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OZET

Antalya ili smirlan igerisinde Resmi Anadolu Tiiriindeki Ortadgretim kurumlarinda
gerceklestirilen bu arastirma, bu kurumlarda gorev alan 6gretmen ve yoneticilerin 6gretmen
performans yonetimi siireclerinin, performans oOlgiitleri olarak okullarinda uygulanmasinin
kabul edilme ve ortadgretim okullarinda uygulanabilirlik durumunun saptanmasini
amagclamaktadir. Arastirmanin evrenini, Antalya ili simirlar1 igerisinde 16 ilgede bulunan 28
Anadolu Lisesinde gérevli 926 Ogretmen ve 70 Yoneticiden olusmaktadir. Arastirmact
tarafindan Antalya 11 Milli Egitim Miidiirliigiinden alinan izinle tiim okullara anket
gonderilmistir. Istekli bir sekilde yapilan anketler toplanmis ve 47 yonetici ve 493
O0gretmenden olmak iizere 540 anket geri donmiistiir. Buna gore orneklemimizin evreni

kargilama oran1 yoneticilerde % 67, 6gretmenlerde %53 toplamda ise %54 seklindedir.

Omeklemi olusturan gretmen ve yoneticilere arastirmaci tarafindan “Kisisel Bilgi
Formu” ve Bostanci (2004) tarafindan hazirlanan, “Ogretmen Performans Yonetimi Olgegi”
gecerlik ve giivenirlik caligmalar1 yapildiktan sonra uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS
programinda ¢oziimlenmistir. Resmi Anadolu Tiiri ortadgretim kurumlarinda goérev alan
yonetici ve Ogretmenlerin performans yoOnetimi silireglerinin performans Olgiitleri olarak
kullanilmasinin kabul edilmesine iligkin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 ve standart
sapmalart hesaplanmistir. Yonetici ve Ogretmenlerin Ogretmen performans yonetimi
faktorlerinin okullarinda performans 6lgiitleri olarak uygulanmasini kabul etme diizeylerinin,
goreve, cinsiyete, 6grenim durumuna ve kideme gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
amactyla analizler uygulanmistir. Bu degiskenlerden iki boyutta incelenen gorev, cinsiyet ve
ogrenim durumu degiskenleri t-testi ile degerlendirilmis, 6gretmen performans yonetimi
faktorlerinin performans Olciitleri olarak ortadgretim okullarinda uygulanma diizeyine iliskin
algilariin okul tiirii i¢inde kideme gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
kidem ikiden fazla boyutta karsilastirilan bir faktér oldugundan tek yonlii varyans analizi
(One Way ANOVA) testi ile analiz edilmistir.

Arastirmamizda elde edilen bulgulari ise su sekilde 6zetleyebiliriz. Antalya ili sinirlart
icerisinde Resmi Anadolu tiirii ortadgretim kurumlarinda gorevli 68retmen ve yoneticilerin
performans yonetimi siireclerinin performans Olgiitleri olarak uygulanmasina 6gretmen ve

yoneticilerin yiiksek derecede olumlu goriis bildirdikleri goriilmiistiir. Ad1 gegen Ortadgretim



okullarinda yoneticiler ve 6gretmenler tarafindan en ¢ok kabul goren performans boyutu
performans degerlendirme olarak agiklanan boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ogretmen ve
yoneticilerin 08retmen performans yonetimi faktorlerinin performans Olglitleri olarak
ortaggretim okullarinda uygulanmasin1 kabul etme diizeyleri, goreve ve cinsiyete gore

farklilasmamaktadir. Ogrenim durumuna ve kideme gore farklilasmaktadar.

Sonug olarak, Ogretmen ve yoneticilerin 6gretmen performans ydnetimi faktdrlerinin
performans Olgiitleri olarak ortadgretim okullarinda uygulanmasini kabul etme diizeyleri,
goreve, cinsiyete gore farklilik géstermez iken kideme ve 6grenim durumuna gore az da olsa
farklilik goriilmektedir. Fakat tiim boyutlarda 6gretmen ve yoneticilerin performans yonetimi

stireglerinin uygulanmasina yiiksek diizeyde katilimlar1 goriilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Performans Y&netimi, Anadolu Lisesi, Ogretmen, Yonetici
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SUMMARY

MANAGERS AND TEACHERS' PERCEPTIONS OF TEACHER PERFORMANCE
MANAGEMENT: THE SAMPLE OF ANTALYA CIiTY

This research aimed to determine whether the teacher performance management
factors could be applied by Anatolian High School teachers and managers working in the
Antalya city for the purpose of performance criterions in Anatolian High School and to find
out the degree of applicability in these schools. The research consisted of 926 teachers and 70
managers working in the 28 Anatolian High School in Antalya city. The researcher with the
permission of the Antalya directorate of national education the scale instruments were
delivered to the all of the schools. Then all the requested filled instruments were collected by
the researcher. 47 managers and 493 teachers total 540 instrument feedbacks. So the

population ratio of our sample was %67 for managers, %53 for teachers and %54 for totally.

The groups that covered the sampling ratio were applied two research instruments
“Personal Information Form” and “Teacher Performance Management Scale” prepared by the
Bostanci ( 2004). The obtained data were processed by the SPSS computer program. The
arithmetic mean and the Standard deviations were calculated for the answers to these surveys
whose aim was to determine whether the teacher performance management factors were
applicable in the Anatolian High schools for performance criterions and then finding out the
degree of applicability. One-way variance analysis were applied in order to determine whether
or not the level of acceptance of the applicability of teacher performance management factors
by the teachers and managers varied with respect to the duty and the seniority within each
duty group. One-way variance analysis were applied to be able to show whether or not the
opinions of the teachers, and managers for the practical application of the teacher
performance management factors for performance criterions varied with respect to the type of
duty for each type of schools; furthermore, t-test was applied to reveal whether or not each
duty group varied within itself with respect to seniority for each type of schools.

In our study, the followings can be summarized as follows. The teachers and managers

working in the Antalya city strongly recommended that the teacher performance management
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factors be applied in the Anatolian High Schools for performance criterions. In these High
Schools “performance evaluation” was the dimension which was accepted by the teachers and
managers, It was determined that the level of acceptance of the applicability of teacher
performance management factors by the teachers and managers from either Anatolian High
Schools with respect to the duty and gender and vary with respect to the education status and

seniority within each duty group.

As a result the level of acceptance of the applicability of teacher performance
management factors by the teachers and managers from either Anatolian High Schools was
not significantly meaningful with respect to the duty, and gender and acceptance of the
applicability of teacher performance management factors by the teachers and managers from
either Anatolian High Schools vary respect to the education and the seniority status within
each duty group. But we can see that all of the teachers and managers from either Anatolian
High Schools accept of the applicability of teacher performance management factors with
high level participation.

Key words: Performance Management, Anatolian High Schools, Teacher, Manager
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ONSOZ

Antalya ili sinirlar igerisinde bulunan Anadolu Lisesi tiirii ortadgretim kurumlarinda
gorevli bulunan Ogretmen ve yoneticilerin Ogretmen performans yonetimi Olgiitlerinin
okullarinda uygulanabilirligini kabul etme ve bu Olciitlerin uygulanma derecesini kisisel
degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigini ortaya c¢ikarmaya calisan bu arastirma
gelecekte Milli Egitim Bakanlhigi tarafindan uygulanmasi diisiiniilen performans yonetim

sistemine iliskin 6gretmen ve yOnetici goriislerini 6grenmeyi amaglamistir.

Arastirma siiresince beni yonlendiren ve destek olan degerli danismanim 6gretim tiyesi
Dog. Dr. ilhan GUNBAYI'na ve Enstitiimiiziin nadide hocalarma, yiiksek lisans egitimim
sliresince her zaman desteklerini hissettigim degerli Yiiksek Lisans arkadaslarima sonsuz

tesekkiirler ederim.

Ayrica arastirmanin baslangicindan sonuna kadar beni destekleyen degerli esime,

kizima ve aileme tesekkiir ederim.

Antalya; Haziran, 2011 Suat YILDIRIM



GIRIS

Ulkemizde yaklasik Yedi Yiiz Bin galisani ile en biiyiik meslek grubu olan ve egitim
gibi iilkemizin gelisimi agisindan en Onemli gorevlerden Dbirini gerceklestiren
O0gretmenlerimizin bu gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmeleri igin siirekli bir rehberlik ve
yardima ihtiya¢ duyarlar. Ayn1 zamanda yapilan egitim faaliyetlerinin de iilkenin genelinde
ayni sekilde ve her 6grencinin esit firsatlarla egitim imkanlarindan yararlanabilmeleri igin
rehberligin yaninda dgretmenlerimize denetim faaliyetleri de diizenlenmelidir. iste yapilmasi

gereken hem rehberlik hem de denetimin i¢ ice uygulanmasidir.

Ogretmenlerimizin basarilarini yani diger bir ifadeyle performanslarmi arttirmak igin
diinya genelinde kullanilan ¢ok cesitli yontemler olmakla birlikte 6zellikle bir¢ok sirketin
insan kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan da kullanilan Performans Yonetim Sistemi
modelinin okullarimizda 6gretmenlerimize performans yonetim sistemi olarak kullanip
kullanamayacagimizi agiklamaya c¢alisacagimiz bu arastirmanin alan yazma katki

saglayacagini diisiinmekteyim.

Bu amagla hazirladigimiz arastirmamiz ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
arastirmanin kuramsal temelleri, ikinci boliimde arastirmamiz ile ilgili yurti¢i ve yurtdisinda
yapilmis olan arastirmalar, tiglincii boliimde arastirmanin problemi, amaci, 6nemi, sayitlilari,
simirliliklary, yontemi, verilerin analizi ve elde edilen bulgular ve yorumlar, arastirmanin

sonuglari ve uygulamaci ve aragtirmacilara oneriler yer almaktadir.

Egitim, bireyde davranis degisikligi meydana getirme siireci olarak tanimlanabilir.
Egitim sisteminin en onemli &geleri yonetici, 0gretmen, 6grenci ve velidir. Bu 6gelerin
birbiriyle yapacaklari isbirligi, egitimin niteligini, yaygin ifadesiyle kalitesini belirleyecektir.
Sistemin en stratejik unsuru ise 6gretmendir. Ogretmenin ruh saghgi, meslege adanmishg,
bilgi ve becerisi, giidillenme diizeyi, egitim-6gretim faaliyetlerini dogrudan ve dolayli bir
sekilde etkiler. Bu sebeple, okulda 6gretmenin performansinin artirtlmasi ve iist diizeyde
ogretmenlerden verim alinmasi gerekir. Okulun kalitesini artiran etmenlerden birisi de,

ogretmenlerin performanslarinin artirilmasidir (Cemaloglu, 2002, s.1).

Orgiitlerin yapilarinin ve islevlerinin degismesi, artan rekabet ortami, orgiit iginde
IsgOrenin artan onemi, gereksinimlerinin gesitliligi ve igsgoérene bakis tarzinin farklilagmasi ile

birlikte, isgorenlerin kurumlarina katkisi, katkisinin artirilmasi, mesleki ve kisisel gelisimi de



Onemini artirmakta ve buna bagli olarak isgorenin performansmin etkin bir sekilde

yonetilmesini gerekli kilmaktadir.

Performans yoOnetimi, Orgiit iginde is gorenleri kendi potansiyellerinin farkina
varmalarini saglayarak, orgiitlerden, takimlardan ve isgorenlerden daha etkin sonuglar almak
icin hedef belirleme, degerlendirme, geri bildirim, odiillendirme asamalarindan olusan

sistematik bir yonetim aracidir (Helvaci, 2002 s.155).

Milli Egitim Bakanligt mevcut degerlendirme sisteminin aksakliklarmi ortadan
kaldiracak yeni bir degerlendirme sistemine ihtiyag duymustur. Bu amagla Milli Egitim
Bakanligi tarafindan 2001-2005 Calisma Programinda yer alan “Teftiste performans
degerlendirme modelinin gelistirilmesi ve pilot uygulamanin gerceklestirilmesi” konusuna
yonelik olarak teftis sistemine yeni bir yaklagim ve anlayis kazandirmak amaciyla “Okulda
Performans Yonetimi Modeli” gelistirilmistir. Bu amagla bilimsel verilere dayali olarak
Ogretmenlerin, okul yoneticilerinin ve okulun kurumsal performansini degerlendirmeye

yonelik bir modelin gelistirilmesi ¢aligmasi baslatilmistir.

Bu ¢aligmanin devamu olarak da 2010 — 2011 egitim 6gretim yilinda ilkogretim
Kurumlarinda bir ¢esit performans degerlendirme sistemi olan [lkogretim Kurumlari
Standartlar1 programi baslatilmis, ortadgretim kurumlarinda da Performans Yonetim sistemi

adi ile programin ilk diizenleme ¢alismalarina baglanmaistir.

Okulda Performans Yonetimi ¢aligmasi ile okulun vizyonu, gelisim plani ve hedefleri
dogrultusunda, okul toplumunu olusturan birey ve gruplar ile toplumun beklentilerini
karsilayacak hedeflerin calisanlarin katkilariyla gerceklesmesi amaglanmaktadir. Ayrica
performans degerlendirme siirecine veli, 6grenci, 0gretmen, meslektas (ziimre), yonetici ve
miifettisin ortak katilimimi saglamak, okulda performans degerlendirme siirecini agik hale
getirmek, performans degerlendirme siireci sonunda 6diil-tanima sistemi kurmak ve bireysel
ve mesleki gelisim planlamasi yapmak, okul gelisim planlar1 yapilirken, performans
degerlendirme sonuclarinin kullanilmasin1  saglamak, teftisin denetim fonksiyonunu
performans degerlendirme bigimine donistiirmek, etkili bir degerlendirme siireci ile bireylerin

ve kurumun yeterliklerini gelistirmek hedeflenmektedir (Eroglu, Erden, 2006 s.2).

Performans sistemi uygulamalarina baktigimizda bu uygulamalarin birden fazla
stirecin orgiisiinden olustugu goriiliir. Orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans yonetimi
stiregleri 6gretmenin hedef ve degerlendirme kriterlerin belirlendigi “Performans planlama”,

performans uygulamalarin takip edildigi “performans izleme” kisisel gelisiminin gelistirildigi



ve performansin yiikseltilmesine c¢alisildigi “performans gelistirme”, performansinin
degerlendirildigi “performans degerlendirme” degerlendirme sonuglarina gore odiillendirildigi
ve cezalandirildigi “performans degerlendirme sonuglarinin kullanilmasi” ve performans
islemlerini kayitlarinin tutuldugu “performans yap1 ve kayitlar1 ” seklindedir (Bostanci, 2004
s. 102).

Ogretmen performans yonetimine iliskin yonetici ve dgretmenlerin goriislerinin orta
Ogretim okullarinda calisan Ogretmenlerin performansinin artirilmasi amaciyla yapilan

calismalara, uygulayici yoneticilere ve aragtirmacilara katki saglayacagi umulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS YONETIMi

Performans yonetimi glinlimiiz orgiitleri i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli
faaliyet alam1 olmustur. Orgiitlerin siirekli degisen ortamda yasamlarm siirdiirebilmeleri,
hedeflerine basariyla ulasmalari, isgorenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerini saglamalari,
gorev ve sorumluluklarint en etkin bigimde gergeklestirmelerini dolayisiyla kurumlarin ve is
gorenlerin performanslarint etkin bir bicimde yonetmelerini zorunlu kilmaktadir (Helvaci,

2002 s.167).

Orgiitsel performans yonetimi sistemlerinin temel ozellikleri, yillik olarak entegre
edilmis bir yonetim kontrol ¢emberinin bir parcast seklinde izlenen siireci i¢cermeleridir. Bu
tiir sistemlerin temel gorevleri; ortak politikalari, hedefleri, amaglar1 ve rehberleri kurmak;
amaglarin, hedeflerin ve performans standartlarinin sagladigi ¢ergevede planlar1 ve biitgeleri
hazirlamak, tiim hizmetlerin performansini diizenli ve sistematik olarak izlemektir
(Bengligiray, 1999, s.26).

Performans yonetimi, orgiitler tarafindan degisik amaclar i¢in kullanilir. Bazi orgiitler,
performans yoOnetimini, c¢alisanlarinin gelisimi i¢in, bazilar1 ¢alisanlarinin tcretlerini

belirlemek i¢in, bazilar1 da ¢alisanlarinin performanslarini belirlemek icin ise kogsmaktadir.

Bu nedenle, performans yonetimi kavraminin tanimlanmasi ve siireglerinin
belirlenmesinin olduk¢a zor oldugu ileri siirtilebilir. Tiim bu zorluklara ragmen, performans
yonetiminin belirli bir tanimimin yapilmasi ve performans yoOnetiminin silire¢lerinin

belirlenmesi gerekir (Cemaloglu, 2002, s.1).

1.1 PERFORMANS YONETIiMi KAVRAMI

Kitle iletisim araglarinin, diinyanin bir yanm ile diger yanmni anlik hale getirdigi
giintimiizde, bireyler ve toplumlar, orgiitlerden daha hizli {iretim, daha uygun maliyet, daha
nitelikli hizmet ve daha fazla kalite beklemektedir. Bu beklentiler de orgiitleri siirekli olarak
gelismeye ve yenilesmeye zorlamaktadir. Bu nedenle her gilin yiizlerce orgiit kurulmakta,
yiizlercesi de ortadan kalmaktadir. Orgiitlerin varligm siirdiirebilmesi ve ayakta kalabilmesi,

"Ogrenen Orgiit", "Sifir Hata Yonetimi", Toplam Kalite Yonetimi" ve "Performans Yonetimi"



gibi ¢agimizin modern yonetim anlayislarina ve uygulamalarina ne derece 6nem verdiklerine

bagli olmaktadir (Calik, 2003 s.3).

Iste bu noktada performans ydnetimi kavraminin gelecek i¢in dnemini gorerek belki
de hayatimizda gelismenin temel noktasi olan egitimde ne derece kabul gordiigii ve ne derece
uygulanabilir oldugu gibi tespitlerde bulunmak amaciyla performans yonetiminin kuramsal ve

uygulamadaki agiklamasini yapmaya ¢alisacagiz.

Milli Prodiiktivite Merkezi Verimlilik Terimleri SozILigii tanimina gore; performans,
“Bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin; o isle amaglanan ve planlanan
hedefe yonelik olarak, belirlenmis bir zaman diliminde ya da birim zaman igerisinde,
amaglanan ve hedeflenen noktaya ne kadar varabildiginin, bagka bir deyisle neyi

saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatim” seklinde tanimlanmistir (Mpm, 2011).

Bir ig sisteminde insan ve/veya liretim ya da ¢alisma araci goreve gore, ¢evre kosullar
altinda, ¢alisma yontemi ve tekniginin ongérdigi is akist dogrultusunda girdiyi ¢iktiya
dontistiirtirler. Bir {iiretim silireci sonunda ulasilan verimlilik diizeyi, ¢alisan insanin

performansina bagli olarak sekillenmektedir.

Performansin Tiirk Dil Kurumu Sézliigiindeki anlami; "basarim, takat siniri, bir seyi
ya da isi yapma veya uygulama hareketi" olarak verilmektedir. Oxford Ingilizce Sézliikte ise
performans, "verilen bir isi basariyla sonuglandirmak, uygulamak" olarak tanimlanmaktadir

(Tdk, 2011).

Yine Milli Prodiiktivite Merkezi Verimlilik Terimleri So6zliigli'nde Performans
yonetiminin taniminda ise istenen ve belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek iizere bir 6rgiitiin
mevcut ve gelecege iliskin durumlart ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri yapip, etkinlikleri
baslatma ve siirdiirme gorevlerini ylklenen yonetim siireci denilmektedir. Bir isletmenin
performansi, bu isletmede belirli bir zaman sonucunda olusan ¢ikti ya da calismanin
sonucuna gore isletme amacinin ya da gdrevinin yerine getirilme derecesini gosterir (Akal,

2003, 5.7).

Performans yOnetiminin genel yapisina gore; isletmede c¢alisanlarin bireysel
performansi veya grup veya boliim performanslarinin toplami isletmenin performans diizeyini
ortaya koymaktadir. Bir isletmenin performans diizeyini kesin olarak belirleyebilmek i¢in

isletmeden hizmet alan miisteriler ve toplum diizeyinde de baz1 degerlemelerin yapilmasi



zorunludur. Ayrica isletme agisindan performansin ana merkezi sahip olunan performans
diizeyini koruma, iyilestirme ya da gelistirme amaclariyla alakalidir. Isletmenin yakalamak
istedigi performans ulagsmak icin zaman siiresi kisa donemden uzun doneme kadar
belirlenebilir. Performans degerleme yontemleri, 6lgme yontemi agisindan objektif/niceliksel

veya siibjektif/niteliksel degerler gosterebilmektedir (Benligiray 1999, s.6 - 8).

1.1.1 Performans Yonetim Sisteminin Tanim

Aragtirma alanimizin Ortadgretim okullart olmasina ragmen Performans Yonetim
sistemi i sektoriinde, organizasyonlarda ve sirketlerin yonetiminde ortaya ¢ikmis olan bir
cesit yonetim sistemidir. Ozellikle isletme tanimindan yola ¢ikarak egitim sistemimizde
Performans YoOnetim sisteminin yararlarindan ve uygulanabilirliginden bahsetmeye

calisacagiz.

Performans Yonetimi, terim olarak ilk defa Beer ve Ruth tarafindan (1976) yilinda
kullanildi. Onlarin iddiasi, uygulamadan ¢ikarilacak dersler, yoneticilerin gézlem, Oneri ve
geri bildirim-teriyle performans gelisiminde miikkemmel bir gelisim sagliyordu. Beer ve Ruth
Performans Yonetimini, yoneticilerin yardimci ve yapict bir yolla geri bildirimlerini
ilettikleri, gelisme planlarinin  yaratict  fikirlerle desteklendigi bir sistem olarak
tanimlamiglardir. Sistemi diger degerlendirme sistemlerinden ayiran &zellikler (Oztiirk, 2009

s.29).
> Degerlendirme ve gelistirmenin birlikte ele alinmasi,

> Is profillerinin tanimlanmasinda giiglii yonlerin ve gelistirilmesi gereken

yonlerin kullanilmasi,
> Biitiinsel sonug ve basarinin, bireysel basarilarla biitiinlestirilmesi,
> Gelisme planinin, ticret yonetiminden ayri tutulmasi,

Burada siralananlar Performans Yonetim Modelinden ¢ok, iyi bir uygulamanin temel

ozelliklerini yansitmaktadir (Oztiirk, 2005, s.39).

Performans Yonetim sistemi basarnin gerceklesmesini saglayacak olan iyi bir

uygulamadir.



Tarihsel olarak, performans yonetimi denildiginde bireysel ¢alisanlar ima edildigini ve
bu yontemin personel ve insan kaynaklari tarafindan kullanildigi goriilmektedir. Bugiin ise
performans yonetimi, genis Olglide bir organizasyonun biitiinii olarak kabul edilir. Agikca
calisanlarin performansi, bir organizasyonun performansint gelistirmekte énemli bir 6gedir,
ama performans yonetiminin genis yapisinda, insanin yonetimi sadece ufak bir bilesendir

(Cokins, 2009 s.7).

Performans yonetimi; Bir kurumun, kurulus ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
irettigi/sundugu mal ve hizmetleri basarili bir bicimde gerceklestirebilmesi i¢in kullandigi

yol, yontem ve araglar konusunda yapilan faaliyetlerdir (Sentiirk, 2003 s.7).

Performans yoOnetimi, insan yOnetiminin cehennemi olarak bilinir ve bu
organizasyonlarda uygulanmasi en zor Insan Kaynaklar1 sistemidir. Performans yonetimi
heniiz, is yapilirken gerc¢eklesen anahtar bir siirectir. Bu organizasyonlarin beklenti ve 6nemli
hedeflere ulagmak i¢in iletisimi, o kuruluslarin kalkinma programlar1 ya da diger personelin
eylemleri o organizasyonun performans yonetim siirecini ifade etmektedir (Pukalos, 20009,
5.3).

Performans yonetimi bir kurumun stratejik amaglarinin ve hedeflerinin saptanmasiyla
baslayan, belirlenen hedeflere ne denli ulastigini saptamaya yarayan performans 6lgiimiiyle ve
6l¢glim sonuglarinin raporlanmasiyla devam eden, bu sonuglarin degerlendirilmesi suretiyle,
iyilesmeye doniik onlemlerin alinmasini saglayan siirekli yonetim dongiistidiir (Karabeyli,

2006, 5.19).

Performans Yonetimi anlayisi, uzun yillar gbz ardi edildikten sonra 1980'lerin
ortasinda Amerika'da performans yonetiminde yeni bir yaklasim olarak ortaya ¢ikti. Ancak,

Performans Yo6netimi hakkinda ilk kitap 1987 yilindan 6nce yayinlanmadi.
Plachy performans yonetimi yaklasimini sdyle tanimliyordu:

Performans Ydnetimi iletisimdir: Yo6netici ve ¢alisanin sonug ve basariya ulagsmak i¢in
birlikte calistiklari, birlikte ter doktiikleri ve isi nasil gelistirebilecekleri konusunda iizerinde
mutabik kaldiklar1 bir planla yola ¢iktiklari sistemdir. Siire¢, yonetici ve ¢alisanin islerin nasil
sonuglandirilacag ve gelecek performans gézden gegirme periyoduna kadar yapilacak isleri

birlikte planlamalari ile baglar.

Performans YoOnetimi terim olarak; performans planlama, performansin gézden

gecirilmesi ve performans degerlendirmeyi kapsayan bir semsiyedir. Is planlan ve



degerlendirmeler genellikle yillik yapilir. Performans gézden gecirme, yonetici ve ¢alisanin
bir araya gelerek, onaylama, ayarlama veya mutabik kaldiktan planla is performansini

karsilastirip dogrulama yaptiklari bir adimdir (Plachy 1987 s.1).

Belki de en giizel tanimlamalardan birisi Plachy tarafindan yapilan yonetici ve
calisanin bir araya gelerek Performans Yonetimi semsiyesi altinda planlama ve ayarlama

yapmalaridir.

Performans yonetimi, performans amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesini,
yonetimin beklentilerinin personele iletilmesini, performansin izlenmesini, 6l¢iilmesini ve
degerlendirilmesini, personele performanst hakkinda bilgi verilmesini, personelin
becerilerinin gelistirilmesini, licret yonetimini, kariyer yonetimini, motivasyon ve disiplin ile

ilgili teknikleri igeren semsiye bir terim olarak kullanilmaktadir (Bengligiray, 1999, s.27).

Performans yoOnetimi orgiitler tarafindan degisik amaclar i¢in kullanilmaktadir Bazi
orgiitler, bu yonetim sistemini ¢alisanlarinin gelisimi i¢in, bazilar1 ¢alisanlarin {icretlerini
belirlemek i¢in, bazilar1 da ¢alisanlarinin performanslarini belirlemek igin ise kosmaktadir. Bu
nedenle de performans yonetiminin tanimlanmasi ve siireclerinin belirlenmesinin zor oldugu
ileri siiriilebilir. Tiim bu zorluklara ragmen performans yonetiminin belirli bir taniminin

yapilmasi ve performans yonetiminin siireglerinin belirlenmesi gerekmektedir.

Luecke’nin (2006) tanimina gore Performans YoOnetimi, bir is yerinde c¢alisanlarin
etkinligini arttirmak igin kullanilan bir yontemdir. Luecke’ye gore performans yonetimi
aslinda; hedef belirlenmesi, degisikliklerin izlenmesi, kog¢luk, motivasyon, yeniden gbzden
gecirme ve personel gelisimi gibi bircok aktivitenin bir araya geldigi bir sistemdir (Ozer,

2008, 5.11).

Performans Yonetimine duyulan ihtiyag ve Performans Yo6netim Sistemi; Calisanlarin
performansinin degerlendirilmesi i¢in gelistirilen tekniklerin / yaklagimlarin sayisinin artmasi
sonucunda, igletmeler etkinlikle kullanabilecekleri teknigi / yaklasimi secip, uygulama
olanagimi kendilerine aglayacak bir sistem gelistirme ihtiyact duymaya baglamislardir.
Performans degerlendirme kavramini, sadece teknik se¢imine agirlik verip, bu teknikleri
belirli bir sisteme oturtmadan uygulamanin cesitli sorunlar1 yasayan isletmeler, bu nedenle,
giderek diger orgiitsel sistemlerle biitiinliikk ve uyum ig¢inde faaliyet gosterecek bir sistem
arayigina girmislerdir. Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme
faaliyeti olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, ¢alisanlarin performanslarini

planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan



orgiitsel sistem, glinimiizde Performans Yonetim Sistemi olarak adlandirilmaktadir (Uyargil,

2007, 5.2).

Performans yonetimi, 6ncelikle bir siirectir ve bu siirecin basaris1 giictli bir yonetim
anlayisin1 gerektirir. Performans yonetimi siirecinin etkili sekilde yonetilmesi, yetenekli ve
becerikli ig gorenlerin enerji ve c¢abalarindan gerekli bicimde yararlanilmasina yardimei
olabilir. Bu nedenle ig gdrenlerin performanslarinin yonetimi, tim orgiitler i¢in 6énemli bir
oncelik haline gelmistir. Bu gereklilik, kendisini egitim oOrgiitlerinde de hissettirmistir.
Gelecekte basarili olacak orgiitler, sahip olduklar1 insan kaynaklarina daha fazla 6nem
vermeleri gerektigini simdiden anlayan ve bu dogrultuda gerekli politika ve stratejileri
belirleyip uygulayanlar olacaktir. Bu amagla, genelde tiim orgiitler, 6zelde ise egitim orgiitleri
performans yonetiminin ne anlama geldigini ve nasil kullanilabilecegini 6grenmelidirler

(Calik, 2003, s.11).

Performans Yonetimi Sistemi, gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara ve
bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu amaclara ulagsmak icin gosterilen ortak ¢abalara
yapacagi katkilarin  diizeyini artirict  bir  bigimde yoOnetilmesi, degerlendirilmesi,

ticretlendirilmesi, ddiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.

Performans Yonetimi Sistemi, ¢alisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme
amaglarini tartigmalarina ve bu amaglara ulasmak icin ortak bir plan yapmalarina ortam
yaratmaktadir. Gelisme planlari, organizasyonun amagclarina ve ¢alisanin mesleki gelismesine

birlikte katkida bulunmalidir.

Performans Yonetimi dar anlamda calisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi,
ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi silirecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklari
fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak gergekte, Performans Ydnetimi, “Hedeflerle Yonetim”
anlayisi ile 6zdestir. Calisanlarin igse odaklanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve adanmanin
saglanmas1 amagclarin belirlenmesi ve bunlara ne oranda ulasildiginin Olgiilmesidir

(Barutgugil, 2002, 5.334,335).

Etkili bir performans yonetimi sayesinde, orgiitler insan kaynaklarini daha saglikli
kullanabilir, belirlenen amaglarina daha kolay ulasabilir ve is gorenlerin ortak hedeflere
bagliliklar1 saglanabilir. Performans yOnetiminin ne anlama geldigi, ne amacla ve nasil
kullanilabilecegi, orgiitiin sorunlarinin ¢oziimiinde nasil bir yere sahip oldugu ve is gorenlerin

basarili olmalarina yardimci olmak amaciyla nasil kullanilabilecegi iyi anlasilirsa, orgiiler
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daha bagarili olabilir, orgiitsel iklim daha giiclii ve is gorenler acisindan daha eglenceli hale

gelebilir.

Performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerini i¢ine alan
performans yonetimi siireci, giinlimiiziin cagdas yonetim anlayisina uygun dinamik bir siireci
ifade etmektedir. Performans yonetimi ile is gorenlerin bireysel performanslarinin saglikli ve
adil kriterler aracilifiyla belirlenmesi, bu konuda is gorenlere bilgi verilmesi bireysel
performansin gelistirilmesi araciligiyla orgiitsel etkinligin artirilmas1 amaglanmaktadir.
Performans yonetimi, orgiitlere yalnizca degerlendirme tekniginin segilerek ilgili formlarin
doldurulmasini temin eden statik siirecin ¢ok tesinde kazanglar saglar. Performans yonetimi
sadece, performans diizeyinin saptamasi ile sinirli kalmayacak kadar 6nemlidir. Bu sebeple

orgiitler, performans yonetimini, dinamik bir siire¢ olarak degerlendirmektedirler (Uyargil,

2007, 5.3).

Yonetim Orgiitiin boyutlarindan biri olmakta ve orgiitiin {istlinde degil i¢inde kabul
edilmektedir. Her ne kadar ikisini de kesin olarak birbirinden ayirmak olanakli ve dogru
degilse de, hem Orgiitiin amaglarini, hem de yonetimin gorevlerini gerceklestirmek
bakimindan yonetim degil Orgiit temel alinmalidir. YOnetimin goérevi Orgiitii- amaclarina
uygun olarak- yasatmaktir. Yonetim temel kabul edilir ve Orgiitiin iistiinde goriiliirse, Orgiit
amaglar1 da geri plana atilir, yahut tamamen unutulur. Halbuki yonetimden beklenilen,
orgilitlin amaclarimi degil, madde ve insan kaynaklarim1 kontrol altina almak ve Onceden

kararlastirilmis olan amaglara dogru yoneltmektir (Bursalioglu, 2002 s.24).

Performans yoOnetimi, Orgiitii istenen amaglara yoneltmek i¢in, mevcut ve gelecege
iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin siirekli
gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baglatma ve siirdiirme

gorevlerini yliklenen bir yonetim siirecidir (Akal, 1992 s.50).
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1.1.2 Performans Yonetim Sisteminin Amaglari

Performans yonetim sisteminin genel amacini Orglitsel gelismeyi ve ¢alisanlarin, hem
bireysel hem de ekip halinde bilgi ve becerilerinin siirekli gelisimini saglayabilecekleri bir

kiiltiir olusturmaktir (Armstrong, 1994 s. 59).

Findik¢1’ya (2001) gore Performans degerlendirmede amag, kisiyi bir biitiin olarak
tiim yonleri ile ele almak ve basarilarini 6diillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak
hazirlamaktir. Temel ilke basarisizliklardan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil,
basarilardan hareket edip kisiyi odiillendirmektir. Performans degerlendirme hangi konumda

olursa olsun herkesin kendini gozden gegirmesini saglayacaktir (Eroglu, Erden, 2006, s.3).

Performans yoOnetimi, Orgiitte saptanan amaclarla iliskili olarak, isgorenin
performansinin incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan
yonetim biliminin belli bir alamdir. Isgéren ¢alisma davranislarii ve diriinlerini tanimlama,
degerlendirme ve giiglendirme noktasinda biitiinlestirilmis bir siiregtir. Performans yonetimi,
orgiitiin, takim ve bireylerin daha verimli hale gelmesini ifade eder ve lizerinde anlasmaya
varilan amaglar dogrultusunda, bilgi, beceri ve gerekli yeterlikleri isgérenlere kazandirmak

icin bir zemin hazirlar (Helvaci, 2002 s.167).

Performans Yo6netim Sisteminin organizasyonlarin daha etkin ¢alismasini saglayan bir
dizi amaclar1 bulunmaktadir. Bu amagclar; yonetsel amaglar, gelistirmeye yonelik amaclar ve

aragtirmaya yonelik amaglar olmak {izere ii¢ ana grupta toplanabilir.

Yonetsel amaglar; ticretlendirme, yilikseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi yonetsel
kararlarin olusturulmasinda ortaya c¢ikmaktadir. Gelistirmeye yonelik amaglar, kariyer
planlamasinda, egitim gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danismanlik ve rehberlik
desteginin verilmesinde, gii¢lii ve gii¢siiz yonlerle ilgili geribildirimde bulunulmasinda 6ne
cikmaktadir. Arastirmaya yonelik amaglar ise is tatmininin ve motivasyon diizeyinin
belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini etkileyen
faktorlerin ortaya ¢ikarilmasinda ve calisanlarin performans: ile organizasyonun amaclar

arasindaki iligkinin incelenmesinde giindeme gelmektedir (Barutcugil, 2002 s.334,335).

Luecke (2006), performans yonetiminin amaglarla basladigini ifade ederek hedeflerin
ve amaglarin 6nemini dile getirmistir. Hedefler insanlarin elde etmeyi amagladigi sonuglar

tanimlar. Hedefler, performans planlamasi, degerlendirme, odiiller ve gelisme i¢in mihenk
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taglarin1 olusturur. Hedeflerin olmadigr durumda zaman ve enerji kurumsal basariya ¢ok az

katkis1 olabilecek faaliyetler i¢in harcanir (Ozer, 2008 s.3).

Her sirket, her operasyon birimi ve her calisan hedefe ve bu hedeflere ulagsmak igin
planlara gereksinim duyar. Hedefler, kurumlarin ve birimlerin kisith zaman ve kaynaklarini

en onemli islere odaklar. Baz1 hedefler paylasilmalidir da.

Performans Yonetim Sisteminin temel amaglarint bireysel performansin saglikli ve
adil standart ve kriterler aracilig ile belirlenerek 6l¢iilmesi, bu konuda kisilere bilgi verilmesi
ve kisisel performansin gelistirilerek orgiitsel etkililigin arttirilmasi olusturmaktadir (Uyargil,
2007 s.3).

Performans Yo6netiminin amaglart daha ayrintili olarak su sekilde siralanabilir.

> Organizasyonel hedeflerin acik tanimlanmis bireysel hedeflere doniistiiriilmest,
> Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan Kriterlerin belirlenmesi,

> Belirlenen kriterlere gore ¢alisanlarin zamaninda ve adaletle degerlendirilmesi,

> Calisanlardan beklenen performans sonuclariyla gergeklesen basariin

karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

> Yonetici ile ¢alisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmast,

> Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanin ortak ¢caba harcamasi,

> Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve ddiillendirilmesi,

> Organizasyonun ve ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerinin tanimlanmast,

> Geribildirimle ¢aligsanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin artirilmast,

> Egitim — gelistirme ve kariyer planlama i¢in yonetime gerekli bilginin
saglanmasi.

Kisaca, sistemin temel amaci, bireysel performansin standartlar ve kriterler araciligiyla
belirlenmesi, Ol¢lilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi yoluyla bireysel performansin ve

organizasyonel etkinligin birlikte gelistirilmesidir (Barutgugil, 2002 s.334,335).
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Merig (2000)’ e gore ise performans yonetiminin amaglart su sekilde belirtilmektedir.

1. Is gorenlerin, halihazirda yapmakta olduklari isleri daha iyi yapabilmeleri icin,

mevcut yeterliliklerinin degerlendirilmesini ve gelistirilmesini saglamak.

2. Is gorenlere gelecekte iistlenecekleri yeni gorevler icin yeni yeterlikler
kazandirmak.

3. Orgiitsel hedeflere, is goren hedeflerini biitiinlestirmek

4, Yoneticilere, orgiitiin is hedefleri ile bu hedeflerin boliim ve birey hedeflerine

doniisiimiinii i§ gorenlere aktarmak amaciyla gereken iletisim ortami yaratmak.

5. Is gorenlere, ydneticilere ve dig miisterilere yapilacak isin sonuglarmin

Olciilmesi i¢in gerekli performans dl¢lim kriterlerini vermek.

6. Ucret ydnetimi, is goren segimi, kariyer planlama, bireysel gelisim planlar1 ve

orgiitsel yedekleme planlari arasinda bagint1 kurmak

7. Performans sonuglari, kendi kendini degerlendirme, geri bilgi akis1 ve gelisim

arasinda tutarli ve gergekgi bir gegis ag1 olusturmak.

8. Orgiit yonetimine, is gorenlerin performanslarmnin drgiitiin biitiinsel gelisimine

destek olmasi i¢in imkan sunmak (Calik, 2003 s.17).

Performans Yonetiminin kurulurken uyulmas: gereken iki kurali yani iki temel amaci

vardir (Oztiirk, 2005 s5.37).

1. Insanlarin (Bireyler, takim, boliimler vb.) ulasilmak istenen sonuclar1 bilmesi

ve anlamasi, onlarin bu sonuglara ulasmada daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglayacaktir.

2. Beklentilerin ger¢eklesmesi, bireylerin ve takimlarin beceri seviyesi yaninda,
yoneticilerin destegi, organizasyon siiregleri, sistemleri ve kaynaklarin uygunluguna da

baghdir.

Performans yonetimini; istenen amaglara dogru yoneltmek i¢in orgiitiin mevcut ve
gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin
stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemelerle ilgili etkinlikleri planlama,
baslatma, siirdiirme ve gelistirme gorevlerini {stlenen bir siire¢ olarak tanimlamak

miimkiindiir. Bir baska sekilde performans yonetimi, gerceklestirilmesi istenen Orgiitsel
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amaglara ve buna bagli olarak personelin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak
bir anlayisin orgiitte yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulasmak i¢in gdsterilen ortak
cabalara calismalariyla yapacagi katkiyr arttirici sekilde yoneltilmesi, degerlendirilmesi,

odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siireci seklinde tanimlanabilir (Bengligiray, 1999, s.27).

Bu tanimlarin sonucunda, performans yonetiminin genel amaci is gorenlerin, hem
bireysel olarak hem de takim halinde, orgiit siireclerinin ve kendi bilgi-becerilerinin stirekli
gelisimini saglayabilecekleri bir kiiltiir olusturmak, 6rgiitiin performansinda siireklilik 6zelligi
tastyan Ozellikler olusturmaktir. Orgiit is gdrenlerinin kisisel yeteneklerini ve yeterliklerini
gelistirerek, ilerlemeye acik, kaliteli, daha verimli ve beklentilerine daha uygun bir ¢alisma
ortam1 yaratmak, Orgiit biinyesinde acik iletisim agi olusturmak, hedefler ve performans
kriterleri konusunda yoneticilerle is gorenler arasinda ortak bir anlayis olusturarak herkesin
gorevinin bilincinde olmasin1 saglamak, objektif bir 6l¢me-degerlendirme yapmak, is gbren
performansin1 yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege hazirlanmasini saglayacak geri
bildirim mekanizmasini olusturmak, diiriist, bir yonetim anlayisin1 yayarak giiven yaratmak

ve i gorenin moralini yiikseltmek olarak ifade edilebilir (Calik, 2003 s.17).

1.1.3 Performans Yonetim Sisteminin Yararlar

Performans yonetimi, isgorenlere, kendisinden ne beklendigini, hedeflere ulasmak icin
neler yapmasi gerektigini bununla birlikte mevcut durumunu, gelisim ve egitim ihtiyacinin
belirlenmesini, istleriyle daha nitelikli bir iletisim kurmasimi saglama yoniinde 6nemli
katkilar saglar. Yonetici agisindan ise iggdrenine daha yapici ve daha yansiz geri bildirimler
vermesini, daha etkin rehberlik etmesini, mesleki gelisimlerini daha rasyonel planlamasin;
orgiit boyutunda da orgiitiin hedeflerinin isgoren hedefleriyle biitiinlesmesini saglama gibi

onemli iglevlere sahiptir (Helvaci, 2002 s.155).

Arastirmamizda Onemli olan noktanin egitim olmasi sebebiyle burada anlatilan
finansal hedefler yerine hizmet sektoriimiizde egitimin ve &gretmenlerimizin

performanslarinin nasil daha ileriye gidebilecegini diisiinmemiz gerekmektedir.
Performans Yonetiminin kisa ve uzun donemli yararlari s6yle 6zetlenebilir;

1. Is performansi daha kapsamli ve eyleme doniik olarak anlagilir, biitiin faaliyetler

amaca dogru en verimli bicimde gerceklestirilir.
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2. Yoneticilerin ve ¢aliganlarin birbiri ile uyumlu, ortak ve bireysel amagclar iizerinde

anlagmalarini, bu amaglari tiim 6rgilite yaymay1 ve bunlara ulasmay1 hedeflemelerini saglar.

3. Herkesin bu amaclara ulasmay1 saglayacak becerileri kazanma sorumlulugunu

almasini ve bunun gergeklesmesini saglar.

4. Ortak ve bireysel hedeflere tiim ¢alisanlarin katilimi ile daha kolay ulasilmasina
ortam hazirlar. Tiim calisanlar Orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in yapmalart gereken ve

yaptiklar katkiy1 gorebilirler.

5. Orgiit i¢inde yukaridan asagiya, asagidan yukarrya karsilikli ve etkili bilgi akisini

saglayacak iletisimi gerceklestirir.

6. Orgiitiin gercek potansiyeli karsisinda gergeklesen performansini 6lgme olanagini
saglar. Bunu, Performansin siirekli gelistirilmesi amaciyla, birimler ve 6zellikle ¢alisanlar icin

performans planlamasi, 6l¢lim ve denetim sistemini uygulayarak saglar.

7. Yonetim kararlarina, dogru performans gostergelerine dayandirilmasi nedeniyle

duyulan giiveni artirir. Kararlarin zamaninda alinmasini ve daha tutarli olmasini saglar.

8- Olciim ve denetim sistemleri ve siiregleri ile kurulusta "siirekli iyilestirme"

kiiltiirlintin gelismesine katkida bulunur.

9-.Isletmenin mevcut ve gelecek dénemleri i¢in daha yiiksek hedefler belirleyerek,
fiziksel ve insan kaynaklarinin daha verimli ve etkili kullanilmasini saglar. Onlara rekabet

giicli kazandirir.

10-Degisen Pazar kosullarina ve operasyonel degisikliklerine daha hizli tepki
verebilme olanag1 yaratir (Akal, 2003, s.10).

Performans yOnetim sisteminin gergekten bir biitiin olarak anlasildigi ve uygulandigi
orgiitlerde, ¢calisanlar agisindan 6nem tasiyan bazi 6zgiin yararlarindan da soz edilebilir. Boyle

bir orgiitte ¢alisanlar (Barutcugil, 2002: s. 128):
» Kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu alirlar.
» Performans planlarimi tasarlar ve yonetirler.
» Plan dogrultusundaki ilerlemelerini izlerler.

» Planlanan ve ger¢eklesen performanslarini karsilastirir ve gozden gegcirirler.
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» Sirekli iyilestirme ve gelisimin, iglerinin 6nemli bir par¢asi oldugunu bilirler.
» Bireysel performanslar ile 6rgiit amaglarini iliskilendirirler.

» Sonuclarin ve yeterliklerin birlikte dnemli oldugunu bilirler. Ne yapilacagina

odaklandiklar1 kadar nasil yapacaklarina iligkin beceri gelistirirler.

* Performans degerlendirme goriigmelerini yoneticileriyle birlikte yonlendirirler.

Yoneticiler (iistler) agisindan yararlar1 sunlardir (Uyargil, 2007, s.12).
> [letisimin iyilestirilmesi,
> Astlar1 ile arasindaki iletisiminin giiclendirilmesi,

> Astlar1 hakkinda daha ¢ok bilgi edinen yoneticin, yetki devrini kolaylastirmasi,

> Yoneticilerin yonetsel bilgi ve becerilerini arttirmalarina olanak saglamast,

> Bireylerin ve Orgiitiin performansinin iyilestirilmesi,

> Mevcut ve olas1 sorunlarin ortaya konmasi, bunlar i¢in 6nlemlerin alinmasi

> Personel tutumlarina ve is doyumu arttirmaya iliskin bilgi saglamasi,

> Personelin  zayif/giiclii  yonlerini, gelisme gereksinimlerini ve egitim

thtiyaclarini1 saptamasi,

Egitim-6gretim slirecinin ve 0gretmenlerin niteliginin gelistirilmesi ve dgretmenlerin
performanslarinin artirilmasi i¢in etkili bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasini

gerektirmektedir (Karip ve digerleri, 2002, s.2).

Performans degerlendirme alt siirecinin orgiitlere sagladigi katkilara iliskin yaptigi
saptamalardan yola ¢ikarak, orta ogretim okullarinda, performans degerlendirmenin basta
okul yoneticileri olmak iizere, miifettislere ve I1 Milli Egitim yoneticilerine saglayacag

dogrudan ya da dolayli yararlardan bazilar1 sunlardir (Boyaci, 2003, s.25):

> Okulda etkin bir performans yonetim sisteminin kurulmasinin ilk
asamalarindan biri olan bireysel ve oOrglitsel performansin planlanmasi siirecinde,
ogretmenlerdeki ve okul Orgiitiiniin alt siireclerindeki eksiklikleri belirleyerek gelisim

planlarinin olusturulmasina olanak saglar.
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> Okul yoneticisi ve miifettislerle Ogretmenlerin arasindaki iletisimin ve

iliskilerin gelistirilmesine katki saglar.

> Okul yoneticileri ve miifettisler 6gretmenleri degerlendirirken giiclii ve zayif

yonlerini tanirlar.
> Astlar tanindikga, okul drgiitiinde isboliimii ve yetki devri kolaylasir.

Performans degerlendirmenin 6gretmenler agisindan sagladigi katkilardan bazilari

sunlardir:

> Ogretmenler okul yoneticilerinin ve ilkdgretim miifettislerinin kendilerinden

neler beklediklerini ve performanslarini nasil degerlendirdiklerini 6grenirler.
> Giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini tanirlar.

> Okul orgiitii i¢inde iistlendikleri gesitli rol ve sorumluluklar1 daha iyi anlarlar,
performanslarina iliskin elde ettikleri doniitler araciligiyla is tatmini ve kendine giiven

duygularini gelistirirler.

Performans degerlendirmenin okul agisindan sagladigi katkilardan bazilar1 sunlardir

(Eroglu, Erden, 2006 s.3):
> Okulun hizmet etkinligi ve verimliligini arttirir.

> Okullarda basta 6gretmenler olmak {izere tiim is gorenlere iliskin daha kolay ve

daha etkin bir bigimde egitim gereksiniminin ve biit¢gesinin belirlenmesini saglar.

> Okulda insan kaynaklarinin planlanmasma doniik gerekli bilgileri daha

giivenilir bi¢imde elde edilmesini saglar.

Performans Yonetim Sistemi, uygulandigi orgiitlerde, is gorenlere, yOnetime ve

Orgiitlin tamamina yonelik 6nemli yararlar saglayabilir (Calik, 2003 s.17).

Performans Yonetim Sistemi ile is goren, kendisinden tam olarak ne beklenildigini
bilir. Verilen hedeflere ulagsmak icin neler yapmasi gerektigini ve yoneticisiyle simdiki
durumunu, gelecekteki gelisimini ve egitim ihtiyaglarinin ne oldugunu tartisir. Boylece kendi

gelisim diizeyini belirleyebilir.

Yoneticiler performans yonetim sistemi ile is gérenden ne beklenildigini acik¢a ifade

edebilir. Bu durumda is goren nerede, ne zaman ve ne yapacagini bilir. Is gérene performansi
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ile ilgili daha yapic1 geri bildirim verebilir. Yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoniinde
rehberlik yapma olanagi bulur. Kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarini planlayabilir. Boylece
orglitsel 6grenme siireci hizlanmig olacaktir. Karsilikli gliven ve saygiya dayali yakin is
iligkilerinin kurulmasi siireci daha da verimli bi¢cimde degerlendirilebilir. Bu anlamda

performans yonetiminin orgiite, art1 bir dinamizm kazandiracag agiktir.

Performans Yonetim Sistemi, Orgiit ve takim hedeflerinin kisisel hedeflerle
biitiinlesmesine, bireysel katkilarin belirlenmesine ve is gorenler arasinda, kariyer planlamasi

yapilmasina yardimci olabilir.

1.1.4 Performans Yonetim Sisteminin Sinirhliklar:

Performans yonetimi giliniimiizde ¢ok sik karsilastigimiz bir kavramdir. Performansi
yonetmek i¢in performans degerlendirmelerini bir¢ok orgiit uzun yillardir kullanmaktadir. Bu
sistemin bir¢ok orgiit tarafindan uzun yillardir kullaniliyor olmasi ve stirekli gelistirilmesi bu
yaklagimin miikemmel oldugunu, tiim sorunlar1 ¢oéziime kavusturabilecegini diislindiirebilir.
Ancak, bazi performans degerlendirme yaklagimlari bir takim nedenlere baglh olarak istenilen

sonuglart vermeyebilir. Bu durumun nedenleri su sekilde siralanmustir:
> Degerlendiriciler yeterince egitilmis degildirler.

> Yoneticiler prosediire deger vermemekte, onu yalnizca kinama ve azarlama

amaciyla kullanmaktadirlar.

> Standartlar ve kriterler objektif degildir veya yerine getirilen is ile ilgili
degildir (Barutgugil, 2002, s.170).

Ancak, genel anlamda performans yoOnetiminin ve 0&zel olarak performans
degerlendirmenin basarisiz olmasinin temel bir nedeni de bu yaklasimla ilgili varsayimlardir.
Performans yonetimi, etkili orgiitlerin ne yaptig1 ve orgiitlerin etkililiginin artirilmasi i¢in ne
yapilmas1 gerektigi konusunda bir takim varsayimlar ortaya koymaktadir. Bu varsayimlar,

sistemin sorunlarinin kaynagini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu varsayimlar soyle siralanabilir:

Varsayim 1: Performans yonetim sistemlerinde orgiitsel basarinin, bireysel basarilarin
toplami1 oldugu varsayimi vardir. Bu nedenle, her ¢alisanin elde ettigi bireysel sonuglarin 1yi
yonetilmesinin genel basariy1 saglayacagi diisiiniiliir. Bu yaklasim ilk bakildiginda dogru gibi

goriilmekle birlikte, aslinda orgiitiin basarisinin ¢alisanlarin basarilarinin alt alta toplamindan
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ibaret olmadigi, ¢alisanlarin birbirleriyle olan etkilesimlerinin sonucu olarak ortaya ciktigi
daha gercekei bir yaklasimdir. Iyi yonetilen bir 6rgiitte ¢alisanlar bagarili drgiitii yaratmak igin
etkilesim icine girerler. Bu etkilesimin niteligi ve sentezi Orgilitsel basariyr ortaya

koymaktadir.

Varsayim 2: Performans yonetim sistemlerinde sonuglara odaklanmanin basariy1
saglayacag diisiiniiliir. Sonuglar 6nemlidir fakat bu sonuglar1 doguran siirecin incelenmesi
daha 6nemlidir. Bir 6rgiitiin basarisiyla ilgili sorunlar daha ¢ok sistemin kotii yonetilmesinden
ya da islerin yapilis tarzindan kaynaklanmaktadir. Sonuglara odaklanirken siiregleri gdz ardi
eden ve caliganlarin islerini iyi yapmasinin Oniine engeller koyan orgiitlere sikca

rastlanmaktadir.

Varsayim 3: Performans yonetim sistemlerinde galisanlari, amag belirleme siirecine
katmanin motivasyonu saglayacagi diisliniilmektedir. Bazi durumlarda c¢alisanin katilimi
olumlu, bazilarinda ise olumsuz sonuclar vermektedir. Calisanlarin kendi hedeflerini
belirleme siirecine katilmasi motivasyon igin yeterli olmamaktadir. Ciinkii onlar hala kendi
kisisel hedeflerinin belirleyicisi olan genel oOrgiitsel amac¢ ve hedeflerin belirlenmesinin
disindadirlar. Ust yonetim, drgiitiin genel amaglarim belirledikten sonra, bu amaglara ulasmak
icin caligsanlarin kisisel olarak yapacaklariin bir kisminin kontroliinii ¢alisanlara biraktiginda
bu durum ¢ok fazla bir motivasyon saglamamaktadir. Calisanlar {ist yonetimin kararlarini
anlamsiz buluyorlarsa, gorevleri ile ilgili ne kadar segme hakki taninirsa taninsin bu ¢alisan,

kontroliin kendinde olduguna ya da 6nemli bir ise katkida bulunduguna inandiramayacaktir.

Varsayim 4: Performans yonetim sistemlerinde sonuglarin tarafsiz ve anlamli bir
bicimde Olciilebilecegi varsayilir. Ancak, isi 6lgmek ve bulgular1 degerlendirmek zordur.
Standardi ne kadar kesin ve titiz belirlerseniz ve ne kadar objektif olmasin isterseniz o kadar
anlamsiz goriinecek veya gorevin Ozilinden o kadar uzaklasilacaktir. Bir bagka ifade ile isi

dogru yapmaya c¢aba gosterirken dogru isi yapmaktan uzaklasilacaktir.

Varsayim 5: Onemli bir diger varsayim, bir yoneticinin ¢alisanla ilgili yiikselme gibi
kararlar1 etkileyecek bi¢imde performans degerlendirmesi yaparken, diger taraftan ona
performansini iyilestirmesi i¢in rehberlik etmesidir. Bir yoneticinin bu iki fonksiyonu ayni
zamanda birlikte gergeklestirmesi ¢ok zordur. Bunun olmasi, yonetici ile ¢alisan arasinda
yiiksek diizeyde bir giivenin olusmasina baghdir. Bu giiveni yaratmak belirli bir zaman ve

caba harcamay1 gerektirir (Barutgugil, 2002, s.170).
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Performans degerlendirme, ¢alisma sonuglarini iyilestirmek i¢in performans verilerini
toplama ve yayma islemlerini kapsar. Performans degerlendirme, bireylere ve calisma
gruplarina performans geri bildirimi (doniit) saglayan insan kaynaklari yonetimi girisiminin
temelidir. Performans degerlendirme, c¢alismayla ilgili basarilar, giliglii yonleri ve
basarisizliklar1 ortak bir degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir siiregtir. Ayn1 zamanda,
mesleki gelistirme damismanligi, sirkette insan kaynaklarinin gesitliligi ve gii¢lii yonleri
hakkinda bilgi saglar ve bu siirecte isgoren performansimi gelistirmede o6diiller kullanir

(Helvaci, 2002, s.158).

Burada performans yonetiminin sorunlart ve sinirhiliklarimi vurgulamaktaki amag
performans yonetim sistemini uygularken diisiilebilecek bazi hatalari 6nlemektir. Yukarida
sayllan ve benzer sorunlarin her biri, sistem iizerinde yapilacak yaratict diizeltmelerle

giderilebilmektedir.

Oncelikle, performans ydnetim sistemlerini dogru anlamak ve degerlendirmek gerekir.
Ikinci olarak eger bir performans yonetim sistemi iyi ¢alisiyorsa bunun arkasinda {istiin
liderlik ve kisiler arasi iliski kurma becerilerine sahip bir ydnetici bulunmaktadir. lyi bir
yonetici performans yonetim sistemini bir ara¢ olarak kullanir. Hi¢bir performans yonetim

sistemi zayif bir yOneticiyi iyi yonetici yapmaz.
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1.2 PERFORMANS YONETIM SURECLERI

Buraya kadar vermeye calistigimiz tanimlamalarda Performans YoOnetiminin cesitli
uygulama ve gozlemlerden olusan bir siire¢ oldugu goriilmekte ve cesitli bilim insanlari
tarafindan da belli bash bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Oyle ki, performans yonetimi,
orglitli istenen amaglara yoneltmek i¢in, mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili; bilgi
toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli

diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim stirecidir.

Performans yonetimi i¢in ¢ok sayida teorik model bulunmaktadir. Bu modellerden
birini alip uygulamanin hem zaman hem de para ve emek tasarrufu saglayacagi diisiiniilebilir.
Fakat bir performans yonetimi sisteminin etkili olabilmesi igin tasariminda oOrgiitsel
gerceklerin dikkate alinmasi esastir. Boylece belli yaklagimlarin ya da modellerin 6rgiitiin
kosullarina uyup uymayacagi belirlenebilir. Bu nedenle oncelikle var olan sistem analiz
edilmeli ve sistemin kullanicilar1 olacak personelin sisteme iligkin istek, ihtiya¢ ve beklentileri
acikca belirlenmelidir. Daha sonra, sistemin amaci saptanmali ve sistemdeki gorev ve

sorumluluklar ortaya konmalidir (Benligiray, 1999, s.42).

Siirekli degisimin yasandigi bir ortamda Orgiitlerin, isgérenlerin siirekli egitim
thtiyacim karsilamada, giiclii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmada, motivasyonunu artirmada
etkin bir performans yonetim uygulamas: hayati bir onem tasimaktadir. Bu noktada,
yoneticilerin performans yonetimi ilke ve siiregleri konularinda gerekli ve yeterli bilgi,
beceriye sahip olmasi kaginilmaz bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Helvaci, 2002
5.168).

Performans yonetimin ana unsurlari anlasma, 6l¢iim, geri bildirim, olumlu pekistirme
ve diyalog olan planli bir siiregtir. Bu baglamda, hedefler, standartlar ve performans 6lgiileri
veya gostergeleri tizerinde durulmaktadir. Bu gereksinimleri, hedefleri ve performansi
iyilestirme ve kisisel gelisim planlar1 anlagsmaya dayanmaktadir. Bu hedefleri, gereksinimleri
ve planlari, geribildirim, giiclendirme ve kogluk basarilarin ortak ve siirekli incelemesini
icermektedir ve performanst hakkinda siirekli diyalog i¢in bir ortam saglamaktadir

(Armstrong 1994, s.61).

Performans yonetim siiregleri farkli sekillerde semalandirilsa da siireclerin  6zii

incelendiginde ayni paralellikte siireglerden bahsedildigi goriilmektedir.
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Performans yonetimi bir sonug¢ degil siiregtir. Siireklilik igeren bir ¢evrimdir. Yonetim
siirecleri ve performans yonetimi asamalar1 birbirini tamamlayan yapilardir. Yonetim

siireclerini Deming Modelinden yararlanarak agiklamistir.

GOZDEN
GECIRME PLANLAMA
iZLEME \ UYGULAMA \

Sekil 1.1: Deming Yonetim Cevrimi

Kaynak: Oztiirk, 2005, Organizasyonlarda Performans Y 6netimi, .50

Planlama: Yonetimde ilk adimi isin planlanmasi olusturmaktadir. Ne, ne zaman,
nerede, kim ve ne kadar gibi sorulara verilecek yanitlar igin tanimi, ne yapilacagi, nasil
yapilacagi, beklentilerin ne oldugu ve hangi kosullarla (maliyet, miktar, siire¢) isin

gerceklestirileceginin dnceden belirlenmesi planlama siirecinde yer almakladir.

Uygulama: Uygulama, planlama adiminda ongoériilenlerin hayata gegirilmesidir. Bu

asamada yaptigimiz is planinin gergege uygunlugunu goérmektir.

Izleme: Uygulamada yapilanlarm tarz, yaklasim ve plana uygunluk agisindan
kontroliidiir. Sayet ¢ok biiyiik bir sapma veya aksaklik yoksa uygulamaya miidahale etmeyin.

Hata yapilmadan deneyim kazanilamayacagini akildan ¢ikarmayin.

Gozden gegirme: Dogru yaptiklarimiz, eksiklikler ve gelistirilmesi gerekenlerin
belirlendigi ve uygulamada yer alan bireylerle paylasildigi adimdir. Bu adim yapici ve olumlu
bir yaklagimla siirdiiriiliirse gelisim saglanir, aksi takdirde tiim yonetim siirecini de olumsuz

etkileyen, tek yonlii bir mahkemeye doniisebilir (Oztiirk, 2005 s.50).
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Torrington ve Hall tarafindan kalite yonetimi ¢evriminde esas alinan Deming Y 6netim

Cevrimi farkli sekillendirilerek Performans Yonetimi Cevrimi olarak diizenlenmistir.

YONETIM PERFORMANS
PERFORMANS BEKLENTILERINiN
STANDARTLARI TANIMLANMASI
MUTABAKAT

PIERFORM'L,\NS PERFORMANSIN
DEGERLENDIRME DESTEKLENMESi
VE GOZDEN
GECiRME

Sekil 1.2: Performans Yonetimi Cevrimi

Kaynak: Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Y énetimi, 2005, .51

Cave ve Tomas (1998) tarafindan olusturulan Performans Y06netim Zinciri semasi bize
Performans Yonetim siireglerinin bu temel ¢evrimler ilizerinden su sekilde olustugunu

gostermektedir (Oztiirk, 2005 s.51).

( Sirket Misyonu ve Stratejik )
L Hedefler )

(is Boliim Planlari ve Hedefleri\

(& J
A 4 p ‘ < N V
[ Yetkinlik Gereklilikleri Performans ve Gelisim Performans Standartlari
L Anlasmasi Y,
¥ , 1 ¥

) o=
Performans ve Gelisim Plani Performans Olgluimleri

¥

Faaliyet / is ve Gelistirme

[ Yetkinlik/ Uygulama

—
-
(&

|\ J

v

( siirekli izleme ve Bilgi Akisi j

v

. Performans Goriismesi Bilgi Akisi
Odiillendirme Degerlendirme . _5 . el
Miisterek Degerlendirme

Sekil 1.3: Performans Yonetim Zinciri

Kaynak: Oztiirk, Performans Y&netimi, 2009, s.59
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Vizyon, Misyon ve Stratejik Hedefler Performans Yonetim Siirecinin baslangic
noktasidir. Siirecin tiim adimlari, misyon ve hedeflerle zincirleme bir diizende baglidir.
Vizyon ve misyonun tanimlanmasinda en uygun yontem bu siirecin katilimli bir diizende
uygulanmasidir Zira bu tanimlar, sirketin stratejik planlamadan, hedeflere ve uygulamaya
degin tiim adimlarini etkilemekte, tepe yonetimden en alt kademede calisan personele kadar

tiim bireyleri ilgilendirmektedir.

Is planlar1 ve Hedeflerin olusturulmasi siirecinde Is planlar1 ve béliim hedefleri,
dogrudan sirket strateji ve hedefleri ile ilgili olup, boliim hedeflerinin sirket hedeflerini realize

etmeye yonelik olarak belirlenmelidir.

Performans ve Gelisim anlagmasini, bireysel hedefler ve sorumluluklarin, is goéren ve
yOneticisi arasinda tespit edildigi bir performans sozlesmesi olarak adlandirabiliriz. Bu
sozlesme genellikle performans goriigme toplantisinda tutulan kayitlar veya kullanilacak bir

performans goriisme formu ile olusturulur.

Performans ve gelisim planlamasi, performans yonetim zincirinde oncelikle yer alan
ve bireylerin performanslarim gelistirebilmeleri i¢in yetenek ve becerilerini nasil
gelistirebilecekleri ve yoneticilerin ihtiya¢ duyduklarinda onlara saglayacaklari destek ve
rehberlik ¢caligmalarin1 kapsamaktadir. Performans planinin bir yonii de hedeflerin basarilmasi

yaninda, performans standartlarinin yiikseltilmesi, performansin artirilmasidir.

Faaliyet ve is gelistirme adiminda ise is ve insana iliskin uygulamalarda, ne

yapildigini, nasil yapildigini ve nasil basarildigi iizerinde yogunlasilmaktadir.

Gozlem ve bilgi akisi asamasi belki de Performans Yonetiminin en Onemli
adimlarindan birini, performans standartlarimin gelistirilmesi, performansin 6l¢iilmesi ve
gozlemle birlikte faaliyetler ve gelismelerle ilgili bilgi akisinin saglanmasi olusturmaktadir.
Birey ve takimin kendi geligsmeleri ve performanslar1 hakkinda bilgilendirilmeleri durumunda,
hem performansin gelistirilmesi hem de motivasyonun arttiritlmasi yoniinden kazanimlar
saglanacaktir. Bilgi akisi, bireyin kendi isi {izerindeki kontroliinii anlamli kilarak

motivasyonunu artiracaktir.

Performans Gorlismesi, yoneticiler, bireyler, takim lideri ve takim {iyeleri arasinda en
az yilda bir yapilmasi gereken toplantilardir. Bu uygulama, yapiin degerlendirilmesi i¢in
firsat yaratir. Son gériismeden bu yana yapilanlarin bir 6zeti, ulagilan sonuglar, yapilanlar ya

da yapilamayanlara iliskin gdzlem ve &neriler bu gériismede ele almir (Oztiirk, 2009, s. 46).



25

Anthony, A. Williams (2000) tarafindan “Performance Management Program” adli

eserinde olusturulan semada da ayni siire¢ su sekilde ifade edilmistir.

Basamak 1

|

Giincellenmesi

g N\
Gorev Sorumluluklarinin Gozden Gegirilmesi ya da

J

¥

Vs

Basamak 2

Bireysel Performans Plani

N

¥

Basamak 3

|

Yariyil Degerlendirmesi

J

¥

Basamak 4

|

4 N\
Danigsmanlik Yapilmasi ve Geri Bildirim Verilmesi

J

¥

Vs

Basamak 5

is Gorenlerin Oz Degerlendirmeleri

N

¥

Basamak 6

Olagan Performans Degerlendirme

¥

Basamak 7

Performans Degerlendirme Tartismalari

¥

Basamak 8

Bireysel Gelisim Plani

¥

Basamak 9

Performans Gelisim Plani

>

Sekil 1.4: Performans Yonetim Siireci

Performans Planlama

Performansin Yonetimi

Performans Degerlendirme

Performans Plani

Kaynak: Calik, Performans Yonetimi Tanimlar Kavramlar Ilkeler, 2003, s.25

Performans YoOnetim Siireci ¢esitli basamaklardan olusmaktadir ve her bir basamagin

yerinde ve amacina uygun gerceklestirilmesi siirecin islemesi i¢in hayati onem tagimaktadir.

Performans Yonetim Siirecinde; Orgiitte calisan is gorenlerin, sorumluluklarini ve

yonetimin kendilerinden beklentilerini anlayabilmeleri i¢in yonetimin, her bir isin igerigini is

gorenlere anlatmasi performans yonetiminin ilk basamagini olusturmaktadir.

Bireysel performans planiyla, performans beklentilerinin tanimlanmasi orgiitsel

hedeflerin basarilmasinda ve Orgiitlin misyonunun daha iyi anlagilmasinda 6nemli bir rol

oynar.
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Performans Yonetimi Siirecinin 6nemli 6zelliklerinden biri de, yonetici ve is gorenler
arasinda gerceklesen acik, diiriist etkilesimlerdir. Dordiincii basamakta is gérenlerin informal
olarak geri bildirim almalari, hedeflerini gerceklestirmeleri konusunda motivasyonlarini

stirdiirmeleri saglanabilir.

Is gorenin 6z degerlendirmesi olarak adlandirilan besinci basamakta is gorenler kendi

performanslari ile ilgi goriislerini agiklama firsati bulurlar.

Olagan Performans degerlendirme olarak verilen siire¢ basamagi ise temelde bir geri
bildirim siirecidir. Burada amag bireysel performans planinda belirtilen beklentilerle ilgili

olarak bireysel performansi degerlendirmektir.

Performans degerlendirme toplantilarinin diizenlendigi bir diger silire¢ basamaginda

yoneticiler is gorenlerle yetenekleri ve gelisim alanlar1 hakkinda tartisirlar.

Performans gelisim plan1 basamaginda ise is gorenlerin isle ilgili becerilerinin,

bilgilerinin ve deneyimlerinin gelistirilmesi amaglanir (Calik, 2003, s.25).

Bireysel Gelisim Planinin hazirlandig1 sekizinci asamada hazirlanan bu planda
bireylerin performanslarin1 gelistirmek amaciyla bireysel eylem plani hazirlanmaktadir.
Performans ydnetim siireci, yoneticinin iggéreninden gorev cercevesinde beklentilerinin net
ve agik bir bicimde farkinda olmasi, isgorenine daha yapici ve daha objektif geri bildirimler
vermesi, daha etkin rehberlik yapmasi, kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarii daha etkin
planlamasi, astlariyla iligkilerinin daha verimli olmasi yoniinde 6nemli katkilar saglar.
Performans yonetimi yoluyla, oOrgiit, Orgiitin hedeflerinin isgorenlerin hedefleriyle
biitiinlesmesi, isgorenlerin bireysel olarak orgiite yaptiklari katkinin ayirt edilmesi yoniinde

onemli yararlar saglar (Helvaci, 2002, s.157).

Performans yonetim siireci, performansin planlanmasi; siirekli performans iletigimi;
veri toplama, gozlem ve dokiimantasyon; performans degerlendirme toplantilari;
performansin belirlenmesi, rehberlik ve geri bildirim ve yeniden planlama (birinci asamaya

tekrar doniis) asamalarindan olusmaktadir.
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iZLEME

Davranislar ya da amaglar
ayrintilandirilarak izlenir.

PLANLAMA
Performans hedefleri belirlenir.
Performansa iliskin davraniglar belirlenir. fstenilen ve ulagilan davraniglar
Performansin dl¢iilmesine iligkin bir gliglendirilir.

g G Uygun olmayan davranislar yeniden

Etkin hale getirilen davranislara yon yonlendirilir.

verilir. Kontrolii gergeklestirilir.

DEGERLENDIRME

Isgoren ile yoneticilerle resmi toplantilar
yapilir.

Kayitlar yazili hale getirilir.

Gelecege ve isgorenin gelisimine
odaklanilir.

Yeni amagclara doniik yeniden bir
planlama yapilir.

Sekil 1.5: Performans Yonetim Sistemi

Kaynak: Boyact, Ilkdgretim Orgiitlerinin Performans Y&netimi Sistemi Siiregleri
Acisindan Degerlendirilmesi 2003, s.21

Torrington ve Hall (1995) performans yonetim sistemini ti¢ boliimde diistinmiis ve
semalandirmistir. Boyaci’ya gore Performans Yonetim sistemi Planlama, Izleme ve

Degerlendirme boyutlarina sahip bir sistem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Boyac1,2003, s.21).

Reevers ve arkadaglar1 (2002), okulda takim lideri tarafindan takip edilen performans
yonetimi siirecini Torrington ve Hall (1995) gibi planlama, izleme ve degerlendirme olarak {i¢

asamaya ayirmis bu siireglerde yapilmasi gerekenleri de siralamislardir (Colak, 2007, s.26).
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1. PLANLAMA
Ortak amag belirleme ve
bireysel plan olusturulur.
* Gorugme
* Karar verme
* Amag Olusturma
* Uygulama Plani yapma
* Kaynaklari Yonetme

OGRETMEN

VE

3. DEGERLENDIRME TAKIM LiDERI 2. iZLEME

* Degerlendirme \ Yil igindeki egitim gelisimini
* Performans Gortismesi takip eder
* Dinleme * Gozlem

* Analiz Etme
* Geri Besleme
* izleme Kayitlarinin tutulmasi
* izleme Kayitlarinin
Yorumlanmasi
* Mentoring * Kogluk

*

* Sorgulama
* Geri Besleme
* Pozitif iliskiler kurma
* |3 arkadaglarina saygi
gosterme ve destek olma
*Rekabet ortami olusturma

Sekil 1.6: Performans Yonetimi Siireci ve Gereklilikleri

Kaynak: Colak, Orta Ogretim Okullarinda Ogretmen Performans Y onetimi 2007, 5.26

Ulkemizde yapilan gesitli arastirmalarda Ogretmen performans yonetim siiregleri
“performans hedef ve kriterlerinin belirlenmesi”, “performansin izlenmesi”, “performansin
gelistirilmesi”, “performansin degerlendirilmesi”, “performans degerlendirme sonuglarinin

2 6

kullanilmas1”, “performans yapi ve kayitlar1” olarak alt1 alt boyutta incelenmistir (Bostanci,
2004, 5.102).

1.2.1 Performans Hedef ve Kriterlerini Belirleme

Stratejik planlama biiyiik bir mozaik ya da bulmacay1 ¢6zmeye benzer. Her parca ve
kisim bilgi ve verileri temsil eder. Dis ortamda neler oldugunu net bir sekilde gosteren sonug
orgiitli olumlu ya da olumsuz etkiler. Ayrica, organizasyon i¢indeki isleyisi ve mevcut diizeyi
anlatmas1 gerekir. Her iki bakis acis1 {ist yonetim ekibi i¢in daha sonra orgiitiin gelecekteki

yonii i¢in bir gosterge olabilir (Wade, 2001, s.35).
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Performans kriterlerinin dogru se¢imi, daha sonra performans degerlendirme sistemi
ile elde edecegimiz verilerin giivenilirligi ve gecerliliginde de etkili olacaktir. Performans
yonetim sistemi igerisindeki planlamada genel amag; stratejik planla belirlenen amaglara
ulagsmak i¢in gerekli faaliyetlerin orgiitiin fonksiyonlarina dagitilmasi, orgiit icerisindeki her
birimin kendi hedefleri dogrultusunda elemanlar1 arasindaki gorev dagilimimni yapip, bu
stratejik planin yiiriitilmesine yardim ederek bu hedeflerin, bireysel diizeyde belirlenmesi ve
gerceklesmesi siirecini yiiriitmesidir. Bu sayede orgiitiin stratejik planlari, bireysel planlar ve
hedefler haline doniistiiriilerek, genel amaglarla esgiidiim i¢cinde gergeklestirilmeye ¢alisilir
(Uyargil,2007: s.30).

Stratejik planin baslangic eylemi, kurumun giiglii ve zayif yonleriyle, firsat ve
tehditlerin, bagka bir ifadeyle kurumun i¢ ve dis ortamin degerlendirildigi durum analizidir.
Kurumun yonetim anlayisini yansitan deger ve ilkelere planda yer verilmesi beklenir.
Kurumun varlik nedenini gésteren misyon ve gelecekte kurumun ulagmasi arzu edilen diizeyi,
kurum idealini isaret eden vizyonun belirlenmesi, kurumun stratejik amaglarinin
olusturulmasini saglar. Stratejik amaglar, misyon ve vizyonun belirledigi yoniin daha agik bir
sekilde tanimlanmasidir. Stratejik amaclara ulasmak i¢in hangi zaman dilimlerinde ne tiir
somut performans seviyelerine ulagilmasi gerektigi ise hedeflerle ifade edilir. Amag ve

hedeflere ulagsma seviyesi ise performans 6l¢tiimii ile degerlendirilir (Karabeyli, 2006 s.19).

Performans planlamasi siirecinin asamalar1 ana hatlar1 sunlardir; Oncelikle {ist
yonetimden en alt ¢alisanlara kadar herkese performans yonetiminin éneminin kavratilmasi,
inan¢ olusturulmasi, performans yonetiminin orgiitsel kiiltiire uygun olarak tasarimlanmasi,
isletme kiiltiirii ile amaglarin biitinlestirilmesi ve katilimciligin saglanmasi gerekir (Akal,
2003 5.11):

Performans planlar1 olusturmak i¢in yedi adim sunlardir:

1. Kurulusun hedeflerinin gdzden gecirilmesi,

2. Miisterilerinizin 6zelliklerinin ve onlarin ihtiyag¢larinin belirlenmesi,
3. Sonuglarin belirlenmesi.

4. Sonuglarina agirliklarinin belirlenmesi,

5. Olgiimlerin gelistirilmesi.

6. Hedeflerin olusturulmasi.

7. Performansin nasil izlenecegi konusunda plan yapmak (Zigon, 2002 s.3).
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Performans yoOnetim sisteminin amaglar belirlemek — Amaglara adanmak olarak

adlandirdig1 unsurda dort bilesen vardir.

Alt ve ist diizey yoneticilerin benimsenmesi; Yapisal ve yonetsel olarak kontrol
edilebilir tiim faktorlerinin ¢alisanlarin performansini nasil etkileyecegini tanimlayan gergeve
ve modeller tiim ¢aliganlar tarafindan benimsenmeli, gerek kidemli tepe yoneticiler gerek ilk

basamak yoneticiler kendi performans beklentilerini ayn1 anlayis temeline dayandirmalidir.

Teknik modeller kolay anlasilabilir, 6zlii performans degerlendirme, firsat belirleme
araclarina doniistiiriilmelidir. Bu araglar, yoneticilere kendi is alanlarinda gergekten anlam
ifade eden boyutlarda kendi konumlarini1 gézlemleyebilmeleri, degerlendirebilmeleri ve nasil

gerceklestireceklerini belirleyebilmeleri i¢in olanak saglayacaktir.

Kararlara yonelik planlama siireci; Performans modeli, planlama eyleminin en kritik
kararlarin  iizerinde odaklanmast i¢in kullanilir. Kararlar, performans hedefleriyle
iligkilendirilir. Bu da daha sonra, arzulanan sonuglara ulagmak i¢in tasarlanan eylem planlari
ile biitiinlestirilir. Tiim bunlardan sonra, hazirlanacak eylem planlari, bilinen performans
uyaricilarindan hangilerinin iyilesme saglama amaciyla kullanilabilecegini ve gelismeyi

6lgmek i¢in de hangi dlgiilebilir hedeflerin temel alinacagini belirlemelidir.

Kesin adanma; yoneticilerin ve is gorenlerin planlanan sonuglara ulagmak ig¢in
kendilerini tam olarak adamalaridir. Ancak bunun gerceklesebilmesi i¢in kendilerinden ne

istendigini dogru anlamalar1 ve kabullenmeleri gerekir (Barutgugil, 2002 s.135).

Performans YOnetiminin planlanmas1 konusunda Paladino dort bilesenden
bahsetmistir. Bu bilesenler kurumsal Performans Yonetiminin ¢ekirdek siireglerinin

yiiriitiilmesinde kilit roller oynarlar.
Kurumsal Performans Y 6netim siirecinin bilesenleri (Paladino, 2009 s.92-93);

1. Siire¢  Sponsoru; genellikle silirecin  somut ¢iktilarin1  takip eden ve

denetlemekle sorumlu olan en iist diizeyde yoneticidir.

2. Siire¢ Sahibi; genellikle siireci yoneten tist diizey lider sponsora karst sorumlu

olan ve genellikle bu siire¢ konusunda uzmandir.

3. Siire¢ Kolaylastiricy; siireci yiiriitmekle sorumlu olmayan fakat siireci diger

onemli siiregler ve silire¢ katilimcilar ile dogrudan etkilesimi saglayan bireydir. Bu siirec,
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daha sonra risk yOnetimi siireci ve sermaye ve operasyonel finansal planlama biitgeleme

siireci ile biitiinlestirildi.

4, Katilimc1 siireg; katilimcilar genellikle konu uzmanlari, siireci bilen ya da

siirecin sonuc¢larindan sorumlu olacak bu siirecin sonuc¢larinin alicilar vardir.

Performans yonetim siireci, planlanan ve gergeklesenlerin karsilastirilmas: ve
performansin dogru degerlendirilmesi i¢in ilk olarak performans planlama ile baglar.
Performans planlama bir yerde performans yonetimi c¢evriminin baslangi¢ noktasidir.
Performans planlamanin temelini ise, hedefler, standartlar, yetkinlik ve tiim bu adimlan igeren
performans sdzlesmesi olusturmaktadir. Onemli olan bu adimlarin katilm, paylasim ve

karsilikli iletigim i¢inde yiiriitilmesidir.

Belirlenen hedefler iizerinde yonetici ve ¢alisan saglikli bir degerlendirme ve karsiliklt
goriisme sonrasi anlagsmalidir. Hedeflerin dogru tanimlanmasi, bireyin bu hedeflere ulagirken

kullanacag1 araglar konusunda yonetici anlagilir bilgilerle konuyu paylagmalidir.

Belirlenen her hedefe ulasmak igin izlenecek adimlar onceden tartisilmali, ancak
beklenmeyen gelismelerde bireyin alternatifleri gbézden gegirerek karar alabilmesi

saglanmalidir.

Isler ve belirlenen hedefler iizerinde ¢alisirken, hedefin ve isin etkileyecegi boliim ve
bireylerle iletisim ihmal edilmemelidir. Performans planlama adiminda bilgilendirme
zorunlulugu konularak aligkanlik saglanabilir. Yonetici ve birey arasinda da yakin bir iletisim
olmali, iletisimi i¢in yukarida siralanan iletisim kanallar acik tutulmalidir. Aksi takdirde
degisen kosullara uygun degisiklik yapilamaz, hedefler degisen kosullara gore gerceklesir
(Oztiirk, 2009, 5.140-141).

Performans hedeflerinde bulunmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanmustir;

> Spesifik olmalidir: Hedefler i¢inde bulunan kosullari, kisinin 6zelliklerini,
giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini dikkate almalidir. Diger bir deyisle, hedefler genel
olarak tiim g¢alisanlara uygulanabilir degil, kisiye gore, onun kosul ve oOzelliklerini dikkate

alarak hazirlanmalidir.

> Motive edici olmalidir: Hedef kisiyi asin yorucu ve ulasilmasi imkansiz

olmamali, aksine onu harekete gecirip, motive edici 6zellikler tagimalidir. Bu nedenle, asti
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icin hedef belirleyen yoneticinin, astini iyi tanimasi, onun ihtiya¢ ve beklentilerini iyi bilmesi

gerekmektedir.

> Olgiimlenebilir olmalidir: Hedeflerin sayisal nitelikte olmasi performansin
Olctimlenmesini kolaylastiracagindan daha fazla tercih edilmekle birlikte, yapilan isin niteligi,
her zaman sayisal hedef belirlemeye miisait olmayabilir. Bu gibi durumlarda sayisal olmayan
ancak izlenmesi ve degerlendirilmesi miimkiin olacak hedefler verilebilir. (Ornegin, islerin

bitirilme/sonuglandirilma siiresini belirtmek gibi)

> Gerektiginde degistirilebilir olmalidir: Bazi durumlarda hedeflerin 6nceden
belirlenen siirenin sonuna ulagsmadan degistirilmesi gerekebilir. Organizasyonda, c¢evre
kosullarinda ve kisinin durumunda olusan bazi degisiklikler sonucu, donem iginde hedefler

yeniden gozden gegirilerek tamamen ya da kismen degisiklige tabi tutulabilirler.

> Hedeflerin gerceklestirilme siiresi belirtilmelidir: Hedefi gorevden ayiran en
onemli 6zelliklerden biri de, hedefin gergeklestirilme siiresinin kisinin kosul ve 6zelliklerine
uygun olarak (belirlenen standardin altinda olmamak kaydiyla) belirlenmis olmasidir

(Uyargil, 2007 s.89).

Bir kurulusun performans yonetim siirecleri kiiresellesmenin ve piyasalar iizerindeki
etkisinin 1ki yonlii olarak yukari ve asagi tedarik zincirlerinin dikkate alinmasiyla
olusturulmalidir. Zamanimizda, dogru bilgiye ihtiya¢ ¢ogaldi ama bilginin saglanmasi i¢in
organizasyon yetenegine gereksinim zayifladi. Benzer sekilde, planlama artik bir i¢ siiregtir;
katilim ve isbirligine ihtiya¢ duyulan bu siirecte isbirligi saglananlardan bazilar1 ayn1 zamanda

firmanin en biiyiik rakipleri ile isbirligi icinde de olabilir (Axson, 2010 s.10).

Etkili bir performans yonetiminin temellerinin atilmasinda personelden neyin
beklenmesi gerektiginin belirlenmesi esastir. Bu nedenle performans yonetimi siirecinin

baslangic ve en temel asamasi performans planlamasidir.

Planlama, 6rgiitiin ve personelin performansinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in ne
yapilmas1 gerektiginin, nasil yapilacaginin, ne =zaman harekete gegileceginin ve
sorumluluklarin kimler tarafindan istlenileceginin belirlenmesi siirecidir. Bu siire¢ Orgiitiin
amaglarin1 ve politikalarim belirleyen ve bunlara iliskin stratejilerin ve taktiklerin neler
olacagimi  kararlagtirmaya yardim eden bilgilerin toplanmasiyla baslar. Yapilan

arastirmalardan ve toplanan bilgilerden yararlanilarak gelecege doniik tahminlerde
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bulunulabilir. Daha sonra amaglar ve hedefler belirlenir ve bunlara ulagilmasi i¢in gerekli

faaliyetler ile bu faaliyetlerden hangi sonuglarin beklendigi belirtilir (Benligiray, 1999, s.53).

1.2.2 Performans izleme

Performans izleme, performans degerlendirmelerinin kalitesi, tutarhigi ve is goren
performansinin ortaya konulmasi agisindan yoneticiler i¢in bir kontrol mekanizmasi olarak
gorlliir. Bu siirecin yoneticilerin yaninda egitilmis gruplar tarafindan desteklenmesi
gerekmektedir. Iyi bir izleme sistemiyle yoneticiler, is goreni yakindan tanimakta, performans
sorunlarinin ne oldugunu anlamakta ve performanslarimi gelistirmek icin gerekli
diizenlemeleri yapabilmektedirler. Ayrica izleme sayesinde, is gérenin performans hedeflerine
ulasmada kendini ayarlamas1 daha kolay olmaktadir. Ciinkii izleme sistemi, i gorenlere geri
bildirim verme amaglidir. Aldigi geri bildirimle is goren, basarili ve basarisiz yonlerini

gormektedir (Armstrong, 1994, s.15).

Performansin planlanmasi asamasinin tamamlanmasindan sonra da, degerlendirme
dénemi siiresince yonetici asti ile 6nceden belirlenen hedeflere ulagilmasi i¢in siirekli iletisim
icindedir. Onceden hazirlanan hareket plan1 ¢ergevesinde, ihtiya¢ duydugu konu ve
durumlarda yonetici astina yardimci olmayi siirdiiriir. Diger yandan da, astin performansini
gozlemleyerek, donem iginde de kendisine gerekli uyarilar1 yaparak, geri-besleme saglamay1
thmal etmeyecektir. Diger bir deyisle, siirecin dinamik niteligi ast ile yoOneticisinin siirekli
iligki ve iletisim i¢inde olmasini gerektirmektedir. Bu bakis agis1 i¢inde, artik performansin
degerlendirilmesi donem sonunda yapilan statik nitelikteki bir form doldurma islemi olmaktan
cikmistir. Ancak isletmelerin benimsemis oldugu formel performans degerlendirme
sistemleri, ilke olarak belirli donemlerin sonunda, dénem boyu yapilan degerlendirmelerin
yazili olarak formlara gegirilmesini gerektirir. Aslinda, kanimizca dénem sonunda yapilan bu
degerlendirmeyi donem boyunca yapilan degerlendirmelerin toparlanmasi, 6zetlenmesi,

"temize ¢ekilmesi" olarak nitelendirmek hatali olmayacaktir (Uyargil, 2007 5.92).

Performansin izlenmesi ile ilgili olarak etkili performans yonetimi, siirekli olarak
belgelendirilme ile desteklenmelidir. Performansi belgelendirmek icin 365 giin beklemek
riskli ve anlamsizdir. Performans yil boyunca siirekli olarak cesitli yOntemlerle
belgelendirmelidir. Yoneticiler, iyi veya kotii bir performansa tanik olduklarinda olaylar
belgelendirerek kaydetmelidirler. Ozel bir "kritik olaylar seyir defteri" ya da ajandaya alinmis

basit notlar hafizay1 destekleyecektir. Bir olayla ilgili olarak ¢alisanin itiraz etmesi ve sorun
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yaratmasi durumunda giivenebilecegi hafizasindan 6te elinde yazili bir kaynak bulunacaktir

(Barutcugil, 2004 s.353).

Eger ¢alisanlar, ciddi performans sorunlar1 yasiyorlarsa belgelendirme daha da 6nem
kazanir. Bu arada, calisanlar arasinda ayirim yapilmamasi ve yoOneticinin tutarliligini
korumas1 onemlidir. Belgelendirme bakimindan iyi performans da en az kotii performans
kadar 6nemlidir, Performans: siirekli izlemenin ve iletisimi korumanin nedeni, iyi performansi
gelismeyi saglayacak sekilde pekistirmek ve kotii performansla da onu sona erdirecek sekilde

bas etmektir,

Luecke performansin izlenmesi ve performans bosluklarinin saptanmasindaki ilk
basamak; durumun, izlenecek insanin ve yapilacak isin anlasilmasidir. Bunu yapmanin en iyi
yolu dogrudan gozlemdir. Goreviniz bu kisinin zayif ve giiglii taraflarin1 saptamak, bu kiginin
yaptig1 isin ve davraniglarinin birlikte ¢alistigi insanlar tlizerindeki etkisini anlamak, ayni
zamanda bu kisinin spesifik bazi hedeflere ulagsmak icin ne derece yetenekli oldugunu

saptamaktir demektedir.

Durumun net bir tablosunu ¢ikarmanin bir¢cok yolu vardir. Biz burada alt1 tanesinin
lizerinden ana hatlar ile gegmeye calistik. Ik olarak, ¢alisanin performansinin belirlenen
performans 6l¢iitlerine uyup uymadigini rutin olarak kontrol etmeniz gerekir. Eger astlarinizin
her birinin yillik hedefleri i¢in aylik veya dort aylik mihenk taslan belirlediyseniz, ¢alisanin
1yi performans gosterip gostermedigini saptayabilir ve performans bosluklarini olustugu anda

fark edebilirsiniz.

Ikinci olarak, ¢alisanin iistesinden gelemedigi isleri irdelemek &nemlidir. Sebep ne
gibi goriinmektedir. Ayn1 zamanda, asagidaki ornekte goriildiigli gibi hedefin basarilmasina

engel olan davranig bicimlerini aragtirmakta fayda vardir.

Ugiinciisii, erken hiikiim vermekten kagcinmak gerekmektedir. Her, iki saptama eksik
izlenim verebilir. Dolayisiyla, algiladigimiz seylerle ilgili olarak izlemeye ve incelemeye

devam edin. Ozellikle de kuskulariniz varsa.

Dordiincii olarak, miimkiin oldugunca, diger kaynaklardan da veri toplayip bunlari

giivendiginiz mesai arkadaslarinizla tartisin. Kendi izlenimlerinize onlarinkini de ekleyin.

Besincisi, performansin iyi gitmediginin farkina varirsaniz, astinizin yeteneklerinde mi

bir eksiklik oldugunu, yoksa motivasyonunun mu diisiik oldugunu anlamaya c¢alisin.
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Altinc1 ve son nokta ise bir kimse sizden yardim istiyor olabilir fakat siz onu
duymuyor olabilirsiniz. Kendinize sorun. Dolayisiyla bir firsat yakaladiginizda, size rapor
veren astlarinizi dinlemeye zaman ayirin. Isittikleriniz astiniz1 daha iyi performans gostermesi

icin ydnlendirmenize yardimei olabilir (Ozer, 2008, 5.49 ).

1.2.3 Performans Gelistirme

Luecke (1996), tarafindan kogluk kelimesi ile de agiklanan Performans Gelistirme
kavrami yoneticilerin ve denetimcilerin, ¢alisanlarindaki performans bosluklarint kapatmak,
onlarin becerilerini gelistirmek, bilgi birikimlerine katkida bulunmak, arzulanan degerleri ve
is tutumlarini telkin etmek icin kullandiklari interaktif bir siirectir. Kogluk ayni zamanda

kurumun insana yaptig1 yatirimi giiclendirmesi i¢in kullandig1 giiclii bir yontemdir.

Iyi kogluk yapilmasi, daha iyi performans, daha fazla is tatmini ve yiiksek
motivasyonla sonuglanir. Koglugun diizgilin bir sekilde yapilmasi, bir yonetici olarak isinizi
kolaylagtirmak suretiyle galisanlarinizla olan iliskilerinizi gelistirmenize de yardim eder

(Ozer, 2008 s.61).

Performans yonetimi sisteminde yapilan degerlendirmeler bir yandan organizasyonel

bir kontrol araci olarak bireysel performansi gelistirmeye da ¢aligmaktadir.

Performans diizeyinin belirlenmesi temel olarak fiili performansla arzulanan
performansin/standartlarin ya da onceden planlanmig performansin/belirlenmis hedeflerin
karsilastirilmasi faaliyetlerini igermektedir. Bu s6z konusu karsilagtirmalarin 6nemli evreleri
arasinda sorunun tamimlanmasi, 6neminin belirlenmesi ve sorunun nedenlerinin analizi
bulunmaktadir. Bu caligmalarin sonucunda performansin arzulanan diizeye ulasamamasinin

nedenleri belirlenebilmektedir.

Bazen bu belirleme ¢alismalar1 sistematik soru formlar1 kullanilarak yapilmakta ve
yOneticinin soruna daha dogru teshis koymasi kolaylagsmaktadir. Ancak bir¢ok igletmede, bu
belirlemeler yoneticilerin kendilerine birakilmis olup, sistematik ve formel c¢alismalar
icermemesi nedeni ile belirli Ol¢iide silibjektif olabilmektedir. Yoneticiler, kisinin
performansindaki yetersizliklerin nedeni olabilecek cesitli faktorleri belirledikten sonra, bu
faktorlere gore, kendi degerlendirmeleri sonucunda performans: gelistirici stratejileri

se¢mektedirler.
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Yoneticilerin performans yetersizliklerinin nedenlerini belirlemede ve gelistirici
strateji se¢iminde bagvurduklari bir slireg olmasi nedeni ile atif siirecine (attribution process)
burada kisaca deginilmesinin uygun olacagi kanisindayiz. Bu siireci Ozetle acgiklayacak
olursak, yoneticilerin astlarindaki yetersizliklerin nedenlerini ya astlarin kendilerinde (igsel
atif) ya da astin ¢evresinde (dissal atif) aradiklarini gériiriiz. Igsel atif durumunda yetersizlik
nedeni ¢aba, yetenek ve bilgilerin azligina baglanirken, dissal atifta islerin icerigi, sanssizlik,
organizasyonel ddiillerin yetersizligi gibi faktorler astin basarisizlik nedeni olarak belirlenir.
Icsel atifta yonetici astim1 degistirmeye yonelik stratejiler secerken (egitim, uyari, isten
cikarma v.b.), digsal atifta cevresel faktorleri gelistirici stratejileri tercih etmektedir (is

dizayn, is rotasyonu, esnek ¢alisma saatleri) (Uyargil 2007, s. 129).

Performans gelistirme, Performans YoOnetimi Sistemi i¢inde sadece fiili performansi
arzulanandan diisiik, sorunlu is gorenleri kapsayan bir faaliyet degildir. Basarili personelin de
Performans Yonetimi Sistemi i¢inde performansinin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Bu gibi
durumlarda yonetici genellikle astint daha st diizeylerdeki gorev ve sorumluluklara
hazirlamak, kariyer gelisimine yardimci olmak, onu motive edip, is tatminini artirmak igin

belirli stratejiler secerek gelistirme faaliyetlerini planlar ve yiiriitiir.

Isgorene yenilesme siirecinde almis olduklar1 yeni gorevleri bagsarabilmeleri igin
isbaginda egitim programlari diizenlenebilir. Bilgi ve becerilerini etkili olarak ise
kosabilmelerinin 6niinde engeller varsa, bu engeller ortadan kaldirilmalidir. Yaptiklar: isleri
basarabileceklerine yonelik siirekli giiven duygusu verilmelidir. Cesitli ihtiyaclarin
karsilayacak nitelikte orgiitsel ddiiller bulup uygulamaya konulmalidir. Orgiitiin yiiriirliikte

olan ddiilleri hakkinda isgdren aydinlatilmalidir (Calik, 2003 s 109).

Sherman’a (1988) gore ise, performansin yetersizligine neden olan faktorler dort

grupta ele alinabilir (Uyargil, 2007, s. 129).
1) Isletme politika ve uygulamalari ile ilgili faktorler
» Kadrolama (staffing) hatalari
» Yetersiz egitim
» Yetersiz istihdam uygulamalari

» Politika ve is standartlarinin yerlesmesi konusunda kararli olmamak
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Agir ve beceriksiz bir yonetim

Isgdren ihtiyaclarina kars ilgisizlik

Raporlama iligkilerinin belirsizligi

2) s ile ilgili faktorler

Net ve agik olmayan ya da sik sik degisen is gerekleri

Isten sikilma

Isin kisiye sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi
Yonetim- is géren catigmast

Is arkadaslari ile catisma

Tehlikeli calisma kosullan

Malzeme ve techizatin yetersizligi ya da uygun olmayisi - isi gerceklestirme

yeterliligine sahip olmamak

Asirt i yuki

Isin gerektirdigi becerilere sahip olmamak

3) Kisisel faktorler

Aile sorunlari (evlilik v,b, konularda)

Maddi sorunlar

Duygusal ve ruhsal bozukluklar (depresyon, su¢luluk duygusu, yersiz korkular)
Ailedeki rol ile isteki roliin ¢atigsmasi

Isin yapilmasina engel olacak fiziksel kisitlamalar, 6ziirler
Is ahlakinin diisiik olusu

Enerji/caba yetersizligi

4) Digsal faktorler

Is kolundaki asir1 rekabet ya da gerileme
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» Yasal sinirlamalar
> Is gerekleri ve ahlaki standartlar arasindaki ¢atisma
> Isci - isveren catismasi

Performans yonetimi siirecinde, isgorenin beklentilerinin karsilanma diizeyi, orgiitteki
performansin artisin1  saglayabilir. Isgérenin bireysel amaclariyla, orgiitsel amaglarin
ortiismesi giidiillenmeyi arttiracaktir. Performans ydnetimi siirecinde yoneticiler, beklenti
kuramini uygulamali, uygulama sonuglarindan doniit almali, diizeltme ve gelistirme yoluna

gidilerek etkililik saglanmalidir.

Calisanin performansini1 gelistirmek, organizasyonun misyonunu gerceklestirmesine
yardim eder, organizasyonun insan kaynaklarinin genel anlamda kalitesini yiiceltir ve stirekli
O0grenme ve profesyonel gelisme icin uygun ortami yaratir. Calisanlarin performansini
beklentileri karsilayan ve asan bir diizeyde tutmaya yardim eder. Is ve Kariyerle iliskili
becerileri, bilgileri ve deneyimleri zenginlestirir. Calisanlar1 kendi alanlarindaki degisimlerin
onilinde tutar, uyum saglamalarmi kolaylagtirir. Organizasyon igindeki yeni ve iist gorevler

icin rekabetci olmalarini saglar ve onlarin motivasyonlarini arttirir.

Performans yonetimi siirecinin énemli bir unsuru, ¢alisanlarin isle ilgili bilgi, beceri ve
deneyimlerini gelistirmektir. Gelistirme siireci, yoneticiye ve ¢alisana performansi gelistirmek
ve organizasyonel etkinlige katkida bulunmak icin birlikte calisabilecekleri bir diger firsat

saglamaktadir (Barutgugil, 2002 s.256).

1.2.4 Performans Degerlendirme

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis bir¢ok yaklasim ve
yontem bulunmaktadir. Bu yontemler performans degerlendirme amacina yonelik olarak
degisiklik gosterebilmektedir. Bunlardan bazilar1 giiniimiizde klasik olarak nitelendirilen
yontemlerdir. Bazilar1 da uygulamada karsilagilan sorunlar1 ¢ézmek ya da daha objektif
degerlendirmeler yapabilmek i¢in gelistirilmis modern yontemlerdir. Her bir yontemin farkli

avantaj ve dezavantaji1 bulunmaktadir.

Orgiitler, bu ydntemler arasindan yapilarmna, ¢alisanlarinin niteliklerine, amaglarina
gore se¢cim yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada kullanarak kendi orgiitlerine 6zgii

yaklasimlarla performans degerlendirmesi yapmaktadirlar.
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Okulda Performans Yonetimi Modeli ¢alismasinda da asagida yer alan yontemlerin
her birinden kismen de olsa yararlanilmas1 ongoriilmektedir. S6z konusu ¢alismada, birkag
yontem bir arada kullanilarak performans degerlendirme yapilmasi tasarlanmistir (Eroglu,

Erden, 2006, s.7).

Performans Degerlendirme siireci Performans Yonetiminde karar verme igin en
Oonemli silireclerden biri olarak goriildiigii icin ayr1 bir boliim olarak aragtirmamizda tekrar

incelenmistir.

1.2.5 Performans Degerlendirme Sonuclarin1 Kullanma

Performans degerlendirme sisteminden elde edilen bilgilerin dogurdugu sonuglar;
kariyer gelisimi, licret yonetimi, egitim ihtiyaci, stratejik planlama, isten ayirma, toplam kalite
yOnetimi, rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme uygulamalar1 ve diger uygulama

alanlarinda kullanilir (Colak, 2007, s.71).

Performans yOnetimi, Orgiitlerde ddiillendirme sistemlerine uygun Olgiiler
konulmasina, uygulamada disiplin saglanmasina, ddiillendirme sisteme siki baglilik ve kisisel

gelisime 6nemli katkilarda bulunur (Barutgugil, 2002: 137-138).

Milli Egitim Bakanligi bilinyesinde olaganiistii gayret ve ¢aligmalar1 sonucunda
emsallerine gore basarili gorev yaptiklar tespit edilenlerin 6gretmenler “Milli Egitim
Bakanligi Personelinin Aylikla Odiillendirilmesi Hakkinda Yonerge”si geregi aylikla , “Milli
Egitim Bakanligi Mensuplarina Takdir ve Tesekkiir Belgesi Verilmesi hakkinda Yonerge”’si

geregi tesekkiir veya takdir belgesi ile ddiillendirilirler.

Okul idaresi aylikla 6diillendirilmesini istedigi, son ii¢ yil sicil notu en az 1yi olan ve
odiil teklif edilen yil igerisinde ayliktan kesme veya maas kesimi cezas1 dahil daha agir bir
disiplin cezas1 almamis olan 6gretmenleri okula ayrilan kontenjan1 gegmemek kaydiyla bagl
bulundugu milli egitim miidiirliigiine gizli olarak bildirir. Ilge ve il milli egitim
miidiirliiklerinin  degerlendirmesi sonucu bakanlik merkez teskilatinda yapilan son
degerlendirmeden sonra aylikla ddiillendirilecek 6gretmenler belirlenir. Bu 6gretmenlere bir

aylik maaglari tutar1 kadar 6diil verilir.
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Milli Egitim Bakanlig1 orta dgretim okullarinda “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Yonetmeligi” ne gore uzman Ogretmenlere kariyer ve unvan verilmesi ile ticret
artisi, “bas ogretmelere” ise ayni sekilde kariyer ve unvan ile 6gretmenlere saglanan iicret

artisinin iki kati ticret artis1 saglanmaktadir.

Orta 6gretim okullarinda 6gretmenlerin kariyer gelisimi 13.08.2005 tarih 25905 sayili
resmi gazetede yayinlanan “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi” ile
diizenlenmistir. Boylece 6gretmenlerin mesleklerinde uzmanlagmalarina imkan tanimistir. Bu
yonetmelikle Ogretmenlik meslegi “stajyer O0gretmen”, 6gretmen, “uzman Ogretmen” ve
“bagdgretmen “ olarak kariyer basamaklarina ayrilmistir. Bu yonetmelikle son {i¢ yilin sicil
degerlendirmesi sonucu “iyi” ve “gok iyi” olan 0gretmenler merkezi bir sinava alinip altmis
ve yukar1 puan alan Ogretmenler basarili sayilarak, kidem yillarina, egitim
durumlarina(Lisans, Yiiksek lisans ve doktora), hizmet i¢i eitimlerine, yapmis olduklari
egitim etkinliklerine ve sicil puanlarina gore basari sirasina konur ve belirlenen kontenjan

dahilinde kendi branglarinda kariyer gelisimlerine olanak saglanir (MEB, 2005).

1.2.6 Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar

Okul yoOnetimi, oOgretmenlerin, okul yoneticilerinin ve kurumun performans
degerlendirme kayitlarini (memnuniyet anketlerini, performans degerlendirme formlarini,
goriisgme formlarini, degerlendirme sonug¢ raporlarim1 vb.) saklamalidir. Bu kayitlar
Ogretmenin, yoneticilerin ve kurumun gelisim siirecini gosterecektir. Ayrica her okulun
kurumsal performans degerlendirme sonuglari o yilin okul gelisim raporunda da yer almalidir

(Eroglu, Erden, 2006, s.30).

Performans yoOnetimi sistemi kurulmadan Once Orgiite getirecegi mali yiik
hesaplanmalidir. Performans yonetimi siirecinde yapilacak faaliyetlere iliskin tiim belgeler

yazili olarak hazirlanmali ve bu belgeler sonraki degerlendirmelere kadar korunmalidir

Amstrong’a (1996) gore de performans yonetiminde, isgdren performans yonetimiyle
ilgili tiim belgelerin olusturulmasi, bu belgelerin sonraki degerlendirmelere kadar korunmasi

gereklidir (Bostanci, 2004, s.76).
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1.3 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bu boliimde Performans YoOnetimi sisteminin en Onemli siireclerinden biri olan
Performans Degerlendirme hakkinda kavramsal ve uygulamaya yonelik bilgi verilecektir.
Performans degerlendirmenin tanimi1 yapildiktan sonra uygulamaya yonelik olarak
performans degerlendirme yontemleri ve bu yontemler uygulanirken yapilan hatalar {izerinde
durulacaktir. Ayrica aragtirma alanimiz olan 6gretmen performans yonetimi konumuzIla ilgili

olarak da 6gretmen performans degerlendirme konusuna deginilecektir.

1.3.1 Performans Degerlendirme

Bazi kaynaklarda “isgéren degerlemesi”, ‘“basari degerlemesi’, “verimliligin
degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla
anlatilabilen “performans degerlendirmesi”, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne
Olglide uyuldugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler

olarak tanimlanabilir (Oriicii, Késeoglu, 2003, s.21).

Palmer (1993) i¢in Performans degerlendirme, bir degerlendiricinin Onceden
saptanmis standartlarla karsilagtirma ve o6l¢me yoluyla, isgorenlerin isteki performansim

degerlendirmesi siirecidir.

Findik¢i’ya gore ise performans degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi
cercevesinde calisan bireyin bu is ve gorev tanimmi ne diizeyde gergeklestirdiginin

belirlenmesi gabasidir (Helvaci, 2002, s.159).

Sabuncuoglu’na (1997) gore de, ¢alisan degerlendirmesi, gercek anlamda ortak bir
caligma, bilgi aligverisi, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun
paylasilmasi, yetisme ve gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Bir bagka agidan
ise ¢alisan degerlendirmesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dl¢iide uyup
uymadigini arastiran ya da isteki basarisin1 saptamaya calisan objektif analizler ve sentezler
olarak tanimlanabilir. Daha kisa bir deyisle calisanin isinde sagladigi basari ve gelisme

yeteneginin sistematik degerlendirmesidir (Tamam, 2005,s.8).
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1.3.2 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlemenin iki temel amaca hizmet ettigi sOylenebilir. Birincisi,
yoneticilere terfiler, iicret artiglar1 ve diger yonetim kararlarina temel teskil eden bilgileri
saglar. Bu anlamda, idari kararlarin boyle bir degerlendirme sonucu verilmesi isletmedeki
kaynaklarm etkin kullanimina ve buna bagl olarak da isletmenin gelecekteki performansinin
artmasma neden olacaktir. Performans degerlemenin ikinci yarari, performans analizleri
calisanlarin kendileri i¢in 6nceden belirlenmis standartlara ne olgiide yaklastiklarina iliskin
bilgi saglamasidir. Bu da ¢alisanlarin dénem sonunda ulastiklar1 performans seviyesine bagl
olarak hedeflere ulasilmigssa bunun devami igin yapilmasi gerekenler, ulasilamamigsa
sebepleri ve ne tiir bir egitim ve gelistirme programi uygulanacagi hakkinda yonetime geri

besleme imkan1 verir (Turgut, 2001, s.58).

Kisilerin performans diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis pek ¢ok yontem vardir.
Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme kavraminin ilk uygulama Orneklerinde
kullanilmaya baslanmis olan ve giinlimiizde de klasik olarak adlandirilabilecek yontemlerdir.
Diger bazilan ise, klasik degerlendirme yontemlerinin uygulamada karsilastigi sorunlari
¢ozmek ve daha objektif degerlendirmeler yapabilmek igin gelistirilmis ¢agdas/modern
yontemler olarak adlandirilan yaklasimlari icermektedir. Bu nedenle, ilgili literatiir
incelendiginde, baz1 yazarlarin degerlendirme yontemlerini bu iki yaklasim i¢inde ele aldiklar

goriilmektedir (Uyargil, 2007, s.52).

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis bir¢ok yaklasim ve
yontem bulunmaktadir. Bu yontemler performans degerlendirme amacina yonelik olarak
degisiklik gosterebilmektedir. Bunlardan bazilar1 giliniimiizde klasik olarak nitelendirilen
yontemlerdir. Bazilar1 da uygulamada karsilagilan sorunlari ¢6zmek ya da daha objektif
degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis modern yontemlerdir. Her bir yontemin farkl

avantaj ve dezavantaji1 bulunmaktadir.

Orgiitler, bu ydntemler arasindan yapilarmna, ¢alisanlarinin niteliklerine, amaglarina
gore se¢im yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada kullanarak kendi orgiitlerine 6zgii

yaklasimlarla performans degerlendirmesi yapmaktadirlar.

Okulda Performans Yonetimi Modeli ¢alismasinda da asagida yer alan yontemlerin
her birinden kismen de olsa yararlanilmasi ongoriilmektedir. S6z konusu ¢alismada, birkag
yontem bir arada kullanilarak performans degerlendirme yapilmasi tasarlanmistir (Eroglu,

Erden, 2006, s.7).
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Szilagyi’nin (1981) dedigi gibi Performans degerlendirme igin genis bir yontem
gesitliligi  vardir (Tamam, 2007, s.13).Performans degerlendirme amagh ¢ok fazla
degerlendirme yontemi bulunmakla birlikte alan yazinda en fazla kullanilan ve tanimlanmus,

aciklanmis olan yontemleri agiklamaya calisacagiz.

1.3.2.1 Kisiler Aras1 Karsilastirmalara Dayal Yontemler

Bu yontemde degerlendirmeler, calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalar1 sonucunda
elde edilir. Ornegin, kimler terfi edebilir? Bu is icin en uygun aday kimdir sorularmi
yanitlayabilmek icin ¢alisanlar basar1 diizeylerine gore siralanir. Bu yaklasim fakli yontemler

icermektedir.

Bu yaklagimda degerlendirmeler kisilerin birbirleri ile karsilastirilmalar1 sonucu
gerceklestirilir, 6rnegin, kim/kimler terfi edebilir, bir is i¢in en uygun aday kimdir gibi
sorularin yanitlarin1 varmak icin calisanlar basari diizeylerine gore siralanirlar, Amag¢ bu
siralamay1r en objektif ve dogru olarak yapmayi saglamaktir, Bu yaklasimin icerdigi

yontemler, asagida kisaca tanitilmaya caligilacaktir (Uyargil, 2007, s.52).
a) Siralama Yontemi (Ranking Method):

Bu yontemde {istler astlarini basarilarina gore siralar ve uygulama yontemine gore
degisir. Ornegin basit siralama teknigine gore iistler astlarmi en basarilidan en basarisiza

dogru siralarlar.

Szilagyi (1981), “yonetici bir gruptaki c¢alisanlarin performanslarini topluca
degerlendirir” demektedir. Siralama sonunda en iyi ve en kotii performans sahibi olanlar
belirlenip listenin basina ve sonuna yerlestirilmektedir. Bu yontemin ¢ok g¢abuk ve kolay

olmasinin yaninda bazi dezavantajlart vardir (Tamam, 2007, s.14).

Yoneticilerin astlarii1 genel basart durumlarina gore degerlendirmesi yontemidir.
Degerlemeyi yapacak olan kisi degerleyecegi kisilerin isimlerini gelisigiizel bir kadgida yazar.
En basarili gordiigii kisiyi isaretlemek sureti ile onun ismini en basa, en basarisiz olanin

ismini ise en alta yazar.

Astlarin degerlendiricileri tarafindan basarilarina gore siralandigi bu yontem, aslinda
kendi i¢inde uygulanan siralama teknigini gore farkliliklar gosterir, drnegin, basit siralama

(simple ranking) olarak adlandirilan yontemde degerlendirici astlarini en iyiden/bagarilidan en
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kotiiye / basarisiza dogru siralar, Bazen grubu kendi i¢inde iyi, kotii, orta gibi alt gruplara

bolerek, bunlar iginde siralamay1 yapmak kolaylik saglayabilir (Uyargil 2007 s.52).

Bu yontemde {istler astlarin1 basarilarina gore siralar ve uygulama yontemine gore
degisir. Ornegin basit siralama teknigine gore iistler astlarin1 en basarilidan en basarisiza
dogru siralarlar. Basit siralama teknigine gore daha objektif sayilacak bir degerlendirme olan
ikili karsilastirma yonteminde ise, her calisan bir digeri ile tek tek karsilastirilir (Eroglu,

Erden, 2006, s.9).

Basit siralamaya nazaran daha saglikli bir degerlendirme ile sonuglanan ikili
karsilastirma yonteminde ise, her bir kisi digeri ile tek tek karsilastirilir, dnceden belirlenen
ciftlerin birbirleri ile karsilastirilmast sonucunda basarili olan kisinin yanina konan isaretler
toplanir ve en ¢ok isareti olandan en az olana dogru siralama yapilir. Karsilastirilacak kisi
sayisinin fazla olmasi karsilastirma sayisini artiracagindan, yontemin kalabalik gruplarda

uygulanmas1 zaman alic1 olacaktir.

Siralama yontemi, Halo etkisi ve en son eylemleri dikkate alma gibi nedenlerden
dolayi, yanli degerleme yapilmasina neden olmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin kisisel 6zellik ve
yeteneklerini belirli pargalara ayirmayip onlar1 diger c¢alisanlarla biitiin olarak kargilastirmasi
siralama yoOnteminin bir bagka eksik yoOniinii ortaya koymaktadir. Bu yontemde yanl
degerlemeler sonucunda, daha basarili bir personel daha alt siralara diisebilmektedir. Bu
durumu gidermek i¢in, ayni1 personeli birden fazla degerlemeciye degerlendirerek ortalama
degerlemeleri hesaplamak, bu yontemin eksikligini belirli 6l¢lide ortadan kaldirmaktadir

(Oriicii, Kdseoglu 2003 s. 49).
b) Zorunlu Dagilim Y o6ntemi (Forced Ditribution Method):

Kisileri karsilagtirarak yapilan degerlendirmelerde kullanilan bir diger bir yontem de,
zorunlu dagilim yontemidir. Ustler astlarmin pek cogunun basar1 diizeylerinin farkli
olmadigin1 ya da performanslarinda belirgin farkliliklar olmadigini belirterek, yaptiklar

degerlendirmelerde belirli puan, derece ya da ifadelere yonelebilirler.

Oysa performans degerlendirme sistemlerinin asil hareket noktasi bireyler arasindaki
basar1 farkliliklarim1 hassas bir bicimde belirlenmesi geregidir. Bu farkliliklar1 ortaya
koyabilmek i¢in zorunlu dagilim yontemi degerlendiricilere bazi sinirlamalar 6ngérmektedir.
Organizasyonlarda bireylerin kisilik 6zelliklerinde oldugu gibi, performans diizeylerinde de

normal dagilim egrisine (¢an egrisine) uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi
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varsayimindan hareketle, bu yontemde degerlendiriciler astlarini ydntemin O6ngordiigii

bi¢imde bir skalaya gore degerlendirmek zorundadir (Uyargil, 2007, s.54).

Bu yontemde degerlendirici ¢alisanlarin performanslarini karsilastirarak onlar1 belirli
yiizde oranlarma gore farkli performans diizeylerine dagitmaktadir. Calisanlarin performans
diizeyleri normal dagilim egrisi(gan egrisi) bigiminde olabilir. Ornegin degerlendirici,
calisanlarin  %60°nin performansinin beklentileri karsiladigina, %?20’sinin beklentilerin
tizerinde performans gosterdigine ve %?20’sinin de beklentilerin altinda performansa sahip

olduguna karar verebilir (Barutgugil, 2002, 5.195).

Bu yontemde degerlendirmeyi yapan kisi 6nce Bu yontemde degerlemeyi yapan kisi
Once basarili ve basarisiz, daha sonra ikinci en basarili ve basarisiz olan personeli saptayarak
siralama iglemini ortaya dogru iletir. Ancak, bu yontemde de ortada yer alan personelin
durumu sorun yaratabilmektedir, 6rnegin 14. ile 15. kisiler arasinda ayrim nasil yapilacaktir,
bu ayrim ne dereceye kadar sagliklidir tiirlinden sorulara kolaylikla yanit verilmemektedir. Bu
tip degerleme yontemi ¢ogunlukla iistler tarafindan yapilmaktadir. Calisma arkadaslarin ve

astlarin bu tip degerleme yaptiklarina pek rastlanmamaktadir (Oriicii, Késeoglu 2003 s. 49).

1.3.2.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yontemler

Bu yaklagim, her ¢alisanin performansini, diger ¢alisanlardan bagimsiz olarak, kendi is
taniminin icerdigi gorev ve sorumluluklar cercevesinde ele alir ve degerlendirir. Bu
yaklasimda kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tiim ¢alisanlar i¢in,

bazen de belirli is gruplari i¢in ortak olarak saptanmaktadir (Barutgugil, 2004, s.435).
Bu yaklagimin igerdigi bes temel yontem bulunur.
a) Kritik Olay Yontemi:

Kritik olay yonteminde, degerlemeci kendisine bagli personeli degerleme dénemi
boyunca igini yaparken asir1 dl¢iide olumlu ve olumsuz davranislarini kaydetmek sureti ile
degerlemektedir. Bu yontem, degerlemecilerden kaynaklanan yanl degerlemeleri azaltmasi
bakimindan ¢ok faydalidir. Ayrica bu yontem, ¢alisanlara yaptiklar isle ilgili davranislarini
geribildirim yolu ile aktarmada c¢ok yararli olmaktadir, 6te yandan, degerlemeciler kritik
olaylar1 genellikle zamaninda kaydetmezler ve bu konuda gerekli 6zeni gostermezler. Bu

durum, kritik olay yonteminin giivenirliligini azaltmaktadir. Ayrica astlar tiim davraniglarinin
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bu yontem aracilig1 ile izlendigi ya da kaydedildigini diisiinerek bu durumdan olumsuz yonde

etkilenebilirler (Ozgen; Oztiirk; Yalgin 2000 s5.227).

Bu yontemde astin1 gbzlemleyen iist onun basan ya da basarisizliklarini belirleyen
spesifik  c¢alisma davraniglarint  kaydeder. Genelde kaydedilen ornekler, kisinin
performansinda istiiniin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu davranislar aninda ve
icinde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha sonra iist, kisiye bu kritik olaylara

iliskin geri besleme saglar.

Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisilik 6zellikleri (dikkat ise baglilik,
diirtistliik v.b.) degil, spesifik davraniglar dikkate alindigindan, asta agiklanmasi ve kendini
gelistirmesi konusunda geri-besleme saglanmasi kolaydir. Boylece ast belirli durumlarda

kendisinden neler beklendigini anlamig olur (Uyargil 2007, s.65).

Kritik Olay Yontemine dayali bir performans degerlendirme sistemi gelistirirken,
oncelikle cesitli is gruplari icin performans kriterleri belirlemek gereklidir. Astlarni
gozlemleyen (stleri, kritik olaylar1 kaydetme konusunda bu kriterler daha dogru

yonlendirecektir.

Gilinlimiizde uygulama alan1 pek genis olmayan bu yontemin ¢esitli sakincalar1 vardir.
Bunlardan en 6nemlisi, ¢alisanin kendisini yoneticisi tarafindan stirekli gézlemleniyor olarak
hissetmesi sonucu duyacagi tedirginliktir. Ayrica, kritik olaylarin kisilerin performanslarinda
ne oranda etkili oldugu belirlenemediginden, kisileraras1 performans farkliliklarii ortaya

koymak da bu yontemde kolay degildir.

Bu yontemde astin1 gozlemleyen iist onun basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen
spesifik davranmiglarii kaydeder. Kaydedilen olaylar, ¢alisanin is ile ilgili davranislarini
icermelidir. Zaman i¢inde kaydedilen olaylar, performansin degerlendirilmesinde ve calisana

geri bildirim saglanmasinda temel olusturmalidir (Barutgugil, 2002: s.190).
b) Grafik Degerlendirme Olgekleri Yontemi (Graphic Rating Scales):

Bu yontemde degerlendirici; calisanin kisilik 6zellikleri, ise iliskin davraniglart ve
yaptig1 isin ¢iktilar1 olmak tizere ii¢ kriteri degerlendirmektedir. Calisan1 degerlendirirken,
caligsma miktarini, giivenirliligini, is bilgisini, devamliligini, ¢aligma titizligini ve is birligi
egilimini dikkate alan bu yontem, hem sayisal degerleri hem de yazili tanimlamay1

icermektedir.
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Kolay diizenlendigi ve sonuglari puanlarla ifade ettigi i¢in en fazla kullanilan
yontemlerden birisidir (Barutgugil,2002:5.191). Ancak degerlendirme kriterlerinin se¢imine
0zen gosterilmelidir. Secilen kriterlerin islerin yapilist i¢in gerekli, somut, acik ve net bicimde

tanimlanabilir olmas1 gerekmektedir.

Szilagyi (1981) icin boyle bir dlgegin olusturulmasi ¢ok asamali ve masraflidir. flk
olarak is ile ilgili uzmanlardan isin temel boyutlarini tanimlamasi istenir. Daha sonra bagka
bir uzman grubu tarafindan ilk grubun ortaya koyduklari tanimlamalar degerlendirilir. Son
olarak her iki grubun iizerinde hem fikir oldugu tanmimlamalar alinir, uygun olmayanlar

atilarak her ise 6zgii maddelerle ilgili bir havuz olusturulur (Tamam, 2007, s.15).

Grafik 6l¢lim yontemi, yaygin olarak kullanilan bir performans degerleme yontemidir.
Bu teknigin ol¢limiinde, is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, diiriistliik, dakiklik ve girisimeilik
gibi kriterler kullanilmaktadir. Degerlemeci bu kriterlere, 6rnegin birden bese kadar puan
vererek en 1yl ve en kotii kriterleri saptamaya calisir. Bu yontem yaygin kullanilmasina
ragmen, diger performans degerleme tekniklerinin derinlemesine sagladigi bilgileri

saglayamaz (Oriicii, Koseoglu 2003 s. 46).

Grafik 06l¢iim yOnteminin avantajlari; goreceli olarak kullaniminin basit olmasi,
kapsam bakimindan karmasik olmamasi ve calisanlar1 spesifik kategorilere yerlestirmekten
kaginmasi olarak siralanabilir. Yontemin dezavantaji ise; merkezi egilimli ve siibjektif olmasi

olarak belirtilebilir.
C) Kontrol Listesi Yontemi (BARS Davranigsal Temelli Degerleme Y ontemi):

Smith ve Kendal tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu ydntem ayni zamanda
Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Skalasi (Behaviourally Anchored Rating Scales
olarak da adlandirilir. Bu yontem de diger geleneksel degerlendirme skalalarinda oldugu gibi,
kisinin performansin ¢esitli boyutlar/ kriterler agisindan 6lgmeye calisir. Ancak bu boyutlarin
ve skaladaki alternatif cevap ifadelerinin tanimlanis bi¢imi olduk¢a farklidir (Uyargil, 2007,
5.62).

Davranigsal beklenti skalalari, kisileri cesitli kisilik 6zelliklerine sahip olup
olamamalarina gore degil, 6zellikli is gereklerini etkinlikle yerine getirecek davranislari ne
oranda sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir. Belirli kriterler i¢in gelistirilmis
alternatif cevap ifadeleri ayn1 zamanda skalada ¢esitli performans diizeylerini temsil

etmektedir.
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Bu yontemde, degerlendirilecek g¢alisanlar icin gesitli nitelik ve davranislara iliskin
cok sayida tanimlayici ifade eden bir liste olusturulur. Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye

uygun olanlarini segerek degerlendirmelerini yaparlar (Barutgugil,2002:s.191).

Bars (Behaviourally Anchored Rating Scales), son yillarda 6zettikle Amerika'da ortaya
cikmis bir performans degerleme yontemidir. Bu yontem, genis ¢apta kullanimi
yayginlagmamis olmasina ragmen, diger geleneksel yontemlere gore bir takim sorunlarin

istesinden gelme 6zelligine sahiptir.

Bars is gruplari icin 6zel bir degerleme formu gerektirir. Bu yontemi kullanmadaki ilk
adim, birbirine bagli is gruplar1 ve diger isler i¢in sorumluluk bélgelerini ve is boyutlarinin
anahtarini belirlemektir. Daha sonra boyutlar arasinda miikemmel, ¢ok iyi, ¢ok kotii veya
kabul edilemez seklinde derecelendirmeler ile bdliimler olusturulmalidir. Bir takim ifadeler
karsisinda bu derecelendirme sekilleri kullanilir. Bu ifadeler formda yer alan calisanin
davraniglarina ve katilmina yonelik ifadelerdir. Bu yontemin kullanim maliyeti yiiksektir;
ancak caligsanlara geri doniisiim olanagi saglamaktadir. Bars yonteminin kullanimi ile;
performans sonuglart ve davranis arasindaki farkliliklar ortaya ¢ikar, oOlciilebilir spesifik is
davraniglar1 belirginlesir, yoneticilerin yeteneklerinin gelisimi saglanir. Bunlarin yani sira
yontemin dezavantaji; degerleme yapilirken isin iceriklerinin dengeli bir sekilde diger

faktorlerle iliskilendirilmemesidir (Oriicii, Kdseoglu 2003 s.53).
d) Zorunlu Tercih Siniflamasi Yontemi:

Zorunlu tercih yonteminin bir¢ok c¢esidi bulunmaktadir. Fakat en yaygin olarak
kullanilani, kisinin degerlemesinde olusturulmus ifade gruplari arasindan en uygun olani
secme yontemidir. Geleneksel grafik degerleme sisteminde hangisinin daha yiliksek puana
sahip oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadeler verilmekte ve personeli degerlerken bu

ifadelerden birisini segmeye zorlamaktadir (Oriicii; Kdseoglu 2003, 5.47).

Olgiitler genellikle personel uzmani tarafindan gelistirilmekte, yoneticiler ve diger
uzmanlar segilen Olgiitlerin arzu edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol etmektedir.
Bundan sonra performans degerlemesi yapan kisiler degerlemelerini yapmakta, puanlama
isini ise personel bolimii uzmanlar1 yapmaktadir. Zorunlu se¢cim yontemi iistler, astlar,
calisma arkadaslar ya da personelin kendisi tarafindan kullanilabilmektedir. Yontem, diisiik
maliyetli, kolay ve pratiktir. Bu yontemin en dnemli olumsuz yani ise, ifade gruplarinda yer
alan bazi ifadelerin dogrudan isin yapilmasi ile ilgili olmamasi ve baz1 durumlarda ¢alisanlari

siipheye diisiirmesidir.
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Bu yontemin degisik uygulamalar1 vardir. En yaygin bigimde degerlendirmeci, isin
gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin c¢alisan tarafindan nasil yerine getirildigini
tanimlayan ifadeleri siralamaktadir. Bu ifadelerin her biri bir deger tasimakta ve bu degerler

genelde degerlendirici tarafindan bilinmemektedir.
e) Davranissal Temellere Dayali Dereceleme Olgekleri Yontemi:

Bu yontem, isin basariyla yapilmasi i¢in gerekli davraniglart degerlendirmek iizere
gelistirilmistir. Kisileri ¢esitli kisilik 6zelliklerine sahip olup olmadiklarina gore degil,
belirlenmis is gereklerini yerine getirecek davranislart ne oranda sergileyebildiklerine gore
degerlendirmektedir. Bu yontemin odag1 performans sonuclar1 degil, isin yapilmasi sirasinda

gosterilen fonksiyonel davranislardir (Barutgugil, 2002, 5.192).

Derecelendirme yontemi en yaygin kullanilan degerleme yontemidir. Genel izlenim ve
basar1 durumlarina gore kisiler onceden belirlenmis yeterlilik derecelerine ayrilir. Genellikle
bes yeterlilik derecesi kullanilir. Bunlar, ¢ok iyi, iyi, orta, yeterli, zayif gibi derecelendirme

kriterleridir.

Personelin nitelikleri bu tanimlamalardan hangisine uyuyorsa o gruba dahil edilir.
Ayni zamanda her grup kendi arasinda da azalan Onem sirasina gore bir dizilis gosterir.
Derecelendirme yonteminde, her ¢alisan; bagli oldugu yoneticisi tarafindan gegmisteki belirli
bir donemde giivenilirlik, girisimcilik, inisiyatif kullanma, insan iliskileri, is bilgisi ve benzer
faktorler agisindan degerlendirilir. Bu yontemin, uygulamasinin ¢ok kolay olmasi ve az zaman
harcamasi ile kullanilabilmesi tiim galisanlara uygulanabilme olanagmi saglamaktadir. Ote
yandan, yoneticinin kisisel degerlemesine gore faktorlere puan verildiginden, bu ydntemin
uygulanmasinda degerlemeciler tarasi davranarak hatali degerleme yapabilmektedir (Oriicii;

Kdéseoglu 2003, 5.50).
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1.3.2.3 Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yontemler

Eski zamanlarda, ilerleyen reformcular performans oOlgiimiinii basitge dile
getiriyorlardi.  Sirket yoneticileri stratejik planlama ve yonetimi objektif olarak
onemsiyorlardi. Eyalet yoneticileri de yillarca performans biit¢eleme siireglerini galistilar.
Cesitli adlarin takilmasiyla, sonug yaklagimi, sonug¢ odakli reformlar ve girisimci biitgeleme
gibi cesitli siiregler iiretildi. Her yaklasim igin ortak mantik devlet kurumlar1 performans
bilgilerini tiretmek gerektiginde ve karar vermek igin bu bilgiyi kullanmaktir (Moynihan,
2008, s.3).

Bu yaklasimda calisanlar gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonu¢ ve ciktilara
gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilirler. Bu yaklasimin igerdigi dort

temel yontem bulunmaktadir.
a) Hedeflerle Yonetim:

Hedeflerle yonetim, performans degerlendirmede hedef belirleme siirecinin énemini
vurgulayan etkili ve modern bir performans yonetimi yaklagimidir. Hedeflere gore yonetim,
yoneticinin yetki ve sorumluluklarimi giiclendiren, ekip c¢aligmasini saglayan, g¢alisanin

hedefleri ile orgiitiin hedeflerini bagdastirmaya calisan bir aragtir.

Amaclar genellikle performans standarttan ve sonuglan iginde tanimlanir. Amagclara
gore yoOnetim ise, calisanlar tarafindan standartlarin belirlendigi bireysel baglantilarin
degerlemesini saglar. Amacglara gore yonetim degerlemesi kisisel amaclarin olusturuldugu
pozisyonlar i¢in ¢ok uygun bir yontemdir. Bu yontem yetenek ve zaman gerektirmektedir.
Performans amaclarinin olusturulmasinda kullanilan standartlarin farklilik yaratmasinin siiphe
verici bir duruma neden olmasi, ydntemin olumsuz yanini olusturur (Oriicii; Késeoglu 2003,

s.53).

Hedeflerle yonetim, birey ile orgiitiin hedeflerini biitiinlestirerek, ¢alisanlar1 ise motive

etme, egitme ve oOrgiitiin basarisini gelistirme amaci giiden bir sistemdir.

Hedeflerle yonetimin basarisi i¢in baz1 6n kosullar bulunmalidir. Hedefler miimkiin
oldugunca sayisal olmali ve Olgiilebilmelidir. Ayrica hedefler yazili, tutarl, belirgin,
ulagilabilir ve anlasilir olmalidir. Hedeflere ulasilmasi dngoriilen belirli bir tarih ya da stire
saptanmalidir. Calisanlar hedef belirleme siirecine katilmalidir. Calisanin aktif katilimi eylem
planinin olusturulmasi1 asamasinda da saglanmalidir. Bu, c¢alisanin oOrgiite bagliliginin

saglanmas1 ac¢isindan oldukca onemlidir. Calisan ve yoOnetici arasinda siirekli ve agik bir
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iletisim ortam1 yaratilmalhidir. Bu ortam, yonetici ve calisan arasinda gelismeleri ve

gerektiginde de hedefleri tartismak igin firsatlar olusturmalidir (Barutgugil, 2002, s. 188).

Hedeflere Gore Yonetim bir yonetim yaklasimi olmasinin yani sira, sonuglara dayali
performans degerlendirme yaklasiminin da en tipik ornegidir. Ozellikle performansin

planlanmas1 asamasinda Hedeflere Gore Y 6netimin rolii olduk¢a 6nemlidir.

Hedeflere gore performans degerlendirme yapabilmek icin oncelikle orgiitiin stratejik
planinin olmast ve uzun vadeli hedeflerinin belirlenmesi ve daha sonra da bu hedeflerle
uyumlu olacak bi¢cimde boliim/ekip ve birey hedeflerinin tanimlanmasi gerekir. Bu, orgiitsel

hedeflerle bireysel hedefler arasinda uyumu saglayacaktir (Uyargil, 2007 s.68).
b) Dogrudan Endeks Yéntemi (Direct index Method):

Bu yontemde performans standartlar1 yonetici tarafindan tek basina ya da g¢alisanla
birlikte belirlenir. Isin gerektirdigi ¢iktiya gore genel nitelikte ve objektif kriterlere dayanr.
Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulagmadaki performans diizeyleri puanlarla belirlenmis
oldugundan bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal endeksini verecektir

(Barutgugil, 2002, 5.189).

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basma ya da yonetici
ile astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her iki durumda da performans standartlari,
isin gerektirdigi ¢iktiya/sonuca gére genel nitelikte olup objektif kriterlere dayanir. Ornegin,
verimlilik, devamsizlik ve isgiicii devri gibi. Yoneticiler igin astlarinin devam ya da isten
ayrilma oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan iggorenler de gene
ayni sekilde kalite ve miktar standartlarina gére degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali
iiriin miktar1, miisteri sikdyetlerinin sayisi, iiretilen parca adedi, miktar standartlarinda da
cikti/saat orani, yeni miisteriler, satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini
olusturur (Uyargil 2007, s.68).

Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri puanlarla
belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksini

verecektir.
C) Metin Degerlemesi Y ontemi:

Bu yontemde calisanin performans degerlendirmesi yazili bir 6ykii bi¢iminde

yapilmaktadir (Barutgugil, 2002, 5.190).
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1.3.2.4 Cahsma Standartlar1 Yaklasimina Dayah Yontemler

Bu yontem, bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen bir iiretim diizeyinin
belirlenmesini ve her c¢alisanin performansinin bu standartla karsilastirilmasimi ifade

etmektedir.

Cogunlukla, yonetici olmayan ve iiretim siire¢lerinde calisanlar i¢in uygulanan yontem
bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen iiretim diizeyinin belirlenmesini ve her
calisanin performansinin standartla karsilastirilmasini ifade etmektedir. Genelde calisma
standartlar1, ortalama bir ¢alisanin normal {iretimini yansitir. Cesitli yontemler kullanilarak
calisma standartlar1 olusturulabilir. Bunlar arasinda; calisma gruplari ortalama {iretimi,
secilmis calisanlarin performansi, zaman caligmasi, ¢alisma Grnegi ve uzman goriisii gibi
yontemler oncelikle sayilabilir. Caligma standartlart yaklagimimin dstiinliigii, performans

degerlendirmenin ileri diizeyde objektif faktorlere dayanmasidir (Barutgugil, 2002, 5.188).

Standartlar Yéntemi de yukarida aciklanacak Direkt Indeks yontemine benzemekle
birlikte, bu yontemde genel cikti kriterleri ve sayisal standartlar kullanilmak yerine, fiili
sonuclar daha ayrintili performans standartlari ile karsilagtirilir. S6z konusu standartlar ise is
goren ile istii ya da is gorenlerin olusturdugu bir grup ile istleri arasindaki miizakereler
sonucu belirlenir. Bu yontem aslinda yukarida agiklanan Hedeflere Gore Yonetim
yaklasiminin ydnetici olmayan personele uygulanmasi olarak literatiirde yer almaktadir

(Uyargil, 2007, s.68).

Sirketlerin deger analizi ile daha yakindan baglantili olan Geleneksel is zekasi
sistemleri siire¢ odakli performans yonetimi ¢oziimleri yerine gegmektedir (Scheer, 2005,
s.11).

1.3.2.5 Diger Degerlendirme Yontemleri

Gergek anlamda cok kaynakli bir degerlendirme sisteminin isletilebilmesi i¢in, tim
kaynaklardan elde edilen degerlendirmelerin yonetici ya da bir danigman tarafindan kisiye,
performans gelistirme amacli geribildiriminin yapilmas: gerekmektedir. Degerlendirme
siirecinde rol oynayacagi ileri siiriilen kiiltiirel faktorlerin, ¢ok daha yogun bir sekilde

geribildirim siirecini etkileyecegi sdylenebilir.

Tirk kiiltiiriniin, De Luque ve Sommer’in (2000) biitiinciil kiiltiir tanimiyla tutarli

olan iligki odakli yonii, yasam alanlar1 arasinda (is ve 0zel yasant1 gibi) belirgin ayirimlar
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yapilmasini engellemektedir. Bu da 6zellikle olumsuz degerlendirmelerin bireysel algilanmasi
ve is dis1 iligkilere tasinmasi, grup ahenginin bozulmasi ve de calisanlarin motivasyonunun
azalmasi ihtimalini artirmaktadir. Davis (1998) de, Tiirk kiltiirii gibi iliski yonelimli
kiiltiirlerde insanlarin 6zellikle olumsuz performans geribildirimine ani duygusal tepkiler
gostermelerinin  beklendik bir davranmig olacagin1  belirtmektedir. Bununla birlikte,
vurgulanmasi gereken 6énemli bir nokta, kiiltiir temelli bu beklentilerin bir kisminin (belki de
cogunlugunun) Tiirkiye’de yaprlan uygulamalarda desteklenmeyebilecegidir (Siimer, Bilgic
2006, s.38).

1.3.2.5.1 360 Derece Geri Besleme Yaklasimi:

360 derece geri besleme kisinin kendini degerlendirmesinin yani sira, astlarindan,
istlerinden, esitlerinden ve miisterilerden performansina iliskin bilgi edindigi siirectir. Bu
stirecin iki temel boyutu vardir. Birinci boyut birden ¢ok kaynaktan saglanacak verilerin nasil
bir degerlendirme araci ile belirlenecegi, digeri ise toplanan bu verilerin kisiye nasil
sunulacagidir. Her iki boyutta da 360 derece geri-besleme siirecinin basarisini etkileyecek
kritik noktalar vardir. Bu nedenle bu siireci uygulamak isteyen isletmelerin dncelikle etkin bir
degerlendirme araci belirlemesi/gelistirmesi, geri-besleme siirecini iyi anlamasi, bu
dogrultuda belirli politikalar uygulamasi ve orgiitsel iletisim stratejilerinden yararlanmasi

gerekecektir (Uyargil, 2007, s.43).

360 derece degerleme yontemi, karma degerlemenin yapildigi bir yaklagimdir. 360
derece degerleme yaklagimi, degerlemede cok sayida insan ve Olgiitiin kullanilmasindan

dolay1 bu ismi almustir (Oriicii; Kdseoglu 2003, s.53).

Antonioni (1996) Yazinda 360 derece geribildirim yaklasimi olarak da bilinen, ¢ok
kaynakli degerlendirme yaklasiminin temelinde, birden ¢ok kaynagin (6rn., astlar, kisinin
kendisi/6z, ¢aligma arkadaglari, yonetici ve miisteriler gibi) saglayacagi bilginin, tek bir
kaynagin saglayacagi bilgiden daha kapsamli ve gecerli olacagi varsayimi bulunmaktadir

(Siimer ve Bilgig, 2006, s.26).
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1.3.3 Performans Degerlendirme Sirasinda Yapilan Hatalar
Performans degerlendirme sirasinda yaygin olarak yapilan hatalar sunlardir;

Halo Etkisi (Halo effect): Calisanin ayricalikli olarak ¢ok iyi oldugu alana gore yani
diger alanlardaki seviyesi dikkate alinmadan degerlendirilmesi egilimidir. Bir faktor diger

faktdrlerin iizerinde uygunsuz bir etkiye sahiptir (Oriicii; Kdseoglu 2003, s.44).

Halo etkisi degerlendiricinin astinin performansindaki birbirinden bagimsiz ve belirgin
Ozellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu dogrultuda hatali degerlendirme yapmasi

anlamina gelmektedir.

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin g¢esitli nedenleri vardir. Bunlardan biri kiginin
ilk izlenimine goére hatali degerlendirme yapma egilimidir. Ik karsilasmada kisi
degerlendiriciyi olumlu ya da olumsuz etkilemistir ve degerlendirici de kisa bir siire icinde

edindigi bu ilk izlenime goére degerlendirmelerini siirdiirecektir.

Halo etkisini agiklayan diger bir durum da, kisinin performansinin bir yonii/
boyutunun olaganiistii ya da kotii olmasi ve degerlendiricinin de bu 6zellikten etkilenerek

degerlendirmeyi bu dogrultuda yapmasidir.

Halo etkisinin ortaya ¢ikmasina neden olan diger bir durum da, degerlendiricinin
performansin  degerlendirildigi  kriterler/faktorler —arasindaki farki  anlamamasindan

kaynaklanmaktadir (Uyargil 2007, s.102).

Boynuzlama Etkisi (Horns effect): Halo etkisinin karsitidir, yani ¢alisanin 6zellikle

zay1f oldugu faktorlere gore degerlendirilmesidir.

Calisanin belirli bir alandaki basarisizliginin genele mal edilerek, "olumsuz"
degerlendirilmesi ise horn etkisi olarak adlandirilir. Bu tiir degerlendirme hatalarindan
kaginmak i¢in, degerlendirme yaparken somut 6rneklerin {izerinden gitmek faydali olacaktir.

Degerlendirmeler, kanitlarla desteklenebildikleri siirece objektif olurlar.

Merkezi Egilim (Central Tendency); Calisanin hem gii¢lii hem de zayif oldugu
alanlarin degerlendirilmesinden kacinilarak, biitiin degerlendirmelerin ortalama bir kategori

de toplanarak degerlendirilmesi egilimidir (Oriicii; Koseoglu 2003, s.44).

Belirli puanlara/derecelere yonelme konusunda diger bir egilim de degerlendiricilerin

uc noktalardaki puanlardan/derecelerden kaginarak siirekli ortalara yonelmesi, herkesi
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ortalama performans diizeyinde degerlendirmesidir. Bu hatalar da yukarida agiklanan olumlu
ve olumsuz puanlara/derecelere yonelmek kadar sistemi olumsuz olarak etkilemektedir.
Calisanlarin performans diizeyleri arasindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmasia engel olan bu
hatalar sonucunda personele iliskin alinacak olan kararlarda performans degerlendirmenin

etkisini dikkate almak da miimkiin olmayacaktir (Uyargil, 2007, s.105).

Miisamaha etmek (Leniency): Degerlendiricilerin isgorene hak ettiginden fazla

puan vermesidir (Oriicii; Kdseoglu, 2003, s.44).

Baz1 degerlendiriciler siirekli olarak kisilere gercek performanslarinin iistiinde ya da
altinda puan verme ya da degerlendirme yapma egilimi gosterirler. Diger bir deyisle, bu gibi

degerlendiriciler "kit ya da bol notlu 6gretmenlere" benzerler.

Olumlu/yiiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki nedenlerle ortaya

cikar;
> Astlar1 tarafindan sevilme arzusu,

> Degerlendirme goriismelerinde astlar1 ile c¢atigmamak ve astin diismanca

hislere kapilmasini 6nlemek,

> Diger degerlendiricilerin daha yiiksek puan vereceklerini diisiinerek, onlarin
astlarinin terfi, zam v.b. olanaklardan daha fazla, kendi astlarinin da daha az yararlanacaklar

endisesi,

> Astlan yliksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve verimliliklerini

gelistirmelerine yardimci olma istegi,

> Kendi astlariin diger bdliimlerdekilerden daha iistiin kendisinin de daha iyi bir

yonetici oldugunu hissettirmek istegi,
> Hoslanmadig1 bir astini terfi ettirerek baska boliime gegmesini saglama istegi,

> Organizasyonlardaki standartlarin asir1 derecede diisiik olmasi (Uyargil, 2007,
s.104).

Tolare etmemek (Severity): Degerlendiricilerin iggorene hak ettiginden daha az puan

vermesidir.
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Degerlendirmelerde diisiik/olumsuz puan ya da derecelere yonelmenin nedenleri de

sOyle siralanabilir:

> Basaril1 olarak degerlendirilen astin ilerde kendi yerini alacagi endisesi,
> Kendisini miikemmeliyet¢i ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma arzusu,
> Organizasyonlardaki standartlarin asir1 derecede yiiksek olusu,

Yukarida belirtilen nedenlerin hangisinden kaynaklanirsa kaynaklansin, belirli
derecelere/puanlara yonelme performans degerlendirme sitemlerinin basarisin1  ciddi
boyutlarda etkilemekte ve sistemlere dnemli olgiide zarar vermektedir. Ozellikle farkl
degerlendiricilerin sonuglarmin topluca dikkate alindigi durumlarda sorunlar daha da 6nemli

boyutlara ulagmaktadir (Uyargil 2007, s.105).

Benzerlik Hatas1 (Similar-to-me): Bazi degerlendiricilerin, is gorenlerin yasam
Oykiisli, davraniglart vb. nedenlerle kendilerine benzettikleri icin yiiksek puan verme

egilimidir.

Farkhlik Etkisi (Contrast Effect): Degerlendiricilerin ¢aligsanlari bireysel performans
degerlendirme kriterlerinden ziyade birbirleriyle iliskili olarak degerlendirilmesi egilimidir

(Oriicii; Késeoglu 2003, s.44).

Degerlendiriciler kisa bir siire i¢inde bircok kisiyi degerlendiriyorlarsa, ardi ardina
yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilagtirmalart sonucu objektif
standartlardan uzaklasarak, bu karsilastirmalar dogrultusunda degerlendirme yapmalari
kaginilmaz olacaktir. Diger bir deyisle, her bir ast kendisinden once degerlendirilen kisinin
aldig1 puandan etkilenecektir. Ornegin "vasat-ortalama" bir isgdren olduke¢a basarisiz birkag
kisinin hemen ardindan degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan bagarili olarak goriilebilecek
ya da tam tersi olarak, ayni isgoren ¢ok basarili birka¢ kisinin ardindan degerlendirilecek
olursa, gercek performans diizeyinin altinda bir puan alma durumunda kalabilecektir (Uyargil,
2007, s.108).

Bu tiir kontrast hatalarinin 6nlenmesi i¢in kisilerin basarili ya da basarisiz olarak

gruplandirilmadan, karisik bir siralama ile degerlendirmeye tabi tutulmalar1 6nerilmektedir.

Son Zaman Hatasi (Recency Error): Degerlendirmenin, degerlendirme periyodunun
baslangicindan ziyade son zamanlardaki performansa gore degerlendirilmesi egilimidir

(Oriicii; Koseoglu, 2003, s.44).
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Performans degerlendirmenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde yapilmast
gerekir. Organizasyonlarda ¢ogunlukla degerlendirme donemi bir yili kapsadigindan, bu bir
yillik siire i¢inde yOneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar, genellikle son bir kac ay
zarfinda yasananlardir. Donem basindaki olaylar1 hatirlamakta giicliik ¢ceken ya da unutan
yonetici degerlendirmelerinde yakin gegmisteki olaylart temel alacaktir (Uyargil, 2007,
s.107).

Bunu oOnlemenin bir yolu olarak yoneticilere, donem boyunca astlarinin
performanslarina iliskin not tutmalar1 onerilmektedir. Not tutma bu tiir hatalarin unutkanliktan
kaynaklananlarii bir dl¢lide 6nleyebilmekteyse de, yoneticiler bazen bu hatay1 bilingli olarak
yaptiklarini ifade etmektedirler. Bu yoneticilere gore 6zellikle donem sonuna dogru giderek
performansi yiikselmekte olan kisiye gecmisteki hatalarini hatirlatmak, gelisme ve ilerleme

slirecini yasayan bu kisiyi olumsuz etkileyerek belki de bu gelisimi durduracaktir.

Performans degerlendirmede 6diil sistemi ile tiim sorunlar1 ¢6zmeye ¢alisiimamalidir.
Net bir bireysel motivasyon olarak odiilleri kullanmak, ilgili tutarlar1 artirmak ve bireyler
arasinda rekabet yaratmak icin, 6diil sistemi daha goriiniir kilinmali ve/veya bazi performans
olgiileri digerlerinden daha 6nemli oldugu belirtilmelidir. Yukarida belirtilen kosullarin biiyiik
odiiller, kisiler arasinda rekabet, Odiillerin agik¢a belirtilmesi ve segilebilmesi kontrollii

motivasyonun arttirilabilmesi igin agikgasi gerekli olan sartlardir (Epstein, 2010, s. 52).
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1.3.4 Ogretmen Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemi; yonetici, dgretmen, Ogrenci ve veliyi egitim
sisteminin igerisine katarak sistemin gelistirilmesini esas alir. Etkili bir degerlendirme
sisteminde ogretmenlerin birer profesyonel olarak goriilmesi gereklidir. Giiniimiiz egitiminde
var olan, denetime dayali 6gretmen degerlendirmesinin 6gretmenin gelisimine dolayisiyla
egitime tam anlamiyla bir katki saglamasi beklenemez. Bu tiir degerlendirme de miifettisin
yaptig1 kisa siireli bir gozlemdir. Oysa performans degerlendirme yonetiminde, degerlendirme
coklu veri kaynaklarina dayali bir degerlendirmedir. Boyle bir degerlendirmeyle 6gretmen;
ogrenci, veli, okul yoOnetimi ve ziimre Ogretmenleri gibi kaynaklar tarafindan

degerlendirilmektedir (Ocak, Karatag, Ocak, 2002, s.29).

Denetim ve Performans Degerlendirmesinin amaci, onceden tespit edilmis amaglari
gerceklestirmek, bu amaglarin gergeklestirilmesi dogrultusunda, planlanan ve yiiriitiilen
etkinlikleri slirecin her asamasinda bilimsel esaslara ve objektif kriterlere gére dlgmek ve
degerlendirmek; 6gretme-ogrenme siirecini gelistirmek i¢in gerekli dnlemlerin alinmasini ve

diizenlemelerin yapilmasini saglayici ¢alismalarda bulunmaktir (Tkb, 2005).

Degerlendirmenin  amact  uygulamanin  basar1  derecesini  tarafsiz  olarak
belirleyebilmektir. Genel olarak, degerlendirme eyleminden Once arastirma, sonra yeniden
diizenleme yapilir. Degerlendirmenin tarafsiz olabilmesi i¢in, degerlendirme Ol¢iisiiniin
uygulamaya girilmeden Once hazirlanmasi gerekir. Bdyle yapilmazsa, bu Ol¢iiniin
uygulamanin bagarili yanlarma yoneltildigi ileri siiriilebilir. Degerlendirme bolgesel veya
yonetimsel, genel veya sinirly, stirekli yahut arali, disaridan yahut igcerden, statik veya dinamik
olarak yapilabilir. Degerlendirme, degerlendiren ile degerlendirilen arasinda ortak bir
etkilesimdir. Bu bakimdan degerlendirilene de bu eyleme katilma olanagi verilmelidir

(Bursalioglu, 2002, s.125).

Degerlendirmeyi giiglestiren &rgiitin muamma ve efsaneleridir. Orgiitiin boyutlari
gibi, degerlendirme Olgiileri de cesitlidir. Degerlendirmenin en stratejik sorunlari, Orgiit
amaclarinin ne derece agik ve islek oldugu, iiyelerinde bu amaclara ne kadar baglh
bulundugudur. Degerlendirme gruplar arasi bir iligkidir. Basar1 ise yiikselme olanaklar1 ile
tanimlanabilir, Orgiit ortaminda bir kisinin basarisi, digerlerinin basarisizligina baglhdir.
Ciinkii insan saygi i¢in kendisi ile statii icin baskalar1 ile yarismak zorundadir. Istifa tehdidi
yOneticinin degerini artirir. Fakat bu davranisin etki derecesi, tehdit edenin piyasada gecerlik

derecesi ile diiz oranlidir, dyle ise iyi degerlendirilme kosullarindan biri, orgiitii terk edebilme
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giiciidiir. Bu gii¢ yoneticinin degeri kadar deger sistemini de korur ki, bizim egitim

yoneticilerimiz tarafindan heniiz kazanilamamustir.

Ogretmenin degerlendirmesinde kullanilan smif gdzleminin; 6gretmenin sinifta
kullandig1 yontem ve teknikler olmak {izere tiim mesleki konularda 6gretmenin gelisimini
saglamasi, sinifti gozleyen kisilerin tecriibelerinin 6gretmeni giliclendirmesi i¢in gbézlem
kayitlarinin incelenerek 6gretmenin siniftaki davranislarinin degerlendirilmesi gibi yararlari
vardir. Ancak O6gretmenlerin sinif gozlemi sirasinda kendilerini sikintili hissetmeleri, gézlem
zamanin yetersiz olusu ve sinifi gdzleyen degerlendiricinin tecriibesiz olusu siif gozleminin

olumsuz yanlaridir.

Ayta¢c (2003) okullarda Ogretmen degerlendirmesinde kullanilan 360 derece
performans degerlendirme 6gretmenin performansinin is arkadaslar (diger 6gretmenler), veli,
okul miidiirli, miifettis ve 6gretmenin kendisince degerlendirilmesidir demektedir. Bu modelin
Ogretmen performans denetiminde kullanilmaya baslanmasinin nedeni sistemi iginde siirekli
bir anlayisla sorgulamay1 ve calisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi c¢alisan ile farkl
iligkilere sahip ¢ok degisik kaynaklardan toplamayr amaglamasindandir, Ayrica 360 derece
performans degerlendirme sistemi, okul yoneticilerinin fark edemedikleri basaril

ogretmenlerin farkina varmalarini saglamaktadir (Bostanci, 2004, s.60).

Okul yoneticisi, uyguladigi cesitli yonetim siireglerinin degerlendirmesini yapabilecek
bilgi ve teknikleri kazanmis olmalidir. Degerlendirmeden evvel arastirma ve sonra yeniden
diizenleme eylemlerini gerceklestirebilmesi i¢in, arastirma ve Orgiit alanlarinda yetismis
olmas1 gerekir. Ayrica, okul yoneticisinin bir personel degerlendirmesi sorumlulugu vardir.
Ozellikle okulundaki 6gretmenlere danismanlik ve rehberlik etmek olanaklar1 bir
miifettisinkinden daha ¢oktur. Zaten hizmet i¢i egitim, her dereceli okulda dnem verilmesi
gereken bir konu olmus bulunmaktadir. Okul ydneticisi, 6gretmenlerine, ancak boyle yetisme
olanaklarin1 hazirlayip verdikten sonra, onlarin degerlendirmesini yapmak hakkini kendinde

gorebilir (Bursalioglu, 2002, s.133).

Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi sadece uzmanlarin, miifettislerin
ya da okul yoneticilerin yapacagi bir faaliyet degildir. Egitim 6gretim etkinliginin varolus
sebebi olan dgrenciler yaninda, veliler ve dgretmenlerin kendileri tarafindan da performanslar

degerlendirilmelidir (Altundepe, 2003, s.2).



60

Etkili bir performans degerlendirme sistemi, 0grenmenin gelistirilmesi siirecinin
biitiinlestirici bir 6gesidir. Etkili bir degerlendirme sisteminde, 6gretmenler birer profesyonel

olarak gortiliir.

Degerlendirme, ogretimin gelistirilmesinde ve etkili uygulamalarin desteklenmesinde
basarili bir bicimde kullanilir. Degerlendirme siirecinin iki temel amaci vardir. Bunlardan
birincisi, tiim 6grenciler i¢in belirli bir diizeyde nitelikli bir egitim 6gretimin saglanmasidir.
Egitimde kalitenin artirilmasi i¢in olusturulacak kararlarda degerlendirme siirecinden elde
edilen bilgiler kritik bir role sahiptir. Degerlendirme siirecinin ikinci amaci ise, 6gretmenlerin
mesleki ve bireysel gelisiminde, gelistirmeye agik alanlarin belirlenmesi ve 6gretimin
etkililiginin gelistirilmesinde bu alanlar iizerinde odaklanmayi saglamaktir. Etkili bir
degerlendirme sistemi, okulda ¢alisan profesyonel personel i¢in asgari bir yeterlik diizeyini
giivence altina almakla birlikte, her bir birey i¢in de bireysel bir mesleki gelisim yol

haritasinin olusturulmasini saglar (Eroglu, Erden, 2006, s.35).

Performans degerlendirme daha fazla ihmal edilemeyecek bir siiregtir. Egitim
Ogretimin niteliginin gelistirilmesi zorunlulugu yaninda, okullarin ve &gretmenlerin
performansi ile ilgili giderek yogunlasan elestiriler de etkili bir performans degerlendirme

sisteminin olusturulmasini zorunlu kilmaktadir.

Yonetici, 68retmen, 6grenci ve velilerce yaygin olarak paylasilan ortak goriis, mevcut
degerlendirme sisteminin etkili ve islevsel olmadigi yoniindedir. Etkili bir performans

degerlendirme sisteminin su amaglar1 gerceklestirmesi gerekir:
> Ogrencilere nitelikli bir gretim saglamak,

» Yiksek performanst takdir etmek, Ogretmenlere mesleki bilgi ve becerilerini

gelistirebilecekleri firsatlar olusturmak,

» Okulun amagclar1 ve 6gretmenlerin mesleki hedef ve beklentilerine iliskin iki yonlii bir

iletisim ortam1 olusturmak,

> Ogretmenlerin gorevlendirme, terfi ve odiillendirilmelerinde verilecek kararlari

destekleyecek giivenilir ve objektif bilgiler saglamak.

» Kamuoyuna oOgretmenlerin performansinin uygun bi¢cimde degerlendirildigini ve
okulda kalitenin gelistirilmesi i¢in 6gretmen yeterliklerine dnem verildigini gdsteren

kanitlar saglayarak, okulun gelisimine ¢evrenin destegini saglamak ve dgretmenlik
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mesleginin statiisiiniin gelistirilmesine katkida bulunmak (Ocak, Karatas, Ocak, 2002,

s.29).

Degerlendirme siireci, birgok 6gretmen tarafindan, 6gretmenlik mesleginin icrasinda
“dgretmenin 6zel alanina” bir miidahale veya tehdit olarak algilanabilir. Ogretmenlerin siirece
etkili katilim1 bu yanlis algilamay1 ve yanlis algilamanin etkilerini azaltabilir. Degerlendirme
oOlgiitleri olabildigince objektif ve agik olmalidir. Degerlendirme siireci 6gretmenin kendine
giivenini ve sayginligini zedelemek yerine, giiven, saygi ve saygmligin tesis edilmesine katki
saglamalidir. Bu, 6gretmenin basarilariin takdir edilmesi ve gelistirilmeye agik yonlerinin

belirlenerek, mesleki ve bireysel gelisim i¢in destek saglanmasi ile miimkiindiir.

Degerlendirme ve gozlem formlar1 objektif degerlendirme dlgiitleri saglamakla
birlikte, 6gretmenlerin 6zgiin ve yaratici ¢alismalarini da tesvik ve takdir etmelidir. Tek bir
kaynaktan ve yontemden elde edilecek bilgiler, Ogretmen performansinin
degerlendirilmesinde yeterli olmayacaktir. Bu nedenle coklu veri kaynaklari (yOnetici,
miifettis, 6gretmenin kendisi, ziimre 6gretmenleri, 6grenci ve veli) ve ¢oklu yontemlerden
(gozlem, gorisme ve degerlendirme formlari) elde edilen bilgilerin birlikte ele alinmasi ve
ogretmen performansinin biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmesi gerekir (Eroglu, Erden,

2006, 5.35).

(Cagdas egitim denetimi paradigmalarinda, denetlenmeyen insan kaynaklarinin
kendisini yenilemesi, gelistirmesi ve kurumun amaclarina hizmet etmesinin miimkiin
olamayacagi anlayist hakimdir. Bu baglamda egitim denetiminde, performans: yiikselterek
kaliteyi artirmak amaciyla, kamu yarar1 adina oOgretmen performansini kontrol etmek
gerekmektedir. Ogretmenlerin performansinin  degerlendirilmesi sonucunda elde edilen

verilerin;
> Ogretmen yetistirme politikalarinin gelistirilmesinde,
> Ogretmen seciminde ve istihdaminda,
> Ogretmenlerin hizmet ici egitimlerinde,
> Ogretmenlerin gorevde yiikseltilmelerinde ve kariyer gelistirmelerinde,
> Ogretmenler i¢in, performansa dayali bir 6diil sisteminin gelistirilmesinde,

kullanilmas1 miimkiindiir. Bu nedenle; 6gretme siirecinde hedeflere hizla ulagsabilmek, yardim

ve rehberlik edebilmek icin; 6gretmenin performansinin yakindan izlenmesi son derece
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onemlidir. Ayrica dgretmenin performansi, 6gretimde etkinligin ve verimlili§in saglanmasi

acisindan da ¢ok 6nemlidir (Aksit, 2006, s.77).

Performans degerlendirme, 6gretmenin performansina iligkin yapici ve yonlendirici
geri bildirimler saglamalidir. Ogretmenin bireysel mesleki gelisim plani, degerlendirme

sonuglari iizerine yapilandirilmalidir.

Degerlendirme siirecinde agiklik esas olmalidir. Degerlendirilen, dosyasina girecek her
degerlendirme  belgesinin  bir  kopyasint  almalhidir. Degerlendirme  sonuglarinin
degerlendirilene bildirilmesi istege bagli kullanilacak bir hak degil, ydnetimin

degerlendirilene kars1 bir sorumlulugudur.

Performans degerlendirme siireci seffaf bir sekilde yliriitiilmelidir. Degerlendirilen
Ogretmenin degerlendirme siirecinin her asamasinda yer almasi ve kendisini degerlendiren
kisi ya da kisilerin degerlendirme siirecine katilacagi icin degerlendirme formlarina imza
atmasi degerlendirme siirecini daha demokratik kilacagi gibi, 6gretmeni kendi eksikligini
gormesi ve giderebilmesi konusunda da giidiileyici olacaktir. Hem Eroglu, Erden’in yaptigi
“Ogretmen Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1 (2000)” adli arastirma da
hem de bu konuyla ilgili olarak lilkemizde yapilan diger arastirmalar da (6r. Tamam, 2005)
ogretmenlerin biiyiik ¢ogunlugu degerlendirmenin agik yapilmasi ve sonuclarmin ilgiliye
bildirilmesi  gerektigi konusunda goriis bildirmiglerdir. Bu nedenle, &gretmenin
performansinin degerlendirildigi formlarin altina, degerlendirilen Ogretmenin de imzasi

alimalidir.
Egitimde performans degerlendirme sorunlari su sekilde siralanabilir:

1) Objektif Olamama: Egitimin ve 6gretmenlerin Performans degerlendirmesinde hem
degerlendiren hem de degerlendirilen insan oldugu i¢in, siklikla karsilagilan sorun
objektif olamamadir. Bu durumda, degerlendirme siirecinin 6n yargilardan
arindirilmasi, degerlendirmeyi yapacak olanlara degerlendirmenin 6nemi, geregi ve
stirece iligskin degerlendirme yapilmadan 6nce bilgi ve egitim verilmesi ve yapilan ise

yonelik davraniglarin 6l¢iilmesi gerekir.

2) Tek Yonlii Coziim: Burada egitim calisanini yalnizca bir kisinin (okul yoneticisi,
miifettis) goriisiine gore degerlendirme vardir. Bu durum, calisanin bir kisinin

goriisiine dayali olarak, siibjektif degerlendirilmesine yol acgar, objektif olarak
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degerlendirilmesini engeller. Bunu ortadan kaldirabilmek i¢cin ¢oklu degerlendirme

yaklasimi benimsenebilir.

3) Tarafhh Ol¢iim: Degerlendirmeyi yapan kisinin, degerlendirilen kisiyi sevip
sevmemesine yonelik olarak yliksek ya da diislik degerlendirmesidir. Degerlendirmeyi

yapan kisinin degerlendirmeye duygularini karistirmamasi gerekir.

4) Standart Olciim (Ortalama Degerlendirme): Degerlendiricilerin, ¢alisanlarm
bireysel farkliliklarin1 dikkate almaksizin biitliin ¢alisanlar1 ortalama degerlendirme
egiliminde bulunmalaridir. Burada herkesi ortalama bir diizeyde gorme egilimi vardir.
Oysa performans degerlendirmenin 6nemli bir amaci, 6gretmenler arasindaki bireysel
farkliliklar1 ~ belirleyebilmektir. Bu nedenle degerlendiricilerin  bu konuda

bilin¢lendirilmesi ve egitilmesi gerekir.

5) Arag¢ Hatasi: Performans degerlendirmede kullanilan aragtan dolayi bazi sorunlar
yasanabilir. Egitim sisteminde yapilan soyut islerin somuta indirgenerek Olgiilmesi
olduk¢a zordur. Bu nedenle degerlendirmede kullanilacak araglarin gegerlik ve

giivenirlik ¢alismalarinin yapilmasi gerekir.

6) Halo Etkisi: Egitim degerlendirmesinde bu sorun degerlendiricinin performansini
degerlendirdigi kisinin iyi ya da kotii bir 6zelliginin etkisinde kalarak diger konularda
karar vermesidir. Bu durumda calisan, her degerlendirme kriterinde yaklasik ayni
derecelerde olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Bu tiir degerlendirme
hatalarindan kaginmak ic¢in degerlendirme yaparken somut Orneklerin {izerinden
gitmek yararli olacaktir. Degerlendirmeler kanitlarla desteklenebildikleri siirece

objektif olacaklardir.

7) Son Olaylarin Etkisi: Bu hata, performans degerlendirmesinde ¢alisanin yalnizca son
calisma performansi dikkate alindiginda ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendirici, genelde
degerlendirilen ¢alisanin son birka¢ ay ya da haftadaki performansimi goz Oniine
alabilir ve olumlu ya da olumsuz degerlendirmeyi buna gore yapabilir. Ge¢cmisi ¢ok
fazla diisiinmeyebilir. Bu hataya diismemek igin degerlendiricinin ¢alisan hakkinda

glinliik, kayit tutmasi yararli olacaktir (Eroglu, Erden, 2006, s.11).

Yapilan yogun caligmalara ragmen heniiz hatalar1 olmayan bir degerlendirme sistemi
olusturulamamistir. Ancak, degerlendirmenin dogrulugunu artirmak i¢in degerlendiricinin

gozlem, hatirlama, rapor tutma vb. yetenekleri gelistirilmeye calisilmalidir Degerlendirme
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Olgiitleri net ve acgik oldugunda, degerlendirilen ¢alisanlarin performanslari, yoneticiler
tarafindan diizenli olarak gbézlemlendiginde, degerlendiricilere konu ile ilgili bilgi ve egitim

verildiginde hatalar1 en aza indirgemek miimkiin olabilecektir (Barutgugil, 2002, 5.232).

1.3.4.1 Bilimsel Yonetim Yaklasinm

Demirtag ve Giines (2002) Bilimsel yaklasimla yapilan denetimi tanimlamak
gerekirse; Yonetim ve araclar bilimsel verilere gore gelistirilmis, kullanilan verileri aragtirma
ve incelemeler sayesinde bulunan, kuramlarin uygulamaya doniistiiriilmesi, ¢agdas yeniliklere
acik olmasi, belirlenmis yasa ve ilkelere uyabilmesini 6ngdren belirli bir diizene gore planl

yapilan, kesinlikten uzak ve olasiligi igeren denetimdir (Sarlak, 2009, s.12).

Bunun yaninda denetimin bilimsel tarafi arastirmalara ve alandaki yeniliklere
dayanmaktadir. Hem degerlendiriciler hem de degerlendirilenler 6zellikle egitim alaninda
aragtirmalara ve yeniliklere ne kadar duyarli olurlarsa hem performans hem de yeterlilik

agisindan ¢ok daha basarili olacaklardir.

1.3.4.2 Demokratik insan Iliskileri Yaklasim

Dickey (1953) demokratik denetim, egitimin gelismesi i¢in 6gretmenin katilimi ile

.....

edilmistir demektedir (Sarlak, 2009, s.13).

Klasik yaklasimlarda insani motive edecek unsurlarin para ve statii kazanma istegi
oldugu diisiiniiliirken, Neo-klasik Orgiit kuramiyla birlikte insan iligkileri yaklasimi énem
kazanmustir. Is gorenlerin psikolojik tarafinin da énemli oldugunu ve toplumsal etkenlerinde
insanlarin ise olan motivasyonlarini etkileyecegi tespit edilmistir. Bu dogrultuda insan
iliskileri, “bir orgiitteki insanlar1 birlestirip ahenklestirerek, ¢alisma durumuna sokmay1 amag

edinen bir yonetim eylemidir” (Bursalioglu, 2002, s.137).
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1.3.4.3 Cagdas Egitim Denetimi Yaklasinm

Aydin (2000)’e gore c¢agdas egitim denetiminin en belirgin dzelliklerini soyle

siralamak mimkindiir:

1. Cagdas egitim denetimi bilimseldir. Denetimin her asamasinda nesnellik ©6n

plandadir.

2. Cagdas egitim denetimi giidiileyicidir. Egitim de biiyiik 6neme sahip 6gretmenin

giiclii yonleri vurgulanir.

3. Cagdas egitim denetimi hem c¢6ziimleyici hem de birlestiricidir. Egitim ortamini

olusturan her 6genin 6nemi kabul edilir.

4. Cagdas egitim denetimi hem gecmise, hem de gelecege yoneliktir. Eskinin

deneyimlerinden yararlanarak eldeki olanaklar nispetince yeni yaklagimlar arastirilir.

Egitim denetiminde miikemmel veya en iyi yontem diye bir sey yoktur. Egitim
denetiminden istedik sonuglarin alinabilmesi demokrasinin daha iyiye gotiiriilmesi ¢abasi gibi
siirekli yeni ve etkili modeller arastirilmasi ile sonsuza kadar devam edecek bir siireg

olmalidir (Sarlak, 2009, s. 19).

Yukarida 6zellikleri belirtilen ¢agdas denetim yaklasiminin genel anlamda geleneksel
denetim sistemine zit oOzellikler tasidifi goriilmektedir. Ogretmenin smmf igindeki
davraniglarinin  gelistirilmesine ve Ogretmenin denetim silirecinin bir pargast olmasina

odaklasan kliniksel denetim ¢agdas yaklasimlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3.4.4 Kliniksel Denetim

Sergiovanni ve Starratt, klinik denetimin, mesleki gelisim ve egitimde ilerleme
amaciyla genellikle smif icinde Ogretmenle 6gretim hakkinda yiiz yiize yapilan goriisme

anlamina geldigini belirtmistir (Sergiovanni ve Starratt, 1979, s.305).

Yeni yonetim yaklasimlarmin giderek yayginlagsmasiyla klasik denetimden
uzaklasilmis ve Ogrenen oOrgiit ve toplam kalite yaklagimlar1 temelinde kliniksel denetim
uygulamalar1  yayginlagsmaktadir. Kliniksel denetimin o6gretmeni  gelistirmek icin

kullanilabilecek bir aractir.
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Kliniksel denetimin temel ilkeleri sunlardir (Aytag, 2000, s113-114):

1. Kliniksel denetimin temel amaci; gozlem ve analiz yaparak, sinifin tiimiinde

davranis degisikligi yaratmak ve 6gretimi gelistirmektir.
2. Kliniksel denetim, 6gretmenlerle midiirler arasinda yiiz yiize bir iliski gerektirir.
3. Kliniksel denetimin 6gretmenlerin performanst ile ilgilidir, kisiligi ile ilgili degildir.
4. Kliniksel denetim, 6gretmenlerle miidiirler arasinda karsilikli giiveni gerektirir.

5. Kliniksel denetim, 6gretmenin kisisel ve mesleki 6zelliklerini kabul eder ve kendini

gelistirmesi i¢in caligir.

Diger bir taraftan, Cogan (1973) 6gretmenin, klinik denetim, buna aktif olarak katilma
motivasyonu ve becerilerin bazilari, kendi stratejilerini bulma ve kendi girisimiyle siirece
devam etme inanci igin rasyonel bir anlayis kazanmasi, bu dongii yoluyladir. Biitiin kliniksel
stirecin en 6dnemli amaci, kendi performansinda analitik olan, bagkalarindan gelecek yardima
acik olan ve ayrica kendi kendini yonlendiren profesyonel olarak sorumluluk sahibi bir

ogretmenin gelismesidir (Sarlak, 2009, s.17).

1.3.5 Tiirk Egitim Sisteminde Performans Yonetimi ve Degerlendirme

Milli Egitim Bakanligina baglh okul ve kurumlarin rehberlik, inceleme, sorusturma ve
denetim isleri 19/02/1993 giin ve 21501 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan ve daha sonra
28/01/1997 giin ve 97/9192 say: ile degisiklige ugrayan Milli Egitim Bakanligi Denetim
Kurulu Tiiztigl; 03/10/1993 giin ve 21717 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan ve 23461 sayili
Resmi Gazete’de degisiklige ugrayan Milli Egitim Bakanligi Denetim Kurulu Ydnetmeligi;
13/08/1999 giin ve 23785 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Milli Egitim Bakanligi
[Ikdgretim Denetgileri Baskanliklar1 Yonetmeligi ve Milli Egitim Bakanligmimn 01/02/2001
giin ve 1323 sayili Olurlari ile yiiriirliige giren Milli Egitim Bakanlig1 ilkégretim Denetgileri
Baskanliklar1 Rehberlik ve Denetim Yonergesi esaslarina gore yiiriitilmektedir (MEB).

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda Performans o6lgiimiine dayali bir denetim
modelinin gelistirilecegi, seffaf ve etkili bir yonetim sisteminin uygulanacagi ve kamuda
performans denetim sistemi uygulamasina gidilecegi, hususlar1 yer almaktadir. Bu ¢ergevede

Milli Egitim Bakanligt 2001-2005 Calisma Programi’nda, “Teftiste Performans
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Degerlendirme Modelinin Gelistirilmesi ve Pilot Uygulamalarin Gergeklestirilmesi’’ yer

almistir. Bu proje, ¢alisma konusu olarak siirdiiriilmekte olan bir faaliyettir.

Yapilan ¢aligsmalar ve pilot uygulamalar sonunda;

1. 11 Milli Egitim Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslar
2. Ortadgretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslari
3. llkdgretimde Denetim ve Performans Degerlendirme Esaslari

belirlenmis, kurum ve personelin denetlenmesine iliskin denetim rehberleri

hazirlanmastir.

Glinlimiizde egitim denetiminde seffafligin arttirtlmast ve etkin bir 6gretim siirecinin
gerceklestirilmesi amacina yonelik olarak; performans denetimini igerecek sekilde egitimde
teftis standartlarinin olusturulmasi ve uygulamaya konulmasi cabalart yogun bir sekilde
stirmektedir. Tiirkiye’de “Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani” ile baslayan performans
degerlendirmeye dayali, seffaf ve etkili bir performans denetim sisteminin uygulamaya
gecilmesine yonelik hedefler “Dokuzuncu Kalkinma Planmi”nda da (2007-2013) yer
almaktadir. Milli Egitim Bakanlig1 bu konuda 2000’11 yillardan itibaren Teftiste Performans
Degerlendirme Modelinin Gelistirilmesi’ni ¢alisma konusu olarak siirdiirmektedir.(Aksit,
2006, s.77)

Teftis kurulu baskanligimin 6gretmen degerlendirmesinde kullandig1 kriterler

Ogretmen Denetim Rehberi yayininda su sekilde ortaya konulmustur (Tkb, 2011).

Ogretmen Degerlendirilmesinin  “Ogretmen Degerlendirme Form”unda belirtilen
degerlendirme alanlar1 dikkate alinarak yapilmasi gerekmektedir. Bu form iki boliimden
olugmaktadir; Birinci bdliimde evrak incelemesi, ikinci boliimde ise ders gozlemine iliskin

degerlendirme alanlar1 yer almaktadir.

Ders gozlemi icin, miifettise yardimci olmasi igin “Ogretmen Genel Yeterlilikleri”
kapsaminda hazirlanan performans gostergelerinden yararlanilarak degerlendirme alanlari

olusturulmustur.

“Ogretmen Degerlendirme Formunda yer alan degerlendirme alanlari ile “Ogretmen

Denetim Rapor’undaki degerlendirme alanlar1 (kriterler) aynidir. Raporun son degerlendirme
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alani olan, 6gretmen hakkindaki genel kanaat boliimiinde ise 0gretmenin, ders i¢i ve ders

disinda ki genel durum ve davranisi ile miifettiste biraktig1 izlenime yer verilir.

Iki boliimden olusan degerlendirme formunda birinci béliimde dgretmenin hazirlamasi
gereken evraklar lizerinden Ogretmen degerlendirmesi ile ilgili su kriterler goz Oniinde

bulundurulur:
A. Planlama
B. Degerlendirme
C. Egitim
D. Diger Calismalar1

Degerlendirme formunun ikinci bdliimiinde ise daha ¢ok egitim 6gretim yetenegi ile
ilgili gostergeler Tlizerinden Ogretmen degerlendirilmesi yapilmis ve su kriterler

incelenmektedir.
A. Dersi Planlama
B. Ogretme / Ogrenme Arag — Gereg ve Teknolojileri
C. Ogrenciye Deger Verme ve Rehberlikte Bulunma
D. Ozel Alan Program / Igerik Bilgisi Ile Ogretim Durumu

E. Bireysel Ozellikler

Ogretmenin performansinin  degerlendirilmesinin  genel esaslar1 2005 yilinda

yayinlanan “Denetim ve Performans Degerlendirme” adl1 kitapgikta sdyle belirtilmistir;

1. Denetim grubunda gorevli miifettisin, okulda/kurumda bulunan kendi bransindaki

Ogretmenlerin ders denetimini yapmasi ve performansini degerlendirmesi esastir.

Bakanlhigimiza bagli resmi okullarda gorevli O6gretmenlerin dersleri, Performans
Degerlendirilmesine esas olmak {izere denetim grubundaki miifettislerince, en az (l)’er saat
denetlenir. Bu denetim sirasinda 6gretmen ve 6grencilerin ders igindeki tutum, davranis ve

etkinlikleri gozlenir, ¢alismalar1 incelenir, gerektiginde Ogrencilere sorular da yoneltilip



69

Ogrenci bilgi-beceri diizeyi belirlenir.

2. Denetlenmesi ve performanslarinin degerlendirilmesi i¢in hakkinda Makam’dan
0zel onay alinmis bulunan Ogretmenin dersine, gorevlendirilen miifettisce en az (2) saat
girilir, onayda yer alan iddialar da incelenip performansi degerlendirilmek suretiyle 6gretmen
performans degerlendirme raporu, gerektiginde inceleme veya sorusturma raporu da

diizenlenir.

5. Atatiirk’iin “Ulkemizi muasir medeniyetler seviyesinin iistiine ¢ikaracagiz” sdziiniin
gerceklestirilmesinde gerekli mesafenin kat edilebilmesi i¢in denetimlerde, Ogretmen
Merkezli Egitimden, Ogrenci Merkezli Egitime ulasabilmenin hedeflenmesi yolunda

ogretmenlerin daha duyarli olmalari saglanir.(Tkb, 2005, 5.23)

Milli Egitim Bakanhigi 2010 — 2011 Egitim Ogretim Yil itibariyle Ilkdgretim
Okullarinda Ilkdgretim Kurumlari Standartlar1 adiyla uygulanmaya konulan bir cesit yonetim
sistemi olusturmustur. Bu yonetim sisteminin uygulama kilavuzlarinda Performans Y6netim

Sistemine de atifta bulunmaktadir.

[Ikdgretim Kurumlar1 Standartlar1 yonetim sisteminin ilkeleri arasinda Miifredat
Laboratuar Okullar1 ve Planli Okul Gelisimi, Ogrenci Merkezli Egitim, Okulda Performans
Yonetimi, Ogretmen Yeterlikleri ve Okul Temelli Mesleki gelisim, TKY ¢alismalar1 bulunur
ve cocuk odakli olarak biitiinlestirir (Meb, 2010, s.4).

[Ikdgretim Kurumlarr Standartlarmin olusturulmasi ¢alismalari Kasim 2007-Aralik
20009 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Ancak bu ¢alisma tek basina yiiriitiilen bir ¢alisma
olmay1p, bu alanda Milli Egitim Bakanlig: tarafindan ge¢mis yillarda gergeklestirilen birgok
calismanin sonuglarin1 da kapsayacak ve bunlart biitiinlestirecek bicimde yiiriitiilmiistiir. Bu

kapsamda yararlanilan baglica ¢alismalar sunlardir;
— Miifredat Laboratuar Okullar1 ve Planli Okul Gelisimi ¢alismalari
— Ogrenci Merkezli Egitim ¢aligmalar

— Ogretmen Yeterlikleri, Okul Temelli Mesleki Gelisim ve Okulda Performans

Yonetimi calismalari
— Toplam kalite Yonetimi ve Egitimde Kalite Odiilii ¢alismalar

— Cocuk Dostu Okul ¢aligmalari
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[Ikogretim kurumlarinda baslamakla beraber heniiz yeni bir kavram olmasi sebebiyle
ogretmen ve yoneticilerin ¢cok da fazla bilgilerinin bulunmadigi ilkdgretim Kurumlari

Standartlar1 gelecekte daha fazla kullanim alani bulacaktir.

Ayni sekilde Milli Egitim Bakanliginin Ortadgretim Kurumlar1 veya bakanlik ve tasra
teskilat1 i¢cin MEBBIS (Milli Egitim Bakanlig1 Bilgi Islem Sistemi) iizerinde olusturdugu
Personel Yonetimi modiilii bulunmakla birlikte aragtirmanin hazirlandigi aylarda heniiz bu
modiiliin ¢calismadig1 goriilmistiir. Heniiz Milli Egitim Bakanliginda Performans Yonetim
sisteminin kullanilmamakta fakat alt yapisi yavas yavas hazirlanmaktadir. Umariz nasil bir
performans yoOnetim sistemini bilen yoneticilerle gercekten egitim sistemimize yararl

olabilecek bu Performans Y 6netimi Sisteminin amacina uygun sekilde kullanilabilir.
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IKINCI BOLUM
ILGILI ARASTIRMALAR

Bu béliimde Ogretmen Performans Yonetimi ve degerlendirilmesi ile ilgili yurtiginde
ve yurtdisinda yapilan arastirmalar sonuglar1 ve arastirmacilarin Onerileri ile birlikte

verilmistir.

2.1  Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Boyact (2003), “ilkégretim Orgiitlerinin Performans Yonetimi Sistemi Siiregleri
Agcisindan Degerlendirilmesi” adli ¢calismasinda yapilan veri analizlerinden sonra su sonuglara
ulasmigtir: Performans yonetim sisteminin planlama, uygulama ve degerlendirme alt
siireglerinde birbirinden bagimsiz isleyen dgelerin varhgindan s6z edilmektedir. {lkdgretim
okul yoneticileri ve miifettisleri var olan sistem igerisinde bu 6gelerin isleyisine ve iirettikleri
sonuclara iligkin olumsuz goriise sahiptirler. Ayrica ilkdgretim okul miidiirleri ve miifettisleri
klasik yonetim yaklasiminin disina ¢ikmayarak performans yonetim sisteminin de dahil

oldugu ¢agdas yonetim sistemlerine karsi olumsuz goriis belirtmektedirler.

Altundepe’nin 6gretmenlerin kendi, kendilerini ve 6grencilerin de degerlendirmelerine
dayali olarak yaptig1 arastirmada ise Ogretmenlerin performansimi degerlendirmeye yonelik
olarak yapilan bu calismada elde edilen sonuglar gostermistir ki; dgretmenler belirlenen
kriterler karsisinda kendilerini ¢ogunlukla basarili gérmiislerdir. Her ii¢ kurumda da
ogretmenlerin kendilerini basarisiz bulduklart konu yoktur. Tabi bu sonucun alinmasinda,
kendi kendini degerlendirmede objektif olabilmenin zorlugu da goz ardi edilmemelidir. Ancak
ortaya cikan ilging bir sonug, 6zel lise 6gretmenleri ile 6grencilerinin kriterler karsisindaki
yanitlarinin  birbirine yakin olmasidir. Bu da 06zel lise Ogrencilerinin, 6gretmenlerinin
performansimi yiiksek buldugunu gdstermektedir. Devlet lisesi ve dershane 6grencileri ise

ogretmenlerinin performansini, 6zel lise 6grencileri kadar yliksek bulmamaktadirlar.

Altundepe  (1999), “Orta Ogretim Kurumlarinda Ogretmen Performansinin
Degerlendirilmesi”  calismasinda;  Ogretmenlerin  kendi  performanslar1  hakkindaki
diistincelerinin ve 6grencilerin dgretmenlerinin performanslarini nasil degerlendirdigini ve
0zel okul, devlet okulu ve dershanelerde 6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilerek bu

konuda 6gretmen ve Ogrencilerin diisiincelerinin karsilastirilmasi ve aralarindaki farklarin
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ortaya konulmasi amaglanmistir. Bir 6gretmenin performansinin degerlendirilmesinde goz

Oniine alinabilecek Olciitler saptanmaya ¢alisilmistir.

Orencik (2007), tarafindan yapilan “360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin
Is Tatmini Uzerine Etkisi: Kiitahya Ortadgretim Kurumlarinda Bir Uygulama” adh
aragtirmada, Milli Egitimi Gelistirme projesi kapsamindaki “okulda performans yonetim
modeli” adli ¢alismada 360 derece (coklu veri kaynaklari) ile performans degerlendirme

uygulamalarinin 6gretmenlerin is tatmin diizeylerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmuistir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulandigr resmi okullardaki
Ogretmenlerin is tatmin diizeyleri ile bu modelin uygulanmadig1 okullardaki dgretmenlerin is
tatmin Diizeyleri; is tatminin yonetim bi¢imi, rol yapisi, is arkadaslar ile iliskiler, iletisim
yapisi, kararlara katilim, isin niteligi, terfi olanaklar1 ve ¢aligma kosullar ile sosyal ¢evre alt
boyutlarinda karsilastirma  yapilmistir.  Arastirmada 159 Ogretmenle  calisilmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgular, 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulanan
ve uygulanmayan okullardaki 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli farklilik
olmadig1 yéniinde olmustur. Ogretmenlerin 360 derece performans degerlendirmeye bakis

acilarinda farklilik oldugu goriilmiistiir.

Yolcu (2008), arastirmasinda Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan resmi ilkdgretim
okulu 6gretmen ve yoneticileri ile ilkdgretim miifettislerinin 6gretmen performans yonetimi
oOl¢iitlerinin ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme ve bu 6l¢iitlerin ilkdgretim
okullarinda uygulanma derecesini kisisel degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadiginm
saptamayr amaglamaktadir. Genel tarama modeline gore yapilan arastirmanin calisma
evrenini, Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan resmi ilkdgretim okullarinda gérev yapan
17430 dgretmen, 502 okul yoneticisi ve 110 miifettis olusturmaktadir. Orneklemini ise 222
okul yoneticisi, 392 Ogretmen olusturmustur. Miifettislerin tamami arastirma kapsamina

alinmistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore, 6gretmen performans yonetimi Slgiitlerinin
ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini 6gretmen, yonetici ve miifettisler “tam” derecesinde
kabul etmektedirler. Ogretmen ve yoneticilerin égretmen performans ydnetimi dlgiitlerinin
ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme dereceleri tiim boyutlarda anlamli
farklilik gostermistir. Yonetici ve miifettislerin kabul etme dereceleri performans gelistirme,
performans degerlendirme ve performans yonetimi yapt ve kayitlar1 boyutlarinda ve

boyutlarin genel toplaminda anlamli farklilik gdstermistir. Miifettisler ile 6gretmenlerin ise,
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benzer goriislere sahip oldugu ve dolayisiyla da goriisleri arasinda da anlamli farkliliklar
olmadig1 belirlenmistir. Ogretmen performans ydnetimi 6lgiitlerinin ilkogretim okullarinda
uygulanma derecesine iliskin 6gretmen, yonetici ve miifettisler genel olarak “orta” ve “az”

olarak goriis bildirmislerdir.

Colak (2007), “Orta Ogretim Kurumlarinda Performans Yonetimi” (Kocaeli ili drnegi)
adli c¢alismada; orta Ogretim kurumlarindaki Ogretmen performans yonetimine iligkin
O0gretmen ve YOnetici goriislerinin incelenmesi aragtirmanin ana amacini tasimaktadir.
Arastirmanin  Orneklemin de, mesleki olmayan liseden 168, meslek liselerinden de 185
O0gretmen, 61’1 mesleki olmayan liseden 56’s1 da meslek lisesinde olmak tizere 117 lise
yoneticisi olusturmaktadir. Aragtirmada; Bostanci (2004) tarafindan gelistirilen “Resmi ve
Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen / Yonetici Performans Yonetimi Anketi” ile veriler

29 ¢

toplanmistir. Ankette “ performans planlama”, “performans izleme

99 ¢¢

performans gelistirme”,
“performans degerlendirme”, “performans degerlendirme sonuclarin1 kullanma”, ve
“performans yap1 ve kayitlar1” olmak {izere alt1 boyut yer almaktadir. Bu boyutlarla ilgi
Ogretmen ve yonetici goriisleri, Ogretmenler “performans degerlendirme sonuglarini
kullanma”, siirecine katilirken diger boyutlara tamamen katilmiglar, yoneticiler ise tiim
boyutlara tamamen katildiklarini belirtmislerdir. Performans yonetim siireci ile ilgili meslek
ve kiiltliir dersi 6gretmenlerinin gorlisleri arasinda anlamli farklilik bulunmamistir. Ayni

sekilde cinsiyet degiskeninde de anlaml1 farklilik gériilmemistir.

Ogretmen ve yodneticilerin gdrev yaptiklar1 okul tiiriine gore goriislerin de, meslek
lisesi dgretmenlerinin“performans degerlendirme sonuglarini kullanma” ile “performans yap1
ve kayitlar1” siirecinde goriislerinin farklilastigi bu farklilasmanin mesleki olmayan lisedeki
Ogretmen goriislerine gore meslek lisesi 6gretmen goriislerinin olumlu oldugu tespit edilen
bulgular arasindadir. Mesleki olmayan lisedeki yoneticilerden erkek ydneticilerin
goriislerinin, “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” siirecinde ve “performans
yapt ve kayitlar1” silirecinde, kadin yonetici goriislerine gore daha olumlu olduklari, diger

siireclerde ise goriisler arasinda anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir.

Bostanct (2004) tarafindan “Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel Ilkgretim Okullarinda
Ogretmen Performans Yonetimi” adl1 arastirma da ilkdgretim okulu dgretmenleri, yoneticileri
ve miifettisleri evreninde yapilmistir. Arastirma nedensel karsilastirma tiiriinden tarama
modelindedir. Aragtirmanin 6rneklemini 738 dgretmen, 478 okul yoneticisi ve 277 ilkdgretim
miifettisi olusturmustur. Bu arastirmadan elde edilen sonuglardan bazilar1 sunlardir;

ilkdgretim okullar1 6gretmen ve yoneticileri ile ilkogretim miifettisleri 6gretmen performans
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yonetimi boyutlarinin her birinin performans Olgiitleri olarak ilkogretim okullarinda
uygulanabilirligini “tam” diizeyinde kabul etmektedirler. Tiim boyutlar1 ve boyutlarin
toplamini okul yoneticileri 6gretmenlere, 6gretmenler ise, ilkogretim miifettislerine gore daha
yiiksek diizeyde kabul etmektedirler. Yonetici ve ilkogretim miifettislerince uygulanmasi en
cok kabul goren boyut “performans izleme”, dgretmenlere gore ise “performans gelistirme”
boyutudur. Ogretmenlere ve yéneticilere gére uygulanmasi en az kabul goren boyut
“performans degerlendirme sonuglarini kullanma” boyutu, ilkogretim miifettislerine gore,
“performans hedef ve kriterlerini belirleme” boyutudur. Performans izleme boyutunda
yonetici-ilkogretim miifettisi gruplarinin kabul etme diizeyleri arasinda anlamli bir fark

bulunmustur.

Yoneticilerin kabul etme diizeyi, ilkdgretim miifettislerine goére daha yiiksektir.
Performans gelistirme boyutunda ise fark, Ogretmen- ilkogretim miifettisi ve yOnetici-
ilkdgretim miifettisi gruplari arasindadir. ilkdgretim miifettisleri, dgretmenlere ve yoneticilere
gore performans gelistirme boyutunu daha diisiik diizeyde kabul etmektedirler. Performans
degerlendirme sonuclarini kullanma boyutunda da fark Ogretmen-ydnetici ve Ogretmen-
ilkogretim miifettisi gruplar1 arasindadir. Ogretmenler, ydneticilere ve ilkdgretim

miifettiglerine gore boyutu daha diisiik diizeyde kabul etmektedirler.

Tiim boyutlarda ve boyutlarin genel toplaminda 6zel ilkogretim okulu 6gretmen ve
yoneticilerinin kabul etme diizeyleri, resmi ilkogretim okulu 6gretmen ve yoneticilerinden
daha yiiksektir. Resmi ilkdgretim okulu yoneticilerinin, tiim boyutlarda ve boyutlarin genel
toplaminda performans yonetimi boyutlarinin her birinin performans 6lgiitleri olarak resmi
ilkdgretim okullarinda uygulanma diizeyine iliskin algilari, dgretmenlere ve ilkogretim
miifettislerine gore daha yiiksektir. Ozel ilkdgretim okulunda performans yonetimi
boyutlarinin her birinin performans Olgiitii olarak 6zel ilkogretim okullarinda uygulanma
diizeyine iligkin ilkogretim miifettisleri algilari, 6gretmen ve yonetici goriislerine gore daha
diisiiktiir. Ozel ilkdgretim okulu ogretmen ve ydneticilerinin performans yonetimi
boyutlarinin her birinin performans o6lciitleri olarak ilkdgretim okullarinda uygulanma

diizeyine iligkin algilari, resmi ilk6gretim okulu 6gretmen ve yoneticilerinden daha ytiksektir.

Duran, (2008); “Ortadgretim  Okulu  Ogretmenlerinin  Performanslarinin
Degerlendirilmesine iliskin Gériisleri (Isparta ili Ornegi)” isimli ¢aligmasinda Performans
degerlendirme yonteminin kullaniminin yararlari ve bu yonteme yapilan elestiriler iizerinde
durmustur. Bu 6l¢iimiin ¢alisanlarin giiclii ve gelismeye acik alanlarinin belirlenerek gelisim

planlariin yapilmasina olanak sagladig1 dolayisiyla gelisim odakli bir kiiltiiriin gelismesine
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yardimci olmanin yani sira performans degerlendirmeyi diger yontemlerden ayiran temel
farkin “geri bildirim” boyutunda oldugunu baska bir deyisle ¢cok yonlii olmasi gibi yararlarini
vurgularken geri bildirimin kimseyi rencide edici olmamasi kimseyi rahatsiz etmemesi bu
dogrultuda da geri bildirim raporlarinin profesyonelce hazirlanmasi gerektigini belirtmistir.
Ayrica degerlendirmeye katilanlarin sayisi arttigl i¢in degerleyicilerden kaynaklanan hatada
artis olabilecegi dolayisiyla nesnellikten uzaklagilabilecegi ve degerlendirmeci sayisindaki
artistan dolayr da maliyeti ve karmasikli§i da artirabilecegi yoniinde elestiriler oldugunu

vurgulamaistir.

Cihantimur (2006), “Anadolu Liseleri ve Genel Liselerde Gorevli Ogretmenlerin
Performans Degerlendirmesine Yénelik Algilari (Istanbul 1li Biiyiikcekmece Ilgesi Ornegi)”
konulu arastirmasinda; Istanbul ili Bilyiikcekmece Ilgesi sinirlar1 icinde bulunan genel liseler
ile Anadolu liselerinde gorev yapan Ogretmenlerin, yonetici, ziimre 6gretmeni, veli, 68renci,
acisindan Onemli goriilen performans kriterlerine iliskin algilarinin belirlenmesi amacini
tasimaktadir. Tarama modelindeki arastirma amacini gergeklestirmeye yonelik Egitim
Arastirma ve Gelistirme Dairesi’nin Okulda Performans Yonetim Modeli ¢alisma taslagindaki
O0gretmen performansini degerlendirme formlarindan, 6grenci, veli, ziimre Ogretmeni ve
yonetici formlarinda ki kriterlerin ifadeleri degistirilerek 6lgek olusturuldugu ifade edilmistir.
Aragtirmaya Istanbul ili Biiyiikgekmece Ilgesi sinirlar igcinde milli egitim bakanligina bagl on
genel liseden 213 6gretmen, dort Anadolu lisesinden de 41 6gretmen olmak iizere toplam 254
ogretmen gorlis bildirmistir. Bu genel amag¢ ¢ercevesinde, Ogretmenlerin genel olarak
performans degerlendirme siirecine olumlu bir yaklasim iginde olduklarini, 6grenciler ve
veliler tarafindan 6nemli olan performans kriterlerinin tamamina katildiklar1 ancak ¢oklu veri
kaynaklarindan olan ziimre O6gretmenler tarafindan performanslariin degerlendirilmesine

yonelik 6gretmenlerin algilarinin farkli araliklarda oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada; en diisiik degeri “y1l boyunca dgrencilerin gezi, toplant1 ve kutlamalara
katilimlarini saglama”, “hizmet i¢i egitim ¢aligmalarina katilma” kriterleri almigtir. Kesinlikle
katildiklar kistas “Mesleki etik anlayis1” olurken, “velilere mesaj gonderme” kriterine yonelik
algilar1 “kararsizim” olarak tespit edilmistir. Ayrica, 6gretmenlik mesleginin toplum i¢inde
tasidigr onem ve degere yonelik “mesleki etik anlayisi” kesinlikle katildiklar1 bir performans
gostergesi olmustur. Diger kriterler katiliyorum aralifinda bulunmustur. Y oneticiler agisindan
“ogrencilerle saglikli iletisim kurma” kriteri 6gretmenler tarafindan kesinlikle katiliyorum ve
en Onemli performans gostergesi olarak belirlenirken, “egitim ve Ogretim zamanini etkili

13

kullanma”, *“ mesleki ve bireysel gelisme konusunda istekli olma” kriterleri katiliyorum
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araliginda en yliksek degerle sonuclanmis, en diisiik degerlerde ise “velileri okul ve sinif i¢i

etkinliklere katma”, “okuldaki sosyal, kiiltiirel ve sportif etkinliklerin hazirlanmasinda gorev

alma” ile “sinif kayitlarin1 diizenli tutma” kriterleri bulunmustur.

Arastirmanin kisisel degiskenlerle ilgili elde edilen bulgular arasinda; 6gretmenlerin
performans kriterlerine yonelik algilarinda; cinsiyet, medeni durum, yas, kidem, bitirilen okul,
okul tiirii ve hizmet i¢i egitim alip almama degiskenlerinde anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Diger taraftan, hizmet ic¢i egitime katilip katilmama ve performans
degerlendirme degiskeninde veli, yonetici ve ziimre 6gretmeni boyutlarinda anlamli farklilik

oldugu sonucu elde edilen bulgular arasindadir.

MEB Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi (2006),” si tarafindan yapilan “Okulda
Performans Yonetim Modeli” ¢aligmada okulda yapilacak performans degerlendirmenin okul
toplumunu olusturan tiim bireylerin bu siirece katilimiyla bagka bir deyisle ¢oklu veri kaynak
ve yontemlerine dayali olarak yapilmasi ve okul calisanlarinin bireysel ve mesleki gelisimleri
amagclanmistir. Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde ki ¢oklu veri kaynaklarindan
ogrenci goriisleri (1-5. %10, 6-11.smif %15); veli goriisleri (1-5. %15, 6-11. smif %10), Oz
degerlendirme (O0gretmenin kendisi) (%15), meslektaslart (%10) ve okul yoneticisi (%50)
Seklinde dagilim gostermektedir. Ogretmen performansmin &lgiitii olarak yeterlikler ve

performans gostergeleri verilmistir.

Aksit (2006), “Performans Degerlendirmeyle Ilgili Ogretmen Goriigleri” nin neler
oldugunu tespit etmeye yonelik yaptig1 arastirmada 46 6gretmen ile calismistir. Arastirmada
657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu” kapsamina giren ve devlet memuru olduklarinda sicil

ve teftis raporu ile degerlendirilen ilkdgretim 6gretmenlerinin diislinceleri alinmigtir.

Arastirma sonucunda; Ogretmenlerin  performans degerlendirmenin amaglari
konusunda kararsiz olduklar1 ve degerlendirme siirecine glivenmedikleri belirlenmistir.
Ogretmenlerin degerlendirme ile ilgili en fazla endise duydugu noktanin degerlendirmenin

amaci ve uygulamasi ile ilgi oldugu goriilmiistiir.

Tamam (2005), “Ilkdgretim Okullarinda Toplam Kalite Kapsaminda Performans
Degerlendirmesine iliskin Yénetici Ve Ogretmen Goriisleri” isimli arastirmasinda, Adana
ilinde Milli Egitim Laboratuar Okullarinda ve 6zel ilkdgretim okullarinda uygulanan toplam
kalite yoOnetimi kapsaminda Ogretmenlerin performansinin degerlendirmesine yoOnelik
O0gretmen ve yoOnetici goriislerinin belirlenmesi ve goriisler arasinda farklilik olup olmadiginin

saptanmasidir. Arastirmaya Adana ili Seyhan ve Yiregir merkez ilcelerinde ki 12 miifredat
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laboratuar ilkégretim okulu ve 3 6zel ilkdgretimden, aragtirmaci tarafindan gelistirilen anket

araciligiyla 366 6gretmen, 37 miidiir ve miidiir yardimcisi ile ¢aligilmistir.

Arastirmada; performans degerlendirme uygulamalarinda elde etmeyi diistindiikleri
kisisel beklentiler ve bireysel kazanglara iliskin 6nermelere katilimlar1 yiiksek oldugu bu
onermeye siif 6gretmenlerinin %83.6 diizeyinde katildiklari,” 6zellikle siif 6gretmenlerinin
“mesleki gelisimime katkisi olmali” Onermesine katilimlar1 yiiksek; “performans
degerlendirme sonucu hangi oOzelliklerimi gelistirmem gerektigini bilmeliyim”, ‘“hangi
Olclitlere gore degerlendirildigimi bilmeliyim” Onermelerinde ise brans Ogretmenlerinin
katilimlar1 yiiksek bulunmustur. Degerlendirmenin ¢alisan boyutuyla ilgili okul tiirii, cinsiyet,
calisma yil1 ve hizmet i¢i egitime katilma degiskenlerine gore anlamli farkliliklar az sayida

oldugu ve yonetici ile 6gretmenler ayni1 dogrultuda goriiste olduklar tespit edilmistir.

Performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan, performans degerlendirmenin
okul iklimine, calisma sartlarina etkisine iliskin katilimlar1 da yiliksek oranda olmustur.
“Performans degerlendirme sonucu yeterliklerim desteklenmeli”, “meslektaslarim ile ortak
calismalar yapmam i¢in motive etmeli” Onermelerine simif Ogretmenleri, “performans
degerlendirme ¢alismalari kurum i¢i c¢alismalari olumlu yonde etkilemeli”, “performans
degerlendirme sonucu, beklentilerim ile okul hedeflerinin uyumu saglanmali”, “performans
degerlendirme sirasinda  degerlendiriciden kaynaklanan hatalar yapilmamali” ve
“meslektaglariyla bilgi alis verisi artmali” ile “ekip ¢alismasina tesvik etmeli” dnermelerinde

de brang Ogretmenlerinin katilimlarinin yiiksek oldugu bulunmustur. Goriisler arasinda ise

anlamli farklilik bulunmamustir.

Performans degerlendirmenin 0rgiit boyutunda ki performans degerlendirme
sisteminin ve bu sistemin milli egitim Orgiitiindeki etkilerine iligskin énermeler katilimlarinin
cinsiyet, brans, calisma yili ve okuldaki gorev durumlar1 degiskenlerinde anlamh farkliliklar
bulundugu goriilmiistiir. Onermelerden “terfiler performans degerlendirme sonucuna gore

(13

yapilmamali” Onermesine siif 6gretmenleri %54.2 diizeyinde katilim gosterdikleri, “geri
bildirim verilmemeli” 6nermesine ise sinif 6gretmenleri %39.3 ile “performans degerlendirme
yonetimin temel bir siireci olmamal1” 6nermesin de %56.1 oraniyla daha fazla katildiklar1 dile

getirilmistir.

MEB Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi (2000), “Ogretmenlerin Performans
Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1” adli arastirma da ilkdgretim okullarinda gorev

yapan Ogretmenlerin performans degerlendirmesinin ve gizli sicil raporlarinin
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diizenlenmesinin bilimsel olgiitlere ve yontemlere uygun olarak yapilmasini saglayacak bir
degerlendirme modeli olusturabilmek i¢in ilkdgretim miifettislerinin ve il milli egitim miidiir
ve miidiir yardimcilar ile ilge milli egitim miidiirlerinin goriislerinin amag¢lanmistir. Tarama
modeliyle yapilan bu c¢alismada 14 il ve bu illerdeki farkli sosyo-ekonomik durumlari
yansitacak Sekilde 15 okul, secilmistir. Belirlenen bu illerde ki il milli egitim miidiiri 62, il
milli egitim miidiir yrd./Sube midiiri 76, ilge milli egitim mudiiri 129, ilkdgretim miifettisi
344, ilkogretim okul midiirii 487, brans 6gretmeni 1138, sinif 6gretmeni 2036 olmak {izere

toplam 4272 kisi ile ¢alisilmistir.

Arastirmanin genel ve alt amaglarina dayali olarak sicil raporlariyla ilgili elde edilen
sonuclar arasinda; 6gretmenlerin sicil raporlarinin diizenlenmesi okul miidiirii tarafindan
yapilmali, Ogretmenlik meslegine 06zgii bir sicil formu diizenlenmeli, sicil raporlari
diizenlenirken velilerden, 6grencilerden, ziimre &gretmenlerinden gelen somut bilgilerle ve
sicil raporlarinin sonuglart 6gretmenin ddiillendirilme kullanilmalidir Seklindedir. Performans
degerlendirme ile ilgili, dgretmenin performansinin degerlendirilmesinde; okul miidiiri,
ilkdgretim miifettisi, ziimre Ogretmenleri ve O6gretmenin kendisinin bu siirece katilmasi
degerlendirme sonuclarinin 6gretmene bildirilmesi, performans degerlendirme de yeterli
olmalart igin gerekli caligmalarin yapilmasi gerektigi ve performans degerlendirmesi
yapilirken Ogretmenin mesleki caligmalariyla ilgili belgeler, hizmet i¢i egitim kurslari,
bilimsel toplantilar ve hakemli dergilerde yaymlanmis makaleler dikkate alinmasi sonuglar

arasinda yer almaktadir.

2.2 Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Down, Chadbourne ve Hogan (2000), “Ogretmenler performans ydnetimini nasil
goriirler?” adli bu ¢aligma Bat1 Avustralya 6gretmenlerinin zorunlu performans yonetiminin
yillik boylamsal bir ¢alisma ile incelenmesidir. Calismaya gore, uygulamanin ilk yilinda
ogretmenler yeni uygulamaya siiphe giivensizlik ve endise ile bakmislardir. Tkinci y1l devam
eden siiphelere ragmen, 6gretmenler uygulamada gorev alabileceklerini otomasyon duygusu
gelistirebileceklerini, islerini kontrol edebileceklerini, yilik tahmini dongiilerle profesyonel

gelisimlerini gérmiiglerdir.

Ogretmenlerin kayit altima alinan deneyimlerine gore performans ydnetiminden
esinlenen goriislerin otantik 6gretmen gelisimi iizerinde fazla etkili olmamistir. Profesyonel

o0grenme komitelerindeki aktif 6gretmen katilimiyla kat edilen gelisim daha fazla olmustur.
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Down, Hogan ve Chadbourne (1999), “Performans Yonetimini Anlamak: Resmi Yo6nii
ve Ogretmenlerin Gergegi” isimli arastirma yapmislardir. Performans yonetiminin 1980 den
bu yana Avustralya ve diger bati iilkelerinde toplumsal is giiciiniin bi¢imini degistirmekte
olan temel reformlarin sadece bir yonii oldugunu belirtmektedirler. Yonetim anlaminda
degerlendirildiginde “performans yonetimi; devletin ¢alisanlarini bu baglamda 6gretmenlerini
de daha etkili daha faydali ve daha giivenilir bir sekilde calistirma cabasidir” seklinde
tanimlamaktadirlar. Bu ¢alisma farkli perspektiflerdeki ¢ok sayida performans ydnetimini
karsilastirmak amaciyla yiiriitiilmiistiir. Ik olarak son yillarda farkli ortamlarda yiiriitiilmiis
degerlendirme c¢alismalar1 ele alinmistir. Bu g¢alismalar performans yonetiminin ardindaki
varsayimlar1 ve yonetimsel diisiince cercevesinde onlarin etkinligini dogal karsilamaktadir.
Ikinci olarak performans yonetimini politik ve sosyal baglamlarda degerlendiren literatiirii ve
ortaya koyacagi iligkileri incelenmis ve sonu¢ olarak performanslari degerlendirilen bir
Ogretmen grubu ve onlarini hikayelerini, egitimlerindeki resmi soylemi ve literatiirde ortaya

konmus goriisleri belirten perspektifler ortaya ¢ikartilmistir.

Mifsud (1996), “Malta da Géreve Yeni Baslayan Ogretmenlerin Hazirhik Siirecleri ve
Yeterlilikleri” adli arastirmasinda Ogretmenlerin egitim siirecinden uygulama siirecine
geemelerinin olduk¢a zor oldugunu ifade etmistir. Bunun nedenini de bu Ogretmenlere
meslegin ilk yillarinda gerekli profesyonel yardimda bulunulmamasi olarak agiklamaktadir.
Bu caligma meslege yeni baslamis 6gretmenlerin egitimi ve aldiklar egitimi uygulayabilme
stireci arasindaki baglantiyr incelemektedir. Hazirlik ve yeterlilik seviyeleri arasindaki iliski
Malta iiniversitesi egitim fakiiltesi son siif Ogrencilerine ve yeni mezun Ogrencilere

uygulanan bir 6l¢iim (anket) ile arastirilir.

b3 13 99 13

Arastirmadaki “O6gretim becerileri”, “okul miifredatindaki konular”, “smif ortamina
uygun genel 6gretme becerileri” ve “toplumsal 6gretim becerilerini” kapsamaktadir. Hem
ogrencinin hem de meslege yeni baslamig Ogretmenin hazirlik ve yeterlilik arasindaki
etkilesim incelenmistir. Meslege yeni baglamig 6gretmenin sinifina 6zel 6gretme becerileri ve
genel okul miifredatina uymak i¢in kullandig1r 6gretme becerilerindeki yeterliligin dersten
once yaptig1 hazirliklarla siki iliskiler icinde oldugu goriilmiistiir. Genis anlamda toplumsal
becerileri kapsayan 6gretme becerilerinin sinifa gelmeden 6nce yaptiklari hazirliklardan degil
de smif icinde edindikleri tecriibeyle arttigi goriilmiistiir. Deneyimli egitim uzmanlarinin
gozlemleriyle ise yeni baglamis 6gretmenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri arasinda

oldukca yiiksek bir uyum goriilmiistiir.
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UCUNCU BOLUM

YONETICi VE OGRETMENLERIN OGRETMEN PERFORMANS YONETIMINE
ILISKIN GORUSLERI ILE ILGILI BIR ARASTIRMA

Bu boliimde, Performans Yonetimi siireclerinin 6gretmen performans yonetiminde
kullanimina iligkin, okul yoneticileri ve 6gretmenlerinin gorlslerini arastiran bir ¢alismaya
yer verilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar dogrultusunda kuramci ve uygulayicilara yonelik

Oneriler gelistirilmistir.
3.1 Problem Durumu

Costello (1994) ya gore okulda kurulacak 6gretmen performans yonetimi sistemi ile;
okulun amag¢ ve hedefleriyle, yapilan is ve eylemler arasinda baglant1 kurulacak, 6gretmen
becerilerinin, egitim sisteminin amaglarina gore analiz edilerek gelisimi saglanabilecek,
Ogretmenlerle okulun amag¢ ve beklentileri dogrultusunda agik bir iletisim kurulabilecek,
O0gretmenin en iyi performans diizeyi belirlenebilecek, egitimin kalitesini iyilestirmek igin
hangi alanlarda, ne tir diizeltme ve uygulamalarin yapilacagi saptanip, bunlar
uygulanabilecektir. Boylelikle okul etkili bir sekilde varligini stirdiirebilecektir (Bostanci,

2004, 5.3).

2010 — 2011 Egitim Ogretim yilinda iilkemizde 6rgiin egitim sisteminde bulunan
46287 okul ve kurumda toplam 743 564 6gretmen tarafindan 16 845 528 Ggrenciye egitim
verilmektedir. Problemimizin alan yazi olan ortadgretim kurumlarinda ise 9281 okul ve
kurumda 222 705 6gretmen tarafindan 4 748 610 6grenciye egitim verilmektedir. (MEB Sgb,
2010, 5.72).

Iste iilkemizde ortadgretim kurumlarinda ¢alisan bu kadar biiyiik sayida 6gretmenin
performansinin  arttirilmast  arastirmamizin = problem ¢ikis noktasim1  olusturmustur.
Ortadgretim kurumlarinda 6gretmen performansinin arttirilmasina yonelik ¢aligmalar sonraki

yillarda tiim 6rgiin egitim kurumlarinda da uygulamalara onciiliik yapacaktir.

Egitim Sistemimizde uygulayict gorevde bulunan 6gretmenin bireysel gelisimi igin
yonlendirilmesi ve desteklenmesi performans degerlendirmeyi de kapsayan performans
yonetimiyle miimkiin olabilecektir. Ancak bu sekilde, okullarin kurum performansinda en

etkili igsgéren olan Ogretmenlerin performanslart yonetilerek en iist diizeyde performans
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gostermeleri saglanabilecektir. Bu nedenle 6gretmen performans yonetimi faktorlerine gore,
okullarda mevcut 6gretmen performans yonetiminin degerlendirilmesi arastirmaci tarafindan

¢Oziimlenmesi gereken bir problem olarak goriilmiistiir.

Ulkemizde ilkdgretim ve ortadgretim olarak ayrilmis bulunan teftis sisteminde
ilkogretim 6gretmenleri yilda en fazla iki defa ortadgretim dgretmenleri ise dort yilda bir defa
teftis sistemi ile ve miifettiglerle bir araya gelebilmektedir. Miifettisler, teftis yonergesinde
aciklanmis olan mesleki degerlendirme kriterlerine ve Devlet Memurlar Sicil yonetmeliginde
yer alan kigisel ait kriterlere gore, yoneticiler ise sadece Devlet Memurlar1 Sicil
Yonetmeliginde ki kisisel Ozelliklere ait kriterlere gore Ogretmeni degerlendirmektedir.
Ayrica adi gegen sicil yonetmelikleri gizlilik igerisinde yiiriitiilmektedir. Miifettis
denetiminden gecen Ggretmenler teftis raporlarinin okullara geri gonderilmesi ile kisith da
olsa geri bildirim alabilirken yoneticilerin degerlendirilmesinden hi¢ doniit alinamamaktadir.
Son yillara kadar sicil notlar1 6gretmenler tarafindan hi¢ ulasilamazken Bilgi Edinme Kanunu

ile kismen de olsa sicil notlarindan 6gretmenlerin haberleri olmaktadir.

Dersler izlenerek, ders plant ve dersin islenisi arasinda karsilastirma yapilarak,
derslikte tertip ve diizenin saglanip saglanilmadigina bakilarak teftis gerceklestirilmektedir.
Ogrencilere sorular sorularak dersin ne derece Ogretildigi anlasilmaya calisiimakta ve
yilsonunda 6gretmen performansi sicil notu ile degerlendirilmektedir. Ancak bu denetim ve
sicil degerlendirmeleri Ogretmenlerin performansint  6lgmede yeterli olamamaktadir.
Oncelikle, sadece gdzleme dayali olarak dfretmenin basarili ya da basarisiz olduguna ve

performansina karar vermek dogru degildir (Colak, 2007, s.4).

Cok kisith sayida miifettisin y1lda bir veya iki saatlik degerlendirme ile ne kadar dogru
karar verebilecegi Ogretmenler ve uygulayict miifettisler tarafindan da kabul edildigi gibi
teftis igin ¢ok biiyiik bir sorundur. Ogretmenler de miifettisler ve yoneticiler de bu teftis
siiresinin ~ 0gretmen  performansim1  degerlendiremeyecek kadar yetersiz oldugunu

diistiinmektedirler.

Iste hem geri bildirim olanagindan yoksun, hem siire olarak yetersiz, degerlendirme
kriterlerinin degerlendirenler tarafindan belirlendigi boyle bir teftis sisteminin lilkemiz egitim
sistemi acgisindan biiyiik bir eksiklik oldugu teftis i¢in yeni bir modelin gelistirilmesi

gerekliligi bu aragtirmanin yapilmasina sebep olmustur.
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Arasgtirmanin problem ciimlesi ve alt problemleri asagidaki sekilde ifade edilmistir.

3.1.1 Problem Ciimlesi

Milli Egitim Bakanligina bagli Resmi Anadolu Lisesi Tiirii Ortaggretim okullarinda
gorev yapmakta olan yonetici ve 6gretmenlerin 6gretmen performans yonetim siireclerine

iliskin gortisleri nedir?
3.1.2 AltProblemler
Yukarida verilen probleme dayali olarak asagidaki alt problemlere cevap aranmistir

1) Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tiirii Ortadgretim okullarinda
gorev yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Miidiir Yardimcisi) ve dgretmenlerin 6gretmen

performans yonetimi siireglerine iliskin goriisleri nedir?

2) Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tiirli Ortadgretim okullarinda
gorev yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Miidiir Yardimcisi) ve 6gretmenlerin 6gretmen

performans yonetimi siire¢lerine iliskin goriisleri
a) Cinsiyet
b) Ogrenim Durumu

c) Kidem degiskenlerine gore farklilik gostermekte midir?

3.2 Amag

Bu arastirma ortadgretim okullarinda Ogretmen performans yonetimine iligkin
Ogretmen ve yoOnetici goriiglerinin belirlenmesini amaglamaktadir. Bu amacg c¢ergevesinde

asagidaki sorulara cevaplar aranacaktir.

1) Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tiirii Ortadgretim okullarinda gorev
yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Miidiir Yardimcisi) ve Ogretmenlerin 6gretmen

performans yonetimi siireglerine iliskin goriisleri nedir?

2) Milli Egitim Bakanligimma bagli Anadolu Lisesi Tirii Ortadgretim okullarinda gorev

yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Midiir Yardimcisi) ve Ogretmenlerin 6gretmen
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performans yoOnetimi siireglerine iliskin goriisleri cinsiyet degiskenine gore farklilik

gostermekte midir?

3) Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tirii Ortadgretim okullarinda gorev
yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Miidiir Yardimcisi) ve Ogretmenlerin 6gretmen
performans yoOnetimi silireclerine iligkin goriisleri 6grenim durumu degiskenine gore

farklilik gostermekte midir?

4) Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tiirii Ortaogretim okullarinda goérev
yapmakta olan yonetici (Miidiir ve Miidiir Yardimcisi) ve Ogretmenlerin 6gretmen
performans yoOnetimi slireglerine iligkin goriisleri kidem degiskenine goére farklilik

gostermekte midir?

3.3 Onem

Devlet okullarinin ve 6zel okullarin iglevlerini tam olarak yerine getirip getirememesi,
bu kurumlarda gorev yapan 6gretmenlerin performansina baghdir. Egitimde verimliligin ve
performansin Olciilmesi sonuglarin uzun vadeye yayilmast ve ¢ogu zaman goreli olmasi
nedeniyle ¢ok zordur. Egitimin amaglari, 6gretimde basariy: artiran 6geler, basar1 6l¢iitlerinin
neler oldugu konusu iizerinde ¢ok az bir anlasma vardir. Ancak yine de Ogretmen
performansinin degerlendirilmesi, egitimdeki eksiklik ve yanlisliklarin saptanmasi, sorunlarin
belirlenmesi, Ogretmenlerin giidiilenmesi ve gelecege yonelik Onlemlerin alinmast i¢in

gereklidir (Tamam, 2005, s.24).

Aragtirmamiz Milli Egitim Bakanligina bagli Anadolu Lisesi Tirii Ortadgretim
okullarinda gdrevli bulunan yonetici ve &gretmenlerin Ogretmen Performans Yonetimi
siireglerine iligkin goriislerinin belirlenmesi, ydnetici ve dgretmenlerin Ogretmen Performans
Yonetimi siirecilerine iliskin goriislerinin cinsiyet, 6grenim durumu ve kidem degiskenlerine
gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi ve gelecekte yapilacak olan Performans
Yonetimi ile ilgili ¢caligmalarda arastirmacilara kaynak olusturmasi ve alan yazma katki

saglamasi agisindan 6nemli goriilmektedir.
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3.4  Sayiltilar
1. Orneklem evrenin bir parcasidir.

2. Arastirmada veri toplanmasina yardimci olan 6gretmen ve yoneticilerin Ortadgretim
Okullarinda 6gretmen performans yonetimi anketini yanitlarken goriislerini igtenlikle

ve tam olarak yansittiklari diisiiniilmektedir.

3.5 Siirhliklar

1. Arasgtirma 2009-2010 egitim-6gretim yilinda Antalya il merkezi ve ilgelerinde
bulunan Milli Egitim Bakanligina bagli Resmi Anadolu Lisesi Tiiri 28 ortadgretim

kurumunda gorevli 926 6gretmen ve 70 yonetici ile sinirhdir.

2. Aragtirma Antalya il merkezi ve ilgelerinde bulunan Milli Egitim Bakanligina bagl

Resmi Anadolu Lisesi tiirii ortadgretim okullart ile sinirhidir.

3.6  Tammlar
Ogretmen performansi: Ogretmenlerin islerinde gosterdikleri basaridir.

Ogretmen performans yonetimi: Ogretmenlerin is bagarilari igin okulda; okul
amaglarina uygun olarak, gerceklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi, belirlenen bu
hedeflere ulagsmak icin gosterdikleri performanslarinin izlenmesi, performanslarini artirmak
icin Ogretmenlerin gelistirilmesi, Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ve
degerlendirme sonucunda Ogretmenlerin odiillendirilmesi ve yonlendirilmesi i¢in gerekli

uygulamalarin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi siirecidir.
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3.7  Arastirma Yoéntemi

Bu boliimde, arastirma modeli, evren ve Orneklem, veri toplama araci, verilerin

toplanmasi, verilerin analizi ve yorumlanmasina iligkin bilgilere yer verilmektedir.

3.7.1 Arastirmanin Modeli

Aragtirma Orneklem grubundaki yonetici ve O6gretmenlerden toplanacak goriislere
dayali betimsel bir arastirmadir. Bu arastirma genel tarama modelindedir. Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu oldugu bi¢imiyle betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklagimlar1 olarak tanimlanmaktadir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya g¢aligilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme
ve etkileme cabasi gosterilmez (Karasar, 2002 s.77). Olaylarin, objelerin, varliklarin,
kurumlarin ve ¢esitli alanlarin ne oldugunu betimlemeye ve aciklamaya c¢alisan arastirma

yontemi betimsel yontemdir (Kaptan, 1995, 5.34).

Bu aragtirmada, ortadgretim okullarinda gorevli yonetici ve 6gretmenlerin performans
yonetimi siireglerine iliskin goriisleri gesitli degiskenlere gére betimlenmistir. Performans
Yonetimi siireglerinin yonetici ve 6gretmenlerin kisisel degiskenlerine bagl olarak degisiklik
gosterip gostermedigini saptamak tlizere ortadgretim okullar1 yonetici ve 6gretmenlerine
Bostanct (2004) tarafindan gelistirilen anket gerekli istatistiksel gecerlik ve gilivenirlik

analizleri yapildiktan sonra uygulanmistir.

3.7.2 Evren ve Orneklem

Evren Antalya ili sinirlar igerisinde 16 ilcede bulunan 28 Anadolu Lisesinde gorevli
926 Ogretmen ve 70 Yoneticiden olusmaktadir. Arastirmaci tarafindan Antalya 11 Milli
Egitim Miidiirliigiinden alman izinle tiim okullara anket gotiiriilmiistiir. Istekli bir sekilde
yapilan anketler toplanmis ve 47 yonetici ve 493 dgretmenden olmak iizere 540 anket geri
donmiistiir. Evrenimiz 70 yonetici ve 926 6gretmenden olusan 996 kisilik bir evren olmakla
birlikte 6rneklemimiz 47 yonetici ve 493 6gretmen olmak tizere 540 kisilik bir 6rneklemdir.
Buna gore orneklemimizin evreni karsilama orani yoneticilerde %67, 6gretmenlerde %53

toplamda ise %54 seklindedir.
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Arastirmanin Evrenini ve Orneklemini Olusturan Antalya Ili Kapsamindaki Resmi

Anadolu Lisesi Tiiriindeki Okullara Gore Yonetici ve Ogretmen Sayilari Tablo 3.1°de

verilmistir.

Tablo 3.1: Arastirmanin Evrenini ve Orneklemini Olusturan Antalya ili Kapsamindaki

Anadolu Lisesi Tiiriindeki Okullara Gére Yonetici ve Ogretmen Sayilar

Yonetici | Orneklem | Ogretmen | Orneklem
< Okullar Sayis1 * Yonetici Sayis1 * Ogretmen
m’: Sayisi Sayisi

1 Hasan Colak Anadolu Lisesi 3 1 40 22
2 | Ismet Koroglu Anadolu Lisesi 2 2 23 17
3 Serik Anadolu Lisesi 3 3 36 22
4 Dr. {lhami Tankut Anadolu Lisesi 2 0 20 10
5 Alanya Anadolu Lisesi 3 3 42 37
6 Akseki Anadolu Lisesi 2 1 11 5
7 Demre Anadolu Lisesi 2 1 20 19
8 Gazipasa Anadolu Lisesi 2 2 28 22
9 Caglayan Anadolu Lisesi 2 2 28 12
10 | Korkuteli Anadolu Lisesi 2 2 24 16
11 | Finike Anadolu Lisesi 2 1 28 15
12 | Kumluca Anadolu Lisesi 3 1 37 14
13 | Elmali Anadolu Lisesi 2 1 24 16
14 | Nevzat Saygan-Levent Saygan And Lisesi 2 1 17 9
15 | Adem-Tolunay Anadolu Lisesi 3 2 42 25
16 | Aldemir-Atilla Konuk Anadolu Lisesi 3 3 40 22
17 | Levent Aydin Anadolu Lisesi 2 2 33 9
18 | Haci Melike Mehmet Bileydi And. Lisesi 2 2 39 18
19 | Manavgat Anadolu Lisesi 3 3 40 26
20 | Kemer Anadolu Lisesi 2 2 16 16
21 | Kemer Fatma Turgut Sen Anadolu Lisesi 3 2 36 29
22 | Antalya Lisesi (Anadolu Lisesi) 4 2 72 29
23 | Gazi Anadolu Lisesi 4 2 72 22
24 | Antalya Anadolu Lisesi 3 0 50 14
25 | Metin-Nuran Cakallikli Anadolu Lisesi 3 3 56 21
26 | Atatiirk Anadolu Lisesi 3 3 50 17
27 | Tirk Telekom Anadolu Lisesi 1 0 0 0
28 | Dosemealtt Anadolu Lisesi 2 0 2 0
TOPLAM 70 47 926 483

* Kaynak: Antalya Il Milli Egitim Miidiirliigii 05.03.2010
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3.7.3 Veri Toplama Araci

Faktor analizi, ayn1 yapiy1r ya da niteligi Ol¢en degiskenleri bir araya toplayarak
Olcmeyi az sayida faktor ile agiklamay1 amaglayan bir istatistiksel tekniktir. Faktor analizi, bir
faktorlesme ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlar1 (degiskenleri) ortaya ¢ikarmasi ya
da maddelerin faktor yiik degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde etme
stireci olarak da tamimlanmaktadir (Biyiikoztirk, 2002, s.117). Yapilacak bir faktor
analiziyle, degisken sayisinin azaltilmasi ve ¢ikacak sonuglarin yorumlanmasi daha kolay hale

gelebilecektir.

Ogretmen ve yoneticilerin &gretmen performans yOnetimine iliskin goriisleri
olgiilirken, Bostanc’nin ~ (2004)  “Ogretmen  Performans  Yonetim”  dlgeginden
yararlanilmistir. Olgek igin alan yazin taramasi yapilarak 83 maddelik bir madde havuzu
hazirlanmigtir.  Secilen maddeler uzman goriislerine sunulmustur. Alinan goriisler
dogrultusunda veri toplama araci 62 maddeye indirilerek 6n uygulamaya hazir hale

getirilmistir.

On uygulamaya hazir hale getirilen 200 veri toplama 6lgek taslagi yine Bostanci
tarafindan, Ankara ve Zonguldak ilinde gorev yapan Ogretmen, miifettis ve yoneticilere
uygulanmis geri dénen 172 6lgek sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda alti boyuttan
olusan aracin her boyutu bir alt dlgek gibi diistiniildigiinden, alt 6lgeklerin yapr gecerliligi
icin faktor analizi (Temel Bilesenler Analizi) teknigi uygulanmistir. Temel Bilesenler Analizi
faktor analizi ile birlikte kavramlarin kuramsal yapilarini karsilastirmada sikc¢a kullanilan bir
yontemdir ve dlgme araglarinin yapr gegerliligini saptama yoludur (Balc1,1997, s. 242). Bu
teknikte her bir 6l¢egin bir ya da birden fazla yapiyr dlciip dlgmedigi, baska bir deyisle tek
boyutlu olup olmadigina bakilmistir. Faktor yiikii .45’in altindaki maddeler Olgekten
cikartlmistir. Biiytikoztiirk’tin (2002) belirtildigi gibi maddenin faktor yiikk degerinin .45’in

altinda olmasi ilgilenilen yapiy1 6lgmede cok yeterli olmadigini géstermektedir.

Giivenilirlik ¢alismalari iginde i¢ tutarlilik yaklagimi olan Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisi uygulanmistir. Ayrica her bir maddenin ayirt ediciligine madde-toplam

korelasyonlar1 hesaplanarak bakilmistir (Balci, 1997, 242).

Olusturulan dlgegin gecerlilik ve giivenilirligini dlgmek icin faktdr analizi yapilmistir.
Faktor analizi *“ birbiri ile iligkili degiskenleri bir araya getirerek az sayida iligkisiz ve
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmayi, kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir

istatistiksel yontemdir.
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Comrey ve Lee(1992), faktor analizinde yeterli 6rneklem biiyiikliigii i¢in 50’ nin ¢ok
zayif, 100’lin zayif, 200’{in orta, 300’iin iy1, 500’iin ¢ok 1yi ve 1000’in miikemmel oldugunu
belirtmektedirler. Faktor analizinde en az 300 6rneklem sayisinin uygun oldugu, genel kural
olarak ortaya konmaktadir. Kline (1994), 6rneklem biiytikliigliniin degisken (madde) sayisinin
10 kat1 kadar olmasini, 6nermektedir. Bryman ve Cramer’in (2001), érneklem biiyiikliigii i¢in
Onerisi ise degisken madde sayisinin bes ya da onla carpilmasiyla elde edilen sayi
dogrultusunda uygulama yapmaktir. .ancak Guadagnoli ve Velicer (1988), bu tiir bilgilere
karst ¢cikmakta ve bu oranlarin hi¢bir kuramsal ya da ampirik bir temeli olmadigini ileri
stirmektedirler. Faktor analizinin uygulanmasi i¢in 6rneklem biiyiikliigii, madde sayisinin en

az iki kat1 kadar olmas1 gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002, s.117).

Verilerin agiklayici faktor analizi i¢in uygun olup olmadigi, “Kaiser- Meyer- OIKin
(KMO) ve Bartlett Sphericity Test” analizleri ile incelenmistir (Biiyiikoztiirk,, 2010, s.219).

“Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) Testi” degiskenler arasindaki korelasyonlarin ve
orneklem verilerinin boyut olusturmadaki uygunlugunu test etmektedir (Sencan, 2005, s.384).
KMO degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir. KMO degerinin yiiksek ¢ikmasi, 6l¢ekteki her bir
degiskenin Olcekteki diger degiskenler tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin

edilebilecegini anlamina gelmektedir. Ornekleme yeterliligi i¢in kabul edilebilir alt sinir ise
0,50°dir.

Tablo 3.2: KMO degerlerine lliskin Yorumlar

KMO degeri Yorum
0,90’dan biiyiik Miikemmel
0,80-0,90 Iyi

0,70-0,80 Orta

0,60-0,70 Zayif
0,50-0,60 Koti

0,50°den diisiik deger Kabul edilemez

Kaynak: Sencan, H, Sosyal ve Davranigsal Olgiimlerde Gegerlilik ve Giivenirlik.
Seckin Yayincilik, Ankara, 2005

“Bartlett Sphericity Testi”, degiskenler arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigini
belirleyen bir testtir. “Bartlett Sphericity Testi”nde P degerinin 0.05 derecesinden diisiik
olmasi, degiskenler arasinda aciklayici faktor analizini uygulamak igin yeterli diizeyde bir

iliskinin var oldugu anlamina gelmektedir.
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Olgekte kag faktdr olmasi gerektigi ve maddelerden hangilerinin hangi faktorlerle iist
diizeyde iliskisi olduklarin1 belirleyebilmek i¢in ¢ok yonlii faktor analizi tekniklerinden
acimlayict faktor analizi metodu uygulanmistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett’s Sphericity testi ile incelenebilir ve
KMO’nun .60’dan yiiksek, Bartlett sphericity testinin anlamli ¢gikmasi verilerin faktor analizi

i¢in uygun oldugunu gosterir (Bliyilikoztirk, 2003, s.219).

Maddelerin kag¢ faktér altinda toplandiklarimi ve madde yiiklerinin uygunluklarini

belirleyebilmek i¢in temel bilesenler sonuglarina bakilmistir.

Bu amagla “Total Variance Explained” ve “Communalities” tablolar1 incelendiginde,
0z degeri 1’den biiyiik olan faktér sayisinin ve bu 6 faktoriin, toplam varyansi agikladigi
belirtilmistir. Maddelerle ilgili olarak tanimlanan 6 faktoriin ortak varyans degerleri Bostanci

(2004) tarafindan: %34, % 42, %46, %37, %58 ve %67 olarak tespit edilmistir.

Faktor sayisi, 6 faktor olarak yapilan ¢éziimlemede “Communalities” (ortak faktor
varyans) degerlerine bakilarak faktor yiik degeri .45’in altinda yiik degeri veren (3, 11, 15, 17,
31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 43) 12 madde ¢ikarilarak faktor analizi yapilmistir. Maddelerin
faktor yiiklerinin ,45 yiik degerinden diisiik olmas1 ve iki boyutta birden ,100 faktor yiik farki
ile bulunmasi durumunda maddelerin elenmesi saglanmistir. Asil anketin boyutlar1 da goz
Oniinde tutularak bazi maddelerin ¢ikartilmasin1 gerektirmistir. Sonug¢ olarak toplamda,
ankette bulunan madde yiikleri kavramsal degerlere uygun olmayan 12 madde elenmistir.

Kavramsal uygunlugu gozlenen 39 maddenin de ankette yer almasina karar verilmistir.

Tablo 3.3: KMO ve Bartlett Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii ,963
X 14237,6311

Bartlett Kiiresellik Testi sd 741

p ,000

39 madde {iizerinde yapilan faktor analizi sonrasinda 6lgekte kalan maddelerin bes
boyutta ve 39 maddede toplandigi goriilmiistiir. Olgekte, Kaiser-Meyer-Olkin test degeri,
963, Barlett’s Test Sphericity sonucu ise 14237 ( p<0.05) olarak tespit edilmistir. Bu bes
boyutlu 39 madde toplam varyansin % 44,580’ini agiklamaktadir. Boyutlarin toplam varyansi
aciklama oranlan yiizdelik degerleri ise sirasiyla, %58,79, %51,82, %66,27, %60,84, %81,03

olarak gozlenmistir.
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Performans yonetimi siireglerinin 6gretmen performans yonetiminde kullanimina
kars1, Ogretmenlerin ve Yoneticilerin Tutumu Anketinin faktdr yapisini belirlendikten sonra,
faktorlerin gilivenirlik diizeyleri, i¢ tutarliliklarin1 belirlemek suretiyle hesaplanmstir.
Diizenlenen calismada 6l¢egin gilivenirligi icin “Cronbach Alfa” testi kullanilmistir. Bu teste
gore birbirleriyle yliksek iligki gdsteren maddelerden olusan Slgeklerin alfa (o) katsayilar
yiiksek olmaktadir. o katsayis1 ne kadar yiiksek olursa bu oOlgekte bulunan maddeler,
birbirleriyle o derece tutarli ve aym 6zelligi 6lgmeye calisan maddelerden olusmaktadir

(Tezbasaran, 1997, s.46).

Yapilan faktor analizi sonucunda 5 faktor belirlenmistir. Bu faktorler, Performans
Yonetiminin Planlama Boyutu, Gelistirme Boyutu, Degerlendirme Boyutu, Sonu¢landirma
Boyutu ve Kayitlandirma Boyutu adlandirilmistir. Bostanci (2004) tarafindan diizenlenen
anketin ilk iki boyutu faktor analizimiz sonucunda birlesmis ve arastirmamizin ikinci boyutu

“Performans Gelistirme” olarak ac¢iklanmistir.

Performans Yo6netimi Planlama boyutunda Performans Y 6netim sisteminin yonetici ve
Ogretmenlerin beraber sekilde uygulanmasinin planlanmasina iligkin Onermeler vardir.
Gelistirme boyutunda ise Performans YoOnetiminde &gretmenlerden geri doniitler alinarak
Sistemin degerlendirilerek  yOnetim sisteminin  gelistirilmesine  yonelik  Onermeler
bulunmaktadir. Degerlendirme boyutunda ise performans yonetim sistemi ile yiiriitiilen
caligmalarin degerlendirilmesine iliskin maddeler bulunmaktadir. Performans yonetimi
sonuglandirma boyutunda ise yapilan caligmalarin sonuglarinin goriilmesini saglayacak
onermeler bulunmaktadir. Performans yonetimi kayitlandirma boyutunda ise performans
yonetimi sisteminin siirekliliini saglamak amaciyla uygulanacak olan kayitlandirma ile ilgili
onermeler bulunmaktadir. Biitiin boyutlarda, performans yonetimi sisteminde olmasit gereken

ozellikler yer almaktadir.

Bu dogrultuda, her faktor i¢in ayr1 ayr1 ve anketin tiimii icin Cronbach Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Tim boyutlarin gilivenirlik diizeyi: .963’dir. Buna gore, “Performans
Gelistirme”, “Performans Planlama”, “Performans Degerlendirme”, “Performans
Sonuglandirma”, “Performans Kayitlandirma” olarak belirlenen faktorlerin giivenirlik

diizeyleri sirasiyla: .941, .918, .895, .781, .881 olarak tespit edilmistir.

Bostanci’nin (2004) gergeklestirmis oldugu “Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel ilkdgretim
Okullarinda Ogretmen Performans Yonetimi” adli ¢alismasindaki istatistiki degerler Tablo

3.4’te verilmistir.
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Tablo 3.4: Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel Ilkégretim Okullarinda Ogretmen Performans

Yonetimi adli Calismanin Istatistiki Degerleri

Cronbach Alfa Faktor Madde Cronbach Alfa Faktor Madde
degeri ve gruba Yiikleri No degeri ve gruba Yiikleri No
verilen ismi verilen ismi
1. Alt Olcek .69 02 4. Alt Olcek .75 51
64 08 Performans 72 49
Performans Degerlendirme
Hedef ve .63 05 .67 48
Kriterlerini 59 01 a=0,87 65 55
Belirleme
.59 04 .64 52
a=0,75 .55 10 .64 39
.53 11 .63 45
49 06 .59 54
48 07 .56 46
2. Alt Olgek 75 19 53 44
Performans =5 16 3 13
Izleme
g2 20 51 37
a=0,79 .65 21 .50 40
.63 14 A8 42
.58 15
56 17 5. Alt Olgek 78 57
50 13 Performans 77 58
_ Degerlendirme
3.  Alt Olgek 75 32 Sonuclarim 76 56
Performans 73 5 Kullanma g7 59
Gelistirme
70 22 «=075
a=0,90 .70 35
.70 33 6. Alt Olcek .87 61
=0 30 Performans 80 60
Yonetimi Yap1 ve
.68 34
a=0,75
.67 28
.66 27
.64 23
.61 26
57 36

Kaynak: Bostanci, 2004
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Calismada olusan faktorler ve faktdrlerde yer alan maddelerin hangi boyutlarda yer

aldiklari, ylik degerleri ve gegerlik katsayilari, Tablo 3.5’de boyutlar halinde verilmistir:

Tablo 3.5: Cronbach Alfa, Faktoriin Varyansi Ac¢ciklama Orani ve Faktor yiikleri

Cronbach Alfa | Faktoriin | Faktor | Madde Maddeler
degeri ve gruba | Varyans1 | Yiikleri No (Dondiiriilmiis Matris .45 ve iizeri)
verilen ismi Aciklama
Oram
1. Faktor Soru Okulda dgretmen Pfarforr_ne_ms yonetim sistemi hakkinda, tiim
995 18 ogretmenler bilgilendirilmelidir.
Soru Okulda 6gretmen performansini artirmak iizere bagvurulacak bireysel ve
Performans ,672 19 g{upsal perfopnans gehs?lrme_ _etklnhklerlne(semmer, kurs v.b)
ogretmenle birlikte karar verilmelidir.
Gelistirme Soru Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme v.b etkinlikler desteklenerek
,604 20 stirekli gelisim kiiltiirii yerlestirilmeye ¢alisilmalidir.
206 Soru Okulda 6gretmenlerin diisiik performans nedenleri arastirilmalidir.
a= 0,941 ! 21
[0)
¥058,79 Soru Okulda Ogretmen performansmi olumsuz yonde etkileyen Kkisisel
,669 22 olmayan tiim engeller ortadan kaldirilmaya ¢alisilmalidir.
Soru Okulda her ogretmenin kisisel performans sorunlar1 damsmanhk
,659 23 yardimiyla ¢oziilmeye ¢alisilmalidir.
Soru Okulda performans yonetimi birimince, 6gretmen performansini artirma
672 24 konusunda stirekli oneriler toplanmalidir.
Soru Tiim okulda uygulanmak {izere planlanan gelisme girisimleri
681 25 ogretmenlere zamaninda agiklanmalidir.
Soru Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan
691 26 ogretmenlere performans gelisimleri igin siirekli bilgi saglanmalidir.
Soru Okulda 6gretmen performansini artirmak tizere, 6gretmenlerin goriisleri
,644 27 de alinarak, grup ve bireysel performans gelisim planlan
hazirlanmalidir.
Soru Okulda o6gretmenlerin  diisiik performanslarini ~ artirmak  iizere,
,508 28 motivasyon araglari (yapilan isi takdir etme, igten ilgi gosterme, rekabet
yaratma, sorumluluk artirma, parasal artislar v.b) kullanilmalidir.
Soru Ogretmenlerin ~ performanslarini ~ artirmak ~ iizere, okul disinda
957 29 bagvuracaklar etkinlikler desteklenmelidir.
Soru Okulda ogretmenlerin yaraticiliklarin1 gelistirmek {izere, yaratict is
544 30 ortami1 olusturulmali ve desteklenmelidir.
2. Faktor 543 Soru 1 | Okulda &gretmen pe{form?ms" !?e(}eﬂerinin belirlenmesinde okul
! misyonu, vizyonu ve degerleri goz dniine alimalidir.
Performans 613 Soru 2 | Okulda, dgretmen performans hedefleri ve kriterleri, &gretmen is
Planl ! tanimlari ve is analizlerinden yararlanilarak tespit edilmelidir
aniama 531 Soru 4 | Okulda, 6gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel amaglar
! ile okul amaglarmin denge igerisinde sentezlenmesiyle olusturulmalidir
% 51,82 Soru 5 | Okulda ogretmenlerle, dgretmenden beklenen performans konusunda
a=0,918 621 performans anlagmasi yapilmalidir.
Okulda 6gretmenler igin, brangslart ve gorevli olduklari diger alanlara
683 Soru 6 gore (ziimre ve sube Ogretmenler kurullari, kol rehber 6gretmenlik
! gorevleri, Ustlenmis olduklart diger sorumluluklart v.b) farkli
performans hedef ve kriterleri belirlenmelidir.
675 Soru 7 | Okulda dgretmen performansini somut olarak &lgiilebilir(ise devam
! diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir.
,649 Soru 8 | Okulda, okulun imkanlar1 géz Oniine alinarak &gretmenler tarafindan
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basarilabilecek diizeyde 6gretmen performans hedefleri belirlenmeli

659 Soru 9 | Okulda Ogretmen performansini tam anlamiyla olgmeye yeterli
! ogretmen performans kriterleri belirlenmelidir.
Soru Okulda belirlenen o6gretmen performans hedeflerine 6gretmenlerin
,681 10 ulagma ¢abalariyla ilgili olarak, 6nceden yapilan planlamaya gore,
ogretmenlerle diizenli performans goriigmeleri yapilmalidir.
Ogretmen performansimin dlgiilmesi sonucunda yapilan goriismelerde,
523 Soru ogretmenlerin sahip olduklari performans diizeyi ile ulasilmas: gereken
! performans  diizeyi arasindaki fark  Ogretmenlerle  birlikte
12| degerlendirilmelidir.
556 Soru Performansm dlgiilmesi sonucunda ogretmenlere, sonuglara ait geri
! 13 bildirimler gerekli 6nlemleri alabilmeleri i¢in zamaninda verilmelidir.
626 Soru Degerlendirme sonucunda, 6gretmenlere verilen geri bildirimlere dayali
! 14 olarak dgretmen performansi izlenmeye devam edilmelidir.
Soru Performans goriismelerinde 6gretmenlerle sadece zayif yonleri qegil,
451 16 yiiksek performanslari da goriisiilerek yeni performans hedefleri
belirlenmelidir.
3. Faktor Okulda  Ogretmenleri _ _degerlendirecelf kisiler, 6g.r.etmenlerir¥
performansini degerlendirirken, degerlendirme hatalarina diismemeleri
Performans Soru kf)nusqnc.i.a bilgiﬂlendiril{nelidir: ( Degeyler'ldirme hata}an;..égretmeni tek
759 bir yoniine gore degerlendirme, cinsiyet, siyasi goris, itk v.b
S . ! 38 nedenlerden dolay1 6n yargili degerlendirme, bireysel farkliliklar1 goz
Degerlendirme . . : e L
ard1 ederek Ggretmenleri ortalama puanlarla degerlendirme, birbirleriyle
kiyaslama, 6gretmenin sadece son ¢alisma performansini dikkate alma
v.b olabilmektedir.)
= [0)
a 0’895 Y0 66,27 Soru Okulda 6gretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik, gerilim,
(44 39 endise v.b duygulara kapilmalari, performans degerlendirme konusunda
yapilacak agiklamalarla giderilmeye ¢aligilmalidir.
Soru Okulda 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde kullanilacak
,788 40 araglar gegerli ve giivenilir olmalidir.
Soru Okulda takim performansi degerlendirilirken, 6gretmenlerin bireysel
611 41 performanslart da g6z 6niine alinmalhidir.
Soru Okulda  ogretmenlerin  performanslarmin  degerlendirmesinde,
42 Ogretmenlik meslegini dolayli etkileyen ozellikleri de goz oOniinde
,486 bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, igyerindeki
cgieg:misi3 becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu c¢alisma
urumu
Soru Okulda 6gretmen performansmin degerlendirilmesinde etik ilkeler
681 44 (adalet, esitlik, gergekgilik v.b) g6z 6niine alinmalidir.
4. Faktor Soru Yiiksek performans gosteren Ogretmenler igin, okul yéneticilerim.:e
,665 45 topluluk 6niinde kutlama, kutlama notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir
Performans belgeleri v.b ddiiller kullanilmalidir.
Soru Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglarini, 6gretmen
Sonug:landlrma o ,763 46 maaslarma ve ek ders icretlerine yansitan bir {icret politikasi
Y0 60,84 uygulanmalidir.
«=0,781 Soru Okulda dgretmen performansimni degerlendirme sonuglan, okul iginde
, 701 47 terfi, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma
v.b alanlarda kullanilmalidir.
Soru Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglari, 6gretmenlerin
616 48 kariyer gelisimi ve kariyer planlamasina hareket noktasi olusturmalidir.
5. Faktor 699 Soru Ok‘uma Ogretmen [Zerfgrma‘ngm_m yonetimi i¢in, performans ydnetim
) 49 ekibi, performans yonetim birimi v.b yapilanmalar olusturulmalidir.
Performans
637 Soru Okulda o6gretmen performansinin yonetimi igin kullanilacak tiim
) . o
Kayltlan dirma % 81,03 ) 50 belgeler hazir duruma getirilmelidir.
a=03881 Soru Okulda 6gretmen performansinin yonetimi ile ilgili goriisme tutanaklari,
! ,657 51 degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine katilim belgeleri v.b

tiim kayitlar saklanmalidir.
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Boylece gegerlik ve giivenirlik analizleri sonucunda hazir hale gelen ve 39 sorudan
olusan bes faktorlii 6gretmenlerin ve yoneticilerin 6gretmen performans yonetimi siireglerine
iliskin tutum anketinin istatistiksel analizleri gelistirilen anket yapisina uygun olarak

yapilmustir.

Olgek, arastirmacidan izin aliarak, Antalya il merkezi ve ilgeleri dahilindeki resmi
Anadolu Lisesi tiirii ortadgretim Okullarinda goérev yapmakta olan yonetici ve 6gretmenlere

uygulanmustir.

3.7.4 Verilerin Toplanmasi

Anketi uygulayabilmek icin Antalya il Milli Egitim Miidiirliigiinden gerekli izin
alinmustir. Izin onay1 EK-II’de yer almaktadir. Antalya Ili ve ilgelerinde bulunan ve arastirma
evrenini olusturan Resmi Anadolu Lisesi Tiirii 28 okulda 6gretmen ve yoneticilere bizzat
aragtirmaci tarafindan ¢ogaltilan anket formlar1 uygulanmistir. Anketin uygulandigi egitim
ogretim doneminde Tiirk Telekom Anadolu Lisesi ile Dosemealtt Anadolu Lisesinin sadece
yonetici kadrosu bulundugu ve okullar egitim 6gretime heniiz katilmadiklart i¢in anket bu
okullarda uygulanmamustir. Aragtirma verilerinin elde edilmesi bizzat arastirmaci tarafindan
gerceklestirilmistir. Okullara bizzat arastirmaci tarafindan 996 anket dagitilmis ve 540 anket
geri donmiistiir. Toplanan anketlerden 8 tanesi uygun doldurulmadigi ve eksik dolduruldugu
icin, 2 anket ise Ogrenim bilgilerinde hata oldugu i¢in iptal edilmistir. Uygun olduguna

inanilan 530 anket degerlendirilmeye alinmistir.

Anketlerden toplanan veriler incelenerek arastirmamiza uygun veriler igeren anketler

bizzat aragtirmaci tarafindan bilgisayar programina islenmistir.

3.7.5 Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Degerlendirilmeye alinacak anketler numaralandirilmistir. Verilen yanitlar, arastirmaci
tarafindan bilgisayara yiiklenmistir. Anket numaralarina gore bilgisayara yiiklenen verilerin
analizi amacina uygun olarak lisansli SPSS 15.0 for Windows (Statistical Packages for the
Social Sciences- Sosyal Bilimler Igin Istatistik Paketi) adli veri analizi programi
kullanilmistir. Dagitilan anketlerde goreviniz baslhiginda belirtilen miidiir ve miidiir yardimcisi
birlestirilerek “Yonetici” olarak analiz edilmistir. Ayrica ankette 6grenim durumunuz

bashiginda bulunan “Lise”, “Onlisans” segenekleri arastirmanin yapildig: tarihte yiiriirliikte
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olan Milli Egitim Bakanlig1 Anadolu Liseleri Ogretmenlerinin Se¢imi ve Atamalarma Iligkin
Yoénetmelikte Ogrenim durumu, Talim ve Terbiye Kurulunun dgretmenlige atanacaklarin
belirlenmesine iligskin kararlarina gore atanacagi okul veya kuruma uygun olmak™ maddesi
geregince en az Lisans diizeyinde olmasi gerektiginden ve On lisans sikkini isaretleyen
Ogretmenlerle goriisiilmesi sonucu bu Ogretmenlerimizin Lisans tamamlama egitimini
aldiklar1 ve Lisans mezunu olduklar1 anlagilmis, anketten toplanan 6grenim durumu verileri

Lisans ve Lisansiistii olarak tekrar siniflandirilmistir.

Ortadgretim okullarinda 6gretmen performans yonetimine iliskin yonetici ve 6gretmen
goriisleri “performans yonetimi siireglerine” gore bagimsiz 6rneklemler i¢in frekans (f), yiizde
(%), standart sapma (SS), T-testi ve Tek faktorlii varyans analizi (One Way ANOVA)

uygulanarak verilerin analizi yapilmistir.

Arastirmanin amacina uygun olarak, Resmi Anadolu Liselerinde ¢alisan 6gretmen ve
yoneticilerinin 6gretmen performans yonetimi O6l¢iitlerinin uygulanabilirligini kabul etme ve
ortadgretim okullarinda uygulanma derecesine iliskin verdikleri yanitlarin, aritmetik
ortalamalar1 ve standart sapmalari hesaplanmistir. Katilimcilarin, 6gretmen performans
yonetimi Ol¢iitlerinin ortadgretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme ve bu dlciitlerin
ortadgretim okullarinda uygulanma derecelerine iliskin verdikleri yanitlarin géreve, cinsiyete,
kideme ve Ogrenim durumuna gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla tek
yonlii Anova (One-Way Anova) ve t-testi (Independent samples t-test) uygulanmistir. Anova
testi sonucunda gruplar arasinda anlaml farklilik goériildiiglinde farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek amaciyla Tukey HSD, (Tukey’s Honestly Significant Difference
Test), Scheffe, Dunnett T3 ve Dunnett C ¢oklu karsilastirma testleri uygulanmistir.

Tablo 3.6: Ogretmen Performans Yonetimi Olgiitlerinin Uygulanabilirliginin Kabul

Edilme ve Okullarda Uygulanma Derecelerine Gore Belirlenen Sinir Degerler

PUAN KABUL ETME VE UYGULANMA DERECESI SINIRLAR
5 Tamamen Katiliyorum 4.20 -5.00
4 Cok Katiliyorum 3.40-4.19
3 Katiliyorum 2.60 — 3.39
2 Az Katiliyorum 1.80 —2.59
1 Hi¢ Katilmiyorum 1.00-1.79
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Ogretmen  performans yonetimi Olciitlerinin ortaggretim okullarinda
uygulanabilirliginin kabul edilme ve bu Olgiitlerin okullarda uygulanma dereceleri,
katilimeilarin kisisel oOzelliklerine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde, anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi istatistiksel anlamlilik testleri ile analiz edilmistir. Istatistiksel
anlamlilik testleri, elde edilen bulgularin belirli bir anlamlilik diizeyinde (0,01 ve 0,05)

anlamli olup olmadigini test etmek i¢in kullanilmaktadir.

Istatistiksel anlamlilik testleri parametrik ve parametrik olmayan testler seklinde iki
guruba ayrilir. Parametrik testler (T-testi ve Anova testi); verilerin nicel 6zellik tasimasi,
normal dagilim goéstermesi, varyanslarin homojen olmasi, 6érneklemi olusturan deneklerin
evrenden yansiz olarak segilmesi ve oOrneklem biiylikligiinin 30’dan biiylik olmasi
durumlarinda kullanilmalidir. S6z konusu bu kosullarin yerine gelmemesi durumunda ise

parametrik olmayan terslere bagvurulur (Ural, Kilig, 2005, s.55-59).

3.8. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde problem ciimlesi ve alt problemlere iliskin 6gretmen performans yonetimi

alt boyutlarina gore ele alinmis ve bulgularin sunumu alt problemlere gore yapilmugstir.

3.8.1. Ankete katilan Okul Yonetici ve Ogretmenlerinin Kisisel Ozellikleri

Bu boliimde, arastirmaya katilan Antalya ili kapsamindaki Resmi Anadolu Lisesi
tirtindeki okullarda gorevli yonetici ve Ogretmenlerin kisisel bilgilerine yer verilmis ve
aragtirmanin evren 6rneklem boliimiinde Tablo 3.1°te sunulmustur. Degerlendirilmeye alinan
anketlerin kisisel bilgiler boliimiiniin analizi ile anketimize katilan 6rneklemlerin incelenmesi

yapilmistir.

Arastirmaya katilan ortadgretim okullarinda gorevli yonetici ve 6gretmenlerin cinsiyet

bakimindan dagilimlar1 Tablo 3.7°de agiklanmustir.
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Tablo 3.7: Gergeklestirilen Anketlerde Arastirmaya Katilan Ogretmen ve Yoneticilerin

Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Gorev N %
Ogretmen 215 97,73
Kadin Y onetici 5 2,27
Toplam 220 41,51
Ogretmen 268 86,45
Erkek Y Onetici 42 13,55
Toplam 310 58,49
Toplam 530 100
Arastirmamiza katilan yOnetici Ogretmenlerin  cinsiyetleri incelendiginde

katilimcilarin %41,51’inin kadin %58,49’unun da erkek oldugu goriilmektedir. Buradan

hareketle; Antalya ili ve ilgelerinde bulunan Anadolu Lisesi tiirii ortadgretim kurumlarinda

gorevli Ogretmen ve yoneticilerden Performans Yonetimi ve Performans Yonetimi

Olgiitlerinin  ortadgretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme ve bu Olgiitlerin

ortadgretim okullarinda uygulanma derecelerine iliskin erkek 6gretmen ve yoneticilerin daha

duyarl olduklar1 ve aragtirmamiza katilmaya ve goriis bildirmeye daha fazla istekli olduklar

goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan ortaggretim okullarinda gorevli yonetici ve Ogretmenlerin

cinsiyet, gorev ve 6grenim durumu bakimindan dagilimlari asagida agiklanmustir.
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Tablo 3.8: Gergeklestirilen Anketlerde Arastirmaya Katilan Ogretmen ve

Yoneticilerin Cinsiyet, Gorev ve Ogrenim Durumuna Gore Dagilimi

Cinsiyet Gorev Ogrenim Durumu N %
Ogretmen Lisans 202 38,11
Lisansiistii 13 2,45
Yonetici Lisans 4 0,75
Kadm Lisanststu 1 0,19
Toplam Lisans 206 38,87
Lisansusti 14 2,64
Ogretmen Lisans 249 46,98
Lisansiistii 19 3,58
Yonetici Lisans 41 7,74
Erkek Lisansiistii 1 0,19
Toplam Lisans 290 54,72
Lisansiistii 20 3,77
Lisans 496 93,58
Toplam Lisanstistii 34 6,42

Arastirmamiza katilan yOnetici ve Ogretmenlerin cinsiyetleri, gorevleri ve 6grenim
durumlar incelendiginde katilimcilarin %93,58 gibi biiyiik bir cogunlugunun Lisans 6grenimi
mezunu oldugu ve sadece %6,42 gibi kiiclik bir boliimiiniin Yiiksek Lisans egitim aldiklari
goriilmiistiir. Ogrenim durumu 6zellikle de Yiiksek Lisans egitimini arastirma konumuz olan
Performans Yonetimi ve Performans Yonetimi Olgiitlerinin  ortadgretim okullarinda
uygulanabilirligini kabul etme ve bu 6lgiitlerin ortaggretim okullarinda uygulanma dereceleri
konusunda farkindalik yaratmada 6nemli bir faktor olarak gorebiliriz. Yiiksek lisans egitimini
alan 6gretmen ve yoneticilerin fazlalig1 anketlerin cevaplanmasi asamasinda daha giivenilir ve
gecerli sonuclar elde edilmesinde arti bir faktér olacaktir. Kadin ve Erkek Yoneticilerin
%0,19 gibi 6nemsenmeyecek bir diizeyde Yiiksek lisans egitimli olmalar1 da gelecekte
ortadgretim kurumlarinda uygulanmasi diisiiniilen Performans Yonetimi uygulamasinda
uygulayicit konumda olacak olan yoneticilerin egitimlerinin arttirilmasi gerektigi konusunda

fikir vermektedir.

Arastirmaya katilan ortadgretim okullarinda gorevli yonetici ve oOgretmenlerin

cinsiyet, gorev ve kidem yil1 bakimindan dagilimlar1 Tablo 3.9°da ac¢iklanmistir.
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Tablo 3.9: Gerceklestirilen Anketlerde Arastirmaya Katilan Ogretmen ve

Yoneticilerin Cinsiyete, Gorev ve Kideme Gore Dagilimi

Cinsiyet Gorev Kidem N %

1-5YIL 7 1,32

6—10 YIL 35 6,60

11-15 YIL 71 13,40

Ogretmen 16 —20 YIL 62 11,70

21-25 YIL 33 6,23

26 YIL ve FAZLA 7 1,32

Kadn 1-5YIL 0 0,00
6— 10 YIL 0 0,00

Yonetici 11-15 YIL 1 0,19

16 —20 YIL 3 0,57

21-25 YIL 1 0,19

26 YIL ve FAZLA 0 0,00

1-5YIL 4 0,75

6—10 YIL 56 10,57

11-15 YIL 88 16,60

Ogretmen 16 20 YIL 67 12,64

21-25 YIL 39 7,36

26 YIL ve FAZLA 14 2,64

Erkek 1-5YIL 0 0,00
6—10 YIL 5 0,94

11-15 YIL 9 1,70

Yonetici 16 -20 YIL 11 2,08

21-25 YIL 10 1,89

26 YIL ve FAZLA 7 1,32

1-5YIL 11 2,08

6—10 YIL 96 18,11

Toplam 11-15YIL 169 31,89
16 - 20 YIL 143 26,98
21-25 YIL 83 15,66

26 YIL ve FAZLA 28 5,28

Arastirmamiza katilan yonetici ve 6gretmenlerin cinsiyetleri, gorevleri ve meslekteki
kidem durumlart incelendiginde katilimeilarin %31,89 gibi biiyiik bir cogunlugunun 11 — 15
yil gibi yeni sayilabilecek Ogretmen ve yoneticilerden olustugu ve bu toplulugun da

Performans Yonetimi ve Performans YoOnetimi Olgiitlerinin  ortadgretim okullarinda
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uygulanabilirligini kabul etme ve bu 6l¢iitlerin ortaggretim okullarinda uygulanma dereceleri

konusunda duyarli oldugu goriilmektedir.

26 yil ve daha fazla kidem yilina sahip 6gretmenlerin ve yoneticilerin %35,28 gibi
diisiik bir oranda ¢ikmasi da meslekte ¢ok ¢alismis olan 6gretmenlerin Anadolu Lisesi tiirli
ortaggretim kurumlarinda ¢ok sayida olmasina ragmen anketlerde bdyle bir diisiik oranda
bulunmasi Performans Yonetimi ve Performans Y onetimi 6l¢iitlerinin ortadgretim okullarinda
uygulanabilirligini kabul etme ve bu 0lglitlerin ortadgretim okullarinda uygulanma dereceleri

konusunda fazla duyarl olmadiklarini géstermektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 incelendiginde toplamda
% 74,53 gibi bir kisminin 6 — 20 yil arast kideme sahip 6gretmenler ve yoneticilerden
olugmasi egitim sistemimizde gorev yapan Ogretmen ve yoneticilerin biiyilk oranda geng
bireylerden olustugu goriilmektedir. Kidem yilinin bu sekilde geng diizeyde bulunmasi egitim

sisteminde yapilacak olan degisikliklerin uygulanmasinda avantaj saglayacaktir.
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3.8.2. Milli Egitim Bakanhgina Bagh Anadolu Lisesi Tiirii Ortaégretim Okullarinda
Gorev Yapmakta Olan Yonetici ve Ogretmenlerin “Ogretmen Performans Yénetimi

Siireclerine” Iliskin Goriisleri

Arastirmanin bu boliimiinde problem ciimlesi olarak degerlendirdigimiz Milli Egitim
Bakanligina bagli Anadolu Lisesi tiirli ortadgretim okullarinda gérev yapmakta olan 6gretmen

2

ve yoneticilerin ” Ogretmen performans yonetim siireclerine” iliskin yapilan anketlerin

verilerinin degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan gortisleri verilmistir.

Tablo 3.10: Ogretmen Performans Yonetim Siireclerine iliskin Yonetici ve

Ogretmenlerin Goriislerinin Dagihm

PERFORMANS Gorev N S Sd t p
YONETIM
SURECLERI

Ogretmen | 483 |4,1099 | 79473

Performans Gelistirme Y oOnetici 47 | 4,0687 56258 528 378 70

Ogretmen | 483 |[3,9024 | 72001

528 | -1,159 24

Performans Planlama Y Onetici 47 | 4,0278 | 57529

Ogretmen 483 | 4,2391 73683
Performans Y 6netici 47 41809 528 ,923 ,60
Degerlendirme ' 64814

Ogretmen 483 |3,8225| 95023
Performans Yénetici 47 | 40053 528 | 1,506 | 13
Sonug¢landirma ' (7735

Ogretmen 483 | 3,9303 92278
Performans Y 6netici 47 | 4,0638 528 -,950 34
Kayitlandirma ,89453

Tablo 3.10 incelendiginde, 6gretmen ve yoneticiler arasinda, Performans Gelistirme
[t(528)= 0,378; p>,05], Performans Planlama [t(528)= -1,159; p>,05], Performans
Degerlendirme [t(528)= 0,523; p>,05], Performans Sonuglandirma [t(528)= -1,506; p>,05] ve
Performans Kayitlandirma [t(528)= -0,950; p>,05], boyutlarinda gorev degiskenine gore
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Performans Y&netimi siireglerinin Ogretmen performans yonetimi siireci olarak okullarda

kullanilmasi ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Buna gore; Performans Gelistirme boyutu faktorlerini 6gretmenler ( =4,1099) ve

yoneticiler ( =4,0687) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Planlama boyutu faktorlerini 6gretmenler ( =3,9024), yoneticiler

( =4,027) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Degerlendirme boyutu faktorlerini 6gretmenler ( =4,2391) “ tamamen
katiliyorum” diizeyinde, yoneticiler ise ( =4,1809) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul

ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Sonuglandirma boyutu faktorlerini dgretmenler ( =3,8225) ve erkek

yoneticiler ( =4,0053) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Kayitlandirma boyutu faktorlerini 6gretmenler ( =3,9303) ve erkek
yoneticiler ( =4,0638) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

2

Orta Ogretim okullarinda c¢alisan Ogretmenler, O0gretmen performans yonetim
slireglerine” iligkin, “performans gelistirme”, “performans planlama”, “performans
sonuglandirma” ve “performans kayitlandirma” siireglerine “cok katiliyorum” (3,40< <4,20)
“performans degerlendirme” siirecine ise “tamamen katiliyorum”, ( >4,20 ), diizeyinde goriis

3

belirtirken yoneticiler tiim siireglere “ ¢ok katiliyorum” (3,40< <4,20) diizeyinde goriis

belirtmislerdir.

Ogretmenler tarafindan en yiiksek diizeyde goriis bildirilen siire¢ “performans
degerlendirme” ( =4,24) siireci, en diisiikk diizeyde goriis bildirilen siire¢ “performans
sonuglandirma” ( =3,82) siirecidir. Yoneticilerden ise en yiiksek diizeyde goriis bildirilen
stire¢ “performans degerlendirme” ( =4,18) siireci, en diisiik diizeyde goriis bildirilen goriis

“performans sonuglandirma” ( =4,01) siirecidir.

Bu bulgulardan G6gretmenler “6gretmen performans yonetim = siireglerinden
“performans degerlendirme” siirecinin orta 6gretim okullarinda uygulanmasina tamamen
katilirken diger siire¢lerin uygulanmasina cok diizeyde katilmaktadir. Yoneticiler ise
Ogretmen performans yonetim siireclerinin tamamina c¢ok diizeyde katilmaktadirlar.
Ogretmenler ve yoneticilerin dgretmen performans ydnetimi siireclerine iliskin goriislerinde

anlamli bir fark bulunamamis yiiksek oranda goriislerin ayni oldugu gortilmiistiir.
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Colak’m (2007) “Ortadgretim Okullarinda Ogretmen Performans Yonetimi” adli
arastirmasi incelendiginde bulgularimizla ortiisen degerleri ve anlamli farkliligin olmadig
sonucunu gorebilmekteyiz. Orta Ogretim okullarinda ¢alisan Ogretmenler, “Ggretmen
performans yonetim siireclerine” iligkin; “performans degerlendirme sonuglarint kullanma”
stirecine “katiliyorum” (3,40< <4,20) diger siireglere “tamamen katiliyorum”, ( >4,20),
diizeyinde goriis belirtirken yoneticiler tiim siireglere “tamamen katiliyorum”, (- >4,20 ),
diizeyinde goriis belirtmislerdir. Ogretmenler tarafindan en yiiksek diizeyde goriis bildirilen
siire¢c “performans gelistirme “(  =4,42) siireci, en diisiik diizeyde goriis bildirilen siire¢
“performans degerlendirme sonucglarim1 kullanma “( =4,11) siirecidir. Yoneticilerden ise en
yiksek diizeyde ( =4,58) goriis bildirilen siire¢ “performans izleme” en diisiik diizeyde
( =4,39) goris bildirilen goriis “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” siirecidir.
Bu bulgulardan 6gretmenler “6gretmen performans yonetim siireclerinden “performans
degerlendirme sonuglarin1 kullanma” siirecinin orta 6gretim okullarinda uygulanmasina
katilirken diger siireglerin uygulanmasina tamamen katilmaktadir. Yoneticiler ise 6gretmen

performans yonetim siireglerinin tamamina tamamen katilmaktadirlar.

Ogretmen ve yodneticilerin dgretmen performans ydnetim siireclerine iligkin
goriislerinin bu derece yliksek olmast mevcut olan degerlendirme sistemi, iicret sistemi ve
odiillendirme sisteminin, 6gretmen ve yoneticilerce begenilmedigi artik degistirilmesinin
istendigi, “performans degerlendirme sonuclarim1 kullanma “siirecine iliskin goriislerin en
diisiik diizeyde c¢ikmasi rotasyon, zorunlu hizmet i¢i egitim, isten ¢ikarma, cezalandirma,
performansa gore ticret gibi uygulamalara karsi kaygilart oldugu seklinde yorumlanabilir
(Colak, 2007 5.90).

Arastirmaci tarafindan yapilan bu arastirmayi destekleyici olarak Bostanci (2004)
tarafindan yapilan “Tiirkiye’deki resmi ve Ozel ilkogretim okullarinda dgretmen performans
yonetimi” adli doktora caligmasinin sonuclarina gore “performans yonetimi faktorlerinin
performans Olgiitleri olarak ilkogretim okullarinda uygulanmasini en yiiksek diizeyde
istemektedirler. Bizim arastirmamizda da yiiksek oranda ( >3,8) 6gretmenler ve yoneticiler
tarafindan katilim goriildigli icin Bostanci tarafindan yapilan arastirma bu arastirmanin

sonuclarini desteklemektedir.

Yolcu (2008) tarafindan yapilan “Istanbul ili Resmi {lkdgretim Okullarinda Ogretmen
Performans Yonetimi” adli arastirmaya gore de bulgular genel olarak degerlendirildiginde,
ogretmen performans yonetimi Olgiitlerinin ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini

Ogretmen, yoOnetici ve miifettisler “tam” derecesinde kabul etmektedirler. Yoneticilerin
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( =4,45) kabul dereceleri ogretmen ( = 4,27) ve miifettislere (  =4,23) gore daha
yiiksektir. Yoneticilerin, 6gretmen ve miifettislere oranla, daha yiiksek ortalamalar elde
etmeleri, yoOnetici olmalarmin bir sonucu olarak, birlikte c¢alistiklart o6gretmenlerinin
performans diizeylerini tespit edebilmek ve siirekli olarak izleyebilmek agisindan, bu konuya
daha fazla 6nem vermeleri ile agiklanabilir. Yoneticiler, performans yonetimini uygulayarak
ve boyle bir ¢abay1 kabul ederek, d6gretmenlerinin performanslarini daha kolay bir sekilde

takip edebileceklerdir (Yolcu,2008 s.56).

Ortadgretim okullarinda gorev yapmakta olan 68retmen ve yoneticilerin ” 6gretmen
performans yonetim slireglerine” iliskin yapilan anketlerin verilerinin degerlendirilmesi
sonucu ortaya ¢ikan goriisleri boyutlara gore ortalamalar diizeyinde incelendikten sonra
O0gretmen Performans yoOnetimi siireclerine iliskin 6gretmen ve yonetici goriislerini
maddelerin aritmetik ortalama ve standart sapmalarina gére Performans Yonetim siirecleri ile
ilgili olarak soru ve uygulama olarak yoneltilen siire¢ davraniglarina iliskin goriisleri hakkinda

daha fazla bilgi edinebiliriz.
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Tablo 3.11: Ogretmen Performans Yoénetim Siireclerine Iliskin Yénetici ve

Ogretmenlerin Goriislerinin Madde Ortalamalar: ve Standart Sapmalari

PERFORMANS OGRETMEN YONETICI TOPLAM
YONETIMI n SS n SS n SS
UYGULAMALARI
PERFORMANS GELISTIRME
Madde 18 483 413 | 094 | 47 | 415 | 0,78 | 530 | 4,13 | 0,93
Madde 19 483 413 | 091 | 47 | 404 | 0,81 | 530 | 4,12 | 0,90
Madde 20 483 413 | 0,89 | 47 | 421 | 0,83 | 530 | 4,14 | 0,89
Madde 21 483 421 1 089 [ 47 | 421 | 0,75 | 530 | 4,21 | 0,88
Madde 22 483 431 1 086 | 47 | 411 | 0,81 | 530 | 4,29 | 0,86
Madde 23 483 399 | 1,01 | 47 394 | 1,01 | 530 | 3,99 | 1,01
Madde 24 483 3,88 | 1,00 | 47 39 | 091 | 530 | 3,88 | 0,99
Madde 25 483 410 | 093 | 47 | 402 | 0,74 | 530 | 4,09 | 0,92
Madde 26 483 401 | 096 | 47 398 | 0,85 | 530 | 4,01 | 0,95
Madde 27 483 401 | 095 [ 47 | 409 | 0,90 | 530 | 4,02 | 0,95
Madde 28 483 414 | 099 | 47 | 409 | 0,97 | 530 | 4,14 | 0,99
Madde 29 483 417 | 093 | 47 | 400 | 0,83 | 530 | 4,16 | 0,92
Madde 30 483 421 1 091 | 47 | 411 | 0,87 | 530 | 4,20 | 091
PERFORMANS PLANLAMA
Madde 1 483 387 | 095 [ 47 | 417 | 0,73 | 530 | 3,89 | 0,94
Madde 2 483 386 | 0,89 [ 47 395 | 0,83 | 530 | 3,87 | 0,89
Madde 4 483 390 | 1,00 [ 47 393 | 1,03 | 530 | 3,90 | 1,00
Madde 5 483 337 | 13 47 3,78 | 1,06 | 530 | 340 | 1,3
Madde 6 483 376 | 1,04 | 47 | 402 | 0,87 | 530 | 3,78 | 1,03
Madde 7 483 387 | 1,02 | 47 | 408 | 0,82 | 530 | 3,88 | 1,01
Madde 8 483 400 | 096 | 47 397 | 0,89 | 530 | 4,00 | 0,95
Madde 9 483 386 | 1,07 | 47 397 | 094 | 530 | 3,87 | 1,06
Madde 10 483 3,77 | 1,05 | 47 395 | 091 | 530 | 3,79 | 1,04
Madde 12 483 408 | 095 | 47 3,9 | 0,83 | 530 | 4,06 | 0,94
Madde 13 483 413 | 089 | 47 | 412 | 0,82 | 530 | 4,13 | 0,89
Madde 14 483 397 | 094 | 47 | 414 | 0,86 | 530 | 3,98 | 0,94
Madde 16 483 425 | 088 | 47 | 426 | 0,77 | 530 | 4,25 | 0,87
PERFORMANS DEGERLENDIRME
Madde 38 483 424 |1 090 | 47 | 404 | 0,81 | 530 | 4,22 | 0,89
Madde 39 483 416 | 089 | 47 | 409 | 0,78 | 530 | 4,15 | 0,88
Madde 40 483 434 |1 088 | 47 | 426 | 0,87 | 530 | 4,33 | 0,87
Madde 41 483 426 | 090 | 47 | 430 | 0,86 | 530 | 4,26 | 0,89
Madde 42 483 411 | 1,01 | 47 | 406 | 094 | 530 | 4,10 | 1,00
Madde 44 483 434 |1 086 | 47 | 434 | 0,79 | 530 | 4,34 | 085
PERFORMANS SONUCLANDIRMA
Madde 45 483 402 | 114 | 47 | 426 | 0,85 | 530 | 4,04 | 1,12
Madde 46 483 402 | 1,21 | 47 | 400 | 1,12 | 530 | 4,02 | 1,20
Madde 47 483 342 | 1,40 | 47 3,74 | 1,11 | 530 | 345 | 1,38
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TABLO 3.11 DEVAMI

Madde 48 483 | 383 | 1,13 | 47 [ 402 | 101 | 530 [ 385 | 1,12
PERFORMANS KAYITLANDIRMA

Madde 49 483 378 | 1,09 | 47 | 402 | 1,03 | 530 | 3380 | 1,09
Madde 50 483 398 | 098 | 47 | 398 | 094 [ 530 | 398 | 0,98
Madde 51 483 403 | 1,00 | 47 | 419 | 097 [ 530 | 4,04 | 1,00

Tablo 3.11°deki bulgular genel olarak degerlendirildiginde, Ggretmen performans
yonetimi Ol¢iitlerinin  ortadgretim okullarinda uygulanabilirligine iliskin yoneticilerin,
Ogretmenlere oranla, daha yiiksek ortalamalar elde etmeleri, yonetici olmalarinin bir sonucu
olarak, birlikte ¢alistiklar1 6gretmenlerinin performans diizeylerini tespit edebilmek ve stirekli
olarak izleyebilmek agisindan, bu konuya daha fazla onem vermeleri ile agiklanabilir.
Yoneticiler, performans yonetimini uygulayarak ve boyle bir cabayr kabul ederek,

ogretmenlerinin performanslarini1 daha kolay bir sekilde takip edebileceklerdir.
Tablo 3.11°deki bulgular her bir boyut igin ayr1 ayri incelendiginde;

Performans gelistirme boyutunda Ogretmenlerin ( =4,31) “Okulda O6gretmen
performansin1 olumsuz yonde etkileyen kisisel olmayan tiim engeller ortadan kaldirilmaya
calisilmalidir” (Madde 22) o6l¢iitiiniin uygulanabilirligini en yiiksek derecede kabul ettikleri
goriilmektedir. Ogretmenler, bu &lgiitin  uygulanabilirligini “tamamen katiliyorum”
derecesinde kabul etmislerdir. Bu durum, Ogretmenlerin kendi iradeleri disinda olusan
etkenlerden dolayr gercek performanslarini yansitamama endigesinden kaynaklandigi

distiniilebilir.

Yoneticiler ( =4,21) “Okulda, degisim, yenilesme, Ogrenme v.b etkinlikler
desteklenerek siirekli gelisim kiiltiirii yerlestirilmeye calisilmalidir.” (Madde 20) ile “ Okulda
Ogretmenlerin disiik performans nedenleri arastirtlmalidir.” (Madde 21) o6lgiitlerinin
uygulanabilirligini, esit derecede ( =4,21) degerlendirerek performans gelistirme boyutu
altinda diger Olciitlere gore, en yiiksek derecede kabul etmislerdir. Yoneticiler, bu o6lgiitiin
uygulanabilirligini “tamamen katiliyorum” derecesinde kabul etmislerdir. Bu durum,
yoneticilerin, okulda yerlesmis bir kurum kiiltiirii olusturarak olusabilecek basarisizliklarin

nedenlerini 6grenme istekleri olabilir.

Ogretmenler ( =3,88) “Okulda performans yonetim birimince, &gretmen
performansin1 artirma konusunda siirekli Oneriler toplanmalidir.” (Madde 24) olgiitliniin

uygulanabilirligini, performans gelistirme boyutu altinda diger Slgiitlere gore, en az derecede




107

kabul etmislerdir. Ogretmenler, bu l¢iitiin uygulanabilirligini “cok katilryorum” derecesinde
kabul etmislerdir. Yoneticiler ( =3,94) ise “Okulda her Ogretmenin kisisel performans
sorunlar1 damismanlik yardimiyla c¢oziilmeye calisiimahdir.” (Madde 23) Olgiitliniin
uygulanabilirligini, performans gelistirme boyutu altinda diger 6l¢iitlere gore, en az derecede
kabul etmislerdir. Yoneticiler, bu 6l¢iitiin uygulanabilirligini “¢ok katiliyorum™ derecesinde

kabul etmislerdir.

Performans planlama boyutu altinda “Performans goriismelerinde 6gretmenlerle
sadece zayif yonleri degil, yliksek performanslar1 da goriisiilerek yeni performans hedefleri
belirlenmelidir.” (Madde 16) performans dlgiitiiniin uygulanabilirligini 6gretmenler ( =4,25)
ve yoneticiler ( =4,26) en yiiksek derecede kabul etmislerdir. Yonetici ve dgretmenler, bu
Olciitiin  uygulanabilirligini “tamamen katiliyorum” derecesinde kabul etmislerdir. Yine
performans planlama boyutu altinda “Okulda, &gretmenlerle Ogretmenden beklenen
performans konusunda performans anlagmasi yapilmalidir” (Madde 5) performans 6lgiitiiniin
uygulanabilirligini 6gretmenlerin ( =3,37) ve yoneticilerin (  =3,78) en az derecede kabul
ettikleri goriilmektedir. Yonetici ve Ogretmenler, bu oOlgiitiin uygulanabilirligini  “gok
katiliyorum”  derecesinde kabul etmislerdir. Yonetici ve Ogretmenlerin, performans
anlagsmasini bu boyut altinda diger Slgiitlere gore en az derecede kabul etmeleri, performans

anlasmasini, is glivenligini tehdit edici bir unsur olarak gérmelerinden kaynaklanabilir.

Performans degerlendirme boyutunda Ogretmenler ( =4,34) kabul dizeyi ile
yoneticilerde ( =4,34) kabul diizeyi ile “Okulda Ogretmen performansinin
degerlendirilmesinde etik ilkeler (adalet, esitlik, gercekg¢ilik v.b ) g6z Oniine alinmalidir”
(Madde 44) olgiitiiniin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger dlgiitlere gore, en yiiksek
derecede kabul etmislerdir. Ogretmen ve ydneticiler, bu dlgiitiin uygulanabilirligini “tamamen

katiliyorum” derecesinde kabul etmislerdir.

Performans degerlendirme boyutunda 6gretmenlerin (= 4,11) “Okulda 6gretmenlerin
performanslarinin degerlendirmesinde, 6gretmenlik meslegini dolayl etkileyen 6zellikleri de
g6z Onilinde bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, isyerindeki ge¢misi,
becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu ¢alisma durumu)” (Madde 42) ve
yoneticilerin  ( =4,04) “Okulda o&gretmenleri degerlendirecek kisiler, Ogretmenlerin
performansini  degerlendirirken, degerlendirme hatalarina diismemeleri  konusunda
bilgilendirilmelidir. (Degerlendirme hatalari; 6gretmeni tek bir yoniine gore degerlendirme,
cinsiyet, siyasi goriis, itk v.b nedenlerden dolayr 6n yargili degerlendirme, bireysel

farkliliklar1 g6z ardi ederek Ogretmenleri ortalama puanlarla degerlendirme, birbirleriyle
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kiyaslama, 6gretmenin sadece son ¢alisma performansini dikkate alma v.b olabilmektedir.).”
(Madde 38) performans 6l¢iitiiniin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger dlgiitlere gore,
en az derecede kabul ettikleri goriilmektedir. Ogretmen ve yoneticiler, bu dlgiitiin

uygulanabilirligini “cok katiltyorum” derecesinde kabul etmisglerdir.

Performans sonuglandirma boyutunda 6gretmenlerin ( =4,02), yoneticilerin ( =4,26)
“Yiiksek performans gosteren 6gretmenler i¢in, okul yoneticilerince topluluk 6niinde kutlama,
kutlama notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir belgeleri v.b ddiiller kullanilmalidir” (Madde 45)
performans Ol¢iitiiniin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger Olgiitlere gore, en yiiksek
derecede kabul ettikleri goriilmektedir. Ogretmenler ve yoneticiler, bu dlgiitiin
uygulanabilirligini “tamamen katiltyorum” derecesinde kabul etmislerdir. Katilimcilarin
onursal ddiilleri maddi ddiillere goére daha dnemli bulduklar1 sdylenebilir. Yapilan aragtirmalar
da bu bulguyu destekler niteliktedir. Bostanci’nin (2004) arastirmasinda da bu 6lgiit 6gretmen

ve yoneticiler tarafindan yiiksek derecede kabul gormiistiir.

Performans sonuglandirma boyutunda 6gretmenler ( =3,42) ve yoneticiler ( =3,74)
“Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglari, okul i¢inde terfi, is rotasyonu, is
genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma v.b alanlarda kullanilmalidir” (Madde 47)
performans Olciitiiniin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger oOlgiitlere gore, en az
derecede kabul etmislerdir. Ogretmenler bu odlgiitiin uygulanabilirligini “katilryorum”
derecesinde, yoneticiler ise “gok katiliyorum” derecesinde kabul etmislerdir. Bu durum, bu
Olclitiin 15 giivenligini tehdit edici uygulamalar olarak algilanmasindan kaynaklaniyor olabilir.
Aritmetik ortalamalara bakildiginda, 6gretmenlerin, diger gruplara gore bu Olciitii en az
derecede kabul ettikleri goriilmektedir. Bunun nedeni ise, 6gretmenlerin, diisiik performans
gosterdiklerinde kurum igindeki pozisyonlarinin disiiriillmesi veya islerine son verilmesi
tehdidi altinda ¢aligmak istememeleri ve okulda en zayif halka olmamak i¢in 6gretmenlerin

meslektaslariyla siirekli rekabet halinde olmak istememeleri seklinde agiklanabilir.

Performans yonetimi kayitlandirma boyutunda ogretmenler ( =4,03) ve yoneticiler
( =4,19) kabul diizey ile “Okulda O6gretmen performansinin yonetimi ile ilgili goriisme
tutanaklari, degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine katilim belgeleri v.b tiim kayitlar
saklanmalidir” (Madde 51) performans 6lciitiinlin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger
dlciitlere gore, en yiiksek derecede kabul etmislerdir. Ogretmenler ve yoneticiler, bu dlgiitiin

uygulanabilirligini “cok katiliyorum” derecesinde kabul etmislerdir.
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Yine performans yonetimi kayitlandirma boyutunda ogretmenlerin ( =3,78),
yoneticilerin ( =4,02) “Okulda 6gretmen performansinin yonetimi i¢in, performans yonetim
ekibi, performans yonetim birimi v.b yapilanmalar olusturulmalidir” (Madde 49) performans
Ol¢iitiinliin uygulanabilirligini, bu boyut altinda diger Olgiitlere gore, en az derecede kabul
ettikleri goriilmektedir. Ogretmenler, bu odlgiitiin uygulanabilirligini “cok katilryorum”

derecesinde, kabul etmislerdir.

Yoneticiler ( =3,98) ise “Okulda 6gretmen performansinin yonetimi i¢in kullanilacak
tim belgeler hazir duruma getirilmelidir.” (Madde 50) Oolgiitiiniin uygulanabilirligini,
performans yonetimi kayitlandirma boyutu altinda diger dlgiitlere gore, en az derecede kabul
etmislerdir. Yoneticiler, bu 6lgiitiin uygulanabilirligini “cok katiliyorum” derecesinde kabul

etmislerdir.

Yolcu (2008) tarafindan yapilan “Istanbul ili Resmi Ikogretim Okullarinda Ogretmen
Performans Yonetimi” adli arastirmanin sonuglarina gore de madde madde Performans
Yonetimi boyutlar1 incelendiginde arastirmamizda en ¢ok ve en az kabul goren maddelerin
biiyiik oranda birbirleriyle ortiistiigii goriilmiistiir. Ogretmenlerin ve yoneticilerin en ¢ok ve en
az diizeyde katildiklar1 maddeleri her iki arastirmada da biiyiikk oranda uyusmaktadir (Yolcu,
2008, s.56 — 60).
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3.8.3. Milli Egitim Bakanh@ina Bagh Anadolu Lisesi Tiirii Ortaégretim Okullarinda
Gorev Yapmakta Olan Yonetici Ve Ogretmenlerin Ogretmen Performans Yonetimi

Siireclerine Iliskin Cinsiyet, Ogrenim Durumu ve Kidem Degiskenlerine Gore Goriisleri

Anadolu Lisesi Tiiri Orta 6gretim okullarinda gorev yapmakta olan yonetici ve
Ogretmenlerin  “O6gretmen performans yonetim siireglerine” iliskin goriisleri cinsiyet

degiskenine gore Tablo 3.12°de verilmistir.

Tablo 3.12. Orta Ogretim Okullarinda Goérevli Ogretmen ve Yéneticilerin “Ogretmen
Performans Yonetim” Siireclerine iliskin Gériislerinin Cinsiyet Degiskenine Gore T-

Testi Sonuc¢lar

PERFORMANS Cinsiyet | N S sd t D
YONETIM SURECLERI
. Kadn 220 | 4.1685 | 64960
Performans Gelistirme 528 | 1.701 090
Erkek 310 | 4,0620| 75023
Kadin 220 | 3.9262| 70701
Performans Planlama 528 348 728
Erkek 310 | 39045 | 71108
Kadim 220 | 42871 | ,70586
Performans Degerlendirme 528 | 1,416 ,158
Erkek 310 | 41962 | 74386
Kadin 220 | 3.8091| 93476
Performans Sonu¢landirma 528 | -612 541
Erkek 310 | 38507 | 93955
Kadmn 220 | 3,9318| ,92756
Performans Kayitlandirma 528 217 828

Erkek 310 | 39495 | 91648

Tablo 3.12 incelendiginde, kadin &gretmen ve yoneticiler ile erkek Ogretmen ve
yoneticiler arasinda, Performans Gelistirme [t(528)= 1,701; p>,05], Performans Planlama
[t(528)= 0,348; p>,05], Performans Degerlendirme [t(528)= 1,416; p>,05], Performans
Sonuglandirma [t(528)= -0,612; p>,05] ve Performans Kayitlandirma [t(528)= -0,217; p>,05],

boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore Performans Yonetimi siireclerinin  Ogretmen
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performans yonetimi stireci olarak okullarda kullanilmasi ile ilgili goriisleri arasinda anlamli

bir fark yoktur.

Buna gore; Performans Gelistirme boyutu faktorlerini kadin 6gretmen ve yoneticiler
( =4,1685) ile erkek 6gretmen ve yoneticiler ( =4,0620) “gok katiliyorum” diizeyinde

kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Planlama boyutu faktorlerini kadin d6gretmen ve yoneticiler ( =3,9262)
ve erkek 6gretmen ve yoneticiler ( =3,9045) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini

ifade etmislerdir.

Performans Degerlendirme boyutu faktorlerini kadin 6gretmen ve yoneticiler
( =4,2871) “ tamamen katiliyorum” diizeyinde, erkek Ogretmen ve yoneticiler ise

( =4,1962) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Sonuglandirma boyutu faktorlerini kadin Ogretmen ve yoneticiler
( =3,8091) ve erkek o6gretmen ve yoneticiler ( =3,8597) “cok katiliyorum” diizeyinde

kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Kayitlandirma boyutu faktorlerini kadin Ogretmen ve yoneticiler
( =3,9318) ve erkek 6gretmen ve yoneticiler ( =3,9495) “cok katiliyorum” diizeyinde kabul

ettiklerini ifade etmislerdir.

Anadolu Lisesi tiirii Orta 6gretim okullarinda calisan kadin 6gretmen ve yoneticiler
“Ogretmen performans yoOnetimi” siireglerinden “performans degerlendirme” siirecine
“tamamen katiliyorum” ( >4,20), diger tiim siireglere ise “ katiliyorum” (3,40< <4,20 ),
diizeyinde goriis bildirmislerdir. Anadolu Lisesi tiirii Ortadgretim okullarinda ¢alismakta olan
erkek Ogretmenler ve yoneticiler ise “Ogretmen performans yonetimi” siire¢lerinin tiimiine
“cok katiliyorum” (3,40< <4,20), diizeyinde goriis belirtmislerdir. Buradan hareketle erkek
ve kadin 6gretmenlerin 6gretmen performans yonetimi siireclerine iliskin goriislerinde anlamli
bir fark bulunamamis yiliksek oranda gorlislerin aym1 oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerde
Ogretmenler gibi “6gretmen performans yonetimin siireglerine” iliskin olarak tiim siireglere*
¢ok katiliyorum” (3,40< <4,20) diizeyinde goriis bildirmislerdir. Orta 6gretim okullarinda
calisan Ogretmen ve yoOneticilerin “Ogretmen performans yonetimi” siireclerine iliskin

gorlsleri cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Colak’mn (2007) yapmis oldugu “ Ortadgretim Okullarinda Ogretmen Performans

Yonetimi” adli arastirmaya gore Orta 6gretim okullarinda calisan kadin ve erkek “6gretmen
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performans yonetimi siireglerine” iligkin, tiim siireglere” tamamen katiliyorum” ( >4,20)
diizeyinde goriis bildirmislerdir. Yoneticiler de 6gretmenler gibi “6gretmen performans
yonetimin siireglerine” iliskin olarak tiim stireglere” tamamen Kkatiliyorum” ( >4,20)
diizeyinde goriis bildirmislerdir Orta 6gretim okullarinda calisan 6gretmenlerin “6gretmen
performans yonetim siireglerine” iliskin goriislerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin cinsiyet
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin t-testi sonuclari incelendiginde orta
ogretim okullarinda ¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin “6gretmen performans yonetimi”
sireclerine iligskin goriisleri cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir

(Colak, 2007 s.93).

Tablo 3.13: Orta Ogretim Okullarinda Gérevli Ogretmen ve Yéneticilerin “Ogretmen
Performans Yénetim” Siireclerine Iliskin Goriislerinin Ogrenim Durumlari Degiskenine

Gore T-testi Sonuclari

Ogrenim

PERFORMANS purumu | N S Sd t P
YONETIM SURECLERI

Lisans | 496 | 40962 | 71704 528 | 1947
Performans Gelistirme Lisansiisti | 34 | 42534 | 61554 ' 213

Lisans | 496 | 3,8978 | 71375

528 |-1,953

Performans Planlama Lisansiistii | 34 | 41425 | 59508 ,051

Lisans | 496 | 42308 | 73304

y : 528 | -375 | 707
Performans Degerlendirme | | oneiistii | 34 | 42794 67634

Lisans | 496 | 38175 | 93877
Performans Sonuclandirma | | jcansiistii | 34 | 41471 86628

528 |[-1,989 | ,047

Lisans | 496 | 39274 | 92217

528 |-1,408 | ,160
Performans Kayitlandirma | y ;.61 | 34 | 41569 | 87708

Tablo 3.13 incelendiginde, Lisans Ogrenimi gormils Ogretmen ve yoneticiler ile
Lisansiistii 6grenim gormiis 6gretmen ve yoneticiler arasinda, Performans Planlama [t(528)=
-1,953; p>,05], Performans Gelistirme [t(528)= -1,247; p>,05], Performans Degerlendirme
[t(528)= -0,375; p>,05], ve Performans Kayitlandirma [t(528)= -1,408; p>,05], boyutlarinda
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cinsiyet degiskenine gore Performans Yonetimi siireglerinin Ogretmen performans yonetimi
stireci olarak okullarda kullanilmasi ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir fark yoktur. Sadece
Performans Sonuglandirma [t(528)= -1,989; p<,05] boyutunda 6grenim durumuna gore
Performans Yonetim siireclerinin 6gretmen performans yonetimi siireci olarak okullarda

kullanilmasi ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir fark vardir.

Buna gore; Performans Gelistirme boyutu faktorlerini Lisans Ogrenimi gormiis
ogretmen ve yoneticiler ( =4,0962)”¢ok katiliyorum” diizeyinde, Lisansiistii 6grenim gormiis
Ogretmen ve yoneticiler ( =4,2534) “tamamen katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini

ifade etmislerdir.

Performans Planlama boyutu faktorlerini Lisans Ogrenimi gérmiis Ogretmen ve
yoneticiler ( =3,8978) ve Lisansiistii 6grenim gérmiis 6gretmen ve yoneticiler ( =4,1425)

“cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Degerlendirme boyutu faktorlerini Lisans 6grenimi gérmiis 6gretmen ve
yoneticiler ( =4,2308) ile Lisansiisti Ogrenim gormiis Ogretmen ve yoneticiler ise

( =4,2794) “ tamamen katiliyorum” diizeyinde, kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Sonug¢landirma boyutu faktorlerini Lisans 6grenimi gérmiis 6gretmen ve
yoneticiler ( =3,8175) ve Lisansiistii 6grenim gérmiis 6gretmen ve yoneticiler ( =4,1471)

“cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Performans Kayitlandirma boyutu faktorlerini Lisans 6grenimi gérmiis 6gretmen ve
yoneticiler ( =3,9274) ve Lisansiistii 6grenim gérmiis 6gretmen ve yoneticiler ( =4,1569)

“cok katiliyorum” diizeyinde kabul ettiklerini ifade etmislerdir.

Anadolu Lisesi tiirli Orta ogretim okullarinda calisan 6gretmenler ve ydneticilerin
o0grenim durumlar degiskenine gore lisans Ogrenimi tamamlamis olan Ogretmen ve
yoneticilerin “6gretmen performans yonetimi” siireclerinden “performans degerlendirme”
stirecine “tamamen katiliyorum” ( >4,20), diger tim siireglere ise “ c¢ok katiliyorum”

(3,40< <4,20), diizeyinde goriis bildirmislerdir.

Anadolu Lisesi tiirii Ortadgretim okullarinda ¢aligmakta olan ve Lisansiistii 6grenimini
tamamlamig olan 0gretmen ve yoneticiler ise “0gretmen performans yonetimi” siireglerinden
“performans gelistirme” ve “performans degerlendirme” siireglerine “tamamen katilryorum”
( >4,20), diger tim siireglere ise “gok katiliyorum” (3,40< <4,20), diizeyinde goriis
belirtmislerdir.
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Buradan hareketle 6gretmenler ve yoneticilerin 6grenim durumlart goz Oniine
alindiginda 6gretmen performans yonetimi siireglerine iliskin goriislerinde sadece performans
sonuglandirma boyutunda anlamli bir fark bulunmus, diger performans yonetim siirecleri alt
boyutlarinda 6gretmen ve yoneticilerin goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunamamis

yiiksek oranda goriislerin ayni1 oldugu goriilmiistiir.

Performans yonetimi siireglerinden Performans Sonuglandirma boyutunda T-testi
sonuglara gore anlamli fark bulunmasi ile birlikte bu boyutta 6gretmen ve yoneticilerin
madde ortalamalarina bakilmis ve 6gretmen ve yoneticilerin bu boyutta “cok katiliyorum”

(3,40< <4,20), diizeyinde goriis belirttikleri goriilmiistiir.

Yolcu’nun (2008) “Istanbul ili Resmi ilkogretim Okullarinda Ogretmen Performans
Yonetimi” adli aragtirmasinin bulgularina gore de, Ogretmenlerin performans yonetimi
oOlgiitlerinin ilkogretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme derecelerinin, 6grenim
durumlarina gore karsilastirildiginda hicbir boyutta anlamli bir farklilhik gostermedigi
belirlenmigtir. Yoneticilerin performans yonetimi boyutlarin1 performans Olciitleri olarak
ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme dereceleri, 6grenim durumlarina gore
karsilastirildiginda, sadece performans degerlendirme sonuglarini kullanma boyutunda
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Diger boyutlarda, yoneticilerin benzer goriislere

sahip oldugu sdylenebilir.

Aynmi arastirmada Ogrenim durumuna goére belirlenen performans degerlendirme
sonuglarint  kullanma boyutunda anlamli farkliligin  hangi o6grenim gruplarindan
kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey Testi sonuglarina gore de, s6z konusu bu
farkliligin 6n lisans mezunu yoneticiler ile lisans mezunu yoneticiler arasinda, 6n lisans

mezunu yoneticiler ile lisansiistli mezunu yoneticiler arasinda oldugu tespit edilmistir.

Buna gore, lisans mezunu ( =4,43) ve lisansiistii mezunu yoneticilerin ( =4,65) 6n
lisans mezunu yoneticilere ( =4,08) gore kabul derecelerinin daha yiliksek oldugu
goriilmiistiir. Bu boyutun uygulanabilirligini, lisans mezunu ve lisansiistii mezunu ydneticiler
“tam” derecesinde, On lisans mezunu yoneticiler “¢ok” derecesinde kabul etmislerdir (Yolcu,

2008 5.87).
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Tablo 3.14: Orta Ogretim Okullarinda Gérevli Ogretmen ve Yéneticilerin “Ogretmen
Performans Yoénetim” Siireclerine Iliskin Goriislerinin Kidem Degiskenine Gore

Aritmetik Ortalamalar:

PERFORMANS YONETIM | Kidem Yili N S
SURECLERI
1-5yl 11 4,2448 43217
Performans Gelistirme 6—10 yil 96 42724 ,59090
11-15yi 169 4,1352 ,66483
16 —20 yil 143 4,1054 , 71770
21-25y1l 83 3,9240 ,84141
26 y1l ve iizeri 28 3,8516 ,85477
Toplam 530 4,1062 ,71149
1-5yl 11 3,8531 ,62630
Performans Planlama 6—10yil 96 4,0753 58837
11-15wy 169 3,9071 ,68796
16 —20 yul 143 3,9484 ,73639
21-25yl 83 3,7488 ,718750
26 y1l ve iizeri 28 3,7308 ,76193
Toplam 530 3,9135 ,70881
1-5yl 11 4,2273 ,99755
Performans Degerlendirme 6—10yil 96 4,3299 ,59529
11-15yi 169 42081 ,70518
16 —20 yil 143 4,2914 ,712120
21-25yl 83 4,2028 ,86369
26 yil ve iizeri 28 3,8631 ,85953
Toplam 530 4,2340 ,72903
1-5yl 11 3,8409 ,65453
Performans Sonu¢landirma 6—10yil 96 41172 ,83584
11-15wyl 169 3,8580 ,95655
16 —20 yul 143 3,7430 ,92878
21-25y1l 83 3,7349 ,94784
26 yil ve iizeri 28 3,5625 1,08999
Toplam 530 3,8387 ,93701
1-5yl 11 3,9394 1,04156
Performans Kayitlandirma 6—10 yil 96 41215 ,81810
11-15y 169 3,9270 ,93396
16 —20 yil 143 4,0117 ,91451
21-25yl 83 3,7028 98775
26 yil ve iizeri 28 3,7738 ,83668
Toplam 530 3,9421 ,92026
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Tablo 3.14 incelendiginde “Ogretmen performans yonetimi siire¢lerine” iligkin,
“Performans Gelistirme” siirecine 1-5 yil ve 6-10 yil kidemli 6gretmen ve yoneticilerin
( >4,20) “Tamamen Katiliyorum” diizeyinde diger Ogretmen ve yoneticilerin ise
(3,40<  <4,20) “Cok Katiliyorum”, “Performans Planlama” siirecinde ise anketimize katilan
tim Ogretmenler ve yoneticilerin (3,40< <4,20) “Cok katiliyorum”, diizeyinde goriis
bildirdikleri gériilmiistiir. “Performans Degerlendirme “ boyutunda ise 1-5 yil, 6-10 yil, 11—
15 yil, 1620 yil ve 21-25 yil kidemli 6gretmen ve yoneticilerin ( >4,20) “tamamen
katiliyorum diizeyinde 26 yil ve tizeri kidemli 6gretmen ve yoneticiler ise (3,40< <4,20)
“Cok Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmislerdir. “Performans Sonuglandirma” boyutunda
ise kidem yilina gore bakildiginda tiim O6gretmen ve yoneticiler (3,40< <4,20) “Cok
Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmiglerdir. “Performans Kayitlandirma™” siirecinde de
“Performans Sonuclandirma” siirecine iligkin belirtilen goriislere paralel olarak kidem yilina
gore bakildiginda tiim 6gretmen ve yoneticiler (3,40< <4,20) “Cok Katiliyorum” diizeyinde

goriis bildirmislerdir.

Bu bulgulara goére, bakildiginda goriisleri alinan tiim yonetici ve O6gretmenlerin
performans yonetim siireclerine iligkin en azindan (3,40< <4,20) “Cok Katiliyorum”
diizeyinde katildiklar1 ve kidem yilina goére ortalamalara bakildiginda ortalamalara gore

anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Bununla birlikte kidem yili gibi ¢ok degiskenli bir faktére gore analiz yapildiginda
ortalamalar yerine kullanilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 3.15°de verilmistir.
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Tablo 3.15: Orta Ogretim Okullaninda Gérevli Ogretmen ve Yoneticilerin

“Ogretmen Performans

Yonetim”

Siireclerine

Degiskenine Gore Dagiliminin ANOVA Testi Sonuclari

Iliskin Goriislerinin  Kidem

BOYUT Varyansin | Kareler | Serbestlik Kareler F P Anlamlh
Kaynagi Toplanu | Derecesi | Ortalamasi Fark
Performans Gruplar Arasi 7,576 5 1,515 Var
Gelistirme Grup fgi 260,217 524 497 | 3051 | | %610 alie
Toplam 267.793 599 ' 21-25  wyil
arasinda
*p< .05 1. Bir-Bes Y1l (4,24) 2. Alt1-On y1l (4,27) 3. Onbir-Onbes yil (4,14) 4. Onalti-
Yirmi y1l (4,11) 4. Yirmibir-Yirmibes y1l (3,92) 5. Yirmialt1 y1l ve fazla (3,85)
Performans Gruplar Aras1 5,920 5 1,184 Var
Planlama Grup I¢i 259,854 524 496 *6-10 yil ile
Toplam 265,774 529 2387 | 1 ii;iflda v
*p< .05 1. Bir-Bes Y1l (3,85) 2. Alt1-On yi1l (4,08) 3. Onbir-Onbes yil (3,91) 4. Onalti-
Yirmi y1l (3,95) 4. Yirmibir-Yirmibes y1l (3,75) 5. Yirmialt1 y1l ve fazla (3,73)
Performans Gruplar Arasi 5,400 5 1,080
Degerlendirme | Grup lci 275,756 524 526 | 2052 070 Yok
Toplam 281,155 529
*p> .05 1. Bir-Bes Y1l (4,23) 2. Alt1-On yi1l (4,33) 3. Onbir-Onbes yil (4,21) 4. Onalti-
Yirmi yil (4,29) 4. Yirmibir-Yirmibes y1l (4,20) 5. Yirmialt1 yil ve fazla (3,86)
Performans Gruplar Arasi 11,847 5 2,369 Var
Sonuglandirma | Grup I¢i 452,610 524 864 | 2,743 *6-10 yil ile
Toplam 464,457 529 o if;jlﬁda v
*p< .05 1. Bir-Bes Y1l (3,84) 2. Alt1-On yil (4,12) 3. Onbir-Onbes y1l (3,86) 4. Onalti-
Yirmi y1l (3,74) 4. Yirmibir-Yirmibes y1l (3,73) 5. Yirmialt1 y1l ve fazla (3,56)
Performans Gruplar Arast 9,366 5 1,873 Var
Kayitlandirma | Grup I¢i 438,637 524 837 | 2,238 *6-10 yil ile
Toplam 448,003 529 o irlg;szlida v
*p< .05 1. Bir-Bes Y1l (3,94) 2. Alt1-On yi1l (4,12) 3. Onbir-Onbes y1l (3,92) 4. Onalti-
Yirmi yil (4,01) 4. Yirmibir-Yirmibes y1l (3,70) 5. Yirmialt1 y1l ve fazla (3,77)

Tablo 3.15 incelendiginde, arastirmaya katilan okul yoneticileri ve 6gretmenlerinin,

Performans Gelistirme boyutunda, 6gretmenlikte ve yoneticilikte gegcen kidem degiskenine
gore anlamli bir fark bulunmaktadir [f(5-524)= 0,010, p<.05]. Bir yil — Bes yil arasi

( =4,2448) “tamamen katiliyorum” diizeyinde, alti-on yil arasi ( =4,2724) “tamamen

katiliyorum” diizeyinde, onbir-onbes yil arasi ( =4,1352) “cok katiliyorum” diizeyinde,
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onalti-yirmi yil arast ( =4,1054) “cok katiliyorum”, diizeyinde yirmibir ve yirmibes yil arasi
( =3,9240) “¢ok katiliyorum” diizeyinde, Yirmi bes ve tizeri yil ( =3,8516) “gok

katiliyorum” diizeyinde tutum gostermektedirler..

Okul yoneticileri ve dgretmenleri, Performans Planlama boyutunda 6gretmenlikte ve
yoneticilikte gegen kidem degiskenine gore anlamli bir fark bulunmaktadir [f(5-524)= 0,037,
p<.05]. Bir yil — Bes yil aras1 ( =3,8531) “¢ok katiliyorum” diizeyinde, alti-on yil arasi
( =4,0753) “gok katiliyorum” diizeyinde, onbir-onbes yil aras1 ( =3,9071) “¢ok katiliyorum”
diizeyinde, onalti-yirmi yil arasi ( =3,9484) “cok katiliyorum”, diizeyinde yirmibir ve
yirmibes yil arast ( =3,7488) “cok katiliyorum” diizeyinde, Yirmi bes ve {iizeri yil
( =3,7308) “gok katiliyorum” diizeyinde tutum gostermektedirler

Yoneticiler ve 6gretmenler, Performans Degerlendirme boyutunda, 6gretmenlikte ve
yoneticilikte gecen kidem degiskenine gore anlamli bir fark bulunmamaktadir [f(5-524)=
0,070, p>.05]. Bir y1l — Bes yil aras1 ( =4,2273) “tamamen katiliyorum” diizeyinde, alti-on
yil aras1 ( =4,3299) “tamamen katiliyorum” diizeyinde, onbir-onbes yil aras1 ( =4,2081)
“tamamen katiliyorum” diizeyinde, onalti-yirmi yil aras1 ( =4,2914) “tamamen katiliyorum”,
diizeyinde yirmibir ve yirmibes yil arasi ( =4,2028) “tamamen Katiliyorum” diizeyinde,

Yirmi bes ve tizeri yil ( =3,8631) “cok katiliyorum” diizeyinde tutum gdstermektedirler.

Arastirmaya katilan okul yoneticileri ve 6gretmenlerinin, Performans Sonuclandirma
boyutunda, 6gretmenlikte ve yoneticilikte gegen kidem degiskenine gore anlamli bir fark
bulunmaktadir [f(5-524)= 0,019, p<.05]. Bir y1l — Bes y1l aras1 ( =3,8409) “¢ok katiliyorum”
diizeyinde, alti-on yil arasi1 ( =4,1172) “cok katiliyorum” diizeyinde, onbir-onbes yil arasi
( =3,8580) “cok katiliyorum” diizeyinde, onalti-yirmi yil arast ( =3,7430) “cok
katiliyorum”, diizeyinde yirmibir ve yirmibes yil arast ( =3,7349) “cok katiliyorum”
diizeyinde, Yirmi bes ve {lizeri yil ( =3,5625) “katiliyorum” diizeyinde tutum

gostermektedirler.

Performans Kayitlandirma boyutunda ise arastirmaya katilan okul yoneticileri ve
Ogretmenlerinin gorlslerinde, 6gretmenlikte ve yoneticilikte gecen kidem degiskenine gore
anlamli bir fark bulunmaktadir [f(5-524)= 0,49, p<.05]. Bir y1l — Bes yil aras1 (  =3,9394)
“cok katiliyorum” diizeyinde, alti-on yil arasi ( =4,1215) “¢ok katiliyorum” diizeyinde,
onbir-onbes yil arasi ( =3,9270) “¢ok katiliyorum” diizeyinde, onalti-yirmi yil arasi

( =4,0117) “gok katiliyorum”, diizeyinde yirmibir ve yirmibes yil aras1 ( =3,7028) “cok
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katiliyorum” diizeyinde, Yirmi bes ve iizeri yil ( =3,7738) “cok katiliyorum” diizeyinde

tutum gostermektedirler.

Yaptigimiz analizlerde orta 6gretim okullarinda gorevli 6gretmen ve yoneticilerin
“Ogretmen Performans Yonetim” siireclerine iliskin goriislerinin kidem durumlarmma gore
dagilimmin Anova testi sonuglari incelendiginde kidem degiskenine gore sadece Performans
Degerlendirme boyutunda anlamli bir fark bulunmamaktadir, diger boyutlar olan Performans
Planlama, Performans Gelistirme, Performans Sonuclandirma ve Performans Kayitlandirma
boyutlarinda yonetici ve O0gretmenlerin goriisleri arasinda kidem yilina gore anlamli fark

bulunmaktadir.

Ogretmen Performans Yonetim Siireclerine” Iliskin yonetici ve 6gretmenlerin
goriislerinin  kidemlerine gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin ANOVA testi
sonuglarina bakildiginda Performans Planlama, Performans Sonuclandirma ve Performans
Kayitlandirma boyutlarinda anlamlilik degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in bu boyutlarda
Mesleki kideme gore varyanslarin esit oldugu, Performans Gelistirme ve Performans
Degerlendirme boyutlarinda da anlamlilik degerinin 0,05’ten kiiglik ¢ikmasi sebebiyle

varyanslarin esit olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 3.16: Varyanslarin Homojenligi Testi — Test of Homogeneity of Variances

PERFORMANS YONETIM Levene =
SURECLERI Statistic | dfl df2 Anlamhhk degeri
Performans Gelistirme 4,296 5 524 ,001
Performans Planlama 2,561 5 524 ,026
Performans Degerlendirme 4,065 5 524 ,001
Performans Sonuclandirma 1,342 5 524 ,245
Performans Kayitlandirma 1,881 5 524 ,096

Varyanslarin homojenligi tablosunda anlamlilik degerinin >0,05 oldugu, varyanslarin
esit oldugu performans yonetim siire¢lerinin alt boyutlarinda Tukey HSD ve Scheffe testleri
uygulanir. Buna gore “Performans Planlama”, “Performans Sonuc¢landirma” ve “Performans
Kayitlandirma” boyutlarinda One Way ANOVA testinde Tukey HSD ve Scheffe testlerinin

uygulanmigtir.



120

Varyanslarin  homojenligi tablosunda anlamlilik degerinin < 0,05 oldugu yani
varyanslarin esit olmadig1 performans yonetim siire¢lerinin alt boyutlarinda ise Dunnett T3 ve
Dunnett C testleri uygulanir. Buna gore ‘“Performans Gelistirme” ve ‘“Performans
Degerlendirme” boyutlarinda One Way ANOVA testinde Dunnett T3 ve Dunnett C testleri

uygulanmigtir.

Varyanslarin esit oldugu boyutlarda One Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve
Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri Ogretmen ve yoneticilerin kidemleri arasinda
“Performans Planlama” boyutunda 610 y1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 21-25 yil

kideme sahip 6gretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.

Varyanslarmn esit oldugu boyutlarda One Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve
Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri Ogretmen ve ydneticilerin kidemleri arasinda
“Performans Sonuglandirma” boyutunda 6—10 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 16

—20 y1l kidemli 6gretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.

Varyanslarmn esit oldugu boyutlarda One Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve
Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 arasinda
“Performans Kayitlandirma” boyutunda 6—10 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 21—

25 y1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.

Varyanslarin esit olmadigi boyutlarda One Way ANOVA analizinde Dunnett T3 ve
Dunnett C testlerinde anlamlilik degerleri dgretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 arasinda
“Performans Gelistirme” boyutunda 6-10 y1l kideme sahip dgretmen ve yoneticilerle 21-25

yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.

Varyanslarin esit olmadigi boyutlarda One Way ANOVA analizinde Dunnett T3 ve
Dunnett C testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 arasinda
“Performans Degerlendirme” boyutunda herhangi bir kidem yili araliginda anlamli farkin

bulunmadigini belirtmektedir.

Yonetici ve Ogretmenlerin  Ogretmen performans yonetim siireglerine iliskin
goriislerinin kidemlerine gore ANOVA sonuglar1 varyanslarin esit oldugu boyutlarda One
Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve
yoneticilerin kidem yillar1 arasinda “Performans Planlama” boyutunda 6—10 yil kideme sahip
ogretmen ve yoneticilerle 21 — 25 yil kideme sahip 0gretmen ve yoneticiler arasinda anlaml

bir fark bulundugunu belirtmektedir. “Performans Planlama” boyutunda 6 — 10 yil kideme
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sahip dgretmen ve yoneticilerle 21 — 25 y1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin 6 — 10 y1l
kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =4,07) ortalamaya sahip iken 21-25 yil kideme
sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =3,74) ortalamaya sahiptir. Bu kidem gruplarindan her
ikisinin de performans yonetim siireclerine katilimlart “Cok Katiliyorum” seviyesindedir. Bu

sebeple arada olusan fark sadece katilma diizeylerinin farkliligidir.

Varyanslarin esit oldugu boyutlarda One Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve
Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 arasinda
“Performans Sonug¢landirma” boyutunda 6—10 y1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 16—
20 yil kideme sahip Ggretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.
“Performans Sonuglandirma” boyutunda 6—10 yi1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 16—
20 yil kideme sahip Ogretmen ve yoneticilerin Tablo 11°de bulunan performans yonetim
slireglerine katilma ortalamalari; 6 — 10 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =4,12)
ortalamaya sahip iken 16 — 20 yil kideme sahip Ogretmen ve yoneticilerin ( =3,74)
ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu kidem gruplarindan her ikisinin de performans
yonetim siireglerine katilimlar1 “Cok Katiliyorum” seviyesindedir. Bu sebeple arada olusan

fark katilma diizeyinin farkliligidir.

Varyanslarin esit oldugu boyutlarda One Way ANOVA analizinde Tukey HSD ve
Scheffe testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillari arasinda
“Performans Kayitlandirma” boyutunda 610 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 21—
25 yil kideme sahip Ggretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.
“Performans Kayitlandirma” boyutunda 6 — 10 yil kideme sahip dgretmen ve yoneticilerle
21-25 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin Tablo 11°de bulunan performans yonetim
stireglerine katilma ortalamalari; 6-10 y1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =4,12)
ortalamaya sahip iken 21-25 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =3,70) ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu kidem gruplarindan her ikisinin de performans yonetim
stireclerine katilimlar1 “Cok Katiliyorum” seviyesindedir. Bu sebeple arada olugan fark sadece

katilma diizeylerinin farkliligidir.

Varyanslarin esit olmadigi boyutlarda One Way ANOVA analizinde Dunnett T3 ve
Dunnett C testlerinde anlamlilik degerleri 6gretmen ve yoneticilerin kidem yillar1 arasinda
“Performans Gelistirme” boyutunda 610 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 21-25
yil kideme sahip Ogretmen ve yoneticiler arasinda fark bulundugunu belirtmektedir.
“Performans Gelistirme” boyutunda 6—-10 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle 21-25

yil kideme sahip Ogretmen ve yoneticilerin Tablo 11°de bulunan performans yonetim
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stireclerine katilma ortalamalari; 6-10 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ~ =4,27)
ortalamaya sahip iken 21-25 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin ( =3,92) ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu kidem gruplarindan 6—10 yil kideme sahip 6gretmen ve
yoneticilerin performans yonetim siireglerine katilimlar1 “Tamamen Katiliyorum”, 21-25 yil
kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin performans yonetim siireglerine katilimlari ise “Cok
Katiliyorum” seviyesindedir. Bu sebeple arada olusan fark sadece “Tamamen Katiliyorum” ve
“Cok Katiliyorum” diizeylerinin farkliligidir. Her iki grupta da yiiksek diizeyde katilim

gorilmektedir.

Varyanslarmn esit olmadigi boyutlarda One Way ANOVA analizinde Dunnett T3 ve
Dunnett C testlerinde anlamlilik degerlerine bakildiginda 6gretmen ve ydneticilerin kidem
yillar1 arasinda “Performans Degerlendirme” boyutunda herhangi bir kidem yili araliginda

anlamli farkin bulunmadigi goriilmiistiir.

Yolcu’nun (2008) “istanbul ili Resmi ilkdgretim Okullarinda Ogretmen Performans
Yonetimi” adl1 aragtirmasinin bulgularina goére yapilan analiz sonucunda, 6gretmenler mesleki
kidemlerine gore karsilastirildiginda, performans yonetimi dlgiitlerinin ilkdgretim okullarinda
uygulanma derecelerine ait gorlslerinin hi¢bir boyutta anlamli farklilik gdstermedigi
belirlenmistir.  Yapilan analiz sonucunda, yoOneticiler mesleki kidemlerine gore
karsilagtirildiginda, performans yonetimi Olgiitlerinin ilkogretim okullarinda uygulanma
derecelerine ait goriiglerinin higbir boyutta anlaml bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir

(Yolcu, 2008, s.100 - 102).

Ogretmen ve yoneticilerin performans ydnetimine iliskin goriislerinin kidemlerine
gore nasil degiskenlik gosterdigini calismasinda inceleyen Colak’da (2007) “Ortadgretim
Okullarinda Ogretmen Performans Yonetimi” adli arastirmasinda kidem degiskeni ile ilgili su
sonuglara ulagmigtir. Colak (2007) meslek liselerinde ¢alisan Ggretmen ve yoneticilerin
“Ogretmen performans yoOnetimi” siireclerine iliskin goriisleri kidem degiskenine gore
karsilastirdiginda, gruplar arasinda; yoneticilerin goriislerinde, “performans planlama”,
“performans izleme”, “performans gelistirme”, “performans degerlendirme”, “Performans
yap1 ve kayitlar1” siireclerinde anlamli bir farkin oldugu ancak “performans degerlendirme
sonuclarint kullanma” siirecinde anlamli bir farkin olmadigi, 6gretmenlerin goriiglerinde
“performans gelistirme” siirecinde anlamli bir farkin oldugu diger siireclerde ise anlamli bir
farkin olmadigimi séylemektedir. Anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglaria gore; “performans planlama” siirecine iliskin 21

yil ve st kidemli yoneticilerin goriisleri ( =4,17), 1-10y1l (  =4,75) ve 11-15 yil kidemli
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( =4,75) yoneticilerin goriislerine gore; “performans izleme” siirecine iligkin, 21 yil ve istii
kidemli yoneticilerin goriisleri ( =4,58), 1-10 yil kidemli ( =4,77), 11-15 yil kidemli
( =4,75) yoneticilere gore, “Performans gelistirme” siirecine iliskin 21 yil ve tstii kidemli
Yoneticilerin goriisleri ( =4,24), 1-10 yil kidemli ( =4,72) yoneticilerine gore; “performans
degerlendirme” siirecine iligskin 21 yi1l ve istii kidemli yoneticilerin goriisleri ( =4,11), 1-10
yil kidemli ( =4,65) yoneticilere gore”; “Performans yap1 ve kayitlar1” siirecine iligkin 21 yil
ve Ustli yoneticilerin gorisleri ( =3,98), 1-10y1l (  =4,73),11-15 yil (  =4,62), 16-20 yil
kidemli ( =4,61) yoneticilerin goriislerine gore daha olumsuzdur. Ogretmenlerden 16-20 yil
kidemli ( =4,22) olanlarin goriisleri 1-10 yil ( =4,49) ve 11-15 yil kidemli ( =4,54)
olanlarin goriislerine gore “performans gelistirme” silirecinde daha olumsuzdur. Kidemli
yoneticilerin daha olumsuz diisiinmesinin nedeni; artik kariyerlerinin sonuna geldiklerinden
dolay1 kendini gelistirmeye isteksiz olmalart veya “biz artik bu isi 6grendik tecriibemiz

yeterlidir.” diisiincesinden kaynaklanabilir (Colak, 2007 s.103).
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SONUCLAR VE ONERILER

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak

sonuglara ve aragtirmaci ve uygulayicilara onerilere yer verilmistir.
Sonuclar
Aragtirmanin bulgularina dayali olarak ulasilan sonuglar 6zetlenmistir;

Oncelikle arastirma evrenimizin ve drneklemimizin kisisel 6zelliklerinin incelenmesi
ile elde ettigimiz bulgular1 agiklamaya c¢alisirsak One ¢ikan bazi kisisel ozelliklerin
Performans Yonetimi slireclerinin ortadgretim okullarinda uygulanmasmi olumlu veya

olumsuz yonde etkileyebilecek cesitli faktorlere ulasabiliriz.

Ogretmen ve ydneticilerimizin dgrenim durumlar karsilastirildiginda Anadolu Lisesi
Tiirih okullarimizda bile Lisansiistii egitim alan Ogretmen oraninin ¢ok diisilk oldugu
goriilmustiir. Lisansiistii egitim gerek yoneticilerin dogru karar verme ve uygulamalarinda
daha siibjektif olmalarinda art1 bir faktor olacaktir. Bu sebeple 6gretmenlerin ve yoneticilerin
lisansiistii egitime yonlendirilmeleri veya herhangi bir uygulama yapilmadan 6nce Hizmet i¢i

egitime tabi tutulmalar1 uygulamanin gegerligi ve giivenilirligi agisindan daha dogru olacaktir.

Ogretmen ve yoneticilerimizin kidem yillarina bakildiginda da Anadolu Lisesi tiirii
okullarda bu okullarda calisabilme yeterlilikleri sebebiyle Ogretmen ve yoneticilerin
kidemlerinin diger okullardaki ogretmenlere ve yoneticilere gore daha fazla olmasi
gerekmektedir. Elde ettigimiz anketlere gore ise kidem yili fazla olan 6gretmenlerin ve
yoneticilerin toplam evrene gore ¢ok diisiik yiizdeli oldugu goriilmiistiir. Buradan hareketle
kidem yili fazla olan 6gretmen ve yoneticilerin performans yonetim sisteminin uygulanmasina

veya anketimize katilmaya istekli olmadiklari gériilmektedir.

Ogretmen  performans yonetimi Olctitlerinin Ortadgretim okullarinda
uygulanabilirligini Anadolu Lisesi tiirii Orta o6gretim okullarinda calisan Ogretmenler
“Ogretmen performans yonetimi” siire¢lerinden “performans degerlendirme” siirecine
“tamamen katiliyorum” diger tim siireclere ise “Cok katiliyorum” diizeyinde goriis
bildirmislerdir. Anadolu Lisesi tiirii Ortadgretim okullarinda ¢aligmakta olan yoneticiler ise

3

“Ogretmen performans yonetimi” siireclerinin tiimiine “ ¢ok katiliyorum” diizeyinde goriis
belirtmislerdir. Buradan hareketle 6gretmenler ve yoneticilerin 6gretmen performans yonetimi

stireglerine iliskin goriislerinde anlamli bir fark bulunamamis yiiksek oranda goriislerin ayni
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oldugu ve yiliksek oranda Performans Yonetimi Olgiitlerinin uygulanmasina katildiklar

gorilmiistiir.

Ogretmenlerin ve ydneticilerin cinsiyet degiskenine gore kabul derecelerine
bakildiginda Anadolu Lisesi tlirii Orta Ogretim okullarinda calisan kadin 6gretmen ve
yoneticiler “O6gretmen performans yonetimi” siireglerinden “performans degerlendirme”
siirecine “tamamen katiliyorum” diger tiim siireclere ise “ katiliyorum” diizeyinde goriis
bildirmiglerdir. Anadolu Lisesi tiirii Ortadgretim okullarinda c¢alismakta olan erkek
Ogretmenler ve yoneticiler ise “Ogretmen performans yOnetimi” siire¢lerinin tiimiine “gok
katiliyorum” diizeyinde goriis belirtmislerdir. Buradan hareketle erkek ve kadin 6gretmen ve
yoneticilerin 6gretmen performans yonetimi siireclerine iligkin goriislerinde anlamli bir fark

bulunamamis yiiksek oranda goriislerin ayni oldugu goriilmiistiir.

Ogretmenlerin ve yoneticilerin 6grenim durumu degiskenine gore kabul dereceleri
incelendiginde ise Anadolu Lisesi tiirii Orta 6gretim okullarinda g¢alisan O6gretmenler ve
yoneticilerin 6grenim durumlari faktoriine gore lisans 6grenimi tamamlamis olan 6gretmen ve
yoneticilerin ~ “Ogretmen performans yoOnetimi” siireglerinden sadece “performans
degerlendirme” siirecine “tamamen katiliyorum” diger tiim siireclere ise *“ ¢ok katiliyorum”
diizeyinde goriis bildirmislerdir. Anadolu Lisesi tiirii Ortadgretim okullarinda ¢alismakta olan
ve Lisansiistli 6grenimini tamamlamis olan 6gretmen ve yoneticiler ise “Ogretmen performans
yonetimi” siireglerinden “performans gelistirme” ve “performans degerlendirme” siireglerine
“tamamen katiliyorum” diger tiim siireglere ise ‘“gok katiliyorum” diizeyinde goris
belirtmiglerdir. Ogretmenler ve ydneticilerin 6grenim durumlart géz Oniine alindiginda
ogretmen performans yonetimi siireclerine iliskin goriislerinde 6gretmen ve ydneticilerin
“Ogretmen performans yonetimi” siireglerinden sadece “performans sonuglandirma”
boyutunda goriislerinde anlamlhi fark bulunmus, sorulara verilen cevaplarin aritmetik
ortalamalarin incelenmesi ile de 6gretmen ve yoneticilerin Performans Yonetimi siireclerini

kabul derecesinin yiiksek oranda oldugu goriilmiistiir.

Yoneticilerin  ve Ogretmenlerin  kidem degiskenine gore kabul dereceleri
incelendiginde “Yonetici ve 6gretmenlerin 6gretmen performans yonetim stireglerine iliskin
gorlslerinin kidemlerine gore ANOVA testi” sonuglarina bakildiginda varyanslarin esit
oldugu boyutlarda One Way ANOVA degerleri hesaplanarak Tukey HSD ve Scheffe
testlerinde anlamlilik degerlerine bakildiginda o6gretmen ve yoneticilerin kidem yillart
arasinda “Performans Planlama” boyutunda 610 yi1l kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerle

21-25 yil kideme sahip Ogretmen ve yoneticiler arasinda anlamli bir fark bulundugu
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goriilmiistiir. “Performans Planlama” boyutunda 6—-10 yil kideme sahip Ogretmen ve
yoneticilerle 21-25 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin Tablo 11°de bulunan
performans yonetim siireglerine katilma ortalamalarina baktigimizda 6-10 yil kideme sahip
ogretmen ve yoneticilerin ( =4,07) ortalamaya sahip iken 21-25 yil kideme sahip dgretmen
ve yoneticilerin ( =3,74) ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu kidem gruplarindan
her ikisinin de performans yonetim siireglerine katilimlar1 “Cok Katiliyorum” seviyesindedir.
Bu sebeple arada olusan fark sadece Ogretmen ve yoneticilerin katilma oranlar1 diizeyinin

farkliligidir.

Anketler incelendiginde ve verilerin analizi uygun testlerle yapildiginda anket
maddelerine katilimc1 6gretmen ve yoneticilerin yiiksek oranda ¢ok katiliyorum ve tamamen
katiliyorum diizeyinde cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Uygulanan testlerle verilen cevaplar
arasinda kisisel ozelliklerin degisimine gore anlamli farkliliklar olup olmadigina bakilmis
sadece kidem yillarindan performans planlama boyutunda 6—10 y1l kideme sahip d6gretmen ve
yoneticilerin ile 21-25 yil kideme sahip 6gretmen ve yoneticilerin arasinda anlamli fark
bulunmustur. Bu kidem yillarina sahip Ogretmen ve yoneticilerin sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde her iki kidem grubunun da performans yonetim

stireclerine katilimlar1 “Cok Katiliyorum” seviyesinde oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmaci tarafindan anketlere verilen cevaplara genel olarak bakildiginda ve analiz
edilen veriler toplu olarak diisliniildiiglinde biitiin kisisel degiskenlere gore Ogretmen ve
yoneticileri performans yonetim siireglerine katilimlart “gok katiliyorum” veya “tamamen
katiliyorum” seviyesindedir. Buna goére dgretmenler ve yoneticiler okullarda uygulanacak
olan siibjektif ve adil bir performans yonetimi ve degerlendirilmesi sistemine olumlu

bakmaktadirlar.
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Oneriler

Milli Egitim Bakanliginda ¢alisan 6gretmenlerin performanslarini arttirma amaciyla
uygulanabilecek bir sistem olan Performans YoOnetim Sisteminin dgretmenler ve yoOneticiler
tarafindan kabul edilme derecesini ortaya ¢ikarmak icin yapilan arastirmanin sonuglarina gore

gelistirilen Oneriler asagida verilmistir.

Uygulamacilara Oneriler

Arastirma sonuglarina gére, Ogretmen performans ydnetimi 6lgiitlerinin Ortadgretim
okullarinda uygulanabilirligini 6gretmenler ve yoneticiler yliksek derecede kabul etmislerdir.
Ogretmen ve yoneticilerin agik, siibjektif, adil ve paylasimli bir performans degerlendirme
sistemine ihtiyaglar1 vardir. Milli Egitim Bakanlig: tarafindan Ogretmen Performans Y énetimi

Sisteminin Ortadgretim okullarinda uygulanmasi i¢in yasal diizenlemeler yapilmalidir.

Bu yiiksek diizeyde katilim dikkate alinarak Milli Egitim Bakanlhigi tarafindan
Ogretmen performans yonetimi siireglerinin performans 6l¢iitii olarak orta 6gretim okullarinda
uygulanmasi i¢in gerekli yasal diizenlemeler yapilmali, orta 6gretim okullarinda 6gretmen
performans yOnetimine gec¢ilmelidir. Performans Yonetim Sisteminin  uygulayict
yonetmeliginin olusturulmas1 veya uygulanmasi sirasinda Ogretmenlerin, ydneticilerin,

miifettiglerin hatta bakanlik ve tasra teskilat1 gorevlilerinin de goriisleri alinmalidir.

Okulda, Ogretmen performans yonetim sistemi hakkinda, uygulayici olacak
yoneticilerin ve tiim Ogretmenlerin Performans Y&netim Sisteminin uygulanmasi hakkinda

bilgilendirilmesi igin Yoneticilere ve Ogretmenlere bu konuda seminerler diizenlenmelidir.

Performans Planlama boyutu ile ilgili olarak Ogretmenlerin bireysel gelisim planlari
yapilarak kendilerini gelistirmelerine ve bu yolla gelecekteki performanslarini kendi iradeleri
ile artirabilmelerine olanak saglanmalhidir. Milli Egitim Bakanligi, bakanlik ve tagra
teskilatinda ve okullarda 6gretmenlerin performans sorunlarinin ¢6ziimii i¢in 6gretmenlerden

geri bildirim alacak mekanizmalar1 olusturmalidir.

Yoénetici ve Ogretmenlerin performans degerlendirme sonuglari, Ogretmenlere iliskin
kariyer planlarinin olusturulmasinda, odiillerin diizenlenmesinde, iicretlendirme sisteminde

kullanilmalidir.
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Ogretmen performansinin ydnetilmesinden sorumlu olan okul yéneticileri performans

yonetimi ile ilgili egitime alinmalidir.

Sonug¢ olarak Milli Egitim Bakanligi Bakanlik ve tasra tegkilati, yoneticiler,
miifettisler, konu ile ilgili bilim uzmanlar1 ve tabi ki 6gretmenler bir araya gelerek iilke
kosullarina uygun bir Performans Yonetimi Sistemi olugturmalidir. Tiirk Egitim Sisteminin
daha iyi seviyelere ylikselebilmesi i¢in 6gretmenlerin performansini artirmaya yonelik bu

sistemin istekli ve paylasim iginde beraberce uygulanmalidir.

Arastirmacilara Oneriler
Arastirmada varilan sonuglara gore arastirmacilara su oneriler tavsiye edilmistir

1 Ogretmen Performans Y&netimi siiregleri ile ilgili arastirma yapacak arastirmacilar, diger

illerde bulunan 6gretmen ve yoneticiler lizerinde de bu arastirmay1 uygulayabilir.

2 Arastirmacilar iilkemizin farkli kosullarini dikkate alarak “Orta Ogretim Okullarinda

Performans Yonetimi Modelleri” ortaya koyabilirler.

3 Ogretmen performans yonetim siireclerinde kullanilabilecek, igerigini zenginlestirecek

farkli uygulamalar arastirabilirler.
4 Performans Yonetimi ile ilgili diger tilkelerde yapilan uygulamalar 6rnek almabilir.

5 Arastirmacilar orgiin egitim kurumlarinda Ogretmen performansini etkileyen unsurlari

belirleyerek ortak bir “Ogretmen Performans Yénetim Modeli” ortaya koyabilirler.

6 Arastirmacilar performans yonetim modeli uygulanan okul ile performans yonetim modeli
uygulanmayan okulda calisan Ogretmenlerin performanslarin1 karsilastiran deneysel

calismalar yapabilirler.

7 Merkez ve tagra orgilitlerinde calisan egitim yoneticileri ve 6gretmenler icin de bdyle bir

arastirma yapabilirler.

8 Ogretmen ve yoneticiler i¢in Tiirkiye genelinden oOrneklem segilerek arastirma

yapabilirler.
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EK I1. Antalya il Milli Egitim Miidiirliigii Anket Uygulamast izin Belgesi

EK I1l. Resmi ve Ozel ilkogretim Okullarinda Ogretmen Performans Yonetimi

Anketi (Bostanci, 2004)

EK IV. Faktor Analizi Sonucu Olusturulan Ve Arastirmaci Tarafindan Kullanilan
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EK —1 ANKET KULLANIM iZiN BELGESI

2004 yili Eyliil ayinda Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim
Dali Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali Egitim Yonetimi ve Teftisi
Programinda hazirlamig oldugum TURKiYE’DEKI RESMi VE OZEL iLKOGRETIM OKULLARINDA
OGRETMEN PERFORMANS YONETiIMIi adli doktora tezimde hazirlamis oldugum RESMi VE
OZEL ILKOGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIMi ANKETINI Akdeniz
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi
Anabilim Dali yiikseklisans 6grencisi Suat YILDIRIM’in OKULDA PERFORMANS YONETIMINE
iLISKIN YONETICI VE OGRETMEN GORUSLERI (Antalya ili Ornegi) adli yiiksek lisans tezinde
veri toplama araci olarak kullanmasina izin veriyorum.

A I T TR

£

01.02.2010 ]
Aynur BOZKURT BOSTANCI
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~ ANTALYA VALILIGI
I Milli Egitim Maduaritugu

SAY! : B.08.4.MEM.4.07.00.11.020-2010/
KONU : Anket Uygulamasi

14062010+« 12126

iL MILLI EGITIM MUDURLUGUNE
ANTALYA

Akdeniz Universitesi Rektorlugi, Ogrenci Isleri Daire Baskanhginmn, Universite Sosyal Bilimler
Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim Yonetimé ve Denetimi YuRsek lisans programi
ogrencisi Suat YILDIRIM in, “Okulda Performans Ydnetimine [liskin Yonetici ve Ogretmen Goriisleri
(Antalya ili Ornegi)” konulu tez caligmasi dlgme aracimt ilimiz merkez ve ilcelerde bulunan Anadolu
Liselerinde gorev yapan ydnetici ve 6gretmenlere uygulama istegi ile ilgili 23.03.2010 tarihli ve 004138
sayih yazilari, ekinde gonderilen aragtirma uygulama ve anket formlar, il Milli Egitim Midiirligi
Arastirma Degerlendirme ve inceleme komisyonumuz tarafindan 09.04.2010 tarihinde toplanarak “Milli
Egitim Bakanhgma Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve Arastirma DesteZine
Yonelik izin ve Uygulama Yonergesi” esaslarina uygun oldugu tespit edilmistir.
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ilgelerinde bulunan Anadolu Liselerinde gorev yapan yonetici ve dgretmenlere, ilgili Yonergeye gore
calisma takvimi dogrultusunda egitim-Ogretimi aksatmadan, okul miidiirligiiniin yetki ve sorumlulugunda
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EK - 111
ORTA OGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIiMi ANKETI
Degerli Yonetici / Ogretmen,

Bu arastirma, orta Ogretim okullarinda 6gretmen performans yonetimi igin yapilmasi gereken
uygulamalarina iliskin 6gretmen ve yoneticilerin goriislerini belirlemek amaciyla yapilmaktadir.
Ogretmen performansi, o6gretmenlerin islerinde gosterdikleri basar olarak
tamimlanabilmektedir.

Ogretmen performans yonetimi ise, 6gretmenlerin is basarilar icin okulda; okul amaclarina
uygun olarak, o6gretmenlerin gerceklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi, belirlenen bu
hedeflere ulasmak icin 6gretmenlerin gosterdikleri performansin izlenmesi, performanslarim
artirmak icin 6gretmenlerin gelistirilmesi, 6@8retmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi
ve degerlendirme sonucunda ogretmenlerin odiillendirilmesi, yonlendirilmesi asamalarindan
olusan, gerekli uygulamalarin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi siirecini anlatan bir kavramdir.

Hazirlanan anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci bdliimde
Ogretmen performans yonetimi igin, okulda yapilmasi gereken Ogretmen performans ydnetimi
uygulamalarini belirten ifadeler yer almaktadir.

Bu anket sonucu elde edilecek veriler birlestirilerek degerlendirilecek ve bilimsel amacla
kullanilacaktir. Arastirmanin saglikli sonuglara ulasabilmesi i¢in, sizlerin ifadeleri degerlendirirken
ictenlikle ve titizlikle davranmaniz biiyiik 6nem tagimaktadir.

Gereken ilgi ve 6zeni gdstereceginize olan inancimla, katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Dog. Dr. ilhan GUNBAYI Suat YILDIRIM

Akdeniz Universitesi Akdeniz Universitesi
Egitim Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi1 ve Ekonomisi
Anabilim Dali
E-mail : syildirimQ7@akdeniz.edu.tr

*Uygulayacagimiz anket 2004 yiinda Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim Yonetimi ve
Planlamasi1  Anabilim Dalnda “ORTA OGRETIiM OKULLARINDA OGRETMEN
PERFORMANS YONETIMi ANKETI” adiyla Yrd. Dog. Dr. Aynur Bozkurt BOSTANCI
tarafindan doktora calismasi olarak olusturulmustur.

BOLUM I

KIiSISEL BIiLGILER

1. Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

2. Goreviniz
() Ogretmen () Okul Miidiirii () Miidiir Yardimeisi

3. Mesleki Kideminiz:
() 1-5y1l ()6-10y1l () 1115yl
() 16-20 yil () 2125yl () 26 y1l ve daha fazla

4. Ogrenim Durumunuz
() Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii



BOLUM II
Bu boliimde, okulda 6gretmen performans yonetimi igin yapilmasi gereken uygulamalari
belirten ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin Ogretmen performans yonetiminde esas
alimmasini kabul etme derecenizi belirten segenegi isaretleyiniz.
Liitfen hicbir ifadeyi bos birakmayiniz.
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PERFORMANS YONETIiMi UYGULAMALARI

Hi¢ Katilmiyorum

Az Katilhyorum

Katihyorum

Cok Katilryorum

Tamamen Katiliyorum

Okulda 6gretmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul
misyonu, vizyonu ve degerleri géz online alinmalidir.

Okulda, 6gretmen performans hedefleri ve kriterleri, 6gretmen is
tanimlar1 ve i analizlerinden yararlanilarak tespit edilmelidir

Okulda, 6gretmen performans hedef ve kriterleri, 6gretmenlerin
katilimiyla belirlenmelidir.

Okulda, 6gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel
amaglar ile okul amacglarinin denge icerisinde sentezlenmesiyle
olusturulmalidir

Okulda Ogretmenlerle, Ogretmenden beklenen performans
konusunda performans anlagsmasi yapilmaldir.

Okulda Ogretmenler icin, branglar1 ve gorevli olduklar1 diger
alanlara gore (ziimre ve sube Ogretmenler kurullari, kol rehber
ogretmenlik gorevleri, tistlenmis olduklar1 diger sorumluluklari
v.b) farkli performans hedef ve kriterleri belirlenmelidir.

Okulda 6gretmen performansini somut olarak dlgiilebilir(Ise devam
diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir.

Okulda, okulun imkanlar1 g6z Oniine alinarak Ggretmenler
tarafindan basarilabilecek diizeyde 6gretmen performans hedefleri
belirlenmelidir.

Okulda 6gretmen performansin1 tam anlamiyla 6lgmeye yeterli
ogretmen performans kriterleri belirlenmelidir.

10

Okulda belirlenen 6gretmen performans hedeflerine 6gretmenlerin
ulagsma ¢abalariyla ilgili olarak, dnceden yapilan planlamaya gore,
ogretmenlerle diizenli performans goriigmeleri yapilmalidir.

11

Okul yoneticileri performans goriismelerinde, Ggretmenlere
performanslar1 hakkinda yargilayict olmak yerine destekleyici
davranmalidir.

12

Ogretmen  performansinin ~ dlgiilmesi  sonucunda  yapilan
goriismelerde, 6gretmenlerin sahip olduklar1 performans diizeyi ile
ulagilmas1  gereken performans dilizeyi arasindaki  fark
ogretmenlerle birlikte degerlendirilmelidir.

13

Performansin 6l¢iilmesi sonucunda dgretmenlere, sonuglara ait geri
bildirimler gerekli Onlemleri alabilmeleri i¢in zamaninda
verilmelidir.
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Hi¢ Katilmiyorum

Az Katiliyorum

Katihhyorum

Cok Katilryorum

Tamamen Katiliyorum

14

Degerlendirme sonucunda, 6gretmenlere verilen geri bildirimlere
dayali olarak 6gretmen performansi izlenmeye devam edilmelidir.

15

Ogretmenlere performanslariyla ilgili verilen olumsuz geri
bildirimlerin, &gretmen iizerindeki olumsuz etkilerini gidermek
icin gerekli 6nlemler alinmalidir.

16

Performans goriigmelerinde Ogretmenlerle sadece zayif yonleri
degil, yliksek performanslar1 da goriisiilerek yeni performans
hedefleri belirlenmelidir.

17 | Okulda performans yonetiminde ¢ok yonlii ve etkili bir iletigim
saglanmalidir.

18 | Okulda oOgretmen performans yonetim sistemi hakkinda, tim
ogretmenler bilgilendirilmelidir.

19 | Okulda oOgretmen performansinit artirmak {izere bagvurulacak

bireysel ve grupsal performans gelistirme etkinliklerine(seminer,
kurs v.b) 6gretmenle birlikte karar verilmelidir.

20 | Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme v.b etkinlikler desteklenerek
stirekli gelisim kiiltiirii yerlestirilmeye c¢alisiimalidir.

21 | Okulda 6gretmenlerin diisiik performans nedenleri arastirilmalidir.

22 | Okulda 6gretmen performansini olumsuz yonde etkileyen kisisel
olmayan tiim engeller ortadan kaldirilmaya calisgiimalidir.

23 | Okulda her 6gretmenin kisisel performans sorunlar1 danigmanlik

yardimiyla ¢oziilmeye caligiimalidir.

24 | Okulda performans yonetimi birimince, 6gretmen performansini
artirma konusunda stirekli 6neriler toplanmalidir.

25 | Tim okulda uygulanmak iizere planlanan gelisme girisimleri
ogretmenlere zamaninda agiklanmalidir.

26 | Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan
ogretmenlere performans gelisimleri igin siirekli bilgi saglanmali.

27 | Okulda o6gretmen performansini artirmak {izere, Ogretmenlerin
goriisleri de alinarak, grup ve bireysel performans gelisim planlar
hazirlanmalidir.

28 | Okulda ogretmenlerin diisiik performanslarini artirmak iizere,

motivasyon araclari (yapilan isi takdir etme, igten ilgi gosterme,
rekabet yaratma, sorumluluk artirma, parasal artiglar v.b)
kullanilmalidir.

29

Ogretmenlerin performanslarmi1 artirmak {izere, okul disinda
bagvuracaklar etkinlikler desteklenmelidir.

30

Okulda 6gretmenlerin yaraticiliklarin1 gelistirmek iizere, yaratici is
ortami olusturulmali ve desteklenmelidir.




141

PERFORMANS YONETIiMi UYGULAMALARI

Hi¢ Katilmiyorum

Az Katilhyorum

Katihyorum

Cok Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

31

Her Ogretmen, performansi degerlendirilmeden 6nce, performans
degerlendirme sistemi hakkinda bilgilendirilmelidir.

32

Performans degerlendirmede, performansin dlciilecegi alana gore
farkli degerlendirme yontemleri (karsilastirma yontemi, siif
gozlemi 360 derece ¢oklu degerlendirme yontemi v.b) secilmelidir.

33

Ogretmenler, performanslarmin degerlendirilmesinde kullanilan
performans 6lgme yontem ve tekniklerinden haberdar edilmelidir.

34

Okulda tiim Ogretmenlerin performans Ol¢timii, planl bir sekilde
belirli araliklarla siirekli yapilmalidir.

35

Okulda 6gretmen performansi, sadece okul yoneticisi ve miifettis
tarafindan degil, 6grenciler, veliler, diger 6gretmenler, yoneticiler,
ilkogretim miifettisleri ve Ogretmenin kendisi olmak tizere 360
derece geri bildirimli ¢oklu degerlendirme ile degerlendirilmelidir.

36 | Okulda oOgretmen performansinin ¢oklu degerlendirilmesinde,
degerlendirici kisilerin kimliklerinin gizli tutulmahdir.
37 | Okulda Ogretmenlerin  ¢oklu performans degerlendirmesini

yapacak kisiler, ogretmeni degerlendirmeden Once egitime tabi
tutulmalidir.

38

Okulda Ogretmenleri degerlendirecek kisiler, Ogretmenlerin
performansim1  degerlendirirken,  degerlendirme  hatalarina
diismemeleri konusunda bilgilendirilmelidir. ( Degerlendirme
hatalari; 6gretmeni tek bir yoniine gore degerlendirme, cinsiyet,
siyasi goriig, ik v.b nedenlerden dolay1 6n yargili degerlendirme,
bireysel farkliliklar1 g6z ardi ederek oOgretmenleri ortalama
puanlarla degerlendirme, birbirleriyle kiyaslama, &gretmenin
sadece son ¢alisma performansini dikkate alma v.b olabilmektedir.)

39

Okulda Ogretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik,
gerilim, endise v.b duygulara kapilmalari, performans
degerlendirme konusunda yapilacak acgiklamalarla giderilmeye
calisiimalidir.

40

Okulda ogretmenlerin performans degerlendirme siirecinde
kullanilacak araclar gegerli ve giivenilir olmalidir.

41

Okulda takim performans: degerlendirilirken, &6gretmenlerin
bireysel performanslar1 da g6z oniine alinmalidir.

42

Okulda oOgretmenlerin  performanslarinin  degerlendirmesinde,
ogretmenlik meslegini dolayl etkileyen 6zellikleri de géz oniinde
bulundurulmahdir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi,
isyerindeki gecmisi, becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi,
uyumlu ¢alisma durumu)
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43

Okulda Ogretmenlerin performanslarmin  degerlendirilmesine,
performansit planlama ve gelistirmeden daha ¢ok zaman
harcanmamalidir.

44

Okulda 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde etik ilkeler
(adalet, esitlik, ger¢ekgilik v.b) géz 6niine alinmalidir.

45

Yiiksek performans gosteren dgretmenler icin, okul yoneticilerince
topluluk onitinde kutlama, kutlama notlar1 yazma, takdir ve
tesekkiir belgeleri v.b ddiiller kullanilmalidir.

46

Okulda 0Ogretmen performansin1 degerlendirme sonuglarini,
Ogretmen maaslarina ve ek ders {licretlerine yansitan bir iicret
politikas1 uygulanmalidir.

47

Okulda 06gretmen performansini degerlendirme sonuglan, okul
icinde 1 terfi, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten
uzaklastirma v.b alanlarda kullanilmalidir.

48

Okulda 6gretmen performansini  degerlendirme  sonugclari,
ogretmenlerin kariyer gelisimi ve kariyer planlamasina hareket
noktasi olugturmalidir

49

Okulda oOgretmen performansinin yonetimi i¢in, performans
yonetim ekibi, performans yonetim birimi v.b yapilanmalar
olusturulmalidir.

50

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi i¢in kullanilacak tim
belgeler hazir duruma getirilmelidir.

51

Okulda ogretmen performansinin yonetimi ile ilgili gorligme
tutanaklari, degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine
katilim belgeleri v.b tiim kayitlar saklanmalidir.
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EK -1V
ORTA OGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIMi ANKETI
Degerli Yonetici / Ogretmen,

Bu arastirma, orta Ogretim okullarinda &gretmen performans yonetimi i¢in yapilmasi gereken
uygulamalarina iligskin 6gretmen ve yoneticilerin goriislerini belirlemek amaciyla yapilmaktadir.

Ogretmen performansi, O6gretmenlerin islerinde gosterdikleri ~ basar1  olarak
tanimlanabilmektedir.

Ogretmen performans yonetimi ise, 6gretmenlerin is basarilar icin okulda; okul amaglarina
uygun olarak, ogretmenlerin gerceklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi, belirlenen bu
hedeflere ulasmak icin 6gretmenlerin gosterdikleri performansin izlenmesi, performanslarim
artirmak icin ogretmenlerin gelistirilmesi, 6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi
ve degerlendirme sonucunda 6gretmenlerin 6diillendirilmesi, yonlendirilmesi asamalarindan
olusan, gerekli uygulamalarin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi siirecini anlatan bir kavramdir.

Hazirlanan anket iki bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci bdliimde
Ogretmen performans yonetimi i¢in, okulda yapilmasi gereken Ogretmen performans yonetimi
uygulamalarini belirten ifadeler yer almaktadir.

Bu anket sonucu elde edilecek veriler birlestirilerek degerlendirilecek ve bilimsel amacla
kullanilacaktir. Arastirmanin saglikli sonuglara ulasabilmesi igin, sizlerin ifadeleri degerlendirirken
igtenlikle ve titizlikle davranmaniz biiyiik 6nem tagimaktadir.

Gereken ilgi ve 6zeni gostereceginize olan inancimla, katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Doc. Dr. ilhan GUNBAYI Suat YILDIRIM

Akdeniz Universitesi Akdeniz Universitesi
Egitim Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi1 ve Ekonomisi
Anabilim Dali
E-mail : syildirim07 @akdeniz.edu.tr

*Uygulayacagimz anket 2004 yiinda Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi Egitim Yonetimi ve
Planlamasi Anabilim Dalinda “ORTA OGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN
PERFORMANS YONETIMI ANKETI” adiyla Yrd. Do¢. Dr. Aynur Bostanci tarafindan
doktora ¢calismasi olarak olusturulmustur.

BOLUM I

KiSiSEL BIiLGILER

1. Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

2. Goreviniz
() Ogretmen () Okul Miidiiri () Midiir Yardimcisi

3. Mesleki Kideminiz:
() 1-5y1l ()6-10y1l () 11-15y1l
() 16-20 yil () 2125yl () 26 y1l ve daha fazla

4. Ogrenim Durumunuz
() Lise () Onlisans () Lisans () Lisanstistii



BOLUM II
Bu boliimde, okulda 6gretmen performans yonetimi igin yapilmasi gereken uygulamalari
belirten ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin Ogretmen performans yonetiminde esas
alimmasini kabul etme derecenizi belirten segenegi isaretleyiniz.
Liitfen hicbir ifadeyi bos birakmayiniz.
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PERFORMANS GELISTIRME

1 Okulda 6gretmen performans yonetim sistemi hakkinda, tiim 6gretmenler
bilgilendirilmelidir.

2 Okulda 6gretmen performansini artirmak {izere bagvurulacak bireysel ve
grupsal performans gelistirme etkinliklerine(seminer, kurs v.b)
Ogretmenle birlikte karar verilmelidir.

3 | Okulda, degisim, yenilesme, Ogrenme v.b etkinlikler desteklenerek
stirekli geligim kiiltiirii yerlestirilmeye ¢alisilmalidir.

4 Okulda 0gretmenlerin diisiik performans nedenleri arastirilmalidir.

5 Okulda oOgretmen performansim1 olumsuz yonde etkileyen kisisel
olmayan tiim engeller ortadan kaldirilmaya ¢alisilmalidir.

6 Okulda her Ogretmenin kisisel performans sorunlart danigmanlik
yardimiyla ¢oziilmeye calisilmalidir.

7 Okulda performans yonetimi birimince, dgretmen performansini artirma
konusunda siirekli 6neriler toplanmalidir.

8 | Tim okulda uygulanmak tizere planlanan gelisme girisimleri
Ogretmenlere zamaninda agiklanmalidir.

9 Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan
Ogretmenlere performans gelisimleri igin siirekli bilgi saglanmali.

10 | Okulda 6gretmen performansini artirmak tizere, 6gretmenlerin goriigleri
de alinarak, grup ve bireysel performans gelisim planlar1 hazirlanmalidir.

11 | Okulda ogretmenlerin  diisiik performanslarii  artirmak  iizere,
motivasyon araglari (yapilan isi takdir etme, icten ilgi gosterme, rekabet
yaratma, sorumluluk artirma, parasal artiglar v.b) kullanilmalidir.

12 | Ogretmenlerin  performanslarmi  artirmak  iizere, okul disinda
bagvuracaklari etkinlikler desteklenmelidir.

13 | Okulda ogretmenlerin yaraticiliklarini gelistirmek {izere, yaratici is

ortami olusturulmali ve desteklenmelidir.

PERFORMANS PLANLAMA

14

Okulda 6gretmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul misyonu,
vizyonu ve degerleri gbz 6niline alinmalidir.

15

Okulda, ogretmen performans hedefleri ve kriterleri, Ogretmen is
tanimlar1 ve is analizlerinden yararlanilarak tespit edilmelidir

16 | Okulda, 6gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel amaglari
ile okul amaglariin denge icerisinde sentezlenmesiyle olusturulmalidir
17 | Okulda ogretmenlerle, 6gretmenden beklenen performans konusunda

performans anlagmasi yapilmalidir.
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18

Okulda ogretmenler icin, branglart ve gorevli olduklar1 diger alanlara
gore (ziimre ve sube Ogretmenler kurullari, kol rehber Ogretmenlik
gorevleri, listlenmis olduklar1 diger sorumluluklar1 v.b) farkli performans
hedef ve kriterleri belirlenmelidir.

19

Okulda &gretmen performansin1 somut olarak olciilebilir(ise devam
diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir.

20

Okulda, okulun imkanlar1 goz Oniline alinarak Ogretmenler tarafindan
basgarilabilecek diizeyde 6gretmen performans hedefleri belirlenmelidir.

21

Okulda 6gretmen performansini tam anlamiyla 6lgmeye yeterli 6gretmen
performans kriterleri belirlenmelidir.

22

Okulda belirlenen 06gretmen performans hedeflerine o6gretmenlerin
ulasma c¢abalariyla ilgili olarak, onceden yapilan planlamaya gore,
ogretmenlerle diizenli performans goriismeleri yapilmalidir.

23

Ogretmen performansinin lgiilmesi sonucunda yapilan goriismelerde,
Ogretmenlerin sahip olduklar1 performans diizeyi ile ulagilmasi1 gereken
performans  diizeyi  arasindaki  fark  Ogretmenlerle  birlikte
degerlendirilmelidir.

24

Performansin 6l¢iilmesi sonucunda &gretmenlere, sonuglara ait geri
bildirimler gerekli dnlemleri alabilmeleri i¢in zamaninda verilmelidir.

25

Degerlendirme sonucunda, 6gretmenlere verilen geri bildirimlere dayal
olarak 0gretmen performansi izlenmeye devam edilmelidir.

26

Performans goriismelerinde Ogretmenlerle sadece zayif yonleri degil,
yliksek performanslart da goriisiilerek yeni performans hedefleri
belirlenmelidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME

27

Okulda  ogretmenleri  degerlendirecek  kisiler,  Ogretmenlerin
performansint degerlendirirken, degerlendirme hatalarina diismemeleri
konusunda bilgilendirilmelidir. ( Degerlendirme hatalari; 6gretmeni tek
bir yoniine gore degerlendirme, cinsiyet, siyasi goriis, irk v.b nedenlerden
dolay1 on yargili degerlendirme, bireysel farkliliklar1 géz ardi ederek
ogretmenleri ortalama puanlarla degerlendirme, birbirleriyle kiyaslama,
Ogretmenin sadece son c¢alisma performansim dikkate alma v.b
olabilmektedir.)

28 | Okulda dgretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik, gerilim,
endise v.b duygulara kapilmalari, performans degerlendirme konusunda
yapilacak aciklamalarla giderilmeye caligilmalidir.

29 | Okulda 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde kullanilacak
araglar gecerli ve giivenilir olmalidir.

30 | Okulda takim performans: degerlendirilirken, Ogretmenlerin bireysel

performanslar1 da goz 6niine alinmalidir.
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31

Okulda Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirmesinde,
ogretmenlik meslegini dolayli etkileyen oOzellikleri de gz Oniinde
bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, isyerindeki
gecmisi, becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu calisma
durumu)

32

Okulda 0Ogretmen performansinin degerlendirilmesinde etik ilkeler
(adalet, esitlik, gercekeilik v.b) g6z Oniine alinmalidir.

PERFORMANS SONUCLANDIRMA

33

Yiiksek performans gosteren Ogretmenler igin, okul yoneticilerince
topluluk oniinde kutlama, kutlama notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir
belgeleri v.b ddiiller kullanilmalidir.

34

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglarini, gretmen
maaglarma ve ek ders {icretlerine yansitan bir T{cret politikasi
uygulanmalidir.

35

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglan, okul icinde i
terfi, i rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma v.b
alanlarda kullanilmalidir.

36

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuclari, 6gretmenlerin
kariyer gelisimi ve kariyer planlamasina hareket noktasi olusturmalidir

PERFORMANS KAYITLANDIRMA

37

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi ig¢in, performans yonetim
ekibi, performans yonetim birimi v.b yapilanmalar olugturulmalidir.

38

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi i¢in kullanilacak tiim belgeler
hazir duruma getirilmelidir.

39

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi ile ilgili goriisme tutanaklari,
degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine katilim belgeleri v.b
tiim kayitlar saklanmalidir.
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