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OZET

PERFORMANS YONETIM MODELINIi UYGULAYAN OKULLARDA
OGRETMEN VE YONETICILERIN DEGIiSiM SURECINIi ALGILAMA
DUZEYLERI

Degisim giiniimiiziin ger¢egidir. Degisim kacinilmazdir ve ¢cagin degisim hizina ayak
uydurmak zorunludur. Giiniimiiziin hizli degisim ortami, degisimi ve degisim

yonetimi ile ilgili yaklasim ve gabalari siirekli hale getirmistir.

Degisimin amaci ne olursa olsun, degisim donemleri ger¢ekten zor ve sorunlu
donemlerdir. Her alanda degisimi yonetmek ise basarili bir toplum olabilmenin

anahtaridir.

Egitimin ve egitim kurumlariin toplumun gelismesindeki kilit konumu g6z onilinde

bulundurularak, degisim ¢aligmalari iyi planlanmali ve yonetilmelidir.

Egitim sistemimizde bir degisim modelinin basariyla uygulanabilmesi i¢in, 6§retmen
ve yoneticilere, degisimin neden gerekli oldugu, nasil uygulanacagi, bu uygulamada
bireylerin goérev ve sorumluluklarinin neler oldugu ayrintilariyla anlatilmalidir.
Bireylerin degisimi ne kadar algiladiklart ve benimsedikleri arastirilmalidir. Ciinkii
Ogretmen ve yoneticiler degisim modelini dogru algilayamazlarsa, dogru

uygulamalari ve degisimin basariya ulasmasi s6z konusu olamaz.

Bu calisma, bir degisim modeli olarak Egitimde Performans Ydnetim Sistemi’ne
gecisin egitim Orgilitleri tarafindan algilanma siirecini incelemektedir. Egitimde
Performans Yonetim Sitemi’nin ne oldugu, neden gerekli oldugu, nasil uygulanacagi
ve sonuglarinin nasil degerlendirilecegi konularinin bireyler tarafindan algilanma

asamalar1 incelenmistir.

Anahtar Sozciikler : Degisim, Performans, Yonetim



ABSTRACT

PERCEPTION OF TEACHERS AND MANAGERS OF THE CHANGE
PERIOD IN THE SCHOOLS WHICH APPLY PERFORMANCE
MANAGEMENT MODEL

Change is the reality of today. Change is inevitable and it is essential to keep up with
speed of change of today’s era. Today’s rapidly changing conditions have made the

approach and effort on change and change management continuous.

Whatever is the aim of change, the periods of change are difficult and problematic

indeed. It is the key to a successful society to manage the change in all areas.

By considering the key role of education and educational institutions in the
development of society, the changes to be done must be well planed and well

managed.

In our education system, for a change model to be successfully applied, the teachers
and managers should be explained in detail why the change is essential, how it should
be applied, what the duties and responsibilities of an individual person are. How well
the individuals perceive and adopt the change should be analyzed. Because if the
teachers and managers cannot perceive the change model then it is impossible for

them to apply it and it is impossible for the change to be successful.

Present study deals with the period of perception of transition to “Performance
Management System in Education” as a model of change by the educational
organizations. Phases of perception of what Performance Management System in
Education is, why it is important and how its results will be evaluated by the

individuals are studied.

Keywords: Change, Performance, Management
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BOLUM 1. GIRIS

1. PROBLEM

Yonetim kavrami, giiniin ihtiyaglarma gore giinden giine degiserek gelismektedir.
Yonetimsel anlamda giiniin gerisinde kalmak, bir orgiitsel yapinin yasam olanaklarini
sinirlar. Yoneticilik ise degisimden en ¢ok payini almasi gereken olgudur. Degisen
toplum ve Orgiit yapisini kavrayamayan yoneticinin, yOnetim iglevini basariyla
stirdiirmesi diisliniilemez. Yoneticiler kendilerini, yonettikleri 6rgiitlerin ihtiyaclarina
gore bicimlendirebilmeliler ve orgiit yapisindaki degisimlere seyirci kalmak yerine

degisimi tesvik eden ve siiriikleyen bir konumda bulunmalidirlar.

Egitim oOrgiitlerinin, toplumda varolan degisimi algilayip uygulamalar1 yeterli
degildir. Konumlar1 ve sorumluluklari nedeniyle, egitim orgiitleri degisime onderlik

etmeli ve toplumun hep bir adim 6niinde bulunmalidirlar.

Egitim oOrgiitlerinde, yonetimin temel fonksiyonlari olan amagclarin belirlenmesi,
siireclerin yoOnetilmesi, ¢ikan iirlinlerin kontrolii gibi olgular farkliliklar gosterir.
Ciinkii egitim Orgiitiiniin amaglar1 ve siirecleri 6zellik ve hassasiyet gerektiren insan
yasantini bigimlendirmektedir. Bu nedenle yonetimde degisimin egitim Orglitlerine

yansimasi, diger Orgiit yapilarina yansimasindan farklidir.

Degisimin tanimlanmasi, planlanmasi, degisim programlarinin olusturulmasi,
degisimin uygulanmasi ve yapilan uygulamalarin degerlendirilmesi siiregleri
uzmanlik gerektiren zorlu siireglerdir. Ama asil zorluklar degisimin uygulayicisi
konumunda olan yonetici ve 6gretmenlerin bu programlar1 dogru olarak algilamalari
ve uygulamalarindadir. Zira en i1yl programlar bile dogru uygulanmaz ise basarili
sonuglar alamazlar. Yani degisim programlarinin hazirlanmasi kadar uygulanmasi

asamalarinin iyi planlanmasi ve yonetilmesi zorunludur.



Egitim sisteminde ge¢misten glinlimiize yapilan degisim calismalarinin basarili veya
basarisiz sonuglar vermesinde, bu degisim c¢abalarinin dogru nedenlerle ortaya
konmasi, dogru organize edilmesi ve egitim yoneticilerine ve Ogretmenlere dogru

aktarilmasi ile ilgili olgular 6nemli rol oynamaistir.

Egitimde bir degisim programimin basarisinda, egitim yoOneticilerinin ve
Ogretmenlerin bu degisim programini1 dogru algilamalari, siiregelen aligkanliklarindan
vazgecerek yeni programlart uygulamalar1 ve sonuglarim1 degerlendirmelerinin
zorunlu oldugu diisiintilmektedir. Bu siire¢lerin saglikli olarak isleyip islemedigi ve
istenilen sonuca ulagmada bu hassasiyetlerin yeterli olup olmadiginin incelenmesi bir

zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Performans yonetim modelini uygulayan okullarda 6gretmen ve yoneticilerin degisim

stirecini algilama diizeyleri nasildir?

2. AMAC

Bu arastirma, bir degisim programinin egitim yoneticileri ve 0gretmenler agisindan
algilanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi asamalarinin  nasil isledigini
incelemeyi amaglamaktadir. Bir degisim programi olarak Performans Yonetim

Sistemine seg¢ilmistir.

Alt Amaglar

l. Ogretmen ve egitim ydneticilerinin degisim ihtiyacinin belirlenmesine y&nelik

algilan yas, cinsiyet, brans ve kidem yil1 degiskenlerine gore farklilik gosterir mi?

2. Ogretmen ve egitim yoneticilerinin degisimin tanimlanmasina yonelik algilari

yas, cinsiyet, brans ve kidem yil1 degiskenlerine gore farklilik gosterir mi?

3. Ogretmen ve egitim yoneticilerinin degisimin programlarmna yonelik algilari

yas, cinsiyet, brans ve kidem y1il1 degiskenlerine gore farklilik gosterir mi?



4. Ogretmen ve egitim ydneticilerinin degisimin programlarmin uygulanmasina
yonelik algilar yas, cinsiyet, brang ve kidem yil1 degiskenlerine gore farklilik gosterir

mi?

5. Ogretmen  ve  egitim  yoneticilerinin  de@isimin  programlarinin
degerlendirilmesine yonelik algilar1 yas, cinsiyet, brans ve kidem yili degiskenlerine

gore farklilik gosterir mi?

3. ONEM

Egitimde bir degisim hareketi olan performans yoOnetim sistemine gegis siirecinin
degerlendirilmesi, egitim oOrgiitlerinin hedeflerinin gerceklestirilmesi, sorunlarin
belirlenmesi ve bu sorunlar nedeniyle olusan madde ve insan giicii kayiplarinin

giderilmesini saglayacaktir.

Egitim sistemi 6nemi ve hassasiyeti nedeniyle plansiz olarak degisime agilmamalidir.
Sistem i¢inde yapilacak her degisim hareketi ince ince planlanmalidir. Planlama
yapilirken sistemin uygulayicilar1 olan 6gretmen ve yoneticilerin fikirleri alinmali,
tecriibelerinden yararlanilmalidir. Ciinkii  kisiler degisimin gerekliligine ve
gercekligine inanmazlarsa basariya ulasmak zorlasir. Olusturulan plan, 6gretmen ve
yoneticilere ayrintilariyla aktarilmali ve nasil uygulanacagi konusunda ayrintili

bilgiler verilmelidir.

Bu calisma genel anlamda degisim c¢aligsmalarinin egitim sistemimizdeki siireclerinin
nasil isledigini arastirmaktadir. Yakin bir zamanda baslanan Teftiste Performans
Degerlendirme modelinin uygulanig asamalarinin incelenerek bir degisim hareketinin
nasil hayata geg¢irildiginin anlasilmasina calisilmistir. Bu asamalardaki aksaklik ve

eksikliklerin daha sonraki degisim hareketlerinde yol gdsterici olmas1 umulmustur.



4. SAYILTILAR

1. Okul yoneticileri, Ortadgretimde Denetim ve Performans Degerlendirme

Esaslari, hakkinda bilgiye sahiptir.

2. Ogretmenler, Ortadgretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslari,

hakkinda bilgiye sahiptir.

3. Performans Yonetim Sistemine gecisin basarili olabilmesi icin okul

yoneticilerinin ve dgretmenlerin goriigleri alinmalidir.

5. SINIRLILIKLAR

Arastirma 20062007 egitim Ogretim yilinda Istanbul ili, Bahgelievler ilgesinde
bulunan ortadgretim kurumlarinda gérev yapan okul yoneticileri ve 6gretmenleri ile

sinirlidir.



BOLUMIIL. EGITIMDE PERFORMANS YONETIM

SISTEMi

1. YONETIM VE YONETICIi KAVRAMLARI

Yonetim, bir orglitte onceden saptanmis amaclara ulagmak iizere gerekli insan ve
madde kaynaklarin1 saglama ve yonlendirme siirecidir. Yani yOnetim, amaglara
ulagsmak ic¢in kaynaklarin organize edildigi ve gelecekteki faaliyetlerin planlanmasi
amaciyla sonuglarin degerlendirildigi siiregtir. Bu siire¢ binlerce yil uygarliklarin

basarisi i¢in anahtar bir faktor olmustur.

Yonetim  diisiincesinin  temel kaynagi insan unsurudur. Ciinkii amaglarin
gerceklestirilebilmesi icin, insanlarin belirli bir organizasyon yapist igerisinde

yonlendirilmesi gerekir.

Yonetim kavraminin, amag, isbolimii ve uzmanlasma, yaraticilik, iletisim ve bilim

olma ozellikleri s6z konusudur.

Ekonomik, sosyal, Kkiiltiirel, siyasi Ogelerin bi¢imlendirdigi ¢evresel faktorler,
yonetim biliminin ilke ve kaidelerinin belirleyici unsurlardir (Simsek, 2000).
Insanligin tarihi kadar eski olan yonetim faaliyeti, donemler itibariyle sosyal,
ekonomik ve siyasi gelismelerden etkilenerek giinlimiiz modern yonetim anlayisina

ulagmustir.

Yonetici, bir zaman dilimi i¢inde bir takim amaglara ulagmak i¢in insan, para, ham
madde, malzeme, makine, demirbas gibi iiretim araclarim1 bir araya getiren, onlar
arasinda uygun bir bilesim, uyumlagma ve ahenklesmeyi saglayan bir kimsedir ( Eren,
1996). Yonetici mesleginin icerdigi tek bir evrensel olgu, oOrgiitlerde insan ve
materyal kaynaklarini yliksek performansta kullanarak orgiit amaglarina ulagmasina

yardimci olmaktir ( Akdemir ve Rodoplu, 1998).



Yonetici yiiklendigi gorev ve tasidigi sorumluluklar geregi bir takim niteliklere ve
Ozelliklere sahip olmalidir. Bunlar; O6zellikle yogun rekabet ortaminda faaliyet
gosteren isletmelerin daha verimli ve etkin yonetilebilmesi i¢in gerekli kosullar
olmaktan ziyade bir zorunluluk olarak da belirmektedir. Buradan hareketle giiniimiiz

yoneticisinin sahip olmasi gereken 6zellikler {i¢ grupta incelenebilir ( Eren, 1996).

Entelektiiel Ozellikler ~ Karakter Ozellikleri Genel Ozellikler
e QGenel Kiiltiir e Akilile duygu aras1 e Global Olgekte Diisiinme
e Mantiklilik denge ¢ Global Stratejist Olma
e Analiz Ruhu e Dikkatlilik e Vizyon Kazandirma
¢ Sentez Ruhu e Giriskenlik e Yaratict Olma
e Sezgi Glicii e Hafiza giicii e Degisimi Belirleme ve
e Hayal Giicii e Dinamiklik Gergeklestirme
e Diisiinceleri acik ve ® Azim ve sebatkarlik e Problem C6zme ve Hizli Karar
secik ifade edebilme @  Tertiplilik ve Verme
yetenegi diizenlilik e Kisisel ve Orgiitsel
e Yontemlilik Motivasyon
e Siiratlilik e Zamani Etkin Kullanma ve
e Ciddilik YoOnetme

e Rekabete A¢ik Olma

Sekil 1 : Yonetici Ozellikleri

2. DEGIiSiM KAVRAMI

Degisim, bir nesne ya da durumun zaman i¢inde ayni kalmama Ozelligidir
(Celebioglu, 1990). Degisim genel anlamda belli bir silirede herhangi bir seyde
meydana gelen farklilasmadir (Erdogan, 2004). Degisim, herhangi bir nedenle bir
sistemin olagan halinin disina c¢ikarak yeniliklere ayak uydurmasi olarak
tanimlayabilir. Degisim; mevcut olan durumumuzun, iletisim ve irtibat halinde

oldugumuz cevre kosullarinin ihtiyaglart karsisinda artik ¢aresiz ve kayitsiz kalmasi
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durumunda bizi yeniden yapilandiracak olan ve o ihtiyaglart giderebilecek diizeyde
bilimsel ya da organizasyonel anlamda yeni fikirler iiretebilmeye karar verme ve bunu

uygulama stirecidir (Vardar, 2001).

Degisim, insanlik tarihinin her doneminde olmustur. Biitlin orgiitler siirekli degisim
gecirmektedir ve degisim donemleri birbirini takip etmekten ¢ok neredeyse i¢ ice
gecmis durumdadir. Degisim sliregleri arasinda, zamanlama agisindan sinir ¢izme

olanagi yoktur. Ciinkii degisim kesintisiz ve siireklidir.

Degisim kagmilmazdir ve organizasyonlarin hayatta kalabilmesinin teminatidir
(Harrison, 1999). Hareketsiz duran bir cismi harekete gecirmek i¢in disaridan kuvvet
uygulanmas1 geregi gibi, bir sistemi degistirmek i¢in de disaridan uygulanacak bir
kuvvete ihtiya¢ vardir. Organizasyonlar, gelecekte var olabilmek amaciyla, degisime

hiikmedebilmek i¢in siirekli yeni araglar gelistirmek zorundadirlar.

Degisim, etkili yonetimin en 6nemli yonlerinden biridir. Pek ¢ok kurumun yer aldigi
calkantili i¢ ortami, sadece degisim sayisinin artmakta oldugunu degil, degisim
dogasinin daha karmasik bir hal olarak degisim etkilerinin insanlar ve kurumlar

tizerinde daha da etkili oldugunu gostermektedir (Husse, 1997).

Degisimin yararlari su sekilde siralanabilir:

Degisim kurumu duraganliktan kurtarir, heyecan yaratir.

e Kurumda galisan kisilerin ilgilerinin ve dikkatlerinin ¢ekilmesini saglar.

e Degisim bir¢ok acidan yeni firsatlar yaratabilir.

e (alisanlarin mesleki agidan gelismeleri icin giidiileyici olabilir.

e Degisim siirecinde kurumlar yeni gruplar olusturabilir. Bu da kuruma canlilik
kazandirir.

e Degisim sonucu rutinlesmis uygulamalar i¢in yeniden gdzden gegirme firsati
dogar.

e Degisim calisanlarin is tatminini yiikseltebilir (Erdogan, 2004)



Degisim, insanlarin kapasitelerine ve kabul edebilme yeteneklerine uygun bir hizla
gerceklestirilirse basariya ulasir. Bu c¢ercevede degisimden sorumlu liderler, isletme
kiltiriint, hizlilik, esneklik, isbirligi ve yeniliklere agiklik anlayislarini icerecek
sekilde gelistirmek ve calisanlarla birlikte bir degisimci sinerji  yaratmak

zorundadirlar (Diiren, 2000).

3. ORGUTSEL DEGISiM

Orgiit, iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak diizenlestirilmis eylemleri ya da

giiclerinden olusan sistemdir (Askun, 1979).

Orgiitsel degisim tanim olarak, orgiitiin elemanlarinda, alt sistemlerinde, bunlar
arasindaki iligki kaliplarinda, bunlarla 6rgiit arasindaki iligkilerde ve orgiitle ¢evresi
arasindaki etkilesimde meydana gelebilecek her tiirlii degisme, yaraticilik, yenilik
getirme, Orgiit gelistirme eylem arastirmasi, Orgiitsel esneklik gibi kavramlarin
tiimiinii i¢ine alacak derecede genis bir kavramdir (Saglam, 1979). Kisaca Orgiitsel
degisim, tiim Orgiitlin yap1, teknoloji, is ve gorevlerini etkileyen herhangi bir durumun

planli yada plansiz bir bicimde degisimi seklinde tanimlanabilir (Ulgen, 1987).

Orgiitsel degisim, orgiitlerin yap1 olarak bulunduklar1 cevreye uyarlanmalaridir.
Orgiitsel degisimin gerceklestirilmesi icin her seyden dnce orgiitsel unsurlar analiz
edilerek, “ni¢in degisim”e gerek duyuldugu tespit edilir ve Orgiitte tiim calisanlar
arasinda, kabul edilecek bir vizyon ve ortak hedef belirlenir. Orgiitlerin dinamik
yapisindan dolayi, amacglar ve kisiler degistikce yapt ve islevlerde de degisim
gerekecektir (Ulgen, 1987). Bu nedenle ge¢misteki tiim uygulamalar terk edilir,

degisim icin acil 6nlemler alinmas1 geregi ortaya konur.

Orgiitsel degisimin amaci, genel olarak degisen i¢ ve dis cevre kosullarma karsin
orgiitin  etkinlik ve verimliligini arttirmak, iyelerinin en yiiksek doyumu

saglamalarina ve gelismelerine olanak veren orgiitsel yapiy1 kurmaktir (Ulgen, 1993).



Orgiitler sosyal yapilarinda fonksiyonel bir denge ararlar. Bu denge durumunda
orgiitteki tiim degiskenler arasinda bir iliski oldugu gibi bir uyum da vardir. Bu
degiskenlerin birinde veya birkaginda bir degisim oldugu takdirde yeni bir denge veya
uyum slireci baglar yani zincirleme degisimler olur. Yonetimin degisim siirecinde bu
dengeyi ve uyumu yonlendirmeye iligkin cabalarini siirdiirmesi gereklidir (Davis,

1988).

Orgiitsel degisimin hedefi insan kaynaklari, fonksiyonel kaynaklar, teknolojik
kapasiteler ve organizasyonel yetenekler alanlarinin biri ya da birkaginda performansi

gelistirmektir.

Orgiitler birer agik sistem olarak diisiiniildiigiinde, sistemi olusturan i¢ ve dis gevre
faktorlerinin siirekli degisim halinde olmasi, drgiitlerin bu degisimlere uyum saglama
becerilerini gelistirebilecek durumda olmasimi gerektirir. Orgiitiin icinde bulundugu
dis ¢evre kosullarinin etkisi, siddet olarak farklilik gosterebilir, bu durum orgiitiin

uygulayacagi degisim boyutunu ve kapsamini dogrudan etkilemektedir.

Degisim, mevcut durumu bozmasi, bilinenden uzaklasmayr gerektirmesi,
aliskanliklardan vazgegmeyi Ongdrmesi nedeniyle rahatsiz edici bir olaydir. Bu
nedenle, Orgiit yapisinda c¢alisanlarin bilgisi ya da katilimi olmaksizin ve onlara
gereken Onemi vermeden yapilan degisim, ¢atisma ya da huzursuzluk yaratabilir.
Degisim detayli ve ¢ok yonlii diisliniiliip ve planlanmasi ve saglam bir alt yapiya

dayandirilmasi gereken bir siirectir (Johns, 1988).



3.1. Orgiitsel Degisimin Nedenleri

Orgiitleri degisime gotiiren sebepler 6rgiit dis1 veya orgiit ici kaynakl olabilir.

Orgiit I¢i Nedenler Orgiit D1s1 Nedenler

Orgiitsel Yapidaki Degisimler Dogal Cevre Kosullarindaki Degisim

Islerin Niteligindeki Degisimler Toplumsal Cevre Kosullarindaki Degisim

Yonetim Anlayisindaki Degisimler Ekonomik Cevre Kosullarinda Degisim

Insan Kaynagindaki Degisimler Hukuki Cevre Kosullarinda Degisim
Teknolojik Cevre Kosullarinda Degigsim

Sekil 2: Orgiitsel Degisimin Nedenleri

3.2. Orgiitsel Degisim Cesitleri

Degisim planli olabilecegi gibi plansiz olarak da gerceklesebilir. Bu durumda
degisimi, planli ya da plansiz olarak bir sistemin, bir siire¢ veya ortamin belli bir
durumdan bagka bir duruma gecirilmesi olarak da tanimlamak miimkiindiir (Sabuncu
ve Tiiz, 1995). Ayrica, degisim faaliyetlerinin bilingli bir ¢aba olup olmadigi ile ilgili

olarak organizasyonel degisimi;

e Plansiz Degisim

e Planli Degisim

olarak belirtebiliriz (Ozgelik, 2002).

3.3. Plansiz Orgiitsel Degisim

Plansi1z degisim, organizasyonda irade dis1 ve genellikle farkina varilmadan olusan ve

bu nedenle Onlenmesi zor olan degisim olarak tanimlanabilir. Plansiz degisim
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genellikle beklenmedik durumlarda ve kriz donemlerinde ortaya ¢ikar. Herhangi bir

on hazirlik donemi s6z konusu olmadigindan uyum siireci zordur ve uyum

mekanizmalarina ihtiya¢g vardir. Degisim planlanmadigi ve gerekli mekanizmalar

olusturulmadig i¢in Orgiit icindeki uyum siireci, inanglar, amacglar ve degerler,

degisim lideri ve ¢alisanlar tarafindan benimsenmeli ve uygulanmalidir.

Ani ve insana énem vermeden yapilan ve mevcut gercege uygun olmayan degisimin

basarili olma sansi diisiik olacaktir. Plansiz degisim, kriz zamanlarinda ortaya ¢iktigi

icin genellikler basarisiz sonuglara ulasir. Plansiz degisimin neden oldugu bu

sonuglar1 genel hatlariyla belirtecek olursak (Yilmaz, 2004):

Zaman baskis1 altinda yetersiz bilgiyle donanmis sagliksiz kararlarin alinmasi:
Kritik kararlar1 verme durumunda olan yoneticiler, normal sartlar altinda yeterli
bilgi toplayacak ve analiz edecek, alternatifleri degerlendirecek zamana, bu
bilgilere ulagsmak icin destek olacak personele sahipken, ani karar almanin gerekli
oldugu durumlarda bu kosullarin olmamasi ve gerek yoneticilerin ve c¢alisanlarin
tizerindeki agir baski, saglikli ve nitelikli kararlar alinmasina engel olur. Karar

verme siirecinde bozulmalar ve sapmalar ortaya ¢ikar

Yetki kullannominda, dolayisiyla kararlarin alinmasinda merkezilesme: Kriz
doneminde iist yonetim ¢agdas yonetim ilkelerinin en 6nemlilerinden biri olan
yetki devri ilkesini, hatalarin olusmasi olasiligini ortadan kaldirmak adina
yadstyarak tiim yonetim yetkilerini kendi elinde toplama yoluna gider, ¢calisanlarin
kararlara katilmasini engeller, denetimi siklagtirir. Hizli karar verme ihtiyacinin
oldugu durumlara son derece islevsel olabilen bu tavir iist yonetimin ¢alisanlara
duydugu giivensizligin ¢alisanlar tarafindan yogun olarak hissedilmesi durumunda
caliganlar ile iist yonetim arasinda giiven iliskisi zedelenebileceginden sakincali

olabilir.

Organizasyonda ve tiim personelde hissedilir diizeyde artan gerilim: Plansiz, ani

olarak ortaya ¢ikan degisim ihtiyacit olumsuz bir orgiit ikliminin olusmasina neden

olacaktir. Boylesi kritik bir donemde hata yapma korkusu gerginlige neden olacaktir.
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3.4. Planh Orgiitsel Degisim

Orgiitsel degisme ve dzellikle planl drgiitsel degisme, kavramlarinin sikca yenilesme
kavraminda belirtilen istendik, kasith, planli yapilan degismeler anlaminda
kullanildig1r goriilmektedir (Basaran, 1982). Planli orgiitsel degisme siireci, Orgiit
tarafindan siirdiiriilen geleneksel etkinliklerin, bireylerin, gruplarin, orgiitsel yap1 ve
siireclerin degisme icin hazirlanmasidir (Ozdemir, 2000). Degisimin basarisi,
uygulanis sekline baglhidir. Uzun donemde, evrimsel olarak gergeklestirilebilecek

planl bir degisim, uygulama sorunlarini azaltic1 yonde etki yapacaktir (Gull, 1997).

3.4.1. Planh Orgiitsel Degisimin Ozellikleri

* Planli degisim, bir sorun ¢ézme ya da iyilestirme programiyla bilingli,
maksatli ve kararli olarak ilgilenmeyi iceren ve belirli bir hedefe yonelik

olarak yapilan degisimdir.

* Planli degisim fikri, bir bireyin, grubun, orgiitiin ya da toplumun tiimiindeki

degisimleri yiiriitmede kullanilir.

» (Cogu zaman sistem disindan gelen profesyonel danismanlig1 gerektirir.

* Danisan sistem ile danigman ya da danigsmanlar arasinda gii¢ paylasimini ve is

birligini igerir.

= Degisim c¢abalarinin yiirlitilmesinde verilerden ya da gecerli bilgiden

yararlanmayi gerektirir (Kiling, 1986).

* Problemin teshisi, giderilmesi, gelisme saglamasi bilingli bir ¢abay1 igerir

(Ozgelik, 2002).
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3.4.2. Planh Degisim Siireci

Planli degisme konusunda yapilan ¢aligmalar, orgiitlerin degigsmesini saglamada {i¢

temel modelin oldugunu ortaya koymaktadir. Bunlar;

e Denge Modeli
e Organik Model
o Gelistirici Model

Her tli¢ degisim modeli birbirine ¢ok benzemektedir. Farkli yonleri yok denecek kadar
azdir. Ancak, her model, degisikligin bir yoniinii agiklamaya ¢alismaktadir. Bu da
degisim konusunda kapsamli bir yaklagim bulunmadigini ve genel bir planlt degisme

teorisinin kurulamadigini gosterir (Dinger, 1994).

Sozii edilen bu degisim modellerinden hemen hemen tamami Kurt Lewin’in
gelistirdigi model iizerine kurulmustur. Bu model, genel anlamda planli degisim
kavramint aciklamak i¢in yeterli sayilabilir. Lewin'e gore isletmede degisim ii¢
asamadan gecerek olusmaktadir. Bu asamalar; ¢6ziilme, degisme ve yeniden

dondurma asamalaridir.

Coziilme Degisim Yeniden Dondurma
Yiikselen tatminsizlik ve Degisimin  yonetilmesi. Arzulanan tutum, deger
catigmalar, mevcul sonuclarin arzulanan ve davraniglarin
durumdan hosnutsuzluk durumla karsilagtirilmasi uygulanmasi,
desteklenmesi

Sekil 3: Lewin’i li¢ asamal1 degisim siireci
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» (ozilme asamasi, ig¢inde bulunulan durumun duraganligim yitirdigi, yeni
bilgilerden, yeni tutumlardan, yeni aligkanliklardan haberdar olundugu agamadir.
Bu agsamada degistirilmek istenen degiskenle ilgili olarak, degisimin gerekli
oldugu konusuna ilgililerin inandirilmasina, degisim zorunluluguna ikna
edilmesine, en azindan degisim halinde ulagilacak mevcut durumdan daha iyi
olacaginin gosterilmesine yonelik caligmalar yapilir. Coziilme asamasinda,
degisime karsi kati ve olumsuz tutum i¢inde olabilecek kisilerin degisimin

gerekliligi konusunda ikna edilme ¢aligmalar1 da yapilir (Tokat, 1999).

= Jkinci asama olan degisim asamasinda degisim fiilen gerceklestirilir. Degisimi
ortaya ¢ikaracak sekilde degisiklikler yapilmaya baslanir. Boylece mevcut
durumdan farkli bir duruma ulasilir. Orgiit yapisi, teknoloji, stratejiler, kiiltiir ya

da isgoren davranislar1 isletmenin degistirme konusu olabilir (Ozkara, 1998).

* Yeniden dondurma asamasinda, degisim sonucu ulagilan yeni durumun
devamliligin1 saglayacak tarzda yeniden dondurma s6z konusudur. Kisi ya da
orgiit gerceklestirdigi degisimi bu asamada 6ziimseyip, sistemine mal ederek ilke,
kural ve politikalar1 benimser. Bdylece degisimin kaliciligi saglanmis olur.
Orgiitiin tiim iliskileri, prosediirleri ve sistemleri artik yeni durumu esas alarak
islemeye baglar. Boylece yeni durum, bir 6nceki duruma doniisii engelleyecek
tarzda orgiitiin temel konusu haline gelir. Yeniden dondurma asamasi degisimde
zorunlu bir siirectir. Clinkii bu siire¢ olmadig1r zaman eskiden kullanilan ¢alisma

bigimleri tekrar ortaya ¢ikarak kullanilmaya baslanacaktir (Ozkalp ve Kirel 1990).

Kurt Lewin tarafindan ortaya konulan modelde, de§isimde dikkate alinmas1 gereken
genel agamalar ve sonrasinda izlenecek siire¢ belirlenmistir. Ancak, daha sonra diger
bilim adamlar1 tarafindan gelistirilen modellerde degisim yonetimi devamli bir siire¢
olarak ele alinmakta ve uygulamada Lewin'in modelinin uygulama olanaklarinin

sinirlt oldugu ileri siiriilmektedir (Okumus ve Hemmington, 1998).
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3.4.3. Planh Degisimin Asamalari

Degisim

v

Degisimin Tanimlanmasi

Mevcut

Ihtiyacinin

Durumun

’

Veri Toplama

Degisimin Planlanmasi
Durumun Tartisilmasi Genel Stratejinir Destek Tekniklerinin
> Secimi > Sec¢imi

Degisimin Uygulanmasi

Coziilme Degisim Yeniden Dondurma
—> —>
\
Degerlendirme

A 4

Veri Degerleme

Sekil 4: Planli Degisimin

Degisim siireci farkli yazarlar tarafindan farkli asamalar seklinde ifade edilmistir.

Ama degisimin genel olarak su asamalardan olusur.

Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi: Orgiitiin o anki durumunun analiz edilmesini ve

isletmenin gelecekte ulagmak istedigi ideal durumun saptanmasini igerir. Degisim

ihtiyact bazen c¢ok aciktir, bazen de ¢ok iyi gozlem ve irdeleme ile goriilebilir.
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Degisim ihtiyact mevcut durum ile arzulanan durumun karsilastirilmast sonucu

belirlenebilir.

Mevcut Yapmin Analizi: Orgiitin mevcut yapist veya performansi istenen
hedeflere ulasmaya yeterli olmayabilir. Bu durumda, mevcut durumun analizi
yapilip aksayan yonlerin tespiti onemlidir. Orgiitiin amag ve politikalar1, formal ve
informal iliskileri, yetki ve sorumluluklari, 6rgiit yapisi, orgiit kurallari, islemleri,
siiregleri, karar mekanizmalar1 gozden gegirilir. Orgiitiin tarihi gelisimi, gecmis
deneyimleri, orgiitiin fonksiyonel yapisi, orgiit ici iliskiler, sosyal yapi, kiiltiirel
faktorler incelenir. Yapilan analiz problemleri ortaya koyar, degistirilecek
olgularin belirlenmesini ve degisime direnci énleme konusunda alinacak tedbirleri

gosterir.

Degisim Hedef ve Stratejilerinin Belirlenmesi: Orgiitiin mevcut yapindaki
yetersizlikler tespit edildikten sonra, kisa ve uzun vadeli hedefler saptanir ve bu
hedeflere ulasmak igin gereken en uygun yapi olusturulmaya c¢alisilir. Bu yap1
olusturulurken mevcut yapmnin eksiklikleri giderilir ve degisime uygun iklim
hazirlanir. Degisim plant hazirlama asamasi, degisimin getireceklerinin herkes
tarafindan anlasilmasini saglamak, yapilacak islerde sorumlulugu dagitmak,
yapilacak islem Onceliklerini tespit etmek, biitceyi hazirlamak, ekipleri
belirlemek, isleri dogru insanlara dagitmak, gerekirse yeni personel istihdam
etmek veya danigman kullanmak, uygulama islemini gerceklestirmek i¢in gerekli

prosediirleri tespit etmekle gergeklesir (Hussey, 1997).

Degisimden Etkileneceklerin Belirlenmesi: Degisim stratejileri belirlenirken,
sadece teknik ve islevsel siiregler degil, etkilenecek bireylerin ihtiyaglar1 da goz
Online almmalidir. Degisimden c¢alisanlar, yoneticiler, ortaklar ve miisteriler
etkilenebilir. Olusturulabilecek en ideal yapi, is siireglerinin ve calisanlarin
etkinlik ve verimliligini arttirirken, ¢alisan mutlulugunu olumlu yénde etkileyecek
yapidir. Ornegin yonetim motivasyonu attirmak igin ¢alisanlarin iicretlerini

yiikseltmeyi diistinebilir, ancak ortaklar buna karlilig1 azaltacagi nedeniyle karsi
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cikabilirler. Ya da bir yonetici etkinligi arttirmak icin bir kademeyi kaldirmak
isteyebilir ancak bu degisiklik baska bir kademenin is yiikiinii arttiracaktir.

Zorlayic1 ve Sinirlayict Gliglerin Belirlenmesi: Zorlayict glicler mevcut durumu
degistirmek icin zorlayan giiclerdir. Sinirlayic1 giic dengede ise herhangi bir
degisiklik meydana gelmeyecektir. Degisikligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in zorlayici

giiclerin artmasi veya sinirlayici giiclerin azalmasi gerekmektedir.

En Iyi Miidahale Teknigi I¢in Alternatiflerin Degerlendirilmesi: Degisim igin en
iyi yolun hangisi olduguna karar vermek, anahtar faktorleri analiz ederek miimkiin
olabilir. S6z konusu faktorler, zaman, 6nem, direng, pozisyon, yetenek, bilgi,
gerekli kaynaklar ve mevcut verilerdir. Degisim ajani, durumu anahtar faktorler
acisindan karsilastirmali ve uygun yontemi belirlemelidir. Sosyal, yapisal ve
teknik degisiklikler degisim ajaninin yardimiyla gergeklestirilen miidahalelerdir.
Miidahale, bireyi, grubu ya da organizasyonu kapsayan planl bir siiregtir. Kimin

neyi, nerede ve nasil yapacagi belirlenmelidir.

Degisimin Yonetilmesi: Uygulama asamasinda degisim fiilen uygulanir. Degisim
stirecinin en riskli ve karmagik asamasidir. Degisim genellikle uzun bir siire i¢inde
gerceklesir. Bu siirenin iyi degerlendirilmesi, degisimin basarili olmasini
saglayacaktir. Bu donemde, calisanlara yardimci olmak i¢in destek, egitim,
kaynaklar ve 6zendirici kosullar arttirilmalidir. Bu siirecin basarili olabilmesi igin,

sonuglarin takibi ve gerektiginde miidahale i¢in yonetim yapilar1 olusturabilir.

Sonuglarm Olgiimii ve Degisimin Siirdiiriilmesi: Degisim siirecinin sonuglari
kontrol edilmektedir. Degisim sonucu planlanan ve arzulanan sonuglara ulasilip
ulasilmadiginin  belirlenmesi gerekmektedir. Degisimden beklenen amaglara
ulasilip ulagilmadigi, diizeltme veya degisikligin gerekip gerekmedigi bu asamada

degerlendirilir
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4. DEGIiSIiM YONETIMi

Degisim yonetimi, degisimi olusturan siirecin ydnetilmesi seklinde tanimlanabilir

(Erdogan, 2004).

Degisim yonetiminde hassas gorevi, pargalarin birbirini nasil dengeledigini, bir
unsuru degistirmenin digerlerini nasil degistirdigini, siralama ve hizin biitiin yapiy1
nasil etkiledigini anlamaktir. Degisim yOnetimi hareketli par¢alardan olusan karmagik

bir yapinin hassas dengelerini saglamakla ilgilidir(Harvard Business Review, 1999).

Degisimi  yonetmek, bir halden belirlenmis bir bagka hale ge¢meye
benzer(Kavrakoglu, 1998). Gelecekte var olabilmek degisimi dogru yakalamak ve

egilimleri, rakiplerden daha 6nce ve daha iyi anlamaktir(Diiren, 2000).

Glinlimiizde her alanda ¢ok hizli bir degisim s6z konusudur. Degisim igerik ve etki
alan1 agisindan basitten karmasiga dogru ilerlemektedir. Degisimin hizi nedeniyle kisa
siire sonra gelebilecegimiz noktalar1 tahmin etmek zordur. Bu degisime ayak
uyduramayan orgiitler i¢cin gelecegin belirsiz olmasi anlamina gelir. Bu belirsizlikten
ve getirecegi sonuglardan kurtulmanin yolu, hizli ve kapsamli degisime yatkin, esnek
yapilarin ortaya konmasiyla miimkiindiir. Giiniimiizde degisimi yonetmenin olmazsa
olmaz sartlarin biri sektoriin gelecegini Onceden gorebilmeye caligmaktir. Bu,
teknolojik gelismeleri, demografik oOzellikleri, yasal diizenlemeleri ve yasam
tarzlarma iliskin yeni egilimleri ve gegerliligini yitirecek uygulamalar1 rakiplerden
daha iyi anlayarak sektordeki sinirlar1 genisletmeye ¢alismak ve yeni rekabet alanlari

yaratmak demektir(Hamel ve Prahalad,1994).
Gelecekte var olabilmek icin siirekli iyilesmek, iyilesebilmek i¢in degisime hazir

olmak, bu siireci kurumsallastirabilmek i¢in ise her seviyede yetkin, etkili ve ilkeli

liderler ve yoneticilere sahip olmak gerekmektedir.
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5. OKULDA DEGIiSiM YONETIMi

Egitim oOrgiitleri biitiin  Orgiitler gibi, c¢evre sistemlerinde meydana gelen
degismelerden etkilenir. Ancak, egitim Orgiitlerini diger orgiitlerden ayiran temel
Ozelliklerin basinda, egitim Orgiitlerinin, degisimi baglatma sorumlulugunun
bulunmasi gelir (Ozdemir ve Cemaloglu, 2000). Egitim orgiitlerinin, kendi yapisal
ozelliklerine, i¢inde bulundugu ¢evrenin, 6gretmen, veli ve 6grencilerin beklentilerine
uygun, yenilesme uygulamalari yapmalari, amaglari ve islevleri acisindan zorunlu

hale gelmektedir.

Etkili bir degisim yapabilmek i¢in i¢ ve dis faktorlerin birlikte ele alinmasi
gerekmektedir (Calik, 1997). Egitim alaninda yenilesme ¢alismalarina yoneticilerin,
O0gretmenlerin, 6grencilerin ve velilerin katiliminin saglanmasi, yeniligin etkililigini
artirmada 6nemli bir durumdur. Ciinkii yenilesme ile ilgili kararlara katilan taraflarin,

yeniligin basarisinin artmasi i¢in ¢aba sarf edecekleri beklenir.

Yonetimde siireglerin siralamasi farkli yaklasimlarla degisik sekillerde yapilmistir.
Ozellikle egitim sisteminde siireglerin yedi Ogesi asagidaki gibi siralanmistir

(Campbell, 1957).

e Karar verme

e Planlama

e Organize etme

o lletisim saglama

e Etkileme

e Koordinasyon saglama

e Degerlendirme
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6. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE YONETIiMi

Performans, belirlenmis olan hedefe ulasim seviyesinin, verimliligin Slgiilmesidir.
Islevsel olarak performansin tanimina bakacak olursak, bir isi yapan bir bireyin, bir
grup veya bir tesebbiisiin o iste amaglanan hedeflere yonelik olarak nereye
varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildigini nicel ve nitel olarak
tanimlamaktadir (Erdogan, 1991). Performans genel anlamda amagli ve planlanmis
bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir

(Akal, 2002).

Performans degerlendirmesi, personelle yoneticilerin birlikte amacglar saptamasi,
iletisimde  bulunmasi,  c¢abalarin  birlestirilmesi  ve  alman  sonuglarin
degerlendirilmesidir. Diger bir ifadeyle performans degerlendirmeyi bir yoneticinin,
onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, ¢alisanlarin isteki

performansin1 degerlendirmesi siireci olarak tanimlamak da miimkiindiir (Palmer,

1993).

Performans yonetimi, bireylerin kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek organizasyondan, takimdan ve bireyden daha etkin
sonuclar almak i¢in lizerinde anlasmaya varilmigs amaclar, performans standartlari,
hedefler, Ol¢lim, geri bildirim, odiillendirme asamalarindan olusan bir yonetim

aracidir.

Kurumun igerisinde basarili bir performans sisteminin tasarlanabilmesi i¢in 06n

kosullar sunlardir:

e Organizasyon yapisinin giincel olmasi

e Kademe — unvan yapisinin tanimlanmis olmasi
e Is tanimlarinmn giincel olmasi

e Yetkinliklerin tanimlanmis olmasi

e Ust yénetimin, performans ydnetimi sistemini sahiplenmesi
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Performans Yonetimi Sisteminin gelistirilmesi, uygulanmas1 ve degerlendirilmesinde

dikkate alinan temel hususlar asagida belirtilmistir (Uyarhigil, 1994):

e Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

e Herhangi bir pozisyon i¢in sdz konusu olan hedeflerin gergeklestirilmesinde
gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

e Onceden belirlenen &lgiimlere, kriterlerine gdre ¢alisanlarm adil, esit ve
zamaninda degerlendirilmesi,

e Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili basari durumunu
karsilagtirabilmesi icin ast ile {ist (degerlendirilen ile degerleyen) arasinda etkin
bir iletigim silirecinin gergeklestirilmesi,

e Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yonetici, iist ve astlarin igbirligi
i¢inde olmalari,

e Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve ddiillendirilmesi,

e Organizasyonun giiclii ve giigsiiz yonlerinin tanimlanmasi,

e Geri-besleme yolu ile ¢alisanlarin motive edilmesi,

e Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin saglanmasi.

6.1. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans yonetiminin amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini
stirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir kiiltiir

olusturmaktir (Bolton, 1997).

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans degerlendirme siirecinin amaglar

ana hatlariyla su sekilde 6zetlenebilir:

e (alisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek
e lyilestirme icin diisiinceler ve firsatlar yaratmak
e Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak

e Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak
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e Iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek

o Ucretlendirme ve 6diil standartlarini saptamak ve basariy1 bu yolla 6zendirmek

e Kotii performanst belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarmi ortaya koymak,
basarisiz ¢alisanin durumunun yeniden gozden gegirilmesini istemek

e (Calisanlarin odaklanmasini saglamak

e Calisanin egitim gereksinimlerini belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagin
arastirmak

e Yonetim becerilerini gelistirmek

e (Calisanlar arasindaki iligkileri gozden gecirmek ve takim ¢alismasini artirmak

e Yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimi ve anlayisi1 artirmak

e (alisanin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile orgiitiin
amagclar1 arasinda bir uyum saglamak (Storey, 2001).

6.2. Performans Yonetim Sisteminin Yararlar

Performans degerlendirme, kurumlarin is performansimi degerlendirdigi bir
yontemdir. Dogru olarak yapildiginda, is¢iler, onlarin denetleyicileri, insan kaynaklari
boliimii ve kurum tam olarak yararlanir (Tutum, 1976). lyi bir performans sistemi,
yoneticilerin, calisanlarin ve organizasyonun performansinin artmasini saglar.

Performans Y 6netimin sisteminin yararlari su sekilde siralanabilir:

e Yapilan ise deger verildigini gosterir.

e Yoneticilerin ve calisanlarin birbirlerini takdir ettigini gosterir.

e Egitim ihtiyaglarini tarif eder.

e Potansiyel tasiyan kisilere dikkat ¢eker.

e Personel i¢indeki uyumsuzluklarin fark edilmesini ve giderilmesini saglar.
e (Gelecekteki isgiicii planlarina zemin olusturacak bilgileri saglar.

e Performansin iicret sistemine adil sekilde yansimasini saglar.
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6.3. Performans Yonetim Siireci

Performans Yonetimi Siireci, planlama ile baslayip degerlendirme sonuglarinin cesitli
insan kaynaklar1 siiregleri ve yonetsel kararlar i¢in kullanilmasi ile tamamlanir.
Ancak, degerlendirmelerin yapilarak sonuclarin kullanilmasi ayni zamanda yeniden
planlama ve hedef belirleme siirecinin baglangici anlamina da gelmektedir. Buradan
da anlagilacag1 gibi bu siire¢, aslinda bir dongiiye ve siireklilige sahiptir. Kurumun
amaglarim1  gergeklestirmesi  Oncelikli  iken calisanlarin  da  profesyonel
gereksinimlerini karsilamay1 saglar. Hem kurumun hem de ¢alisanlarin ortak kazang

tizerinde odaklanmasini saglarken, ortak gelisimin gergeklesmesi miimkiindiir.

Performans yonetim sistemlerinde siirecini dort temel asamaya ayirabilir:

e Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi
e Performans degerlendirme yonteminin seg¢ilmesi
e Performans degerlendirme siklig1 belirlenmesi

e Performans degerlendirme sonuglarinin kullanimi

6.3.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in Oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmig, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra
calisanlarin 6l¢timlenecekleri degerlendirme boyutlar1 olan kriterlerin tanimlanmasi

islemine gecilebilir.

Kriterlerin se¢giminde g6z oniinde bulundurulmasi gereken noktalar soyle siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2000):

e Kiiterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak se¢ilmelidir.
e Kriter segiminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda isgoren davranislar1 da goz

Oniine alinmalidir.
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e Kiriterler acik ve anlasilir olmalidir.

e Kriter sayisi sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve aciklamalara gore degerlendirilir.

Bazen iyiden kétiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir.

Genel cizgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir:

e (Calismanin temel nitelik ve niceligi,
e s bilgisi ve yetenegi,
e Bireysel 6zellikler,

e Bireyin iliski ve davranislari

Bu temel kriterler kendi i¢inde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik
sayida olur. Isgdren igin isbirligi, giivenirlilik, caliskanlik, uyabilirlik, davranis,
kisilik, yargilama, uygulama, onderlik, beceriklilik, yiiriitme, saglik, fiziksel goriiniis
gibi kriterler, igveren icin planlama, karar alma, astlari yetistirme, koordinasyon

becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri gibi kriterler secilebilir.

6.3.2. Performans Degerlendirme Yonteminin Secimi

Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendirilmesi her zaman i¢in
onemli bir sorun olmus, bu nedenle organizasyonlar kullanacaklar1 performans
degerlendirme sisteminin se¢iminde zorlanmislardir (Acar, 2000). Performans
degerlendirme siirecini, gézlemleme, kodlama, depolama, geri ¢cagirma ve birlestirme
asamalarindan olusan bir bilgi-islem siireci olarak tanimlayan bilissel modeller
gelistirilmis ve bu modeller 1980’li yillar boyunca ve sonrasi arastirmalar1 biiyiik
Olclide yonlendirmistir (Siimer, 2001). Performans degerlendirme yontemlerini su
sekilde siralamak miimkiindiir:

e Ikili karsilastirma ve siralama ydntemi

e (rafik degerleme yontemi
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e Zorunlu dagilim yontemi

e Degerlendirme skalalar1 yontemi
e Kiritik olay yontemi

e Isaretleme listesi yontemi

e Direkt indeks yontemi

e Standartlar yontemi

Gecmiste performans degerlendirme yontemleri, kapali siirecleri igcermekteydi.
Calisanlar, kimler tarafinda degerlendirildiklerini ve degerlendirmenin hangi
asamasinda olduklarini bilmezlerdi. Son zamanlarda, daha agik uygulama yontemleri
ile degerlendiren kisilerden ve siireclerden haberdar hale geldiler.

Daha onceki sistemlerde yukaridan asagiya dogru bir degerlendirme yapilmaktaydi.
Bu tip degerlendirmelerde, ¢alisan1 sadece iistii degerlendirmekteydi. Son dénemde
ise bunun yerine calisan, birlikte ¢alistig1 herkes tarafindan degerlendiriliyor ve daha
objektif sonuglar elde ediliyor. 360 Derece Degerlendirme Yontemi adi verilen

yontemi bir sema ile 6zetlersek;

Degerlendirme Degerlendirme

Formu Formu

Is Arkadaslar1 Yonetici
. N
Bireyin
Kendisi |
. J '
Miisteriler Alt Kademe
Personel

Degerlendirme Degerlendirme

Formu Formu

Sekil 5: 360 Derece Degerleme Semast
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6.3.3. Performans degerlendirme sikhigi

Kurumun yapisina uygun olacak araliklarda degerlendirme yapilmalidir.

6.3.4. Performans degerlendirme sonuclarimin kullanim alanlari

Performans degerlendirme siirecinde, baslica dort tiirlii degerlendirme yapilir.

e Kapsam degerlendirmesi: Bu degerlendirme, amacglarin belirlenmesini saglar,
ilgiyi, ¢evreyi, ihtiyacglari, insan ve madde kaynaklarini, sorunlar1 ve ¢oziim ig¢in

alternatifleri igerir.

e Girdi degerlendirmesi: Sistem kaynaklarmmi karsilama amacina yoneliktir. Var
olan kaynaklar, amaclara ulasma stratejisi, secilen stratejiyi gerceklestirme

tasarimlar1 hakkinda veri saglanmasini1 gerektirir.

e Siire¢ degerlendirmesi Orgiit amaclarma uygun olarak verilen kararlar hakkinda
veri saglanmast ve yapilan islemler hakkinda kayitlar elde edilerek

degerlendirmeyi Ongoriir.

e Uriin degerlendirilmesi: Sisteme girenler islenerek iiriin elde edilir. Uriiniin daha
once belirlenen niteliklere uygun olmasi beklenir. Uriin degerlendirmesi, ¢iktilarin

nitelikleri aranilan niteliklerle karsilagtirilarak yapilir.

Performans degerlendirme sonrasinda ortaya ¢ikan sonuglar, egitim ve gelistirme,
icret yonetimi ve kariyer yonetimi siireglerine girdi olarak kullanilmaktadir. Basarili
calisanlar odiillendirilir ve tesvik edilirken sonuglart olumlu olmayan ¢alisanlar ise
eksik olduklar1 konularda egitimlere ve gelisim programlarina yonlendirilmeye
baslandi. Egitimler ve gelistirme programlari sonrasinda, herhangi bir olumlu degisim
gosteremeyen kigilerin ise islerine son verilmesi s6z konusudur. Performans

degerlendirmenin sonuglariin kullanildigi alanlar soyle 6zetlenebilir:
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e Stratejik planlama

e Personel planlama

e Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

e Ucret yonetimi

e Kariyer gelistirme sistemi

e Rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalar

e Sozlesme yenileme veya isten ¢ikarma

7. EGITIMDE PERFORMANS YONETIMi

Performans degerlendirme siireci i¢inde okul, siirekli gelismek zorunda olan bir 6rgiit
olarak ele alinmali1 ve performans kriterleri bu anlayisla diizenlenmelidir. Bu amagla,
okul performansini bir biitiin olarak ortaya ¢ikarmasi beklenen kriter belirlenerek,
yOnetici, 6gretmen ve diger personel yani sira 6grenciler ve veli dérneklemleri, veri
toplama tabani olarak secilmektedir. Denetim siireci i¢inde degerlendirmeye alinan
kriterler, siirekli gelisim anlayisinin geregi olarak giliniimiiz sartlarina gore

belirlenmeli ve zaman i¢inde gelistirilmesi hedeflenmelidir.

Costello’e gore, performans yonetimi sunlari igermektedir:

Okulun amag ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglant1 kurmak ve

amag ve hedefleri analiz etmek.

e Ogretmen becerilerini, egitim sisteminin, okul kademesinin ve dersin amaglarina

gore analiz etmek.

e Her Ogretmenle, okulun amag¢ ve beklentileri dogrultusunda acik bir iletisim

kurmak.

e Ogretmenlerin en iyi performans diizeyini kabul etme ve onaylama.
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e Egitimin kalitesini iyilestirmek icin hangi alanlarda ne tiir bir diizeltme

uygulamalari yapilacagini saptamak ve uygulamak (Costello, 1994).

Egitim orgilitlerinde performans ydnetiminin uygulanmasinin bazi nedenleri vardir.

Bunlar:

e Ogretmenlere doniit ve destek saglamak

e Miikemmel performans sergileyen Ogretmenler yetistirmek ve bdylece,
performansi yiiksek bir 6rgiit olusturmak.

e Ogretmenlerin potansiyelini belirlemek ve gelistirmek

e Ogretmenlerin egitim ve gelisim ihtiyaclarmi belirlemek.

e Hem kariyer gecis planlamasi hem de basar1 planlamasi i¢in merkez noktasi ya da
mekanizmasi olusturmak.

e  Orgiitiin stratejik plan1 dogrultusunda performans gelistirmek ve ilerletmek

8. EGITIMDE PERFORMANS DEGERLENDIRME UYGULAMASI

En yalin ifadesiyle egitim, bireyde davranig degisikligi meydana getirme siireci olarak
tanimlanabilir. Egitim sisteminin en Onemli 6geleri yonetici, 6gretmen, 0grenci ve
velidir. Bu 06gelerin birbiriyle yapacaklar1 igbirligi, egitimin niteligini, yaygin
ifadesiyle kalitesini belirleyecektir. Sistemin en stratejik unsuru ise Ogretmendir.
Ogretmenin ruh saghg, meslege adanmishg, bilgi ve becerisi, giidiilenme diizeyi,
egitim-O6gretim faaliyetlerini dogrudan ve dolayli bir sekilde etkiler. Bu sebeple,
okulda 6gretmenin performansinin artirilmasi ve {ist diizeyde 6gretmenlerden verim
alinmasi gerekir. Okulun kalitesini artiran etmenlerden birisi de, &gretmenlerin
performanslarinin artirilmasidir. Okuldaki madde ve insan kaynaklarini, okulun
amaclart dogrultusunda, etkili kullanma gorevini iistlenen okul yoneticisi,
O0gretmenin performans diizeyinden sorumludur. Okulun egitsel kalitesinin artmasinda
ise kosulan uygulamalardan birisi de, O6gretmenlerin mesleki etkinliklerdeki

performanslarinin artirilmasidir. Bu ¢alismada 6gretmen performansina paralel olarak
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Ogrenci, veli, idari personelin performans artirmimdan da s6z edilmektedir

(Cemaloglu, 2002).

Milli Egitim Bakanligit 2001-2005 Calisma Programinda yer alan 5.19 numarali
“Teftiste performans degerlendirme modelinin gelistirilmesi ve pilot uygulamanin
gerceklestirilmesi” konusuna yonelik olarak egitim sistemimizin alt sistemi olan teftis
sistemimize yeni bir yaklasim ve anlayis kazandirmak adina Okulda Performans
Yonetimi Modeli gelistirilmistir. Denetime dayali teftis anlayisi yerine gelistirilen
Okulda Performans Yonetimi Modelinde teftisin denetim fonksiyonunun performans
degerlendirme bi¢imine doniistiiriilmesi, degerlendirmenin ¢oklu veri kaynaklarina ve
coklu yontemlere dayali olarak gergeklestirilmesi, etkili bir degerlendirme siireci ile
bireylerin ve kurumun yeterliklerinin gelistirilmesi ve okuldaki degerlendirme
stirecinin acik hale getirilmesi Ongodriilmiistiir. Ayrica bu modelde degerlendirme
stireci karsilikli glivene ve uzlasmaya dayali, bilgi ve deneyimlerin paylasildigi bir
O0grenme ve gelisme siireci olarak tasarlanmistir. Bu calismada okulda; okul
toplumunu  olusturan  bireylerin  tiim  siireglere  katilminin  saglanarak
performanslarinin  gelistirilmesi, memnuniyet diizeylerinin arttirilarak okullarin
Ogrenen Orgiit anlayisini benimsemeleri ve boylece orgiitsel gelisimlerinin siirekli
olmasi, okul c¢alisanlarinin da bireysel ve mesleki gelisimlerinin desteklenmesi

hedeflenmistir.

S6z konusu model 6gretmenin, okul yoneticisinin ve okulun kurumsal performans
degerlendirme siireglerini igermektedir. Modelde 6gretmen ve okul ydneticilerinin
yeterlikleri ve bu yeterliklere dayali performans gostergeleri belirlenmistir. Ayrica
okulun kurumsal performans alanlari tanimlanmistir. Ogretmen, okul ydneticisi ve
okulun kurumsal performansinin degerlendirilmesinde kullanilacak  formlar

gelistirilmistir.

Performans yonetimi modeli, okullarin kendilerine uyarlayabilecekleri bigimde
hazirlanmalidir.  Ogretmenlerin sonu¢ alabilmek igin uyguladiklar1 yontemler
farklidir. Bu ¢esitli yontemler, 6gretmenin yeterlilikleri, dersin niteligi, 6grencilerin

ve okulun profili gibi nedenlerden olusur. Bu nedenle model, 6gretmenlerin birer
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birey oldugunu unutmadan pratik, uygulanabilir ve ayaklar1 yere basan, gercek
hayatta karsilasilabilecek durumlar karsisinda kullanilabilecek, performans kavramini

gercek olaylara yonelik agiklayabilecek nitelikte olmalidir.

Ogretmenlerin mesleki gelisimi, performans ydnetimi siiregleri ile esgiidiimlii ve okul
gelisim planlamasi ile etkilesim i¢cinde olmalidir. Bu etkilesim bireylerin ihtiyaglari
ile okulun ihtiyac¢lar1 arasinda ¢eliski yaratacaktir. Bu dengeyi saglamak i¢in duruma

gore degisen yontemler uygulanmalidir.

Okulun calisanlari, okullarin en 6nemli kaynaklaridir. Bu gozle bakilirsa 6grencilerin

O0grenim kalitesinin artar ve okul yasayan ve gelisen bir organizma halini alir.

Okullarda performans yonetimi sayesinde, Ogretmenler bilgi ve becerilerini
gelistirecek ve ihtiyaglarini gidermeye odaklanacaklardir. Ayni zamanda, kisiler kendi
potansiyellerini 6grenecek ve kisisel ihtiyaclarini karsilayacaklardir. Eger performans

yonetimi siiregleri etkin ise, calisanlar:

e Performanslarinin  objektif olarak  degerlendirilece§ine inanip, sadece
basarisizliklarinin degil basarilarinin da giindeme gelecegini anlarlar.
e Mesleki gelisimleri i¢in firsat yakalarlar.

e Egitim 6gretim siirecine odaklanirlar.

Okul yoneticisi performans yonetimi siirecinde yapacagi caligmalari iyi bilmelidir.

Bunlar su sorularin cevaplari seklinde olmalidir:

e Ogretmenlerden beklentilerim nelerdir?
e Ogretmenlerden olan bu beklentilerin temellerini nasil olusturabilirim?
e Ogretmenlerin mesleki basarilarini nasil artirabilirim?

e Ogretmenler islerini en iyi ne zaman yapabilirler? (Cemaloglu, 2002).

Performans degerlendirme siireci iginde okul, siirekli gelismek zorunda olan bir orgiit

olarak ele alinmis, performans kriterleri bu anlayisla diizenlenmistir. Bu amagla; okul
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performansin1  bir biitiin olarak ortaya ¢ikarmasi beklenen onbir ana kriter
belirlenerek, yonetici, 0gretmen ve diger personel yani sira Ogrenciler ve veli
orneklemleri, veri toplama tabani olarak secilmistir. Denetim siireci i¢inde
degerlendirmeye alinana kriterler, siirekli gelisim anlayisinin geregi olarak giiniimiiz
sartlarina gore belirlenmis ve zaman i¢inde gelistirilmesi hedeflenmistir. S6z konusu

kriterler sunlardir;

e Egitim Ortamlari

e Yonetim Planlama ve Uygulamalari
e Ogretim Etkinlikleri

e Rehberlik ve Danismanlik Hizmetleri
e Sosyal Etkinlikler

e {letisim, Koordinasyon

e Karar Verme, Sorun C6zme

e Yonetici Performans Ortalamast

e Ogretmen Performans Ortalamasi

e Pansiyon Hizmetleri

e Mali Kaynaklar
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BOLUMIII. YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin modeli, arastirmanin 6rneklem ve evreni, veri toplama

araci ve veri ¢oziimlemelerine iliskin aciklamalar yer almaktadir.

1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmada, yonetici ve Ogretmenlerin bir degisim programinin asamalarini

algilama diizeyleri arastirilacaktir.

Bu nedenle arastirmanin yiiriitiilmesinde tarama modeli kullanilmigtir. Tarama
modeli: gecmiste ya da halen varolan bir durumu varoldugu sekilde betimlemeyi
amaclayan arastirma yaklasimidir. Ogretmen ve yoneticilerin arastirma ile ilgili
goriislerini dgrenmek amaciyla, Prof Dr. Irfan Erdogan’in “Egitimde Degisim
Yonetimi” kitabindaki degisimin alt asamalar1 ile ilgili soru listesinden bir anket

olusturulmustur.

2. EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evreni, Istanbul Ili, Bahgelievler Ilgesindeki resmi ortadgrenim
kurumlarinda gorev yapan ydnetici ve dgretmenlerdir. Orneklem olarak Performansa
Dayali Teftis uygulamasi gecirmis sekiz ortadgretim kurumlarinda goérev yapan
yonetici ve 6gretmenler secilmistir. Bu okullarda gorev yapan 576 Ogretmen ve 29

yonetici bulunmaktadir.
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3. VERILERIN TOPLANMASI

3.1. Veri toplama araci

Veri toplama araci olarak kullanilan anket, temel olarak iki kisimdan olusmaktadir.

Bunlar:

Kisisel Bilgiler: Ankete katilanlarin kisisel bilgileri bu kisimda elde edilmeye
caligilmis olup 6 temel sorudan olugsmaktadir. Bagimiz degiskenleri olusturan verilere
bu boliimde ulasilmaya calisilmistir. Ankete katilanlarin cinsiyetleri, yasi, brans ve
mezun oldugu okul, mesleki kidem, su an gorev yapilan okulda bulunma siiresi ve son
olarak egitim yoneticiligi yapilip yapilmadigi, yapildiysa ne kadar siire yapildigi
Ogrenilmeye calisilmistir. Ankete katilanlarin kisisel 6zelliklerinin, degisimin
tizerindeki etkisi bunlarla incelenmis ve bu kisisel 6zelliklerin bir farklilagma
(degisimi degerlendirmede farkli degerlendirmeye) nedeni olup olmadigina

bakilmustir.

Degisim Olcegi: Bu boliim toplam 35 sorudan olusmakta olup, degisimle ilgili 5 alt
boyuta iliskin sorular icermektedir. Olgek 5 dereceli Likert biciminde hazirlanmistir
ve ‘Tamamen Katiliyorum (5)’, ‘Katihyorum (4)’, ‘Biraz Katiliyorum (3)’,

‘Katilmiyorum (2)’ ve ‘Kesinlikle Katilmiyorum (1)’ bi¢giminde siralanmistir.

Tablo 3.3.1.1 Aritmetik ortalamalarda kullanilan araliklar ve degerler

Uygulanan Agirlik Secenek Sinir1

5 Tamamen Katiliyorum 4.20-5.00
4 Katiliyorum 3.40-4.19
3 Biraz Katiliyorum 2.60-3.39
2 Katilmiyorum 1.80 -2.59
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1.00 -1.79

Degisim ile ilgili her bir alt boyut kendi igerisinde puanlanmis, aritmetik ortalamada
her bir alt boyuttan alinan puan, o alt boyuta ait 6zelliklerin, anketi yanitlayanin
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algisina gore gorev yaptigi okulda ne derece yiiksek/diisiik diizeyde gerceklestigi
seklinde yorumlanmistir. Alt Boyutlar sirasiyla:

e Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi (7 soru)
Degisime duyulan ihtiyag, degisimi gerekli kilan gelismeler, degisimin
gerekliligini ortaya koyan arastirmalar, ilgili kisilerin degisime katkilari

incelenecektir.

e Degisimin Tanis1 (7 soru)
Degisimin ne oldugunu ve nasil uygulanacaginin ilgili kisiler tarafindan
anlagilma diizeyleri ve degisim i¢in yeterli imkan ve kadrolarin bulunup

bulunmadig1 incelenecektir.

e Degisimin Programi (7 soru)
Degisim wuygulamalar1 ve nasil siirdiiriilecegi, kisilerin  gorevleri ve

zamanlamalar incelenecektir.

e Degisimin Uygulanmasi (7 soru)
Degisimden etkilenecek kisilerin tespiti, degisimin uygulanmasi ve daha onceki

degisim tecriibeleri incelenecektir.

e Degisimin Degerlendirilmesi (7 soru)

e Degisim sonucunda basart durumu, degisimin sonuglart hakkinda kisilerin

goriisleri ve degisimin kisiler iizerindeki etkileri incelenecektir.

3.2. Veri toplama aracinin uygulanmasi ve analizi

Anketin uygulanmast sonucu Orneklemden toplanan veriler bilgisayar
ortamina aktarilarak ‘SPSS for Windows 13.0” paket programi ile analiz edilmistir.

Istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik diizeyi p< 0,05 olarak kabul edilmistir. Bu
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nedenle, p<0,05’ten kiicik olan sonuglarda gruplar arasinda fakliliklar “anlamli”

olarak kabul edilmistir.

Aragtirmada kullanilan istatistiksel islemler kisaca soyledir:

e Ormeklemi olusturan Ogretmen ve ydneticilerin kisisel oOzellikler agisindan
(cinsiyet, yas, brans, meslekteki kidem, su an gorevde oldugu okuldaki hizmet
stiresi, egitim yoneticiligi yapma ve egitim yoneticiligi yapilmigsa siiresi)

dagilimin belirlemek amaciyla frekans (N) ve ylizdeler (%) hesaplanmustir.

e Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin, degisime iligskin alg1 diizeylerini
belirleyebilmek amaciyla, degisim dlgeginde bulunan her bir alt boyutta, (Degisim
ihtiyacinin ~ belirlenmesi, degisim tanisi, degisimin programi, degisimin
uygulanmasi ve degisimin degerlendirilmesi) toplam puan iizerinden frekans (N),

aritmetik ortalama ( x ) ve standart sapma (ss) istatistikleri kullanilmistir.

e Degisime iliskin algilama diizeylerinin, degisimin her bir alt boyutta toplam
puanlarin, kadin veya erkek olma (cinsiyet), meslek veya kiiltiir 6gretmeni olma
(brans) durumuna gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz

grup ¢ testi (independent sample # testi) teknigi uygulanmistir.

e Orneklemde bulunanlarin, meslek hayatlarinda yéneticilik yapma veya yapmama
durumuna gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz grup ¢

testi (independent sample ¢ testi) uygulanmustir.

e Orneklemi olusturan ydnetici ve Ogretmenlerinin degisime iliskin algilarmin,
degisimin her bir alt boyutta, toplam puan iizerinden, demografik degiskenlerden
yas, meslekteki kidem, su an gorev yapilan okulda bulunma siiresi ve egitim
yoneticiligi yapma siiresi bakimindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilasma olup olmadigini belirlemek amaciyla degisken sayilar dikkate
alinarak tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) teknigi uygulanmigtir. Tek
yonlii varyans (One-way ANOVA) analizinde anlamli ¢ikan farkliligin hangi
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gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin normal dagilim kurallar1 dikkate

alinarak Tukey HSD veya Games-Howell testi uygulanmustir.

Yapilan testlerin sonuglari, bulgular ve yorumlar bdliimiinde arastirmanin amaglarina

uygun olarak ¢izelgeler halinde sunulmustur.
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BOLUMIV. BULGULAR VE YORUMLAR

1. YONETIiCiLERIN VE OGRETMENLERIN KiSiSEL BiLGILERINE

ILISKIN BULGULAR

Tablo 4.1.1 Cinsiyet degiskenine iligskin frekans ve yiizde

dagilimi

N=330 Frekans Gegerli %
Kadin 159 48,2 49,5
Erkek 162 49,1 50,5

Bos 9 -

Toplam 330 100,0 100,0

Tablo 4.1.1’de arastirma Ornekleminde bulunanlarin cinsiyet degiskenine

iliskin dagilimlar1 goriilmektedir. Orneklemin dagilimi kadin ve erkekler igin bir

birine yakin olup, kadinlar gecerli orneklemin % 49,5’ini ve erkeler %50,5’ini

olusturmaktadirlar.

Tablo 4.1.2 Yas degiskenine iliskin frekans ve yiizde dagilimi

N=330 Frekans % Gegerli %
21-30 Yas 78 23,6 243

31-40 Yas 117 35,5 36,4
41-50 Yas 66 20,0 20,6

51-60 Yas 60 18,2 18,7

Bos 9 2,7 -

Toplam 330 100,0 100,0
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Orneklerimin yas degiskenine gore dzetlenen frekans ve yiizde dagilimi1 Tablo

4.1.2°de, yukanida, verilmistir. Buna gore orneklemin en biiylik kismin1 3140 yas

grubu 9%36,4 ile olustururken, en kiiciik kismini %18,7 ile 51-60 yas grubu

olusturmaktadir. Ancak genel olarak Orneklemdeki yas gruplarmin dagilimlarinin

birbirlerine yakin oldugunu sdylenebilir.

Tablo 4.1.3 Brans degiskenine iligkin frekans ve yiizde dagilimi

N=330 Frekans % Gegerli %
Kiiltiir Branslar1 163 49,4 50,8
Meslek Branglari 158 479 49,2

Bos 9 2,7 -

Toplam 330 100,0 100,0

Aragtirma Orneklemine katilanlarin bransglarina baktigimiz Tablo 4.1.3°de de

gordiigimiiz gibi, orneklemin %50,8’ini kiiltiir bransinda olanlar ve %49,2’sinin de

meslek bransinda gorev yapan 6gretmenlerin olusturmaktadir.

Tablo 4.1.4 Kidem degiskenine iliskin frekans ve yiizde dagilimi

N=330 Frekans % Gegerli %
1-10 Y1l 125 37,9 38,9

11-20 Y1l 96 29,1 29,9

21 Y1l ve Ustii 100 30,3 31,2

Bos 9 2,7 -

Toplam 330 100,0 100,0
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Kidem degiskenine gore drneklemde en biiyiik grubu 1-10 yildir gorev yapanlarin
olusturdugunu (%38,9) goriiyoruz. 11-20 wyildir gorev yapanlar Orneklemin
%29,9’unu olustururken, 21 y1l ve iistii stiredir egitimde gorev yapanlarin 6rneklemin

%31,2’sini olusturmaktadirlar.

Tablo 4.1.5 Okulda gérev yapma siiresi degiskenine iligskin frekans

ve yiizde dagilimi
N=330 Frekans % Gegerli %
1-5 Y1l 111 33,6 34,6
6—-10 Y1l 76 23,0 23,7
11-15 Y1l 81 24,5 25,2
16-20 Y1l 53 16,1 16,5
Bos 9 2,7 -
330 100,0 100,0

Tablo 4.1.5°1 inceledigimizde, drneklemin, en biiylik grubunu 1-5 yildir bu egitim
kurumunda gorev yapanlarin olusturdugunu goriiyoruz (%34,6). Tayin ve atamalarin
cok sik goriildigii okullarda uzun siiredir gérev yapanlarin sayisinin az olmasi
mantiksaldir. Arastirmanin O6rnekleminde de, 16-20 yildir bu okullarda goérev

yapanlarin %16,5 olmas1 bunun gostergesidir.

Tablo 4.1.6 Egitim yoneticiligi yapma degiskenine iliskin frekans

ve yiizde dagilimi
N=330 Frekans % Gegerli %
Yapti 66 20,0 20,6
Yapmadi 255 77,3 79,4
Bos 9 2,7 -

330 100,0 100,0
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Orneklemde yer alan dgretmenlerin, meslekte bulunduklari siirede yéneticilik yapip,
yapmadiklarint inceledigimiz Tablo 4.1.6’ya gore, orneklemin sadece %20,6’siin
yoneticilik yapmis oldugunu goriiyoruz. Orneklemin biiyiik kismini olusturan (%79,4)
Ogretmenlerin ise meslek yasantilari boyunca egitim yoneticiligi yapmadiklar
anlasilmaktadir. Bu durum aslinda Tablo 4.1.4’deki sonuglarla da uyumludur. Kidem
degiskenini inceledigimiz bu tabloda, oOrneklemi olusturanlarin biiyiik kisminin

mesleklerinde yeni oldugunu gérmiistiik.

Tablo 4.1.7 Egitim yoneticiligi yapma siiresi degiskenine iliskin frekans ve

yiizde dagilimi

N=330 Frekans % Gegerli %
1-5 Yil 19 5,8 29,2

6—-10 Y1l 17 5,2 26,2

11-15 Y1l 18 55 27,7
16-20 Y1l 11 33 16,9
Yoneticilik Yapmayan 265 80,3

330 100,0 100,0

Meslekte bulunduklar siire i¢inde egitim yoneticiligi yapmis olanlarin, 6rneklem
icinde en yiiksek gecerli ylizdenin %29,2°sini 1-5 yil tecriibesi olanlar
olusturmaktadir. En diisiik yiizde ise 16-20 yillik bir siire boyunca egitim yoneticiligi
yapmis olanlar %16,9 ile olusturmaktadirlar. 1-5 y1l, 6-10 yil ve 11-15 yillik bir
egitim yoneticiligi tecriibesine sahip olanlarin yilizdesi bir birine son derece yakindir

ve bu degisken i¢in 6rneklemdeki dagilim dengeli géziikmektedir.
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2. OGRETMENLERIN DEGIiSiM IHTiYACININ BELIiRLENMESI
BOYUTUNA ILISKIN ALGI DUZEYLERI iLE ILGILi BULGULAR

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna
iliskin kisilik 6zellikleri ayirt edilmeksizin, boyutun maddelerini puanlamalar1 asagida

Tablo 4.2.1°de verildigi gibi olmustur.

Tablo 4.2.1 Degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutu maddelerine iliskin aritmetik ortalama ve

standart sapmalar (N=330)

Madde Aciklama SS X

. Performans Yonetimine geg¢is konusunda Tiirk egitim 100 303
sistemi acisinda 6nemli bir ihtiya¢ bulunmaktadir. ’ ’

5 Tiirk Milli Egitim Sistemi i¢inde Performans Y Onetimine 0.96 384
gecisi gerekli kilan gelismeler bulunmaktadir. ’ ’

Ulkemizde ve diinyada Performans Yonetimine gegisi
3 . ' 0,86 3,97
gerekli kilan gelismeler bulunmaktadir.

Performans Yonetimine gegisin gerekliligini ortaya koyan
4 o . 0,89 3,20
cesitli arastirma ve incelemeler yapilmigtir.

Performans Yonetimine ne oldugu ve o6zellikleri hakkinda
5 ' 0,95 3,00
gerekli arastirmalar yapilmustir.

Performans Yonetiminin egitim ve Ogretim acgisindan
6 . L e . 0,90 2,86
verimli olmasi i¢in mevcut egitim sistemi incelenmistir.

Performans YOnetiminin Onemi, ilgili kisiler tarafindan
7 _ 0,98 2,62
yeterince tartigilmistir.

1,00-1,79 Kesinlikle Katilmiyorum 1,80-2,59 Katilmiyorum
2,60-3,39 Biraz Katiliyorum 3,40—4,19 Katiliyorum
4,20-5,00 Tamamen Katiltyorum
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Genel olarak o6gretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna verdikleri
ortalama puanlarin yiiksek ve olumlu yonde oldugunu sdyleyebilir. En yiiksek puan
3,97 ile ‘Ulkemizde ve diinyada Performans Yonetimine gecisi gerekli kilan
gelismeler bulunmaktadir’ maddesi i¢in verilmistir (Madde 3). Bu da bize arastirmaya
katilan 6gretmenlerin Tiirkiye ve Diinyadaki gelismelere kayitsiz olmadiklarimi ve
Performans Yonetimine gecis i¢in harekete gecilmesi gerektigi fikrine katildiklarini
gostermektedir. Madde 1 ve Madde 2’ye verilen yiiksek puanlar da bu disiinceyi
desteklemektedir. Ogretmenlerin bu boyutta verdikleri en diisiik puan, 2,62 ile
‘Performans Yonetiminin onemi, ilgili kisiler tarafindan yeterince tartisilmistir’
maddesi (Madde 7) olmustur. Madde 7’ye verilen ortalama puan ile Madde 5 ve
Madde 6’ya verilen ortalama puanlar birlikte disiiniildiigiinde, 6gretmenlerin bir
degisime ihtiya¢c oldugu konusunda olumlu diisiinmelerine ragmen, bu konuda
yeterince bilgiye sahip olmadiklari, onlarin bu degisikliklere neden ihtiya¢ duyuldugu
konusunda yeterince aydinlatilmadiklar1 anlagilmaktadir.

Ogretmenlerin kisilik 6zelliklerine gére degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna
iliskin algilarinda farkliliklar olup olmadigr asagida incelenmis ve her kisilik

ozelligine ait yapilan istatistik sonras1 degerlendirmelere yer verilmistir.

Tablo 4.2.2 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilarinin
cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan bagimsiz

grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Kadin 159 3,49 0,52 319 4,65 0,000%*
Erkek 162 3,20 0,57
*p <.05

Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilarinda kadin

veya erkek olmalarma gore bir farklilasmanin olup olmadigini gormek iizere
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yaptigimiz ¢ testi sonucu, iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugunu goriiyoruz (p<,001 ve t=4,65). Ortalamalara baktigimizda, farkliligin
kadinlar lehine oldugu anlasilmaktadir (X= 3,49). Kadinlar erkeklere gore bu boyutta
ifade edilen maddelere daha olumlu yaklagmaktadirlar. Kadinlar X=3,49 ile bu boyuta
iliskin ‘Katilryyorum’® derken, erkekler X=3,20 ile ‘Biraz Katiliyorum’ demektedirler.
Ozetle cinsiyet faktdriiniin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutu igin bir
farklilasma nedeni oldugunu ve kadinlarin bu boyuta iliskin degerlendirmelerinin

daha olumlu oldugunu istatistiksel olarak soyleyebilir.

Ogretmenlerin kisilik 6zelliklerinden yas degiskenin, degisim ihtiyacinin belirlenmesi
boyutu iizerinde bir farklilasma nedeni olup olmadigini gérmek lizere yaptigimiz
ANOVA testi ve gruplar arasinda anlamli bir farklilasma varsa, bunun hangi gruplar
arasinda oldugunu gérmek tizere gergeklestirdigimiz Tukey HSD testi sonucu asagida,

Tablo 4.2.3’te verilmistir.

Tablo 4.2.3 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilarinin yas
degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Tukey-HSD

testi sonucu

ANOVA
Boyut Yas N X ss Tukey HSD Testi
F p
1-2
21-30 Yas (1) 78 3,72 0,450
. 1-3
Degisim Ihtiyacinin 31-40 Yas (2) 117 3,48 0,513
‘ _ 42,01 0,000* 14
Belirlenmesi 41-50 Yas (3) 66 3,03 0,445 53
51-60 Yas (4) 60 2,94 0,486
2-4

*p <.05
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Tablo 4.2.3’ten de goriildiigii gibi 6gretmenlerin yas gruplari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olup olmadigini gérmeye iligkin yaptigimiz ANOVA testi
sonucu anlamli fark oldugu anlasilmaktadir (p<,001 ve F=42,01).

Yas degiskeninin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutu agisindan bir farklilagma
nedeni oldugu anlagildiktan sonra, hangi yas gruplar arasinda manidar bir farklilik
oldugunu bulmaya yonelik Tukey-HSD testi yapilmistir. Bu teste gore 41-50 yas
grubu (3) ile 51-60 yas grubu (4) haricinde yas gruplar1 arasinda degisim ihtiyacinin
belirlenmesi boyutuna iliskin 6gretmenlerin algilarinda farkliliklar vardir. 3 ve 4
numarali gruplarda bulunan O6gretmenlerin birbirine yakin yas gruplarimi temsil
etmeleri nedeniyle aralarinda farklilik olmamasi beklenir bir durumdur. En yiiksek
farklilik 1 (21-30 yas) ile 4 (51-60 yas) yas gruplarn arasinda goriilmektedir. Bu
farkliligin en yiiksek bu yas gruplar arasinda olmasi mantiksaldir. Geng yastaki
ogretmenlerin degisimlere daha istekli ve hazir olmasi, 51-60 yas grubundaki
Ogretmenlerin ise emekliliklerinin yakin olmasi nedeniyle ve hizla degisen kosullara
ayak uydurmalarinin gii¢ olmasi beklenir bir durum olup, arastirmamizda da ortaya

cikmustir.

Tablo 4.2.4 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iligkin
algilarinin brans degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi
319 0,71 0,481

Meslek 163 3,37 0,58
Kiiltiir 158 3,32 0,55
*p <.05

Degisim ihtiyacinin  belirlenmesi  boyutunun algilanmasinda G6gretmenlerin
branglarmin bir farklilik nedeni olup olmadigini anlamak i¢in yaptigimiz t-testi

sonucu istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmamistir (p=,481 ve t=,71). Her iki
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bransin ortalama degerlerine baktigimizda da, birbirlerine ¢ok yakin puanlar
verdikleri goze ¢arpmaktadir (X=3,37 ve X=3,32). Her iki grup da degisim ihtiyacinin

belirlenmesi boyutuna ‘Biraz Katiliyorum’ dlgiisiinde yanit vermektedirler.

Ogretmenlerin kisisel 6zelliklerinden mesleki kidemlerinin, degisim ihtiyacinin
belirlenmesi boyutuna iliskin algilamalarinda bir farklilik nedeni olup olmadigini
anlamak tizere yaptigimiz ANOVA ve hangi gruplar arasinda anlamli farklilik
oldugunu tespite yonelik Tukey HSD testi sonucu asagida, Tablo 4.2.5°te

Ozetlenmistir.

Tablo 4.2.5 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilarinin mesleki

kidem degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Tukey-

HSD testi sonucu
ANOVA
Boyut Kidem (Y1) N X ss Tukey HSD Testi
F p
1-2
Degisim
. 1-10 Y1l (1) 125 3,66 0,476 1-3
Ihtiyacinin 59,70 0,000*
] o 1120 Y1 (2) 96 3,34 0,512 2-3
Belirlenmesi .
21 Y1l ve Ustii (3) 100 2,95 0,462
*p <.05

Tablo 4.2.5’ten de goriildigi gibi, meslekteki kidem gruplari arasinda degisim
ihtiyacinin belirlenmesi boyutunda farklilasmalar olup olmadigina baktigimizda,
istatistiksel olarak bu gruplar arasinda (her ii¢ grup i¢in de) manidar bir farklilik

oldugu anlasilmaktadir (p<,001 ve F=59,70).

Fakliliklarin kaynagina, hangi gruplar arasinda farkliliklar olduguna baktigimizda
(Tukey HSD testi), ii¢ grup arasinda da manidar bir farklilik oldugu ortaya
cikmaktadir. Ozellikle 1-10 yildir meslekte olanlar ile 11-20 ve 21 yildan fazladir
meslekte olanlar arasinda bu boyutu degerlendirmeye iliskin ciddi bir fark vardir.

Meslekte daha yeni olanlarin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin
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degerlendirmesi  ‘Katiliyorum’  iken, digerlerinin  degerlendirmeleri  ‘Biraz
Katiliyorum®  yoniinde  gerceklesmektedir.  Yas  faktorii i¢in  yaptigimiz
degerlendirmenin burada da gecgerli oldugunu, bunun tutarli bir sonu¢ oldugunu
s0ylemek miimkiin goriinmektedir. Genglerin degisime daha acik ve istekli olduklari

anlagilmaktadir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, gorevde olduklar1 okuldaki siireye gore degisim
ihtiyacinin belirlenmesi boyutunu farkli algilayip algilamadiklarini gérmek iizere
yaptigimiz ANOVA testi ve hangi gruplar arasinda farklilik olduguna yonelik Games-
Howell testi (dagilimin normal olmamasi nedeniyle kullanilan non-parametrik test)

sonucu asagida, Tablo 4.2.6’da 6zetlenmistir.

Tablo 4.2.6 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iligkin algilarinin okulda
bulunma siiresi degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek tlizere yapilan ANOVA ve

Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Okuldaki Siire (Yi1) N X sS .
F p Testi
1-5 Y1l (1) 111 3,67 0,468 1-2
Degisim
. 6—10 Y11 (2) 76 3,33 0,594 1-3
Ihtiyacinin 28,20 0,000*
] ) 11-15 Y1l (3) 81 3,10 0,492 14
Belirlenmesi
16-20 Y1l (4) 53 3,04 0,450
*p <.05

Gorev yapilan okulda bulunma stiresine iliskin gruplar arasinda istatistiksel olarak
manal1 bir fark olup olmadigina iliskin ANOVA testi bize p<,001 ve F=28,20 ile

gruplar arasinda anlamli bir fark oldugunu gostermektedir.

Farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak i¢in uyguladigimiz non-

parametrik Games-Howell testine gore 1-5 yildir okulda gorev yapan 6gretmenler ile
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daha fazla siiredir okulda gorev yapanlar arasinda anlamli farklilik bulunmustur.
Okulda yeni olanlarin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilar1 daha
olumlu (X=3,67), ‘Katiliyorum’ yoniinde iken digerlerinin bu boyuta iliskin
degerlendirmeleri ‘Biraz Katilryyorum’ diizeyinde kalmaktadir. Bir kurumda uzun siire
calismanin aliskanliklar1 gelistirdigi ve bu kisilerin degisime daha fazla direng
kazandig1 diigiiniilebilir. Kurumda yeni olmanin bazi aligkanliklarin kemiklesmesine
heniiz firsat vermedigi bu farkin bir agiklamasi olarak diisiiniilebilir. Tablo 4.2.6’ya
dikkat ettigimizde, okuldaki gorev siiresinin arttik¢a, degisim ihtiyacinin belirlenmesi

boyutuna olan ortalama puanlarin da diistiiglinii gérmekteyiz.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin
algilarinda egitim yoneticiligi yapip, yapmama durumuna gore bir farklilasma olup

olmadigini anlamaya yonelik yapilan t-testi soncu Tablo 4.2.7°de verilmistir.

Tablo 4.2.7 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin
algilarinin egitim yoneticiligi yapma degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini

belirlemek iizere yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi
319 -2,51 0,013*

Yapti 66 3,19 0,50
Yapmadi 255 3,38 0,57
*p <.05

Tablo 4.2.7°den de goriilecegi lizere, egitim yoneticiligi yapma degisim ihtiyacinin

belirlenmesi boyutu agisindan bir farklilik nedenidir (p=,013 ve t=-2,51).

Ortalamalara dikkat ettigimizde egitim yoneticiligi yapmamis olanlarin, yapmis
olanlara gore degisimi ihtiyacinin belirlenmesi boyutunu daha olumlu
degerlendirdikleri goriilmektedir. Bunun bir agiklamasi, egitim yoneticiligi yapmis

olanlarin bunu eski yontemlere gore gergeklestirdiklerinden degisime daha ¢ok direng
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gosterdikleri ve zaten yaptiklarmin yeterli oldugunu diisiinmelerinden olabilir. Bir
sonraki, egitim yoneticiligi yapma siiresi, degiskenini inceledigimizde buradaki

farklilik ile iligkilere de bakilacaktir.

Egitim yoneticiligi yapma siiresinin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutu i¢in bir
farklilagma nedeni olup olmadigina ANOVA testi ile bakilmig, farkliliklarin kaynagi

icin de Games-Howell testi yapilmis olup sonuglar Tablo 4.2.8°de verilmistir.

Tablo 4.2.8 Ogretmenlerin degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutuna iliskin algilarmin egitim
yoneticiligi yapma siiresi degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan

ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yoneticilik Stiresi N X ss .
F p Test1
Degisim 1-5 Yil (1) 19 3,43 0,524 3
Thtiyacinin 6-10 Y1l (2) 17 334 0320 525 0,003*
Belirlenmesi ~ 11-15 Y1l (3) 18 2,89 0,566
16-20 Y1l (4) 11 3,10 0,182
*p <.05

Tablo 4.2.8’den de goriilecegi iizere, egitim yoneticiligi yapma sliresi gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma mevcuttur (p=,003 ve F=5,25).
Yani egitim yapma siiresi aragtirmaya katilanlarin (yoneticilik yapmis olanlarin)
degisim ihtiyacinin belirlenmesine iligkin algilarinda bir farklilik nedenidir. Farklilik
kaynaklarini arastirdigimiz Games-Howell testi bize 6zellikle daha kisa siire boyunca
egitim yoneticiligi yapmis olanlarin, degisime daha agik olduklarini gostermektedir.
Bir dnceki (Tablo 4.2.7) incelememiz ile bunu birlestirdigimizde; egitim yoneticiligi
yapmis olanlarin da kendi icinde farklilagtiklarini ve daha uzun siire egitim
yoneticiligi yapmis olanlarin degisime daha fazla direngli oldugunu sdylemenin

miimkiin oldugu goriilmektedir.
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3. OGRETMENLERIN DEGISIMIN TANISI BOYUTUNA iLiSKiN ALGI
DUZEYLERI ILE iLGILI BULGULAR

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin kisilik 6zellikleri
ayirt edilmeksizin, boyutun maddelerini puanlamalar1 asagida Tablo 4.3.1°de verildigi

gibidir.

Tablo 4.3.1 Degisimin tanis1 boyutu maddelerine iliskin aritmetik ortalama ve standart

sapmalar (N=330)

Madde Aciklama SS X

. Performans Yonetiminin ne oldugu ve nasil uygulanacagi 106 2.84
konusunda ortak bir anlayis olusmustur. ’ ’

Performans Yonetiminin amacinin ne oldugu acik bir sekilde
2 1,07 2,90
ortaya konulmustur.

] Performans YoOnetiminin ve amaglarmin ne oldugu ilgili kisiler 105 2.80
tarafindan anlasilmis ve benimsenmistir. ’ ’

A Performans Yonetimine ge¢mek icin verilen kararlara okul L1 275
yoneticileri ve 6gretmenleri de katilmistir. ’ ’

5 Performans YoOnetiminin nasil uygulanacagi konusunda yeterli 106 2.66
imkanlarin olup olmadigi belirlenmistir. ’ ’
Performans  YOnetiminin  uygulanabilmesi  i¢in  Ogretim

6 . . o 1,10 2,64
kadrosunun yeterli olup olmadig1 belirlenmistir.

Performans Yonetimi ile egitim ve 6gretimde ne yapilacag acik

7 1,14 2,72
bir sekilde belirlenmistir.

1,00-1,79 Kesinlikle Katilmiyorum 1,80-2,59 Katilmiyorum

2,60-3,39 Biraz Katiliyorum 3,40-4,19 Katiliyorum

4,20-5,00 Tamamen Katiltyorum

Degisimin tanis1 boyutu i¢i 6gretmenlerin (kisilik 6zellikleri hesaba katilmaksizin)

puanlamalart 2,60-3,39 degerleri arasinda, ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde olmustur.
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Genel olarak degisimin bu boyutuna iligkin bir problem oldugu anlasilmaktadir.
Ogretmenlerin bu boyutta bahsedilen maddelerin neredeyse hi¢ biri igin tatmin
olmadiklari, Performans Yonetimi i¢in net bir fikir beyan edemedikleri
goziilkmektedir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin verdikleri puanlarin ortalamalarina
kabaca baktigimizda, gorev yaptiklar: okullarda degisime yonelik hazirliklarin yeterli
olmadiginin disiiniildiigiinii sdylemek miimkiin goziikmektedir. Degisime yonelik
Performans Y 6netimi hakkinda ciddi bir eksiklik oldugu anlagilmaktadir.

Kisilik o6zellikleri dikkate alindiginda, 6gretmenlerin bu boyutu algilamalarinda

farkliliklar olup olmadigini takip eden incelemelerde gdstermeye ¢alisacagiz.

Tablo 4.3.2 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin algilarinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Tanis1
319 -2,41 0,016*

Kadin 159 2,64 0,86
Erkek 162 2,88 0,95
*p <.05

Cinsiyet faktoriine gore 6gretmenlerin degisimin tanist boyutuna iliskin algilarinda bir
farklilik olup olmadigini inceledigimiz t-testi soncuna gore istatistiksel olarak bir
farklilik goriiyoruz (p=,016 ve t= -2,41). Kadinlarin bu boyuta iliskin algilarinin
erkeklere gore daha diisiik oldugu ortalamalardan anlagilmaktadir ( kadinlar igin
X=2,64 ve erkekler i¢in X=2,88). Ancak bu farka ragmen, her iki grubun da

degerlendirmesi ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde kalmaktadir.

Aragtirmamizin sonraki kisisel ozelliklerinden olan yas degiskenine gore degisimin
tanis1 boyutunda gruplar arasinda anlamli bir fark olup olmadigini arastirmak igin

yaptigimiz ANOVA ve farkliliklarin kaynagini tespit etmek iizere gerceklestirdigimiz
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non-parametrik Games-Howell testi (dagilim normal olmadigindan) sonuglari

asagida, Tablo 4.3.3’te verilmistir.

Tablo 4.3.3 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin algilarinin yas degiskenine
gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-Howell

testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yas N X ss .
F p Test1
1-3
21-30 Yas (1) 78 2,42 0,599
1-4

Degisimin Tanist 31-40 Yag (2) 117 2,63 0,771 10,96  0,000*
41-50 Yag (3) 66 3,01 1,047
51-60 Yas (4) 60 3,17 1,121

24

*p <.05

ANOVA testi sonucu yas degiskeninin gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p<,001 ve F=10,96). Bu sonuca gore, 6gretmenlerin
bulunduklar1 yas gruplari, onlarin degisimin tanist algilamalarinda belirleyici bir
etkiye sahiptir denilebilir. Ancak hangi yas gruplar1 arasinda degisim tanisi boyutunu
algilamada farklilik vardir diye baktigimizda bunun, 21-30 yas grubunda (1) olanlarla
41-50 (3) ve 51-60 yas grubunda (4) olanlar arasinda oldugu anlasilmaktadir. Yine
3140 yas grubunda (2) olanlar ile 51-60 yas grubunda olanlar arasinda da degisimin
tanis1 boyutunu farkli algilama oldugu gériilmektedir. Ozetle geng yasta olanlar bu
boyuta daha olumsuz bakarken (‘Kati/miyorum’ diizeyinde), durumdan memnun
degilken daha ileri yasta olan Ogretmenlerin ‘Biraz Katilyyorum’ diyerek daha az
olumsuz yaklastiklar1 verdikleri puan ortalamalarindan ¢ikarilabilmektedir. Bu daha
once inceledigimiz degisim ihtiyacinin belirlenmesi boyutunda yas faktorii i¢in elde
ettigimiz sonugla da tutarlilik arz etmektedir. Gengler degisim i¢in daha istekli ve var

olan durumdan daha az memnun goziikmektedirler.
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Sonraki degiskenimiz olan bransin alt gruplari arasinda degisimin tanisi igin bir
farklilagsmadan bahsedip edemeyecegimizi anlamak iizere yaptigimiz t-testi sonucu
bize brans faktoriiniin degisimin tanist1 boyutu lizerinde bir farklilasma nedeni

olmadigimi gostermistir (Tablo 4.3.4).

Tablo 4.3.4 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iligkin algilarmin
brang degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Tanis1
319 0,82 0,415

Meslek 163 2,80 0,90
Kiiltiir 158 2,72 0,93
*p <.05

Tablo 4.3.4°¢ gore Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutunu algilamalari
farklilasmamaktadir (p=,415 ve t=,82). Her iki branstaki 6gretmenlerin de bu boyuta
iligkin algis1 ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyindedir (meslek bransi i¢in X=2,80 ve kiiltiir
icin X=2,72).

Ogretmenlerin mesleki kidem siirelerinin, onlarin degisimin tanis1 boyutunu
algilamada bir farklilik nedeni olup olmadigma baktigimiz ANOVA ve varsa
farkliliklarin hangi mesleki kidem gruplar arasinda oldugunu anlamaya yonelik

yaptigimiz non-parametrik Games-Howell testi sonuglar1 Tablo 4.3.5’te verilmistir.
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Tablo 4.3.5 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin algilarinin mesleki kidem
degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-Howell

testi sonucu

Mesleki Kidem ANOVA Games-Howell
Boyut N X Ss
(Yil) F p Testi
o 1-10 Y1l (1) 125 2,45 0,620 1-2
Degisimin Tanist 19,01 0,000%*
11-20 Y1l (2) 96 2,74 0,877 1-3

21 Yilve Ustii 3) 100 3,17 1,091

*p <.05

Yukaridaki tablodan da takip edebilecegimiz gibi, meslekteki kidem gruplari arasinda
degisimin tanisi boyutunu algilamada anlamli bir farklilagmadan bahsedilebilir
(»<,001 ve F=19,01). Games-Howell testi bize, 1-10 yildir meslekte olanlar (1) ile
11-20 (2) ve 21 yildan fazladir meslekte olanlar (3) arsinda degisimin tanisi
konusunda anlamli bir farklilagma oldugunu sdylemektedir. Ortalamalara
baktigimizda meslekte yeni olanlarin degisimin tanis1 konusunda okulda yapilan
caligmalar1 daha fazla yetersiz bulduklarini, durumdan memnun olmadiklarini
goriiyoruz (X= 2,45 ile ‘Katilmiyorum’ diizeyinde). Degisimin tanisi konusunda
aragtirmaya katilanlarin genel ortalamalarina baktigimizda toplam puanlarin
ortalamalar1 (Tablo 4.3.1) ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde bulunmusken, mesleki
kidemde degiskeninde geng¢ olanlarin beklentilerinin  ‘Katilmiyorum’ diizeyine
diismiis goriinmektedir. Meslekte uzun siiredir olanlarin bu boyuta iliskin, degisimle

ilgili calismalar1 daha yeterli (cok degil) bulduklar1 anlagilmaktadir.
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Tablo 4.3.6 Ogretmenlerin degisimin tamis1 boyutuna iliskin algilarinin okulda bulunma
stiresi degigskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve

Games-Howell testi sonucu

Okuldaki Stire ANOVA Games-
Boyut N X SS
(Yil) F p Howell Testi
1-5 Y1l (1) 111 2,50 0,624
S 1-3-4
Degisimin Tanist 6-10 Y1l (2) 76 2,67 0,853 8,37 0,000%* -

11-15 Y1l (3) 81 2,91 1,088
16-20 Y1l (4) 53 3,19 1,032

*p <.05

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin grev yaptiklar1 okulda bulunma siirelerine gore
degisimin tanis1 boyutunu farkli algilayip algilamadiklarma iligkin yaptigimiz
ANOVA testi bize istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin gruplar arasinda
oldugunu soylemektedir (p<,00/ ve F=8,37). Gruplarin ortalama puanlarina
baktigimizda okulda yapilan goérev siiresi arttikca degisimin tanis1i boyutuna iliskin
algilama daha olumlu olmaktadir. Bu kisilerin degisime yonelik beklentilerinin ters
orantil1 olarak azaldig: diistiniilebilir. Hangi gruplar arasinda anlamli bir farklilasma
olduguna bakmak icin yaptigimiz non-parametrik Games-Howell testi bize 6zellikle
1-5 yildir (1) aymi okulda gorev yapanlarin degisime yonelik c¢alismalardan en az
memnun oldugunu X=2,50 ortalama ile ‘Katilmiyyorum’ diizeyinde ifade
etmektedirler. Daha uzun siiredir ayn1 kurumda olanlarin okulda mevcut diizene daha
fazla alistiklar1 ve bu yiizden de, degisimin tanist boyutuna iliskin algi diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiin olabilir. Yine de daha uzun siiredir ayni
okulda gorev yapanlari dahil etmemiz durumunda bile, degisimin tanis1 ig¢in
degerlendirme diizeyinin ‘Biraz Katiliyorum’ dan Gteye gegmedigini goriiyoruz (en
yiiksek ortalama 16-20 yildir ayn1 kurumda caligsanlar i¢cin X=3,19 da kalmaktadir).
Bu da degisime yonelik ¢abalarin neredeyse herkes igin yetersize yakin bir

degerlendirme olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Degisimin tanis1 boyutu i¢in inceledigimiz diger bir degisken, egitim yoneticiligi olup
egitim yoneticiligi yapmanin bir farklilagmaya neden olup olmadigini gérmektir.
Bunun i¢in bir t-testi uygulanmis ve sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur (Tablo

43.7).

Tablo 4.3.7 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin algilarinin egitim
yoneticiligi yapma degiskenine gore farklilasip farklilasmadigii belirlemek iizere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Tanis1
319 17,50  0,000*

Yapti 66 4,01 0,53
Yapmadi 255 2,43 0,68
*p <.05

Yaptigimiz t-testi bize 6gretmenlerin yoneticilik yapip yapmamis olmasinin, onlarin
degisimin tanis1 boyutunu algilamalarinda bir farklilasmaya neden oldugunu
gostermektedir (p<,001 ve t=17,50). Buna gore, egitim yoneticiligi yapanlar
degisimin tanist konusunda c¢alismalara X=4,0/ ortalama ile ‘Katiliyorum’
degerlendirmesi yaparken, egitim yoneticiligi yapmamis olanlar tam tersi istikamette
X=2,43 ile ‘Katimiyorum’ demektedirler. Degisimden birinci dereceden sorumlu
olanlarin yapilan calismalar1 (kendilerinden beklenen ¢alismalar1) yeterli bulmalari
anlasilabilir bir durumdur. Ancak 6rneklemin biiyiik bir kesimini olusturan, egitim
yoneticiligi yapmamis olan Ogretmenlerin bu boyuta iligkin olumsuz algilari

caligmalarin yeterliligi konusunda soru igareti yaratmaktadir.

Egitim yoneticiligi yapmis olan O6gretmenlerin, bu goérevi yerine getirme siireleri
bakimindan degisimin tanist boyutunu farkli algilayip algilamadiklarina iliskin
yaptigimiz ANOVA ve hangi gruplar arasinda anlamli bir farklilasmanin mevcut
oldugunu goérmek icin uyguladigimiz Tukey HSD testi sonuclar1 asagida, Tablo

4.3.8’de verilmistir.
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Tablo 4.3.8 Ogretmenlerin degisimin tanis1 boyutuna iliskin algilarinin egitim
yoneticiligi yapma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek

iizere yapilan ANOVA ve Tukey HSD testi sonucu

Y oneticilik ANOVA Tukey HSD
Boyut . N X ss .
Stiresi (Y1l) F p Testi

I-5Yd(l) 19 3,55 0,495

1-3
o 6-10 Y1l (2) 17 3,88 0,343
Degisimin 14
11-15 Y1l 18,93  0,000*
Tanis1 2-3
3) 18 4,29 0,332
2-4
16-20 Y1l
4) 11 4,53 0,339

*p <.05

ANOVA testi bize yoneticilik siiresi alt gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilasma oldugunu gostermektedir (p<,00/ ve F=18,93). Farkliliklarin
kaynagini bulmaya yonelik yaptigimiz Tukey HSD testi de bize genel olarak, daha
uzun siiredir egitim yoneticiligi yapmis olanlarin, kisa siire egitim yoneticiligi yapmis
olanlara gore degisimin tanist boyutunu daha olumlu degerlendirdiklerini
gostermektedir. Ogretmenlerin bu boyuta iliskin toplam puanlarinin ortalamalarina
genel olarak baktigimizda, egitim yoneticiligi yapmis olanlarin tiimiiniin bu boyutu
olumlu degerlendirdikleri goriilmektedir. Ancak 1-5 (1) ve 610 yildir (2) yoneticilik
yapmis olanlar ‘Katiliyorum’ diizeyinde c¢alismalar1 yeterli bulurken, 11-15 (3) ve
16-20 (4) yil siiresince yoneticilik yapmis olanlar ‘Tamamen Katiliyorum’ diizeyinde

degisimin tanis1 calismalarini yeterli bulmaktadirlar.

56



4. OGRETMENLERIN DEGISIMIN PROGRAMI BOYUTUNA iLiSKiN
ALGI DUZEYLERI iLE ILGILi BULGULAR

Degisim Olgeginin {iiincii boyutu olan degisimin programi igin arastirmaya katilan
ogretmenlerin (kisilik 6zellikleri hesaba katilmaksizin) verdikleri toplam puanlarin
ortalamalarina, maddeler bazinda baktigimizda genel olarak 6gretmenlerin bu boyuta

iligkin algilarinin ‘Biraz Katilryyorum’ diizeyinde kaldigin1 goriiyoruz (Tablo 4.4.1).

Tablo 4.4.1 Degisimin programi boyutu maddelerine iliskin aritmetik ortalama ve standart
sapmalar (N=330)

Madde  Aciklama Ss X

Performans Yonetimine gecise karar verildikten sonra
1 uygulamalarinin nasil gerceklesecegi ayrintilariyla 1,11 2,86
belirlenmistir.

Performans YoOnetimi uygulanmasinda kimlerin hangi rolii
2 ' o 1,08 2,87
oynayacagi belirlenmistir.

; Performans Yonetiminde uygulanmasinda nelerin yapilacag: Loa 280
acik bir sekilde belirlenmistir. ’ ’

Performans Yonetimine gegisin nereden ve nasil baslatilacagi
4 1,04 2091
belirlenmistir.

5 Performans Yo6netimi uygulanmasinin nasil stirdiiriilecegi agik 103 278
bir sekilde ortaya konulmustur. ’ ’
Performans Yonetimine gecisin ve uygulamalarinin ne zaman

6 S o 1,06 2,86
gerceklesecegi belirlenmistir.

Performans YoOnetimine gecis siirecinde sorumlu kisiler 2,91

belirlenmistir.

1,00—1,79 Kesinlikle Katilmiyorum 1,80-2,59 Katilmiyorum
2,60-3,39 Biraz Katiliyorum 3,40—4,19 Katiliyorum
4,20-5,00 Tamamen Katiliyorum
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Degisimin programi i¢in dgretmenlerin genelde bilgilendirmeden, programin nasil
gerceklesecegi, kimlerin hangi sorumluluklar1 istlenecegi, nelerin hedeflendigi,
baslangicin nereden ve nasil baglayacagi, nasil siirdiirilecegi ve bu siireglerin
yiuriitilmesinden kimin sorumlu olacagr konularinda eksiklikler oldugu
anlasilmaktadir. Bu boyutta en diisiik ortalama,  Performans Yonetimi uygulamasinin
nasil siirdiiriilecegi acgik bir sekilde ortaya konmustur’ maddesi i¢in (Madde 5) X=
2,78 ile ortaya konmustur.

Boyuta iligkin 6gretmenlerin kisilik ozellikleri (cinsiyet, yas, brans, meslekteki
kidem, kurumdaki calisma siiresi, egitim yoneticiligi yapma ve yapildiysa siiresi)
incelemeye dahil edildiginde, bunlarin algilamalarda bir farklilasma nedeni olup

olmadigimi gérmek tizere yaptigimiz istatistikler ve sonuclari1 asagida verilmistir.

Tablo 4.4.2 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinm
cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan

bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Programi
& s 319 -1,72 0,087

Kadin 159 2,77 0,89
Erkek 162 294 0,92
*p <.05

Cinsiyet degiskeninin, degisimin programi boyutunu algilamada bir farklilik nedeni
olup olmadigimi bulmaya yonelik yaptigimiz t-testi sonucu anlamli bir farliliga
rastlanmamustir (p=,087 ve t= -1,72). Ogretmenlerin kadin veya erkek olmasinin,
degisimin programini algilamada etkili bir faktdr olamadigi anlasilmaktadir. Puan
ortalamalarina baktifimizda da, ortalamalarin bir birine ¢ok yakin (kadinlar ig¢in
X=2,77 ve erkekler i¢in X=2,94) ve °‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.4.3 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarmin yas degiskenine gore

Degisimin programi boyutuna iliskin 6gretmenlerin kisilik 6zelliklerinden yasin bir
farklilagsma nedeni olup olmadigina yonelik uyguladigimiz ANOVA ve farlilagmanin
olmas1 durumunda, hangi gruplar arasinda oldugunu bulmaya yonelik yapilan Games-

Howell testi sonuclar1 Tablo 4.4.3°te 6zetlenmistir.

farklilasip farklilasmadigini belirlemek tlizere yapilan ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yas N X ss ‘
F p Test1
1-2
21-30 Yas (1) 78 2,53 0,666
Degisimin 1-3
3140 Yas (2) 117 2,82 0,850 6,57 0,000*
Programi 14
41-50 Yas (3) 66 3,03 0,989
24
51-60 Yas (4) 60 3,15 1,064

*p <.05

ANOVA testi bize yag faktoriine gore gruplar arasinda degisimin programi boyutunun
ogretmenlerce farkli algilandigimi gostermektedir (p<,001 ve F=6,57). Hangi yas
gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma olduguna baktigimiz
Games-Howell testine gore; 21-30 yas grubunda (1) olan &gretmenler diger tiim
gruplarla degisimin programi boyutunu farkli degerlendirmektedirler (X=2,53 ve
‘Katilmiyorum’ diizeyinde). Yine 31-40 yas grubunda (2) olan 6gretmenler ile 51-60
yas grubunda (4) olan O&gretmenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilagsmanin oldugu goriilmektedir. Bu iki grup ta degisimin programi boyutunu
'‘Biraz Katilryorum' diizeyinde degerlendirse de, daha gen¢ olan grubun iiyelerinin
diger gruba gore durumdan daha az memnun oldugunu ortalamalara bakarak
sOyleyebilir ( 31-40 yas grubu i¢in X=2,82 ve 51-60 yas grubu i¢in X=3,75). Genel
olarak gen¢ yastaki Ogretmenlerin bu boyuta iligkin algilamalarinin, ileri yastaki

O0gretmenlere gore daha az olumlu oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Degisimin programi boyutunu degerlendirmede &gretmenlerin  bransinin  bir
farklilagsma nedeni olup olmadigina baktigimiz t-testi sonucu, bransin etkin bir faktor
olmadigin1 gdstermistir (Tablo 4.4.4). Ogretmenlerin, meslek ya da kiiltiir bransinda
olmalar1 onlarin degisimin programi boyutunu degerlendirmede bir farklilik

yaratmadigi anlasilmistir (p=,236 ve t=1,19).

Tablo 4.4.4 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinm
brang degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan

bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X  ss sd t p

Degisimin Programi
8l 8 319 1,19 0,236

Meslek 163 2,92 0,89
Kiiltiir 158 2,80 0,93
*p <.05

Branglar icin arastirmaya katilan 6gretmenlerin degisimin programi boyutuna
verdikleri  puanlarin  ortalamalarma  baktigimizda, her iki grubun da
degerlendirmesinin ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde oldugunu goriiyoruz (meslek
bransi i¢cin X=2,92 ve kiiltiir brans1 i¢in X=2,80). Kiiltiir bransinda olan 6gretmenlerin
degisimin programi boyutunu olumlu degerlendirme, diger gruba gore biraz daha
olumlu olma yoniindedir ancak.

Ogretmenler arasinda kidem degiskeninin, degisimin programi boyutunu algilamada
bir farklilagmaya neden olup olmadigini gérmeye yonelik yaptigimiz ANOVA testi ve
istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmaya rastladigimizda bunun hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmaya yonelik yaptigimiz Games-Howell testi sonuglar1 asagida,

Tablo 4.4.5’te verilmistir.
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Tablo 4.4.5 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinin mesleki kidem degiskenine

gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Meslekteki Kidem (Yil) N X ss '
F p Testi
Degisimin 1-10 Y1l (1) 125 2,65 0,723
8,03 0,000* 1-3
Programi 11-20 Y1l (2) 96 2,84 0918
21 Y1l ve Ustii (3) 100 3,13 1,035
*p <.05

Tablo 4.4.5’ten de goriilecegi ilizere, 6gretmenlerin kidemleri degisimin programini
algilamada bir farklilasma kaynagidir (p<,001 ve F=8,03). Farkliligin kaynagini
(hangi gruplar arasinda) bulmak i¢in uyguladigimiz non-parametrik Games-Howell
testine gore 1-10 yildir meslekte olanlar (1) ile 21 yildan fazladir meslekte olanlar (3)
arasinda degisimin programini degerlendirmede farklilik vardir. Meslekte daha yeni
olanlarin degisimin programi boyutuna iliskin degerlendirmelerine (ortalamalara
gore) baktigimizda, ileri yasta olanlara gore daha az memnun olduklar1 goriilmektedir
(1-10 yildir meslekte olanlar icin X=2,65 ve 21 yil ve istii siiredir meslekte olanlar
icin X=3,13). Genglerin degisimin programi konusunda yapilan ¢alismalar1 daha az

yeterli bulduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.4.6 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinin okulda bulunma siiresi
degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan ANOVA ve Games-Howell

testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Okuldaki Siire (Y1) N X SS '
F p Testi
1-5 Y1l (1) 111 2,70 0,751
Degisimin 6—-10 Y1l (2) 76 2,80 0,897
3,62 0,013* 14
Program 11-15 Y11 (3) 81 2,92 0,986
16-20 Y1l (4) 53 3,18 1,028
*p <.05
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin degisimin programi boyutu i¢in algilamalarinda
gorev yaptiklarit okulda bulunma siirelerine gore bir farklilasma olup olmadigina
yonelik uyguladigimiz ANOVA testi bize istatistiksel olarak gruplara arasinda
anlaml bir fark oldugunu gostermektedir (p=,013 ve F=3,62), Tablo 4.4.6.

Farkliklarin kaynagini1 bulmak i¢in yaptigimiz Games-Howll istatistigine gore, okulda
1-5 yildir gorev yapanlar (1) ile 1620 yildir gérev yapanlar (4) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilasma mevcuttur. Okulda yeni olanlarin, degisimin programi
konusunda daha az memnun olduklar1 goriilmektedir (1-5 yildir okulda goérev
yapanlar i¢in X=2,70 ve 16-20 yildir ayn1 okulda gorev yapanlar i¢in X=3,18).
Okulda daha yeni olanlarin degisime daha agik olduklari ve okuldaki mevcut
uygulamalara daha az aligkanlik edindikleri diisiiniilebilir. Ancak genel olarak, tiim
gruplarin da degisimin programi boyutuna iliskin ¢aligmalari, bilgilendirmeleri yeterli
bulmadiklari, tiim gruplarin bu boyuta iliskin algilamalarin ‘Biraz Katilryyorum’

diizeyinde gerceklestigi goriilmektedir.

Orneklemimizde yer alan dgretmenlerin, degisimin programini algilamalarinda egitim
yoneticiligi yapmis olup olmamalarmin bir farklilasma nedeni olup olmadigini
anlamaya yonelik yaptigimiz t-testi ve dagilimin normal olmamasi ihtimaline karsi
uyguladigimiz non-parametrik Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 4.4.7'de

verilmistir.

Tablo 4.4.7 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinin egitim
yoneticiligi yapma degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Programi
319 13,24 0,000*

Yapti 66 3,92 0,51
Yapmadi 255 2,58 0,78
*p <.05
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Degisimin programi boyutuna iliskin 6gretmenlerin kisisel 6zelliklerinden farklilagma
nedeni buldugumuz degiskenler arasinda istatistiksel olarak en yiiksek farkin egitim
yoneticiligi yapma konusunda ortaya c¢iktigi goriilmektedir (Tablo 4.4.7). T-testine
gore egitim yoneticiligi yapmis olan ve yapmamis olanlar arasinda degisimin
programin1 degerlendirmede istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p<,001 ve

1=13,24).

Egitim yoneticiligi yapmis olanlarla, yapmamis olan O6gretmenlerin degisimin
programi boyutuna iliskin degerlendirmeleri i¢in gruplarin ortalama puanlarina
baktigimizda arada istatistiksel olarak ciddi bir fark oldugunu goriiyoruz. Egitim
yoneticiligi yapmis olanlar X=3,92 ile degisimin programi boyutu i¢in ‘Katilryyorum’
derken, egitim yoneticilii yapmamis olanlar X=2,58 ile 'Katimiyorum'
demektedirler. Egitim yoneticiligi yapmis olanlar, degisimin programi boyutu igin
okulda yapilan caligmalar1 yeterli bulurken, egitimi yoneticiligi yapmamis olan
Ogretmenler bu boyuta iliskin okulda yapilan caligmalar1 yetersiz bulmaktadirlar.
Egitim yoneticiligi yapmis olanlarin ayni zamanda degisimin programi boyutu
konusunda sorumlu olmalart onlarin bu olumlu degerlendirmelerini agiklayan en
genel goriis olabilir. Ancak Orneklemin biiyliik ¢ogunlugunu olusturan, egitim
yoneticiligi yapmamis olanlarin memnuniyetsizligi {stiinde 6nemle durulmasi
gereken bir durumu bize gostermektedir. Sonuglar genel olarak; degisimin
programinin ya O0gretmenlere dogru anlatilmadigini, yani yoneticilerle 6gretmenler
arasida ciddi bir iletisim problemi oldugunu, ya da degisime yonelik programi

uygulamada problem yasandigini bize diisiindiirmektedir.

Son olarak, egitim yoneticiligi yapmis olanlarin, bu gorevi ifa etme siirelerinin
degisimin programi boyutunu algilamada bir farklilasmaya neden olup olmadigini
gormek iizere yaptigimiz ANOVA ve farkliligin kaynagini (hangi gruplar arasinda)
bulmaya yonelik uyguladigimiz Tukey HSD testi sonuglar1 asagida, Tablo 4.4.8’de

verilmistir.
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Tablo 4.4.8 Ogretmenlerin degisimin programi boyutuna iliskin algilarinin egitim yoneticiligi
yapma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA
ve Tukey HSD testi sonucu

ANOVA Tukey HSD
Boyut Yoneticilik Siiresi (Y1) N X SS .
F p Test1
1-5 Y1l (1) 19 3,53 0,374 1-3
Degisimin
6-10 Y1l (2) 17 3,76 0,387 15,79 0,000* 1-4
Programi
11-15 Y1 (3) 18 4,10 0,412 24
16-20 Y1l (4) 11 4,47 0,378
*p <.05

Yoneticilik yapma siiresi gruplart arasinda anlamli bir fark olup olmadigina
baktigimiz ANOVA testi sonucuna gore, gruplarin degisimin programini
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak bir farklilasma oldugu goriilmektedir
(p<,001 ve F=15,79). Genel olarak ortalamalara baktigimizda, tim gruplarin
degisimin programi boyutuna iliskin olumlu algilar1 oldugu, bu boyuta iliskin
yapilanlarin  yeterli oldugunu diisiindiikleri yoniindedir. Yine ortalamalara
baktigimizda egitim yoneticiligi yapma siiresinin artmasiyla, degisimin programi

boyutuna iliskin algilarinda da olumlu yone dogru bir artis oldugu gbze carpmaktadir.

Hangi gruplara arasinda istatistiksel olarak algilamada anlamli bir farklilagsma
oldugunu bulmaya yonelik uyguladigimiz Tukey HSD testine goére, 1-5 y1l boyunca
egitim yoneticiligi yapmis olanlar (1) ile 11-15 yil (3) ve 16-20 yil (48) boyunca
egitim yoneticiligi yapmis olanlar arasinda ciddi bir farklilasma oldugu
goriilmektedir. Ik grup X=3,53 ile degisimin programi boyutunu ‘Katiliyorum’
diizeyinde olumlarken, 6rnegin dordiincii grup bu boyutu X=4,47 ile ‘Tamamen
Katiliyorum’ diizeyinde olumlamakta, calismalar1 ¢ok yeterli bulmaktadir. ikinci
grup, 6-10 yil ile dordiincii grup arasinda da degisimin programi boyutunu

degerlendirmede benzer bir durum s6z konusudur.
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5. OGRETMENLERIN DEGIiSiMIN UYGULANMASI BOYUTUNA iLiSKiN
ALGI DUZEYLERI iLE ILGILi BULGULAR

Ogretmenlerin kisisel ozellikleri dikkate almmaksizin, degisimin uygulanmasi
boyutuna iliskin algilamalarindaki ortalama puanlara baktigimizda, genel olarak

degerlendirmenin ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde kaldigini1 goriiyoruz (Tablo 4.5.1).

Tablo 4.5.1 Degisimin uygulanmasi boyutu maddelerine iliskin aritmetik ortalama ve

standart sapmalar (N=330)

Madde  Aciklama SS X

. Performans Yonetiminin etkileyecegi dgretmen, veli ve 6grenci 13 262
gibi kisiler konu hakkinda bilgilendirilmistir. ’ ’

Performans Yonetimine geg¢is ve uygulamalari belirli agamalar
2 . o 1,07 2,77
izlenerek gerceklesmistir.

] Performans Yd&netiminin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan insan 14 267
ve maddi kaynaklar yeterlidir. ’ ’

A Performans Yonetimine gegis siirecinde yonetici ve Ogretmen 116 2.62
kadrosu her agidan hazirlikliydu. ’ ’

5 Performans Yonetimine yOnetici, 0gretmen, veli ve 0grenci gibi L1 277
ilgili kisiler ilgi duymustur. ’ ’

Performans Yonetimine gegerken yukaridan asagiya bir zorlama
° olmadan goniillii olarak gegilmistir. Lo 2,69
. Performans Yonetimi uygulamalarinda daha oOnceki degisim L1l 2.84
girisimlerinde yasanan tecriibelerden faydalanilmistir.
1,00-1,79 Kesinlikle Katilmiyorum 1,80-2,59 Katilmiyorum

2,60-3,39 Biraz Katiliyorum 3,40-4,19 Katiliyorum

4,20-5,00 Tamamen Katiltyorum

Degisimin uygulanmast boyutunun maddelerine 6gretmenlerce verilen puanlarin

ortalamalarina gore en diisiik oran X=2,62 ile ‘Performans Yonetiminin etkileyecegi
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ogretmen, veli ve 6grenci gibi kisiler konu hakkinda bilgilendirilmistir.” (Madde 1) ve
‘Performans Yonetimine gegis stirecinde yonetici ve ogretmen kadrosu her agidan
hazirlikliydry (Madde 4) igin gergeklesmistir. Ve en yliksek ortalamanin yedinci
madde olan ‘Performans Yonetimi uygulamalarinda daha onceki degisim
girisimlerinde yasanan tecriibelerden faydalanilmistir’ i¢in gerceklestigini goriiyoruz.
Ancak genel olarak, 6rneklemin tiimiinii olusturan dgretmenler dikkate alindiginda,
bu boyuta iliskin degerlendirmenin pek olumlu oldugunu sdylemek miimkiin degildir.
Bu boyuta iliskin yapilan ¢alismalarda bir yetersizlik oldugundan bahsetmek gerekir.
Ogretmenlerin  degisimin uygulanmasi boyutuna iliskin ~degerlendirmelerinde
cinsiyetin bir farklilasma nedeni olup olmadigina baktigimiz t-testi bize, kadin ve
erkeklerin bu boyutu algilamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugunu

gostermektedir (Tablo 4.5.2).

Tablo 4.5.2 Ogretmenlerin degisimin uygulanmas: boyutuna iliskin algilarinin
cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan

bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X  ss sd t p

Degisimin Uygulanmasi
s e 319  -2,00 0,046%*

Kadin 159 2,60 0,90
Erkek 162 2,81 0,99
*p <.05

Yaptigimiz t-testi sonucuna gore erkekler kiiclik bir oranla da olsa kadinlara gore
degisimin uygulanmas1 boyutuna iligkin ¢alismalar1 daha fazla yeterli bulmaktadirlar
(p=,046 ve t= -2,00). Kadinlarin bu boyuta iligkin verdikleri puanlarin ortalamasi
X=2,60 olurken, erkeklerin verdikleri puanlarin ortalamalar1 X=2,8/ diizeyinde
gergeklesmektedir. Her iki ortalama da ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde kalmaktadir
yine de ve degisimin uygulamasi boyutuna iligkin tatmin edici bir g¢alismanin

okullarinda olmadigin1 diisiinmektedirler.
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Ogretmenlerin yas degiskeni dikkate alindiginda, bunun degisimin uygulanmasi
boyutunu degerlendirmek acisindan bir farklilasma nedeni olup olmadigina iliskin
uyguladigimiz ANOVA testi ve yine, eger, gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark varsa hangi gruplar arasinda oldugunu arastirdifimiz Games-Howell

testi sonuglart Tablo 4.5.3’te verilmistir.

Yaptigimiz ANOVA testi bize yas degiskenine bagli olarak 6gretmenlerin
degisimin uygulanmasi boyutunu farkli algiladiklari, farkli degerlendirdiklerinin
gostermektedir (p<,001 ve F=6,25).

Tablo 4.5.3 Ogretmenlerin degisimin uygulanmasi boyutuna iliskin algilarnin yas
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-

Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yas N X ss )
F p Testi
21-30 Yas (1) 78 2,50 0,694
Degisimin 1-4
3140 Yas (2) 117 2,57 0,817 6,25 0,000%*
Uygulanmasi 2-4

41-50 Yas 3) 66 2,85 1,091
51-60 Yas (4) 60 3,10 1,183

*p <.05

ANOVA testi ile yas gruplan arasinda istatistiksel olarak degisimin uygulanmasi
boyutuna iligkin olarak 6gretmenlerin farkli algilamalara sahip oldugunu goérdiikten
sonra, hangi yas gruplart icin faklilasmanin oldugunu tespit etmeye yonelik
yaptigimiz Games-Howell testi bize, 6zellikle 21-30 yas (1) grubunda olanlar ile 51—
60 yas (4) grubunda olanlar arasinda ve 3140 yas (2) grubunda olanlar ile yine 51—
60 yas (49 grubunda olanlara arasinda bir farklilasmadan bahsedilebilecegini
gostermektedir. 21-30 yas grubunda olanlar ile 31-40 yas grubunda olanlar,
degisimin uygulanmasi ¢alismalari i¢in ‘Katilmiyorum’ diizeyinde yanitlarken, 51-60
yas grubunda olanlarin ‘Biraz katiliyorum’ diizeyinde degisimin uygulamasi

caligmalarini degerlendirdiklerini anliyoruz. Degisimin uygulamasi boyutu igin diger
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inceledigimiz boyutlarda oldugu gibi yas faktoriiniin etkili oldugunu ve genclerin
degisimin boyutlar i¢in ileri yastakilere oranla daha az memnun olduklarini burada

da goriiyoruz.

Degisimi gerektiren durumlar hangi kurumda olursa olsun mutlaka yerlesmis
uygulamalara aligmis insanlar1 rahatsiz edecektir. Bu nedenle degisime direng
gosterecek gruplarin basinda uzun zamandir kurumda c¢alismis olanlar olacaktir.
Bunun bir sebebi aligkanliklar olsa bile, bir nedeni de degismenin yeni yeterlilikler
gerektirmesi, daha fazla enerji harcanmas1 demektir. Ozellikle bilgi ve teknolojiyi
kullanmada yas1 biiylik olanlarin adaptasyon sorunu yasamalar1 beklenir bir
durumdur. Sonug itibariyle degisimin uygulamalarin1 genglerin yetersiz bulmasi ve
ileri yasta olanlarin biraz da olsa daha yeterli bulmasi ortada bir problemin varligina
isarettir daha ¢ok. Gergek degisimden cok yiizeyselligin s6z konusu olmasi ihtimalini

akla getirir.

Tablo 4.5.4 Ogretmenlerin degisimin uygulanmasi1 boyutuna iliskin algilarmimn
brans degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan

bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss  sd t p

Degisimin Uygulanmasi
= Ve 319 0,64 0,525

Meslek 163 2,74 0,95
Kiltiir 158 2,68 0,96
*p <.05

Ogretmenlerin  branslarmin, onlarin  degisimin uygulamas1 boyutuna iligkin
algilamalarinda bir farklilagma nedeni olmadig1 yaptigimiz t-testi sonucu yukarida
Tablo 4.5.4’te goriilmektedir (p=,525 ve t=,64). Ogretmenlerin meslek ya da kiiltiir
bransinda olmalar1 onlarin degisimin uygulanmasi boyuta iliskin algilamalarinda bir

farklilik yaratmamaktadir.
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Tablo 4.5.5 Ogretmenlerin degisimin uygulanmas: boyutuna iliskin algilarinin mesleki kidem
degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek {izere yapilan ANOVA ve Games-

Howell testi sonucu

ANOVA Games-

Boyut Meslekteki Kidem (Y1) N X sS .
F p Howell Testi

Degisimin 1-10 Y1l (1) 125 2,56 0,716 1-3
9,76  0,000*

Uygulanmas1  11-20 Y1l (2) 96 2,55 0912 2-3

21 Y1l ve Ustii (3) 100 3,05 1,151
*p <.05

Meslekteki kidem degiskenine gore 6gretmenlerin degisimin uygulanmasi boyutuna
baktigimizda, ANOVA testi bize bu degiskenin bir farklilagma nedeni oldugunu
gostermektedir (p<,001 ve F=9,76). Meslekteki kidem degiskenin hangi gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagma oldugunu gormek iizere yaptigimiz
Games-Howell testine gore; 1-10 yildir (1) meslekte olanlar ve 11-20 yildir (2)
meslekte olanlar ile 21 yildir (3) meslekte bulunanlar arasinda fark bulunmustur. ilk
iki grup degisimin uygulanmasi yoniinde okulda yapilan c¢alismalar1 yetersiz
bulduklarim1 ‘Katilmiyorum’ diizeyinde verdikleri ortalama puanlardan ¢ikmaktadir.
21 il ve istii bir sliredir meslekte olanlarin ise degisimin uygulanmasi boyutuna
iliskin algilamalarinin  ‘Biraz katiliyorum’ diizeyinde, daha yiiksek ve olumlu

oldugunu goriiyoruz.

Degisimin uygulanmasi boyutuna iliskin 6gretmenlerin algilamalarinda okulda gorev
yaptiklar1 slire bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin olup
olmadigmi gdérmek iizere yaptigimiz ANOVA testi sonucu Tablo 4.5.6’da

Ozetlenmistir.
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Tablo 4.5.6 Ogretmenlerin degisimin uygulanmasi boyutuna iligkin algilarinin okulda
bulunma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan

ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

Okuldaki Sire ANOVA Games-Howell
Boyut N X Ss
(Y1) F p Testi

1-5 Y1l (1) 111 2,54 0,723

6—-10 Y1l (2) 76 2,60 0,886 5,35 0,001*
Uygulanmasi 2-4

11-15Yd (3) 81 2,76 1,100

16-20 Y11 (4) 53 3,14 1,105

Degisimin

*p <.05

Tablodan da goriilecegi gibi, 6gretmenlerin gorev yaptiklar1 okuldaki siire,
onlarin degisimin uygulamasi boyutuna iliskin degerlendirmelerinde anlamli bir
farklilasmaya neden olmaktadir (p=001 ve F=5,35). Farklilagmanin hangi okulda
gorev yapma siiresi gruplar1 arasinda oldugunu anlamak iizere yaptigimiz Games-
Howell testine gore 1-5 (1) ve 610 yildir (2) ayn1 okulda gorev yapanlar ile 16-20
(4) yildir aym1 okulda gorev yapanlar arasinda degisimin uygulanmasi boyutunun
degerlendirilmesi bakiminda istatistiksel olarak bir farklilagsmadan bahsedilebilir.
Ogretmenlerin bu boyuta iliskin verdikleri ortalama puanlarma dikkat ettigimizde,
ayni okulda yapilan gorev siiresi azaldikca, 6gretmenlerin degisimin uygulamasina
yonelik calismalardan da daha az memnun olduklar1 goriilmektedir. Ornegin 1-5
yildir (1) okulda goérev yapan ogretmenler X=2,54 ile degisimin uygulanmasi
caligmalarinin yeterliligine iliskin ‘Katilmiyorum’® yanit1 verirken, 16-20 yildir (4)
okulda goérev yapan Ogretmenlerin X=3,/4 ortalama ile degisimin uygulamasi
boyutuna ‘Biraz Katiliyorum’ demekte, yapilan c¢alismalar1 daha yeterli

bulmaktadirlar.

Degisimin uygulanmasi boyutunu 6gretmenlerin degerlendirmesinde, onlarin
egitim yoneticiligi yapmalarinin anlamli bir farklilasma kaynagi olup olmadigini

gormeye yonelik yaptigimiz t-testi asagida, Tablo 4.5.7°de verilmistir.
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Tablo 4.5.7 Ogretmenlerin degisimin uygulanmasi boyutuna iligkin algilarmin egitim
yoneticiligi yapma degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere

yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Uygulanmasi
s e 319 16,53  0,000%*

Yapti 66 3,98 0,55
Yapmadi 255 2,38 0,73
*p <.05

Degisimin uygulanmas: boyutunu algilamada Ogretmenlerin egitim ydneticiligi
yapmis olmalarinin ya da yapmamig olmalarinin bir farklilasma nedeni oldugu
yukarida tabloda 6zetlemis oldugumuz t-testi ile ortaya c¢ikmaktadir (p<,001 ve
t=16,53).

Ogretmenlerin puan ortalamalarma dikkat ettifimizde, egitim yoneticiligi yapmis
olanlar ile yapmamis olanlar arasinda ciddi bir farklilik oldugu ve egitim yoneticiligi
yapmis olanlarin degisimin uygulanmasit boyutuna iliskin calismalar1 yeterli
bulduklar (X=3,98 ile ‘Katilryorum’), digerlerinin ise tam tersi bu ¢aligsmalari yetersiz
bulduklart (X=2,38 ile ‘Katilmiyorum’) anlagilmaktadir. Degisimin uygulanmasi
boyutu dogrudan egitim yoneticiligi yapanlarin sorumlulugunda olmasi nedeniyle bu
anlagilir bir durumdur. Fakat daha 6nce de sdylemis oldugumuz gibi degisimin burada
incelenen boyutlarinda egitim yoneticiligi yapmamis olanlarin (6rneklemin biiyiik
kismini olusturan grup) okuldaki caligmalar1 yetersiz bulmalari bize degisimde

problemler yasandigini1 gostermektedir.

Degisimin bir kurumda basar1 ile gerceklestirilmesinde yonetimde olanlarin rolii
yadsinamaz ancak, eger bu degisimi uygulayacak, hedefine ulasmasina katkida
bulunacak, yonetici olmayan Ogretmenlerin destegi olmazsa, basarili bir degisimin
gergeklesme ihtimalinin ¢ok az oldugu unutulmamalidir. Yoneticiler ve 6gretmenler
arasindaki bu algilama farklarinin kaynagi bulunmali ve gerekli tedbirler acilen

alinmalidir.
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Tablo 4.5.8 Ogretmenlerin degisimin uygulanmasi boyutuna iliskin algilarinin egitim
yoneticiligi yapma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere

yapilan ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yoneticilik Stiresi N X ss .
F p Test1
1-5 Y1l (1) 19 348 0,393
Degisimin 1-2-34
6—-10 Y1l (2) 17 3,83 0,300 29,16 0,000*
Uygulanmasti
11-15 Y1l (3) 18 4,19 0,438
16-20 Y1l (4) 11 4,68 0,182
*p <.05

Degisimin uygulanmasi boyutu ile ilgili son olarak egitim yoneticiligi yapmis olan
Ogretmenlerin, egitim yoneticiligi yapma siiresi degiskenine gore algilamalarinda bir
farklilagmanin olup olmadigina yonelik yaptigimiz istatistiksel testler yukarida, Tablo

4.5.8’de Ozetlenmistir.

Egitim  yoneticiligi yapma siiresinin, degisimin uygulanmast  boyutunu
degerlendirmede bir farklilagsma nedeni oldugu ANOVA testi sonrasi anlasilmaktadir
(p<,001 ve F=29,16). Her dort grup da degisimin uygulanmasi ¢aligmalarin1 farkli
olarak algilamaktadir. Ve yine tabloda ilk goze carpan, egitim yoneticiligi yapma
stiresi arttikga degisimin uygulanmasi boyutuna verilen puanlarin da artmasi, yani bu
boyutla ilgili ¢alismalarin yeterli bulunmasi. Ornegin 1-5 yil (1) egitim yoneticiligi
yapmis olanlar X=3,48 ile 'Katiliyorum' diizeyinde bu boyutu degerlendirirken, 16-20
yil (4) egitim yoneticiligi yapmis olanlarin bu boyutu X=4,68 gibi yliksek bir puanla
"Tamamen Katiliyorum' diizeyinde degerlendirdikleri anlagilmaktadir. Fakat egitim
yoneticiligi yapmis tiim gruplarin genelde bu boyuta iligkin g¢aligmalart olumlu

bulduklari goriilmektedir.
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6. OGRETMENLERIN DEGISIMIN DEGERLENDIRILMESI BOYUTUNA

ILISKIN ALGI DUZEYLERI ILE ILGILI BULGULAR

Degisimin son alt boyutu olan, degisimin degerlendirilmesi maddelerine yonelik

ogretmenlerin (kisilik oOzellikleri hesaba katilmaksizin) algilama puanlar1 Tablo

4.6.1°de, asagida verilmistir.

Tablo 4.6.1 Degisimin degerlendirilmesi boyutu maddelerine iligskin aritmetik ortalama ve

standart sapmalar (N=330)

Madde Aciklama SS X
Performans Yonetiminin ne Olclide basarili ve basarisiz oldugu
: konusunda degerlendirmeler yapilmuistir. s 2%
Performans YoOnetiminin nasil bagladigi ve sonuglandigi
2 hakkinda 6grencilerin goriigii alinmigtir. ’ 270
Performans YoOnetiminin nasil bagladigi ve sonuglandigi
. hakkinda 6gretim kadrosunun diisiinceleri alinmastir. ’ 27
Performans YOnetiminin nasil bagladigi ve sonuglandigi
) hakkinda kamuoyunun diistincesi dikkate alinmistir. ’ 208
Performans Yonetimi uygulamalarinin yol agtigi olumlu ve
: olumsuz sonuglar hakkinda gerekli arastirmalar yapilmistir. b 280
‘ Performans Yonetimine gecgisin egitim sistemi, ogretmenler ve 113 277
ogrenciler iizerindeki etkileri aragtirilmigtir.
. Performans Yonetiminin devam etmesi veya etmemesi L2 278
konusunda arastirma yapilmustir.
1,00-1,79 Kesinlikle Katilmiyorum 1,80-2,59 Katilmiyorum
2,60-3,39 Biraz Katiliyorum 3,40-4,19 Katiliyorum

4,20-5,00 Tamamen Katiltyorum

Tablo 4.6.1’de degisimin degerlendirilmesi boyutu maddelerine verilen toplam

puanlarin ortalamalar1 dikkate alindiginda, genel olarak ‘Biraz Katiliyorum’
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diizeyinin iizerine ¢ikilamadig1 goriilmektedir. Aragtirmamiza katilan 6gretmenlerin
bu boyuta iligkin yapilan ¢aligmalar: tatmin edici bulmadiklar1 kabaca sdylenebilir. En
diisiik puan verilen madde X=2,68 ile ‘Performans Yénetiminin nasil basladigi ve
sonuglandigr hakkinda kamuoyunun diistincesi dikkate alinmistir’ (Madde 4) iken, en
yikksek puan X=2,93 ile ‘Performans Yénetiminin ne olgiide basarili ve basarisiz

oldugu konusunda degerlendirmeler yapilmistir’ (Madde 1) i¢in verilmistir.

Orneklemi olusturan &gretmenlerin  kisilik 6zellikleri dikkate alindiginda, bu
ozelliklerin degisimin degerlendirilmesi boyutunda bir farklilasma nedeni olup

olmadigini inceledigimiz istatistikler ve yorumlari, sirasi geldik¢e bahsedilecektir.

Tablo 4.6.2’den de goriilecegi iizere, degisimin degerlendirilmesi boyutu igin
cinsiyetin bir farklilasma nedeni olup olmadigina iliskin yapilan t-testi bize,
ogretmenlerin kadin veya erkek olmalariin, onlarin degisimin degerlendirilmesi
boyutunu algilamalarinda bir farkliliga neden olmadigin1 gostermistir (p=,109 ve t= -

1,61).

Tablo 4.6.2 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin
algilarinin cinsiyet degiskenine goére farklilasip farklilagmadigini belirlemek

iizere yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X sS sd t p

Degisimin Degerlendirilmesi
318 -1,61 0,109

Kadin 159 2,69 0,93
Erkek 161 2,87 1,04
*p <.05

Kadin ve erkeklerin, degisimin degerlendirilmesine iligkin verdikleri ortalama
puanlara bakildiginda da son derece kiiclik bir farktan bahsetmek miimkiindiir.

Kadinlar degisimin degerlendirilmesi boyutunu X=2,69 ile puanlarken, erkekler
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X=2,87 ile puanlamakta ve her iki grup ta degisimin degerlendirilmesi boyutuna

iliskin ¢alismalara ‘Biraz Katilryyorum’ diizeyinde yanit vermektedirler.

Tablo 4.6.3 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin algilarinin yas degiskenine

gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

ANOVA Games-Howell
Boyut Yas N X ss
F p Testi
21-30 Yas (1) 77 2,50 0,683 1-3
Degisimin
o ) 31-40 Yas (2) 117 2,65 0,828 6,89 0,000* 1-4
Degerlendirilmesi
41-50 Yas (3) 66 3,00 1,218 2-4

51-60 Yas(4) 60 3,15 1,185

*p <.05

Degisimin degerlendirilmesinde &gretmenlerin yas faktorii dikkate alindiginda,
gruplar arasi istatistiksel olarak bir farklilasma olup olmadigini arastirdigimiz

ANOVA testi (Tablo 4.6.3), bunun oldugunu sdylemektedir (p<,001 ve F'=6,89).

Gruplar arasi farklilagmanin kaynagini inceledigimiz Games-Howell testine gore
ozellikle 21-30 yas (1) grubunda olanlar ile 41-50 (3) ve 51-60 yas (4) grubunda
olanlar arasinda degisimin degerlendirilmesi boyutu i¢in algilamada farklilik var
goziitkmektedir. 21-30 yas (1) grubunda olan 6gretmenler degisimin degerlendirilmesi
boyutunu X=2,50 ile ‘Katilmiyorum’ diizeyinde degerlendirirken, 41-50 (3) ve 51-60
yas (4) grubundaki O6gretmenler degisimin degerlendirilmesi boyutunu sirasiyla
X=3,00 ve X=3,15 ile ‘Katilyyorum’ diizeyinde, yapilan c¢alismalar1 yeterli
bulduklarin1 belirtmektedirler. Tablo 4.6.3°te ortalamalara genel olarak baktigimizda,
yas grubu biiyiidiik¢e, 6gretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin
calismalar1 daha yeterli/olumlu bulduklar1 goriilmektedir.

Degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin Ogretmenlerin branslarina gore
algilamalarinda bir farklilik olup olmadigina iliskin yaptigimiz t-testi bize istatistiksel

olarak anlamli bir fark olmadigini gostermektedir (p=,551 ve ¢=,60).
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Tablo 4.6.4 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin
algilarinin brang degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek

iizere yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X ss sd t p

Degisimin Degerlendirilmesi
318 0,60 0,551

Meslek 162 2,81 1,02
Kiiltiir 158 2,75 0,97
*p <.05

Tablo 4.6.4’ten de gorebilecegimiz gibi, meslek ve kiiltiir branglarina ait ortalama
puanlar arasinda ¢ok kiigiik bir fark vardir. Meslek bransi i¢in X=2,81 olurken, kiiltiir
brangt i¢in X=2,75 olmaktadir. Arastirmamiza gore degisimin degerlendirilmesi
boyutuna iligkin 6gretmenlerin algilamalarinda brang ayirt edici bir faktor degildir.
Her iki grup ta, degisimin degerlendirmesi boyutuna iligkin ¢alismalar1 pek yeterli

bulmamaktadirlar (‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde yanit verilmektedir).

Tablo 4.6.5 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iligkin algilarinin
mesleki kidem degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek tizere yapilan

ANOVA ve Games-Howell testi sonucu

Meslekteki Siire ANOVA Games-
Boyut N X ss
(Yil) F p Howell Testi

1-10Yil (1) 124 2,57 0,698

Degisimin 1-3
o S 1120Y11(2) 96 2,65 0926 11,81 0,000*
Degerlendirilmesi i 2-3
21 Yil ve Ustii
(3) 100 3,17 1,233
*p <.05
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Ogretmenlerin meslekteki kidemleri dikkate alindifinda, gruplar arasi farkliliklar:
bulmaya yonelik yaptigimiz ANOVA testi bize istatistiksel olarak degisimin
degerlendirilmesi boyutuna iligkin anlamli bir farklilasma oldugunu gostermektedir
(»p<,001 ve F=11,81). Tablo 4.6.5’ten takip edebilecegimiz gibi Games-Howell testi
bize 1-10 yildir (1) ve 11-20 yildir (2) meslekte olan 6gretmenlerin, 21 yildan (3)
fazladir meslekte olan 6gretmenlere gore degisimin degerlendirmesi boyutunu farkl
algiladiklarin1 gostermektedir. Buna gore ornegin, 1-10 yildir meslekte olanlar
degisimin degerlendirilmesi boyutuna iligskin ¢aligmalar1 X=2,57 ile yeterli bulmaz ve
‘Katilmiyorum’ diizeyinde ifadede bulunurken, 21 yildan fazla siiredir meslekte olan
Ogretmenlerin, degisimin degerlendirilmesi ¢alismalarini daha yeterli bulduklarini ve
X=3,17 ile ‘Katiliyorum’ diizeyinde ifade ettiklerini goriilmektedir. Genel olarak
ortalama puanlara baktifimizda meslekte bulunma stiresi arttikca, degisimin
degerlendirilmesi boyutuna iliskin caligmalar1 yeterli bulma diizeyinin de arttigini

sOylemek miimkiindiir.

Ogretmenlerin  okullarinda  yaptiklar1 gdrev siiresi bakimindan, degisimin
degerlendirilmesi boyutunu farkli olarak algilayp algilamadiklarina yonelik

uyguladigimiz ANOVA testi sonuglari asagida, Tablo 4.6.6’da verilmistir.

Tablo 4.6.6 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin algilarinin okulda bulunma
stiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA ve Games-Howell

testi sonucu

ANOVA Games-
Boyut Okuldaki Siire (Y1) N X SS
F p Howell Testi
1-5 Y1l (1) 110 2,59 0,736
Degisimin 14
o ] 6—-10 Y1l (2) 76 2,63 0,942 5,50 0,001*
Degerlendirilmesi 2-4
11-15 Y11 (3) 81 2,92 1,139
16-20 Y1l (4) 53 3,18 1,148
*p <.05
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Degisimin degerlendirilmesinde, arastirmaya katilan o6gretmenlerin okullarindaki
gorev sliresinin bir farklilasma nedeni oldugu goriilmektedir (p=,001 ve F=5,50).
Once, ortalama puanlara genel olarak bakarsak, daha kisa siiredir okulda olanlarn
degisimin degerlendirilmesi boyutu calismalarina iligkin kanaatlerinin olumsuz

oldugu ve okulda kalma siiresi arttik¢a, algilamalarinin da olumluya dogru degistigi

sOylenebilir.

Okulda bulunma siiresi gruplar1 arasinda, hangilerinde farkli algilamalar olduguna
baktigimiz Games-Howell testi bize 1-5 yil (1) ve 610 y1l (2) siiresince okulda gérev
yapanlar ile 16-20 y1l (4) siiresince ayn1 okulda gorev yapanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugunu sdylemektedir. Ozellikle, 1-5 yildir (1) aym
okulda gorev yapanlarin X=2,59 ile degisimin degerlendirilmesi boyutuna iligskin
calismalar1 yetersiz bulduklar1 ve 'Katilmiyorum' diizeyinde degerlendirmelerde
bulunduklari, 16-20 yildir (4) aym okulda gorev yapanlarin ise degisimin
degerlendirilmesi calismalarint X=3,18 ile 'Katilryyorum' diyerek yeterli bulduklar

gorilmektedir.

Ogretmenler ayni okulda uzun siire gorev yaptiklarinda, o okulda degisime yonelik
degerlendirmeleri de gittikge daha olumlu olmaktadir. Okulun kurulu diizenine daha
cok alismis olmalar1 beklenen, uzun siiredir gérevde olan bu 6gretmenlerin degisimin
degerlendirilmesi ¢alismalarin1 da olumlu bulmalar1 normal géziikmektedir. Ancak bu
yapilan caligmalarin yeterli oldugunu gostermek agisindan tek basina yeterli degildir
ve orneklemin 6nemli bir ylizdesini olusturan, 1-5 yildir (1) okulda gérev yapanlarin

memnuniyetsizligi de bu durumu dogrulamaktadir.
Degisimin degerlendirilmesi boyutuna iligkin c¢alismalar1 algilamada, egitim

yoneticiligi yapmis olmanin bir farklilasma nedeni olup olmadigina yonelik

yaptigimiz t-testi sonucu asagida, Tablo 4.6.7'de verilmistir.
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Tablo 4.6.7 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin
algilarinin ~ egitim  yoneticiligi yapma degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan bagimsiz grup t-testi sonucu

Boyut N X Ss sd t p

Degisimin Degerlendirilmesi
318 18,48 0,000*

Yapti 66 4,18 0,55
Yapmadi 254 242 0,72
*p <.05

Ogretmenlerin  egitim  yoneticiligi yapmis olmalarinin, onlarm  degisimin
degerlendirilmesi boyutuna iligkin ¢alismalar1 algilamalarinda bir farklilasma nedeni

yaptigimiz t-testi ile anlasilmigtir.

Ortalama puanlara baktifimizda egitim yoneticiligi yapmis olanlarin, degisimin
degerlendirilmesi ¢aligmalarini yeterli bulduklart X=4, /8 ve ‘Katiliyorum’ diizeyinde
gerceklesirken, egitim yoneticiligi yapmamig olan Ogretmenlerin ise ayni boyuta
iliskin ¢alismalar1 ¢ok diisiik bir ortalama olan X=2,42 ile 'Katilmiyorum' diizeyinde

degerlendirdikleri, calismalar1 yetersiz bulduklar1 anlagilmaktadir.
Egitim yoneticiligi yapma siiresinin bir farklilagma nedeni olup olmadigina iliskin

yaptigimiz ANOVA ve hangi gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugunu bulmaya
yonelik gergeklestirdigimiz Tukey HSD testi sonuglar1 Tablo 4.6.8’de 6zetlenmistir.
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Tablo 4.6.8 Ogretmenlerin degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin algilarinin egitim
yoneticiligi yapma siiresi degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek {izere yapilan

ANOVA ve Tukey HSD testi sonucu

Yoneticilik ANOVA Tukey HSD
Boyut N X Ss
Yapma Siiresi F p Testi
1-2
1-5 Y1l (1) 19 3,60 0,318 1-3
Degisimin 6—-10 Y1l (2) 17 3,89 0,240 1-4
J o . 85,72 0,000*
Degerlendirilmesi 11-15Y11 (3) 18 470 0,207 2-3
2-4

16-20 Yil (4) 11 4,73 0,174

*p <.05

Ogretmenlerin  yoneticilik  yapma  siirelerinin, onlarin  degisimin
degerlendirilmesi algilamalarinda bir farklilasmaya neden oldugu Tablo 4.6.8’den
goriilebilir (p<,001 ve F=85,72).

1-5 yil (1) ve 6-10 yil (2) ile 11-15 yil (3) ve 16-20 yil (4) siiresince egitim
yoneticiligi yapmis olanlarin, degisimin degerlendirilmesi boyutuna iliskin ¢alismalari
farkli yeterliliklerde degerlendirmelerine yol actigi anlasiimaktadir. ilk iki grup,
X=3,60 ve X=3,89 ile yapilan c¢alismalara ‘Biraz Katiliyorum’ diizeyinde yanit
verirken, sonraki iki grup X=4,70 ve X=4,73 ile yapilan calismalarn yeterli

bulduklarinm1 ‘Tamamen Katiliyorum® diizeyinde belirtmektedirler.
Ozetle, egitim yoneticiliginde gecen siire artttkca, okulda degisimin

degerlendirilmesine yonelik caligmalar1 yeterli bulma diizeyinin de arttig1

sOylenebilir.
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BOLUMYV. SONUCLAR VE ONERILER

Yapilan arastirma sonucunda, 6gretmen ve yoneticilerin degisim ihtiyacinin tespiti

konusunda

1.

Ogretmen ve yoneticiler cinsiyet, yas, brans, kidem farki gdzetmeksizin degisimi

gerekli gormektedirler.

Ogretmen ve yodneticiler, degisimi gerekli kilan gelismelerin varligimi kabul

etmekle birlikte, gecis siirecinin yeteri kadar tartisitlmadigini diistinmektedirler.

Ogretmen ve yoneticiler, degisimin gerekliligini kavramis olmalarina ragmen,

degisim konusunda yeterince aydinlatilmis degillerdir.

Degisim ihtiyacinin hissedilmesi konusunda cinsiyetler arasinda anlamli bir fark
olmamasina karsin, kadin Ogretmenlerin degisime daha yatkin olduklarini

gorilmektedir.

Her yastaki Ogretmenlerin deg§isime olumlu yaklagmalarina karsin, geng
yastakilerin daha istekli olmalari, emeklilik yasina yaklagsmis olan 6gretmenlerin

ise daha temkinli yaklastiklar1 goriilmektedir.

Kiiltiir 6gretmenleri ve meslek 6gretmenlerinin degisime bakis agilart paralellik

gostermektedir.

Bir kurumda uzun siire gorev yapan oOgretmenler degisime daha direncli
davranirlarken, kisa siire gorev yapmis olanlar daha yatkin olduklari yoniinde
gorls bildirmektedirler. Bir kurumda uzun siireler gorev yapmanin, goreve karsi

duyarhilig azalttig1 sdylenbilir.
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8.

Meslek hayatlarinin herhangi bir doneminde egitim ydneticiligi yapmis olan
ogretmenler, degisime daha uzak fikirler belirtmektedirler. Egitim yoneticiligi
yapma siiresi uzadikca, degisimin ¢ok gerekli olmadigin1 ve yapilanlarin yeterli

oldugunu diisiinmektedirler.

Degisimin tanisinin konulmasinda;

9.

10.

11

12.

13.

14.

Kadin ve erkek 6gretmenler degisimin tanisinin konulmasinda yeterli ¢caligmalarin

yapilmadig: seklinde paralel goriige sahiptirler.

21-30 yas grubunda bulunan 6gretmenler, 41-50 ve 51-60 yas grubunda olan

Ogretmenlere gore degisimin yeterince tanimlanmadigini diisiinmektedirler.

. Kiiltiir 6gretmenleri ve meslek 6gretmenleri degisimin tanisinin konulmasinda

ayni derece olumsuz goriislere sahiptirler.

1-10 arasinda kidemi olan Ogretmenler, 21 yildan fazla kidemi olanlara gore,

degisimin tanisinin yeterli olmadigini diisiinmektedirler.

1-5 yildir aym1 okulda gorev yapanlarin degisime yonelik ¢alismalardan en az
memnun iken 16-20 yildir aynmi kurumda calisanlar degisimin tanisi boyutuna
iliskin algilama daha olumlu olmaktadir. Bu kisilerin degisime yonelik
beklentilerinin ters orantili olarak azaldigi diisiiniilebilir. Ayni okulda gorev

yapma siiresi arttik¢a var olan diizene alisip uyum sagladiklar1 sdylenebilir.
1-10 yildir egitim yoneticiligi yapmis olan &gretmenler, degisimin tanisinin

genellikle dogru konuldugunu diisiinseler de, 16-20 yil siiresince yoneticilik

yapmis olanlar kesinlikle taninin dogru konuldugunu ifade etmektedirler.
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Degisim programi konusunda;

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Kadin ve erkek dgretmenler degisim programinin nasil uygulanacagi konusunda

bilgilendirilmelerinin yetersiz oldugu konusunda benzer goriislere sahiptirler.

21-30 yas grubunda olan 6gretmenler, diger tiim yas gruplarina nazaran degisim
programinin nasil uygulanacagi, kimlerin hangi sorumluluklar iistlenecegi gibi

konularda bilgilendirmenin yetersiz oldugunu diisiinmektedirler.

Kiiltiir 6gretmenleri, meslek 6gretmenlerine goére degisim programlarina daha
olumlu yaklasimda olduklarini belirtmektedirler. Meslek 6gretmenleri, teknolojik
yenilikleri takip etme durumlarindan dolayi, egitim programlarinin yeterince
gelistirilmemis olduklarini, daha ileri teknolojik acilimlarin miimkiin oldugunu

diistinmektedirler.

1-10 yildir meslekte olanlar degisimin programi konusunda yapilan ¢aligmalari,

21 yildan fazladir meslekte olanlardan daha az yeterli bulmaktadirlar.

16-20 yildir aym okulda gorev yapanlar, okuldaki mevcut uygulamalar
kaniksadiklari i¢in, degisim programini, 1-5 yildir ayn1 okulda goérev yapanlardan

daha kolay benimsemektedirler.

Egitim yoneticiligi yapmis olanlar, degisimin programi i¢in okulda yapilan
caligmalar1 yeterli bulurken, egitimi yoneticiligi yapmamis olan &gretmenler

degisim programina iligskin okulda yapilan ¢aligmalar: yetersiz bulmaktadirlar.
1-5 y1l boyunca egitim yoneticiligi yapmis olanlar degisim programlarina iligskin

olumlu goriisler bildirirlerken, 11-20 yil boyunca egitim ydneticiligi yapmis

olanlar her seyin eksiksiz olarak yapildig: diistinmektedirler.
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Degisimin uygulanmast;

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Kadin ve erkek Ogretmenler, degisimin uygulanma asamasinin yeterli olmadigi

konusunda fikir birligine sahiptirler.

2140 yas grubundaki 6gretmenler degisimin uygulanmasinin yetersiz oldugunu
diistiniirken, 51-60 yas grubunda olanlarin uygulamalarin bazi yonlerden olumlu
oldugunu diistinmektedir. Geng Ogretmenlerin uygulamalarin yetersiz oldugunu
diistinmelerinin  nedeni teknolojinin ve bilginin daha yogun olarak

kullanilabilecegini diisiinmeleridir.

1-10 yildir meslekte olanlar, degisim uygulamalarindan 21 yildan fazla meslekte

olanlardan daha az memnundurlar.

1-5 yildir ayni okulda gorev yapan 6gretmenler, degisim uygulamalarindan daha
memnunken, 16-20 yildir ayn1 okulda goérev yapan Ogretmenlerin daha c¢ok

memnun olduklar1 gériilmektedir.

1-5 il egitim yoneticiligi yapmis olanlar degisim uygulamalarini olumlu
bulurlarken, 16 yildan fazla egitim yoneticiligi yapmis olanlar degisim

uygulamalarinin tamamen yeterli oldugunu diigiinmektedirler.

Kadin 6gretmenler degisimin degerlendirmesi daha yeterli bulurlarken, erkek

ogretmenler yetersiz oldugu goriisiine sahiptirler.
21-30 yas grubunda olanlar degisimin sonuglarinin yeterince degerlendirilmedigi
diistintirlerken, 41-60 yas grubunda olanlar yeterince degerlendirildigini

disinmektedirler.

Kiiltir ve meslek ogretmenleri degisimin degerlendirilmesi konusundaki

caligmalarin yeterli olmadigini diisiinmektedirler.
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30.

31.

32.

1-10 yildir meslekte olanlar degisimin degerlendirilmesi caligsmalarini yeterli
bulmazken, 21 yildan fazla siiredir meslekte olan o6gretmenlerin, degisimin

degerlendirilmesi ¢caligmalarin1 daha yeterli bulmaktadirlar.

1-5 yildir aynm1 okulda gdrev yapanlar degisimin degerlendirilmesi boyutundaki
caligmalar1 yetersiz bulmakta, 16-20 yildir aynm1 okulda goérev yapanlarin ise

degisimin degerlendirilmesi ¢alismalarini yeterli bulmaktadirlar.

Egitim yoneticiliginde gecen siire arttik¢a, okulda degisimin degerlendirilmesine

yonelik ¢aligmalar1 yeterli bulma diizeyinin artmaktadir.

Genel olarak;

33.

34.

35.

36.

Kadin ve erkek Ogretmenler, degisim ihtiyaci, degisimin tanisi, degisim
programlari, degisimin uygulanmasi ve degisimin degerlendirilmesi boyutlarinda

benzer goriislere sahiptirler

Meslek ve kiiltiir Ogretmenleri, degisim ihtiyaci, degisimin tanisi, degisim
programlari, degisimin uygulanmasi ve degisimin degerlendirilmesi boyutlarinda

benzer goriislere sahiptirler.

Geng Ogretmenler degisim siirecindeki uygulamalar1 yetersiz bulurlarken,
emeklilige yaklasmis ogretmenler uygulamalari daha olumlu

degerlendirmektediler.
Egitim yoneticiligi yapmamis olan Ogretmenler degisim konusunda olumsuz

goriisler bildirirlerken, uzun siire yoneticilik yapmis olanlar ¢ok olumlu goriisler

bildirerek yapilmasi gereken her seyin gerceklestirildigini diisiinmektedir.
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YORUMLAR

Bu aragtirmanin en Onemli sonucunu, egitim sistemimizin degisime ihtiyag
duydugunun goriilmesidir. Degisim ihtiyaci, egitim programlarinin yenilenmesi,
ilkdgretimin sekiz yila, ortadgretimin dort yila c¢ikarilmasi, ortadgretime ve
yiilksekdgretime gegiste yapilan diizenlemeler ile bir anlamda giderilmeye
calistlmistir. Fakat Ogretmen ve yoneticilerin denetlenmeleri ve kariyer
basamaklarinda yiikselmeleri ile ilgili olarak klasik uygulamalarin artik verimli
sonuglar vermedigi goriilmektedir. Her yastan, her branstan, kadin ve erkek
Ogretmenlerin degisimi gerekli gérmelerinin altinda bu verimsizlik diisiinceleri
yatmaktadir. Emir’e gore kamu yonetimleri verimsiz, hantal, merkeziyetci,
beklentilere cevap vermeyen, teknolojinin gerisinde kalmig bir goériiniim
cizmektedir(Emir, 2004). Her ne kadar degisim ihtiyaci, egitim sistemin her
kademesinde goriilmekteyse de kamu kurumlarinda degisimin yavas oldugu bir

gergektir.

Arastirma egitim sistemindeki degisiklikler i¢in yapilan 6n ¢aligmalarin yoneticilere
aktarildign fakat Ogretmenlere yeterince aktarilmadigimi gdstermektedir. Insanlar
bilmedikleri ve hazir olmadiklar1 bir doneme girerlerken kaygilar duyabilirler.
Ozmen’in yaptif1 arastirmada bireylerin degisimden dogacak gelecek kaygisini
yonetime duyulan giiven ve iletisimle astiklar1 goriilmektedir. Ogretmenlerin
yeterince bilgilendirilmemis olmalarina karsin kaygi diizeylerinin yiiksek olmamasi

kamu personeli olarak geleceklerini garanti altinda gérmelerinden dogmus olabilir.

Aragtirma, 6gretmenlerin performans sistemine gegiste istekli olduklarini ve duyarsiz
kalmadiklarmi gosteriyor. Klasik denetlemeye gore performansin denetlenecegi bir
sistemin olumlu sonuglar verecegi konusunda genel bir kanaat bulunmaktadir. Yani
Ogretmenler  gosterdikleri performansin kidem ve maaglarina yansimadigini
distinmektedirler. Egitim sisteminde degisimin gerekli oldugunu diisiinen
Ogretmenler, performans yonetimini olumlu karsilamis olsalar da, egitim kavrami ve
ogretmenlik mesleginin 6zelligi ve hassasiyeti nedeniyle tanimin dogru yapilmasinin

cok onemli oldugunu belirtmektedirler. Performans yoOnetimine geciste yeterli
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hazirlik ve aragtirmalarin yapilmamis oldugunu diisiinen Ogretmenler, planl
degisimin gerceklesmedigini ifade etmektedirler. Yeni sistemin yeterince 1iyi
planlanmadig1 ve yeterince 1yi anlatilmadigini diisiiniilmektedir. Bu konuda hizmet i¢i
egitimlerin verilmesi ve performans sisteminin tartismaya agilmasi, sistemin, egitim
sistemine uygulanmasinda agilimlar saglayabilir. Ogretmenler, tecriibelerinin bu

sistemi daha islevsel ve daha kapsamli hale getirecegini diisiinmektedirler.

Arastirma, degisim uygulamasinin yeterli yapilamadigimi gostermektedir. 360°
performans degerlendirme sistemi, egitim sistemine uygulanmistir. Bu sistemde
O0zdegerlendirme ve yoneticiler tarafindan degerlendirme kisimlar1 aynen
uygulanmustir. Ogretmenler icin is arkadaslar1 yerine brans arkadaslar1 degerlendirme
yapmustir. Miisteriler yerine Ogrenciler ve 6grenci velileri degerlendirmeye dahil
edilmistir. Ogrenciler ve velilerin miisteriler gibi saglikli degerlendirmeler
yapabilmesi tartismaya agik bir konudur. Zira miisteriler ile uzun soluklu ve ticari
cikara dayali bir iligki kurulabilmesine karsin 6grenci ve velilerle ii¢ veya dort yillik
ve ders basarisina dayali bir iliski kurulmaktadir. Ogretmenler icin alt kademe
personel gibi bir degerlendirici bulunmamaktadir. Yoneticiler, is arkadaslar1 olarak
diger yoneticiler, alt personel olarak dgretmenler tarafindan degerlendirilmistir. 360°
degerlendirme yoOntemi, egitim sistemine basariyla uygulanmig gibi goriinse de
uygulamada oOzellikle 6grenci ve veli degerlendirmelerinde objektiflik konusunda
kaygilar vardir. Cilinkii O6grenci ve veliler bu degerlendirmelerin ne amagla
kullanilacagindan emin olmadiklari i¢in kisisel kaygilarla degerlendirmeleri sagliksiz
yapmis olabilirler. Oysa Silay tarafindan yapilan arastirmada, 360° performans
degerlendirme sistemi uygulanan firmada, uygulama sonucunda insan kaynaklari
yonetim siireglerinin her birinde sistemin etkileri gozlemlenmis, spesifik olarak da
ticretlendirme ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi konusunda sistemden etkin olarak
yararlanildig1 goriilmiistiir. Tez ¢alismasinda, uygulama yapilan firmada 360° derece
performans degerlendirme sistemine gegiste, tiim calisanlarin goriislerinin alindig1 ve
calisanlarin stiregle ilgili bilgilendirildigi gézlemlenmistir. 360° geribildirim
sisteminin Diinya’daki uygulamalarinda da odak noktasi ve sinirlar bastan itibaren
tam olarak belli olmaz ise, uygulamanin c¢alisanlarin kotii tepkileri {izerine

cekebildigi, katilim azalttigi ya da objektifligin kaybolabildigi gozlenmistir(Silay,
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2006). Fakat egitim sistemimizde heniiz performansa dayali bir {icret ve kademe

artisindan s6z edilmemektedir.

Babadali, Performans yonetimi uygulamalari, gelismelere giinliik degil uzun vadeli
bakan yoneticiler tarafindan uygulanan bir sistemdir. Performans degerlendirmesi,
kurumlar tarafindan uygulanan bir formalite ¢aligmasi olmaktan ¢ikarak performans
yonetim sistemi kavraminin gelismesi siirecinde hak ettigi yeri bulma asamasindadir.
Bu alanda ger¢eklestirilecek ¢alismalar ile her zaman ulasilmak istenen amag¢ olan
yiiksek verimliligi elde etme noktasinda basar1 saglanacaktir, demektedir. Egitim
sistemimizde performans ydnetiminin uygulanmasi heniiz yenidir. Sonuglar1 kisa
sirede almayr istemektense, zaman igerisinde sistemin kendini gergeklestirip

sonuglandirmasini beklemek gereklidir.

ONERILER

Bu boliimde yapilan literatlir taramasindan ve elde edilen sonuglardan yararlanilarak

Onerilerde bulunulmustur.

Degisim giliniimiizde en ¢ok sozii edilen kavramdir. Hayatin her alaninda degisimden
s0z etmek bir aligkanlik halini almistir. Fakat degisim, anlik ve gecici bir hevesin
degil ayaklar1 yere basan projelerin sonucunda gerceklesir. Milli Egtim Bakanligi,
tiniversitelerin ilgili boliimleriyle isbirligi yaparak, projeler iiretmeli ve projelerin

pilot uygulamalar1 egitim ve 6gretimi etkilemeyecek sekilde yapilmalidir.

Milli Egitim Bakanligi degisimi gerceklestirebilmek ic¢in siireci 1yi planlamali ve
gerceklestirmelidir. Degisim programi egitim camiasinda tartismaya acilmali,
Ogretmen ve yoneticilerin fikirleri almmali ve programda gerekli degisiklikler
yapilmalidir. Degisim tepeden inme programlarla degil, giliniin ihtiyaclar1 ve

gergeklikleri gbz Oniine alinarak gergeklestirilmelidir.

Degisimin uygulama siireglerini arastiracak olan arastirmacilar, ele aldiklar1 degisim
projesini arastirmali ve degisim sonucunda elde edilmek istenilen faydalar

bilmelilerdir. Siirecin her bir agsamasinda yapilabilecek bir anketle veya gozlemle
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degisimin etkileri not edilebilir. Bu tiir bir ¢alisma ne kadar siirecegi bilinemeyen bir
cabaymis gibi goriinse de siire¢ i¢inde olusan aksakliklarin tespiti daha saglam
verilere dayali olarak yapilabilir. Ciinkii insanlar bir sonrasi asamaya gectiklerinde
daha oOnceki asamalarda ne tiir zorluklar ve agmazlar ile karsilastiklart konusunda
yeterli ifadelerde bulunamayabiliyorlar. Ornegin Performans Degerlendirme
yonteminin secilmesi asamasinda dogacak fikir ayriliklar1 ve bunlarin nedenleri, bu
asamada arastirilirsa se¢im yoOnteminin gelistirilmesi i¢in O6nemli bulgular elde
edilebilir. Ama yontem secilip degerlendirme asamasina gecildiginde ilgili kisiler

yontem se¢imini artik onemsizi bir ayrint1 gibi degerlendirebilmektedirler.
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BOLUM VI. EKLER

1. ANKET

Sayin Meslektasim;

Yeditepe Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Y®6netimi ve Denetimi

yiiksek lisans §grencisiyim.

Egitim sistemimizin, degisen toplum yapimiza ayak uydurma ihtiyacin1 ortaya
cikarmak amaciyla bir arastirma yapmaktayim. Bu arastirma, egitimin temel unsuru
Ogretmen ve egitim yoneticilerinin Performans Yonetim Sistemini ne kadar gerekli
gordiiklerini, ne kadar hazir olduklarmi ve ne kadar benimsediklerini saptamayi

amagclamaktadir.

Ankette belirtilen ifadeleri dikkatlice okuyarak, ifadenin belirttigi goriise katilip
katilmadiginizi, katiliyorsaniz ne olciide katildigimizi belirtmeniz, arastirmanin
gecerliligi  ve gilivenirligi agisindan Onemlidir. Ankete verilen cevaplarin
degerlendirilmesi, bu arastirmadan bagka hicbir yerde kullanilmayacaktir. Bu
nedenle, ankete adinizi, soyadinizi ve gorev yaptiginiz kurumu belirten herhangi bir

bilgi yazmaniz gerekmemektedir.

Samimi gorlis ve Onerilerinizin arastirmamin basarisina, dolayisiyla Tiirk Egitim
Sisteminin gelismesine katkis1 biiyiik olacaktir. Degerli yardiminiz ve ayirdiginiz
zaman i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Giilfer TURKER KALMAZ

Matematik Ogretmeni
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Kisisel Bilgiler

Cinsiyetiniz : Kadm () Erkek ( )

YaSIMNIZ ©: e e e a e e

Bransiniz : e

Mezun oldugunuz oKul .........cccoociieiiiiiiiiiieee e
Mesleki Kideminiz : ......ocooieviiiiiiiiniiieiecceeeece e

Su an gorev yaptiginin kurumda kacinct yiliniz? ..o
Egitim yoOneticisi olarak gorev yaptiniz m1 ? Yaptiysaniz kag yil gorev yaptiniz?

Hayir () Evet () oo yil

Degisim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Tamamen
katiliyorum
Katiliyorum.
Katiliyorum.
Katilmiyorum.

Biraz

7. Performans Yonetimine geg¢is konusunda Tiirk]
egitim sistemi acisinda Onemli bir ihtiyag

bulunmaktadir.

8. Tirk Milli Egitim Sistemi i¢inde Performans
Yonetimine gecisi gerekli kilan gelismeler

bulunmaktadir.

9. Ulkemizde ve diinyada Performans Y6netimine

gecisi gerekli kilan gelismeler bulunmaktadir.

10. Performans Yonetimine gegisin gerekliligini
ortaya koyan c¢esitli arastirma ve incelemeler

yapilmaistir.

11. Performans YOnetimine ne oldugu ve
ozellikleri ~ hakkinda  gerekli  arastirmalar

yapilmaistir.

12. Performans Yonetiminin egitim ve Ogretim
acisindan verimli olmast igin mevcut egitim

sistemi incelenmistir.

13. Performans YOnetiminin 6nemi, ilgili kisiler

tarafindan yeterince tartigilmistir.

Kesinlikle
Katilmiyorum.




Degisimin Tanis1

Tamamen

katiltyorum

Katiliyorum.

Biraz

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Kesinlikle

Katilmiyorum.

14. Performans YoOnetiminin ne oldugu ve nasil
uygulanacagi konusunda ortak bir anlayg

olusmustur.

15. Performans Yonetiminin amacinin ne oldugu

acik bir sekilde ortaya konulmustur.

16. Performans Yonetiminin ve amaglarinin ne
oldugu ilgili kisiler tarafindan anlagilmis ve

benimsenmistir.

17. Performans Yonetimine ge¢gmek icin verilen
kararlara okul yoneticileri ve o6gretmenleri de

katilmistir.

18. Performans YoOnetiminin nasil uygulanacagi
konusunda yeterli imkanlarin olup olmadigi

belirlenmistir.

19. Performans Y Onetiminin uygulanabilmesi i¢in
ogretim kadrosunun yeterli olup olmadigi

belirlenmistir.

20. Performans Yonetimi ile egitim ve dgretimde

ne yapilacagi agik bir sekilde belirlenmistir.
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Degisim Programi

Tamamen

katiltyorum

Katiliyorum.

Biraz

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Kesinlikle

Katilmiyorum.

21. Performans YoOnetimine gecise karaf
verildikten  sonra  uygulamalarimin  nasil

gerceklesecegi ayrintilariyla belirlenmistir.

22. Performans YOnetimi uygulanmasinda

kimlerin hangi rolii oynayacagi belirlenmistir.

23. Performans Yonetiminde uygulanmasinda

nelerin yapilacagi acik bir sekilde belirlenmistir.

24. Performans YoOnetimine gecisin nereden ve

nasil baglatilacagi belirlenmistir.

25. Performans Yonetimi uygulanmasinin nasil
sirdiiriilecegi  agtk  bir  sekilde  ortaya

konulmustur.

26. Performans  YOnetimine  gecisin Ve
uygulamalarmin  ne zaman  gergeklesecegi

belirlenmistir.

27. Performans YoOnetimine gecis slirecinde

sorumlu kisiler belirlenmistir.
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Degisimin Uygulanmasi

Tamamen

katiliyorum

Katiliyorum.

Biraz

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Kesinlikle

Katilmiyorum.

28.  Performans  YOnetiminin  etkileyecegi
Ogretmen, veli ve Ogrenci gibi kisiler konu

hakkinda bilgilendirilmistir.

29. Performans YOnetimine gecis ve uygulamalari

belirli asamalar izlenerek gergeklesmistir.

30. Performans Y 6netiminin uygulanabilmesi i¢in|

gerekli olan insan ve maddi kaynaklar yeterlidir.

31. Performans YoOnetimine gegis siirecinde
yonetici ve Ogretmen kadrosu her acidan|

hazirlikliydi.

32. Performans YOnetimine yonetici, 6gretmen,)

veli ve 6grenci gibi ilgili kisiler ilgi duymustur.

33. Performans YoOnetimine gegerken yukaridan
asagiya bir zorlama olmadan goniillii olarak

gecilmisgtir.

34. Performans Yonetimi uygulamalarinda daha

onceki degisim girisimlerinde yasanan

tecriibelerden faydalanilmistir.
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Degisimin Degerlendirilmesi

Tamamen

katiliyorum

Katiliyorum.

Biraz

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Kesinlikle

Katilmiyorum.

35. Performans YoOnetiminin ne dlgiide basarili ve
basarisiz oldugu konusunda degerlendirmeler

yapilmaistir.

36. Performans Yonetiminin nasil bagladigr ve
sonuglandigit  hakkinda Ggrencilerin  goriisi

alinmustir.

37. Performans Yonetiminin nasil bagladig ve
sonuglandigi  hakkinda ogretim  kadrosunun

diisiinceleri alinmistir.

38. Performans Yonetiminin nasil bagladig ve
sonuclandigi hakkinda kamuoyunun diisiincesi

dikkate alinmistir.

39. Performans Yonetimi uygulamalarinin yol
actig1 olumlu ve olumsuz sonuglar hakkinda

gerekli aragtirmalar yapilmastir.

40. Performans YoOnetimine gecisin egitim
sistemi, Ogretmenler ve Ogrenciler {izerindeki

etkileri arastirilmastir.

41. Performans Yonetiminin devam etmesi veya

etmemesi konusunda arastirma yapilmistir.
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