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ONSOZ

Tiirk Egitim Sisteminin temel yap1 tasi hi¢ siiphesiz anaokullaridir. Gelecegimiz olan
cocuklarimizin sosyal hayata acilis penceresi olan bu okullarda aldiklar egitim ve kazanimlar
direkt olarak Ogretmenlerinin mesleki yeterlilik ve yaklasimlariyla ilgilidir. Ogretmen ve
yoneticilerin bu siirecte etkili ve verimli olabilmelerini 6rgiit igerisindeki performans anlayislari
belirlemektedir. Egitim Orgiitlerinde performans yonetimi uygulamalar1 ve bununla beraber
yonetici ve 0gretmenlerin orgiitlerine olan bagliliklar, yiiksek performansla ¢alisan ve iyi isler
ortaya koyan bir egitim sistemi meydana getirecektir. Performans yonetim sistemleri, yapilan
performans degerlendirme calismalar1 ile calisma davraniglart ve ortaya c¢ikan sonucglarin
kurumunhedefleriyle uyumlulugunu 6lgen, ¢alisan verimliligini artiran 6nemli bir aragtir. Milli
egitim Orgiit sistemi i¢inde yer alan anaokullarini, performans yonetimi sisteminin planlama,
yiuriitme ve degerlendirme siirecleri agisindan degerlendirilmesi, hem anaokullarinin
hedeflerinin gerceklestirilmesinde verimlilige doniik yasanan sorunlarin belirlenmesinde, hem
de bu sorunlardan kaynaklanan madde ve insan giicii kayiplarinin en aza indirilmesine de katk1
saglayacaktir.

Yazar, yiiksek lisans egitimi siiresince ve arastirmanin her asamasinda goriis ve
Onerileriyle her tiirlii destegi sunan, yol gosteren, bilgi ve tecriibesinden ¢ok sey 6grendigi,
bilimsel katki ve desteginden dolayr kiymetli danigmani Prof.Dr. Musa Giirsel ve egitimi
boyunca her tiirlii destek ve iyi niyetlerini esirgemeyen basta Prof. Dr. Vehbi Celik olmak
iizere,Dog¢. Dr. Hiiseyin Izgar ve Yrd. Dog¢. Dr. Ayse Negis Isik’a tesekkiirlerini sunar.Ayrica,
calisma boyunca desteklerini esirgemeyen esi Yasemin Kalkar ve kizi Ayse Mina’ya
siikranlarin1 sunar.

Durmus Ali KALKAR



OZET

Yapilan bu arastirma, Konya il merkezindeki Anaokullarinda Ogretmen Performans
Y Onetimisistemine iligkin 6gretmen goriislerini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Arastirmanin
verileri, 2014-2015 6gretim yil1 giiz yariyilinda Konya’da il merkezindeki anaokullarinda gorev
yapmakta olan 270 6gretmenden ve 56 okul yoneticisinde elde edilmistir.

Arastirmanin verileri, “Bireysel Bilgi Formu”, “Resmi ve Ozel ilkdgretim Okullarinda
Ogretmen/Yonetici Performans Yonetimi Olgegi” ile toplanmustir. SPSS 15.0 programiyla
veriler bilgisayar ortaminda analiz edilmistir. Verilerin analizinde, aritmetik ortalama, frekans,
standart sapma ve yiizde dagilimi, Kuruskall Wallis H,Mann Whitney U testi ve Bonferroni
diizeltmeli Mann Whitney U testlerinden yararlanilmistir.

Arastirma sonucu, yoneticilerin ve 6gretmenlerin performans yonetimi ve alt boyutlarina
verdikleri cevaplardaortaya c¢ikan sonuglarda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin;Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma alt boyutu ve Performans
Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1 alt boyutu puanlart 6gretmenlerin gérev yaptiklar: okul tiiri
degiskenine gore farklilastigi goriilmiistiir. Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma
alt boyutu 6gretmenlerin yas degiskenine gore, yoneticilerin; Performans Degerlendirme alt
boyut puanlari, yoneticilerin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik oldugu goriilmistiir.
Performans Yonetimi Yapi ve Kayitlart alt boyutu yoneticilerin gorev yaptiklari okul tiiriine
gore anlamli bir farklilagsma oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonucunda ortaya c¢ikan verilere
gore, yonetici ve Ogretmenlerin performans yonetimi hakkindaki algilar1 “tamamen
katiltyorum” noktasindadir. Bir bagka deyisle 6gretmen ile yoneticiler performans yonetimi
konusuna kararli ve/veya olumlu olarak bakmaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Performans Y&netimi, Anaokulu, Yé&netici, Ogretmen



ABSTRACT

Thissurvey is  donetodeterminetheperformancemanagement of  theteachers in
nurseryschoolsandtoinvestigatetheirperformancemanagementconsideringdemographicchances.
Theoutcomes of thesurveyarederivedfrom 270 teachersand 56 schoolprincipleswhich had
beenworking in thefirstterm of 2014-2015 year in thecentralschools of Konya.

Theoutcomes of thesurvey is derivedbythehelp of “ Personalinformation form” and
“Thescale of performanceforteachersandprinciplesworking in specialschoolsandpublicschools.”
Thedatas of thesurveyareanalisedbythehelp of computersusing SPSS 15.0programme.
Duringtheanalysis of theinformationthedensity of frequenceandpercentage, arithmeticmean,
standarddeviation, Test of Mann Whitney U, Kuruskall Wallis H, and Mann Whitney U test
correctedbyBonferroni is used.

Whentheanswers  of  theteachersandprinciplesabouttheperformancemanagement s
checkedsomefoctorswhicheffecttheirperceptiondegreeweredetected. Theiranswers had
variousdifferencesaccordingtotheirtype  of  schoolwhichtheyareattending. Theusage of
performanceevaluationresultsarefoundto be effectedbytheage of theteachersandthesexual of
principles. Theconsruractionandrecords of theperformancemanagementarechangedbythetype of
schools in whichtheprinciplesareheading. Accordingtothesurveyresults it is measuredthatall of
theteachersandprinciplesattendedthesurvey is “totallyagree” withtheperformancemanagement.
Inotherwordstheyaretotallyambitiousandhavepositivethoughtsaboutperformancemanagement.

Keywords: Performance Management, Nursery School, Principle, Teacher
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1. GIRIS

1.1. Problem Durumu

Hizla gelisen ve degisen diinya da, bu degisimi saglayan ve insan hayatinin degismesi ile
gelismesi iizerinde en 6nemli etken olarak karsimiza bilgi ¢ikmaktadir. Giliniimiizde bilgiye
ulagmanin ¢ok kolay olmasina ragmen bilginin 6gretildigi yer olarak karsimizda okullar vardir.
Okul, oncelikle insan kisiliginin sekillendigi, egitim ve 6gretimin birlikte yapildig bir yerdir.
Tiim diinyada okullar benzer ya da farkli sekillerde bir organizasyon seklinde olmakla beraber,
bazi amag ve islevleri ortaktir. Okullarin ortaya cikaracaklari performans bu amag ve islevleri

yerine getirmeleridir (Sigsman, 2004: 19).

Biitiin egitim sistemlerinin basarili olabilmesi i¢in sistemi ¢alistirir hale getirecek olan
ogretmenlerin nitelikleri ile yakindan ilgilidir. "Egitim modellerinin tamaminin, modelin
islemesini ve etkili caligmasini saglayacak isgorenlerden daha iyt hizmet veremez".
(Gozitok’danAkt: Kesgin, 2006:57) En temel gorevi insan yetistirmek olan okullara 6grenciler
erken yasta egitime alinmalidir. Cocuklarin erken yasta egitime alinmasiyla hedeflenen noktaya
ulagmast i¢in okullarin 6ngoriilen hedeflere ulagmasit gerekmektedir. Bu baglamda
ogretmenlerin ¢alisma performanslar1 basartyr dogrudan etkileyecegini diisiindiigiimiizde,
ogretmenlerin sergileyecegi bu performanslar1 yonlendirmek ve denetlemek gerekmektedir.

Kisacas1 6gretmenlerin performanslarini1 yonetmek gerekmektedir.

Bu tez caligmasinda anaokullarinda gdrev yapan yonetici ve Ogretmenlerin performans

yonetimini bazi degiskenlerin bu iliskiyi nasil etkiledikleri incelenmeye ¢aligilmustir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, Konya ili resmi ve 6zel anaokullarinda performans yonetimine
iligkin yOnetici ve Ogretmen goriisleri ile bu goriisler arasinda farkliliklar olup olmadigini
ortaya cikarmayr hedeflemektedir. Bu genel amaca ulagsmak icin cevaplandirilacak sorular
sunlardir:

1. Kaynak Gruplarin Genel Nitelikleri Nelerdir?

2. Ogretmenlerin Performans Ydnetimine iliskin Gériisleri Nelerdir?

3. Yoneticilerin Performans Yonetimine iliskin Gériisleri Nelerdir?
4

. Ogretmen ve Yoneticilerin Performans Yé&netimine Iliskin  Gériislerinin
Karsilastirmasi



1.3.  Arastirmanin Onemi

Okullarda calisanlarin verimliliginin artmasi ve egitim Orgiitiiniin hedefine, vizyonuna,
misyonuna ve amacina ulasabilmesi i¢in Orgiit calisanlarinin ortaya koyacagi performans ¢ok
onemlidir. Egitim kurumlarinda calisanlarin performansini degerlendirmek c¢esitli zorluklar
olan bir siiregtir. Ogretmenlerin performansinin degerlendirilmesinde tek bir dlgiit olmamasi ve
bu siirecin zaman ve birden ¢ok veri gerektirmesi bu siirecin zorluklarindan biri olarak ifade
edilebilir. Bu aragtirmada anaokullarinda goérev yapan Ogretmenlerin ve yoneticilerin
performans yonetimi ileilgili sorunlar1 ve beklentileri degerlendirilecektir. Elde edilecek veriler
1s181nda 6gretmen performans yonetim modeli ile ilgili olumlu ve olumsuz yonler belirlenebilir.
Arastirma sonuclar1 ile performans yonetimi ile ilgili uygulamalarin etkin bir bigimde
uygulanmasina ve okul yoneticilerinin performans yonetimiyle ilgili neler yapabileceklerine
karar verilebilir.

1.4. Sayiltilar

1. Arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticiler performans yonetim siireclerine iligkin
degerlendirme becerisine sahiptir.

2. Aragtirmaya katilan ogretmenlerile yoneticiler, belirlenen ve bilinen sinirlar iginde,
alindiklar1 evreni temsil edebilirler.

3. Olgek yoluyla toplanan veriler yeterince gegerli ve giivenilirdir.
1.5. Arastirmanin Simirhihiklari

Bu c¢alisma;

1. 2013-2014 egitim 6gretim yilinda Milli Egitim Bakanligi’na bagli Konya ili resmi ve
0zel anaokullarinda gorev yapan okul miidiirleri, miidiir yardimcilar1 ve 6gretmenlerin
gortsleri ile sinirhidir.

2. Aragtirmanin sonuglar1 arastirmaya katilacak Ogretmen ve yoneticilerin sorular
ictenlikle cevaplamalari ile siirhidir.

1.6. Tanimlar

Yonetici: Milli Egitim Bakanligi.’na bagli Konya ili resmi ve 6zel anaokullarinda gorev
yapan okul miidiirleri ve miidiir yardimcilari.

Anaokulu: 4 ile 5 yas (37 - 60 ay) araliginda olan ¢ocuklar i¢in okul Oncesi egitim
kurumudur.



Ogretmen Performans Yonetimi: Ogretmen performans yonetimi, dgretmenlerin is
basarilar1 i¢in okulda okul amacglarina uygun olarak gerceklestirmeleri gereken hedeflerin
belirlenmesi, belirlenen bu hedeflere ulagmak ig¢in G&gretmenlerin  gosterdikleri
performanslarinin izlenmesi, performanslarmin artirilmasi i¢in 6gretmenlerin gelistirilmesi,
ogretmen performanslarinin  degerlendirilmesi, degerlendirme sonucunda Ogretmenlerin

odiillendirilmesi ve yonlendirilmesi i¢in gerekeli uygulamalarin baglatilmasi ve siirdiiriilmesi
stirecidir. ert



2. ILGILI LITERATUR

2.1. Performans Yonetim Sistemi

Performans Yonetim Sistemi orgiitlerin ve bireyin Ol¢iilebilir bir hedefe, belirlenmis bir
zaman dilimi icinde hangi Olc¢lide ulasilmasi gerektigini diizenleyen ve gerekli tiim
diizenlemeleri yapip, tiim kaynaklarin bu dogrultuda yonlendirilmesini saglayan bir sistemdir.
Bu siire¢ orgiit agisindan, etkililigini arttirmada 6nemli oldugu kadar, birey i¢inde kendisini
gelistirmesi bakimindan o©nemlidir. Performans YoOnetimi sistemi c¢alisanlarin yaptiklar
caligmalar1 kontrol etmenin 6tesinde, yapacaklari ¢aligmalar ile ilgili rehberlik gorevi iistlenir.

Performans yonetimi, performansin incelenmesi noktasinda ortak karara varilarak
anlasilmasiyla ilgili olarak, hedeflerini 6nceden belirlemenin ve doniit almanin 6nemini ortaya
cikaran, yonetim biliminin bir pargasidir. Calisanlarin c¢alisma davranislarini ve ortaya
cikardiklar triinleri anlamlandirma ve degerlendirme noktasinda biitiinlestirilmis bir siirectir.
Iyi gelistirilmis performans yonetim siireci, organizasyonlaribu noktalara dikkat etmeden
Orgiitiin  isleyis semasmin yapilmamasina sevkeder (Cumming ve Worley, 1997:370
Armstrong, 1996:262).

Performans yonetim sistemi, orgiitiin gerceklesmesini istedigi hedeflere ve ¢alisanlarin bu
hedeflere ulasmasinda ortaya koyacaklar1 performansla ilgili birlikte hareket etme anlayisinin
kuruma oturmasi ve isgorenlerin ortak hedeflere varabilmek i¢in sergileyecekleri katkilarim
artiracak bir sekilde, degerlendirilmesi, yonetilmesi, licretlendirilmesi veya gelistirilmesi ile
odiillendirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002: 125).

Dedehayir (2006)'a gore performans yonetimi; “En iyi sonuglar elde etmek i¢in, orgiitiin
hedeflerine ulagsma noktasinda tiim calisanlar1 ortak ederek ulasilabilir amaglara gevirme
yoludur.”

Performans yonetimi,calisanlar agisindan bakildiginda, c¢alisanlara kendilerinden
istenenlerin ne oldugu, hedeflerde istenen noktalara ulasmak i¢in neler yapilmasi gerektigi,
yoneticiyle iliskisi, kariyer planlamasin1 ve calisanlarin eksik olduklar1 alanlarda alacaklari
egitimi belirleyerek bireysel gelisimlerini saglar (Helvaci, 2002: 156). Performans yoOnetimi
orgiitii arzu edilen hedeflere yoneltmek i¢in Orgiitiin simdiki ve gelecegiyle ilgili verileri
toplama, bunlan karsilastirma, calisanlarin eksik goriilen ve gelistirilmesi gereken yonleri
belirleyerek bunlarla ilgili planlamalari yapma gorevini iistlenen bir yénetim siirecidir. Orgiitsel
performans, insana ve ekonomiyedayali siireclerin biitiiniinden olusur. Orgiitiin istenen
hedeflere ulagmas1 bu siireclerin birbirine esdegerde dnemsemesi ile miimkiin olur (Diskaya,
2006: 36).

Performans yonetimi Orgiitiin stratejik amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesiyle
baslayan, bu hedeflerin ne kadarinin gergeklestigini 6grenmemize yardimci olan performans
Olgimiiyle ve Ol¢iim sonucunda ortaya g¢ikan verilerin raporlanmasiyla devam eden, bu
sonuglarin degerlendirilmesiyle beraber eksiklikleri gidermek amaciyla dnlemlerin alinmasini
saglayan siirekli yonetim dongiisiidiir (Karabeyli, 2006, akt. Yildirim, 2011:7).



Uyargil (1994), performans degerlendirme kavramini oldugu gibi yerinde sayan ve
gelisim gostermeyen bir degerlendirme ¢abasindan ziyade, gelismeye agik bir sekilde ele
almaktadir. Isgorenlerin performanslarini planlayip, degerlendirerek ve gelismesini isteyen ve
bu noktada daha genis perspektiften bakabilen Orgiitsel sistem seklinde tanimlayarak ve bu
sistemin de giiniimiizde “Performans Yo6netimi Sistemi” oldugunu belirtmektedir.

Ogretmenin performans yonetimini Bozkurt Bostanci (2004) tarafindan, performans
yonetim siirecleri dikkate alinarak su sekilde tanimlanmistir: Ogretmen performans yonetimi,
ogretmenlerin is basarilari i¢cin okulda okul amaglarina uygun olarak gergeklestirmeleri gereken
hedeflerin belirlenmesi, belirlenen bu hedeflere ulagmak igin Ogretmenlerin gosterdikleri
performanslarinin izlenmesi, performanslarmin artiritlmasi i¢in 0gretmenlerin gelistirilmesi,
ogretmen performanslarinin  degerlendirilmesi, degerlendirme sonucunda Ogretmenlerin
odiillendirilmesi ve yonlendirilmesi i¢in gerekli uygulamalarin baglatilmast ve siirdiiriilmesi
stireci olarak tanimlanmaktadir. Akal (1996), performans yonetimini, kurumu belirlenen
hedeflere yonlendirmek,organizasyonun, simdiki ve ilerleyen yillardaki hedeflerine yonelik
bilgi elde etme, bu verileri inceleyerek performansin gelismesini artiracak ihtiya¢ olunan ve
degisik etkinlikleri baslatma ve idame ettirme isini {istline alan bir yOnetim siireci olarak
tanimlamaktadir.

Orgiitlerde performans yonetiminin uygulanmasinin bazi sebepleri vardir. Bunlar
(LidL,2010 akt. Sanli Bulut, 2011):

o Ogretmenlere doniit ve destek saglamak.

o Ust diizey performans sergileyen dgretmenler yetistirmek.

o Ogretmenlerin potansiyelini belirleyerek onlarin gelismesini saglamak.

o Ogretmenlerin egitim ve gelisim ihtiyaglarin belirlemek.

o Ogretmenlere basar ve kariyer planlamast icin ilgili bir birim olusturmak.

o Kurumun stratejik plant dogrultusunda ¢alisanlarin performanslarint gelistirmek ve
ilerletmek.

2.2.Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans yonetim sisteminin genel amaci, kurumun gelismesini saglayarak, personelin,
kisisel ve takim olarak kuramsal yeterliliklerini ve yeteneklerinin gelisiminin diizenli olarak
artmasmi saglamak ve bunu aliskanlik haline getirerek kurum Kkiiltiiri  olusturmaktir
(Armstrong, 1994: 59). Performans Yonetim Sisteminin Orgiitlerin daha etkin g¢alismasini
saglayan bircok amact vardir. Bu amaclar; arastirma, yonetsel ve gelistirme olarak {i¢ gruba
ayrilir.

Yonetsel amaglar; yonetsel kararlarin alinmasinda ortaya ¢ikan, iicret, kidem artirma, transfer,
isten ¢ikarma gibi etmenlerdir. Gelistirmeye yonelik amacglar, hizmet i¢i egitimin
planlanmasinda, kariyer planlamasinda, rehberlik hizmetinin verilmesinde, Orgiitten doniit
alarak 1yi ve kotii yoOnlerinin ortaya c¢ikmasinda one ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik



amaglarise yaptigl isten aldigr keyfin ve ise karsi iste§in seviyesini ortaya konmasinda,
gelecekyillardaki amaglarin  belirlenmesinde, performanst etkileyen nedenlerin ortaya
konmasinda ve personelin sergiledikleri performanslar ile orgiitiin hedefleri arasindaki iligkinin
incelenmesinde karsimiza ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2002: 334-335).

Performans Yonetim Sisteminin temel amaglarini kisisel performansini tiim ¢alisanlara
yonelik adil standartlar ve kriterler araciligiyla dlgerek, bu sonuglar dogrultusunda kisilere bilgi
akist saglanarak, bu calisanlarin performansi gelistirilerek Orgiitsel katiliminin artirilmasi
olusturmaktadir (Uyargil, 2007: 3).

Merig (2000, akt. Yildirim, 2011)’e gore ise performans yonetiminin amaclari su sekilde
belirtilmektedir.

e lIsgorenlerin, mevcut pozisyonda yaptiklar1i isleri daha iyi yapabilmeleri icin
yeterliliklerini degerlendirilerek gelistirilmesini saglamak.

e Isgorenlerin kariyerlerini gelistirmesi icin yeni yeterlikler kazandirmak.
o Organizasyonun ortaya koydugu hedeflerle, ¢calisanlarin hedeflerini biitiinlestirmek

o Yoneticilere, organizasyonun hedefleri ile ister organizasyonun isterse personelin
hedeflerine uygunlugunu personele anlatmak amaciyla istenen iletisim ortami
saglamak.

e Isgérenler, orgiitii yonetenlere ve iiriinleri satin alan kisilere gerekli performans
olciim kriterlerini vermek.

e Isgorenlerin belirlenmesi, maas politikasi, gelecekle ilgili planlanmasi, bireylerin
egitimi ile ilgili caligmalar: ve orgiitsel yedekleme planlar arasinda baginti kurmak

e Calisamin kendini ve ortaya koydugu performansi degerlendirmesi, geri bildirim
saglamasi ve bireysel gelislimi arasinda gegerli bir ag kurmayt saglamak.

e Organizasyon yonetimine, is gorenlerin ortaya koyduklari eforun organizasyonun
gelisimine destek olmasi igin olanak saglamak.

Performans Yonetiminin kurulurken uyulmasi gereken iki kurali yani iki temel amaci
vardir ( Oztiirk, 2005 : 37).

1. Calisanlarin ulasilmak istenen hedefler hakkinda bilgi sahibi olmasi, onlarin istenen
sonuglara ulasmak i¢in daha ¢ok ¢aba harcamasini saglayacaktir.

2. Belirlenen hedeflerin gergeklesmesi i¢in, calisanlarin becerilerinin yaninda,
yoneticilerin destegi, organizasyon siiregleri, sistemleri ve Orgiitiin kaynaklarinin
uygun olup olmadigina da baglidir.

Bir bagka goriise gore performans degerlendirme; biinyesinde, yorum, duygu, tepki gibi
kavramlar1 da igerir. Organizasyonlarin ¢ogu, kii¢iik veya biiylik, 6zel veya kamu, hizmet
sektorii veya imalat sektorii olmasindan bagimsiz olarak performans degerlendirme
stirecini gerceklestirirler.



Performans yonetiminin amaglar1 asagidaki gibidir (Barutgugil, 2002; Cirak, 2004):

Kurumsal amacglarin agik¢a tanimlanarak ¢alisanin hedeflerine doniistiiriilmesi,
Hedeflere yonelik olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

Isgorenlerden beklenen performans sonuglarimin  ortaya ¢ikan performansla
karsilagtirtimasi ve degerlendirilmesi,

Calisanlarin performanslarina bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlarimin belirlenerek
iyilestirilmesi igin oneriler getirilmesi,

Calisanlar ile amirleri arasinda karsilikli ve etkili bir iletisim olanag saglanarak
tistler ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerinin kuvvetlendirilmesi yoluyla giivenin tesis
edilmesi,

Yonetici ve ¢calisanlarin performansin iyilesmesi icin birlikte hareket edilmesi,
Orgiitiin ve personelin gii¢lii ve zayif taraflarimin tanimlanmast,

Performans sonug¢larina gore kurumda biiyiik becerilere sahip kisilerin saptanmast,
egitime gereksinim duyulan alanlarin saptanarak, kariyer planlamasi ve bireyleri
gelistirmek igin gerekli bilginin saglanmasi,

Geri bildirimde bulunularak, personelin basarilarimin tanminmasi, desteklenmesi,
odiillendirilmesi ve ige karsi isteklerinin ¢ogaltilmast,

Organizasyonda devamli geligimin, her zaman iyi olmamn ve Kaliteden d&diin
vermeden ¢alisma bilincinin artirilmas,

Organizasyonda pozitif kiiltiir ve iklimin olusturularak, bu durumun ilerletilmesi ve
vayginlastirilmasi,

Bireysel becerilerin gelistirilmesiyle beraber kendini gelistirmeye acik, kaliteli
isgorenlerle daha verimli ¢alisma ortami olusturmast,

Orgiitte is goren, takim ve orgiit performansinin giiclendirilmesi ve gelistirilmesi,
Performansa dayali kiiltiiriin gelisimi ve degisiminde kaldirag rolii oynamasi,

Is tatmini ile basarida bireylerin potansiyellerini kullanmalarini saglayarak,
gelisimlerine yardimct olmasi,

Calisanlar ve yoneticiler arasinda agik ve yapict iletisimin gelistirmesi, gittikce
artarak devam edecek bir iletisim siirecinin olusturmasi,

Personelin isleriyle alakali beklentileri ve hayallerini ifade etmelerine imkan
taninmasi,

Calisanlarin gorevleriyle ilgili neler yapilacaklarininbelgelendirilmesi,

Performansa dair beklenenlerin agikg¢a ifade edilmesine yardimci olunmast,



o Personelin kendi performanst ile ilgili beklentileri ile orgiit hedeflerinin
bulusturulmasi,

o Yoneticilere kogluk ve kisisel gelisim i¢in firsat yaratilmasi,

o Performans kriterleriyle hedefler konusunda yoneticiler ile isgérenler arasinda fikir
birliginin ve tiim ¢alisanlarin gorevlerinin bilincinde olmasinin saglanmasi,

e Personelin performansinin gézlemlenerek nesnel bir olgme degerlendirme yapiimasi,

e Calisanlarin performansini yonetecek, mesleginde ilerlemesiyle beraber gelecege
yvonelik hazirlanmasina olanak saglayacak geri doniit anlayisinin olusturulmasi.

o Seffaf bir yonetim anlayisimin yayilarak isgorenlerin morallerinin yiikseltilerek
kuruma karsi giivenlerinin artirilmasi,

o Performans degerlendirme sonuglarinin kisisel ve kurumsal ogrenme siirecinde
kullanilmas,

e Bilgi ve deneyim paylasiminin saglanarak, bilge ve 6grenen kurum anlayisinin orgiitte
kurulmast.

2.3.Performans Yonetim Sisteminin Faydalari

Yasadigimiz cagdaki oOrgiitlerde daha fazla Onemsenen performans yoOnetiminin yararlari;
degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve oOrgiit acisindan soyle siniflandirilabilir
(Canman, 1993; Bilgin, 2004):

Performans yonetim sisteminin, degerlendirilen acisindan yararlart sunlardr (Uyargil,1994:
72; Canman1993):

o Degerlendiricilerin ¢calisanlardan neler beklendiginin ortaya ¢ikmasinda,

e Kurum iginde sergileyecekleri rol bilincinin giiclendirilerek, yonetime daha fazla
katilimlarimin saglanmasi,

e Isgorenin kendi iyi ve eksik taraflarini 6grenmesini saglamasi

e Yoneticiler tarafindan verilen geri doniit ile kendilerini cesaretlendirip, ise karst
bakis acilarimi pozitif olarak artirarak ve oz giiven duygusunu giiclendirerek
kariyer rotalarinda séz sahibi olabilmelerinin saglanmast,

o Nesnel olarak belirlenmis maddelere dayanarak bireysel performansini kendisinin
degerlendirebilmesi,

e Biitiin iggorenlerin birbirleriyle denk goriildiigii, hakkaniyetli, devamliligi olan ve
calisam gelismeye yonelten bir degerlendirme olanaklarindan faydalanmasi,

e Bireysel hedeflerinin gercekiesebilecegi hususunda cesaret kazanmast,

o Yoneticisiyle beraber bireysel gelisim diizeyini inceleyerek kendi durumundan
haberdar olmas:, mevcut isini, gelecek icin egitim ve gelisim ihtiyaglarin
tartisabilmesi,



Yoneticiler (iistler) acisindan yararlart sunlaradwr (Uyargil, 1994: 8-10; Canman, 1993):

Orgiit

Iletisimin gelistirilmesi,
Calisanlari ile arasindaki iletisiminin gii¢lendirilmesi,
Calisanlart hakkinda daha ¢ok bilgi edinen yoneticin, yetki devrini kolaylastirmasi,

Yoneticilerin kurumu daha iyi yonetebilmeleri icin kuramsal bilgi ve becerilerini
gelistirmelerine imkan saglamast,

Isgorenlerin Ve organizasyonun performansinin gelistirilmesi,

Orgiit icinde var olan problemlerin ve olabilecek c¢esitli problemlerin ortaya
¢tkariimasi, bu problemler icin gerekli onlemlerin alinmasi,

Isgoren davranislarina ve is doyumlarim arttirmaya yonelik bilgi saglamasi,

Isgérenin zayifigiiclii yonlerini belirlemesi, gelistirilmesi gereken yonlerini ve egitim
gereksinimlerini saptamas,

acisindan  yararlart  sunlardir  (Uyargil,1994:  8-10;  Barut¢ugil,2002:

129;Canman,1993: 35-36):

Orgiitiin etkinligini, verimliligini ve karliligint artirmast,
Uretimin kalitesinin yiikseltmesi ve hizmet standardinin artirilmast,

Isgorenlerin egitim gereksinimlerinin nesnel olarak belirlenmesi, egitim biitcesinin
kolayca tespiti ve egitim etkinliklerinin degerlendirilmesini saglamast,

Organizasyon i¢in o6nemli olan ve orgiite katki saglayacak hamlelerin iyi analiz
edilerek ¢ok kisa siire i¢inde daha yiiksek kazang ve nakit akiminin saglanmast,

Gelecek yillar i¢in ongoriilerde bulunarak yiiksek finansal hedeflerin belirlenmesi,
Orgiitz'jn kaynaklarimin daha etkili sekilde kullaniimasi,

Degisen piyasa sartlarinda gerekli olan hareket ve hamlelerin yapilarak performans
degisikliklerine ¢abuk uyum saglanmasi,

Birimlerin potansiyellerinin daha saglikli tespitinin yapilip,; birimlerin ve bireylerin
performanslarinin yiikseltilmesinin saglanmasi,

Performans yonetim sisteminin yararlarinin gozlemlenebilmesi i¢in ¢alisan, yonetici ve
orgiit etkinlik ve c¢aligmalarini bir zorunluluk degil ama sosyal, biligsel ve vicdani bir

sorumluluk cercevesinde gergeklestirmelidir.

2.4. Performans Yonetim Siirecleri

Performans yonetim siireci ¢ok iyi bir sekilde organize edilerek etkili ve verimli bir
performans yoOnetimi olusturulmasi gerekir. (Canman, 2000)’a gore,bu siireci olusturmada,
bdyle bir siirece olan ihtiyag agik bir sekilde ifade edilmeli, siirecin orgiite katacag1 faydalar



belirlenmeli, slireci amaglara uygun olarak tasarlamali, sliregteki tiim yonetici ve isgorenleri
kapsamli bir egitimden gecirmeli, siirecin etkisini devamli olarak kontrol etmeli, amaglara
ulagip ulasmadigi, is ve durumlara uyup uymadigi, degisiklige gerek olup olmadigi
belirlenmelidir. Lawson’a (1995 : 1-2) gore, performans yonetimi siireci, Orgiitiin temel
amaglarinin belirlenmeli ve bu amagclar orgiitte biitiin kademelerde ¢alisanlarin isi haline getirip
geri doniit alma stirecidir.

Sincoff ve Sincoff’a (1994:4-61) gore, performans yonetimi siirecinde olmasi gerekenler
sunlardir:

e Performans beklentileri siire¢ baslarken planlanmali,

o Diizenli olarak denetleme, geri doniit alma ve siire¢ boyunca yonlendirme;

o Siire¢ bitiminde performans degerlendirmesi;

e Biitiin agamalara ait tam olarak ve yazili belgeler hazirlanmalidur.
2.4.1. Performans planlama, hedef ve kriterleri belirleme
Performans yonetimi siirecinin baslangi¢ noktasi performansin planlanmasidir.Planlama,

Organizasyonun ile ¢alisanlarin performansinin gelistirilmesi i¢in neyin nasil yapilmasi
gerektiginin, harekete baslamanin zamanlamasinin planlanmasinin, sorumluluklarin kimlere
paylastirilacagr iledrglit imkanlarinin  nasil  kullandirilacaginin ~ belirlenmesi  siirecidir
(Benligiray, 2004 : 145).

Performans yonetim sistemi igerisindeki planlamada genel amag; daha 6nceden belirlenen
hedeflere ulagmak icin gerekli planlamanin yapilarak gorev dagilimmin yapilmasi,
organizasyon i¢inde yer alan birimlerin kendi hedefleri dogrultusunda personeller arasinda is
boliimii yapilarak, bir plan dogrultusunda ilerleyerek, bu hedeflerin ¢alisanlar seviyesinde
belirlenmesi ve gergeklesmesi siirecini yiiriitmesidir. Boylelikle oOrgilitiin stratejik planlari,
kisisellestirilerek, orgiitiin hedefleriyle birlikte gerceklestirilmeye ¢alisilir (Uyargil, 1994: 55).

Performans planlart olusturmak igin yedi adim sunlardir:

Kurulusun hedeflerinin gdzden gecirilmesi,

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

Sonuglarina agirliklarinin belirlenmesi,

Olgiimlerin gelistirilmesi.

Hedeflerin olusturulmasi.

N o g~ w N PRF

Performansin nasil izlenecegi konusunda plan yapmak (Zigon, 2002, s.3).
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Performans Yonetiminin planlanmasi konusunda Paladino dort bilesenden bahsetmistir.
Bu bilesenler kurumsal Performans Yonetiminin ¢ekirdek siireclerinin yiiriitiilmesinde kilit
roller oynarlar.

Kurumsal Performans Yonetim siirecinin bilesenleri (Paladino, 2010 : 92-93);

1. Siire¢ Sponsoru:Genellikle siirecin somut ciktilarini takip eden ve denetlemekle
sorumlu olan en st diizeyde yoneticidir.

2. Siire¢ Sahibi:Genellikle siireci yoneten iist diizey lider sponsora karsi sorumlu olan ve
genellikle bu siire¢ konusunda uzmandir.

3. Siire¢ Kolaylastirici:Siireci yliriitmekle sorumlu olmayan fakat siireci diger énemli
stirecler ve siire¢ katilimeilart ile dogrudan etkilesimi saglayan bireydir. Bu siireg,
daha sonra risk yoOnetimi silireci ve sermaye ve operasyonel finansal planlama
biitgeleme stireci ile biitlinlestirildi.

4. Katihma siirec:Katilimceilar genellikle konu uzmanlari, siireci bilen ya da siirecin
sonuclarindan sorumlu olacak bu siirecin sonu¢larinin alicilari vardir.

Performans planlamasi siirecinin asamalarina gecilmeden Once; Orgiitte ki tiim
calisanlarin performans yoOnetiminin Oneminin 1iyi anlatilmasi, igsellestirilmesi, Orgiitiin
kiiltiirtine gore sekillendirilmesi, oOrgiitiin kiiltiirii ile amaclarin biitiinlestirilmesi ve tiim
caligsanlarin katiliminin saglanmasi gerekir.

Performans planlama siireci su asamalardan olusur (Akal, 2003):

1. Orgiitiin gelecegine yonelik hayaller (vizyon) olusturmak:Orgiitiin yol haritas
cizilmeli ve bundan da g¢alisanlar haberdar edilmeli, stratejik planlar hazirlanarak
orgiitliin vizyon ve misyonu ortaya konmalidir.Burada vizyon; daha genel ve orgiitii
kapsayan, gelecege yonelik amaglari, misyon; orgiitiin ne i¢in oldugu ve nasil hizmet
verdigini tanimlayan ve orgiitii, diger orgiitlerden ayiran 6zelliklerdir.

2. Amag ve Hedeflerin Belirlenmesi: Orgiitiin verimliligini artirmak ve rekabet giiciinii
yiikseltmek i¢in amaglar iizerinde odaklanilmalidir. Orgiit amacina ulasabilmek igin
vizyon, misyon ve stratejik planlaridogrultusunda gerekli performans gostergeleri ve
gelecege yonelik hedefler ag¢ik ve net olarak belirlemeli (Songur, 1995:
23).Orgiitlerde ortaya hedef koyma, orgiitte ortak anlayis, giiclii performans ve
yiiksek calisma istegiolusturmanin énemli bir aracidir (Eren ve digerleri, 2000: 41).

Hedefleri belirleme noktasinda, personelden kaynak ihtiyaci i¢in doniit alinir, ¢alisanlar
ile yonetici hedeflerle ilgili anlasirlar, biitiin hedefler i¢in ayr1 ayr1 faaliyet planlar1 hazirlanir ve
orgiit-boliim-birey ile birey-boliim-6rgiit hedeflerinin birbirine uyumu saglanir (Isigigok, 2005,
akt Colak, 2007).

Isler ve belirlenen hedefler iizerinde ¢alisirken, hedefin ve isin etkileyecegi bolim ve
bireylerle iletisim ihmal edilmemelidir. Performans planlama adiminda bilgilendirme
zorunlulugu konularak aliskanlik saglanabilir. Yonetici ve birey arasinda da yakin bir iletisim
olmali, iletisimi i¢in yukarida siralanan iletisim kanallar agik tutulmalidir. Aksi takdirde
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degisen kosullara uygun degisiklik yapilamaz, hedefler degisen kosullara gore gergeklesir
(Oztiirk, 2009: 140-141).

Performans hedeflerinde bulunmasi gereken ozellikler su sekilde siralanmigtir;

Spesifik olmaldir: Hedefler Orgiitiin  icinde bulundugu sartlari, personelin
ozelliklerini, istiin yanlarmi ve gelistirilmesi gereken ydnlerini ele almalidir. Bu
baglamda, hedefler c¢alisanlarin tamamina yonelik degil, personele gore,
personelingartlart ve 6zelliklerini bakarak hazirlanmalidir.

Motive edici olmaldir: Hedef bireyi bezdirici olmamali, tam tersi calisani
hareketlendirip, ise kars1 olumlu istegini artirmalidir. Boylece, yoneticiler ¢alisanlart
icinhedef belirledigi gibi, calisanlarinin yakindan tanimali, onlarmdnceliklerini ve
gereksinimlerini bilmesi gerekmektedir.

Olciimlenebilir olmaldir:Orgiitler hedef koyarken sayisal verilerle olgiilebilen
hedefleri tercih etmekteler. Fakat alinan bazi kararlar dogrultusunda sayilar ile
Olgiilebilen hedefler koyulmast miimkiin olmamaktadir. Boyle bir durumda
karsilasildiginda sayisal verilere dayanmayan fakat hedefler verilebilir (Ornegin,
islerin bitirilme/sonuclandirilma siiresini belirtmek gibi).

Gerektiginde degistirilebilir olmaldir:Orgiitlerde ¢alisanin sartlar1 ya da cevre
kosullar1 geregi hedeflerde gézden gegilerek tamamen ya da kismen belirlenen siireden
once degisiklige gidilebilir.

Hedeflerin gerceklestirilme siiresi belirtilmelidir:Hedef ile gorev birbirine benzeyen
kavramlar olsa da hedefi aywran en Onemli noktalardan biri ise hedefin
gerceklestirilme siiresinin bireyin sartlarina ve 6zelliklerine uygun olarak (6nceden
belirlenen sartlara uygun olmak kaydiyla) belirlenmis olmasidir (Uyargil, 2007:89).

. Isletme ve Boliim /Etkinlik Planlarinin ve Is programlarinin Hazirlanmasi:

Hedefleri gergeklestirmek i¢in yapilacaklara dair dogru ve ayrintili planlama yapmak
gerekmektedir. Plan dogrultusunda yapilacak olan etkinlikler gelismeye agik,
sorumlularin, kaynaklar1 ve siireleri dnceden belirlenir.Orgiit planlar1 kisa ve orta
vadeli olarak hazirlanmakla beraber yapilacak olan etkinliklerin stratejik amaglara
gore neden sonug iligkisini ortaya cikaran planlamalardir (Akal, 2003, akt. Yildirim,
2011).

. Performanst yonetim sistemini yonetmek icin tahmini modellerin gelistirilmesi ve

uygulanmasi:Performans yonetim siirecine yonelik problemleri ortaya c¢ikarmayla
beraber ¢oziim iiretmek, organizasyonun ile personelin performanslarini dlgmek,
performanslarin1 diizenli olarak artirmak i¢in 6zendirme ve oOdiillendirme sistemleri
gelistirilir ve bu sistemlerden, orgilitte verimliligi artiracak olanlar uygulamaya konur
(Akal, 2003 akt. Yildirim, 2011).

S5.Hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, nasi gidildigini gosterecek bir o6lgiim ve

degerlendirme sisteminin tasarimlanmasi, gelistirilmesi:Bu asamada performans
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degerlendirmenin ne zaman ne siklikla yapilacagi, performansi kimin hangi kriterlere
gore degerlendirecegi belirlenir. Ayrica bu asamada performans goriismelerinin
zamani planlanir. Bu siire¢ is goren katilimi ile yapilir (Akal, 2003 akt. Yildirim,
2011).

Iyi performans kriterlerinde olmasi gereken bazi 6zellikler sunlardir (Kasnakl,
2000 : 133; Halis ve Tekinkus, 2003:182):

Birbirleriyle ¢catismaywp, performansin aymi ozelliklerini tekrarlayarak neden-sonug
iliskisi kurmak.

Anlik tepkiler vermek yerine, ileri goriislii olabilmek.
Kurum icinde hiyerarsiye uyarak, vaktinde geri doniit vermek.

Dugssal karsilagtirmalar ile ilerisi igcin ongoriilerde bulunarak veri iiretip, ol¢iilecek
seyi agtk¢a gostermek.

Amaglart aleni bir sekilde oryaya koyarak, ilerleme ve gelisme yanlisi olmatk.

Kritik faktérlere odaklanabilmek igin orgiit icinde isbirligini, grup ¢alismasini tesvik
etmek.

Yalnizca maliyete degil, kaynak ile girdilere de onem verebilmek.

Kurumsal hedefler ve kiiltiirle uyumlu olabilmek ic¢in birimler arasinda daha siki
baglantilar kurmak.

Miisterilerin degisen beklentilerine cevap verebilmek icin miisteri odakli anlayis
gelistirmek.

Operasyonlart finansal sonuglarla iliskilendirmek.

Orgiitlere zgii esnek bir yapt olusturmak.

2.4.2. Performans izleme

Planlama asamasinda Ongoriilenlerin  hayata gegcirildigi, yapilan isin gercege
uygunlugunun goriildiigii, planlama asamasindager¢eklesen hedeflerin ne kadar oldugunun,
sire¢ boyunca izlendiginin, izleme siirecinin ortasinda hedeflerde istenen noktaya gelinip
gelinmedigi is gorenlere geri bildirim verildigi, alinan geri bildirimle is gorenin basarili
basarisiz yonlerini ortaya koyma amaclidir (Bozkurt Bostanci, 2004).

Amaglanan performans davraniglart 6diillendirilerek giiglendirilir. Uygun olmayanlar
yeniden diizenlenir (Boyaci, 2003:25).

Izleme sayesinde, isgorenin performans hedeflerine ulasmada kendini ayarlamas: da
kolay olmaktadir. Ciinkii izleme sistemi, iggorene geribildirim verme amacghdir (Armstrong,
1996; Fisher, 1998’den aktaran Bozkurt Bostanci, 2004: 36).
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Geri bildirim calisanlarin, beklentilerine ne Ol¢liide cevap aldiklarin1 anlamalar1 igin
onlara yardimei olmaktadir. Calisanlarin hedeflere ulagsmasi i¢in destegi, kaynagi ve ipuclarimi
vermek yoneticinin gorevidir (Calik, 2002, akt. Colak, 2007).

Geri bildirimi verecek olan yoOneticinin, ig gorenin olumlu olumsuz davranislarini
tartigmasi, diiriist olmasi, is goren performansa odaklanmasi, performansla ilgili alternatifler
sunup sorular sormaya, istenen ya da istenmeyen davranis ve performansin nasil ifade
edileceginin, bunlarin nasil belirleneceginin ve nasil degistirileceginin belirlendigi bir eylem
planinin olmasina, geri bildirimi alacak olan iggdren ise; yoneticinin sdylediklerini iyi anlamak
icin sorular sormasi, pozitif olup ve acik fikirliligi siirdiirmeye, gelecek i¢in sizden
beklentilerini agikliga kavusturmaya hazirlikli ve fikirlerini ifade etmeye istekli olmaya dikkat
etmelidir (Barutgugil, 2002).

Bir yoneticinin ¢alisani ile goriismesi belirli bir yap1 iginde gergeklestirilmelidir.

Goriismelerde bes basamakh bir siire¢ izlenebilir. Bu basamaklar sunlardir
(Barutcugil, 2002):

1.Goriismenin baslatilmasi: Y oOneticinin iggdreni rahatlattigi ve goriismenin amacini
acikladig ve mevcut performansin (ya da sorunun) etkisini anlattigi asamadir.

2. Caliganmin gériisiiniin alinmasi: YoOnetici, c¢alisanlarinin sorunlarini dikkate alarak
onlarin hislerini ve fikirlerini 6grenmelidir.

3. Goriiglerin tartisilmasi:Amir, is gorenin ile kendisinin fikirlerinin hangi noktada
bagdasip, hangi noktada bagdasmadigini agiklar, otorite tuzaklarina diismeden ve eger
on sart olarak kendi koydugu kurallarin1 da kabul ederek performansin nasil
artirllacagini (ya da sorunun nasil ¢oziilebilecegini) calisanla birlikte tartigir.

4. Anlasmaya varimasi: Yonetici, bu noktada hangi asamaya gelindigini 6zetlemeli,
calisanlara sorular yonelterek ve onlar1 dinleyerek taraflarin konumunu belirlemeli ve
tiim taraflar i¢in adil ve uygulanabilir bir sonug liretmelidir.

5. Coziimiin bulunmasi:Amir konumundaki kisiler fikirlerini ¢alisanlarina sunarken
onlarin fikirlerini almali ve o konuda neler hissettiklerini 1yi anlamalidir ve ¢6zim
bulunana kadar diyalog siirdiiriilmelidir. Yonetici ile ¢alisan fikir birligine vardiginda
konu hakkinda o6zet c¢ikarilmali ve bir eylem plam1 ile uygulama programi
hazirlanmalidir. Bu siireg iyi takip edilmelidir.

Yonetici, performans sorunlariyla ilgili goriismede amacim bilerek ve olasi etkilerini
anlayarak dort geribildirim verme tarzindan birini secebilir. Bu tarzlar sunlardir
(Barutcugil, 2002)

1. Sessizlik: Mevcut durumun kabullenildigini ve korundugunu ifade eder. Ancak, uzun
donemde gliveni ve performansi azaltarak ¢alisanda endiseye sevk eder.

2. Elestiri: Istenmeyen davramslarin belirlenmesi ve bunlarin terk edilmesi hedeflenir.
Calisanin bahaneler iiretmesine, savunmasina, kagmasina ya da bagkalarini su¢lamaya
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alismasina neden olup, iliskileri ve giiveni zedeleyerek, mevcut olumlu davraniglara da
zarar verebilir.

3. Oneri: Davramglar1 bicimlendirmek ya da degistirmek, mevcut performansi
iyilestirmek ve daha etkili sonuclar almak igin yol ve yontemler gdstermektir. iliskiyi,
giiveni ve performansi olumlu yonde etkiler.

4. Pekistirme: Mevcut davraniglar1 6vmek, desteklemek ve ayni yonde siirdiiriilmesini
saglamaktir. Bu tarz da motivasyonu, giiveni ve performansi arttirir.

2.4.3. Performans Gelistirme

Performans izleme siirecinin ardindan eksikliklere miidahale ve hedeflerin gerceklesme
durumuna gore performans gelistirme siireci baslar. Degerlendirme asamasina gelmeden,
performans yonetimi siirecinde devamli olarak personele amiri tarafindan diizenli bir sekilde
doniit verilerek akil hocaligi yapilmasi gerekmektedir. Yoksa performans yonetimi amaci
orgiitii gelistirme hedefinden uzaklagarak bir not verme sisteminden ibaret kalabilir (Bayar,
2006, akt. Colak, 2007).

Yoneticilerin, calisanlarin performansinin artirilmasi ve gelistirilmesi i¢in onlara
rehberlik veya danmigmanlik yapmalari gerekmektedir. Bir isgdrene rehberlik mi veya
danigmalik m1 ya da ikisinin de mi yapilacagi yonetici tarafindan belirlenir (Whitmore,2002).

Performans rehberligi; yonetici ve isgdrenin becerilerinin  ve performansinin
gelistirilmesini destekleyen, isgdrenin gelecekteki performansini artiran, geri bildirim siirecine
islerlik kazandiran bir ¢alisma ortami ve iliskiler olusturma siirecidir. Bu siiregte; karsilikli
beklentiler belirlenir, beklenen sonuclar tanimlanir, sorunla karsilasmamak igin gerekli
eylemler {izerinde serbest goriis aligverisi (beyin firtinasi) yapilir, calisanin becerilerini
gelistirmek i¢in neler yapilabilecegi tartisilir ve is gorenin yiiksek performansi icin dogru
davraniglarin ve uygun eylemlerin karsilastirilmasiyla sonuglanir (Whitmore, 2002; Barutcugil,
2002).

Danmigsmanhik;yoneticinin - ¢alisanin  performansini  etkileyen kisisel problemlerinin
¢ozlilmesine yardim etmesidir. Bu durum isgdrenin kendisiyle ya da isiyle alakali problemlerini
ortadan kaldirmak icin kararlagtirilan etkinlikleri tanimlayan bir "Eylem Plani" ile sonuglanir.
Burada da diisiik performansi iyilestirmenin yani sira is ortamini ve iliskileri gelistirme amaci
yine s6z konusudur. Bir kisinin basarili bir danigsmanlik destegi verebilmesi i¢in etkili bir
rehber olmas1 gerekir. Calisanin problemleri hakkinda Onyargilart olan, her seyi
biliyormusgasina hareket ederek personeline siirekli yapmasi gerekenleri hatirlatan, personelini
“tahlil” etmeye ve ¢alisaninin problemini "feshis" etmeye kalkisan, problemi dnemsemeyip,
personelini “abartmakla” nitelendirip, onu anlamak yerine hemen Oneri sunma g¢abalarina
girigsen, kendisinin iistiinden kalkamayacagi problemlerin sonug¢landirilmasinda uzmanlardan
destek almay1 6nemsemeyen yoneticiler basarili danigmanlik yapamazlar (Barutgugil, 2002 :
110-115).

15



Gelisim Planlamasi; Basarili bir gelisim plani i¢in orgiite, iist yonetime ve is gorene
diisen sorumluluklar vardir. Bu sorumluluklar (Palmer,1993).

Orgiitiin sorumluluklari;

e Calisanlari, orgiit icinde farkli boliimlerde ¢alistirarak gelistirir.

o Calisanlarim gelistirme, yiikseltme ve orgiit icinde hareket ettirmeyi yéneticiye bir
gorev olarak katar.

o Calisanlarla goriisen yoneticiler, onlarin ilerleyen yillardaki hedeflerini ve kariyer
planlarint ayrintili olarak incelemelerini saglar.

o Adaylarin potansiyelini tecriibesinden once degerlendirir.

o Caliganlart kariyer planlarini yaparken orgiitiin ilkelerini agik ve net oldugunu
bilirler.

o Becerilerin gelistirilmesine onem verir.

o Calisanlarin ihtiyaglar: olan egitimleri konusunda ¢abalarini desteklemetk.

Bireyin sorumluluklari:

o Kendi kariyer plant hazirlanirken aktif olarak dahil olmak.

o Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin i¢inde yer almak.

o Kigsisel degerleriyle beraber hedeflerini ve isteklerini belirlemek.
e Yeni firsatlar: kovalamak.

e Orgiitiin imkdnlarindan faydalanmak.

o Tiim ihtimalleri gozden kagirmamak.

o Kendi yasamindaki mesleki ihtiyaclarin gerektirdigi degisikliklere ayak uydurmatk.

Ust yonetimin sorumluluklari:

e [sin gerektirdigi teknik bilgi ve uygulamada asamasinda yapilmasi gerekenlerin neler
oldugunu tespit ederek gerekirse igin degisen noktalarini belirler.

o Calisamin performans degerlendirmesine gore gelistirilmesi gereken gii¢lii yonler veya
desteklenmesi gerek olan zayif yonleri tespit edilir. Calisanin hali hazirdaki gorevini
verine getirebilmesi icin ihtiya¢ olan teknik bilgi, uygulama becerisi ve kariyer
planlamasi i¢in uzun vadeli gelisim noktalarini igeren bir plan hazirlar.

e Calisam bire bir ilgilendiren ve dnceden belirlenen hedefler dogrultusunda mesleki
gelisim etkinliklerinin planlanmas:, etkinliklerin ne zaman yapilacag ve iceriginin
neler olacagi konusunda anlagmaya varir.

o Gelecek planlamast noktasinda ¢aliganina bir nevi ko¢luk yapar.
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Mwit’ya (2000) gore is goren performansimi gelistirmek icin orgiit tarafindan
yapilmasi gerekenler sunlardir ( Akt : Bozkurt Bostanci, 2004 : 41):

o Kurumun ve personelin amaglart a¢ik¢a ifade edilmesi.

e Ortak planlama.

o Kurumun stratejisiyle isin amaglart arasinda saglam bir iligki kurulmast.
e [sgoren egitimi ve gelisim ihtiyaclarim tamma.

e Performans dlgiitlerine gore personelin performansint degerlendirme ve bu sonuglart
kullanma.

e Performans anlasmalar: yapma.
o Kazanilan bilginin performans davranis degisikliginde kullanilmasini saglama.

e Orgiit ici ve érgiit digt iletisim aginin kurulmasi

Performans yonetiminde ¢alisanin gelisimini ve performansini artisi i¢in bazi yeterlilikte
kisiler segcilir. Bunlar akil hocalari, koglar, takim liderleri ve yoneticilerdir. Bu kisileretkili
iletisim kurabilen, hislerini ve fikirlerini net olarak ortaya koyabilen, miitevazi, tutumlarinda
kat1 olmayan, uyumlu ve keskin zekali insanlardir. Ayn1 zamanda acik ve diirlist, duruma gore
sonuca ve siirece odaklanmayi bilen, kendisini isine, Orgiitiine ve calisanlarina adayan,
calisanlarina ve takim tiyelerine saygili, olaylara pozitif bakarak cezadan ziyade olumlu yonleri

ele alarak caligsanlar1 motive eden, duygularini kontrol edebilen ve yoneten liderlerdir (Peker,
2000).

Akil hocaligi, bireyin kendi gelisimi ve profesyonel gelisimine katki saglayan,
deneyimlerini aktaran ve bireye rehberlik ederek ona fikir veren ve karsilikli olarak yapilan bir
anlagsmadir. Diger bir ifadeyle; egitimi, 6grenmeyi ve gelismeyi amaclayan bir paylasma ve
yardimlasma birlikteligidir (Kogel, 2005).

Akil hocalig1 organizasyonlarda performansi ve verimliligi artirmak i¢in c¢aliganlara
destek olur ve onlara giiven asilar. Organizasyonun ortak degeri olan kiiltiir 6gelerinin
gelismesini ve benimsenmesini saglar. Yoneticilere becerilerini gelistirme firsatlar1 ortaya
koyarken yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasma olanak verir. Orgiit icerisinde ortaya cikan ve
uzun donemde lider olabileceklerin yetistirilmesini saglar, mesleki bilgi ve tecriibesi fazla olan
ist diizey yoneticilerin ise alimmasini ve isten ayrilmasini saglar, kariyerini ilerletmeyi
diisiinmeyen amirlerin bireysel gelisimlerini i¢in imkanlar olusturur ve isten ayrilmalar1 azaltir
(Baltas, 2007).

Lider orgiitlerde isgoren performansini artirmak ve onlarin gelisimlerine katkida
bulunabilmek icin Orgiitiin durumunu ve is gorenlerin bireysel durumlarina dikkate almak
zorundadir.Nitekim lider-ast iligkilerinin iyi olmasina ragmen ve gorevin iyi yapilandirilmamis
oldugu orgiitlerde ve liderin makam giicii yliksek ise “iiretim odakli” veya “yapuyr kurucu”
liderler daha etkili, ancak liderin makam giiciliniin zayif oldugu durumlarda “insan odakli” veya
“anlayis gosteren liderler” daha basarilidir. ikinci durumda liderler diisiik makam giiciiniin yol
actig1 olumsuzlugu astlartyla kurduklar1 iyi iliskiler yoluyla kapatir yani lider duruma gore
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hareket ederek is goren performansini artiracak calismalar1 yapar (Simsek, 2005, akt. Colak,
2007).

Amstrong (1998) ve Trethowan (1991)’a gore orgiitte isgoren, Is icinde; is kurslari,
yonetici, takim lideri, mentor(rehber, akil hocasi) ve 6zel uzmanlardan, is rotasyonu, is
zenginlestirme ve yardimlasarak, farkli roller ile sorumluluklar iistlenerek, yonetici ve diger
isgorenlerle yardimlasarak, proje lizerinde ya da yeni bir projede calisarak, projenin diger
iiyelerinin tecriibelerinden yararlanarak, serbest olarak, is disinda; ¢esitli kurslarla ve orgiit i¢i
ve dis1 gelisim etkinliklerine katilarak 6grenirler (Bozkurt Bostanci, 2004).

2.4.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin goérevleri basindaki sergiledikleri performansin
onceden belirlenmis kriterlere gore yonetici ya da amiri tarafindan degerlendirme g¢abasidir
(Palmer, 1993: 9).Baska bir ifadeyle performans degerlendirme, hedefleri belirlenmis ve
siirlart ¢izilmis olarak gérev yapan personelingérevini ne diizeyde yaptigini belirmesi icin
yapilan ugrastir (Findikg1, 2000: 297).

Performans degerlendirme ile ifade edilmek istenen, ¢alisanin, orgiitiin veya takimin bazi
kistaslara gore degerlendirerek, analiz etmeye ve basarilarini 6lgmeye yonelik calismalar
kastedilmektedir (Erdogan, 1991: 155).

Sabuncuoglu'na (1997) gore de, ¢alisan degerlendirmesi, yetisme ve gelismeye imkan
veren, karsilikli bilgi akisinin oldugu, ister hatalardan isterse basarilardan olsun sorumlulugun
paylasildigl ve tam manasiyla ortak bir ¢calismayaimkan veren ve statik olmayan bir diizendir.
Diger bir ifadeyle calisan degerlendirmesi, c¢alisanin becerilerinin isin yeterliklerine uyup
uymadigini arastiran veya ne derece basarili oldugunu 6lgmeye yarayan nesnel analizler ve
sentezler olarak ifade edilebilir. En temel anlamiyla ¢alisanin gorevinde elde ettigi basar1 ve
gelisme yeteneginin sistemli degerlendirmesidir (Tamam, 2005: 8).

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerini tercih eden yoneticiler yalnizca
bireysel performansi degerli goérmekteydi. Oysaki ¢alisanin ise karsi istegi,becerilerinin
gelistirilmesiyle beraber performans artisinin  saglanmasi, Onceki performanslarinin
etkilesimiyle gerceklesir. Performans degerlendirmesi bir orgiittelider yetistirmek, gelistirmek,
odiillendirmek, verimliligi arttirmak, gorevde yiikseltmek ve farkli birimler arasi ge¢is yapma
kararlarinda biiyiik 6nem tagimaktadir (Tiirkel, 1998: 58).

Pakdil (2001), performans degerlendirmesini sistematik siirecte, calisandan istenen
performans diizeyini 6lgmek, calisanin hedeflenen noktaya ulasip ulasmadigini belirlemek, eger
bir fark ortaya c¢ikar ise bunun nereden kaynaklandigini tespit edip, en cabuk sekilde eksikligi
giderecek etkinlikleri hazirlamak ve gerceklestirmek olarak tanimlar (Sanli Bulut, 2011).

Performans degerlendirme oncelikle gelismeyi 6zendirir, sorumluluk bilincini artirir ve
icsel istegi artirir. Boylece performans degerlendirmeyle beraberegitim kurumlarinda planlama,
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mesleki gelisim olanaklar1 gibi ¢alismalarin yapilabilmesi i¢in olanak saglar (Erdogan, 2000:
122).

Williams (1998)’a gore performans yonetiminin performans degerlendirme siirecinde,
isgoren ile yoOnetici arasinda daha Once belirlenmis performans hedefleri dogrultusunda
toplantilar yapilir, isgdren performans: gozden gecirilir, diisik veya yiiksek isgdren
performans1 irdelenir, degerlendirilir. Isgdrenin performans diizeyine bagl olarak kariyer
planlamasi gerekiyorsa, yeniden gozden gecirilir. Gergeklesen performans diizeyine gore yeni
bir performans planlamasi ve performans hedefleri olusturulur (Akt. Boyaci, 2003: 26).

Gelecekte sadece insan kaynaklarinin performansini gelistirerek iiretkenligi arttirabilen
orgiitler bagarili olabilecektir (Giirsel,2012:191).

Bir orgiitte insan kaynaklarinin performansi su nedenlerle degerlendirilir (Aktan,
2000; MEBEARGED,2006):

o Orgiitte calisan ile calismayan; ya da beklenen performansi sergileyen ile
sergilemeyeni birbirinden ayirarak iyi performans sergileyeni odiillendirmek igin,

e Motivasyonu kullanarak daha fazla ¢alisma isteginde olanlari giidiilemek igin,

o Daha rasyonel ve objektif bir bicimde iicret artist saglamak igin,

e Orgiitte ¢calisanlarin kariyer gelisimi noktasinda,

e Orgiitte olan fakat giziikmeyen bazi yetenekleri tespit etmek ve ortaya ¢ikarmak igin,

o Caligamin performansi degerlendirilmesiyle beraber “geri doniit vererek” personelin
kendi performansini degerlendirebilmesi i¢in,

o Orgiitteki egitim gereksinimini belirlemek igin,
o [KY alaminda “siirekli gelisme” anlayisinin oldugu orgiit kiiltiirii olusturmak igin,

o Gorevden alma ya da is rotasyonu igleminin yapilmasi i¢in,(MEB-EARGED, 2006).

Barutcugil (2002:182)’e gore performans degerlendirmesinin amaclari sunlardir:
e Isgorenler ve calismalar: hakkinda en dogru bilgileri elde etmek,

o Performansi gelistirmek i¢in yeni imkanlar olusturmatk,

e [sgorenin ise karsi istegini ve katkisini artirmatk,

e Isgorenlerden istenenler noktasinda belirsizlikleri yok etmek ve endigeleri azaltmak,
o Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

e Basarimin odiillendirilmesi konusunda, hem iticret hem de odiil verme noktasinda
kriterler olusturmak.
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Calisanlar icerisinde yetersiz olanlari tespit ederek beklentilerin altinda performans
ortaya koyanlart bularak, bunun sebeplerini ve ¢éziim yollarint ortaya koymak,

Calisanin ise odaklanmasini saglamatk,

Yetersiz oldugu tespit edilen Isgorenin mesleki egitim ihtiyacini belirleyerek, bunun
giderilmesi i¢in ¢caba harcamak,

Yonetim becerilerini gelistirmek,
Personelin birbirleriyle iliskilerini diizenleyerek grup ¢alismasini artirmak icin,

Isgorenler ile yoneticilerin iletisim kanallarini agik tutmasini saglamak ve isgorenleri
belli bir anlayis diizeyine ¢tkarmak,

Organizasyonun hedefleri ile isgorenin ilgi duydugu konular arasinda bag kurmatk.

Performans degerlendirmenin basariya ulasmasi ve istenilen verimin alinabilmesi
icin performans degerlendirmenin tasimasi gereken belirgin ozellikler sunlardir (Turgut,
2004: 25):

Giivenilirlik; performans degerlendirmede ayni1 kisiyi esit sartlarda birden ¢ok kiginin
degerlendirilmesi ya da yine esit sartlarda bir degerlendiricinin bir kisiyi birgok kez
degerlendirmesi ile elde edilen sonuglara arasindaki tutarliliktir (Uyargil,1994: 82).

Gecerlilik; degerlendirme neticesinde elde edilen sonuglarin kisilerin  gercek
basarisini yansitabilme derecesi olarak tanimlanir (Erdogan, 1991: 221).

Pratiklik; kullanimda kolaylik saglayacak basitlik olarak diisiinebilir. Olgiimde
kullanilacak standartlarin, yoneticilerin anlayabilecegi agiklikta olmasi pratikligi artirir
(Turgut, 2004:26).

Adillik;iggorenin kontrolii digindaki tiim sartlarin g6z Oniinde bulundurularak
degerlendirme sisteminin yanlis, giivenilmez tartismaya agik sonuclar iiretmemesidir
(Canman, 1993: 69).

Kabul edilebilirlik; degerlendirme sisteminin sonuglarinin astlar ve yoneticiler
tarafindan onaylanabilecek 6zellikte olmasini ifade eder (Turgut, 2002: 27).

Is ahlaki; performans artis1 saglamak iizere rekabet ortami yaratmak amaciyla
isgérenin acimasiz sekilde yaristirilmamasi veya performans degerlendirmenin bir
tehdit olarak kullanilmamasidir (Turgut, 2002:27-28).

Siireklilik; calisanin performansiyla alakali gézlem ve kayitlarin siirekli ve diizenli
olarak tutulmasi ve degerlendirilmesini ifade etmektedir (Doverkaya, 2002:61)

Motivasyon; performans degerlendirmeye iligkin isgorenin zihninde olusabilecek
siphe ve kaygilarin giderilmesi, basar1 gosteren isgorenlerin ayr1 tutularak
odiillendirileceginin isgdrene belirtilmesi, bu yonde hareket tarzi gelistirilmesi ve
uygulanmasidir (Turgut, 2002:28).
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o Ayirt edicilik; basarili olan ve basarisiz olamayan isgorenlerin birbirinden
ayrilmasidir(Turgut, 2002:28).

2.4.4.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Her orgiitiin izledigi yol, o orgiitiin kiiltiiriive ihtiyaclar1 dogrultusunda farkhihklar
gosterebilir. Performans degerlendirme yontemlerinden hangisinin kullanilacagina karar
vermeden oOnce asagidaki hususlara dikkat edilmesi degerlendirmenin etkinligini ve
basarisim artiracaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:113):

e Orgiitlerin yapisimin ve sonucta ne elde etmek istediklerinin ortaya koyduklar:
problemlerin dogru ve ayrintili incelenmesi,

e Tercih edilen yontemin o orgiitiin politikasina ve yapisina uygun olmast,

Burada 6nemli olan tercih edilecek yontemin o6rgiit gerisindeki tiim paydaslar tarafindan
kabul edilmesi ve icsellestirilmesidir. Etkin olarak kullanilan {i¢ degisik yaklasimi eski ve yeni
diye ayrima tabi tutulmaktadir. Bu yaklasimlara bakacak olursak; kisiler arasi karsilastirmalara
dayali yaklasim, bireysel performans standartlarina dayali yaklasim ve ortak performans kriter
ve standartlarina dayali yaklagimdir (Akbulut, 2006: 51).

Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Bu yaklasim kisilerin bir birleriyle karsilastirilmalar1 ile elde edilen degerlendirme
sonucudur, drnegin, kim ya da kimlerin terfi ettirilecegi, o is i¢in en ideal adaym kim oldugu
gibi suallerin cevaplarint vermek i¢in calisanlar elde ettikleri basarilara gore siralanirlar. Amag
bu siralamay1 objektif ve dogru olarak yapmay1 saglamaktir. Bu yaklagimin icerdigi yontemler,
asagida kisaca tanitilmaya calisilacaktir (Uyargil, 2007:52).

Siralama Yontemi

Karsimiza ¢ikan en eski ve en basit yontem olarak ifade edebiliriz. Calisanlarin bir
birleriyle karsilastirildigi bir yontemdir. Bu yontemde degerlendirilecek bireylerin isimleri,
rastgele bir kigidin sol tarafina yazilir. Ustten en fazla ve en diisiik deger tasidigina inandig
kimsenin ismini de k&gidin yine sag tarafina, bu kez en alta yazmas: istenir. Daha sonra
degerlendirici, Obiir tarafta kalan isimleri, tek tek, deger sirasina goére bu iki isim arasina
yerlestirir. Boylelikle bir degerlendirme sirasi elde edilmis olur (Beach, 1985:300).

Bu siralama sekli, karsilastirma yaparken bireyin genel basar1 durumu, kuruma katkisi vb.
gibi tek bir Ol¢iite gore degerlendirmektedir. Calisanlar arasindaki farkliliklart 6lgememesi,
sayisal verilere dayanmamasi gibi etkilerin elde edilememesi ve uygulanmasi agisindan ¢ok
zorlukla karsilagildigindan elestirilmekte ve kullanim alani oldukc¢a simirli bulunmaktadir
(Artan, 1979:160 ve Aksoy, 1986:43).
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Ikili Karsilastirma Yontemi

Bu yontem amirin, degerlendirecegi her astin1 6teki astlariyla tek tek karsilastirarak bir
siralama yapmasi ve ayni isi tim diger astlar igin tekrarlamasidir (Canman, 1993:23). Zaten
isgoéren basarilarinin karsilastirmasindaki temel amag; siralamanin yapilmasini saglayacak
temel verileri elde etmektir (Dicle, 1982:49).

Zorunlu Dagihhm Yontemi

Bu yontemde, degerlendirici ¢alisanlarin performans diizeylerini bulmak icin kisileri bir
birleriyle karsilastirarak onlar1 belli yiizde oranlari vererek degerlendirir. Personelin performans
diizeyleri normal dagilim egrisi(¢an egrisi) biciminde olabilir. Ornegin degerlendiren yonetici
veya amir, personelin %60’nin performansinin istenilen diizeyde olduguna, %:20’sinin
beklenilenin tistiinde performans sergiledigine ve %20’sinin de istenilenin altinda performans
gosterdigine karar verebilir (Barutgugil, 2002:154).

Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yontemler

Birden ¢ok degerlendirme kriterlerine sahip olan bu yontemlerde biitiinpersonel i¢in ya da
bazi takimlar igin ortak olarak belirlenmektedir (Barutgugil, 2004: 435).

Kritik Olaylar Yontemi

Bu yontemde calisanlar1 degerlendiren kisi, bireyi ¢alisirken denetler ve onun hem eksi
hem de arti yonlerini kayit altina alir.Bu kayitlar, calisanin is basindaki basar1 veya
basarisizligini ortaya ¢ikaran hadiselerdir ve ¢alisanin performansi ile gérev yapma sartlariyla
alakalitanimlamalar1 igermektedir. Kritik olaylar yonteminde, ¢alisanin ise karsi ozgiirliik,
baglilik gibi bireysel Ozelliklerden ziyade gorev basinda sergiledigi tavirlarina bakilarak
yapilmaktadir (Erdogan, 1991:202; Palmer, 1993:47).Artik uygulama alan1 az olan bu yontem
giiniimiizde pek tercih edilmemektedir. Bunun sebebi olarak da c¢alisanin kendisini
degerlendiren kisiye kars1 gelistirecegi olumsuz tutum olabilir. Ciinkii ¢alisan etrafinda siirekli
kara kapli defterle dolasan birinden haz etmeyecektir(Beach, 1985:302). Ayriyeten &nemli
vakalarin bireylerin performanslarina ne kadar etki ettigi belirlenemediginden, bu yontemle
calisanlar arasinda performans farkliliklarini meydana ¢ikarabilmekte kolay kolay
gerceklesmemektedir (Dicle, 1983:56).

Grafik Dereceleme Yontemi

Birgok farkli ¢esidi bulunan bu yontemin en yaygin kullanim sekli, her ¢alisan igin
hazirlanan basili bir form verilip doldurmasidir. Bu formda, ¢alisanda olmasi gereken nitelikler
ve nitelikleri degerlendirmek icin “zay1f, orta, iyi, pekiyi gibi” sifatlar bulunur. Bu sifatlara bir
numerik degerler verilerek yoneticinin degerlendirme yapmasi istenir. Sonugta degerlendirilen
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her bir iggorenin sayisal degerler toplami bir diger calisanla karsilastirilarak, aralarindaki
oransal bagar1 farkliliklar1 gozlenebilir (Canman, 1993:22).

Davranisa Dayah Degerlendirme Olcekleri (BARS)

Davraniglar1 degerlendirme kriterleri olarak isin basariyla yapilmasi gerektigi durumlarda
kullanilmaktadir. BARS; yoneticilerle isgorenlerin “is boyutlarini” belirleyip, bu boyutlarla
alakalicok¢a “davranis tanimlar™ yazildig1 ve hepsi i¢in “derece degeri” olusturuldugu ve
boylece davranis tanimlarinin belirlendigi bir yontemdir. BARS, isgorenlerin kendilerinden
beklenenleri yerine getirmeleri ile ilgili etkin geri doniit ve aktif katilim saglarken, katilim
diizeyinin yiiksek olmasi, yontemin uygulanabilirligini ve gilivenilirligini arttirmaktadir.
Yontemin olusturulmast siirecinde maliyetlerin fazla olmasi, vakit almasi ve yonetsel
kararlilikta sikint1 yaratmasi en biiyiik sorunlaridir (Barutcugil, 2002:436-437).

Kontrol listesi: Bu yontemde, degerlendirilecek ¢alisanlarin  nitelik  ve
davranislariylaalakali, “evet” veya “hayir” cevaplari alinabilecek bicimde, fazlaca tanimlayict
bilginin bulundugu bir liste hazirlanmaktadir. Her soruya ayri deger ve agirliklarinda
verilebilecegi bu yontemde, puan anahtarlar1 insan kaynaklar1 bdliimiinde olmali ve
degerlendiriciler bunlar hakkinda bilgi sahibi olmamalidir. Ciinkii sorularin degerleri hakkinda
bilgi sahibi olan degerleyicilerin bazi 6n yargilara kapildiklar1 goriilmiistiir (Barutcugil,
2002:191).

Zorunlu tercih siniflandirilmasi;Cok sayida tanimsal deyim gruplarimin yer aldigi ve
dort ile bes climleden olusan bir degerlendirme oOlcegidir. Degerlendirmeyi yapan kisi,
personeli en iyi durumda betimleyen ve personelin durumuna en az uyan iki ciimleyi
isaretlemek durumundadir. Biitin dortliikler personel i¢in pozitif olan iki ve negatif olan iki
climleden olugmaktadir.

Ciimlelerin agirliklart  degerlendiriciden saklanmistir. Degerlendiriciler miimkiin
oldugunca en iyi sekilde calisanlart degerlendirerek biitiin davraniglart rapor etmek
durumundadirlar. Degerlendiriciler ¢alisanlar ile ilgili tanitimsal ciimleleri isaretlerken onlara
diisiik ya da yiiksek deger verdiklerinin farkinda degillerdir. Boylece zorunlu tercih yontemi
daha objektif ve bireysel yargilardan uzak kalmayi basarmis durumdadir. Degerlendiriciler
tarafindan doldurulan bu form, ydnetim ve Insan Kaynaklari Departmani tarafindan her
climleye dnceden verilmis sayisal degerlerin toplami alinarak siire¢ tamamlanir. Biitiin bunlarin
sonucunda c¢alisanin basart durumu ortaya g¢ikarilmis olur (Erdogan, 1991:183). Ancak bu
yontemin sonuglarinin ¢alisana anlatilmasi son derece zordur (Barutgugil, 2002:191).

Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yontemler

Isgorenler bu yontemle, kendilerinden beklenen hedeflere ne kadar ulastiklarina gore,
ortaya koyduklari sonuclara gore onceden olusturulmus standartlara gore degerlendirilirler.
Bireylerin performanslarin1 6lgmek i¢in olusturulmus standartlar dort temel degerlendirme
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yontemindenolusmaktadir; bunlarmetin degerlendirmesi yontemi, direkt endeks yontemi,
caligma standartlar1 yontemi ve hedeflere gore yonetimdir (Barutgugil, 2002:195).

Amaclara (Hedeflere) gore yonetim; bireyin ve Orgiitiin amaglarini bir bag haline
getirerekpersoneli ise karsi isteklendirme, mesleki gelisimlerini saglama, degerlendirmeyle
beraberorganizasyonun basarisini artirmak isteyen bir sistemdir. Yonetici ve personelin birlikte
karar alarak belirledikleri amaclari, sorumluluk alanlarini ve sonuclar1 belirli bir siire
sonrasinda beraber degerlendirdikleri bir siirectir.

Degerlendirmede calisanin belirlenen amaglarin ne kadarini gerceklestirdigine bakilir.
Amaglara gore yoOnetim tekniginin en Onemli Ozelligi tiim c¢alisanlar1 ayni sekilde
degerlendirmek yerine bireyleri tek basma degerlendirir (Sabuncuoglu, 2000:183-184).
Amaglara gore yonetim amaglarinin belirlenmesi siirecinde karara katilan c¢alisanlara olumlu
katkilar ile objektif geri doniit alinmasini saglar. Boylece biitiin 6rgiit ¢alisanlar1 daha istekli
olurlar ve kenetlenerek katilimcr bir yonetim anlayisi insa edilmis olunur (Helvaci, 2002;
Akbulut, 2006).

Dogrudan indeks yontemi: Y Oneticinin tek basina ya da isgorenle beraber anlastiklari bir
yontemdir. Bu iki yontemde de performans standartlari, isin gerektirdigi nitelikte ve
evrensellikte olur ve nesnel olgiitlerden olusur. Yoneticiler i¢in ¢alisanlarinin ise devam etme
veya isten ayrilma oranlari birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan
personeller de yine ayni sekilde kalite ve miktar standartlarina gore degerlendirilirler (Paksoy,
2006).

Metin degerlendirmesi; Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak yoneticiden personeli
hakkinda bir degerlendirme yazis1 yazmasi istenir. Bu degerlendirmede personelin nitelikleri,
becerileri, olumlu ya da olumsuz yo6nleri olur (Canman, 1993:24).

Calisma Standartlar1 Yaklasimina Dayah Yontemler

Uretim faaliyetlerinde hizmet iireten personelin belirlenen standartlar diizeyinde ortaya
koyduklar1 veya koymadiklar1 performansin degerlendirilmesi yontemidir. Ortalama bir
calisanin standartlar1 genellikle beklenen diizeydir. Calisma standartlar1 olustururken birgok
yontem kullanilabilir. Bunlara 6rnek olarak, takimin ortalama {iretimi, belirlenmis personelden
beklenenler, uzman goriisli, zaman calismast ve c¢alisma Ornegi gibi yontemler Oncelikle
sayilabilir. Calisma standartlar1 yaklasimimin {istiinliigli, performans degerlendirmenin ileri
diizeyde nesnel faktorlere dayanmasidir (Barutgugil, 2002:188).

Diger Degerlendirme Yontemleri

Karma degerlendirme; Bu yontemde personelin degerlendirilmesinde, iki ya da daha ¢ok
yontemin bir arada kullanildig1 goriilmektedir. Bu da, degerlendirmenin gegerliliginin artmasini
saglamaktadir. Bir¢ok isletme, yerinde inceleme ve gozlem yontemi ile grafik degerlendirme
yontemini birlikte kullanmaktadir. Bazi isletmelerde, amaglara gore degerlendirme yontemi ile
yerinde inceleme ve gozlem yonteminin birlikte kullanildigr goriilmektedir. Karma yontem
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olarak da tanimlanan bu yontem, yiiksek ve diisiik performansin belirlenmesinde daha etkin bir
yontemdir (Dilsiz, 2006:85).

360° performans degerlendirme, son yillarda gelisen ve yaygmlasan c¢oklu
degerlendirme sistemidir. Personelin performansimi biitlin degerlendiriciler tarafindan
incelenmesiyle beraber ¢alisanin performansini daha gercekgi olarak dlgiilmesini amaglar. Bir
calisanin davranislar1 hakkinda, ¢alisanin yoneticilerinden, birlikte ¢alistiklar1 arkadaslarindan,
misterilerden, tedarik¢ilerden ve dahil oldugu c¢alisma grubundaki diger iiyelerden bilgi
toplandig1 bir sistemdir (Barutgugil, 2002:202).

Bayram’a (2006:52) gore 360° performans degerlendirme yontemi, isgorenin
performansinin; yoneticilerden, mesai arkadaslarindan, amirlerinden, astlarindan, i¢ ve dis
miigterilerden ve bireyin kendisinden elde edilen is performans bilgilerinden elde edilen
bilgilerin degerlendirilme siirecidir. 360° ifadesinin kullanilma sebebi degerlendirilecek kisinin
cevresinde kim varsa her birinin bu degerlendirme siirecine katildigini belirtmektir.

Orgiitte 360° performans mimarisinin olusturulmasinin; daha genis ve objektif geri déniit,
yonetim ekibinin etkililigini dlgmek, isgdrenin veya herhangi bir grubun etkili ve gelismeye
acik yonlerini tespit etmek, egitim gereksinimlerini tespit etmek ve planlamak, astlarin iistlere
geri bildirim vermesini saglamak ve Orgiitte gelisim kiiltiirlinlin olusmasii saglamak gibi
avantajlar1 vardir (Aytag, 2003).

Bu avantajlar1 olan 360° performans yonetim sistemini su sekilde gosterilebilir.
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Sekil 1: 360° Degerlendirme Semasi

Degerlendirme  Degerlendirme
formu formu

Yonetici

Is
Arkadaslar:

Bireyin
Kendisi

Alt
Kademe
Personel

Miisteriler

Degerlendirme  Degerlendirme
formu formu

Kaynak: Sabuncuoglu (2000: 170).

360° degerlendirme yaklasimimin temelini gore personelin performansi; insanlarla
iliskiler, liderlik, gbrevin yonetimi, degisimlere uyabilirlik, iletisim,gdrevi geri yapmasi
gerekenler ve isgorenin gelistirilmesi gibi konularda birgok yonden takip edilmelidir (Arslan,
2004).

360° performans degerlendirmede; sistemden ¢ok fazla beklenti igine girmek, sistemin
kurulusunda yapilan hatalar, sistemin Orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale
getirilememesi, siirece katilacak tiim calisanlarin siiregle ilgili yetersiz egitimi degerlendirme
sonuglarin1 yorumlayamamasi, degerlendirme sonuglarinin insan kaynaklari uzmanlarinca
degerlendirilmesi, asir1 kagit israfi, bilgisayara bilgi giris yiikii ve maliyet siireci bekleyen
tehlikelerdir (Baltas,2003).

Okullarda o6gretmen degerlendirmesinde kullanilan 360° performans degerlendirme
Ogretmenin performansinin is arkadaslar1 (diger 6gretmenler), veli, okul miidiirli, miifettis ve
ogretmenin kendisince degerlendirilmesidir. Bu modelin 6gretmen performans denetiminde
kullanilmaya baslanmasinin nedeni; sistemi sorgulanmasinin gerekliligi, ¢calisan ile ilgili elde
edilecek bilgiyi calisan ile yakindan iligki icerisinde olan farkli kaynaklardan toplamay1
amaglamasindandir (Aytag, 2003). Ayrica 360° performans degerlendirme sistemi, okul
yoneticilerinin fark edemedikleri basarili 6gretmenlerin farkina varmalarini saglamaktadir
(Bozkurt Bostanci, 2004).

Wilkerson ve digerlerine (2000) gore, okulda 360° performans degerlendirme bes
asamadan olusmaktadir (Akt. Bozkurt-Bostanci, 2004). Bunlar:
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e Okulda 360° performans degerlendirme sitemine ge¢gmeden Once giiven ortaminin
saglanmasi, yOneticin mentor gorevini iistlenerek Ogretmenin mesleki gelisimi
hedeflenmelidir.

e Isin tammlanmasi, is gereklerinin ve kriterlerin belirlenmesi
o Degerlendirme takimlar: secilmesi,
o Anketlerin hazirlanmasi ve uygulanmast,

o Verilerin analiz edilerek 6gretmenin gelisim planlarimin performans degerlendirme
ekip baskani miifettis, okul yoneticisi ve 6gretmenin kendisinin katilimi ile gelisim
planlarinin yapiimasu.

Egitim sisteminde Ogretmen degerlendirmesinde en 6nemli unsur okulun etkililigidir.
Burada denetimi kimin yaptigindan ziyade okulun basaris1 énemlidir. Okulun etkili olabilmesi
icin kurumsal, yonetsel ve egitimsel acidan basariya ulagsmasina baglidir. Personele karsi
okulda ne ¢ok serbest birakmali ne de kat1 bir durus sergilenmelidir. Tki durumda da okul zarar
gorecektir. Ogretmen degerlendirmesinde su ilkelere dikkat etmek gerekir (Basaran, 2000:137):

o Egitim ¢alisanlart degerlidir. Onlar: kiistirmemek ve engellememek gereklidir.

e Bir takim ¢alismas: olan denetimde, denetleyen ve denetlenen, yapilan isin degerini
saptamaya ¢aligan ayni takimin mensuplaridir.

e Denetimde kurumsal liderlik 6n planda olmalidir. Denetleyenler lider olmalidur.

o Denetim egitim isgorenine kendini gelistirme ve kanitlama, isinde basarili olma
olanagi saglamalidir.

o Denetim planl ve siirekli bir siirectir. Egitim ¢alisanlarimin i¢lerinde barindirdiklar
potansiyeli ve yeteneklerigosterebilmeleri ve en iist seviyede performans
sergilemelerine olanak saglanmalidir.

o FEgitim ¢alisanlarinin performansini hakkaniyetli bir sekilde 6l¢iilmelidir ve gerekirse
performanst artirmak icin egitsel etkinlikler diizenlenmelidir. (Sisman, 2002.:88).

Egitim c¢alisanlarinin  performansinin  degerlendirilmesinde iki sorunun cevabi
aranmalidir. Ilk olarak ogretmenlerin isin gerektirdigi niteliklere sahip olup olmadiginin
belirlenmesi, sonra da 6gretmenler gorev icab1 bu niteliklerini ne kadar etkili kullanabildikleri
belirlenmesidir.

Sayet ilk suale verilen cevap negatif ise, bu durumda 6gretmenlerin niteliklerinin nasil
artirllabileceginin belirlenmesi gerekecektir.

Ikinci soruya verilen cevap sonrasinda Ogretmenlerin kapasitelerini tam olarak
yansitamadiklari tespit edilirse, bu seferde egitim c¢alisanlarinin potansiyellerini neden tam
olarak yansitmadiklarinin cevabi aranmalidir (Sigman, 2002).
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2.4.4.2. Ogretmen Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemi; egitimin tiim paydaslarinin sisteme dahil edilmesiyle
beraber sistemin gelistirilmesini esas alir. Ogretmenleri profesyonel olarak gérmeli ve bdylece
etkili bir degerlendirme sistemi olusturulmalidir.Hali hazirda uygulanan denetim sisteminin
hem egitim sistemine hem de Ogretmenlerin gelisimine katkist yoktur. Bu degerlendirme
seklinde miifettiglerin yaptiklar1 bir veya iki ders saatine sigdirilmaya calisilan gézlemleme
stirecidir. Oysa performans degerlendirme yonetiminde, degerlendirme bir¢okveri kaynaklarina
dayal1 bir degerlendirmedir. Boyle bir degerlendirmeyle 6gretmen; 6grenci, veli, okul yonetimi
ve ziimre 6gretmenleri gibi kaynaklar tarafindan degerlendirilmektedir (Ocak, Karatag ve Ocak,
2002:29).

Uygulamanin basarisint  nesnel olarak denetlemek i¢in yapilmaktadir. Bdylece
degerlendirme islemine baglamadan Once arastirma ve arkasindan tekrar diizenlemek gerekir.
Degerlendirmenin objektif olabilmesi i¢in degerlendirme Ol¢iisiiniin uygulamaya baslamadan
once yapilmasi gerekir. Degerlendirme bdlgesel veya yonetimsel, genel veya sinirli, siirekli
yahut arali, disaridan yahut igerden, statik veya dinamik olarak yapilabilir (Bursalioglu,
2002:125).

Degerlendirme, okullarin var olus amaci olan egitim ile dgretimin gelistirilmesinde ve
etkili uygulamalarin desteklenmesinde 6nemli rol oynar. Degerlendirme siirecinde iki 6nemli
amag¢ vardir. Birinci olarak karsimiza biitiin 6grenciler i¢in nitelikli bir egitim 6gretimin
saglanmasidir. Degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan bilgiler 1s18inda egitimin kalitesinin
artirilmasi i¢in alinacak kararlarda 6nemli bir noktadadir.Bu siirecin ikinci boliimiinde ise,
ogretmenlerin kisisel ve mesleki gelisinde, 6gretimin daha etkili hale gelmesi ve gelistirilmesi
noktasinda oOnemli bir yere sahiptir. Etkili bir degerlendirme sistemi, okulda ¢alisan
ogretmenler i¢cin en az bir diizeyi saglama alarak, her bir birey icin de kisisel bir kariyer
planlamasimin ortaya ¢ikmasini saglar. Degerlendirme ve gozlem formlari objektif
degerlendirme Ol¢iitleri saglamakla birlikte, 68retmenlerin 6zgiin ve yaratici calismalarini da
tesvik ve takdir etmelidir. Tek bir kaynaktan ve yontemden elde edilecek bilgiler, 6gretmen
performansinin degerlendirilmesinde yeterli olmayacaktir. Bu nedenle ¢oklu veri kaynaklar
(yonetici, miifettis, Ogretmenin kendisi, ziimre ogretmenleri, 0grenci ve veli) ve c¢oklu
yontemlerden (gozlem, goriisme ve degerlendirme formlari) elde edilen bilgilerin birlikte ele

alinmasi ve d6gretmen performansinin biitiinciil bir yaklagimla degerlendirilmesi gerekir (Eroglu
ve Erden, 2006:35).

Cagdas egitim denetiminde ortaya atilan yeni fikirlerde, ¢alisanlarin bireysel gelisimine
Oonem vermesi Ve organizasyonun hedeflerinin gergeklestirilmesinin denetimle beraber miimkiin
olacagr inanilmaktadir. Bdylelikle egitim denetiminde, Ogretmenlerin denetlenerek hem
performanslar1 artirilabilir hem de kamu yarar1 gozetilir. Egitim ¢alisanlarinin performansinin
degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan sonuglarin;

e Ogretmen yetistirme politikalarinin gelistirilmesinde,

) Ogretmen seciminde ve istihdaminda,
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o Ogretmenlerin hizmet ici egitimlerinde,
o Ogretmenlerin gorevde yiikseltilmelerinde ve kariyer gelistirmelerinde,

e Ogretmenler icin, performansa dayali bir 6diil sisteminin gelistirilmesinde,

kullanilmas1 miimkiindiir. Ogretmenlerin performanslarinin yakindan izlenerek, hedefleri
gergeklestirebilmek, destek ve rehberlik yapabilmek c¢ok onemlidir. Bu arada 6gretmenin
sergileyecegi performans, dgretimde etkinve en faydali sekilde verimin saglanmasi bakimindan
da olduk¢a 6nemlidir (Aksit, 2006: 77).

Mikro Denetim

Aday ogretmenlerin degerlendirilmesinde kullanilan; 6gretmene Ogretim becerilerinin
sinirlandirilarak 6gretilmeye c¢alisilmasit ve sonucun analiz edilmesi firsati veren uygulama
agirlikl yaklagimdir (Kiilahgi, 1995).

Onceden 6zenle belirlenmis kritik dgretim becerilerinin, kontrollii ortamlarda ihtiyaca ve
kosullara gore 5-10 dakikalik kisa siirelerde veya dersin tamaminda 6gretmen adaylarina
kazandirilmasi1 seklinde gergeklesir. Mikro Ogretim; mikro dersin hazirlanmasi, dersin
islenmesi, Ogretme isleminin yerine getirilme siirecinin videoya c¢ekilmesi veya yazili
kaydedilmesi, geri bildirim verilmesi ve geri bildirime gore dersin yeniden diizenlenmesi,
mikro dersin tekrar Ggretilmesi ve Ogretme isleminin iyi ve basarisiz yonleriyle ilgili geri
bildirim alinmas1 asamalariyla uygulanir (Giirkan ve Goziitok, 1998; Kiilahg1, 1995).

Ogretimsel Denetim

Okulun amaglarina ulagmasi i¢in 6grencilerin 6grenmelerini kolaylastiracak 6gretmen
davraniglarin1 dogrudan etkileyen, 6gretmenin goriinen davranislarinin 6tesinde igsel diisiinme
stireclerinin de etkilenmesi gerektigini vurgulayan, 6gretimin iyilestirilmesi i¢in resmi yoldan
saglanan bir davranis sistemi olarak kavramlastirilmaktadir. Ogretimsel denetim, sinifta yapilan

etkinliklerin 6zelinde yapilan planl programli eylemler olarak da tanimlanabilmektedir (Oktay,
1999).

Ogretmen teknoloji, davrams bilimleri, egitim programi, degerlendirme ve Ogretme
kaynaklarindaki degisimlerden dolay1 mesleki agidan destege ihtiyag duymaktadir. Ogretimsel
denetimde bu gorev, Ogretimsel lider olan miifettise diismektedir (Oktay, 1999). Nitekim
Andrejko (2000) arastirmasinda gelistirme ve Ogretme amacgh 6gretmen degerlendirmesine
yonelik yapilan oOgretmen degerlendirmesinin, Ogretmenin Ogretme davranisinda ve
tutumlarinda gelisme sagladigini saptamistir (Akt. Bozkurt Bostanci, 2004).
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Klinik Denetim

Sergiovanni ve Starratt, klinik denetimin, mesleki gelisim ve egitimde ilerleme amaciyla
genellikle smif icinde Ogretmenle Ogretim hakkinda yiiz yiize yapilan gorlisme anlamina
geldigini belirtmistir (Sergiovanni ve Starratt, 1979:305).

Kliniksel denetimin temel ilkeleri sunlardir (Aytag, 2000:113-114):

1. Kliniksel denetimin temel amaci; gozlem ve analiz yaparak, sinifin tiimiinde davranig
degisikligi yaratmak ve ogretimi gelistirmektir.

Kliniksel denetim, 6gretmenlerle miidiirler arasinda yiiz yiize bir iliski gerektirir.
Kliniksel denetimin ogretmenlerin performanst ile ilgilidir, kisiligi ile ilgili degildir.

Kliniksel denetim, 6gretmenlerle miidiirler arasinda karsilikli giiveni gerektirir.

o ~

Kliniksel denetim, 6gretmenin kisisel ve mesleki ozelliklerini kabul eder ve kendini
gelistirmesi icin ¢aligir.

Sanatsal Denetim

Ogretmenin mesleki yoniinii gelistirmeyi hedefleyen bu modelde degerlendirmeden &nce,
Ogretmene siirekli geri bildirim saglayarak 6gretmenin giiclii ve yetersiz yonlerini ortaya
cikarmaya, mesleki gelisimi i¢in 0gretmeni yonetmeye ve 0gretmen yonetici biitiinlesmesini
saglamaya ¢alisir. Formatif degerlendirme siireci; Ogretmene gelisim plant hazirlanmasi,
ogretmene meslektaglarindan mentor secilmesi, 6gretmenin gelisim planinda yer alan ¢esitli
okul i¢i ve okul dis1 egitim etkinliklerine ve destek birimlerine katilmasinin saglanmasi,
degerlendirilmede kullanilmak {izere 6gretmenin mesleki gelisiminin belgelendirilmesi ve
ogretmenin degerlendirilmesi boliimlerinden olusmaktadir ( Bozkurt Bostanci, 2004: 69).

Ogretmenin mesleki ydnden gelisiminden cok, yetersizliklerini ortaya cikarmayi ve
bunun i¢in savunulabilir kanitlar bulmayr amaclar. Summatif degerlendirme modelinde,
degerlendirici Ogretmenle ilk defa degerlendirme Oncesinde karsi karsiya gelmektedir.
Degerlendirme, Ogretmenin isteklerinin dinlenmesi ve Ogretmenin kendi kendini
degerlendirmesinin istenmesi i¢in yapilan degerlendirme oncesi gorlisme, ogretmenin iki kez
formal olarak gdzlenmesi, gézlem sonrasi goriisme yapilmasi, 6gretmenin tuttugu kayitlarin
incelenmesi ve 6gretmen performansinin degerlendirilmesi seklinde yapilmaktadir (Bozkurt
Bostanci, 2004:69).

Formatif Denetim

Formatif degerlendirme siireci; Ogretmene gelisim plan1 hazirlanmasi, Ogretmene
meslektaglarindan mentor se¢ilmesi, 6gretmenin gelisim planinda yer alan ¢esitli okul ici ve
okul dis1 egitim etkinliklerine ve destek birimlerine katilmasinin saglanmasi, degerlendirilmede
kullanilmak {izere Ogretmenin mesleki gelisiminin belgelendirilmesi ve Ogretmenin
degerlendirilmesi béliimlerinden olusmaktadir (Bozkurt Bostanci, 2004:69). Ogretmenin
mesleki yonden gelisiminden ¢ok, yetersizliklerini ortaya ¢ikarmay1 ve bunun i¢in savunulabilir
kanitlar bulmay1 amaglar.
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Summatif Denetim

Summatif degerlendirme modelinde, degerlendirici 6gretmenle ilk defa degerlendirme
oncesinde karsi karsiya gelmektedir. Degerlendirme, 6gretmenin isteklerinin dinlenmesi ve
ogretmenin kendi kendini degerlendirmesinin istenmesi i¢in yapilan degerlendirme &ncesi
goriisme, Ogretmenin iki kez formal olarak gozlenmesi, gozlem sonrasi goriisme yapilmasi,
Ogretmenin tuttugu kayitlarin incelenmesi ve ogretmen performansinin degerlendirilmesi
seklinde yapilmaktadir (Bozkurt Bostanci, 2004: 69).

2.4.4.3. Anaokullarinda Ogretmen Performans Degerlendirme

Bireylerin, gruplarin ve kuruluslarin performansini degerlendirmek, tiim topluluklarda
genel olarak karsilagilan bir uygulamadir. Performans degerlendirmesi, personelingdrev
basindaki performanslarinin degerlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Yolcu, 2008). Bu
baglamda egitim alaninda da performans dl¢iimii kaginilmaz bir gergektir.

Egitim, insanin genetik 6zelliklerinin gelistirilerek ve istenen noktaya getirilerek kisiligin
olusmasi igin gerekli olan bir aractir. Insanliga sadece bilgi ve beceri kazandirmanin ¢ok daha
ilerisinde olan egitim; toplumlarin ayakta kalabilmesi igin nitelikli insan giicli yetistirmek,
ahlaki gelisimi artirmak, eski aliskanliklar ile yeni aliskanliklari sentezleme gorevi tasir (Ok,
Gode ve Alkan, 2000).

Okul oncesi egitimin hedeflerine ulasabilmesi i¢in, programin ve personelin iyi sekilde
segilmesi ve planlanmasina, fiziksel sartlarin uygunluguna baghdir (Ardig Uniivar, 2011).
Egitim sistemini temel taslar1 olan yonetici, 6gretmen, 6grenci ve veli dgelerinde en temel
unsuru, 6gretmendir. Egitim-0gretim kalitesi lizerine son zamanlarda gdsterilen yogun ilgi okul
yoneticilerinin ~ 6gretmenleri  degerlendirmelerini  ve onlarin  yeterliliklerini  siirekli
gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Ensari, 2006).

Okullarda gorev yapan Ogretmenlerin sergileyecegi performans okulunasil amaglarinin
yerine getirip getirememesini saglar (Altundepe, 1999). Performans degerlendirme, 6gretim ve
ogrenme durumlariin daha iyi yonetilmesinde temel bir 6gedir. (Aydin, 2005:162).

Performans yonetimi sisteminin degerlendirmesinde; isletmenin ya da calisanlarin eksik
yonleri belirlenerek olgunlastirma, mesleki egitime yonelik atilimlar1 gerceklestirme, igveren
ile c¢alisan arasindaki iletisimi gelistirme, c¢alisanlart odiillendirme, isletme hedefleri
dogrultusunda calisan bireyleri bilgilendirme bdylece personelin kendini yetistirme bilincine
varmasinda yardimci1 olma amaglar giider (Isleyen, 2011).

Ogretmenlerin performansimin degerlendirilmesinde 360° degerlendirme sistemine son
derece benzeyen “goklu veri kaynaklarina gore degerlendirme” sistemi giderek yayginlasan bir
bicimde cesitli iilkelerde kullanilmaktadir. Bir 6gretmenin performansinin degerlendirilmesinde
ogrenci, veli, meslektas goriisleri, mesleki etkinlik kayitlari, 6grenci basar1 kayitlari, 6gretmen
testleri ve benzeri veri kaynaklarindan yararlanilabilir (Aydin, 2005: 106). Egitimcilerin
performanslarinin 6lgiilmesi neticesinde ortaya ¢ikan sonuglarin;
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o Ogretmen yetistirme politikasinin gelistirilmesinde,

o Ogretmen  yetistiren  yiiksekogretim  kurumlarimin  programlarini  gozden
gecirmelerinde,

e Ogretmen adaylarinin hizmet éncesi yetistirilmesinde,

o Egitim-6gretim kurumlarimin ihtiyact olan ogretmenlerin se¢ciminde,
o Ogretmenlerin adaylik siirecinde ve hizmet icinde yetistirilmelerinde,
o Ogretmenlerin gorevde yiikselmelerinde ve terfilerinde,

o Ogretmenler icin, performansa dayali bir édiillendirilme ve iicret sistemi
getirilmesinde degerlendirilmesi amac¢lanmaktadir (TKB, 2005: 53).

2.4.4.4. Performans Degerlendirme Sonu¢larimn Kullanma

Performans degerlendirme sisteminden elde edilen bilgilerin dogurdugu sonuglar; kariyer
gelisimi, iicret yoOnetimi, egitim ihtiyaci, stratejik planlama, isten ayirma, toplam kalite
yOnetimi, rotasyon, is genigletme ve is zenginlestirme uygulamalar1 ve diger uygulama
alanlarinda kullanilir (Colak, 2007:71). Performans yonetimi, oOrgiitlerde 6diillendirme
sistemlerine uygun Ol¢iiler konulmasina, uygulamada disiplin saglanmasina, odillendirme
sisteme sik1 baglilik ve kisisel gelisime 6nemli katkilarda bulunur (Barutgugil, 2002: 137-138).

Kariyer Geligimi: Bir kariyer gelistirme programinin basariyla uygulanabilmesi igin
bireyin kendi becerilerini, ilgi alanlarin1 ve kariyer hedeflerini belirlemesi, orgiitiin, bireyin
becerilerini ve potansiyelini degerlendirmesi, kariyer firsatlar1 ve segeneklerinin tartigiimasi,
gercekei hedef ve planlar igin kariyer danigmanligi yapilmasi gerekir (Tiirkmen, 1999:45).

Stratejik Planlama: Stratejik planlama siireci orgiitlerin yapisal 6zelliklerine bagl olarak
farkliliklar gosterir. Orgiitlerde, degisim ve yeniden yapilanma faaliyetinin baslatilmasimin en
onemli nedenlerinden biri de isletmelerin degisen miisteri ihtiyaclarina ve c¢evre kosullarina
uyum saglayamamasidir. Mevcut pazarda daha aktif rol lstlenebilmek ve gii¢lenebilmek
amaciyla, mevcut durumunda degisiklikler yapma ve uygulama ihtiyaci da duyabilir. Temel
amag; mevcut durumda ve isleyiste, piyasa kosullarina uyum saglamaya doniik degisikliklerin
yapilmasidir (Kesici, 2005:19).

Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme Uygulamalari: Performans degerlendirme
sonuglari, rotasyon amaglarina uygun olarak kullanilabilir. Performans degerlendirme sonucu,
olumsuz performans gosteren isgoren bagka bir ise verilerek, basarili olmasi beklenir. Ayni
zamanda isgorenin isi daha da genisletilerek hedefleri bu islere entegre edilebilecegi gibi,
isgorene sorumluluk ve tesvik edici unsurlar kazandirilarak, isgorenin performans hedefleri
zenginlestirilebilir (Sert, 2004:29)

Isten Ayrilma Kararlari: Performans degerlendirme sonuglarimin kullanildigi 6nemli bir
noktada ¢alisanin is akitleri ile ilgili boliimdiir. Calisanin sézlesmesini uzatma ya da isten
cikarma kararlarini alirken tek etken olmasa da iyi performans sergileyen calisanlarla {iretime
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devam edilmesi olagan bir durumdur. Istenilen dogrultuda is iiretemeyen personelle yollarin
ayrilmasi dogal bir sonu¢ olarak degerlendirilmelidir (Kelleroglu, 2003:12). Burada
unutulmamasi gereken performans degerlendirmenin ¢alisanlar arasindaki basari farklarini
olgmekte cok objektif ve bilimsel bir yol oldugu (kotii niyetli ve hatali yapilmadikga), kisilerin
once hangi konuda ne Olglide basarisiz olduklarinin tespit edilip o alanlar da
egitim/yetistirmeye tabi tutuldugudur. Fakat halen c¢alisanin basarisizliklar gostermesi
durumunda isten ayirma kararinin verilmesini saglar. Ozetle amag isten atmak degil; ¢alisanlari
mevcut politikalar1 ¢ergevesinde isletmeye kazandirmaktir (Uyargil, 1994:8).

Toplam Kalite Yonetimi Calismalarinda:Orgiitiin biitiin siirecini miisteri memnuniyetine
odaklayarak tiim bu siireci yeniden organize edilmesini gerektiren toplam kalite yonetiminde;
orgiitteki biitiin iglevlerde kalite kaygist anlayisi olmalidir. Miisterinin isteklerini daha ¢abuk,
daha kaliteli ve hatasiz olarak karsilanmasi gayesini giiden TKY basariya ulasmak igin
performans yonetim sisteminden destek alir (Findikgi, 2000:356). Orgiitiin biitiin kollartyla
katilimi ile iiriin ve hizmet kalitesini 6n planda tutmak isteyen toplam kalite yonetiminde; bir

cagdas yaklasim olarak performans yonetim sistem ve siireglerini kullanimi bulmaktadir
(Akgeyik, 1998: 62).

Egitim Ihtiyaci: Performans yonetiminin sonuglarinin amaci egitim yonetimi sistemine
veri saglamaktadir. Performans degerlendirmesinin sagladigi olumlu yonlerden biride
personelin etkili ve etkisiz taraflar1 belirlenmekle beraber performans doniitii verilirken
personelle goriisme devam ederken personelin durumu agik¢a ifade edilmelidir.Performans
degerlendirme siirecinin Orgiitsel gelisim slirecine donlismesi saglanarak, c¢alisanlarin
gelisimine ve onlardan beklenen hedeflere ulasmalari i¢in gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesi
onemlidir. Insan kaynaklari, ortaya ¢ikan sonuglari degerlendirir ve tespit edilen noktalar:
degerlendirerek kurumun stratejileri ve mali durumu dogrultusunda onceliklendirerek “egitim
planlamas1” yapar (Canman, 2000, Kelleroglu, 2003).

Odiillendirme: Orgiitte performansi artirict motivasyon igin isgdrenleri ddiillendirme
stratejisi ile bu plan dogrultusunda &diillerin belirlenmesi gerekmektedir. Orgiitiin hedefleri ve
oncelikleri dogrultusunda her boliim kendisine 6zel 6diil yonetim sistemi olusturur. Ayrica
yoneticilere ¢esitli seceneklerin bulundugu bir¢ok 6diil, kendilerinin uygun goérdiikleri zamanda
ve tiirde kullanmalar1 istenir(Aktan, 1999).

Orgiitte ¢ok ¢esitli ddiiller secilerek uygulanabilir. Odiiller kurumun biiyiikliigiine, isin
niteligine ve yapilan ise gore tespit edilebilir. Bu ddiiller maddi olabilecegi gibi bunun disinda
da olabilir. Maddi odiiller; iicret artisi, ikramiye, prim, komisyon, kardan pay verme vs.
sekillerde olabilir. Maddi olmayan odiillere ornek olarak; calisanlara yurt dis1 veya yurt ici
seyahat imkan1 saglanmasi, terfi imkani verilmesi vs. sayilabilir (Aktan, 1999).
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2.4.45. Performans Yapi ve Kayitlar

Okul yoOnetimi, Ogretmenlerin, okul yoneticilerinin ve kurumun performans
degerlendirme kayitlarini (memnuniyet anketlerini, performans degerlendirme formlarini,
goriisme formlarini, degerlendirme sonug raporlarini vb.) saklamalidir. Bu kayitlar 6gretmenin,
yoneticilerin ve kurumun gelisim siirecini goOsterecektir. Ayrica her okulun kurumsal
performans degerlendirme sonuglari o yilin okul gelisim raporunda da yer almalidir. (Eroglu ve
Erden, 2006:30).

Amstrong’a (1996) gore de performans yonetiminde, isgdren performans yonetimiyle
ilgili tim belgelerin olusturulmasi, bu belgelerin sonraki degerlendirmelere kadar korunmasi
gereklidir(Bostanc1,2004:76).
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3. ILGILI ARASTIRMALAR

Anagiin'iin (2002), tarama modeli ile yaptig1 "Egitimde Performans Degerlendirme Siireci
ve Insan Kaynaklari Yoénetiminde Kullanilan Performans degerlendirme Yéntemleri" adl
aragtirmasinda Orneklem olarak Eskigehir il merkezinde goérev yapan 66 ilkogretim okulu
yOneticisi, 25 ilkogretim miifettisi ve 8 il Milli Egitim Miudiirliigii yoneticisini almistir. Elde
ettigi bazi bulgular soyle siralanabilir; ilkdgretim oOrgiitlerinde yiiriitilen degerlendirme
stirecinin nesnel oSlgiitlerle degerlendirme yapilmasina olanak tanimasi konusunda, ilkogretim
okul yoneticileri ve miifettisleri olumlu goriis belirtirken, Milli Egitim Miidiirliigii yoneticileri
bu goriise biiyiik cogunlukla olumsuz bakmaktadirlar. Degerlendirme siirecini, sicil raporu ile
degerlendirirken yeterli Olciitleri kapsamasi konusunda, ilkdgretim okul yoneticilerinin yarisi
yeterli oldugunu diisiiniirken, ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim Miidiirliigii yoneticileri bu
goriise katilmadiklarini; ilkdgretim yoneticileri degerlendirme dlgiitlerinin belirlenmesinde
degerlendirilenin goriislerinden yararlanildigini diisiiniirken, ilkégretim miifettisleri ve Milli
Egitim Midiirliigii yoneticileri bu goriise katilmadiklarini, ilkdgretim okul yoneticileri,
ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim Midirligi yoneticilerinin biiyilk ¢ogunlugu sicil
raporlariin  degerlendirilenlerin  gergek performansim1  gdsterecegine katilmadiklarim
belirtmislerdir.

Yolcu (2008), arastirmasinda Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan resmi ilkdgretim
okulu ogretmen ve yoneticileri ile ilkdgretim miifettislerinin,6gretmen performans yonetimi
oOl¢iitlerinin ilkogretim okullarinda uygulanabilirligini kabul etme ve bu Olciitlerin ilkdgretim
okullarinda uygulanma derecesini ¢esitli degiskenlere gore anlamli bir farklilik olup olmadigim
saptamay1 amaclamaktadir. Genel tarama modeline gore yapilan arastirmanin ¢alisma evrenini,
Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan 17430
ogretmen, 502 okul yoneticisi ve 110 miifettis olusturmaktadir. Orneklemini ise 222 okul
yOneticisi, 392 ogretmen olusturmustur. Aragtirma sonucunda ortaya ¢ikan verilere gore,
ogretmen, yonetici ve miifettigler 6gretmen performans yonetimi anketine verdikleri cevaplarda
bu olgiitlerin  ilkdgretim okullarinda uygulanabilirligi noktasinda “tam” derecesinde
katildiklarini belirtmiglerdir. Ogretmen ve ydneticilerin dgretmen performans yonetimi
Olcegine verdikleri yanitlar dogrultusunda biitiin alt boyutlarda anlamli farklilik oldugu
goriilmistlir. Yonetici ve miifettislerin 6gretmen performans yonetimi Olcegine verdikleri
yanitlar karsilastirildiginda ise anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bunlar boyutlarin
genel toplaminda, performans degerlendirme, performans gelistirme ve performans yonetimi
yap1 ve kayitlar1 boyutlarinda ve oldugu goriilmiistiir. Ogretmen ve miifettislerin verdikleri
yanitlar karsilastirildiginda ise, benzer goriiglere sahip olduklar1 ve miifettisler ile 6gretmenler
arasinda anlamli farklilik bulunmadigi goriilmiistiir.

Colak (2007), “Orta Ogretim Kurumlarinda Performans Yonetimi” (Kocaeli ili 6rnegi)
calismasinda; 6gretmen ve yoneticilerin orta 6gretim kurumlarindaki 6gretmen performans
yonetimine iliskin goriislerine bakilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, mesleki olmayan liseden
168, meslek liselerinden de 185 Ogretmen, 61’1 mesleki olmayan liseden 56’s1 da meslek
lisesinde olmak tizere 117 lise yoOneticisi olusturmaktadir. Arastirmada; Bostanci (2004)
tarafindan gelistirilen “Resmi ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen / Yonetici Performans
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Yonetimi Anketi” ile veriler toplanmistir. Ogretmenler verdikleri yanitlarla “performans
degerlendirme sonuclarini kullanma”alt boyutunda katiliyorum, diger alt boyutlarda ise
tamamen katiliyorum diizeyinde olmustur. Ankete katilan yoneticiler ise biitlin alt boyutlarda
tamamen katildiklarini belirtmislerdir. Ogretmenlerin ankete verdikleri yanitlara cinsiyet
degiskeni ile meslek ve kiiltiir dersi 6gretmenlerinin goriisleri arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriilmistiir. Yonetici ve d6gretmenlerin gorev yaptiklart okul tiirii degiskenine gore
gorlisleri incelendiginde “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” ile “performans
yap1 ve kayitlar1” alt boyutlarinda goriislerinin farklilastigi bu farklilasmanin meslek lisesi
ogretmenlerinin lehine oldugu goriilmiistiir. Mesleki olmayan lisedeki yoneticilerin verdikleri
yanitlar incelendiginde cinsiyet degiskeni acisindan “performans degerlendirme sonuglarini
kullanma” siirecinde ve “performans yapi1 ve kayitlar1” alt boyutlarinda erkek yoneticiler lehine
anlamli bir farkin oldugu goriilmekle beraber diger boyutlarda ise goriisler arasinda anlamli bir
farkin olmadig tespit edilmistir.

Bozkurt Bostanci (2004) tarafindan “Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel ilkdgretim Okullarmda
Ogretmen Performans Y&netimi” adli arastirma da ilkdgretim okulu 6gretmenleri, ydneticileri
ve miifettisleri evreninde yapilmistir. Arastirma nedensel karsilagtirma tiirlinden tarama
modelindedir. Aragtirmanin 6rneklemini 738 6gretmen, 478 okul yoneticisi ve 277 ilkdgretim
miifettisi olusturmustur. Arastirma sonuglar1 incelendiginde; hem 6gretmenler hem ydneticiler
hem de miifettisler performans yonetimi sisteminin biitiin boyutlariyla beraber ilkdgretim
okullarinda uygulanabilecegi noktasinda “tam” diizeyinde katildiklarin1 belirtmislerdir. Olgegin
genelinde ve biitlin alt boyutlarinda okul yoneticilerinin 6gretmenlere, O0gretmenlerinde
ilkogretim miifettislerine gore daha yiiksek diizeyde kabul etmektedirler. Performans izleme
boyutu yonetici ve miifettislere gore en ¢ok kabul goren boyut olmakla beraber bu durum
ogretmenlerde performans gelistirme boyutunda oldugu anlasilmistir.  Yonetici ve
ogretmenlerin verdikleri yanitta “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” boyutunda,
miifettisler ise “performans hedef ve kriterlerini belirleme” boyutunda en az katildiklar
boyuttur. Performans izleme boyutunda yonetici-ilkdgretim miifettisi gruplarimin kabul etme
diizeyleri arasinda anlamli bir farkin oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerin kabul etme diizeyi,
ilkogretim miifettislerine gore daha yiiksektir. Performans gelistirme boyutunda ise fark,
ogretmen- ilkogretim miifettisi ve yonetici ilkdgretim miifettisi gruplar1 arasindadir. [kogretim
miifettisleri, 6gretmenlere ve yoneticilere gore performans gelistirme boyutunu daha diisiik
diizeyde kabul etmektedirler. Performans degerlendirme sonuglarint kullanma boyutunda da
fark &gretmen-yonetici ve dgretmen-ilkdgretim miifettisi gruplari arasidadir. Ogretmenler,
yoneticilere ve ilkogretim miifettislerine gore boyutu daha diisiikk diizeyde kabul ettikleri
gorilmiistiir.

Tiim boyutlarda ve boyutlarin genel toplaminda 6zel ilkogretim okulu O6gretmen ve
yoneticilerinin kabul etme diizeyleri, resmi ilkogretim okulu 6gretmen ve yoneticilerinden daha
yiiksektir. Resmi ilkogretim okulu yoneticilerinin, tiim boyutlarda ve boyutlarin genel
toplaminda performans yonetimi boyutlarinin her birinin performans 6lgiitleri olarak resmi
ilkdgretim okullarinda uygulanma diizeyine iliskin algilari, 6gretmenlere ve ilkogretim
miifettislerine gore daha yiiksektir. Ozel ilkdgretim okulunda performans yénetimi boyutlarmin
her birinin performans olgiitii olarak 6zel ilkogretim okullarinda uygulanma diizeyine iliskin
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ilkogretim miifettisleri algilari, 08retmen ve yonetici goriislerine gore daha distktiir.
Performans yonetimi boyutlarinin tamaminda o6zel ilkdgretim okulu Ogretmen ve
yoneticilerinin,ilkogretim okullarinda uygulanma diizeyine iliskin algilari, resmi ilkogretim
okulu 6gretmen ve yoneticilerinden daha yiiksektir.

MEB Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi (2006) tarafindan yapilan “Okulda
Performans YoOnetim Modeli” calismada okulda yapilacak performans degerlendirmenin
okuldaki biitiin paydaslarin dahil olmasiyla beraber ¢oklu veri kaynak ve yontemlerine dayali
olarak  yapilmast ve okul c¢alisanlarinin  bireysel ve  mesleki  gelisimleri
amagclanmistir.Ogretmenlerin performans degerlendirmesinde ki ¢oklu veri kaynaklarmdan
ogrenci goriisleri (1-5. %10, 6-11.smif %15); veli goriisleri (1-5. %15, 6-11. smif %10), Oz
degerlendirme (6gretmenin kendisi) (%15), meslektaglart (%10) ve okul yoneticisi (%50)
seklinde dagilim gostermektedir.

MEB Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi (2000), “Ogretmenlerin Performans
Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar1” adli arastirmasinda ilkdgretim okullarinda gorev
yapan dgretmenlerin performanslarinin 6l¢iilmesi ile gizli olarak yapilan sicil raporlarinin daha
bilimsel maddelere ve yoOntemlere uygun olarak yapilmast ve yeni bir degerlendirme
olusturmak amaclanmistir. Bu ¢alisma yapilirken ilkdgretim miifettislerinden, il milli egitim
miidiir ve miidiir yardimcilariyla beraber ilce milli egitim miidiirlerinin, okul miidiirii ve
Ogretmenlerin goriiglerine bagvurulmustur. Tarama modelinin kullanildigi bu ¢alisma 14 ilde ve
bu illerdeki farkli sosyo-ekonomik durumlari yansitacak sekilde 15 okulda gergeklestirilmistir.
Yine bu ¢aligsmada 62 il milli egitim miidiird, 76 il milli egitim miidiir yardimcisi/sube miidiirt,
129 ilge milli egitim midiiri, 344 ilkogretim miifettisi, 487 okul miidiiri, 1138 brang
ogretmeni ve 2036 sinif 6gretmeni olmak iizere toplam 4272 nin goriisleri alinmstir.

Arastirmanin verileri incelendiginde calismanin tiim boyutlarinda 6gretmenlerin sicil
raporlarin1 okul yoneticisi tarafindan yapilmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir.  Ayrica
ogretmenlik meslegine yonelik bir sicil formunun olusturulmasi gerektigi, sicil raporlari
doldurulurken varsa ziimre Ogretmenlerinden, velilerden ve ogrencilerden gelecek net
bilgilerden faydalanilmasi gerektigi ve bu sonuglara gore 6gretmenin ddiillendirilmesi gerektigi
sonucuna ulasilmustir.Ogretmenlerin  performans:  degerlendirilirken, okul miidiiriiniin,
ilkogretim miifettislerinin, ziimre Ogretmenlerinin ve Ogretmenin kendisinin de bu
degerlendirme siirecinde yer almasi gerektigi yer almaktadir. Ayrica degerlendirme
sonuglarmin  dgretmene bildirilmesi, 6gretmenlerin performanslarinin artirilmasinoktasinda
yapilacak  caligmalarin  planlanmas1  ve  degerlendirme  yapilirken  Ogretmenin
meslekicalismalariyla ilgili belgeler, katildig1 hizmet ici egitim kurslari, bilimsel toplantilar ve
hakemli dergilerde yaymlanmis makaleler dikkate alinmasi gerektigi elde edilen sonuglar
arasinda yer almaktadir.
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, genel tarama modeli iginde yiiritiilmistiir. Genel tarama
modelleri,Karasar(1984:82)’1n belirttigi gibi:

Cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda bir yargiya varmak amaciyla,
evrenin tiimii yada ondan alinacak bir grup ,6rnek yada orneklem iizerinde yapilan yapilan
tarama diizenlemeleridir.

Taramalarda yerli yabanci literatiir gozden gecirilmistir. Kaynak gruplarin gorisleri ise,
belli bir zaman kesitindeki durumu tespite yoneliktir.

4.2. Evren- Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Konya ilinde bulunan resmi ve 6zel anaokullarinda gorev yapan
270 ogretmen ve 56 anaokulu yoneticisi olmak iizere 326 egitim ¢alisanindan olusmaktadir.
Evrenin tiimiine ulasilabildigi varsayilmaktadir; arastirma evreni ayni zamanda galisma
evrenidir.

4.3.Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci olarak, “Bireysel Bilgi Formu” ve Bozkurt (2004) tarafindan
gelistirilen “Resmi ve Ozel Ilkogretim Okullarinda Ogretmen/Ydnetici Performans Yonetimi
Olgegi” kullamlmistir. Ogretmen ve yoneticilerin cinsiyet, okul tiirli, 6grenim diizeyi, yas,
meslekteki stire, okuldaki siireyi tespit etmek icin “kisisel bilgi formu” hazirlanmigtir. Orijinal
olgek Bozkurt (2004) tarafindan, “Tiirkiye'deki resmi ve 6zel ilkdgretim okullarinda 6gretmen
performans yonetimi” adli ¢calismasinda kullanilmistir. Orijinal 6l¢ek 51 madde ve 6 alt boyut
olarak olusturulmustur. Giinbayr ve Yildirnm’in (2012) c¢alismasinda, Bostanci (2004)
tarafindan diizenlenen 6l¢egin 12 maddesi (3, 11, 15, 17, 31, 32, 33, 34, 35, 36,37, 43)
cikarilarak ve ilk iki boyutu birlestirerek 39 madde ve bes alt boyuttan (Performans Geligtirme,
Performans Planlama, Performans Degerlendirme, Performans Sonuc¢landirma ve Performans
Kayitlandirma) olusan yeni yapisini elde etmistir. Giinbayr ve Yildirim (2012) caligmasinda
Olgegin yeni yapisinin Cronbach Alfa katsayisini 0,96; alt boyutlarin katsayilarini sirasiyla 0,94
— 0,92 — 0,90 — 0,78 ve 0,88 olarak bulmustur. Olcegin tiimiiniin acikladig1 toplam varyansi
%45’1ni agikladigi bulgusunu elde etmistir.

Bu ¢aligmada “Resmi ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen/Yénetici Performans
Yénetimi Olgegi”nin yapr gegerliliginin degerlendirilmesinde KaiserMeyerOlkin testi, Bartlett
testi ve faktor analizi yontemleri kullanilmistir.Faktdr analizi tiim veri yapilart i¢in uygun
olmayabilir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve BartlettSphericity testi verilerin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini gostermesi agisindan onemlidir. KMO degeri 0.50’dan
yiiksek ve Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterir.

Tablo 1 de Resmi ve Ozel ilkdgretim Okullarinda Ogretmen/Y6netici Performans Yonetimi
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Olgegi i¢cin KMO = 0,799, Bartlett testi =665,915, SD = 400, P=0.000 diizeyinde anlamli
bulunmustur.

Arastirmada kullanilan 6lgek Giinbay1 ve Yildirim (2012) tarafindan son sekline getirilen
“Resmi ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen/Y 6netici Performans Yonetimi Olgegi”dir.
Bes boyuttan olusan dlgegin “Performans Planlama” boyutunda 6 madde, “Performans izleme
ve Gelistirme” boyutunda 15 madde, “Performans Degerlendirme” boyutunda 4 madde,
“Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma” boyutunda 3 madde ve “Performans
Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1” boyutunda 3 madde olmak tizere toplam 31 madde yer almaktadir.

4.4Arastirma Olceginin On Denemesi

Olgegin icsel tutarlilik analizi igin 54 denekle goriisiilmiis ve analiz sonuclarina gére
Olcegin giivenilirlik analizi o= ,877 olarak tespit edilmistir. Bu rakam 1’ e yakin olmasi
nedeniyle 6lgegin giivenilirligi oldukga yiiksektir. Orgiitsel Baglilik Olgeginin alt boyutlarmin
Cronbach Alpha katsayilari, Performans Planlama boyutunda 0.77, Performans Izleme ve
Gelistirme boyutunda 0.65, Performans Degerlendirme boyutunda 0.76, Performans
Degerlendirme Sonuglarimi Kullanma boyutunda 0,81 ve Performans Yonetimi Yapi ve
Kayitlar1 boyutunda ise, 0.66 olarak belirlenmistir. Bu veriler dogrultusunda 6lgegin genelinde
giivenli oldugu goriilmekle beraber tiim boyutlarda ise giiclii bir giivenirlige sahip oldugu
oleiilmiistiir. Giivenirlik katsayisi, Performans Planlama boyutunda 0.79, Performans Izleme ve
Gelistirme boyutunda 0.89, Performans Degerlendirme boyutunda 0.76, Performans
Degerlendirme Sonuglarimi Kullanmaboyutunda 0,78 ve Performans Yonetimi Yapt ve
Kayitlar1 boyutunda ise, 0.93 olarak belirlenmistir.

4.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Calisma verilerinin analizinde SPSS 15,0 programi kullanilmistir. Karsilagtirma
testlerinde (degiskenlerin demografik oOzelliklere gore karsilastirilmasinda) parametrik veya
non-parametrik testlerden hangilerinin kullanilacagini belirlemek amaciyla normallik sinamast
yapilmistir. Normallik sinamasinda KolmogorovSmirnov (6rneklem biiyiikliigii 50’ nin altinda
oldugunda ShapiroWilk) testi kullanildi. KolmogorovSmirnov testinde elde edilen istatistik
degerine ait p degerinin tiim alt gruplarda (6rnegin hem kadin hem de erkek orneklemde)
0,05’den biiyiik ¢ikmasi dagilimm normal oldugu; normal dagilimdan asir1 sapma olmadigi
anlammna gelir (Blytlikoztirk, 2011:42). Yapilan normallik smamasinda yonetici ve
Ogretmenlerin ayr1 ayri performans yoOnetimi alt boyut puanlarindan higbirinin higbir
demografik degiskene gore normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir (Ek-1). Normallik
varsaymminin karsilanmadigr durumlarda parametrik testlerin (t testi, Varyans analizi vb.)
alternatifi olarak parametrik olmayan testler (Kruskal Wallis, Mann Whitney U vb.) kullanilir
(Buiyiikoztlirk, 2011:145). Bu ¢alismada Ek-1’de goriildiigii gibi degiskenler ve degiskenlerin
tim alt gruplar i¢in normal dagilim varsayimi karsilanmadigindan, karsilagtirma testlerinde
non-parametrik testlerin kullanilmas1 geregi duyulmustur. Performans YOnetimi alt
boyutlarinin cinsiyet, okul tiirli, 6grenim diizeyi ve gorev degiskenlerini Mann Whitney U testi
ile karsilagtirllmistir; yas, meslekteki siire ve kurumdaki siire degiskenleri i¢in Kruskal Wallis
H testi kullanilmistir. Kruskal Wallis H testinde gruplar arasi farklilik goriildiigiinde gruplarin
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ikili karsilastirmalarinda Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U testinden yararlanilmistir.
Anlamlhilikdiizeyi0,05 (p<0,05) olarak alinmustir.
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5. BULGULAR ve YORUMLAR

Bu baglik altinda, 6gretmenlerin ve yoneticilerin demografik 6zellikleri, 6gretmenlerin
performans yonetimine iliskin algi diizeyleri ile performans planlama, performans izleme ve
gelistirme, performans degerlendirme, performans degerlendirme sonuglarint kullanma,

performans yonetimi yapi ve kayitlar1 alt boyutlarinda ne diizeyde olduguna, 6gretmenlerin
Performans Yonetimine iliskin alg1 diizeylerinin; cinsiyetlerine, &grenim durumlarina,
yaslarina, okul tiiri, meslekteki hizmet siirelerine veokulda bulunduklar1 caligma siirelerine
gore anlamli bir farklilik olup olmadigimi belirlemeye ve ortaya ¢ikan sonuglarin istatistiksel
analizi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

5.1 Arastirma Grubunda Yer Alan Ogretmenlerin ve Yoneticilerin
Demografik Ozellikleri

Tablo 1:  Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Ogretmen

Yonetici

(N=270) (N=56) Toplam
Deg:e%{iiflk Gruplar N % N % n %
L. Kadin 241 89,3 33 58,9 274 84,0
e Cinsiyet

Erkek 29 10,7 23 41,1 52 16,0
Resmi okul 237 87,8 46 82,1 283 86,8

e Okul tiirti =
Ozel okul 33 12,2 10 17,9 43 13,2
e Ogrenim Lisans/0n lisans 246 911 46 82,1 292 89,6
diizeyi Lisansiistii 24 89 10 179 34 104
30 yas ve daha kiiciik 80 29,6 5 8,9 85 26,1
e Yas 31-40 yas 135 50,0 33 58,9 168 51,5
41-50 yas 55 20,4 18 32,1 73 22,4
5 yil ve daha az 76 28,1 4 71 80 24,5
e  Meslekteki 6-10 yil 94 348 11 196 105 322
stire 11-15 y1l 75 27,8 32 57,1 107 32,8
16 yil ve iizeri 25 9,3 9 16,1 34 10,5
_ 1 y1l ve daha az 95 35,2 13 232 108 331
* g;g'dak' o 2-5yil 139 515 33 589 172 528
e 6-10 yil 36 13,3 10 17,9 46 14,1

Katilimeilarin 274’ (%84,0) kadin, 52’si (%16,0) erkektir. Ogretmenlerin 214’1 (%89,3)

kadin, 29’u (%10,7) erkektir. Yoneticilerin 33’1 (%58,9) kadin, 23’1 (%41,1) erkektir.
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Katilimcilarin 283’1 (%86,8) resmi okulda, 43’1 (%13,2) 6zel okulda gérev yapmaktadir.
Ogretmenlerin 237’si (%87,8) resmi okulda, 33’ii (%12,2) 6zel okulda gorev yapmaktadir.
Y oneticilerin 46°s1 (%82,1) resmi okulda, 10’u (%17,9) 6zel okulda goérev yapmaktadir.

Katilimeilarin 292°si (%89,6) lisans/On lisans, 34’1 8%10,4) lisansiistii diizeyde 6grenim
gormiistiir. Ogretmenlerin 246’s1 (%91,1) lisans/6n lisans, 24’ii (%8,9) lisansiistii diizeyde
O0grenim gOormiistiir. Yoneticilerin 46’s1 (%82,1) lisans/on lisans, 10’u (%17,9) lisansiistii
diizeyde 6grenim gormiistiir.

Katilimcilarin 85°1 (%26,1) 30 yas ve daha kiiciik, 168’1 (%51,5) 31-40 yas, 73’1 (%22,4)
41-50 yas araligindadir. Ogretmenlerin 80’1 (%29,6) 30 yas ve daha kii¢iik, 135’1 (%50,0) 31-
40 yas, 55’1 (9%20,4) 41-50 yas araligindadir. Yoneticilerin 5’1 (%8,9) 30 yas ve daha kiiciik,
33’1 8%58,9) 31-40 yas, 18’1 (%32,1) 41-50 yas araligindadir.

Katilimcilarin 80’1 (%24,5) 5 yil ve daha az siiredir 6gretmenlik meslegini yapmakta,
105’1 (%32,2) 6-10 yil, 107’si (%32,8) 11-15 yil, 34’1 (%10,5) 16 yil ve daha uzun siiredir
ogretmenlik meslegini yapmaktadir. Ogretmenlerin 76’s1 8%28,1) 5 yil ve daha az siiredir, 94’ii
(%34,8) 6-10 y1l, 75’1 (%27,8) 11-15 yil, 25’1 (%9,3) 16 yil ve daha uzun siiredir 6gretmenlik
meslegindedir. Yoneticilerin 4’1 (%7,1) 5 yil ve daha az siire, 11’1 (%19,6) 6-10 yil, 32’si
(%57,1) 11-15 y11, 9’u 8%16,1) 16 yil ve daha uzun siiredir 6gretmenlik meslegindedir.

Katilimcilarin 1081 (%33,1) okulunda 1 yil ve daha az siire, 172’si (%52,8) 2-5 yil, 46’s1
(%14,1) 6-10 yil siiredir ¢alismaktadir. Ogretmenlerin 95’1 (%35,2) okulunda 1 y1l ve daha az
stire, 139’u (%51,5) 2-5 yil, 36’s1 (%13,3) 6-10 yil siiredir gérev yapmaktadir. Yoneticilerin
13’1 (%23,2) okulunda 1 y1l ve daha az siiredir, 33’1 (%58,9) 2-5 yil, 10’u (%17,9) 6-10 y1l
stiredir gorev yapmaktadir.

5.2 Ogretmenlerin Performans Yonetimine iliskin Goriislerine Ait Bulgular

Ogretmenlerin  Performans Planlama boyutunu olusturan maddelerdeki katilim
diizeylerine iligkin bulgular Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2:  Performans Planlama Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin Betimsel

Istatistikler

3 Katihm Diizeyi

% Ka tllnl-llll§orum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum K-I;?H:;LTEEH X Ss

= f % F % f % f % f %

3 3 11 5 19 84 31,1 178 659 4,62 0,58

4 1 0,4 4 15 7 2,6 100 37,0 158 585 455 0,64

6 1 04 3 11 13 48 110 40,7 143 53,0 4,47 0,67

7 5 19 14 5,2 19 70 100 370 132 489 431 0,88

8 1 04 1 0,4 11 4,1 110 40,7 147 544 445 0,72

9 1 0,4 14 5,2 20 7,4 98 36,3 137 50,7 4,36 0,82
Performans Planlama 444 0,53
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Ogretmenlerin Performans Planlama alt boyutu puan ortalamasi 4,44 “tamamen
katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Ogretmenler, Performans Planlama alt boyutundaki “Okulda, 6gretmen performans hedef
ve kriterleri, 6gretmenlerin katilimiyla belirlenmelidir.” (%97), “Okulda, 6gretmen performans
hedefleri, Ogretmenlerin bireysel amaglart ile okul amaglarmin denge igerisinde
sentezlenmesiyle olusturulmalidir.” (%95,5), “Okulda, okulun imkénlar1 gz Oniine alinarak
Ogretmenler tarafindan  basarilabilecek  diizeyde Ogretmen  performans hedefleri
belirlenmelidir.” (%95,1), “Okulda Ogretmenler icin, branslar1 ve gorevli olduklar1 diger
alanlara gore (ziimre ve sube 6gretmenler kurullari, kol rehber 6gretmenlik gorevleri, listlenmis
olduklar1 diger sorumluluklari v.b) farkli performans hedef ve kriterleri belirlenmelidir.”
(%93,7), “Okulda 6gretmen performansini tam anlamiyla 6lgmeye yeterli 6gretmen performans
kriterleri belirlenmelidir.” (%87) ve “Okulda 6gretmen performansini somut olarak 6l¢iilebilir
(ise devam diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir.” (%85,9) maddelerine
“katiliyorum ve tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yiliksek diizeyde olumlu goriis
bildirmislerdir. Yapilan incelemede Colak(2007) yaptig1 arastirmasinda da performans
planlama alt boyutuna iliskin goriislerin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin Performans
Planlama alt boyutu ile ilgili goriislerinin bu denli yiliksek ¢ikmasinin nedeni olarak,
ogretmenlerin kendileri ile ilgili konulara dahil olmak istendigini belirtebiliriz.

Ogretmenlerin  Performans Izleme ve Gelistirme boyutunu olusturan maddelerdeki
katilim diizeyleri ile ilgili sonuglar Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3:  Performans Izleme ve Gelistirme Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin
Betimsel Istatistikler

3 Katihm Diizeyi
2 Hic Tamamen - s
=2 katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katiiyorum
P f % f % f % f % f %
15 2 0,7 2 0,7 94 348 172 63,7 4,61 0,55
16 2 0,7 2 0,7 93 344 173 641 4,62 0,54
17 1 0,4 6 2,2 82 304 181 67,0 4,64 0,55
18 1 0,4 1 0,4 1 0,4 82 304 185 685 4,66 0,55
19 1 0,4 2 0,7 6 2,2 77 285 184 68,1 4,63 061
20 2 0,7 1 0,4 91 33,7 176 652 4,63 0,58
21 2 0,7 1 0,4 7 2,6 9% 356 164 60,7 4,55 0,54
22 3 1,1 1 0,4 90 333 176 652 461 0,62
23 3 1,1 5 1,9 7 2,6 90 333 165 61,1 451 0,74
24 4 1,5 3 11 11 41 83 30,7 169 626 4,52 0,76
25 3 1,1 3 1,1 6 2,2 90 333 168 62,2 454 0,70
26 3 1,1 2 0,7 13 4,8 91 33,7 161 59,6 4,50 0,73
27 2 0,7 1 0,4 5 1,9 95 352 167 619 457 0,63
28 2 0,7 1 0,4 11 4,1 91 33,7 165 61,1 454 0,67
29 2 0,7 2 0,7 4 15 102 378 160 59,3 454 0,64
Performans Izleme ve Gelistirme 4,58 0,46
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Ogretmenlerin Performans Izleme ve Gelistirme alt boyutu puan ortalamasi 4,58
“tamamen katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Ogretmenler, performans Izleme ve Gelistirme alt boyutundaki“Okulda &gretmen
performansin1 artirmak tiizere bagvurulacak bireysel ve grupsal performans gelistirme
etkinliklerine(seminer, kurs vb.) Ogretmenle birlikte karar verilmelidir.” (%99,6), “Okulda
Ogretmen performans yoOnetim sistemi hakkinda, tim Ogretmenler bilgilendirilmelidir.”
(%98.,9), “Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme vb. etkinlikler desteklenerek siirekli gelisim
kiiltiirii yerlestirilmeye calisiimalidir.” (%98,9), “Ogretmenlere performanslariyla ilgili verilen
olumsuz geri bildirimlerin, 6gretmen {izerindeki olumsuz etkilerini gidermek icin gerekli
onlemler alinmalidir.” (%98,5), “Performans goriismelerinde Ogretmenlerle sadece zayif
yonleri degil, yliksek performanslar da goriisiilerek yeni performans hedefleri belirlenmelidir.”
(%98,5), “Okulda ogretmenlerin diisik performans nedenleri arastirilmahidir” (%96,3),
“Okulda 6gretmen performansini olumsuz yonde etkileyen kisisel olmayan tiim engeller
ortadan kaldirilmaya ¢alisilmalidir.” (9%98,5), “Okulda performans yonetiminde ¢ok yonli ve
etkili bir iletisim saglanmalidir.” (%97,4), “Okulda 6gretmen performansini artirmak iizere,
Ogretmenlerin  goriisleri de almarak, grup ve bireysel performans gelisim planlar
hazirlanmalidir.” (%97,1), “Ogretmenlerin performanslarini artirmak iizere, okul disinda
bagvuracaklar1 etkinlikler desteklenmelidir.” (%97,1), “Tim okulda uygulanmak iizere
planlanan gelisme girisimleri Ogretmenlere zamaninda agiklanmalidir.” (%95,5), “Okulda
ogretmenlerin diisiik performanslarini artirmak iizere, motivasyon araclari (yapilan isi takdir
etme, icten ilgi gosterme, rekabet yaratma, sorumluluk artirma, parasal artiglar vb.)
kullanilmalidir.” (%94,8), “Okulda her 6gretmenin kisisel performans sorunlari danigsmanlik
yardimiyla ¢oziilmeye calisiimalidir.” (%94,4), “Okulda performans yonetimi birimince,
Ogretmen performansini artirma konusunda siirekli Oneriler toplanmalidir.” (%93,3), “Okul
yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan 6gretmenlere performans gelisimleri
icin siirekli bilgi saglanmalidir.” (%93,3) maddelerine “katiliyorum ve tamamen katiltyorum”
ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir. Yine Colak(2007) arastirmasinda
Performans Izleme ve Gelistirme boyutunun yiiksek derecede oldugu goriilmiistiir.
Ogretmenlerin Performans Izleme ve Gelistirme alt boyutuna verdikleri cevaplarin bu derece
yliksek diizeyde olmasi mevcut olan degerlendirme sisteminin begenilmedigini ve artik
sistemin i¢inde kendilerinin de dahil olacag: bu sistemi tercih edebileceklerini sdyleyebiliriz.

Ogretmenlerin Performans Degerlendirme boyutunu olusturan maddelerdeki katilim
diizeyleri ile ilgili sonuglar Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4:  Performans Degerlendirme Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin Betimsel
Istatistikler

3 Katihim Diizeyi

g Hic¢ Tamamen < ss

g Katilmiyorum  Katilmiyorum  Kararsizim  Katihyorum — Katilyorum

= f % F % f % f % f %

39 8 3,0 95 352 167 619 459 0,55

40 1 0,4 2 0,7 81 30,0 186 689 4,67 051

41 5 1,9 86 319 179 663 464 0,52

42 8 3,0 88 326 174 644 461 055
Performans Degerlendirme 463 0,43

Ogretmenlerin Performans Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasi 4,63 “tamamen
katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Ogretmenler, Performans Degerlendirme alt boyutundaki“Okulda &gretmenlerin
performans degerlendirme siirecinde kullanilacak araglar gecerli ve giivenilir olmalidir.”
(%98,9),“Okulda takim performansi degerlendirilirken, 6gretmenlerin bireysel performanslari
da goz Online alinmalidir.” (%98,2), “Okulda Ogretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda
glivensizlik, gerilim, endise vb. duygulara kapilmalari, performans degerlendirme konusunda
yapilacak agiklamalarla giderilmeye (%97,1), “Okulda Ogretmenlerin
performanslarinin degerlendirmesinde, 6gretmenlik meslegini dolayli etkileyen 6zellikleri de
gz Oniinde bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, isyerindeki ge¢misi,
becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu calisma durumu)” (%97,0) maddelerine
“katillyorum ve tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis
bildirmislerdir.Ogretmenlerin Performans Degerlendirme alt boyutuna iliskin goriisleri
incelendiginde 6gretmenlerin mevcut sicil notu degerlendirme sitemine ¢ok giivenmediklerini
ve degerlendirme kriterlerinin yetersiz olduguna inandiklar1 ve performans yonetim sisteminde
bu duruma engel olunmasi, degerlendirmenin agik ve anlasilir olmasi gerektigi ve bireysel
farkliliklarinda goz 6niinde bulundurulmasi gerektigini belirttiklerini ifade edebiliriz.

calisiilmalidir.”

Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sonuglarmi Kullanma boyutunu olusturan
maddelerdeki katilim diizeyleri ile ilgili sonuglar Tablo 5’te verilmistir.

Tablo5:  Performans Degerlendirme Sonuglarini  Kullanma Boyutunu Olusturan
Maddelere Iliskin Betimsel Istatistikler
3 Katihm Diizeyi
g Hig¢ Tamamen % s
T katlmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katihyorum
= f % F % F % f % f %
45 3 11 4 15 15 56 68 252 170 66,7 455 0,76
46 3 11 6 2,2 7 26 73 270 181 67,0 457 0,75
47 7 2,6 10 3,7 24 89 80 296 149 552 431 0,96
Performans Degerlendirme 448 0,67
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Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma alt boyutu puan
ortalamasi 4,48 “tamamen katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Ogretmenler, Performans Degerlendirme Sonuglarmi Kullanma alt boyutundaki “Okulda
ogretmen performansini degerlendirme sonuglarini, 6gretmen maaslarina ve ek ders ticretlerine
yansitan bir {icret politikast uygulanmalidir.” (%94,0), “Yiiksek performans gdsteren
ogretmenler i¢in, okul yoneticilerince topluluk 6niinde kutlama, kutlama notlar1 yazma, takdir
ve tesekkiir belgeleri vb. ddiiller kullanilmalidir.” (%91,9), “Okulda 6gretmen performansini
degerlendirme sonuglan, okul i¢indeki terfi, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten
uzaklagtirma vb. alanlarda kullanilmalidir.” (%84,8) maddelerine “katiliyorum ve tamamen
katiliyorum” ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir.Ogretmenler,
Performans Degerlendirme Sonuclarini Kullanma alt boyutuna yiiksek diizeyde katildiklarini
belirtmislerdir. Bu baglamda &gretmenlerin hali hazirdaki {icret ve odiillendirme diizenini
begenmediklerini ve degistirilmesinin istendigi belirtilebilir.

Ogretmenlerin Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1 boyutunu olusturan maddelerdeki
katilim diizeyleri ile ilgili sonuglar Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6:  Performans Yonetimi Yapt ve Kayitlart Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin
Betimsel Istatistikler

Katihm Diizeyi
Hig Tamamen < ss
katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katiiyorum
f % f % F % F % f %

2,2 6 2,2 15 5,6 91 337 152 56,3 4,40 0,87
0,7 4 15 4 15 100 370 160 59,3 4,53 0,68
0,7 4 15 5 19 99 36,7 160 59,3 4,52 0,68

Performans Ydnetimi ve Yapi ve Kayitlari 448 0,65

9 g & Madde No

N N O

Ogretmenlerin Performans Yonetimi Yapr ve Kayitlar1 alt boyutu puan ortalamasi 4,48
“tamamen katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Ogretmenler, Performans Yénetimi Yap: ve Kayitlari alt boyutundaki “Okulda dgretmen
performansinin yonetimi i¢in kullanilacak tiim belgeler hazir duruma getirilmelidir.” (%96,3),
“Okulda 6gretmen performansmin yonetimi ile ilgili goriisme tutanaklari, degerlendirme
formlari, gelistirme etkinliklerine katilim belgeleri vb. tiim kayitlar saklanmalidir.” (%96,0),
“Okulda ogretmen performansinin yonetimi icin, performans yonetim ekibi, performans
yonetim birimi vb. yapilanmalar olusturulmalidir.” (%90,0) maddelerine “katiliyorum ve
tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir.
Ogretmenlerin  Performans Yonetimi Yapir ve Kayitlar1 alt boyutuna verdikleri yanitlar
incelendiginde performans degerlendirmesinin nasil olacagi ve neleri igereceginin net olarak
bilmeleri gerektigi inanci ile sistemli bir sekilde calismasi gerektigini diisiindiikleri ifade
edilebilir. Ogretmenlerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin cinsiyet degiskenine gore
karsilagtirilmasina ait bulgular Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7:  Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlari Puanlarimin Cinsiyete Gore
Mann Whitney U Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Cinsiyet N X SD U p

Performans Planlama Kadin 241 444 051 33210 0,659
Erkek 29 4,42 0,70

Performans Izleme ve Gelistirme Kadin 241 458 043 34255 0,861
Erkek 29 4,54 0,70
. . Kadin 241 4,62 0,43

Performans Degerlendirme Erkek 29 473 0.39 2977,0 0,167
Performans Degerlendirme Kadin 241 4,50 0,59

Sonuglarim I%ullanma Erkek 29 4,26 1,10 3344.0 0,691

Performans Yonetimi Yapi ve Kadin 241 4,49 0,62 34150 0833
Kayitlari Erkek 29 439 0,83

U: Mann Whitney U degeri  p<0,05

Tablo 7’ye gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=3321,0; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=3425,0; p>0,05), Performans
Degerlendirme (U=2977,0; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma
(U=3344,0; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1 (U=3415,0; p>0,05) alt boyut
puanlar1 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark gostermemektedir. Elde edilen
veriler incelendiginde Performans Degerlendirme boyutu disinda kadin 6gretmenlerin
ortalamalarinin yiiksek oldugunu goriilmektedir. Ogretmenlerin Performans Yonetimi alt boyut
puanlarinin okul tiirii degiskenine gore karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8:  Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlari Puanlarimin Okul Tiirii
Degiskenine Gore Mann Whitney U Testi Sonuclart

Alt Boyutlar OKul Tiirii N X SD U P

Resmi 237 4,44 0,55

Performans Planlama . 3569,5 0,412
Ozel 33 4,42 0,39
. ) Resmi 237 4,57 0,47

Performans Izleme ve Gelistirme . 3612,5 0,475
Ozel 33 4,65 0,37
Resmi 237 4,61 0,43

Performans Degerlendirme . 3293,5 0,119
Ozel 33 4,74 0,38
5 ; Resmi 237 4,43 0,69

Performans Degerlendirme ) 26115 0,001
Sonuglarimi Kullanma Ozel 33 4,77 0,41
T Resmi 237 4,44 0,67

Performans Yo6netimi Yap1 ve i 27255 0,003
Kayitlari Ozel 33 4,78 0,33

U: Mann Whitney U degeri ~ p<0,05
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Tablo 8’e¢ gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=3569,5; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=3612,5; p>0,05), Performans
Degerlendirme (U=3293,5; p>0,05) alt boyut puanlar1 6gretmenlerin gérev yaptiklar1 okul
tiirtine gore anlamli bir fark gostermemektedir.

Tablo 8’e gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Degerlendirme
Sonuglarini Kullanma alt boyutu puanlar1 6gretmenlerin gorev yaptiklar: okul tiirii degiskenine
gore anlamli bir fark gostermektedir (U=2611,5; p<0,05). Ozel okul &gretmenlerinin
Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanmaya iligskin gortisleri resmi okul 6gretmenlerine
gore daha olumludur. Ozel okulda ¢alisan &gretmenlerin; iicret politikasi, takdir edilme ve
odillendirilme gibi olumlu etkenleri resmi okullardaki O6gretmenlere nazaran daha c¢ok
yasadiklar1 sOylenebilir.Ayrica 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin lehine sonug ¢ikmasinin
bir diger nedeni ise 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin, isten uzaklagtirma, is zenginlestirme
gibi kaygilarmin resmi okullarda g¢alisan Ogretmenlere gore daha fazla oldugundan dolayi
kaynaklanabilir.

Tablo 8’e gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Yonetimi Yap1
ve Kayitlart alt boyutu puanlart 6gretmenlerin gérev yaptiklar1 okul tiirii degiskenine gore
anlaml bir fark gostermektedir (U=2725,5; p<0,05). Ozel okul 6gretmenlerinin Performans
Yonetimi Yapt ve Kayitlarina iliskin goriisleri resmi okul Ogretmenlerine gore daha
olumludur.Ozel okul 6gretmenlerinin ortalamasinin yiiksek ¢ikmasi calistiklart kurumlarda,
kurumsallagsmanin 6n planda oldugundan dolay1 kaynaklandig1 sdylenebilir.

Ogretmenlerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarnin égrenim durumu degiskenine
gore karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 9’da verilmistir.

Tablo9: Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarimin  Ogrenim
Durumuna Gore Mann Whitney U Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Ogrenim Durumu n X SD U P
Performans Planlama Lisans/n lisans 246 443 054 28005 0,675
Lisansiistii 24 452 0,40 ' '
Performaps ‘izleme ve LisaTlS/ﬁnnliSflnS 246 458 0,47 20315 0,955
Gelistirme Lisansiistii 24 4,57 0,42
Perf Deserlendi Lisans/6n lisans 246 4,63 0,42 9911 5 0.906
criormans egeriendirme Lisansiisti 24 459 0,55 ' '
Performans Degerlendirme LlsaTls/on"hs.:dnS 246 446 0,68 24195 0127
Sonuglarin1 Kullanma Lisanstistii 24 467 047
Snetimi Lisans/6n lisans 246 4,49 0,66
Performans Ydnetimi Yapi ve ' 2670.0 0,415
Kayitlari Lisanstistii 24 444 0,54

U: Mann Whitney U degeri ~ p<0,05

Tablo 9’a gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=2800,5; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=2931,5; p>0,05), Performans
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Degerlendirme (U=2911,5; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma
(U=2419,5; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yapr ve Kayitlar1 (U=2670,0; p>0,05) alt boyut
puanlar1 6gretmenlerin 6grenim diizeylerine gore anlamli bir fark géstermemektedir.

Yapilan incelemede Corbact (2010); Isleyen (2011); Yildinm (2011) ve Yolcu
(2008)’nun yaptiklar1 ¢aligmayla benzerlik gdstermekle beraber Performans Degerlendirme
Sonuglarini Kullanma alt boyutu hari¢ tiim alt boyutlarda anlamli farklilhik buldugu
goriilmiistiir.Ogretmenlerin 6grenim diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmamasi ister
lisans/0n lisans ister yiiksek lisans mezunu olsun her iki guruptaki ogretmenlerin iginde
bulunduklar1 sistemi begenmediklerini performans yoOnetim sistemi Olgegine ayni sekilde
algiladiklar1 ve degerlendirme sisteminde yenilik istedikleri sOylenebilir.

Ogretmenlerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin yas degiskenine gore
karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10: Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarimin Yas Degiskenine
Gore Mann Whitney U Testi Sonuclart

- 2 Farkin
Alt Boyutlar Yas gruplari n X SS X Kaynag
e Performans e A30yasvealt 80 443 047 0366 0,833
Planlama
e B-31-40 yas 135 446 051
* C4lyagve 55 4,40 0,65
uzerl
* Performans e A30yasvealt 80 461 036 1,009 0,604
Izleme ve
Gelistirme e B-31-40 yas 135 460 0,46
* C4lyagve 55 450 0,58
uzerl
* Performans e A30yasvealn 80 465 043 0425 0,809
Degerlendirme
e B-31-40 yas 135 4,63 042
* C4lyagve 55 461 044
uzerl
* Performans e A-30yasvealti 80 463 058 10,337 0006  A>B
Degerlendirme
Sonuglarini e B-31-40 yas 135 438 0,70
Kullanma
* C4lyasve 55 448 0,67
uzerl

e Performans
Yonetimi Yap1
ve Kayitlari e B-31-40 yas 135 4,48 0,62

e C-41 yas ve
tizeri

e A-30yasvealn 80 457 064 4482 0,106

55 436 0,72
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Tablo 10’a gore, performans yoOnetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X2=0,366; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (X2=1,009; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X?=0,425; p>0,05) ve Performans Yénetimi Yap: ve Kayitlar1 (X?=4,482;
p>0,05) alt boyut puanlar1 6gretmenlerin yaslarina gére anlamli bir fark gostermemektedir.

Tablo 10’a gore performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Degerlendirme
Sonuglarini Kullanma alt boyutu 6gretmenlerin yaslarina gore anlamli bir fark gostermektedir
(X2=10,337; p<0,05). Farkin kaynagina iliskin yapilan Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U
testi sonuglaria gore 30 yas ve altindaki 6gretmenlerin performans degerlendirme sonuglarini
kullanmaya iliskin goriisleri 31-40 yas araligindaki O6gretmenlerin goriislerinden anlaml
diizeyde daha olumludur.

Alan yazinda Yolcu (2008) yaptig1 calismada yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
bulmadigi ve yapilan bu c¢alisma ile benzerlik gostermektedir.Yas degiskeni agisindan
Ogretmenlerin gorisleri incelendiginde Performans Degerlendirme Sonuglarimi Kullanma
boyutu disinda biitiin boyutlarda 41 yas ve iizeri yas araliginda olan 6gretmenlerin ortalamalar
diger yas araligindaki 6gretmenlerden diisiik ¢cikmistir. Bu durum yasi ilerlemis 6gretmenlerin
aligkanliklarm1  ¢ok  degistirmek istemedikleri diisiincesinde olabileceklerini  ifade
edebiliriz.Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma alt boyutunda ortaya ¢ikan anlaml
farklilik ise yas araligi 30 yas ve alt1 olan geng¢ 6gretmenlerin iicret politikasini, 6diil sistemini
begenmediklerini ve degisiklik istediklerini ifade edebiliriz.

Ogretmenlerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarmin mesleki kidem degiskenine
gore karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlari Puanlarimin Mesleki Kideme
Gore Kruskal Wallis H Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Meslekteki Siire N X ss X2 P
e Performans o A-5yllvedahaaz 76 440 049 1676 0642
Planlama
e B-6-10 y1l 94 448 046
o C-11-15 yil 75 444 0,62
e D- 16 yil ve lizeri 25 4,43 0,61
e Performans e A-5yilvedahaaz 76 460 036 0,243 0,970
gfl’fnsjnvje e B-6-10 yil 94 461 036
o C-11-15y1l 75 4,53 0,65
e D- 16 y1l ve lizeri 25 4,54 0,42
e Performans e A-5yillvedahaaz 76 461 045 0,453 0,929
Degerlendirme 5 6 1 vyl 94 464 042
o C-11-15yil 75 466 041

e D- 16 y1l ve iizeri 25 4,58 0,49
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e Performans o A-5Syillvedahaaz 76 457 0,63 7,429 0,059

Degerlendirme "5 ¢ 1) 94 452 0,62
Sonuglarini
Kullanma e C-11-15y1l 75 4,40 0,69
e D- 16 y1l ve iizeri 25 4,25 0,85
e Performans e A-Syilvedahaaz 76 4,54 0,66 3,104 0,376
Yonetimi Yap1 ve
Kayitlar: e B-6-10 yil 94 4,50 0,65
e C-11-15y1l 75 4,44 0,63

e D- 16 y1l ve iizeri 25 4,36 0,69

Tablo 11°e gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X?=1,676; p>0,05), Performans izleme ve Gelistirme (X?=0,243; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X2=0,453; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuclarini Kullanma
(X?=7,429; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1 (X?=3,104; p>0,05) alt boyut
puanlar1 6gretmenlerin mesleki kidemlerine gére anlamli bir fark gostermemektedir.

Yazin literatiiriine bakildiginda Colak (2007); Yolcu (2008) ve Corbact (2010) yaptiklar
caligmalarda mesleki kidem degiskeni acisindan anlamli farklilik bulmadiklart goériillmekle
beraber bu calismayla da paralellik gdstermektedir. Fakat isleyen (2011) ve Sanli Bulut (2011)
performans gelistirme alt boyutu, performans degerlendirme alt boyutu ve performans
degerlendirme sonuclarini kullanma alt boyutunda 21-30 yil kideme sahip 6gretmenler lehine
anlamli farklilik buldugunu ve bunu da mesleki tecriibe ile agiklanabilecegini belirtmislerdir.

Ogretmenlerin Performans Y®onetimi alt boyut puanlarmin okuldaki siire degiskenine gore
karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Ogretmenlerin Performans Yonetimi Alt Boyutlari Puanlarimin Okuldaki Gorev
Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Okuldaki Siire n X ss X P
e Performans e A-1yilvedahaaz 95 439 0,55 1,499 0,473
Planlama
e B-2-5yi1l 139 4,48 0,49
e C-6-10y1l 36 4,43 0,62
e Performans e A-1yilve dahaaz 95 452 0,49 4,788 0,091
Izleme ve
Gehstn’me e B- 2'5 yll 139 4,64 0,37
e C-6-10y1l 36 4,52 0,65
e Performans e A-1yilve dahaaz 95 462 043 0,643 0,725
Degerlendirme
e B-2-5yil 139 465 042
e C-6-10yi1l 36 458 047
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e Performans e A-1 yil ve daha az 95 4,55 0,58 5,978 0,050

Degerlendirme
Sonuglarmni e B-2-5yl 139 4,49 0,67
Kullanma e C-6-10yil 36 4,24 0,84
e Performans e A-1 yil ve daha az 95 4,45 0,71 1,467 0,480

Yonetimi Yap1

ve Kayitlar e B-2-5yil 139 4,52 0,61

e C-6-10y1l 36 4,41 0,62

Tablo 12’ye gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X>=1,499; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (X?=4,788; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X2=0,643; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarimi Kullanma
(X?=5,978; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar (X?=1,467; p>0,05) alt boyut
puanlar1 6gretmenlerin okuldaki gorev siirelerine gére anlamli bir fark gostermemektedir.

5.3 Yoneticilerin Performans Yonetimine Iliskin Goriislerine Ait Bulgular

Yoneticilerin Performans Planlama boyutunu olusturan maddelerdeki katilim diizeylerine
iligkin bulgular Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13: Performans Planlama Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin Betimsel

Istatistikler
Katihm Diizeyi
Hig Tamamen -
katimiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katilyorum Katihyorum SS
f % f % F % f % f %

3,6 17 304 37 66,1 4,63 0,56
1,8 15 268 40 71,4 4,70 0,50
3,6 18 321 35 625 455 0,66
18 22 393 33 589 457 054
3,6 19 339 30 536 429 1,02

3 54 19 339 34 60,7 455 0,60
Performans Planlama 455 0,38

1 1,8

N PN PN

2 3,6 3 5,4

© o N o &~ w|Madde No

Yoneticilerin Performans Planlama alt boyutu puan ortalamasi 4,55 “tamamen
katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Yoneticiler, Performans Planlama alt boyutundaki “Okulda, 6gretmen performans
hedefleri, Ogretmenlerin bireysel amaglar1 ile okul amaglarinin denge igerisinde
sentezlenmesiyle olusturulmalidir.” (%98,2), “Okulda 6gretmen performansint somut olarak
Olciilebilir (ise devam diizeyi, isin kalitesi vb.) nitelikte kriterler belirlenmelidir.” (%98,2),
“Okulda, 6gretmen performans hedef ve kriterleri, 6gretmenlerin katilimiyla belirlenmelidir.”
(%96,5), “Okulda 6gretmenler icin, branglar1 ve gorevli olduklar1 diger alanlara gore (ziimre ve
sube Ogretmenler kurullari, kol rehber Ogretmenlik gorevleri, iistlenmis olduklar1 diger
sorumluluklar1 vb.) farkli performans hedef ve kriterleri belirlenmelidir.” (%94,6), “Okulda

2
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Ogretmen performansini tam anlamiyla Glgmeye yeterli O6gretmen performans kriterleri
belirlenmelidir.” (%94,6),“Okulda, okulun imkanlar1 g6z oniine alinarak 6gretmenler tarafindan
basarilabilecek diizeyde 6gretmen performans hedefleri belirlenmelidir.” (%87,5)maddelerine
“katiliyorum ve tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yiliksek diizeyde olumlu goriis
bildirmisglerdir. Yoneticilerin goriisleri incelendiginde Ol¢ege verdikleri cevaplarin yiiksek
diizeyde olumlu ¢ikmasi, yoneticilerin mevcut degerlendirme sistemini begenmediklerini ve
daha katilimci, smirlar1 belli olan bir degerlendirme sisteminin tercih edilmesi gerektigi
inancinda olduklar1 sdylenebilir.

Yéneticilerin Performans izleme ve Gelistirme boyutunu olusturan maddelerdeki katilim
diizeylerine iliskin bulgular Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14: Performans Planlama Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin Betimsel

Istatistikler
2 Katihm Diizeyi
% ka tllllr;lli;orum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum I(-Ii-l ?:E;gi% X SS
= f % f % F % f % f %
15 1 1,8 1 1,8 20 357 34 60,7 455 0,63
16 17 30,4 39 69,6 4,70 0,46
17 1 1,8 10 179 45 80,4 4,79 0,46
18 19 339 37 66,1 4,66 048
19 1 18 16 286 39 69,6 4,68 0,51
20 10 179 46 82,1 4,82 0,39
21 11 196 45 80,4 4,80 040
22 3 54 16 286 37 66,1 4,61 0,59
23 2 3,6 18 321 36 64,3 4,61 0,56
24 1 1,8 2 3,6 17 30,4 36 64,3 4,57 0,66
25 1 1,8 19 339 36 64,3 4,63 0,52
26 1 1,8 2 3,6 17 304 36 64,3 4,57 0,66
27 1 1,8 4 7,1 13 23,2 38 679 457 0,71
28 2 3,6 9 16,1 45 80,4 4,77 0,50
29 2 3,6 17 304 37 66,1 4,63 0,56

Performans Izleme ve Gelistirme 466 0,35

Yoéneticilerin Performans Izleme ve Gelistirme alt boyutu puan ortalamas1 4,66 “tamamen
katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Yoneticiler, performans Izleme ve Gelistirme alt boyutundaki“Okulda, degisim,
yenilesme, Ogrenme vb. etkinlikler desteklenerek siirekli gelisim kiiltiirii yerlestirilmeye
calisilmalidir.” (%100), “Okulda Ogretmen performans yonetim sistemi hakkinda, tim

ogretmenler bilgilendirilmelidir.” (%100), “Okulda 6gretmenlerin diisiik performans nedenleri
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arastirllmalidir” (%100), “Performans goriigmelerinde 6gretmenlerle sadece zayif yonleri degil,
yiiksek performanslar1 da goriisiilerek yeni performans hedefleri belirlenmelidir.” (%100),
“Okulda performans yonetiminde c¢ok yonlii ve etkili bir iletisim saglanmalidir.”
(%98,3),“Okulda 6gretmen performansini artirmak iizere basvurulacak bireysel ve grupsal
performans gelistirme etkinliklerine(seminer, kurs vb.) 6gretmenle birlikte karar verilmelidir.”
(%98,2),“Tiim okulda uygulanmak iizere planlanan gelisme girisimleri Ogretmenlere
zamaninda agiklanmalidir.” (9%98,2), “Okulda 6gretmenlerin diisiik performanslarini artirmak
lizere, motivasyon araglar1 (yapilan isi takdir etme, igten ilgi gdsterme, rekabet yaratma,
sorumluluk artirma, parasal artislar vb.) kullanilmalidir.” (%96,5), “Ogretmenlerin
performanslarini artirmak tiizere, okul disinda basvuracaklari etkinlikler desteklenmelidir.”
(%96,5), “Okulda her Ogretmenin kisisel performans sorunlart danismanlik yardimiyla
¢oziilmeye calisiimahidir.” (%96,4), “Ogretmenlere performanslarryla ilgili verilen olumsuz
geri bildirimlerin, 6gretmen {iizerindeki olumsuz etkilerini gidermek i¢in gerekli onlemler

2

alimmalidir.” (%96.,4), “Okulda 6gretmen performansini olumsuz yonde etkileyen kisisel
olmayan tiim engeller ortadan kaldirilmaya c¢alisgilmalidir.” (%94,7), “Okulda performans
yOnetimi birimince, 6gretmen performansini artirma konusunda siirekli 6neriler toplanmalidir.”
(%94,7), “Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan Ogretmenlere
performans gelisimleri i¢in siirekli bilgi saglanmalidir.” (%94,7), “Okulda 6gretmen
performansini artirmak iizere, 6gretmenlerin goriisleri de alinarak, grup ve bireysel performans
gelisim planlar1 hazirlanmalidir.” (%91,1) maddelerine “katiliyorum ve tamamen katilryorum”
ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir. Yéneticilerin Performans izleme ve
Gelistirme alt boyutu algilar1 incelendiginde c¢ok yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.
Yoneticilerin bu denli yiiksek derecede katilmalartydneticilerin yenilik¢i ve gelismeye acik bir
yapida olduklarmi, okulun bagarili olmasi i¢in Ogretmenlerin bireysel ve gurup halinde
gelisimini desteklemeleri gerektigini,  denetimi agik aramaktan ziyade gelismeye Ve
gelistirmeye yonelik olmasi gerektigi inancinda olduklari sdylenebilir.

Yoneticilerin Performans Degerlendirme boyutunu olusturan maddelerdeki katilim
diizeylerine iligskin bulgular Tablo 15’te verilmistir.

Tablo 15: Performans Degerlendirme Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin Betimsel

Istatistikler
3 Katihm Diizeyi
g Hic Tamamen - s
3 katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihlyorum Katiliyorum
= f % f % f % f % f %
39 3 5,4 1 1,8 18 32,1 34 60,7 4,48 0,79
40 19 33,9 37 66,1 4,66 0,48
41 1 1,8 14 250 41 732 4,71 0,49
42 1 1,8 14 250 41 732 4,71 0,49

Performans Degerlendirme 4,64 0,41

Yoneticilerin Performans Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasi 4,64 “tamamen
katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.
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Yoneticiler, Performans Degerlendirme alt boyutundaki “Okulda 6gretmenlerin
performans degerlendirme siirecinde kullanilacak araglar gecerli ve giivenilir olmalidir.”
(%100), “Okulda takim performansi degerlendirilirken, 6gretmenlerin bireysel performanslari
da goz Oniine alinmalidir.” (%98,2), “Okulda Ogretmenlerin  performanslarinin
degerlendirmesinde, Ogretmenlik meslegini dolayli etkileyen &zellikleri de goz Oniinde
bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, isyerindeki ge¢misi, becerileri,
liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu calisma durumu)” (%98,2),“Okulda 6gretmenlerin
degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik, gerilim, endise vb. duygulara kapilmalari, performans
degerlendirme konusunda yapilacak aciklamalarla giderilmeye c¢alisilmalidir.” (%92,8)
maddelerine “katiliyorum ve tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yliksek diizeyde olumlu goriis
bildirmisglerdir. Yoneticilerin ¢alismaya verdikleri yanitlar incelendiginde 6gretmen performans
degerlendirme kriterlerinin evrensel bir gegerliligi ve yapisal giivenirligi olmasi gerektigi,
degerlendirmelerde bireysel performansi ve kisisel gelisiminde Onemli bir kriter olmasi
gerektigi algisinda olduklarini sdyleyebiliriz.

Yoneticilerin Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma boyutunu olusturan
maddelerdeki katilim diizeylerine iliskin bulgular Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16: Performans Degerlendirme Sonuclarini  Kullanma Boyutunu Olusturan
Maddelere Iligkin Betimsel Istatistikler

3 Katihm Diizeyi

g Hig Tamamen < ss

T katlmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katihyorum

= f % f % F % f % f %

45 1 1,8 2 3,6 10 179 43 76,8 4,70 0,63

46 6 10,7 1 1,8 13 232 36 643 4,41 0,97

47 1 1,8 3 54 14 250 38 679 457 0,76
Performans Degerlendirme 456 0,56

Yoneticilerin Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma alt boyutu puan
ortalamasi 4,56 “tamamen katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Yoneticilerin Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma alt boyutundaki “Yiiksek
performans gosteren dgretmenler icin, okul yoneticilerince topluluk oniinde kutlama, kutlama
notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir belgeleri vb. &diller kullanilmalidir.” (%94,7), “Okulda
ogretmen performansini degerlendirme sonuglari, okul i¢inde terfi, is rotasyonu, is genisletme,
is zenginlestirme, isten uzaklastirma vb. alanlarda kullanilmalidir.” (%92,9),“Okulda 6gretmen
performansini degerlendirme sonuglarini, 6gretmen maaglarina ve ek ders iicretlerine yansitan
bir iicret politikast uygulanmalidir.” (%87,5) maddelerine “katiliyorum ve tamamen
katiliyorum™ ifadeleriyle yiiksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir.Y6neticilerin dlgege
verdikleri yanitlara bakildiginda Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma alt
boyutunda algilarinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Yoneticilerin degerlendirme sonucunda
ogretmenlerin 6diillendirilmesi, basarilarinin agik¢a ifade edilmesi gibi motivasyonu artirici
eylemlerde bulunulmasi gerektigini diistindiikleri sdylenebilir.
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Yoneticilerin Performans Yonetimi Yapi ve Kayitlart boyutunu olusturan maddelerdeki
katilim diizeylerine iligkin bulgular Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17: Performans Yinetimi Yapi ve Kayitlart Boyutunu Olusturan Maddelere Iliskin
Betimsel Istatistikler

3 Katihm Diizeyi

g Hig Tamamen - ss

=2 katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katihyorum

> f % f % f % f % f %

49 2 3,6 1 1,8 3 5,4 18 32,1 32 57,1 438 0,9

50 1 1,8 2 3,6 4 7,1 15 26,8 34 60,7 4,41 091

51 1 1,8 1 1,8 16 28,6 38 67,9 456 0,76
Performans Yo6netimi ve Yap1 ve Kayitlar 4,46 0,74

Yoneticilerin Performans Yonetimi Yapi1 ve Kayitlart alt boyutu puan ortalamast 4,46
“tamamen katiliyorum” diizeyinde bulunmustur.

Yoneticilerin Performans Yonetimi Yap: ve Kayitlar alt boyutundaki “Okulda 6gretmen
performansinin yonetimi ile ilgili gorliisme tutanaklari, degerlendirme formlari, gelistirme
etkinliklerine katilim belgeleri vb. tiim kayitlar saklanmalidir.” (%96,5),“Okulda 6gretmen
performansinin yonetimi igin, performans yonetim ekibi, performans yonetim birimi vb.
yapilanmalar olusturulmalidir.” (%89,2), “Okulda 6gretmen performansinin ydnetimi igin
kullanilacak tiim belgeler hazir duruma getirilmelidir.” (%87,5) maddelerine “katiliyorum ve
tamamen katiliyorum” ifadeleriyle yiliksek diizeyde olumlu goriis bildirmislerdir.Y 6neticilerin
verdikleri cevap incelendiginde, 6gretmenlerin performanslar1 degerlendirilme siirecinde tiim
kayitlarin tutulmasi gerektigi, siirecin seffaf olmasi gerektigi ve itiraz durumunda kendilerini
savunabilecekleri belgelerinin olmasi gerektigini, bu igleri bir ekip halinde yiiriitiilmesi
gerektigi inancinda olduklar: ifade edilebilir.

Yoneticilerin Performans YoOnetimi alt boyut puanlarinin cinsiyet degiskenine gore
karsilagtirilmasina ait bulgular Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18: Yéneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarinin Cinsiyete Gore
Mann Whitney U Testi Sonucglart

Alt Boyutlar Cinsiyet n X SD U p
Kadin 33 4,62 0,36
Perf Planl ' ' 277, ,084
erformans Planlama Erkek 23 4.44 0.40 5 0,08
. Kadin 33 473 0,32
Perft Izl listi 274, ,07
erformans Izleme ve Gelistirme Erkek 23 457 0.38 5 0,076
Kadin 33 473 0,39
Perf Degerlendi 255, ,
erformans Degerlendirme Erkek 23 451 0.42 55,0 0,028
5 i K 4,57 7
Performans Degerlendirme adin 33 9 05 3775 0.972
Sonuglarini Kullanma Erkek 23 4,55 0,55
Snetimi Kad 33 4,55 0,59
Performans Y&netimi Yap1 ve adin 3400 0,489
Kayitlari Erkek 23 433 0,92

U: Mann Whitney U degeri p<0,05
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Tablo 18’e¢ gore, performans yoOnetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=277,5; p>0,05), Performans izleme ve Gelistirme (U=274,5; p>0,05), Performans
Degerlendirme Sonuclarin1t Kullanma (U=377,5; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yapi ve
Kayitlar1 (U=340,0; p>0,05) alt boyut puanlar1 yoneticilerin cinsiyetlerine gére anlamli bir fark
gostermemektedir.

Tablo 18’e gore, Performans Degerlendirme alt boyut puanlar1 yoneticilerin cinsiyetlerine
gore anlamhi bir fark gostermektedir (U=255,0; p<0,05). Kadin yoneticilerin performans
degerlendirmesine iliskin goriisleri erkek yoneticilerin goriislerine gore anlamli diizeyde daha
olumludur.Kadin yoneticiler lehine anlamli ¢ikan bu farkin nedeni olarak, kadin yoneticilerin
dogalar1 geregi daha duygusal olmalariyla beraber 6diillendirilme, takdir edilme gibi duygular
daha ¢ok istemeleri yonetici davraniglarini da etkileyerek birlikte ¢alistiklar arkadaslarina karsi
bu konularda daha dikkatli davrandiklari sdylenebilir.

Yazin literatiiriinii inceledigimizde Colak (2007) ve Yildirim (2011) yaptiklar1 ¢calismada
cinsiyet degiskeni agisindan anlamh farklilik olmadigin1 gérmiistiir ve yapilan bu calisma ile
benzerlik gostermektedir.

Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarimin okul tiirii degiskenine gore
karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19: Yoneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarinin Okul Tiiriine Gore
Mann Whitney U Testi Sonucglart

Alt Boyutlar Okul Tiirii n X SD u p
Perfo Planl Resmi 46 452 0.41 180,0 0,277
errormans Flanlama . , ,

Ozel 10 4,68 0,23
. o Resmi 46 4,66 0,36

Performans Izleme ve Gelistirme . 2240 0,896
Ozel 10 4,69 0,34
Resmi 46 4,60 0,43

Performans Degerlendirme . 161,0 0,118
Ozel 10 4,85 0,21
5 i Resmi 46 4,52 0,58

Performans Degerlendirme ! ) ' 179.0 0,250
Sonuglarini Kullanma Ozel 10 4,73 0,44
g Resmi 46 4,38 0,79

Performans Yonetimi Yap1 ve " 139.0 0,040
Kayitlar Ozel 10 4,83 0,28

U: Mann Whitney U degeri p<0,05

Tablo 19’a gore, performans yoOnetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=180,0; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=224,0; p>0,05), Performans
Degerlendirme (U=161,0; p>0,05) ve Performans Degerlendirme Sonuglarimi Kullanma
(U=179,0; p>0,05) alt boyut puanlar1 yoneticilerin gérev yaptiklari okul tiiriine gore anlamli bir
fark gostermemektedir.
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Tablo 19’a gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Yonetimi
Yap: ve Kayitlar1 alt boyutu yoneticilerin gorev yaptiklari okul tlirtine goére anlamli bir fark
gostermektedir (U=139,0; p<0,05). Ozel okul yoneticilerinin Performans Yonetimi Yap1 ve
Kayitlarina iliskin goriisleri devlet okulu yéneticilerine gore daha olumludur.Ozel okullarin
daha fazla kurumsallagsmas1 gerektigi inanc1 ve daha ayrintili denetim gecirmeleri, 6gretmen
performans yonetimi ile ilgili dokiimanlarin saklanmasi gerektigi, performans yonetim
biriminin olusturulmasi gerektigi algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu ifade edebiliriz.

Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin 6grenim durumu degiskenine
gore karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20: Yéneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarimin  Ogrenim
Durumuna Gore Mann Whitney U Testi Sonuglari

Alt Boyutlar Ogrenim Durumu n X SD U p

Lisans/6n lisans 46 4,56 0,39

Performans Planlama 210,0 0,664
Lisansusti 10 4,50 0,39
i Lisans/0n lisans 46 467 0,36

Perforgmips .Izleme ve 218,0 0,795
eligtirme Lisansiistii 10 463 035
Lisans/6n lisans 46 4,66 0,41

Performans Degerlendirme 203,5 0,548
Lisanstusti 10 4,58 0,43
5 : Lisans/On lisans 46 455 0,58

Persformalns DeI%erlllendlrme 226.0 0,928
onuglarnt Kullanma Lisansiistii 10 460 044
Snetimi Lisans/On lisans 46 4,50 0,73

Performan; Yonletlml Yap1 ve 1845 0,305
ayitlan Lisansiistil 10 427 081

U: Mann Whitney U degeri p<0,05

Tablo 20’ye gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=210,5; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=218,0; p>0,05), Performans
Degerlendirme (U=203,5; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuclarint Kullanma
(U=226,0; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar1 (U=184,5; p>0,05) alt boyut
puanlar yoneticilerin 6grenim diizeylerine gére anlamli bir fark gostermemektedir.

Alan yazinda Yildirim (2011) yaptigi ¢aligmada 6grenim durumu degiskeni agisindan
anlaml1 bir farklilik olmadigin1 gérmiistiir ve bu ¢alismayla benzerlik gostermektedir.

Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin yas degiskenine gore
karsilagtirilmasina ait bulgular Tablo 21°de verilmistir.
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Tablo 21: Yéneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarinin Yas Gruplarina
Gore Kruskal Wallis H Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Yas gruplari n X ss X? P
* Performans e A-30 yas ve alti 5 467 041 1218 0544
Planlama
e B-31-40 yas 33 4,56 0,39
o C-41 yas ve lizeri 18 4,49 0,39
e Performans o A-30 yas ve alti 5 475 026 1358 0507
Izleme ve
Gelistirme L] B-31-40 yas 33 4,69 0,34
o C-41 yas ve lizeri 18 4,59 0,39
e Performans e A-30 yas ve alti 5 48 033 2015 0365
Degerlendirme
e B-31-40 yas 33 467 039
o C-41 yas ve lizeri 18 4,54 0,47
* Performans e A-30 yas ve alt1 5 467 058 088 0,642
Degerlendirme
Sonuglarini e B-31-40 yas 33 4,59 0,57
Kullanma e C-41 yas ve tizeri 18 448 056
e Performans o A-30 yas ve alti 5 487 030 2707 0,258

Yonetimi Yap1
ve Kayitlar * B-31-40 yas 33 451 053

C-41 yas ve iizeri 18 4,26 1,07

Tablo 21’e gore, performans yoOnetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X*=1,218; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (X?=1,358; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X2=2,015; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma
(X?=0,886; p>0,05) ve Performans Yénetimi Yap1 ve Kayitlar (X?=2,707; p>0,05) alt boyut
puanlar yoneticilerin yaslarina gore anlamli bir fark gostermemektedir.

Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin mesleki kidem degiskenine gore
karsilastirilmasina ait bulgular Tablo 22°de verilmistir.
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Tablo 22: Yéneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarinin Mesleki Kideme
Gore Kruskal Wallis H Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Meslekteki Siire n X ss X? P
e Performans e A-5yilvedahaaz 4 458 042 2,909 0,406
Planlama e B-6-10y1l 11 439 046
e C-11-15y 32 455 0,36
e D-16 y1l ve iizeri 9 470 0,36
e Performans e A-5yilvedahaaz 4 468 0,26 1,680 0,641
Izleme ve e B-6-10yil 11 453 044
Gelistirme e C-11-15y1l 32 4,68 0,35
e D- 16 yil ve iizeri 9 476 0,29
e Performans e A-5yilvedahaaz 4 475 0,35 0,245 0,970
Degerlendirme e B-6-10yil 11 4,61 0,52
e C-11-15y1l 32 463 042
e D- 16 yil ve lizeri 9 467 0,33
e Performans e A-5yil vedahaaz 4 458 0,63 3,553 0,314
Degerlendirme e B-6-10yil 11 4,64 0,43
Sonuglarini e C-11-15y1l 32 4,45 0,63
Kullanma e D- 16 yil ve lizeri 9 485 0,24
e Performans e A-5yilvedahaaz 4 483 0,33 2,555 0,465
Yonetimi Yapi e B-6-10yil 11 4,64 0,50
ve Kayitlar e C-11-15y1l 32 4,38 0,85
e D- 16 yil ve lizeri 9 4,37 0,72

Tablo 22’ye gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X*=2,909; p>0,05), Performans izleme ve Gelistirme (X°=1,680; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X2=0,245; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarin1 Kullanma
(X?=3,553; p>0,05) ve Performans Yonetimi Yapi ve Kayitlar1 (X?=2,555; p>0,05) alt boyut
puanlar yoneticilerin mesleki kidemlerine gére anlamli bir fark géstermemektedir.

Alan yazin incelendiginde Colak (2007) yaptigi ¢alismada Performans Planlama alt
boyutunda 11-15 yil kideme sahip ogretmenler lehine ve Performans Yapr ve Kayitlart alt
boyutunda ise 21 yil ve tistii kideme sahip yoneticiler lehine anlaml farkliik bulmugtur.

Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyut puanlarinin okuldaki siire degiskenine gore
karsilagtirilmasina ait bulgular Tablo 23’te verilmistir.

Tablo 23: Yéneticilerin Performans Yonetimi Alt Boyutlart Puanlarimin Okuldaki Gorev
Siiresine Gore Kruskal Wallis H Testi Sonucglari

Alt Boyutlar Okuldaki Siire n X ss X? P
e Performans e A- 1 yil ve daha az 13 453 0,42 0,069 0,966
Planlama e B-2-5yil 33 455 0,39
e C-6-10y1l 10 457 0,37
e Performans izleme o A-1yilvedahaaz 13 462 035 0193 0,908

ve Gelistirme

B- 2-5 yil 33 466 037
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C- 6-10 yil 10 473 031

e Performans A- 1 y1l ve daha az 13 4,60 0,43 1,036 0,596

Degerlendirme e B-2-5yil 33 463 0,43
o C-6-10 y1l 10 4,75 0,35
e Performans e A-1yilvedahaaz 13 462 049 0914 0,633
Degerlendirme e B-2-5y1l 33 451 0,62
Sonuglarini
Kullanma e C-6-10 yil 10 467 044
e Performans e A-1yilvedahaaz 13 421 124 0984 0611
Yonetimi Yapr ve o B-2-5 yil 33 4,47 0,55
Kayitlari e C-6-10 yil 10 473 0,26

Tablo 23’e gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(X?=0,069; p>0,05), Performans izleme ve Gelistirme (X?=0,193; p>0,05), Performans
Degerlendirme (X2=1,O36; p>0,05), Performans Degerlendirme Sonuglarmmi Kullanma
(X?=0,914; p>0,05) ve Performans Ydnetimi Yap1 ve Kayitlar1 (X?=0,984; p>0,05) alt boyut
puanlar1 yoneticilerin okuldaki gorev siirelerine gére anlamli bir fark géstermemektedir.

5.4 Ogretmen ve Yoneticilerin Performans Yonetimine Iliskin Goriislerinin
Karsilastirilmasina Ait Bulgular

Ogretmen ve Yoneticilerin Performans Yonetimi alt boyutlarma ait puanlarmin
karsilagtirilmasina ait bulgular Tablo 24’te verilmistir.

Tablo 24: Performans Yonetimi Alt Boyutlar1 Puanlarinin Gérev Degiskenine Gore Mann
Whitney U Testi Sonuclart

Alt Boyutlar Gorev n X SD U P

Ogretmen 270 444 0,53

Performans Planlama o 6935,0 0,324
Y Onetici 56 4,55 0,38
. Ogretmen 270 4,58 0,46

Performans Izleme ve Gelistirme o 6761,5 0,210
Y Onetici 56 4,66 0,35
Ogretmen 270 4,63 0,43

Performans Degerlendirme 7464,0 0,874
Yonetici 56 4,64 0,41
5 : Ogretmen 270 4,48 0,67

Performans Degerlendirme g 7144.5 0,497
Sonuglarini Kullanma Yonetici 56 4,56 0,56

Performans Yonetimi Yapi ve Ogretmen 270 4,48 0,65

- 7532,5 0,964
Kayitlar Yonetici 56 4,46 0,74

U: Mann Whitney U degeri p<0,05

Tablo 24’e gore, performans yonetimini olusturan boyutlardan Performans Planlama
(U=6935,0; p>0,05), Performans Izleme ve Gelistirme (U=6761,5; p>0,05), Performans
Degerlendirme (U=7464,0; p>0,05) ve Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma
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(U=7144,5; p>0,05) ve Performans Ydnetimi Yap1 ve Kayitlar1 (U=7532,5; p>0,05) alt boyut
puanlar1 gorev degiskenine gore anlamli bir fark gostermemektedir.Yonetici ve dgretmenlerin
performans yonetim sistemine yonelik verdikleri yanitlarin ortalamalarina birbirine ¢ok yakin
oldugu goriilmekte ve hem yoneticilerin hem de dgretmenlerin performans yonetim sistemine
inanglarinin tam oldugunu sdyleyebiliriz.

Yazin literatiirii incelendiginde Corbaci (2010); Yildirnm (2011) tarafindan yapilan
arastirmada ulasilan sonuclarla benzerlik gostermektedir. Fakat Colak (2007), Performans
Planlama alt boyutunda, Sanli Bulut (2011) ve Yolcu (2011) ise tiim alt boyutlarda 6gretmen ve
yoneticiler arasinda anlamli farklilik bulduklar1 gériilmiistiir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Bu boliimde, arastirma bulgularina dayali sonuglar ve gelistirilen dneriler yer almaktadir.

6.1. Ogretmenlerin Performans Yonetimine Iliskin Goriislerinden Elde Edilen
Sonuclar:

1-Arastirmaya katilan anaokulu 6gretmenlerine gore performans yonetimi iyi diizeyde
uygulanabilecegi sonucuna varilmistir. Buna gore; Resmi ve Ozel Ilkégretim Okullarinda
Ogretmen/Y 6netici Performans Yonetimi Olgekteki alt boyutlardan 6gretmen goriislerine gore
5 dizerinden yapilan degerlendirmede en yiiksek 4,63 ortalama puanla performans
degerlendirme boyutu, en diisiik ise 4,44ortalama puanla performans planlama boyutunda
oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerin vermis olduklar1 cevaplara gore ise, en yiiksek 4,66 ortalama
puanla performans izleme ve gelistirme boyutu, en diisiik ise 4,46 ortalama puanla performans
yonetimi yap1 ve kayitlar1 boyutunda oldugu goriilmiistiir.

a) Arastirmaya katilan anaokulu &gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algi
diizeyleri cinsiyet degiskenine gore istatistiksel agidan farklilasmadigi sonucuna
varitlmigtir. Bu baglamdakadin ve erkek Ogretmen ve yoneticilerin O6gretmen
performans yonetimi siireglerine iligkin goriislerinde anlamli bir fark bulunamamis
yilksek oranda gorlislerin ayni oldugu goriilmiistiir. Ayrica erkek (N=29)
Ogretmenlerin sayilarinin az olmasi istatiksel olarak anlamli farkliligin ortaya
c¢tkmamasina neden olmus olabilir.

b) Arastirmaya katilan anaokulu 6gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algilari
calistiklar1 resmi ve Ozel okul tiirline gore performans degerlendirme sonuglarini
kullanma ve performans yonetimi yap1 ve kayitlari alt boyutlarinda istatistiksel agidan
anlamli farkhilik bulunmustur. Buna gore Ozel okulda calisan Ogretmenlerin
performans yonetimine iligkin algi diizeyleri Resmi okulda ¢alisan dgretmenlerden
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.Ozel okullarin kurumsal yapilarmin daha
profesyonel bir yapida olmalar1 6gretmen performans yonetimi sistemine daha sicak
baktiklari ifade edilebilir.

C) Arastirmaya katilan anaokulu 6gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algilar
O0grenim durumu degiskenine gore farklilasmamaktadir. Buna gore 6grenim durumu
degiskenine gore 6gretmenlerin performans yonetimialgilari benzerlik gostermektedir.

d) Arastirmaya katilan anaokulu &gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algi
diizeyleri yas degiskenine gore performans degerlendirme alt boyutunda istatistiksel
acidan anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore 30 yas altt 6gretmenlerin lehine
anlamh farklilik oldugu goriilmektedir. Meslege yeni baglamis ya da nispeten daha
geng Ogretmenlerin hali hazirdaki denetim sistemini, licret sistemi ve odiillendirme
sistemini begenmedikleri ifade edilebilir.
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e) Arastirmaya katilan anaokulu 6gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algilari
mesleki kideme gore istatistiksel agidan farklilasmadigi sonucuna ulagilmistir. Buna
gore mesleki kideme gore anaokulu dgretmenlerinin performans yonetimine iliskin
alg1 diizeyleri benzerlik gostermektedir.

f) Arastirmaya katilan anaokulu &gretmenlerinin performans yonetimine iliskin algilar
okuldaki gbrev siiresine gore istatistiksel agidan farklilasmadig1 sonucuna ulagilmistir.
Buna gore okuldaki gorev siiresine gore anaokulu Ogretmenlerinin performans
yonetimine iliskin alg1 diizeyleri benzerlik gostermektedir.

6.2. Yoneticilerin Performans Yonetimine iliskin Goriislerinden Elde Edilen
Sonuclar:

Aragtirmaya katilan anaokulu yoneticilerine gore performans yonetim sistemi iyi diizeyde
uygulanabilecegi sonucuna varilmistir. Buna gore; Resmi ve Ozel Ilkogretim Okullarinda
Ogretmen/Y énetici Performans Y&netimi Olgegindeki alt boyutlardan yonetici goriislerine gore
5 lizerinden yapilan degerlendirmede en yiiksek 4,66 ortalama puanla izleme ve gelistirme
boyutu, en diisiik ise 4,46 ortalama puanla performans yonetimi yap1 ve kayitlar1 boyutundadir.

a) Arastirmaya katilan anaokulu yoneticilerinin performans yonetimine iliskin algilar
cinsiyet degiskenine gore performans degerlendirme alt boyutunda istatistiksel agidan
anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore kadinyoneticilerin performans yonetimine
iligskin alg1 diizeyleri erkek yoneticilerden yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.Erkek
yoneticilere gore daha duygusal davraniglar sergileyebilen kadin yoneticiler
O0gretmenlerin sergiledikleri performanslari sonucunda 6vgili ile s6z edilme, ornek
gosterilme, takdir edilme ve ddiillendirilme gibi ¢alisanlart motive edici davraniglar
sergilemede daha hassas davranabilecekleri sdylenebilir.

b) Arastirmaya katilan anaokulu yoneticilerinin performans yonetimine iliskin algilart
calistiklar resmi ve 6zel okul tiirline gore performans yonetimi yap1 ve kayitlar alt
boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore Ozel okulda
calisan yoneticiler performans yonetimine iliskin alg1 diizeyleri Resmi okulda calisan
yoneticilerden yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ozel okullarin ydneticilerinin
okulun kurumsallasma noktasinda bas rol oynayacaklarindan kurumda performans
yonetim ekibinin olusturulmasinin daha kolay olmasi, ¢alisan 6gretmenlerin denetim
stirecinde ki kayitlarinin eksiksiz tutulmasi ve kullanilacak belgelerin matbu hale

getirilmesi noktalarinda sorun yasamayacaklart ve daha profesyonel yaklasacaklart
ifade edilebilir.

C) Arastirmaya katilan anaokulu ydneticilerinin performans yonetimine iliskin algilar
O0grenim durumu degiskenine gore farklilasmamaktadir. Buna gore 6grenim durumu
degiskenine gbre yoneticilerin performans yonetimi algilar1 benzerlik gostermektedir.
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d) Arastirmaya katilan anaokulu yoneticilerinin performans yonetimine iliskin algilar
yas degiskenine gore farklilasmamaktadir. Buna gore yas degiskenine gore
yoneticilerin performans yonetimi algilar1 benzerlik gostermektedir.

e) Arastirmaya katilan anaokulu yoneticilerinin performans yonetimine iligkin algilart
mesleki kidemlerine gore farklilasmamaktadir. Buna gore mesleki kidemlerine gore
yoneticilerin performans yonetimi algilar1 benzerlik gostermektedir.

f) Arastirmaya katilan anaokulu yoneticilerinin performans yonetimine iligskin algilar
okuldaki gorev siiresi degiskenine gore farklilasmamaktadir. Buna gore okuldaki
gorev siiresi degiskenine gore yoneticilerin performans yonetimi algilar1 benzerlik
gostermektedir.

6.3. Ogretmen ve Yoneticilerin Performans Yonetimine Iliskin Goriislerinin
Karsilastirilmasindan Elde Edilen Sonuglar:

Arastirmaya katilan anaokulu Ogretmen ve yoneticilerin performans yoOnetimi alt
boyutlarina ait puanlarinin karsilagtirilmasi iligkin algilar1 incelendiginde gorev degiskenine
gore farklilasmamaktadir. Buna gore gorev degiskenine gore yoneticilerin performans yonetimi
algilar1 benzerlik gostermektedir.Hem yoneticiler hem de Ogretmenler uygulanan denetim
sisteminden memnun olmadiklar1 artik yeni, adil, giivenilir ve seffaf olan ayrica sisteme
kendilerinin de dahil olabilecekleri bir yoOnetim sisteminin uygulanmast gerektigini
diistindiikleri ifade edilebilir.

6.4. Oneriler

A. Egitim

e Arastirma sonuglarina gore, 6gretmen performans yonetimi ol¢iitlerinin anaokullarinda
uygulanabilirligini 6gretmenler ve yoneticiler yliksek derecede kabul etmislerdir. Milli

Egitim Bakanligr tarafindan O6gretmen performans yonetiminin anaokullarinda
uygulanmasi i¢in yasal diizenlemeler yapilmalidir.

e Egitim yoneticileri calisanlarina ekonomik katki veremese de, ¢alisanlar1 basaril
calismalarindan dolayr takdir etmeli ve motive etmelidirler. Bu konudaki cabalar1
performans yonetimi agisindan dikkate alinmalidir.

e Arastirmada, oOgretmenlerin ve yoneticilerin performans yonetimi boyutlarindan
performans izleme ve gelistirme boyutu ile performans degerlendirme boyutu diger
boyutlara gore 6gretmenler tarafindan daha yiiksek derecede kabul gormiistiir. Milli
Egitim Bakanlig1 tarafindan yoneticilerin ve Ogretmenlerin performanslarini
gelistirmeye yonelik diizenli olarak seminerler ve kurslar diizenlenmelidir.

¢ Resmi anaokullarindaki 6gretmenlerin performans yonetimi boyutlarindan performans
degerlendirme sonuglarint kullanma ve performans yonetimi yap1 ve kayitlar1 boyutu
diizeyleri 6zel okulda ¢alisan 6gretmenlere oranla daha diistiktiir, sistem ve yonetim
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hakkinda bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Resmi okullarda g¢alisan 6gretmenlerin
goriigleri alinmalidir ve bu durumun sebepleri aragtirilmalidir.

Yas1 31-40 ve 41 yas istii 6gretmenlere gore performans yonetiminin performans
degerlendirme sonuglarina kullanma boyutunun uygulanma diizeyi, yas1 30 yas alt1
olan 6gretmenlere gore daha diisiiktiir. Tecriibeli 6gretmenler ile bu durumun sebepleri
arastirtlmali, okullarda performans yonetimi uygulamalarmin gelistirilmesine yonelik
gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

Ogretmenlerin performans ydnetimi sonuglari, dgretmenlere iliskin kariyer planlarinin
olusturulmasinda, odiillerin diizenlenmesinde, ticretlendirme sisteminde
kullanilmalidir.

Ogretmenlerin performans hedef ve kriterlerinin belirlenmesi i¢in 6gretmenlere hizmet
ici egitim ile seminerler verilmeli ve hedef ve kriterlerinin belirlenmesinde
Ogretmenlerin de gortisleri alinmalidir.

Arastirmada, yoneticilerin  performans  yonetimi  boyutlarindan  performans
degerlendirme boyutu erkek Ogretmenler lehine farklilik gostermistir. Kadin
Ogretmenlerin goriisleri alinmali ve bu durumun sebepleri arastirilmalidir.

B. Arastirma

Bu calisma nicel olarak yapilmistir, yapilacak nitel ¢calismalarla daha farkli sonuglar
elde edilebilir.

Konya ili 6zelinde yapilan bu ¢alisma farkli illerde de yapilarak farkli sonuglara
ulasila bilinir.
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EK3. Anaokullarinda Ogretmen Performans Yonetimi Arastirmas1 Anket
Formu

Degerli meslektasim,

Bu anket “Anaokullarinda performans YoOnetimi’ni belirlemeyi amaglamakta olup,
aragtirmamiz i¢in veri toplamak iizere uygulanmaktadir. Anket iki boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde kisisel bilgileriniz ile ilgili sorular yer alirken; ikinci boliimde kurumunuzun
performans yonetimine iligkin diislincelerinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.
Sizden istenen, asagidaki her ifadeyi okuduktan sonra buna ne derecede katildiginizi,
karsisindaki Olgekte size uygun gelen secenegin altindaki kutucuga (X) isareti koyarak
belirtmenizdir. Elde edilen veriler yalnizca arastirma amagh kullanilacaktir. Anket
maddelerinin tiimiinii eksiksiz doldurmaniz, arastirmanin gerceklestirilmesine onemli katki
saglayacaktir. {lginiz ve yardimlarimz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

BOLUM 1
KiSISEL BiLGILER

Agiklama: Bu boliimde kisisel durumunuz ve gorev yaptiginiz okulun ozellikleriyle
ilgili sorular yer almaktadir. Liitfen bu sorularda size uygun secenegi (X) seklinde
isaretleyerek belirtiniz.

1.Goreviniz

( ) Ogretmen () Yonetici

2.Cinsiyetiniz

( ) Kadin () Erkek

3.0kul Tiirii

( ) Resmi Okul () Ozel Okul

4. Egitim Diizeyiniz

( )Onlisans / Lisans () Lisansiistii

5.Yasimz

( ) 30 yas ve daha kiigiik ( ) 31-40 yas ( ) 41-50 yas
6. Meslekteki Hizmet Siireniz

()5yilvedahaaz ()6-10yil () 11-15yil () 16 yil ve lizeri
7. Bulundugunuz Okuldaki Hizmet Siireniz
()1lwyilvedahaaz ()2-5yil ()6-10y1l
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BOLUM II

Ogretmen performansi, Ogretmenlerin  islerinde  gosterdikleri basar1  olarak
tanimlanabilmektedir. Ogretmen performans ydnetimi ise, dgretmenlerin okulun hedefleri
dogrultusunda gosterdikleri performanslarin degerlendirilmesidir. Bu baglamda 6gretmenlerin
gosterdikleri  performansin  izlenmesi, performanslarint artirmak igin Ogretmenlerin
gelistirilmesi, 6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucunda
ogretmenlerin Odiillendirilmesi siirecini anlatan bir kavramdir. Bu ifadelerin 6gretmen
performans yonetiminde esas alinmasini kabul etme derecenizi belirten segenegi isaretleyiniz.

Liitfen hicbir ifadeyi bos birakmayiniz

:
s 2| 2
r PERFORMANS YONETIMI UYGULAMALARI s § § g § =
A E2 2| 2| E|E
S| 2| 8| Z
EEE5| 5| 5|2
EM| M| M| & T
Performans Planlama
1 Okulda 6gretmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul misyonu, |1 2 13 |4 |5
vizyonu ve degerleri géz 6niine alinmalidir.
2 Okulda, 6gretmen performans hedefleri ve kriterleri, 6gretmen is tanimlar1 ve | 1 2 |3 |4 |5
is analizlerinden yararlanilarak tespit edilmelidir.
3 Okulda, 6gretmen performans hedef ve kriterleri, 6gretmenlerin katilimiyla | 1 2 13 |4 |5
belirlenmelidir.
4 Okulda, 6gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel amaglar ile |1 2 13 |4 |5
okul amaglarinin denge icerisinde sentezlenmesiyle olusturulmalidir.
5 Okulda oOgretmenlerle, Ogretmenlerden beklenen performans konusunda |l 2 |3 |4 |5
performans anlagmasi yapilmalidir.
Okulda 6gretmenler igin, branglart ve gorevli olduklart diger alanlara gore |1 2 |3 |4 |5
6 (zimre ve sube Ogretmenler kurulu, kol rehber O6gretmenlik gorevleri,
istlenmis olduklar1 diger sorumluluklar vb.) farkli performans hedef ve
kriterleri belirlenmelidir.
7 Okulda 6gretmen performansini somut olarak 6l¢iilebilir (ise devam diizeyi, | 1 2 13 |4 |5
isin kalitesi vb.) nitelikte kriterler belirlenmelidir.
8 Okulda, okulun imkanlar1 g6z Oniine alinarak ogretmenler tarafindan |1 2 13 |4 |5
basarilabilecek diizeyde 6greten performans hedefleri belirlenmelidir.
9 Okulda 6gretmen performansini tam anlamiyla Slgmeye yeterli 6gretmen |1 2 |3 |4 |5
performans kriterleri belirlenmelidir.
Performans izleme ve Gelistirme
Okulda belirlenen dgretmen performans hedeflerine 6gretmenlerin ulagma |1 2 13 |4 |5
10 |¢abalartyla ilgili olarak, onceden yapilan planlamaya gore, 0gretmenlerle
diizenli performans goriismeleri yapilmalidir.
11 Okul yoneticileri performans goriismelerinde, dgretmenlere performanslari |1 2 13 |4 |5
hakkinda yargilayici olmak yerine destekleyici davranmalidir.
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12

Ogretmen performansimin  dlgiilmesi sonucunda yapilan goriismelerde,
Ogretmenlerin sahip olduklar1 performans diizeyi ile ulasilmasi gereken
performans diizeyi arasindaki fark 6gretmenlerle birlikte degerlendirilmelidir.

13

Performansin  6l¢iilmesi sonucunda Ogretmenlere, sonuglara ait geri
bildirimler gerekli 6nlemleri alabilmeleri i¢in zamaninda verilmelidir.

14

Degerlendirme sonucunda, Ogretmenlere verilen geri bildirimlere dayali
olarak 6gretmen performansi izlenmeye devam edilmelidir.

15

Ogretmenlere performansiyla ilgili verilen olumsuz geri bildirimlerin,
Ogretmen iizerindeki olumsuz etkilerini gidermek igin gerekli Onlemler
alinmalidir.

16

Performans goriismelerinde 6gretmenlere sadece zayif yonleri degil, yiiksek
performanslar1 da goriisiilerek yeni performans hedefleri belirlenmelidir.

17

Okulda performans yonetiminde ¢ok yonlii ve etkili bir iletisim saglanmalidir.

Performans Gelistirme

18

Okulda dgretmen performans ydnetim sistemi hakkinda, tiim 6gretmenler
bilgilendirilmelidir.

19

Okulda o6gretmen performansini artirmak {izere basvurulacak bireysel ve
grupsal performans gelistirme etkinliklerine (seminer, kurs, vb.)
ogretmenlerle birlikte karar verilmelidir.

20

Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme, vb. etkinlikler desteklenerek stirekli
gelisim kiiltiirli yerlestirilmeye calisiimalidir.

21

Okulda 6gretmenlerin diisiik performans nedenleri arastiriimalidir.

22

Okulda 6gretmen performansini olumuz yonde etkileyen kisisel olmayan tiim
engeller ortadan kaldirilmaya ¢aligilmalidir.

23

Okulda her 6gretmenin kisisel performans sorunlari danigmanlik yardimiyla
¢oziilmeye calisiimalidir.

24

Okulda performans yonetimi birimince, Ogretmen performansini artirma
konusunda stirekli 6neriler toplanmalidir.

25

Tiim okulda uygulanmak iizere planlanan gelisme girisimleri 6gretmenlere
zamaninda agiklanmalidir.

26

Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan dgretmenlere
performans gelisimleri i¢in siirekli bilgi saglanmalidir.

27

Okulda &gretmen performansii artirmak {izere, dgretmenlerin goriigleri de
alinarak, grup ve bireysel performans gelisim planlart hazirlanmalidir.

28

Okulda &gretmenlerin diisiik performanslarii artirmak {izere, motivasyon
araglar1 (yapilan isi takdir etme, igten ilgi gosterme, rekabet yaratma,
sorumluluk artirma, parasal artislar vb.) kullanilmalidir.

29

Ogretmenlerin performansim artirmak iizere, okul disinda bagvuracaklari
etkinlikler desteklenmelidir.

30

Okulda 6gretmenlerin yaraticiliklarini gelistirmek {izere, yaratict i ortami
olusturulmali ve desteklenmelidir.

Performans Degerlendirme

31

Her Ogretmen, performansi degerlendirilmeden o6nce, performans
degerlendirme sistemi hakkinda bilgilendirilmelidir.

32

Performans degerlendirmede, performansin dlgiilecegi alana gore farkli
degerlendirme yontemleri (karsilastirma yontemi, sinif gozlemi, 360 derece
¢oklu degerlendirme yontemi vb.) secilmelidir.

33

Ogretmenler, performanslariin degerlendirilmesinde kullanilan performans
ol¢me yontem ve tekniklerinden haberdar edilmelidir.

34

Okulda tiim &gretmenlerin performans Ol¢iimii, planli bir sekilde belirli
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araliklarla siirekli yapilmalidir.

35

Okulda 6gretmen performansi sadece okul yoneticisi ve miifettis tarafindan
degil, Ogrenciler, veliler, diger Ogretmenler, yoneticiler, ilkogretim
miifettisleri ve dgretmenin kendisi olmak iizere 360 derece geri bildirimli
¢oklu degerlendirme ile degerlendirilmelidir.

1

36

Okulda 6gretmen performansinin ¢oklu degerlendirilmesinde, degerlendirici
kisilerin kimlikleri gizli tutulmalidir.

1

37

Okulda 6gretmenlerin ¢oklu performans degerlendirmesini yapacak Kkisiler,
ogretmeni degerlendirmeden 6nce egitime tabi tutulmalidir.

1

38

Okulda o6gretmenleri degerlendirecek kisiler, dgretmenlerin performansini
degerlendirirken, degerlendirme  hatalarina  diismemeleri  konusunda
bilgilendirilmelidir. (Degerlendirme hatalari; 6gretmeni tek bir yoniine gore
degerlendirme, cinsiyet, siyasi goriis, irk vb. nedenlerden dolay1 6n yargil
degerlendirme, bireysel farkliliklar1 gbz ardi ederek Ggretmenleri ortalama
puanlarla degerlendirme, kiyaslama, dgretmenin son ¢aligma performansini
dikkate alma vb. olabilmektedir).

1

39

Okulda o&gretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik, gerilim,
endise vb. duygulara kapilmalari, performans degerlendirme konusunda
yapilacak agiklamalarla giderilmeye ¢alisilmalidir.

1

40

Okulda 6gretmenlerin performans degerlendirme siirecine kullanilacak araclar
gegerli ve giivenilir olmalidir.

1

41

Okulda takim performanst degerlendirilirken, ogretmenlerin bireysel
performanslari da géz dniine alinmalidir.

1

42

Okulda Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesinde, 6gretmenlik
meslegini dolayli etkileyen o&zellikleri de goz oniinde bulundurulmalidir
(6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, is yerindeki ge¢misi, becerileri, liderlik,
yoneticilik yetenegi, uyumlu ¢aligma durumu)

1

43

Okulda o&gretmenlerin performansinin degerlendirilmesine, performansi
planlama ve gelistirmeden daha ¢ok zaman harcanmamalidir.

1

44

Okulda 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde etik ilkeler (adale,
esitlik, gercekeilik vb.) géz oniine alinmalidir.

1

Performans Degerlendirme Sonu¢larin1 Kullanma

45

Yiiksek performans gosteren 0gretmenler icin, okul yoneticilerince topluluk
oniinde kutlama, kutlama notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir belgeleri vb.
odiiller kullanilmalidir.

1

46

Okulda Ogretmen performansini degerlendirme sonuglarini, Ogretmen
maaglarina ve ek ders iicretlerine yansitan bir ticret politikas1 uygulanmalidir.

1

47

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglarini, okul ig¢inde terfii,
is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma vb. alanlarda
kullanilmalidir.

1

48

Okulda ogretmen performansini degerlendirme sonuglari, Ogretmenlerin
kariyer gelisimi ve kariyer planlamasina hareket noktas1 olugturmalidir.

1

Performans Yonetimi Yap1 ve Kayitlar

49

Okulda 6gretmen performansinin ydnetimi i¢in, performans yonetim ekibi,
performans yonetim birimi vb. yapilanmalar olusturulmalidir.

1

50

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi i¢in kullanilacak tiim belgeler
hazir duruma getirilmelidir.

1

51

Okulda 6gretmen performansmin yonetimi ile ilgili goériigme tutanaklari,
degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine katilim belgeleri vb. tiim
kayitlar saklanmalidir.

1
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