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ONSOZ

Egitim oOrgiitleri toplumlarin ilerlemesinde biiyilk 6neme ve yere sahiptir. Egitim-0gretim
faaliyetlerinin kaliteli ve nitelikli olmasi da egitim kurumlarinda c¢alisan personel ile
gerceklesebilir. Bunun i¢in egitim orgiitlerinde etkili bir performans yonetimi ve bu siirecin bir
parcas1 olan performans degerlendirmenin uygulanmasi gerekir. lyi planlanan ve uygulanan
bir performans yonetimi ¢alisanlarin iist diizeyde verim godstermelerini saglayabilir.

Egitim Orgiitlerinde Performans Yo6netimi adli bu arastirma ile ilkogretim okullarinda calisan
ogretmenlerin performans yonetimi siireci hakkindaki goriislerini ortaya koymayi
amaclamaktadir.

Aragtirmamin  gergeklesmesinde yardimlarini  esirgemeyen Saymn Prof. Dr. Ismet

BARUTCUGIL’ e anketlerin toplanmasinda ve uygulanmasinda yardimci olan Filiz SAHIN’
e, Gonil SAHiN’e, katki ve yardimlarindan dolay1 aileme tesekkiirlerimi sunarim.
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PERFORMANCE MANAGEMENT IN EDUCATIONAL INSTITUTIONS
ABSTRACT

Performance management is an effective process for the employees succeeding in their careers
directly. Also it has positively indirected role to affect people’s motivation. Thus, it brings
corporate success.

Relief and co-operation evironment that performance management supplies brings positive
consequences in people’s relationships.

By performance management qualified educators become the architects of qualified educated
people.

By means of increasing qualified people, it makes national social and economical level to be
increased indirectly.

The aim of this research is to determine the elementary schools’ teachers’ point of view for
performance management.

In the research, data is gathered related to being applied current system with (Board of
Education) MEB’s performance management and draft performance measurement model
which is thought to be applied.

The research survey is consisted of three chapters. In the first chapter, demographic data; in
the second chapter the statements -related to MEB’s current system-; in the third chapter, the
statements -related to performance management model- are discussed.

The sampling group selected among state primary schools in Maltepe Districts of Istanbul
City, consists of classroom and branch teachers working at these schools. The process of data
collecting for this research has been carried out by survey technique. The research revealed
these results: The survey also examined the profile of current performance management, prime
registry manager and performance management model with respect to their demographical
properties and revealed some differences. In the current system school manager’s role and
aptitude to current system participants 51 and over 51, expressed a more positive point of
view. Aptitude to educational activities, classroom teachers expressed more positive point of
view than branch teachers.

Key Words: Educational Organizations, performance, performance management
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EGITIiM ORGUTLERINDE PERFORMANS YONETIMi
OZET

Performans yonetimi dogrudan calisanlarin basariya ulagsmalarinda etkili bir siirectir. Bunun
yaninda dolayl olarak da calisanlarin etkilesimde oldugu kisilerin de motivasyonunu olumlu
yonde etkileyecek bir rolii daha vardir. Bu da beraberinde toplu basariy1 getirir.

Performans yonetiminin sagladigr giiven ve isbirligi ortami c¢alisanlarin birbiri ile olan
iliskilerinde de olumlu sonuclar dogurur.

Performans yoOnetimi sonucu ortaya ¢ikan nitelikli egitmenler, nitelikli egitilen bireylerin de
mimari olur. Kaliteli ve nitelikli birey sayisinin artmasi iilkenin sosyal ve ekonomik diizeyinin
de yiikselmesini etkileyecektir.

Bu arastirmanin amaci ilkogretim okullarinda calisan Ogretmenlerin performans yonetimi
hakkindaki goriislerini belirlemektir.

Arastirmada MEB’ in performans yonetimi ile ilgili uyguladigi mevcut sistem ve uygulanmasi
diisiiniilen taslak halindeki performans 6l¢lim modeli ile ilgili veriler toplanmistir.

Arastirma Olgegi lic boliimden olusmustur. Birinci boliimde demografik bilgiler; ikinci
bolimde MEB mevcut sistem ile ilgili ifadeler; iiciincii boliimde, performans yonetimi modeli
ile ilgili ifadeler yer almistir.

Istanbul ili Maltepe ilcesindeki resmi ilkogretim okullarindan segilen 6rneklem grubunu, bu
okullarda gorev yapan smif ve brans 0gretmenlerini olusturmustur. Tarama modelinde olan bu
calismanin verilerinin toplanmasinda 6l¢ek tekniginden yararlanilmistir. Egitim orgiitlerinde
performans yonetimi konulu arastirmada su sonuglara ulasilmistir: Uygulanan Olgek ile
mevcut performans yonetimi ve birinci sicil amirlerinin yeri ile performans yonetimi modeli
incelenmis, demografik oOzelliklere gore bazi farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Mevcut
performans yonetim sisteminde okul yoneticisinin rolii ve mevcut performans yonetim sistemi
boyutlarinda 51 yas ve iizerindeki katilimcilar daha olumlu goriis bildirmislerdir. Egitim-
ogretim faaliyetleri boyutunda sinif ogretmenleri brang 6gretmenlerinden daha olumlu goriis
bildirmislerdir.

Anahtar  Kelimeler: Egitim  orgiitleri, performans, performans yonetimi
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BOLUM 1

GIRIS

Tiirk egitim sistemi, egitim Orgiitlerinde kaliteyi arttirmak amacli caligmalar ve yenilikler
icerisindedir. Cagin ve toplumun ihtiya¢larinin degismesi egitim orgiitlerini de etkilemektedir.
Zorunlu egitimin sekiz yila ¢cikarilmasi da toplumun egitim seviyesini arttirici bir yeniliktir.
Zorunlu egitimini tamamlamig bireylerin, nitelikli olmalar1 ve egitimin 6nemini
kavrayabilmeleri egitim Orgiitleri sayesinde gerceklesir. Egitim orgiitlerinin bu sonuca

ulasabilmelerinde performans yonetimi de etkili olabilir.

Bu boliimde arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem ciimlesi, alt
problemler, arastirmanin Onemi, sayithilar, sinirliliklart sunulmus ve arastirmada kullanilan

terimlere iligkin kavramsal bilgilere yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Bir toplumun her acidan ilerlemesinde egitim oOrgiitlerinin rolii biiyiiktiir. Bu yiizden egitim

orgiitleri degisime uyum saglayabilmelidir.

Ulkemizde Milli Egitim Bakanlig1 egitimde kaliteyi arttirma amach ¢alismalar yapmaktadir.

Uzerinde durulan konulardan biri de performans yonetimi konusudur.

Egitim Orgiitlerinin hedeflerini gerceklestirebilmesi de iyi bir performans yonetimi ile
miimkiin olur. Performans yonetimi uygulamasi ¢alisanin yiiksek performans gostermesine

katki saglarsa egitim-6gretim daha nitelikli hale gelir.

Yaptig1 her caligmanin dnemsendigini bilen bir 6gretmenin performans yonetim sistemine olan
inanciyla da egitim orgiitlerinin daha biiyilk ve hizli gelismeler yaratmasindaki rolii ve

sorumluluklar: artar.



1.2. Problem Ciimlesi

[lkogretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin performans yonetimi ile ilgili diisiinceleri,

beklentileri, sorunlar1 nelerdir?

1.3. Alt Problemler

1) Ilkogretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriigleri tinvanlarina gore degismekte midir?

2) ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriisleri yaslarina gore degismekte midir?

3) 1lk6gretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriisleri egitim durumlarina gore degismekte midir?

4) 1lkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriisleri meslekteki kidemlerine gore degismekte midir?

5) Ilkogretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriisleri medeni durumlarina gore degismekte midir?

6) ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin mevcut performans yonetim sistemi ile
ilgili goriisleri cinsiyete gore degismekte midir?

7) Ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili
goriisleri unvanlarina gore degismekte midir?

8) Ilkogretim okullarinda gorev yapan o6gretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili
goriisleri yaslarina gore degismekte midir?

9) Ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili
goriisleri egitim durumlarina gore degismekte midir?

10) Ilk6gretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili
goriisleri meslekteki kidemlerine gore degismekte midir?

11) Ilkogretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili

goriisleri medeni durumlarina gore degismekte midir?



12) Ilk6gretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin performans yonetim modeli ile ilgili

goriisleri cinsiyete gore degismekte midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Bu arasgtirmada ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin performans yoOnetimi ile
ilgili sorunlar1 ve beklentileri degerlendirilecektir. Sonuglardan yararlanilarak mevcut sistemle
performans yonetim modeli arasinda olumlu ve olumsuz yonler belirlenebilir. Arastirma
sonuclar ile performans yonetimi ile ilgili pilot uygulamalarin arttirthip arttiritlamayacagina,

okul yoneticilerinin performans yonetimiyle ilgili neler yapabileceklerine karar verilebilir.

1.5. Sayiltilar

1) Ornekleme dahil 6gretmenler, dlgeklere samimi cevap vermislerdir.

2) Orneklem evreni temsil etmektedir.

1.6. Smirhliklar

1) Bu aragtirma 2006-2007 egitim-6gretim yilinda Istanbul’un Maltepe ilcesindeki 10
ilkogretim okulunda gorev yapan 126 6gretmenle sinirhidir.
2) Arastirma, arastirma aracinda bulunan ifadelerle sinirlidir.

3) Arastirma aracinda bulunan ifadelere 6gretmenlerin verdigi cevaplarla sinirlidir.

1.7. Tanimlar

Okul
Okul, egitim sisteminin genel ve 6zel amaglar ile temel ilkeleri dogrultusunda, 6grenciye
istendik bilgi, beceri ve davranislarin bilimsel yontemlerle kazandirildig: bir egitim orgiitiidiir

(Demirbas ve Giines, 2003; Ensari,2006).



Yonetim

Orgiit amaglarinin gerceklestirilmesi icin sorun ¢ozme, planlama, drgiitleme, koordinasyon ve
degerlendirme gibi fonksiyonlara iliskin ilke, kavram, teori, model ve tekniklerin sistematik ve

bilin¢li bir sekilde maharetle uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tiimiidiir (Erdogan, 2004).

Okul Yonetimi

Okul Yonetimi, Egitim YOnetimi’nin sinirh bir alana yani okula uygulanmasidir (Bursalioglu,

1994; Erdogan,2004).

Okul Yoneticisi

Okul yoneticisi denince akla genel olarak okul miidiirii gelir. Ancak okul miidiiriiniin disinda
baska okul yoneticileri de vardir. Miidiir yardimcilari, ziimre, sube ve boliim baskanlari, belirli
konularda gorev yapan koordinatorler de okul yoneticileri olarak nitelenebilir (Erdogan,

2004).

Sicil Dosyasi

Her devlet memurunun bir sicil dosyasi bulunur. Sicil amirleri tarafindan diizenlenecek sicil
raporlart ile varsa miifettigler tarafindan verilen denetleme raporlari ve memurlarin mal

beyannameleri sicil dosyalarina konulur (657 Sayili DMK Madde: 110).

Devlet memurlart sicil raporlarinda, degerlendirilecek memurla ilgili olarak yer verilen
sorulardan Ozellikle sorumluluk duygusu, goreve baglilik, is heyecani, anlatim yetenegi,
intizam ve dikkat, tarafsizlik, disipline uyma, beseri iliskiler vb. sorular kisisel ozellikler ve
niteliklerle ilgili sorular olduklart goriilmektedir. Bu tiir sorular, objektif olarak
degerlendirmeye elverisli olmayan sorular olup, bu tiir soyut bir takim kavramlarin siibjektif

olarak degerlendirilmesi kacinilmaz (Canman, 1993; Ucar, 2001) oldugu vurgulanmaktadir.



Olumlu Sicil

Sicil raporlarindaki sicil notu ortalamasi 100 iizerinden 60 ve daha yukar1 olanlar olumlu sicil

almis sayilirlar (657 Sayili DMK Madde: 119).

Olumsuz Sicil

Iki defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin emrine atanirlar, burada
da olumsuz sicil almalari halinde memuriyetle iliskileri kesilerek haklarinda T.C. Emekli

Sandig1 Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanir (657 Sayili DMK Madde: 120).

Performans

Performansin Tiirk Dil Kurumu Soézliigiindeki anlami;”basarim, takat siniri, bir seyi yada isi
yapma ve uygulama hareketi” olarak verilmektedir. Bates ve Holton’a gore (1995)
performans, icinde birbiriyle baglantili degisik faktorlerden olusan ¢ok boyutlu bir yapidir
(Oztiirk, 2006).

Yiikseltme

Yiikselme, degerlendirme kavramina siki sikiya bagli bir kavram ve idari bir islemdir.
“Olumlu degerlendirmenin sonucu genel olarak yiikselmesidir”. Uygulamada degerlendirme
sistemleri genellikle kisinin yiikselmeye ehil olup olmadigini saptamaya yoOnelmislerdir.
Yiikselme, kisinin statiisiindeki olumlu bir degismeyi belirler. Bu nedenle hem kisiyi hem de
yonetimi yakindan ilgilendirir. Kisi yiikselmekle gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bunlara
bagli degisken olan iicretlerinde bir artis olur. Bu artis onu, ¢calismaya karsi daha istekli kilar

ve orgiite daha ¢ok baglar (Canman, 1995; Ucar, 2001).



Disiplin

Organizasyonlarda var olan politika, kural ve standartlara kisilerin uymasini saglamak i¢in
disiplin sistemleri kurulmustur. Bu sistemler de bir ac¢idan egitim sistemleri gibi, kisinin
davranisg, bilgi ve tutumlarini gelistirmeyi, diizeltmeyi ve sekillendirmeyi amaglar (Uyargil,

1994; Ugar, 2001).

Bireysel Gelisim

Bireysel gelisimin planlanmasinda, bireylerin desteklenmesi, rehberlik ve yol gdsterme

-tercihen- bagl olduklar1 yoneticileri tarafindan saglanmalidir. Bireysel gelisimin planlanmasi
adiminda bireyler kendi Ogrenme ve gelisimlerine yonelik oOnerilerde bulunabilmelidir.
Bireylerin katilimlar1 yaninda planin uygulanmasina ve sonuglarina yonelik sorumluluk

almalar1 da yoneticileri tarafindan desteklenmelidir (Oztiirk, 2006).

Kariyer Planlama

Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiclii ve gii¢siiz yonlerinin degerlendirilmesi,
organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmasi, kendisine kisa, orta, uzun donemli
hedefler saptamasi, kariyer planlarinin hazirlanmasi ve planlarin uygulanmasi siireclerini igerir

(Barutgugil, 2004).

Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi sistemi, gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaclara ve bu
yonde calisanlarin ortaya koymast gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu amacglara ulagsmak icin gosterilen ortak ¢abalara
yapacagl katkilarin  diizeyini artirict  bir bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,

ticretlendirilmesi ya da 6diillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002).



BOLUM 2

PERFORMANS YONETIMi

Performans Yonetimi sistemi, basarinin tanimlandigi ve paylasildigi, insanlarin basart odakli
yonlendirilmesi ve gelistirilmesi i¢in kisa ve uzun vadede yapilacaklari kapsayan bir siiregtir

(Armstrong, 1994; Oztiirk, 2006).

Performans yonetimi, farkli yonetim kuramlari icerisinde ifade edilmesine karsin, bagimsiz ve
Ozel bir yonetim sistemi olarak ortaya cikisi 1980’lerin sonlarina ve 1990’larin baslarina
karsilik gelir. Isgorenlerin orgiit icinde basit bir isgiiciiniin 6tesinde bir deger olarak kabul
edilmesi, giidiilenmesi, karar alma siireclerine katilimi, isgorenlerin ve orgiitiin siirekli
gelistirilmesine iligkin felsefesiyle performans yonetimi sadece bir yaklagim olmanin Gtesinde
icinde sistemlerin tasarlandig1 ve gelistirildigi alternatif bir yonetim felsefesi olarak dogmustur

(Williams, 1998; Boyact, 2003).

Performans yonetiminin temelini, bireylerin yetkinlik ve sorumluluklariyla, anlagilabilir ve
basarilabilir hedeflerin, organizasyon hedefleriyle biitiinlestigi, basartya yonelik destek ve

motivasyon olusturur (Lockett,1992; Oztiirk, 2006).

Bredup’a (1995) gore orgiitlerde performans ii¢ kavramsal boyut tarafindan tanimlanir. Bunlar
yeterlilik, etkinlik ve degisebilirliktir. Yeterlilik; orgiitiin, kaynaklarinin ne kadar ekonomik
kullanildigi, etkinlik; miisteri gereksinmelerinin ne dl¢iide karsilandigi, degisebilirlik; Orgiitiin
gelecek degisimlere ne 6l¢iide hazirlikli oldugu ile ilgilidir. Bu boyutlarin birbiri ile etkilesimi,
orgiitiin rekabet giiciinii de belirler. Tiim yonetim yaklasimlar1 performansin bu {i¢ boyutunun

gelisimini desteklemek i¢in degismek zorundadir (Boyact, 2003).

Okullarda performans yonetimi sistemi, egitimin genel ve 6zel hedeflerini okulda calisan

personelin gorev ve sorumluluklariyla iligkilendirerek, egitim-6gretimde basariya ulagmay1



isteyen bir siirectir denilebilir. Bu siire¢ icerisinde gerekli destek ve motivasyon okul yonetimi

tarafindan saglanir.

Performans yoOnetimi sistemi, gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaclara ve bu
yonde calisanlarin ortaya koymast gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu amacglara ulagsmak icin gosterilen ortak ¢abalara
yapacagl katkilarin  diizeyini artirict  bir bi¢cimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,

ticretlendirilmesi yada odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002).

Performans yonetimi sistemi siirecinde hedeflere ulasmada calisan personelin yiiksek
performans gostermesinde mesleki gelisimine katkida bulunulmasinin, o6diillendirilmesinin

etkisi vardir.

Calisanlarin ise odaklanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in

amaclarin belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin ol¢iilmesidir( Barutgugil, 2002).

2.1. Performans Yonetimi Sisteminin Temel Unsurlar:

Performans yonetiminin amaclarina ulasabilmesi i¢in sistemin temel unsurlarinin goz ardi

edilmemesi gerekir.

Performans yonetimi sisteminin temel unsurlari:

* Bireysel performansin planlanmasi1 ( Donem basinda ast ile iist arasinda gerceklesen hedef
belirleme goriismeleri yolu ile)

* Bireysel performansi degerlendirebilmek i¢in gerekli kriterlerin belirlenmesi (Performans
Degerlendirme Yontemlerinin se¢imi)

* Secilen yontemler dogrultusunda performansin gozden gecirilmesi (Degerlendirme
formlariin  6nceden belirlenen ilkeler dogrultusunda doldurulmasi performansin

degerlendirilmesi)



* Degerlendirilen bireye performansina iligkin geri-besleme saglamasi (Degerlendirme
miilakatlarinin yapilmasi)

* Bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi icin kisinin
yonlendirilmesi (Coaching)

* Performans degerlendirme sonuglarmin bireye iliskin kararlarin alinmasinda temel

olusturmasi (Ucretlendirme, terfi, kariyer gelistirme, egitim v.b.) (Uyargil, 1994).

Performans yonetimi sisteminin temel unsurlar1 incelendiginde, etkili iletisimin Onemini
gorebiliriz. Sistem icerisinde yer alan kisiler arasinda olumsuz bir iletisim olmas1 sistemin

amacina ulagmasini engelleyebilir.

2.2. Performans Yonetimi Sisteminin Kullanim Alanlar:

Performans Yonetimi Sistemi calisanlari, yoneticileri ve organizasyonun kendisini ilgilendiren
bir sistemdir. Uciiniin de bu sistemin kullanilmasinda farkli ama¢ ve beklentileri vardir

(Uyargil, 1994).

Performans yonetim sistemi ile bireysel ve kurumsal basar1 seviyesi birlikte artis gosterebilir.

2.2.1. Stratejik planlama

Her organizasyonel birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlar1 arasinda gorev dagilimi
yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, bu hedeflerin bireysel diizeyde
belirlenme ve gerceklestirilmesi siirecini yiiriitiirler. Boylece, organizasyonun stratejik planlari
bireysel planlar/hedefler haline doniiserek, genel amaclarla biitiinliik icinde gerceklestirilmeye

calisilir (King, 1984; Uyargil, 1994).

Performans yonetimi sistemi ile kurumun ulagsmay1 amagladigir hedeflere calisanlar igbirligi

yaparak ve bu hedefleri benimseyerek katki saglayabilirler.



2.2.2. Ucret-maas yonetimi

Performans degerlendirmenin en kritik amaclarindan biri, degerlendirme sonuglarinin iicret-
maas yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Isletmelerimizin cogunda dogrudan ya da
terfiler yolu ile dolayli olarak performans degerlendirme sonuglari kisilerin iicretlerinin

olusturulmasinda etkili olmaktadir (Uyargil, 1994).

Performans yonetim sisteminin en Onemli kullanim alanlarindan biri iicret-maas yonetimi

denilebilir. Ucret-maas artisi, ¢alisanlarin performansini etkileyebilmektedir.

2.2.3. Kariyer gelistirme sistemi

Kariyer yonetimi sistemi icerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme, astin iist
tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak gelistirilmesi v.b.

faaliyetler nedeni ile Performans Yonetimi Sistemi ile ¢ok yakin iliski i¢indedir. Her iki
sistemin organizasyon icinde birbirleri ile bilgi alisverisi igcinde olmasi, diger personel

sistemlerinin etkinligini de olumlu bi¢imde etkileyecektir (Uyargil, 1994).

Performans yonetimi sistemi ile kariyer gelistirme sistemi bireysel gelisimi destekler. Bireysel
gelisim ise kurumsal gelisime katki saglayabilecegi icin kariyer gelistirme sistemi performans

yonetimi sistemi i¢inde yer alir.

2.2.4. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Organizasyonlarda yetistirme/gelistirme faaliyetlerinin basarisi, bu faaliyetlerin 1iyi
planlanmasina baglidir. Egitim yOnetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi

konuya, ne zaman, ne Olgiide ihtiyacit oldugunu belirlemekte miimkiin olacaktir (Uyargil,

1994).
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Performans yonetimi calisan personelin isbirligi yapmasini saglar. Calisanlarin yeterli oldugu

alanlar belirlenip, diger alanlarda yeterlilik kazanmalar1 i¢in desteklenir.

Ozellikle performans degerlendirme sonuglarinin degerlendirilenle degerlenen arasinda
karsilikli olarak agikca goriisiildiigii, degerlendirme miilakatlarinin yapildigi durumlarda,
astlarin egitim ihtiyaclarinin daha ileri derece bir objektiflik ve yansizlikla ortaya c¢ikacagi

diistiniilebilir (Uyargil, 1994).

2.3. Performans Yonetiminin Amaclar:

Performans yonetim sistemi, Orgiitiin biitiiniine ve iggorenlere doniik planlama basta olmak
tizere, geri bildirim, gelistirme, degerlendirme, biit¢celeme, odiillendirme ve ise son verme gibi
cesitli alt siireclerin yOnetilmesinde biitiinciil bir amag¢ sistematigi sunar. Bu baglamda,

performans yonetim sisteminin amaclari sdyle siralanabilir (Uyargil, 1994; Boyaci, 2003):

* Orgiitsel amagclarin, tantmlanmis bireysel amaclara doniistiiriilmesi,

* Orgiitsel yap1 icerisinde amaclarin gerceklestirilmesi icin gerekli olciitlerin belirlenmesi,

* Onceden belirlenen dlciitlere gore adil, esit ve zamaninda degerlendirilebilmesi,

* Kisinin kendinden beklenen performans sonuclart ile uygulamada gerceklestirdigi
performansim1 karsilagtirabilmesi icin yonetici ve isgorenler arasinda etkin bir iletisim
siirecinin yapilandirilmasi,

* Performansin bir biitiin olarak gelistirilebilmesi i¢in orgiit, yonetici, iist ve astlarin isbirligi
icinde olmalarinin saglanmasi,

* Jsgorenlerin basarilarinin taninmasini ve ddiillendirilmelerini saglamast,

* Doniit yoluyla calisanlart giidiilemesi,

* Kariyer planlamasi, iicretlendirme ve egitim konularinda yonetim igin gerekli konulara

iliskin bilgi akisin1 saglamasidir.

Performans yonetimi ile Orgiitiin, orgiitte calisanlarin basarilarinin, yetkinliklerinin artmasi,

calisanlar arasinda etkili iletisim saglanmas1 amaglaniyor denilebilir.
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2.4. Performansi Etkileyen Faktorler

Performansi etkileyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bunlardan bazilari:

- Kisisel faktorler: Bireysel beceri, yetkinlik, motivasyon ve sorumluluk.

- Liderlik faktorii: Tesvik, yol gdsterme, rehberlik, takim lideri ve yoneticilerin destegi.
-Takim faktorii: Is arkadaslarinin destegi.

- Sistem faktorii: s sistemleri.

- Cevre faktorii: iceriden ve disaridan gelebilecek cevresel baski ve degisim (Oztiirk, 2006).

Kisinin yiiksek performans gosterebilmesi i¢in performans hedeflerini gergeklestirebilecek
diizeyde olmas1 oOnemlidir. Bu diizeyde olmayan kisinin performans hedeflerini

gerceklestirebilmesi icin motivasyona, destege ihtiyaci olabilir.

Personelin orgiitteki basar1 durumunu etkileyen, farklilik ve degisikliklere yol agan etmenler;
kisisel yetenekler, basar1 giidiisiiniin yogunlugu, cevresel faktorler ve orgiitsel etmenler olarak

gruplandirilmistir (Canman, 1993; Ucar, 2001).

2.5. Performans Yonetimi Kurallar:

Performans yoOnetimi sistemi olusturulurken asagida yer alan temel konulara gore hareket

edilmelidir:

- Sirket hedefleri paylasilmali, boliim, birim, takim ve birey hedefleri birbirini tamamlamali,
- Sirket hedefleri yol gosterici olmal,

- Performans gelistirme siirekli ve gelisim odakli olmali,

- Kontrol ve zorlamadan ¢ok, ortaklik ve igbirligi temelinde yiikselmeli,

- Performansin gelistirilmesi ve nasil basarilacagi, herkesle paylasilmali ve anlatilmali,

- Bireysel performansin gelisiminde bireylerin insiyatif kullanimi tesvik edilmeli,

- Yonetim tarzi, acik, diiriist ve karsilikli iletisime dayali olmali,

- Bilgi akis1 ve bilgilendirme siirekli olmali,
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- Sirket hedeflerindeki degisiklikler bireylere bilgi ve deneyimle anlatilmali, hedef
revizyonlarina olanak taninmali,

- Miisterek belirlenen hedeflerin performans gerceklesme, olciim ve degerlendirilmesi birlikte
yapilmali,

- Sistem biitiin ¢alisanlara uygulanmali,

- 1k asamada performansla parasal konular dogrudan iliskilendirilmemelidir (Oztiirk, 2006).

Egitim orgiitlerinde performans yonetimi siirecinde okulun hedefleri ile okulda calisan
personelin hedefleri uyumlu, gelismeye yonelik olmali. Okulda calisan personele okul
yonetimi hedefler konusunda acik ve anlasilir bir sekilde bilgi vermeli. Performans

yonetimi siirecinde herkesin gosterdigi performans degerlendirilmeli, gerekli isbirligi

saglanmalidir.

2.6. Performans Yonetiminde Onemli Noktalar

Sistemi olumsuz etkileyen unsurlar:

- Yetersiz motivasyon ve eksik bilgilendirme,

- Calisan ve yonetici arasinda iletisim eksikligi,

- Yoneticinin zamani etkin kullanamamasi,

- Esit ve adil olmayan uygulamalar.

Bunlarin yaninda, diiriistliik,seffaflik,adalet ve disiplin gibi faktorler de sistemi etkiler

(Oztiirk, 2006).
Performans yonetimi siirecinde, yoOnetici gerekli motivasyonu, destegi, bilgi akisini

saglayamaz, diisilk ve yiiksek performans gosteren bireyleri ayiramazsa istenen basariya

ulasilamayabilir.
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2.7. Performans Yonetiminin Yararlari

- Yonetimin is ve sonuglari {izerindeki kontroliinii gii¢lendirir.

- Yonetimin sorunlari erken belirleme ve dnlem alma yetenegini artirir.

- Calisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar kurar. Boylece calisan
icin katki duygusu yaratir.

- Hedefleri ve performans standartlarini belirleme sirasinda ¢alisanlarin katkida bulunmalarina
izin vererek onlari motive eder, ortak sahiplenme duygusu gelistirir.

- YoOnetimin sonuclarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlasilmasim saglayarak iletisimi
gelistirir.

- Standartlara uygun davranmamay1 objektif ve Olciilebilir sekilde tanimlayarak iyilestirici
yada disiplin saglayici eylemleri destekler.

- Geribildirimin calisanlara yoOnetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha objektif
verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir.

- Yonetim {icretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararlarimi alirken kullanacagi objektif kriterler
saglar.

- Her calisan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle insan kaynaklari

departmaninda tutulmasim saglar (Barutcugil, 2002).

Performans yonetimi sistemi, calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini, iletisimi arttirir,
ortak hedefler icin verilen ¢aba biz duygusunu gelistirir. Yiiksek performans gosteren kisinin

meslekteki yetkinliginin artmasi, ddiillendirilmesi motivasyonu arttirir.

Uyargil’e gore Performans Yonetimi Sisteminin yararlar1 sunlardir:

*Yoneticiler astlarimin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar.

* Yoneticiler astlarin1 daha yakindan tanidikca yetki devri kolaylasir.

*Astlar  distlerinin  kendilerinden neler bekledigini ve  performanslarimi  nasil

degerlendirdiklerini ogrenir.

14



* Astlar giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar.

* Astlar performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile i§ tatmini ve
kendine giiven duygularim gelistirirler.

* Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar.

* Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir.

* Kisa donemli beseri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir (devamsizlik, isgiicii devri
v.b. nedenlerle ortaya cikan)

(Uyargil, 1994).

2.8. Performans Yonetim Siirecinde iletisimin Onemi

Bir mesaji etkili bir sekilde iletebilmek i¢in iletisimin iki yonlii bir siire¢ oldugunu unutmamak
gerekir. Iki yonlii iletisimi etkili kullanmak yanlis anlamalari ortadan kaldirir (Barutgugil,

2002).

Etkili iletisim kurulmasi durumunda kurumda calisan personelin tamami gorev ve
sorumluluklarin1 tam olarak bilir ve uygular. Boylece personel performansi artan bir seyir

izleyebilir ve kurum hedeflerine ulagsmis olur.

Iyi bir yonetici, her seyden once iyi bir dinleyici olmalidir. Calisanlarin kendine soylediklerini
aktif bir bicimde dinlemeli, onlarla empati kurmali, duygu ve diisiincelerini dogru anlamalidir.
Yiizeysel ya da sec¢ici dinleyen veya calisani susturan bir yonetici, yanlis yorumlar yapabilir ve

bunun sonucunda da sayginligim1 kaybedebilir ( Barutcugil, 2002).
Dinleme, etkili bir okul miidiirii olabilmek i¢in ¢ok énemlidir. Etkili okul liderligi, dinleme ve

konusma olmaksizin imkansizdir. En etkisiz okul miidiirleri, talimat vermeyi cok

sevmektedirler (Geddes, 1993; Okut, 2002 ).
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2.9. Vizyon, Misyon ve Performans Yonetimi

Vizyon, sirketin gelecekte olmasi istenilen yer, misyon ise, gelecege (vizyona) ulagsmak i¢in

cizdigimiz yol haritas1 ve sirketin var olma nedeni olarak tanimlanabilir ( Oztiirk, 2006).

Performans yonetimi siireci ¢alisanlarin kurumun vizyon ve misyonu hakkinda daha iyi bilgi
sahibi olmasini saglar. Vizyonu ve misyonu belli olmayan orgiitlerin performans yonetimi

siirecinde basaril1 olma ihtimalleri azabilir.

Hangi konuda, nasil bir calisma icerisinde olacagini bilmeyen personel, bireysel gelisimine ve
kurumsal gelisime katki saglayamayabilir.

Vizyon ve misyonun tanimlanmasinda en uygun yontem bu siirecin katilimlhi bir diizende
uygulanmasidir. Zira bu tanimlar, sirketin stratejik planlamadan, hedeflere ve uygulamaya
degin tiim adimlar etkilemekte, tepe yonetimden en alt kademede ¢alisan personele kadar tiim

bireyleri ilgilendirmektedir (Oztiirk, 2006).

2.10. Performans Yonetimi ve Basar1 Giidiisii

Personel ile orgiit, birbirlerinden beklentilerini karsilikli olarak yerine getirmek {izere
sozlesmislerdir. Bu orgiitle personelin gereksinimleri ve birbirinden beklentileri kuramsal
cercevede “psikolojik sozlesme” kavrami ile acimlanmaktadir. Bu sozlesme, kimi zaman
gercek bir sozlesme halini alir: kimi zaman da gercek olmasa bile “zimni (kapal1)” olarak
boyle bir sozlesmenin varligindan soz edilebilir. Katki-karsilik iligkisi birbiriyle dengeli
oldugu miiddetce psikolojik s6zlesmeden soz edilebilmektedir. Orgiit, iiyelerine, niteliklerine
uygun diisecek Oyle gorevler ve yetkiler vermeli ki orgiite katkilar1 artsin, orgiitten elde
edecekleri yararlar1 da biiyiisiin. Iste bu acidan personeli degerlendirme, bireyle orgiit

yararlarini en iist diizeye ¢ikarma amacina yonelik bir iglemdir (Canman, 1993; Ucgar, 2001).

Performans yonetimi siireci ve siirecin bir pargasi olan performans degerlendirme personelin

basar1 giidiisiinii  arttirabilir. Performansimin  giderek arttigini, kurumun hedeflerini
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gerceklestirebildigini géren bir personel daha iyisini yapabilmek i¢in ¢aba sarfetmeye devam

edebilir. Boylece bireysel gelisimine de katki saglamis olabilecektir.

Personel arasindaki iliskiler, uyum durumu, birimler arasinda etkili koordinasyon saglanmis

olmas1 da kuskusuz personelin basar1 diizeyini etkilemektedir (Canman, 1993; Uc¢ar, 2001).
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BOLUM 3

PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil
de, dinamik bir faaliyet olarak ele alan; calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme
ve gelistirmeyi amaclayan ve konuya daha genis bir ag¢idan yaklasan orgiitsel sistemdir

(Uyargil, 1994; Ucar, 2001).

Performans degerlendirme, calisanin isini ne kadar basarili yaptigini belirleme, kendisine

bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir ( Barutgugil, 2002 ).

Performans degerlendirmede amag, kisiyi bir biitlin olarak tiim yonleri ile ele
almak ve basarilarini odiillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak hazirlamaktir. Temel
ilke basarisizliklardan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip
kisiyi odiillendirmektir. Performans degerlendirme hangi konumda olursa olsun herkesin

kendini gbzden gecirmesini saglayacaktir (Findik¢1,2001; MEB- EARGED, 20006).

Performans degerlendirme ile calisan kisi eksikliklerinin ve yetkinliklerinin farkina vararak
neler yapmasi gerektigi konusunda daha detayli bilgi sahibi olabilir. Performans

degerlendirme planlama, geribildirim, iletisim gibi bircok siireci icine alan bir sistemdir.

Bir orgiitte insan kaynaklarinin performansi su nedenlerle degerlendirilir (Aktan, 2000; MEB-

EARGED, 2006):

»  Orgiitte calisan ile calismayan; ya da daha dogru bir ifadeyle ¢ok calisan ya da az calisan
birbirinden ayirmak ve daha fazla calisanlar1 6diillendirmek icin,

» Daha fazla calisma gayreti icerisinde olanlari motive etmek i¢in,

= Ucret artis1 yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif temellere dayandirilmasi igin,

= Orgiitte ¢alisanlarin kariyer gelisimi icin,
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* Gizli kalmis baz1 yetenekleri tespit etmek ve su yiiziine ¢ikarmak igin,

* Performans degerlendirilmesinin ardindan “geri bildirim” ile kisinin kendi kendinin
performansini degerlendirebilmesi i¢in,

= Orgiitteki egitim ihtiyacin1 tespit etmek icin,

= Insan kaynaklari yonetimi alaninda “siirekli gelisme” felsefesini kurumsallagtirmak igin,

= |5 zenginlestirme, is eslestirme vb. calismalarin daha objektif temellere dayandirilmasi
icin,

= fsten cikarma veya bir isten diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) isleminin yapilmasi

icin,(MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirmesi, organizasyon ag¢isindan onem tasidigi kadar ¢alisan agisindan da
deger tasir. Calisanlar, 6zellikle basarili olanlar, ¢alismalarinin karsiligini gormek isterler.
Biitiin 1yi niyetini ve caligma giiciinii ortaya koyarak calisan bir kisi, diisiik performansh ve ise
kars ilgisiz davranan bir kisiyle ayn1 sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu

yasayacak ve giderek caligma isteksizligi artacaktir ( Barutgugil, 2002 ).

Performans degerlendirmenin amacina ulasilabilmesi i¢in diizenli olarak yapilmasi ve yiiksek
performans gosteren kisileri ayirict nitelikte olmasi beklenir. Boylece calisanlar en 1iyi
performansi gosterebilmek, kurumun hedeflerine ulagmasina katki saglayabilmek icin daha

cok caba sarf edebilir.

Performans degerlendirmenin en yaygin kullanimi; calisanlarin yiikseltilmesi, gorevlerinin
yeniden tanimlanmasi, licretlendirilmesi ve isten c¢ikarilmasi gibi yonetsel kararlarin alinmasi
ile ilgili olmaktadir. Ornegin, performans degerlendirmesi, bir calisanin daha iist bir goreve
atandiginda,kesin olmamakla beraber, ne kadar basarili olacagi konusunda bir fikir

verebilmektedir ( Barutgugil, 2002 ).
Performans degerlendirme sonucunda calisan personel gosterdigi yiiksek performans

karsisinda odiillendirilmek, kariyerinde daha iyi yerlere gelmek beklentisi i¢inde olabilir. Bu

beklentisinin ger¢eklesmemesi durumunda performansinda azalma goriilebilir.
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3.1. 360 Derece Performans Geribildirimi

“360 Derece Performans Geribildirimi”, c¢alisanin performansinin; ¢alisanin  is
arkadaslarindan, yoneticilerinden,kendisine dogrudan rapor verenlerden ve i¢ ve (uygun
oldugunda) dis miisterilerinden derlenen spesifik 1§ performans: bilgilerinin 15181nda

degerlendirilmesi siirecidir ( Barutgugil, 2002 ).

Geleneksel performans degerlendirme yaklasimi; tek boyutlu isleyen, yOneticinin
calisanm1 degerlendirdigi bir siirectir. Bu siirecte, degerlendiricinin deger yargilari,
duygulart devreye girmekte, objektiflik ve giivenirlik konusunda siipheler ortaya
cikmaktadir. Bu durumda, aciklik, katilim, giiven, objektiflik ©Onemli  performans
degerlendirme kriterleri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tek kisinin degerlendirme
yapmasindan kaynaklanan hatalar1 en aza indirmek amaciyla son yillarda degerlendirme
sirecine birden fazla kisiyi katan 360 derece performans  degerlendirme yOntemi

giindeme gelmistir (Aytag, 2003; MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirmenin ¢ok yonlii yapilmasi, degerlendirilen kisinin kurumun
hedeflerine ulagmasinda ne Olciide katki sagladigini, bireysel performansinin nasil bir seyir

izledigini daha iy1 gbzlemlemeyi saglayabilir.

Performans ol¢ciim modelinin bir parcast olan performans degerlendirmede bir¢ok kisinin
goriisli alindigindan 360 derece performans degerlendirme imkani saglar.

Coklu degerlendirme, ¢oklu perspektif, is arkadaslar1 degerlendirmesi olarak da isimlendirilen
360 derece performans geribildirimi, 1990’11 yillarda 6zellikle A.B.D. ve Bati Avrupa’da
biiyiik sirketler tarafindan yaygin bi¢imde kullanilmistir. Giiniimiizde, yoOneticiler ve
calisanlar, 360 derece performans geribildirimini ¢alisanin performansini iyilestirmede c¢ok
etkili bulmaktadirlar. Geribildirimler, ¢ok ve cesitli kaynaklardan saglandigi icin daha nesnel
bulunmakta, tek bir yOneticinin bakis agisina dayali olarak gelistirilen geleneksel

degerlendirmelere gore daha biitiinlesik ve etkili olmaktadir (Barutcugil, 2002 ).
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Egitim orgiitlerinde performans degerlendirmede Ogretmenin, okulun, yoOneticinin bir kisi
tarafindan degil de sistemde bulunan diger kisiler tarafindan da degerlendirilmesi objektifligi

arttirabilir.

3.2. Performans Degerlendirmenin Amaclar:

Performans degerlendirmesi yapmanin iki amaci vardir. Bu amaclardan birincisi, 1is
performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alinirken kullanilacaktir.
Diger amaci ise calisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne olciide
yaklastigina iliskin geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme calisanlara olumlu bir
yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi takdirde ¢ok yararl olabilir (J. Palmer,

1993; Ugar, 2001).

Performans degerlendirme ile ¢alisanlarin is hayatindaki konumlar1 ve calistiklari kurumun

belirledigi vizyona ulagsma durumlari ile ilgili bilgi sahibi olunabilir.

3.3. Performans Degerlendirme Zamani

Degerlendirmede, 0lciit kadar 6nemli bir sorun da degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla
yapilacagidir. Uygulamada degerlendirme, ise yeni alinanlarin disinda, biitiin personel igin
genellikle yilda bir defa yapilmaktadir. Buna gore, yilin belli bir ayinda, ge¢mis doneme ait bir
degerlendirme yapilir. Bu degerlendirmelerin, degerlendirecekleri kisiler i¢in tutacaklar1 ve
onlarin sene icerisindeki basarilarin1 ve basarisizliklarim1 gosterecek kayitlara gore yapmalari
gerektigini ileri siirmektedirler. Bu goriise kars1 goriisler de vardir. Bunlardan bir kismi, rutin
ve belirli araliklarla yapilan degerlendirme yerine, kisinin orgiit icerisindeki gorevi, gérevinin
nitelikleri, amiri degistiginde degerlendirme yapilmasini savunmaktadir. Gortildiigii gibi siire
konusunda farkl goriisler ve uygulamalar s6z konusudur. Bu farklilik, her iilkede personeli
degerlendirmeden beklenen yarar ile aciklanabilir. Bu yarar, iilke diizeyinde oldugu gibi orgiit

diizeyinde de s6z konusu olabilmektedir (Canman, 1993; Ucar, 2001).
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3.4. Performans Degerlendirmede Yer Alan Kisiler

Performans Yonetimi Sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler tarafindan yapilacagi
organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagli olarak secilecek degerlendirme
teknigine gore belirlenir. Ancak burada belirtilmesi gereken en Onemli husus,
degerlendirmeleri yapacak kisi ya da kisilerin isgorenleri yeterli bir siire gézlemleme imkanini

performansina iliskin gerekli kanaati elde edebilmis olmalaridir (Uyargil, 1994).

Egitim Orgiitlerinde calisan 6gretmeni okul yOneticisi, 0gretmen arkadaslari, dgrenciler ve
veliler yeterli bir siire gozlemleme imkanina sahiptirler. Performans degerlendirmede bu

kisilerin fikirlerinin alinmasi objektifligi arttirabilir.

3.4.1. Degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasi

Kisinin isini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini hangi konularda
nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o kisinin ilk amiridir. Ciinkii aralarindaki siirekli
iletisim ve cogunlukla da fiziksel yakinlik nedeni ile astin performansini en iyi ilk amiri
gozlemleyebilir. Bunun sonucunda da kisinin organizasyon ve boliim amaclarina ne sekilde
katkida bulunacagini, onun performansim planlayarak, gene ilk amir en iyi bigimde belirler.
Bu ac¢idan konuya bakildiginda, organizasyonlarin cogunda astin ilk amiri ile olan fonksiyonel
ve kisisel yakinligi, en etkin degerlendirmenin ve geri-besleme (bilgi akis1) saglamanin ilk

amir tarafindan yapilabilecegini ortaya koymustur (Uyargil, 1994).

Calisanin hangi alanlarda yeterli, hangi alanlarda yetersiz oldugu konusunda ilk amiri daha iyi
fikir sahibi olabilir. Ayn1 ¢alisma ortaminda bulunmasi, calisanlarin yaptiklarindan her an
haberdar olmas: sebebiyle ilk amir tarafindan yapilan degerlendirme daha objektif olabilir.
Diger sicil amirleri tarafindan yapilan degerlendirme, sinirli zamanlarda gozlemlenerek

yapildig1 i¢in genel durumu tam olarak yansitamayabilir.
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3.4.2. Kisinin kendi kendini degerlendirmesi

Performans kisi icin belirlenen donemsel hedeflere gore degerlendirildigi sistemlerde,
hedefleri cogunlukla ast ve iist birlikte saptadiklari icin, donem sonunda bu hedeflere ne
oranda ulasildiginin belirlenmesinde, astin da degerlendirmelere katilmasi istenir. Dénemsel
performansin hedeflere ulasma derecesine gore gozden gecirildigi bu goriismelerde astin

kendi-kendini degerlendirmesi, s6z konusu yonetim bir gerekliligidir (Uyargil, 1994).

Astin kendi kendini degerlendirmesi, eksikliklerini bilmesi ve performansini buna gore

yonlendirmesi konusunda yardimec1 olabilir.

3.4.3. Degerlendirmenin is arkadaslar (esitler) tarafindan yapilmasi

Bu tiir degerlendirmelerin temelinde, ayni ya da birbiri ile iligkili isleri yapan ve birlikte
calisan Kkisilerin birbirlerini iyi taniyacagi ve performanslarini en iyi gozlemleyebilecegi
varsayimi yatmaktadir. Bu konuda yapilan bilimsel arastirmalar da esitlerin birbirleri hakkinda
gecerli ve giivenilir veriler sagladigini gostermistir. Ancak siralama (ranking) yapmalari
istendiginde, esitlerin birbirlerinin  performanslart  hakkinda aymi derecede objektif

kalmadiklar1 gozlemlenmistir (Saal ve Knight, 1988; Uyargil, 1994).

Calisan hakkinda degerlendirme yaparken ayni konumdaki diger bir ¢alisanin da fikirleri
onemli olabilir. Ayn1 konumda c¢alisan kisiler birbirlerinin hangi konularda daha basarili
olduklarim bilebilirler. Ciinkii isbirligi i¢inde olmalari, ayni igi yapmalar: birbirlerini daha iyi

gozlemleme imkani saglayabilir.

3.4.4. Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi

Astlarin  kendilerini nasil algiladiklarim1  gormeleri agisindan yararli bir yol olarak

disiiniilebilirse  de, yoneticiler cogunlukla astlar1 tarafindan  degerlendirilmekten

hoslanmamakta ve bu gibi uygulamalar tepki ile karsilamaktadirlar (Uyargil, 1994).
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Astlarin  kendilerini degerlendirmesi, hangi konularda yetersiz olduklarimi gormelerini,
ozdegerlendirme yapmalarini saglayabilir. Ozdegerlendirme, calisana kisisel gelisim plam

yapmada kolaylik saglayabilir.

3.4.5. Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi

Bazi isletmeler miisterilerinin, personelin performansina iliskin degerlendirmelerinden de terfi,

ticret artis1, egitim ihtiyacinin belirlenmesi v.b. kararlarda yararlanabilirler (Uyargil, 1994).

Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi, miisteriler ve kurumun amaclarinin ayni
olmas1 kosuluyla objektiflik saglayabilir. Bunun i¢in kurumun ulagmayi istedigi hedeflerden
hem calisanlarin1 hem de miisterilerini haberdar etmelidir. Kurumun, ¢alisanin ve miisterinin
ortak olarak benimsedikleri hedefler dogrultusunda davranmalari performans yoOnetiminin

olumlu sonuglar yaratmasini saglayabilir.

3.5. Performans Degerlendirmeye iliskin Olumsuz Tutumlar ve Nedenleri

Performans yonetimi sistemi i¢inde yasanan bazi sorun ve aksakliklar, dnemli dlciide taraflarin
(yonetici ve astlar) konuya bakis acilarindan, olumsuz goriis ve tutumlarindan
kaynaklanmaktadir (Uyargil, 1994).

3.5.1. Degerlendirenlerin (yoneticilerin) olumsuz tutumlari ve nedenleri

Performans degerlendirmede yoneticiler olumsuz tutum iginde olabilirler. Bu olumsuz

tutumlar ve nedenlerin ¢esitli sebepleri olabilir.
* Yoneticilerin ¢ogu performans degerlendirme faaliyetlerini fazla zaman alict bulmakta ve

asil gorevlerinin yaninda bu konu ile ilgili c¢alismalara pek fazla zaman ayirmak

istememektedirler.
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* Yoneticilerin performans degerlendirme siirecinin gerektirdigi faaliyetler olan planlama,
analiz etme ve iletisim konularindaki yetersizlikleri de sisteme karsi olumsuz tutumlar
gelistirmelerine neden olmaktadir.

* Performans degerlendirmenin hazirlik gerektiren bir siire¢ olmasi da yoneticilerin konuya

iliskin tutumlarim etkilemektedir. (Uyargil, 1994).

3.5.2. Degerlendirilenlerin (astlarin) olumsuz tutumlar ve nedenleri

Performans degerlendirme sisteminde degerlendirilenler cesitli nedenlerle olumsuz tutum
icinde olabilirler. Bu nedenler degerlendirmenin ¢oklu veri kaynaklarina dayanmasi, kurumun
hedefleriyle kisinin hedeflerinin uyusmamasi, kisinin belirlenen hedefleri gerceklestirecek

yetkinliklere sahip olamamasindan kaynaklanabilir.

Uyargil’e gore degerlendirilenlerin (astlarin) olumsuz tutumlari ve nedenleri sunlardir:

* Degerlendirmenin amacina iliskin duyulan kuskular: Astlar Oncelikle performans
degerlendirmenin hangi amac/amaclarla kullanilacagini tam olarak anlayamazlar. Genellikle
sistemin gelistirmeye ve Odiillendirilmeye yonelik yonlerinden c¢ok, cezalandirict 6zellikleri

tizerinde dururlar ve bu nedenle de sisteme iliskin giivenleri pek giiclii degildir.

*  Degerlendirmenin  objektifligine iliskin  duyulan kuskular: Ornegin  yapilan
degerlendirmelerde basardiklari islerin ya da gergeklestirdikleri sonuglar1 degil de, kisilik

ozelliklerinin dikkate alinacagini diisiiniirler.

* Degerlendirmelerin sonunda degisen pek fazla bir sey olmadigina iliskin goriisler:
Performans degerlendirmenin birbirleri ile ¢elisen amaglari zaman zaman astlarin sistemden
beklentileri konusunda onlar1 hiisrana ugratabilir. Ozellikle basari-6diil iliskisinin agikca
goriilemedigi sistemlerde astlar performans degerlendirme c¢alismalarinin gereksiz oldugu

kanisina kapilabilirler (Uyargil, 1994).

25



3.6. Performans Degerlendirmede Sorunlar ve Alinabilecek Onlemler

Performans degerleme hangi yontemle yapilirsa yapilsin sonu¢ da elde edilen verilerin etkin
olabilmesi icin; giivenilir ve gecerli olma Ozelliklerini tasimasi gerekmektedir. Ciinkii bu
verilen organizasyona ve personele iliskin kararlarda uygulanabilirligi, gecerli ve giivenilir
oldugu siirece artacak ya da gecerli ve giivenilir olmayan verilere dayanarak alinan kararlar

organizasyonel etkinligin azalmasina neden olacaktir (Uyargil, 1994; Ucar, 2001).

Performans degerlendirmede yoneticilerin ve astlarin olumsuz tutumlar1 sorunlar yaratabilir.
Sorunlarin Onlenebilmesi icin yoneticilerin ve astlarin performans degerlendirme sistemi ile
ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalar1 saglanabilir. Boylece kusku duyulan konular ortadan

kalkabilir ve sisteme olan giiven daha da artabilir.

Performans degerlendirmenin bagarisini etkileyen cesitli unsurlar bulunmaktadir. Performans
degerlendirme sistemini gelistiren, degerlendirme yapanlar ve degerlendirilenlerin egitimi,
uygulamada etkinligin saglanmasi agisindan oldukca onemlidir. Bunun yaninda performans
degerlendirmesinin sonuglarindan iicret-maas yonetiminde yararlanilmasi, siirecin en kritik ve
sorun yaratan alanini olusturmaktadir. Bilgisayar teknolojisinin etkin kullanimi ise sistemin
basarisin1 olumlu yonde etkileyecektir. Degerlendirme sonuglarina iligkin verilerin astlara
bildirildigi/birlikte tartisildignr  sistemlerde degerlendirme donemi sonunda yapilan
degerlendirme goriismeleri de sistemin basarisinda oldukc¢a Onemli bir yere sahiptir. Bu
goriismenin  gerektigi  bicimde gerceklestirilmemesi s6z konusu sistemin amaca

ulagsmamasinda son derece etkili bir faktor olacaktir (Kaynak ve digerleri, 1998; Ucar, 2001).
3.7. Performans Degerlendirme Siirecinde Catismalar

Bazen organizasyonel sinirlamalar nedeni ile yonetici asta performans: kotii olmasa da
olumsuz geri-besleme vermek durumunda kalabilir (kadro yetersizligi nedeni ile astin terfi

edememesi gibi). Aslinda burada asta verilen mesajin olumsuzlugu performans degerlendirme

stirecinden kaynaklanmamakla birlikte, ast olumsuzlugu performans degerlendirme sistemine
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atfetme egilimi gosterecektir. Bu gibi durumlarda gene yoOneticinin iletisim becerilerinin

gelismisligi sorunlarin ¢éziimiinde 6nemli bir rol oynayacaktir (Uyargil, 1994).

Performans degerlendirme siirecinde calisanlara performanslarini gosterebilmeleri i¢in gerekli
imkanin saglanamamasi, gosterdikleri yiiksek performansin karsiligmin (iicret, maas, terfi)

imkan yetersizligi nedeniyle verilememesi siirec i¢inde ¢atigmalara neden olabilir.

3.8. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Etkili bir sekilde gerceklestirilen performans degerlendirme Uyargil (1994), tarafindan ilgililer

acisindan saglayacagi faydalart asagidaki sekilde siralanmaistir:

Performans degerlendiren agisindan su yararlar1 saglar:

1) Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece astlarin ve birimlerin performansi
gelisir.

2) Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini belirler ve onlara yardimci olur.

3) Astlarim1 degerlendirirken kendi giiclii ve zayif yonlerini de goriir.

4) Astlarin1 daha yakindan tanidig icin yetki devri kolaylasir.

5) Yonetsel becerilerini gelistirir.

Performans degerlendirmenin degerlendirilenler icin yararlar1 da s6yle siralanabilir:

1) Astlar istlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin nasil
degerlendirildigini 6grenirler.

2) Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini 6zelliklerini tanirlar.

3) Isletme/birim icindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.

4) Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve kendine

giiven duygulan gelisir.
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Bir organizasyon i¢in yararlar;

1) Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar.

2) Hizmet iiretiminin kalitesi gelisir.

3) insan kaynaklarin1 planlanmast icin gerekli bilgiler daha giivenilir bicimde elde edilir.
4) Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

5) Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir

(Uyargil, 1994; Ucar, 2001).

Performans degerlendirme siirecinin kurumsal, yoOnetsel ve bireysel yararlar1 vardir.
Performans degerlendirme ile kurum kalitesi, kuruma olan talep daha da artabilir. Yoneticinin

yonetsel faaliyetleri gerceklestirmesi kolaylasabilir. Kiginin is motivasyonunu arttirabilir.

3.9. Performans Degerlendirmede Giivenirlik ve Gegerlilik

Performans Yonetimi Sisteminden degerlendirmeler sonucu elde edilen verilerin giivenirlik ve
gecerlilik dereceleri olduk¢ca ©nemli bir konudur. Ciinkii bu verilerin organizasyon ve
personele iligkin kararlarda uygulanabilirligi, gecerli ve giivenilir oldugu siirece artacak ya da
gecerli ve giivenilir olmayan verilere dayanarak alinan kararlar organizasyonel etkinligin

azalmasina neden olacaktir (Uyargil, 1994).

Performans degerlendirme gecerli ve giivenilir oldugu siirece objektif sonuglar verebilir.
Gecerli ve giivenilir olmayan peformans degerlendirme kurumun ve calisanlarin etkili ve
verimli olmasin1 engelleyebilir.

3.9.1. Giivenirlik

Performans degerlendirmede giivenirlik belirli kosullar altinda farkli degerlendiricilerin ayn1

kisi ya da bir degerlendiricinin ayn1 kosullar altinda bir kisiyi birden fazla kez degerlendirmesi

ile elde edilen sonuclar arasindaki tutarlilik olarak ifade edilir (Uyargil, 1994).
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Performans degerlendirmede giivenirlik ayn1 performansi gosteren calisana ayni geribildirimin
verilmesi, calisanin performansin artmasiyla yapilan geribildirimin de daha olumlu olmasiyla

saglanabilir.

3.9.2. Gegerlilik

Performans degerlendirmede gecerlilik kavrami, degerlendirme sonuclar ile degerlendirilen
kisilerin organizasyon amaclarina katkilarindaki farkliliklar arasindaki iliski olarak
tanimlanabilir. Diger bir deyisle, degerlendirme sonuglarinda ortaya ¢ikan bireysel performans
farkliliklar1, degerlendirilen bu kisilerin organizasyon amaglarina katki farkliliklarini yansittig
Olciide, bu degerlendirmenin gecerliligi yiiksek olacaktir. Bu tanima gore mantiken, fiili
performansa iligkin verileri kullanarak degerlendirme yapan yoneticinin degerlendirmelerinin

gecerlilik derecesi yliksek olacaktir ( Ibid, s.305; Uyargil, 1994).

Performans degerlendirmede gecerlilik denildigi zaman degerlendirme sonuglar1 ile
degerlendirilenlerin performanslarinin tutarli olmasi anlagilabilir. Diisiik performans gosteren
kisinin degerlendirme sonuclarima bakildiginda kurumun hedeflerini st diizeyde

gerceklestirdigi goriiliirse gegerli bir degerlendirme yapilmamis olabilir.

3.10. Egitim Orgiitlerinde Performans Degerlendirmenin Onemi

Orgiit icinde kurulan performans degerlendirme sisteminin hazirlanan programlar ve alinan
kararlarin uygulanmasi1 konusunda yoOneticilere bilgi vermede, personelin halihazirdaki
performansim1 Orgiit amaclarina uyarlamada, tercihlerini ve davraniglarim1 yonlendirmede,
insan kalitesinin elde edilmesinde, ¢izilen amaclarin gerceklestirilmesinde cok biiyiik onemi

vardir (Tiirkel, 1998; Ucar, 2001).

Performans degerlendirme her seyden once gelismeyi Ozendirir, sorumluluk duygusunu

gelistirir ve motivasyonu arttirir. Ayrica performans degerlendirme sayesinde okulda
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planlama, hizmet i¢i egitim gibi calismalarin yapilabilmesi i¢in bir zemin olusturulur

(Erdogan, 2000; Ucar, 2001).

Egitim orgiitlerinde performans degerlendirme egitimin hedeflerini, okulun ve 6gretmenlerin
de benimsedigi hedeflere doniistiirerek, ortak diisiinceyle hareket etmeyi saglayabilir. Neyi,
nasil yapacagini ve yaptigi caligmalarin kisisel gelisimine ve kurumsal gelisime ne gibi

yararlar saglayacagini bilen bir 6gretmen egitim-0gretimin kalitesine katkida bulunur.

Okullar, 6grenciye egitim hizmeti sunan orgiitlerdir. Diger orgiitlerden en 6nemli farki iiriiniin
insan olusudur. Bir fabrikada hatal1 bir iirlin yeniden islenerek diizelir ya da yok edilir. egitim
orgiitlerinin iiriin olan 68renciyi yok etmek tekrar birinci siniftan baglatmak miimkiin degildir.
Asil tiretim yapan 68retmenlerin hata yapma sansi1 yoktur. Bu nedenle 6gretmen performansini
degerlendirmek sadece 0grenci veli acisindan degil toplumun gelecegi icin de ¢cok onemlidir

(Sahan, 2000; Ucar, 2001).

Egitim orgiitlerinde performans degerlendirme Ogretmenlerin personelin yetkinliklerini

arttirmasini saglayarak egitim-ogretimin daha da nitelikli olmasin1 saglayabilir.

3.11. Egitim Orgiitlerinde Performans Degerlendirme Siireci Uygulamasi

Egitim orgiitleri icin kalitenin gelistirilmesinin Onemi, s6z konusu kurumlarin, kendi

faaliyetlerini kontrol edebilme dereceleri dl¢iisiinde artacaktir (Ensari, 1999; Ucar, 2001).

Egitim orgiitlerinin faaliyetlerini kontrol edebilmeleri performans yoOnetimi sistemini ve
sistemin bir parcasi olan performansi degerlendirme siirecinin basariyla uygulanmasi ile

gerceklesebilir.
Performans YoOnetiminin genel olarak amaci, oOrgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve

katkilarimi siirekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir

kiiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiiriin icerisinde verim, kalite ve insan iliskileri vardir. Bu
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dogrultuda, performans yonetimi siirecinin igerisinde; strateji ve amaclar, is tanimlari, amag
belirleme, izleme, yol gosterme, performansin degerlendirilmesi, personelin egitilmesi ve

gelistirilmesi vardir (Canman,1995; Ucar, 2001).

Egitim oOrgiitlerinde  performans degerlendirme siireci uygulamasinda yoneticiler
degerlendirme sonuglarina gore dgretmenlerin performanslarindan daha iyi haberdar olabilir.
Bu sonuclara gore ogretmenlerle iletisime gecip gerekli destek ve motivasyon faktorlerini
saglayabilir. Ogretmenlerin sorumluluk alanlarimi genisletebilir (ziimre baskanligi vb.),

egitimin niteligini arttirict farkli caligmalar planlayabilir.

Asti yOneticinin ¢ok iyi tanimasi; her hedefin astlardan ne tiir yeni bilgi ve beceriler
gerektirdigini de diisiinmesi durumundadir. Bu belirlemeleri yaparken yonetici, her bir ast i¢in
hangi hedeflerde, ne tiir destek ve yardimda bulunmasi gerektigini de gormiis olacaktir

(Uyargil, 1994; Ucgar, 2001).

Asti yoOneticinin ¢ok iyi tanimasi; her hedefin astlardan ne tiir yeni bilgi ve beceriler
gerektirdigini de diisiinmesi durumundadir. Bu belirlemeleri yaparken yonetici, her bir ast icin
hangi hedeflerde, ne tiir destek ve yardimda bulunmasi gerektigini de goérmiis olacaktir

(Uyargil, 1994; Ucar,2001).

Egitim orgiitlerinde  performans degerlendirme, degerlendirmeye katilan herkesin

ogretmenlerin, yoneticilerin eksikliklerini ve yetkinliklerini gormesini saglayabilir.

Okul yoneticisi personelin gorev ve sorumluluklarini, okulun hedeflerini acik bir sekilde ifade
edememis olabilir. Ogretmen hedefleri gerceklestirmede destege ihtiyac duymus olabilir.
Boylece olumlu veya olumsuz durumlar performans degerlendirme ile aciklanabilir ve gerekli

onlemler alinabilir.

Hedeflerin gerceklestirilmesi sirasinda astin yetki yetersizligi nedeniyle ihtiyac duyacagi

kaynaklara ulasmasinda bazi sorunlarin ortaya c¢ikmasi ¢evreden kaynaklanan sorunlarin
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performansi etkilemesi sonucunu olusturacagindan; astin belirlenen hedefler dogrultusunda
ulagsmas1 gerekli kaynaklarin temin edilmis olmasi, ihtiya¢c duyulursa diger is gdrenlerin ne
gibi yardimlarda bulunacaginin tespiti ve bu konuda yetkilendirilmesi 6nem tagimaktadir

(Uyargil, 1994; Ucar, 2001).

Egitim orgiitlerinde performans yonetimi sisteminde personel arasindaki is boliimii, hedeflerin
gerceklestirilebilmesi icin gerekli imkanlarin saglanmasi, personelin yeteneklerinin ¢ok iyi
taninmasi ve buna gore yonlendirilmesi performans degerlendirmenin daha etkili yapilmasin

saglayabilir.

Hedef belirleme goriismeleri hem ast hem de {istiin hazirlikli olmalarini1 gerektirir. Hedeflerin
son bir kez ast ile yonetici arasinda miizakere edilip, yazili hale doniistiiriilmesi formal bir
goriisme yoluyla yapilirsa, bu goriisme Performans Yonetim Sisteminin etkililiginde onemli

bir rol oynayacaktir (Uyargil, 1994; Ucar, 2001).

Hedef belirlemede Oncelikle calisanlarin is tanimlarina ihtiyag duyulur. Kisilerin is
tanimlarindaki temel sorumluluk alanlar1 ve bunlarin icerdigi gorev ve faaliyetlerden hareket
ederek, hedeflerin belirlenmesi en saglikli ve etkin sekilde saglanabilir (Uyargil, 1994; Ucar,
2001).

Hedeflerden haberdar olmayan personel kendisinden nasil bir performans beklendigini

bilemez ve hedeflere gore yapilan performans degerlendirmesi gercegi yansitmayabilir.

Performans yoOnetim sisteminde is gorenin performans degerlendirilmesi, bir Onceki
performans degerlemesinden sonra tasarlanan ve kendinden neler beklendigi agiklanan konu

ve hedeflere; ne derece ulasildigini tespit etmek i¢in yapilir (Yesiloglu, 1998; Ucgar, 2001).
Performanst degerlendirmenin kisilerin performanslarim1  gelistirmeye yonelik amacin

gerceklestirebilmesi i¢in, degerlendirme sonuglarinin kendisine saglanmasi gerekmektedir. Bu

varsayima gore, kisiler geri besleme araciligi ile kendilerinden neler beklendigini, performans
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standartlarinin ne oldugunu, standartlarla fiili performans arasindaki farki gorerek, kendilerini

nasil gelistirmeleri gerektigini anlayacaklardir (Uyargil, 1994; Ucgar, 2001).

Performans yonetim sisteminde degerlendirme yapan yoneticilerin astlarin egitim ihtiyact
konusunda da goriis bildirmeleri istenir. Degerlendirme sonuclarinin egitim ihtiyacinin
belirlenmesinin yaninda; orgiitte calisan kisilerin zaman icindeki degisime ve gelismelere
uyumunu saglamak icin kimlerin ne yonden egitileceginin kararlastirilmasinda yarar vardir.
Bu ancak egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ve egitimin buna bagli olarak planlanmasi ile

saglanabilir. (Ersen, 1995; Ucar, 2001).

Egitim sisteminin en stratejik parcast olan okulun daha etkili hale getirilmesi icin, her okulu
kendi kendine yetebilen, 6grenen ve bilgi teknolojilerini kullanabilen bir kurumsal yapiya

doniistiirmek gerekir (Celik, 1998; Ucar, 2001).

3.12. Performans Degerlendirmelerinin Kullamldigi Alanlar

Performans degerlendirme hem yoneticilere hem de kurumlara bir¢cok alanda karar vermeleri

bakimindan yardimci olabilir.

Performans degerlendirmelerinin  kullanildigi alanlar bir c¢ok kategoriye ayrilabilir

(MEB-EARGED, 2006) :

3.12.1. Ucret yonetimi

Adaletli ve yiiksek artiglar calisanin isine ve oOrgiite bagliligim artirir. Konuya okul
orgiitleri acisindan bakildiginda da tiim c¢alisanlar i¢in belli bir yasam standardini
saglayacak {cretin saglanmasi, performans degerlendirme sonuglarina bagli olarak da,
performansi yeterli diizeyde olmayanlara ortalama bir iicret artisi saglanirken cok 1iyi

performans gosterenlere daha yiiksek {iicret artisi saglanmasidir. Bu, hem c¢alisanlarin
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motivasyonunu artiracak hem de basariy1 hedef gosterecek bir yaklasimdir (MEB-EARGED,
2006).

Ucret yonetimi performans degerlendirmenin kullanildigi en énemli alandir. Ucret yonetimi
yapilirken kisilerin performansi dikkate alinmazsa, performans degerlendirme amacina
ulasamayabilir ve performans degerlendirmeye kars1 onyargilar olusabilir. Yiiksek performans

gosteren kisinin daha fazla {icret almasi ¢alisanlar arasinda motivasyonu arttirabilir.

3.12.2. Teknik becerilerin gelistirilmesi

Her gecen giin ilerleyen teknoloji, bireylere kendilerini siirekli gelistirmeleri
zorunlulugunu getirmektedir. Egitim c¢alisanlari, uygulamalarinda teknolojik olanaklardan
yararlanmadiklart siirece bu giin toplumsal ve bireysel gereksinimlere gerekli bicimde yanit
veremezler. Cagdas egitimci, kendini yeniledigi, gorsel-isitsel olanaklardan yararlanmasini
bildigi, uygulamali bir 6gretim yaptig1 Olciide verimli olacaktir (MEB-EARGED,1999a).
Bu becerilerin yeterliligi ya da yetersizligi performans degerlendirmesi sonucunda
belirlenmelidir. Bu degerlendirme sonuglari, egitim calisaninin teknik becerilerinin

gelistirilmesi konusunda bireye ve kuruma rehberlik edecektir (MEB-EARGED, 20006).

Performans degerlendirme ile motivasyonu artan personelin teknolojik gelismelere olan ilgisi
de dolayli olarak artabilir. Teknolojik gelismeleri takip eden, bu gelismelerden calisma
hayatinda yararlanabilen kisinin performansi, performans degerlendirme sonuclarinda farklilik

yaratabilir.

3.12.3. Egitim gereksiniminin belirlenmesi

Performans degerlendirmesi sonunda egitim calisanlarinin basarili oldugu
alanlar ile gelistirmeleri gereken alanlar1 ortaya cikaracaktir. Gelismesi gereken

alanlara  yonelik  belirlenen yetersizlikler calisanin hangi konularda egitime gereksinimi

oldugunu da ortaya cikaracaktir. Gerek okul icinde ve gerekse il, Bakanlik diizeyinde
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yapilacak olan hizmet i¢i egitim programlari, calisanlarin bu egitim gereksinimleri
dogrultusunda diizenlenmelidir. Hizmet i¢i egitim programlarinin bu sekilde belirlenmesi,
yapilacak olan hizmet i¢i egitim calismalarinin etkililigini ve verimliligini de artiracaktir

(MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirme calisanlarin  egitim gereksinimlerini  belirleyebilecegi icin
calisanlarin siirekli egitimine ve buna bagli olarak kariyer gelisimine katki saglayabilir.siirekli

egitim calisanlar arasinda iletisimi arttirabilir.

3.12.4. Mesleki gelisim

Performans degerlendirme sirasinda egitim c¢alisanlart karsilikli  goriisme  (yOnetici-
Ogretmen goriismesi) yoluyla goriislerini, gereksinimlerini ve amaclarimi dile getirme firsati
bulurlar. Yoneticiler de ¢alisanlara, amaclarin1 gerceklestirmeleri icin yapmalart gerekenler
konusunda fikir verirler. Boylece calisanlar, yoOneticilerin kendi gorev  tamimlar
cercevesindeki ~ beklentilerini  Ogrenirler.  Birey,  bu degerlendirmelerde kendini
tanimlama firsati bulur, kendini yeni arayislar icin hazirlar. Diger yandan mevcut
eksikliklerini goriip bu konuda gelisme saglamak igin caba gosterir. Bireylerde is
basarilarin1 gérme ve i tatminine ulagma saglanmis olur.Yoneticiler ise; ¢alisanin oynamasi
gereken rolii ne oranda gerceklestirdigini, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde
yansidigini, ¢alisanin is basarisini, gorev standartlarina ulasip ulasmadigini performans

degerlendirme ile belirlemis olacaktir (MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirme ile c¢alisan kisi hangi hedeflere ulasip, hangi hedeflere
ulasamadigini, kurumuna hangi konularda katki sagladigin1 daha iyi gorebilir. Eksikliklerini
giderme, yeterliliklerini daha da arttirma konusunda yoneticilerle iletisime gegebilir. Kendini

ifade etme, kendini degerlendirme, kurumdaki yerini gorme imkanina sahip olabilir.
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3.12.5. Kisisel gelisim

Yoneticiler ve calisanlar arasinda performans degerlendirmesi sonucu dogan bu
yakinlagsma, calisanlara kisisel gelismelerini saglayacak firsatlar da sunar. Performans
degerlendirme c¢alisanlar icin psikolojik bir ihtiyactir. Ciinkii, sosyal bir varlik olan insanin
cevresiyle olan iligkilerinde kendisi ile ilgili bilgi  edinmeye, baskalar1  tarafindan
onaylanmaya ve cesaretlendirilmeye, is basarilart ya da basarisizliklar1 konusunda
bilgilendirilmeye gereksinimleri vardir. Bir ¢ok insan bu tiirden yapict ve Ozgiiveni
artirict  geri  bildirim  almaktan hoslanir. Almman bu geri bildirim c¢alisanlar
kendilerini gelistirmek i¢in tesvik eder. Bu geri bildirim c¢alisanlara olumlu bir
yaklasimla verildigi siirece Kkisisel gelismelere de biiyiik katkida bulunur. Ozgiiveni artirma,
stresle basa ¢ikma, bos zamanlar yaratict ve yararli bicimde degerlendirme, becerilerin
yogunlastig1 alanlara yonelme, yoneticileri kendine 6rnek alma kisisel gelisim

saglayan alanlardan sadece birkacidir (MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirme c¢alisanlarin basarilarini arttirmaya yonelik bir siire¢ oldugundan
degerlendirme sonuglar1 kisileri zor durumda birakacak diisiincesini ortadan kaldirabilir. Bu
olumsuz diisiince olmadan ¢aligmalarimi ortaya koyan kisi daha iyi performans sergileyebilir.
Degerlendirme sonucunda gordiigii eksikliklerini de kisisel gelisimi géz 6niinde bulundurarak

giderme egilimine girebilir.

3.12.6. Kariyer yonetimi

Performans degerlendirmesi yoneticilerin, calistirdiklart personelin degerini
anlamalarina yardime1 olur. Calisanin o giine kadar gosterdigi performans hakkinda bilgi
sahibi olan yonetici, bu degerlendirmeleri ¢calisanin gelecekteki performansini belirleyici bir
tahmin araci olarak da kullanabilir. iste bu nokta, kariyer gelistirme programlarinin
baslangic noktasini olusturur. Elde edilen sonuglar beklentilerin ne oranda gerceklestigine
yonelik ipuclar1 verir. Bu bilgiler 1s18inda kisinin daha biiyiik basarilara ulasabilmesi

icin terfi etmesine, benimseyemedigi ya da basartlh olamadigi  gdrevinin
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degistirilmesine, yeterli performansa ulasanlarin islerinin  zenginlestirilmesine ve

benzeri kararlara ulasilabilir (MEB-EARGED, 2006).

Kariyer yonetimine de etkisi olan performans degerlendirme siireci kurumlarin etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimine de sahip olmalarim saglayabilir. Insan kaynaklar1 yonetiminin etkili bir
sekilde siirdiiriilebilmesi ise kurumun belirledigi hedeflere hem yoneticilerin hem de

calisanlarin ulasmalarini kolaylastirabilir.

3.12.7. Orgiitiin etkililigini artirma

Etkililik, orgiitlerin ~ varh@m1  korumasi ve siirdiirmesi icin vazgecilmez olarak
goriinmektedir. Orgiitsel etkililik, bir orgiitiin amaclarim1 gerceklestirebilecek diizeyde
verimliligi, saglgi, dirikligi ve topluma yararliligim siirdiirebilmesidir (Aydogan, 2004;

MEB-EARGED, 2006).

Verimlilik, orgiitsel etkililigin yalmizca bir yonidiir. Verimliligin artirilmasi  igin,
yeni teknolojileri kullanmak ve bilgi teknolojisinden her kademede yararlanmak,
orgiitin  insan giicii kaynaklarin1 gelistirmek gerekmektedir. Verimliligin artirilmast tiim
bunlarin yani sira etkili bir iletisim kurmayi1 gerektirir. Saglikli ve etkili bir iletisim
calisanlarin isten aldiklar1 doyum diizeyini artirarak verimliligin artirilmasina yol
acacaktir. Bunun disinda odiiller ve tanima, calisanlarin katilimi, orgiit kiiltiirii ve liderlik
de verimliligi artiran faktorlerdir. Yine oOrgiitlerde yapilan hizmet ici egitim etkinlikleri de,
tiretilen mal veya hizmetin niteliginin artmasina dolayisiyla, iiretimde verimlilik artigina
biiyiik yarar saglamaktadir. Kisaca, verimliligin artmasi icin siirekli 6grenme gereklidir (MEB-

EARGED, 2006).

Okulun orgiit bazinda verimliligi, sagligi, dirikligi ve topluma yararliliginin sorgulanmasi ve
bu konudaki  performansinin  Olciilmesi  ve  degerlendirilmesi, okulun  Orgiitsel
etkililiginin artirtlmast bakimindan  onemlidir. Okulun performans degerlendirme

sonuglari, okulun orgiitsel bazda kuvvetli ve iyilestirmeye acik alanlarini  ortaya
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koyacagindan, bunlar tizerinden orgiitsel etkililigi gelistirme etkinlikleri

diizenlenmelidir MEB-EARGED, 2006).

3.12.8. Stratejik planlama

Stratejik planlamada belirlenen bireysel ve kurumsal hedeflere ulasma diizeyi okulda
yapilacak olan performans degerlendirme siireci sonunda belirlenecektir. Performans
degerlendirme siireci sonunda, stratejik  planda  belirlenen  hedefler ile ulasilan
hedeflerin karsilastirllmas1 yapilarak, kurumun ve bireylerin kuvvetli ve iyilestirmeye
acik alanlar belirlenecektir. Elde edilen sonuglar 1s181inda kurumsal ve bireysel gelisim plani
hazirlanacaktir. Bu baglamda yapilacak c¢alismalar, okul gelisim planina yansitilacak, eger
gerekli goriililyorsa kurumun vizyonu, stratejik amagclar1 ve hedefleri giincellenecektir. Izlenen
bu yontem okula siirekli bir hareket kabiliyeti kazandirarak siirekli gelisimini
saglayacaktir. Izlenen bu asamalar sonunda stratejik yonetim sistemi ile okulda performans

yonetimi birlikte isletilmis olacaktir (MEB-EARGED, 2006).

Her kurum vizyon ve misyonuna gore stratejik bir plan hazirlar. Performans degerlendirme ise
stratejik planin amacina ulasip ulasamadiginin kontrol edilmesinde kolaylik saglayabilir.

Degerlendirme sonuglart ile stratejik plan yeniden diizenlenebilir.

3.12.9. Rotasyon, is gelistirme, is zenginlestirme

Performans degerlendirmeleri ile elde edilen veriler, bulundugu pozisyonda basari
gosteremeyen fakat baska bir pozisyonda basarili olacagina inanilan ¢alisanin rotasyonunda da
kullanilabilir. Boylece birey yetenekli oldugu alana yonlendirilmis ve kazanilmis olur. Ayni
sekilde yetenekleri yaptigr isin ¢ok iistiinde olan bireylerin isleri zenginlestirilir, daha ¢ok

gorev ve sorumluluk verilir (MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirme siireci amaglart bakimindan siradan bir degerlendirme siireci

degildir. Basarisiz olan personeli cezalandirmak yerine basarili oldugu alana yonlendirmek
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insan kaynaklari yonetimini daha etkili hale getirebilirken, personelin motivasyonunu da

olumsuz etkilememis olur.

Bireyin tiim yonleriyle ele alinmasiyla baslayan, basartyr odiillendiren fakat
basarisizligl cezalandirmayip  eksiklikleri giderme yolunu secen bir performans
degerlendirme sistemi, kurumun biitiiniine yarar saglayarak uzun vadeli sonuglar
dogurur. Calisanlara basariy1 hedef gosteren bir performans degerlendirme sistemi,

zamanla meyvelerini mutlaka verecektir (MEB-EARGED, 2006).

3.12.10. Sozlesme yenileme veya ise son verme

Sadece performans degerlendirmelerine dayanan isten ¢ikarmalar saglikli olmasa da
degerlendirme sonuglar1 dikkate alinmalidir. Eger, tiim motivasyon artirict ve
gelistirmeye doniik planlamalar uygulandigr halde calisanin performansinda bir artis
gozlenmiyorsa, ise son verme en son basvurulacak bir yontem olabilmektedir.
Performans degerlendirmeleri, isten ¢ikarmalarda onemli bir etken oldugu gibi sozlesme
yenilemede de belirleyici olabilir. Bu, performans degerlendirmeleriyle basarisi kanitlanan

bireyin, kariyerinin gelistirilmesine dogru atilmis ilk adimdir (MEB-EARGED, 2006).

3.13. Performans Degerlendirme Kavrami ve Performans Yonetimi Sisteminin Gec¢cmisi

Organizasyonlarda calisanlarin  performanslarinin ~ sistematik  ve  bigcimsel  olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900’1t yillarin baslarinda A.B.D.’de kamu hizmeti veren
kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F. Taylor’un is Ol¢ciimii uygulamalar1 aracilid ile
calisanlarin  verimliliklerini 6l¢iimlemesi sonucu, performans degerlendirme kavrami

organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Uyargil, 1994).
1. Diinya Savasinm izlenen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan cesitli performans

degerlendirme teknikleri gelistirilmis, ancak daha sonralari, 1950°1i yillardan sonra, kisinin

irettigi is yada sonuclara yonelik kriterleri temel alan teknikler A.B.D.’deki organizasyonlarda
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daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Ayrica bu yillardan sonra yonetici ve beyaz
yakali personelin performansinin degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla daha ©Onem

kazanmustir (Uyargil, 1994).

Tiirkiye’deki uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde baslamis olup, yaklasik 80 yillik
gecmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin
tilkemizde yayginlagsmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi

ozellikle son 10 yilda giderek gelismistir ( Dicle, 1982; Uyargil, 1994).

Organizasyonlarda calisanlarin  performanslarinin ~ sistematik  ve  bigcimsel  olarak
degerlendirilmesinin ilk ornekleri 1900 lii yillarin baglarinda A.B.D. de kamu hizmeti veren
kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 F. Taylor’un is 6l¢iimii uygulamalar1 araciligiyla
calisanlarin  verimliliklerinin ~ Olciilmesi  sonucu, performans degerlendirme kavrami
organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir. 1. Diinya Savasi’ni izleyen
yillarda kisilik o©zelliklerini kriter alan c¢esitli performans degerlendirme teknikleri
gelistirilmis, 1950 yillarindan sonra kisinin irettigi is ya da liriine yonelik kriterleri temel alan
teknikler A.B.D. deki organizasyonlarda daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir.
Tiirkiye’deki uygulamalarin ilk kez kamu kesiminde baslamis olup, yaklasik seksen yillik
gecmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin
tilkemizde yayginlasmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmustur

(Kaynak ve digerleri, 1998; Ucar, 2001).

1980 ve 1990’ Ih yillar performans, dolayisiyla performans degerlendirmeleri iizerinde olan
ilginin hizlandig1 yillar oldu. Bu hiz, en azindan Ingiltere’de ekonomik gerilemelerden ortaya
cikan performansa odaklanma, ticari felsefelerin kamu sektoriine uygulanmasi ve performansa

bagli 6demenin yaygin olarak benimsenmesi ile artarak devam etti (Gillen, 1997; Ucar, 2001).
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BOLUM 4

EGITIiM ORGUTLERINDE PERFORMANS YONETIMI

4.1. Okullarda Performans Yonetimi Mevcut Yapi ve Isleyis

Bu boliimde okullarda performans yonetimi siirecinin nasil uygulandigindan bahsedilecek.

4.2. Odiiller

[Ikégretim okullarinda calisan personelin odiillendirilmesi, Kasim 1999’da 2506 Sayili
Tebligler Dergisinde yayimlanan MEB personeline Takdir ve Tesekkiir Belgesi Verilmesine
lliskin Yonerge ile, 26 Aralik 1989°da 2302 Sayili Tebligler Dergisinde yayimlanan, MEB
Personelinin Aylikla Odiillendirilmesi Hakkinda Yonerge dogrultusunda yapilmaktadir.
Ayrica, ¢calismalarinda {iistiin gayretler gézlenen personel, yoneticiler tarafindan sozlii olarak
takdir edilirler (Ensari, 2006).

4.2.1. Tesekkiir

Gorevinde emsallerine gore iistiin basar1 saglayanlara verilebilir (Ensari, 2006).

Miifettiglerin ve sirali sicil amirlerinin teklifleri {izerine veya dogrudan ; Valiler ve il milli
egitim miidiirleri; il sirlan icinde gorevli personele, kaymakamlar ve ilce milli egitim
miidiirleri; il¢e siirlari icinde gorevli personele Tesekkiir Belgesi verilebilir (Ensari, 20006).

4.2.2. Takdir

Gorevinde olaganiistii gayret ve basari sirali sicil amirlerinin gerekceli teklifi ilizerine veya

dogrudan takdir belgesi verecek makamlarca belirlenir (Ensari, 2006).
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Gorevinde olaganiistii gayret ve calismast ile basar1 saglayan memurlara merkezde atamaya
yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan takdirname verilebilir. Takdirname
sicile gecer ( 657 Sayili DMK Madde:122).

4.2.3. Aylikla oédiillendirme

Bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve ¢alismalar1 sonucunda emsallerine gore
basarili gorev yaptiklart goriilen Devlet memurlarina, bagh veya ilgili bakanin uygun gormesi
tizerine bir mali yil i¢inde bir ayliklar tutarimi, Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil memurlara
Gilimriik Miistesarliginda giimriik islerinde gorevli memurlara iki ayliklar1 tutarin1 agsmamak
tizere 6diil verilebilir (657 Sayili DMK Madde:123).

4.3. Cezalar

Bu boliimde 657 Sayili DMK’ de yer alan cezalardan bahsedilecektir..

4.3.1. Uyarma

Memura, gorevinde ve davraniglarinda daha dikkatli olmasi gerektiginin yazi ile

bildirilmesidir (657 DMK Madde:125).

4.3.2. Kinama

Memura, gorevinde ve davranislarinda kusurlu oldugunun yazi ile bildirilmesidir (657 Sayil

DMK Madde:125).

4.3.3. Ayhktan kesme

Memurun, briit ayhigindan 1/30-1/8 arasinda kesinti yapilmasidir (657 Sayih DMK
Madde:125).
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4.3.4. Kademe ilerlemesinin durdurulmasi

Fiilin agirhk derecesine gore memurun, bulundugu kademede ilerlemesinin 1-3 yil

durdurulmasidir (657 Sayili DMK Madde:125).

4.3.5. Devlet memurlugundan ¢cikarma

Bir daha devlet memurluguna atanmamak {izere memurluktan ¢ikarmaktir (657 Sayili DMK

Madde:125).

Disiplin cezas1 verilmesine sebep olmus bir fiil veya halin cezalarin sicilden silinmesine iliskin
siire icinde tekerriiriinde bir derece agir ceza uygulanir. Ayn1 derecede cezay1 gerektiren fakat
ayrn fiil veya haller nedeniyle verilen disiplin cezalarinin iigiincii uygulanmasinda bir derece

agir ceza verilir (657 Sayili DMK, Madde:125).

4.4. Performans Yonetim Siirecinde Okul Yoneticisinin Yapmasi Gerekenler

Miidiir; okulu, egitim-0gretim ortaminda diger calisanlarla birlikte yonetir. Miidiir, ilgili
yonetmelik geregi olarak ,ders okutmanin yaninda, kanun, yiiziik, yonetmelik, yonerge,
program ve emirlere uygun olarak gorevlerini yiiriitiir, okulu diizene koyar ve denetler (Ensari,

2006).

Okul yoneticisi, performans yonetimi sisteminin iglemesini saglar. Okul yoneticisi bu siiregte
performans yonetiminin gerekliliklerini yerine getirir. Okulda calisan personeli kanun, tiiziik,
yonetmeliklerdeki degisikliklerden haberdar eder. Bu dogrultuda gerceklestirilmesi gereken
hedefler hakkinda personele bilgi verir. Hedeflerin gerceklesmesinde, egitim-0gretimin
amacina ulagsmasinda gerekli olan motivasyon faktorlerini bilir, uygular, is boliimiinii adil bir

sekilde gerceklestirir.
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Okul yoneticisi, egitim ve Ogretimin gerceklesmesi icin mevcut imkanlar ve programlarla
yetinmemeli, okulda sunulan egitim ve Ogretim firsatlarini siirekli olarak gelistirmeye

caligmalidir ( Erdogan, 2004 ).

Performans degerlendirme siirecinde okul yoneticisinin yonlendirici 6zelligi degerlendirme
sonuclarinin ¢alisanlar agisindan daha olumlu olmasimi saglayabilir. Yoneticinin yaptigi
yonlendirmeler ile calisanlar hedeflerden, kendilerinden neler beklendiginden daha iyi

haberdar olabilirler.

Okul yoneticisi, okulun vizyonuna uygun 6zel bir biling ve anlayisa sahip olmalidir. Bu biling
ve anlayisla okulda calisan biitiin 6gretim kadrosunun ve diger personelin yaratici giiclerini

harekete gecirmelidir ( Erdogan, 2004 ).

Okul yoneticisi egitimin genel ve 6zel hedeflerinden ve bu hedeflere nasil ulagilacagindan
personeli haberdar edip, personel ile birlikte fikir aligverisinde bulunarak yil boyunca

yapilabilecek etkinlikleri belirleyebilir.

Okul yoneticisi, calisan personelin yiiksek performans gosterebilmesi icin her tiirlii imkani

degerlendirir.

Okul yoneticisi, okulun amaglar1 ile okulda calisan kisilerin ihtiyaclarimi bir biitiin olarak
gormeli ve ikisi arasinda bir denge kurmalidir. Bu anlamda ne okulun amaclarini ne de

kisilerin ihtiyaclarin1 g6z ardi etmelidir ( Erdogan, 2004 ).
Okul yoneticisi performans yonetimi siirecinde c¢alisan personele gerekli destegi saglayip,

herkesin calismalarim1 aym1 amag¢ dogrultusunda yapmaya yonlendirmelidir. Performans

yOnetimi sistemi siirecinde okul yoneticisi ¢ok 6nemli bir yere sahiptir.
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4.5. Okul Yéneticisinin Ogretmenlere Kars:1 Tutumu

Okul yoneticisinin 6gretmenleri genel olarak asagidaki konularda bilgilendirmesi gerekir:

* Kendilerinden neler beklendigi

* Okulun politikasi ve yonetim felsefesi

* Okuldaki islemler, kurallar ve yonetmelikler

* Gorev, sorumluluklar ve konumlar

* Okuldaki diger yoneticilerin kisilik 6zellikleri

* Yoneticinin, 0gretmenlerin performansiyla ilgili diisiinceleri

* Ogretmenleri ve diger personeli etkileyebilecek degismeler ( Erdogan, 2004 ).

Okul yoneticisi, Ogretmenlere karsi acik ve anlasilir olmalidir. Okulun hedeflerini,
ogretmenlerden bu hedefleri gergeklestirmede neler bekledigini, yapilan calismalarda ne kadar

katkilarinin oldugunu belirtmelidir.

Yonetici, kararli olmalidir. Ozellikle okuldaki kurallarin uygulanmasi ve bu kurallara
uyulmadigi zaman gerekli yaptirnmlarin uygulanmasi gibi konularda kararli olmalidir

( Erdogan, 2004 ).
Okul yoneticisi performans yonetimi siirecinde kararli olup, yliksek performans gosteren
ogretmeni Odiillendirmeli, gorevini yerine getirmede ve davramslarinda dikkatli olmayan

ogretmene yetkileri dogrultusunda gerekli yaptirrmlari uygulamalidir.

Yonetici, performansi iyi olan 6gretmenleri degisik sekillerde odiillendirmelidir ( Erdogan,

2004 ).

Devlet Memurlar1 Kanununda belirtilen odiiller, yonetici yetkileri dogrultusunda yiiksek

performans gosteren ve basariya ulasan ogretmenlere vermelidir. Odiillendirme ile diger
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calisanlar da gorev ve sorumluluklarin1 daha iist diizeyde gerceklestirmek icin calisirlar. Ve

bu siire¢ hem okulun hem de 6gretmenlerin gelisimine katki saglar.

Ayrica okulda gorev yapan Ogretmenlerin kapasitelerini gerceklestirmelerine de yardimci
olmalidir. Bunun icin onlara daha fazla otorite, sorumluluk ve becerilerini daha fazla kullanma
imkan1 vermelidir. Bu hem okulun iretkenligini arttirir hem de 6gretmenlerin o6zellikle
motivasyonunu; kendine olan saygi ve giivenini ve kendini gerceklestirmesini saglayabilir

( Erdogan, 2004 ).

4.6. Egitim Orgiitlerinde Performans Yonetim Modeli

Akal, performans yonetimini; Orgiitii istenen amaglara yoneltmek amaciyla, orgiitiin, mevcut
ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlart karsilastirma ve performansin
stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve siirdiirme

gorevleri yiiklenen bir yonetim siireci olarak tanimlamaktadir ( Akal, 1995; Ensari, 2006 ).

Egitim sistemini olusturan yoOnetici, 0gretmen, 6grenci ve veli Ogelerinde en 6nemli unsur,
ogretmendir. Egitim-6gretim kalitesi iizerine son zamanlarda gosterilen yogun ilgi okul
yoneticilerinin  6gretmenleri  degerlendirmelerini  ve onlarin  yeterliliklerini  siirekli

gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir ( Ensari, 20006 ).

Egitim oOrgiitlerinin amaclarina ulasmasinda yonetici ve 6gretmenlerin payi1 biraz daha fazladir.
Yonetici Ogretmenleri ulasacaklart hedefler, yapilacak calismalar hakkinda bilgilendirir.
Ogretmenlerin performanslarin1 gozlemler, degerlendirir, geribildirim sunar. Ogretmenlere
performanslarin1 gosterebilecekleri imkanlari saglamaya calisir. Bu sekilde diizenli, acik,
anlagilir, motive edici bir yonetim sisteminde Ogretmenler daha yaratici olabilirler. Boylece

egitim sisteminde yer alan diger ogeler de ( 68renci, veli...) olumlu degisiklikler olur.

Armstrong’a gore okulunda performans diizeyini artirmak isteyen okul yoneticisi, su sorulari

yanitlamalidir:
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1) Acik ve anlasilir, bireysel ve orgiitsel amaglara uygun hedefler olusturuldu mu?

2) Ogretmenler islerine uygun egitim ve gelistirme uygulamalarma katiliyor mu?

3) Ogretmenlerle diizenli olarak fikir ve tartisma toplantilar1 yapiliyor mu?

4) Performans diizeyi diisiik 6gretmenlere iliskin ne tiir uygulamalar yapiliyor?

5) Ogretmenler ve okul yoneticileri arasinda acik bir iletisim var m1?

6) Ogretmenler kendilerini etkileyen kararin alinmasina katkida bulunuyor mu?

7) Okulun hedefi tiim ¢alisanlarla paylasiliyor ve katilim saglaniyor mu?

8) Takim ¢alismasi, fikir iiretimi ve yaraticilik destekleniyor mu?

9) Ogretmenler gelecekte daha biiyiik sorumluluklar almak igin hazirlaniyor mu? ( Armstrong,

1998; Bozkurt, 2004; Ensari, 2006 ).

Bir okulda performans diizeyinin artmasi okul yoneticisinin, acik, anlasilir, olmasina,
performans sisteminde yer alan kisilerin diisiincelerine onem vermesine, kisilerin yeteneklerini
g6z Oniinde bulundurmasina, geribildirimleri zamaninda ve yerinde yapmasina, ¢alisanlari

destekleyip onlar1 motive edebilecek faktorleri bilip uygulamasina baglhdir.

Ogretmen degerlendirmede yaygin olarak kullanilan teknikleri su sekilde siralayabiliriz

( Agikgoz, 1998; Ensari, 2006 ):

- Dolaysiz Gozlem

- Ogretmenin Kendi Kendini Degerlendirmesi

- Dolayli Gozlem

- Ogrenci Gelisimine Bakilarak Yapilan Degerlendirme

- Ogrenci Degerlendirmeleri

Ogretmen degerlendirmelerini tek yonlii yapmak dogru degerlendirme yapmayi engelleyebilir.
Ogretmenin bir egitim-6gretim yili boyunca yaptigi calismalar, gosterdigi performans,
bulundugu okulun imkanlari, Kkiiltiirel yapisi, ©Ogrencilerin davranig gelisimleri, derse
katilimlar1 6gretmen degerlendirmede g6z Oniinde bulundurulmasi ©6nemli olabilir.

Ogretmenin 6z degerlendirme yapmasi, diger meslektaslar1, okul yoneticisi, ve diger sicil
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amirleri tarafindan degerlendirilmesi daha objektif degerlendirme sonuclarina ulagmay1

saglayabilir.

[lkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenlerin kurumdaki performanslari ¢oklu
verilere dayali olarak degerlendirilmeye calisilmaktadir. Coklu veri kaynaklarma ( miifettis,
yonetici, 0gretmen, Ogrenci ve oOgrenci velileri ) dayali olarak yiiriitillecek performans

degerlendirme siireci :

1) Kurum Performans Degerlendirme
2) Yonetici Performans Degerlendirme
3) Ogretmen Performans Degerlendirme olmak iizere birbiri ile dogrudan iliskili ii¢ temel

boyutta ele alinmistir ( Ensari, 2006 ).

Kurum performansinin degerlendirilmesinde, miifettisin kurum degerlendirme oOlg¢iitlerine
verdigi toplam puanin %50’si, yOnetici ve Ogretmenin verdigi puanin %?25°i, 0grencinin
verdigi puanin %20’si, 6grenci velisinin verdigi puanin %5’i alinarak, kurum performans

puant elde edilir ( Ensari, 2006 ).

Yonetici performansinin degerlendirilmesinde, miifettisin yonetici degerlendirme olciitlerine
verdigi toplam puanin %50’si, 1. sicil amirinin verdigi puanin %15’1, miidiiriin verdigi puanin
%15°1, Ogretmenin verdigi puanin %15’i, 6z degerlendirmenin verdigi puanin %51,
ogrencinin verdigi puanin %15’1 alinarak, yonetici performans puani elde edilir ( Ensari,

2006).

Ogretmen performansinin  degerlendirilmesinde, miifettisin ~ 6gretmen  degerlendirme
Olciitlerine verdigi toplam puanin %50’si, yOneticinin verdigi puanin %20’si, Ogretmenin
verdigi puanin %15°1, 6grencinin verdigi puanin %10’u, 6grenci velisinin verdigi puanin %51

alinarak, 6gretmen performans puani elde edilir ( Ensari, 2006 ).

Performans 6l¢iim modeli ile okul genelinde performans gelisimi saglanabilir.
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Okulda Performans Yonetimi Modeli, EARGED tarafindan yapilan bazi arastirmalardan
elde edilen bulgulardan yararlanilarak gelistirilmistir. ~ Bunlar, “Ogretim Yiikiiniin
Analizi  (1995)”, “Terfi Nedeni Olarak Hizmet I¢i Egitim (1995)”, “Ogretmen
Degerlendirme (1995)”, “21. Yiizyila Girerken Tiirk Egitim Sisteminin Ihtiyac Duydugu
Cagdas Ogretmen Profili (1998)” adli arastirmalardir. Okul gelisim calismalari
kapsaminda gelistirilen Miifredat Laboratuar Okullart (MLO) Modeli (1999 b) adh
calismada okul yoneticilerinin, Ogretmenlerin yeterlik alanlar1 belirlenmis, okullarda
teftis sisteminin rehberlik ve danismanlik agirlikli bir yaklasimla ele alinmasi ilke olarak
benimsenmistir. Bu ¢alismanin uzantisi olarak, 1996 yilindan itibaren MLO’larin teftisinden
sorumlu miifettigler ile “MLO’larda Teftis” adli bir dizi hizmet i¢i egitim etkinlikleri

diizenlenmistir (MEB-EARGED, 2006).

EARGED tarafindan 2000 yilinda “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve
Sicil Raporlart (2000)” adli arastirma yapilmistir. Bu arastirmada ; 2036 simf
Ogretmeninin, 1138 brans Ogretmeninin, 487 ilkogretim okulu yoneticisinin, 344
ilkogretim miifettisinin, 129 ilge milli egitim midiiriiniin, 138 il milli egitim miidiir ve
yardimcilarinin - olmak iizere toplam 4272 kisinin goriisleri alinmistir. Elde edilen
bulgulara gore; 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde okul yoneticisi, miifettis,
ziimre Ogretmenleri, Ogretmenin kendisi, veli ve Ogrencinin de yer almasi istendigi
ortaya cikmistir. Yine bu arastirmada, ogretmen performansinin degerlendirilmesinde
kullanilmas1  gerektigi disiiniilerek hazirlanan Olgiitler arastirmaya katilan gruplar
tarafindan “tamamen diizeyinde” kabul gormiistiir. Ogretmen performansini etkileyen
sorunlar arasinda “degerlendirme sonuglarinin 6gretmene bildirilmemesinden dolayr kendi
performans1t  hakkinda bilgi sahibi olmamasi” belirtilmis, dolayisiyla gelistirilen
degerlendirme modelinde, degerlendirme siirecinin acik ve karsilikli uzlagsmaya dayal1 olarak

yapilandirilmasi tasarlanmistir (MEB-EARGED, 2006).

Literatiir taramas1 yapilmig, {iniversitelerin ilgili boliimlerinden akademisyenlerin goriisii
alinarak taslak model gelistirilmistir. Gelistirilen taslak model ve degerlendirme formlar

Kasim 2000 tarihinde MLO yoneticilerine, Ekim 2001 tarithinde MLO miifettislerine
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hizmet ici egitim ¢aligmasi olarak sunulmustur. Ug egitim sendikasindan  taslak
Modele iliskin (Tiirkiye Egitim Ogretim ve Bilim Hizmetleri Kolu Kamu Calisanlart
Sendikasi, Egitim ve Bilim Emekg¢ileri Sendikasi, Tiim Egitim Miifettisleri Sendikasi)
yazili gorigler  alinmistir. Kasim 2001 tarihinde iki insan kaynaklar1 uzmani ile
gorilisiilmiistiir. Gelistirilen taslak model Mayis 2002-Temmuz 2002 tarihleri arasinda Ankara,
Eskisehir, Balikesir, Izmir, Hatay, Malatya illerinde bolge toplantilart yapilarak 23 ilde
bulunan 11 MLO Teftis Gruplarinda gorevli miifettislere, MLO yoneticilerine, Temmuz
2002 tarihinde Aksaray’da Egitim Teknolojisi il Formatorlerine tamitilmis ve goriisleri
alinmistir. Alinan tiim goriisler modele yansitilmis ve taslak model kitaplastirilarak basimi

yapilmistir (MEB-EARGED, 2000).

S6z konusu taslak modelde, 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde yer alacak

olan coklu veri kaynaklart (MEB-EARGED, 2006):

=  Ogrenci (%5),

»  Veli (%5),

= Ogretmenin kendisi (6z degerlendirme) (%10)
= Meslektaslart (ziimre 0gretmenleri) (%5),

= Okul yoneticisi (%35),

= Miifettis (%40) olarak belirlenmistir.

Taslak Modelde okul yoneticilerinin performans degerlendirme siirecinde yer alacak olan

coklu veri kaynaklar::

* OGYE (%15),

= Zimre 6gretmenleri (%10),

=  Yonetici Yardimcisi (%10)

* Yoneticinin kendisi (6z degerlendirme) (%15),

= Miifettis (%50) olarak belirlenmistir
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Taslak Modelde yonetici yardimcisinin performans degerlendirme siirecinde yer alacak

olan coklu veri kaynaklari:

* OGYE (%15),

= Zimre 6gretmenleri (%10),

= Diger yonetici yardimcisi (%10),

» Yonetici yardimcisinin kendisi (6z degerlendirme) (%10),
= QOkul yoneticisi (%20),

= Miifettis (%35) olarak belirlenmistir.

Taslak Modelde kurum performans degerlendirme siirecinde ise yalnizca miifettise
yer verilmistir. Ayrica yine taslak modelde; okulda yiiriitilecek performans
degerlendirme siireci, degerlendirilenin (0gretmen ya da yoOnetici) kontroliinde
yiiriitilecek bicimde, tamamen acik olarak tasarlanmistir. Degerlendirilenin, hakkinda

doldurulacak degerlendirme formlarmi kendisinin uygulamasi ve kendisinin toplayip
degerlendirmesi ©On goriilmiistiir. Ayrica, 6gretmen performans degerlendirme siirecinde
yer alacak olan ziimre Ogretmenleri ziimre olusturacak sayida degilse, bu
degerlendirmeyi egitim bolgesi ziimrelerinin yapmas: planlanmistir.  Taslak Modelde
ogretmen performans degerlendirme siirecinde yer alacak olan veliler, sinif 6gretmenleri icin
tiim sinif mevcudu, brang 6gretmenleri i¢in ise dersine girdigi simif ve subeler arasindan
belirlenecek bir simifin tiim velileri olarak diisiiniilmiistiir. Ayrica, Taslak Modelde
ogretmen performans degerlendirme siirecinde yer alacak olan coklu veri kaynaklarinin
agirlik puam 1’den 11. smifa kadar her 6gretim kademesi icin esit tutulmustur. Ogretmen ve
yonetici performans degerlendirme siirecinde yer alacak olan gruplarin (ziimre 6gretmenleri,
OGYE, yonetici yardimcilar1) degerlendirmelerini yaparken uzlasim toplantist yapmalar1 ve
degerlendirmelerini tek bir forma doniistiirmeleri istenmistir. Performans degerlendirme
formlarinda besli dereceleme olcegi kullanilmistir. Ogretmen, yonetici ve  kurum
performans degerlendirme siirecinde yer alacak olan miifettisin okula yilda en az ii¢ kez

gitmesi On goriilmiistiir. Degerlendirme siirecinin her 6gretim yil1 icin yilda iki kez (I. donem
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ve 1I. Donem) yiiriitiilmesi ve yil sonu performans degerlendirme sonucunun bu iki dénemin

ortalamasinin alinmasi ile belirlenmesi tasarlanmistir (MEB-EARGED, 2006).

Taslak Model hakkinda, pilot uygulamada yer alan 23 ildeki 208 MLO’da gorevli
ogretmenlere 11 Egitim Teknolojisi Formatorleri tarafindan egitimler verilmistir. Okulda
Performans Yo6netimi Taslak Modeli’nin 2002-2003 6gretim yilinda 23 ilde 208 MLO’da pilot
uygulamasi yapilmistir (MEB-EARGED, 2006).

Pilot uygulama esnasinda Ocak 2003-Mayis 2003 tarihleri arasinda 11 ildeki MLO’ya,
EARGED uzmanlar1 tarafindan saha ziyaretinde bulunulmustur. Bu illerde bulunan
MLO’da gorevli 1850 6gretmen, 118 okul yoneticisi, 1100 6grenci, 800 dgrenci velisi, 11 1l
MLO Teftis Grubunda gorevli 55 miifettis ve 11 11 Yonetimleri ile Taslak Model
hakkinda goriisiilmiistiir. Pilot uygulamaya katilan 23 ildeki 1 MLO Teftis Grubunda
gorevli 110 ilkogretim miifettisinden, 89 11 Egitim Teknolojisi Formatoriinden, 208
MLO Yoneticisinden ve 208 MLO’da bulunan 6gretmen kurullarindan Modelin 1. donem
uygulamasinda karsilastiklart sorunlar ve ¢o6ziim Onerilerine iliskin rapor istenmis ve
gelen raporlar degerlendirilmistir. Haziran 2003 tarihinde Taslak Modelin pilot uygulama
siireci tamamlanmistir. Pilot uygulama sonuclarina iligkin istatistiki veriler okullardan

istenmis, gelen verilerin SPSS programinda analizleri yapilmistir (MEB-EARGED, 2006).

Taslak Modelin pilot uygulamasinda, gerek saha ziyaretlerinden ve gerekse yazili
raporlardan tespit edilen ortak sorunlar ve bunlara iliskin pilot uygulamaya katilan

gruplarin ¢oziim Onerileri sunlardir MEB-EARGED, 2006):

= Saha ziyaretlerinde goriisiilen gruplar tarafindan (miifettis, okul yoneticisi, 0gretmen,
ogrenci, veli) belirtildigi ve EARGED’e gonderilen raporlarda da tespit edildigi iizere
gelistirilen Modelin felsefesi genelde kabul gormiistiir. Karsilagilan sorunlar daha cok

Modelin uygulama boyutu ile ilgilidir.
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Degerlendirme siirecinin tamamen acgik ve seffaf olmasinin, degerlendirme yapan
gruplarin tarafsizligini olumsuz etkiledigi belirtilmis ve bu nedenle siirecin kismen kapali
hale getirilmesi istenmistir.

Kurum performans degerlendirme siirecinde miifettisinin yan1 sira 6grenci, veli,
Ogretmen ve yoneticinin de yer almasi istenmistir.

Bransinda tek olan Ogretmenin egitim bolgesi ziimrelerince degerlendirilmesi sorun
yaratmig ve bu nedenle ayni okulda yakin branstaki 6gretmenlerin bu degerlendirmeyi
yapmasi onerilmistir.

Degerlendirme formlarinin anlagilirhi@ini  arttirmak i¢in  sadelestirilmesi ve soru
sayisinin azaltilmasi istenmistir.

Ogretmen degerlendirmesinde yer alacak veli belirlenirken dgretmeni taniyan, cocugunun
egitim Ogretim siirecine karsi ilgili velinin goriisiine bagvurulmasi istenmistir.

Okul yoneticisinin degerlendirme siirecinde OGYE disindaki 6grenci ve velilerin de yer
almasi istenmistir.

Ogretmen performans degerlendirme siirecinde yer alan ogrenci ve veliler, ilkdgretim
okullarinin birinci (1-5. smniflar) ve ikinci kademesi (6-8. sinif) ile orta 6gretim (9-
11. simif) kurumlarinda farkli yaklasimlar sergilemislerdir. Bunun nedeni, ilkogretim
birinci kademede (1-5. smnif) 6grenci ve veliler 6gretmenlerle cok daha yakin iligkiler
kurmakta, ikinci kademe (6-8. sinif) ve orta Ogretimde (9-11. sif) ise bu iliskiler
biraz daha zayiflamaktadir. Bu durum 6grenci ve velilerin degerlendirmelerine de
yansimaktadir. Bu nedenle simif ve brans Ogretmenlerinin degerlendirme siirecinde
yer alacak olan Ogrenci ve velilerin agirlik oraninin farkli olmasi istenmistir.
Ogretmen ve yoneticinin degerlendirme siirecinde yer alacak olan gruplarm (ziimre
ogretmenleri, OGYE) uzlasim toplantis1 yaparak degerlendirmelerini  tek  bir
forma doniistirmeleri bazi okullarda sorunlar yasanmasina neden olmustur. Bu
nedenle degerlendirmelerin  uzlasim toplantist ya da formlarin aritmetik ortalamasi
aliarak yapilmasi istenmistir.

Performans degerlendirme formlarinda kullanilan besli dereceleme oOlcedi fazla

bulunmus ve bunun azaltilmasi istenmistir.
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=  QOgretmen degerlendirme siirecinde yer alan 6grenci ve veliler, bu siirecte yer almaktan
oldukca memnun olduklarini belirtmiglerdir.

» Performans degerlendirmenin her 6gretim yilinda iki kez yapilmasinin zaman ve maddi
bakimdan cok ekonomik olmadigi belirtilmis ve yilda bir degerlendirme yapilmasi
istenmistir.

* Performans degerlendirme siirecinde yer alan gruplarin (6grenci, veli, Ogretmen)
objektifligini saglamak icin, bu gruplarin Model hakkinda (amaci, yOntemi)
detayli bilgilendirilmeleri istenmistir.

* Degerlendirme formlarimin c¢ogaltilmast ve uygulanmasmin ekonomik olmamasi
nedeniyle, formlarin optik formlara doniistiiriilmesi ya da degerlendirmenin bilgisayar
ortaminda yapilmasi istenmistir.

» Performans degerlendirme uygulamasinin okulda kurulacak bir komisyonca
yiiriitiilmesinin daha uygun olacagi belirtilmistir.

* Formlarda yer alan bazi1 maddelerin ¢ikarilmasi ve baz1 maddelerin eklenmesi istenmistir.

» Ogretmen degerlendirmesinde miifettis oraninin azaltilmasi hatta miifettisin  bu
siirecten cikarilmasi, 6gretmeni okul yoneticisinin daha iyi taniyacag diisiiniildiigiinden

yonetici oraninin artirilmasi istenmistir.

Taslak Modelin pilot wuygulamasi sirasinda iki insan kaynaklar1 uzmam ile
goriisilmiistiir. Alandan elde edilen geri bildirimler, verilerin analizinden elde edilen sonuglar,
uzman goriisleri, planli okul gelisim caligmalari, EARGED tarafindan yiiriitiillen 6grenci
merkezli egitim calismalar1 ve Talim Terbiye Kurulu’nun program yenileme calismalar
da dikkate alinarak Ogretmen, okul yoneticisi ve kurum icin yeterlikler ve performans
gostergeleri yeniden tanimlanmistir. Ogretmen, okul yoneticisi ve kurum  performans
degerlendirme siireci ve performans degerlendirmede kullanilacak 6lgme araclari yeniden

tasarlanmistir (MEB-EARGED, 2006).
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4.7. Sistemi Olumlu Etkileyen Faktorler

Bu boliimde performans yonetim sistemini olumlu etkileyen faktorlerden bahsedilecektir.

* Organizasyon ortaminin bireysel gelisime uygun olmasi, tesvik etmesi,

* Yapilan isin farkli boyutlarda goriilmesi ve degerlendirilmesi,

* Organizasyonda iletisim etkinliginin artirilmast,

* Elestirinin gelisim ve gelistirme icin bir firsat olarak goriilmesi ( Randel, A. 2004 ),

* Bilgi akis1 (feedback) metod ve yonetimine iliskin planin dogru belirlenmesi,

* Bilgi akis1 giivenlik ve gizliligin saglanmasi,

* Bilgi akis diizeninin organizasyonel hedef ve degerlere uygun olarak gelistirilmesi,

* Bilgi akiginin yorumlar1 da icermesi (Hoffmanner, A. 2004),

* Calisanlara, degerlemeciler ve yoneticinin rolii, verilerin kullanimi ve dagitimi1 hakkinda 6n
bilgi verilmesi,

* Calisanlarin dogru iletisim, yapici bilgilendirme yapmak ve iletilmesi konusunda egitilmesi,

* Bilgi akis1 diizeninin destekleyecek arastirmalarin yapilmasi,( Oztiirk, 2006 )

Egitim orgiitlerinde iletisimin, objektifligin, kisisel ve mesleki gelisimin artmasi, calisan
personelin ortak hedefler icin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri performans

yonetim sistemini olumlu etkileyen faktorler olarak sdylenebilir.

4.8. Sistemi Olumsuz Etkileyen Faktorler

Bu boliimde sistemi olumsuz etkileyen faktorlerden bahsedilecektir.

* Bilgi akisiun terfi ve iicret degerlemesi ile iligkilendirilmesi,

* Yorumlarin kaynaginin calisan tarafindan belirlenmesi, calisanlarin arasi, iligkilerinin
bozulmasi (darilma, giicenme vb.),

* Bilgi akisinin organizasyonel hedef ve degerlerle iliskili olmamasi,

* Bilgi akis1 sonuglarinin kullanilmamast,
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* Yetersiz uygulamanin 360 derece sistemine yonelik olumsuz tepkileri artirmast,

* Degerlendirmeci sayisinin gereginden fazla tutulmasi, bu ylizden degerlemenin zamaninda
yapilamamas1 ya da cok fazla bilgi sonucu olusan karmasa (Clarc, S, Whittall, A. 2003;
Oztiirk, 2006),

* Taraflarin elestiri, 6z elestiri kiiltiirii konusunda eksiklikleri,

* Bilgi sistemlerinden yararlanilmamasi sonucunda ¢ok fazla dokiimantasyon ve biirokrasi.

( Oxztiirk, 2006 )

Egitim Orgiitlerinde calisan personelin 6diil almak icin performans gostermesi, buna bagh
olarak rekabetin artmasi, degerlendirmelerin zamaninda ve tam yapilamamasi performans

yonetim sisteminde ortaya ¢ikabilecek olumsuz sonuglar olabilir.

4.9. Ogretmen Performans Degerlendirme Siirecinde Coklu Veri Kaynaklarmm

Kullanilmasi

Ogretmen performansinin  degerlendirilmesi, objektif 6lcme araclart  kullanarak
ogretmenle ilgili bazi bilgilerin ve verilerin daha onceden gelistirilmis olan oOl¢iitlerle
karsilagtirilarak bir deger yargisina varilmasidir. Ogretmen performansinin  gercekgi  bir
sekilde degerlendirilebilmesi i¢in bu konudaki verilerin ¢esitli kisi ve kaynaklardan
toplanmis olmasi gerekmektedir (MEB-EARGED, 1995). Ancak, su anda uygulanmakta
olan  denetim  sisteminde  Ogretmenlerin  performanslar1  miifettisler  tarafindan
degerlendirilmektedir. Ogretmenin, mesleki gelisim siirecinde dogru ve yansiz bir bicimde

degerlendirilmesinin biiyiik bir rolii vardir (MEB-EARGED, 2006).

Ogretmenlerin performanslarin1  degerlendirmenin zorluklari nedeniyle, degerlendirme
stirecinde miimkiin oldugunca farkli veri kaynaklarinin kullanilmasi gerektigi, 6zellikle cagdas
egitim anlayisinda uzun bir donemden beri gecerliligini koruyan bir yaklagim olmustur.
Okulda Performans Yonetimi calismasinda amag, ¢oklu veri kaynaklarim1 kullanarak bu
yontemlerin olumsuz yonlerini en aza indirip, olumlu yonlerinden olabildigince daha fazla

yararlanarak performans degerlendirmesi yapabilmektir (MEB-EARGED, 2006).
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Ogretmen performans degerlendirme siirecinde coklu veri kaynaklarinin kullanilmasi
ogretmenlerin tiim yonlerinin goriilmesini, degerlendirmenin daha objektif sonuc¢lar vermesini

saglayabilir.

4.9.1. Ogretmen degerlendirmede 6grenci goriislerinin almmasi

Ogretmen performans1 hakkinda en c¢ok bilgiye sahip olan ogrencilerden de geri
bildirimler alinmas1 sonucunda elde edilen bilgi 6gretmene, Ogrencilerinin kendisinin
ogretme ve smif yonetimi hakkinda neler diisiindiigli konusunda bilgi saglar. Bu
bilgi Ogretmene , Ogrenme icin 6grenci motivasyonunu arttirmada kendi etkinligini
yeniden degerlendirmesine olanak verir. Cesitli arastirmalar gostermektedir ki, 6grencilerden
almacak  geri  bildirim  zaman zaman = Ogretmenin  davramglarini degistirmede,
denetmenin yaptig1r degerlendirmeden daha etkin olabilmektedir (NSBA,1987; MEB-
EARGED, 2006).

4.9.1.1. Ogretmen degerlendirmede 6grenci goriislerinin almmasinin olumlu yénleri

Ogrenci goriisleri icerisinde 6gretmen performansi hakkinda yararli ve giivenli, Snemli bilgiler
elde edilebilir. Ogrencilerden su konularda bilgi saglanabilir: Siniftaki adalet, &grenci
Ogretmen arasindaki iletisimin anlamliligi, smiftaki 6grenme olanaklari, simiftaki
motivasyonun gelisimi, 0grencileri etkileme, yonlendirme ve giidiileme diizeyi, ev 6devleri ve
evde yerine getirilmesi gereken sorumluluklar, 6grenci degerlendirme yOntemleri ve ders

kitaplar1 hakkinda bilgi temin edilebilir (MEB-EARGED, 2006).

Ogrenci goriisleri ile sinif ortami, derste yapilan etkinlikler, dersin etkili bir sekilde islenip

islenmedigi gibi konular hakkinda bilgi sahibi olunabilir.

57



4.9.1.2. Ogretmen degerlendirmede 6@renci goriislerinin ahnmasmmn olumsuz yonleri

Ogrenciler, 6gretmenleri hakkinda faydali bilgiler verecek konumda olsalar da ogretmen
niteligini smirli olarak belirleyebilirler. Ogrenciler tam bir yetiskin degillerdir. Onlarin
kararlar1 belki de okuldaki esas sorumluluga sahip yetiskinlerden farkli olacaktir. Ogrenciler
ogretmen degerlendirme alaninda konu uzmam degillerdir. Ogrenciler smif ortaminda kendi
ozel durumlari lehine gozlemleme yetenegine sahip degillerdir. Ogrenciler dgretmen
performansinin bazi kavramlarim1i hatta anket sorularim1i dahi zorlukla anlayabilirler.
Ogretmenlerin  egitim Ogretim yontemleri farklidir. Ogretmenler egitsel acidan esit
olsalar da ogrenciler arasindaki popiilariteleri ¢esitli nedenlere bagl olarak farkli olacaktir

(MEB-EARGED, 2006).

Sorumluluklarimi yerine getirmeyen, kurallara uymayan Ogrenciler, ogretmenleri tarafindan
olumlu davraniglar sergilemesi i¢in uyarilabilir, yOnlendirilebilir. Kendi 1iyiligi icin
Ogretmenlerinin gostermis oldugu c¢abayr olumsuz olarak algilayan 6grenci 6gretmenleri

hakkinda objektif olmayan goriisler belirtebilir.

4.9.2. Ogrenci basarisinin 6gretmen degerlendirmede kullamlmasi

Ogrencilerin ne kadar ve ne dgrendikleri cogunlukla egitim programlar1 hakkinda sorulan bir
soru olmasina ragmen, cogu kisi i¢in ve giincel olarak en zor kanitlanan olay Ogretmenin
niteliginin ¢ocuklarin Ogrenmesi lizerine olan etkisidir. Ozellikle de 6grencinin
ogretmenle calismaya baslamasi ile calisma sonundaki basar1 arasindaki kazang cok kisinin

ilgisini ¢eker (Peterson, 1995; MEB-EARGED, 2006).
Ogrenci basarisini, aile hayati, sosyal imkanlari, psikolojik-fizyolojik durumu, okul ve smif

ortami, arkadas cevresi gibi bir¢ok faktor etkileyebilir. Fakat 6grenci basarisinda olumlu

davraniglarin kazanilmasinda oldugu gibi 6gretmenin niteliginin yeri biiyiiktiir.
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4.9.2.1. Ogrenci basarisin 6gretmen degerlendirmede kullamlmasmin olumlu yonleri

Ogrencilerin elde ettigi sonuclarin  ogretmen degerlendirmede kullamlmas1 gorece
kolaydir. Cocuklarin basaris1 6gretmen niteliginin dogrudan Olciilmesi ile baglantiliymis
gibi goriiniir. Mantiki olarak 1yi Ogrenme iyi Ogretme ile estir. Bunun tersi de
sOylenebilir. Sonu¢ olarak 1iyi Ogretmenler 1iyi Ogretenler olarak degerlendirilir.
Ogrencilerin dgrenmelerinin Olciimiiniin asir1 derecede hassas olmasi, 6grenci basarisini
ogretmen degerlendirmede kullanmak icin bir avantaj yaratmaktadir. Ogrenci basarisini
ogretmen kalitesinde bir kanit olarak kullanmak ¢ok sayidaki insan icin ozellikle de diisiik
egitimli kisiler i¢cin Onemli bir uygulamadir. Alternatif olarak bir egitim sistemi bazi
yonleri ile 6grenci basarisini kapsamaz ise bu bazi kisiler tarafindan giivenilir olarak
kabul edilemez. Diger bir avantaj da Ogrenci basarilarinin degerlendirilmesinin ekonomik

olmasidir  MEB-EARGED, 2006).

Ogretmenin performansini degerlendirmede dgrenci basaris1 da énemlidir. Sinif icinde basarili
Ogrenci sayisinin fazla olan bir simifin 68retmeninin basarili bir performans gosterdigi

sOylenebilir.

4.9.2.2. Ogrenci basarisinin 6gretmen degerlendirmede kullamlmasinin olumsuz yonleri

Ogrenci basarisim  Ogretmen degerlendirmede kullanmada iic biiyiik engel vardur.
Birincisi, 6gretmenin performans: ile 6grencilerin 6grenmesi arasindaki iligkinin detayli
ve karigik sebeplere dayanmasidir.ikincisi 6grencilerin 6grenmesindeki ogretmen etkisini
saptayacak bilgilerin toplanmasindaki  teknik  zorluklardir. Ugiinciisii  egitim  sistemi
tizerinde  O8renci  basarisina  dayali 68retmen degerlendirmenin yaniltici etkilerinin

manidarligidir MEB-EARGED, 2006).

Ogrenci bagarisinin 6gretmen degerlendirmede kullanilmasiin olumsuz yonleri de olabilir.
Her okul aym sosyal, kiiltiirel yapiya sahip ortamlarda yer almamaktadir. Bir okuldaki her

sinif da aym diizeyde 0grenci grubuna sahip degildir. Dolayisiyla ayn1 ¢abayr gosteren iki
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ogretmen hakkinda, Ogrenci basarilarina bakilarak performans degerlendirme yapildiginda

farkli sonuclar ¢ikabilir.

Ogretmenin kalitesi ve cabast her zaman direkt olarak Ogrencilerin 6grenmesine
baglanamaz. Ornegin, ogrenci  cabalarinin  eksikligi, c¢ogu parlak  6gretmenin
cabalarim1 tehdit edebilir. Ayrica arastirmalar gostermektedir ki, anne-baba beklentileri,
onceki basarilar, sosyo-ekonomik statii aile iiyelerinin  niteligi  (degerler, okuma,
sohbet, yolculuk, egitim diizeyi) hep birlikte ¢ocuklarin 6§renmesinde Ogretmenin
yaptiklarindan ~ daha etkili  olabilmektedir. Cogu okul faktorleri  6grencilerin
gelisimlerindeki 6gretmen kontroliiniin 6tesindedir. Bunlar sinif kaynaklarini, 6grenci

sayisini ve sinifin bilyiikliigii gibi 6grenme ortamini kapsar (MEB-EARGED, 2006).

4.9.3. Ogretmen degerlendirmede veli goriislerinin ahmmasi

Velilerin 6gretmen degerlendirmesinde onemli katkist vardir. Veliler, 6gretmenin veli ile
olan iliskilerini dogrudan, 6grenci ile olan iliskilerini de dolayli olarak izleyebilirler.
Ancak, velilerin degerlendirmesinde gelisigiizel ifadeler, soylentiler, tek bir olaya ya da
on yargilara, Oznel duygulara dayali goriisler olabilir. Bu tiir giivenilmez bilgilerden
kacinildig1 takdirde veli raporlart Ogretmen degerlendirmesi i¢in kullanilabilir. Velilerin
gorlislerini almak i¢in inceleme formlari, goriismeler, odak gruplar1 gibi yoOntemler
kullanilabilir. Veli goriislerinin sistemli bir sekilde alinmasi velilerin okul ve sinif ici egitsel

etkinliklere katiliminm da saglayacaktir (MEB-EARGED, 2006).

Ogretmen veli isbirligi egitim-ogretimde 6nemli bir yere sahiptir. Siirekli iletisim halinde olan

ogretmen ve veli birbirleri ile ilgili goriis sahibi olabilirler.

4.9.3.1.0gretmen degerlendirmede veli goriislerinin almmasmin olumlu yénleri

Veliler, kendilerinin ve c¢ocuklarinin 6gretmenlerin performanst ile ilgili tepkilerini

bilecek durumdadirlar. Her ne kadar veli goriisleri smfla ilgili dogrudan bir bakis
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acist vermese de, 0gretmenlerin velilere karsi gorevleriyle ilgili bir goriis sunarlar ve
simif disinda ¢ocuklarin  6gretmene gosterdikleri tepkileri ifade ederler (MEB-EARGED,
2006).

Veliler sadece kendi ¢ocuklarini goz oniinde bulundurmayip, genel olarak, biitiin 6grenciler

acisindan bakarak 6gretmen performansini degerlendirirlerse daha objektif bilgi verebilirler.

4.9.3.2. Ogretmen degerlendirmede veli goriislerinin alinmasmin olumsuz yonleri

Cogu Ogretmen gerce8i yansitmayan hikayelere, soylenti kaynakli sikadyetlere dayanan
olumsuz aile baskis1 orneklerinin ve bunlarin 6gretmenlere getirdikleri tehdit ve kargasanin

farkindadir (MEB-EARGED, 2006).

Mevcut Ogretmen degerlendirme calismalarinda veliler yer almakla birlikte, bir¢cok okul
bolgesinde veli katilimi rastgele, giivenilir olmayan, tek tarafli raporlar, sdylenti ve tek

konuya, tek duruma dayanan katilimlari icerebilir (MEB-EARGED, 2006).

4.9.4. Ziimre 6gretmenlerinin (meslektas) degerlendirmesi

Meslektas incelemesi, Ogretmenlerin kendi bilgilerini ve deneyimlerini kullanarak,
baska 6gretmenlerin uygulamalarin1 degerlendirme ve yargilama siirecidir. Ogretmenin
meslektas1 tarafindan degerlendirilmesi diger degerlendirme teknikleri kadar olmasa da
degerlendirme siirecine farkli bir boyut kazandirir. Ogretmenler meslegin bir iiyesi olarak
okulun amaglarina, o6zelliklerine, degerlerine ve problemlerine asinadirlar. Ogretmenler
derslerin igeriklerini, programi ve ders materyallerini bilirler. Ayn1 zamanda gercekten
istekli olanlarin, simirliliklarin ve sinif ortaminda karsilagilan firsatlarin farkindadirlar.
Onlar Ogrenme ortammnin smirhiliklarini ve O6grenim  kalitesini  degerlendirebilecek
konumdadirlar. Meslektas  degerlendirmesinin ~ 6gretmen  degerlendirmesi  icindeki
yerini inceleyen yeterince kaynak arastirmalart yapilmamistir. Bu konudaki tartigmalar

hala siirmektedir. Ogretmenlerin simif ile nasil  ¢alhigilacagim ~ ve  cocuklarin
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ogrenmelerine firsatlar saglamayr bilmeleri meslektas degerlendirmesi konusunu Onemli
kilar. Bununla birlikte Ogretmenler meslektas degerlendirmesine katilmaya pek arzulu

degildirler (Peterson 1995; MEB-EARGED, 2006).

Zimre Ogretmenleri meslektaslariyla ayni smifi okutmalari, ayni programi ve plan
uygulamalari, siirekli iletisim ve goézlem halinde olmalar1 nedeniyle daha dogru degerlendirme

yapabilir.

4.9.4.1. Ziimre 6gretmenlerinin (meslektas) degerlendirmesinin olumlu yonleri

Sinif yonetiminin nasil saglandigi ve cocuklarin nasil 6grendigi ile ilgili deneyimler, gercekci
ve bilgiye dayali karar almayi saglar. Bir meslektas Ogretmen, miifredat uzmam ya da
tiniversite egitim uzman bilgisi ile bir grup icinde goniilsiiz kisileri, tecriibesiz 6grenim
deneyimleri olanlar1 dengeler. Bu Ogretmenlerin kalitesini degerlendirmede biricik ve
degerli bir bakis acisidir. Aymi sinifi-dersi okutan ogretmenler giivenilir geri bildirimler

verebilirler (MEB-EARGED, 2006).

Meslektas gozlemi ogretmenler icin  sosyolojik bir gii¢ verir. Ogretmenlerin
degerlendirmeye katilmasi, &gretmenler ve yoneticilerle olan iliskilerini  degistirir.
Meslektas gozlemi Ogretmenlerin profesyonelliklerini daha saglikli héle getirir. Onlar
profesyonel davranmaya iter ve onlarin yahitilmisligini azaltir. Meslektaglar arasindaki is

birligini ve birbirinden 6grenme siireglerini gelistirir (MEB-EARGED, 2006).

4.9.4.2. Ziimre 6gretmenlerinin (meslektas) degerlendirmesinin olumsuz yonleri

Smif gozlemine dayanan Ogretim etkililigiyle ilgili meslektas degerlendirmeleri,
ogretmenlerle ilgili Onemli kararlar gerektigi zaman yeterince giivenilir degildir.
Giiniimiizdeki ~ 6gretmen  kiiltiirii meslektas gozlemine katilmi engeller. Ogretmenler
sorumluluk almaktan kacinirlar ve diger gorevlerine yogunlasirlar. Ogretmenler okulun giinliik

isleyisi icin gerekli olan is birliginin 6gretmen degerlendirme ile bozulacagini diisiiniirler.
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Ayni1 zamanda kendi egitimlerinin ve yeteneklerinin meslektas degerlendirmesi

icin yeterli olmayacagina dair siiphe duyarlar (MEB-EARGED, 2006).

Performans degerlendirme siirecinin iicret, terfi gibi sonuclar saglamasi ve bunun sinirh

olmas1 meslektas degerlendirmelerinin objektifligini ve giivenirligini azaltabilir.

4.9.5. Ogretmenin kendini degerlendirmesi (6z degerlendirme)

Calisanlar performans hedeflerinin ve degerlendirme Olgiitlerinin saptanmasina katildiklari,
kendi kendilerini  degerlendirdikleri ve  gosterdigi  performansi  degerlendiricilerle
tartistiklarinda  Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ekip calismasina daha cok egilimli
olurlar. Calisanlarin  kendi  kendilerini degerlendirmeye tesvik edilmesi onlara, tiim
degerlendirme siirecine kendi yaptiklar1 katkinin ¢ok 6nemli olduguna iliskin giiglii bir
mesaj verir. Orgiitteki performans degerlendirme siireci, her calisanin  kendi
degerlendirmesini yapmasiyla tamamlanir. Calisanlarin kendi degerlendirmeleri onlar1
harekete geciren nedenleri, ihtiyacglarini, arzularin1 ve yonelimlerini anlamak i¢in ¢ok yararlh

araclardir (Palmer, 1993; MEB-EARGED, 2006).

Kendini objektif olarak degerlendirebilen calisan eksik yonlerini, amaclara ulagmadaki

basarisim1 gorerek kariyer gelisim plani1 uygulamasini hizlandirabilir.

Ogretmenin  performansim1  degerlendirmede ©nemli veri kaynaklarindan bazilari;
mesleki faaliyetlerin belgelenmesi, Ogretim i¢in gecerli olan ©nemli hazirliklarin ve kimlik
bilgilerinin, mesleki bilgi ve becerilerin gelistirilmesi ve 6gretmenin kendini degerlendirmesi
gibi yontemler vardir ve hepsi de oldukca Onemlidir. Kendini iyilestirmeye acik alanlar ile
profesyonel oldugunu kabul ettigi yanlarim1 degerlendirmesi, ortaya koymasi: kendini cok
1yl tammmasi ve gelistirmesi i¢in Onemlidir. Degisiklik hareketinin basarili olmasi icin
bireyin Oncelikle degisiklige gereksinimi oldugunu kendinin kabul etmesi ve istemesi

gerekir. Egitim sistemimizde Ogretmenlerin kendini degerlendirmesi yeni sayilacak bir
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durumdur. Yoneticilerle ilgili bir takim mevzuatlarda 6z degerlendirme kavrami yeni

uygulamaya baslanmistir MEB-EARGED, 2006).

4.9.6. Okul yoneticilerinin 6gretmeni degerlendirmesi

Giintimiizdeki Ogretmen degerlendirme caligmalarinda yoneticiler ya da yardimcilar
ogretmen kalitesinin yargilanmasi konusunda bilgi toplayan tek kaynak olmuslardir.
Yoneticilerin ogretmen degerlendirmesine katilmalarinin en ¢ok savunulabilir iki yonii vardir.
[k basta yoneticiler, 6gretmenlerin sorunlarn1  ve ogretmen performansim etkili olarak
gozlemleyebilmektedirler. Ikincisi, yoneticiler gretmen performansinin etkililigi ve degeri

hakkinda 6zel bilgiler verebilirler (MEB-EARGED, 2006).

4.9.6.1. Okul yoneticilerinin 6gretmeni degerlendirmesinin olumlu yonleri

Yoneticiler bir 6gretmenin ¢alismalarindaki farkliliklar1 gorecek iyi bir pozisyona sahiptirler.
Onlar aym1 zamanda bircok Ogretmenin performansina asinadirlar ve Ogretmenleri
degerlendirmek i¢in biitiin taraflarin isteklerinin oldugunun farkindadirlar (MEB-EARGED,
2006).

Okul yoneticisi, 6gretmenin yaptigr siif i¢i etkinlikler, sosyal-kiiltiirel etkinlikler gibi biitiin
calismalar hakkinda bilgi sahibidir. Ogretmenin bu calismalarini, belirlenen amaglara ulasip

ulasamadigini dogrudan gozlemleyebilir.

Yonetici raporlarinin bir diger avantaji da, daha kolay diizenlenebilir ve toplanabilir
olmasidir. Temel bir avantaj ise yOneticilerin 6gretmenleri ve okulu bir biitiin olarak
algilaylp okulun hedefleri dogrultusunda degerlendirebilme olanaklarinin olmasidir. Ayrica
yoneticiler 6gretmeni simif ve okul i¢i etkinliklerde daha yakindan izleme sansina sahiptir

(MEB-EARGED, 2006).
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4.9.6.2. Okul yoneticilerinin 6gretmeni degerlendirmesinin olumsuz yonleri

Ogretmen degerlendirmede yoneticileri bazi dezavantajlari da mevcuttur.Yoneticilere
degerlendirmenin lideri olarak giivenmek sosyolojik olarak sorunlar yaratir ve karsiliginda
Ogretmenlerin gorevlerini aksatir, morallerini azaltarak motivasyonu bozabilir. Okul
yoneticileri okulun egitim gorevlerini Ogretmenlerle birlikte yiiriittiikleri zaman ciddi rol
catismalar1 ile karsilasirlar. Yonetici raporlart her zaman miimkiin olabilen en iyi kanitlara
dayanmayabilir. Sonu¢ olarak yoneticiler, bu rolleri ic¢in se¢ilmemis olabilirler (MEB-

EARGED, 2006).

Okul yoneticisi ile 6gretmen arasindaki iletisim eksikliginden kaynaklanan olumsuzluklar
yonetici degerlendirmelerinin objektifligini, degerlendirmeye olan giiveni olumsuz olarak

etkileyebilir.

4.9.7. Miifettis degerlendirmesi

Tiim orgiitlerde oldugu gibi egitim oOrgiitlerinde de calisanlar ve birimler arasindaki orgiitsel
iliskiyi saglayan, yonlendiren ve denetleyenler miifettislerdir. Miifettisler Orgiitsel
amaclar ile egitim calisanlarinin amaglarinin Ortiismesinin gerceklestirilmesine calisir,
denetler ve diizenlerler. Milli Egitim Bakanligi’nin amaclarin1 ve hedeflerini uygulama alanina
(egitim kurumlarina) tasir, yorumlar, agiklar ve liderlik ederler. Uygulama alaninda
karsilagilan sorunlari Bakanlik merkez Orgiitiine bildirir, Oneriler gelistirir, ¢6ziimler
iiretirler. Ulkemizde okullarda gérev yapan oOgretmenlerin degerlendirmesi ilk yillardan

beri yalnizca miifettisler tarafindan yapilmaktadir (MEB-EARGED, 2006).
Miifettislerin birgok okul ve dgretmen gozlemlemeleri, 6gretmenlere ve yoneticilere daha iyi

performans gostermeleri, imkanlar1 degerlendirmede rehberlik etmeleri, performans yonetim

sistemi modelinin amacina ulasmasinda etki saglayabilir.
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Nitel ve nicel yonden gelismis bir denetim sistemi icinde miifettisler, Ogretmenler icin
ogretimsel liderlik rollerini yerine getirecekler, dolayisiyla Ogretmenin gelisiminde
rehberlik ve danigsmanlik yapabileceklerdir. Yapilan 6gretmen degerlendirmeleri kisa bir
zaman dilimi icinde yapilmakta, nesnelligi ve etkililigi tartisilan denetimlerden istenilen
sonucglarin alinmast ise zorlasmaktadir (MEB-EARGED, 1999 c; Karagoézoglu 1974;
Su,1974; Taymaz,1993; MEB-EARGED, 2006).

Okulda Performans Yonetimi caligmasinda, Ogretmen performans degerlendirme
siirecinde miifettislerin  yer almasit  Ongoriilmemistir.  Ancak  miifettiglere  okul
yoneticilerinin ve okulun kurumsal performansimin degerlendirilmesinde yer verilmistir

(MEB-EARGED, 2006).

4.10. Performans Olciim Modelinin Mevcut Sistemden Farkh Yonleri

* Mevcut sistemde sicil raporlar1 gizli tutuluyor. Performans yonetim sistemi acgikligi esas
aliyor.

* Mevcut sistemde Ogretmeni 1. ve 2. sicil amirleri degerlendiriyor. Performans yonetim
sisteminde Ogretmen, kurum ve yonetici degerlendirmeleri coklu verilere dayanilarak
yapiliyor.

* Mevcut sistemde degerlendirmeler kisithh zamanlarda yapilmakta. Performans yoOnetim

sistemi degerlendirmeleri bir egitim-0gretim yil1 boyunca gozlemlerle yapmay1 oneriyor.
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BOLUM 5

YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, veri toplama aracinin hazirlanmasi, veri
toplama aracinin gegerlik ve giivenirlik calismalari, verilerin toplanmasi, ¢coziimlenmesi ile

ilgili konular bulunmaktadir.

5.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma tarama modelinden yararlanilarak gerceklestirilmistir. Tarama modelleri, gecmiste
ya da halen varolan bir durumu varoldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma

yaklasimlaridir ( Karasar, 2002 ).

5.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, 2006-2007 egitim-6gretim yilinda, Istanbul ili, Maltepe ilcesindeki
ilkogretim okullarinda gorev yapan smif ve brans 6gretmenleri olusturmaktadir. Istanbul ili,

3

Maltepe ilcesindeki ilkogretim okullarindan * Basit Tesadiifi Ornekleme “ yontemi ile
orneklem secilmistir. Olcekler Maltepe ilcesindeki 10 okula dagitilmistir. Her okula 20 anket

toplam 200 anket gonderilmistir. Bunlardan sadece 126°s1 geri donmiistiir.

Olgeklere cevap veren Ogretmenlerin  87°sini  bayan; 39’unu erkek ogretmenler

olusturmaktadir.
5.3. Veri Toplama Aracimin Hazirlanmasi
Aragtirmada veri toplama teknigi olarak besli likert tipi anket kullanilmistir. Arastirmada

gerekli verileri toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan ii¢ boliimden olusan bir olcek

gelistirilmigtir. Literatiir taramast ve alan uzmanlariyla yapilan goriismelerle konunun
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boyutlar1 ortaya koyulmaya calisitlmistir. Arastirmanin amaci ve alt problemleri
dogrultusunda, 6l¢ek boyutlandirilmistir. Olcegin birinci boliimiinde Slgedi cevaplayan sinif
ve brans Ogretmenlerinin kisisel Ozellikleriyle ilgili ifadeler; ikinci boliimiinde, mevcut
performans yonetimi ve birinci sicil amirlerinin performans yonetimindeki yeri ile ilgili
ifadeler; iiclincii boliimiinde, performans yonetim modeli ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.
Olgegin ikinci ve iigiincii boliimlerinde yer alan her ifade icin “Kesinlikle katiliyorum,
Katiliyorum, Fikrim yok, Katilmiyorum, Kesinlikle katilmiyorum” se¢enekleri sunulmustur.
Olgekte yer alan ifadeler tez damismam ile goriisiilerek ve gerekli diizeltmeler ve eklemeler

yapilarak hazirlanmistir.

5.4. Veri Toplama Aracimin Gecerlik ve Giivenirlik Calismalar:

Olgegin gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalarmin yapilmasi amaciyla, Istanbul ili Maltepe
ilcesinde gorev yapan 20 dgretmene 6n uygulama yapilmistir. On uygulamadan elde edilen
veriler ile SPSS 12.0 programi kullanilarak anket maddelerinin giivenirlik testi yapilmistir.

Alpha degeri 0,915 bulunmustur.

5.5. Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada ilk6gretim okullarinda calisan sinif ve brans ogretmenlerinin mevcut performans
yonetimi ve birinci sicil amirlerinin performans yonetimindeki yeri ile M.E.B. tarafindan
uygulanilmast planlanan performans yonetim modeli hakkindaki goriislerini belirleyebilecek
veriler toplanmistir. Bu amagla arastirmaci tarafindan hazirlanan 6lgek kullanilmistir.

5.6. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirmaya katilan deneklerin demografik Ozellikleri, betimsel istatistik analizleri

kullanilarak ¢oziimlenmistir. Elde edilen verilerin frekans ve yiizde dagilimlar ¢izelgelerle

gosterilmistir.
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Egitim Orgiitlerinde Performans Yonetimi konulu bu arastirmanin alt problemlerine iliskin

elde edilen verilerin ¢oziimlenmesi amaciyla SPSS istatistik programi kullanilmagtir.

Literatiir taramas1 ve alan uzmanlariyla yapilan goriismelerle konunun boyutlar1 ortaya
koyulmaya calisgilmistir. Arastirmanin amaci ve alt problemleri dogrultusunda, olcek

boyutlandirilmgtir.

Elde edilen alt boyutlarin deneklerin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterme durumu;
iki degiskenli demografik 6zelliklerde T-testi, ikiden fazla degiskenli demografik 6zelliklerde
ANOVA ile analiz edilmistir.

Deneklere uygulanan anketlerden elde edilen bilgiler kodlanarak bilgisayara yiiklenmistir.

Elde edilen verilere ait istatistiksel analizler SPSS 12.0 programi kullanilarak yapilmus,

sekilsel gosterimler icin MS Excel programindan yararlanilmistir.
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BOLUM 6

BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, deneklerin kisisel bilgilerine ait veriler ile temel problemin ¢oziimii ve
arastirmanin alt problemlerine dayali olarak toplanan verilerin istatistiksel tekniklerle
coziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmis, veri ve bulgulara iliskin
cizelgeler sunulmus ve bulgularin yorumlarina yer verilmistir.

6.1. Ogretmenlerin Demografik Bilgilerine iliskin Bulgu ve Yorumlar

Bu boliimde 6gretmenlere iliskin bulgu ve yorumlara yer verilecektir.

Cizelge 6.1
Olcegi Cevaplayan Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi
Frekans (f) Yiizde (%)
Kadin 87 69,0
Erkek 39 31,0
Toplam 126 100

Cizelge 1°de goriildiigii iizere anketi cevaplayan katilimcilarin %69’ u kadinlarin; %31’ ini

erkeklerin olusturdugu goriilmektedir.
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Cizelge 6.2

Olcegi Cevaplayan Katimcilarin Yaslarina Gore Dagilim

Frekans (f) Yiizde (%)
21-30 31 24,6
31-40 50 39,7
41-50 36 28,6
51 ve tizeri 9 7,1
Toplam 126 100

Cizelge 2’de goriildiigii izere anketi cevaplayan katilimcilarin %24,6’sim 21-30; %39,7’sini
31-40; %28,6’s1m1 41-50; %7,1°ini 51 ve iizeri yas grubundaki kisiler olusturmaktadir. Anketi

cevaplayan katilimcilarin ¢cogu orta yas grubundadir.

Cizelge 6.3
Olgegi Cevaplayan Katilmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi
Frekans (f) Yiizde (%)
Evli 97 77,0
Bekar 29 23,0
Toplam 126 100
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Cizelge 3’de goriildiigii iizere anketi cevaplayan katilimcilarin %77’si evli; %?23’ii bekardir.




Cizelge 6.4

Olcegi Cevaplayan Katihmcilar Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Frekans (f) Yiizde (%)
On lisan