insan kaynaklar1 yonetiminin temel faaliyetleri i¢indedir. Bireysel ve orgiitsel performansin
artirilabilmesi  icin  personelin  performansini  degerlendirmek, yiiksek performansi
odiillendirmek, egitmek, kariyerlerini gelistirmek, gerektiginde disipline etmek ve gercekten
deger katan faaliyetlerin yapildigindan emin olmak gerekir (Benligiray ve Ceylan, 2013: 14).

Organizasyon hedeflerinin, olusturulmus stratejiler dogrultusunda gerceklesme orani
organizasyonun performanst ile dogru orantilidir. Performansi etkileyen en Onemli
etkenlerden biri de organizasyonun gayri maddi varliklarindan biri olan insan sermayesi yani
calisanlarin yetenekleri, becerileri ve bilgileridir (Kaplan ve Norton, 2010: 13).

2.3. Performans Yonetim Siireci

Kisith kaynaklart hedefler i¢in dogru harcamak ve her tiirlii israfi onlemek, verimliligi
artirmak organizasyon boyutunda biitiin fonksiyonlarin ve bireylerin kendilerine verilen
gorevlerini, gerek duragan gerekse degisen kosullar altinda ne kadar iyi veya beklenene uygun
yerine getirdikleri ile ilgilidir. Yonetimsel anlamda bu konuda istikrar saglama gerekliligi
daha fazla Olgiilebilir performans bilgisi ihtiyact dogurmus, hazirlanmis stratejiler
dogrultusunda takip icin bilgilerin toplandigr ve islendigi siirecleri ortaya cikarmistir.
Calisanlarin performanslar1 ve sorumluluklarini yerine getirmeleri ile ilgili iyi bilgiye sahip
olmadan bir organizasyonu yonetmenin miimkiin degildir, ¢linkii bu bilgiler, operasyon siireci
kontroliiniin siirdiiriilmesi, gelecek planlamasi yapma, isgiicli planlamas1 vb. ile ilgili kritik
yonetim fonksiyonlarinin ihtiyag duydugu bilgilerdir (Grote, 1996).

Performans yonetimi uzun vadede calisanlarin performanslarinin nasil bir gelisme
gostereceginin kestirilmesiyle ilgilenir. Bu kestirimin hangi parametrelere dayanmasi
gerektiginin, yapilan isin gelecekte almasi beklenen bicimlerinin de gozetilerek
belirlenmesine calisir (Erdemir 2013: 7). “Sema 1.” de performans yonetim siirecinin genel
asamalar1 yer almaktadir.

.. Performans
Onkosullar Performans Performans Performans Performans

» > . — . > —» Yenilemeve
Planlama Yiiriitme Degerlendirme Yorumlama Taahhiit —‘
aahhii

Sekil 1: Performans Yonetim Siireci

Kaynak: Smither, James and London, Manuel (2009), Performance Management: Putting Research into
Action, John Wiley & Sons, Hoboken.

2.4. Performans Yonetim Sistemi

Harcanan ¢aba ve kaynaklardan verimli sonuglar elde edebilmek amaci ile insan
kaynaklarmin stratejik kullanilmasi, hedef sonuglu siiregler icinde yoOnlendirilmesi igin
performans planlama, uygulama, degerlendirme, geri bildirim siire¢lerini igeren PYS
gelistirilmistir.
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PYS siire¢ dongiisii, performans planlama (hedef belirleme), performans izleme ve
koclugu, bireysel performans 6lgme (degerlendirme) siirecidir (Sahu, 2007: 1) ve performans
yonetimi  genellikle, organizasyonun beklenen is hedefleri, performans standartlarinin
aciklanmasi, is atama ve degerlendirme, performans geribildirimi iiretme, egitim ve gelisim
ihtiyaclarii belirleme, basar1 temeline dayali 6diillendirme sistemi olarak aciklanmaktadir
(Varma vd., 2008: 15).

PYS’nin genel olarak altt 6nemli amaci vardir ve bunlar; stratejik, yonetimsel, iletisim,
gelismeye yonelik, organizasyonel stirdiiriilebilirlik, ve dokiimantasyondur (Cleveland,
Murphy ve Williams,1989; Smither ve London, 2009; Aguinis, 2009).

e Stratejik, birey ve organizasyonun hedeflerini baglamak.
e Yonetimsel, calisan performansi hakkinda bilgi kaynagi olusturmak.

e lletisim, calisanin kendi performans verileri ile beraber organizasyon ve
yoneticinin performans beklentileri hakkinda bilgi akisi saglamak.

e Gelisme, geribildirimler ve yonetici koglugu ile performans artirmak.

e Organizasyonel siirdiiriilebilirlik, insan sermayesi degerini artiracak ¢aligmalarla,
organizasyonel diizeyde performans artis1 ve insan kaynaklar1 girisimlerinin
verimliligini artirmak.

e Belgeleme, yonetsel karar vermeye yardimci bilgi kaynagi olusturma ve resmi
islemler icin (dava) bilgi kaynagi olusturmak.

2.5. Performansin Degerlendirilmesi

Planlanan ve beklenen performans degeri, gerceklesen performansin segilen ya da
gelistirilen 6l¢me ve degerlendirme yontemlerinin sonug¢landirilmasi ile ortaya ¢ikmaktadir.
Klasiklesmig bir anlatim yapilmasi gerekenleri 6zetliyor. Tanimlayamadigin seyi dlgemezsin,
Olcemedigin seyi yonetemezsin (Kaplan ve Norton, 2010; Kaplan, 2010). Degerlendirme
yapmak iginde bu siralama uygundur diyebiliriz. Oncelikle is tammlarmin iyi yapilip
planlamalarin ve hedeflerin uygunlugu iyi degerlendirilmeli yani anlasilir tanimlamalarin
yapilmasi ve ardindan Olgme kistaslarinin da gergek¢i ve dogru, oOlgiilmek istenen
performansa uygun olmasi1 gerekmektedir. Performans degerlendirilirken planlamanin
ardindan oncelikle harcanan performansin o6lgiilmesi ile gerceklesen performans degeri
bilgisine ulagsmak bu siireci kisaca agiklamaktadir.

2.6. Alg1 Nedir?

Psikolojik aragtirmalar iginde en eskisi Alman Helmholtz’un 1868 yaptig1 insan algilari
lizerine ¢aligmalardir ve algilama bir kisiye ¢evredeki kisi, olaylar, fiziksel nesneler veya
fikirlerden gelen gorme, dokunma, tat, koku ve isitme duyularmi etkileyen uyaranlarin
anlaml ifadesini saglayan bir siirectir (Champoux, 2010: 101). Bu siirecte bilgi kaynagi
algilayan tarafindan tek tarafli olarak incelenir tam anlamiyla bir iletisim s6z konusu degildir,
clinkii bilgi tek yonliidiir, algilayanin kaynaktan alabildigi kendine 6zgii, o zamana ve
kosullara bagli, bazi etkenler altinda sekillenmis bilgi ve fikir elde edilmektedir. Bu
calismanin ortaya ¢ikmasindaki diisiince de, insanlarin karar asamasinda etkisi altina alan tek
yonlii olan algilama siirecinin, ¢alisanlarin PYS’ye iliskili algilar1 kismini sorgulamaktir.

2.7. Performans Degerlendirme Siirecindeki Algisal Hatalar

Performans degerlendiren kisi veya performans degerlendirmek i¢in gelistirilmek istenen
sistem ya da siireclerin, degerlendirmenin agik adil ve kabul edilebilir olmasi i¢in dikkat
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edilmesi gereken, degerlendiricinin etkilendigi ya da etkiledigi, oldugunda degerlendirmenin
giivenilirligi dolayist ile islevselliginin yitirilmesine neden olabilecek bazi durumlar vardir.
Degerlendirme yapilirken o6zellikle degerlendirilecek performans icin olusturulmus
degerlendirme kriterleri veya degerlendiricinin kisisel ozelikleri, yapilan degerlendirmeyi
etkilemektedir.

Literatiirde degerlendirme yaparken olusan hatlar veya kaginilmasi gererken durumlar
(Tablo 1) genel olarak, Hale Etkisi ve Horn Etkisi (Halo Effect and Horn Effect), Yakin
Zaman Etkisi (Recency of Events), Merkezi Egilim Hatas1 (Central Tendency), Katilik veya
Hosgorii (Strictness veya Leniency), Karsilastirma Hatasi (Contrast Errors) ve Olgme
aracindan kaynaklanan hatalar olarak tanimlanmistir. Performans degerlendirme siireci ayrica
bir karar verme siireci oldugundan, algilar karar vermek i¢in riskler olusturmakta ve verilecek
olan kararlar1 etkilemektedir (Vermeulen ve Curse, 2008: 132).

Tablo 1: Performans Degerlendirme Siirecindeki Algisal Hatalar

o Degerlendiricinin ¢aliganin performansinin diger tiim yonlerini, tek bir pozitif ya da
Hale Etkisi negatif yoniinden etkilenerek degerlendirmesidir ve bu sebeple degerlendirici notu tiim
performans igin yiiksek ya da diisiik olma egilimindedir (Lunenburg, 2012; Deli¢
ve Cebi¢, 2011). Etki pozitif yonde olur ise hale (halo) etkisi, eger negatif yonde ise
Horn Etkisi horn etkisi olarak tanimlanmaktadir (Goodman vd., 2007: 355).

Performans degerlendirme siirecinde ilk yar1 donemden yilsonuna yaklasildikca
calisanlarin 6diil almak istemesi ile performans ilk doneme gore iyilesmektedir

Yakin Zaman (Aamodt, 2013: 259). Degerlendiricilerin yakin zamanda gosterilen performansi
Etkisi hatirlama egilimi ve c¢aliganlarin  performans degerlendirme donemlerinde
performanslarini artirma egilimi, degerlendirme sonucunu etkilemektedir (Lunenburg,
2012).
Degerlendirenin degerlendirme yaparken degerlendirilenin ¢ok diisiik ya da ¢ok
Merkezi Egilim yiiksek notu hak etmedigini diisiinmesi ve yiiksek ya da diisiik not vermek yerine
Hatast ortalamaya yonelmesi egiliminden kaynaklanmaktadir (Lunenburg, 2012).

Degerlendiricinin en yiiksek notun 5 oldugu bir degerlendirmede 1 veya 2 notunu
vermesi egilimi katilik tutumunu ifade etmektedir (Aamodt, 2013: 259). Hosgorii veya
yumusgak huylu tutum ise, degerlendiricinin degerlendirilen hakkindaki performans notu
Katilik veya kanaatinin, gergekte olan performans degerinden politik, motivasyonel ve bilingli olarak
Hosgorii cesitli nedenler ile yiiksek olmasi (Prowker, 1999) ve en yiiksek notun 5 oldugu bir
degerlendirmede tiim personele 4 veya 5 puan verilmektedir (Aamodt, 2013: 259).

Bir c¢alisanin kendinden 6nce degerlendirilen bagka bir ¢alisanin aldigt performans
Karsilastirma degerinden etkilenmesidir. Ornegin organizasyondaki en iyi performans degerlerine
Hatasi sahip olan bir c¢alisandan sonra degerlendirilen kisinin durumu bu hatay1
tanimlamaktadir (Aamodt, 2013: 259).

Tek yonlii 6l¢iim, degerlendirme verisinin tek bir kaynaktan 6rnegin yonetici veya
miisteri gelmesi tek yonli degerlendirmeyi meydana getirir. Tarafli 6l¢iim,
degerlendirenin ¢aligani kisisel yargilarina gore degerlendirmesidir (Helvaci, 2002).

Olgme Aracindan
Kaynaklanan
Hatalar
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2.8. Algilama Hatalar

Is yerindeki insanlarin davranis nedenleri sadece ihtiyaglardan ve onlari siiriikleyen
mevcut insanlardan degil, ayrica ilgili herkesin algilarinin bir {iriiniidiir (Harris ve Hartman,
2001: 175). Bu sebeple orgiitsel davranis, kiiltiiriin degisimi ve gelismesinde algilama ve
sonuclar1 etkilidir. Literatliirde algilama hatalar1 genel olarak (Tablo 2), Algisal Savunma,
Basmakaliplastirma, Model Olusturma, Hale Etkisi, Yansitma, Beklenti, Kendi Kendini
Gergeklestiren Kehanet, Segici Algilama, Zitlik Etkileri olarak yer almaktadir.

Tablo 2: Algilama Hatalar

Insanlarin tehdit igeren fikirlere, nesnelere veya durumlara karsi
kendilerini savunmaya almalar1 olarak tanimlanabilir. Bir sorun
karsilasinca yaygin olarak bilinen bir sdyleyis olan “liziilme, her sey
yoluna girecek.” d6rnek olarak verilebilir. Gelecege karst savunmaci
bir yaklagim veya hicbir seyin kotii olmayacagi inanci algisal
savunmay1 tanimlamaktadir (Saha, 2006: 253).

Algisal Savunma

Bir kimseyi, bulundugu grubun algisi ile degerlendirmek,
kategorize etmektir (Saha, 2006: 253; Sim, 2007:31). Insanlar1 ve
nesneleri gruplandirirken zihnimizde olusan kisisellestirmelerdir
(Eren, 2010: 77).

Basmakaliplastirma

Bir konuda kisinin zihninde ideal bir model olusturmasi ve onun
Model Olusturma bu modele gore insanlari, olaylart ve nesneleri degerlendirmesi de
onu algisal yanilma ¢arpitmalarina gotiirebilir (Eren, 2010: 77).

Bir nesne, olay veya kisinin tek bir 6zelligi temelinde onun
Hale Etkisi hakkinda genel bir izlenim olusturuldugunda halo etkisi ortaya ¢ikar
(Phillips ve Gully, 2011: 195).

Insanlarin kendi 6zelliklerini baskalarinda gérme egilimi ve
Yansitma Ftkisi diger insanlarin bize ait inan¢ ve tutumlara sahip oldugu diisiincesine
inanmak yansitma etkisini meydana getirmektedir (Saha, 2006: 254).

Beklentilerin, oldugu dlgiide olaylarin, nesnelerin ya da
insanlarin aslinda nasil algilanacagin1 yonlendirmesidir (Saha, 2006:

Beklenti Etkisi 254). Bir kiginin yasamak istedigi bir durumu yaratma egilimi
beklentiler yanilgisini ifade eder (Eren, 2010: 79).
Kendi Kendini Olmasi kesin olan geylerin beklentisi, algilayanin davranislarini

sekillendirecektir ve bu sekilde beklenin olmasi yiiksektir (Saha,

Gergeklestiren Kehanet 2006: 254).

Algilama yapan kimse algilama konusu olan olayi, nesne veya
kisiyi kendi ihtiyaglarmni, degerleri ve beklentilerini ilgilendiren
Segici Algilama yonlerini dikkate almasi ile ortaya cikar, cevredeki uyaranlarin
hepsini almamiz miimkiin olmadigindan bizim igin énemli olanlar1
secme egilimi i¢ine oluruz (Sim, 2007: 33).

Bir olayi, nesneyi ya da kisiyi ayn1 yapidaki 6zelliginin bir
baskasiyla kiyaslandiginda ortaya g¢ikmaktadir (Phillips ve Gully,

Zathik Etkileri 2011:195). Bir kisiye karsti tutumumuz yakin zamanda
degerlendirdigimiz diger insanlardan etkilenmektedir (Sim, 2007:
33).
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3. YONTEM BIiLiM

3.1. Arastirmanin Amaci

(Calismanin temel amaci, performans degerlendirme siirecinde yasanan algi hatalari ile
calisanlarin PYS’ye yonelik algi hatalari iligkisinin ve PYS siire¢lerinin, ¢alisanlarin PYS’ye
yonelik algi hatalarina etkisinin varligini test etmektir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli iki farkli testi icermekte ve temsil etmektedir. Modelle ifade edilmek
istenen ilk iligki literatiirde yer alan yoneticilerin performans degerlendirme siirecinde
yasadiklar1 algisal hatalar ile ¢alisanlarin genel olarak performans yonetimi sistemine iliskin
yasadiklar1 algilama hatalar1 arasindaki iliskinin varligi testidir. Ikincisi ise performans
yonetim siireclerinin ¢aliganlarin genel olarak performans yonetimi sistemine iliskin
yasadiklari algilama hatalar tizerindeki etkisi modelle ifade edilmistir.

Performans
Degerlendirme P -
Stirecindeki Algisal Calisanlarin
Hatalar Performans Y 6netimi
Sistemine Iliskin
Performans Algilama Hatalar1
Y 6netim Sistemi >
Siirecleri

Sekil 2: Arastirmanin Teorik Modeli

Hipotez 1: Performans degerlendirme siirecinde yasanan algisal hatalar ile g¢alisanlarin
performans yonetimi sistemine iligskin algisal hatalar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 2: Performans yOnetimi sistemi siireglerinin, ¢aliganlarin performans yonetimi
sistemine iliskin algisal hatalar1 lizerinde etkisi vardir.

3.3. Orneklem ve Veri Toplama Yéntemi

[zmir ilinde performans yonetim sistemi kullanan yaklasik 30 organizasyondan ¢alismay1
kabul eden 10’u 6rneklemi olusturmaktadir ve arastirma verileri anket ¢alismasi ile Mayis ve
Aralik 2013 aylar arasinda elde edilmistir. Arastirmanin literatiir 151831nda gelistirilen anket
uygulamasi sonucunda, orneklem i¢indeki organizasyonlarda gorev yapan farkli statiilerdeki
toplam 132 calisandan yanit alinabilmistir. Anket 6nermeleri 5°1i Likert 6lgegi kapsaminda
hazirlanmistir. Anket verileri SPSS yazilimi kullanilarak 6ncelikle giivenilirlik (Reliability
Analysis) testine tabi tutulmustur. Performans degerlendirme siirecinde yasanan algisal hatalar
ile calisanlarin performans yonetimi sistemine iligkin algisal hatalar1 arasinda iliskinin testi
icin Correlate/Pearson testi ve performans yoOnetimi sistemi siireclerinin, c¢alisanlarin
performans yonetimi sistemine iligkin algisal hatalar1 tizerindeki etkisi testi i¢in Linear
Regression testi kullanilmistir.
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3.4. Analiz ve Bulgular
3.4.1. Ol¢iim Aracinin Giivenirligi

Testte tabi tutulan 22 anket onermesinden Horn etkisi hatasi, Tarafli 6l¢tim hatasi, Tek
yonlii Olglim hatas1 ve Yansitma hatast Ol¢lim aracinin giivenilirlik analizi sonucunda
cikarilmis ve kalan 17 6rneklemin Cronbach's Alpha degerinin 0,815 (Tablo 3) oldugu
goriilmiistiir ve bu deger 6l¢iim gilivenilirligi ile ilgili genel goriis olan Alpha > 0,70 (Cortina,
1993), degerinin iizerinde oldugundan anketin uygulamasi sonucunda elde edilen 6l¢iimlerin
(Bademci, 2006, 2008) giivenilir oldugu goriilmektedir. Calismanin diger analizleri
giivenilirlik testinden gegen 17 6nerme igin yapilmustir.

Tablo 3: Giivenilirlik Tstatistigi

Cronbach's )
|Alpha N (Onerme)
815 17

3.4.2. Bulgular

Performans degerlendirme hatalar1 ilgili ortalamalar incelendiginde (Tablo 4) calisanlarin
performans degerlendirme siirecinde degerlendiricilerin  algisal hatalar yasadigini
disiindiikleri ve performans degerlemede Halo etkisi algisal hatasinin yasanma egiliminin
digerlerinden daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: Performans Degerlendirme Hatalar1 Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

N En Az | En Cok Ortalama Std. Sapma
Halo 132 | 1,00 5,00 4,0606 ,89747
Yakin Zaman | 131 | 1,00 5,00 3,2137 1,07423
Kiyaslama 131 | 1,00 5,00 3,3588 1,15738

Calisanlarin PYS’ye iligkin algisal hatalarina ait ortalamalar incelendiginde (Tablo 5)
calisanlarin algisal hatalar yasadigi ve algi hatalarindan Beklenti algi hatasim1 daha fazla
caliganin yasama egilimi oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Calisanlarin PYS’ ye iliskin Algilama Hatalar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N EnAz | EnCok | Ortalama | Std. Sapma
Algisal Savunma 131 1,00 5,00 | 3,4275 1,20276
Model Olusturma 128 | 1,00 5,00 | 3,3750 1,21019
Halo Algist 131 | 1,00 5,00 | 3,2595 1,04210
Beklenti Algist 132 | 1,00 5,00 | 3,9242 1,05296
Secici Alg1 130 | 1,00 5,00 | 3,4769 1,16283
Ken.Gerg¢.Keh. 132 | 1,00 5,00 | 3,1894 1,19881
Basmakalipgilik 131 1,00 5,00 | 3,6107 94113
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Calisanlarin PYS siireglerinde yer alan performans degerlendirmede degerlendiricinin
algisal hatalar yasadigini diistinmeleri ile PYS’ye iligkin yasadiklar1 algilama hatalar
arasindaki iligskinin varliginin testi i¢in yapilan iliski analizi (Correlation) sonucunda (Tablo
6), performans degerlendirme siirecinde yasanan Halo algi hatasi ile ¢alisanlarin PYS’ye
iligkin yasadiklar1 algisal hatalarindan Algisal savunma hatas1 (sig: 0,000), Model olusturma
hatas1 (sig: 0,000) ve Beklenti algi hatas1 (sig: 0,002) arasinda ve performans degerlendirme
stirecinde yasanan Yakin Zaman alg1 hatasi ile calisanlarin PYS’ye iligkin yasadiklar1 algisal
hatalarindan Beklenti algi hatas1 (sig: 0,000) arasinda ve ek olarak performans degerlendirme
sirecinde yasanan Kiyaslama hatasi ile c¢alisanlarin PYS’ye iliskin yasadiklar1 algisal
hatalarindan Algisal savunma hatasi (sig: 0,001), Model olusturma hatas1 (sig: 0,023), Halo
algi hatas1 (0,021), Beklenti algi hatas1 (sig: 0,005) ve Secici alg1 hatasi (sig: 0,000) arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamli zayif iliski goriilmiistiir. Hipotez 1 bu kapsamda
kabul edilmektedir.

Tablo 6: Performans Degerlendirme Hatalar1 ve Calisanlarin Performans Yonetim Sistemleri Algilar:

iliski Tablosu
Algisal Model Halo  [Beklenti [Seici Ié::‘g Basma
* |kahiplastir-
Savunma  |Olusturma (Algis1  |Algis1 Alg1 Keh. |ma
PrSn. # ] #3 #H
Corr. ,345 ,347 ,245 ,263 109 131 ,025
Halo .
Sig.
Algl ,000 ,000 ,055 ,002 219 134 , 778
[Hatasi
N
131 128 131 132 130 132 131
Prsn.
Corr. ,084 -,114 ,153 ,306"] 071053 -,120
'Yakin -
Sig.
Zaman ,342 ,203 ,083 ,000 A7) 549 ,176)
[Etkisi
N
130 127 130 131 129 131 130
Prsn. .
Corr. 299" 20177 2027 2437 316) 140 -,004
Kiyaslama
Sig. ,001 ,023 ,021 ,005 ,0000 110 ,964
[Hatasi
N 130 127 130 131 129 131 130

Regression analiz sonuglari (Tablo 7) incelendiginde R Square degerinden bagimsiz
degiskenler olan performans yonetim siireglerinin bagimli degisken olan Algisal savunma
hatas1 varyansin1 %15,4, model olusturma algi hatas1 varyansin1 %25,5, Halo algi hatasi
varyansint  %18,8, Basmakaliplastirma hatas1 varyansim1 %?22,8 oraninda agikladigi
goriilmektedir.
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Tablo 7: Performans Yonetim Siireclerinin Cahsanlarin Performans Yonetim Sistemine iliskin Algisal
Hatalar1 Uzerine Etkileri

ANOVA Coefficients
ETKi (®) g df Bagimsiz Degiskenler
quare F Sig B Sig
Rgrssn Rsdl
PYS S Per. Hedefine Ortak 234 029
Karar Verme
Algisal ,154 7 155 2,982 ,007
Per. Sonucunu
Savunma -328 ;001
Paylagma
PYS > Geri Bildirim Faydali 331 007
Bulma
Model ,255 7 111 5,437 ,000
Per.  Verisini Farkli
Olusturma Kaynaktan Alma -349 000
PYS > . Bildirimi
188 7 114 |[3,759 | ,001 Ge? Bildirimi Faydalt | , 5o 013
Hale Algist Bulma
gzﬁnflldlrlml Faydali 306 001
PYS 2>
B 228 7 13 4,847 000 Per. Verisini  Farkh
asma- Kaynaktan Alma -224 ,003
kaliplastirma

Anova tablosu incelendiginde PYS siireglerinin Algisal savunma hatasma (F(7,115)=
2,982; p: 0,007), Model olusturma algi hatasma (F(7,111)= 5,437; p: 0,000), Hale alg1
hatasia (F(7,114)= 3,759; p: 0,01) ve Basmakaliplastirma alg1 hatasina (F(7,115)= 4,847; p:
0,000) istatiksel olarak anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir. Hipotez 2 bu kapsamda kabul
edilmektedir.

4. SONUC VE ONERILER
4.1. Tliski ve Etki Analizi Sonuclar

l.a. Calisanin is yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (halo etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile ¢alisanin
performans verilerinin kotii gelmesi, yoneticisinden uyar1 almasi veya yoneticisinden geri
bildirimlerin koétli gelmesi durumunda {iziilmemesi ya da performansinin diismemesi ve her
seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal savunma) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif zayif iliski goriilmiistiir.

l.c. Calisanin is yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (halo etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile kurumunda
uygulanan performans yonetim siirecinin ideal dogru, is ve insanlar hakkinda dogru veriler
tirettigini diisiinmesi (model olusturma) arasinda istatistiksel olarak anlaml ve pozitif zayif
iliski gortilmiistiir.

1.f. Calisanin is yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (halo etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile ¢alisanlarin
performansa gore tlicret artigi, odiillendirme, terfi, geribildirim ve diger performans sonucu
beklentilerinin ¢alisanlart yonlendirmekte oldugunu diistinmeleri (beklenti algis1) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zayif iligki goriilmiistiir.
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3.f. Performans degerlendirmede degerlendiricinin onceki performanslardan daha ¢ok
degerlendirmeye yakin zamandaki performansi géz Oniinde bulundurmasi (yakin zaman
etkisi) ile ¢alisanlarin performansa gore iicret artisi, 6diillendirme, terfi, geribildirim ve diger
performans sonucu beklentilerinin ¢alisanlar1 yonlendirmekte oldugunu diisiinmeleri (beklenti
algis1) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zayif iligski goriilmiistiir.

6.a. Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yliksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile c¢alisanin performans verilerinin kotii gelmesi,
yoneticisinden uyar1 almasi veya yoneticisinden geri bildirimlerin kotli gelmesi durumunda
iiziilmemesi ya da performansmin diismemesi ve her seyin yoluna girecegini diisiinmesi
(algisal savunma) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zay1f iligki goriilmiistiir.

6.c. Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilagtirma etkisi) ile ¢alisanin kurumda uygulanan performans
yonetim silirecinin ideal dogru, is ve insanlar hakkinda dogru veriler iirettigini diistinmesi
(model olusturma) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zayif iliski goriilmiistiir.

6.d. Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilagtirma etkisi) ile calisanlarin bazi iyi uygulamalar1 nedeni ile
performans yonetim siireclerinin olumsuz ydnlerini goz ardi edebilmeleri (hale etkisi)
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zayif iliski goriilmiistiir.
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Tablo 8. Analiz Sonug¢lar1 Matrisi

X->Caliganlarin performans yonetimi sistemi ile ilgili algisal hatalar1.
Y->Performans degerlendirme siirecinde yasanan algisal hatalar ve
performans stirecleri.

(+) - Aralarinda anlamli iliski bulunanlar

(>!) 2 Aralarinda anlaml etki bulunanlar

Bos olan karsilagtirmalar i¢in istatistiksel olarak anlamli sonug¢ bulunamamustir.

X a b c d e f g h
Kendi
B Kendini
Algisal asma Model Hale Yansitma Beklenti endint Secici
kaly Gergek:
Savunma P Olusturma | Etkisi Etkisi Etkisi N Algt
Y lastirma lestiren
Kehanet
+ + +
1 Hale Etkisi sig: sig: sig:
0,000 0,000 0,002
2 Horn Etkisi
3 Yakin Zaman + sig:
Etkisi 0,002
Merkezi
4 Egilim Hatasi
Katihik veya
) Hosgorii
+ + + + +
6 Kargilastirma .. .. .. .. ..
Hatast sig: sig: sig: sig: sig:
0,001 0,023 0,021 0,005 0,000
7 | Tek yénlii Ol¢iim
Tarafh Ol¢iim
8 ¢
9 Geri Bildirim
Alma
! 1 1
10 | GeriBildirim > > .
Faydah sig: sig: sig:
0,001 0,007 0,013
Performans
Hedeflerine >!
11 Yonetici ile sig:
Ortak Karar 0,029
Verme
Hedef ile
12 Stratejiyi
Uyumlu Bulma
Farkh -1 o1
13 | Ky
Verisi Almak 0,003 0,000
Performans >!
14 Sonuclarmin sig:
Paylasilmasi 0,001

6.f. Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile performansa gore iicret artisi, 6diillendirme, terfi,
geribildirim ve diger performans sonucu beklentilerinin ¢aliganlar1 yonlendirmekte oldugunu
digtinmeleri (beklenti algis1) arasinda istatistiksel olarak anlamhi ve pozitif zayif iliski
gorilmiistiir.
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6.h. Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile ¢alisanlarin performans yonetim siirecinde ticret
artist, terfi veya ddiillendirmeyi diger sonuglarindan daha énemli bulma (segici algi) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif zayif iligki goriilmiistiir.

10.b. Geri bildirimin faydali bulunmasi ile performans planlama, uygulama, dl¢me, geri
bildirim ve 6zellikle degerlendirme siireclerinde ¢alisanin iiyesi oldugu boliimiin ya da grubun
dikkate alindigin1 diisiinmesi (basmakaliplastirma algisi) arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki bulunmustur. Calisanlarin geri bildirimi faydali bulmasindaki 1 birimlik art1
degisimin basmakaliplagtirma algilarinda 0,306 birim artisa sebep oldugu goriilmiistiir

10.c. Geri bildirimin faydali bulunmasi ile ¢alisanin kurumunda uygulanan performans
yonetim sistemini ideal, dogru, is ve insanlar hakkinda dogru veriler iirettigini diistinmesi
(model olusturma algis1) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir ilisgki bulunmustur.
Calisanlarin geri bildirimi faydali bulmasindaki 1 birimlik arti degisimin model olusturma
algilarinda 0,331 birim artisa sebep oldugu goriilmiistiir.

10.d. Geri bildirimin faydali bulunmasi ile ¢alisanlarin bazi iyi uygulamalar1 nedeni ile
performans yonetim sistemlerinin olumsuz yonlerini goz ardi edebilmesi (hale algisi) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur ve c¢alisanlarin geri bildirimi faydal
bulunmasi 1 birimlik art1 degisimin ¢alisanlarin halo algilarinda 0,259 birim artisa sebep
oldugu goriilmiistiir. Diger performans ydnetim siire¢lerinin bu calisma kapsaminda hale
algisi iizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

11.a. Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi ile ¢alisanlarin performans
verilerinin kotli gelmesi ya da yoOneticisinden uyari almasi durumunda iiziilmemesi ve her
seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal savunma) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur. Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi konusundaki 1
birimlik art1 degisimin calisanlarin algisal savunma algilarinda 0,234 birim artisa sebep
olacagi bulunmustur.

13.b. Performans verilerinin farkli kaynaklardan alinmasi ile performans planlama,
uygulama, 6lgme, geri bildirim ve 6zellikle degerlendirme siireglerinde ¢alisanin liyesi oldugu
bolimiin ya da grubun dikkate alindigim1 diisiinmesi (basmakaliplastirma algis1) arasinda
anlaml bir iliski bulunmustur. Calisanlarin performans verilerinin farkli kaynaktan alma
konusundaki diisiincelerindeki 1 birimlik arti degisimin ¢alisanlarin basmakaliplastirma
algilarinda -0,224 birim eksilmeye sebep olacagini sdyleyebiliriz.

13.c. Performans verilerini farkli kaynaklardan alinmasi ile ¢alisanin kurumunda
uygulanan performans yonetim sistemini ideal, dogru, is ve insanlar hakkinda dogru veriler
tirettigini diistinmesi (model olusturma algisi) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin  performans verilerinin farkli kaynaktan alma konusundaki
diisiincelerindeki 1 birimlik art1 degisimin ¢alisanlarin model olusturma algilarinda -0,349
birim eksilmeye sebep olacagini sdyleyebiliriz.

14.a. Performans sonuclarinin c¢alisanlarla paylasilmasi ile calisanlarin performans
verilerinin kotli gelmesi ya da yoOneticisinden uyari almasit durumunda iiziilmemesi ve her
seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal savunma) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur. Performans sonuglarinin ¢aliganlar ile paylasilmasi konusundaki 1 birimlik
art1 degisimin c¢alisanlarin algisal savunma algilarinda -0,328 birim azalmaya sebep olacagini
sOyleyebiliriz.
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4.2. Diger Veriler

(alisanlara organizasyonlarinin misyon, vizyon ve stratejilerinin hangilerinin kendileri ile
paylasildigr sorgulanmistir ve ankete katilan calisanlarin %23,5’1 Sirket Misyonu, Sirket
Vizyonu, Sirket Stratejisi, Boliim Stratejisinin kendileri ile paylasildigini ve %11,4’i higbir
bilginin kendisiyle paylasilmadigini belirtmislerdir. Katilimeilar araciligi ile PYS’nin amaci
sorgulanmis ve calisanlarin PYS’nin amaci hakkinda biiyiikk oranda (%56,8°1) calisani
degerlendirme goriisiine sahip oldugu goriilmistir ve ¢alisanlarin PYS kullanilarak
organizasyonlarinda en ¢ok (%28 oraninda) performans ol¢lim ve degerlendirilmesinin
uygulandigi yanitin1 vermeleri, bu durumu desteklemektedir. Performans degerlendirilirken
yapilan puanlama icin ankete katilanlarin %53l degerlendirmede ortalama puanlama
yapildigim1 diistiniiyorken, ayrica calisanlar organizasyonlarinda uygulanan performans
yonetim sistemi ile en ¢ok (%32,6) egitim ve gelisim olanaklar1 derken, %9,8°1 hicbir olanaga
ulasamadigini belirmistir. Ankete katilan ¢alisanlar, performans degerlendirmede sirasi ile en
cok yoneticilerinin, iist yonetimin ve is sonuglarinin etkili oldugunu ve calisanlarin %54,5’1
uygulamadaki performans yonetim siteminin gelistirilmesi gereken yonlerinin oldugunu
diistinmektedirler.

4.3. Oneriler

PYS’nin ¢alisanlar tarafindan dogru algilanmasi i¢in bu alanda gorevli profesyonellerin,
calisanlar tarafindan bu siiregler i¢cinde hatali algilanabilecek noktalarin belirlenmesi
onemlidir. Yiksek performans istendiginde {icret artisi, terfi veya cesitli odiillerin olmasi,
performanst artiran etkisi oldugu gibi segici algi, beklenti algis1 ve kendi kendini
gergeklestiren kehanet algilarinin da uyarici etkisinin varligi unutulmamalidir.

PYS siireclerinin, ¢alisanlarin i¢inde bulundugu guruba gore (basmakaliplastirma) farkli
etkisi oldugunu disiindiikleri gbéz Oniinde bulundurulmali, bireysel performansta artig
bekleniyorsa bu etkinin olumsuz yonlerinden ¢alisanin uzaklastirilmasit 6nem kazanmaktadir.
Hale etkisi ve model olusturma etkisi, nedeni ile performans yoOnetim siireclerinde
olusabilecek sorunlarin ¢alisanlar tarafindan g6z ardi edilebilecegi veya zaman iginde normal
karsilanabilecegi unutulmamalidir. Algisal savunma nedeni ile negatif performans verilerinin
ya da geribildirimlerin ¢alisan iizerinde ne sekilde etkisinin oldugunun takibi yapilmasi 6nem
kazanmaktadir.

Performans yonetim siireclerindeki uygulamalardan performans degerlendirme verilerinin
calisanin gorev cevresindeki farkli kaynaklardan alinmasi ve bu performans verilerinin ¢alisan
ile paylasilmasi ve calisanin geribildirimler ile desteklenmesi bu siirecin ¢alisan agisindan
kabullenilir olmasi i¢in 6nem kazanmaktadir.

Insan kaynaklarinin organizasyonlara katma deger ve rekabet¢i avantaj iiretme cabast,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin iyi kullanilmasi ile dogru orantilidir. Performans
yonetimi degerli insan kaynagini etkin ve verimli kullanmay1 hedefler. Performans yonetimi
ne kadar dogru yapilir ise insandan beklenen katma degerde o kadar yiikselir.

Performans yonetim siiregleri ile ilgili yapilan ¢alismalarin artmasi bu alana yeni boyutlar
kazandirabilir ya da verimsizlige neden olan etkenlerin asilmasinda yardimci olabilecektir.
Bizim ¢alismamizda horn etkisi, tarafli Ol¢lim, tek yonlii Olglim ve yansitma hatalar
bakimindan giivenilir veri elde edilememistir, ayrica literatiir kisminda yer alan zitlik etkisi
algi hatasi aragtirma kapsaminda yer almamistir. Gelecekte PYS acisindan yapilacak
caligmalarda bu konular1 sorgulamanin faydali olacagini diisiinmekteyiz.

Performans yoOnetimi sistemlerinin odak noktasi olan ¢alisanin bu sistemlerin
uygulamalarindan dolay1 algilama hatalar1 yasayabilecekleri goz oniinde bulundurulmalidir.
Sistemin dogru sonuglar tiiretmesi ve gelistirilebilmesi, sistem uygulamalart hakkinda
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calisanlarin fikirlerini almaya, onlarin bakis agisindan bakabilmeye, sistemi ¢alisanlar
tarafindan kabul edilir yapabilmeye baglhdir. Ayrica, dogru uygulamalar kullanmak, ¢alisanlari
yonlendiren algilama hatalarinin farkinda olabilmek, algilama hatalarinin yasanmasini
azaltabilmek veya engellemek i¢in gereklidir ve sistemin varligi kadar 6nemlidir. Ciinkii
icinde bulundugu sisteme ve yaptig1 ise inanci olmayan bir insanin tam anlamiyla verimli
olmasi beklenemez.
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