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ONSOZ

Bu ¢alisma ile Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimsiilerindeki performans
degerlendirmesi siiresince karsilasilan problemlerin alt1 ¢izilmeye ¢aligilmis, yabanci
dil Ogretim elemanlarmin performans degerlendirmesi iliskin egilimleri ortaya

konmustur.

Bu tezin planlamasi, hazirlanmasi1 ve uygulanmasi asamalarinda destek ve
yardimlarini esirgemeyen ve hep olumlu diisiinmemi saglayarak beni motive eden
degerli tez danmismanim Yrd. Dog. Dr. Aynur EREN GUMUS’e, Yiiksek Lisans
egitimim  siiresince kigisel gelisimime katkida bulunan  Prof. Dr. Miinevver
OLCUM CETIN ve Yrd. Dog. Dr. Ali TEMEL hocalarima, tez ¢alismam siiresince
bana anlayis gosteren ve desteleyen Yabanci Diller Yiiksekokulu Miidiirii Sayin
Yildiz CAN’a , Koordinatdriim Saym Ozden OZLU’ye, smnif arkadasim Saym Selen

BILGINER’e ve tiim ofis arkadaslarima tesekkiir ederim.

En sikintili anlarinda bile bana gosterdigi sonsuz sabir ve anlayis icin sevgili

esim Ayse KORKMAZ’a siikranlarimi sunarim.
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OZET

Bu ¢alisma, Vakif {iniversitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorevli Ingilizce
ogretim elemanlarinin performans degerlendirmesine iliskin egilimlerini incelemek
iizere 2009-2010 egitim 6gretim yilinda, Istanbul ilindeki vakif iiniversitelerinde
yapilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak iki dlgme araci kullanilmistir.

Bunlar, Kisisel Bilgiler Formu ve Performans Degerlendirme Egilim Anketidir.

Arastirma Istanbul ilinde bulunan 13 vakif iiniversitesinden toplanan verilerle
gerceklestirilmistir. Her iiniversiteden 1 boliim baskani olarak toplam 12 y6netici, 55
koordinator ve 248 oOgretim elemani olmak iizere toplam 315 kisi 6rneklemi
olusturmustur. Arastirma iligkisel-tarama modeline uygun olarak yapilmis ve veriler
bilgisayar ortaminda SPSS istatistik programi kullanilarak ¢6ztimlenmistir. Verilerin
istatiksel ¢coziimlemeleri i¢in; frekans ve ylizdelik analizler, iliskisiz gruplar i¢in “t”
testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), tek yonlii varyans analizinde anlamli fark

bulundugu durumlarda post- hoc testi olarak Scheffe testi kullanilmstir.

Arastirmanin  bulgularina gore; Vakif Universitelerinin Yabanci Diller
Béliimiinde gorevli Ingilizce 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmesinin
onemi ve geregine dair egilimlerinin kadmn ve erkek 6gretim elemanlarinin arasinda
anlaml farklilik bulundugu ve kadinlarin puanlarmin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ingilizce 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmenin énemi ve
geregine iliskin algilarmda anlamli ve negatif yonde bir iliski bulunmustur. Ogretim
elemanlarinin yaslar1 artik¢a performans degerlendirmesinin onemi ve geregine

yonelik puanlar1 diismektedir. Bunun yaninda, kadin ve erkek 6gretim elemanlarinin
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performans degerlendirmede veri kaynaklar1 alt boyutuna iligkin egilimlerinin
anlamli  farklilik gosterdigi ve erkek Ogretim elemanlarinin  performans
degerlendirmesine daha yiiksek bir katilim egiliminde olduklar1 sonucuna
ulagilmistir. Kadin ve erkek o6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesi
konusunda bilgi sahibi olma alt boyutuna iliskin egilimlerinin anlamli bir farklilik
gosterdigi erkeklerin puanlarinmn daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. ingilizce dgretim
elemanlarinin performans degerlendirmesinde Odiillendirme alt boyutuna iliskin
algilarinda da anlamli fark bulunmus ve kadinlarn puanlar1 daha yiiksek
bulunmustur. Ingilizce ogretim elemanlarmin performans degerlendirmesinde
objektiflik, seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda egilimleri ile yaglar1 arasinda

anlaml1 ve negatif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Bulgular alan yazin ve arastirmanin kosullar1 dikkate alinarak tartigilmistir

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans degerlendirmesi.
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ABSTRACT

THE ANALYSIS OF PERFORMANCE EVALUATION TENDENCIES OF
LANGUAGE INSTRUCTORS WORKING IN DEPARTMENTS OF FOREIGN
LANGUAGES IN FOUNDATION UNIVERSITIES

ABSTRACT

This study was carried out to analyze tendencies in performance evaluation of
language intructors working in Departments of Foreign Languages in Foundation
Universitites in Istanbul in the 2009-2010 academic year. In this research two
evaluation instruments were used as data collection tools. These are; a personal

information form and a performance evaluation tendency survey.

This research was carried out using the data collected from thirteen
foundation universities in Istanbul. In total 315 people formed the sample, consisting
of 12 heads of department, 55 coordinators and 248 intructors from the universities .
The research was done according to the relational-scanning model and the data was
resolved electronically using the SPSS statistics program. For the statistical analysis
of the data, frequency and percentage analysis , independent groups t-test and one-
way analysis of variance (ANOVA) were used, and in case of significant differences

were seen at the one-way analysis of variance the Scheffe test was used as post-hoc.

According to the findings of the research, it was observed that there was a
meaningful differentiation between male and female instructors’ tendencies
regarding the importance and the necessity of performance evaluation of language
intructors working in Departments of Foreign Languages in Foundation

Universitites, with female instructors have higher points. A meaningful and negative



relationship detected in English language intructors’ perceptions in terms of the
importance of performance evaluation. As the intructors ages, their points,
concerning the importance and the necessity of performance evaluation, decrease.
However, it has been obtained that female and male intructors tendencies, according
to the lower dimension in terms of participation to performance evaluation, show a
meaningful differentiation, with male instructors tending towards a higher level of
participation to performance evaluation. Female and male intructors’ tendencies,
according to the lower dimension in terms of having knowledge of performance
evaluation, show a meaningful differentiation, with male instructors have higher
points. There was a further meaningful differentiation discerned in English
intructors’ tendencies, according to the lower dimension in terms of conferment in
performance evaluation and female intructors’ points are in higher level. A
meaningful and negative relationship was observed between English instructors
tendencies in performance evaluation in terms of objectivity, transparency and

observance of ethical principles, and the age of instructors.

Findings have been discussed by taking literature and terms of research into

consideration.

Key Words: Performance, Performance evaluation.
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BOLUM I

GIRIS

Glinlimiizde {irtinler ve siirecler hizli bir yeniligin ve gelismenin icerisindedir.
Stirekli yenilik yapma, teknolojideki ve pazardaki degisimlere hizli cevap verme
gereksinimini beraberinde getirmektedir. Boylece yogun ve sert bir rekabet ortami
ortaya ¢ikmaktadir. Bu yogun rekabet ortaminda kurumlarin hayatta kalabilmeleri
istlin bir yonetim anlayisma ve en iist diizeydeki yoneticiden en alt kademedeki
isgorene kadar tiim ¢alisanlarin belirli bir standardin {izerinde olmasina baglhdir.
Performans degerlendirme dnceden belirlenen performans kriterleri ve standartlarina
gore, bireylerin veya organizasyonun belli bir donemdeki mevcut performans
seviyelerini ve gelecekteki potansiyellerini belirlemeye yonelik olarak yapilan
calismalar biitiiniidiir. Dolayisiyla, performans degerlendirmesi hem bireysel olarak
calisanlar1 hem de organizasyonu gelistirmek i¢in kullanilan ¢ok Onemli yonetim

araglarindan biridir.

Organizasyonlar icin olduk¢a biiyilk Onem tasiyan performans
degerlendirmenin sonuglarmin etkin olup olmadigi, degerlendirme sisteminin
organizasyonu varmak istedigi hedefe gotiirlip gotlirmediginin arastirlmasi sistemin

dogru islemesine katkida bulunacaktir.

Cagimizdaki orgiitlerde sadece {ist yoneticilerin bakis agisiyla ¢alisanlarini
degerlendirdikler1  yontemler terk edilmeye baslanmistir. Artik degerlendirme

sistemleri, calisanlar1 nelerin motive ettigini, c¢alisanlarin  hangi yonlerinin



gelistilmesine ihtiya¢ oldugunu ve hangi kosullarda performansin yiikseldigini tespit

etmeyi hedeflemektedir.

Orgiit yoneticileri, yonetsel kararlar almada, is gdrenlerinin iicret artislarini,
terfilerini, isten ¢ikarma durumlarmi belirlemede, gii¢lii ve zayif yonlerini gérmede,
egitim, disiplin ve biitgenin hazirlanmasinda bununla birlikte, performanslarmin
gelistirilmesinde, 1is gorenleri kurumun hedeflerine yoneltmeyi saglamada,
performansin etkili bir bigimde degerlendirilmesine gereksininim duyar. Orgiitlerin
bir dl¢lide amaglara ulasabilmesi, is gérenlerinin performanslarini profesyonel bir
bicimde degerlendirmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve tekniklerini cok

1yi uygulamasi ile miimkiin olmaktadir (Palmer ve Winters, 1993, s.66).

Biitiin egitim kurumlarmin, kurum biinyesindeki herkesin performans
degerlendirmesinin nasil yapildigmi ve sorumluluklar:1 ve haklarinin ne oldugunu
anlamalar1 i¢in yazili ve ayni1 goriis birligine varilmig bir performans yonetim
politikasina gereksinimleri vardir. Politikas1 adil olmali, tiim calisanlara siirekli
olarak adaletli bir sekilde davranilmali, caligmasi ve yliriitiilmesi i¢in basit olmalidir.
Politika, 6gretmenleri 1yi bir deneyim paylasmak ve miisterek 6gretim becerileri

anlayis1 yerlestirmek iizere tesvik edilmelidir.

Performans degerlendirmesi, 6gretmen denetimi siirecinde gerceklesen ve
O0gretmenin yaptigi isin kalitesinin resmi olarak onaylanmasi olarak yorumlanabilir.
Ogretim, plan ve hazirbk yapmayi, smif ortamimni, degerlendirmeyi, egitimi ve

siiregiden mesleki liderlik ve 6grenmeyi icermektedir.



1.1. Performans Degerlendirmesi

Bu boliimde performans degerlendirmesinin tanimi, tarihsel gelisimi,islevleri,

ilkeleri ve performansi etkileyen faktorlere yer verilmistir.

1.1.1. Performans Degerlendirmesine Iliskin Tanimlar

Performans, gorev cercevesinde Onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak
bicimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991,s.7-8). Performans, belirli bir
zaman dilimi igersinde ortaya c¢ikarilan mal veya hizmet miktar1 olarak da

tanimlanmaktadir (Torrington ve Hall, 1995,s. 316).

Tiirk Dil Kurumu’nun tanimima gore de performans basarim, verim artirimi
anlammma gelmektedir (TDK, http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime).
Oxford Ingilizce Sézliigii’nde performans; basari, yiiriitme, basarmak, iistlenilen bir
is1 basarili bir sekilde sonuglandirmak olarak tanimlanmaktadir. Performans basariyla

elde edilen sonuclarla ilgili olmakla birlikte isin nasil yapildigiyla da ilgilidir.

Performans tutumlar ve sonuglar1 anlamina da gelmektedir. Tutumlar, isi
yapanlar tarafindan ortaya ¢ikar ve isi soyuttan somuta gegirirler. Yalnizca sonuglar
icin araglar degil, tutumlar da kendi dogrusu i¢indeki sonuglardir ve neticelerden ayr1
olarak degerlendirilebilirler. Diger bir deyisle, takimlarin ve bireylerin performansini
degerlendirmede girdiler ve c¢iktilar veya tutumlar ve sonuglar gbz Oniinde

bulundurulmalidir (Hartle, 1995, s.3-4).



Moon ve Fitzgerald performans: kendi i¢inde bulundugu cesitli etmenlere
bagl olarak cesitlilik gdsteren ¢ok boyutlu bir yap1 olarak agiklamaktadir. Olgme
amacmin performans sonuglarini ya da davramisim1 degerlendirme olup olmadigini
belirlemek oldukca dnemlidir. Bu sebepten , kurumsal sonuglar, siire¢ ve performans
degerlendirme araclar1 arasindaki farki iyi yorumlayabilmelidir (Moon ve Fitzgerald,

1996, s. 99).

Alan yazinda performans degerlendirme ile ilgili pek ¢ok tanima rastlamak
miimkiindiir.  Basarmin  degerlendirilmesi  olarak goriilen  performans
degerlendirmesi, bir ¢alisganin yapmakla ylikiimlii oldugu goérevindeki etkinligi ve
yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi performansin1 6lgmeye
imkan saglayan bir silire¢ olarak tanimlanabilir (Khalid, Parante ve Diane,2002, s.
40).

Performans degerlendirme bir kisinin bireysel durumunu, gurupla olan
giincel ve ge¢cmisteki durumunu inceleyen, mantiksal ¢ikarimlarda bulunulan bir
siirectir (Krausert,2009,s.8). Performans degerlendirme, orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarmi siirekli olarak iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin

sorumluluk iistlendikleri sistem biitiiniidiir (Bolton, 1997,s. 248).

Devamli olarak gelismenin ve basarmnin var olmasi, ¢alisanlarm is yapma
diizeylerinin ne derecede dogru, etkin ve verimli performansa sahip oldugu ile

alakalidir (Angelo ve Viladimir, 1994, s.45).

Nelson ve Quick acisindan performans degerlendirme siirecinin baslica

fonksiyonu, ¢alisanin performansiyla ilgili geri besleme vermek, gelismesi gereken is



ihtiyaclarin1  belirlemek, gerekliyse terfi ve odiillendirme eylemini gercgeklestirip
alman sonuglar 151¢inda kurumun personel karalarmna iligskin bilgi toparlamaktir

(Nelson ve Quick, 1994, s.183).

Bir diger a¢idan Micolo’ya gore performans degerlendirmenin en Onemli
ozelliklerinden biri ¢alisanin 15 performans: ile ilgili bilgi edinmektir ki bu bilgi
yonetimsel kararlar alinirken yararli ve gerekli olacaktir. Calisanin kariyer
planlamas1 ,terfi , egitim, ikramiye ve iicret artis1 veya disiplin cezalar1 performans

degerlendirmesinden elde edilen bilgiler dogrultusunda yapilmalidir (Micolo, 1993,

s.22).

Cummings ve Worley (1997)’e gore performans degerlendirmesi, hedef
belirlemeyi ve 6diil sistemlerini kapsamaktadir. isgdéren baglaminda is stratejileriyle
ilgili olarak isgorenin c¢alisma davramiglarini  diizenler. Calisanlarin  egitim

ihtiyaglarmin planlamasma yardimci olur.

Calisanlarin degerlendirmesi ekonomik, sosyal ve psikolojik agilardan
etkilenmektedir.Biitiin ~ bu  alanlardaki gelismeler ve degisimler ydnetim
literatiirtinden akademisyenler tarafindan performans degerlendirme sistemine adapte

edilmistir (Kermally, 1997, s. 84,85).

Performansin davranigsal bir siire¢ oldugu ancak davranislarm tiimiiniin
performans olmadigi Borman ve Motowidlo tarafindan savunulmaktadir. Bir diger

acidan resmi olarak istenilen ve beklenen is boyutlar1 ile resmi olmayan bir sekilde



ortaya ¢ikan beklentiler arasindaki farkin altmi ¢izmislerdir ( Borman & Motowidlo,

1993,s. 220).

Campbell, performansin davranmis oldugu olgusunu desteklemis ve icrada
bulunan bireyin disindaki sistem 6geleri tarafindan bozulabileceginden sonuglardan
farkli tutulmasi gerektigini sdylemistir. Arastirmacinin esas savundugu performans
sistem Ogelerinin denetim altinda tutulabiliniyorsa, performans degerlendirmesi

bireysel veya gurubun son verileri lizerine odaklanabilir (Campbell, 1990, s. 3).

1.1.2. Performans Degerlendirmesinin Tarihsel Gelisimi

Performans degerlendirmenin ilk ne zaman kullanilmaya baslandigina dair
kesin bir bilgi olmamakla beraber Cin’de M.O. 221- 265 déneminde Imparatorluk,
Wie Hanedani’nin yaptig1 isleri ve c¢alisanlarin performansini degerlendirmek ig¢in
Imparatora sunulmak amaciyla Cin’li Filozof Sin Yu tarafindan ilk performans

degerlendirme ¢alismast hazirlanmistir (Cakmak, 2005,s. 18).

Performans degerlendirme, 19.yiizy1l baslarinda bireylerin fiziksel ve zihinsel
ozelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarinin = ve  yeteneklerinin  6l¢iilmesini
kapsiyordu. Yillar gectikce performans Olclim kriterlerinde biiyiik degisiklikler
olmustur. Ozellikle 1960’larda davramisa bagl kriterler 6n plana ¢ikmis ve
glinimiize kadar yoOneticilerin kontroliindeki degerlendirmeler i¢cin ¢ok yonlii

kriterlerden olusan degerlendirme yontemleri olusturulmustur.



Amerika Birlesik Devletlerinde kamu hizmeti veren kurumlarda ilk
performans degerlendirme ¢aligsmalar1 1900’11 yillarin ilk ¢eyreginde baslamis ve
bunun yaninda A.B.D. Silahli Kuvvetlerindeki subaylarin derecelendirilmeleri
1920’lere denk diismektedir. Cagdas Performans Degerlendirme ilk kez 1970’lerde
Beer ve Ruh tarafindan kullanildi, ancak 1980’lerin ikinci yarisina kadar taninmis bir

siire¢ olamad1 (Beer ve Ruh, 1976, s. 59-66).

Performans degerlendirme, bireylerin fiziksel ve zihinsel Ozelliklerinin,
kisiliklerinin davraniglarinin ve yeteneklerinin basitge Olgiilmesiyle bagladi, ancak
yillar icersinde degisiklige ugrayarak uzmanlarca ¢ok yonlii kriterlerden olusan

degerlendirme sistemleri ortaya ¢ikarildi (Carter,1994, s. 132).

Ulkemizdeki ilk performans degerlendirme ¢alismalar1 devlet kurumlarinda
baslanmus, ilk defa 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Isletmelerinde ve akabinde
Makina Kimya Endiistrisi ile Stimerbank ve Devlet Demir Yollarinda yapilmistir.
1960’larda yabanci sermayenin Ozel sektore girisiyle birlikte performans
degerlendirme ¢aligsmalar1 da profesyonel diizeyde yapila gelmistir (Bingol, 1993 s.
21). Ancak 90’1 yillarin baslarinda 6zel kurumlarin profesyonel yonetim anlayisini
benimsemesiyle lilkemizde performans degerlendirme ¢aligmalar1 ciddi anlamda hiz

kazanmig ve giinlimiize isletmelerin vazgecilmez bir unsuru haline gelmistir.

2003 yilinda ¢ikan 4857 sayili is kanunu ile 30 kisiden fazla isci ¢alistiran
igsyerlerinde, performans degerlendirme ¢alismalarinin dolayli da olsa yasalarla
zorunlu hale gelmesiyle, isletme yOneticilerinin iggdérenlere ayirim yapmadan esit

muamelede bulunmas1 gerektiginin alt1 ¢izilmistir. Boylelikle performans



degerlendirme isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin  en Onemli

fonksiyonlarindan birisi olmustur (Tarlig, 2006, s. 13).

“ Is iliskisinde; dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din , mezhep
ve benzeri sebeplerle dayali aymrim yapilamaz. isveren, esasli sebepler olmadik¢a
tam stireli ¢alisan is¢iye, kismi siireli ¢alisan isciye ve belirli sureli ¢alisan isciye
farkli islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu
kilmadikga, bir is¢iye, is s6zlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda,
uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya
dolayli farkli islem yapamaz.”(4857 Is Yasas1 5. Madde). Bu bilgiler gz oniinde
bulunduruldugunda isletmelerdeki performans degerlendirmelerinin énemli oldugu,

hem igveren hem de c¢alisan tarafindan ciddiye alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmustir.

1.1.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Performans yonetirken, dlcerken, degisiklik yaparken ve odiillendirirken dikkate
alimmasi gereken birgok faktor tarafindan etkilenmektedir:
o Kigsisel faktorler; bireyin beceri, gliven, motivasyon ve yiikiimliiliigii
e Liderlik faktorleri; idareciler ve takim liderleri tarafindan saglanan tesvik
etme, yol gésterme ve destek niteligi
e Takim faktorleri; is arkadaslar tarafindan saglanan destek niteligi
e Sistem faktorleri; kurum tarafindan saglanan is ve is araglar sistemi

e Durumsal faktorler; i¢sel ve dissal ¢cevre baskilar1 ve degisimler.



Performans degerlendirmesinde gelenek¢i metodlar, durumsal ya da sistem
faktorleri tarafindan kismen yada tamamen ortaya konulduklarinda kisisel faktorlerle

birlikte performansta ¢esitlilik gosterirler (Atkinson ve McCrindell, 1997, s. 25-27)

Bireysel performans degerlendirmesinde sadece bireylerin ne yaptiklar: degil,
ayni zamanda hangi sartlar altinda yaptiklar1 da g6z Oniinde bulundurulmalidir.
Bunun yaninda isi gergeklestiren kisinin ne yaptigr daha c¢ok hizmet i¢i egitim,
kocluk ve rehberlik acisindan yonetici davranisinin yansimasi olmasi sebebiyle
performans degerlendirmesi siirecinin lider olarak ydnetici performansini da dikkate

almak gerekir (Deming, 1986).

1.1.4. Performans Degerlendirmesinin islevleri

Tompson ve Bevan (1991, s.36), performans degerlendirmesinin islevlerini su
sekilde siralamistir:

e Orgiitiin amaclar1, misyonu ve vizyonu tiim ¢alisanlara iletilmeli,

e Orgiitiin hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarin performansmm ydnetilmesi,

e Egitim, gelistirme ve ddiillendirme ile ilgili sonuglarin incelenmesi,

e Hedeflere ilerleyisin dogru olup olmadigi diizenli ve bigimsel olarak

incelenmesi
e Biitiin degerlendirme siirecinin etkililiginin performans katkisi, degisim ve

gelisim agisindan gdzden gegirilmesi.



1.1.5. Performans Degerlendirmesinin flkeleri

e Kurumun hedeflerini, bireysel, grup, boliim ve bolgesel hedeflere doniistiiriir;

e Kurumun hedeflerine agiklik getirmeye yardimci olur;

e Performansin zaman i¢inde ilerledigi siirekli ve evrimsel bir siiregtir;

e Denetleme ve zorlamadan daha ¢ok goriis birligine ve igbirligine dayanir;

e Performans: ilerletecek ve bunun nasil basarilacagi konusunda miisterek bir
anlayis yaratir;

o Kigsisel performansta 6zdenetimi destekler;

e Acik ve diiriist bir yonetim bicimine gereksinim duyar ve iistler ve astlar
arasinda ¢ift yonlii iletisimi yonlendirir;

e Siirekli geribildirimi gerektirir;

e (QGeribildirim dongiisii, bireylerin ¢alismalarinda kazandiklar1 tecriibe ve

bilgiyi kurumun hedefleriyle birlestirilebilir (Armstrong, 1996).

1.2. Performans Degerlendirmesinde Uygulanan Yontemler

1.2.1. Grafik Degerlendirme Yontemi

En eski ve en cok kullanilan performans degerlendirme yontemlerinden

biridir. Degerlendirmeci is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, girisimcilik gibi ve

dakiklik gibi kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kot kriterleri

saptamaya ¢alisir (Mickenna ve Beech, 2002, s. 174).
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Bu yontem belirli bir is grubundaki ¢alisanlarin bireysel basarilarinin
degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir. Bir departmanlarin ¢alisanlarm timi
veya az sayida g¢alisani bulunan kiigiik isletmeler i¢in oldukca uygun bir metodtur.
Belirli zaman dilimleri sonunda is gorenin bagli oldugu ydnetici tarafindan i gérenin
kisilik Ozellikleri, ige iliskin davraniglari ve isin c¢iktilarmin degerlendirildigi

puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir.

1.2.2. Derecelendirme Yontemi

Her calisanin bagli bulundugu yonetici tarafindan belirli bir ddonemin sonunda
calisma durumunu is bilgisine insanlarla olan uyum ve beraberligine tarafsiz ve
sistematik bigimde degerlendirme metodudur. Calisan degerlendirmek icin
olusturulan kriterlere en uygun segenegin isaretlenmesine dayali bir caligmadir.
Seceneklerinin bazi aciklamalar icermesi degerlendiriciye kriterler ve segenekler

arasindaki farklar1 daha iyi yorumlamasina olanak saglar.

1.2.3. Puanlama Yontemi

Puanlama yOntemi her bir kritere 6nem sirasina gére puan atanmasina dayali
bir yontemdir. En sik kullanilan uygulamada kriterler bes dereceye ayrilmaktadir ve
bu ayrim puan araliginda basarilidan baslayarak basarisiza kadar isimlendirilir. Bu
uygulamada puan atama dort farkl sekilde yapilmaktadir (Bingol, 1998, s.120).

- Minimum agirliklandirma : Kritere verilecek maksimum puan ilk dereceye

atanarak esit araliklarla diger derecelere puan atamayi esas alir.
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- Maximum agrrliklandrma : Kritere verilecek maksimum puan besinci
dereceye atanarak esit ve azalan araliklarla diger derecelere puan atamayi
esas alir.

- Geometrik dizi ile agrliklandirma : Geometrik dizi carpani bulunarak
calisanlarin motivasyonunu artrmaya dayali ve daha ¢ok basariya daha
yiiksek puan veren bir uygulamadir.

- Aritmetik dizi ile agirliklandirma : Kriter ici en yiiksek ve en diisiik puan
farki bulunarak atamalarin esit araliklarla yapilmasmi saglayan bir

uygulamadir.

1.2.4. Siralama Yontemi

Bu yontemde ¢alisanlar bir basar1 Olglitlinde en basarilidan en basarisiza
dogru swralanmaktadir. Degerlendirmeci en basarili gordiigi kisiyi isaretlemek
suretiyle onun admi en liste en basarisiz olanin adini ise en alta yazarak
degerlendirme yapilir (Topaloglu, 2002, s. 92-93). Bu yontemin asil amaci bir
calisami bir digeriyle karsilastirmak ve tiim c¢alisanlarin is birligi, tutum, kisisel
girisim bakimindan en iyi olanla en zayif olan arasinda sirlama  yapmaktir
(Bing61,1990,s.179). Bu yontem oldukea basit ve kolay uygulanan bir yontem olup
olmanin yaninda, ¢alisanlar arasindaki basar1 farklarmi ¢ok 1yi gosteremediginden
kalabalik gruplar i¢in iyi bir performans degerlendirme yontemi olarak kabul gérmez

(Goktan, 1999, s.69).
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1.2.5. Zorunlu Se¢im Yontemi

Degerlendiricinin gruplagsmis kriterler i¢cinden her gruptan bir tanesini
segmesine dayali bir yontemdir. Sayisal bir yontem olmast degerlendirmeyi
kolaylastirip pratik ve ekonomik hale sokmaktadir. Ama bunun yaninda ¢aliganin
durumunu belirten bir segenek olmasa bile bir segenek isaretlenmelidir. Bu durum

calisanlar arasindaki farklarin degerlendirilmesi i¢in bir engel olusturmaktadir.

1.2.6. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olarak bu yontemde bir
grup isi tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan degerlendirme listesinin kontrol
edilmesi seklinde uygulanmaktadir (Sabuncuoglu,1997,s.215). Degerlendiricinin
formda belirtilmis faaliyetlerden is gorenin sahip oldugu gozledigi kriterleri
segmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere puan atama islemi gerceklestirilerek
formun sayisal hale sokulmasi miimkiindiir. Kontrol listesi yonteminde agirlikli
puanlarin 1yi atanmasi gerekir ayni bdliimde bazi faaliyetler ayni agirliga sahip

olmayabilirler.Bu konuda hata yapmamaya 6zen gosterilmelidir (Findik¢1,1999,5.94).

1.2.7. Takim Bazh Degerlendirme Yontemi

Geleneksel yonetim anlayisinin yaygm oldugu donemlerde stirekli olarak

bireysel performans iizerinde durulmus ancak modern yonetim anlayisinin ortaya

cikmasi ile organizasyonlarin basarisinda takimin kavraminin olduk¢a énemli oldugu

anlasilmistir. Organizasyonlar sadece bireysel performans: d6lgmenin ekip ruhunu
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oldiirdiiglinli tek yonlii bir performans degerlendirmenin olumsuz etkiler
doguracagmi gormiisler ekip ve bireyin performans hedeflerinin organizasyonel
hedeflerler birlestirilmesinin daha dogru olduguna karar vermislerdir. Boylelikle
takim performansi degerlendirilirken birey, ekip ve organizasyon hedeflerinin ag¢ikca
belirlenmesi ve biitiinsel anlamda organizasyonu dogru yone yonlendirecek
performans standartlarinin  belirlenmesi ve mevcut durumla karsilastirilarak
organizasyon liyelerine geribildirimde bulunulmasi sarttir. Diger bir taraftan bu
alanda sistematik bir slire¢ kullanilmadik¢a elde edilen sonuglar yarardan ¢ok zarar
getirecektir. Bu amagla ekibin ve bireyin performansmna ayni anda odaklanmay1
basaran takim bazli performans degerlendirme sistemi kullanilmaktadir. Takim
performansmi Olgecek bu sistem iki temel unsurdan meydana gelmektedir; birey
performanst ve takim performansi. Bu iki kavram karsilikli olarak calismakta ve

sonugta organizasyonun performansini dogrudan etkilemektedir (Zigon,1999,s.4-25).

1.2.8. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Dogru bir performans degerlendirme sistemi kuraminin esast uygun soru
sormaktan gecmektedir (Wells,1999,s.44). Hi¢ sliphe yoktur ki 1yi bir performans
degerlendirme sistemi organizasyonun farkli yerlerinden alinan bilgilerin
toparlanmasindan olusmaktadir. 360 derece degerlendirme sistemi ¢ok yonlii olarak
siirekli bir anlayisla sorgulamay: ve calisanlarnin performansi hakkindaki bilgiyi
calisan ile farklh iligskilere sahip cesitli kaynaklardan derlemeyi esas almaktadir
(Walter,1998,s.153). 360 derece performans degerlendirme yOnteminin
uygulanmasmdan Once bir uygulama plan1 hazirlayarak, yapilmasit gereken

calismalar 6nceden belirlenmeli ve bir plan ve sistem takip edilerek kurulum asamasi
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gerceklestirilmelidir. 360 derece yonteminin uygulanmasi durumunda orgiit i¢indeki
kiiltiirel degisikliginde dikkate alimmas1 gerekmektedir. Bu sebeple, 6zellikle 6rgiitiin
karsilikli giiven ortamini saglayarak degerlendirmeye katilan calisanlarin sistemli

bigimde egitim almas1 saglanmalidir ( Prewitt,1998,s.37).

Herhangi bir seviyedeki calisana yonelik performansi belirlerken onun
merkezinde kendisinin oldugu 360 derece iliskiler grubu goriisii almarak bir
performans havuzu olusturulur. Boylece organizasyonda bu yaklasimla performans
yapisinin olusturulmasmin avantajlarmi su sekilde swralamak miimkiindiir (Debare,
1997, 5.32).

- Calisanlarinin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri
besleme saglar.

- Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi acisndan zemin hazirlar calisanlarin
yaptiklar1 isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin gériinmesini saglar.

- Calisanlar ile hizmeti alanlar arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi verir.

- Cok sayida degerlendiricinin katilmasiyla olusabilecek hatalar1 en aza indirir.

- (Calisanlara uygun isin verilmesini saglar.

- Yoneticiler ¢alisanlarin yetenek ve yeterliliklerini daha kapsamli olarak

Ogrenirler.

- Performans degerlendirme araclarinin , gecerliligi olan ve istatiksel

modellerden olusturdugu i¢in giivenirligi daha yiiksektir.

360 derece performans degerlendirme yontemi ile elde edilen bilgi,

calisanlarin kisisel iliskide oldugu tiim bireylerden alindigi i¢in calisanlarin sadece

yoneticileri tarafindan degerlendirdigi geleneksel degerlendirme metodlarina gore
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daha etik ve daha giivenilir bir metod olarak kabul gormektedir. Performans
degerlendirmenin  takibi de  siirecin 6nemli bir bdliimiinii olusturmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglarinin ortaya ¢ikmasi ile 360 derece degerlendirme
siireci sona ermemekte, aksine faydali olabilmesi i¢in kisisel kariyer planlamasmin
da 1s1k tutmaktadir. Calisanlarin kariyer planlari sonuglara bagh oldugu kadar,odiil

ve ceza sistemine de dolayli olarak bagli olmas1 gerekmektedir ( Prewitt,1998, s.32).

Bu yontem bazen mevcut olan performans degerlendirme yonteminin yerine
gecmektense daha cok uygulanan yonteme destekleyici olarak da kullanabilmektedir.
360 derece performans degerlendirme yOnteminin amaglarindan biriside,
yoneticilerin altinda c¢alisanlar tarafindan nasil goriindiiglinii tespit edilmesidir. Bu
tespit Ozellikle goreve yeni baslayan yoneticilerin liderlik 6zelliklerinden gelismeye

ihtiya¢ olan hususlarin giderilmesine imkan verir.

Bunun yaninda yoneticilerin bakis agis1 ile tespit edilemeyen pek ¢ok olumlu
ve olumsuz diger boyutlarda ¢ok yonlii olarak ortaya cikmaktadir. Bu sayede
calisanlarin gelismeye agik olan ve potansiyel yetenekleri de ortaya ¢ikarilmaktadir.
Bu yontem sayesinde degerlendirme yoneticinin bireyselliginden ayrilmakta ve
calisana mesleki performansini gelistirmek iizere performansi hakkinda degerli
bilgiler saglamaktadir. 360 derece performans degerlendirme yontemini esas amact
degerlendirmenin farkli bakis acis1 olan veri kaynaklarindan alimasidir. 360 derece
yontemiyle performans degerlendirmesi diger yontemlere gore daha tarafsiz olarak

gerceklestirilebilmektedir ( Heijden, 2004, s. 493).
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1.3. Performans Degerlendirme Sonug¢larinin Kullanim Alanlarn

Performans degerlendirmesi isletmeler agisindan zaman ve finansal agidan
biiytik bir yiik gibi goriinse de isletmeye verimlilik kazandiracak ana unsurlardan biri
olarak diisiintilmelidir. Performans degerlendirmesi isletme acisindan ne kadar biiyiik
onem tasiyorsa calisan acisindan da bir o kadar 6nem arz etmektedir (Moon, 1997,
s.2). Performans degerlendirmesi, orgiit i¢cinde calisan personelin belirli bir zaman
dilimindeki c¢alismasinin, yeteneklerinin ve gelecekteki potansiyel giicliniin bu
glinden tahmin edilmesine yardimci olacaktir. Her isletme, ¢alisanlar ile ilgili etkin
ve tutarli kararlar alabilmek, calisanlarin basar1 yada basarisizliklarin1 izlemek ve
yeteneklerini  gelistirici  Onlemleri zamaninda alabilmek i¢in performans
degerlendirmenin yapilmasi gerekmektedir (Yenigeri, 1996, s.219). lyi performans
sergileyen c¢alisanlar, ¢aligmalarin karsiligini gérmek ve basarili olmalarindan
dolay1 kariyer beklentilerini yoneticilerine iletmek ve bu konuda onlarin goriislerini

almak isteyeceklerdir (Molander ve Winterton, 1994, s.111).

Performans degerlendirme ¢alismalarinda, kisi bir biitiin olarak ele alinmakta,
basarilar 6diillendirilmekte, basarisizliklar kendisine bildirilerek bununla ilgili
eksikliklerin giderilmesine imkan saglanmaktadir. Performans degerlendirmede
temel ilke, basarisizliklardan yola ¢ikip bireyi cezalandirmak degil, basarilarini esas

alip odiillendirmektir.

Performans degerlendirme sonuglar1 bir¢ok alanda kullanilmakta olup, en

yaygin kullanim amaclarmi asagidaki gibi siniflandirmak miimkiindjir.
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1.3.1. Personel Planlama : Organizasyonlarin amaclarma ulasabilmeler i¢in
ihtiya¢ duyulan nitelik ve sayidaki personeli istihdam etmeleri gerekmektedir.
Performans degerlendirme sonugclari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin verilmesinde

personel planlamasina yardime1 olur (Kaynak, 1999, s. 512).

1.3.2. Kariyer Planlamasi: Modern yonetim anlayisinda orgilitlerin insan
kaynaklarindan etkin bir sekilde yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme
programlarina yer verilmeleri, gerek oOrgilitsel etkinlik, gerekse calisan tatmini
acisindan oldukca biiyiik dnem tasimaktadir. Orgiitte yer alan kisilerin yiikselmeleri,
gerekli egitim almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin
kararlarm alinmasinda performans degerlendirme sonuclary, kariyer gelistirme

sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglamaktadir.

1.3.4. Ucret/Maas Yonetimi: Performans degerlendirmesinin en 6nemli
amagclarindan birisi de degerlendirme sonuglarmin {icret maas yonetimi sisteminde
kullanilmasidir. Ornegin, dzendirici {icret sistemlerinden birisi olan performansa
dayali ticretlendirmenin uygulanabilmesi i¢in calisanlarin performanslarina iligkin
bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir (Moon, 1997, s.13). Isletmelerin ¢ogunda, dogrudan
ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performans degerlendirme sonuglar1 licretlerin
olusmasinda olanak saglamaktadir. Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi
performans ile odiil sistemi arasindaki iliskinin calisanlar tarafindan bilinmesi
gerekmektedir. Bu metodla performans degerlendirme sonuclar1 calisanlarin

iicretlerine yansitilabilir.
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1.3.5. Terfi ve Nakiller : Isletmede calisanlarin mevcut islerindeki basar1
diizeyleri ve gelecekteki potansiyel giiclerin bir gostergesi olarak performans
degerlendirme, terfi ve nakil ile ilgili kararlarin alinmasinda, uygun ise uygun eleman

saglanmas1 hususunda yoneticilere yardimci olacaktir.

1.3.6. Egitim Ihtiyacimn Belirlenmesi:  Performans degerlendirmesi
sonucunda yetersiz performans gosteren personelin igini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve
beceri konularinda uygun egitim programlariyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir.
Degerlendirme sonuclarma gore calisanlarin gelecege iliskin duyacagi egitimler

konusunda bilgi saglanir.

1.3.7. Isten Cikarma Kararlar: Her isletmede performans degerlendirme
sonuglar1 isten ¢ikarma kararlarinda kullanilmaktadir. Degerlendirme sonucunda
performanst yetersiz goriilen calisanlar gerekli egitimlerden sonra da degisiklik

gostermiyorsa ¢alisanlar isten gerekli uyarilar yapildiktan sonra ¢ikarilmaktadir.
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1.4. Egitim Kurumlarinda Performans Degerlendirmesi

Bir egitim  kurumunun etkili olarak calisabilmesi, alanindaki diger
kurumlarla rekabet edebilmesi ve daha onceden belirledigi hedeflerine ulasabilmesi
icin 6nem tastyan bir takim faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler insan kaynaklari,
finansal kaynaklar, hammadde, teknoloji ve pazar olarak Ozetlenebilir. Bu artan

rekabet ortaminda bu unsurlarin en 6nemli olan1 ¢ok dogaldir ki insan faktoriidiir.

Egitim kurumlarinin dogas1 geregi, en onemli kurumsal yatirimi kadrosuna
yaptig1 yatrimdir. Buna ek olarak egitim kurumlarmin her gegen giin daha da
karmasik hale gelen yapisi, kii¢iik boyutlu sayilabilecek okullarda bile ¢cok katmanli,
birbiriyle  baglantili goérev ve sorumluluklarin, farkli okul kiiltiirlerinin ve
uygulamalarmin oldugunun bir gostergesidir. Biitlin bunlar, bir egitim kurumunun
amaglarma ulasmasinda, daha etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinmn ve
degerlendirilmesinin ne kadar gerekli oldugunu gdstermektedir. Is piyasasinda yer
alan kurumlarca uygulanan basarili insan kaynaklar1 planlamasi, personel ise alim ve
performans degerlendirmesi, kurumlarin kisa ve uzun vadeli hedeflerine ulagmalarini
sagladigindan dolayi, egitimde performans degerlendirme uygulamalarina olan ilgi
her gecen giin daha fazla artmaktadir. Yapilan arastirmalarda, ticari kurumlar ve
hizmet kurumlar1 karsilastirilmis ve egitim kurumlarinin yoneticilerinin ticari kurum
yoneticileriyle benzerlik gostermedigi, egitim kurumlarinda insanlarin olmalari
gerektigi kadar iy1 olmadiklari, bu kurumlarin sunduklar1 hizmetlerin tanimlanamaz
ve Olciilemez oldugu gibi bir takim ifadelerin gegersiz oldugu ve bahane ileri stirmek

amacindan Oteye gidemedigi belirtilmistir. Bir diger taraftan egitim kurumlarmda
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verilen hizmet yasal, finansal ve teknik zorluklar gibi bir takim kisitlamalar, talepler

ve segeneklerle karsi karsiya oldugu gercegi de goz ardi edilemez.

Bu agidan bakildiginda, egitim kurumlarinin insan kaynaklar1 yonetimi ve
performans degerlendirilmesi, ticari kurumlarda uygulananlardan daha da zor bir
istir. Clinkii egitim kurumlarmin yoneticileri, temelde insanla ugrastiklari igin,
sistemin gerektirdigi idari is yliklerine ek olarak, personel yonetimi ve performans
degerlendirmesine de profesyonel agidan yaklasmak ve sistem — insan arasinda bir

denge kurmak mecburiyetindedirler (Law ve Glover, 2003, s.189-190).

Egitim kurumlarinda ogretmen performans degerlendirmesi, Ogrenci
basarisinin artmasin1 0gretmenlere gelisimleri i¢in yardimci olmayi, amaclara
ulagilma diizeyinin Ol¢lilmesi, profesyonel gelisime bagli olarak 6gretmenlerin is
doyumunun artmasini, kariyer planlamasini igermektedir (Tomlinson, 2000, s.282-
290). Okullarda performans degerlendirmesinin amaci; ¢alisanlarin  akademik
personel becerileri, bilgileri, egitimler, ve yetenekleri konusunda, 6grencilerin bilgi

sahibi olmalarini saglamaktir.

Okul performans degerlendirmesinin 6ziinde, siirekli gelisen yiliksek kaliteli
ogretmenler/6gretim elemanlar1 ve okul liderligi, 6grencinin basarisi, performansa
dayali degerlendirme ve buna bagli 6deme siireci ve tiim bunlarin birlesimi olarak
ogretmen mesleki gelisimi esas alinmistir. Performans degerlendirmede biitiinlesen
performans ve Odiillendirme arasinda ciddi bir iliski ortaya c¢ikmustir (Fitzgeral,

Youngs ve Grootenber, 2003, s.91-105).
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Performans degerlendirme uygulamalar1 sonucunda 6gretmenler caligtiklari
kurumlarda daha etkin ve sorumluluk alir hale gelmislerdir. Okullarda yapilan
performans degerlendirme caligmalar1 Og8retmenlerin ve okullarin gelisim
sorumlulugu tiizerine kurulmaktadir. Strekli yapilan performans degerlendirme
calismalariyla 6gretmenlerin ilerleme kendini degerlendirme kiiltiirii olusturarak
ogretmenlerin tiim niteliklerinin gelistirmesini esas almaktadir. Buna ek olarak,
ogretmenler performans degerlendirme sitemini gelistirme giiclinii gorebilmeli,
performans kriterleri, cezalandrma ve odillendirme 1ile 1ilgili bir siiphe

duymamalidirlar (Charbourne, Down ve Hogan , 2000, s.72-78).

Orgiitlerde iyi bir performans degerlendirme sistemine bagli olarak kurumun
yonetim kiiltiiri de degismektedir. Ciinkii performans degerlendirme sisteminin
basarisinda yonetimin uygulamaya bakis acist ve sonuglar1 uygun sekilde
degerlendirmesi olduk¢a Onemlidir. YOneticiler performans degerlendirme
calismalarinda calisanlarinin gelisimlerine destek saglama sorumlulugunu almali,
calisanlarinda yaraticihigi ve  degisim fikrini uyandirmalidir. Bu hususlarin
gerceklesmesi icin iggOrenle yonetici arasinda giiclii bir iletisimin ve giivenin tesis

edilmesi gerekmektedir (Barry, 1997, s. 5).

Personelin performans yonetimi bir okul yoneticisinin en Onemli
sorumluluklarindan  biridir. Okul y0Oneticisi 1yi personel iligkileri gelistirmede,
personel politikalar1 belirlemede ve idari kadronun, egitim kadrosunun ve diger
calisanlarin ~ koordinasyonunu saglamada anahtar kisi konumundadir. Okul
yoneticisi, okulun biitlin sistemlerinin uyum i¢inde c¢alismasini saglamakla

ylkiimliidiir. Bu gorevin ¢ok oOnemli bir kismini da c¢alisanlarmm  performans
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yonetimi olusturur. Okul yOneticisinin tutumu ve yeterlilikleri okul personelinin
sorunlarma ¢oziim getirebilmesi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Okul yoneticisi
sorumluluklarin1 yerine getirirken mesleginin gerektirdigi etik kurallara ve egitim

amag ve hedeflerini de gz oniinde bulundurmalidir (Corbally, 1965, s. 184-185).

Performans degerlendirmeyi gerceklestiren kisilerin gliven ortami olusturma
gorevleri ile beraber cesaretlendirici, tesvik edici ve en Onemlisi karar verici
konumda olmalari, bazen siirecin dogru sekilde yiirlimesini zorlastirmakta ve ciddi
problemlerin meydana c¢ikmasina neden olmaktadwr. Bu sebepten dolayidir ki
performans degerlendirmeyi yliriiten veya yoneten kisi veya kisilerin gorevi oldukca

onemlidir (Tranter ve Percival, 2006, s. 13).

Murphy ve Clevelend’a (1995) gore performans degerlendirme siteminde
amacglara ve sonuclara dikkat c¢ekilmeli, isgérenlere geribildirim verme ve
yonlendirme yoneticiye diisen birincil gorevler arasindadir. Yoneticiler bu baglamda
calisanlarina bekledigi performansi tanimlamak, ulagsmay1 saglamak ve tesvik etmek
sorumlulugundadir. Bununla beraber iyi bir performans degerlendirme sistemi igin
isgorenler kendilerinden ne beklendigini agik¢a bilmeli, yOneticiler orgiit icinde
kaygi ve gerginlige meydan vermemeli, calisanlarin islerinde glivende olduklar1 hissi

verilmeli ve desteklenmelidir (Kueng, 2000, s. 67).
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1.4.1.Performans Degerlendirmesine iliskin Farkl Ulke Uygulamalar

A.B.D.’de ilk profesyonel anlamdaki performans degerlendirme ¢alismalar1
1993 yilinda “ Hiikiimet Performansi ve Sonuglar1 Kanunu” ile her eyaletin ve buna
bagli olan her kurulusun yillik performans plan gelistirme zorunlulugu
bulunmaktadir. Performans degerlendirme raporlarin hazirlanmasi1 adi gegen
yasayla hiikkme baglanmistr (Mercer,1994, s.59). A.B.D.’de performans
degerlendirmesiyle ilgili diizenlemeler miisteri duyarliigmin giliclendirilmesi ve
verimliligin  artirilmasini esas almaktadir. A.B.D.’de performans degerlendirme
sistemi eyaletlere gore farlilik gostermektedir. Teksas eyaletinde planlama |,
biitceleme, uygulama ve degerlendirme olmak iizere 4 bolimden olusmaktadir.
Uygulanan sistemde sonuclarm tespit edilen hedeflere ulasip ulasmadigini kontrol

amacghdir (Koseoglu, 2005, s. 31).

Amerika Birlesik Devletleri'nde bulunan okullarda insan kaynaklar1
yonetimine ve performans degerlendirme konusuna o kadar ¢cok 6nem verilmektedir
ki, okullarin i¢inde Insan Kaynaklar1 Departmani bulunmakta ve hatta bazi
eyaletlerde okullarm bagli oldugu Insan Kaynaklar bolge ofisleri bile

bulunmaktadir.

Ingiltere’de performans degerlendirmesi ii¢ temel alanda kullanilmaktadir
(Cook, 1988,s. 204). : (1) Planlama: Kamu hizmeti sunan tiim birimler i¢in hedefler
konulmast ve kaynaklarn buna gore dagitilmasi, (2) Performans Denetimi ve
Degerlendirme:  Ulasilan sonuglar ile hedeflerin karsilastirilmast ve yapilan

uygulamalarm maliyete uygun olup olmadigmin degerlendirilmesi i¢in performans
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degerlendirmenin kullanimi, (3) Hesap Verme : Kamu yodneticilerinin ortaya

cikardiklar1 performanslara iligkin hesap verilmesi.

1998 Okul Standartlar1 Yasasi, egitim standartlarmin  gelistirilmesine
yardimci1 olma gorevini yerel egitim otoritelerine vermistir. 1999 yilinda yayimlanan
kanun ile yerel egitim otoritelerine egitim standartlarinin yiikseltilmesi i¢in okullara
nasil etkili bir bigimde isbirligi yapabileceklerine dair rehberlik hizmeti vermek ve
yerel egitim otoritelerinin yetkilerini nasil kullanacaklarini agiklamaktadir (Eurydice,
2008). Ingiltere’de okullar aym1 zamanda her alt1 yilda bir degisen bagimsiz
denetciler tarafindan denetlenmektedir. Her okulun performansinin izlenebilecegi
fikri ciddi manada benimsenmistir. Okullar kendi verdikleri egitimin kalitesinden de

dogrudan sorumlu tutulmaktadirlar.

Galler’de oldukea iyi gelistirilmis ancak Ingiltere’deki teftis sisteminden bazi
yonlerde farlilik gosteren bir kurumsal performans sistemi bulunmaktadir. Bu
sistemde Ozdegerlendirme One ¢ikmakta ve bununla beraber okul karsilastirma

tablolar1 diizenli ve sistemli olarak yayinlanmamaktadir.

Iskogya’da ise  ozdegerlendirmeci, miifettis, yonetici, yerel personelin
performansini 6lgen bir grup ortak referans noktasi olusturmustur. Ayni zamanda bu
siirecin uygulamali ve paylagimci bir baglamda gelistirilmesi amac¢lanmaktadir.

Almanya’da egitim sorumlulugu hiikiimetin federal sorumlulugu ic¢inde
tanimlanmistir. Federal diizeyde ve eyaletlerde teftis kurulu yapisina iligkin bir
kurumsallasma gozlenmekte ve bunun yaninda miifettis ya da egitim yOneticisi her

tirli  degerlendirmeyi gerceklestirmektedir. Eyaletlerin yetkileri okullarin
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degerlendirilmesinin yanmnda Ogretmen ve egitim personelinin performansini
gozlemeyi de icermektedir. Teftis Kurulu cok genis yetkilerle donatilmis olup egitim
yonetimi ve denetimi alt gruplarma sahiptirler.Kurullarda calisan miifettisler

dogrudan bakanlar kuruluna baghdir (Kasapgopur, 1996, s. 46).

Isveg’te 1985 yilindan giiniimiize biitce planlanmasina paralel performans
Olciimii planlamasi yapilmistir. 1993°te baslayan 3 yillik periyotlarda tiim devlet
kurumlarinda yillik performans raporlar1 yayimlamak mecburiyetindedir. Yapilan
performans Ol¢imiine iliskin diizenlemeler ile kamu hizmetlerinin esnekliginin ve
kalitesinin  yiikseltilmesi, sonu¢ odakli hesap verme sorumlulugunun
yayginlastirilmas: ve verimlilik artis1 ile saglanacak tasarruflarin planlamasma
yardimc1 olacaktir (Blondal,1998). Performans raporlar1 yillik olarak tiim
kamuoyuna duyurulmasina ragmen bazi egitim kurumlar1 6zerk statiileri nedeniyle

raporlar1 gizli tutulmaktadir. (Pollit ve Bouckaert, 2000).

Isvigre egitim sisteminin ve egitimcilerin degerlendirilmesi kantonlar
diizeyinde kurulu olan egitim yOnetimi ve denetimi komisyonlarinca
gergeklestirilmektedir. Degerlendiriciler, kantonlarin egitim islerini yiiriitme yetki ve
sorumlulugunu iistlenmis birime bagli bulunmaktadir. Kanton yonetim orgiitii ile
okullar arasindaki iliskiyi degerlendiriciler yada denetmenler kurar. Performans
degerlendiricilerin denetleme gorevlerinin yaninda pedagojik gorevleri de

bulunmaktadir (Kasapgotur, 1996, s. 45).

Ispanya kendine &zgii bir dzdegerlendirme sistemi olusturmustur. 12 yillik

egitim siirecinde Ogrenciler , Ogretmenler, okul yonetim takimlari, okul iklimi,
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ogrencilerin akademik sonuclar1 ve okul yoneticileri degerlendirmeye alinmaktadir.
Ayn1 zamanda Ispanya’daki okullarin tiimii ISO 9001 sistemini uygulamaktadirlar
Bu sistemin uygulanmasi uluslararast calismalarda karilagtirma yapma imkani

saglamaktadir (Garcia, 2005).

Italya’da performans degerlendirme zorunlu olmamakla beraber pek cok
okul 06zdegerlendirme sistemini olusturmaya ¢alismaktadir. Yeni yapilan
calismalarda okullarda uygulanabilecek performans degerlendirme araglari
gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Okul ydnetimlerinin degerlendirilmesi Italya’da ciddi
sorunlara neden olmus ve pek ¢ok resmi okul tarafindan kabul gérmemistir. Ancak
ozel egitim kurumlar1 gelismelerine yardimer olan ISO 9001 sistemini kullanmay1

istekli olarak kabul etmislerdir (Gonnella,2005).

1992 yilinda kabul edilen “ Azerbaycan Egitim Kanunu” yiiksek 6gretim
kurumlarmma Ozerlik verilmis, yOnetim ve finansman konularinda serbestlik
saglanmistir. Egitim sisteminin degerlendirilmesinde Egitim Bakanligi, yerel egitim
kurumlar1 gorev almaktadir. Giliniimiizde Azrbaycan’da ihtiyacin c¢ok {tizerinde
iiniversite bulunmaktadir. 8 milyon niifusu olan iilkede 50 den fazla iiniversite
bulunmaktadir. Ulkede yasanan ekonomik sikintilar nedeniyle Azerbaycan egitim
sisteminde yapilacak reformlara kaynak ayrilamamaktadwr. 2004 yilinda Diinya
bankasindan alinan 295 milyon dolarhk kredi ile egitim kurumlarindaki
degerlendirme sistemleri profesyonel hale sokulmaya calisilmaktadir (Merdanov,

2003).
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Yeni Zelanda’da 1989 yilinda yiirtirliige giren Kamu Finansmani1 Kanunu ile
biitiin kamu calisanlar1 “ performans s6zlesmeleri” adi verilen her bir kamu birimi
icin bakanliklar arasinda tretilen hizmetlerin 6zelliklerinin agiklandigi anlagmalar
uygulamadadir. Her tiirli kamu kurulusu yillik hizmet performans sonuglarini
kamuoyuna duyurmak zorundadir. Yapilan performans sézlesmeleri ile hiikiimetin
sonuglardan ve alt birim yOneticileri de sonug¢lardan sorumlu tutularak hesap vermek

mecburiyetindedirler (Kirmanoglu ve Cak, 2000, s. 23).

Slovakya’da yonetmelikle bagimsiz bir dis degerlendirme ajansit tutarak
iilkedeki okullarda harici bir degerlendirme yaptirmaktadir. Bu sistemde bireylerden
cok performans degerlendirme siireci 6n plana ¢ikmaktadir. Uygulanan metodlar
yaklagimlar, 6gretmen ve Ogrencilere uygulanan anketler, test sonuclarinin analizi
ders gozlemleri degerlendirme sisteminin i¢cinde bulunmaktadir. Ajans okullarin
zayif ve giiclii yonlerini tespit ederek  gelisme planlar1 hazirlayip yoneticilere
yardimc1 olmaktadir. Ayrica okullarin kendi 6z degerlendirme  siireglerini

gelistirmeyi esas almaktadir (Weichselgartner, 2005).
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1.4.2. Egitimde Performans Degerlendirmesi ile flgili Sorunlar

Performans degerlendirmesi ile 1ilgili yapilan en Onemli elestiri
degerlendirmenin is diinyasindan hizmet sektoriine dolayisiyla egitim sektdriine
uyarlanmig olmasidir. Kamu kuruluslarinda sirket kurallarmin uygulanmaya
baslamas1 kamu calisanlarinin performanslarimi 6lgmek ve degerlendirmek iizere
yeni  yaklagimlar1 ortaya c¢ikarmis  Ogretmenlerden, {niversitelere Ogretim
elemanlarina ve hatta saglik personeline kadar pek cok kisi ve kurulus bu denetim
anlayis1 cercevesindeki gelismelerden direk veya dolayli bir sekilde etkilenmistir.
Ozellikle egitim kurumlarinda kar amagli girisimlerin biiyiimesi performans
gelistirmek iizere yapilan baskilarin nedenlerinden biridir. Egitimin piyasaya

acilabilmesi i¢in Oncelikle bir meta, bir liriin haline getirilmesi gerekir.

Performans degerlendirmesinde zaman oOnemli sorun olarak ortaya
ctkmaktadir. Degerlendiriciler, goriismeler ve toplantilar yapmak, rapor hazirlamak
icin uzun vakitler aywrmaktadirlar. Ilgili 6lgme araglarinm hazirlanmasi,
uygulanmasit ve sonuclarinin paylasilmasi 6gretim elemanlarinin da katilimini
gerektirmektedir. Performans degerlendirmesi ile ilgili caligma ve egitimlerin mesai
saatleri igersinde  gercgeklestirilmesi, calisma saatleri disinda gergeklestirilen
etkinliklerin ise hizmet i¢i etkinliklerin kapsami igerisine girmesi istenmektedir.
Ogretim elemanlarinin  ancak gercekten yararli olduguna inandiklar1 zaman
performans degerlendirme c¢alismalarina vakit ayracaklari bir gergektir (Dean, 2002,

s. 144),
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Yoneticilerin performans degerlendirmesi konusundaki sorumlugu c¢esitli
elestirileri ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlardan ilki yonetici gézlemlerinin basit oldugu
ve ¢agin gereksinimlerini tam olarak karsilamadigi seklindedir. Birgok yonetici sinif
gozlemi yaparken kendi Ogretmenlik donemlerindeki ©Onemli olan konulara

odaklanmaktadirlar (Popham, 1993, s. 318).

Yoneticiler Onyargi, haksiz hiikiim, adam kayirma, taraf tutma, korumacilik,
yeterli uzmanliga ulasmamis olma gibi konularda elestiriler almaktadirlar. Bununla
beraber yoneticilerin is yiiklerinin fazlaligt nedeniyle 6gretmen degerlendirmeye

yeterli vakti ayirmamaktadirlar (Ostrander, 1996, s. 2).

Okul yoneticilerinin  degerlendirme siireci agisindan iki onemli sorunu
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; O6gretmenin 6nceki zayif performansina
odaklanmalar1 ve degerlendirme silirecini Ogretmenin zayifligina iliskin belge
toplama seklinde siirdiirmeleridir. Performans degerlendirme sisteminde esas olan,
ogretmen performansinin beklenenin altinda oldugunu ispat etmek degil, 6gretmenin
performansmi  gelistirmektir. Ikinci sorun ise; ydneticiler Ogretmenlerin
yeteneklerini, becerilerini ve performanslarmi adil ve diirtist bir sekilde
degerlendirememeleridir (Peterson, 2000, s. 203). Bir baska sorun ise yoneticilerin
degerlendirici rolii konusunda kendilerine yeterince giivenmemeleri ve konularinda

uzman olmamalaridir (Papanastasiou, 1999, s. 18).

Yoneticilerin degerlendirmesini pek ¢ok Ogretmen “formalite icab1 yapilan

biirokratik bir gereklilik” olarak tanimlayip “Ogretmenlerin performansma c¢ok az

katkida bulundugu” seklinde yorumlanmaktadir. Ogretmenlerin ¢ogu genellikle
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yoneticilerden yapici elestiriler alamamakta ve bu yapilan islemi gereksiz olarak
nitelendirmektedirler. Ayrica 6gretmenler, yoneticilerinden performanslariyla ilgili
aldiklar1 geribildirimleri siniflarinda nadiren uyguladiklari saptanmistir (Stronge ve

Ostander, 2006, s. 129).

Egitim kurumlarinin ortak hedefler koyabilecegi ve hedeflere ulasmada en
etkin ¢alismay1 saglayabilecegi bir siire¢ ortaya konmalidir. Be nedenle, 6gretmen
ise alimi, oryantasyonu ve performans degerlendirmesi gibi sorumluluklar sadece
okul yoneticisini degil, biitiin okul kadrosunun sorumluluklar1 arasinda yer
almaktadir. Sadece 6gretmenin etkin bir sekilde ¢calismasi degil, yoneticinin de ayni
etkinlikte caliymas1 gerekmektedir. Kisiler ya da gruplar arasinda olusan sorunlar
tartisilabilir ve bunlarn iistesinden gelebilmek icin planlar gelistirilir. Eger okulda
calisanlar arasinda belirgin bir sorun varsa, okul yOneticisi sorunun kaynagina

inmeli, nedenlerini ortaya ¢ikarmali ve hareket planlar1 dnermelidir.

Bu nedenle okul calisanlarinin  birbirlerinin farkhiliklarim1 ve ihtiyaglarni
kabul etmesi ve statiiniin getirdigi bariyerlerin yikilmasi gerekmektedir. Bu diizeye
ulagsmak icin okulda bulunan kadronun, okulun isleyisi hakkinda bilgilendirilmesi,
karar alma mekanizmasina katilimlarmin ve sorunlara objektif olarak
yaklagmalarmin saglanmasi gerekir. Yine, istenilen diizeyde bir personel ve
performans yOnetimine ulagmak icin sosyal psikoloji ve insan kaynaklar1 yonetimi
konularinda genis bilgi ve egitim sahibi olan kisilerin okul yonetimine getirilmesi
gerekmektedir. Okul yOneticisi, bir bireyin ya da bir grubun  hedeflerini
gerceklestirmekten cok, okulun hedeflerini gergeklestirme amaci tasimalidir. Okul

yoneticisi etkili performans yonetimine ulasmak i¢in, sorunlari tespit etmeli, okul
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kadrosu icindeki kisiler arasi iligkilerde olusan gerilimi gidermek i¢in gerekli

yonlendirmeleri yapmak zorundadir (Morphet, 1967, s. 410-411).

Ogretmenler meslektaslar1 ile ortak calisarak da dgrenirler. Bununla birlikte,
ogretmenlerin meslektaslarindan 6grenebilmeleri i¢cin tek, basit bir yol yoktur.
Performans degerlendirmesi, klinik denetim ya da kendi uygulamalarinin
meslektaslar1 tarafindan degerlendirilmesi yardimi ile Ogrenirler. Burada dikkat
edilmesi gereken nokta, bu tip yapilandirilmis doniit sistemleri ya da smif ici
uygulamalarin degerlendirilmesi gibi konular1 igeren performans degerlendirmesi,
klinik denetim ya da meslektaslarin birbirlerine liderlik edip yol gosterdigi
uygulamalarin okullarda az bulunan giiven duygusunu ve katilan Ogretmenler

arasindaki anlayis1 gerektirdigidir (Hargreaves, 1996, s. 217).

Performans degerlendirme ile ilgili bir diger sorun da yapilan performans
goriismelerinin biirokrasiyi artirdig1 yoniindedir. Ogretmen sendikalar1 genel olarak
ogretmenlerin yonetim kademesinde alman karalara katilmalarini ve okul
yonetiminde s6z sahibi olmalarmi istemekle birlikte bazi  sendikalar
O0zdegerlendirmeye karst olmaktadirlar. Bunun neden ise, Ogretmenlerin
O0zdegerlendirme  yaptiklarinda  iicretleri ile ilgili alimacak kararlara katilim
gostermis olacaklar1 endisesidir. Performans degerlendirmesinin, sadece mesleki
gelismeyi hedef almamasi, ticret ve terfi politikalarmi da etkilemesi
elestirilmektedir. Sendikalar genelde performansa baglh {icretlendirmeye ¢ok ciddi

olarak kars1 ¢ikmaktadirlar (Dean, 2002, s. 145).
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1.1.4.3. Performans Degerlendirmesinde Calisan Egilimleri

Allport’a gore egilim; yasant1 ve deneyimler sonucu olusan, ilgili oldugu
biitlin obje ve durumlara kars1 bireyin davranislar1 iizerinde yonlendirici veya
dinamik bir etkileme giicline sahip duygusal ve zihinsel hazirlik durumudur
(Tavsancil, 2002, s. 65). Bir diger tanimda egilim; bir bireye atfedilen ve onun bir
psikolojik obje ile ilgili diisiince duygu ve davranislarmi diizenli bir sekilde

olusturan tutumdur (Kagitcibasi, 1988, s. 84).

Egilimle ilgili yapilan tanmimlar incelendiginde kisilerin gerek yasamsal
cevresinde  gerekse kendi benliginde bazi objelere verdigi Onemi yasamina
yansitmakta oldugu ifade edilebilir. Tutum bireyleri davranisa yonelten ve
ogrenmeyle kazanilan bir egilimdir. Bireyler mesleklerine diisiinsel ve duygusal
acidan psikolojik yiiklemelerde bulunacak ve bu Ozellikleri yeni bir siire¢ iginde
davranislaria da yansitacaklardir. Boylelikle her birey yapmakta oldugu meslegi ile

ilgili baz1 davraniglara sahip olacaktir.

Isletmelerde bireylerin inang ve egilimleri, ¢alisma diizeni birbirlerinden
farkli olacaktir. Bu sebeple, isletmelerde egilimleri orgiit yasalarma gore degistirmek
ya da diizenlemek gerekecektir. Belli bir hareket bi¢imini degistirmek istemek pek
dogaldir ki tepki alir. Insan davranislarmin biiyiik bir kismmin insanlarin egilimini
degistirmek, onlar1 varimak istenen amaca yoneltmek oldugu varsayilirsa, bu
islemlerin nasil oldugu ve hangi ilkeler 1s18inda ortaya ¢iktigini gbéz Oniinde

bulundurmak gerekir (Eren, 2004, s. 177).
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Performans degerlendirmesinden beklenen amag ve hedefler ¢alisanlara tam
olarak aktarimadigi takdirde ve sonucunda ne gibi degisimler olabilecegi
aciklanmadiginda ¢alisanlarin performans degerlendirmeye karsi tutumlar1 olumsuz
olacaktir. Olumsuz tutum sergileyen c¢alisanlara uygulanan performans
degerlendirme ¢alismalar1 gercek sonuglar1 vermeyecektir. Bu sebepten kurumlarda

yapilacak her tiirlii performans ¢alismasinin sebepleri ¢cok 1yi agiklanmadir.

Performans degerlendirmesi 1ile ilgili olarak bireylerin egilimleri farkh
bicimlerde ol¢iilebilir. Egilim derken hem degerlendirilen hem de degerlendiricinin
egilimleri kastedilmektedir. Egilim 6lgcmede hem davranis ¢oziimlemesi hem de i¢
gozlem yoluyla calisanlarin performans degerlendirmeye iliskin tutumlar1 tespit
edilebilir. Davranig ¢oziimlemesinde bireylerin tutumu su sekilde oOlgiilebilmektedir.
Ornegin, bir yoneticinin bdliimiinde calistirdig: isgorenlere kars: tutumu, kendisinin
bu kisilere yaklagmama veya onlardan uzak kalmasima, baska kisilerle onlar arasinda
fark gozetip gbzetmemesine bakilarak Olciilebilir (Eren, 2004, s. 180). Calisanlarina
kars1 farkli egilimler sergileyen bir yoneticinin subjektif bir degerlendirici olacagi
ve yapacagl performans degerlendirmesinin etkinlikten uzak olacagr c¢ok agiktir.
Bununla beraber yoneticinin ¢alisanlarma farkli davranmasindan rahatsizlik
duyacak olan calisanlarda performans degerlendirme sistemine direng
gostereceklerdir. Bu direnme sonucunda degerlendirilen ve degerlendirici saglikli

sonuglara ulasamayacaktir.

I¢c gdzlem ydntemiyle galisanlarin neden hoslanip hoslanmadiklari, en gok

neden etkilendikleri soruldugunda degerlendirme i¢in ¢ok iyi ipucglar1 elde

edilecektir (Eren,2004,s.182). Bu metodla hazirlanmis olan bir performans
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degerlendirme sistemine hem katilim olduk¢a yiiksek olacak hem de performans

degerlendirmenin etkinligi artacaktir.

Calisanlarin performans degerlendirme sistemi hakkindaki egilim ve algilar1
degerlendirmenin etkinligi agisindan ¢ok dnemlidir. Modern orgiitlerde genel olarak,
calisanlarin degerlendirmeye karst tutumlar1 basarimlarinin igle 1ilgili konular
temelinde  degerlendirildigini  bildikleri zaman olumlu olacaktir (Dipboye ve

Pontbirand, 1982, s. 248).

1.1.4.4. Performans Degerlendirmesinde Etik

Etik standartlar yazili olmadigi i¢in, dogru davranisa karar vermek konusunda
anlasmazliklar ve ikilemlere siklikla rastlanir. Etik, kisiye i¢sel rehberlik eden ahlaki
ilkeler, degerler ve diisincelerin tamamidir ki bu diistinceler, durumlar1 analiz ederek
dogrunun ne olduguna karar vermelerini saglar. Ayni zamanda uygun olmayan
davranisin ne oldugunu ve baskasma zarar vermemek i¢cin ne yapilmamasi
gerektigini de belirtir. Etik konularla ilgili temel problem, bir eylemin etik olup
olmadigini belirlemek i¢in, kesin ve degismez kurallar veya ilkeler olmamasidir

(Jenning , 2009).

Performans degerlendirmesinde etik, degerlendirilenler i¢in  bir talep
degerlendiriciler i¢cin ise bir zorunluluktur. Bununla beraber genelde
degerlendiricilerin etik davranip davranmadigi hep siiphe duyulan bir konudur. Bu
nedenle insanlarin kullandigr her tirli islemde etik  kurallara uyulmalidir

(Drongelen ve Fisscher,2003). Performans degerlendirmesi a¢isindan incelendiginde
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etik, performans Olglimlerinde ve gelisim yontemlerindeki ahlaki yoni
incelenmektedir. Performansin degerlendirme siirecinde kisilige saygi, adaletli

davranma ve karar vermede agiklik gibi etik ilkelerin yer almas1 gerekmektedir.

Yoneticiler  igsgorenlerinin  performanslarint  degerlendiriken  biiyiik
sorumluluklar tagimaktadirlar. Ciinkii isgorenler gosterdikleri performansin
sonucunda, taninma, kariyer firsatlar1 ve  uygun lcretlendirme gibi firsatlar elde
etmektedirler. Yoneticiler bu sorumlulugu iyi ya da kot kullanabilmektedirler.

Y oneticilerin etik davranip davranmadigi kontrol edilememektedir.

1.1.4.5. Performans Degerlendirmesinde Geribildirim

Geribildirim calisanlara is beklentileri dogrultusunda performanslari ile ilgili
bilgi vermektir (London,2002,s.13). Geribildirimde bulunmak ilgi gostermek
anlamina gelir. Geribildirim, insanlarin davraniglara, siireglere ya da sonuclara

verdikleri tepki olarak da tanimlanmaktadir (Harris, 2006, s. 18).

Bireyin kendi ¢abasi sonucu olarak bir¢ok degisik duyu resptorlerinden aldigi
cevaptir. Bireyin performansi sirasinda veya sonrasinda yapilan isin sonucu hakkinda
bilgi aktarimidir. Geribildirim, alic1 ve gonderici arasindaki geriye bilgi akisi olarak
yorumlanir. Calisanlara kendi performanslar1 hakkinda geribildirim verme
bicimlerini, dogrudan ve agik geri bildirim olarak ifade etmekle birlikte standart
tanimlara ve hedeflere sahip, esneklik diizeyi diisiik islerde geribildirim daha

sistematik ve diizenli bigimde ger¢eklestirilebilmektedir. Fakat bilgi odakli nitelik
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tastyan islerde geribildirim kaynaklari, isin etkinligini belirleyen kriterler ve
geribildirim zamanlamas1 farklilik gostermektedir. Bu tiir islerde genellikle birden
fazla kaynaktan geribildirim alinmasi, is performansina iliskin gostergelerin ¢ok
boyutlu olarak yapilandirilmasi ve geribildirim is siirecine yayilan, farkli asamalarda

gerceklesen bir bilgi paylasim eylemine doniismesi gerekir (Sayilar, 2003, s. 87).

Geribildirim Oncelikle gelismekle ve degismekle ilgilidir. Varolan  {ist
yonetim, lider gelistirme ve Orgilitsel de§isim meselelerinin 6ziinde geribildirim
ihtiyact yatmaktadir. Bu baglamda, geribildirimde bulunmak ve baskalarindan
gelecek geribildirimlere karst acik olmak beraberinde basar1 ve gelisimi de

muhakkak getirecektir (Harris, 2006, s. 9-10).

Calisanlara performanslari, basar1 ve gelisim diizeyleri hakkinda geribildirim
saglamak is hayatnin en Onemli unsurlarmin basinda gelmektedir. Kurumlar
calisanlarinin  performanslarmin gelistirmek amaciyla kitaplar, makaleler ve
konferanslardan  geribildirimi desteklemek adina yardim almaktadirlar. Tiim
calismalarin ana amaci  calisan ne kadar c¢ok dogru geribildirim alirsa is

performansinm daha etkin olacagidir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003,s. 359).

Geribildirim ¢ogu kez =zor bir siire¢ olarak algilanmakta ve bunu
degerlendirme imkani kullanilmamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in
bu bilgi akisinin yararlarindan faydalanmaktadirlar. Geribildirimde bulunmamin ve
almanin giicliikleri bilgi, beceri, tecriibe, yonetim ve uygulama noksanliklarindan

kaynaklanmaktadir (Harris, 2006, s. 10).
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Isletmelerde isleyisin dogru olup olmadiginin kontrol edilebilmesi igin
geribildirim performans degerlendirmesinin olmazsa olmaz bir parcasidir. Calisanlar
ve yoneticiler agisindan bakildiginda performans degerlendirmesi sonucu yapilan
geribildirim olduk¢a zor bir siirectir ancak calisanlarin dogru bir geribildirim

almalar1 performansi ciddi 6l¢iide arttiracaktir (Kaplan & Norton,1992, s. 310).

Yoneticilerin sirket misyon ve vizyonunu en etkili sekilde kars1 tarafa
iletmelerinin yolu ¢alisanlarma dogru, saglikli ve diizenli geribildirim vermelerinden

gecmektedir (Kaplan ve Norton, 1992, s. 306).

Geribildirimler kullanmilabilir ve somut bilgiler i¢cerdigi dl¢iide yapicidir. Asil
ama¢ davraniglar1 diizeltmek, gelistirmek veya siirekliligini saglamak olup alict
tarafindan kullanilir bir sekilde verilmelidir. Calisanin performansi ile ilgili
geribildirimler olumsuz olsa da yapici bir sekilde iletilmeli, elestirinin gelisim i¢in

yapildig1 gercegi ¢alisana acik sekilde anlatilmalidir.
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1.5. Problem

Ulkemizde vakif iiniversitelerinin Yabanci Diller ingilizce hazirlik okullari,
bu okullar1 segen Ogrenciler icin {liniversite hayatmna bir gegis donemi Ozelligi
gostermektedir. Ogrenciler bu bir (ya da iki) yillik siire icerisinde hem Ingilizce dil
seviyelerini gelistirmekte hem de tiniversite hayatini ve se¢mis olduklar1 programlar1
biraz olsun tanima sans1 bulabilmektedirler. Ozellikle Istanbul ili smirlar1 igindeki
vakif tiniversitelerini tercih eden 6grenciler farkli sorunlarla 6gretim elemanlarmin
karsisina gelmektedirler. Paylasilan deneyimler soyle 6zetlenebilir: Bu 6grencilerin
bir kismi, sadece puanlar1 belirli boliimleri tuttugu icin, aslinda kendi tercihleri
olmayan béliimlerde okumak durumundayken, bir boliimii de Istanbul disindaki
sehirlerden geldikleri i¢in uyum sorunlariyla karsi karsiya kalabilmektedirler. Bir
diger grup 6grenci ise sadece aileleri istedigi i¢in liniversite 6grenimi gormekte ve
zaten mezuniyet sonrasi yapacaklari is belirli oldugundan gelecek kaygisi, ya da
aslinda diger bir deyisle belirli hedefleri olmayan 6grencilerdir. Bagka bir grup
ogrenci ise, devlet iiniversitelerine giris sanslarini bir iki puanla kagirmis, hedeflerini

belirlemis ve 6grenme arzusu tasiyan, talepkar 6grencilerdir.

Boyle bir dgrenci profili ile karsi karsiya olan Vakif Universitelerinin
Yabanci Diller boliimiinde goérev yapan Ingilizce Ogretim Elemanlari, hem
ogrencilerin Ingilizce dil becerilerini gerekli olan seviyeye tasimak hem de smifta
yukarida bahsedilen 6grenci grubu ile gerekli 6grenme ortamini yaratmak ve sekiz ay
gibi kisa bir siire zarfinda ogrencileri Ingilizce Yeterlilik smavina hazirlamak
gorevini tagimaktadir. Kisaca, bir isletmenin rakiplerine gore herhangi bir tistiinliige
sahip olmasi, bu ustiinliigii etkin bir sekilde yonetecek ve kullanacak is gorenlerine

baghdir. Bununla birlikte, bu rekabet ortami gliniimiizde 6gretim kurumlarinda da
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kendini gostermeye baslamistir. EZitimin 6nemi, rekabet¢i ortamda bireylere one
gecme ve kazanma olanag1 vermesinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, kaliteli ve
sonuca yonelik egitim daha 6nemli hale gelmistir. Egitim kuruluslar1 arasinda da
rekabet bu yiizden artmaktadir. Ulkemizde son yillarda agirhigmni hissettirmeye

baslayan vakif iiniversiteleri de rekabette yerlerini almiglardir.

Bir okulun 6nceden belirlenen hedeflerine ulasabilmesi, egitim kalitesini
artrrabilmesi 6grencilerini en iyi sekilde yetistirebilmesi, i¢inde bulundugu rekabet
ortaminda diger okullara kiyasla egitim kalitesiyle 6n plana ¢ikabilmesi uyguladig:
egitim programi kadar, bu programi hazirlayan ve uygulayan 6gretmen kadrosu ve
denet¢i sayesinde gerceklesebilmektedir. Bir okulda egitim kalitesinin artirilmasi igin
finansal, fiziksel ve insan kaynaklar1 6nemli rol oynamaktadir. Egitim sisteminde en
cok yatirim yapilmasi gereken alan insan kaynaklaridir. Ciinkii istenilen kalitede
bireyler yetistirmek icin, bu bireyleri yetistirecek etkili 68retmen kadrosuna ve
denet¢iye ihtiya¢ duyulmaktadir (Everard ve Morris, 1990,s. 78). Buradan hareketle,
isletmelerin rekabet {istiinliigline ulasabilmelerinin yolu insan faktériinden miimkiin
olan en yiiksek seviyede faydalanmaktan gectigi sOylenebilir. Konuyu o6gretim
kurumlarinda, hatta biraz daha Ozellestirerek yiiksek Ogretim kurumlarinda
degerlendirirsek, rekabet istiinligl icin gerekli insan faktorii akademik personel
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Insan faktdriinden etkin olarak faydalanabilmenin yolu da
performans kavraminda gizlidir. Buna gore Vakif {iniversitelerinin Yabanci Diller
Boliimiinde gorevli Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine
iligkin egilimlerinin bazi1 degiskenlere gore (cinsiyet, yas ,kidem, egitim durumu,
gorevi / linvani, ¢alisilan kurumdaki kidemi) farklilik gbsterip gdstermedigi bu tez

calismasinda incelenmistir.
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1.6. Arastirmanin Amaci

Bu aragtrmanin amaci, Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce
Ogretim Elemanlarmin  performans degerlendirmesine iliskin egilimlerinin bazi
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini incelenmektir. Bu temel amaca

dayali olarak asagidaki sorulara yanit aranmustir.

1. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarmin
performans degerlendirmesine iliskin egilimleri cinsiyete gore farklilik gostermekte

midir?

2. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarmin
performans degerlendirmesine iliskin egilimleri yasa gore farklilik gostermekte

midir?

3. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarinin
performans degerlendirmesine iliskin egilimleri egitim durumuna gore farklilik

gostermekte midir?

4. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarinin
performans degerlendirmesine iligkin egilimleri lisansiistii egitimine gore farklilik

gostermekte midir?

5. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarinin
performans degerlendirmesine iliskin egilimleri ¢alismakta oldugu kurumdaki

kideme gore farklilik gostermekte midir?
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6. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarinin
yapilan performans degerlendirmesine iliskin egilimleri meslekteki kideme gore

farklilik gostermekte midir?

7. Vakif iiniversiteleri Yabanci Diller Boliimii Ingilizce Ogretim Elemanlarinin

performans degerlendirmesine iliskin egilimleri gorev/iinvan’a gore farklilik

gostermekte midir?
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1.7. Arastirmanin Onemi

Glinlimiizde vakif iiniversiteleri, nitelikli ve daha ¢ok 6grenciyi kendilerine
cekebilmek icin calismaktadirlar. Ogrenciler ise, tercihlerinde {iniversitelerin sunmus
oldugu egitim kalitesine Onem vermektedir. Bdylece, vakif iiniversitelerinin

ogrenciyi ¢ekme rekabetinde kilit nokta egitimin kalitesi olmaktadir.

Egitimin kalitesini belirleyen temel unsurlar; 6grenciye sunulan fiziksel
imkanlar (uygun derslikler, laboratuar imkanlari, ulusal ve uluslararas1 yayinlara
ulagabilmek i¢cin uygun kiitiiphane vb.), sosyal olanaklar (sosyal aktivitelerin
saglanacag1 imkanlar) ve nitelikli akademik personeldir. Cogu vakif {liniversiteleri
kurulus asamasinda dgrenciye fiziksel ve sosyal olanaklar1 saglayacak bir alt yap1 ile

faaliyetine baslamaktadir.

Bu sebeple, Ogrenciye fiziksel ve sosyal imkanlar tanimak, vakif
iiniversiteleri arasinda rekabet unsuru olmaktan c¢ikmistir. Artik, gercek rekabet
unsuru, nitelikli akademik personel olmustur. Bu yiizden , vakif iiniversiteleri
arasinda egitim kalitesine etki edebilecek en Onemli unsur, nitelikli akademik
personelin bulunabilirligidir. Nitelikli akademik personelin basarilarmin devami i¢in

performans degerlendirmelerinin yapilmasi 6nem arz etmektedir.

Konu ile 1ilgili olarak yapilan bilimsel c¢alismalarda, performans
degerlendirme sistemleri incelenmekle birlikte egitim kalitesini nasil etkiledigine
yeterince deginilmemistir. Bu arastirma sonucunda vakif tiniversitelerinin yabanci
diller boliimiinde bulunan Ingilizce 6gretim  elemanlarmin  performans

degerlendirmesiyle egitim kalitesine etkisi ortaya konulacaktir.
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Ortaya ¢ikan bulgularm, Ingilizce 6gretim elemanlarmin  performans
degerlendirmesi 1ile ilgili yapilacak caligmalara katkis1 olacagi diisiiniiliirse;
arastrmanin egitimciler, liniversite yoneticileri, akademik personel ve konuya ilgi

duyanlar i¢in 6nemli bir kaynak olacagini sdylemek miimkiindiir.

1.8. Simirhhiklar

Bu arastirma, Istanbul ili sinirlar1 i¢inde yer alan Vakif iiniversiteleri Yabanci
Diller Boliimiinde, 2009-2010 6gretim yilinda gorev yapmakta olan Ingilizce
ogretim elemanlarindan toplanan verilerle sinirhidir. Arastirma bu okullarda gorev
yapan Tiirk Ingilizce 6gretim elemanlar1 ile sinirli tutulmus, yabanci Ingilizce
O0gretim elemanlar1  bu arastirmaya dahil edilmemistir. Buna bagh olarak,
arastrmanin  evreni kadrosunun yaklasik % 90’min yabanci Ingilizce
ogretmenlerinin olusturdugu Kog¢ ve Sabanci tiniversitelerinin yabanci diller
boliimii bu ¢calismanin disinda tutularak, ¢alisma Istanbul ili sinirlar1 icinde kalan
diger 13 Vakif Universitesinin Yabanci Diller Boliimiinde calisan ogretim

elemanlariyla sinirhdir.

1.9. Varsayimlar
Bu arastirmada tek varsayim vardir.
1. Aragtirmaya katilan Ingilizce dgretim elemanlar1 veri toplama araglarina icten ve

samimi cevap vermislerdir
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1.10. Tigili Arastirmalar
Konu ile ilgili gerek yurt icinde gerekse yurtdisinda yapilan benzer

arastirmalar asagida anlatilmistir.

1.10.1. Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Ozdogan  (2010), “Ilkdgretim Okul  Yoneticilerinin ~ Performans
Degerlendirmesi Konusundaki Yénetici ve Ogretmen Goriisleri” isimli calismasinda
Milli Egitim bakanligma bagli ilkdgretim okulu yOnetici performansmin kimler
tarafindan degerlendirilecegi, performans degerlendirme ol¢iitlerinin nelere olmasi
gerektigi konusunda okul yonetici ve 6gretmenlerin goriiglerini ortaya koymustur. Bu
arastirmanin ¢alisma grubuna Istanbul ili Pendik ilgesinde gdrev yapan 31 ilkdgretim
okulu yoneticisi ve 229 Ogretmen olmak {izere 260 kisi katilmistir. Arastirma
bulgularma gore; performans degerlendirmenin kim ve kimler tarafindan yapilacagi
konusunda Ogretmen ve yoneticilerin goriisleri arasinda anlamli fark bulunmustur.
Cinsiyet, yas, kidem, brang degiskenine gore anlamli fark bulunamamistir. Ayrica
performans degerlendirme Olgiitlerine iliskin katilimcilarin goriislerinin -~ gorev,

cinsiyet yas, kidem, bransg degiskenlerine gére anlamli fark bulunmustur.

Uyaniktiirk (2010), “ Ilkogretim Okullarinda Performans Degerlendirme
Sisteminin Uygulanabilirligi: Ogretmen ve Yonetici Goriisleri” adli arastirmanin
amac1 performansin yliriirliikteki mevzuatla ne derece uyum ve verimlilik sagladigi
incelenmistir.  Arastirma, ilkdgretim okullarinda performans degerlendirme
sisteminin uygulanabilirligini, 6gretmen ve yonetici goriisleri ile incelemeyi esas

almistir. Arastirma Istanbul ilinde bulunan 6 ilkdgretim okulu segilmistir. Calismanin
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sonucunda performans degerlendirme sisteminin uygulanabilir oldugu ortaya
cikmistir. Ogretmenler kendi performanslarinin  8grenciler, veliler ve meslaktaslar
tarafindan degerlendirilmesinde bir sakinca gormemislerdir. Bunun yaninda,
ogretmenlerin miifettislerce denetlenmeleri ve performanslar1 arasinda anlamli bir
sonug elde edilememistir. Ogretmenlerin miifettisler tarafindan degerlendirilmesinin

performanslariyla iliskili olmadigi ortaya konmustur.

Colak (2007), “ Orta Ogretim Kurumlarinda Performans Yonetimi” (Kocaeli
ili O0rnegi) adli calismada; orta Ogretim kurumlarindaki 6gretmen performans
yonetimine iliskin 6gretmen ve yOnetici goriislerinin incelenmesi aragtirmanin ana
amacini olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemin de, mesleki olmayan liseden 168,
meslek liselerinden 185 6gretmen, 61’1 mesleki olmayan liseden 56’s1 da meslek
lisesinden olmak tizere 117 lise yoneticisi olusturmaktadir.  Arastirmada; Bostanci
(2004) tarafindan gelistirilen “ Resmi ve Ozel Ilkogretim Okullarinda Ogretmen /
Yonetici Performans Yonetim Anketi” ile veriler toplanmistir. Ankette “performans

13

degerlendirme”, “performans izleme”, performans gelistirme”, “performans
degerlendirme sonuglarmi kullanma” ve “ performans yap1 ve kayitlar1” olmak iizere
alt1 boyut yer almaktadir. Bu boyutlarla ilgili 6gretmen ve yonetici goriisleri,
ogretmenler “performans degerlendirme sonuclarii kullanma”, silirecine katilirken
diger boyutlara tamamen katilmislar, yoOneticiler ise tiim boyutlara tamamen
katildiklarim belirtmislerdir. Performans yonetim siireci ile ilgili meslek ve kiiltiir

dersi 6gretmenlerinin goriisleri arasinda anlamli fark bulunmamistir. Ayni sekilde

cinsiyet degiskeninde de anlamli farlilik goriilmemistir.
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Aksit (2006), “Performans Degerlendirmeyle Ilgili Ogretmen Gériisleri” nin
neler oldugunu tespit etmeye calistigi arastirmasinda 46 Ogretmene anket
uygulamistir. Arastirmada 657 sayili “Devlet Memurlar1 Kanunu” kapsmindaki
ilkdgretim okullarindaki dgretmenlerin goriisleri alinmistir. Arastirma sonucunda;
ogretmenlerin Performans degerlendirmenin amaglar1 konusunda kararsiz olduklar1
ve degerlendirme siirecine giivenmedikleri ortaya ¢ikmustir. Ogretmenlerin
degerlendirme ile ilgili en fazla endise duyduklar1 konu degerlendirmenin amaci ve

uygulamasiyla alakali oldugu tespit edilmistir.

Yimaz  (2006), “Ogretmenlerin Performansmm1  Degerlendirmede
Kullanilabilecek  Grafik derecelendirme Olgeginin  Gelistirilmesi”  konulu
arastirmasin1 Ankara ili Yenimahalle ilgesindeki bes genel lisede calisan 180
ogretmen ve ilgili 6gretmenlerin c¢alistiklar1 okullarm yoneticileri ile yapilmastir.
Olgegin gelistirilmesin de Milli Egitim Bakanhigi’nin &gretmenlik meslegi genel
yeterlikleri temel alinmis ayrica bu kriterlere gére de Ogrenci 6gretmen ve okul
yoneticinden olusan 250 kisiye de kompozisyon yazdirilmistir. Arastirma sonucunda;
ortadgretim kurumlar1 G6gretmenlerinin performansint 6lgmeye yonelik grafik
derecelendirme yontemini kullanarak gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bunun yaninda
Ogretmenlerin kendi degerlendirmelerini yaparken sosyal begenirlik etkisi altinda
olduklar1 bulgusu elde edilmistir. Degerlendiriciler arasindaki iligski sonuglarinda ise
miidiirlerle 6gretmenlerin degerlendirme arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir iliski
bulunmustur. Bu sonu¢ miidiirlerin 6gretmenleri degerlendirirken merkezi egilim
etkisi altinda kalabilecegi seklinde yorumlanmistir. Ogretmenler ve okul miidiir

yardimcilar1 arasindaki diisiik iliskiyi tespit etmistir. Miidiir yardimcilarinin yanitlar:
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arasinda yiiksek diizeyde bir iliski oldugu ve Ogretmenlerin disinda farkl iki

goriisleri arasinda tutarlilik seklinde yorumlanmustir.

Alay ( 2006) “ Ilkdgretim ve Ortadgretim Kurumlarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sistemine iliskin Goriisleri” baslikl
arastirmasinda Ogretmenlerin klasik degerlendirme sistemin yeterli bulmadiklari,
okul miidiirlerinin yiiksek not vermeyecegi, miifettislerin kisa siirede yaptiklari
incelemeler sonucunda gergekten objektif degerlendirme yapamadiklar1
belirtmislerdir. Buna ek olarak Ogretmenlerin 6zdegerlendirmenin ve meslektas
degerlendirmesinin en 1yi performans degerlendirme metodu oldugunu

savunmuslardir.

Cihantimur (2006), “Anadolu Liseleri ve Genel Liselerde Gorevli
Ogretmenlerin  Performans Degerlendirmesine Yonelik Algilar1 ( Istanbul Ili
Biiyiikgekmece Ilgesi Ornegi)” adli arastirmasinda Istanbul ili Biiyiikgekmece ilgesi
sinirlart icinde bulunan genel liseler ile Anadolu liselerinde gorev yapan
ogretmenlerin, yonetici, ziimre 68retmeni, veli ve dgrenci agisindan 6nemli goriilen
performans kriterlerine iliskin algilarinin belirlenmesi amacimni tasimaktadir. Tarama
modeline gore yapilan aragtirmanin verilerini elde etmek icin bes boliimden olusan
Olgek kullanilmigtir. Veri toplama aract 10 genel lisede gorevli 213 6gretmen , 2
Anadolu lisesinde gorevli 41 6gretmen olmak {izere toplam 254 Ggretmene anket
uygulanmistir. Arastrmaya gore Ogretmenlerin  genel olarak performans
degerlendirme silirecine olumlu bir yaklasim i¢inde olduklari, 68renci ve veliler
tarfindan onemli olan performans performans kriterlerinin tamamina katildiklar1

ancak c¢oklu veri kaynaklarindan olan ziimre 6gretmenleri tarafindan performans
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degerlendirmesine yonelik ogretmenlerin algilarmin farkli araliklarda oldugu tespit

edilmistir.

Collins (2004) o6zel bir ortadgretim kurumunda yapti§1 arastirmada
performans degerlendirme siirecinin iizerinde durmustur. Bu c¢alismada,
ogretmenlerin performansa dayali degerlendirme sistemini amacia uygun bulmayip
sadece yoneticilerin isteklerini yerine getirdigini belirtip, yapici olmadigimin altmi
cizmistir. Buna ek olarak Ogretmenler yeterince geribildirim almadiklarim ve
yonetim tarafindan motive edilmediklerini vurgulamislardir.  Ogretmen
degerlendirmesine 6grencilerin de katilmasi gerektigini ancak 6grencilerin olgunluk

seviyelerinin bu degerlendirmeyi yapmaya uygun olmadigi tespit edilmistir.

Karamullaoglu (2000) tarafindan yapilan ¢ Universitelerde — Akademik
Personelin Egitim ve Ogretim Faaliyetlerinde Performanslarinin Degerlendirilmesi”
adli arastirmada, insan kaynaklar1 yonetiminin ve performans degerlendirme
calismalarinin Orgiitteki Ooneminin {izerinde durulmustur.Bunun yaninda yiiksek
ogretim kurumlarinda yOnetim, insan kaynaklar1 yOnetimi ve bu baglamda
performans degerlendirmenin 6neminin iizerinde durulmustur. Bir yiiksek 6gretim
kurumunda performans degerlendirme sisteminin nasil olmasi gerektigi agiklanmis
ve degerlendirme basmaklar1 anlatilmistir. Performans degerlendirme sistemine kars1
gosterilebilecek tepkiler iizerinde durulmus ve dogru planlanip uygulandiginda
performans degerlendirme sisteminin egitim kalitesini ciddi manada artiracaginin alt1

cizilmistir.
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Yurtiginde yapilan arastirmalara bakildiginda; Ogretmenlerin performans
degerlendirmenin amaclar1 konusunda kararsiz olduklar1 ve degerlendirme siirecine
giivenmedikleri ortaya konmustur.Ogretmenlerin performans degerlendirmesine
iliskin algilarinda yas, cinsiyet, egitim durumu ve kidem pek farklilik yaratmazken,
ogretmen ve yonetici ve yonetici yardimcilarinin egilimleri arasinda farkliliklar goze
carpmaktadir. Bunun yaninda o6zellikle vakif tiniversiteleri arasinda benzer bir

calismaya rastlanmamustir.

1.10.2. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalar

Khoury ve Analoui (2004) tarafindan bes Filistin devlet liniversitesinde
bulunan 265 6gretim gorevlisine anket uygulanmistir. Alinan sonuglarda ¢alisanlarin
performans degerlendireme sisteminin uygulanma metodundan memnumiyetsiz ve
ayrica uygulayicilarin yetersiz bilgi ve deneyimsiz olduklari ortaya ¢ikmustir.
Bununla beraber, 06grencilerin 6gretim elemanlarim1  degerlendirmesinin lizerinde
cok duruldugu ancak ¢ikan sonuclarin geribildiriminin eksik ve yetersiz yapildigi
saptanmustir. Ogretim gorevlileri iist yonetimin kararlarindan sikayetci olduklarini
ve motivasyonlarinin ¢ok diisik oldugunu  belirtmigler ancak halihazirdaki
gorevlerinden ayrilmak istemediklerini ifade etmislerdir. Sonucta Filistin kiiltiiriine
uygun bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasit  gerektigi,
degerlendirmenin  resmi ve gayri resmi geri bildirimin profesyonelce gelismeye

yonelik bir bicimde verilmesi gerektigi bildirilmistir.

Lee ve Lam (2003)‘im  Hong Kong ‘da 0Ogretmenlerin performans

degerlendirme ve onun etkinliginin arastirildig1 ¢calismada ; Uzakdogu kiiltiir esaslar1
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da gbz Oniinde bulundurularak okullardaki yoneticilerin performans degerlendirme

hususunda 6nemli rol oynadigini belirtmislerdir.

Joshua ve Bassey (2004), Nijerya’da 120 lise O6gretmeni ile yaptiklari
calismada Ogrencilerin goriislerinin alinmast gerektigini ve bunun Ogretmenler
tarafindan olumlu karsilandig1 tespit edilmistir. Ogrencilerden toplanan verilerin
ogretmenlerinin performans degerlendirilmesinin otesinde egitim faaliyetlerinin
diizeltilmesi ve gelistirilmesi konusunda kullanilmasim1  daha faydali olacagi
sonucuna varilmistir. Bu sonuca varmadaki en 6nemli nedenin 6gretmenlerin egitim

diizeylerinin ve tecriibelerinin ileri oldugu goze ¢arpmaktadir.

Milanovski ve Henemann (2001), 0&gretmen performans degerlendirme
sistemine karsi olan 6gretmen tepkilerini ABD’de orta 6gretimde arastirmislardir.
Ogretmenlerin tepkileri anket ve karsilikli goriisme yoluyla almmistir. Ogretmenler
performans degerlendirme sisteminin genelde yararli ve gerekli bir prosediir
oldugunu bildirmekle beraber Ogretmenlerin is yiiklerinin artigmi belirtip,

degerlendirme sonucunda yeterli geribildirim almadiklarini belirtmislerdir.

Japonya’da yapilan bir  arastrmada mevcut Ogretmen degerlendirme
sisteminim yeterli olamadig: diisiintilerek yeni bir performans degerlendirme sistemi
ortaya konmustur (Takara ve Ono, 2001). Yeni performans degerlendirme sistem
esas konusu Ogretmenlerin 6gretme becerilerindeki eksiklikleri ve yetersizlikleri
saptaylp ortadan kaldirmaktir. Yeni sistemde egitim personelinin gelistirilmesi ve
okul sisteminin daha enerjik hale getirilmesi benimsenmis ve Ogretmenin kendi

kendini degerlendirme, okul miidiirleri ve bolim baskanlar1 tarafindan
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degerlendirme yapilmasi gerektigi belirtilmistir. Bu sistem Ogretmenler tarafindan
olumlu karsilanip hedeflerin daha net ve agik olmasi ve objektifligin {lizerinde

durulmustur.

Down, Chadbourne ve Hogan (2000), Avustralya’da yaptiklar1 arastirmada
ogretmenlerin performans degerlendirmeye iliskin tutumlarmni incelemistir. Iki yil
siiren bir performans degerlendirme uygulamasi sonucunda ilk yil 68retmenlerin
yeni degerlendirme sistemlerine siiphe ve giivensizlik duyup ciddi manada tepki
gostermiglerdir. Ikinci yi1l Ogretmenler degerlendirme siirecini benimseyip

profesyonel gelismelerine yardimei olabilecegini kanisina varmiglardir.

Akademik personelin egitimcilik deneyiminde, 6grenciler tarafindan anketler
yoluyla yazili olarak yapilan degerlendirmeler 6nemli yer tutmaktadir (Swanson ve
Sisson, 1971, s.66; Marsh, 1977, s.445; Marsh ve Overall, 1981, s.110; Arubayi,
1987, s.268). Bu kapsamda 6grenci goriislerinin sonuglari, akademik personelin ige
alinmasinda, ise devam edebilmelerinde, isten ¢ikarilmalarinda, terfi ettirilmelerinde
ve Odiillendirilmelerinde  kullanildigi  baz1  arastirmacilar  tarafindan da

belirtilmektedir (Goldschmid, 1978, s.234; Cruse, 1987, s. 729; Miller, 1988, s.15).

Ogrencilerin ders veya dersi verecek akademik personeli segerken yine bu
sonuclardan faydalandiklar1 da arastirmacilarin goriisleri arasinda yer almaktadir
(Cohen, 1980, s.334). Ayrica, Ogrenciler tarafindan yapilan degerlendirmeler
sonucunda varilmas1 gereken asil hedefin akademik personelin ders vermelerindeki
basarilarinin artirilmasma yonelik olmasi gerektigi gorilisii de yaygm olarak

kullanilmaktadir (Murray, 1984, s.120; Arubayi, 1986, s.8).
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Yurtdisinda yapilan arastirmalar incelendiginde; Performans degerlendirmeyi
yapan yoneticilerin yeterli bilgi ve deneyime sahip olmadiklar1 ve énemli konunun
geribildirim eksikligi oldugunun alt1 c¢izilmistir. Ogretmenlerin performanslarmni
degerlendirme siirecine Ogrencilerinde katilmasi gerektigi ortaya konmustur.
Performasn degerlendirme sisteminin gerekli bir prosediir oldugunu bildirmekle

beraber Ogretmen isyiikiiniin fazlasiyla arttig1 ortaya konmustur.
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BOLUM II

YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Vakif {iniversitelerindeki Yabanci Diller Boliimii Ingilizce 6gretim
elemanlarinin performans degerlendirmesine iliskin egilimlerini betimlemeyi
amagladign icin iliskisel-tarama modelinde gergeklestirilmistir. Iliskisel tarama
modeli; iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte de§isim varligmi ve
derecesini belirlemeyi amaglayan arastrma modelidir. Bu tiir bir diizenlemede,
aralarinda iligski aranacak degiskenler, tekil taramada oldugu gibi sembollestirilir.
Ancak bu sembollestirme, iliskisel bir c¢oziimlemeye olanak verecek sekilde

yapilmak zorundadir (Karasar, 2008, s. 81).

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtrmanim evrenini, Istanbul ili sinirlari iginde yer alan 13 vakif
iiniversitesinin Yabanci Diller Boliimiinde, 2009-2010 akademik yili iginde gorev

yapan Ingilizce dgretim elemanlar1 olusturmaktadir.

Arastirmanin  6rneklemini olusturan 315 Ingilizce 6gretim elemanma ait

demografik 6zellikler asagida verilmistir (Tablo 1).
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Tablo 1 Orneklem Grubunun Kisisel Ozelliklerine iliskin Betimsel

Istatistikler (N=315)

Degisken Gruplar f % Kum‘;:lattf
Cinsiyet Kadin 226 71,7 71,7
Erkek 89 28,3 100,0
Egitim Durumu Egitim Enstitiisii 13 4,1 4,1
Egitim Fakiiltesi 168 53,3 57,5
Fen-Edebiyat 114 36,2 93,7
Fakiiltesi
Diger Fakiilteler 20 6.3 100,0
Lisansiisti Yok 149 47,3 47,3
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 153 48.6 95,9
Doktora 13 4,1 100,0
Calisilan 0-1 y1l 29 9,2 9,2
Kurumdaki 2-5yil 139 44,1 53,3
Kidem 6-10 y1l 87 27,6 81,0
11 y1l ve st 60 19,0 100,0
Mesleki Kidem 1-5 yil 70 22,2 22,2
6-10 y1l 103 32,7 54,9
11-20 yil 94 29,8 84,8
21 yil ve st 48 15,2 100,0
Birimdeki Ogretim Eleman: 247 78,4 78,4
Pozisyon Koordinator 55 17,5 95,9
Bolim Baskani 12 3.8 99,7
Diger 1 0,3 100,0
Std.
Yas Minimum Maksimum Ortalama Sapma
23 65 36,41 8,296

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarmin biiyiik bolimi, %71,7°st kadin,
%28,3 ise erkektir. Ogretim elemanlarmin %4,1°i Egitim Enstitiilerinden, %53,3’ii
Egitim Fakiiltelerinden, %36,2’si Fen-Edebiyat Fakiiltelerinden ve kalan %6,3’i
iniversitelerin  diger fakiiltelerinden mezundur.

Bu o6gretim elemanlarmin

%48,6’s1ini lisansiistii bir egitim derecesine, %4,1 nin ise bir doktora derecesine
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sahip oldugu, %47,3’liniin ise lisans sonrasi bir egitim derecesine sahip olmadiklar1

goriilmektedir.

Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapan Ingilizce
ogretim elemanlarinm, hali hazwrda calistiklar1 kurumdaki kidem yillarma
bakildiginda, %9,2’sinin 0-1 yil, %44,1’inin 2-5 yil, %27,6’smm 6-10 yil ve
%19,0’unun 11 yil ve st bir siiredir bu egitim kurumunda calistiklar:
goriilmektedir. Ogretim elemanlarinmn toplam mesleki kidemlerine bakildiginda ise,
%22,2’sinin 1-5 yillik, %32,7’sinin 6-10 yillik, %29,8’inin 11-20 yillik ve kalan
%15,2’sinin 21 yil ve istii bir mesleki kideme sahip olduklar1 goériilmektedir.
Calismaya katilanlarin yas ortalamasi 36,41 olarak hesaplanmistir. En gen¢ 6gretim

elemani 23 ve en yagli 6gretim elemani ise 65 yasindadir.

Calismaya katilan 6gretim elemanlarinin birimdeki pozisyonlarma iliskin
dagilim ise soyledir; %78,4’1 O68retim elemani olarak, %17,5 koordinator olarak,
%3,8’1 bolim baskan1 olarak ve kalan %0,3’lii ise diger pozisyonlarda gorev

yapmaktadir.

2.3. Veri Toplama Araclan

Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapan Ingilizce
ogretim elemanlarinin performans degerlendirmesine iligkin egilimlerine iliskin veri
toplamak icin Performans Degerlendirme Egilim Anketi ve kisisel bilgiler i¢in

Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir.
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2.3.1. Kisisel Bilgiler Formu

Arastirmanimn bagimsiz degiskenlerini olusturan kisisel bilgiler igin Ingilizce
ogretim elemanlarinin cinsiyeti, yasi, egitim durumlari, lisansiisti egitim alip
almadiklari, ¢aligmakta olduklar1 kurumdaki kidemleri ve mesleki kidem siirelerine
iliskin  vert toplamak amaciyla ilgili sorulardan arastirmaci tarafindan

olusturulmustur (Tablo 1).

2.3.2. Performans Degerlendirme Egilim Anketi (PDEA)

Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapan Ingilizce
ogretim elemanlarinin  performans degerlendirmesine iliskin  egilimlerinin
incelenmesi amaciyla, Yiiksel (2007) tarafindan gelistirilen ve gecerlilik-giivenirlilik
calismast ilkdgretim Ogretmenleriyle yapilan Performans Degerlendirme Egilim

Anketi (PDEA) kullanilmigtir.

Yiiksel tarafindan gelistirilen 22 soruluk 5’11 Likert tipindeki dl¢egin faktor
analizinde, Olgegin giivenirlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) a=.85/ olarak

hesaplanmis ve dlgegin 5 alt boyuttan olustugu bulunmustur ( Yiiksel, 2007).

Yiiksel (2007) tarafindan yapilan faktor analizi sonucu 6lcegin 5 faktorlii bir
yapiya sahip oldugu ve toplam 19 maddeden meydana geldigi griilmiistiir. Olcegin
ilk halinde yer alan 3, 18 ve 21. sorular dlgekten ¢ikarilmis kalan 19 madde ise

asagidaki gibi faktorlere dagilmstir.
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1. Performans degerlendirmenin 6nemi ve geregi: 2, 22, 20, 19 ve 16 (5 madde)

2. Veri kaynagi olarak dgretmen, ogrenci ve veliler: 10, 11, 12, 13 ve 14 (5

madde)
3. Veri kaynagi olarak okul idarecileri ve miifettis: 7, 8, 9 ve 15 (4 madde)
4. Performans degerlendirmede okulun etkililigi: 5 ve 6 (2 madde)

5. Performans degerlendirmede bilgi sahibi olma: 1, 4, 17 (3 madde) (Yiiksel,
2007, s. 75).

[Ikdgretim okullarinda gorevli &gretmenlerin  performans dlgiim  ve
degerlendirmesi i¢in gelistirilen PDEA’nin  bu arastirma ig¢in iiniversite 0gretim
elemanlar1 icin uyarlamasi yapilmistir. Alan uzmanlarindan ve Ingilizce 6gretim
elemanlarindan alman gorisler dogrultusunda maddeler gozden gecirilmis (uygun
olmayan ifadelerin ¢ikarilmasi/yeniden yazilmasi) ve Yiiksel (2007) tarafindan
hazirlanan 6lgegin 7, 11, 13, 15 ve 16. maddeleri amaca uygunluk bakimindan
uyarlanan dlgege alinmamis; lic yeni madde (18, 19 ve 20. maddeler) ise dlgege

eklenerek 20 maddeye faktor analizi yapilmistir.

2.3.2.1. Arastirma Kapsaminda PDEA’nin Faktor Analizi Sonuclar

20 ifadeden olusan PDEA’nin bir veya birden fazla boyutlu olup olmadigini
belirlemek i¢in yapilan faktor analizine uygunlugu Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi
ile incelenmistir.

Tablo 2 KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu
Olgiimii 0,750

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 1997,829
Serbestlik Derecesi
(sd) 190
p 0,000
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Olgek ile toplanan verilerin faktdr analizine uygunlugu icin yapilan Kaiser Meyer
Olkin (KMO) testi, Olgegin faktor analizine uygun oldugunu gostermistir

(KMO=.750 ve p<0,001).

KMO uygunluk testi sonrasi Principal Component Analysis ve Varimax
Kaiser Normalization teknikleri kullanilarak yapilan birinci faktor analizi ile dl¢egin
20 maddesinin 5 alt boyutta toplandig1 bulunmustur. Bu analizlerde Eigen degeri (6z
deger) 1 olarak tercih edilmistir. Maddelerin hangi faktdrlerin i¢inde yer aldigini
belirlerken minimum yiik degeri olarak 0,30 kabul edilmistir (Leech, 2005, s.83-86).
Bu olgiitlere dayali olarak madde 6 ve madde 13’tin uyarlanmis Olgekten

c¢ikarilmasma karar verilmistir.

Tablo 3’de de goriilecegi iizere, liniversite Ogretim elemanlar1 i¢in olan
PDEA’nin faktor analizi sonras1 18 maddelik dlgek 5 faktorli bir yapiya sahip olup,
birinci faktor toplam varyansin %17,76’m1, ikinci faktér toplam varyansin
%12,72’sini, liclincli faktor toplam varyansin %12,24’{inii, dordiincii faktér toplam
varyansin %38,82’sini ve besinci faktor toplam varyansin %8,21’ini ac¢iklmaktadir.
Toplamda agiklanan varyans %59,76 olmustur. Olgegin genel giivenirlilik
katsayisinin (i¢ tutarliligl) a=.913, alt boyutlarina ait giivenirlilik katsayilarinin da

715 ile .936 arasinda degistigi bulunmustur.

59



Tablo 3 Faktor Analizi Ve Giivenirlik Analizleri Ozet Tablosu

Faktoriin Giivenirlik
Faktor/Madde Faktor Agirhklan Aciklayacihigi (Cronbach's
(%) Alpha)
Faktor 1
Md. 02 0,747
Md. 18 0,734
Md. 17 0,726 17,764 0,911
Md. 04 0,706
Md. 05 0,688
Faktor 2
Md. 09 0,804
Md. 10 0,798
Md. 07 0,664 12,718 0,936
Md. 08 0,521
Md. 11 0,477
Faktor 3
Md. 19 0,812
Md. 14 0,802 12,242 0,854
Md. 03 0,568
Faktor 4
Md. 01 0,788
Md. 20 0,686 8,821 0,778
Md. 12 0,572
Faktor 5
Md. 15 0,795
Md. 16 0,696 821 0,715
Agiklanan Toplam Varyans (%) 59,76
Kaiser Meyer Olkin (KMO) Olcek
A 0,750
Gegerliligi:
p degeri: 0,000
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2.3.2.2. PDEA’nin Madde Analizi ve Giivenilirligi

Faktor analizleri sonrasi elde edilen alt boyutlarda yer alan maddelerin
giivenirlilik Analizleri i¢cin Alfa (a) katsayisina bagl olarak dl¢ek ve alt boyutlarinin

gilivenirliligi asagidaki gibi degerlendirilmistir.

0.00< o < 0.40 ise Olcek giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise 6lgegin giivenilirligi diisiik,
0.60< a < 0.80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilirdir (Kalayci, 2006: s. 405

Tablo 4 Faktor 1 Madde Analizi

Madde

Madde Madde Toplam oo, 4ovinde o
Korelasyonu

katsayisi
Md. 02 0,618 0,847
Md. 18 0,637 0,903
Md. 17 0,827 0,910
Md. 04 0,595 0,871
Md. 05 0,716 0,896
Md. 06 0,182 0,936

Birinci alt boyut icin giivenirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) a=.911 olarak
bulunmustur. Bu deger, ilk alt boyutun maddeleri arasinda yiiksek derecede
gilivenirliginin oldugunu gostermektedir. Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 ise
182 ile .827 arasinda degismektedir. Faktor 1’in altinda yer alan “06. Performans
olgiimiinde ¢alistigim okulda gegen siire onemli etki yapar.” maddesinin alt boyutun
glivenirligini diislirdligli, bu maddenin boyuttan ¢ikarilmas1 halinde giivenirlik
katsayisinin .936’ya cikacagi, maddenin korelasyon katsayisinin da diisiik olmasi

nedeniyle alt boyuttan ¢ikarilmasima karar verilmistir.
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Tablo 5 Faktor 2 Madde Analizi

Madde

Madde Madde Toplam o, 4ivinde o
Korelasyonu K

atsayisi
Md. 09 0,579 0,889
Md. 10 0,688 0,900
Md. 07 0,506 0,885
Md. 08 0,497 0,817
Md. 11 0,502 0,846

Ikinci alt boyut i¢in giivenirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) a=.901 olarak
bulunmustur. Bu deger, ikinci alt boyutun maddeleri arasinda da yiiksek derecede
gilivenirliginin oldugunu gostermektedir. Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 ise
497 ile .688 arasinda degismektedir. Boyutun 5 maddesi birlikte kullanildiginda
Cronbach’s Alpha degeri .90/ olup, her hangi bir madde silindiginde bu deger

yilikselmeyeceginden, boyutun tiim maddelerinin birlikte kullanilmas1 gerekmektedir.

Tablo 6 Faktor 3 Madde Analizi

Madde

Madde Madde Toplam = oo, 4ivinde o
Korelasyonu

katsayis1
Md. 19 0,756 0,814
Md. 14 0,641 0,799
Md. 03 0,524 0,801
Md. 13 0,126 0,854

Ugiincii alt boyut igin giivenirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) a=.819 olarak
bulunmustur. Bu deger, ii¢lincii alt boyutun maddeleri arasinda da yiiksek derecede
gilivenirliginin oldugunu gostermektedir. Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 ise
126 ile .756 arasinda degismektedir. Faktor 3’°iin altinda yer alan “I13. Performans
degerlendirme ¢alismalarinda degerlendiren kisilerden en az birinin degerlendirici

hatasina diisecegine inaniyorum.” maddesinin alt boyutun giivenirligini diistirdiigii,
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bu maddenin boyuttan ¢ikarilmasi halinde glivenirlik katsayismin .854’ya ¢ikacagi,
maddenin korelasyon katsayisinin da diisiik olmasi nedeniyle alt boyuttan

c¢ikarilmasma karar verilmistir.

Tablo 7 Faktor 4 Madde Analizi

Madde
Madde Madde Toplam o, 4ivinde o
Korelasyonu K
atsayisi
Md. 01 0,693 0,776
Md. 20 0,704 0,741
Md. 12 0,673 0,791

Dordiincii alt boyut i¢in giivenirlik katsayist (Cronbach’s Alpha) a=.778
olarak bulunmustur. Bu deger, dordiincii alt boyutun maddeleri arasinda da yiiksek
derecede giivenirliginin oldugunu goéstermektedir. Madde-Toplam Korelasyon
katsayilar1 ise .673 ile .704 arasinda degismektedir. Boyutun 3 maddesi birlikte
kullanildiginda Cronbach’s Alpha degeri .778 olup her hangi bir madde silindiginde
bu deger diiseceginden, boyutun 3 maddesinin de Dbirlikte kullanilmasi

gerekmektedir.

Tablo 8 Faktor 5 Madde Analizi

Madde
Madde Madde Toplam o, 4ivinde o
Korelasyonu K
atsayisi
Md. 15 0,716 0,714
Md. 16 0,637 0,689

Besinci alt boyut i¢in giivenirlik katsayisi1 (Cronbach’s Alpha) a=.715 olarak
bulunmustur. Bu deger, besinci alt boyutun maddeleri arasinda da yiiksek derecede
giivenirliginin oldugunu gdstermektedir. Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 ise

.637 ile .716 arasinda degismektedir. Boyutun 2 maddesi birlikte kullanildiginda
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Cronbach’s Alpha degeri .7/5 olup her hangi bir madde silindiginde bu deger

diiseceginden, boyutun 2 maddesinin de birlikte kullanilmas1 gerekmektedir.

Tablo 9 Olcek Maddelerinin Ayirt
Ediciliklerine Iliskin t-testi Sonuclar1 (N=315)

t-testi (t) (Alt%27-

Madde Ust% 27) Fark
Md. 01 -6,323** p<.001
Md. 02 -7,640%* p<.001
Md. 03 -5,806** p<.001
Md. 04 -12,014%** p<.05
Md. 05 -9,315%* p<.001
Md. 07 -6,047** p<.001
Md. 08 -8,743** p<.001
Md. 09 -5,447%* p<.001
Md. 10 -6,091** p<.001
Md. 11 -11,118%** p<.005
Md. 12 -11,245%* p<.05
Md. 14 -4,675%* p<.001
Md. 15 -8,374%* p<.001
Md. 16 -6,934%* p<.001
Md. 17 -4, 281%* p<.001
Md. 18 -8,903** p<.001
Md. 19 -9,774%* p<.001
Md. 20 -10,857** p<.05

*Fark 0,05 ve **Fark 0,001 diizeyinde anlamlidir.

Olgegin madde analizleri faktor analizi sonrasi geriye kalan 18 maddenin,
Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapan Ingilizce dgretim
elemanlarinin performans degerlendirmesine iliskin egilimlerini ayirt edip etmedigi,
Olcekten aldiklar1 toplam puanlarmin en diisiik ve en yiiksek %27’lik dilimleri
acisindan, her bir madde i¢in iliskisiz gruplar t-testi ile smanmustir. Olgegin faktor ve
madde-kalan analizi sonrasi1 geriye kalan 18 maddesinin, 15’inin ,00/ anlam
diizeyinde ve 3’ilinlin ise ,05 anlam diizeyinde ayurt edici 6zellige sahip olduklari

bulunmustur.
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Tablo 10. Olcegin Alt boyutlar1 Arasindaki iliskiye Dair Korelasyon
Katsayilan (V=315)

BOYUTLAR Faktor 1  Faktor2  Faktor3  Faktor4  Faktor 5

Faktor 1 r 1 LAT2%* ,465%* ,584%* ,702%%*
p 0,000 0,000 0,000 0,000
Faktor 2 1 ,557%* ,624%* ,322%*
0,000 0,000 0,000
Faktor 3 r 1 461%** 597
0,000 0,000
Faktor 4 r 1 ,707%*%*
0,000

Faktor 5 r 1

p

**Korelasyon 0,001 diizeyinde anlamli

Olgegin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek iizere Pearson Carpim
Moment Korelasyon analizi yapilmistir. Buna gore, tiniversite 6gretim elemanlari
icin olan PDEA’nin tiim alt boyutlar arasmmda p<.00/ diizeyinde, r=,322 ile

r=,707 arasinda degisen anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.
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Olgegin 6gretim elemanlarma uyarlanmis formunda Yiiksel’in (2007)
tanimladig Ui¢ alt 6lcek tekrarlanmig (Performans degerlendirme veri kaynaklar1 alt
boyutu orijinal formun 2. ve 3. alt 6l¢ceginin birlesiminden olusmustur); objektiflik/
seffaflik ve etik olma ile Performans degerlendirmede ddiillendirme alt Olgekleri

iceriklerine ve alan yazin destegiyle yeniden isimlendirilmistir.

Alan yazinda performans degerlendirmenin 6nemi ve geregi Moon’un
(1997) yaptig1 arastirmada ¢alisan agisindan ne kadar 6nemli ve gerekliyse isletme
acisindan da oldukca Onemli oldugu ortaya konmustur. Dean (2002) agisindan
performans degerlendirme ¢aligmalarinin 6nemi ve geregi akademik personele ancak

acik olarak anlatildiginda verim alinacag: tespit edilmistir.

Molander ve Winterton’un (1994) calismasinda performans degerlendirmede
veri  kaynaklarmin c¢alisanlarla smirli olmadigi daha  genis bir cercevede
degerlendirilmesi ve incelenmesi gerektigi vurgulanmustir. Wells’in  (1999)
arastirmasinda performans degerlendirme sisteminin c¢oklu kaynaklardan alinan

bilgiler dogrultusunda gerceklestirilmesi gerektigi tespit edilmistir.

Drongelen ve Fisscher’in (2003) arastirmasinda performans degerlendirmede
objektiflik/ seffaflik / etik olma degerlendirilenler i¢in bir talep olarak algilanmakta
olup degerlendiriciler i¢in ise bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Performans
degerlendirmesi agisindan etik, performans Olgiimlerindeki ahlaki  yOnii
incelemektedir. Performans degerlendirmesi siirecinde kisilige saygi, adaletli

davranma ve karar vermede agiklik gibi etik ilkelerin bulunmasi gerekmektedir.
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Micollo’nun ( 1993) calismasinda performans degerlendirmede bilgi sahibi
olmanin ¢alisanin is performansini tanimlarken, yonetimsel kararlar alirken veya
herhangi bir planlama yaparken gerekli oldugu savunulmustur. Bilgi sahibi olmadan
alman kararlarin hem degerlendirilene hem de degerlendiriciye yararli olamayacagi

tespit edilmistir.

Nelson ve Quick ( 1994) acisindan performans degerlendirme siirecinin en
onemli fonksiyonu, ¢alisanin performansi ile ilgili 6diillendirme, egitim ihtiyacini
belirleme ve terfidir. Miccolo’ya (1993) gore her tiirlii ddiillendirme ya da maas
artist performans degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler dogrultusunda

gerceklestirilmelidir.

Universite dgretim elemanlar1 igin uyarlanan PDEA nin alt boyutlarinda yer alan
maddelerin ortak Ozellikleri Yiiksel’in tanimladigr alt boyutlar ve ilgili alan yazin

dikkate alinarak;

e Faktor 1’e ‘Performans Degerlendirmenin Onemi ve Geregi’ (2, 18,17, 4 ve

5. Madde),

e Faktor 2’ye ‘Performans Degerlendirmede Veri Kaynaklart® (9, 10, 7, 8, 11.

Madde),

e Faktor 3’e ‘Performans Degerlendirmede Objektiflik/Seffaflik/Etik Olma’

(19, 14 ve 3. Madde),
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Faktor 4’e ‘Performans Degerlendirmede Bilgi Sahibi Olma’ (1, 20 ve 12.

Madde) ve

Faktor 5’e ‘Performans Degerlendirmede Odiillendirme’ (15 ve 16. Md.)

adlarinin verilmesi uygun bulunmustur.
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2.4. Veri Coziimleme Yontemleri

Aragtirmaya katilan Ingilizce 6gretim elemanlarindan elde edilen verilerin tiimii

SPSS 17.0 (Sosyal Bilimler icin Istatistik Programi) ile analize tabi tutulmustur.

Analizlerde Ogretim elemanlarinin demografik 0Ozellikleri bagimsiz degiskenler,

Olcegin alt boyutlar1 ise bagimli degiskenler olarak alinmustir.

Arastirmada elde edilen verilerle ilgili asagidaki islemler yapilmistir:

1. Orneklemi olusturan ingilizce 6gretim elemanlarinin demografik 6zelliklerini
ozetlemek acisindan, degiskenlerinin frekans (N) ve yiizdeleri (%)

hesaplanmigstir.

2. Ogretim elemanlarinmn, performans degerlendirmesine iligkin tutumlarini
arastirmak tlizere Ol¢egin alt boyutlarina verdikleri ortalama puanlari (}) ve

standart sapmalari (ss) hesaplanmistir.

3. Arastrmaya katilan 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirmesine
iligkin algilamalarinda, cinsiyet, lisansiistii egitim goérme ve gorev yaptiklar1
birimdeki pozisyonlarma gore anlamli farklilagmalar olup olmadigini
arastirmak amacuyla iliskisiz (bagimsiz) gruplar t-testi yapilmistir.

4. Ogretim elemanlarmin yas1 ile performans degerlendirmeye iliskin tutumlar:

arasinda anlamli bir iliskinin varligi, Pearson Carpim Moment Korelasyon

analizi ile arastirilmistir.

5. Arastrmaya katilan 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirmesine

iliskin algilamalarinda, egitim durumu, iiniversitedeki kidem ve mesleki

69



kideme gore anlamli farklilagsmalar olup olmadiginmi arastirmak amaciyla tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Anlamli farklilagmalarin
bulundugu durumda, farkin hangi gruplar1 arasinda oldugunu arastirmaya

yonelik ise post-hoc Scheffe (anlamli farklar) testi uygulanmistir.

6. Bagimsiz degiskenlerin dagilimlarmin normallik varsayimini saglayip,

saglamadiklari, Kolmogrov-Smirnov Normallik Testi ile arastirilmistir.

Normallik testlerine uygun olarak;

Egitim durumu : Egitim Fakiiltesi/ Fen-Edebiyat F./ Diger seklinde,

Lisans sonrasi1 egitim : Yok / Yiiksek Lisans ve Doktora seklinde ve

Birimdeki pozisyon : Ogretim Eleman:i / Koordinatér ve Boliim Baskani seklinde

tekrar gruplanmistir.

Olgegin 16. ifadesi olumsuz yiiklemli oldugundan, analizler dncesi puanlar tersine
cevrilerek analizler dahil edilmistir. Tiim istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik
diizeyi .05 olarak kabul edilmistir. Anlamlilik degeri, .05’ten kiigiik (p<.05)
bulundugunda bagimsiz degiskelerin gruplar1 (kategorileri) arasindaki fakliliklar

“anlamlr” olarak kabul edilmis ve sonuclar buna gore degerlendirilmistir.
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BOLUM 111

BULGULAR

Arastirmanin bu boliimde, Vakif Universitelerinin Yabanci Diller BSliimiinde

gorev yapan Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine iliskin

egilimlerinin, bazi demografik degiskenlere gore anlamli bir sekilde farklilagip

farklilasmadig1 incelenmis, ele alinan amaclar dogrultusunda yapilan istatistiksel

analizlere yer verilmistir.

3.1. Ogretim Elemanlarinin Performans Degelendirme Egilim Anketi (PDEA)

Alt Boyutlarna lliskin Egilimlerine Yonelik Bulgular

Tablo 11 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yonelik Egilimlerine

iliskin Betimsel istatistikler

Boyutlar N Min. Maks. X  ss
Performans degerlendirmenin 6nemi ve geregi 315 1 5 4,02 0,60
Performans degerlendirmede veri kaynaklari 315 1 5 3,88 0,91
Performans degerlendirmede
objektiflik/seffaflik/etik olma 315 1 5 4,22 0,54
Performans degerlendirmede bilgi sahibi olma 315 1 5 3,56 0,88
Performans degerlendirmede 6diillendirme 315 1 5 3,76 0,81

SECENEK PUAN ARALIGI

Hi¢ Katilmiyorum 1,00-1,80

Kismen katilmiyorum 1,81-2,60

Kararsizim 2,61-3,40

Kismen katihyorum 3,41-4,20

Tamamen 4,21-5,00

katihyorum
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Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapan Ingilizce
ogretim elemanlarinin performans degerlendirmesine iliskin tutumlar1 yukarida,
Tablo 11°de dzetlenmistir. Ogretim elemanlari, lgegin ‘Objektiflik/Seffaflik/Etik
olma’ alt boyutunu ‘Tamamen katiliyorum’, diger 4 alt boyutu ise ‘Kismen

katiliyorum’ diizeyinde degerlendirilmistir.

Ogretim elemanlar, dlgegin alt boyutlarindan en yiiksek ortalama puani
‘Objektiflik/ Seffaflik/ Etik olma’ (}Objekﬂﬂjk/ Seffaflik/ Eiik olma =4,22) 1¢in vermislerdir.
Ogretim  elamanlarmmn  performans  degerlendirmede en ¢ok, yapilan
degerlendirmenin objektif kriterlere dayanmasi, seffaf bir sekilde yapilmasi ve etik

ilkelere uygun yapilmasini beklediklerini ifade etmektedirler.

Ogretim elemanlarmimn ikinci en yiiksek ortalama puani, performans

degerlendirmesinin kendisi i¢in, Onemi ve geregi  konusunda vermislerdir

(}per_,«brma,,s degerlendirmenin onemi =4,02). C)gretim elemanlar1 planh bir sekilde, belli
aralarla performans degerlendirmesinin yapilmasi gerektigini diisiinmektedirler.
Ancak, performans degerlendirmenin 6nemine iliskin tutumlarinin en st diizeyde
olmadig1 goriilmektedir. Bu boyuta iliskin 6gretim iiyelerinin katilma diizeyleri

‘Kismen katiliyorum’ diizeyinde gerceklesmistir.

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlari, performans degerlendirmede bolim
yoneticileri ve yardimcilarini, meslektaglarinin, 6grencilerinin ve kendilerinin de

bulunmalarmin gerektigini, ‘Kismen katiliyorum’ diizeyinde diisiinmektedirler

( X Performans degerlendirmeye katilma :31 88)
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Ogretim elemanlarinin dérdiincii en yiiksek ortalama puan verdikleri alt

boyut, ‘Odiillendirme’  olmustur (} Odiillendirme =3, 70). C)gretim elemanlari
odiillendirmenin de performans degerlendirmesi sonunda olmasi gerektigini
diistinmekle birlikte, odiillendirmenin gerekliligine iligkin tutumlarmin st diizeyde
olmadig1r (‘Kismen katiliyorum’), odiillendirmeye c¢ok fazla onem vermedikleri

sOylenebilir.

Ve son olarak, dgretim elemanlarmin en diisiik ortalama puani performans

degerlendirmede ‘Bilgi sahibi olma’ alt boyutuna verdikleri bulunmustur (} Bilgi sahibi
oima =3,96). Arastirmaya katilanlar, performans degerlendirmede degerlendiricilerin
ve kendilerinin konu hakkinda bilgi sahibi olmalarma ihtiyath yaklagmaktadirlar. Bu
boyuta iligkin katilim diizeyi de ‘Kismen katiliyorum’ diizeyinde gerceklesmesine
ragmen, ‘Kararsizim’ diizeyine de oldukc¢a yakin bir ortalama puan bulunmustur.
Genel olarak, 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmelerinin nasil yapildigi

konusunda bir bilgi problemleri oldugu anlasilmaktadir.
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3.1.1. Ogretim Elemanlarinin Performans Degerlendirmesine Yénelik

Egilimlerinin Cinsiyet Degiskenine Gore incelenmesine iliskin Bulgular

Aragtirmani “Ingilizce 6gretim elemanlarinin  performans degerlendirmesine
iliskin egilimleri cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermekte midir?” bigimde

ifade edilmis alt problemi t-testi ile sitnanmis ve sonuglar Tablo 12’da verilmistir.

Tablo 12 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik
Egilimleri Cinsiyet Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhilasma
Gosterip Gostermedigine Dair t-testi Sonuclar (N=315)

— t-test
Boyutl Cinsiyet
oyutlar insiyet n xY ss p d P
Performans Kadin 226 4,21 0,63 3,19 313 0,002%*
degerlendirmenin Erkek 89 3,89 0,51
onemi ve geregi
Performans Kadin 226 3,79 0,97 2,87 313 0,004*
degerlendirmede veri  Erkek 89 4,12 0,71
kaynaklar1
Performans Kadin 226 4,21 0,56 0,53 313 0,598
degerlendirmede Erkek 89 4,24 047
Objektiflik/ Seffaflik/
Etik olma
Performans Kadin 226 3,26 0,88 3,18 313 0,002%*
degerlendirmede bilgi  Erkek 89 3,79 0,89
sahibi olma
Performans Kadin 226 3,92 0,81 2,59 313 0,015%*
degerlendirmede Erkek 89 3,58 0,79
odillendirme

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 12’ye bakildiginda kadin ve erkek 6gretim elemanlarinin, performans
degerlendirmesinin 6nemi alt boyutuna iliskin egilimlerinin anlamli bir farklilik
gosterdigi bulunmustur (¢1=3,19 ve p<,05). Kadin 6gretim elemanlarinin, performans

degerlendirmesini erkek Ogretim elamanlarina gore daha Onemli bulduklar:

oSrilmiistir (X kem=421 ve X grer=3,89).
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Kadin ve erkek oOgretim elemanlarmnin, performans degerlendirmede veri
kaynaklar1 alt boyutuna iliskin egilimlerinin de anlamli bir farklilik gosterdigi
(t=2,87 ve p<,05) ve erkek Ogretim elemanlarmnin, performans degerlendirmesine

daha yiiksek bir katilim egilimde olduklar1 sonucuna ulasilmigtir (}Kad,fi 79 ve

X reek=4,12).

Kadin ve erkek oOgretim elemanlarmin, performans degerlendirmesinde

objektiflik, seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda egilimlerinde anlamli bir

farklilik bulunmanustir (¢/=0,53 ve p>,05) ; (X kaan=421 ve X prer=4,24).

Kadmn ve erkek 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirme konusunda
bilgi sahibi olma alt boyutuna iliskin egilimlerinin anlamli bir farklilik gosterdigi
(t=3,18 ve p<,05) ve erkek O0gretim elemanlari, kadin 6gretim elemanlarina gore

kendilerini performans degerlendirmede daha ¢ok bilgi sahibi olarak algiladiklar:

sonucuna ulagilmistir (} Kadin=3,26 ve X Erkek=3,79).

Son olarak, kadin ve erkek Ogretim elemanlarnin, performans
degerlendirmede oOdiillendirme alt boyutuna iliskin egilimlerinin de anlamli bir
farklhilik gosterdigi (¢1=2,59 ve p<,05) ve kadin O6gretim elemanlarinin daha ¢ok

performans degerlendirmesi sonunda, performansi olumlu olanlarin ddiillendirilmesi

egilimine sahip oluklar1 anlasilmaktadir (} Kadin=3,92 ve X Erkek=3,98).
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3.1.2. Ogretim Elemanlarinin Performans Degerlendirmesine Yénelik

Egilimlerinin Yasa Gore incelenmesine iliskin Bulgular

Aragtirmanm “ Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine
iliskin tutumlar1 yas degiskenine gore farklilik gostermekte midir?” yoniindeki alt

problemi korelasyon testi ile stnanmis ve sonuglar Tablo 13°da verilmistir.

Tablo 13 Ogretim Elemanlarimin Yas1 ile PDEA Alt
Boyutlarina Yonelik Egilimleri Arasinda Bir Iliski
Olup Olmadigina iliskin Korelasyon Testi Sonuclar

(N=315)
Alt Boyutlar Yas
Performans degerlendirmenin 6nemi ve r  -,448%*
geregi D 0,000
Performans degerlendirmede veri r -575%*
kaynaklar1 p 0,000
Performans degerlendirmede r -,492%*
objektiflik/seffaflik/etik olma p 0,000
Performans degerlendirmede bilgi sahibi r  -,621%*
olma P 0,000
Performans degerlendirmede r - 155%*
odiillendirme P 0,006

**[liski p<,01 diizeyinde anlamhidir.

Ingilizce 6gretim elemanlarmnin, 6lgegin alt boyutlarma iliskin egilimleri ile
yas degiskeni arasinda bir iliski olup olmadigini arastirmak iizere yapilan korelasyon
testine gore, Ogretim elemanlarmin yaslar1 ile 6lgegin tiim alt boyutlar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir (Tablo 13).
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Ogretim elemanlarinin, performans degerlendirmesinin énemi ve gerigine
iliskin egilimleri ile yaslar1 arasinda orta diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iligki
vardir (r=-,448 ve p<,01). Buna gore; 6gretim iiyelerinin yaslar1 arttik¢a, performans

degerlendirmesinin 6nemine yonelik algilar1 diismektedir (ya da tersi).

Ogretim elemanlarmn, performans degerlendirmede veri kaynaklarma iliskin
egilimleri ile yaslar1 arasinda da orta diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iligki
vardir (r=-,575 ve p<,01). Buna gore; 6gretim iiyelerinin yaglar1 arttik¢a, performans

degerlendirmesine katilmaya yonelik egilimleri diismektedir (ya da tersi).

Ogretim elemanlarmin, performans degerlendirmesinin objektif, seffaf ve etik
ilkeler uygun olmasina iligkin egilimleri ile yaslar1 arasinda da orta diizeyde anlamli
ve negatif yonde bir iliski vardir (r=-,492 ve p<,01). Buna gore; dgretim iiyelerinin
yaslar1 arttik¢a, performans degerlendirmesinin objektif, seffaf ve etik ilkeler uygun

olmasina yonelik beklentileri diigmektedir (ya da tersi).

Ogretim elemanlarinm, performans degerlendirmesi hakkinda bilgi sahibi
olmalar1 ile yaslar1 arasinda da orta diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iligki
vardir (r=-,621 ve p<,01). Buna gore; 6gretim iiyelerinin yaglar1 arttik¢a, performans

degerlendirmesi hakkinda bilgi sahibi olma egilimleri diismektedir (ya da tersi).

Ogretim elemanlarinm, performans degerlendirmesi sonucu bir ddiillendirme
olmas1 gerektigine yonelik egilimleri ile yaslari arasinda diisiik diizeyde de olsa
anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir (r=-,155 ve p<,01). Buna gore; 6gretim
iiyelerinin yaslar1 arttikca, performans degerlendirmesi sonucu bir ddiillendirme

olmasina yonelik beklentileri diigmektedir (ya da tersi).
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3.1.3. Ogretim Elemanlarinin Performans Degerlendirmesine Yénelik

Egilimlerinin Egitim Durumuna Gére incelenmesine iliskin Bulgular

Aragtirmanm “ Ingilizce 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmesine
iliskin egilimlerinin egitim durumu degiskenine gore farklilik gostermekte midir?”
yoniindeki alt problemi ANOVA ve Scheffe ile test edilmis ve sonuclar Tablo 14’de

ve Tablo 15’de verilmistir.

Tablo 14 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik Egilimlerinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhlasma Gosterip
Gostermedigine Iliskin ANOVA Testi Sonuclar1 (N=315)

Gruplar o ANOVA Anlamh
Boyutlar . n X Ss - Fark
Egitim Durumu F D (Scheffe)
Performans Egitim Fakiiltesi (1) 168 4,18 0,58 4,71 0,038* lile2,3
degerlendirmenin Fen-Edebiyat Fakiiltesi 114 3,92 0,56
onemi ve gergi 2)
Egitim Enst. /Diger F. (3) 33 3,86 0,77
Performans Egitim Fakiiltesi (1) 168 4,03 0,74 6,71 0,010% lile2,3
degerlendirmede Fen-Edebiyat Fakiiltesi 114 3,75 1,02
veri kaynaklar1  (2)
Egitim Enst. /Diger F. (3) 33 3,62 1,17
Performans Egitim Fakiiltesi (1) 168 4,18 0,53 1,60 0,204 -
degerlendirmede Fen-Edebiyat Fakiiltesi 114 4,19 0,52
objektiflik 2
/seffaflik/ Egitim Enst. /Diger F. (3) 33 4,18 0,64
etik olma
Performans Egitim Fakiiltesi (1) 168 3,68 0,85 4,90 0,021* 3ile 1,2
degerlendirmede Fen-Edebiyat Fakiiltesi 114 3,66 091
bilgi sahibi olma (2)
Egitim Enst. /Diger F. (3) 33 3,54 0091
Performans Egitim Fakiiltesi (1) 168 3,74 0,79 0,17 0,842 -
degerlendirmede Fen-Edebiyat Fakiiltesi 114 3,77 0,79
Odiillendirme )
Egitim Enst. /Diger F. (3) 33 3,83 0,97

* Fark p< .05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 15 Egitim Durumu Degiskenine iliskin Scheffe Testi Sonuclar (N=315)

< < (I) Egitim (J) Egitim Ortalama
Bagumli Degisken Durugmu Durumu Farka (I- J)
Performans Egitim Fakiiltesi =~ Fen-Edebiyat ,2601* 0,004
degerlendirmenin (1) Fakiiltesi (2)
onemi ve geregi Egitim Ens./ ,3203* 0,000
Diger (3)
Fen-Edebiyat Egitim Fakiiltesi -,2601* 0,004
Fakiiltesi (2) (1)
Egitim Ens./ 0,0624 0,136
Diger (3)
Egitim Ens./ Diger Egitim Fakiiltesi -,3203* 0,000
(3) (1)
Fen-Edebiyat -,0624 0,136
Fakiiltesi (2)
Performans Egitim Fakiiltesi =~ Fen-Edebiyat ,2811% 0,001
degerlendirmede (1) Fakiiltesi (2)
veri kaynaklari Egitim Ens./ A4112% 0,000
Diger (3)
Fen-Edebiyat Egitim Fakiiltesi -,2811* 0,001
Fakiiltesi (2) (1)
Egitim Ens./ 0,1301 0,113
Diger (3)
Egitim Ens./ Diger Egitim Fakiiltesi -,4112* 0,000
(3) (1)
Fen-Edebiyat -,1301 0,113
Fakiiltesi (2)
Performans Egitim Fakiiltesi =~ Fen-Edebiyat ,0224 0,654
degerlendirmede (D) Fakiiltesi (2)
bilgi sahibi olma Egitim Ens./ -,3205* 0,021
Diger (3)
Fen-Edebiyat Egitim Fakiiltesi -,0224 0,654
Fakiiltesi (2) (1)
Egitim Ens./ -,3071* 0,038
Diger (3)
Egitim Ens./ Diger Egitim Fakiiltesi ,3205* 0,021
(3) (1)
Fen-Edebiyat ,3071% 0,038
Fakiiltesi (2)

*Ortalama fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Ogretim elemanlarinin egitim durumlarina gére performans degerlendirmenin

onemi alt boyutunun algilanmasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (F=4,71 ve
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p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek icin yapilan Post-hoc
Schefte testine gore ; Egitim Fakiiltesi mezunu 6gretim elemanlar1 (Grup 1) ile Fen-
Edebiyat Fakiiltesi (Grup 2) ve Egitim Enstitiisii/ Diger fakiiltelerden mezun 6gretim
elemanlar1 (Grup 3) arasinda, performans degerlendirmesinin 6nemi ve geregine
iligkin egilimlerinde anlamli bir fark vardir. Gruplarin ortalama puanlarina

bakildiginda; Egitim Fakiiltesi mezunu 6gretim elemanlarimin (Grup 1), performans
degerlendirmesinin 6nemine daha ¢ok inandiklar1 anlasilmaktadir (} Egitim F.=4,18;

X Fen-Edebivat F.=3,92 ve X Egitim E. /Diger=3,86).

Ogretim elemanlarinin egitim durumlarma gére performans degerlendirmede
veri kaynaklar1 (bolim yoneticileri ve yardimcilarmin, meslektaglarinin,
ogrencilerinin ve kendilerinin), katilmasma iligkin egilimlerinde de anlamli bir
farklilik oldugu bulunmustur (F'=6,71 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe testine gore, yine
Egitim Fakiiltesi mezunu 6gretim elemanlar1 (Grup 1) ile Fen-Edebiyat Fakiiltesi
(Grup 2) ve Egitim Enstitiisii/ Diger fakiiltelerden mezun 6gretim elemanlar1 (Grup
3) arasinda, performans degerlendirmesine katilmaya iligkin egilimlerinde anlamli bir
fark vardir. Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; Egitim Fakiiltesi mezunu
ogretim elemanlarmin (Grup 1), performans degerlendirmesine boliim yoneticileri ve

yardimcilarinin, meslektaslarinin, 6grencilerinin  ve kendilerinin  katilmasi
gerektigine daha ¢ok katildiklar1 goriilmektedir ( X ggiim 7 =4,03; X ren-Edebivat =3,75

ve X Egitim E. /Diger=3,02).
Egitim durumu degiskenine gore 6gretim elemanlarinin, objektiflik/ seffaflik/
etik olma alt boyutunu algilamalarinda anlamh bir farklilik olmadigr bulunmustur

(F=1,60 ve p>,05). Ogretim elemanlarmnn, farkli mezuniyet durumlarna ragmen bu
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konuda benzer bir tutum sergiledikleri anlasilmaktadir (} Egitim F.=4,18; X Fen-Edebivat

r=4,19ve X Egitim E. /Diger=4,18).

Ogretim elemanlarinin egitim durumlarina gére performans degerlendirmesi
ile 1ilgili bilgi sahibi olmalarina iliskin algilarinda anlamli bir farklilhik oldugu
bulunmustur (F=4,90 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe testine gore, Egitim Fakiiltesi
(Grup 1) ve Fen-Edebiyat Fakiiltesi mezunu 6gretim elemanlar1 (Grup 2) ile Egitim
Enstitiisii/ Diger fakiiltelerden mezun 6gretim elemanlar1 (Grup 3) arasinda, bilgi
sahibi olma konusunda anlamli bir fark vardir. Gruplarin ortalama puanlarina
bakildiginda; Egitim Fakiiltesi ve Fen-Edebiyat Fakiiltesi mezunu 0gretim
elemanlarinin, performans degerlendirmesi konusunda kendilerini daha bilgili olarak
gordiikleri anlasilmaktadir (}Eg'm'm F=3,74; }Fen_Edeb,ya[ r=3,72 ve }Eg'mm E.

/Diger:3;42)-

Egitim durumu degiskenine gore Ogretim elemanlarinm, performans
degerlendirmesi sonucu, performansi olumlu olanlarim odiillendirmesi gerektigine
iligkin egilimlerinde anlamh bir farklilik olmadig1 bulunmustur (F=0,17 ve p>,05).

Ogretim elemanlarmmn, bu konudaki tutumlarmin benzer/ birbirine yakin oldugu

anlagiimaktadir (X Egitim F.=3, 74 X Fen-Edebivat F.=3,77 V€ X Egitim E. /Diger=3,83).
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3.1.4. Ogretim Elemanlarinin Performans Degerlendirmesine Yénelik
Egilimlerinin Lisansiistii Egitim Durumu Degiskenine Gore Incelenmesine

iliskin Bulgular

Aragtirmanm “ Ingilizce 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmesine
iligkin egilimleri lisansiistii egitim durumu degiskenine gore farklilik gostermekte
midir?” yoniindeki alt problemi t- testi ile sinanmis ve sonuglar Tablo 16’da

verilmistir.

Tablo 16 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik Egilimlerinin
Lisansiistii Egitim Durumu Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhilasma
Gosterip Gostermedigine lliskin t-testi Sonuclan (VN=315)

Boyutlar Lisansiistii Egitim n X ss t-test

D. t sd P
Performans Yok 149 3,84 0,59 3,07 313 0,009*
degerlendirmenin Y. Lisans/ Doktora 166 4,21 0,61
onemi ve geregi
Performans Yok 149 3,68 0,80 3,13 313 0,002*

degerlendirmede veri Y. Lisans/ Doktora 166 4,08 1,00
kaynaklar1

Performans Yok 149 4,23 0,54 0,39 313 0,698
degerlendirmede Y. Lisans/ Doktora 166 4,21 0,53

objektiflik/

seffaflik/ etik olma

Performans Yok 149 3,41 0,90 2,37 313 0,016*
degerlendirmede Y. Lisans/ Doktora 166 3,70 0,87

bilgi sahibi olma

Performans Yok 149 3,79 0,86 0,56 313 0,579
degerlendirmede Y. Lisans/ Doktora 166 3,74 0,76

odiillendirme

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 16’ya bakildiginda lisansiistii egitimi olan ve olmayan Ogretim
elemanlarinin, performans degerlendirmesinin 6nemi ve geregi alt boyutuna iliskin

egilimlerinin anlamli bir farklilik gosterdigi  (1=3,07 ve p<,05) ve yiksek
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lisans/doktora  egitimi  almig olan  Ogretim  elemanlarmin, performans

degerlendirmesini lisansiistii egitim almamig 6gretim elamanlarina gére daha 6nemli

bulduklart gériilmektedir (X yox=3,84 ve X y. Lisans/pokiora=421).

Lisansiistli egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarmin, performans
degerlendirmede veri kaynaklar1 alt boyutuna iliskin egilimlerinin de anlamli bir
farklilik gosterdigi (¢=3,13 ve p<,05) ve yliksek lisans/doktora egitimi almis olan
ogretim elemanlarinimn, performans degerlendirmede bolim yoneticileri ve

yardimcilarinin, meslektaglarinin, 6grencilerinin ve kendilerinin de bulunmalarinin
gerektigine, daha c¢ok katildiklar1 sonucuna ulagilmistir (} =368 ve Xy,

Lisans/Doktora— 4; 08 ) .

Lisansiistli egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarmin, performans

degerlendirmesinde objektiflik, seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda
egilimlerinde anlaml bir farklilik bulunmamustir (#=0,39 ve p>,05) ; (} Yok=4,23 ve

X Y. Lisans/Doktora :4; 21)

Lisansiistii egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarinin, performans
degerlendirme konusunda bilgi sahibi olma alt boyutuna iligskin egilimlerinin anlamh
bir farklilik gosterdigi (¢1=2,37 ve p<,05) ve yliksek lisans/doktora egitimi almis olan
ogretim elemanlari, lisansiistii egitim almamis 6gretim elemanlarina gore kendilerini

performans degerlendirmede daha ¢ok bilgi sahibi olarak algiladiklar1 sonucuna

ulastimistir (X yox=3,41 ve X y Lisans/pokiora=3, 70).
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Son olarak, lisansiistii egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarinin,
performans degerlendirmede Odiillendirme alt boyutuna iliskin egilimlerinde

anlaml bir farklilik bulunamamistir (t=0,56 ve p>,05);

(} Yok:3: 79 ve } Y. Lisans/Doktora:i 74)
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3.1.5. Ogretim Elemanlarinin Performans Degerlendirmesine

Yonelik

Egilimlerinin Okuldaki Kidem Degiskenine Gore Incelenmesine iligkin

Bulgular

Aragtirmanin “ Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine

iliskin egilimleri okuldaki kidem degiskenine gore farklilik gdstermekte midir?”

yoniindeki alt problemi ANOV A ve Scheffe ile test edilmis ve sonuglar Tablo 17°de

ve Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 17 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik Egilimlerinin Okuldaki
Kidem Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhlasma Gosterip Gostermedigine iliskin

ANOVA Testi Sonuclar1 (V=315)

Gruplar ANOVA Anlamh
Boyutlar Okuldaki n } ss Fark
Kidem F P (Scheffe)
Performans 0-1 yil (1) 29 3,81 0,80 533 0,016% 1lile2,3,4
degerlendirmenin 2-5y11 (2) 139 4,05 0,51
Onemi ve geregi 6-10 y1l (3) 87 4,05 0,60
11 yilvetsti(4) 60 4,03 0,68
Performans 0-1 yil (1) 29 3,49 1,00 5,79 0,009* 1ile2,3,4
degerlendirmede 2-5y1l (2) 139 4,02 0,71
veri kaynaklari 6-10 y1l (3) 87 4,07 1,13
11 yilvetsti(4) 60 3,99 0,92
Performans 0-1 yil (1) 29 417 0,63 1,56 0,198 -
degerlendirmede 2-5y1l (2) 139 4,19 0,50
objektiflik/seffaflik/etik 6-10 y1l (3) 87 4,19 0,49
olma 11 yilvetsti (4) 60 421 0,63
Performans 0-1 yil (1) 29 341 0,77 6,17 0,001* 1,2ile3,4
degerlendirmede 2-5y1l (2) 139 3,40 0,89
bilgi sahibi olma 6-10 y1l (3) 87 3,75 0,86
11 yilvetsti(4) 60 3,68 0,92
Performans 0-1 yil (1) 29 3,74 0,70 1,84 0,139 -
degerlendirmede 2-5y1l (2) 139 3,88 0,81
odiillendirme 6-10 y1l (3) 87 3,67 0,88
11yilvetsti(4) 60 3,63 0,70

* Fark p< .05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 18 Okuldaki kidem degiskenine iliskin Scheffe testi Sonuclar

(N=315)
. )
Bagimh Degisken g{ixumdakl Kurumdaki 1(7)3 itl?ll?;l_l ;)
Kidem
Performans 0-1 y1l (1) 2-5y1l (2) -0,2412%* 0,027
degerlendirmenin 6-10 y1l (3) -0,2413%* 0,023
Onemi ve geregi 11 y1l ve iistii -0,2219%* 0,033
“4)
2-5y11 (2) 0-1 y1l (1) 0,2412%* 0,027
6-10 y11 (3) 0,0001 0,865
11 yil ve stii 0,0192 0,426
“4)
6-10 y11 (3) 0-1 y1l (1) 0,2413* 0,023
2-5y11 (2) 0,0001 0,865
11 yil ve lstii 0,0192 0,422
“4)
11 y1l ve istii (4) 0-1 yl (1) 0,2219* 0,033
2-5y11 (2) -0,0192 0,426
6-10 y11 (3) -0,0192 0,422
Performans 0-1 y1l (1) 2-5y11 (2) -0,5292%* 0,002
degerlendirmede 6-10 y11 (3) -0,5826* 0,001
veri kaynaklari 11 yil ve stii -0,5007* 0,009
“4)
2-5y11 (2) 0-1 y1l (1) 0,5292* 0,002
6-10 y11 (3) -0,0507 0,624
11 yil ve stii 0,0204 0,131
4)
6-10 y11 (3) 0-1 yil (1) 0,5826* 0,001
2-5y11 (2) 0,0507 0,624
11 yil ve stii 0,0801 0,331
“4)
11 y1l ve istii (4) 0-1 yil (1) 0,5007* 0,009
2-5y11 (2) -0,0204 0,131
6-10 y11 (3) -0,0801 0,331
Performans 0-1 yil (1) 2-5y1l (2) 0,0113 0,716
degerlendirmede 6-10 y11 (3) -0,3446* 0,011
bilgi sahibi olma 11 yil ve stii -0,2785%* 0,021
4)
2-5y11 (2) 0-1 y1l (1) -0,0113 0,716
6-10 y11 (3) -0,3597* 0,007
11 yil ve stii -0,2865* 0,017
4)
6-10 y11 (3) 0-1 y1l (1) 0,3446* 0,011
2-5y11 (2) 0,3597* 0,007
11 yil ve stii 0,0691 0,186
4)
11 y1l ve istii (4) 0-1 yil (1) 0,2785* 0,021
2-5y11 (2) 0,2865* 0,017
6-10 y1l (3) -0,0691 0,186

*Ortalama fark p<.05 diizeyinde anlamlidr.
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Tablo 18’e bakildiginda 6gretim elemanlarimin g¢alistiklar1 okuldaki kidem
siirelerine gore performans degerlendirmenin Onemi ve geregi alt boyutunun
algilanmasmda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur (F=5,33 ve p<0,05). Post-
hoc Scheffe testine gore ; gorev yaptigi okulda 0-1 yildir bulunan 6gretim elemanlar1
(Grup 1) ile diger oOgretim elemanlar1t (Grup 2-3-4) arasmnda, performans
degerlendirmesinin 6nemi ve geregine iliskin egilimlerinde anlamh bir fark vardir.
Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; gorev yaptigi okulda 0-1 yildir bulunan

ogretim elemanlarinin (Grup 1), performans degerlendirmesinin 6nemli oldugu
diistincesine daha az katildiklar1 anlasilmaktadir (} 0-1 i=3,81; X 25 yi=4,05; X 6-10

yll:4: 05 ve } 11 yil ve iislii:4y 03)

Ogretim elemanlarmin ¢alistiklar1 okuldaki kidem siirelerine gére performans
degerlendirmede veri kaynaklari, (boliim yoneticileri ve yardimcilarinin,
meslektaglarinin, 6grencilerinin ve kendilerinin) katilima yonelik tutumlarinda da
anlaml bir farklilik oldugu bulunmustur (£=35,79 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe
testine gore, yine gorev yaptigi okulda 0-1 yildir bulunan 6gretim elemanlar1 (Grup
1) ile diger 6gretim elemanlar1 (Grup 2-3-4) arasinda, performans degerlendirmesine
katilmaya iligkin egilimlerinde anlaml bir fark vardir. Gruplarin ortalama puanlarma
bakildiginda; gorev yaptigi okulda 0-1 yildir bulunan 6gretim elemanlarmmm (Grup
1), performans degerlendirmesine bdliim yoneticileri ve yardimecilarinimn,

meslektaslarinin, 6grencilerinin ve kendilerinin katilmas1 gerektigine daha az

katildiklar1 goriilmektedir (X 0.7 ,u=3,49; X 2.5 w=4,02; X 6.10 =407 ve X 11 i ve

i,-m-,-=3,99)_
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Okuldaki kidem siiresine gore 6gretim elemanlarinin, objektiflik/ seffaflik/
etik olma alt boyutunu algilamalarinda anlamh bir farklilik olmadigr bulunmustur

(F=1,56 ve p>,05).

Ogretim elemanlarmin ¢alistiklar1 okuldaki kidem siirelerine gére performans
degerlendirmesi ile ilgili bilgi sahibi olmalarma iliskin algilarinda anlamli bir
farklilik oldugu bulunmustur (F=6,17 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe testine gore,
gorev yaptig1r okulda 0-1 yildir (Grup 1) ve 2-5 yildir (Grup 2) bulunan 6gretim
elemanlar1 ile 6-10 yildir (Grup 3) ve 11 yil ve {istii bir siiredir bulunan (Grup 4)
O0gretim elemanlar1 arasinda, bilgi sahibi olma konusunda anlamli bir fark vardir.
Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; ¢alistigi okulda 6-10 yildir ve 11 yil ve

istii bir siiredir bulunan Ogretim elemanlarinin, performans degerlendirmesi
konusunda kendilerini daha bilgili olarak goérdiikleri anlagilmaktadir (} 0-1 yi=3,41;

}2-5)11[:3:40; }6-10);1[:3; 75ve X 11 yil ve iisti=3,68).

Okuldaki kidem siiresine gore Ogretim elemanlarinm, performans
degerlendirmesi sonucu, performansi olumlu olanlarin o6diillendirmesi gerektigine

iligkin tutumlarmnda anlamh bir farklilik olmadigi bulunmustur (F=1,84 ve p>,05);

(}0—1)/1[:3; 74; }2-5)11[:3:88; }6—10)/1[:3;67 ve yllyzlveiislﬁ:i(sj)-
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3.1.6.

Ogretim Elemanlariin

Performans

Degerlendirmesine

Egilimlerinin Mesleki Kideme Gére incelenmesine iliskin Bulgular

Yonelik

Arastirmanin “ Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine

iliskin egilimleri mesleki

kidem degiskenine gore farklhilik gdstermekte midir?”

yoniindeki alt problemi ANOVA ve Post-hoc Scheffe ile test edilmis ve sonuglar

Tablo 19°da ve Tablo 20’de verilmistir

Tablo 19 Ogretim Elemanlarimin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik Egilimlerinin
Mesleki Kidem Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhlasma Gosterip
Gostermedigine Dair ANOVA Testi Sonuclarn (N=315)

Gruplar ANOVA Anlamh
Boyutlar Mesleki n X SS Fark

Kidem Fp (Scheffe)
Performans 0-5 yil (1) 70 423 0,67 5,83 0,003* 1,21le3,4
degerlendirmenin énemi ve 6-10 y1l (2) 103 421 0,53
geregi 11-20 y1l (3) 94 3,84 0,56

21 yil ve st 48 3,83 0,71

4
Performans 0-5 yil (1) 70 4,17 0,85 5,11 0,022* 1,21le3,4
degerlendirmede veri 6-10 y1l (2) 103 4,09 1,06
kaynaklari 11-20 y1l (3) 94 3,73 0,79

21 yil ve st 48 3,61 0,90

“4)
Performans 0-5 yil (1) 70 4,19 0,60 1,13 0,336 -
degerlendirmede 6-10 y1l (2) 103 425 0,40
objektiflik/seffaflik/etik 11-20 y11 (3) 94 422 0,54
olma 21 yil ve tsti 48 4,17 0,67

4
Performans 0-5 y1l (1) 70 3,66 0,75 7,26 0,001* 1,2ile3,4
degerlendirmede 6-10 y1l (2) 103 3,71 0,96
bilgi sahibi olma 11-20 y11 (3) 94 3,44 0,86

21 yil ve st 48 3,43 0,95

4
Performans 0-5 yil (1) 70 393 0,75 5,85 0,001* 1,21ile3,4
degerlendirmede 6-10 y1l (2) 103 391 0,88
odiillendirme 11-20 y11 (3) 94 3,59 0,72

21 yil ve st 48 3,63 0,75

“4)

* Fark p< .05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 20 Mesleki Kidem Degiskenine iliskin Scheffe Testi Sonuclar

(N=315)
Bagimh (I) Mesleki (J) Mesleki Ortalama
Degisken Kidem Kidem Farka (I-J)
Performans 0-5 yil (1) 6-10 y1l (2) 0,0214 0,421
degerlendirmenin 11-20 yil ,(3),_ 0,3926* 0,013
Snemi ve geregi 21 yil ve tstii (4) 0,4544%* 0,007
6-10 1l (2) 0-5 yil (1) 20,0214 0,421
11-20 yil (3) 0,3791% 0,019
21 yil ve iistii (4)  0,3823* 0,016
11-20 yil (3) 0-5 yil (1) -,3926* 0,013
6-10 yil (2) _3791* 0,019
21 il ve iistii (4) 0,0179 0,724
21 yil ve istit (4)  0-5 yil (1) 4544 0,007
6-10 yil (2) _3823% 0,016
11-20 yil (3) -0,0179 0,724
Performans 0-5 yil (1) 6-10 yil (2) 0,0864 0,137
< - 11-20 yil (3) 0,3487* 0,029
degelilendllr(?ede 21 yil veiistii (4)  0.2625% 0,037
vertkaynakiarl ¢ 10 yil (2) 0-5 yil (1) 20,0864 0,137
11-20 yil (3) 0,2644* 0,034
21 il ve tstii (4) 0,1801* 0,048
11-20 yil (3) 0-5 yil (1) 10,3487 0,029
6-10 yil (2) 10,2644 0,034
21 yil ve tstii (4) -0,0847 0,174
21 yil ve istit (4)  0-5 yil (1) -0,2625* 0,037
6-10 yil (2) 20,1801 0,048
11-20 yil (3) 0,0847 0,174
Performans 0-5 yil (1) 6-10 yil (2) 20,0549 0,211
degerlendirmede 11-20 y11 3) 0,2234* 0,037
bilgi sahibi olma 21 yil ve istii (4) 0,2357* 0,033
6-10 1l (2) 0-5 yil (1) 0,0549 0,211
11-20 yil (3) 0,2792% 0,026
21 yil ve tstii (4) 0,2849* 0,023
11-20 yil (3) 0-5 yil (1) 10,2234 0,037
6-10 yil (2) -0,2792% 0,026
21 il ve iistii (4) 0,0119 0,788
21 yil ve dstit (4)  0-5 yil (1) 20,2357 0,033
6-10 yil (2) 20,2849 0,023
11-20 yil (3) 20,0119 0,788
Performans 0-5 yil (1) 6-10 yil (2) 0,0202 0,533
degerlendirmede 11-20 y11 3) 0,3465* 0,018
ddiillendirme 21 yil ve tstii (4) 0,3069%* 0,021
6-10 yil (2) 0-5 yil (1) 20,0202 0,533
11-20 yil (3) 0,3216* 0,013
21 yil ve iistii (4)  0,2883* 0,036
11-20 yil (3) 0-5 yil (1) -0,3465* 0,018
6-10 yil (2) -0,3216* 0,013
21 yil ve iistii (4)  -0,0403 0,271
21 yil ve istit (4)  0-5 yil (1) -0,3069* 0,021
6-10 yil (2) 20,2883 0,036
11-20 yil (3) 0,0403 0,271

*Ortalama fark p<.05 diizeyinde anlamlidr.
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Tablo 20’ye bakildiginda 6gretim elemanlarinin mesleki kidem siirelerine
gore performans degerlendirmenin 6nemi ve geregi alt boyutunun algilanmasinda
anlamlh bir farklilik oldugu goriilmektedir (F=5,83 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe
testine gore ; 0-5 ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 1-2)
ile 11-20 ve 21 yil ve iistii mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 3-4)
arasinda, performans degerlendirmesinin 6nemi ve geregine iligkin tutumlarmda
anlamli bir fark vardir. Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; 0-5 ve 6-10 yillik

mesleki kidemi olan 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirmesinin 6nemli
oldugu diisiincesine daha c¢ok katildiklar1 anlagilmaktadir (}0_5 wi=4,23; }6_10

yll:4121; } ]]-20)/1[:3: 84 ve } 21 yil ve iislii:i 83)

Ogretim elemanlarmin  mesleki kidem siirelerine gore performans
degerlendirmede veri kaynaklari, (boliim yoneticileri ve yardimcilarinin,
meslektaglarinin, dgrencilerinin ve kendilerinin) katilima yodnelik tutumlarinda da
anlaml bir fark oldugu bulunmustur (F'=35,11 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe testine
gore, yine 0-5 ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 1-2) ile
11-20 ve 21 yil ve {istii mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 3-4) arasinda,
performans degerlendirmesine katilmaya iligkin tutumlarinda anlamli bir fark vardir.
Gruplarin ortalama puanlarma bakildiginda; 0-5 ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan
ogretim elemanlarinin, performans degerlendirmesine bolim ydneticileri ve

yardimcilarinimn, meslektaslarinin, O6grencilerinin  ve  kendilerinin  katilmasi
gerektigine daha ¢ok katildiklar1 goriilmektedir (} 0-5 yi=4,17; X 6-10 yi=4,09; X 11

20}/11231 73 ve } 21 yil ve iislii:i 61)
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Mesleki kidemin, 6gretim elemanlarinin, objektiflik/ seffaflik/ etik olma alt

boyutunu algilamalarinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmistiir (F'=1,13 ve

p>,05); (X 0-5 yi=4,19; }6—10)/1[:4;25; X 11-20yi=4,22 ve }21)/1[\/6 isi=4,17).

Ogretim elemanlarmin  mesleki kidem siirelerine gore performans
degerlendirmesi ile ilgili bilgi sahibi olmalarma iligkin algilarinda anlamli bir fark
bulunmustur (F=7,26 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe testine gore, yine 0-5 ve 6-10
yillik mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 1-2) ile 11-20 ve 21 yil ve lstii
mesleki kidemi olan 6gretim elemanlar1 (Grup 3-4) arasinda, bilgi sahibi olma
konusunda anlamli bir fark vardwr. Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; 0-5
ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan 0&gretim elemanlarinin, performans

degerlendirmesi konusunda kendilerini daha bilgili olarak gordiikleri anlasilmaktadir

(}0—5)/1[:3:66; }6-10);1[:3; 71; }11-20)/1[:3:44 ve }21)/1[\/6 isi=3,43).

Ogretim elemanlarmin  mesleki kidem siirelerine gore performans
degerlendirmesi sonucu performansi olumlu olan 6gretmenlerin ddillendirilmesi
gerektigine iligkin algilarinda da anlamli bir fark bulunmustur (F=5,85 ve p<0,05).
Post-hoc Scheffe testine gore, yine 0-5 ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan 6gretim
elemanlar1 (Grup 1-2) ile 11-20 ve 21 yil ve istii mesleki kidemi olan 6gretim
elemanlar1 (Grup 3-4) arasinda, odiillendirme konusunda anlamli bir fark vardir.
Gruplarin ortalama puanlarina bakildiginda; 0-5 ve 6-10 yillik mesleki kidemi olan
ogretim elemanlarmm, performans degerlendirmesi sonunda performanst olumlu

olan dgretmenlerin odiillendirilmesi gerektigine daha c¢ok katildiklar1 goriilmektedir

(}0—5)/1[:3:93; }6—10)/1[:3;91; }11-20)/1[:3:59 ve }2Iyzlveiisti4':3163)-
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3.1.7. Ogretim Elemanlarinin

Performans

Degerlendirmesine

Yonelik

Egilimlerinin Gérev Yaptiklar1 Birimdeki Pozisyona Gére Incelenmesine Iliskin

Bulgular

Arasgtirmanin “ Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine

iliskin egilimleri birimdeki pozisyon degiskenine gore farklilik géstermekte midir?”

yoniindeki alt problemi t-testi ile stnanmis ve sonuglar Tablo 21°te verilmistir.

Tablo 21 Ogretim Elemanlarinin PDEA Alt Boyutlarina Yénelik Egilimlerinin
Birimdeki Pozisyon Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhilasma Gosterip
Gostermedigine Dair t-testi Sonuclan (VN=315)

— t-test
B 1 Biri ki Pozi
oyutlar irimde ozisyon n X ss p o >
Performans Ogretim Eleman: 247 397 0,62 3,31 313 0,001%*
degerlendirmenin Koordinator, Bolim 68 4,24 049
Onemi ve geregi Baskani
Performans Ogretim Eleman: 247 3,77 0,94 4,53 313 0,000**
degerlendirmede veri Koordinator, Bolim 68 4,31 0,65
kaynaklar1 Baskani
Performans Ogretim Eleman: 247 4,17 0,55 2,88 313 0,004*
degerlendirmede Koordinatér, Bolim 68 4,38 0,47
Ob_]ektlﬂlk/ seffaﬂlk/ Baskanl
etik olma
Performans Ogretim Eleman: 247 3,42 0,89 5,72 313 0,000**
degerlendirmede Koordinator, Boliim 68 4,07 0,64
bilgi sahibi olma Baskani
Performans OgretimElemam 247 3,77 0,79 0,31 313 0,759
degerlendirmede Koordinator, Bolim 68 3,74 0,88
odiillendirme

Baskani

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir. * *Fark p<.001 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 21’e gore arastirmaya katilan o6gretim elemanlarinin gbérev yaptiklari

birimdeki pozisyonlarina gore performans degerlendirmesinin 6nemi ve geregi alt

boyutuna iliskin egilimlerini algilamada anlamli bir farklilik oldugu

(t=3,31 ve

p<,05) ve koordinatdr/ bolim bagkani olan Ogretim elemanlarinin, performans
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degerlendirmesini diger Ogretim elamanlarma gore daha Onemli bulduklar:

anlasllmaktadlr (X Ogretim elemanl:3:97 ve X Koordinatéor/Boliim B. :4, 24)

Ogretim elemanlarnin goérev yaptiklar1 birimdeki pozisyonlarma gore
performans degerlendirmede veri kaynaklar1 alt boyutuna iligkin egilimlerinde de
anlaml bir fark oldugu (1=4,53 ve p<,001) ve koordinatér/ boliim baskani olan
ogretim elemanlarmm, performans degerlendirmede bolim yoOneticileri ve

yardimcilarinin, meslektaglarinin, 6grencilerinin ve kendilerinin de bulunmalarinin
gerektigine, daha c¢ok katildiklar1 goriilmektedir (}Qéren'm clemam=3,77 Ve

X Koordinator/Boliim B. :4; 31)

Ogretim elemanlarinin gdrev yaptiklar1 birimdeki pozisyonlarma performans
degerlendirmesinde objektiflik, seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda
egilimlerinde de anlamli bir fark oldugu (¢=2,88 ve p<,05) ve koordinatdr/ boliim
baskani olan Ogretim elemanlarmin, performans degerlendirmede objektiflik,

seffaflik ve etik ilkelere uymak gerektigi gorlistine daha c¢ok katildiklar:

gomlmektedll‘ (X Ogren’m elemam:4: 1 7 Ve X Koordinator/Boliim B. :4, 38)

Ogretim elemanlarnin goérev yaptiklar1 birimdeki pozisyonlarma gore
performans degerlendirme konusunda bilgi sahibi olma alt boyutuna iligkin
algilarinin da anlamli bir fark gosterdigi (¢=5,72 ve p<,001) ve koordinatdr/ boliim

baskani olan Ogretim elemanlary, diger Ogretim elemanlarma gore kendilerini
performans degerlendirmede daha ¢ok bilgi sahibi olarak gormektedirler (}ogre,im

elemam:i 42ve X Koordinator/Boliim B. :4, 07)
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Ogretim elemanlarinin gorev yaptiklar1 birimdeki pozisyonlarina gore

performans degerlendirmede ddiillendirme alt boyutuna iliskin tutumlarmda anlaml

bir farklilik bulunamamistir (¢=0,31 ve p>,05);(}0gre,,~m clemam=3,77 Ve

X Koordinator/Boliim B. :3; 74)
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BOLUM 1V

SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde, arastrma ile elde edilen bulgular dogrultusunda varilan

sonuglara, tartigmalara ve sonuglara dayali olarak gelistirilen oneriler yer almaktadir.

4.1. Sonuclar ve Tartisma

Bu arastirmanin genel amaci, Vakif Universitelerinin Yabanci Diller
Boliimiinde gorevli Ingilizce 6gretim elemanlarinin performans degerlendirmesine
iligkin egilimlerinin bazi demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, egitim durumu,
lisansiistli egitim durumu, okuldaki kidem yili, meslekteki kidem yili ve birimdeki
pozisyonu) gore farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesidir. Bu bdliimde, ele
almmis amaclar dikkate almarak, istatistiksel analizler sonucu bulgularin, mevcut
kuramsal alan yazin destegi ile degerlendirilmesine ve yorumlanmasina yer

verilmistir.

Arastirma grubunu olusturan 6gretmenlerinin ¢cogunlugunu bayan 6gretim
elemanlar1 olusturmaktadir (%71.7). Erkek 6gretim elemanlar1 bu ¢alismada % 28,3
ile temsil edilmiglerdir. Arastirma grubu i¢inde en geng 6gretim eleman1 23 en yasl
ogretim elemani 65 yasindadir. Bununla beraber arastirmaya katilanlarin yas
ortalamas1 36,41°dir. Ogretim elemanlarinin  egitim durumlarina bakildiginda en

biiyiik grubun % 53,3 ile Egitim Fakiiltesi mezunu ve en kiigiik grubun %4,1 ile
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Egitim Enstitiisii mezunu olduklar1 ortaya ¢ikmustir. ingilizce dgretim elemanlarinin
% 48,3’likk boliimii yiiksek lisansli olup, % 4,1 ise doktora dercesine sahiptirler.

Ancak % 47,3 liik bir kisim 6gretim eleman yliksek lisans derecesine sahip degildir.
Vakif iiniversitelerinde c¢alisan Ingilizce dgretim elemanlarmin halen ¢alistiklar:
kurumdaki kidem yillarina bakildiginda en yiiksek grubun % 44,1 ile 2-5 yildir ayn1
kurumda bulunduklar1 ve takip eden grubun %27,6 oranla 6-10 yildir ayn1 kurumda
calistiklar1 tespit edilmistir. Ogretim elemanlarinin mesleki kidemleri incelendiginde
%32,7 lik bir boliimiin 6-10 y1llik mesleki kideme ve % 29,8 lik bir bir kismin 11-
20 yillik mesleki kideme sahip olduklar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan grubun
birimdeki pozisyonlarina gore dagilhmi; %78,4’i0 Ogretim elemani, % 17,5

koordinator, % 3,81 ise boliim baskani olarak goérev yapmaktadir.

Vakif Universitelerinin Yabanci Diller Boliimiinde gorevli Ingilizce 6gretim
elemanlarinin performans degerlendirmesiyle ilgili egilimlerinin kadin ve erkek
ogretim elemanlarinin, performans degerlendirmesinin 6nemi ve geregi alt boyutuna
iliskin egilimlerinin anlamli farklilik gosterdigi ve kadin 6gretim elemanlarinin,
performans degerlendirmesini erkek oOgretim elemanlarmna gore daha Onemli ve
gerekli bulduklar1 goriilmiistiir. Elde edilen bu bulgu, Yiiksel (2007) tarafindan
yapilan  arastima sonucu ile  benzerlik gostermektedir. Agkus’un (2007)
arastirmasinda ise performans degerlendirmesini erkek 6gretmenlerin daha 6nemli
bulduklar1 gbézlenmistir. Aygiin’lin  (2008) Ankara’daki liselerde yaptigi
arastirmasinda da erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gére daha olumlu goriis
bildirdikleri sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, Yabanci Diller Boliimiinde ¢alisan

ogretim elemanlarmin ¢ok biiyiikk bir cogunlugunu kadin 6gretim elemanlarmin
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olusturmas1 sebebiyle kadinlarin akademik kariyer hedeflerinin yiiksek olmasiyla

acgiklanabilir.

Ingilizce 6gretim elemanlarinin yaslar1 ile performans degerlendirmesinin énemi ve
geregine iligkin algilarinda anlamli ve negatif yonde bir iligki bulunmaktadir. Buna
gore; O0gretim elemanlarinin yaslar1 artik¢a, performans degerlendirmenin 6nemine
ve geregine yonelik algi diizeyleri diismektedir. Khoury ve Analoui (2004)
tarafindan bes Filistin tiniversitesinde gerceklestirilen ¢galismada sonuglarin benzer
sekilde oldugu tespit edilmistir. Milonsvki ve Henemann’in  (2001) yaptigi
arastirmada da sonuglarm ayni yonde ¢iktig1 gozlenmistir. Bunun yaninda 6gretim
elemanlarinin performans degerlendirmede veri kaynaklarina iligkin egilimleri ile
yaslar1 arasinda da orta diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iligki bulunmaktadir.
Yiiksel’in (2007) yaptig1 arastirma elde edilen bulgular1 desteklemektedir. Bu bulgu,
yaslar1 ileri olan 6gretim elemanlarinin akademik olarak yiikselme hedeflerinin

diisiik olmasiyla agiklanabilir.

Ogretim  elemanlarinmn  egitim  durumlarma  gore,  performans
degerlendirmesinin 6nemi ve geregi alt boyutununun algilanmasinda anlamli bir
fark  oldugu bulunmustur. Egitim fakiiltesi mezunu O6gretim elemanlarmin
performans degerlendirmenin 6nemi ve geregine daha c¢ok inandiklar1 bulgusuna
varilmistir. Cakir’in (2008) yaptig1 arastirmada ayni1 sonuglara ulagiimis olup elde
edilen  bulgular dogrulanmistir. Bu bulgu, Og8retmen yetistiren fakiiltelerin

performans degerlenlendirmesine daha ¢ok 6nem verdikleri ile agiklanabilir.
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Lisansiistii egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarinin, performans
degerlendirmesinin Onemi ve geregine iliskin egilimlerinin anlamli bir farklilik
gosterdigi ve bu farkin yliksek lisans ve doktora egitimi olan 6gretim elemanlarin
lehine oldugu bulunmustur. Lisaniistii egitim alan 6gretim elemanlar1 performans
degerlendirmesini daha Onemli bulduklar1 gorilmiistiir. Aygilin’iin  (2008)
arastrmasinda;  Ogretmenlerin  O6grenim  diizeyi  ylikseldikce  performans
degerlendirmenin 6nemini daha c¢ok kavradiklari tespit edilmistir. Bu bulgu,
lisansiistli egitiminin kisileri performans degerlendirmesi konusunda daha da

bilinglendirmis olmasi ile ac¢iklanabilir.

Kadin ve erkek 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmede katilim
alt boyutuna iliskin egilimlerinin anlamli farklilik gosterdigi ve erkek ogretim
elemanlarinin performans degerlendirmesine daha yiiksek bir katilim egiliminde
olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Tamam’m (2005) Ilkdgretim okullarinda yaptigi
arastrmada erkek Ogretmenlerin performans degerlendirmeye katilmaya yonelik
olan egilimlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Bu bulgu, kadin 6gretim
elemanlarinin is disinda ailelerine daha ¢ok vakit ayirmak istedikleri seklinde

yorumlanabilir.

Lisansiistii egitimi olan ve olmayan Ogretim elemanlarmin performans
degerlendirmeye katilma alt boyutuna iliskin  egilimlerinin  anlamli farklilik
gosterdigi ve yiiksek lisans ve doktora egitimi almig Ogretim elemanlarinin,
performans degerlendirmede bdlim yoOneticileri ve yonetici yardimcilarmin,

meslektaslarinin, 6grencilerin ve kendilerinin de bulunmalar1 gerektigine daha c¢ok
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katildiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu, lisaniistii egitimin kisileri profesyonel

diizeyde daha ¢ok bilinglendirdiginden kaynaklanabilir.

Kadmn ve erkek 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirme konusunda
bilgi sahibi olma alt boyutuna iliskin egilimlerinin anlamli bir farklilik gosterdigi ve
erkeklerin puanlarmin daha ytliksek oldugu goriilmiistiir. Erkek 6gretim elemanlari,
kadin 6gretim elemanlarina gore kendilerini performans degerlendirme konusunda
daha cok bilgi sahibi olarak algilamaktadirlar. Aygiin’tin (2008) arastirmasinda da
erkek oOgretmenlerin kadin O6gretmenlere gore daha olumlu goriis bildirdikleri
sonucuna varilmistir. Celik ‘in  (2006) arastrmasinda da  Aygiin’lin bulgular1
dogrulanmis, erkek Ogretmenlerin daha ¢ok bilgi sahibi oldugu gorilmiistiir. Bu
bulgu, kadin 6gretim elemanlarinin toplumdaki sosyal rol ve sorumluluklarinin
erkeklerden daha farkli olmasi sebebiyle ve ailelerine daha fazla vakit
ayirmalarindan dolay1 bu konuda bilgi sahibi olmaya erkeklere gore daha az 6nem
vermeleriile agiklanabilece§i gibi performans degerlendirmesine bagh c¢alisma
kosullarminiyilestirme beklentisinin ya da baskisinin fazla olamasma baglh

bilgilenme gereksinimleriyle de agiklanabilir.

Ogretim elemanlarmnin ¢alistiklar1 okuldaki kidem siirelerinin, performans
degerlendirmesi ile ilgili bilgi sahibi olmalarina iligkin algilarinda anlamli bir
farklilasma bulunmustur. Calistig1 okulda 6-10 yildir ve 11 yil ve istii bir siiredir
bulunan 6gretim elemanlarinin, performans degerlendirmesi konusunda kendilerini
daha bilgili olarak gordiikleri anlagilmaktadir. Aygiin’iin (2008) liselerde yaptigi
arastirmada 11-20 yil kideme sahip 6gretmenlerin 21 yil ve iistii kideme sahip

ogretmenlerden performans degerlendirme konusunda daha fazla bilgiye sahip
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olduklar1 bulunmus olup, bu ¢alismanin bulgulariyla 6rtiismektedir. Bu bulgu, uzun
siire ayn1 kurumda calisgan Ogretim elemanlarinin Orgiitsel bagliliklarindan dolay1
calisma ortamint benimseyip performans degerlendirmesiyle ilgili c¢aligmalari

desteklemeleriyle agiklanabilir.

Ingilizce dgretim elemanlarmin performans degerlendirmesinde objektiflik,
seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda egilimleri ile yaslar1 arasinda anlaml ve
negatif yonde bir iliski vardir. Buna gore; 6gretim elemanlarmin yaslar1 arttikca,
performans degerlendirmesinin objektiflik, seffaf ve etik ilkelere uygun olmasina
yonelik diizeyleri diismektedir. Bununla beraber, Ogretim elemanlarmin gérev
yaptiklar1 birimdeki pozisyonlarina gore performans degerlendirmesinde objektiflik,
seffaflik ve etik ilkelere uyma konusunda egilimlerinde de anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmis olup, boliim baskan1 ve koordinator olan 6gretim elemanlarmin
performans degerlelendirmede bahsi gecen ilkelere uymak gerektigi goriisiine daha
cok katildiklar1 goriilmiistiir. Bostanci’nin (2004) ilkdgretim okullarinda yaptigi
calismada en ¢ok kabul goren ifadenin “Okulda Ogretmen performans
degerlendirmesinde etik ilkeler muhakkak g6zoniine alinmalidir” gen¢ G6gretmenler
tarafindan daha c¢ok kabul gordiigii bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgu, gen¢ 6gretim
elemanlarinin performans degerlendirmesine daha profesyonel ve adil yaklastiklari,
yash olanlarin ise daha geleneksel bakislar1 ile agiklanabilir. Etik algisinin yasin
artmastyla ters orant1 gostermesi, is ortamindaki bikkinlik ve tiikenmislikten

kaynaklanabilir.

Ingilizce dgretim elemanlarmin performans degerlendirmesinde diillendirme

alt boyutuna iliskin algilarmin da cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigi
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bulunmustur. Kadin 6gretim elemanlarmin performans degerlendirmesi sonunda,
performanst olumlu olan 6gretmenlerin 6diillendirilmesi gerektigine, erkek 6gretim
elemanlarina gore daha cok inandiklar: tespit edilmistir. Cakir’in (2008)  yaptigi
arastrmada Odiillendirmenin gerekliligine erkek Ogretim elemanlarinin daha g¢ok
inandig1 belirtilmis ve Odiillendirmenin maas artis1 ve tesekkiir yazisi bigiminde
yapilmasi gerektigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Yiksel ‘in (2007) arastirmasinda kadin
ogretmenlerin =~ % 93,9’u performansi olumlu 06gretmenlerin  ddiillendirilmesi
gerektigini belirterek ayni bulgulara ulasilmistr. Bu bulgu, kadmlarin maddi
odiillendirmedense  manevi 6diillendirmeyi daha fazla tercih ettikleri seklinde

yorumlanabilir.

Ogretim elemanlarinin  mesleki kidem siirelerine gore performans
degerlendirmesi sonucu performansi olumlu olan 6gretmenlerin 6dillendirilmesi
gerektigine iliskin algilarinda anlamli bir fark bulunmustur. Yillik mesleki kidemi
0-5 ve 6-10 olan Ogretim elemanlarinin performans degerlendirme sonunda
odiillendirilmesi gerektigine daha cok katildiklar1 goriilmektedir. Bu bulgu, ise yeni
baslayan kisilerin orgutsel bagliliklarini verimliliklerini arttirmak i¢in bdyle bir

motivasyon unsuruna ihtiya¢ duyduklari ile agiklanabilir.
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4.2. Oneriler

Bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar incelendiginde Vakif Universitelerinin
Yabanct Diller Boliimiindeki Ingilizce Ogretim elemanlarinin  performans
degerlendirmesine iliskin egilimleri bu iniversitelerdeki egitim kalitesini
etkileyebileceginden performans degerlendirmesi calismalarinda kullanilmak {izere

asagidaki oneriler getirilmistir:

e Bu arastirma iligkisel- tarama modelinde nicel bir arastirmadir. Konuyla ilgili
yapilacak arastirmalarda; gériisme metodu ile daha kiigiik gruplardan veri toplanarak

nitel aragtirma yapilmasi yararl olabilir.

e Arastirma Istanbul ili’nde bulunan Vakif Universiteleri arasinda
gerceklestirilmistir.  Durumun karsilastirilmali  olarak incelenmesi i¢in Devlet

Universiteleride arastirma kapsamma almabilir.

e Buarastrma ile Ingilizce 6gretim elemanlarmin performans
degerlendirmesine iliskin egilimleri incelenmistir. Universitede bulunan diger
fakiilte ve boliim O6gretim elemanlarinin ve {ist yonetimin de arastirma evrenine

dahil edip performans degerlendirme egilimleri karsilastirmali olarak incelenebilir.

e Universite 6gretim elemanlarinin performans degerlendirme egilimleri ile ise

baglilik ve isten elde edilen doyum arasindaki iliskinin incelenecegi bir ¢alisma da

yapilabilir.
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e Ogretim elemanlarmin performansmi artrrmak igin iiniversite yonetimi,
personelin ¢alismalarmi tesvik ederek maddi ve manevi bicimde 6diillendirmelidir.
Bu baglamda , liniversite yonetimi, akademik faaliyetler ve kaliteli egitim i¢in uygun
kosullar1 saglamalidir. Buna ek olarak, {liniversite yonetimi basarili personeli maas
artis, tesekkiir yazilar1 gibi uygulamalarla tesvik etmeli ve ddiillendirmelidir. Cilinkii
maddi ve manevi olarak takdir edilen 6gretim elemaninin motivasyonu, verimliligi
ve etkililigi artacaktir. Diger taraftan, basarisiz personeli ise basarisiz oldugu
alanlarda kendini gelistirmesi i¢in gerekli destegi saglamalidir. Egitim yoneticilerinin
personelinin goriislerine, deger yargilarina saygili olup etik ilkeleri
(adalet, esitlik, gercekeilik) dikkate alarak performans degerlendirmesini

gerceklestirmelidirler.

e Egitim yoneticilerinin performans degerlendirmesini yaparken, tek bir
kaynakla degil, coklu diger bir deyisle 360 derece performans degerlendirmesinin
yapilmas1 goriisiine ulagilmistir. Coklu goriislerin alindig1 performans degerlendirme
sistemi uygulanirken biitiin gruplarin goriisleri ayn1 oranda degerli olmayabilir, bu

konunun dikkate alinmas1 gerekmektedir.
e Performans degerlendirmesinin amag¢ ve felsefesinin 6gretim elemanlar1
tarafindan daha 1iyi anlasilmasi i¢in performans degerlendirmesi ile ilgili

planlamalarda calisanlarin goriisleri de alinmalidir.

e Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen veriler ve bunlarin nasil
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kullanilacagina iligkin geribildirimin en kisa siirede ve agik bir sekilde calisanlara

verilmesi gerekmektedir.

e Egitim yoneticilerine gozlem yapma ve geribildirim verme becerilerini

artiracak egitimler verilmelidir, boylelikle performans degerlendirmenin kalitesi

dolayli olarak da egitim kalitesi artirilmis olacaktir.
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EKLER

Ek 1
Degerli Meslektasim,

Bu anket, Yabanci Diller Boliimiinde gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin
performans degerlendirmesine iliskin egilimlerinin incelenmesi iizerine yapilan bir
arastirmada kullanilmak tizere hazirlanmistir. Ankete isminizi yazmaniz
beklenmemektedir. Asagidaki sorulari titizlikle cevapladiginiz i¢in simdiden

tesekkiir ederim.

Dogan KORKMAZ

Bu arastirma iki béliimden olugsmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgiler igermekte,
ikinci boliim ise 6gretim elemanlarinin performans degerlendirme ile ilgili
egilimlerini inceleyen sorulardan olusmaktadir.

Birinci Boliim

Cinsiyet Kadin( ) Erkek( )
Yas
Egitim Durumu
Egitim Enstitlisii ()
Egitim Fakiiltesi ()

Fen- Edebiyat Fakiiltesi ()
Diger Fakiilteler

Lisansiistii egitiminiz var m?

Hayir ()
Yiiksek Lisans ()
Doktora ()

Cahsmakta oldugunuz okuldaki kidem
Bir yildanaz ()
2-5yil ()
6-10 y1l ()

11 y1il ve tizeri ()

6 Meslekteki kidem yilimz?

1-5 yil ()
6-10 yil ()
11-20 yil ()

21 yil ve tizer1 ()

7 Okuldaki pozisyonunuz?
Ogretim Eleman1 ()
Koordinator ()
Boliim Bagkani ()
Diger
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Ek 2 ikinci Boliim

Performans Degerlendirme Egilim Anketi

Hi¢c Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Fikrim Yok

Kismen Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

Performans degerlendirme konusunda bilgiliyim.

Performans degerlendirmesi ¢ok 6nemlidir.

Okulumda ilgili performans degerlendirmesi objektif olacaktir.

Performans 6l¢timiinde meslekteki kidem olumlu etki eder.

Performans 6l¢timiinde ¢alistigim okulun genel sartlart etkilidir.

Performans 6l¢iimiinde ¢alistigim okulda gegen siire 6nemli etki yapar.

Performans 6l¢timiinde boliim yoneticisi de yer almalidir.

Performans 6l¢timiinde boliim yoneticisi yardimeisi da yer almalidir.

Performans 6l¢timiinde meslektaglarimda yer almalidir.

10

Performans 6l¢iimiinde 6grencilerim de yer almalidir.

11

Boliimdeki 6gretmenlerin performanslariin degerlendirilmesinde degerlendirici olarak ben de
yer almak isterim

12

Performans 6l¢gme ve degerlendirme ¢alismalarinda degerlendiricilerin konu ile ilgili bilgi sahibi
olduguna inantyorum.

13

Performans 6lgme ve degerlendirme ¢aligmalarinda degerlendiricilerin en az birinin
degerlendirici hatasina/ hatalarina diisecegine inaniyorum.

14

Performans 6l¢iilmesi sonucu elde edilen puanlar bana da bildirilmelidir.

15

Performansi olumlu olan 6gretmenler mutlaka ddiillendirilmelidir.

16

Performansi olumsuz olan 6gretmenler mutlaka cezalandirilmalidir.

17

Okullarda performans degerlendirme galigsmasi mutlaka yapilmalidir.

18

Okullarda performans degerlendirme ¢aligmasi planlt bir sekilde belirli araliklarla siirekli
yapilmaldir..

19

Okullarda 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde etik ilkeler (adalet , esitlik, gercekeilik
vb.) gbz oniine alimmalidir.

20

Performans degerlendirme puanimin hangi kriterlere gore verildigini bilirim
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