PERFORMANS DEGERLENDIRMESINDE MADALYONUN iKi YUZU
‘HALE ETKIiSi’ VE HUKUKi TUZAKLARI

Insan Kaynaklar1 yonetiminde her yil doniip dolasip geldigimiz, bazen bir angarya gibi goriinen, bazen ise
organizasyonun gelecegini sekillendirdigimiz o kritik donemec: Performans Degerlendirme Sezonu.

Meslege heniiz yeni adim atmus bir IK uzmam da olsaniz, masanin arkasinda onlarca yil devirmis bir IK direktérii de
olsaniz ¢ok iyi bildigimiz bir gercek var: Insani, yine bir insana degerlendirtmek, diinyanin en hataya agik 6lgiim
sistemidir. Performans sistemlerinin en sinsi psikolojik yanilsamalarindan biri olan Hale Etkisi (Halo Effect)
kavramina, bu kavramin degerlendirme siireglerimizi nasil sabote ettigine ve en 6nemlisi is hukuku karsisinda bizi nasil
zor durumlara diisiirebilecegine gelin yakindan bakalim.

Hale Etkisi Nedir?

Psikoloji literatiiriinde ilk kez Edward Thorndike tarafindan 1920 yilinda yayimlanan "A Constant Error in
Psychological Ratings" (Psikolojik Derecelendirmelerde Siirekli Bir Hata) adli makalede tanimlanan Hale Etkisi; bir
bireyin tek bir olumlu 6zelliginin (6rnegin diksiyonunun iyi olmasi, ¢ok giiler yiizlii olmasi veya gecmisteki tek bir
biliyiik basarisi), onun diger tiim ig giktilarinin ve yetkinliklerinin de harika oldugu algisini yaratmasi durumudur. Bunun
tam tersine de yani tek bir olumsuz 6zellikten yola ¢ikarak kisinin tiim performansini "koti" ilan etmeye ise Boynuz
Etkisi (Horn Effect) diyoruz.

Diiriist olmak gerekirse ofise her zaman ilk gelen, her toplantida en yiiksek sesle konusan ya da iist yonetimle iletisimi
daha iyi olan o ¢aligan, gergekten hedef kartlarindaki metrikleri tutturuyor mu? Yoksa yarattigi o parlak "hale" bizim
objektif 6l¢iim yapmamizi mi engelliyor?

Yeni baglayan meslektaslarimiz genellikle yoneticilerin formlart doldururken ne kadar objektif oldugunu varsayma
egilimindedir. Kidemli meslektaglarimiz ise ¢oktan deneyimlemistir ki; yoneticilerin biiylik bir kismi performans
formlarim1 doldururken rasyonel verilerden ziyade, son iki haftadaki duygusal hafizalarina ve bunun psikolojik
yanilsamalarina sigmirlar.

Is Hukuku Boyutu

Iste IK olarak bizim asil dengeliyici roliimiiz burada basliyor. Hale veya Boynuz etkisiyle doldurulan performans
formlari, sadece sirket ici adaleti zedelemekle kalmaz; olasi bir ise iade veya tazminat davasinda sirketi tamamen
savunmasiz birakir.

Yargitay’in yerlesik ictihatlarinda performans nedeniyle yapilan fesihlerin gecerli olabilmesi i¢in ¢ok kati kurallar
aranmaktadir. Ornegin; Yargitay 9. Hukuk Dairesi'nin istikrar kazanmus kararlarinda vurgulandis iizere; ""Performans
degerlendirme Kkriterlerinin dnceden ¢alisana teblig edilmis olmasi, objektif olciilebilir metrikler icermesi ve
performans diisiikliigiine karsi calisanin savunmasinin alinmis olmasi" sarttir.

Siire¢ hukuka tagindiginda hakim suna bakar:

Bu calisanin performansi gercekten objektif olarak mi diisiiktii, yoksa yoneticisiyle yasadigi kisisel bir uyusmazlik
nedeniyle mi diigiik gosterildi?

Eger yoneticinin verdigi diisiik puanlarin arkasim1i somut raporlarla, satis rakamlariyla, hata raporlariyla
dolduramiyorsaniz; mahkeme bunu keyfi fesih yani gegersiz fesih olarak nitelendirir. Sirf yoneticinin ‘Goziim bu
arkadasi pek tutmuyor, enerjisi diisik’ demesiyle hazirlanan bir performans formu, is hukuku karsisinda kagit
par¢asindan farksizdir.

IK Olarak Ne Yapmaliyiz

Mesleki tecriibelerim bana gosterdi ki, performans donemlerinde IK'nin gérevi sadece formlari toplamak ve Excel'de
analiz yapmak degildir. Bizler, o degerlendirmelerin objektiflik bekgileri olmaliyiz. Bu yanilsamalar1 en aza indirmek
icin su adimlar1 notlarimiza eklemeliyiz:

o Davranigsal Gostergelere Odaklanin: Yoneticilere ‘Bu ¢alisan ne kadar inovatif?’ diye sormayim. Bunun yerine
‘Bu yil siire¢ gelistirmeye yonelik ka¢ somut Oneri sundu?’ diye sorun. Sorulari somutlastirin. Ne kadar
somutlastirirsaniz kendisi de duygusal ve psikoloji yanilsamalardan ¢ikarak daha objektif olmaya ¢alisacaktir.



e Performans Degerlendirme Toplantilarin1 Zorunlu Tutun: Performans puanlar sisteme girildikten sonra, farkli
departman yoneticileriyle bu toplantilar1 yapin. Bir yoneticinin ¢ok iyi dedigi performans, diger departmanda
ortalama kalabilir. Bu toplantilar Hale Etkisini kiran en biiyiik panzehirdir.

e Yoneticileri Egitin ama Gergekei Olun: Yoneticilere her yil performans egitimi veriyoruz, biliyorum. Ancak
onlara sadece sistemi degil, bu psikolojik tuzaklar1 (Hale, Boynuz, Yakin Zaman Etkisi) anlatin. Kendi
kendilerini yakalamalarini saglayin.

¢ Dokiimantasyon Kiiltiirii Yaratin: Meslege yeni baglayan arkadaslarima en biiyiik tavsiyemdir: Yazili olmayan
hicbir sey hukuken var olmamustir. Yoneticilerden, yil i¢cinde verdikleri geri bildirimleri ve tuttuklar kiiciik
notlar1 raporlamalarim isteyin.

Ezciimle...

Sevgili meslektaglarim, insan1 degerlendirmek bir sanattir ama bu sanati icra ederken hukukun ve bilimin rasyonel
zemininden kopmamamiz gerekir. Hale etkisiyle parlatilmis suni basarilar veya boynuz etkisiyle karalanmis gergek
yetenekler, bir sirketin kiiltiiriinii icten ice ciirliten, organizasyonun adalet duygusunu yikan ve bilinyemizdeki
yeteneklerimizi birer birer kaybetmemize yol acan etkilerdir.

Unutmayalim ki; adil bir performans sistemi, yetenekli ¢alisani sirkette tutmanin ilk; sirketi adliye koridorlarinda
korumanin ise son kalesidir.



