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GIRIS

Tiirkiye’de 1980’11 yillardan bu yana, gerek bir biitiin olarak egitim sisteminde
gerckse Ogretmen istihdami alaninda 6nemli bir seri degisiklikler olmaktadir.
Egitimin yapisal donilisimii olarak tanimlanabilecek bu siireg¢ aym1i zamanda
Tiirkiye’de temel ekonomik ve sosyal stratejilerin doniisiime ugradigi ve bir biitiin
olarak kamu alaninin yeniden yapilandirildigr bir siirectir. Kuramsal olarak yeni
kamu yonetimi yaklasimina dayanan yeniden yapilandirma politikalar1 kamu
alaninda esnek istihdam diizenlemeleri ile birlikte kalite standartlarini, alict odaklilig
ve performans degerlendirme sistemini gelistirmeye yonelik etkiler yapmaktadir
(Aslan, 2005/ Aktaran: Soydan, 2012:3).

Giintimiizde yonetim alaninda popiiler bir kullanima sahip olan performans
degerlendirme kavrami. Daha kapsamli tanimiyla performans degerlendirme, bir
hedefe ulagmak icin dnceden belirlenmis Olgiitlere gore bir faaliyetin sonuglarini,
sayisal olarak ve kalite agisindan tanimlar. Degerlendirilen kisinin isteki basari
derecesi hakkinda bir yargiya varma islemi olup personelin degerlendirilmesi,
yiikseltilmesi, egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ve egitilmesi, basar1 derecesinin
ortaya koyulmasi, ddiillendirilmesi, {icretinin artirilmasi

Gorev Frederick Taylor’un is Ol¢imii uygulamalar araciligi ile g¢alisanlarin
verimliliklerinin ~ Ol¢lilmesi  sonrasinda  organizasyonlarda  bilimsel  olarak
kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 1994).

Kavram ¢esitli kaynaklarda benzer sekilde ele alinmis ve tanimlanmustir.
Findik¢r’ya (2003) gore, performans degerlendirme, c¢alisanin tanimlanmig olan
gdrevlerini belirli bir zaman dilimi i¢inde yiiriitme diizeyinin olusmasidir. Okmen ve
Donmez’e (2005) gore, c¢alisanlarin bireysel basarilarimi ve belirli bir zaman
siiresindeki davranis ve tutumlarmi degerlendiren ve Olgen bir siirectir. Palmer’a
(1993) gore, bir yoneticinin, onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve dlgme
yoluyla, calisanlarin isteki performansii degerlendirme siirecidir. Sabuncuoglu’na
(2000) gore ise, calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik
olarak degerlendirilmesidir (Soydan,2012:3)

Performans degerlendirme sistemleri Kkisilerarasi karsilastirmalara dayal

yaklasim ve ortak performans kriterine dayali yaklasim olarak ikiye ayrilir.



Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yaklasim ise kendi i¢inde bes ana birime
ayrilmistir. Bunlar basit siralama yontemi, alternatif siralama yontemi, ikili
karsilastirma yontemi, zorunlu dagilim yontemi, derecelendirme yonteminden
olusmaktadir. Ortak performans standartlarina dayali yaklasim sekiz baslik altinda
toplanmistir. Grafik dereceleme olgekleri, davramisa dayali degerlendirme odlgekleri,
davranigsal gozlem oOlgekleri, Kritik olaylar yontemi, agirlikli kontrol listesi, amacglara gore
yonetim, dogrudan indeks yontemi ve 360 derece performans degerlendirme yontemleri
olarak siralanmaktadir.

Stirdiriilebilirlik kavrami, artik isletme literatiiriinde yaygin bir hal almakla
birlikte, iizerinde anlasilmis bir tanimi1 yoktur. “koruma”, “eko-sistem”, “biyolojik
sistem”, “sosyal esitlik” gibi kelimelerle tanimlanmaktadir. Pek ¢ok yonetici
stirdiiriilebilir isletme faaliyetlerinin, isletmenin yasam donemi boyunca cevresel
olarak sorumlu ¢esitli genis tabanli uygulamalar1 ve siiregleri icermesi gerektigi
konusunda hemfikirdir. Diger bir ifadeyle “siirdiirtilebilir” veya “yesil” uygulamalar
isletmenin faaliyetleri boyunca bulunmalidir. Bu uygulamalar, kurulusun bina
Ozelliklerinin tasariminda, tedarik¢i se¢iminde, mal {retiminde, hizmetlerin
saglanmasinda, ambalaj Ozelliklerinde, iiriinlerin dagitim o6zelliklerinde ve {irliniin
nihai elden ¢ikarilmasinda dikkate alinmalidirlar. Siirdiiriilebilir is uygulamalart uzun
vadede degerlendirilmesi gereken biitiinsel yasam donemi uygulamalaridir (Butler
vd., 2011:2).

Strdiiriilebilirlik, gerek insanoglu gerekse dogal cevre icin su anda ve gelecekte
en 1yl sonuclart elde etme yolunda ¢aba harcanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Toplumun ekonomik, sosyal, kurumsal ve c¢evresel boyutlariyla ve diger canlilarin
yasamlaryla ilgilidir (Celik ve Gonen, 2005: 63).

Bu ¢alismamizda Ankara Ili Cankaya Ilgesinde Milli Egitim Bakanligina bagl
ortaokullarda derse giren Ogretmenlerin performans degerlendirmesi yapilmak
istenmistir. Performans degerlendirmeye iligkin goriis ve Onerilerini belirleyerek,
etkin bir performans degerlendirme yapilip yapilmadigini test etmektir. Bu amagla
anket ¢alismasi yapilmistir. Ankette performans degerlendirmesiyle ilgili sorulara ve
anketorlerin demografik ozellikleri hakkinda bilgilere yer verilmistir. Uygulanan
anket sonucunda elde edilen verilerin giivenilirliginin test etmek amaciyla

giivenilirlik katsayis1 hesaplanmis ve giivenilirliginin yiiksek oldugunu bulunmustur.



I. BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME

1.1. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TANIMI

Performans calisanin yaptig1 is icin harcamasi gereken maksimum enerji, bilgi,
kisisel yeterlilik ve isten aldigi doyuma denir. Bir ¢alisandan alinacak maksimum
verimlilik i¢in bazi sartlarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bunlarin basinda
calisanin igine ne derece hakim oldugu, kendi meslek alaninda ne kadar yeterli
oldugu bilinmelidir. Bir calisanin isten aldigi doyum, onun meslegini ve isini
sevmesine, daha saglikli, nitelikli ve en iyi sekilde is yapmasina neden olur. Bunun
icin de yoneticiler ve diger meslek elemanlar: tarafindan, ¢alisanin tesvik edilmesi
gerekmektedir.

Performans, bati kokenli kelimeler grubunda yer alir ve kokeni Fransizca
kelimedir. Performans kelimesinin s6zliik anlami, “1.Yapilan is, uygulama, icraat;
2.Herhangi bir olay1 veya durumu basarma istegi ve giicii; 3. Kisinin yapabilecegi en
iyi derece; 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken gosterilen basari”
olarak tanimlanmaktadir (TDK/ Uysal, 2015: 33).

Performans, personelin calistigi boliim ile bir biitliin olarak 6rgiitlin, belirli bir
stirede, daha onceden belirlenmis hedeflere hangi oranda ulasabildiginin 6l¢iitiidiir.
Performans degerlendirme ise, personelin ¢alistigi bolim ile bir biitiin olarak
orgiitlin, onceden belirlenmis yontemler ve Olgiitler kullanilarak, hedeflere ulasilip
ulagilamadiginin dlgiilmesini ifade etmektedir (Camgoz ve Alperten, 2006:192).

Performans degerlendirme personelin ¢alisma davranisinin sonucunu gosteren ve
personelin icinde bulundugu boliimiin, Orgiitiin genis gorisliiliige katkisinin
Olclimiine dayanan insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinden biridir. Bdyle bir
degerlendirme, personelin kendisine verilen gorevleri ne derecede basariyla yerine
getirdigini ortaya koyarken; ortaya ¢ikan sonuca personelin niteligi, deneyimi,
giidiilenmesi, ¢abast ve rol algis1 gibi kisisel degiskenler ile calisma kosullar1 ve
yonetimin bakis agis1 etkilemektedir. Performans degerlendirmenin belirli sinirlar
vardir. Buna gore, belirli bir personel, belirli bir zaman araliginda belli kurallar
dogrultusunda degerlendirilir. Kisisel ve zaman baglamindaki sinirlamanin yaninda,

basar1 Olgiitiiniin de belirlenmesi gerekir. Personel, ancak onceden belirlenmis
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hedeflere ulasilip ulagilamamasi {izerinden degerlendirmeye tabi tutulabilirler
(Mayatiirk, Akyol, 2011: 75-76). Performans degerlendirme araciligiyla orgiitsel
performansin artirtlmasina iliskin sistemli bir yaklasim gelistirilmesi ve bunun
uygulanmasini esas alan siire¢ de performans yoOnetimi olarak tanimlanmaktadir
(Armstrong, 2006/ Uysal, 2015: 34).

Performans degerleme, kurumdan kuruma ve kaynaktan kaynaga ve bir¢ok
degisiklik gosterir. Performans degerlendirmeyi genel anlamda, is gorenin is
becerilerini, is yapabilme kapasitelerini, is aliskanliklarini, sosyal davraniglarini ve
benzer Ozelliklerini diger ¢alisma arkadaslariyla karsilastirarak yapilan bir dlgme
degerlendirme sistemi olarak da tanimlanabilir. Ayni zamanda is gorenin
yeteneklerinin ve ¢alistigi isin gereklerinin ne derece ortiistiigiiniin belirlenmesi de
yine performans degerleme olarak tanimlanir. Birimde gorevi ne olursa olsun,
calisanlarin etkinlikleri, eksiklikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri gibi, kisacasi bir
biitiin olarak tiim yonleri yapilan degerlendirme sayesinde, gdzden gegirilmis olur
(Findikg1, 2000: 297).

Performans, Erdogan’in (1991: 154) tanimina gore, gorev ve Kisi ile ilgili olup,
gorevin geregi olarak Onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bigimde, gorevin
yerine getirilmesi ve amacm gergeklestirilmesi oramdir. Orgiitlerde bireysel
performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar icinde gergeklestirilmesi olarak tanimlamanin miimkiin
oldugunu diisiinmektedir.

Klasik yaklasima gore performans Kkisilerin performanslariyla kurumun
karliligina katkilar1 oraninda belirlenmesini agiklarken modern yaklagimda ise
performans, misteri memnuniyeti, kurumun sektordeki yeri, ¢alisanlarin is
doyumlari, kisilerin kendilerini gelistirme diizeyleri ve kisilerin mutluluklari 6n
planda tutulmustur.

Performans degerlemede amag, kiginin tiim yonleri ile ele almak ve basarilarini
odiillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak hazirlamaktir.

Karmasik bir siire¢ olan performans degerlemede ne kadar hassas olunursa
olunsun, bir takim o6znellikleri igerir. Performans degerlemeye iliskin ¢aligmalar
genel olarak, performansi degerlendirilen gruplarin basar1 diizeyinin artmasi ig¢in

caba sarf edildiginin ve dolayisiyla performansin yiiksek oldugunu ve calisanin is
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basarilar1 konusunda bilgi sahibi olmasi i¢in kisilerin etkin ¢alisma goéstermesinin
psikolojik bir ihtiya¢ olarak ortaya c¢ikmistir. Bazen bir aferin, bazen sirtin
stvazlanmasi, bazen bir iltifat, bazen maddi bir 6diildiir. Performans degerlemenin
hedefi kisiyi kendi ¢alismalar1 konusunda bilgilendirmektir. Performans degerleme
kurum tarafindan calisanlarin daha c¢ok ozelliklerinin bilinmesine ve c¢aligsanlara
yakin davranilmasina yardimci olur. Calisanla igveren arasindaki iletisimi
kuvvetlendirir ve aym1 zamanda calisanin da kendini tanimasina, eksikliklerini
gidermesine ve isverenin ne istedigini daha faydali olabilmek igin neler yapmasi
gerektigini diisiinmesine yardimci olur. Ustlerin beklentilerini dgrenirler. Kurumdaki
egitim ihtiyaclarmin belirlenmesine katki saglar. Degerlendirme sonunda elde edilen
verilen kurumun insan kaynaklar1 biriminde kullanilmasina ve daha iyiye
gidebilmenin yollarina 11k tutmasini saglar. Calisanlarin performanslarinin artmasi
ile igyerinin tiicret yoOnetimine biiylk etkisi olmaktadir (http://web.itu.edu.tr/
~toros/iky/7_ IKY_Performans_Y onetimi.pdf).

1.2.PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Performans degerlendirmenin temel amaci, isgilerin yapmalar1 gereken isi
yakindan tanmimasi, 1§ yapabilmek icin gerekli bilgi yetenek ve deneyim
saglanabilmesi, is gelisiminin saglanmasi, iscilerin ve bdylece orgiitsel stratejilerinin
yerine getirilmesine yardimci olabilmesi olarak kendini géstermektedir.

Performans yonetimi aslinda ¢alisanin kuruma deger katan ve rekabet giiciinii
artiran unsurlarin baginda gelmektedir. Ilimli insan kaynaklar1 yonetimi diistincesi
kapsaminda, nitelikli isgiicliniin orgiite uyum ve baghiligimi artirmada kullanilan bir
aractir. Insan kaynaklarmin kati goriisii ise, herhangi bir iiretim faktorii ve dolayisiyla
maliyet unsuru olarak degerlendirildiginden performans degerlendirme amacinin,
talebe uyum saglamak i¢in ¢alisan sayisinin azaltilmasina yardimcir olma
fonksiyonun otesine gegmeyecegi aciktir. Her ne kadar kati yaklagimm egemen
oldugu az gelismis iilkelerdeki isleyis i¢ acict olmasa da performans yonetiminin bir
gerceklik oldugu, hali hazirda uygulamasinin bulundugu ve yakin gelecekte de kokli
bir degisiklige ugramasinin ¢ok olast goriilmedigini de unutmamak gerekir (Cesur,
2015: 159).
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Etkili uygulanan, iyi planlanmis bir performans degerlendirme siirecinin

amagclar1 ana hatlariyla asagida belirtilmistir:

Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek,

Iyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak,

Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak,

Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak,

Iyi performans1 pekistirmek ve daha da gelistirmek,

Ucretlendirme ve 6diil standartlarmi saptamak ve basariyt bu yolla
6zendirmek,

Kotii performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya koymak,
basarisiz ¢aliganin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek,
Calisanlarin odaklanmasini saglamak,

Calisanin egitim ihtiyaclarint belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini
arastirmak,

Y 6netim becerilerini gelistirmek,

Calisanlar arasindaki iligkileri gozden gecirmek ve takim ¢alismasinm
artirmak,

Yonetici ile calisan arasindaki iletisimi ve anlayisi artirmak,

Calisanin i3 hakkinda ilgi duydugu konulari saptamak ve bu ilgi ile
organizasyonun amaglari arasinda bir uyum saglamak (Barutgugil, 1. 2004,
429).

Orgiitsel amaglara ulagsmak igin gosterilen ortak cabalara personelin yapacagi

katkiyr artiric1 sekilde yoneltilmesi, degerlenmesi, odiillendirilmesi ve gelistirilmesi

siirecini igerir. Orgiitiin uzun vadeli amaglar1 ve planlar1 dogrultusunda performans

amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesini, yOnetimin beklentilerini personele

iletmesi, performansin izlenmesini oOlgiilmesini ve degerlenmesini, personelin

bilgisinin ve becerilerinin gelistirilmesini, licret yonetimini, kariyer ydnetimini,

motivasyon ve disiplinle ilgili teknikleri i¢eren bir kavramdir. Performans yonetimi,

uzun vadeli amaglarin ve stratejilerin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in gerekli

davraniglarin neler oldugunu belirleyerek ve insanlar1 bunlarin elde edilmesine dogru

yonlendirmeyi saglar(Ayan, F. 2011, 207).
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Performans degerlendirme sisteminin temel amaci, calisanlarin o6rgiit iginde,
belirlenen hedefler dogrultusunda etkin bir sekilde ¢alismalarini saglamaktir. Buna
gore, performans degerlendirmenin ana amacglarini yonetsel amacglar ve gelecege

iliskin personel gelistirme amaglari olarak iki grupta toplayabiliriz.

1.2.1. Yonetsel Amaclar:

- Isletmenin cesitli birimlerinden en alt birim olan goérevliler kadar basari
durumlarinin dlgtilmesine olanak saglayacak ortami hazirlamak,

- Ise yerlestirme, adaylik dénemindeki calisanlarin gdrevlerini siirdiiriip
strdiiremeyecekleri, terfi, gilinlik artis1, yiireklendirecek ticret sistemleri,
odiillendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi ¢esitli c¢alisan islev ve
uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinim duyulacak bilgi ve
nesnel dlgiileri saglamak,

- Isletmenin amag ve gereksinmeleri ile calisanlarin amag ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

- Isletmenin isgiicii ve yonetim kapasite hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek,

- Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlarma iliskin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya cikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine imkan saglamak

(Barutgugil, 2002, William,1993:320/ aktaran Eraslan ve Algiin 2005: 96).

1.2.2. Gelecege iliskin Personel Gelistirme Amaclar:

- Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, fstlerinin kendileri
hakkinda ne diisiindiiklerini ve neler beklediklerini bilmelerine yardimci olmak,

- Kisisel amaglarinin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasi ve yapilan
isin anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla kisinin basart gereksinmesini
karsilamak, is tatmini ve istegini arttirmak, ise yabancilagsmay1 azaltmak ve kisinin
amaglart ile igletme amaglar arasindaki ¢eligkiyi ortadan kaldirmak,

- Caligsanlara suglu ve yarim yonlerini gostererek bunlarin egitim ve gelisim
planlar1 ile giderilmesine olanak saglamak (Bingdl,1998,302).

Performans  degerlendirme kisilerin, gruplarin ve igletmenin  etkinligini,
basarisini, Yyeterliliklerini, eksikliklerinin belirlenmesine yonelik bir calismadir.

Performans degerlendirmeyle, calisanlarin performans degerlendirilmesi yapildigi
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donemdeki performanslarini ve gelecek yillardaki potansiyelleri belirlenir. Isletmeler
neden performans degerlendirme yaparlar? Performans degerlendirmenin amaglarini
3 boyutta irdeleyebiliriz.

1) Personelin is performanslar1 hakkinda bilgi edinmek ve dogru yonetsel
kararlar alabilmek: Personelin giinlik artigi, ikramiye, egitim ihtiyaglari, terfi vb.
kararlarini1 dogru almay1 saglayacaktir.

2) Calisanlarin is analizleri ve is tamimlarinda yer alan gorevlerini ne derecede
gergeklestirdiklerine iliskin bilgi almak.

3) Isletmelerin su anki performanslarinin giiclii ve zayif oldugu noktalar1 6lgmek

ve hedeflerine ne derece ulastigini belirlemek.

1.3.PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ONEMIi

Can, Akgiin ve Kavuncubasi, (2000: 164) performans degerlendirmeyi,
“calisanin basarisini belirlemek ve gelistirmek i¢in yapilan ¢aligsmalarin tiimii” olarak

tanimlamistir.

Performans degerlendirmesi sayesinde kurum; personelle yaptigi is anlasmasinin
kosullarinin ne oranda gergeklestigini, ¢alisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde
yansidigini, ¢alisanin is basarisini, gorev tanimindaki standartlara ulasip
ulagmadigini, kariyer planlamasimin ne diizeyde olacagini performans degerleme ile
belirlemis olacaktir. Diger yandan performans degerlendirmesi, dengeli bir ticret
sisteminin uygulanmasinda, is degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda,
calisanlarin Segilmesi ve atanmasinda ya da isten uzaklastirilmasinda basvurulan

etkili bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans degerlendirme, Orgiitiin basariya ulagabilmesi igin ¢ok Onemlidir.
Kurumdaki kiginin basarist ile kurumun basarisi arasinda biiyiik bir iligki vardir.
Ciinkii bireylerin performanslarinin artmast demek, kurumun performansinin artmasi
demektir. Kurum, varligini siirdiirebilmek igin, ¢alistirdigi bireylerin gorevlerini ne

Olctide gergeklestirdigini kontrol etmek zorundadirlar.
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1.3.1.Calistiran Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi

- Caligsanlan ile karsilikli giiven ve saygiya dayali yakin is iligkiler kurar ve

onlardan ne bekledigini agik olarak ifade eder.

- Calisanlarinin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoniinde yol gosterici
olur, egitim ihtiyaclarim1 planlar, performans sonuclarina dayanarak geri bildirim

verir ve kisisel gelisimlerine katk1 saglar.

- Sirket vizyon ve stratejilerine gore belirlenen organizasyon hedeflerinin,

boliimlere ve bireylere ulastirilmasi ve entegrasyonunu saglanir.

- Boliim hedefleri ile bireysel hedeflerin katkilarinin ayirt edilmeleri saglanir.

- Egitim, gelisim planlamasi, isgiicii planlamasi, kariyer planlamasi, iicret

yonetimi, terfi veya isten ayirma vb. insan kaynaklar1 sistemlerine girdi saglanir.

Gergekten insanlar yapic1 ve fedakar calismalar sonucu geribildirim almaktan
hoslanir ve performans degerlemesine bagli olarak kurum igindeki kariyerlerinin ne
yonde ilerledigini gérme imkani bulur. Calisan, ozellikle basarili ¢alismasinin
karsiligin1 gormek ister. Biitiin iyi niyetini ve ¢aligma giiciinii ortaya koyarak ¢alisan
bir kisi, kaytarici ve ise karsi ilgisiz davranan kisiye daha ¢ok deger verildigini
goriirse, bu onda moral bozuklugu ve giderek calisma isteksizligi olacaktir. Bu
acidan bakildiginda calisan degerlemesi bir bakima calisan1 ise yOneltme ve
0zendirme araci olarak degerlendirilebilir. Ayrica objektif ol¢iitlere gore uygulanan
calisan degerlemesi c¢alisanda moral artisi ve isletmeye karsi giiven duygusu

olusacaktir.

1.3.2.Isgéren Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi

Degerlendirme, is goren acisindan da onemlidir. Is goren, her seyden once
calismasiin karsiligini gérmek ister. Bu nedenle, bir rgiitte calisanla ¢alismayan,
basarili olanla basarili olmayan arasinda bir ayirim gézetilmesini bekler. Ote yandan
basar1 derecesi hakkinda bilgi sahibi olan kisi, kendisini diizeltmek ve gelistirmek

olanagi da bulur.
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1.3.3.Stratejik Insan Kaynaklar1 Acisindan Performans Degerlendirmenin
Onemi
Stratejik yonetim agisindan performans degerlendirmenin dnemini asagidaki gibi

hususlar ile agiklamak miimkiindiir.

- Performans degerlendirme oncelikle herhangi bir stratejinin hayata gegirilmesi
icin gerekli bireysel davranmis ve sonuclari belirler. Degerlendirme sistemleri,
stratejilere uygun olgiitlerin kisilere aktarilmasinin yani sira, bu tiir davraniglarin
isletmenin s6z konusu yasam evresinde nig¢in 6nemli oldugunun anlagilmasina da
yardimei olur.

- Stratejilerin gelismesi ve kolaylikla uygulanmasini saglamak agisindan
performans degerlendirme, diger yonetsel Kkararlarin (6rnegin; terfi, egitim,
ticretlendirmeye iliskin kararlar) etkin bir bi¢imde alinmasina katkida bulunur.

- Performans degerlendirmenin bir amaci da insan kaynagmna iliskin veri
tiretmektir. Degerlendirme sonuglarina dayali olarak orgiitler var olan ve gelecekte
ihtiya¢ duyulacak insan giiciine iligkin veriler saglayabilir.

- Performans degerlendirme yeni stratejilerin olusturulmasinda da 6nemli bir
giice sahiptir. Ozellikle geleneksel olmayan, kisilerin ddénemsel hedeflerle
degerlendirildigi sistemlerde, hedef belirleme siirecinin Kurumlar igin stratejiler

olusturulmasinda 6nemli derecede katki sagladigi anlagilmistir(Akbal 2010: 5.17-18).

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN KULLANIM ALANLARI

- En yaygin kullanim alani olan calisanlarin terfi ve kademe indirimi, gérev
tanimlarinin yeniden yapilandirilmasi uygulamalari,

- Ucret diizenlemesi

- Calisan1 ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,

- Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi

- Yoneticiler ile c¢alisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici, anlagma arttirici
faaliyetler,

- Calisanlarla iletisim kurarak calisanlarin performans gelisimini destekleyici
calismalar,

- Kariyer gelistirme uygulamalari.
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Yukarida belirtilen esaslar dogrultusunda orgiit yoneticileri, uygulanan
performans degerlendirme yontemleri ile is gorene iliskin kararlar verir ve ona gore
stratejileri belirler(Barutgugil, 2002, Bingol, 1998 / aktaran Akbal. 2010: s.18)

Performans degerlendirmenin en yaygin kullanimi; ¢alisanlarin yiikseltilmesi,
gorevlerinin yeniden tanimlanmasi, terfie hazirlanmasi, ticretlendirilmesi veya isten
cikarilmas1 gibi yonetsel kararlarin alinmasi ile ilgili olmaktadir. Performans
degerlendirmelerden elde edilen bilgiler, bireysel ve kurumsal diizeyde egitim ve
gelistirme ihtiyaclar1 konusuna da 1s1k tutmaktadir. Performans degerlendirme, bir
calisanin giiclii ve zayif oldugu yonlerini ortaya c¢ikarmasi nedeniyle o calisanin
egitim ve gelisme agiklarinin belirlenmesinde ve buradan yola ¢ikarak, kurumun

genel anlamda egitim ve gelistirme politikalarinin saptanmasinda kullanilabilir.

Performans degerlendirme galiganlarla iletisim kurulmasinda etkili bir aragtir ve
performans gelisimini desteklemektedir. Performans degerlendirme sonucunda
calisan; tutum ve davranislarinda, alisgkanlarinda, niteliklerinde veya bilgi diizeyinde
istenen degisiklik ve gelismeler konusunda da bilgilendirilmektedir. Bu tiir bir
geribildirim c¢alisanlari, yoneticilerin beklentileri yoniinden aydinlatmaktadir.
Degerlendirmenin sonrasinda egitim ve diger destek cabalarinin gelmesi ise
calisanlarin odaklanmasin1 ve adanmasini daha da kolaylastirmaktadir. Performans
degerlendirmelerinden elde edilen bilgilerin kullanildigi diger iki 6nemli alan da
calisan secme ve ise alma yoOntemlerinin gecerlili§inin test edilmesi ve insan
kaynaklar1 planlamasinin yapilmasidir. Performans degerlendirme, bu kullanim

amaglar1 i¢in de yararl veriler saglamaktadir(Barutcugil, 1. 2004: 5.427-428).

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN SORUNLAR

Performans degerlendirme ¢alismalar1 6zneldir ve ¢ok gesitli faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir sekilde
yiiriitme ve eksiksiz bir bigimde gergeklestirmede hata ihtimalini artiran faktorleri
tamimast bu tiir hatalar1 minimize eder(Woods, 1997: 194/ aktaran Helvaci
2002:159).

Performans degerlendirme, g¢alisanlarin yaptigi is ile ilgili ortaya koyduklari

basarilarmin degerlendirilmesini igerir. insana ydnelik degerlendirmeler ¢ogu zaman
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yaninda Yyanilgt paylart tasimaktadir. Dolayisiyla performans degerlendirme
siirecinde bir takim sorunlarla karsilasiimaktadir. Baslica sorunlar asagida

belirtilmistir.

1.5.1. Ol¢gme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirmeye yonelik araglar, degerlendirilecek performansin
niteliklerine gore ¢esit gosterir. Degerlendirilen isin somut &gelerden olugmast
degerlendirmeyi kolay kilabilecegi gibi soyut unsurlardan olusan islerin

degerlendirilmesi oldukga zor olabilmektedir.

Ornegin, bir fabrikada makine basinda ¢alisan bir ¢alisanin {iriin miktarimi 8lgme
isi somut verilere dayandigi i¢in ne kadar kolay ise, bir 6gretmenin performansini
6lgmek soyut verilere dayandigi igin o kadar zor olacaktir. Bu durumlarda gelistirilen
performans degerlendirme araglarmin igerigini olusturan sorular hazirlanirken
Olcmek istenilen 6zelligi ne derece Olgtiigiine ve tekrar 6lgme sonucunda aymni
degerler alip almadigi hususunda yani 6lgme aracinin iglerlik ve giivenirlik diizeyine
cok dikkat etmek gerekir. Olgme aracinin gegerlik ve giivenirlik diizeyi diisiik olmas1
halinde performans degerlendirme sonucu da kusurlu olacaktir (Schermerhorn 1989:/
aktaran Helvaci 2002:160).

1.5.2. Asir1 Hosgoriilii ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Insan davramisii degerlendirme ve bu davranislari da bir insanmn
degerlendirmesi s6z konusu olmasindan dolayr bu tiir sorunlarla karsilasilir. Bu
baglamda, asir1 hosgorilii veya asirt kati olmaktan kaynaklanan bir takim
yanligliklart ¢alisan hak ettiginden daha az ya da daha ¢ok puan verilerek
degerlendirilebilmektedir (Woods, 1997: 194 aktaran Helvac1 2002:159).

1.5.3. Merkezi Egilim (Standart Ol¢iim) Hatalan

Bu tiir hatalar, yoneticilerin degerlendirme esnasinda herkesi, performansini géz
oniinde bulundurmaksizin degerlendirme 6lgeginin orta noktasina yakin bir yerlerde
degerlendirmesidir. Bu durumda pek ¢ok c¢alisan begli bir 6l¢ekte (1=miilkemmel, 5=
¢ok kotii) orta nokta olan 3 Araliginda degerlendirmis olmasidir. Bu, insana yonelik

Olgiimlerin ¢ogunda karsilasilabilecek bir sorundur. Genelde insana yonelik
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Olcimlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun ortalama veriler sinirlarinda
diisiinmek, onu ortalamaya yakin gérmek, yanlis sonug¢ verebilmektedir. Standart
Olclim hatasi, herkesi ortalama veya vasat dl¢iilerde gorme egiliminden kaynaklanir.

Bu nedenle son derece de sakincali durumlar dogurur. Ciinkii performans
degerlendirme siirecinin isletilmesinde énemli bir amag da kisilerin aralarindaki is

basarisina yonelik farkliliklarini 6lgebilmektir.

1.5.4. Yakin Zaman Etkisi Hatalar

Insanlar daha 6nceden meydana gelen olaylardan ¢ok, en son gerceklesen
olaylar1 hatirlama egilimi i¢indedirler. Ornegin bir yonetici is gorenini alt1 ya da
sekiz ay dnceki performansindan ¢ok, birkac hafta ya da bir ay dnceki performansini
muhtemelen daha iyi hatirlar. Yoneticiler, yil boyunca is gorenlerin performanslarini
kayit etmedikleri siire¢ biiylik bir ihtimalle is gorenin en son performansini goz

oninde bulundurarak karar verirler.

1.5.5. En Son Ol¢iime Bagh Kalma

Yoneticilerin, ¢alisanlarin performansini bir dnceki degerlendirmeye benzer bir
sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan kaynaklanan hatalardir. Ornegin 11 ay
boyunca hi¢ devamsizlik géstermemis birisi, 12.ayda devamsizlik gosterince, kisiyi
sanki kronik devamsizmig gibi degerlendirmek yanlis olur.

En son 6lgtime bagli kalma hatasini 6nlemenin bir yolu olarak degerlendiricilere,
dénem boyunca ¢alisanlarinin performanslarina iliskin not tutmalar1 6nerilmektedir.
Not tutma, bu tiir hatalarin unutkanhiktan kaynaklananlarim1 bir 6lgiide
engelleyebilmekteyse de, degerlendiriciler bazen bu hatayi bilingli olarak yaptiklarini
ifade etmektedirler.

1.5.6. Baskin Ozellik (Halo Etkisi)

Halo etkisi, degerlendiricinin ¢alisanin performansindaki, birbirinden bagimsiz
ve bariz ozellikler arasindaki farkliliklart bilincine varamamak ve bu dogrultuda

hatali degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Kaynak, 1996: 222).

Bu tiir hatalar, yoneticinin is géreninin 6zellikle tek bir pozitif kisilik 6zelligini,

davranigini ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden kaynaklanir ve
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degerlendiricinin, ig gorenin bir alandaki veya bir konudaki ¢ok gelismis 6zelliginin
etkisinde kalarak bunu kisinin tiim ozelliklerine genellemesi ile meydana gelir. Bu
anlamda, ¢alisanin ¢ok iyi oldugu bir yoniiniin etkisinde kalarak tiim performansinin
¢ok 1yl oldugu yanilgisina diismek burada séz konusu olabilir. Bu hatanin
performans degerlemede etkili olmasini onlemek igin kisinin bir biitiin olarak ele

alinmasi ve degerlendirilmesi gereklidir.

1.5.7. Ters Halo Etkisi

Calisanin belli bir 6zelligi veya belirli bir konudaki basarisizligi nedeniyle, genel
olarak “olumsuz” degerlendirilmesidir. Halo etkisinin tam tersi yoniinde yapilan bir
degerlendirme hatasidir. Bir ¢alisanin basarisiz oldugu bir is ya da basarisiz olarak
degerlendirildigi bir 6zelligi nedeniyle, diger basarili olarak degerlendirilebilecegi is
ve Ozelliklerin goriilmemesi ya da gbéz ardi edilmesi seklinde ortaya cikan bir

degerlendirme hatasidir.

1.5.8. Tek Yéonlii Ol¢iim

Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, ornegin {istlerin goriisleri veya
miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek yonliiliige neden olur.
Calisanin yalniz bir yOniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi
ulagilan sonuglarin yanlis olmasina sebep olabilir. Performans degerlendirmede
amag, kisiyi bir biitiin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir

bakis1 saglayabilmektir.

1.5.9. Tarafh Olgiim

Tarafli  ol¢lim, degerlemenin tarafli  yapilmasidir. Degerlendiricinin,
degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinligina gore
davranarak bunu degerlendirmeye aksetmesini tarafli 6lcmeye neden olmaktadir.
Aksi takdirde, performans degerlendirme c¢alismalar1 ¢alisanlarca gilivenilir

bulunmaya bilir ve sisteme duyulan inancin da sarsilmasi sonucuna sebep olabilir.
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1.5.10. Merkezi Egilim

Ortalama degerlendirme hatasi olarak da adlandirilan merkezi egilim hatasi, bazi
degerlendiricilerin, biitiin is gorenleri ortalamada degerlendirme egiliminde olmasi;
gercekte performans farklilagsa bile, ucglarda degerlendirmeler yapmaktan

kagmasidir.

Genellikle, kendisine bagh c¢alisanin sayis1i yiiksek olan ve c¢alisanlarin
performansini yakindan gozlemleme firsati bulamayan degerlendiriciler, bu tarz

degerlendirmeler yapma egilimindedir.

1.5.11. Benzerlik Hatasi

Baz1 degerlendiricilerin, ¢alisanlarin yasam oykiisii, davranislart vb. sebeplerle

kendilerine benzettikleri i¢in yiiksek puan verme egilimidir.

1.5.12. Kontrast Hatasi

Kullanilan degerlendirme Olgiitlerinin net olmadig1 veya siralama yonteminin
kullanildig1r durumlarda kontrast hatalar1 ortaya ¢ikar. Degerlendiriciler kisa bir siire
icinde birgok kisiyi degerlendiriyorlarsa, art arda yapilan bu degerlendirmelerde
kisileri birbirleri ile karistirarak degerlendirme yapmalari zorunlu olur. Diger bir
deyisle, her bir ast kendisinden once degerlendirilen kisinin aldigi puandan

etkilenecektir.

1.5.13. Pozisyondan Etkilenme Hatasi

Genellikle degerlendirmeyi yapan degerlendirici, degerlendirdigi ¢alisandan ¢ok,
yiiksek  pozisyonundan etkilenerek yiliksek puan verme egilimi igine
girebilir(Sabuncuoglu, 2000: 191). Ozellikle siralama yonteminde bu hatanin
yapilma olasilig1 yiiksektir. Tiim calisanlari bir potada toplayip genellemeyle, tek bir
kriterle veya birka¢ kriterle degerlendirilen yonetici degerlendirici, genellikle tist
diizey pozisyonda bulunan kisileri listenin iist siralarina, daha alt diizeyde bulunan

kisileri listenin alt siralarina yerlestirme egilimi gosterecektir.
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1.5.14. Acik Goriismede Catisma

Gerek hedeflerin  belirlenmesinde  gerekse degerlendirme sonuglarinin
iletilmesinde degerlendirilen calisan memnun degilse, sevimsiz bir tartisma ve
catisma ortamina girilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 191). Degerlendirici degerlendirilen
calisanla bir goriisme yapar. Bu goriismede, degerlendirici ile degerlendirilen ¢alisan
arasinda degerlendirme puani, degerlendirmenin adil olup olmamasi, taraflarin iyi
niyetli olup olmamalari, degerlendirme big¢imi vb. konularda ¢atigma ¢ikabilir. Bu
catisma, degerlendiriciyi, c¢alisanin performansint oldugundan daha diisiik
degerlendirmeye yol agabilir. Catismanin devam etmesi halinde degerlendirici ile

calisan arasindaki gerginlik isyerinde huzursuzluga neden olabilir.

1.5.15. Kisisel Onyargilar

Baz1 kisiler c¢esitli konulardaki Onyargilarint performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki kisinin gegmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet,
bolge, tilke, ideoloji ve sosyal goriis, yasama bigimi, din ve irka iliskin gesitli
Onyargilar1 bu tiir kisisel 6nyargilara verilebilecek en tipik 6rneklerdir. Performans
degerlendirmede bu dogrultuda yapilacak diger bir hata ise organizasyonun bir birimi
ya da calisanlarin bir grubu i¢in dnyargili davranmaktir. Ozellikle siralama ydntemi
bu hatanin yapilmasi i¢in olduk¢ca miisaittir. Ayrintili olarak hazirlanmis 1is
tanimlarindan degerlendirmelerden yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve
sorumluluklar1 g¢ergevesinde, farkli gorev unvanlarindaki kisilerle karsilastirmadan

degerlendirmek bu hatanin 6nlenmesine yardimei olacaktir.

1.5.16. Isler Arasindaki Bagimhhigin Dikkate Alnmamasi

Modern orgiitlerde igboliimiiniin artmasiyla, isler arasindaki bagimlilhik da
artmustir. Isler arasindaki bagimhilik dikkate alinmadiginda, kendisinden 6nceki
galisanin iyi ¢aligmamasi durumunda verimliligi diisen bir ¢alisan basarisiz olarak
degerlendirilebilir. Ya da olaganiistii basarili bir ¢alisanin ¢iktilarin1 igleyen bir
calisan, basarili olsa da kendisinden 6nceki galisan kadar basarili olmayabilir ve buda
o ¢alisanin basarisizmis gibi degerlendirilmesine yol agabilir. Bu nedenle performans
degerlendirmesi isler arasindaki bagimlilik dikkate alinarak yapilmalidir (Can vd.
2001: 175).
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1.5.17. Atfetme Teorisi’ne iliskin Hata

Atfetme teorisi, Kisilerin kendilerinin ya da baskalarinin hareketlerinin
nedenlerini belirli varsayimlara dayanarak agiklamalaridir. Bazen bu varsayimlarda,
s0z konusu davranislarin nedeni kisilige; bazen de dis cevreye dayanir (Palmer,
1993: 81).

Atfetme teorisini destekleyen iki Kilit genelleme soyledir:

- Degerlendiriciler, c¢alisanlarin diisiik performanslarin1 onlarin kontrolleri
dahilinde atfettikleri zaman, ayni diisiik performansa dis faktorlere atfettikleri
zamana gore daha sert hiikiim verirler.

- Bir c¢alisan olumlu bir performans gosterdigi zaman, degerlendiriciler,
performansi i gorenin kendi ¢abasina atfettiklerinde, disaridaki giiglere atfettikleri

durumlara nazaran galisan hakkinda daha olumlu degerlendirmede bulunurlar.
1.5.18. Meyil Etkisi

Meyil etkisinin bulundugu yerlerde, is gorenler ne kadar gayret gosterirlerse
gostersinler, gecmisteki degerlendirme kayitlarinin gelecek igin gdsterilebilecek
gelismeleri olumsuz olarak etkileyebilecek bir 6nyargi olusturdugu savunulmaktadir.
Disiik seviyede performans gosterenlere bunu gelistirebilmeleri igin adil sans
verilmedigi sonucuna ulasilabilmektedir.

Meyil etkisi performans degerlendirme siirecinin bozulmasina yol agabilir. Ayn1
zamanda ¢alisanlar arasindaki birlik ve beraberligin olumsuz etkilenerek is
gorenlerin performanslarinin azalmasina neden olabilir. Diger istenmeyen bir sonug
da, calisan performans degerlendirme sonuglarindan yararlanamamalar1 ve hayal

kirikligina ugramalaridir.

1.5.19. Basarisizhik Korkusu

Degerlendirilen calisanlarin ayni zamanda refakatgileri olan degerlendiriciler,
zayif performans sonuglarmmin kendi basarisizliklarmin  da  bir gdstergesi
olabilecegine dair bir siipheye diigsebilirler. Bunun sonucu olarak, ¢ogu, calisanlari
kagit lizerinde oldugundan daha iyi bir seviyede gorme istegi i¢cinde bulunabilir ve

yargilamada nesnel davranmayarak ytliksek notlar verebilirler.
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Birgok oOrgiitte karsilagilabilen bu hata, genelde Orgiit kiiltiirlinden
kaynaklanmaktadir. Basarisizliga hosgoriilii davranamayan bir 6rgiit kiiltiiriine sahip
orgiitlerde, bu degerlendirme hatasinin ortaya ¢ikmasi ihtimali yiiksektir.
Degerlendiriciler, yapilan bu yanlis etkin bir yonetim igin kullanilan bir taktik olarak
ifade ederek savunmuslardir. Ornegin c¢alisanlarin daha iyi bir performans
gosterebilmeleri i¢in abartili ve olumlu degerlendirmeyi itici gii¢ olarak goren
degerlendirici, fazlaca iyimser bir rapor hazirlayabilmektedir. Ancak bu gercek
performans durumunu yansitmadigindan zararli sonuglar ortaya cikabilmektedir.
Degerlendirici hosuna gitmeyen bir karsilastirmadan kaginmak, sevdigi bir ¢alisanin
zayifliklarini yoneticisinden gizlemek, ¢alisan1 6diillendirmek ve cezalandirmak gibi

amaglarla abartmada bulunabilir.

1.5.20. Performans Rehberligi Sirasinda Ortaya Cikan Hatalar

Performans rehberliginin basariyla uygulanabilmesi 6zel yonetim becerilerine
dayandigindan bu alanda ne tiir hatalarin ortaya ¢ikabileceginin énceden bilinmesi
faydali olacaktir. Bu hatalar;

Sadece sorun ¢iktig1 zaman rehberlik etmek: Yoneticiler, rehberligi sadece diisiik
performansin yiikseltilmesine, aksakliklarin giderilmesine ve calisanlarin disipline
edilmesine yonelik bir ara¢ olarak gorebilirler. Calisanin, rehberligin sadece diisiik
performansin yiikseltilmesine, aksakliklarin giderilmesine ve disipline edilmesine
yonelik bir ara¢ olarak goriirlerse, rehberligin verimliligi azalir ve c¢alisanlar
savunmaya cekilirler; oysa gelisme saglamanin bir araci olarak gortirlerse, calisanlar
rehberlik baglaminda gosterilen ¢abalara deger verirler.

Rehberlik etmek yerine ders vermek: Rehberlik, yoneticilerin ¢alisanlarla
diyalog igerisinde olmalarin1 ve kararlarin birlikte alinmasin1 gerektirir. Rehberlik,
calisanlarin yeni beceriler kazanmalar1 ve performanslari yiikseltmeleri amaciyla
onlarla birlikte calismasi demektir. Yapilanlarin anlamli ve degerli oldugunu
hissetmeleri icin is gorenlerin de bu silirece katilmalar1 saglanmalidir. Calisanlarin
rehberlik etme siirecine dahil edilmediginde, degerlendiriciler ¢alisanlar1 daha c¢ok
ders verme tavriyla yaklasarak performansin arttirilamamasina ve ¢alisanlarin
performansa yonelik davraniglar gelistirmemelerine neden olur. Calisanlara nasil

davranmalar1 gerektigini soylemek veya emretmek rehberlik degildir.
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Sorunlarla genel olarak ilgilenmek: Rehberligin en giic yonlerinden birisi, her
sorunun kendi Ozgilinliigine gore ele alinmasidir. Calisanlara tek tek rehberlik
ederken yoneticinin elinin altinda isle ilgili konularda somut orneklerin olmasi
faydali olacaktir. Isyerinde meydana gelen olaylar ve calisanlardan elde edilen
bilgiler, daha sonra kullanilmak iizere kayitlara gecirilmesi yerinde olacaktir. Somut
ornekler olmadigi zaman, yoneticiler sorunlari genellemelerle almak zorunda
kalirlar. Bu da, rehberlik kapsaminda goriisiilen is gérende, o goériismenin sadece
kendisi i¢in degil de biitiin elemanlara yonelik yapildigi seklinde yanlis bir
diisiincenin olusmasina neden olur.

Varsayimlarda bulunmak: Insan iliskilerinde temel kurallardan birisi, hangi
sebeple olursa olsun basgkalar1 hakkinda varsayimlarda bulunmamaktir. Davranigsal
beklentilere, kisilige ya da baska bir ozellige dayanan varsayimlar geri teperek
zamanin ve enerjinin bosa harcanmasina neden olabilirler. Rehberlik kapsaminda
yapilacak goriismelerde, sorunun neden kaynaklandigi hususunda higbir varsayimda
bulunmadan, nesnel bir tarz izlenir ve ilgili is gorenin gerekli bilgiyi Verecegine
inanilir. Benzer sekilde, rehberlik siirecinin nasil islediginin biitiin is gorenler
tarafindan bilinmesi de onemlidir. Bu ylizden, siirecin her adimi is gdrenlere net
olarak anlatilir. Rehberlik siireci konusunda, ¢alisanlara ne kadar ¢ok bilgi verilirse,
rehberlik tizerindeki olumsuz varsayimlar da o kadar az ortaya cikacaktir. (Palmer,
1993: 99):

1.5.21. Yargilama Isteksizligi

Bir¢ok degerlendirici, yargilayict bir rol oynayarak c¢alisanin Kkariyerini
etkileyebilecek kayitlamalar yapmaya karsi, dogal bir isteksizlik i¢inde bulunabilir.
Ozellikle olumsuz degerlendirme sonuglarinin bildirilmesinde karsilagilan bir
hatadir. Yapict ol¢lim tekniklerinin kullanilmasi, bu duruma yardimci olabilir.
Ancak, calisanlarin problemlerinin kontrolsiiz birakilmasi, problemlerin dnceden

saptanip ¢oziilmesinden daha zararli olacaktir.

1.5.22. Geri Besleme Arama

Geri besleme arama, diisiik performans gosterenlerin gerceklestirdikleri sosyal

bir oyun olarak tamimlanmistir. Yapilan inceleme sonuglari, bazi durumlarda
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degerlendiricilerin bu tiir bir oyuna maruz kalabildiklerini gostermistir. Bu problem,
diisiik performans gosteren is gorenlerin refakatcilerinden uygunsuz anlarda bilingli

bir sekilde resmi olmayan bir iltifat beklemeleriyle ortaya ¢ikar.

1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMLERI

Performans  degerlendirme  sistemine  ge¢meden  Once, performans
degerlendirmesinde  kullanilacak  standartlarin  belirlenmesi  gerekmektedir.
Performansin dogru bir bi¢imde 6l¢limii, belirlenen olgiitlerin dogruluguna baglhdir.
Bunun i¢in segilen standartlar, calisanin isi ile ilgili gergeklestirdigi faaliyetler
acisindan gerekli ve dnemli olmalidir. Her ne kadar bu standartlarin se¢iminde is
analizinden yararlanmak Onerilse de is analizinin yetersiz oldugu durumlarda ek
calismalardan yararlanilmaktadir. Bu ek caligmalara 6rnek olarak, bazi ¢alisanlar ile
goriisiilmesi, performans anketi yapilmasi ve bazi Orgilitsel belgelerin iceriginin
¢Oziimlenmesi verilebilir.

Standartlara yonelik olarak ise, nicel ve nitel olmak iizere farkli iki tiirden
yararlanilarak, bir isin nasil yapilmasi gerektigi ortaya konulur. Buna gore, nicel
Olgiinler kapsaminda, bir igin yapilmasi i¢in gerekli zaman, yapilan islem sayisi,
ziyaret edilen miisteri sayist belirlenirken; nitel Olglinler kapsaminda, astlarin
faaliyetlerini esgiidiimleme yetenegi, verileri ¢Oziimleme yetenegi gibi nesnel
unsurlar degerlendirilmektedir (Uyargil, 2008: 30, 33-34).

Kullanilacak 6l¢iit ve Olctlinlerin belirlenmesinin ardindan, degerlendirmenin kim
ya da kimler tarafindan yapilacagina karar verilmelidir. Bu karar, orgiitiin tepe
yOnetimi ve uygulanan insan kaynaklari strateji baglaminda orgiit, sektor, piyasa ve
hatta iilkeye gore degisiklik gosterebilir. Bununla birlikte, giiniimiizde performans
degerlendirme ilk lst, is arkadaslari, astlar, miisteri ve kisinin kendisi tarafindan
yapillan 0z degerlendirme gibi bu gruplarin karmasi aracilifiyla da
diizenlenebilmektedir (Uyargil, 2008: 36-42).

Performans degerlendirme, calisanin isindeki basarisini veya basarisizligini
ortaya koyan bir siiregtir. Performans degerlendirme, hem c¢alisan hem de orgiit icin
olduk¢a Onem tasimaktadir. Calisanin performansinin yiiksek olmasi, ¢alistig
orgiitin de performansinin yiiksek olmasini getirecektir. Yoneticiler, performans

degerlendirme siireci igerisinde, Orgiitiin amaclarinin gergeklestirilme boyutu ve
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amaglara ulasma c¢abalarinda, orgiitli ve performansi gelistirmek i¢in bazi1 degerleme
yontemlerini  kullanmak  zorundadirlar. Iste bu  yontemler; kisilerarast
karsilastirmalara dayali yaklagim ve ortak performans kriter ve standartlarina dayali

yaklasimdir.

1.6.1 KISILERARASI KARSILASTIRMALARA DAYALI YAKLASIM

Bu yontemde degerlendirmeler, bir is gorenin performansini bir veya daha fazla
is gdrenle karsilastirmas1 sonucunda elde edilir. Is gorenler birbirleri ile kiyaslanarak
basar1 diizeylerine goére siralanirlar. Bu yaklasimla gelistirilmis yontemler asagida
belirtilmistir (Aksoy, 1986: 143, Erdogan, 1991: 176, Uyargil,1994: 62, Beach, 1980:
300).

1.6.1.1.Basit Siralama Yontemi

Calisan performansinin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
yontemdir. “Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali bir yaklagimdir. Bu yontemde
degerlendirilecek kisilerin isimleri, gelisigiizel olarak bir kagidin sol tarafina yazilir.
Ustten en fazla ve en diisiik deger tasidigina inand1g1 kimsenin ismini de kAgidin yine
sag tarafina, bu kez en alta yazmasi istenir. Daha sonra degerlendirici, Obiir tarafta
kalan isimleri, tek tek, deger sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirilir. Boylece bir
degerlendirme sirasi elde edilmis olur” (Beach, 1985: 300/ aktaran Akbal, 2010: 29).

Basit siralama yontemi, galisani, sadece genel basari durumu, orgiite katkisi vb.
tek bir 6lciitii géz oniinde bulundurarak karsilastirma yapmis olmasi. Is gdrenleri
sayisal olarak degerlendirememesi, basar1 farkliliklar1 derecesinin bilinememesi ve
ayni anda bir¢ok ig gérenin hangi siraya gireceginin saptanmasi ¢ok zor bir uygulama

olmas1 sebebiyle elestirilmekte ve kullanim alani oldukga sinirlt olmaktadir.
1.6.1.2. Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontemde degerlendiren dnce en basarili ve en basarisiz, daha sonra ikinci en
basarili ve basarisiz alan ¢alisan1 saptayarak siralama islemini ortaya dogru ilerletir.
Bu yontemde de ortada yer alan g¢alisanlarin basarili m1 basarisiz m1 olduklari, bu
ayrimin nasil yapilacagl ve ne derece saglikli oldugu yolundaki sorular kolaylikla

cevaplanamamaktadir. Alternatif siralama tipi degerlendirme, ¢ogunlukla yoneticiler
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tarafindan yapilmaktadir. Calisma arkadaslar1 ve astlarin bu tip degerlendirme

yaptiklarina pek rastlanmamaktadir.
1.6.1.3.1kili Karsilastirma Yéntemi

Ikili karsilastirma ydnteminde dnce calisanlarin isimleri bir kagida veya Kartlara
yazilir. Daha sonra her calisan digeriyle tek tek karsilastirilir. Basaris1 digerinden
yiiksek bulunan g¢aliganin isminin karsisina isaret konur, bu karsilastirma islemi tiim
personel i¢in tamamlandiktan sonra isim karsisina konulan isaret sayilir ve bu isaret
sayisina gore calisanlar siralanir (Woods, 1997: 203, Schermerhorn, 1989: 434/
aktaran Helvac1,2002:160).

Karsilagtirilan ~ calisanlarin ~ sayist1  fazla oldugu zaman, ¢ok sayida
karsilastirilmanin  yapilmasi ve her defasinda bir kararin verilmesi gerekli
oldugundan bu yontemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman almaktadir. n=
degerlendirilecek kisi sayisiysa, karsilastirma sayisi, [ n (n-1)] / 2 formiili ile
bulunacaktir. Ornegin; 20 is goren degerlendirilmeye alinacak ise karsilastirma sayisi
[20. (20 — 1)] / 2 =190 olacaktir. Sistemin en biiyiik sakincasi da, siralama iginde
farkli noktalarda yer alan iki ¢alisanin birbirlerinden ne kadar daha ¢ok ya da daha az

basarili olduklarinin bilinmemesidir.

1.6.1.4. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Degerlendiricinin gruplagmis dlgiitler icinden her gruptan bir tanesini segmesine
dayanan bir yontemdir.

Zorunlu dagilim yonteminin avantajlart:

-Sayisal yontem olmasi degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir,

-Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir.

Zorunlu Dagilim Y 6nteminin dezavantajlart:

-Calisanin durumunu belirten bir segenek yoksa bile bir segenek isaretlenmelidir.
Bu yontem c¢alisanlar arasi fark degerlendirmesi icin engel teskil etmektedir

(Ayan.2011: s.214).

1.6.1.5. Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi en yaygin kullanilan degerlendirme yontemidir. Genel

izlenim ve basart durumlarina gore, is gorenler onceden belirlenmis yeterlilik
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derecelerine ayrilir. Genellikle bes yeterlilik derecesi kullanilir. Bunlar; ¢ok iyi, iyi,
orta, yeterli, zayif gibi derecelendirme Olgiitleridir. Calisanin nitelikleri bu
tanimlamalardan hangisine uyuyorsa o gruba dahil edilir. Ayn1 zamanda her grup
kendi arasinda azalan 6nem sirasina gore bir dizilis gosterir.

Derecelendirme yonteminde, her ¢alisan; bagli oldugu degerlendiricisi tarafindan
gecmisteki belirli bir donemde giivenilirlik, girisimcilik, tstiinliik kullanma, insan
iliskileri, is bilgisi ve benzer faktorler agisindan degerlendirilir. Bu yo6ntemin
uygulanmasinin ¢ok kolay olmasi ve az zaman harcamasi ile kullanilabilmesi tiim is
gorenlere uygulanabilme olanagmi saglamaktadir. Ote yandan, degerlendiricinin
kisisel degerlendirmesine gore faktdrlere puan verildiginden, bu yoOntemin
uygulanmasinda degerlendiriciler tarafli davranarak hatali  degerlendirme
yapabilmektedir (Ozgen vd. 2000:224).

Calisan1  degerlendirmek igin olusturulan Olgiitlere en uygun segenegin
isaretlenmesine dayali bir uygulamadir. Seceneklerin agiklama igerisinde,
degerlendiriciye olgiitler ve secenekler arasi farklari anlamasina yardimci olmaktadir.

Derecelendirme yonteminin avantajlart:

- Diger yontemlere gore daha agik ve nettir,

- Tutarli degerlendirmeye olanak saglamaktadir,

- Sonuglarin elde edilmesi kolay oldugundan maliyeti diisiik bir yontemdir.

Derecelendirme yonteminin dezavantajlar:

- Segenekler arasi farklarin agik bir sekilde ifade edilmesi gerekir,

- Secenek tanilarini yapmak profesyonellik ister(Ayan, F.2011: s.213).

1.6.2.0RTAK PERFORMANS KRIiTER VE STANDARTLARINA DAYALI
YAKLASIM

Bu yaklasim, her ¢alisan performansini diger ¢alisandan bagimsiz olarak kendi is
tanim kapsami i¢inde ele alir ve degerlendirir. Bu yaklasimda kisiler arasi
karsilagtirmalara dayali yaklasimdan farkli olarak, kullanilan degerlendirme

Olclitlerinin birden fazla olmasi ve ortak olarak belirlenmis olmasi olarak tanimlanir.

1.6.2.1.Grafik Dereceleme Olcekleri

Bu yontem, belirli bir is grubundaki ¢alisanlarin isteki bireysel basarilarini genel

olarak degerlendirmek amaciyla kullanilir. Bir boliimde ¢alisanlarin tiimii veya az
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sayida c¢alisan1 bulunan kiigiik isletmeler i¢in uygun bir yontemdir. Belirli zaman
donemleri sonunda is gorenin bagli oldugu yonetici tarafindan is goérenin kisilik
Ozellikleri, ise iliskin davranislar1 ve isin ¢iktilarinin degerlendirildigi puanlamaya
dayal1 sistematik bir yontemdir.

Grafik degerlendirme yonteminin avantajlart:

- Gelistirilmesi ve uygulanmasi kolay bir yontem olmasi

- Kisa siirede degerlendirilmesinden dolayi isletmeye maliyetinin az olmasidir.

Grafik degerlendirme yontemini dezavantajlari:

- Baz1 kriterler sayisallastirilamadigindan is gorenler arasi farklar kimi zaman

ortaya konamaz(Eraslan ve Algiin. 2005).

1.6.2.2. Davramsa Dayali Degerlendirme Olgekleri

Zorunlu se¢im yontemi ile derecelendirme yonteminin beraber kullanilmasi ile
olusturulan bu yontem c¢alisanin durumunu belirten tek segenegin isaretlenmesi
esasina dayanir. Davranigsal degerlendirme formunun hazirlanmasinda calisanin
katilimina izin verilmesi, diger yontemlere gore calisanin formu benimsemesini
saglamistir.

Davranissal degerlendirme yonteminin avantajlari:

- Calisanin diger yontemlere gore daha ¢ok benimsedigi bir uygulamadir,

- Ucretlendirme ve kariyer planlamasina igerigi dolayisiyla kaynaklik eder,

- Calisanin yaptig is esas alinarak puanlamaya gidilir.

Davranigsal degerlendirme yonteminin dezavantajlari:

- Yontemin gelistirilmesi uzun zaman aldig i¢in zaman alic1 ve maliyeti yliksek

¢ikmaktadir(Ayan, 2011: s.215).

1.6.2.3. Davramssal Gozlem Olgekleri

Davranigsal beklenti dl¢eklerinin sorun yaratan yonlerini ortadan kaldirmak igin
gelistirilmis yontemlerdir. Davranigsal beklenti 6lgekleri, ¢alisanlarin kendilerinden
beklenen davraniglara gore degil, somut gozlemlenen davranislara dayali olarak

degerlendirilmeleridir.
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1.6.2.4. Kritik Olaylar Y éntemi

Bu yontemde isveren ¢alisan1 isbasinda gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz
yonlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar, is sirasinda meydana gelen ¢alisanin
basart ya da basarisizliklarin1 belirleyen olaylardir ve bu ¢alisanin is davranisi ve
calisma kosullar ile ilgili tanimlamalar1 icermektedir. Bu yontemde degerlendirme,
is gorenin bagimsizlik, sadakat gibi kisisel 6zellikleri yerine ise yonelik hareketlerine
dayal1 olarak yapilmaktadir (Palmer, 1993: 47, Erdogan, 1991:202).

Giliniimiizde uygulama alani ¢ok genis olmayan bu yontemin ¢esitli sakincalar
bulunmaktadir. Bunlarin en 6nemlisi, ¢alisanin degerlendiriciyi siirekli olarak onu
izleyen, kara kapli defterine not alan birisi olarak algilayip huzursuz olacagidir
Ayrica, kritik olaylarin kisilerin performanslarinda ne oranda etkili oldugu
bilinmediginden, kigiler arasi performans farkliliklarini ortaya koymak da bu

yontemle zor olmaktadir.

1.6.2.5. Agirhkh Kontrol Listesi

Bu yontemde bir is icin c¢esitli davranis bicimlerini tanimlayan ¢ok sayida
climleler olusturulur. Bu, isi iyi bilen uzmanlar tarafindan yapilir. Etkililigin tiim
diizeylerini temsil eden bu ifadelere bir deger ya da puanlar verilir. Puan aralig
genellikle 0 ile 10 arasinda degisir. Orgiitsel etkililige en fazla katkiy1 yapan davranis
en biiyiilk puami alir ve diger davranislar da amaclara katki dereceleri bakimindan
puanlanir. Bireyin davraniglarini ifade eden ctimlelerin olusturulmasinda su kurallara
dikkat edilmesi gerekir (Bernardin ve Beatty, 1984: 65/ aktaran Helvaci 2002:163).

- Olgek ya da ifade yalniz bir diisiinceyi ifade etmelidir.

- Anlagilir bir terminoloji kullanilmalidir.

- Cift olumsuzlar ¢ikarilmalidir.

- Diistinceler basitge ve agik¢a ifade edilmelidir.

- Belirsiz ve 6zellik yonelimli ifadelerden kaginilmalidir.

Degerlendirici, listedeki ifadelere verilen degerlerin ne oldugunu bilmeden,
kendisine uygun gelen ifadeleri belirler. Boylece degerleyicinin isle ilgili
davraniglarini ifade eden ctimlelerin goreli 6nemi sirasinda bilgi sahibi olmamalari

saglanir. Daha sonra isaretlenen ifadelere karsilik gelen puan belirlenir. Bu puanlar
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toplanarak degerlendirilen kisinin performansi ortaya konur (Beach, 1985: 301/
aktaran Helvaci1 2002:163).

Agirlikli kontrol listesi yontemi, kontrol listesi iyi tasarlandiginda dogru
sonuglar veren bir yontemdir. Yontemde 6znel yargilar yerine gbzlenen davraniglar
tizerine durulur. Boylece degerlendirme hatalarinin giderilmesi veya azaltilmasi
saglanir. Yontemin en Onemli sakincasi ise agirlikli denetim listesinin

gelistirilmesinin ve uygulanmasinin uzun zaman almasi ve fazla ¢aba sarf etmesini

gerektirmektedir (Can vd. 1998: 173).

1.6.2.6. Amaclara Gore Yonetim

Amagclara gore yoOnetim, yoneticilerin ve astlarin amacglarim1  birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarim1  ve ulasacaklar1  sonuglar1  birlikte
kararlagtirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gergeklesip
gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siirectir. Sonuglarin degerlendirilmesi
asamasinda astlar bir araya gelerek ortaklasa kararlastirilan bireysel amaglarin ne
derece gergeklestirildigini saptamaya c¢aligirlar. Amaglar, calisanlarin performans
Olciitli olarak kullanilir. Degerlendirmede personelin bu amaglart ne o6lgiide
gergeklestirdigine bakilir (Balci, 2000:150).

Amagclara gore yoOnetimin amaglarinin belirlenmesine astlarin  katilimini
sagladig1 i¢in bir planlama teknigi, onlara bir yonelim kazandirdigi ve nesnel geri
bildirim sagladig1 i¢in glidilleme teknigi, yonetici ve astlarin bir araya gelerek
ortaklasa belirledikleri amaclar yoniindeki gelismeyi birlikte degerlendirdikleri i¢in
bir basar1 degerlendirme teknigi olarak degisik kullanim alanlari bulunmaktadir.
Amaglara gore yonetim programinin olusturulmasinda atilan adimlar su sekilde
belirtilmektedir (Woods, 1997: 209).

- Calisan, degerlendirme periyodu i¢in amaclar onerir.

- Calisan ve yonetici bu amaglar tartigir, gerekli olanlar1 degistirir ve ¢ok 6zel
amaglar lizerinde bir goriis birligine varilir. Bunlar yazili hale getirilir.

- Calisan ve yonetici amaglara ulasmada ¢ok 6zel bir eylem plani hazirlama
konusunda anlagsmaya varirlar.

- Yonetici, degerlendirme periyodu esnasinda informal olarak amaca ulasmaya

tesvik eder.
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- Periyot sonunda ¢alisan ve yoneticiler, basarilarini tartisirlar ve ulasilan
amaglar kapsaminda anlagsmaya varirlar.

- Siirecler tekrar edilir.

Amaglara gore yonetim tekniginde biitiin ¢alisanlar ayn1 kefeye konulmaktansa,

her elemani tek basina degerlendirir.

1.6.2.7. Dogrudan indeks Yontemi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da
yonetici ile astinin birlikte c¢alismast sonucu belirlenir. Her iki durumda da
performans standartlar1 isin gerektirdigi sonuglara goére Ornegin, verimlilik,
devamsizlik ve isgiicli devri gibi yansiz dlgiitlere dayanir. Yoneticiler ile astlariin
devam ya da isten ayrilma oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici
olmayan is gorenlerde yine ayni sekilde kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali tiriin miktarlar1, miisteri sikayetlerinin
sayisi, Uretilen parga sayisi, miisteriler gibi somut veriler degerlendirme olgiitlerini
olusturur (Uyargil, 1994: 51).

Bu olgiitlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri
puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplam1 genel performansin

sayisal indeksini vermektedir.

1.6.2.8. 360 Derece Performans Degerlendirme

Degerlendirme yontemlerine iliskin sorunlarin ¢ogunlugu degerlendirenin de
insan olmasindan kaynaklanir. 360 derece performans degerleme yontemi bu
sorunlar1 azaltabilecek bir secenek olarak performans degerlendirme yontemi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemde calisanlar sadece tistleri tarafindan degil, ayni
seviyede calisan is arkadaglari, diger bolim yoneticileri, i¢ ve dis miisteriler ve
calisanlarin kendileri tarafindan degerlendirilmektedir. Zaten yontemin adindaki 360
derece de degerlendirilen kisilerin ¢evresini (gorevi icabi iliskide bulundugu herkesi)
ifade etmektedir. Bu yontem ile elde edilen bilgi, ¢alisanin kisisel olarak temasi
halinde bulundugu tiim bireylerden elde edildigi icin c¢alisanlarin sadece iistleri
tarafindan degerlendirildigi geleneksel degerlendirme yontemlerine gore sistem daha

adil, daha giivenilir ve daha iyi bir yontem olarak bilinmektedir. Dahasi, bir¢ok
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kisiden toplanan sonuglarin etkisi, tek bir kaynaktan toplanan sonuclara gére daha
etkili olabilir (Turgut, H. 2007)

Performans degerlendirme sisteminin basariyla kullanilabilmesi,
degerlendirmeyi yapan isverenlerin olabildigince yansiz davranmasiyla miimkiindiir.
Bu nedenle uygulama oncesinde konunun dneminin yeterince uygulanmasi, dikkat
edilmesi gereken noktalarin goriisiilmesi gerekmektedir (Ozdemir, Sagir.2002).

Her kurum kiiltiirti 360 derece degerlendirmeye agik olmayabilir. Genelde 360
derece degerlendirme tamamen gelisim odaklidir ve ¢alisanin bu tiir degerlendirmeye
goniillii olarak katilmasi 6nemlidir. Cok kaynaktan gelen veri sayesinde birey birlikte
calistig1 arkadaslarmin ve yoneticilerin kendisi hakkindaki diisiincelerini 6grenerek,
is performansi ile ilgili ayrintili bilgilere ulasabilir. Etkili bir 360 derece performans
degerlendirme siireci olusturulmas: ile ¢alisan siirekli bir gelisim c¢aligmasi icin
tesvik edilir. Boylece caligan mevcut yeteneklerini gelistirerek kariyer yolundaki
ilerlemesine devam eder (Kogel, 2003: 50 ).
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Il. BOLUM

SURDURULEBILIiR PERFORMANS

2.1. SURDURULEBILIRLIK KAVRAMI

Bir kavramin 6ziinii anlayabilmek i¢in sozliik anlaminin incelenmesinde yarar
vardir. Bu baglamda, inceleme alanimiza giren “siirdiirmek” sézciigiiniin, “bir seyin
olmasini saglamak™ veya “bir seyi devam ettirmek” anlamina geldigi bilinmelidir.
“Devam ettirmek” ifadesi, kuskusuz zaman unsurunu da i¢inde barindirmaktadir.
Ancak, “devam etmis” sayilmak i¢in ne kadarlik bir zaman siiresinin ge¢mesi
gerektigi, basli basina bir sorundur. Bu sorunun c¢oziimiine yodnelik olarak,
isletmecilik alaninda “uzun donem” kavrami kullanima sokulmustur. Yine de bunun
yeterli oldugunu sdylemek olast degildir; ¢iinkii siirekli degisen bir ¢cevrede, drnegin
bir iistiinliiglin uzun donemli olup olmayacaginin bilinmesi oldukca giigtiir. Boylece,
stirdiiriilebilirlik kavramina zaman unsurunun yani sira “gorecelilik” 6zelliginin de
katilmas1 gerektigi ortaya ¢ikar (Sevigin, 2009: 173).

Ik kez 1984 yilinda George S. Day tarafindan strateji alaninda kullanilan
(Sevigin, 2009: 172) “siirdiiriilebilirlik” kavrami, toplumun ekonomik, sosyal,
kurumsal ve cevresel boyutlariyla iliskilendirilebilecegi gibi diger canlilarin
yasamlariyla da ilgilidir. Igerigi boylesine zengin olan ve olduk¢a genis bir cevreye
hitap eden siirdiiriilebilirlik kavrami, her ne kadar tanimlanmasi “imkansiz” ve
Olctimii “zor” olarak degerlendirilse de, genel olarak “gerek insanoglu gerekse dogal
cevre i¢in su anda ve gelecekte en iyi sonuglari elde etme yolunda ¢aba harcanmas1”
olarak tanimlanmaktadir (Kili¢ Akinc1 ve Akinci, 2010: 194, 196).

Stirdiirtilebilirligin 6l¢limii ile niceliksel boyutunun belirlenmesinde, bu anlamda
neyin siirdiiriilebilir oldugunun ortaya konulmasindaki giigliige karsin, dlglim ve
karsilastirmalar yapilmasi gerekmektedir. Ustelik giiniimiizde ekonomik sistemler
acisindan neyin dogru oldugunu ve nasil yol alinmasi gerektigini gdsteren bilgi
birikimine de ulagilmistir. Dolayisiyla, neyin siirdiiriilebilir oldugu veya neyin
siirdiiriilebilir olmadig1 tespit edilebilir. Ornek olarak, fosil yakitlarin kullaniminin
mevcut haliyle siirdiiriilebilir olmadigi, bunun yerine yenilenebilir kaynaklara

yonelinmesi gerektigi agiktir (Kilig Akinct ve Akinci, 2010: 196).
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Sanayi devriminin en 6nemli 6zelliklerinden biri olarak degerlendirilen kitlesel
tiretim, iki olumsuz sonu¢ dogurmustur. Bunlardan ilki, kaynaklarin bilingsizce
tilketimi iken; bir digeri ise, iiretimden kaynaklanan atiklarin ekolojik sistem
iizerindeki olumsuz etkisidir. Iste siirdiirebilirlik kavrami, bu iki olumsuzlugun
istesinden gelinmesinde katki saglamaktadir. Zaten siirdiiriilebilirlik, giinimiizdeki
gereksinimlerin, gelecek nesillerin  gereksinimlerini  tehlikeye diisiirmeden
giderilmesi olarak da tanimlanmaktadir. Bu anlamda siirdiiriilebilir gelismeden s6z
edebilmek i¢in bireysel gereksinimlerin karsilanmasinda kalict memnuniyet
saglanmasi, ekolojik sistemlerin kendilerini yenilemelerine olanak taninmasi ve
yasam kalitesinin de arttirilmasi gerekmektedir.

Dolayisiyla, gerek mevcut kaynaklarin korunmasi, gerekse de gelecek nesillere
iletilebilmesi agisindan siirdiiriilebilirlik giderek 6nem kazanan bir nitelige sahiptir.
Nitekim, oOnceleri daha c¢ok kaynaklarin yonetimi alaninda kullanilan
stirdiiriilebilirlik, zamanla enerji, turizm ve tarim gibi ¢ok farkli alanlarda da
etkinligini  arttirmistir.  Kavramin farkli alanlardaki kullanima kosut olarak,
tanimlarda da bir ¢esitliligin meydana geldigi gézlenmektedir. Bu kapsamda bazi
bilim insanlarmin siirdiiriilebilirligi tiretim faktorlerinin kullanim seviyesine gore,
diger bazilarinin ise kentsel agidan bir tanimlama yapmalari s6z konusu iken;
kurumsalci anlayist esas alan ve ekonomik, sosyal ve ¢evresel boyutlar1 vurgulayan
tanimlar da mevcuttur (Oztel, Kése ve Aytekin, 2012: 33).

Son ayrimda yer alan ve “kurumsal siirdiiriilebilirlik” bi¢iminde ifade edilen
kavram, strdiriilebilirlik  yaklagiminin isletme alanindaki eslenigi olarak
degerlendirilmektedir. Bu yaklasim, isletmelerin sermaye birikimi saglamalar1 ve
bunu siirdiirmeleri kadar ¢evre, sosyal adalet ve ekonomik kalkinma gibi toplumsal
hedefleri de benimsemeleri gerektigini ileri slirmektedir. Bu anlamda, saglikli bir
stirdiiriilebilirligin saglanmasinda isletmelerin ekonomik, sosyal ve cevreye iliskin
hedefleri, temel, stratejik ve operasyonel siire¢ ve karar alma mekanizmalarina dahil
etmeleri gerekmektedir. Buradan hareketle, isletmelerin yalnizca ekonomik degil;
sosyal ve ¢evresel konulara iligkin olarak da sorumluluklarinin bulundugu sonucuna
ulasilmaktadir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir unsur ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmeye ekonomik sorumlulugun yaninda sosyal ve cevresel sorumluluklar da

yiikleyen “kurumsal siirdiiriilebilirlik” anlayisi, sadece “toplumsal” bir igerige de
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sahip degildir. Bu anlamda, kurumsal siirdiiriilebilirlik isletmenin yenilik ve
pazarlama Dbilesenleriyle iligskilendirilmekte ve isletmeye rekabet avantaji
saglamaktadir (Oztel, Kdse ve Aytekin, 2012: 33-34).

Isletmelerin kurumsal siirdiiriilebilirligi benimsemelerinin nedenlerinden biri de
uluslararast1 kamuoyunun, isletmelere yonelik olarak siirdiiriilebilirlik Olgiitlerine
uyum konusunda, giderek artan oranda baski yapmasidir. Bu baskinin bir sonucu
olarak isletmeler, ekonomik, sosyal ve c¢evresel faktorlere uyum derecelerini
aciklayarak, s6z konusu baskidan kurtulmaya calismaktadirlar. Bununla birlikte, bir
yandan, daha once de belirtildigi {izere, siirdiiriilebilirligin dl¢limiiniin bash basina
zor olmasi, Ote yandan da kullanilan 6lgiit sayisinin fazlaligi nedeniyle kurumsal
stirdiiriilebilirlik performansinin degerlendirilmesinde giicliiklerle karsilagiimaktadir.

Iste bu giicliigiin asilmasinda, cok sayida dlgiit yerine bunlarin tamamini iceren
tek bir 6l¢iitiin kullanim1 benimsenmis; bu doniisiim islemi icin ise, ¢ok Slgiitlii karar
verme yontemlerinden yararlanilmistir. Bu yontemler, karar iginde, tiim Olgiitlere
Oonemlerine gore belirli bir agirlikta yer vermesi; bu anlamda, oldukca seffaf ve
katilime1 olarak nitelendirilmeleri ve disiplinler arasi caligmalara da olanak
saglamalar1 goz Oniline alinarak tercih edilmistir. Nitekim, ¢ok sayida arastirmada
[Erol, vd. (2011), Singh, vd. (2007), Mendoza ve Dalton, (2005), Barbie-Kafaky
(2009), Vacik, vd. (2007), Diaz-Balteiro, Voces ve Romero (2011)] da “Cok Olgiitlii
Karar Verme” (Multi Attribute Utility: MAUT), “Analitik Hiyerarsi Siireci”
(Analytical Hierarchy Process: AHP), “Analitik Sebeke Siireci” (Analytical Network
Process: ANP) ve Uzlasik Programlama (Compromise Programing: CP) gibi karar
modelleri kullamlmustir (Oztel, Kose ve Aytekin, 2012: 34).

Butler, v.d. (2011: 2) siirdirilebilirlik kavraminin isletme alan-yazininda
giderek artan oranda kullanilmakla birlikte, genelde oldugu gibi bu alanda da
tizerinde uzlastya varilmig bir taniminin ya da vurgulanan bir ilkesinin bulunmadigim
ileri stirmiislerdir. Oldukc¢a yaygin bigimde kullanilan bir internet arama motorunda,
“stirdiiriilebilir kalkinma” ifadesi ile ilgili 26 farkli tanima ulasilmaktadir. Bu
tanimlarda, siirdiiriilebilir kalkinmanin “koruma”, “ekolojik sistem”, “biyolojik
sistem”, “kaynak temeli” ve “sosyal esitlik” gibi kavramlar araciligiyla aciklandigi

gorilmektedir.
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Giliniimiizde pek cok isletme yoneticisi, “siirdiiriilebilir isletme faaliyetleri”
ifadesi ile baslangicindan sonuna dek c¢evresel sorumlulugu esas alan genis kapsamli
uygulama ve siireglerin kast edildigini kabul etmektedir. Es deyisle, “siirdiirtilebilir”
veya “yesil” olarak ifade edilen uygulamalarin, bir isletmede gerceklestirilen
faaliyetlerin her alaninda bulunabilmesi olasidir. Bu uygulamalara, isletme binasinin
tasarimindan, tedarik¢i se¢imine, mal ve hizmetlerin iiretim ve sunumundan, ambalaj
ve dagitima kadar tiim siireglerde yer verilebilecegi gibi iiriiniin nihai kullaniminda
da dikkate alinacaklardir. Bu baglamda, “siirdiiriilebilir isletme faaliyetlerinin” her
seyden Once biitiinsel bir anlam tasidigit ve uzun vadeli yasam dongiisi
uygulamalarini igerdigi sonucuna ulagilmaktadir.

Stirdiiriilebilir isletme faaliyetleri, isletmenin mevcut ve gelecekteki tim
paydaslarinin ¢ikarlarin1 etkileyen, bir anlamda, isletmenin ve isletme ile ilgili
ekonomik, sosyal ve ¢evresel sistemlerin uzun vadede siirdiiriilebilirliklerini garanti
altina alan uygulamalardir. Yalnizca ¢evreye verilen zararin azaltilmasina odaklanan
isletmeler “yesil isletmeler” olarak tanimlanmakla birlikte, bir isletmenin
siirdiriilebilirligi, sadece c¢evreye odaklanilmasinin 6tesinde, siirdiiriilebilirlik
kavraminin tiim boyutlarinin dikkate alinmasini gerektirir (Raderbauer, 2011: 15).
Bu bakimdan, gelisen siirecte isletmelerin siirdiiriilebilir bir strateji gelistirmeleri,
hem ekonomik, hem de sosyal ve ¢evresel deger yaratmalarina bagli hale gelmistir.

Dolayistyla bu unsurlardan herhangi birinin 6nceligi olmadigi gibi; biri bir
digerine tercih de edilmemektedir. Sonug¢ olarak siirdiiriilebilirligin saglanmasi, bir
yandan isletmenin 6rgiitsel hedeflerine odaklanmasina; ayn1 zamanda bir yandan da
sosyal ve cevresel konulara iliskin sorumluluk tasimasma baghdir. Isletmenin bu

unsurlar arasinda saglayacagi denge, siirdiiriilebilirligin de belirleyicisi olacaktir
(Grayson, v.d., 2013: 30).

2.2. SURDURULEBILIR PERFORMANS

Giliniimiizde orgiitler, hem faaliyetlerini gergeklestirirken toplumsal kaynaklarin
bliyiik cogunlugunu kullanmalari, hem de toplumdaki genis c¢aph etkileri agisindan
siirdiiriilebilir kalkinmada kilit rol iistlenmektedirler. Ancak bu kilit rol, kisa vadeli
hedeflere odaklanilarak ortaya ¢ikmaz. Bunun yerine, ekonomik, sosyal ve ¢evresel

anlamda deger iiretilmesi; boylece sosyal refaha katki saglanmasi ve bu sayede hem
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ulusal, hem de kiiresel piyasalarda rekabet avantaj1 elde edilmesine daha ¢ok vurgu
yapilmaktadir (Kili¢ Akinc1 ve Akinci, 2010: 194).

Giinliik faaliyetlerimizin hepsinden ¢evresel etkiler olusuyor. Kullandigimiz
triinler veya aldigimiz her hizmetin ¢evreye, iklim degisikligine etkisi inkar
edilemez. Isletmeler diizeyinde baktigimizda isletmelerin de sektdrlerine yani
faaliyetlerine gore atik ve emisyonlar1 olugmaktadir. Her isletmenin sundugu
hizmetlere gore kurumsal faaliyetlerden kaynaklanan ve liretim yapan bir igletme ise
bir de iiretimden yani lriinlerinden kaynaklanan g¢evresel etkileri vardir. Bunlarin
takip edilip, degerlendirilmesi ve sirkete getirebilecekleri riskleri ongoriip finansal
gelisme ve biiyiime stratejilerine entegre edilmesi sirketin vizyonunu ve pazardaki
yerini garanti altina alacaktir.

Stirdiiriilebilirligin - bir avantaja doniistiiriilebilmesi i¢in  Orgiitlerin, tiim
faaliyetleri ile tedarik zincirlerini inceleme altina almalar1 ve siirecin tamamini,
sirdiriilebilirligin  iic boyutuyla (ekonomik, sosyal ve c¢evresel agilardan)
degerlendirmeleri gerekmektedir. Bu amacla, performans yonetiminin gereglerinden
olan gostergeler tanimlanip ¢evre ve kalite yonetim sistemlerine dahil edilebilir. Bu
gostergelerden baslicalar enerji titkketimi, ham madde, su ve dogal kaynak kullanimi,
sera gazi emisyonlari ve olusan atiklar, sosyal etkiler, calisma kosullarina iliskin
etkiler, i saglhigr ve giivenligi ilizerindeki etkiler ile tim paydaglara etkiler, vb.
biciminde siralanabilir. Boylece, olusabilecek tiim firsat ve tehditler degerlendirilip,
bu unsurlar isletme i¢in iyilestirme ve farklilagma potansiyeline doniistiiriilebilir.

Sirket siirdiiriilebilirligi, gelismekte olan bir yonetim paradigmasi olarak da
kabul goriir. Siirdiiriilebilirligi savunan c¢evrelerin, isletmelerin geleneksel hale
gelmis yontemlerle faaliyetlerini siirdiirmelerinin eskisi kadar kolay olmadigin1 6ne
stirmelerinden hareketle, bu kavram geleneksel biiyiime ve kar maksimizasyonu
modelinin bir alternatifi olarak ortaya konulmustur. Bu anlamda, geleneksel modele
sosyal ve cevresel unsurlar da eklenmistir. Buradan hareketle sirket siirdiirtilebilirlik
yonetimi, isletmelerin faaliyetlerini gercgeklestirirken, sosyal ve c¢evresel yap1
tizerinde meydana getirdigi degisikliklere karsin, stratejik ve kar odakli bir yanit
sekli olarak tanimlanmaktadir. Bu anlayisin iki temel 6zelligi bulunur: Bunlardan

ilki, yeni bir i yapma modelini giindeme getirirken; digeri ise, sadece mevcut
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kazanimlara odaklanmak yerine, gelecege de yatirim yapilmasini gerektirir (Tokgdz

ve Once, 2009: 252).

2.2.1.Siirdiiriilebilir Gelisme Yaklasiminin Ortaya Cikmasi Ve Gelisimine Katki
Saglayan Olusumlar

Stirdiiriilebilir gelisme yaklasimi, 19601 yillarda ortaya ¢ikmasina ragmen, esas
gelisimini 1987 yilindaki Brundtland Raporu’ndan sonra saglamistir. Bu rapor
sonrasindaki yaklagik 20 yillik siirede, gerek akademik cevrelerin, gerekse de is
diinyasinin dikkatini ¢eken yaklasim, gelisme kavramina yeni bir bakis agisi
getirmistir. Bu yaklagimin yayginlasmasinda etkili olan gelismeler ise, su sekilde

siralanabilir (Tokgoz ve Once, 2009: 259-261):

Ik gelisme, 1972 yilinda Birlesmis Milletler tarafindan gerceklestirilen “Insan
Cevresi Konferans1”dir. Siirdiiriilebilir gelismenin ana dayanaklarina vurgu yapilan
bu Konferansta, kaynak kullanimi ile nesiller arasi adalet, sosyo-ekonomik gelisme
ve gevre iliskisini vurgulayan bir takim ilkeler benimsenmistir. ikincisi, Uluslararasi
Calisma Orgiitii’niin 2000 yilinda revize ettigi, 1977 tarihli “Cokuluslu Sirketler ve
Sosyal Politika ile Ilgili Ilkeler Uglii Bildirgesi”dir. Bu Bildirge ile ¢ok uluslu
isletmelere, is¢i ve igveren sendikalarina ve devletlere ¢calisma ve yasam kosullar ile
ilgili &neri ve tavsiyelerde bulunulmaktadir. Ugiincii gelisme, 1987 yilinda Diinya
Cevre ve Kalkinma Komisyonu tarafindan hazirlanan “Ortak Gelecegimiz
Raporu”dur. Bu Rapor, Komisyon’un baskanligmmi yapan ve Norve¢’in ilk kadin
basbakani olan Gro Harlem Brundtland’in ismiyle anilmistir: Brundtland Raporu.

Stirdiirtilebilir  gelismenin tanimlandigt bu Rapor, kiiresel eylem plam
hazirlanmast i¢in de kaynak teskil etmistir. Ilk 20 y1l icinde (1972-1992) gerceklesen
son gelisme ise, 1989 yilinda, Kuzey Amerika’da faaliyet gosteren ve cevreyi
korumak ve Kirliligi azaltmak amaciyla ortak c¢alisma yapan cesitli grup ve
isletmelerin yayinladiklar1 “CERES (Coalition for Environmentally Sustainable
Development Principles) ilkeleri”dir (Dogan, : 528; Yayli, 2012: 161).

Sonraki 10 y1l boyunca (1992-2002), sekiz farkli gelisme daha yasanmistir. 1992
yilinda 179 iilkenin devlet ve hiikiimet bagkanlar1 ile 35.000 sivil toplum
kurulugsunun katilimiyla gergeklesen Rio Yerkiire Zirvesi, bu gelismelerden ilkidir.

Bu Zirve'de siirdiirtilebilir kalkinma, tiim insanligin gelecek yiizyildaki ortak hedefi
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olarak benimsenmis; 21. ylizyillda ¢evre ve kalkinma sorunlarimin ¢dziimiine ve
stirdiiriilebilir kalkinma hedefine ulagilmasina doniik ilkeleri ve eylem alanlarini
ortaya koyan “Giindem 21”7 baslikli Eylem Plam1 da BM f{iyesi tlilkelerce kabul
gormiistiir (Karakuzulu, 2010: 397). Bu Plan’da kalkinma ve ¢evre sorunlariyla ilgili
olarak kiiresel diizeyde isbirligi yapilmasi gerekliligi ortaya konulmustur. 1992
yilindaki ikinci gelisme, Birlesmis Milletler’in 1997 yilinda revize ettigi ve mali
hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren kurumlara ¢evrenin korunmasi konusunda
sorumluluk yiikleyen, “Cevre Programi ve Finans Girisimi Bildirisi”dir.

1997 ve 1998 yillarinda da iki 6nemli gelisme yasanmistir: Bunlardan ilki,
Japonya'nin Kyoto kentinde 11 Aralik 1997 tarihinde, kiiresel dlgekte sera gazlarinin
azaltilmasi i¢in “baglayici hedefleri” bulunan “Birlesmis Milletler iklim Degisikligi
Cerceve Sozlesmesi'ne Iliskin Kyoto Protokolii’niin imzalanmasidir. Protokolii
kabul eden iilkeler, 2010 yilina kadar karbon salimimini belirlenen seviyede
azaltmay1 ve kayda deger ilerleme saglamay1 taahhiit etmislerdir (Kilig, 2007: 21).
Ikinci gelisme ise, 1998 yilinda kurumsal sosyal sorumluluk ve siirdiiriilebilir
kalkinma konusunda diinyadaki otoritelerden biri sayilan (Murtha, 2010: 110) John
Elkington tarafindan “Uglii Sorumluluk” veya “Uglii Bilango” (Triple Bottom Line)
yaklagiminin gelistirilmesidir. Shell, British Telecom, vb. bir ¢ok biiyiik isletmeye
uygulanan bu yaklagim, isletmelerde gergeklestirilen performans Slgtimlerinin mali
boyutun yaninda, sosyal ve g¢evresel boyutlari da igermesi gerektigi diisiincesine
dayanmaktadir (Simsek, 2013: 68).

2000’11 yillarin basindan itibaren gelismelerin hizlandigr sodylenebilir. 2000
yilinda, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii’niin (OECD) ¢ok uluslu isletmelerin
yatirim yaptiklar1 iilkelere ve toplumlara karsi sorumluluklarini ortaya koyan
“Uluslararas1 Yatirimlar ve Cokuluslu Isletmeler Bildirgesi”; 2001 yilinda, Diinya
Siirdiiriilebilir Kalkinma Is Konseyi’nin (World Business Council for Sustainable
Development) isletmelerin sosyal ve ¢evresel alanda dogurduklari maliyetleri de
isletme hesaplarina yansitmalar1 gerektigini one stirmesi; 2002 yilinda “Rio Yerkiire
Zirvesi’nde (1992)” aliman kararlarla ilgili uygulama siireci ve sorunlarin
degerlendirilmesi ve de ¢oziimler gelistirilmesini amaglayan Diinya Siirdiirtilebilir
Kalkinma Zirvesi ve yine 2002 yilinda OECD Cevre Parlamento Komisyonu’nda

Gilindem 21’e iligkin 27 ilkenin benimsenmesi, one ¢ikan gelismeler olmustur.
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Stirdiiriilebilir kalkinma anlayisinin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde, sayilan
genis katilimli ve kiiresel dlgekte etkili olusumlarin payr bliyliktiir. Bu olusumlar
sayesinde, kavramin kapsam ve boyutlar ile hiikiimetlerin, yerel yonetimlerin ve
isletmelerin sorumluluklarinin neler oldugu vurgulanmistir. Bunlarin yani sira, bir
yandan isletmelerin siirdiiriilebilirligi  kabul etmelerinde, ote yandan da
uygulanabilirligin saglanabilmesi i¢in belirli standart ve ilkelerin gelistirilmesinde de

yine bu gelismelerin oldukga biiyiik etkisi bulunur (Tokgdz ve Once, 2009: 261).
2.2.2.Sirket Siirdiiriilebilirligi I¢in Yeni Ol¢iimleme: Uclii Performans

Stirdiiriilebilir kurumsal ¢evresel ve sosyal performansin, mali performansa bagl
olmasinin yaninda, mali performansta basar1 saglanmasinda da sosyal ve cevresel
performansin rolii bulunur. Dolayisiyla bir isletmenin siirdiiriilebilirligi, mali
kazanimlara indirgenecek kadar dar kapsamli degildir. Bu anlamda, ti¢lii sorumluluk,
biitlinlesik sorumluluk ve biitiinlesik hesap verebilirlik olarak da ifade edilen iiglii
performans anlayisi, bir yandan karin Onemini ve isletme agisindan bir basari
gostergesi oldugunu kabul ederken; 6te yandan da isletmenin kar etmesini saglayan
cevre ve toplum tizerinde olumsuz etkiler yaratilmamasi gerektigini vurgular.

Bu anlayisin yayginlagsmasinin bir sonucu olarak, giinlimiizde isletmelerin mali
performanslarinin degerlendirilmesinde, sosyal adalet ve ekolojik sistem ile ilgili
ilkelere kars1 yaklagimlar1 da dikkate alinmaktadir. Nitekim “ii¢lii performans” ya da
“Ucli sorumluluk”, isletmelere mali sonuglarinin yaninda c¢evresel ve sosyal
sonuglar1 da “raporlama” sorumlulugu yiiklemektedir. Bu sorumlulugun bir geregi
olarak isletmeler, sosyal paydaslar1 ile aralarindaki iliskiyi giiclendirme cabasina
girmislerdir. Bu yondeki girisimler, paydaslarin hem istek ve ihtiyaclarini
o0grenmeyi, hem de degerlerini anlamay1 saglarken; isletmeler de bu bilgilerden
hareketle konum alip, buna gore bir strateji gelistireceklerdir (Tokgdz ve Once, 2009:
264-265).

Belirtildigi iizere, “liclii performans” isletmelere mali, g¢evresel ve sosyal
sonuclar1 raporlama sorumlulugu yiiklemektedir. Bu raporlama yontemi, paydaslarin
elindeki isletmeye iligkin bilgilerin arttirilmasini saglar. Geleneksel olarak yer
verilen mali boyutun Otesine gecilen bu ydntem, isletmenin kurulu bulundugu

cevreye etkilerini gozler Oniine sererken; faaliyetlerin nasil gerceklestirilmesi
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gerektigine iligkin ilkelerin de belirlenmesini saglar (Ozgelik, Oztiirk ve Giirsakal,
2015: 37).

John Elkington tarafindan “liglii performans raporlamasi™nda yer verilmesi
gereken ve “yOnetim sisteminin isleyisini gozden gecirmeyi saglayacak” sorular da
su sekilde siralanmaktadir: “Isletme ne igin vardir?”, “Isletmelerin nasil isleyecegi
konusunda s6z hakki kimin olmalidir?”, “Hissedarlar ile diger paydaslar arasindaki
en uygun denge nedir?”, “Uclii sorumluluk baglaminda denge ne olmalidir?”
Elkington’a gore, verilecek yanitlar {ist yonetiminin sorumlulugundadir ve yonetim
kurulunun giindeminde yer bulmalidir (Tokgdz ve Once, 2009: 265).

Sonug olarak, isletmelerin ¢evre ve toplumla birlikte, karar ve faaliyetlerinden
etkilenebilecek tiim paydaslara karsi sorumluluklarinin bulundugu genel kabul goren
bir gercektir. Bu kabul, isletme faaliyetlerinin neden oldugu etkilerin dl¢iim ve
denetiminin gergeklestirilmesi ve bunlarin raporlamasini da beraberinde getirmistir.
Bu baglamda isletmelerin “iiclii performans” anlayisinin bir geregi olarak
yayinladiklar1 raporlar, ekonomik, ¢evresel ve sosyal performanslarina iliskin bilgi
vermesinin yaninda, i¢ ve dis paydaslarla kurulacak iletisimde onemli bir yardimci
arag islevi gormekte ve “en iyi uygulamalarin belirlenmesi ve sirket performansinin
stirekli iyilestirmesi yoOniindeki ¢abalarin bir temel tas1 olarak deger gormektedir”

(Hostut ve Cabuk, 2013: 114).
2.2.3. Isletmeler Diizeyinde Siirdiiriilebilirlik Performansi Gostergeleri

Stirdiiriilebilirligin - 6lglimil, kuskusuz cesitli gostergelerden yararlanilmasi
geregini dogurmaktadir. Bu baglamda, tiim isletmeler veya bu isletmelerin yer aldig:
sektorler agisindan islevselligi tartismali olmakla birlikte, ¢esitli “siirdiiriilebilirlik
performanst  gostergeleri”  belirlenmistir. Bu  gOstergeler, asagidaki gibi

stralanmaktadir (Tokgdz ve Once, 2009: 266):

FTSE4Good Endeksi: ingiliz endeks saglayicist bir kurulus olan FTSE Grup
tarafindan tasarlanan, “sosyal sorumluluk yatirim endeksi” olarak tanimlanmaktadir.
Siirdiiriilebilir cevresel konulara yonelik ¢alismalara yapilmasi, igletme ve paydaslar
arasinda olumlu bir iligki tesis edilmesi ve insan haklariyla ilgili destek saglanmasi,

endeksin se¢im Olg¢iitleri olarak belirlenmistir (Ar-Ge Danismanlik, 2013: 57).
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Kiiresel Raporlama Girigsimi: ABD’de faaliyet goésteren, kar amaci giitmeyen
bagimsiz bir kurulus olan “Kiiresel Raporlama Girisimi” tarafindan gelistirilen
“Siirdiirtilebilirlik Raporlama Rehberi” en yaygin bicimde kabul géren, uluslararasi
stirdiiriilebilirlik raporlama gergevesi sunar. 1999 yilinda yaymlanan ve 2006 yilinda
da gilincellenen “Rehber,” her tiir (kar amaci giliden/glitmeyen, kamu/6zel,
biiylik/kiiglik)  isletmeye ekonomik, c¢evresel ve sosyal performanslarini
raporlamalarinda standart agiklama ve performans Ol¢iim seti temin etmektedir
(Ulusan, 2009: 186-187). Uglii performansi biitiinlesik olarak ele alan ve kapsamli
bir cergeve olusturan “Rehber,” isletmelerin faaliyetleri ile {irettikleri mal ve
hizmetlere iliskin ekonomik, ¢evresel ve sosyal sonuglarini raporlamalarini saglar.

Dow  Jones  Siirdiiriilebilirlik ~ Endeksi:  Isletmelerin siirdiiriilebilirlik
performanslar1 konusunda “en 6nemli referans kaynaklarindan” biri olarak kabul
edilen Endeks (KSS Tirkiye, 2014: 11), 1999 yilinda Ziirih merkezli SAM
(Sustainable Asset Management) Sirketi ile ABD merkezli Dow Jones Sirketi’nin
isletmelerin siirdiiriilebilirlikleri ile mali performanslarini izlemek amaciyla
yaptiklar1 ortak calismanin sonucudur. Bu anlamda, isletmelerin sadece
stirdiiriilebilirlikleri degil, mali performanslarinin da ayni derecede dnemli oldugu;
cevre ve sosyal politikalarinin yaninda ekonomik performanlar1 ile de
degerlendirildikleri ortaya c¢ikmaktadir (Kaynar, 2011: 81). Sonug¢ olarak endeks,
yatirimet ve mali ¢oziimleme uzmanlarina, ilgilendikleri isletmeleri siirdiiriilebilirlik
performanslar1 agisindan degerleyebilecekleri bir ara¢ sunar.

Cevresel Siirdiiriilebilirlik Endeksi: 2000 yilindaki pilot deneme sonrasinda
2001, 2002 ve 2005 yillar1 icin Yale Universitesi'nin Columbia Universitesi ve
Diinya Ekonomik Forumu igbirligiyle gelistirilen endeks, dogal kaynaklar, kirlilik
diizeyler, cevre yonetim girisimleri, kiiresel degerlerin korunmasina yonelik ¢abalar
ve toplumun c¢evresel performansini yiikseltme kapasitesi konularmi kapsayan
birlesik bir endekstir. Endeks, siirdiiriilebilirlik kavramini tanimlarken; iilkelerin
cevre kalitesi ile bu Kkaliteyi iyilestirme kapasitesini gdsterir. Ulkelerin
gelismisliginin dl¢iimiinde GSYH ve Insani Kalkinma Endeksi’ne bir alternatif

29 <¢

olusturmak amaciyla olusturulan endeks, iilkelerin “cevresel sistemler,” “cevreye

2 (15

yonelik baskilarin azaltilmasi,” “insanlarin ¢evreye yonelik baskilardan zarar

99 <6

gorebilirliginin azaltilmasi,” “cevresel sorunlarla miicadelede toplumsal ve kurumsal
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kapasite,” ve “diinya ¢apinda sorumluluk™ gibi bes konuda karsilastirilmasini saglar
(Yikmaz, 2011: 72-73).

Bir yandan, siirdiiriilebilirligin isletmeler tarafindan kabul edilebilirligini
kolaylastiran; bir yandan da yatirimci ve mali ¢6ziimleme uzmanlarinin karsilastirma
yapabilmelerini saglayan “siirdiiriilebilirlik performans gostergeleri” bu sekilde
siralanmistir. Bu gostergeler sayesinde siirdiiriilebilirlik, isletme bazinda goriiniir
hale gelmekteyken; isletmelerde mali sonuglarin yani sira sosyal ve cevresel

sonuglara dayal1 performans da anlam kazanmistir(Tokgdz ve Once, 2009: 5.267).
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1H1.BOLUM

ANKARA LI CANKAYA ILCESINDE ORTAOKULLARDA DERSLERE
GIREN OGRETMENLERIN PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Ortaokullarda derse giren oOgretmenlerin  performans degerlendirmesinin
yapilmasidir. Ornek kitle olarak Ankara Ili Cankaya Ilgesi secilmistir. Ankara’nin
sec¢ilmesinin nedeni ise hem biiyiik sehir olmasi hem de bagkent olmasi sebebiyle
milli egitime bagl ortaokullarda derslere giren Ggretmenlerin mevcut performans
degerlendirmesine iliskin gorlis ve oOnerilerini belirleyerek, etkin bir performans
degerlendirme yapilip yapilmadigini test etmektir. Bu amacgla asagidaki sorular
olusturulmus ve performans degerleme sisteminin gelistirilmesine yonelik goriisler
ve Oneriler alinmugtir.

Bu sorular Ankara Ili Cankaya ilcesinde Milli Egitime bagli ortaokullarda
derslere giren 6gretmenlerin performans degerlendirmesinin hangi siklikla yapilmasi
gerektigi, degerlendirme sirasinda hangi Ozelliklere Onem vermesi ve

degerlendirmenin kim tarafindan yapilmasi konusundaki goriislerinden olusmaktadir.

3.2 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Uygulamanin kapsamini Ankara Ili Cankaya Ilcesi Milli Egitime bagl olarak

ortaokullarda derslere giren 6gretmenlerden olusturmaktadir.
3.3.ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmamizda anket yontemi  kullanilmistir.  Ankette  performans
degerlendirmesiyle ilgili 22 soru ve anketorlerin demografik 6zellikleri hakkinda

sorular yer almaktadir.
3.3.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Milli Egitim &gretmenleri, drneklemini ise Ankara Ili
Cankaya Ilgesinde ortaokullarda derslere giren dgretmenlerden olusturmaktadir. Séz
konusu ilcede 185 ogretmene ulasilabilmistir. Dagitilan bu anketlerden 152°si geri

alinmistir. Geri dontisiim oran1 %82’dir.
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3.3.2.Anket Calismas1 Hakkinda Genel Bilgiler

Veri toplama araci olarak kullanilan anket 2 béliimden olusturulmustur. Birinci
bolimde; anketin yapildigr yer, cinsiyet, yas, gorevi ve hizmet siiresi gibi
katilimeilarn kisisel 6zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ise;
yetkinlige dayali performans degerlendirme konusunda sorulara yer verilmistir.
Ankette 22 soru vardir ve 5’li likert tipi sorulardan olugsmaktadir.

Anketin O6nce On uygulamasi yapilarak, anlasilabilirligi ve istenen Vverileri
saglaylp saglamadigi saptanmaya caligilmistir. Uygulanan anket sonucunda elde
edilen verilerin giivenilirliginin test etmek amaciyla giivenilirlik katsayisi
hesaplanmis ve 0.83 olarak bulunmustur. Bu da arastirmanin giivenilirliginin yiiksek

oldugunu gostermektedir.
3.3.3.Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmada, anket uygulamasi ile elde edilen ham bilgilerin veri haline
doniistiiriilmesi ve analizi i¢in istatistik yazilim paket programi kullanilmistir.
Verilerin analizi yapilirken betimsel istatistiklerden frekans (f), yiizde (%), aritmetik
ortalama (X), standart sapma (SS), korelasyon katsayisi, giivenilirlik analizi, tek
orneklem testi, anova testi, post-hoc: ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina bakilmistir.
Elde edilen verilerin yorumlanmasinda likert dlgegine gore aritmetik ortalamalari
alimarak yorumlanmistir. Dereceleme maddeleri, “Kesinlikle Katilmiyorum”,
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“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, Kesinlikle Katiliyorum”

segeneklerinden olusturulmustur.
3.4 ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULARIN YORUMLANMASI

Arastirmamizda anket cevaplayanlarimizin verdikleri cevaplarin demografik

ozelliklerine gore aralarinda fark olup olmadigina bakilmistir.
3.4.1.Arastirmaya Katilan Deneklerin Demografik Ozellikleri

Anket Ankara Ili Cankaya Ilgesinde bulunan ortaokullarma uygulanmustir.
Ankette cevaplayanlarin demografik 6zellikleri yasi, cinsiyeti, anketin yapildig1 yer,

gorevi ve hizmet siiresine iligkin bilgiler asagida tablo halinde verilmistir.
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Tablo 1 Arastirmaya Katilan Deneklerle Tlgili Bilgiler

DEGISKEN | GRUPLAR FREKANS | YUZDE
Cinsiyet Erkek 57 37,5

Kadin 95 62,5

Toplam 152 100

Miidiir Yardimcisi 13 8,6

Gorevi Ogretmen 139 100,0

1-5 31 20,3

6-10 58 38,2

. 1115 30 19,7
Hizmet Siiresi 1621 26 17.0
21-25 6 4,0

26-30 1 7

31-35 1 7

TOPLAM 152 100,0

23-27 13 8,6

28-32 45 29,6

33-37 45 29,7

38-42 19 12,5

Yas 43-47 22 14,4

48-52 8 53

TOPLAM 152 100,0

Tablo 1’deki verilere gore; ankete katilanlarin % 62,5’ini kadin, % 35,5’ini
erkek Ogretmenlerden olugmaktadir. Anketin cinsiyet acisindan kadin oran fazladir
ve bu ogretmenligin kadin meslegi olgusunu kuvvetlendirmektedir. Katilimcilarin
yas gruplarina gore yas dagilimi incelendiginde, 46 ve iistii yas grubunda calisanlarin
% 8,6 gibi bir oranda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 36-45 yas araligindaki
kisi sayis1 46; oran1 ise % 33,5°dir. 26-35 yas araligindaki kisi sayis1 76; orani ise %
50,1°dir. Katilimeilarin hizmet stirelerine gore dagilimlarina bakildiginda, 15 yil ve

istii hizmete sahip deneklerin oraninin % 27,6 oldugu goriilmektedir.
3.4.2 Katihmcilarin Anket Sorularina iliskin Diisiinceleri ve Yorum.

Ankete katilan cevaplayanlarin anket sorularmin aritmetik ortalamasi (X)

standart sapmasi (S) asagida tablo halinde verilmistir.
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Tablo 2 Katihmeilarin Anket Sorularina iliskin Diisiinceleri

No

ifadeler

N

SS

Kurumumuzda calisanlarin Performans
Degerlendirmesi yapiliyor.

152

2,95

1,20

Degerlendirme i¢in okul ¢alisanlarina egitim verildi.

152

2,63

3,52

Performans degerlendirme yapilirken yoneticilerle
Ogretmenler arasindaki bilgi aligverisi oldukga iyidir.

152

2,71

1,19

Performansimi okul yoneticileri, diger 6gretmenler,
ogrenciler ve veliler degerlendiriyor.

152

2,72

1,22

Okulda calisanlarin  (miidiir, midiir yardimcisi,
Ogretmen, memur ve hizmetli) performans
degerlendirme algis1 oldukga iyidir.

152

2,97

1,20

Okulda calisanlarin  (miidiir, midiir yardimcisi,
Ogretmen, memur ve hizmetli) hedefleri okulun
stratejik planda yer alan hedefleri dogrultusunda
belirlenir.

152

3,25

1,03

Okulda calisanlarin  (miidiir, miidiir yardimecisi,
Ogretmen, memur ve hizmetli) ile ilgili geri bildirim
almir ve bu geri bildirim paylasilir.

152

3,13

1,13

10

Okulumuzda 6diillendirme yapilmaktadir.

152

2,71

1,22

11

Yetkinlige gore performans degerlendirme yontemine
gegmeden oOnce performansimi  okul miidiiri
degerlendiriyordu.

152

3,11

0,97

13

Yetkinlige dayali performans degerlendirme yontemi
okulda tiim ¢alisanlara uygulaniyor.

152

2,55

1,15

16

Performans degerlendirme sonuglar1 iist amirimize
aciklantyor.

152

2,88

0,93

20

Yetkinlige gore performans degerlendirilmesi online
yani bilgisayar {izerinde yapiliyor.

152

2,67

1,04

21

Yetkinlige gore performans degerlendirme ile ilgili
olarak okulumuzda miifettisler veya Bakanliktaki
ilgili birim yetkilileri tarafindan son ii¢ yil icerisinde
pilot uygulama yapildi.

152

2,33

1,20

22

Yetkinlige gore yontemin pilot uygulamalari veya
diger zamanlarda c¢alisanlar ve uygulayicilarina
performans degerleme ile ilgili egitimleri miifettisler
veya Bakanligin ilgili birim yetkilileri zaman zaman
egitim vermistir.

152

2,48

1,16

“Kurumumuzda c¢alisanlarin Performans Degerlendirmesi yapiliyor. “ifadesine

cevaplayanlarin  X=2,95 oraninda katildiklari

goriilmektedir.

Performans
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degerlendirme yapildigma 152 kisiden 11 kisi (%7,2) kesinlikle katilirken, 53 kisi
(%34,9) katildigini bildiriyor ancak kararsizlarin ve katilmayanlar 88 kisiden(%57,9)
olusmaktadir performans degerlendirmesinin etkili bir sekilde yapilamadig
gorilmektedir.

“Degerlendirme i¢in okul c¢alisanlarina egitim verildi.” sorusuna katilimecilar
X=2,63 oraninda katilmistir. Egitim verildigine 152 kisiden 8 kisi (%5,3) kesinlikle
katilirken 30 kisi (%19,8) katildigini belirtiyor ancak kararsiz ve katilmayanlarin
sayist 114 kisi (%75) gibi biiylik bir kismi egitimin verildigi konusunda olumsuz
cevap vermislerdir buda egitimin verildigi ancak eksikligin ne kadar biiyiik oldugunu
agik bir sekilde ifade etmektedir.

“Performans degerlendirme yapilirken yoneticilerle 6gretmenler arasindaki bilgi
aligverisi oldukc¢a iyidir.” sorusuna almman cevap X=2,71’dir. Degerlendirme
yapilirken yoneticilerle 6gretmenler arasindaki bilgi aligverisinin iyi oldugu sorusuna
cevaplayanlardan 7 kisi (%4,6) kesinlikle katilirken 42 kisi (%27,6) katilmaktadir. 32
kisi (% 21,1) kararsizken katilmayanlarin sayis1 42(%27,6) iken kesinliklerin
katilmayanlarin sayis1 29 kisidir (%19,1). Burada kararsizlarin karar1 ¢ok dnemlidir.
Cok etkili bir bilgi aligverisi oldugundan suan ki duruma gore bahsetmek
imkansizdir.

“Performansim1 okul yoneticileri, diger Ogretmenler, &grenciler ve veliler
degerlendiriyor.” ifadesine anket cevaplayanlari X=2,72 kadar1 olumlu cevap
vermistir. Bu soruya cevaplayanlardan 46 kisi (%30,3)katilirken, 8 kisi (%5,3)
kesinlikle katilmaktadir. Kararsizlarin sayis1 23 kisi (%15,1) iken katilamayanlarin
sayist 46 kisi (%30,3) ve kesinlikle katilmayanlar 29 kisiden (%19,1) olusmaktadir.
Degerlere baktigimizda katilanlarla katilmayanlarin esitligi dikkat c¢ekmektedir.
Cevaplayanlar degerlendirmeyi kimin yaptigini kesin bir gekilde bilmemektedir.

“Okulda ¢alisanlarin (miidiir, miidiir yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli)
performans degerlendirme algis1 oldukga iyidir.” Ifadesine cevaplayanlarin X=2,97
orani kadar katildiklar1 goriilmektedir. Performans degerlendirme algis1 konusunda
cevaplayanlardan 15 kisi kesinlikle katildigini belirtirken 62 kisi (%28,3) katildigin
belirtmistir. Kararsizlar 36 kisiden (%23,7) olusurken 39 kisinin (%25,7) katilmadigi,
19 kisi ise kesinlikle katilmadigini belirtmistir.
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“Okulda caliganlarin (miidiir, miidiir yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli)
hedefleri okulun stratejik planda yer alan hedefleri dogrultusunda belirlenir.”
Ifadesine cevaplayanlarin katildiklar1  (X=3,25) goriilmektedir. Bu soruya
cevaplayanlardan 12 kisi (%7,9) kesinlikle katilmaktadir. 62 kisi (%40,8) katilmakta
iken 37 kisi (%24,3) kararsizdir. 34 kisi katilmadigin1 belirtirken 7 kisi kesinlikle
katilmadigini belirtmistir. Bu da yapilan stratejik planda bulunan hedeflere gore plan
yapildigini onaylamaktadir.

“Okulda c¢alisanlarin (midiir, miidiir yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli)
ile ilgili geri bildirim alinir ve bu geri bildirim paylagilir.” Anket sorusuna
katilimcilar X=3.13 oraninda olumlu cevap vermistir. 152 kisiden 14 kisi (9,2)
kesinlikle katilmis 52 kisi (34,2) katilmis ancak 40 kisi (26,3) kararsiz kalmistir. 32
kisi (21,1) katilmazken 14 (9,2) kisi ise kesinlikle katilmamistir. Bu sorunun
sonucundan anlagiliyor ki degerlendirme ile ilgili geri bildirim paylasimi oldugu
goriilmektedir.

“Okulumuzda ddiillendirme yapilmaktadir.” Sorusuna olumlu yanit oram
2,71°dir. Anketi cevaplayanlardan % 7,9’u kesinlikle katiliyorum, %21,7 si
katiltyorum, %23,0°1 kararsizim, %28,3’1 katilmiyorum ve % 19,1°1 ise kesinlikle
katilmryorum cevabini vermislerdir. Bu oran ddiillendirme yapildigini belirtirken
kararsizlarin oran1 en biiyiik pay1 olusturuyor.

“Yetkinlige gore performans degerlendirme yontemine ge¢gmeden Once
performansimi okul miidiiri degerlendiriyordu.” Sorusuna X=3,11 katildiklar
gorilmistiir. 6 kisi kesinlikle katiliyorum derken 55 kisi katiliyorum u isaretlemis ve
51 kisi kararsiz iken 31 kisi katilmadigini belirtmis ve son olarak da 9 kisi kesinlikle
katilmiyorum diye yanitlamistir. Okul miidiiriiniin degerlendirme yaptiZini
onaylayanlarin sayica yiiksek olmasi degeri 3’lere ¢ekmis ancak 152 kisiden 51°i
kararsiz ancak bu 52 kisi sayis1 azimsanamaz bir cogunluktur. Katilmayanlarin sayisi
az olduguna gore degerlendirmeyi okul miidiiriiniin yaptigin1 onaylar niteliktedir.

“Yetkinlige dayali performans degerlendirme yontemi okulda tiim ¢aliganlara
uygulaniyor.” Sorusuna 2,55 oraninda katilim vardir ve bu ¢okta olumlu bir sonug
degildir. Kesinlikle katilmayanlarla katilmayanlarin sayis1 81 kisidir. Kararsiz 38 kisi
varken katilanlar 33 kisiden olusmaktadir. Bu degerler bize gosteriyor ki

degerlendirme herkes icin gegerli degil. Bunun bir eksiklik oldugu asikardar.
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“Performans degerlendirme sonuglar1 iist amirimize aciklamiyor.” ifadesine
X=2,88 katiliyorum diizeyinde cevap alinmistir. Kararsizim cevabint 75 kisi vermis
ve bu toplamda % 49,3 e gelmektedir. Kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum
cevabin1 verenler 44 kisi iken kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum cevabim
verenlerin sayisi 33 kisiden olusmaktadir. Performans degerlendirme sonuglarimnin {ist
amire iletilmesi hakkinda katilimcilarin olumsuz cevap vermislerdir. Gerekli degerin
verilmedigi gorilmiustiir.

“Yetkinlige gore performans degerlendirilmesi online yani bilgisayar {izerinde
yapiliyor.” Sorusuna katilimeilar (X=2,67) kararsizim diizeyinde cevap vermislerdir.
27 kisi katiltyorum, 66 kisi kararsizim derken 59 kisi katilmadigini sdylemistir.
Degerlendirmenin bilgisayar iizerinde yapilip yapilmadigi konusunda belirsizlik
vardir.

“Yetkinlige gore performans degerlendirme ile ilgili olarak okulumuzda
miifettisler veya Bakanliktaki ilgili birim yetkilileri tarafindan son ii¢ yil igerisinde
pilot uygulama yapildi.” Sorusuna cevaplayanlar (X=2,33) katilmadiklarini
belirtmistir. Toplamda 86 kisi katilmadigini belirtirken 38 kisi kararsiz sadece 28 kisi
katildig1 yoniinde cevap vermistir. Pilot uygulama yapildigima ¢ok az sayida kisi
katildigint belirtmistir. Uygulama ya az kisiye yapildi ya da yapilan uygulama etkili
olmadigini belirtebiliriz.

“Yetkinlige gore yontemin pilot uygulamalar1 veya diger zamanlarda ¢aligsanlar
ve uygulayicilarina performans degerleme ile ilgili egitimleri miifettisler veya
Bakanhgin ilgili birim yetkilileri zaman zaman egitim vermistir.” Ifadesine
katilimcilar X=2,48 katilmadiklarim1 belirtmislerdir. 152 kisiden sadece 31 kisi
katildigin1 belirtirken 40 kisi kararsiz 81 kisi katilmamistir. Egitimin gerektigi gibi

yapilamadig etkili bir egitim sisteminin se¢ilmedigi ortaya konulmustur.
3.4.3 Katihmcilarin Anket Sorularina iliskin Onerileri ve Yorum.

Ankete katilan cevaplayanlarin yapilan degerlendirmeyle ilgili 6neri sorularina

iliskin aritmetik ortalamasi (X) standart sapmasi (S) asagida tablo halinde verilmistir.
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Tablo 3 Katihmeilarin Anket Sorularia iliskin Onerileri

No | ifadeler N X SS

2 | Performans Degerlendirmesi senede bir yapiliyor, ara
degerlendirme yapilma ihtiyact
hissediliyor.

152 2,91 1,20

9 | Yetkinlige dayali performans degerlendirme kisinin
nitel 6zelliklerinden ¢ok nicel 6zelliklerini inceledigi,
bu sayede kisiler hakkinda farkli kaynaklardan geri
bildirim alindig1 bdylece kisinin kisisel gelisimi
saglandigl, okul icinde giivene dayali iletisimin

152 3,17 1,15

gerceklestigi  gibi  olumlu  yonlerinin  olduguna
inantyorum.

15 | Okulumuzda demokrasi kiiltiirii yerlesmedigi i¢in
objektif bir degerlendirme oldugunu diigiinmiiyorum.
O yiizden hicbir zaman yapilmasin.

152 2,87 1,24

“Performans Degerlendirmesi senede bir yapiliyor, ara degerlendirme yapilma
ihtiyac1 hissediliyor.” Anket sorusuna cevaplayanlar (X=2,91) katildiklarini
belirtmiglerdir. 55 kisi katiliyorum cevabimi vermis, 38 kisi kararsiz kalirken bu
soruya 59 kisi katilmadigini belirtmistir. Katilmayanlarin sayis1 yliksek olmasi ara
degerlendirmeye ihtiyacin ¢ok gerekmedigini ¢ikarabiliriz.

“Yetkinlige dayali performans degerlendirme kisinin nitel 6zelliklerinden c¢ok
nicel Ozelliklerini inceledigi, bu sayede kisiler hakkinda farkli kaynaklardan geri
bildirim alindig1 boylece kisinin kisisel gelisimi saglandigi, okul i¢inde gilivene
dayali iletisimin gergeklestigi gibi olumlu yonlerinin olduguna inaniyorum.”
Sorusuna katilimcilardan (X=3,17) biiyiik oranda kayiliyorum cevabi alinmistir. 74
kisi katiliyorken 34 kisi kararsiz 44 kisi ise katilmadigimi belirterek performans

degerlendirmenin olumlu yonlerinin oldugunu gérmekteyiz.

“Okulumuzda demokrasi kiiltiirii yerlesmedigi i¢in objektif bir degerlendirme
oldugunu diisiinmiiyorum. O yiizden hicbir zaman yapilmasim.” ifadesine X=2,87
katilim soyledir: %33,5 kisi katilirken %26,3 kisi kararsiz, %40,1 orani da
katilmadigin1 belirtmistir. Katilmayanlarin orani yiiksek oldugundan yapilmasinin

olumlu sonuglar dogurdugunu sdyleyebiliriz.
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3.4.4 Katihmcilarin Anket Sorularma Iliskin Gériisleri ve Yorum.

Katilimcilarin  performans degerlendirmesinde goriislerini  belirten anket
sorularina iligkin verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasi (X) standart sapmasi (S)

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 4 Katilmeilarin Anket Sorularina iliskin Gériisleri

No ifadeler N X SS

12 | Yetkinlige gore performans degerlendirmenin objektif bir
degerlendirme oldugu, kisi gelisimine katki sagladigi,
caligsanlar arasinda iletisimin arttig1, okulun hedeflerini | 152 3,38 | 1,07
gerceklestirmede birlikte hareket etmeyi sagladigi ve
sinerji olusturdugunu diisliniiyorum.

14 | Okulumuzda uygulanan yetkinlige gore degerlendirme
kisilerin agiklarini arama, gruplagmay1 saglama ve basarili | 152 2,63 | 1,20
olan ¢alisanin yipratilmasi igin yapildigim diistiniiyorum.

17 | Calisanlarin performans sonuglarinin agiklanmasi; okula
ve calisanlara ayr1 deger katacagi, bdylece kurumsal ve | 152 3,50 | 1,00
kisisel gelisimin saglayacagini diigiiniiyorum.

18 | Calisanlarin  performans sonuglarinin  agiklanmamasi
gerektigine inantyorum, kigiler arasinda gruplasmaya,
husumete neden olacagi okul ikliminin bozulacagi, bunun 152 301 | 1,21
da kisisel ve kurumsal gelisime katki saglamayacagim
diisiiniiyorum.

19 | Yetkinlige gore performans degerlendirme yonteminde

kisilerin objektif olamayacagi, kriterlerin se¢iminde
. 152 341 | 1,04
yanliglhiklarin  olabilecegi ve uygulama zorluklarinin

yasanacagi gibi vb. sorunlarin olusacagim disiintiyorum.

“Yetkinlige gore performans degerlendirmenin objektif bir degerlendirme
oldugu, kisi gelisimine katki sagladigi, ¢alisanlar arasinda iletisimin arttigi, okulun
hedeflerini  gerceklestirmede birlikte hareket etmeyi sagladigi ve sinerji
olusturdugunu diisiiniiyorum.” Anket sorusuna katilimcilar (X=3,38) kesinlikle
katildiklar1 yoniinde goriis bildirmislerdir. 83 kisi katildigini, 34 kisi kararsiz
oldugunu 35 kisi katilmadigini belirtmistir. Buna gore yetkinlige gore performans
degerlendirmenin gerekli oldugunu sdyleyebiliriz.

“Okulumuzda uygulanan yetkinlige gore degerlendirme Kkisilerin agiklarini

arama, gruplagsmayi saglama ve basarili olan c¢alisanin yipratilmasi i¢in yapildigin
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diistinliyorum.” Sorusuna cevaplayanlar (X=2,63) katilmadiklarini belirtmislerdir.
47,4 oraninda katilmadiklarimi belirtirken katilimcilardan 27,0 kararsiz kalmis ve
25,7 si katildigimi belirtmistir. Bu da kisilerin agiklarinin aranmasi ve ya yipratmak
i¢cin yapilmadigini 6ne siirmiistiir.

“Calisanlarin performans sonuclarinin agiklanmasi; okula ve c¢alisanlara ayri
deger katacagi, boylece kurumsal ve kisisel gelisimin saglayacagini diisiiniiyorum.”
[fadesine katilimcilar X=3,50 kesinlikle katildiklarin1 belirtmislerdir. %58,6 s1
katildiklarim1 ve 9%24.,3 kisi kararsiz kalirken %17,1 kisi katilmadigini belirttigi
goriilmektedir. Performans sonuglarinin agiklanmasinin olumlu sonuglar getirecegi
diisiiniiliiyor.

“Calisanlarin performans sonuglarmin agiklanmamasi gerektigine inantyorum,
kisiler arasinda gruplagsmaya, husumete neden olacagi okul ikliminin bozulacagi,
bunun da kisisel ve kurumsal gelisime katki saglamayacagini diistinliyorum.” Anket
sorusuna anket cevaplayanlarinin X=3,01 kesinlikle katildiklar1 yoniinde goriis
belirtmisler ve bu soruya 152 kisiden 19 u kesinlikle katilmadigini, 38 kisi
katilmadigini, 32 kisi kararsiz oldugunu, 48 kisi katildigin1 ve son olarak 15 kisi
kesinlikle katildigini sdylemistir. % 40 avaran oranla olumlu cevap alinmistir.
Eksikliktir insanlar bilmek istemeli bilinmeli kimin performansinin ne denli oldugu
ki kendini gelistirebilsin.

“Yetkinlige gore performans degerlendirme yonteminde kisilerin objektif
olamayacagi, kriterlerinin seg¢iminde yanligliklarin olabilecegi ve uygulama
zorluklarinin yasanacagi gibi sorunlarin olusacagini diisiiniiyorum.” Anket sorusuna
X=3,41 biiyiik oranda kesinlikle katilim oldugu goriilmektedir.%52 katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum cevabi alinmig 29,6’s1 kararsiz 18,5 i katilmadigini ifade
etmislerdir. Yetkinlige gore performans degerlendirme uygulamasinin objektif
kisilerce yapilmasi saglanmali ve kesin bir sekilde uygulanmasi gerektigi ve

objektiflikten 6diin verilmemelidir.
3.4.5. Analiz ve Degerlendirme

Yapilan caligmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi seg¢ilmis olup
yapilan anket sonuglar istatistik programina islenerek verilen cevaplarin demografik

ozelliklerle anlamlilig: test edilmek istenmistir.
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3.4.5.1. Yas i¢cin Tek Orneklem T Testi:

Katilimcilarimiz verdikleri cevaplarda yas etkili bir faktdr olup olmadigina
bakilmistir. Farkli yas gruplar1 arasinda anlamli iliski bakimindan analizler

yapilmustir.

Tablo 5 Tek Orneklem Istatistigi

Evren Ortalama Standart Standart Hata
Sapma Ortalamasi
YAS 152 2,8863 1,10506 ,08963

Tablo 6 Tek Orneklem Testi

Test Value = 3
tdegeri | Serbestlik Anlamlilik Ortalama
Degeri Degeri Farki
YAS -2,496 151 ,014 -2,2368

23-27=1 degeri, 28-33=2 degeri, 34-39=3 degeri, 40-45=4 degeri, 46 ve sonrasi
5 degerini olusturduk. Buradan Tahmin ettigimiz test degerine 3 dedik. Yani 152
kisinin yas ortalamasini 3 (34-39 aras1 diye diisiindiik) fakat ortalama bize 2,7763 (3
degerine daha yakin) 2 ve 3 arasi verdigi i¢in anlamlilik degeri de (p) 0,05'den biiyiik

oldugu i¢in Hipotezimiz.

Hipotez 1: Katilimcilarin yasinda tahmin ettigimiz yas ortalamasi ile gergek yas
ortalamasi arasinda anlamli fark yoktur.

Hipotezimiz kabul edilir. Yapilan hipotezde tahmin ettigimiz yas ortalamas ile
gercek yas ortalamasi arasinda anlamli bir fark olmadigindan dolay1 hipotezimiz
kabul edilir. Ciinkii 3 ve 2,7763 yas ortalamasi degerleri arasindaki fark azdir ve bu
ortalama farki olarak -0,22368 olarak vermistir. T degeri de -2,496dur.

3.4.5.2. Yas ile Anova Testi: Bagimsiz Orneklem icin Tek Yonlii Varyans Testi:

1.0k olarak varyans esitligi kosulunu saglayacak varyans homojenligi icin

Levene testi uygulanmis olup, bu deger tiim bagimli degiskenler i¢in anlamlilik
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degeri (p) 0,005'ten biyik c¢ikmistir (p>0,05) dolayisiyla varyans homojenligi

saglanmistir.

2.Varyans homojenligi veya esitligi saglandigi i¢in Tukey coklu karsilagtirma
analizi se¢ilmistir.

Tablo 7 Anova Testi

é Varyans Serbestlik [ Kareler | Kareler F Anlamlilik [ Eta
}; Kaynagi Degeri Toplami | Ortalamasi | degeri degeri Kare
Gruplar arasi 4 7,114 1,778
Sorul Gruplar i¢i 147 213,564 1,453 1,224 0,303 0,032
Toplam 151 220,678
Gruplar arasi 4 10,97 2,743
Soru 2 | Gruplar ici 147 206,918 4,408 1,948 0,105 0,05
Toplam 151 217,888
Gruplar arasi 4 137,462 34,365
Soru3 Gruplar igi 147 1733,637| 11,793 2,914 0,023 0,073
Toplam 151 1871,099
Gruplar arasi 4 17,263 4,316
Sorud | Gruplar igi 147 199 1,347 3,204 0,015 0,08
Toplam 151 215,263
Gruplar arasi 4 20,542 5,103
Soru5 | Gruplar igi 147 207,983 1,415 3,607 0,008 | 0,089
Toplam 151 228,395
Gruplar arasi 4 12,208 3,052
Soru6 | Gruplar ici 147 205,686 1,399 2,181 0,074 0,056
Toplam 151 217,895
Gruplar arasi 4 9,857 2,464
Soru7 Gruplar igi 147 152,643 1,038 2,373 0,055 0,061
Toplam 151 162,5 0,628
Gruplar arasi 4 12,577 3,144
Soru8 | Gruplar igi 147 180,791 1,23 2,557 0,041 | 0,065
Toplam 151 193,368 1,154
Gruplar arasi 4 6,985 1,746
Soru9 Gruplar i¢gi 147 193,219 1,314 1,329 0,262 0,035
Toplam 151 200,204 1,229
Gruplar arasi 4 12,418 3,105
Sorul0 | Gruplar ici 147 214,845 1,462 2,124 0,081 0,055
Toplam 151 227,263 1,571
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Gruplar arasi 4 2,513 0,628
Soru1l| Gruplar igi 147 141,356 0,962 0,653 0,626 (0,017
Toplam 151 143,868
Gruplar arasi 4 4,302 1,075
Soru12| Gruplar ici 147 169,567 1,154 0,932 0,447 0,025
Toplam 151 173,868
Gruplar arasi 4 6,257 1,564
Soru 13| Gruplar igi 147 195,21 1,328 1,178 0,323 (0,031
Toplam 151 201,467
Gruplar arasi 4 4,917 1,229
Soru 14 [ Gruplar igi 147 214,452 1,459 0,843 05 0,022
Toplam 151 219,368
Gruplar arasi 4 1,62 0,405
Soru 15 [ Gruplar igi 147 231,005 1,571 0,258 0,905 0,007
Toplam 151 232,625
Gruplar arasi 4 6,488 1,622
Soru 16 | Gruplar ici 147 125,38 0,853 1,092 0,113 0,049
Toplam 151 131,86
Gruplar arasi 4 4,641 1,16
Soru 17 [ Gruplar igi 147 149,353 1,016 1,142 0,339 0,03
Toplam 151 153,993
Gruplar arasi 4 4,065 1,016
Soru 18 [ Gruplar igi 147 217,909 1,482 0,68 0,603 0,018
Toplam 151 221,974
Gruplar arasi 4 0,169 0,042
Soru 19| Gruplar ici 147 164,719 1,121 0,038 0,997 0,001
Toplam 151 164,888
Gruplar arasi 4 6,547 1,637
Soru 20| Gruplarigi 147 159,006 1,038 1,513 0,201 0,04
Toplam 151 165,553
Gruplar arasi 4 22,312 5,578
Soru2l | Gruplar igi 147 195,576 1,33 4,193 0,003 0,102
Toplam 151 217,888
Gruplar arasi 4 9,428 2,357
Soru 22| Gruplar ici 147 194,546 1,323 1,781 0,136 0,046
Toplam 151 203,974
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3. Etki Biyiikliigii:Eta Kare: Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda iliskinin
giiciinii aciklamak icin korelasyon katsayisinin hesaplanmasi gerekmektedir. Bir
anova deseninde degiskenler arasinda iligskinin giiciinii karsilagtirmada en sik
kullanilan istatistik eta-kare degeridir. Degiskenler arasinda dogrusallik varsayimi
gerektirmeyen eta-kare, bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerinde ne derecede
etkin oldugunu gostermektedir. Ayrica eta kare, bagimsiz degiskenin yada faktoriin
bagimli degiskendeki toplam varyansin ne kadarini agikladigini gosterir. ve 0,00 ile
1,00 arasinda deger alir. 0,01, 0,06, 0,14 diizeyindeki eta-kare degerleri sirasiyla
kiigiik orta ve genis etki biiyilikliigii olarak yorumlanir. Eta-kare degeri gruplar arasi

kareler toplaminin, toplam kareler toplamina bdliinmesiyle bu deger bulunur.

Eta — kare = Gruplar arasi kareler toplami
Toplam kareler toplami1

Soru / icin 0,032= _7,114
220,678

Soru 21 icin 0,102=_ 22,312
217,888

Eta kare ayrica karsilastirilan  ortalamalar arasinda farkin bliytikligiini
Olgmektedir.Yukarida verilere istinaden en yiiksek eta kare degerine (0,102) sahip
soru 21 ayrica anlamlilik degeri en diisiik olandir (0,003). Bu durum bize yukaridaki
tabloya istinaden 21. soru hari¢  i¢in yas bakimindan anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Ciinkii 21. soru harig tiim sorularin anlamlilik degeri (p) 0,005'den
biiytiktiir (p>0,005). Fakat yine de fark bakimindan yas bakimindan en anlamli 21.
soru olusturmaktadir. Ciinkii anlamlilik degeri en diisiik deger olan 0,003'e sahiptir.
Dolayisiyla en yiiksek eta-kare degerine (yas bakimndan en yiiksek farka) sahiptir.
Boylece anlamlilik degeri arttikca t'testinin eta-kare degeri veya anlamli farki daha
anlamli veya daha fazla olacaktir. Bagka bir deyislede eta-kare bagimsi degisken
olan yasin, bagimli degisken olan Soru 21 'deki toplam varyansin (Etki Degeri:
0,102) %10,2'sini agiklamaktadir.
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3.4.5.3. Post-Hoc: Coklu Karsilastirma Testi (Tukey)

Varyans analizi sonucunda F degerinin anlamlilik degeri (p) 0,005'ten kiigiik
olmas1 durumunda, karsilastirilan ortalamalar arasinda anlamli farklar olusturdugunu
gostermektedir. Bu durumda hangi ortalamalarin birbirinden farkli oldugunu
belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma yapilir. Varyanslarin esitligi saglanirsa,
Bonferroni, Tukey, Scheffe ve Duncan gibi yontemlerle ¢oklu karsilagtirma yapilir.
Eger varyanslarin esitligi saglanmazsa Tamhane's T2, Dunnett's T3, Games-Howell
veya Dunnett's C yontemleri kullanilir. Analizimizde varyanslarin homojenligi

(esitligi) saglandigi icin Tukey'i sectik.

Tablo 8 Post-Hoc: Coklu Karsilastirma Testi (Tukey)

Maddeler

Yas
Grubu

23-27
arasl

28-33
arasl

34-39
arasl

40-45
arasl

46 ve
yukarist

Soru 3

23-27
arast

3,43103
p=0,009

3,08537
p=0,034

28-33
arast

-3,43103
p=0,009

*

*

34-39
arast

-3,08537
p=0,034

40-45
arast

*

46 ve
yukarisi

Soru4d

23-27
arast

28-33
arast

-1,26923
p=0,004

34-39
arast

1,11069
p=0,025

40-45
arast

46 ve
yukarist

1,26923
p=0,004

-1,11069
p=0,025

Soru 5

23-27
arasi

*

*
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28-33
arast

-1,26127
p=0,006

34-39
arast

*

40-45
arasi

46 ve
yukarisi

1,26127
p=0,006

Soru 6

23-27
arast

*

28-33
arast

-1,04509
p=0,036

34-39
arast

*

40-45
arast

46ve
yukarist

1,04509
p=0,036

Soru 8

23-27
arasl

*

28-33
arast

-105172
p=0,020

34-39
arasl

*

40-45
arast

46 ve
yukarisi

-105172
p=0,020

Soru 21

23-27
arast

*

-1,16376
p=0,012

1,36264
p=0,004

1,28511
p=0,035

28-33
arast

*

*

*

34-39
arast

1,16376
p=0,012

40-45
arasi

-1,36264
p=0,004

46 ve
yukarist

-1,28511
p=0,035
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Hipotez 2: Soru 3: Degerlendirme i¢in okul ¢alisanlarina egitim verilmesi agisindan
yas gruplari arasinda anlamli fark vardir.

Hipotezimiz kabul edilir. Geng yastakilerin egitim talebi daha fazladir.
Ciinkii f degeri 2,914 olup p 0,023'diir ve 0,05'den kiigiiktiir. Eta-kare degeri ise
2,914'dir. Eta kare degeri anlamli farkin ne kadar oldugunu ve bagimsiz degisken
olan degerlendirme icin okul ¢alisanlarina egitim verilmesi bagimli degisken olan
yas gruplar1 toplam varyansinin %7,3'linii agiklamaktadir. Ayrica "degerlendirme
i¢cin okul calisanlaria egitim verildi" ifadesi ile yas gruplar1 arasinda anlamli ¢ikan
iki degisken vardir. 23-27 ile 28-33 yas gruplar ile 23-27 ile 34-39 yas gruplari
arasinda anlamli fark vardir. 23-27 ile 28-33 yas gruplan arasindaki anlamli fark
3,43103 degeri kadardir. Anlamlilik degeri (p=0,009) bu deger 0,05’den kiigiiktiir.
Ayni sekilde 23-27 yas grubu ile 34-39 yas gruplari arasinda anlamhi fark vardir. Bu
fark 3,08537 degeri kadardir. Anlamlilik degeri (p=0,034) bu deger 0,05’den
kiictktiir.

Hipotez 3: Soru 4: Performans degerlendirme yapilirken yoneticilerle 6gretmenler
arasindaki bilgi aligverisi oldukga iyidir ifadesi ile yas gruplari arasinda anlamli fark
vardir.

Hipotezimiz kabul edilir. Geng yastakilerin bilgi aligverisi konusundaki goriisleri
digerlerine gore daha olumludur. Ciinkii f degeri 3,204 olup p 0,015'dir ve 0,05'den
kiigiiktiir. Eta-kare degeri ise 0,080'dir.Eta kare degeri anlamli farkin ne kadar
oldugunu ve bagimsiz degisken olan degerlendirme icin okul caligsanlarina egitim
verilmesi bagimli degisken olan yas gruplart toplam varyansinin %@8'ini
acgiklamaktadir.

Hipotez 4: Soru 5: Performansin okul yoneticileri, diger 6gretmenler, 6grenciler ve
veliler degerlendirmesi agisindan yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotezimiz kabul edilir. Yas gruplar1 arasindan 28-33 ile 46 yas iizerinde olan
kisiler farkli diisiinmektedirler. Ciinkii f degeri 3,607 olup, p 0,008'dir ve 0,05'den
kiigiiktiir. Eta-kare degeri ise 0,089'dur. Eta kare degeri anlamli farkin ne kadar
oldugunu ve bagimsiz degisken olan performansin okul yoneticileri, diger
ogretmenler, Ogrenciler ve veliler degerlendirmesi, bagimli degisken olan yas
gruplar1 toplam varyansinin =~ %9'unu agiklamaktadir. Ayrica Performansin okul

yoneticileri, diger 6gretmenler, 6grenciler ve veliler degerlendirmesi ifadesi ile yas
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gruplart arasinda anlamli ¢ikan bir degisken vardir. 28-33 ile 46 ve yukarist yas
gruplar1 arasinda anlamli fark vardir. 46 ve yukarisi ile 28-33 yas gruplari arasindaki
anlamh fark -1,26127 degeri kadardir. Anlamhilik degeri (p=0,006) 0,05’den
kiigtktir.

Hipotez 5: Soru 6: “Okulda c¢alisanlarin (miidiir, midiir yardimcisi, dgretmen,
memur ve hizmetli) performans degerlendirme algis1 olduk¢a iyi olmasi agisindan
yas gruplar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotezimiz kabul edilmez. Yas gruplarimizda 2. yas grubu ile 5. yas grubu
performans degerlendirme algisinin kuvvetli oldugunu 6ne stirmektedirler. Ciinkii f
degeri 2,181 olup p=0,074'dir ve 0,05'den biiyiiktiir. Eta-kare degeri ise 0,056'dir. Eta
kare degeri anlamli farkin ne kadar oldugunu ve bagimsiz degisken olan, Okulda
calisanlarin (miidiir, miidiir yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli) performans
degerlendirme algis1 oldukc¢a iyi olmasi bagimli degisken olan yas gruplari toplam
varyansinin  %5'ini agiklamaktadir.

Fakat hipotez biitiinsel anlamda anlamli olmasa da hipotezin bazi alt gruplari
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu anlamda okulda calisanlarin (midiir, mudiir
yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli) performans degerlendirme algis1 oldukca
iyi olmasi ifadesi ile yas gruplari arasinda anlamli ¢ikan bir degisken vardir. Bu fark
28-33 ile 46 ve yukarist yas gruplar arasindadir. 28-33 yas ile 46 ve yukarist yas
gruplar1 arasindaki anlamli fark -1,04509 degeri kadardir. Anlamlilik degeri
(p=0,036) 0,05°den kiiciiktiir.

Hipotez 6: Soru 8: “Okulda ¢alisanlarin (miidiir, midiir yardimcisi, dgretmen,
memur ve hizmetli) performans degerlendirme ile ilgili geri bildirim alinir ve bu geri
bildirim paylasilir diistincesi ile yas agisindan anlamli bir fark vardir.

Hipotezimiz kabul edilmez. Yapilan hipotez degerlendirmesi sonucunda yas
gruplar1 arasinda anlamli fark bulunamamistir ancak 28-33 ile 46 yas arasinda
anlaml fark olusmustur ve su sekilde agiklanir; f degeri 2,557 olup, p 0,041'dir ve
0,05'den biiyiiktiir. Eta-kare degeri ise 0,065'dir. Eta kare degeri anlamli farkin ne
kadar oldugunu ve bagimsiz degisken olan, Okulda calisanlarin (miidiir, miidiir
yardimcisi, 6gretmen, memur ve hizmetli) performans degerlendirme ile ilgili geri
bildirim almir diisiincesi bagimli degisken olan yas gruplar1 toplam varyansinin

%6'sm1 aciklamaktadir. Bu anlamda okulda calisanlarin (miidiir, miidiir yardimcist,
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Ogretmen, memur ve hizmetli) performans degerlendirme ile ilgili geri bildirim alinir
diisiincesi ile yas gruplari arasinda anlamli ¢ikan bir degisken vardir. Bu fark 28-33
ile 46 ve yukarisi1 yas gruplar arasindadir. 28-33 yas ile 46 ve yukarisi yas gruplari
arasindaki anlamhi fark -1,05172 degeri kadardir. Anlamlilik degeri (p=0,020)
0,05’den kiigtiktiir.

Hipotez 7: Soru 21: Yetkinlige gore performans degerlendirme ile ilgili olarak
okulumuzda miifettisler veya Bakanliktaki ilgili birim yetkilileri tarafindan son ii¢ yil
igerisinde pilot uygulama yapilmasi bakimindan yas grubu arasinda anlamli bir fark
vardir.

Hipotez kabuldiir. Meslege yeni baslayan kisiler katilmadiklarini belirmislerdir
ancak ileri yastaki kisiler konuya olumlu yaklastiklarin1 gormekteyiz. Cilinkii F degeri
4,193, anlamlilik degeri (p) 0,003 (bu deger 0,05'den kiigiiktiir), ve eta-kare degeri
(etki biiytikligii) 0,102'dir. Ayrica soru 21'in karsilastirmali analizine baktigimizda
kendi i¢inde en fazla anlamlilik en yiiksek ortalama farki olan (1,36264 ) 23-27 yas
arastyla 40-45 arasindaki yastir. Bu yas araliklar1 arasinda ki anlamlilik degeri en
anlaml1 olan ve dolayisiyla sayisal olarak en kiigiik olandir (p=0,004<0,05). Ayrica
alt gruplar arasinda ki anlamli farklilik  34-39 yas gruplar1 arasinda fark 1,36204 ve
p 0,004 olup, bu deger 0,05'den kiigiiktiir. Yine aynm sekilde 23-27, 46 ve yukarisi
yas gruplari arasinda ki fark anlamli bulunmus fark olarak 1,28511 ve p 0,035 olup
bu deger 0,05'den kiiciiktiir.

3.4.5.4. Cinsiyet icin: Bagimsiz Orneklem icin T Testi:

Tablo 9 Bagimsiz Orneklem icin T Testi: (Cinsiyet)

Sorular | Gruplar |Evren |Ortalama gtandart Serbestl!k T . P . | Bii Etll:;u
apma Derecesi | degeri | degeri yuklugu
K 2, 1,15844
Soru 1 E:‘s; E g? 3322? 1,23;1 150 | 064 | 0523 | 0,09
Kad 95 | 29053 | 1,19461
Soru 2 E:‘kellr: T 20208 | 12027 150 [0,122| 0,903 | 0,017
Kad 95 | 2,7263 | 4,34531
Soru 3 E:‘keli 7 T aaot2 | Tag7o0 | 150 | 0397|0692 | 0057
Soru 4 Ié:‘s;;‘ :? zigg; i;i?g; 150 | 021 | 0,834 | 0,030
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Soru’5 I;f; Ikl 2? zg%g izzggj 150 |1,194| 0234 | 0,172
Soru 6 Ié:l::kl 2? gi;gg iii;g; 150 | 0,766 | 0,445 | 0,110
Soru 7 Ié:l::kl 2? 3,33’23 i:g%:g 150 |0,766 | 0,445 | 0,110
Soru 8 Ié:‘lfeli gi g:gigg ii%gj 150 | 0,665 | 0,507 | 0,095
Soru 9 Ié:‘lfeli gi gi;gi 1121451471 150 |0,018| 0,986 | 0,026
Soru 10 Ié:‘lfel E 2? ;gg; 11’,22054;82 150 [1,162| 0,247 | 0,167
Soru 11 Ié:f;(l 2? 33;,0179337 82;8;; 150 |0,728 | 0,468 | 0,105
Soru 12 Iéf:;(l 2? gjgﬁ i:ggig: 150 | 035 | 0727 | 0,049
K 2,51 1,14727
Soru 13 E:‘;{: E 2? 2’2322 6L | 180 |0597| 0851 | 0086
Soru 14 Iéii‘i 2? ;Zggi i;gizg 150 [1678| 0,095 | 0,242
Soru 15 Iéii‘i 2? gg;gi i;ggg: 150 [1234| 0,219 | 0,178
Soru 16 Iéflf;kl 2? ;gz; 2:33;3; 150 | 1,031 | 0,304 | 0,148
Soru 17 Ié:‘;;;l ig’ giigj igéigé 150 | 031 | 0,757 | 0,044
Soru 18 Ié:‘;;ﬁ g? 3’0251 ﬁﬁi: 150 |0,172| 0,864 | 0,024
K 37 1,02292
Soru 19 E:‘s; E 3? 2’2723 1,88725 150 | 054 | 059 | 0,077
Soru 20 Ié:f;i 2? 2?2&132 2222?; 150 |0599| 055 | 0,086
Soru 21 Ié:f;i 2? 223;2 1;322920: 150 | 0,295| 0,768 | 0,042
Soru 22 Iéff;rk‘ 23 zgggg iggggi 150 | 0,32 | 0,747 | 0,046

1.Yukarida ki sorularmm ayr1 ayri1 cinsiyet anlaminda anlamli bir fark olup
olmadig1 Olgiilmiistiir. Bunun ic¢in degerlerin ortalamalari, standart sapmalari,
serbestlik dereceleri, anlamlilik degerleri, t degerleri ve t testinin etki biiytkligii

Olgtilmiistiir.
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2.Yukarida ki degerlerin biitiin anlamlilik degerleri (p) 0,005'den biiyiik oldugu
icin biitlin sorularin kadin ve erkek arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu
durum kadin ve erkeklerin biitiin sorularda birbirinden farkli diisiinmediklerini
gostermektedir.

3.Etki biiytikliigii: t testi karsilastirilan iki ortalama arasinda anlamli bir fark olup
olmadigint ortaya koyar ancak, bu farkin biiyiikliigii hakkinda bilgi vermez. Bu
nedenle, istatistiksel anlamliligin yani sira etki biiyiikliigii de hesaplanabilir.

Mliskisiz rneklemler igin t testi etki biiyiikliigii gruplarn ortalamalari aras1 farkin

birlestirilmis standart sapmaya boliinmesiyle bulunur. Daha pratik formiilii agagidaki

/d =tx (v (N1+NY) /+ (N1xN2))

Erkek Kadin
t degeri Savyisi: 57 Savyisi: 95

gibidir.

ETKi BUYUKLOGU

Ornek: Soru 1 igin t degeri 0,64. Kadin sayis1 95. Erkek Sayisi 57.
0,09 =0,64x (v (57+95) / v/ (57x95))

Yukarida ki tabloya gore anlamlilik degeri kiiclildiikce etki degeri (Erkek ve
Kadin arasindaki fark biiyiikliigii) artmaktadir. Buna gore sorular iginde anlamlilik
degeri en kii¢iik olan Soru 14 anlamlilik degeri 0,095 olup, en biiyiik etki degerine
(Erkek ve Kadin arasindaki fark biiyiikliigii) 0,242'ye sahiptir.

5. Ayrica gruplarin varyans esitligini kontrol Levene testine gore tiim sorularin
anova (F) anlamlilik degeri (p) 0,005'den biiyiik cikmistir. Bdylece gruplarin
varyanslari esittir.

Hipotez 8: Soru 1: Kurumumuzda ¢alisanlarin performans degerlendirmesi yapiliyor
anlayisi igerisinde kadin ve erkekler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez kabul edilmez. Biitiin sorularimiza kadinlar ve erkekler ayni1 bakis agis1
ile yaklagsmiglardir ayni diisiincede olduklar1 i¢in kurumuzda performans

degerlendirmesi yapiliyor ifadesinde cinsiyet farki olmamistir. Cilinkii F degeri 0,409,
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t degeri 0,64 ve anlamlilik degeri (p) 0,523 olup, bu deger 0,05'den biiyiiktiir. Ayrica
Eta-kare etki biiytikliigii 0,035 olup cok diistiktiir.

Bu farklilik olmamasi biitiin sorular i¢in gecerlidir. Ciinkii hi¢ bir sorunun

anlamlilik degeri(p) 0,05'ten kiiclik degildir.

3.4.5.5. Calisma Siireleri Arasinda Karsilastirma: Bagimsiz Orneklem icin Tek
Yonlii Varyans Testi:

Tablo 10 Bagimsiz Orneklem icin Tek Yonlii Varyans

Maddeler Varyans Serbestl.ik Kareler Kareler F . Anlamh_hk Eta
Kaynagi Degeri | Toplami | Ortalamasi | degeri| degeri Kare
Gruplar arasi 1 0,6 0,6
Sorul Gruplar i¢i 150 220,077 1,467 0,409 0,523 0,035
Toplam 151 220,678
Gruplar arasi 1 0,21 0,21
Soru 2 Gruplar igi 150 217,867 1,452 0,15 0,93 0,106
Toplam 151 217,888
Gruplar arast 1 1,969 1,969
Soru3 Gruplar igi 150 1869,13 12,461 | 0,158 0,692 0,007
Toplam 151 1871,099
Gruplar arasi 1 0,63 0,63
Soru4 Gruplar i¢i 150 215,2 1,435 0,44 0,844 0,044
Toplam 151 215,263
Gruplar arasi 1 2,149 2,149
Soru 5 Gruplar i¢i 150 226,246 1,508 1,425 0,234 0,088
Toplam 151 228,395
Gruplar arasi 1 0,849 0,849
Soru 6 Gruplar igi 150 217,046 1,447 0,587 0,445 0,074
Toplam 151 217,895
Gruplar arasi 1 0,633 0,633
Soru7 Gruplar igi 150 161,867 1,079 0,587 0,445 0,086
Toplam 151 162,5
Gruplar arasi 1 0,568 0,568
Soru8 Gruplar igi 150 192,8 1,285 0,442 0,507 0,090
Toplam 151 193,368
Gruplar aras1 1 0 0
Soru9 Gruplar igi 150 200,204 1,335 0 0,986 0,042
Toplam 151 200,204
Sorul0 | Gruplar arast 1 2,028 0,507 0,53 0,468 0,081
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Gruplar igi 150 225,235 0,956
Toplam 151 227,263
Gruplar arasi 1 0,547 0,507
Soru 11 | Gruplar igi 150 143,361 0,956 0,53 0,468 0,020
Toplam 151 143,868
Gruplar arasi 1 0,142 0,142
Soru 12 | Gruplar igi 150 173,726 1,158 0,123 0,727 0,021
Toplam 151 173,868
Gruplar arasi 1 0,468 0,478
Soru 13 | Gruplar igi 150 200,989 1,34 0,356 0,551 0,065
Toplam 151 201,467
Gruplar arasi 1 4,042 4,042
Soru 14 | Gruplar igi 150 215,326 1,436 2,816 0,95 0,029
Toplam 151 219,368
Gruplar arasi 1 2,337 2,337
Soru 15 | Gruplar igi 150 230,288 1,535 1,522 0,219 0,015
Toplam 151 232,625
Gruplar arasi 1 0,928 0,928
Soru 16 | Gruplar igi 150 130,94 0,873 1,063 0,304 0,047
Toplam 151 131,868
Gruplar arasi 1 0,099 0,099
Soru 17 | Gruplar igi 150 153,895 1,026 0,096 0,757 0,015
Toplam 151 153,993
Gruplar arasi 1 0,044 0,44
Soru 18 | Gruplar igi 150 221,93 1,48 0,03 0,864 0,019
Toplam 151 221,974
Gruplar arasi 1 0,32 0,32
Soru19 | Gruplar igi 150 164,568 1,097 0,291 0,59 0,001
Toplam 151 164,888
Gruplar arasi 1 0,395 0,395
Soru 20 | Gruplar igi 150 165,158 1,101 0,359 0,55 0,038
Toplam 151 165,553
Gruplar arasi 1 0,127 0,127
Soru2l Gruplar igi 150 217,761 1,452 0,087 1,468 0,104
Toplam 151 217,888
Gruplar arasi 1 0,142 0,142
Soru 22 | Gruplar igi 150 203,832 1,359 0,105 0,747 0,010
Toplam 151 203,974

1.Biitiin sorularin cinsiyete goére (cinsiyet agisindan) anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.
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Ornegin soru 4' de performans degerlendirme yapilirken yoneticilerle
Ogretmenler arasindaki bilgi aligverisi oldukca iyidir. Diisilincesi erkekler ve kadinlar
arasinda anlamh farklilik bulunmamaktadir. Dolayisiyla bu diisiincenin olmasi belli
bir cinsiyette yiiklenmemis veya yogunlasmamistir. Clinkli anlamlilik degerlerinin
(p) hepsi 0,05'ten biiyliktiir. Dolayisiyla kadinlar ve erkekler birbirinden farkli
diistinmemiglerdir.

Ayrica tek yonlii anova testinin varsayimi olan varyanslarin homojenligin
saglanip saglanmadigin1 bulmak i¢in Levene testi uygulanmis olup, bu degerlerin
anlamlilik degerlerin hepsi(p) 0,05 ten biiyiik ¢ikmistir. Dolayisiyla varyanslarin
homojenligi saglanmis olup ¢oklu karsilagtirma analizi bakimindan Tukey yontemi

secilmistir.

Tablo 11 Post Hoc: Coklu Karsilastirma Analizi (Tukey)

Madd | Calisma Calisma
eler Siireleri 1-9y1l | 10-19 y11|20-29 y1l | Maddeler Siireleri 19yl | 10-19 yil | 20-29 yil
-1,68040 -0,96629
- * * ! _ * * ’
1-9 yil 0=0,000 1-9 yil 00,042
N (o))
S | 10493l |* . 153704 | 32 10-19 |, R
& p=0,001 S yil
i 1,68040 |1,53704 |, 20-29 {0,96629 -
20-29 yil p=0,000 |p=0,001 yil  |p=0,042
-1,00499 -1,47191
- * * 4 _ * * ’
1-9 yil 0=0,041 1-9 yil 00,001
o
2 | 1010 ol | N -1,33333 | 10-19 |, . -1,20470
3 p=0,006 g yil p=0,015
20-29 yy | 1100499 11,33333 |, 20-29 |1,47191 |1,20470 |,
Y 1p=0,041 |p=0,006 yil  |p=0,001 |p=0,015
-1,56055 -1,25094
R * * ’ _ * * )
1-9 yil 0=0,001 1-9 yil 0=0,005
Lo ™
2 | 10-19yil |* * * S| 18, « -1,05556
3 S yil p=0,027
] 1,56055 |, R 20-29 |1,25094 |1,05556 |,
20-29 vl 1 n=0,001 yil  |p=0,005 |p=0,027
-1,33583 -0,80150
_ * * 1 R * * ’
19 yil 0=0,040 1-9 yil 00,036
(o] ©
2 | 1019yl |* * "L,00000 | 5| 1019 ), . -0,88889
83 p=0,048 3 yil p=0,022
20-29 vy | 133583 |1,00000 |, 20-29 [0,80150 |0,88889
YU 19=0,040 |p=0,048 yil  [p=0,036 |p=0,022

70




-1,30961

_ * *
1-9 yil 0=0,001

19yl |* *

-0,87141
p=0,001

-1,20370 | -1,20370 10-19 |, .

_ *
10-19 yil 0=0,003 |p=0,003 vl

Soru 7

*

Soru 20

1,30961 |1,20370 20-29 |0,87141

20-29 y1l p=0,001 |p=0,003 yil p=0,001

-1,40075

Loyl 1~ . p=0,001

19 yil |* *

0,73970
p=0,001

-1,07407 10-19
p=0,019 yil

* *

10-19 y1l |* *

Soru 8

Soru 21

-1,1667
p=0,001

1,40075 |1,07407 |, 20-29 |-0,73970 |1,1667
p=0,001 |p=0,019 yil |p=0,001 |p=0,001

20-29 yil

*

Hipotez 9: Soru 2: Performans degerlendirmesi senede bir yapiliyor, ara
degerlendirme yapilma ihtiyaci hissediliyor ifadesi ile meslekte calisma siireleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez kabul edilmez. ise yeni katilanlar ile yillardir aym isi yapan kisiler
arasinda ki performans degerlendirmesinin yapilmasi1 ve sikligi konusunda ayni
diistinceye sahipler. Ciinkii F degeri 0,15, anlamlilik degeri (p) 0,93 ve etki
biyiikliigii (eta-kare) 0,106'dir. Anlamlilik degeri (p) 0,05 den biiyiik ¢iktig1 i¢in
hipotez kabul edilmez. Coklu karsilastirma analizine baktigimizda ise soru 2'nin
biitiinsel olarak bir anlamlilik degeri bulunmamaktadir fakat kendi i¢indeki ¢alisma
siireleri arasinda anlamli bir fark vardir. Ornegin bu durum 1-9 yil ile 20-29 yil ve
10-19 il ile 20-29 yil arasinda galisanlar arasindadir. 1-9 yil ile 20-29 yil arasinda
calisanlarin soru 2 i¢in ortalama farki -1,68040 ve anlamlilik degeri p=0,000’dur.
Ayni sekilde 10-19 yil ile 20-29 yil arasinda calisanlar soru 2 i¢in ortalama fark: -
1,53704 ve anlamlilik degeri p=0,001’dir.

P3.4.5.6. Okuldaki Gérevi Bakimindan Karsilastirma: Bagimsiz Orneklem i¢in
T Testi

Tablo 12 Bagimsiz Orneklem I¢in T Testi (Okuldaki Gorevi)

i Etki
Maddeler | Gruplar | Evren Standart | - 1ama | Serbestlik |t P

Sapma Derecesi | degeri | degeri | Buytklugi

Madir Yrd, | 13 | 1.21423 | 3.1
Sory1 | udur¥rd. | 13 31315388 | )36 | 0621|0544 | 0180
Ogretmen 139 | 1,21111 2,9353
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Miidir Yrd. | 13 | 1,26085 | 3,65154

Soru 2 (")greltlrrner: 139 | 117901 | 28480 | 0 | 2229]00271 0646
Miidir Yrd. | 13 | 1,30089 | 3,2308

Soru3 (")greltlrrner: 139 | 365723 | 25827 | 0 | 0633105271 0183

Soru 4 g;‘::rrnzd' 11339 11”119728973 222‘712 150 | 2,154 | 0,033 | 0,624
Miidir Yrd. | 13 | 1,1209 | 3,3846

Soru s C‘)greltlrrnenr 139 | 122506 | 26610 | 0 |2048|00427 0593
Miidir Yrd. | 13 | 1,1266 | 3,5385

Soru 6 Ogreltlrrne; 30 Tiaos2 | 29205 150 | 1,785|0076| 0517
Miidir Yrd. | 13 | 0,96077 | 3,6154

Soru7 Ogreltlrrne; 139 | 1,04092 | 32158 | 0 | 1331]0.1851 0385
Miidir Yrd. | 13 | 1,01274 | 37692

Soru8 (")greltlrrner: 139 | 1,12701 | 3,0719 1501 21510033} 0623
Miidir Yrd. | 13 | 0,87706 | 3,4615

Soru’9 Ogreltl;e; 139 | 1,17284 | 31511 150 10929103541 0.269
Miidir Yrd. | 13 | 096742 | 35385

Soru 10 Ogre‘:;e; 130 [ 122260 | 26331 150 | 2592 | 001 | 0,751
Miidir Yrd. | 13 | 087706 | 3,5385

Soru 11 Ogre‘tl:ne; 3 Tooras [ 3071 150 | 1,631(0,105| 0472
Miidir Yrd. | 13 | 1,19829 | 3.4615

Soru 12 O;reltlrrnerj 139 | 1,06508 | 33741 | >0 | 028|078 ) 008
Miidir Yrd. | 13 | 1,32045 | 3,0769

Soru 13 O;reltlrrnerj 139 | 113167 | 25108 | Y L7 0091 ) 0493
Miidir Yrd. | 13 | 1,26592 | 3,5385

Soru 14 Ogre‘:;e; 130 116857 | 25268 150 | 2,906 | 0,004 | 0,842
Midir Yrd. | 13 | 1,29099 | 3

Soru 15 Ogre‘:;e; r30 121063 | 23633 150 |0,379|0,705| 0,109
Miidir Yrd. | 13 | 0,80064 | 3,1538

Soru 16 Ogre‘:;e; 130 Tooaass | 25561 150  [1,099 | 0,273 | 0,318

Sory17 MudirYrd. | 13 | 098872 | 38462 150 | 1,27 | 0,206 | 0,368
Ogretmen 139 | 0,01675 | 3,4748
Miidir Yrd. | 13 | 1,18754 | 3,0769

Soru 18 Ogre‘tl:ne; 30 121879 | 30072 150 |0198|0,844 | 0057

Soru 19 g;i‘tl:n:;d 11339 i:gg;g 22223 150 | 0,662 | 0,509 | 0,191

Soru 20 g;i‘t‘;:;d 11339 13222‘: géigj 150 | 2,036 | 0,043 | 0,590

Soru 21 X;‘:;Z;d 11339 ii’ggﬁ ;Zig: 150 | 0,636 | 0,526 | 0,184

Soru 22 X;i‘;:;d 11339 ii’;’gg; ;2;2: 150 | 0,416 | 0,678 | 0,120
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I.Yukarida ki sorularin ayri ayr1 gorev anlamli bir fark olup olmadig
Olclilmiistiir. Bunun i¢in degerlerin ortalamalari, standart sapmalari, serbestlik

dereceleri, anlamlilik degerleri, t degerleri ve t testinin etki bliylikliigi olgtilmiistiir.

2.Yukarida ki degerlerin soru 14, soru 10 ve soru 20 hari¢ biitiin anlamlilik
degerleri (p) 0,005'den biiylik oldugu i¢in biitiin sorularin miidiir yardimcilar1 ve
Ogretmenler arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu durum miidiir
yardimcilarin ve 6gretmenlerin biitiin sorularda birbirinden farkli diistinmediklerini
gostermektedir.

Soru 14 de ise anlamlilik degeri ( p=0,004) 0,005 den kiigiik oldugu igin
dolayisiyla soru 14' e istinaden miidiir yardimcilar1 ve 6gretmenler arasinda anlamli
bir fark olmustur. Bu fark biiylikliigi en yiiksek etki degerinden anlagilacagi gibi
0,842 olup diger sorulara nazaran en yiiksek fark ve en yiiksek etki degerine sahiptir.

Bu durum soru 10 hakkinda 6gretmenler ve miidiir yardimcilart birbirinden
farkli diistincededir. Ayni1 sekilde soru 10’da ise anlamlilik degeri (p=0,043) 0,05 den
kiigiik oldugu i¢in dolayisiyla soru 10’a istinaden miidiir yardimeilart ve 6gretmenler
arasinda anlaml bir fark olmustur. Bu fark biiytikligii etki degerinden anlasilacagi
gibi 0,751 olup 14. sorudan sonra en yiiksek fark ve en yiiksek etki degerine sahiptir.

Ayn1 sekilde soru 20 de ise anlamlilik degeri( p=0,01) 0,05 den kii¢iik oldugu
icin dolayistyla soru 20'ye istinaden miidiir yardimcilar1 ve 6gretmenler arasinda
anlaml bir fark olmustur. Bu fark biiytikliigii etki degerinden anlasilacag gibi 0,590
olup 14. ve 10. sorulardan sonra en yiiksek fark ve en yiiksek etki degerine sahiptir.

3.Etki biiytikliigii: t testi karsilastirilan iki ortalama arasinda anlamli bir fark olup
olmadigin1 ortaya koyar ancak, bu farkin biiyiikliigii hakkinda bilgi vermez. Bu
nedenle, istatistiksel anlamliligin yani sira etki biiytikliigii de hesaplanabilir.

Iliskisiz drneklemler igin t testi etki biiyiikliigii gruplarmn ortalamalari arasi farkin
birlestirilmis standart sapmaya boliinmesiyle bulunur. Daha pratik formiilii agagidaki
gibidir.
d=t x (\ (N1+N2) /N (N1+N2))

4.Yukarida ki tabloya gore anlamlilik degeri kiigiildiikce etki degeri (Miidiir
Yardimcilar1 ve ogretmenler arasindaki fark biylikliigli) artmaktadir. Buna gore
sorular i¢cinde anlamlilik degeri en kiiclik olan Soru 14 anlamlilik degeri 0,095 olup,

en biiyiik etki degerine (Erkek ve Kadin arasindaki fark biiytikliigii) 0,242'ye sahiptir.
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5.Ayrica gruplarin varyans esitligini kontrol Levene testine gore tiim sorularin

anova (F) anlamlilik degeri (p) 0,005'den biiyiik c¢ikmistir. Bdylece gruplarin
varyanslari biitlin sorular i¢in esittir.
Hipotez 10: Soru 22: Yetkinlige gore yontemin pilot uygulamalar1 veya diger
zamanlarda c¢alisanlar ve uygulayicilarina performans degerleme ile ilgili egitimleri
miifettisler veya Bakanligin ilgili birim yetkilileri zaman zaman egitim vermesi
bakimindan 6gretmenler ve miidiir yardimcilarinin goriisleri arasinda anlamli bir fark
vardir.

Hipotez kabul edilmemektedir. Midiir yardimcilart ile 6gretmenler “Yetkinlige
gore yontemin pilot uygulamalar1 veya diger zamanlarda c¢alisanlar ve
uygulayicilarina performans degerleme ile ilgili egitimleri miifettisler veya
Bakanligin ilgili birim yetkilileri zaman zaman egitim vermistir.” Sorusuna
katilmadiklarint belirtmislerdir. Meslek farki olmadan kisiler yetkinlige gore
performans degerlendirme egitimi konusundaki diislinceleri ayni1 yonde olup daha iyi
bir performans degerlendirmesinin olabilmesi i¢in zaman zaman verilen performans
degerlendirmesi konusundaki egitimlerin gerekli oldugu diistiniilmektedir. Ciinkii 22.
sorunun t degeri 0,416, anlamlilik derecesi (p) 0,678 olup 0,05'ten biiyiiktiir. Ayrica
etki degeri 0,120 olup oldukea diisiiktiir.
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SONUC VE ONERI

Yapilan arastirma sonucunda ankete katilanlarin yas ortalamalar1 konusunda
analiz yapilmis olup yas ortalamasi 3(34-39) yas grubundan olusmaktadir. Bu demek
oluyor ki 6gretmen kadromuz belli siiredir 6gretmenlik yapan kisilerdir. ideal yas
ortalamasi anlamli sonu¢ vermektedir.

Performans degerlendirme ile ilgili calisanlara egitimlerin verilmesi yas
gruplarina gore farkli algilanmaktadir. Calisma hayatinin ilk yillarinda olan
calisanlar ile belli bir tecriibe kazanmis calisanlar arasinda farklilik vardir Geng
yastaki ¢alisanlarin performans degerlendirme konusunda ki algis1 daha ytiksektir.

Yapilan degerlendirme asamasinda degerlendiren ile degerlendirilen arasinda
bilgi aligverisi ile yas gruplari arasindaki fark vardir. Bu fark 28-33 ile 46 ve yukarisi
yas gruplar1 ve de 34-39 ile 46 ve yukarisi yas gruplart arasinda bulunmaktadir. Bu
demektir ki meslege yeni baslayan yas gruplarindan ziyade tecriibeli calisanlar
arasinda fark bulunmaktadir.

Anketimizde yer alan katilimcilarimiz performanslarini - degerlendirenler
konusunda 28-33 ile 46 ve yukarisi yas gruplarimiz farkli diistinmektedir. Bu
sorumuzun anlamlilik degeri p=0,036 oldugundan dolayr p=0,05 den kiigiiktiir ve
anlaml fark vardir.

Yapmis oldugumuz ¢alismada calisanlarin performans degerlendirme algis1 ile
yas gruplarimiz ayni diistinmektedir. Belli bir yas grubunda yogunlagsma olmamugtir.

Katilimeilarimizin cevaplamis olduklar anket sorular ile cinsiyet arasinda fark
yoktur. Erkekler ile kadinlar anket sorularimiz konusunda ayni diisiinmektedirler.

Performans degerlendirmesi yapilma siklig1 ile ¢alisma stireleri arasinda fark
yoktur.

Anket sorularimizi cevaplayanlarin gorevleri ile sorularimiz arasinda (10, 14, ve
20. sorular harig) anlaml fark yoktur. Ogretmenler ile miidiir yardimeilar1 3 sorumuz
hari¢ diger sorular1 aymi algt ile cevaplamislardir ancak performans
degerlendirmesini 6nceden okul miidiiriiniin degerlendirdigi, yapilan performans
degerlendirmesinin c¢alisanlar i¢in olumsuzluklara da yol agacagini ifade eden soruya
ve performans degerlendirmesinin bilgisayar iizerinden yapilmasi ile ilgili sorulara

farkli yanitlar vermislerdir.
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Yapmis oldugumuz bu ¢alismamizda ankete katilanlarin ideal yas ortalamasinda
oldugu geng yastaki calisanlarimizin performans degerlendirmesiyle ilgili egitimlere
acik ve degerlendirenler iletisimi kuvvetli oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarimizin
cinsiyeti ne olursa olsun farkli disiinmemektedir. Milli egitim de performans
degerlendirmesi  konusunda yapilan arastirma sonucunda bir problem
bulunmadigindan diger kurumlara performans degerlendirmesi bakimindan 6rnek

teskil etmektedir.
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Ek I: Anket

Saym Ilgili;

Bu anket calismasi Karabiik Universitesi Tezli Yiiksek Lisans Programi

kapsamindaki tezin "Performans Degerlendirme Sistemleri ve Siirdiiriilebilir

Performans” konulu arastirmasi ile ilgilidir.

Katkilarmizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Fatma Zehra TAN

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

[y

N | Katilmiyorum

SN

(¢3]

1) Kurumumuzda c¢aliganlarin  Performans Degerlendirmesi
yapiliyor.

2) Performans Degerlendirmesi senede bir yapiliyor, ara
degerlendirme yapilma ihtiyact
hissediliyor.

3) Degerlendirme igin okul ¢alisanlarina egitim verildi.

4) Performans degerlendirme yapilirken yoneticilerle 6gretmenler
arasindaki bilgi alisverisi oldukga iyidir.

5) Performansimi okul yoneticileri, diger dgretmenler, 6grenciler
ve veliler degerlendiriyor.

6) Okulda calisanlarin (miidiir, midiir yardimcisi, &gretmen,
memur ve hizmetli) performans degerlendirme algist oldukga
iyidir.

7) Okulda caliganlarin (miidiir, midiir yardimcisi, &gretmen,
memur ve hizmetli) hedefleri okulun stratejik planda yer alan
hedefleri dogrultusunda belirlenir.

8) Okulda c¢alisanlarin (miidiir, miidiir yardimcisi, 6gretmen,
memur ve hizmetli) performans degerlendirme ile ilgili geri
bildirim alinir ve bu geri bildirim paylasilir.
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9) Yetkinlige dayali performans degerlendirme kisinin nitel
ozelliklerinden ¢ok nicel 6zelliklerini inceledigi, bu sayede kisiler
hakkinda farkli kaynaklardan geri bildirim alindig1 boylece kisinin
kisisel gelisimi saglandigi, okul i¢inde giivene dayali iletisimin
gerceklestigi gibi olumlu yonlerinin olduguna inaniyorum.

10) Okulumuzda o6diillendirme yapilmaktadir.

11) VYetkinlige goére performans degerlendirme yontemine
geemeden Once performansimi okul miidiirii degerlendiriyordu.

12)Yetkinlige gore performans degerlendirmenin objektif bir
degerlendirme oldugu, kisi gelisimine katki sagladigi, calisanlar
arasinda iletisimin artti§1, okulun hedeflerini gerceklestirmede
birlikte hareket etmeyi sagladigt ve sinerji olusturdugunu
diistiniiyorum.

13) Yetkinlige dayali performans degerlendirme yontemi okulda
tiim ¢alisanlara uygulaniyor.

14) Okulumuzda uygulanan yetkinlige gore performans kisilerin
aciklarin1 arama, gruplasmayi saglama ve basarili olan ¢aliganin
yipratilmast i¢in yapildigini diisiniiyorum.

15)Okulumuzda demokrasi kiiltiirii yerlesmedigi i¢in objektif bir
degerlendirme oldugunu diisiinmiiyorum. O yiizden higbir zaman
yapilmasin.

16) Performans degerlendirme sonuglari {ist amirimize agiklaniyor.

17) Calisanlarin performans sonuglarmin agiklanmasi; okula ve
caliganlara ayr1 bir deger katacagi, boylece kurumsal ve kigisel
gelisimin saglayacagini diisiiniiyorum.

18) Caliganlarin  performans sonuglarimin  agiklanmamasi
gerektigine inantyorum. Yapilan degerlendirme sonuglarinin kisiler
arasinda gruplagsmaya, husumete neden olacagi, okul ikliminin
bozulacagi, bununda kurumsal ve kisisel gelisime katki
saglamayacag1 endigesini tagiyorum.

19) Yetkinlige gore performans degerlendirme ydnetimi
yonteminde kisilerin objektif olamayacagi, kriterlerin se¢iminde
yanligliklarin olabilecegi ve uygulama zorluklarinin yasanacagi
gibi vb. sorunlarin olusacagimi diigiiniiyorum.

20) Yetkinlige gore performans degerlendirmesi online yani
bilgisayar lizerinden yapiliyor.

21) Yetkinlige gore performans degerlendirme ile ilgili olarak
okulumuzda miifettisler veya Bakanliktaki ilgili birim yetkilileri
tarafindan son tii¢ y1l i¢erisinde pilot uygulama yapildu.

22) Yetkinlige gore yontemin pilot uygulamalari veya diger
zamanlarda calisanlar ve uygulayicilarina performans degerleme
ile ilgili egitimleri mifettisler veya Bakanligin ilgili birim
yetkilileri zaman zaman egitim vermistir.
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1. Anketin yapildigi yeri isaretleyiniz

v | W (N

2.Cinsiyet (Sormadan cinsiyeti not edin.) KOTANIZI KONTROL EDIN)

Kadin 1
Erkek 2
3. Kag Yasindasiniz?.......ccccvveeeenneen.
4. Okuldaki Gérevinizi Ogrenebilir miyim?
Mudir Yardimcis 1 DEVAM EDIN
Ogretmen 2
5. Kag Yildir Calisiyorsunuz?.......cccccveeeevinnennnn.
ILETISIM BILGILERI
Adi ve Soyadi
CALISMAMIZA KATILDIGINIZ iCiN COK TESEKKUR EDERIZ.
ANKETORUN ADI SOYAD!I:
iMZA: TARIH:
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OZET

Ulkemizde performans degerlendirmesinin yeterlilik diizeyinin tespiti i¢in bu
calisma yapilmistir. Hali hazirda performans degerlendirmesi ile ilgili pek cok
yontem bulunmasina ragmen bu yontemlerden hangisinin en verimli sonucu verecegi
ve bu degerlendirme yonteminin siirekliliginin ortaya konmasi hedeflenmistir.

Calismamizda anket uygulamasi yapilmistir. Anket calismasina 9 miidiir
yardimcist ve 143 oOgretmene ulagilmistir. Yapilan anket sonuglar istatistik
programina islenmis ve gerekli analizler yapilarak sonu¢landirilmistir.

Calismadan elde edilen bulgulara gore katilimcilarimizin yas ortalamasinin ideal
yas araliginda oldugu, gen¢ yastaki katilimcilarimizin performans degerlendirmesi
konusundaki egitim talebinin digerlerine gore fazla oldugunu, performans
degerlendirmesi yapilirken yoneticilerle 6gretmenler arasinda bilgi aligverisinin
durumu konusunda geng¢ yastaki calisanlar olumlu goriis bildirmislerdir. Meslege
yeni baslayanlar yetkinlige gore performans degerlendirmede ilgili birimlerin pilot
uygulamalarina diger yas gruplarina gére daha negatif bakis sergilemis olup ileriki
yas gruplar1 yapilan pilot uygulamalara yatkinlik gosterdikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Yapilan ¢alismamizda cinsiyet farkli bir degisken olmamistir kadin ve erkekler
ayn1 goris i¢indedirler. Meslekte calisma siireleri dikkate alindiginda ise ise yeni
katilanlar ile meslekte tecriibe kazanan kisiler arasinda performans
degerlendirmesinin senede bir yapiliyor ve ara degerlendirmeye ihtiya¢ duyuluyor
konusundaki goriisleri ayni olup anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Meslegi midiir yardimcist ve 6gretmen olan katilimcilarimiz yetkinlige gore
performans degerlendirmesi ile ilgili egitimlerin ilgili birimler tarafindan zaman
zaman verilmesi ve bu egitimlerin gerekli oldugunu diistinmektedirler.
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ABSTRACT

In this study our aim is was to express the performance evaluation system
efficiency. There are so many evaluation systems we just wanted to explain whether
they are used or not, or the feedback is enough or not.

First of all we look at the literature about the performance system and later on
we conduct a questionnaire about the subject to secondary school and high school
teachers who live in Ankara. The questionnaire includes two parts. The first part is
about the demographic and the second part is about performance system questions.
We made the questionnaire with 9 director and 143 teacher. And we analysed the
questionnaire in statistics program.

As a result we can say that the participatians age avarage is ideal, the young

participants are more effective then the olders one in education which is about their
performance, also the young participants are having much more better
communications with the mangers. The new beginners looks for the pilot Works of
efficient performance evaluation are negatif in the beginning but by time it comes
normal.

This study shows us that there is no difference between genders. Also there is
no difference between the new beginners and the old ones about the performance
needs.

The directors and the teachers they are all in the same idea that occasionaly
this educations must be done by the related departments.
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