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Insan kaynaklari her kurumda bulunmasi gereken ve ¢alisanlann konumuna
bakmadan olusturulmasi gereken bir yapidir. Gegmigten giiniimiize kurumlarm en
pnemli unsurfarindan biri haline gelmistir. Insan kaynaklar yonetiminin bagartya
ulasmas: icin cahsanlarin performanslarinin degerlendirilmesi gerekir, Performans
degerlendirme giiniimiizde &rgiitlerdeki bireylerin performanslarint belli Slgiitler
dogrultusunda degerlendirme siirecidir. Biitin  korumlarda oldugu gibi Milli
Egitimde de &gretmenlerin performans degerlendirmesine &nem verilmektedir. Bu
konu resmi gazetede vayinlanan onuncu kalkinma planinda da ele almmistir,
Kalkinma planmda; bélgeler arasindaki egitim kalitesini artirmak igin bagart
diizeylerini farkliliklarint ortadan kaldirmak amag¢lanmaktadir.

Bu arastma insan Kkaynaklart agisindan  Milli  Egitimde performans
degerlendirmenin  63retmenler {izerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla
yapilmistir.  Arastirmanin evrenini  2014-2015  yilinda Izmir ilinde ¢aligan
diretmenler olusturmustur. Arastirmanin drneklemini ise Izmir’in Kargiyaka’dan 5,
Bayrakli’dan 3, Bornova’dan 1, Alsancak’tan 1 ve Cigli’den I olmak fizere toplam
11 okulda bulunan &gretmenler olugturmaktadir. Arastirmaya 231 Ofretmen
kattlmustir. Performans deferlendirmenin égretmenler iizerindeki etkilerini ortaya
cikarmak igin dortli likert tipi anket formu yaptirilmustir. Arastirmada elde edilen
veriler SPSS 21.0 programuina girilerek coziimlenmigtir. Ogretmenlerin demografik
verilerinin ¢dziimlenmesinde frekans ve yiizde hesaplamalars yapimgtir. Tkili
degiskenlerde goriig farkhiliklarim saptamak icin Bagimsiz Grup T Testi, One-Way
Anova testi kullanilmastir.

Arastirma sonucunda; Ogretmenlerin performans deZerlendirmenin amacin
bilmelerine ve siirecte kendilerini rahat hissetmelerine ragmen mevcut performans
degerlendirmeye olumsuz yaklastiklary goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Performans Degerlendirme,
Egitimde Performans degerlendirme
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ABSTRACT

Master Thesis

THE EFFECTS OF THE PERFORMANCE ASSESSMENT ON TEACHERS
IN THE NATIONAL EDUCATION

Mine SENOL

Yasar University
institute of Social Sciences

Master of Business Administration

Human resources is a department which should be constituted in every
institution without regarding the status of the personnel. This department has been a
fundamental component of the institutions from past to present. For a successful
human resources management, the performances of the personnel should be
evaluated. Today, performance assessment is the process of evaluating the
performances of individuals in the organizations, in the direction of certain criteria.
As in all organizations, it is important to evaluate the performances of teachers in
National Education as well. This subject is also discussed in the 10th development
plan published in the official gazette. In the development plan; the removal of the
differences amongst the success levels is aimed to enhance the quality of the
education on the regional basis.

This research was carried out to review the effects of the performance
assessment on teachers in the National Education, from the perspective of human
resources. The research population consists of the teachers who are teaching in Izmir
in 2014-2015. As for the sampling of the research; it consists of teachers from a total
of 11 schools being 5 from Kargiyaka, 3 from Bayrakli, 1 from Bornova, 1 from
Alsancak, and 1 from Cigli which are the districts of Izmir, 231 teachers attended the
research. To uncover the effects of performance assessment on teachers, four point
likert-type scale was used. The data acquired during the research were analyzed by
entering them into the SPSS 21.0 program. In the analysis of the demographic data of
the teachers, frequency and percentage counting was implemented. To detect the
differences of opinions in the binary variables, Independent Samples T-Test and
One-Way Anova Test were used.

As a result of the research; although the teachers know the aim of the
performance assessment and feel comfortable in the process, it is determined that
they take a dim view of the existing performance assessment.

Key Terms: Human Resources Management, Performance Assessment,
Performance Assessment in Education
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ONSOZ

insan kaynaklarmm onemi gegmisten giinfimiize giderek artmaktadir. Hizla
ilerleyen teknoloji, her sektdriin rekabet ortamina girmesine neden olmaktadir. Bu
rekabet ortaminda kurumlarin lokomotifi olan personellerin kurum igerisindeki
performanslari, is bagarilarn oldukca dnemlidir. Kurumlarin ve yoneticilerin baganian
ancak kurumdaki personellerinin bagarilari ile miimkiindiir. Her kurumda oldugu gibi
Milli Egitimde de performans degerlendirme her gecen giin énem kazanmaktadir.
Milli Egitimin en dnemli g¢alisani 6gretmenlerin performanslarimin degerlendirilmesi
de son derece dnemlidir. Bu arastumada Milli Egitimde performans

degerlendirmenin dgretmenler fizerindeki etkileri arastinlmigtir,

Bu galigmanin ortaya ¢ikmasinda, karsilasilan giiclitklerin agilmasinda ve
calismamin  her asamasinda, deneyimlerini ve yardimlarini  paylagan, beni
yiireklendiren, manevi destegini hicbir zaman esirgemeyen, bana zaman ayiran
degerli hocam Yrd. Do¢. Yildinm Osman Cetmeli’ye tesekkiirlerimi, saygilarimi ve

sevgilerimi sunarim.

Tez hazirlama siirecinde, ¢alismalarimi uygulamamda bana kolaylik ve destek
saglayan 11 Milli Egitim Miidiirliigiine, Kargiyaka Ilgesinde gorev yaptifim
Karstyaka Ortaokulundaki yoneticilerime, yardimlarint eksik etmeyen &fretmen
arkadaslarima cok tesekkiir ederim. Tezime baglamamda ve tez siiresince destedini

benden esirgemeyen aileme ve arkadaglarima tesekkiir ederim.

Haziran, 2015 Mine SENOL
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GIRIS

[nsan kaynaklarmin Snemi gegmisten giiniimiize giderek artmaktadie. Hizla
ilerleyen teknoloji, her sektdriin rekabet ortamina girmesine neden olmaktadir. Bu
rekabet ortaminda kurumlarmn lokomotifi olan personellerin kurum icerisindeki
performanslart, is basarilari olduk¢a énemlidir. Kurumlarin ve yoneticilerin bagarilar:
ancak kurumdaki personellerinin basarilary ile mimkiindiir. Bu yiizden her
sektordeki yoneticiler degisen teknolojiye personellerin uyumunu saglamak igin
onlara cesitli egitimler aldirmaktadirlar. Ttim bu egitimleri planlayan, personelin
egitim sonucunda isteki performansimi degerlendiren ve personel ile siirekli iletigim
halinde bulunan bir yapiya ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii tek bagma yonetici bu
siireci planlamakta zorlanabilir ve dahasi personelin de yonetim ile iletisime
gecmesini bazi problemlerini anlatacagi bir platform olusturulmalidir. Tiim bu
ihtiyaclardan dolayi her kurumda insan kaynaklari yonetimi bsliimit olusturulmaya

baglanmustir.

Kurumlar ne kadar teknoloji ile donatilsa da o teknolojiyi verimli bir sekilde
kullanacak insan olmadan kurumun ilerlemesi miimkiin olamaz. Bu nedenle
korumlar ise alacaklari bireyleri teknik alt yapilarina gére segmekte, daha sonra ise
her gecen giin degisen teknolojiye uyum saglayan ¢aliganlari ile yollarna devam
etmektedirler. Tiim bu sebeplerden insan kaynaklari yonetiminin basariya ulagmasi
icin cahisanlarm performanslarmin  degerlendirilmesi gerekir. Performans; bir
kurumdaki personelin elindeki igi zamaninda, diizglin bir sekilde yerine getirme
derecesidir. Performans dederlendirme ise; personelin kurumun amag ve hedeflerine
ulasmak icin islerini verimli ve zamaninda bitirmesini kontrol etme siirecidir.
Performans degerlendirme yapilirken adil olunmali, personelin gérevinin tanimini ve
yoneticinin ~ kendisini  nasil  degerlendirecegini  bilmeli, belli periyotlarda
degerlendirme yapilmalidir. Performans degerlendirme yapmayan bir kurum

diisliniilemez.

Biitiin kurumlarda oldugu gibi Milli Egitimde de &gretmenlerin performans
degerlendirmesine dnem verilmektedir. Bu konu resmi gazetede yayinlanan onuncu
kalkinma planinda da ele alinnugtr. Kalkinma planinda; bélgeler arasmdaki eZitim
kalitesini artirmak icin  basam diizeylerini  farkliliklarimi  ortadan  kaldirmak

amagclanmaktadir. Bu kapsamda okullarin esitlik ilkesine dayanarak artirilmasi,



egitim fakiiltelerinin vyeterlilikleri temel alacak sekilde bir daha olusturulmass,
performans degerlendirme  sisteminin  olusturulmasi, teknolojinin  derslerde
kullamlmasi, egitim fakiiltelerindeki akademik personellerin sayisi ve kalitesinin
artirslmasi,  efitim ile istihdam iliskisinin  artinlmasina  yénelik sistemlerin
faaliyetlerinin  ¢ogaltilmasi  gereksinimlerinin - siirdiigi  belirtilmektedir.  Malli
Egitimde insan kaynaklan birimi  hentiz  olusturulmamustir.  Ofretmenlerin
performans degerlendirmeleri iki yilda bir yapilan denetimler ile dlgiilmekteydi. Son
yillarda ise bu denetimler miifettislerden almarak okul midiirlerine birakilmaya

baslanmustir.

Bu arastirma insan kaynaklari agisindan Miili  Egitimde performans
degerlendirmenin  68retmenlfer iizerindeki etkilerini  degerlendirmek amaciyla
yapilmstir. Milli Egitimde insan kaynaklari biriminin kurulmasm: ve bu birimin
objektif bir sekilde dgretmen performansimi degerlendirecek bir birimin kurulmasinin
ne kadar Snemli oldugunu gdstermek amaciyla yapilmustir. Aragtirmanin birinci
béliimiinde insan kaynaklar1 yénetimi ve performans degerlendirme ile ilgili literatiir
taramas1 yer alacaktir. Ikinci béliimde; performans degerlendirmenin insan
kaynaklarimn diger islevlerine etkileri yer alacakur. Ugiincii bélimiinde; Milli
Egitim orgiitlerinde performans degerlendirmeye iligkin kavramlar yer alacaktir.
Dérdiincii boliimde kendi vaptifim aragtirma yer alacaktir. Sonug béliimiinde ise

arastirmamin sonuclar yer almaktadir.

Arastrmanin  evrenini  Izmir'de Milli Eitimde ¢alisan  dgretmenler
olusturmaktadir. Milli egitim okullarinda heniiz insan kaynaklar1  birimi
olmadigindan, performans degerlendirmenin bireysel degiskenlere gore betimlenmesi
amaglandigmdan, bunlara uygun tarama modeli kullamlacakiir. Ayrica performans
degerlendirmenin d@retmenler fizerindeki etkilerini ortaya koymak igin dortli likert

tipt anket formu yaptirlacaktir.

Aragtirma 2014-2015 egitim-6gretim yili ile sinirlandinlmigoir. Aragtiema [zmir
ilinde Milli Egitimde gérev yapan d3retmenler tizerinde yapilacaktir. Aragtirmadaki

bulgular ankette yer alan sorulara verilen cevaplarla sinirlandirilmastar.




BIRINCI BOLUM

1. insan Kaynaklari Yonetimi ve Egitim Sisteminde Insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamalan

Bu béliimde insan kaynaklar yénetimi ve egitimde IK'Y uygulamalar ile ilgili

genel kavramlar agiklanacaktrr.
1.1 Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Ilgili Kavramlar

Insan kaynaklar yGnetiminin tam olarak bir tanim olmasa da pek gok uzman

tarafindan tanimlanmaya ¢alisilmistir. Bunlardan bazilar asagida yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; firma ¢aligant olup olmadigma bakmaksizin, insam
DEGER olarak algilayan ve insana deger veren bir firma kiltiiriidiir. Kugkusuz firma
calisanlar1 da insana deger veren bir firma kiiltiiriinden nasiplerini alacaklardr,
Ciinkit firmanm bu bakis agisi, firmamin vizyonuna, misyonuna, politika ve

stratejilerine, sistem ve uygulamalarina yanstyacaktir (Koca, 2008, s. 18).

Insan kaynaklari her kurumda bulunmas: gereken ve caliganlarin konumuna
bakmadan olusturulmas: gereken bir yapidir. Gegmisten giinfimiize kurumlarm en
onemli unsurlarindan biri haline gelmigtir. Hizla artan rekabet ortaminda hemen her

kurulus biinyesinde mutlaka insan kaynaklan biliimii olugturmaktadir.

Insan kaynaklart yonetimi; 6rgiit i¢in gerekli olan insan kaynaginm saglanmast
ve bu kaynaktan etkin ve verimli bir bigimde yararlanilmasinin yol ve ybéntemini
aciklar. Insan kaynaklar yonetimi “hizmetli zihniyeti” tasiyan dar kapsamli personel

yonetimi kavramindan daha fazlasin ifade etmektedir (Ayan, 2011, s. 21).

Insan kaynaklari yonetimi kurumlarda insan kavramt ile ilgilenir. Gegmiste
sadece calisanin sadece yaptigi isi bitirip bitirmedigi ile ilgilenmekteydi. Artan
rekabet ortami ile birlikte giintimiizde ise ¢alisanm verimliligi; bitirdigi isin kalitesi,
kurumun hedeflerine uygunluguna, gelisen teknolojive uyum saglamasim
kolaylastiran egitimlere katilmasina, bu egitimler sonucunda kurnma sagladiklanna

ve ige olan istegine bakilmaktadir.

Bir personel fonksiyonu olarak insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel hedefi

vardir (Palmer ve Winters, 1993, s. 25);

e Insan kaynaklarmimn organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde

kullantlmasini saglamak,



e Is gorenlerin thtiyaclanmm karsilanmasint ve mesleki bakimdan gelismelerini

saglamaktir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklart yonetimi, kurumun rekabet ortaminda kendini
gelistiren, teknolojiye uyum saglayan, kurumun hedeflerini benimsemis, is yerine ve

ise bagl ve istekli olan calisanlarn kurumda tutmak i¢in planlanan bir sliretir.

1.1.1 Tinsan Kaynaklar Yénetiminin Onemi

IKY, genis anlamda orgiitiin en degerli varhgi olan insan kaynagimmn
yonetimine stratejik, kapsamh ve i¢ tutarliigi olan bir vaklasun getirmektedir.
IKY’ye iliskin her faaliyet drgiitiin stratejik amaglan dogrultusunda ifa edilir. Bu
bakimdan amaclarin gerceklestirilmesi agisindan IKY, yasamsal bir Sneme sahiptir

(Bingol, 2010, s. 5).

Kurumlarin yapi tagimn insan oldugunu diiiinfirsek; artan rekabet ortaminda

tutunabilmelerinin dn kogulu insan kaynaklari yonetiminden gegtigini séyleyebiliriz.
1.1.2 Personel Yonetiminden Insan Kaynaklart Yonetimine Gecis

Gegmisten giinlimiize personel yonetimi kavramu yerini insan kaynaklar
yonetimine birakmustir. Bunun baglica nedenlerinden biri personel yonetimi is ve
yonetim odakli olusu ve caliganlarin igteki sorunlfart ile ilgili olmayisidur.
Gegmisten giiniimiize toplumsal, sosyal ve teknolojik agidan pek cok ilerleme
yasanmustir. Caliganlar artik sendikalasarak kendi sektSrlerinde cahgsanlarla esit
haklara sahip olmak istemektedirler. Bunun yani sira eskiden sadece ¢alisanin isten
ayrilmasi, ise girisi, disiplin cezalar1 gibi kayitlart tutan bir birim olan personel
yonetimi artik yerini kaynak arayigina birakmigtir. Tiim bu nedenlerden insan

kaynaklar1 yonetimine gegis kurumlar acisindan gerekli hale gelmigtir.

Insan kaynaklan ile ilgili karar alma evresinde, 1930’Iu yillarda ¢ogu kez
calisma iliskileri boliimii olarak anilmaya baslanan personel yonetimi boliimlerinden
artik insan kaynaklar ve sendikalara iligkin tiim sorunlar1 da tizerlerine almalart
istenmistir. Buna bagh olarak ise alma, isten ¢ikarma, {icretleme, sendikal sikdyetleri
ele alma, ¢alisanlarin terfi ve transfer kararlari, bu béliimlerde alinmaya baglanmistir
(Tortop vd. , 2007, s. 24). Bu gelismeler sonucunda personel ydnetiminden insan

kaynaklari yonetimine ge¢ilmisgtir,




Personel Yinetimi Ensan Kaynaklar: Yinetimi
Is Odakh Insan Odakls

Operasyonel Faaliyet Danigmanlik Hizmen

Kayit Sistemi Kaynak Anlayist

Statik bir yapt Dinamik bir yapi

Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kalipla, normlar Misyon ve degerler

Klasik yonetim Toplam kalite yénetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Tablo 1. Insan Kaynaklar Yénetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar
(Ozel, 2008)

Yukarida verilen tabloda personel yonetimi ve insan kaynaklar yénetiminin
farklihiklar: verilmistir. Bu tabloya gore; sonugta personel yonetimi daha ¢ok yonetim
ve is odakliyken, insan kaynaklar yonetimi insan odakli bir yapidir. Calisanin mutlu
oldugu bir kurum hedeflerine ok kolay bir sekilde ulagir. Igine zevkle gelen, yaptig
isin karsihgim géren bir ¢alisan kurumun hedeflerini énemser ve sekt6rde kurumunu
ilk siraya ¢ikarmak i¢in elinden geleni yapar. Bu nedenle; yonetimin caliganlarin

dnemsedidi bir kurum rakiplerini geride birakmak igin ilk adimi atmig demektir.

Tiim bu farklibklarmin yaninda personel yonetimi ile insan kaynaklar
yonetimi arasinda benzerlikleri de bulunmaktadir. Her ikisinde de ig analizleri,
personel degerlendirme gibi faaliyetler, kurum c¢aliganlarimin  yefigtirilmesi,
¢alisanlarin  gereksinimlerinin  karstlanmasi,  kurumun yoneticileri tarafindan
cahisanlann yonlendirilmesi, yonetimde s6z sahibi olma, kurumla iletisim ve

biitlinlesme gibi konular bu yonetim sistemierinin gérevidir.



1.1.3  Insan Kaynaklar Vonetiminin [keleri

Yénetim biliminde dolayisiyia insan kaynaklart yonetiminde bilim adamlan

ve uygulamacilar, ilke gelistirilebilecegi konusunda tam bir uyum iginde degildirier.

Bununla birlikie Fayol ve Taylor’dan beri bu konuda cesitli ilkeler gelistinldii

goriilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s. 16). Bu ilkeler;

&

Likayat ya da yeterlik ilkest,
Esitlik ilkest,

Kariyer ilkesi,

Giivence ilkesi,

Yansizhk ilkesi,

Halef vetistirme ilkesi,

Yonetim geligtirme ilkesi.

1.1.3.1 Likayat (Yeterkik) Tlkesi

Insan kaynakiarimin ilkelerinden biri olan likayat (veterlik) ilkesi; galisanin

isini istenilen siirede basarili bir sekilde bitirmesi yani isteki verimi ile ilgilidir.

Bunlara bakilarak ¢aligsanin iicreti ve kurumdaki statiisii belirlenmektedir.

Calisanlar ise alinirken is icin yeterli olup olmadig: ¢esitli sinavlar vapilarak

belirlenir. Bu sinavlar sonucunda yeterli gériilen kigi ise alinir.

Likayat ilkesi insan kaynaklam yonetiminde kurumlar tarafindan en ¢ok

benimsenen ilkelerden hiridir.

1.1.3.2 Esitlik lkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde en énemli ilkelerdendir. Bir insan kaynaklari

yoneticisi biitiin ¢aliganlarina esit davranmali ve duygular ile degil calisanlarm isteki

performanslarina gore davranmalidir. Bu sayede hem ¢alisan igin huzurlu bir kurum

olur hem de ¢alisanlarin is performanslari artar.

Kamu yonetiminde bu ilke ige almada, esit ige esit ticret temelinde kendini

gostermektedir. Ozel kesimde ise “akid giivencesiyle ve esit iglem yapma” adiyla

isveren borglar1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir (Can ve Kavuncubast, 2003, s. 16).



1.1.3.3 Kariyer Ilkesi

Insan kaynaklar ilkelerinden kariyer ilkesi; calisanin kurumdaki gdsterdigi
performansa gore gelecegi ver ile ilgilidir. Kisi belli yeterlilikleri sagladifinda ige
alinir. Daha sonra is yerindeki uyumu, ig performansima bakifarak o iste yiikselmeye
baslar. Bu siirecte kendini ¢ iste daha da yitkselmek igin geligtirir. Bu gelisim kurum
yoneticileri tarafindan objektif bir sekilde degerlendirilerek calisan kurumda bir {ist
pozisyona getirilir. Tim bunlar insan kaynaklarinda kariyer ilkesinde

incelenmektedir.
1.1.3.4 Giivence Tlkesi

Insan kaynaklar ilkelerinden giivence ilkesi; kurumun galisanimm haklarim:
korumasmin gerekliliginden ve is giivencesinden bahseder. Bir kurumda igten
cikarma en son eylem olmahdir. Zaten sik isten ¢ikarilan kurumlar da ¢alisanlar
tarafindan tercih edilmez. Calisanlarla ige girerken ne gibi durumlarda islerine son
verilebilecegi acik bir sekilde paylasilmalidir. Eger insan kaynaklar ydnetimi
calisanimin isteki performansimi diigtiiglinii goriiyorsa ilk énce bunun nedenini
arastrmaya gitmelidir. Insan kaynaklari yonetimi sorunu ¢dzmek igin kigiyi belli
egitimlere alabilirler. Bu egitimler sonucunda da g¢alisan da hichir gelisme
goriilmityorsa is yerindeki pozisyonunu bir alt kademeye indirebilirler. Bundan sonra
da sorun devam ederse kisi ile gériisme yapihp kurumun farkli bir subesine alinabilir.

En son ise ¢alisanin isine son verilebilir.
1.1.3.5 Yansizhk ilkesi

Insan kaynaklari ilkelerinden yansizlik ilkesi; ézellikle ige alimlarda insan
kaynaklar1 yoneticilerinin objektif davranmasi ile ilgilidir. Calisanlan secerken; is
konusundaki tecriibeleri, is ile kisinin yeteneklerinin &rtlismesi, bu ise uyan bir
iiniversiteden mezun olmalan gibi hususlara dikkat edilmelidir. Herhangi bir
akrabalik bagina ya da yakinhia bakilarak secim yapilmamali, adil bir sekilde

caliganlar se¢ilmelidir.
1.1.3.6 Halef Yetistirme ilkesi

Insan kaynaklan yoneticileri yerlerine kendilerinin olmadigi durumlarda ya
da yardim gerektigi durumlarda bir ast yetigtirmelidirler. Ashinda bir kurumdaki her

pozisyon igin bu durum gegerlidir. Kurumdaki isleyis ne olursa olsun devam etmek




zorunda oldugu igin her galisanin bir stajyeri ya da o is1 yilrlitecek bir asti olmalidir.

Halef yetigtirme bunlart kapsayan insan kaynaklar: ilkesidir.

1.1.3.7 Yénetim Gelistirme Ilkesi

Kurumlarim en dnemli yapist yonetimdir. Yonetimdeki kisilerin is ile ilgili
kilit bilgileri, teknolojik gelismeleri, kurumun bulundugu sektdrdek: piyasayi takip
etmeleri ve bilmeleri gereklidir. Tim bunlan takip edebilmek icin gesith egitimlert
almalart ve kendilerini gelistirmeleri ¢ok oOnemhidir. Ancak bu sekilde kurum

pivasada belli bir yere gelebilir.
1.1.4 insan Kaynaklar Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulandigi iilkenin kiiltiir ve geleneklerine,
drgiitlerin yap1, teknoloji, tirlin ve pazarina, ¢ok uluslu bir organizasyonun pargasi
ohup olmamasina gore farkls sekillerde uygulanmakta ve farkh dzellikler tasimaktadir
Bu farklilbiklarm yam sira insan kaynaklan yonetim sisteminin tasidigt ortak
dzellikler vardir, Bu ézellikler s6yle siralanabilir (Calik ve Sehitoglu, 2006,Aktaran,
Armstrong, 1992, s. 22).

IKY tist yonetim tarafindan yiiriitiilen bir aktivitedir.
e [KY’nin yiirtitiilmesindeki sorumluluk eylemci birim yoneticilerine aittir.
e IKY calisanlarin bireysel gelisimini saglamaya caligir.
e IKY giiclii kiiltiir ve deferlere nem verir.
o IKY istihdam politika ve uygulamalarinda uygun ve detayll bir
yaklasimin benimsenmesini igerir.
¢ IKY kurumun hedeflerine basarili bir sekilde ulagmayt amaglar.
¢ IKY’nin temelinde ¢aliganlarn iligkilerinin yonetilmesi yer alir.
e IKY de esnek roller ve ekip ¢aligmast Snem tagir.
e (diiller, performans yetenek ve yeterlilige gore farklilagir.

e IKY insana yonelik yonetim anlayisi ile 8rgiitsel degigimi saglar.




1.1.5 Insan Kaynaklari Yonetiminin islevleri

Uzmaniara gore 21, Yiizyilda rekabet, bilgi teknolojisi ve insan kaynaklar

tizerinde voguniagacaktir. Bilgivi ve insan kaynafmi en ivi sekilde kullanabilen

isletmeler, rekabette iistiin konuma gececeklerdir. Insan kaynaklar fonksiyonlarini

etkileyen itici glicler ¢esitlidir (Tahirogh, 2002, 5. 30);

[

@

@

Yogun fivat rekabeti ve siki maliyet kontrohi,
Kalite gelistirme caligmalanimin sekteye ugramadan devamu,
Miigtert memnuniyelinin en énemli hedeflerden biri haline gelmest,

Orgiitsel esneklik ve hizlt degisim ihtivacinin artmasidir.

Tim bunlar kurumlarin insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarma yani
islevlerine cok biiylik 6nem vermelerini saglamistir.

IKY asagida verilen yedi temel islevden olusur. Bunlar;

Planlama,
Kadrolama (saglama, secme, yerlestirme),
o Is analizleri,
Degerlendirme - Odiillendirme,
Yetigtirme-Gelistirme,
o Kariyer Planlama,
o Atama (Yer degistirme),
Koruma,

Endiistri iligkileri.

Insan kaynaklari islevleri konusu ikinei bsliimde performans degerlendirme ve

insan kaynaklar1 yonetiminin diger iglevlerine etkileri konusunun altinda detayl bir

sekilde anlatilacaktir.

1.2 Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yonetimi

Egitim bir toplumun yapt tasidir. Toplumu olugturan bireyler egitim

kurumlarinda sadece dersleri degil toplumla yasamay1, genel kurallan da dgrenirler.

Bu sebeplerden egitim kurumlan ve kurumlarn yénetimleri cok énemlidir.

Egitim kurwmlannin temel 6zelligi, insan iligkilerine dayali olmasidir.

Yoneticiler, dgretmenler ve dgrenciler, okullarin {i¢ dnemli insan kaynagimi olusturur

(Calik ve Sehitoglu, 2006, s. 96).




Calik ve Schitogluw’nun da dedigi gibi insan kaynag@ ile i¢ ige olan efitim
drgiitlerinde insan kaynaklart yonetimi oldukca énemlidir.  Ancak Milli Egitime
bagli kuruluslarda maalesef giiniimiizde hentiz bir insan kaynaklar yénetimi béliimit
bulunmamaktir. Bu nedenle okullarda insan kaynaklart  y8netimi  efitim
yoneticiterinin -~ sorumlulugundadir.  Ancak  bu sekilde idarecilerin s yiikii
fazlalasmakiadir. Ciinkii insan kaynaklan yonetimi bir ekip isidir. Sorumiuluk tek
efiitim yoneticilerinde bulununca &gretmenlerin stbjektif degerlendirilmes: gibi

problemler bas gosterebilir.

Egitim yoneticileri érgitlerini Tiick Milli Egitiminin genel amaglari ve temel
ilkeleri ile drgitiin zel amaglar cercevesinde yonetmekten sorumludur.” Bu nedenle
egitim yoneticileri kurumlarinda dgretmenlerini objektif degerlendirmelidirler. Bu
sayede kurumun i¢ hmzurunu da saglanus, dgretmenlerin kendilerint yenilemesinin
onil ise actlmis olur. Her gegen giin ilerleyen teknolojiye hem kendileri hem de
dgrencileri ile ayak uydurmak igin ¢aba gostermeleri saglanmalidir. Bunun i¢in de

ogretmenlerin hizmet ici faaliyetlere alinmalan gerekir (Taymaz, 2003, s. 20).

Egitimde insan kaynaklar1 yonetimi, egitimsel amaglarin bagarilmasi yoniinde
egitim Orgiitiiniin  sahip oldugu insan kaynaginin planlanmasi, orgiitlenmesi,
gelistirilmesi, yonlendirilmesi ve degerlendirilmesi sireclerini iceren yonetsel

faaliyetler dizisidir (Ozdemir, 2014, s. 3).
1.2.1 Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar: Yonetiminin Amac

Egitim sisteminin en &nemli 6gesi olan Ofretmenler, egitimde insan
kaynaklarinin temelini olusturmaktadr. Bu yiizden 6gretmenlerin kisisel hedefleri
ile egitimin hedefleri aym doZrultuda olmahdir. Ancak bu hedefler dogrultusunda
egitimin istedigi amaca ulagmasi saflanabilir. Egitim Orgiitlerinde insan
kaynaklarmin yonetiminin amact §gretmenlerden nasd en st dilzeyde verim
almabilecegini  arastirmalidirlar.  Bunu  yaparken Ogretmenlerin  okullarindaki
vasamlarinin kalitesi, hukuki acidan haklarinin korunmasi, gerekli olan 6diil sistemi
sayesinde calisma ortamlarinda branslar ile rekabet ortaminm saglanmasi gibi pek

cok diizenleme yapilmalidir.

Egitim yonetiminde amag¢ Ogrencinin dersle ilgili saptanms hedeflere ne
kadar ulast1gs ile ilgilidir. Ogretmen yihin basinda yaptigi planda 6grencilerini hangi

noktalara, hangi etkinliklerle getirecegini agikga belirtmektedir. Ogretmenin bu

10



hedeflere ulasirken yaptign etkinlikler ise; alaninda yetkinligi, teknoloji ile dersi
biitiinlestirmesi, drama gibi yontemler kullanmasi 6grencide kalier d@renmeyi
saglamaktadir. Bu nedenle egitim yonetiminin bir amacs da; Sgretmenlerin
kendilerini gelistirecekleri egitsel ortamlarda kendi branslan ile bir araya gelerck
Ggretimi planlamalarm saglamak olmalidir. Bu da Milli Egitimde hizmet ici

faaliyetler ile saglanmaktadir.

1.2.2  Egitim Orgiitierinde Insan Kaynalkiart Yonetimi Uygulamalarindan

Performans Degerlendirme

Giintimiizde, performans degerlendirme insan kaynaklan (ILK.) yonetiminin

en énemli unsurlart arasinda yer alir (Ozmen ve Uzmez, 2007, s. 15).

Performans degerlendirme hem kurum hem de ¢alisan icin oldukca nemlidir.
Kurumun amaclarma ulagmasinda, bu amaglar dogrultusunda gelecekteki rotalarin
belirlemelerinde etkilidir. Calisanin motive olmasi ve kuruma istekli gelerek islerini
zamaninda ve verimli bir sekilde yapmasi igin performans degerlendirmenin gok

biiyik rolii vardir.

Egitim érgiitlerinde grev yapan efitimeilerin performanslarmdaki gelisme ve
yitkselme de, egitsel amaglarin etkili ve verimli bir sekilde baganimasina katk:
sunacaktir.”” Bu yiizden egitim orgiitlerindeki egitim ydneticileri, 6gretmenler ve
miifettiglerin gelisen ¢aga ayak uydurmalan, kendi konumundaki kisilerle iletisim
kurmalart ve onlarm kendi kurumlarindaki caligmalarm takip etmeleri igin gerekli
egitimleri almalan gerekmektedir. Bu sayede egitimde esitlik ilkesi benimsenmis

olacaktir (Ozdemir, 2014, s. 108).

il




IKINCI BOLUM

2. Performans Degerlendirme ve Insan Kaynaklari Yénetiminin Diger

Islevlerine Etkisi

2.1 Performans Degerlendirme Yonetimi Kavram

Giiniimiizde kurumlar personellerinin bagarlarinin kurum bagarlart ile dogru
orantth  oldugunu fark etmislerdir. Bu npedenle kurumlannda performans

degerlendirme yonetimi kavrami olduke¢a énem kazanmuastir.

Organizasyonlarda calisanlanin performanslarimin  sistematik ve  bigimsel
olarak degerlendirilmesinin il 6rnekleri 1900°14 yillarin baslarinda A.B.D.’de kamu
hizmeti veren kurumlarda gériillmektedir. Daha sonralar, F.Taylor’un ig &l¢iimii
uygulamalart  aracihidr ile caliganlarm  verimliliklerini  dl¢limlemest  sonucu,
performans degerlendirme kavram: organizasyonlarda bilimsel olarak kullamlmaya

baslanmugtir (Uvargil, 1994, s. 1).
2.1.1 Performans Degerlendirmenin Tanimi

Performans degerlendirme eskiden sadece personelin isletmedeki basarisinin

degerlendirilmesi olarak ifade edilmekteydi.

Basant dederlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gérevleri ne derece
iyl gergeklestirdifini belirtmeye yonelik bir siiregtir™ geklinde tanimlamaktadirlar

(Can ve Kavuncubasi, 2003, s. 170).

Performans degerlendirme glinfimiizde orgiitlerdeki bireylerin
performanslarim belli Slgiitler dogrultusunda degerlendirme siirecidir. Kurumlarm

dnem verdigi bir kavram haline gelmigtir,

Performans ve performans dederlendirme pek ¢ok uzman tarafindan

tammlanmustir. Bunlardan bazilanina agagida yer verilmistir.

Performans genel anlamda amagh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir 13 sisteminin
petformansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisi ya da ¢alisma sonucudur (Akal,

2005, 5. 17).

Giintimiizde sadece belirli bir zamanda bir 131 bitirmek ¢alisanin

performansimi 6lgmek i¢cin veterli degildir. Performans degerlendirme ile calisanin;
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kurumun amaclarmna uygun bir iirlin ortaya koymast gerekmekte ve scktdrde

kurumunu bu tiriinle kurumunu en tist sevivelere ulastirmast gerekmektedir.

Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme
faaliveti olarak degil, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, c¢alisanlann
performanslarin planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha
genis bir agidan yaklagan Srgiitsel sistem, giiniimiizde Performans Yonetimi Sistemi
olarak adlandimlmaktadir (Uyargil, 1994, s. 2). Bu yizden arastirmamda
“Performans Degerlendirme” daha ¢ok “Performans Yonetimi Sistemi” olarak ifade

edilecektir.

Performans yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin is hedefleriyle
bittiinlestirilerek gelistirilmesi, organizasyon hedeflerinin  gerceklestirilmesi  ve

gelistirilmesine yonelik bir sistemler biitiiniidiir (Oztirk, 2009, s. 3).
2.1.2 Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme insamin  dogasimdan gelmektedir. Cocukluk
yillarimizdan itibaren iyi davramslannuzda odiillendirildik, kotii davranglarimizda
ise ikaz edildik. Odillendirildigimiz davramglart yapma sikligimiz artarken, ikaz
edildigimiz davramslart tekrarlamadik. Bu nedenle insanlarin yaptillars islerin
olumlu ya da olumsuz sonuglarimi gérmeye ihtiyaglart vardir. Tiim bu sebeplerden
en kiigiik bir kurumun bile performans degerlendirme yapmaya ihtiyact vardir.
Performans degerlendirme c¢alisanin iirfintiniin kurumun amaclarma uygun ve
zamaninda meydana getirdigini denetlemelidir. Bu sayede ¢alisan kendisinin varsa
eksikliklerini gériip kendini gelistirmeye ¢alisir. Eger eksigi yoksa ise sonraki igmi
daha bityiik bir azimle yapmas: i¢in ddiillendirilmelidir. Ancak kendini diizeltmiyor
ise de isten ¢ikanlmalidir, Kurumon hedeflerine ulagmasinda ve artan rekabet
ortaminda varh@im strdiirebilmesi icin performans degerlendirme yapilmas:

kacimlmazdir.

Ulkemizde 1970’lerde yasanan program biitge deneyimi performans
degerlendirmesinin performans yonetimi igerisindeki Gneminin ortaya ¢ikmasma
neden olmustur. Bu nedenle kamu mali yonetim sisteminde kaklil degisimler yasanan
bu siiregte performans deferlendirmesi konusuna gereken Onemin verilmesi

gerekmektedir (Yenice, 2000, s. 132).
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Eder yoneticiler performans degerlendirmeye énem vermezlerse glnimiiz

kosullarinda yok olup gitmeye mahktm olurlar.

Sonug olarak; kullanilan yetencklerin gelistigi, kullaniimayanlarn ise koreldigi
g6z Oniine alinirsa, 15 géren performansmin degerlendiribmesinin ¢ok énemli oldugu
soylenebilir. Is gérenlerin yeteneklerini dogru kullanmalari performanslarim da
arttiracafimdan bu durum, onlarin isteki gelecekleri agisindan da dnem tagtyacaktir

(Bulut, 2004).
2.2 Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirmenin giderek énem kazanmas: sonucunda; ¢aliganlarin
performanslarini tespit etmek, performanslarn digiik 1se sorun kaynagini belirlemek
ve mnasil performanslarm  yiikseltilecegini  belirfemek  amaciyla  performans

degerlendirme sistemi olugturulmustur,

Performans degerlendirmesi; gercek anlamda ortak bir caligmaya, bilgi
aligverisine, gerek hatalar ve gerekse Dbasardar acismdan  sorumlulugun
paylasimasina ve egitim-gelistirmeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir

(Baruteugil, 2002, s. 178).

Performans degerlendirme sistemini kullanan kurumlar; ¢alisanlarmin
basarilar1 ile kurumlarin: bagarisinin dogru orantili oldugunun farkindadirlar. Bu
kurumlar kendi rekabet ortamlarnda {ist swalarda yer almak igin ilk adim

atmiglardir.
2.2.1 Performans Degeriendirme Sisteminin Amaclarn

Performans de@erlendirme ile c¢alisanlarin  ve kurumun faaliyetleri,
eksiklikleri, basarilar1 belirlenerek kurumun hedeflerine ulagsmasina yardime: olmayi

amaclamaktadir.

Performans degerlendirmesi temel olarak iki amagcla yapilir. Bu amaglardan
biri performansi gelistirmek, dieri de performans degerlemesi sonuclarmna bagli

olarak baz idari kararlar vermektir (Geylan, 2010, s. 150).

Calisanlarn islerini kurumun belirledigi stirede ve kurumun hedeflerine gore

bitirip bitirmediginin tespiti ancak performans degerlendirme ile saglanabilir.

“Ucret artislarina (eger organizasyon iyi ise iyi ficret sistemiyle galisiyorsa),

ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere ve baska yonetsel etkinliklere iligkin
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kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde edilen bilgifere dayanir. Bir
organizasyonun ydénetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen

bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez ve vermemelidir (Palmer, 1993, s. 9).
2.2.2 Performans Degerlendirme Sisteminin Asamalan

Performans degerlendirme sisteminin asamalarim bir ytllik bir gemberdir (Ayan,

2011, s. 217). Bunlar;

® Performansin planlanmasi (performansin lgiilmesi),

® Performans diizeyinin belirlenmesi,

® Performansin analiz edilmesi,

® Performans yetersizliklerinin belirlenmesi ve iyilestirict dnlemlerin
alinmast,

e Miikemmel performansin ddiillendirilmesi,

e Personele performans: haklkinda geribildirim verilmesidir.

2.2.3 Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlars
Performans degerlendirme sistemi ile kurum ve ¢ahsan igin kntik kararlar

aliir ve uygulanir.

Performans degerlendirmenin en yaygin kullamimu; ¢aliganlarm yiikseltilmest,
gorevlerinin yeniden tanimlanmasini, iicretlendirilmesi ve isten ¢ikarilmasi gibi
yonetsel kararlarm  alinmasi  ile ilgili olmaktadir. Omegin, performans
degerlendirmesi, bir ¢alisanin daha st bir géreve atandifinda, kesin olmamakla
beraber, ne kadar basarili olacagr konusunda bir fikir verebilmektedir (Barutgugil,

2002, s. 180).

Asagida performansin yonetimi sisteminin igletmelerdeki muhtemel kullanim

alanlar1 bulunmaktadir (Uyargil, 1994, s. 5);

® Stratejik planlama,

® Ucret-maas yonetimi,

e Kariyer geligtirme sistemi,

e Egitim ihtiyaciun belirlenmesi,
e Isten ayirma kararlari,

e Personel programlarinin gegerliligidir.
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2.2.3.1 Stratejik Planlama

Stratejik planlama, hemen her isletmede hatta her sosyal kuwumda tepe
yonetim veya idare edenler tarafindan belirlenen, ileriye yénelik varilmasi planlanan
genel amagclart ve kurumun gelecek ufuklan icerir (Findiker, 2012, s. 338). Kurumda
calisanlar bu stratejik plandan haberdar edilmelidir. Clinkii kurum ¢alisanlart hangi
sartlarda terfi edebileceklerini stratejik plana bakarak gérebilmelidirler. Bu sayede

hem kurum hedeflerine kolayca ulagmig, hem de calisan isine motive edilmis olur.
2.2.3.2 Ucret-Maas Yonctimi

Performansa dayali ticretlendirmede, ticret seviyeleri, ¢alisan performansinim
daha o6nce konulmus olan hedeflere gore degerlendirilmesiyle belirlenmesine
dayanmaktadir. Isle ilgili hedeflere bagh olan performanslar dogrultusunda, icretleri
degistirmek performansa gdre iicretlendirmenin mantiFim olusturur (Kestane, 2003,
s. 141). Bu sayede calisan isine gerekli 6zeni gostererek kurumun hedeflerine uygun
ve zamaninda {iriiniinii ortaya cikarir. Calisanlarn iglerine motive etmek icin her

kurum ydneticisi performans degerlendirme yaparak ticretlerini diizenlemelidir.
2.2.3.3 Kariyer Gelistirme Sistemi

Performans degerleme sonucunda elde edilen veriler c¢alisanlarm giicli ve
zayif yonleri ile gelisme potansiyellerinin belirlenmesinde 6nemli rol oynar.
Yénetim, bu tiir bilgileri ¢ahsanlara kifavuziuk yapmada ve onlara kendi kartyer
planlarim gelistirip uygulamada yardimer olmasi amaciyla kullanabilir (Simsek ve

Oge, 2011, 5. 313).

Kurum yoneticileri ¢aliganlarm performans degerlendirmelerine bakarak
gelecekteki basarilarini saptayabilirler. Buna gére de kurumdaki pozisyonlarini

diisiiriip, yiikseltme kararlarum alabilirler.
2.2.3.4 Egitim Thtiyacmn Belirlenmesi

Orgiitler kazanc saglamak igin kurulurlar ve bunun ig¢in de varliklarimn
siirdiirmek ve ekonomik diizen i¢indeki konumlar: iyilestirmek, yani etkili ve verimli
calismak zorundadirlar. Egitim ise Orgiitsel etkinligi ve verimlilifi arttirmak igin,

yapilan faaliyetlerden biridir (Uyargil vd. , 2010, s. 167).

Giintimtizde her gecen giin teknoloji hizli bir gekilde ilerlemektedir. Bu

yiizden kurumlar teknolojiye uyum saglamalari igin ¢alisanlarim gelistirmek ve
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egitmek zorunda kalmaktadir. Cahsanfarim editimine dnem veren kurumlar diger

kurumlara gire bir tist siraya kendilerini ¢ikarmis olurlar.

Performans deferleme sistemi cahsanlann egitim ve gelistirme ihiiyacini
ortaya koymalidir, Degerleme sonucunda ¢alisan beceri  eksikliginin  varlif:
belirlenirse calisanlar ilgili editim ve gelistirme programina tabi tutulurlar {Simgek

ve Oge, 2011, s. 313).

Ozetle kurum yoneticileri ¢alisanlaninin eksiklerini saptamalt ve eksik yonleri

ile ilgili gerekli egitimlere calisanlann yonlendirmelidirler.
2.2.3.5 Isten Aynilma Kararlan

Performans degerlendirmenin bireylerarasi basarn farkhiliklarmi Slgmede
objektif ve bilimsel bir yol oldugu varsayimindan hareket edildiginde, bu gibi
degerlendirmelerle basarisiz olduklar: belirlenen ve belirli bir sire eZitim/yetigtirme
yolu ile basarili olamayan kigilerin isten aymma kararinin verilmesinde, performans
degerlendirmenin yararh bir arag olacagim diisiinmek hatali olmayacaktir (Uyargil,

1994, s. 8).

Isten ¢ikarma kurum igin son ¢are olsa da kurumun hedeflerini gz ardi eden
ve igleri aksatan galisanlarin igten gikarilmasi gerekir. Ctinkd isini diizgiin bir gekilde
yapan ¢aliganlarm da performansint olumsuz bir yonde etkileyebilir ve kurumu kendi

piyasasinda gerilemesine neden olabilir.
2.2.3.6 Personel Programiarinin Gecerliligi

Giinlimiiz modern organizasyonlarda personel ydnetiminin cesitli geligmis
teknik, arac ve yontemlerinden giderek yaygin bir bicimde yaratlamlmaktadir. Bu tiir
modern uygulamalarin isletmelerde ilk kez kullaniliyor olmasi, bunlarm yararlihg:
hakkinda bazi tereddiitlerin dogmasma neden olmaktadir (Uyargil, 1996, s. 8).Bunun
gibi karasizhk durumlarinda ¢alisanlarin segerken ilk defa kullamlan bir Slgektien
aldign puanlarin, isteki performanslarmdan sonraki puanlar ile kiyaslanmas: 6lgegin
giivenirligi ile ilgili fikir verebilir.

Personel programlari giincel tutulmalidir, Yeni teknolojilere hem kurumun

hem de ¢alisanm uyum saglamast gerekir. Bu sayede giderek artan rekabet ortaminda

kurumlar varligmu stirdiirebilir.
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2.2.4 Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlar

s

Performans degerlendirme sisteminin yararlan 3 madde de incelenebilir.

Bunlar yoneticiler, kurumlar (organizasyonlar) ve calisanlardir.

Performans degerlendirmenin  yéneticiler agisindan yararlarns  agafidaki

maddelerde dzetlemistir (Uyargil, 1994, 5.9);

&

Planlama ve kontrol islevierinde daha etkili olur, bdylece astlarin ve
birimlerin performans: gelisir,

Astlar ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale doniistir,
Astlarin gii¢lii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar,

Astlarini degerlendirirken kendi giiclit ve glicsiiz yonlerini de tanurlar,
Astlarini daha yakindan tamidikea, yetki devri kolaylagir,

Yéonetsel becerilerini  geligtirirler ya da bu becerileri rahathkla

uygulayabilecekleri kosullar: elde ederler.

Performans degerlendirmenin dnemli unsurlarindan biri de c¢aliganlardir.

Cahsanlar i¢cin vararlarii agagidaki maddelerde ozetlemistir (Barutgugil, 2002,

5. 128,

Kendi performanslarim yénetme sorumlulugu alirlar.

Performans planlarini tasarlarlar ve yonetirler.

Plan dogrultusundaki ilerlemelerint izlerfer.

Planlanan ve gergeklesen performanslarimn karsilastirr ve gdzden
gecirirler.

Siirekli iyilestirmenin iglerinin énemli bir par¢as1 oldugunu bilirler.
Bireysel performanslart ile organizasyon amaglarin: iligkilendirirler.
Sonuglarm ve yetkinliklerinin birlikte dnemli oldugunu bilirler. Ne
yapilacaima odaklandiklari kadar nasil yapacaklarmna iliskin beceri
geligtinirler.

Performans degerlendirme goriismelerini  yoneticileri ile birlikte

yonlendirirler.
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Performans yonetimi silirecinin kurum igin yararlarmi asagida dzetlemektedir

(Oztiirk, 2009, 5.72);

e Sirket, takim ve birey hedeflert diizene girer.
e Performans gelisir.

o Caliganlar motive edilir.

® Sorumluluklary artar.

® Temel degerler tabana yayulir.

* Egitim ve geligtirme stireglent ilerler.

® Ogrenen organizasyon gelisimine yardimer olur.

e Uzmanlik ve ustalik gelisir.

e Gelisim ve gelistirmede stireklilik saglanir.

e Kariyer planlama i¢in temel olusturulur.

e Yetenekli personelin gelisimine yardimct olur.

e Miisteri hizmetleri ve toplam kalite calismalarina destek saglar.

® Kiiltiir ve degigim programlarini destekler.
2.2.5 Performans Degerlendirme Sisteminin Bezavantajlar
Performans degerlendirme sisteminin dezavantajlari (Lotich, 2014);

o Dogru yapilmazsa, ¢alisanlar icin olumsuz bir deneyim yaratabilir,

e Performans degerlendirme ¢ok zaman alicidir, ¢aliganlarla yéneticiler
icin zor olabilir,

o Performans degerlendirme insan de@erlendirmesine dayalidir ve
degerlendiriciler hata yapabilir ve 6n yargilari olabilir,

e Uygun yapilmazsa zaman kayb: olabilir,

e Herkes icin cok stresli bir ortam yaratilabilir.

Sonuc olarak kurumun kendi iginde bir performans yonetimi sistemi
olusturarak performans deferlendirme yapmasi gerckmektedir. Bu sayede sadece
performans degerlendirme sisteminde yer alan kigiler kisileri belli ol¢iitler ile ve
zamanlarim sadece bu ise ayirarak yaptiklarindan kurum hedeflerine daha kolay

ulagmus olur.
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2.3 Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme; calisamin ise almmast ile baglayan, iriinlerini
kurumun hedeflerine uygun ve zamanmda teslim etmesi ile devam eden, aym
zamanda kurumdaki calisanlar ile uyumunu, siire¢ icerisindeki davramslarm ve
kisiligini gibi unsurlar1 da gdz dniine alan bir stirectir. Calisanin bir yil i¢indeki isteki

performansina bakilarak ¢aligan ile ilgili kararlar alinabilir.

Performans degerlendirme siirecinde;

® Knterlerin belirlenmesi,

® Degerlendirme standartlarinin belirlenmest,

® Degerleme periyotlarinin belirlenmesti,

® Degerlemecilerin belirlenmesi,

U Degerleyicilerin egitimi,

® Yonetici ve is gorenlere bilgi verilmesi kavramlar: 6nem tagimaktadir.

2.3.1 Kriterierin Belirlenmesi

[sletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en
énemli asama performans kriterlerinin belirlenmesidir. Kriterlerin dogru secimi, daha
sonra performans degerlendirme sistemi ile elde edecegimiz verilerin giivenirligi ve

gecerliliginden de etkili olacaktir (Uyargil, 1994, s.24).

Her kurum kendi hedeflerine ve calisanlarinin gorevlerine uygun olarak
performans kriterlerini belirlemeli ve ¢alisanlar ile paylasmahidir. Kurum igerisinde
farkli pozisyonda caliganlarin performans kriterleri de pozisyonlarma uygun olarak

ayarlanmahdir.

Performans degerlendirme siireci  icerisinde, igletmelerin - kullandiklar
kriterleri temelde dért grupta inceleyebiliriz (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s.111). Bu

kriterler;
e  Isteki verim diizeyi,
e Mesleki bilgi diizeyi,
® Kisisel davrans diizeyi,

® Yoneticilik yetenekleri diizeyidir.
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2.3.2  Degerlendirme Standartlarimin Belirlenmesi

Bir kurumun performans degerlendirmeyi yapabilmesi i¢in deferlendirme

standartlarint belirlemesi gerekmektedir.

Performans standartlarpimm  kantitatif ve kalitatif olmak Uzere islerin iki
yoniint icermektedir. Kantitatif standartlar arasinda belirls bir igin gergeklesmesi icin
gerekli zaman, tretim miktar, yapian hata sayisi sayiabilis. Kalitatif standartlar
arasinda ise isin kalitesi, verileri analiz etme vetenegi konusunda belirlenen lgiitler

sayilabilmektedirler (Bayraktaroglu, 2011, s5.113).
2.3.3 Degerleme Periyotlarmnim Belirlenmesi

Kurumlarda performans deferlendirme periyotlar, ¢alisanm {iriinii ne kadar
zamanda bitirecegi hesaplanarak karar verilmelidir. Cok sik yapilan performans
degerlendirme hem ydneticiye zaman kaybettirir hem de ¢alisam siirekli olarak bir
kayg: i¢ine diisiiriip performansiu olumsuz yénde etkileyebilir. Cok az ya da hig
yapilmayan performans degerlendirmesinde ise ¢alisan kontrol edilmedifi icin isi

dnemsemez ve kurum hedeflerine ulagamaz.

Birbirine ¢ok yakn periyotlara sikigtirilmig degerleme ¢alismast zaman alica
oldugu kadar kisa dénem icerisinde deger yargilarinda da 6nemli degisiklikler
getirmez. Kaldi ki, sik stk yapilan degerlemeler iggoren flizerine baski etkisi

yaratabilir (Sabuncuogliu, 2000,s.165).

Degerlendirme dénemi kuruma ve kurum icindeki departmanlara gore
degisebilmektedir. Genellikle personel kendi sorumlulufunda bulunan bir isi
tamamladiginda performans degerlendirmesi yapilmalidir. Tabi ki bir isin
tamamlanma siiresi vardir ve bu siireyi personelin eline birakmak da dogru degildir.
Bu nedenle en azindan yillik periyotlarla personel degerlendirmesi mutlaka
vaptlmahdir, Efer miimkiinse 6 aylik, 3 ayhk ya da haftalik periyotlarla da
yapilabilir.

2.3.4 Degerlemecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siirecinin  ¢nemli kavramlarindan biri  de

deferlemeyi kimlerin yapacagidir.

En vyaygin uygulama, her calisamin bagli bulundugu yonetici tarafindan

degerlendirilmesidir. Bu uygulama, ¢aligam ve onun basgarisint en yakindan taniyan
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kisi, ilk basamak yoneticisi oldufu gergegine dayanir. Boyle bir degerleme sistem
olarak hiverarsik yapiyva uygun sekilde gelisir (Barutgugil, 2002, s. 185). Ancak bu

sekilde yapilan bir degerlendirmenin objektif olmasi ¢ok zordur.

Degerlendirmenin tarafsiz olmast i¢in giintimiizde tek yonetici ile galisanin
performansinin defertendirilmesi dénemi sona ermistir. Giniimiizdeki performans
degerlendirme  sistemlerinde ek ¢ok unsur caliganin erformansimnin

bl

degerlendirilmesinde rol oynamaktadir.

Bu tiir sistemlerde wstler astlanmni, aym diizeyde caligan kigiler birbirlerini,
astlar tistlerini, her personel kendisini, i¢ ya da dis miisteriler hizmet aldiklan

personeli, ekip liyeleri birbirlerini degerlendirmektedir (Geylan, 2010, s.161).

Asafidaki sekilde ¢ok kaynakl performans deferleme yani 360 derece gert
besleme(feedback)yontemi Gevlan'nin anlattifn ve artik glniimiizde Orglitlerin
uyguladifi model yer almaktadir. Tek kaynakli model i1se Barutgugil’in anlattift ve

gecmiste yapilan performans degerleme ile ilgilidir.

Tek Kaynaklt Cok Kaynaklt
Nezaretci Ostler
Personelle ayni diizeyde Astlar
calisaniar /
Personel
i Dy _—¥ \ig miisteriler
musteriler / \
Ekip Personelin
Personel . _ Kendisi
Uyeleri

Sekil 1. Tek kaynakl — Cok kaynakli (Geylan, 2010, s. 161).
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2.3.5 Degerleyicilerin Egitimi

Bu agamada degerlemeyi yapacak grubun yetistirilmesine agirhik verilir.
Kullamlacak degerieme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan
kavramlar aciklanir, degerleme formlarmin doldurulmas: 6gretilir ve bir takim yararli

dgiitler verilir (Sabuncuogiu, 2000, s. 165).”

Kurum yoneticilerine siibjektif davranmalarmda kurumlarnm zarar gérecegi
anlatithr.  Cahlsanlanimi  degerlendirirken sadece 1steki performanslarina  Snem
vermeleri gerektigi, kendi aralarindaki iligskilere gore performans degerlendirme

yapmamalarn gerektifi dgretilir.
2.3.6 Yénetici ve Is gorenlere Bilgi Verilmesi

Performans degerlemesinde basar: kazanmak i¢in alt ve orta basamakta yer
alan yoneticiler ile st diizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bir bilgt alig-vernisi
bulunmalidir. Bu amagla zaman-zaman toplantilar diizenlenir, giidiilen amaclar
belirlenir, performans degerlemesinin geregine mang asitanir (Palmer, 1993, 5.66).
Bu toplantilarda astlarin degerlendirilecefi yontem ve tekniklerden bahsedilir.
Calisanlara mutlaka nasil degerlendirilecekleri hakkinda bilgi verilmelidir. Ancak bu
bilgi alis-verisi ashi olmayan haber kaynaklarindan yapilmamalidir. Yoksa kuruma

yarar de§il zarar verir.
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2.4 Performans Degerlendirmenin Insan Kaynaklart Yinetiminin Diger

islevlerine Etkileri
2.4.1 1Insan Kaynaklar Islevieri;

Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan igten aynimasina kadar gecirdii
sirec icerisinde karsi karsiyva kaldiin insan kaynaklart uygulamalarina, insan

kaynaklar islevieri denir (Bayraktaroglu, 2011, 5.10).

[KY asagida verilen yedi temel islevden olusur. Bunlar;

® Plantama,

° Kadrolama (saglama, segme, yerlestirme),
o Isanalizler,
® Ucretlendirme - Odiillendirme,

® Yetistirme-Geligtirme,

o Kariyer Planlama,

o Atama (Yer degistirme),
® Endiistri iligkileri,

® Koruma.
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2.4.1.1 Planlama

Bir kurumun kurulusundan itibaren yapmasi gereken en dnemli islev insan

kaynaklart planlamasini yapmaktir.

Insan kaynagimin planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢t ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi amaciyla
gzden gegirilmesi, yeniden yapilandinilmasina iliskin biittin hazirlik caligmalarin

icerir (Findiker, 2012, s. 128).

Insan kaynaklarn planlamasi giin gectikge degisen diinya kosullarina
kurumlarm uyum saglamasi i¢in On kosuldur. Hizla ilerleyen teknolojiye uygun
personel secimi, var olan personelin efitimi gibi konular ancak insan kaynaklari

planlamast ile miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin diizgiin bir sekilde yapilmasi performans
degerlendirmeyt olumlu yonde etkiler. Kurumda ¢aligmaya baglayan bir personel
siivec igerisinde eder performans: yeterli goriilmiiyorsa insan kaynaklan
planlamasmm gerekli gordiigii egitimleri alarak performansm viikseltmesi beklenir.
Ayrica insan kaynaklari planlamasinin adimlarim personel ise baglarken bilirse hangi
noktalarda egitime almacagini, kuromun hedeflerini, hangi kosullarda isten
cikarilacagini  bilmesi ve bu kosullart gz éniine alarak personelin  isine

odaklanmastm saglar ve performansi da sayede artnus olur.
2.4.1.2 Kadrolama

Kurum hedeflerine en uygun insanlarin se¢ilmesi kadrolamanin gorevidir. Bu

nedenle insan kaynaklarinm en 6nemli islevierinden biri kadrolamadir.

Kuruluslara personel aliminda dikkat edilmesi gerekenleri asagida belirtmistir
(Simsek, 2002, s. 8);

& Ise alinacak kisiye ait gegerli ve giivenilir niteliklerin belirlenmesi,

e Esit, adil ve ayrime1 olmayan bir sistemle secilmest,

e Objektif kriterlere gore oneri ile ya da tamdik olmayan bir kisinin
se¢imi,

o Kurum kiiltiirtinii kabullenecek wyumlu ve idare edilebilir bir kisinin
secgimi,

3 Yénetimde etkili olacak, lider gériintimlii kigilerin se¢imi,
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° Yaptirtlacak is i¢in en uygun kisinin segimi

Bir kurumda personelin secimi belli basamaklarla gergeklesir. Bunu da

Dogan asagidaki sekilde 6zetlemistir

Basvuru Formunun Dolduruimasi

ng

Adayla On Gorigme
1T

Testten Gegme 1—-—-——-——

T —- { Adayin Reddi }

Adayin Ozgecmisinin incelenmesi }

1L

Asil Ggridgme

S

Secim Karannin Verilmesi ]

JL

ise Yerlestirme ve Alistirma }

|
{
|
|
[ Saglik Kontroli )
[
|
[

Sekil 3. Personel Se¢im Siiresi (Dogan, 2012, s. 196).

Bir is bagvurusunda bulunan adaym hangi asamalardan gectigini Dogan
yukaridaki sekilde dzetlemigtir. Kurumlar adaylarin bagvuru formlarm inceledikten
sonra adayla 6n goriisme yapmaktadirlar 5n gdriismeden sonra bir sikinti olmazsa
bir testten gegirirler ardindan adayin dzgecmisi incelenir, efer fiziksel bir is ise
saghk kontrolii yapilir ise alinirsa herhangi bir sikinti yasaylp yasamayacafina
karar verildikten sonra ise aday asil goriismeye ¢agrilir, Asil goriisme sonucunda
secim karar1 olumlu ise aday igse vetlestirirler. Bundan sonra ise adaylar ige

ahistirtma egitimlerine alinirlar.
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Insan kaynaklar yonetimi iglevlerinde kadrolama performans degerlendirme
icin de g¢ok onemlidir. Her is i¢in yetkin ve dogru personel se¢imi performans
degerlendirmeyi de olumlu yonde etkiler. Cinkit dogru kadrolama yapip
personelini objektif ortamda deferlendirerek ise alan bir kurum hedeflerine
ulasmak icin ilk adumi atmis demektir. Bu sayede personelin i3 verimi ve

performans dederlendirmest yiiksek olur.
2.4.1.3 15 Analizleri

Is analizi, is hakkinda bilgi veren ve hangi yeterlilie sahip kisilerin ige
alinmast gerektigi ile ilgili bilgileri iceren bir yapidir. Is analizi yapilirken, isin
bedensel ya da ﬁkirsel. bir beceri gerektirdigi belirlenmelt, kisinin yeienekleri ile 1sin
dzelliklerinin uyusmasina, ige aliacak kiginin ne gibi egitimleri almasi gerektigine

dikkat edilmelidir.

Is analizleri vapan kiginin dikkat etmesi gereken énemli noktalar sunlardir
(Dogan, 2012, 5.192);
e Isin kapsami (ne oldugu, ne yapildigy),
e Isin nasit yapildig,
e Isin nigin yapildigy,

o Isin elemanlarimn neler oldugudur.

-

ig dizaymi

isglict planlama

o,
-
i, %
*“"“*‘5’{ Personel bulma ve ise alma

is Tarumlan

( is ANALIZI Iy Gerekleri {Jcretlendirme

is degerleme

Personel efitimive gelistirme

—
Performans &lctfen 3
Maaue- o

Esivistihbdam olanagi

W,

Performans degerleme

.

Sekil 4. [s analizlerinin personel iglevleri ile olan baglantist (Riggio, 2000, s. 59
aktaran Geylan, 2010, s. 32).
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Geylan is analizi yapihrken; is tammlary, is gerckleri, 15 deferleme ve
performans dleiitlerine dikkat edilmesi gerektigini yukandaki tabloda gdstermistir.
Yukaridaki tabloya gore is analizi yapilirken dikkat edilecek adimlar sirasiyla; bir
kurum is dizayni ile baslar. Daha sonra is giiciinil planlar, personel bulur ve ise alir,
personele verecegdi iicreti belirler, personelini igin dzelliklerine gore egitir ve siireg
icerisinde gerekli gordiigiinde gelistirir, her personele esit istthdam olanagi saglar ve
son olarak personellerinin performans degerlendirmelerini yapar. Bu performans
degerlendirme sonuglarina  gore personelinin kariver  planlamasini,

ddiillendirilmesini, hangi egitimleri almasi gerektigini belirler.

Is analizi performans degerlendirme igin kritik bir konudur. Ciinki
performans degerlendirme is analizinde tasarlanir ve bunun sonucunda da uygulanir.
Is analizi yapihirken; performans degerlendirme ile ilgili personelin hangi kosullarda
egitime alinaca@i, ne kosula igten ¢ikanlabilecegdi gibi pek cok kritik konu belirlenir
ve bunun sonucunda da uygulanir. Bu nedenle objektif bir sekilde kurumun

hedeflerini benimseyen kisiler tarafindan is analizi yapihmalidsr.

Sonug olarak; bir kurum ig analizini yapmadan i yasamina katilamaz. Ciinkii
hangi sektdrde caligilacagmdan, ig giiciinii segerken nelere dikkat edecegine kadar
hemen her sey is analizi ile belirlenmektedir. Is analizi yapilirken performans
degerlendirme de detaylt bir sekilde planlanmali ve personele bu konu ile ilgili

bilgilendirme yapimalidir.
2.4.1.4 Ucretlendirme— Odiillendirme

Performans degerlendirme sonuglar genellikle ticret yonetiminde kullamlir.
Personele yaptiklart isler bir form ya da baska bir performans degerlendirme
yonetimiyle deferleme puanlari verilic. Bu puanlar sonucunda personelin iicret

artiglart yapilir.

Oncelikli amac viiksek performans ve yiksek basanyr dSdiillendirmek,
basarisizliga degil bagariya odaklanmak olmahdir. Bunun i¢in performansi arzulanan
diizeyde olmayanlarin maagma ortalama bir artig, performanst yiiksek olanlarin ise
daha yiiksek bir maag almalan tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon orani+

performans degerleme zammi uygulamasinin vararh sonuglar verdigi belirlenmigtir

(Findiker, 2012, 5. 337).
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Calisanlara dil bir gckilde dcretlerini aldiklarinda  kurumlarma isteyerck
gelecek ve isteki performanslart da artacaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin iicretleri hem
enflasyona hem de performanslarina gire verildiginde kurumun verimi ist diizeye

cikacaktar.

Ucret belirlemede is degerleme ve genel yonetimin yant sira, personelin
performans degerlemeleri, is analizlerinden ve pazar arastirmalari, yasal
diizenlemeler, toplu sézlesmelerden yararlamilmaktadir. Insan kaynaklar yonetimi bu
arastirmalar 1s181inda rasyonel ve egit ige esit iicret etifiini yerine getirebilmek igin
tanimlamast iyi vaptlmis prosediirlere ve degerlendirme materyallerine ihtiyag

duymaktadir (Erdogdu, 2013, 5.39).

Ozetle, iicretlendirme ve édiillendirme performans degerlendirmenin sonuglan
kullanilarak yapilir. Performans degerlendirme sonuglarii maddi ya da manevi
oditle  doniistiirmeyen kurumlarda i veriminin diigmesi kagmulmazdir. Clinki
kurumda isi yapan ve yapmayan personel ayni sartlarda calisiyorsa personelin
kuruma olan inancini azaltabilir. Calisanlari ise motive etmek icin performans
degerlendirme sonuglari iicret ya da 6diile yansitilmalidir. I performans: yiiksek bir
personelin kurumunda bir iist kideme gegmesi, licretinde artig, is arkadaglarmin
oniinde plaket ya da bagari belgesi verilmesi personeli olumlu yonde etkiler ve

kuruma baghlhigin: artirr.
2.4.1.5 Yetistirme ve Gelistirme

Yetigtirme ve gelistirme; ¢alisanlarin is yerlerine uyumu ile baslayip, isle ilgili
gelismelerden haberdar olmasi ve ig performanslarin artirmak i¢in ¢agnmizda énemlt

bir insan kaynaklan iglevierindendir.

Insan kaynaklan yonetimi bakimindan egitiminin 6nemi tartisilmaz bir
gergektir. Ciinkil insan kaynaklari yonetiminin konusu insandir ve insamn en belirgin
ozelligi akli ve 63renebilme yetenegidir, Tnsan kaynaklari yonetiminde her egitim
calismasmdan 6nce mutlaka ihtiyacin belirlenmesi yoluna gidilmelidir (Akin, 2013,

s.12).

Egitim gelistirme sistemi ile ilgili etkinliklerde, oncelikle egitim ihtiyaclarinin
dodru saptanmasi, daba sonra egitimin gerceklestirilebilmesi igin egitimin nasil

saglanmasi ile ilgili olarak mali, teknik yonler, egitimin gergeklestirilecegi mekén,
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giivenlik, insanlar arasi iligkiler ve benzeri konularda kararlar alimarak planlanmas

gerekir (Bek, 2007,5.119).

Personelin kurumdaki performans dederlendirmesine bakilarak onun igin en
uygun vetistirme ve gelistirme faaliyetleri secilmelidir. Performans degerlendirmesi
olumsuz olan cahsanlara uygun egitimler diizenleyerek performanslar istenilen
diizeye getirilebilir. Tabi ki e@itime alman personel sadece performans
disiikliigiinden degil, hizla ilerleyen teknolojiye uyum safilamalari, isinde bir ist

basamaga ge¢mesi i¢in yetigtiriimesi i¢in de olabilir.

Ozetle performans degerlendirme sonuglari insan kaynaklar ilkelerinden
yetistirme ve gelistirme igin de olduk¢a Onemlidir. Performans degerlendirme

sonuclar1 sayesinde kurumlar egitim planlarini kolayca planlamis olurlar.
2.4.1.6 Kariyer Planlama

Cocukluktan vetigkinlige kadar kisilerin mutlaka yasamlarinda gelmek
istedikleri bir nokta ve hedefleri vardir. Bu hedefler kisinin kendi kariyer
planlamasidir, Bir de kisi ¢aligma hayatina atildiginda kurumun calisanlar i¢in
hazirladign bir kariyer planlamasi vardir. Kurum ile kiginin kariyer planlan
drtiismelidir ki kurum hedeflerine rahatca ulagsin ve bu sayede ¢alisan da istedigi

noktaya gelebilsin.

Kariver meslekte vilkselme, kariyer planlamasi ise kisisel yeteneklerin
gelecekte kullanilma siirecini ifade etmektedir. Insan kaynaklarmin etkin kallanims,
yitkselmenin gerceklesmesi, egitim yoluyla is basarisinin yiikseltilmesi, ¢alisanlarim
sadakat, is tatmini ve baghlifinin arttwilmas:, egitim ve gelisme ihtiyaglarmin
belirlenmesi kariyer planlamasmin baslica amaglart arasinda yer almaktadir

{Sabuncuoglu, 2000, s. 143).

Bir kurumun kariyer planlamasini yapabilmesi i¢in performans degerlendirme
sonuglarina ihtiyaci vardir. Ciinkii personelin performans degerlendirme sonuclarin
bilmeden onun egitim ihtivacini, iste yiikselmesini dolaysstyla kariyer planlamasmi
yapamaz. Bu nedenle insan kaynaklari iglevlerinden kariyer plantamasi igin

performans degerlendirme cok énemli bir konudur.
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2.4.1.7 Atama (Yer Degistirme)

Kurum calisanlarinin performanslanm dikkatli bir sekilde izlemeli ve buna
gore hangi departmanda hangi sifatla caligacagina karar vermelidir. Kurum
performanst yiiksek olan bir ¢alisant bir st kademeye tagimalidir. Ancak yeterli
performanst gistermeyen bir ¢alisamn Oncelikle bunun nedenlerini arastirmaly,
verekliyse calisana gerekli egitimleri aldirmal sonugta ¢alisan tiim bunlara rafmen
gerekli performansi yerine getirmiyorsa isteki pozisyonu bir alt kademeye indirilmeli

ya da efier varsa kurumun farkli bir subesinde ¢aligmast saglanabilir.

Yeterli performanstaki ¢alisanlarm  korumun  farkln  merkezlerinde
calismalarinin 6nii aclmalidir. Kisiler gerekli kosullar sagladiklarinda eger farkl
illerde kurumun baglantisi var ise istedikleri ildeki pozisyonlardaki bogsluklara

bakilip kigiler istefe bagh yer degistirebilmelidirler.

Sonu¢ olarak insan kaynaklan iglevlerinden atama i¢in performans
degerlendirme sonuglart kullanilmalidir. Bu sayede atamalar objektif olur ve

personelin kuruma baglihig da artar.
2.4.1.8 Endiistri iligkileri

Personel yonetiminden insan kaynaklan yonetimine gecis yapildifindan bu

yana caliganlar kendi haklarim savunmalar i¢in sendikalagma yoluna gitmiglerdir.

Endiistriyel iliskiler, isletmede calisan personelin sendikalarla, igverenle ve
vapilan stzlesmelerle ilgili iglemlerin insan kaynaklari yonetimi tarafindan takibini
ele almaktadir. Personelin sosyal haklarii, calisma kosullarii kapsayan, analitik
deger tasiyan endiistriyel iligkiler, sosyal sistem biitiiniin bir alt sistemi olarak

adlandirdmaktadir (Erdogdu, 2013, s.39).

Endiistri iligkilerinde sendikalar calisan, kurum ve devlet arasindaki
kopriidiir. Cahsanlar sorunlarmi sendikalara iletirler. Sendikalar ilk dnce kurum
yoneticileri ile ¢aliganin sorunu ¢6zme oluna giderler. Ancak bu sonuca ulagmaz ise
bu sefer sendikalar ¢alisaninin hakkim kanunlar araciligi ile arama yoluna gider. Bu
sekilde devletin de calisanlarin sorunlarindan haberleri olur. Sendika temsilcileri
devlet temsilcileri ile toplu stzlesmeler yaparak da ¢aliganlarin haklarint arama

yoluna gidebilirler.

32



Personelin karamunda mutlu olmasinin 8n kosulu iyi bir insan kaynaklar
planlamast ve kendilerini objektif degerlendiren bir yoneticidir. Glniimiizde
calisanlar kendilerini gelistiren kurumlart endiistri iligkileri agisindan  yetkin
gormekte ve bu tarz kurumlar tercibh etmektedirler. Personelinin egitimlerine destek
veren kurumlarin bu egitimleri; yoneticilerinin objektif olarak yaptiklan performans
degeriendirme sonuglar ile vermektedirler. Bu nedenle de performans degerlendirme
sonuglarini objektif olarak kullanan kurumlarm endistri iligkileri olumin yonde

etkilenmektedir.
2.4.1.9 Koruma ve Gelistirme

Bir kurum ¢alisantarninin sosyal giivenligi, issizlik, emeklilik ikramiyesi, kidem
tazminati, yasam ve kaza sigortalart gibi konular insan kaynaklari ydnetiminin

sorumluluklar arasindadir.

Is géren sagligmin amaci, ¢aliganlarn yaptiklan iglerinden dolay: sagliklarina
bir zarar gelmemesidir. Is gilivenligi ise, isyerinde ¢alisanlarin giivensiz
davraniglarinin veya giivensiz ortamin neden olabilecegi 1§ kazalarinin 6nlenmesi ve
giivenli bir ¢alisma ortaminin yaratilabilmesini amaglar. I3 gdrenlerin calisma

kosullarmin iyilestirmesi koruma islevi kapsamindadir (Isik, 2012, s. 17).

Bir kurumda performans degerlendirmeye gore kigilerin kidemleri belirlenir
ve bunun sonucunda kisiler emekli olurlar. Kidemlerine gore emekli maaglan
belirleneceginden performans degerlendirme sonuglarinin koruma ve gelistirmede
etkilidir. Performansi daha yilksek olan personelin caligma kosullart da
iyilegtirilmelidir. Tiim bu nedenlerle performans degerlendirme insan kaynaklar

itkelerinden koruma ve gelistirme i¢in ¢ok énemlidir.
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i ARRE T

UCUNCU BOLUM

3. Egitim Orgitlerinde Ogretmenlerin Performans Degerlendirmeleri

3.1  Egitim’de Performans Degerlendirme

Ogretmenler kariyer basamaklarinda ilk olarak aday dgretmen statiisiinde ise
baslamaktadirlar. Ik yillarinda gevreye uyum ve adayhk egitimi olarak [ yil
sitresince siiren hizmet i¢i egitme alinmaktadirlar. Bu hizmet i¢i egitimin sonunda 1se
yazili sinavlara tabi tutular ve bu smavdan gegerli not aldiklarnda aday

ogretmenlikten 63retmenlik statlisiine gecmis olurlar,

Egitimde her 6gretmenin sicil kaydi tutulmaktadir. Sicil kaydinda bir sorun
obmayan &gretmen her yil bir kademe almaktadir. Bu kademeler ile maaglarinda az

miktarda yiikselme olmaktadir.

Ogretmenler yil igerisinde dgrencileriyle pek ¢ok aktivite yapmakta ve bunun
sonucunda takdir va da tesekkiir belgesi alabilmektedirler. Midiirleri taralindan
motivasyonlan yiiksek bulunan gretmenler ise ilge Milli Egitime bildirilerek maag

ile ddiillendirme yapilabilmektedir.

Fen ve Anadolu liselerinde ¢aligmak isteyen 6gretmenler ise birkac vilda bir

yapilan bir yazili sinava tabi tutularak bu kurumiara atamalar yapilabilmektedir.

Egitimin mimari dgretmenlerin  performans degerlendirilmesinde kendi
alanlarinda yetert kadar bilgi ve beceri sahibi olup olmadiklarina bakilmahidir. Bu
bilgi ve beceriyi derslerine nasil yansittiklar ¢ok 6nemlidir. Ayrica dgretmenlerin
derslerine motivasyonlari yitksek bir sekilde girmeleri de 6nemli bir unsurdur. Ancak
giiniimiizde o&gretmenlerin performans degerlendirmesi yerine denetleme islevi

yapilmaktadir.

Icinde ilkdgretim orgiitlerinin de bulundugu Milli Egitim 6rgiit sistemi, kamu
yonetim sisteminin bir pargasi olarak performans yénetimi agisidan siire¢ler yerine
sadece is gorenler tzerine odaklanan ve agirligin “degerlendirme” kavrami yerine
“denetleme” kavram iizerine yogunlastigi afir bir birokratik yapiya sahiptir

(Boyaci, 2006, s. 35).

Bu nedenle efitimde performans deerlendirmeden bahsederken denetleme

vani teftis kavrami ¢ok biiyiik bir 6neme sahiptir.
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3.1.1  Teftisin Taniom

Teftis; kurumlarin calisanlarmin iglerini zamaninda ve istenilen kalitede yapip

yvapmadiklarm denetleyen bir yapidir.

Teftis, biitin devlet dairelerindeki gorevlilerin  kanun ve nizamname
hitkiimlerine gore, vazifelerini hakkiyla ifa edip etmediklerini, aykin hareket ederek
memuriyet vazifelerini  yerine getirmede ihmal ve dikkatsizlik gosterip
gostermediklerini, suistimal yapip yapmadiklarini tespit ederek, haklarinda gercken
yasal islemlerin yiiriitillmesi i¢in devlet dairelerinin tegkilat kanunlarina gore tayin
edilmis miifettisler, murakiplar veya bu iste gorevlendirilmis memurlar vasitas: ile

yvapilan murakebedir{(Taymaz, 2011, s. 3).
3.1.2  Teftisin Onemi

Kurumlarin en dnemli iglevierinden bir de teftistir. Kurumdaki 15 verimini,
calisanlarin performanslarmi ve igin kalitesini belirlemenin ilk admu teftisten yani

denetimden gecer.

Her kurumun amacina ulasabilmesi icin sahip oldugu ve yararlanabilecedi
kaynaklart en iyi sekilde kullanmasi gerekir. Orgiitiin amaglarina ulagma derecesi, bir
bakima kaynaklari kullanabilme derecesine baglidir. Bu nedenle, kurum
calismalarmin siirekli olarak gozetim ve denetim altinda tutulmasi, kaynaklarin
kuiflanilma durumlarmin belirlenmesi zorunludur. Bundan da énemlisi, {iriin ve
verimliligin yakidan izlenmesi ve stirekli olarak artigimi saglayacak onlemlerin
alinmasi gerekliligidir. Bu agidan bakildifinda, denetim, kurumlar igin hayati bir

onem tasir (Koksal, 1974, s. 51, aktaran, Taymaz, 2011, s.5).
3.1.3 Milli Egitim’de Teftis

Tiirk Milli Egitim sisteminde Denetim il ve ilgelerde ilkégretim kurumlar i¢in
il Milli Egitim Miidiirliiklerine bagh olarak faaliyet gosteren Teftis Kurulu
Baskanliklarinca, Ortadgretim Kurumlan icin ise il ve ilgelerde, MEB’na bagh
olarak faalivet gésteren Teftis Kuorulu Bagkanhgmnca yapilmaktadir. MEB’nda
denetim ve teftis esanlamli olarak kullanilmaktadir (Uzmez, 2006, s. 52).

Son yillarda okullar idari teftisten gegmektedir. Ofretmenlerin yillik planlari,
ziimre ve smav Ormekleri idarede bulunmakta ve miifettis bunlara bakmaktadir.

Miidiirler ise her dgretmen i¢in ders gozlemi yapmaktadirlar. Bu sekilde bir tefiis

35




cskiye oranla daha iyi olmaktadir. Eskiden iki yilda bir miifettigler tarafindan
dgretmenlerin dersleri gdzlenmekteydi ve buna gére Ggretmen degerlendirilmesi
yaptimaktaydi. Ogretmenin tek bir dersine girilerek yapilan bir degerlendirme
dgretmen performansini izlemek nicin ¢ok yetersizdi. Ancak suan ki sistemde de

mitdiirierin de objektif davranmas gerckmektedir.

3.2 Milli Egitim Orgiitlerinde Ogretmenlerin Performans Degerlendirmenin

nsan Kaynaklarnimn Diger Islevierine Etkisi

Milli Egitim Bakanlifi 6gretmenlerin performans deferlendinmelerine son
yillarda daha ¢ok 6nem vermeye baslamigtir. Bu béliimde ikinct boliimde yer alan
performans degerlendirmenin insan kaynaklar islevierine etkisi konusu Milli Egitim

orgiitlerinde nasil uygulandigr anlatilacaktir.
3.2.1 Milli Egitim Orgiitlerinde Planlama ve Kadrolama

Milli Egitim Bakanligi her yil her brangtan ihtiyacini belirlemekte ve ona gére
yilda iki kez alim yapmaktadir. Tabi bu swrada es, 6grenim, il dig1 gibi yer
degistirmeler de olmaktadir. Milli Egitim Bakanligi tiim bu atamalari insan
kaynaklart planlamasi ile mevzuata gore yapmaktadir. Bunlar; yOnetici atama
yonetmeligi, norm kadro Yonetmeligi, 6gretmen atama ile ilgili istatistik ¢calismalar,
brang 6gretmenleriyle ilgili alan ve yan alan belirleme galigmalari, ihtiya¢ belirleme
ve bu ihtiyaclarin branglara gire dagihm caligmalaridir. Tiim bu isleri yapmak Milli
Egitim Bakanliginda egitim personeli planlama ve degerlendirme kurulunun

gorevleridir.

Milli Egitim Bakanh@inda Egitim Personeli Planlama ve Degerlendirme
Kurulunun gorevleri atama ve yer degistirme yonetmelifinde asagidaki gibi yer
almaktadir ( 2011, s.3);

e Bakanliga her yil atama izni verilen &fretmen kadrolarmi, ihtiyac
durumunu dikkate alarak atama cesitlerine, alanlara ve illere gére
kontenjanlari,

e Atama yapllacak iller ile atama yapilacak alanlara gére taban puanlari,

e Bakanha atama izni verilen engelli dgretmen kadrolarmm, ihtiyag
durumunu dikkate alarak atama yapilacak illere ve alanlara gore

kontenjanlari,
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e Opretmeniik gorevine atamalar ile &gretmenlerin yer degistirmelerinde
uygulanacak atama yéntemlerini,

e Ulke genelinde alanlara gore 8gretmenlerin dengeli dagilimum saglamak
amaciyla yer degistirmelerde alanlara gére atama yapilacak egitim
kurumlarm,

e Atama cesitlerine gore atama yapilacak egitim kurumlaring, belirlemek ya
da belirlenmesini saglamaktir. Kararlar oy ¢oklugu ile almir. Kurul

baskanin ¢agrisi tizerine toplanir.

Milli Egitim Bakanlii norm kadro yonetmelifi sayesinde 6gretmenlerin bati
taraflara yi@ilmasinin &niine gegilmistir. Ancak bu sefer de dogu illerine atanan
dgretmenlerin bati illerine gelmeleri ¢ok zorlagmugtir. Ciinkii batida daha g¢ok
puantaji fazla dgretmenler oldugundan dogudaki Ogretmenin batiya gelmesi cok
zordur. Zaten il dis1 tayinlerde pek fazla norm agidmamaktadir. Bu da &gretmenlerin

batiya gelmesini zorlagtiran etmenler arasindadir.

Ogretmenlerin puanlar1 bulunduklart okullarin puanina gére verilmektedir.
Merkezde bulunan okullarda bulunan 6gretmenler puanlar diisiik daha iicra yerlerde
calisanlarin ise puanlart yiksek olarak verilmektedir. Ancak fen ve Anadolu
liselerinde galismak isteyen Ogretmenler birkag yilda bir yapilan alan smavlarina
girerck istedikleri bolgelerdeki okullara gecebilmektedirler. Planlama ve kadrolama
da ancak fen ve Anadolu liselerine geciste ya da midir ve miidiir yardimcihiZina
geciste Ogfretmenlerin  performans degerlendirmelerine bakilmaktadir.  Aslinda
alaminda basanili projeler ireten Gfretmenlerin hizmet puanlarna bu bagarmm
yansitilmasi saglanirsa dFretmenlerin iglerindeki motivasyonlart da artmis olacaktir.
Milli Egitim Bakanhgi dogu illerinde dgretmenleri tutabilmek a¢ismdan o bélgedeki
okullarm puantajin yiksek tutmaktadir.

3.2.2  Milli Egitim Orgiitlerinde Degerlendirme ve Odiillendirme

Tiirkiye Cumhuriyeti Kalkimma Bakanlifn Onuncu Kalkinma planinda;
dgretmenlik mesledi daha cazip hale getirilecek; 63retmen yetigtiren fakiilteler ile
okullar arasindaki etkilesim gii¢lendirilecek; Ogretmen yetistirme ve gelistirme
sistemi, ddretmen ve 6renci yeterliliklerini esas alan, kisisel ve mesleki gelisimi
siirekli tesvik eden, kariyer gelisimi ve performansa dayanan bir yapida

ditzenlenecektir (2013,s. 32). Bu ifade ile dgretmenlerin performanslarma yonelik
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degerlendirme ve ddillendirme sistemine gegis yapildigint géstermekiedir. Bu
sekilde Ggretmenierin kigisel ve mesleki gelisimlerinin Milli Egitim Bakanliginca
desteklenecegi dngoriilmektedir.

Ogretmenlerin - emeginin - karsthg maddi  ve manevi dzendiricilerle
desteklenmelidir. Takdir edilen, sevilen ve sayian Ggretmen gerceklegtirdifs
hizmetin karsihi1, bu diizeye ulagtifmin bilincinde, muths ve verimli ofur. O, basarih
oldugu duygusalligi ile moralini yiksek diizeylere ¢ikararak meslegine baglanir
(Silah, 2001, s. 97). Bu yiizden Milli Egitim Bakanlifi dgretmenlerinin refahini

saglayarak gelecek nesillerin kaliteli ve ditzgiin bir gekilde yetigmesini saglayabilir.

Milli Egitim Bakanhginda gorev yapan 6gretmenlere ddenen ayligim kok iicret
kismy gdrevli biitlin dFretmenler i¢in esittir. Ancak Ogretmen imaaglart arasinda
farkliliklar  bulunabilmektedir. Bu  farklilifin = nedeni yan  ddemelerden

kaynaklanmaktadir (Ozdemir, 2014, s.137).

Ozdemir’in bahsettigi yan ddemeler; kidem yilindan, aile yardimmndan, ek

dersten kaynaklanmaktadir.

Opretmenler de kidem ilerlemesi disinda herhangi bir artig verilmemektedir.
Oysa giiniimiizde pek ¢ok d3retmen yiiksek lisans ve doktoralarini tamamlamislardir.
Gegmis yillarda yitksek lisansini tamamlayan &gretmenlere uzman ogretmenlik,
doktorasini tamamlayanlara ise baségretmenlik unvan: verilmekteydi. Ayrica ek
derslerinde artis olmaktaydi. Simdi tiim bunlar kaldirilmustir. Kendini geligtiren

dgretmenlere herhangi bir sekilde ddillendirmemektedir.

Ogretmenlerin sadece kidemlerine gore degerlendirmek ¢ok da dogru degildir.

Ciinkii kidem yil1 az ama performansi ¢ok yitksek olan 6gretmenler olabilir.

Tiim bunlarin yaminda; alaninda performansi yiiksek olan ve yeni yaklasimlar ile
proje iireten Ogretmenler miidiirleri tarafindan belirlenerek ilce Milli Egitime
yollanir. Bu 6gretmenlere takdir ve tegekkiir belgeleri verilir. Performansi cok

yitksek olan dgretmeler ise maag ile ddiillendirme ve kidem ilerlemesi verilir.

Milli Egitim dgretmenlerin performans degerlendirme ile ilgili taslak ¢alismalan
son yillarda sikga giindeme gelmektedir. Eger dgretmenlerin objektif bir ortamda
degerlendirilecedi ve degerlendirme sonuglarinin somut olarak yansitilacagi bir

sistem kurulursa &gretmeler islerindeki motivasyonlan yiikselecektir.
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3.2.3  Milli Egitim Orgiitlerinde Yetigtirme ve Gelistirme

Milli egitim bakanlifinda gorev yapan personel ve dgretmenlerin yetigtiriimesi
ve gelistirilmesine iliskin faalivetler adaylik doéneminden baslayip, tiim meslek
hayatlar: boyunca devam etmektedir. MEB in insan kaynag@s egitimi ile ilgili hususlar
657 sayih Devlet Memurlart Kanunun’da 7.Kisumda 214-227 maddeleri ile

ditzenlenmeldtedir.

e Kurumlarin memurlarim hizmet icinde yetistirme esaslart (1965): Madde
214 — (Degisik: 31/7/1970 - 1327/72 md.): Devlet memurlarinm
yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere
hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet i¢i eitim, Devlet Personel
Baskanhgi tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yénetmelikler
dahilinde yiirtitiiliir.

e Egitim birimleri: Madde 215 — Her kurumda, yetigtirme faaliyetlerini
diizenlemek, yiritmek ve deferlendirmekle gorevli bir "Egitim birimi”
kurulur. Birden cok birim kurulan kurumlarda bunlardan biri "Merkez
Egitim Birimi" adin alir.

e Egitim merkezleri: Madde 216 — Kurumlar kendi efitim ihtiyaclarmi
kargilamak {izere egitim merkezleri agabilirler. Kurumlar arast egitim
ihtivaglarmi karsilamak tizere, Bagbakanlik Devlet Personel Bagkanliginin
teklifi ve Bakanlar Kurulu kararnamesiyle, kurumlar arasi egitim

merkezleri de agilabilir.

Egitim birim ve merkezlerinin kurulus ve isleyisleri Bagbakanlik Devlet
Personel Bagkanh@min goriigi almmak suretiyle kurumlarinca hazirlanacak

yonetmeliklerle diizenlenir.

Bu kanunlar cercevesinde “Ogretmen Yetistirme ve geligtirme genel
miidiirliigd kurulmustur”. Milli Egitim Bakanh@ Hizmet i¢1 Egitim Yonetmeligi’nin
5. Maddesinde hizmet i¢i egitimin hedefleri belirtilmistir. Bunlar (1995);

e Hizmet Oncesi efitimden gelen personelin kuruma intibakim saglamak,
e Personele Tiirk Milli Egitiminin amag¢ ve ilkelerini bir biitinliik iginde
kavrama ve yorumlamada ortak goriig saglamak ve uygulamada birlik

kazandirmak,
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o Mesleki vyeterlilik agisindan, hizmet oncesi egitimin  eksikliklerini
tamamlamalk,

e Tgitim alanindaki yeniliklerin, gelismelerin gerektirdigi bilgi, beceri ve
davranislan kazandirmak,

e Personelin mesleki yeterlik ve anlayislarin gelistirmek,

e [stekli ve yetenekli personelin, mesleklerinin iist kademelerine gegislerini
sagtamak,

e Farkli egitim gorenler i¢in, yan gecisleri saglayacak tamamlama egitimi
yapmak,

s Tiirk Miili Egitim politikasim yorumlamada biitinlik kazandirmak,

e Epitime ait temel prensip ve teknikleri uygulamada birlik saglamak,
e Epitim sisteminin gelistirilmesine destek olmak.

MEB’de calisan personelin hizmet igi egitimleri resen ve kendi istedi ile
olabilmektedir. MEB personelin ihtivacinin oldugunu diisiindiigii egitime personelin
kendi secimine birakmadan resen almaktadir. Bu da giinlimiiz de degisen ve hizla
ilerleyen teknolojive uyum saglamak, yeni atanmis Ogretmenlerin bulunduklan
cevreye uyumlarini  saglamak  icin  oryantasyon ve adayhk egitimlerini
kapsamaktadir. Bir de kendini yetistirmek ve yenilemek isteyen Ogretmenlerin
MEBBIS iizerinden bagvuru yaparak katildiklarni egitimler vardir. MEBBIS
ogretmenlerin meslek bilgilerinin bulundugu bir internet sitesidir. Aldiklar: egitimler,
kademe ilerlemeleri, hangi okullarda galistiklari, kag yilinda goreve bagladiklar gibi
pek gok bilgiyi igermektedir. Bir 63retmen hizmet i¢i egitime MEBBIS iizerinden
bagvurdufunda dneelikle okul miidiiriiniin sistemden onaylamas: ardidan ilge milli
egitim, il milli egitim, Ankara MEB ve onun ardindan ise hizmet igi egitimin
onaylani alinmasi gerekmektedir. Tabi ki bu onaylar internet {izerinden
yapilmaktadir. Ogretmen kendi MEBBIS’inden siireci takip edebilmektedir. Tiim bu
onaylar ¢iktiktan sonra ise dgretmen efitim aldify siireg igerisinde gorevli izinli
sayllmaktadir. Hizmet i¢i efitim sonunda “Katlim” ya da “Basan” belgesi

verilmektedir. Bunlar da yine dgretmenin MEBBIS ine iglenmektedir.

Son yillarda 63retmenler i¢in diizenlenen hizmet ici egitimler luzla artmigtir.
Bunun nedeni ise hizla ilerleyen teknolojidir. Ozellikle Fatih projesi ile pek gok

sgretmen teknolojiyi derslerinde kullanmalar1 igin yetistirilmektedir. Ogretmenlerin
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teknoloji sayesinde is yiikleri azalmakta ve cocuklara gorsel, 1sitsel ders materyaller

hazirlayabilmektedir. Bu sayede de 6gretmenlerin performanslar yitkselmektedir.

Ozetle Milli Egitimde vyetistirme ve gelistirme faalivetlerl sayesinde
dgretmenterin performanslan yiikselmektedir. Ciinkii bu faaliyetler sayesinde eksik
yonlerini  tamamlamakta ve  Ofrencilerine  donammli  bir  gekilde  ders

anlatabilmektedirler.
3.2.4 Milli Egitim Orgiitlerinde Endiistri Digkileri

T.C. Basbakanlik Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii Sendikal gelismeler
dogrultusunda alinacak @nlemler ile devletimizin de taraf olarak onayladig:
uluslararasi sozlesme ve belgeler ile Anayasa basta olmak {izere i¢ hukuk
diizenlemelerimizde, memurlar ddhil tim c¢alisanlanin  sendikal — Orgiitler
kurabilmeleri, kurulmus bulunan sendikalara iiye olabilmeleri, sendikalar ve iist
kuruluslariin  amaglarnt  dogrultusunda  faaliyette bulunabilmeleri, o&rgiitlenme
dzgiirligii kapsamunda giivence altina  almmustir (2010, s. 1).Bu  kanunla
dgretmenlerin orgiitlenme ve sendikalagmasinin demokratik bir devletin temelinde

yer aldigim gostermektedir.

Ulkemizde dgretmen orgiitlenmeleri yeni degildir. Itk olarak cemiyet olarak
1908°1i yillarda baslayan 6gretmen drgiitlenmeleri daha sonralan dernekler ve son
sendikalar seklinde etkinliklerini stirdiirmeye devam etmiglerdir. Kamu gérevlileri
arasinda en eski Orgiitlenme gelenedine sahip olan kesimin &gretmenler oldugu
bilinmektedir (Demir, 2009, s. 8). Bunun nedenin 6gretmenlerin ekonomik agidan
yeterli diizeyde olmamalari ve duygusal olmalan sebebiyle toplumun sorunlarin

onemsemelerinden kaynaklanabilir,

Ogretmenlerin sendikalara iiye olmasimin nedeni kurumlarinda herhangi bir
nedenle haksizlifa ugradiklarinda vanlarinda bir destek istemeleridir. Ashnda

dgretmenlerin sendikalardan pek ¢ok beklentileri bulunmaktadir.

Sendikalardan &gretmen atama ve yiikselmelerinde liyakatin takipgisi olmasi
istenmektedir, Sendikalarin eitim &gretimin gelistirilmesinde dncli rol oynamasi
istenmektedir. Sendikalarin sadece yonetime yakin olan iiyelerine degil tlim
iiyelerine destek olmasi beklenmektedir. Sendikalarin kendileri hakkinda tiim

daretmenleri bilgilendirmesi gerektigi diisiiniilmektedir (Tekes, 2010, s. 203).
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Ogretmenlerin bir kismi  siyasi  gdriislerinin degifre olacafindan  dolays
sendikalara iiyeligini reddetmektedirler. Bu yiizden ¢gretmenlerin hakiarimin tek bir
sendika ile aranmasidir. Bu sayede oldukca kalabalik olan dgretmen camiast tek bir
catr altinda toplanmis olur. Ayns zamanda su anda sendika tiyelifi bulunmayan pek

¢ok dgretmen de sendikall olmus olur.

Ogretmenler sendikalar aracilifi ile haklarini savunmaktadirlat. Ogretmenler
midiirlerinin  degerlendirmesinden, atamalanindan ya da midir ve miidir
yardimeilign smavlannda aldiklarr sonuglarin degerlendirilmesine kadar siireglerin
takibi ve objektif olmast icin sendikalarni yaninda gormek istemektedirler. Herhangi
bir olumsuzlukta ilk olarak sendikalari ile bu sorunu paylasmaktadiriar. Tim bu
siireclere  baktifimizda performans degerlendirmenin  sonuglarnt  oldugunu
gormekieyiz bu nedenle endiistri iligkileri acgisindan performans degerlendirme

sonuglart gok dnemlidir.
3.2.5 Milli Egitim Orgiitlerinde Koruma ve Geligtirme

Ogretmenlerin hem insan haklarn hem de is dolayisiyla ulusal diizeyde elde
ettigi haklarinin korunmasi ve bu haklarin uluslararasi arenadaki en geligmis

seviyelere ¢ikarmakta sendikalar énemli bir rol oynamaktadir (Tekes, 2010, s. 203).

Ogretmenler emeklilik sandigina bagh olarak caligmaktadirlar. Ancak son
degisiklikle birlikte biitiin kurumlar SGK’ya baglanmustir.

Ogretmenler emekli olduklarinda kidemlerine gore maas almaktadirlar.
Kidemleri de performans degerlendirmelerinin bir sonucu oldugundan performans

degerlendirme ile koruma ve geligtirme yakindan ilgilidir.
3.3 Ilgili Aragtirmalar

Bu baghkta Milli Egitimde performans degerlendirmenin dgretmenler
iizerindeki etkileri konusunda ge¢misten giiniimiize yapiimi§ olan aragtirmalar ve

sonuglart incelenecektir.

Milli Egitim Bakanh@ Egitimi Arastirma ve Gelistirme dairesi baskanhg;,
1995 yilinda “6gretmen degerlendirme” konulu aragtirmay: yapmigtir. Aragtirmasina
467 dgretmen, 113 okul midirii, 117 MEB miifettisi ve 117 ilk&gretim miifettisi
toplam 813 egitimci katlmistir.  Arastirmact dgretmen degerlendirme Olgiitlerinin

genel Snemi konusunda belirgin bir farklihk higbir efitimei grubu arasinda -

42




belirlenmemigtir. Ogretmenlerin genel niteligi/performanst konusunda ise MEB
Bakanlik miifettisleri ile ilkdgretim mifettislerinin degeriendirmelerinin, 6gretmenler
ile okul midirlerinin degerlendirmelerinden belirgin bir sekilde farkl oldugu
gdrilmiistiiv. Arastirma  bulgulart  ve  literatiir  do@rultusunda  Ggretimen
degerlendirme ile ilgili tutarh ve basarth bir yontemin olmadif ifade edilmekiedir.
Buna bagh olarak, etkin bir degerlendirme sistemi i¢in ¢esitli kaynaklardan elde
edilen verilerden yararlanilmasi gerektigi belirtilmektedir. Uzerinde goriis birligi
olusmus olgiitler ile miifettiglerin, diger d3retmenlerin, 6gretmenlerin kendilerinin,
dgrencilerin - ve  velilerin  deferlendirilme  siirecine  katilmalart  gerektigi
onerilmektedir (Milli Egitim Bakanhigi Egitimi Arastuma ve Gelistirme dairesi

baskanlig, 1995}.

Down ve Chadbourne, 2000 yilinda yaymlanan “Ofretmenler performans
yonetimini nasil yonetirler?” konulu arastirmayr yapmugtir. Arastirma 1997 yilinda
bati Avustralya’da gorev yapan bir grup &gretmenin performans yonetimi ile ilgili
fikirlerini izlemek amaciyla yapilmugtir. Aragtma 2 yil gibi uzun bir siiregte
yvapilmustir.  Avustralya’da 1997 yilinda zorunlu performans ydnetimi sistemni
uygulanmaya baslanustir. Uygulamamn itk yilinda 6gretmenler sisteme siiphe,
giivensizlik ve kaygt ile yaklastiklarn goriilmistiir. Tkinci yilin sonunda ise
ogretmenler siiphelerini  devam  ettirmekle birlikte, otonomi ve kontrol
saglayabileceklerini, yillik degerlendirme siiveci ile saglanan swurh gelisme
olanaklarindan faydalanabileceklerinin farkina varmuglardir (Down ve Chadbourne,

2000).

Spindier ve Colin, 2000 yilinda “petformans ydnetimi yaklagim gergevesinde
stajyer &fretmenlerin  gdreve atanmasmda amaglarn  olusturulmasi”  konulu
aragtirmay! yapmislardir. Arastirmaya Ingiltere’de 16 ilkégretim okulunda 19 stajyer
dpretmen ve 6 ortaokulda 21 stajyer 6gretmen olmak fizere toplam 40 stajyer
ogretmen katilmistir. 1990 yilindan ortalarindan itibaren performans yénetiminin
etkili bir &gretim icin gerekli oldugu distiniilmektedir. Performans yonetimi ile
stajyer dgretmenlerin atanmasi, onlarn belirli Slgiitlere gore degerlendirilmesi ve
eksikliklerine gore alacaklar egitimlerin belirlenmesi saglanacaktir (Spindler ve

Colin, 2000).
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Milli Egitim Bakanhg: Egitimi Arastirma ve Gelistirme dairesi bagkanhg,
2001 yilinda “6gretmenlerin performans degerlendirme model: ve sicil raporlart”
konuwlu arastrmayr yapmistir. Aragtirmaya 3174 simif ve brans G@retment, 487
ilkogretim okulu yoneticisi, 344 ilkogretim miifettisi, 129 ilee milli egitim miidiied ve
138 1l milli egitim miidiirii ve yardimcilar olmak {izere toplam 4272 kisi katilmistir.
Aragtirmanm  sonucunda; ilkégretim  okullarinda  gérev  yapan dgretmenlerin
performans degerlendirme siirecinde okul muadirii, ilkogretim mifettisi, zimre
Ogretmenleri  ve Ogretmenin  kendisinin de yer almasi, sicil raporlarmin
diizenlenmesinin ise okul miidiirleri tarafindan yapilamasinn istendigini saptamigtir

(Milli Egitim Bakanlifi Egitimi Arastirma ve Geligtirme dairest bagkanlig, 2001).

Ucar, 2001 wvilinda “Istanbul ili ilkdgretim &gretmenlerinin performans
degerlendirmesi” konulu arastirmayr yapmistir. Arastirmasina Istanbul ilindeki; 71
ilk6gretim miifettisi, 8 ilce Milli Egitim mudirti, 26 sube miidiiri, 134 okul miidiiri,
166 resmi ve 138 6zel ilkdgretim okulu Ggretmenlert katilmigtir. Arastirmasinda ilgili
arastirmaci tarafindan yénetici ve Ofretmenler i¢in iki ayn besli likert tipi anket

gelistirilmigtir. Bu aragtirmasinda;

® Sicil raporlariyla &gretmenlerin  yillitk  performansiut  §lgebilme
yeterliliginin bulunmadigi,

® Ogretmenlerin miifettis tarafindan kullanilan teftis formlariyla objektif
degerlendirilmedigi,

® Degerlendirme  &ncesi,  deferlendirilecek  6gretmenin  hedef
belirlemesinin saglanmasi,

® Etki diizeyleri farkli miifettis, yonetici, zlimre ogretmenleri, veli ve
6grenci  gozlemlerinin  bir  araya  getirilerek  performans
degerlendirmesinde kullanilmasi,

o Ogretmenin kendisi ilgili yapacag degerlendirmenin degerlendirme
siirecinde kullanilmasin,

e Ogrencilerin amaclarina ulagma diizeyinin standart testlerle belirlenerek
degerlendirmede kullanilmasin,

e Ogretmenlerin ders siirecindeki ¢abasinm gozlem formu dogrultusunda
miifettis ve okul mudri tarafindan ayri ayr doldurulmasi, siuf igi
gozlem voluyla elde edilen bu verilerin dgretmenlerin performans

degerlendirilmesinde kullanilmasz,
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@ Degerlendirmede; okulun fiziksel ve egitsel olanaklarinin sosyal ¢evre

ve aile olanaklarnnim, dgretmenin mesleki gelisim durumunun, ders dig:
etkinliklerinin, ders  ©ncesi  g¢abasiun,  kigisel  dzelliklerinin
degerlendirmede kullanilmast,

e Degertendirme sonuglarinin dgretmene bildirilmesi; sonuglara gére
maddi veya sembolik 6dal, vikseltme ve hizmet i¢i efiim gibi

dzendiriciler, ceza gibt yaptirimlarin uygulanmasi,
sonuglarina ulagmistir (Ucar, 2001).

Greimel ve Geyer, 2003 yilinda “ggrencilerin égretmen ve &gretim kahtesini
degerlendirmesi- arastirmaya dayanarak ilgili faktorlerin analizi ile amprik bir
degerlendirme” konuilu arastirmayr yapmuglardir.  Bu aragtirma  &Zrencilerin
dretmenlerini degerlendirmesinin 6nemini vurgulayan bir calismadir. Aragtirmada
Avusturya’da dzel bir kolejde okuyan 40 &grenci ile nitel gdriismeler yapilarak
sgretmenlerini degerlendirmeleri istendi. Ogrencilerin  famamen n yargisiz
davrandiklar: tabt ki diigiiniilemez. Ancak dgrenciler §gretmenlerinin konuyla ilgili
davramslarin:  degerlendirmektedirler. Arastirmanin sonuglarma gore; 6grenciler
sgretmenlerinin - davraniglarindan  etkilenmektedirler. Ogrenciler 6gretmenlerinin
smfa yonetiminde basarili, sabirll ve hosgoriilii olmalarinu istemektedirler. Ayrnica
daretmenlerinin ders islerken somut émekler ve dersle ilgili kendilerine doniitler
vermelerini  istemektedirler.  Buradan da = Gfretmenler  dgrencilerinin

degerlendirmelerini bir geri bildirim olarak gorebilirler (Greimel ve Geyer, 2003).

Fitzgerald, Youngs ve Groontenboer, 2003 yilinda “Biirokratik kontrol ya da
profosyonel otonomi? Yeni Zelanda okullarinda performans yonetimi” konulu
aragtirmayt yapmuslardie. 1997 yilindan bu yana performans degerlendirme Yeni
Zelanda okullart icin zorunlu bir ihtiyag olmustur. Ogretmen performans ydnetimi
yeni olamamakla birlikte, okullar giderek §gretmen performans: igin sorumluluk
mekanizmalar: ile ilgili zor ve karmasik kararlarla karsi karsiya gelmektedirler.
Arastirmada okullarinda performans yonetimi olan &gretmenlerin biirokratik ve
profesyonel yaklagimlarim incelemigtir. Aragtirma 2001 yilinda vapilmistir. Devlet
tarafindan 63retmenlerin ¢alismalarimn kontrolii ve mesleki faaliyetlerinin artt1if bir
ortamda, son arastirmalar sonucu devlet tarafindan Ogretmenlerin ¢alismalarinin
kontrol ve mesleki faaliyetlerini artan bir ortamda, son aragturmalarin sonucu okul

yoneticilerinin personelin degerlendirilmesinde profesyonel bir yaklagim benimsemis
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oldugunu  géstermektedir. Arastirma  sonucunda &fretmenlerin performans
degerlendirilme i¢in  vyeterli zamanlarinin olmasi ve Ogretimde yeterli olup
olmadiklarin1 belirleyecefi konusuna olumsuz yaklagmislardir (Fitzgerald, Youngs

ve Groontenboer, 2003).

Alay, 2006 yihinda “llkégretim ve orta dgretim kurumlarnda gorev yapan
dgretmenlerin - performans  degeriendirme  sistemine iliskin  gériisleri”  konulu
arastirmay1 yapmustir, Arastirmayr Adana ili, Seyhan ilgest, I. Egitim boélgesinde 12
itk ve ortaokul kuromlarinda gérev yapan 28 miidiir yardimerst ve 400 dgretmene
uygulamigtir, Arastirmasinda  performans degerlendirme ile ilgili arastirmaci
tarafindan gelistirilen begli likert tipi anket uygulanmistir.  Arastirmasinin
sonucunda; miidiir vardimeiarr ve &3retmenler halen kullamlmakta olan “klasik
performans degerlendirme” sistemini yetersiz bulmaktayken, uygulama c¢alismalar:
siirdiiriilmekte olan “coklu veri sistemi ile performans degerlendirme” sisteminin
“veli degerlendirme” boyutunun kullaniimamast ile daha iyl sonuc verecegini

diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir (Alay, 2006).

Uzmez, 2006 yilinda “[lk ve orta 6gretim kurumlarinda performans
deperlendirme siireci — sicil raporu diizenlemesine iligkin sorunlar ve beklentiler
(Elazag 1li Ornegi)” konulu arastirmayr yapmustir. Aragtirmasinda ilgili arastirmact
tarafindan gelistirilen begli likert tipi anket uygulamistir. Aragtirmact Elazig ilinde 33
yonetici ve 466 ofretmene anket ulastirmis 356°sindan geri doniis almistir.
Arastirmac:, degisken gruplan1 incelendiginde, cinsiyet degiskeninde kadimn
deneklerin; medeni durum degiskeninde bekar deneklerin; hizmet yili degiskeninde 5
yil ve altt hizmet yilina sahip deneklerin; okul tiirii degiskeninde ilkdgretimde gorevli
deneklerin; gorev tiirii degiskeninde 63retmen deneklerin ve brang degiskeninde ise
simf &fretmeni deneklerin boyutlarda belirtilen sorunlart en fazla hisseden ve

destekleyen gruplar olduklari sonucuna ulagmistir (Uzmez, 2006).

Cihantimur, 2006 wvilinda “Anadolu liseleriyle genel liselerde gorevli
ogretmenlerin - performans degerlendirmesine  yonelik algilart  (Istanbul Ili
Biiytikgekmece Ilgesi Omegi)’konulu aragtirmay: yapougtir. Egitim Aragtuma ve
Gelistirme Dairesi’nin Okulda Performans Yonetimi Modeli (EARGED, 20006)
caligmasimin  taslaginda yer alan Gfretmen performansim  degerlendirme
formlarindan, 6grenci, veli, ziimre Ofretmeni ve yonetici formlarmda yer alan

kriterlerin ifadeleri degistirerek besli likert tipi Slgek uygulamistir.  Aragtirmasima
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fstanbul, Biiyitkcekmeee ilgesinde ¢aligan 213 genel lise ve 40 anadolu lisesi
tgretmeni  katilmugtir.  Arastrmasindan  elde  ettift  bulgular, genel  olarak
Ggretmenlerin ¢oklu veri kaynaklart yoluyla performans degerlendirme siirecine

olumlu bir yaklasim i¢inde olduklarim gésterdigini séylemistir (Cihantimur, 2006).

Boyaes, 2006 yilinda “ilkdgretim orgiitierinin performans yénetim sistemi
siirecleri agismdan degerlendirilimesi”  konulu arastirmayl yapmustir. Aragtirmaya
Fskisehir ilinden 86 ilkogretim okulu yoneticisi ve 26 ilkdgretim miifettisi
katilmistir. Arastirmasinda ilgifi arastirmact tarafindan yonetici ve dgretmenler icin
iki ayri besli likert tipi anket gelistirilmistir. Aragtirmaci: Milli Egitim 6rgiit sistemi
icerisinde etkinlik gdsteren ilkogretim orgttleri performans yonetim sistemi siiregleri
acisindan degerlendirildiginde; performans yonetim sisteminin planlama, uygulama
ve degerlendirme alt siireglerinde birbirinden bagimsiz isleyen 6gelerin varhifindan
s6z etmistir. Ancak bu égeler bir sistem felsefesi i¢inde galigmaktan uzak oldugunu
soylemektedir. Tlkégretim okulu yoneticileri ve miifettisleri var olan sistem icerisinde
bu Sgelerin isleyisine ve irettikleri sonuglara iliskin olumsuz goriiglere sahiptirler

(Boyaci, 2006).

Isherwood, Johnson ve Brundertt, 2007 yilinda “performans ydnetimi- iyi
dgretmen yetigtirme ve geligtirme? Kiigiik bir 6zel okulda dgretmenlerin deneyimi
konulu arastirmay: yapmuslardir. 2005 yilinda tim okullar 6gretmenler igin
performans degetlendirme politika ve prosediirlerine tabi olmuglardir. Bu ¢alismada,
kiigiik bir &zel okulda 8gretmenlerin bu sisteme iligkin goriigleri ve deneyimleri
arastinhiyor. Arastirma ile Ogretmenlerin  performans yo6netim  sisteminin
performanslarimi geligtirdigini, motivasyonlarmi artirdigim diisiindiikleri sonucuna
ulasmislardir.  Performans  degerlendirme  sistemine  §gretmenler  olumlu

yaklagmaktadirlar (Isherwood, Johnson ve Brundertt, 2007).

Altun ve Memisoglu, 2008 yilinda “Performans degerlendirmesine iliskin
dgretmen, yonetici ve miifettis goriisleri” konulu aragtirmayt yapmugtir, Aragtirmact
kendi hazirladi3t a¢ik uglu bir anket uygulanmigtir. Aragtirmay: 20 okul miidiiri, 19
miidiir yardimeisi, 24 ilkdgretim miifettisi ve 53 &gretmene uygulamustr,
Arastirmasimimn  sonucunda, biitiin - paydaglarin - meveut  denetim  sisteminin
tgretmenlere yeterince rehberlik saglayamadigina inandiklarmi ifade ettiklerini
gérmiistiir. Bu durumun bile denetimin yeniden yapilandirmast igin bir sebep

olacagim vurguladiklarmi soylemistir. Ofretmen ve yoneticilerin bu degisim
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sitrecine iliskin kafalarinda soru isaretleri olmasma ragmen, miifettislere gore bu
dedisimi daha kolay kabullendikleri gézlemistir. Mifettislerden meslekteki kidemler
fazla ve egitim durumlari diisitk olanlar, bu degisime daha fazla direng gdsteren grup
oldugunu gdrmiistir. Degisimin saghkli olmast i¢in bilgilendirme ve tutum
degistirme calismalarma ihtiyag oldugunu soylemigtir. Ayrica, degisim siirecinin
incelenmesi i¢in gozlem ve goriismelere dayali aragtirmalara thtiyag oldugunu

stylemistir (Altun ve Memisoglu, 2008).

Balkar ve Sahin, 2010 yihnda “lkégretim II. kademe &@retmenlerinin
&3retmen performansint degerlendirme model ve uygulamalarma iliskin goriigler1”
konulu arastirmayr yapmustir.  Arastirmasinda nitel ve nicel teknikler birlikte
kullanmistir. Nicel wverileri, 162 ilkégretim okulu tkinel kademe Ofretmenine
uygulanan anket aracihifiyla elde etmistir. Nitel verileri ise 27 ilkdgretim okulu
ikinci kademe 6gretmeninin katilum ile gerceklesen, 3 ayr1 odak grup goriismesi
sonucunda elde etmistir ve elde ettigi verilerin betimsel analizi  yapmustir.
Arastirmasinin sonucunda, dfretmenlerin ¢oklu veri kaynagina dayanan performans
degerlendirme modelini mesleki gelisimlerini  saglama agisimdan, miifettigler
tarafindan yapilan degerlendirme uygulamalarina gére daha yararli olarak gdrdiikler

belirlemistir (Balkar ve Sahin, 2010).

Soydan, 2012 yilhinda “Egitim alaninda performans degerlendirme sisteminin
gecerlifi tizerine yonetici ve Ofretmen goriislerine dayali bir arastirma” konulu
arastirmay1 vapmugtir, Aragtirmasinda ilgili aragtirmact tarafindan gelistirilen besli
likert tipi anket uygulamustir. Arastirmasina 419 yonetici ve dgretmen katilmustir.
Arastirmasinin  sonucunda, O3retmen ve yoneticiler performans degerlendirme
konusunda tereddiitlii ve/veva olumsuz yénde diigiindiigiinii grmiigtir. Bu konuda,
sendika iiyesi olmayan yonetici ve dgretmenlerin sendika liyesi olanlara goére, daha
olumlu gériislere sahip olduklarini tespit etmistir (Soydan, 2012).

Ustiinkal, 2013 yihinda “Egitim orgiitlerinde performans degerlendirmenin
dgretmenler iizerindeki etkisi (insan kaynaklart uygulamalar: agisindan)”  konulu
arastirmay1 yapmistir. Araghirmasma Istanbul, Kadikdy ilgesinde ¢alisan 232 ortackul
dgretmeni katilmigtir. Arastirmasinda ilgili aragtirmac: tarafindan gelistirilen dortli
likert tipi anket uygulamasgtir. _Ustﬁnkal, arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunun
performans degerlendirmenin dnemli oldugunu diiglinerek evet dedikleri g6rmiistiir.,

Okullarinda insan kaynaklar: birimi olan é3retmenler performans degerlendirmenin
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daha aktif caligmalanni sagladigom disiindiigiinii gérmiistiir. Ankete katilan ve
performans de@erlendirmenin 6nemli oldugunu diigiinen Sgretinenler performans
degerlendirme sonuclarimn olumlu ya da olumsuz kariyer planlarmi etkiledigini

diisiindiigiinii gérmiistiir (Ustiinkal, 2013).

Suknaisith, Wongwanichb ve Piromsombat, 2014 vilinda “Kendinden
izleme Yontemleri ile Egitim Olciimleme ve Gelistirmede Ogretmen Performansmin
Gelistirilmes1” konu aragtirmayi vapnuslardir. Aragtirma Tayland’m Chonburt ilinde
bir pilot okulda 10 ydnetict ve dgretmen tizerinde yapilmistir. Kendinden izlemenin
gelistirilmesi doniik arastirma bes basamakta yiirfitilldii. Bu aragtirmanin sonuglar,
kendinden izleme yontemlerinin milli temel egitim testi igin test hazirlamaya donitk
rapordaki somut mekten gretmenlerin en iyi sekilde 6grendiklerini gdsteriyor
olmasma dayandinldi. Ogretmenler, Faaliyetlere katilim yoluyla egitimsel 6lgme ve
gelistirmenin ~ 6frenimini  O8grenmek  amacindaydilar.  Arastirma  sonucunda
tgretmenler, ogrenmede dlgme ve degerlendirmenin Gneminin daha ¢ok hayata
geemesi ve farkindalifimin yamsira, kendinden izleme igleminin uygulanmasiyla,
dlgme ve gelistirmenin 6grenilmesinde, faaliyet planlamada yer almayla, ileri

diizeyde bilgi kazannug oldular (Suknaisith, Wongwanichb ve Piromsombat, 2014).

Egitimde performans degerlendirme konusunda vyapilan arastirmalar
incelendiginde; Milli Egitim Bakanhgi Egitimi Arastuma ve Geligtirme dairesi
bagkanligmim 2001, , Down ve Chadboume’mn aaragtirmasuun 2. yilinda, Spindler ve
Colin’in 2000, Cihantimur’un 2006, Isherwood, Johnson ve Brundertt 2007, Altun ve
Memisoghi’nun 2008, Balkar ve Sahin’in 2010, Ustiinkal’in 2013 yilinda yaptiklari
arastirmalarda 6gretmenlerin performans degerlendirmeye olumlu yaklastiklar
sonucuna ulasilmustir.  Ancak meveut sistemin  yeterli olmadigmi, sistemin
yapilandiriimas1 gerektigini diistinmektedirler. Bu aragtirmalardan Alay’in, Altun ve
Memisoglu’nun, Balkar ve Sahin’in aragtirmalarinda yeniden yapilandirilacak bir
performans degerlendirme sisteminde veli ve 6grencinin dahil edilmesi dgretmenler

tarafindan olumsuz karsilanmigtir.

Milli Egitim Bakanligi Egitimi Arastirma ve Gelistirme dairesi bagkanlhifinin
1995 vilinda, Ucar’in 2001 yilinda, Alay’in 2006 yilinda, Boyaci’nin 2006 yilinda,
Altun ve Memisoglw'mun 2008 wyilinda, Sovdan’m 2012 wyilinda yaptiklan
aragtirmalarda ve Down ve Chadbourne tarafindan 2000 yilinda yapilan aragtirmanin

ilk vilinda, &gretmenlerin meveut performans dederlendirme sistemine olumlu
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yaklasmadikiar. ve yeni bir sistem gelistiriimesinin dogru ofacagt gériisiindedirler.
Bu sonuglar da arastirmayi destekler niteliktedir. Ayrica Fitzgerald, Youngs ve
Groontenboer’un 2003 yilinda yapt:klan aragtirmada performans degerlendirme icin
yeterli zamanlarinin olmasi ve dgretimde yeterii olup olmadiklarim belirfeyeced:

konusuna olumsuz yaklagmislardir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMA VE YONTEM

4.1 Arastirmanin Amaci

Son yillarda giderek dnem kazanan performans degerlendirme, her sektérde
oldugu gibi Milli Egitimde de giderek énem kazanmaktadir. Bu arastirma insan
kaynaklart agisindan Milli Egitimde performans degerlendirmenin 8gretmenler

iizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla yapimastir.

Milli Egitim Bakanbfit bu konu fizerinde son yillarda pek cok calisma
yapimustir ve 8gretmenlerin performans degerlendirmesini diizenlemek i¢in taslaklar
olusturmustur, Aragtirmada dgretmenlerin suan ki meveut sistem ile ilgili goriisleri
kigisel ve mesleki boyutta ele alimmustir. Aragtirma suvan bulunan sistemin
degerlendirilerek, mevecut olugacak sistemde o&gretmenlerin  neleri isteyip

istemeyeceklerine alt yap1 olugturmak amaciyla yapilmagtir.
4.2 Arastirmanm Onemi

Performans degerlendirme insan kaynaklan yonetiminin en 6nemli 6gelerinden
biridir. Performans degerlendirme, O8retmenlerin  kigisel hedefleri, bagarilari,
motivasyonlari, gorevleri ve sorumluluklarinin bilincine ulagsmasi agismdan énemhi

bir unsurdur.

Egitim; toplumun yap tagjidir. Egitimin Onderleri olan &gretmenlerimiz
gelecegimizin mimar1 olan ¢ocuklarimizi yetigtirmektedirler. Toplum igin bu kadar
tnemli bir gorevi iistlenmis olan 6gretmenlerimizin objektif olarak performanslarmin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak bu degerlendirmenin nasil yapilacad
konusunda éncelikle onlarin haberdar edilmesi ve konu ile ilgili fikirlerinin alinmasi
gerekir. Mevcut olan performans deferlendirme sisteminin etkili olup olmadigi,
dgretmenlerin goriislert ile ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle arastirmada meveut olan

sistem ile ilgili 63retmenlerin kigisel ve mesleki boyutta goriisleri alinmustir.

Aragtirma sonucunda olumlu sonug ¢ikar ise Sgretmenlerin meveut sistem ile

degerlendirilmesine devam edilebilecegi goriisit ortaya ¢ikar. Aragtirma sonucu
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olumsuz ¢rkar isc meveut sistemin yeniden yapifandmlmast gerektidi sonucu ortaya
cikacaktir. Milli Egitim Bakanligr son yillarda meveut sistem ile ilgitt dizenlemelere

gitmeye baslamistir ve bu konuda taslaklar yayinlamistir.
4.3 Arastirmanmn Yintemi

Arastirmada, performans degerlendirmenin Milli Egitimde degerlendirmenin
ogretmenler fizerindeki etkilerini saptamak amaciyla, Ferhunde Tugba Ustiinkal’in
2013 yilinda Istanbul’un Kadikéy ilgesindeki 3 6zel, 6 devlet okulunda 3retmenlere
uyguladigr anket formu kullamlacaktir. Anketin gecerhlik ve givenirlilik analizleri
Ferhunde Tugba Ustiinkal tarafindan yapilmigtir. Arastirmada genel tarama modeli

kullanilacaktir.

Arastirmada ilk tic bélimde literatiir verileri, bu bélimde ise dérneklemde yer
alan dgretmenlerin anket sonuglart demografik zelliklert ile iligkilendirilerek

yorumlanacaktir.
4.4 Arastirmamn Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 2014-2015 yilinda Izmir ilinde calisan &gretmenler
olusturacaktir. Aragtirmanin érneklemini ise Izmir’in Karsiyaka’dan 5, Bayrakli’dan
3, Bornova’dan 1, Alsancak’tan 1 ve Cigli’den 1 olmak {izere toplam 11 okulda
bulunan &gretmenler olusturmaktadir. Toplamda300 adet anket Grneklemdeki
okullara dagitumustir. Bunlardan 22 tanesi hatali form oldugundan, 47 tanesi ise bos

oldugundan; toplamda 231 6gretmene ulasitarak, degerlendirmeye alinmigtir.
4.5 Veri Toplanmasi ve Veri Toplama Araclan

Arastirmada 6rnekleme giren dgretmenlere Ferhunde Tugba Ustiinkal’in 2013
yilinda hazirladidi anket formu kullamlacaktir. Aragtirmada kullanilan anket 3
bélimden olugmaktadir. Birinci bolimde o6gretmenleri tamimak igin demografik
ozellikleri ile ilgili 10 soru yer almaktadwr. Ikinci bolim performans
degerlendirmenin kigisel etkileri ve mesleki gelisime olan etkileri ile ilgili 1ki alt
boyutta 6gretmen goriisleri alinmas igin 33 sorudan olusmaktadir. Uctincii béliimde
ise Ofretmenlerin aragtrma ile ilgili goériiglerini almak icin acik uglu bir soru
bulunmaktadir. Milli egitimde performans degerlendirmenin &gretmenler tizerindeki
etkilerinin  yorumlanmasinda, anketin ikinci bolimiinde yer alan olumludan

olumsuza dogru siralanan 4°lii likert tipi (4=Her Zaman, 3=Cogunlukla, 2=Nadiren,

- 1=Hig¢bir Zaman) anketinden yararlanilmugtir.
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Arashirmada  elde edilen wveriler SPSS  21.0  programma girilerek
coziimlenecektir. Ogretmenlerin demografik verilerinin ¢éziimlenmesinde frekans ve
yiizde hesaplamalari yapilacaktir. 1kili degiskenlerde goriis farklihklarini saptamak

icin Bagimsiz Grup T Testi, One-Way Anova testi kullanilacaktir.
4.6 Problem Durumu ve Alt Problemlier

Arastirmanin problem ciimlesi; Milli egitimde performans degerlendirmenin

ogretmenler Gizerindeki etkileri ne diizeydedir?

Alt Problemler;

1. Milli Egitimde 6gretmenler performans degerlendirmeyi énemli gérmekteler
mi?

2. Milli Egitimde performans degerlendirme Gfretmenlerin cinsiyetine gore
farklihik gostermekte midir?

3. Milli Egitimde performans degerlendirme 63retmenlerin medeni haline gore

farkhilik gostermekte midir?

4, Milli Egitimde performans degerlendirme 63retmenlern okul tiiriine gore
farklilik gostermekte midir?

5. Milli Egitimde performans degerlendirme 6gretmenlerin brangina gore
farklilik gdstermekte midir?

6. Milli Egitimde performans degerlendirme 6gretmenlerin yasina gore farklilik
gostermekte midir?

7. Milli Egitimde performans degerlendirme Ogretmenlerin kidemine gore
farkhlik gostermekte midir?

8. Milli Egitimde performans degerlendirme 6gretmenlerin katildigy hizmet igi

egitimlerine gore farklilik gostermekte midir?
4.7 Opretmenlerin Demografik Ozellikleri

Bu boliimde &lgegin ilk béliimde bulunan bagimsiz degiskenlere verdikleri

cevaplarin frekans ve yiizde degerleri yer alacaktir.

Cinsiyet
Frekans Yiizde (%)
Kadm 156 67,5
Erkek 75 325
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Tablo 57de gériildiigii iizere arastirmaya katilan §gretmenlerin ¢alistign kurom
tirit degiskenine gore 161°1 (%69,7) ortaokulda ve 70’1 (%30,3) lisede calistigl

goriilmiigtiir. Ankete toplam 231 dgretmen katdnmustir.

Bransiniz
Frekans Yitzde (%)

Fen Bilimleri (Fizik, Kimya, Biyoloji) 45 i9,5
Matematik 32 13,9
Tiirkce (Edebiyat) 39 16,9
Yabanci Dil 32 13,9

Beden Egitimi 7 3,0

Miizik 6 2,6

Resim 6 2,6

Bilisim Teknolojilert 1i 4,8
Sosyal Bilimler ve diger 53 22.9
Toplam 231 100,0

2k
=

Tablo 6. Ogretmenlerin “Brans” deiskenine gore dagilimu.

Tablo 6’da goriilldigll iizere aragtirmaya katilan OZretmenlerin brang
degiskenine gére 45’1 (%19,5) fen bilimleri, 327si (%13.9) matematik, 39°u (16,9)
Tirkge, 327si (%13,9) yabanct dil, 7°si (%3) beden egitimi, 6’st (%2,6) miizik, 6°s1
(%2,6) resim, 11°1 (%4,8) bilisim teknolojileri ve 5371 (%622,9) sosyal bilimler ve
diger branslardan olustugu goriilmiistiir. Ankete toplam 231 &gretmen katilmusgtir.

Ogretmenlikte kaciner yrihmiz?
Frekans Yiizde
1-5 15 6,5
6-10 26 11,3
11-15 40 17,3
15-20 55 238
20 ve iizeri 95 41,1
Toplam 231 100,0

Tablo 7. Ogretmenlerin “kidem” degiskenine gére dagilma.

Tablo 7'de gériildiigii {lizere aragtumaya katilan &gretmenlerin kidem

degigkenine gore 1571 (%6,5) 1-5 w1l arasinda, 26’s1 (%11,3) 6-10 y1l arasinda, 40°:
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(17,3) 11-15 yil arasinda, 5571 (%17,3) 15-20 yil arasinda ve 9571 (%41,1) 20 ve tizer:

yildir calistiklan gorilmiistiir. Ankete toplam 231 6gretmen katilmistir.

Katddiginiz hizmet igi Egitim Sayis
Frekans Yizde (%)
Hig 17 7.4
1-3 aras 79 342
4 ve iizeri 135 58,4
Toplam 231 100,0

Tablo 8. Ogretmenlerin “hizmet i¢i” degiskenine gore dagilimi.

Tablo 8°de goriildiigli izere arastirmaya katilan Gfretmenlerin hizmet i¢i
degiskenine gére 17’s1 (%7,4) hi¢, 79°u (%34,2) 1-3 arasinda ve 13571 (%58,4) 4 ve

tizeri hizmet i¢i egitime katildiklar: goriillmistiir. Ankete toplam 231 6@retmen

katilmastir.
Performans degerlendirme nemli mi?
Frekans Yiizde (%)
Evet 153 66,2
Haywr 78 33,8
Toplam 231 100,0

Table 9. Ogretmenlerin “Performans degerlendirme 6nemi” degiskenine gore

dagilim.

Tablo 9°da goriildugii lizere arastirmaya katilan dgretmenlerden performans
degerlendirmeyi 6nemli bulanlar 153 (%66,2) kisi, onemli bulmayanlar ise 78

(%33,8) kigidir. Ankete toplam 231 &gretmen katilmigtir.

4.8 Bulgular

Bu boliimde aragtirmada uygulanan anket sorularma verilen cevaplarm
demografik 6zellikler ile iligkileri bagimsiz grup-t testi ve one-way anova testi ile
incelenecektir. Agagida tablo 10°da ankette wverilen cevaplarm puan araliklar

goritlmektedir.

56




Vertlen Aralik Secenekier Sinari
4 Her Zaman 3.25-4.00
3 Cogunlukla 2.50-3.24
2 Nadiren 1.75-2.49
I Hicbir Zaman 1.00-1.74

Tablo 10.Ankete verilen cevaplarin puan araliklar

Aragtirmada bulgular kisminda anlamli farklibk ¢ikan bagimsiz defigkenlerin

sonuglart incelenecektir. Okul tiirlt bagimsiz degiskeni icin bafimsiz grup t-test,

brang ve yas bagimsiz degiskenleri i¢in one way anova testi uygulanmistir. Testler

sonucunda okul tiiri, brang ve yas bagumsiz degiskenleri ile oOlgekteki ifadeler

arasmda anlaml bir farklihik ¢ikmamustir.

4.8.1 AnKketteki sorularm normallik testi sonuc¢iart

Ogretmenlere uygulanan anketteki verilerin non-parametrik ya da parametrik

oldugunu belirlemek icin biitiin sorulara normallik testi uygulanmgtir. Bu test

sonuglar tablo 12°de verilmustir.

Descriptives
Skewness ! Kurtosis
1-Performans degerlendirmenin amacini biliyorum -,925 ,184
2-Performans degerlendirmenin nasil yiriitilecegi konusunda onceden
o . ,239 -,883
bilgilendiriliyorum.
3-Performans degerlendirmenin 6frenciler ya da wveliler tarafindan
- , . ,113 -1,127
yapimasi beni rahatsiz etmiyor.
4-Performans degerlendirme. sitrecinde kendimi rahat hissedivorum -368 -,927
5-Performans degerlendirme siirecinde etkili  iletisim  becerilerinin
o - 320 -,806
kanllanildigini diiglintiyorum.
6-Performans deerlendirmede hangi konularda deZerlendirilecegimi
o ,096 -1,012
biliyorum.
7-Performans degerlendirmenin objektif yapildifim diigiinfiyorum. ,563 -,607
8-Performans dederlendirme; knruma baghliin artiriyor. 2342 =770
9-Performans degerlendirme; yéneticilere gitven duymami saghyor. 337 -,887
10-Performans degerlendirme; motivasyonumu arfiriyor. 223 - 918
11-Performans degerlendirme; ise baghhgnu gliclendiriyor. 218 -1,049
12-Performans degerlendirme; kendime olan giivenimi artiyor, ,148 -1,076
13-Performans degerlendirme; iyi ya da eksik yinlerimi gérmemi sagliyor. ,098 -,959
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14-Performans degerlendisme; daha fazla sorumluiuk almaya tesvik ediyor, ,144 -,976
15-Performans degerlendirme; kisisel gelisumime katky sagliyor. 097 -1,019
16-Performans deferlendirme; daha dogru yolda olmami sagliyor. 132 -1,029
17-Performans defierlendirme; sonucunda yapilan elestirifer beni olumlu
o -,012 -1,061
etkiliyor,
18-Performans deferlendirme; mesleki yonden eksikliklerim: gorme firsati 062 . 831
taniyor, ’ ’
19-Performans degerlendirme; egitimde yeni yaklasimlara agik olmami 100 068
sagliyor. ’ ’
20-Performans degerlendirme; daha aktif calismanu sagiiyor. 092 -1,016
21-Performans degertendirme; is disiplinimi artirtyor. 114 -1,030
22-Performans degerlendirme; meslege bakig agimi genisletiyor. ,183 935
23-Performans deferlendirme; brangumla ilgili daha arastirmaci olmaya
) -,010 -1,030
sevk ediyor,
24-Performans degerlendirme; yaratict becerilerimin  ortaya cikmasin
. ,149 -917
destekliyor.
25-Performans degerlendirme; pérev standartlarma ulagmama yardime: 087 864
oluyor. ’ ’
26-Performans degerlendirme ile gorils, ihtivac ve basarnlanmu sdyleme
,200 =775
firsatt buluyorum.
27-Performans degerlendirme; i3 bagarimt ortaya ¢ikartyor. ,158 -993
28-Performans degerlendirmenin  okul geligimine katki saglayacagim 039 993
disiintyorum. ’ ’
29-Performans  degerlendirmenin  mesleki  becerilerimi  artirdifim 186 958
diistintiyorum. ’ ’
30-Performans degerlendirme ile basanli- basarisiz kasilerin ayrilacagmi 119 _935
diigiinityorum. i ’
31-Performans  deferlendirmenin  gelecege  yovelik  galigmalarmn 137 914
yonlendirecegini ditgtinliyorum. ? ’
32-Performans degerlendirme hizmetici egitim ihtiyacimi ortaya ¢ikarryor. 135 -,890
33-Performans degerlendirmenin sonmuglan olumlu yva da olumsuz kariyer
- ,245 -,882
planlarumt etkiliyor.

Tablo 11. Anketteki ifadeler i¢in nygulanan normallik testi

Tablo 11°de anketteki ifadelerin normal dagilim gosterip gdstermedigini

saptamak i¢cin skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik) deferleri yer almaktadir.

Bir élcedin normal dagilim géstermest i¢in, skewness (¢arpiklik) degerinin -1 ile +1

ve kurtosis (basiklik) -2 ile +2 arasinda olmasi gerekir. Tablo 8’1 inceledifimizde

degerferin bu aralikta oldugunu gormekteyiz. Bunun sonucunda oOlgcegimizin

parametrik verilerden olustufunu sdyleyebiliriz. Parametrik verilerin olmas:
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nedeniyle de; ifadelerimizin analizini vaparken bagimsiz grup i-testi ve one way

anova testlert uygulayacagiz.

4.8.2 Ogretmenlerin  arastrmadaki  sorulara  verdikleri  cevaplarn
“performans de@erlendirmenin dnemi” degiskenine gore bulgulan ve
yvorumlanmasi
Arastirmada 8@retmenlerin 33 sorudan olugan anket sorularna verdikleri

cevaplant “performans degerlendirmenin énemi” degigkenine gbre incelemek icin

bagimsiz grup t-testi yapilmastir.

Levene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
Soru 1.
Sig.
. Mean Std. Error
¥ Sig. T Dt gz_ Difference | Difference
tailed)
Performans | 9369 | 002 | 2,106 | 229 036 26068 12380
degerlendirmenin
ammaci 1015 | 12145 | 0 26068 13612
biliyorum. 215 ; 058 ,2606 ,

Tablo 12. “Soru 1” icin degerlendirmenin énemi defigkenine gore yapilan bagimsiz
grup t-testi

Tablo 12’¢ baktigimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirmenin
amacrm biliyorum” ifadesine performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére
bagmmsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,036) oldugundan anlamli bir

farkhilik oldugu gériilmektedir. Bu sonucu tablo 13°e gbre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 1. degerlendirme Toplam | Ortalama ' Error
L. Deviation
onemli mi? Mean
Performans Evet 153 3,2222 78825 06373
degerlendirmenin
I~ Hayir 78 2,9615 1,06225 , 12028
amactu biliyorum

Tablo 13. “Soru 27icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gdre grup
istatistigi.

Tablo 13’e gore performans degerlendirmeyi énemli bulan dgretmenlerin
“performans dederlendirmenin amacin biliyorum™ ifadesi igin ortalamas: 3,2222°dir.
Performans degerlendirmeyi dnemli gérmeyenlerin ortalamasinin ise 2,9615’dir. Bu
ortalamalar 8lgekte “cogunlukla” segenegine denk gelmektedir. Ancak performans
degerlendirmeyi 6nemli gorenlerin ortalamasi diger gruptan daha yliksektir. Bu

nedenle performans degerlendirmeyi &nemli goren grubun iginde performans
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degerlendirmenin amacin: bildigini sdyleyen 6gretmenlerin sayisimin daha yiiksek

oldugundan gruplar arsimda anlamly bir farklilik ¢rkmustir,

Levene's
Vest for t-test for Equality of Means
Equality of 4
Soru 2. Variances
Mean
- . Sig. (2- e Std. Error
F Sig- T Dt tailed) Difﬂ: ®1C 1 Difference
Performans
degerlendirmenin 857 356 1,998 229 ,047 ,26320 13174
nasi ylriliiilecegi
konusunda
onceden 1,922 1391’82 057 26320 13695
bilgilendiriliyorum.

Tablo 14. “Soru 27 igin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi

Tablo 14°e bakugimizda “performans degerlendirmenin nasil yliriitiilecegi
konusunda onceden bilgilendiriliyorum™ ifadesine performans degerlendirmenin
onemi de@iskenine gore bagmmsiz grup t-testt uygulandiginda p<0,05 (p= ,047)

oldugundan anlaml bir farklilik oldugu goriillmektedir. Bu sonucu tablo 15’ gore

vorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
Soru 2. degerlendirme Toplam Ortalama S.t d'. Std. Error
. PR Deviation Mean
dnemli mi?
Performans
degerlendirmenin Evet 153 2,3529 90663 07330
nasil yiiriitiifece g1
konusunda dnceden
bilgilendirifiyorum. Hayir 78 2,0897 1,02166 ,11568

Tablo 15. “Soru 37 i¢in performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gére grup
istatistikleri

Tablo 15°e gore performans degerlendirmeyi Onemli bulan §gretmenlerin
“performans  degerlendirmenin  nasil  ylritiilecegi  konusunda  6nceden
bilgilendiriliyorum™ ifadesi icin ortalamasi 2,3529 dur. Performans deferlendirmeyi
onemli gérmeyenlerin ortalamasinin ise 2,0897°dir. Bu ortalamalar élcekte “nadiren”
secene@ine denk gelmektedir. Bu da égretmenlerin performans degerlendirmenin
nasil yiiriitillecegi konusunda énceden bilgilendirilme ifadesinde olumsuz goriiste
olduklarini gistermektedir. Ancak performans degerlendirmeyi 6nemli gorenlerin bu
ifade icin ortalamasi 2,35 ve bu da ¢ogunlukla se¢enedinin sinirina yakindwr. Diger
bir deyisle bu grupta ¢ogunlukla secenegini isaretleyen 6gretmenler diger gruba gore
daha fazladir. Bundan dolay1 anlamlt bir farklilik ¢ikmastir,
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Levene's
Test for t-test for Equality of Means
Equality of quatity
Soru 3. Variances
Sig.
. . Mean Std. Error
F Sig. I Df (.2_ Difference | Difference
taited)
Performans
degerlendirmenin | 3,225 | 074 | -2,253 229 025 -,31976 ,14195
dgrenciler ya da
veliler tarafindan
yapilmast beni 2,171 | 140,553 | 032 -31976 14727
rahatsiz etmiyor.

Tablo 16. “Soru 3” i¢in performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi

Tablo 16’ya bakti@imizda ogretmenlerin “performans degerlendirmenin
ogrenciler ya da veliler tarafindan yapilmasi beni rahatsiz etmiyor” ifadesine
performans deferlendirmenin 6nemi degigkenine gore bafimsiz grup t-testi
uygulandifinda  p<0,05 (p= ,025) oldogundan anlamli bir farklibk oldugu

goriilmektedir. Bu sonucu tablo 17°e gore yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans
Soru 3. degerlendirme Toplam | Ortalama S.t d'. Std. Error
N oo Deviation Mean
Hnemli mi?
Performans Evet 153 2,3725 97927 ,07917
degerlendirmenin
dgrenciler ya da
veliler tarafindan Hayir 78 2,6923 1,09672 12418
vapilmasi bent
rahatsiz etmiyor.

Tablo 17. “Soru 3” i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére grup
istatistikleri

Tablo 17°e gore performans degerlendirmeyi 6nemli bulan dgretmenterin
“performans deZerlendirmenin 38renciler ya da veliler tarafindan yapilmas1 beni
rahatsiz etmiyor” ifadesi icin ortalamasi 2,3725°dir. Bu da olgekte “nadiren”
segenefine denk gelmektedir. Performans deZerlendirmeyi énemli gdrmeyenlerin
ortalamasim ise 2,6923°dir. Bu ise dlcekte “cogunhukla” segenefine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi o6nemseyen &gretmenlerin performans

degerlendirmenin dgrenciler ya da veliler tarafindan yapilmasmdan rahatsiz oldukiar

séylenebilir.
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Eevene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
Soru 4, S
. . & Mean Std. Error
f Sig. T Df (2_ Diiference Bifference
tailed)
Performans 7,305 007 5,141 229 000 ,08502 - ,13324
degerlendirme
siirecinde
keadimi rahat 4,960 140,856 000 ,68502 13812
hissediyorum.

Table 18. “Soru 4” icin performans degerlendirmenin énemi de@igkenine gore
bagimsiz grup t-testi

Tablo 18’a baktiimizda dgretmenlerin “performans degerlendirme stirecinde
kendimi rahat hissediyorum™ ifadesine performans degerlendirmenin  Snemi
degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan

anlamli  bir farkblik oldugu gdriillmektedir. Bu sonucu tablo 19’a  gire

yorumlayacagiz.
Group Statistics

Performans

Soru 4. degerlendirme Toplam | Ortalama S.t d'. Std. Error
- . Deviation Mean
dnemli mi?

geffo‘m’?s Evet 153 2,9542 92010 07439

egerlendirme
sitrecinde kendimi
rahat hissediyorum Hay1r 78 2.2692 1,02783 ,11638

Tablo 19. “Soru 4” icin performans degerlendirmenin énemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 19°a gére performans deferlendirmeyi dnemli bulan 63retmenlerin
“performans deferlendirme siirecinde kendimi rahat hissediyorum™ ifadesi igin
ortalamas1 2,9542°dir. Bu da 6lgekte “cogunlukla™ segenefine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi énemli gérmeyenlerin ortalamasmin ise 2,2692°dir. Bu
ise Slcekte “nadiren” secenefine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
tnemseven Ogretmenlerin performans degerlendirme siirecinde kendilerini rahat

hissettikleri séylenebilir.
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L.evene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Soru 5. Sig S
. ’ Mean td. Error
F Sig. T Df (2_ Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme 2,004 149 | 3,835 229 ,000 49623 ,12939
stirecinde etkili
iletisim
becerilerinin
kullanildiging 3,844 156,117 ,000 40623 ,12908
diistinilyorum.

Tablo 20. “Soru 57 icin performans degerlendirmenin onemt degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 20’e baktipimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirme siirecinde
etkili iletisim becerilerinin  kullanildigint  diigtiniiyorum”  ifadesine perform.ans
degerlendirmenin énemi degiskenine gore bagunsiz grup t-testi uygulandifinda
p<0,05 (p=,000) oldugundan anlaml bir farklilik oldugu gériilmektedir. Bu sonucu

tablo 21°e gére yorumlayacagiz.

Group Statisties

Performans Std Std.
Soru 5. degerlendirme Toplam | Ortalama o Error

- Lo Deviation

dnemli mi? Mean
Performans
degerlendinne Evet 153 2,4706 ,93231 ,07537
stirecinde etkili
iletigim becerilerinin
kullanildigm Hayir 78 1,9744 92546 10479
disiiniiyorum.
Tablo 21. “Soru 5” icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup

istatistikleri.

Tablo 21’e gore performans deferlendirmeyi dnemli bulan dZretmenlerin
“performans degerlendirme siirecinde etkili iletisim becerilerinin  kullamldigmi
diisiinityorum™ ifadesi ic¢in ortalamasi 2,4706’dir. Performans degerlendirmeyi
dnemli gormeyenlerin ortalamasmmin ise 1,9744°diir. Bu ortalamalar &lgekte
“nadiren” secenegine denk gelmektedir ve Ggretmenlerin bu ifade i¢in olumsuz
diisiindiikleri soylenebilir. Ancak performans degerlendirmeyi énemli gorenlerin bu
ifade icin ortalamast 2,47 ve bu da ¢odunlukla secenedinin simrina yakindir. Diger
bir deyisle performans deZerlendirmeyi Onemseyen ogretmenlerden c¢ogunlukla
secenefini isaretleyenler diger gruptaki dgretmenlere gére daha fazladir. Bundan

dolay: da anlamli bir farklibk ¢ikmigtir.
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Levene's
Test for e L
Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Soru 6. Sl
. . . Sig. (2- Mean Eeror
By sig 1 Df tailed) | Difference | Differenc
e
Performans
degerlendirmede 024 878 2,834 229 L5 38135 , 13456
hangi konularda
degerlendirilecegimi 2797 | 149,647 006 38135 13635
biliyorum.

Tablo 22. “Soru 6™ i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gdre
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 22°¢ baktigimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirmede hangi
konularda degerlendirilecedimi biliyorum™ ifadesine performans degerlendirmenin
onemi defiskenine goére bagimsiz grup t-testi uygulandifinda p<0,05 (p= ,003)

oldugundan anlamhi bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 23°e gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 6. degerlendirme Toplam | Ortalama . Error

- R Deviation

dnemli mi? Mean
Performans
degerlendirmede Evet 153 24967 95369 LO7710
hangi konularda
deferlendirilecegimi Haytr 78 2,1154 99323 11246
biliyorm.
Tablo 23. “Soru 6” i¢cin performans degerlendirmenin éniemi degiskenine gore grup

istatistikleri.

Tablo 23’e gore performans degerlendirmeyi Snemli bulan 6gretmenlerin
“Performans degerlendirmede hangi konularda degerlendirilecegimi biliyorum”
ifadesi icin ortalamas1 2,4967’dir. Bu da olgekte “cogunlukla” segencdine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi onemli gbrmeyenlerin bu ifade igin
ortalamasimin ise 2,1154"diir. Bu ise 8lgekte “nadiren” se¢enedine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi énemseyen dgretmenlerin performans degerlendirmede

hangi konularda degerlendirileceklerini ¢ogunlukla bildikleri sonucuna ulagilabilir,
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Levene's
Test for ] T o s
Equality of t-test for Equality of Means
Seru 7. Variances
Sig.
. Mean Std. Error
r Sig. T df (.2_ Difference bifference
tailed)
Performans
deferiendirmenin 201 ,654 3,362 229 661 41202 12256
objektif
yapildigun 3372 | 156,438 001 41202 12217
dilsiinityorum.

‘Tablo 24. “Soru 7” i¢in performans dederlendirmenin énemui degiskenine gire
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 24’¢ baktigimizda Ogretmenlerin “performans deferlendirmenin
objektif yapildigin diigiiniiyorum” ifadesine performans degerlendirmenin 6nemi

degiskenine gore bagimsi1z grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p=,001) oldugundan

anlamli  bir farkhlik oldufu gérilmektedir. Bu sonucu tablo 25°¢ gore
yorumlayacagiz.
Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 7. degerlendirme Toplam Ortalama - Error

I\ R Deviation

dnemli mi? Mean
Performans Evet 153 2,0915 ,88377 07145
degerlendirmenin
objektif yapddigim
distnityorum. Hayir 78 1,6795 ,87525 09910

Tablo 25. “Soru 7” icin performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére grup
istatistikleri.

Tablo 25%e gore performans degerlendirmeyi onemli bulan dgretmenlerin
“performans degerlendirmenin objektif yapildigm distiniyorum™ ifadesi igin
ortalamasi 2,0915°dir. Bu da olgekte “nadiren™ segenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi énemli gérmeyenlerin bu ifade icin ortalamasimn ise
1,6795°tir. Bu ise olcekte “hicbir zaman” secenegine denk gelmektedir. Performans
objektif

yapildigi diistindiikleri sdylenebilir. Sonuglara gore 6gretmenler performans

degerlendirmeyi Onemseyen performans dederlendirmenin nadiren

degerlendirmenin objektif vapildigina dair siipheleri oldugu sdylenebilir,
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Levene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
Soru 8. Sia
. . = Mean Std. Error
¥ Sig. 1 df (.2_ Difference | Difference
tailed)
Performans
deferlendirme; 1,343 248 4,286 229 ,000 1810 12087
kuruma
baglihgim 4144 | 141,605 000 51810 12502
artulyor.

Tablo 26. “Soru 8” icin performans deferlendirmenin 6nemi degiskenine gre
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 26°ya baktifimizda gretmenlerin “performans degerlendirme; kuruma
baghihgim artirryor” ifadesine performans degerlendirmenin énemi degiskenine gore
bafimsiz grup t-testi uygulandifinda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir

farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 27°e gére yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 8. degerlendirme Toplam Ortalama - Error

- - Deviation

énemli mi? Mean
Performans Evet 153 2,2745 83694 06766
degerlendirme;
kuruma baghhgmu Hayir 78 1,7564 02842 10512
arh_nyqr.
Tablo 27. “Soru 8” i¢in performans deZerlendirmenin dnemi defiskenine gire grup

istatistikleri.

. Tablo 27’¢ gore performans deferlendirmeyi dnemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; kuruma baghligimi artinyor.” ifadesi igin ortalamasi
2,2745tir. Performans deferlendirmeyi onemli gormeyenlerin ortalamasinm ise
1,7564°diir. Bu ortalamalar olgekte “nadiren” segenefine denk gelmektedir.
Ogretmenlerin bu ifade icin olumsuz disiindiiklerini gostermektedir. Ancak
performans degerlendirmeyi dnemli goren Sgretmenlerin bu ifade i¢in ortalamasi
2,27 ve bu da ¢ogunlukla segeneginin sinirina yakindir. Diger bir deyisle performans
degerlendirmeyi Onemseyen Ogretmenlerden cogunlukla secenegini isarctleyenler

diger gruba gore daha fazladir. Bundan dolay:r da anlamli bir farklilik ¢ikmugtar.
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Levene's Test
for Equality of -test for Equality of Means
Variances
Soru 9, Sig
. - ) Mean Std. Error
! Sig. T df gz— Difference Difference
tailed)
Performans
degerlendirme: 1,210 273 3,932 229 00 49221 12518
yoneticilere
silven )
duymarmi 3,845 146,465 000 49221 12787
saZliyor.

Table 28. “Soru 9” i¢in performans degerlendirmenin énemi defiskenine gore
bagimsiz grap t-testi.

Tablo 28’a baktigmuzda o6fretmenlerin “performans  degerlendirme;
yoneticilere giiven duymami saghyor” ifadesine performans degerlendirmenin énemi
degiskenine gbre bagimsiz grup t-testi uygulandigmda p<0,05 (p= ,000) oldugundan

anlamli  bir farklilik oldugn go6riilmektedir. Bu  sonucu tablo 29°a  gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
Soru 9. degerlendirme Toplam | Ortalama S.t d_'. Std. Error
. Lo Deviation Mean
dnemli mi?
Performans Evet 153 2,2614 87938 07109
degerlendirme;
yoneticilere gitven Hayir 78 1,7692 93868 10628
duyimam: sagliyor.

Tablo 29. “Soru 9” icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 29°a gore performans dederlendirmeyi 6nemli bulan 6Zretmenlerin
“performans degerlendirme; yoneticilere giiven duymami sagliyor” ifadesi igin
ortalamas1  2,2614°tlir.  Performans degerlendirmeyi onemli  g&rmeyenlerin
ortalamasmin ise 1,7692°dir. Bu ortalamalar dlcekte “nadiren” secenedine denk
gelmektedir. Ogretmenlerin bu ifade i¢in olumsuz diigiindiiklerini gdstermektedir.
Ancak performans dederlendirmeyi dnemli gorenlerin bu ifade i¢in ortalamast
2,2614 ve cogunlukla segeneinin sinirma yakindir. Diger bir deyisle bu grupta
cofunlukia segenefini isaretleyen oOZretmenler diger gruba gore daha fazladir,

Bundan dolay1 anlamli bir farklilik ¢ikmustir.
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Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 10, Variances Sia
. . _ ) Mean Std. Error
L Sig. T df G" Difference | Difference
tailed)
Pefi'ormal?s 635 426 6,015 220 ,000 74007 ,12303
degerlendirme;
motivasyonumu 6,099 | 161,051 ,000 74007 12134
artirryor,

Tablo 30. “Soru 10” i¢in performans deferlendirmenin énemi defiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 30’e baktigimizda Ogretmenlerin  “performans  degerlendirme;
motivasyonumu artirtyor” ifadesine performans degerlendirmenin dnemi degiskenine
gbre bagimsiz grup t-testi uygulandiinda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlaml: bir

farklihik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 31°e gére yorumlayacadiz.

Group Statistics

Performans -
Soru 10, degerlendirme Toplam Ortalama S.td'. Std. Ervor
- A Deviation Mean
onemli mi?
Performans Evet 153 2,4837 89666 07249
degerlendirme;
motrvasyonumu Hayir 78 1,7436 83942 ,09731
artiryor.
Tablo 31. “Soru 10” igin performans degerlendirmenin Snemi degiskenine gdre grup

istatistikleri.

Tablo 31°e gore performans degerlendirmeyi dnemli bulan Ggretmenlerin
“performans degerlendinme; motivasyonumu artirtyor” ifadesi igin ortalamasi
2.24837tiir. Performans degerlendirmeyi dnemli gdrmeyenlerin ortalamasmin ise
1,7434°dir. Bu ortalamalar olgekte “nadiren” segenefine denk gelmektedir.
Ogretmenlerin  bu ifade icin olumsuz disiindiiklerini gostermektedir. Ancak
performans deéerlendirmeyi onemli gdrenlerin bu ifade igin ortalamas1 2,4837 ve
cogunlukla seceneginin sinirina yakmdir. Diger bir deyigle bu grupta performans
degerlendirmenin motivasyonlarim artigim  digiinen dgretmenlerin sayist daha

fazladir. Bundan dolayr anlamlt bir farklilik ¢ikmustir.
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Levene's Test
for Equality of {-test for Equality of Means
Soru 11. Variances S
. v , ’ Mean Std. Error
¥ Sig. T df (.2— Difference | Difference
tailed)
Performans _
ngCl"§C]]{]ilﬂ}e; ,863 ,354 5,979 229 ,Ggﬂ ,76571 ,]2806
ise baglihigum

Tablo 32. “Soru 117 icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-test1.

Tablo 32°e baktigimizda Opretmenlerin “performans degetlendirme; ise
baglihgim gitglendiriyor” ifadesine performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine
gore bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir

farkhibk oldugu gériilmektedir. Bu sonucu tablo 33’°e gire yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans N
Soru 11. degerfendivme | Toplam | Ortalama S.t d'. Std. Error
. - Deviation Mean
tnemli mi?
Performans Evet 153 2,4837 93966 07597
degerlendirme; ise
baghhgimi Hayir 78 1,7179 88122 09978
giiclendiriyor.
Tablo 33. “Soru 117 i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gére grup

istatistikleri.

Tablo 33’e gore performans degerlendirmeyi Snemli bulan dfretmenlerin
“performans degerlendirme; ige baglihim: giiclendiriyor” ifadesi icin ortalamasi
2,24837°tlir. Performans degerlendirmeyi énemli gérmeyenlerin ortalamasinin ise
1,7179°dir. Bu ortalamalar 6lgekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir.
Ogretmenlerin  bu ifade i¢in olumsuz diigiindiiklerini gdstermektedir. Ancak
performans dederlendirmeyi 6nemli gdrenlerin bu ifade icin ortalamasi 2,4337 ve
cofunlukla seceneginin simirina yakindir. Diger bir deyigle bu grupta performans
degerlendirmenin ige baglihgm giiclendirdigini diisiinen 6gretmenlerin sayis1 daha

fazladir. Bundan dolayr anlamli bir farklilik cikmigtir,
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Levene's Test

" for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 12. Variances S
. ’ Mean Std. Error
F Sig. T af G— Difference | Difference
tailed)

Performans

degerlendinme; 017 898 | 6,671 229 ,000 54414 12655
kendime olan
glivenimi 6,668 | 154953 000 ,84414 12659

3

artiiyor.

Tablo 34. “Soru 127 i¢in performans degerlendirmenin énemi defiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 34’e baktigimizda Siretmenlerin “performans degerlendirme; kendime

olan giivenimi artirryor” ifadesine performans degerlendirmenin dnemi degiskenine
gdre bagimsiz grup t-testi uygulandifinda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir

farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 357e gére yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans

Soru 12, degerlendirme | Toplam Ortalama S.t d'. Std. Error
I .. Deviation Mean
onemli mi?

Performans Evet 153 2,5621 90924 07351

s degerlendirme;
kendime olan Hayir 78 1,7179 91022 10306
glivenimi artiriyor.

Tablo 35. “Soru 127 i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére grup
istatistikleri

Tablo 35°e¢ gore performans deferlendirmeyi dnemli bulan §gretmenlerin
“performans degerlendirme; kendime olan giivenimi artirtyor” ifadesi i¢in ortalamasi
2,5621°dir. Bu da &lgekte “cogunlukla™ segenegine denk gelmektedir. Performans

deZerlendirmeyi nemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamasimnin ise 1,7179 dur.

Bu ise dleekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
énemseyen dgretmenler, performans degerlendirmenin kendilerine olan giivenlerini

cogunlukla artirdigim diisiinmektedirler.
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Levene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 13, Variances S
. . il Mean Std. Error
F Sig- T df (2- Difference | Difference
tailed}
Performans
degeriendirme; 639 418 6,672 229 L0048 82001 ,12291
ivi va da eksik
yonlerimi
gormemni 6,688 156,150 000 82001 , 12260
saghyor.

Tablo 36. “Soru 137 i¢in performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gére
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 36’ya baktifumizda &gretmenlerin “performans  degerlendirme;
kendime olan giivenimi artiriyor” ifadesine performans degerlendirmenin Gnemi
degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandigmda p<0,05 (p=,000) oldugundan

anlamlt  bir farklilik oldufu gérilmektedir. Bu sonucu tablo 37°¢  gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans ] )
Seru 13. degerlendirme Toplam | Ortalama S.i d'. Std. Errox
- R Deviation Mean
onemli mi?
Performans Evet 153 2,6405 88566 07160
degerlendirme; ivi ya
da eksik yonlerimi Hayir 78 1,8205 87895 09952
gdrmemi sagliyor.

Tablo 37. “Soru 13” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenime gore grup
istatistikleri.

Tablo 37°e gore performans degerlendirmeyi Onemli bulan §Zretmenlerin
“performans degerlendirme; ivi ya da eksik yonlerimi gérmemi sagliyor” ifadesi igin
ortalamasi 2,6405°dir, Bu da &lgekte “cogunlukla” segenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi Onemli gormeyvenlerin bu ifade igin ortalamas:
1,8205°tir. Bu ise &8lgekte “nadiren” secene@ine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi tnemseyen OZretmenler, performans degerlendirme ile iyl ya da

eksik yonlerini ¢oguniukla gordiklerini diistinmektedirler.
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Levene's
Test for ] , . .
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 14. Variances
Sig. Mean Std. Error
B Sie T bt - Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme; 255 614 6,793 229 L0600 83801 12346
daha fazla
sorumluluk
almaya tegvik 6,814 156,451 000 83861 ,12306
ediyor.

Tablo 38. “Soru 14” i¢in performans degerlendirmenin énemi de@iskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 38’a baktijimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirme; daha
fazla sorumluluk almaya tesvik ediyor” ifadesine performans degerlendirmenin
onemi degiskenine gére bagimsiz grup t-testi uygulandifmda p<0,05 (p= ,000)

oldugundan anlamh bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 39°a gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
Soru 14. degerlendirme Toplam | Ortalama S.t d'. Std. Ercor
. L Deviation Mean
Snemdi mi?
Performans
degerlendirme; daha Evet 153 2,6078 89026 07197
fazla sorumluluk :
almaya tesvik ediyor. Hayir 78 1,7692 ,88160 9982

Tablo 39. “Soru 14” i¢in performans degerlendirmenin Snemi degiskenine gére grup
istatistikleri.

Tablo 39’a gdre performans degerlendirmeyi 6nemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; daha fazla sorumluluk almaya tesvik ediyor” ifadesi i¢in
ortalamas1 2,6078dir. Bu da odlgekte “cogunlukla” secenefine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi Snemli gdrmeyenlerin bu ifade igin ortalamas:
1,7692°dir. Bu ise odlgekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi énemseyen dgretmenler, performans degerlendirmenin daha fazla

sorumluluk almaya tegvik ettigini diisinmektedirler.
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Levene's
Test for .
Equality of t-test for Equality of Means
Sorn 15. Variances
Sig. Mean Std. Error
F Sig. 1 df G' Difference Difference
tailed)
Eziﬁ‘gzﬁ:me 034 | 854 | 6,739 229 000 83886 12448
kisisel
gelisimime katk 6,643 149,192 000 ,83886 12628
sagliyor.

Table 40. “Soru 15” icin performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 40°a baktugimmzda ddretmenlerin “performans degerlendirme; kisisel
gelisimime katkr saghyor” ifadesine performans degerlendirmenin  6nemi
degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan

anlamli bir farkhilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 41°e gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
Soru 15. degerlendirme Toplam | Ortalama S,t d'_ Std. _Error
< . Deviation Mean
dnemli mi?
Performans Evet 153 2,6209 88114 07124
degerlendirme;
Kigisel gelisimime Hayir 78 1,7821 92086 10427
katk1 sagliyor.

Tablo 41. “Soru 157 igin performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 41’¢ gére performans degerlendirmeyi dnemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; kigisel gelisimime katki sagliyor” ifadesi i¢in ortalamasi
2,6209°dur. Bu da 6lgekte “gogunlukla” secenegine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi 6nemli gérmeyenlerin bu ifade igin ortalamas: 1,7821°dir. Bu ise
tlcekte “nadiren” secenedine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
snemseyen ofretmenler, performans degerlendirmenin  gogunlukla  kisisel

gelisimlerine katki sagladigimi ditgiinmektedirler.
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Levene's
Test for . .
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 16. Variances
. Sig. Mean Std. Error
¥ Sig. I df GH Difference | Difference
tailed)

Performans 073 | 787 | 6,830 229 ,000 85118 12463
degerlendirme;
daha dogru
yolda olmami 6,801 153,301 JG00 B5118 12516
safliyor,

Tablo 42. “Soru 16” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 42’e baktiimizda Sgretmenlerin “performans degerlendirme; daha
dogru yolda olmami saghyor” ifadesine performans degerlendirmenin Snemi
degiskenine gore bagumsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan

anlamli  bir farklilik oldugu gorillmektedir. Bu sonucu tablo 43’e¢ gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
. Std. Std. Error
Soru 16. degerlendirme Toplam Ortalama
Deviation Mean
onemli mi?
Performans
. Evet 153 2,5948 ,89176 07209
degerlendirme; daha
dogru yolda olmam
b Hayr 78 1,7436 90361 ,10231
sagliyor.
Tablo 43. “Soru 16” i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére grup

istatistikleri.

Tablo 43’e gore performans dederlendirmeyi Snemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; daha dogru yolda olmamu saglivor” ifadesi igin
ortalamasi 2,5948’dir. Bu da dSlgekte “cogunlukla™ secenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi onemli gérmeyenlerin bu ifade igin ortalamas:
1,7436°dir. Bu ise dlcekte “nadiren” segenefine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi dnemseyen dgretmenler, performans degerlendirmenin daha dogru

yolda olmalarim sagladigim diistinmektedirler,
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Levene's Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 17, Variances 52
. ’ Mean Std. Exror
¥ Sig. T Df G_ Difference | Difference
tailed)

Performans
degerlendirme, ,611 435 7,212 229 000 ,87883 12185
sonucunda
vapilan
elestiriler beni
olumlu 7,027 144,614 000 ,87883 12506
etkiliyor.

Tablo 44. “Soru 177 i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gore
bagunsiz grup t-testi.

Tablo 44’e baktigimizda &gretmenlerin “performans  degerlendirme;
sonucunda yaplan elestirifer beni olumlu etkiliyor” ifadesine performans
degerlendirmenin dnemi degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandifinda
p<0,05 {p=,000) oldugundan anlaml bir farkhlik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu

tablo 45’e gdre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans

Soru 17. deZerlendirme Toplam Ortalama S_t d'_ Std. Error
- - Deviation Mean
onemli mi?

Performans

deger_lendinne; Evet 153 2,6993 ,85135 ,06883

sonucunda yapilan

elegtiriler beni olumiu Hayir 78 1,8205 92222 10442

etkiliyor.

Tablo 45. “Soru 177 i¢in degerlendirmenin énemi degigkenine gére grup

istatistiklen.

Tablo 45’e gore performans degerlendirmeyi dnemli bulan &gretmenlerin
“Performans degerlendirme; sonucunda yapilan elestiriler beni olumlu etkiliyor”
ifadesi i¢in ortalamas: 2,6993°tiir. Bu da dlcekte “cogunlukla” segenedine denk
gelmektedir. Performans deferlendirmeyi onemli gdrmeyenlerin bu ifade igin
ortalamast 1,8205°dir. Bu ise dlgekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi Snemseyen Ogretmenler, performans degerlendirme

sonucunda yapilan elegtirilerden olumlu etkilendiklerini diiginmektedirler.
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fLevene's Test
for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 18. Variances S
. ) Mean Std. Error
¥ Sig. T af (.Zb Difference bifference
tailed)
Performans
degerlendirme: 000 084 6,379 229 008 15641 11856
mesleki
yonden
eksikliklerimi 6,206 | 144,061 | 000 75641 12189
gorme firsati
tanyor.

Tablo 46. “Soru 18” i¢cin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 46’ya baktiginuizda 6gretmenlerin “performans degerlendirme; mesleki
yonden eksikliklerimi gérme firsati tanryor” ifadesine performans degerlendirmenin
onemi degiskenine gire bagimsiz grup t-testi uygulandifinda p<0,05 (p= ,000)

oldugundan anlamii bir farklhilik oldugu gorilmektedir. Bu sonucu tablo 47°e gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans Std Std.
Soru 18. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
h .. Deviation
Snemli mi? Mean
Performans Evet 153 2,6667 82717 06687
degerlendirme;
mesleki yonden
eksikliklerimi gérme Hayir 78 1,9103 90001 , 10191
firsat1 taniyor.

Tablo 47. “Soru 18” i¢in performans dederlendirmenin 6nemt degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 47’e gore performans degerlendirmeyi Gnemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; mesleki yoénden eksikliklerimi gérme firsatt tanryor”
ifadesi i¢in ortalamast 2,6667dir. Bu da &lgekte “cogunlukla™ secencgine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi Onemli gdrmeyenlerin bu ifade icin
ortalamast 1,9103’tiir. Bu ise dlcekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi énemseyen 6gretmenler, performans degerlendirmenin

mesleki yonden eksikliklerini gdrme firsatt tanidifini diistinmektedirler.
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Levene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
Soru 19. of Variances o
. ’ Mean Std. Error
¥ Sig- T df GM Difference Difference
tailed)
Performans
defertendirme; 2.131 46 | 7,757 229 ,000 93213 ,12017
egitimde yeni
yaklagimlara
ag1k olmanmi 7,466 140,049 ;000 93213 12484
sagliyor.

Tablo 48. “Soru 19” i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testt.

Tablo 48°e baktifimizda dgretmenlerin “performans degerlendirme; egitimde
yeni yaklasumlara agik olmanmi sagliyor” ifadesine performans deferlendirmenin
dnemi degiskenine gore bagmmsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000)

oldugundan anlamli bir farklibk oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 49’a gire

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans
Soru 19. degerlendirme Toplam Orialama S.t d'. Std. Error
.. . Deviation Mean
onemii mi?
Performans
degerlendinne; Evet 153 2,8039 ,82764 ,06691
egitimde yeni
yaklagimlara agik Hayir 78 18718 03084 ,10540
olmaim saglwyor.

Tablo 49. “Soru 197 i¢cin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenme gore grup
istatistikleri.

Tablo 49’a gdre performans deferlendirmeyi Snemli bulan &gretmenlerin
“performans degerlendirme; egitimde yeni yaklasunlara agik olmami sagliyor”
ifadesi icin ortalamas: 2,8039°dir. Bu da dlgekte “gogunlukla™ secenegine denk
gelmektedir. Performans de@erlendirmeyi Snemli gérmeyenlerin bu ifade igin
ortalamas1 1,8718tiir. Bu ise olgekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi énemseyen égretmenler, performans degerlendirmenin

egitimde veni yaklasimlara acik olmalarnm sagladigim ditgtinmektedirler.
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Levene's
Test for N . ane
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 20. Variances
¥ Si T df S(lzg Mean Std. Error
& v Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme: 334 564 7,028 229 L0000 87154 ,12401
daha aktif :
galismami 7,082 158,343 000 87154 12307
saglhiyor.

Tablo 50. “Soru 20 icin performans deferlendirmenin énemi degiskenine gore
bagunsiz grup t-testi.

Tablo 50°e bakbigimizda &gretmenlerin “performans degerlendirme; daha

aktif calismami saghyor” ifadesine performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine

gire bagimsiz grup t-testi uygulandifinda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir

farklihk oldugu gériilmektedir. Bu sonucu tablo 51°e gore yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans

Soru 20. degerlendivme | Toplam | Ortalama S.t d'. Std. Error
e A Deviation Mean
gnemli mi?

Porformans Evet 153 2,6536 80825 07262

degerlendirme; daha

aktif caligmami

saghyar, Hay1ir 78 1,7821 87753 ,09936

Table 51. “Soru 20” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup

istatistiklert.

Tablo 51°e gore performans deferlendirmeyi 6nemli bulan &3retmenlerin

“performans dederlendirme; daha aktif ¢aligmami saghyor” ifadesi igin ortalamasi

2,6536’dwr. Bu da dleekte “gogunlukla” secenedine denk gelmektedir. Performans

degerlendirmeyi 6nemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamas: 1,7821°dir. Bu ise

olcekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi

dnemseyen Ogretmenler, performans degerlendirmenin daha aktif caligmalarim

sagladigimi diiglinmektedirler.
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Levene's
Test for .
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 21, Variances
Sig.
. Mean Std. Error
¥ Sig. T df 2- Difference | Bifference
tailed)
Performans 002 | .,963 7,445 229 L060 90025 J12213
degerlendirme;
is disiplinimi 7,418 153,578 ,000 90025 ,12258
artiryor.

Tablo 52. “Soru 217 i¢in performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Table 52’e¢ baktifimizda o6gretmenlerin “performans degerlendirme; 1is
disiplinimi artirryor” ifadesine performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gbre
bagimsiz grup t-testi uygulandigmda p<0.,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir

farklilik oldugu gérillmektedir. Bu sonucu tablo 53’¢ gére yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Sid Std.
Soru 21. degerlendirme Toplam Ortalama . Error

. Lo Deviation

Onemli mi? Mean
Performans
degerlendirme; is Evet 153 2,6144 87452 ,07070
disiplinimi
artirtyor. Hayr 78 1,7051 ,88434 ,10013
Tablo 53. “Soru 217 i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gére grup

istatistikleri.

Tablo 53’e gére performans degerlendirmeyi onemli bulan Fretmenlerin
“performans degerlendirme; iy disiplinimi artirryor” ifadesi icin ortalamas:
2,6144°dir. Bu da dlgekte “cogunlukla™ secenegine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi énemli gormeyenlerin bu ifade i¢in ortalamas: 1,7051°dir. Bu ise
dlcekte “nadiren” se¢enegine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
dnemseyen dgretmenler, performans degerlendirmenin is disiplinlerini artirdiklarin

distinmektedirler.
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Fevene's

Test for " . .

Equality of t-test for Equality of Means

Soru 22. Variances
Sig.
. Mean Std. Error
¥ Sig. T af (.2_ Difference | Difference
tailed)

Performans 290 1 590 | 6437 229 ,600 79286 12318
degerlendirme;
meslede bakis
acini 6,450 155,983 ,000 ,79286 ,12202
genigletiyor.

Tablo 54. “Soru 227 i¢in performans deZerlendirmenin nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 54°¢ baktigimizda dgretmenlerin “performans degerlendirme; meslege

bakis acimu eenisletivor” ifadesine performans deferlendirmenin énemi degiskenine
5 a¢ g £

gdre bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamly bir

farkhihk oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 55°¢ gére yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans o
Soru 22. degerlendirme Toplam Ortalama S.t d'. Std. Error
< Do Deviation Mean
dnemli mi?
Performans Evet 153 2,5621 88726 07173
degerlendirme;
meslege bakg agunt Hayir 78 1,7692 88160 09982
senisgletivor.

Tablo 35. “Soru 22” i¢in performans degerlendirmenin 6nem: degiskenine gore grup
istatistiklen.

Tablo 55°e gire performans dederlendirmeyi 6nemli bulan 6gretmenlerin

“performans degetlendirme; meslege bakig acimi genisletiyor™ ifadesi i¢in ortalamasi

2,5621°dir. Bu da 8lcekte “cogunlukla™ secenegine denk gelmektedir. Performans

degerlendirmeyi 6nemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamasi 1,7692’dir. Bu ise

dlgekte “‘nadiren” segene@ine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi

Onemseyen O3retmenler, performans dederlendirme ile meslege bakis acilarinin

genigledigini diigiinmektedirler.
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Levene's
Test for e -
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 23. Variances
Sig. -
. . Mean Std. Error
: Sig. T df (.2,, Difference Difference
tailed)
Performans
degerlendirme: 302 583 8,000 229 L0060 96254 12033
bransimla ilgili
daha
araglirmac 7906 | 150,266 | 000 96254 12174
olmaya sevk
ediyor.

Tablo 56. “Soru 23” i¢cin performans degerlendirmenin énemi degigkenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 56’ya baktigimizda ogretmenlerin “Performans degerlendirme;

bransimla ilgili daha aragtirmact olmaya sevk ediyor” ifadesine performans
degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore bafimsiz grup t-testi uygulandigmda
p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir farklilik oldugu gérilmektedir. Bu sonucu

tablo 57’e gbre yorumlayacafiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 23. degerlendirme Toplam Ortalama . Error

2 R Deviation

. Snemli mi? Mean
Performans
degerlendirme; Evet 153 2,7190 ,85423 ,06906
brangimla ilgili daha
arastirmaci olmaya Hayir 78 17564 88547 ,10026
sevk ediyor,
Tablo 57. “Soru 23” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 57°¢ gore performans deferlendirmeyi 6nemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; brangimla ilgili daha arastirmaci olmaya sevk ediyor”
ifadesi i¢in ortalamast 2.7190°dir. Bu da oleekte “gogunlukla™ segenegine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi Onemli gdrmeyenlerin bu ifade igin
ortalamasi1,7564°dir. Bu ise olgekte “nadiren” secenefine denk gelmekiedir.
Performans degerlendirmeyi dnemseyen Ggretmenler, performans degerlendirmenin

branslanyla ilgili daha arastirmaci olmalanm sagladifim diigtinmektedirler.
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Levene's
Test for .
Equality of t-test for Equality of Means
Soru 24, Variances
Sig. @
- . Mean Std. Error
! Sig. T df gzw Difference bifference
tailed})
Performans
degerlendirme; J174 380 7,007 229 L00 84515 12061
yaratic
becernlerinin
ortaya 7,068 | 158,793 | 000 84515 L1957
¢tkmasin
destekliyor.

Tablo 58. “Soru 247 i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gdre
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 58 e baktigimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirme; yaratict
becerilerimin ortaya ¢ikmasini destekliyor” ifadesine performans degerlendirmenin
dnemi degiskenine gére bafimsiz grup t-testi uygulandiinda p<0,05 (p= ,000)

oldugundan anlamlt bir farkhilik oldugu gériilmektedir. Bu sonucu tablo 59°a gore

yorumlayacadiz.
Group Statistics
Performans Std Std.
Soru 24. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
- S Deviation
énemli mi? Mean
Performans
deserlendirme; varatic: Evet 153 2,6144 87452 ,07070
becerilerimin ortaya
cikmasm destekliyor. Hayir 78 1,7692 85163 09643
Tablo 59. “Soru 24” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 59°a gore performans degerlendirmeyi dnemli bulan §gretmenlerin
“performans degerlendirme; yaratici becerilerimin ortaya ¢ikmasini destekliyor”
ifadesi icin ortalamas: 2,6144°dir. Bu da dlgekte “cogunlukla™ segenegine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi &nemli gérmeyenlerin bu ifade igin
ortalamas1 1,7692°dir. Bu ise dlgekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi dnemseyen 6gretmenler, performans degerlendirmenin

yaratic1 becerilerini ortaya ¢ikmasim destekledigini diistinmektedirler.
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Levene's Test

for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 25. Variances Sie
. ) Mean Std. Error
¥ Sig. T b1 " | Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme; 017 895 6,844 229 L0046 , 79690 L1687
gorev
standartlarina
ulagmama 6,713 | 147,181 | 000 79990 11916
yardimet
oluyor.

Tablo 60. “Soru 257 i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 60°a baktifimuzda tfretmenlerin “performans degerlendirme; goérev
standartlarina ulasmama yardimci oluyor” ifadesine performans degerlendirmenin
dnemi defiskenine gére bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000)

oldugundan anlamh bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 61°e gbre

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans Std Std.
Soru 25. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
. S Deviation
Onemli mi? Mean
Performans
degerlendil‘me; g(’)’rev Evet 153 2,5948 ,82269 ,06651
standartlarina
ulagmama yardimet Hayir 78 1,7949 87325 ,09888
oluyor.
Tablo 61. “Soru 25” i¢in performans degerlendirmenin énemi defiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 61°c gore performans degerlendirmeyi Snemli bulan dgretmenlerin
“performans degerlendirme; gorev standartlarina ulagmama yardimer oluyor” ifadesi
icin ortalamas: 2,5948 dir. Bu da dlcekte “gogunlukla” secenegine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi 6nemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamasiun ise
1,7949°dur. Bu ise dlgekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi Onemseven Ofretmenler, performans degetlendirmenin  gdrev

standartlarina ulagmalarina yardimei oldugunu diistinmektedirler.
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Levene's Test
for Equality of {-test for Equality of Means
Soru 26. Variances i
. o . Mean Std. Error
F Sig. 1 o Q_ Bifference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme 065 ,799 6,281 229 L000 ,12725 ,11578
ile goriis,
ihtiyag ve
baganifarimu 6,140 | 145886 | 000 72725 11844
styleme firsats
buluyerum.

Tablo 62. “Soru 26” icin performans degerlendirmenin énemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 62’e baktifimizda 6gretmenlerin “performans degerlendirme ile goriis,
ihtiyag  ve basanlarimi  séyleme firsati  buluyorum” ifadesine performans
degerlendirmenin &nemi degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandigimda
p<0,05 (p=,000) oldugundan anlamlt bir farklilik oldugu gériilmektedir. Bu sonucu

tablo 63°¢ gore yorumlayacafiz.

Group Stafistics

Performans Std Std.
Soru 26. degerlendirme Toplam Ortalama L Error

- A Deviation

dnemli mi? Mean
Performans
degerlendimme ile Evet 153 2,4837 81195 ,06564
goris, ihtiyac ve
basartlarimi soyleme Hayrr 78 17564 87068 09858
firsati buluyorum.

Tablo 63. “Soru 26” i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gdre grup
istatistikler.

Table 63’e gore performans degerlendirmeyi 6nemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme ile goriis, ihtiyag ve basarilarimi soyleme firsan
buluyorum” ifadesi i¢in ortalamasi 2,4837°dir. Performans degerlendirmeyl énemli
gérmeyenlerin ortalamasinin ise 1,7564°dlir. Bu da dlgekie “nadiren” segeneZine
denk getmektedir. Ogretmenlerin  bu ifade igin olumsuz disiindiiklerini
gostermektedir. Ancak performans degerlendirmeyi énemli gérenlerin bu ifade igin
ortalamasi 2,4837 ve ¢oZunlukla segeneginin sinirina yakindir. Diger bir deyisle bu

grupta performans dederlendirme ile gorits, ihtivag ve basarilarnt sdyleme firsan

84




buldugunu diigiinen dgretmenlerin sayisi daha fazladir, Bundan dolayr anlaml bir

farklilik ¢ikmistir.

Levene's
Test for .
Equality of t-test for Equatity of Means
Soru 17. Variances
Sig.
. i’ . Mean Std. Error
¥ Sig. T Di (.2M Difference Difference
tailed)
Performans
degerlendirme; ,022 L8R3 6,539 229 ,000 ,80518 ,12314
is basarumne
ortaya 6,512 153,364 000 ,80518 ,12365
cikariyor,

Tablo 64. “Soru 27" igin performans degerlendirmenin Snemi defiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 64’e baktigmizda ogretmenlerin “performans degerlendirme; 1
basarimt ortaya ¢ikariyor” ifadesine performans degerlendirmenin 6nemi degigkenine

gore bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamh bir

farklilik oldugu goriilmekiedir. Bu sonucu tablo 65°e gore yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 27. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
- A Deviation
énemli mi? Mean
Perfi 3
o Evet 153 2,5359 88128 07125
degerlendirme; is
bagarum ortaya
cikariyor. Hayir 78 1,7308 89258 10107
Tablo 65. “Soru 27” i¢cin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gdre grup
istatistikleri.

Tablo 65°e¢ gore performans degerlendirmeyi dnemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; ig bagarmu ortaya ¢ikanyor” ifadesi icin ortalamast
2,5359°dur. Bu da olgekte “cogunlukla” secenefine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi Onemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamasi 1,7308°dir. Bu 1se
dlgekte “nadiren” segenefine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
Oonemseyen dgretmenler, performans degerlendirmenin is basartlarini  ortaya

¢ikardigini diisiinmektedirler.
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Levene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
Soru 28. of Variances e
. . = Mean Std. Exror
¥ Sig. T Df (.2_ Difference Difference
tailed)
Performans
degerlendirmenin 208 ,649 6,672 229 K1Y 82001 ,12291
okul gelisimine
featk:
saglayacagim 6,688 156,156 000 82001 ,12260
diigiintiyorum.

Tablo 66. “Soru 28" i¢in performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gore
bagimsiz grup i-testi.

Tablo 66°ya baktifimizda égretmenlerin “performans degerlendirmenin okul
gelisimine  katkt  saflayacagit  diigliniiyorum”  ifadesine  performans
degerlendirmenin &nemi dediskenine goére bagimsiz grup t-testi uygulandiginda
p<0,05 (p=,000) oldugundan anlamls bir farklilik oldugu gériilmektedir. Bu sonucu

tablo 67°e gbre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 28. degerlendirme Toplam Ortalama - Error
o Lo Deviation
dnemli mi? Mean
Performans
degerlendirmenin okul Bvet 153 2,0405 ,88566 L7160
gelisimine katla
saglayacag Hayir 78 1,8205 87895 09952
dilgitnityorum.
Tablo 67. “Soru 28” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gére grup
: istatistikleri.

Tablo 67’e gore performans deferlendirmeyi Snemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirme; i3 basarmmi ortaya cikariyor” ifadesi igin ortalamas:
2,6405°dir. Bu da élcekte “cogunlukla™ secenegine denk gelmektedir. Performans
de@erlendirmeyi dnemli gérmeyenlerin bu ifade i¢in ortalamasi [,8205°dir. Bu ise
dlcekte “nadiren” se¢enegine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi
dnemseyen Ofretmenler, performans degerlendirmenin okul gelisimlerine katki

sagladigini diisinmektedirler.

86




Eevene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
Soru 29 of Variances
) Sig.
. . Mean Std. Error
F Sig. T Di (2- Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirmenin 404 526 7,019 229 00 86425 12312
mesleki
becerilerimi
artirdifim 7,061 157.594 ,000 86425 12240
diigiinityorum.

Table 68. “Soru 29” icin performans degerlendirmenin Snemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 68’e baktifimizda oGgretmenlerin  “performans degerlendirmenin
mesleki  becerilerimi  artirdifimi  diistinliyorum™  ifadesine  performans
degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore bagumsiz grup t-testi uygulandifinda
p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu
tablo 69’a gre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 29, degerlendirme Toplam Ortalama . Lrror
- c o Deviation
onemli mi? Mean
Performans
degerlendirmenin Evet 153 2,6078 ,89026 07197
mesleki becerilerimi
artrdiging Hayir 78 17436 87440 09901
dilgiiniiyorum,
Tablo 69. “Soru 29” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 69°a gore performans degerlendirmeyi Onemli bulan &gretmenlerin
“performans degerlendirmenin mesleki becerilerimi artirdigini diigiiniiyorum” ifadesi
icin:ortalamasi 2,6078 dir. Bu da 8lcekte “cogunlukla” secenefine denk gelmektedir.
Performans dederlendirmeyi Onemli gormeyenlerin bu ifade igin ortalamas
1,7436°dir. Bu ise dlgekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir. Periormans
degerlendirmeyi nemseyen Ogretmenler, performans degerlendirmenin mesleki

becerilerini artirdign diigiinmektedirler.
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Levene's Fest
for Equality of t-test for Equality of Means
Soru 30. Variances 5
- g i Mean Std. Error
¥ Slg. E Dt (2- Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme 1,219 271 5,319 229 L0006 ,69482 13064
ile basarili
bagarisiz
kisilerin
ayrilacaging 5,398 161,496 L0006 ,09432 L2871
ditgiiniiyorum.

Tablo 70. “Soru 307 i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 70°e baktifimizda 6gretmenlerin “performans deferlendirme ile
basarth  basarisiz  kigilerin  ayrilacagini  diigiinliyorum™  ifadesine  performans
degerlendirmenin &nemt degiskenine gore bagumsiz grup t-testi uygulandigimda
p<0,05 (p=,000) oldugundan anlamh bir farklilik oldugu gérilmektedir. Bu sonucu
tablo 71°e gére yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.

Soru 30. degerlendirme Toplam Ortalama N Error
- R Deviation
dnemli mi? Mean

Performans

degerlendirme ile Evet 153 24641 93302 07705

basanh basartsiz

kigilerin ayrilacagmi Hayr 78 1,7692 91059 10310

diigiiniiyorum.

Tablo 71. “Soru 307 i¢gin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gdre grup

istatistiklert.

Tablo 71°e gore performans degerlendirmeyi dnemli bulan &gretmenlerin
“performans degerlendirme ile basarilt basarisiz kisilerin ayrilacagim diigtiniiyorum”
ifadesi icin  ortalamast 2,4641°dir. Performans degerlendirmeyi  6nemli
gérmeyenlerin ortalamasmm ise 1,7692°dir. Bu da dlgekte “nadiren” secenegine
denk gelmektedir. Ogretmenlerin  bu ifade igin olumsuz diisiindiiklerini
gbstermektedir. Ancak performans deferlendirmeyi énemli gérenlerin bu ifade icin
ortalamasi 2,4837 ve godunlukla se¢enedinin simirina yakmdir. Diger bir deyisle bu
grupta performans de@erlendirme ile basanh ve basarisiz kisilerin ayrilacagini
diisiinen O@retmenlerin sayisi daha fazladrr. Bundan dolayr anlamli bir farkhihik

cikmustir.

88




Levene's Test
for Equality t-test for Equality of Means
of Variances

Soru 31. Sig
" : Mean Std. Error
F Sig. T bt (2- Difference | Difference
tailed)

Performans
degerlendirmenin 180 ,664 6,872 229 L6000 ,82354 12613

gelecege yonelik

calismalarim
yonlendirecegini 6,859 | 154,309 000 ,82554 ,12035

diigiimityorum.

Tablo 72. “Soru 317 i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gdre
bagimsiz grup t-testi.

Tablo 72’e baktnfgimizda Ogretmenlerin “performans degerlendirmenin
gelecege  yonelik  calismalarimi  yonlendirecefini  diistiniiyorum”  ifadesine
performans degerlendirmenin  Snemi defiskenine gére bagimsiz grup t-testi
uygulandifinda p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamlt bir farkhlik oldugu

gorillmektedir. Bu sonucu tablo 73’e gire yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Sed.
Soru 31. dederlendirme Toplam Ortalama . Error
. L Deviation
onemli mi? Mean
Performans
degerlendirmenin Evet 153 2,5948 86174 06967
gelecege yonelik
calismalarimmi
yonlendirecegini Hayir 78 1,7692 86675 L09814
diisiinliyorum,
Tablo 73. “Soru 317 icin performans degerlendirmenin dnemi degiskenine gére grup
istatistikleri.

Tablo 73’¢ gore performans degerlendirmeyi 6nemli bulan 6gretmenlerin
“performans degerlendirmenin gelecefe yonelik c¢aligmalarimi yonlendirecegini
diigiinityorum™ ifadesi igin ortalamas: 2,5948dir. Bu da odlgekte “goguniukla”
secenegine denk gelmektedir. Performans degerlendirmeyi dnemli gérmeyenlerin bu
ifade igin ortalamast 1,7692°dir. Bu ise oOlgekte “nadiren” segenegine denk
gelmektedir. Performans degerlendirmeyi 6neniseyen dgretmenler, performans
degerlendirmenin gelecege yonelik caligmalarini yonlendirdiklerini

dustinmektedirler.
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Levene's Test
for Equality of L-test for Equality of Means
Sort 32 Variances =
. . . il Mean Std. Errox
F Sig: 1 D G_ Difference | Difference
tailed)
Performans
degerlendirme ,003 960 6,976 229 000 82520 ,11831
hizmet i¢i
egitim
ihtiyactm 6,894 | 150258 | 000 82529 11971
ortaya
cikariyor.

Tabio 74. “Soru 32” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi

Tablo 74’e baktigimizda dgretmenlerin “performans degerlendirme hizmetigt
egitim ihtiyacimi ortaya ¢ikanyor” ifadesine performans degerlendirmenin dnemi
degiskenine gore bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05 (p= ,000) oldugundan

anlamli  bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu tablo 75°e¢ gore

yorumlayacagiz.
Group Statistics
Performans Std Std.
Sorua 32. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
I c . Deviation
dnemli mi? Mean
Performans Evet 153 2.5817 ,83991 L06790
degerlendirme hizmet
I¢i egitim ihiiyacinm Hayir 78 1,7564 87068 ,09858
ortaya ¢rkariyor.
Tablo 75. “Soru 32” i¢in performans degerlendirmenin énemi degiskenine gére grup
istatistikleri.

Tablo 75°e gore performans deferlendirmeyi onemli bulan &gretmenlerin
“performans deferlendirme hizmet i¢i eBitim ihtiyacimt ortaya ¢ikartyor” ifadesi igin
ortalamas1 2,5817°dir. Bu da olgekte “cogunlukla™ secencgine denk gelmektedir.
Performans degerlendirmeyi &nemli gérmeyenlerin bu ifade icin ortalamast
1,7564°dir. Bu ise dlgekte “nadiren” segenegine denk gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi dnemseyen égretmenler, performans degerlendirmenin hizmet i¢i

egitim ihtiyaglarini ortaya ¢ikardigin diistinmektedirler.
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Levene's
Test for t-test for Equality of Means
Equality of quatity ¢
Soru 33. Variances
Sig.
- Mean Std. Error
¥ Sig. T bi (2- Difference | Difference
tailed)

Performans
degerlendirmenin 029 865 5,555 229 L000 ,68150 12267
sonuglar oiumiu
ya da olumsuz
kariy(—;r plan]a“nu 5,455 147,679 ,OOO ,68150 ,12492
etkiliyor,

Tablo 76. “Soru 33" i¢in performans degerlendirmenin Snemi degiskenine gire
bagimsiz grup t-testi

Tablo 76’a baktignmizda Ogretmenlerin “performans degerlendirmenin
sonuglart olumlu ya da olumsuz kariyer planlarimt etkiliyor” ifadesine performans
degerlendirmenin Snemi defigkenine gére bagimsiz grup t-testi uygulandifinda
p<0,05 (p= ,000) oldugundan anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu

tablo 77°e gbre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 33. degerlendirme Toplam Ortalama . Error
e . Deviation
tnemli mi? Mean
Performans 153 2,4379 86473 06991
degerlendirmenin Evet
sonuglart olumlu ya
da olumsuz kariyer Hayir 78 1,7564 91433 , 10353
planlarmu etkilivor.

Tablo 77. “Soru 33” icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gére grup
istatistikleri.

Tablo 77’e gére performans degerlendirmeyt Snemli bulan &gretmenlerin
“performans degerlendirmenin sonuglart olumlu ya da olumsuz kariyer planlarum
etkiliyor” ifadesi i¢cin ortalamasi 2,4379°dir. Performans degerlendirmeyi onemli
gérmeyenlerin ortalamast 1se 1,7564’dir. Bu da 6lgekte “nadiren” segenegine denk
gelmektedir. Ofretmenlerin bu ifade igin olumsuz diistindtiklerini gdstermektedir.
Ancak performans degerlendirmeyi 6nemli gorenlerin bu ifade igin ortalamasi
2,4379 ve cogunlukla segenefinin smirina vakindir. Diger bir deyigle bu grupta
performans degerlendirmenin sonuglart olumlu ya da olumsuz kariyer planlarimi
etkilendigini diigiinen dgretmenlerin sayist daha fazladir. Bundan dolayl anlamlt bir

farkhlik ¢ikmistir.

Ozetle; performans degerlendirmeyi 6nemseyen Ggretmenler uygulanan

anketteki ifadelere Onemsemeyen Ggretmenlere gére genel olarak olumlu
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Levene's
Test for e
Equality of t-test for Equality of Means
Seru 33. Yariances
Sig. Mean Std. Error
. Sig. T b Gm Difference | Difference
failed)

Performans
degerlendirmenin 026 865 | 5,555 229 L0006 68150 ,12267
sonuglart olumlu
va da olumsuz
kariyer plan[a;—lm] 5,455 147,679 ,OOO ,68 150 y 12492
etkiliyor.

Tablo 76. “Soru 33” icin performans degerlendirmenin 6nemi degiskenine gore
bagimsiz grup t-testi

Tablo 76’a baktigimizda &@retmenlerin “performans degerlendirmenin
sonuglart olumlu ya da olumsuz kariyer planlarimi etkiliyor” ifadesine performans
degerlendirmenin dnemi defiigkenine gore bagimsiz grup t-testt uygulandifinda
p<0,05 (p=,000) oldugundan anlamlx bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonucu

tablo 77°e gére vorumlayacagiz.

Group Statistics

Performans Std Std.
Soru 33. degerlendirme Toplam Ortalama . Error

I s Deviation

onemli mi? Mean
Performans 153 24379 86473 06991
degerlendirmenin Evet
sonuglart olumlu ya
da olumsuz kariyer Hayir 78 1,7564 ,91433 ,10353
planlarinn etkiliyor.

Tablo 77. “Soru 33” i¢in performans degerlendirmenin 6nemi dediskenine gore grup
istatistikleri.

Tablo 77°e gore performans degerlendirmeyi Onemli bulan &gretmenlerin
“performans degerlendirmenin sonug¢lan olumlu ya da olumsuz kariyer planlarimi
etkiliyor™ ifadesi i¢in ortalamas: 2,4379°dir. Performans degerlendirmeyi Onemli
gormeyenlerin ortalamas: ise 1,7564°dir. Bu da 6lgekte “nadiren” segenefine denk
gelmektedir. Ogretmenlerin bu ifade i¢in olumsuz diigiinditklerini gdstermektedir.
Ancak performans degerlendirmeyi Onemli gorenlerin bu ifade icin ortalamasi
2,4379 ve g¢ofunlukla segenedinin sintrina yakmdir. Diger bir deyisle bu grupta
performans degerlendirmenin sonuglar olumlu ya da olumsuz kariyer planlarim
etkilendigini diigtinen 6gretmenlerin sayist daha fazladir. Bundan dolay: anlamls bir

farklilik ¢ikmistir.

Ozetle; performans degerlendirmeyi 6nemseyen &gretmenler uygulanan

anketteki ifadelere Onemsemeyen &3retmenlere gére genel olarak olumlu
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yaklagmislardir. Performans dederlendirmeyi dnemseyen dretmenler, performans

degerlendirmenin;

Amacit bildiklerini,

Nasil yiirtitillecegi konusunda fikir sahibi oldukiaring,

Siirecinde kendilerini rahat hissettiklering,

Stirecinde etkili iletisim kurma becerilerinin kullanildigm,

Kurama baghliklarini, is disiplinierini ve mesleki becerilerini
artirdiging,

Yaneticilere giiven duymalaring sagladigin,

Motivasyonlarmi, ige baghlklarint ve kendilerine olan giivenlerini
artirdiginy,

Ivi ya da eksik yonlerini gormelerini, daha fazla sorumluluk
almalarmi, daha dogru yvolda olmalarini, mesleki geligimlerinde eksik
yonlerini gormelerini, efiitimde yeni yaklasimlara agik olmalarint ve

daha aktif cahgmalarimi sagladifim diigtinmektedirler.

4.8.3 Ogretmenlerin arastirmadaki sorulara verdikleri cevaplarin “cinsiyet”

degiskenine gire bulgulari ve yorumlanmas:

Arastirmada d6gretmenlerin 33 sorudan olusan anket sorularina verdikleri cevaplari

cinsivet degiskenine gére incelemek icin bagumsiz grup t-testi yapilmistir. Ankette

bulunan 33 sorudan 9. ve 10. sorularda anlamh bir farklilik ¢ikmis, diger sorularda

ise anlamlt bir farklilik ¢ikmamustir.

Levene's Test

forEquality of t-test forEquality of Means
Variances
Soru %
Sig. R
F Sig. T Df el .Mean St'd. Error
) Difference | Difference
tailed)
Performans 2914 | 089 N 229 024 29333 12918
degerlendirme; : ’ 2,271 i N ’
yoneticilere
gliven -
dnymams 2.190 133,498 030 -,29333 ,13393
saglyor.

Tablo 78. “Soru 9” igin yapilan bagimsiz grop-t testt
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Tablo 78’de “Performans degerlendirme; yéneticilere gliven duymamm
sagliyor” sorusunda p<0,05 (p=,024) oldugundan anlami bir farklilik oldugu ortaya

¢tkmistir. Bu sonucu tablo 79°a gére yorumiayacagiz.

GroupStatistics
- Std. Std.
Soru 9 Cinsiyet Toplam Ortalama Deviation | ErrorMean
Performans
def“verlenc;irme' Kadm 156 2,0000 ,88718 07103
Serlex ;
yoneticilere
giiven duymami Erkek 75 2,2933 98328 ,11354
sagliyor.

Tablo 79. “Soru 9” igin grup istatistikleri

Tablo 79°a gore erkek 6gretmenlerin “performans degerlendirme; yoneticilere
giiven duymam: sagliyor” ifadesi i¢in ortalamast 2,2933’diir. Kadinlarm ortalamasi
ise 2,00°dir. Bu da 8lgekte “nadiren” secenegine denk gelmektedir. Ogretmenlerin bu
ifade icin olumsuz diisiindiiklerini gostermektedir. Ancak erkeklerin bu ifade icin
ortalamasi 2,2933 ve cofunlukla seceneginin simrina yakmdir. Diger bir deyisle
performans degerlendirme; yéneticilere giliven duymami sagliyor ifadesine
¢ofunlukla yanitim veren erkek dgretmenlerin sayist daha fazladir. Bundan dolay:

anlaml bir farkhilik ¢ikmugtar,

Levene's
Test .
forEquality t-test forEquality of Means
of Variances
Soru 10.
Sig.
. Mean Std. Error
F Sig. T Df €2- Difference Difference
tailed)
Performans 2,436 120 9 6- 17 229 ,009 -,34487 ,13176
degerlenditme; ’
motivasyonumu :
artiriyor, 7541 135,682 ,012 ~,34487 L3570

Table 80. “Soru 10” icin bagimsiz grup t-testi

Tablo 80°¢“Performans degerlendirme motivasyonumu artirtyor” bagimsiz

erup t-testi sonucunda p<0,05 (p=,009) oldugundan cinsiyet dediskenine gore

anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Bu sonucu tablo 81°e gore yorumlayacagiz.
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GroupStatistics

Soru 10. Cinsiyet | FToplam | Ortalama Defit;?igian Frrt?;;iem
Performans Kadm 156 2,1218 O1117 07285
degerlendirme;
motivasyonimul artiryor. Erkelk 75 2 4667 99095 11443

Tablo 81. “Soru 10” i¢in grup istatistiklen

Tablo 81’e gdre erek Ofretmenlerin  “performans degerlendirme;
motivasyonumu artiriyor” ifadesi igin ortalamasi 2,4667°dir. Kadinlarin ortalamasi
ise 2,1218°dir. Bu da 8lcekte “nadiren” secencgine denk gelmekiedir. Ofretmenlferin
bu ifade i¢in olumsuz diisiindiiklerini gostermektedir. Ancak erkeklerin bu ifade i¢in
ortalamast 2,4667 ve cofunlukla segeneinin- siurma yakindir. Diger bir deyisle
performans degerlendirme; motivasyonumu artirtyor ifadesine gofunlukla yaoitini
veren erkek 6gretmenlerin sayisi daha fazladir. Bundan dolay: anlamly bir farklilik

ctkmistir.

4.8.4 Ogretmenlerin arastirmadaki sorulara verdikleri cevaplarin “medeni

hal” degiskenine gére yorumianmass

Arastirmada 63retmenlerin 33 sorudan olugan anket sorularna verdikleri cevaplari
medeni hal degiskenine gdre incelemek igin bafimsiz grup t-testi yapilmustir.
Ankette bulunan 33 sorudan 2. ve 5. sorularda anlamli bir farkhlik ¢ikmus, diger

sorularda ise anlamli bir farklilik ¢ikmamustir.

Levene'sTest
forEquality t-test forEquality of Means
of Variances
Soru 2. Sig
. ) Mean Std. Error
¥ Sig. T Df Q‘ Difference | Difference
tailed)
Performans )
degerlendirmenin 048 827 2152 229 032 -,31842 ,14796
nasil yiirfititlece i ’
konusunda
onceden . 86,507 | 033 -,31842 14656
o e 2,173
bilgilendiriliyorumm.

Tablo 82. “Soru 2” igin bagimsiz grup t-testi

Tablo 82’e¢ “Performans degerlendirmenin nasil viiriitilecegi konusunda

énceden bilgilendiriliyorum” sorusuna bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,03
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(p=,032) oldugundan anlamii bir farklilik oldufu géritlmektedir. Bu sonucu tablo

83%¢ gbre yorumlayacagiz.

Group Statistics

Medeni . Std. Std. |
Soru 2. Hal Toplam | Ortalama Deviation ErrorMean
Performans )
Evh 178 2,1916 94830 07115

degeriendirmenin nasi

yiritilecegi konusunda
Gnceden Bekar 53 2,5094 93279 12813
bilgilendiriliyorun.

Tablo 83. “Soru 27 i¢in grup istatistigt.

Tablo 83’de “Performans degerlendirmenin nasil ylriitilecegi konusunda
onceden  bilgilendiriiyorum™  sorusunun  grup  istatistiklerinde  ortalamalara
bakildiginda bekir ofretmenlerin ortalamasi 2,50 “cogunlukla” secenegine, evli
dgretmenlerin ise 2,19 “nadiren” segenegine denk.geldigi gorilmektedir. Bekdar
digretmenler performans deferlendirmenin nasil yiiritilecegi konusunda ¢ogunlukla

bilgilendirildiklerini diistinmektedirler.

Levene's
Test t-test forEquality of Means
forEquality q ¥
Soru 5. of Variances
Sig. Mean Std. Exrror
¥ Sig. ¥ Dbf G- Difference Difference
tailed)
Performans
degerlendirme -
siirecinde 357 351 2469 229 ,014 -,36580 , 14817
etkili iletisim
becerilerinin
kollanildigim ) 85,118 016 -,36580 , 14844
U 2.464

ditglintiyorum.

Tablo 84. “Soru 5” i¢in bagims:z grup t-testi

Tablo 84°de “performans degerlendirme siirecinde etkili iletisim becerilerinin

kullamldigi diisiiniiyorum™ sorusuna bagimsiz grup t-testi uygulandiginda p<0,05

(p= ,014) oldufundan anlamli bir farklilik oldugu goriillmektedir. Bu sonucu tablo

85’e gore vorumlayacagiz.
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GroupStatistics

Medeni . Std. Std. Exror
Soru 5. Hal Foplam Ortalama Deviation Mean
Performans
dederlendirme siirecinde Evli 178 2,2191 94616 07092
etkili iletisim
becerilerinim
kallandigint Bekar 53 2,5849 ,94037 13041
diistiniiyoruim.

Tablo 85. “Performans degerlendirme siirecinde etkili iletisim becerilerinin
kullanidiging diigtinfiyorum™ grup istatistigi.

Tablo 85°de “Performans degerlendirme siirecinde etkili iletisim becerilerinin
kullanildigim  diisiiniiyorum™  sorusunun  grup istatistiklerinde ortalamalarina
bakildifinda bekir dgretmenlerin ortalamast 2,58 “coguniukla”, evli égretmenlerin
ise 2,21 “nadiren” nadiren secenedine denk geldigi goriilmektedir, Bekdr dgretmenler
performans degerfendirme stirecinde etkili iletisim becerlerinin  ¢oZunlukla

kullanmildigin disiinmektedirler.

4.8.5 Ogretmenlerin arastrmadaki sorulara verdikleri cevaplarim “kidem”

degiskenine gore bulgular ve yorumianmasi

Arastirmada 63retmenlerin 33 sorudan olusan anket sorularina verdikleri cevaplarn
okul tiirii degiskenine gore incelemek i¢in one-way anova testi yaplmistir. Ankette
bulunan 32 soruya one-way anova testt uygulanmustir. Test sonucunda kidem
degiskenine gore 8. ,17.,19.,20.,23.,24.,26.,27.,28. ve 31. sorularda anlaml1
bir farkhilik ¢iktifi goriilmiistiir. Bu yiizden bu sorulara one-way anova tesiti ile
sigma katsayisi, varyans analizleri, tukey ve tammlayict bilgileri tablo 87de

Szetlenmistir.
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S8 Si7 | S19 | 820 | S23 | S24 | S26 | 827 | 828 | S3%

Uneway
Anova 043 | 030 | 042 | 019 | ,037 | 024 | 044 | 007 | ,022 | ,040

sig.(p)

Test of
Homogeneit
y of 641 1,603 | 941 | 544 | 962 | 806 | ,619 | ,864 | 814 | 277
Variances
(sig.)

Tukey HSP
1-5 ve 6-10 | 026 | ,012 | ;160 | ,030 | ,095 | ,020 | ,038 | ,005 | ,063 | ,047

sig (p.)

Pescriptives {ortalamalar)

L5 26 1 30 | 291 28 | 29| 29 | 26 | 30| 29 | 28
) 6 0 3 0 3 3 6 0 3 0

1,8 2,0 2,2 1,8 2,1 2,0 1,8 1,9 2,1 1,9

6-10 0 0 3 8 5 0 4 2 1 6

1115 2,2 2,4 2,6 2.4 2.4 2.4 2,2 2,3 2.4 24
) 2 5 5 7 7 7 7 0 0 7

15-20 2,0 2,3 2,2 2,2 2.1 2.2 2,1 2,1 2,1 2,1

7 4 5 1 6 0 4 0 2 8
doveigeri | 20 | 24 | 25 [ 24 [ 24 [ 23 123 | 23 | 24 | 23
ve uzer 5 3 5 5 7 3 1 1 6 4

20 | 24 | 24 | 23 | 23 | 23 | 22 22 | 23| 23
Toplam

9 0 8 5 9 2 3 6 6 1

Tablo 86. S8, S17, S19, §20, 823 824, 826, 827, §28 ve S31. Sorularinin one-way
anova testi ile sigma katsayisi, varyans analizleri, tukey analizi ve tammlayici
bilgileri

“Performans dederlendirme; kuruma baglilifimi artirniyor (S8)” ifadesi igin
tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,043) oldugundan anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. 8. Sorunun varyans analizine bakildiginda p>0,05 (p= ,941) oldugu
icin sorularin varyanslari homojendir. One-way anova testinde tukey analizinde
p<0,05 (p= ,026)oldugundan Ggretmenlerin 1-5 yi1l arasinda kidemi olanlar ile 6-10
yi1l arasinda kidemi olan gruplarda anlamh bir farkhilik vardir. Tanimlayict bilgilere
bakildiginda ise 1-5 il arasinda kidemi olanlarin ortalamalari 2,66 bu da
“cogunlukla” segenc@ine denk gelmekte, 6-10 yil arasmnda kidemi olanlarm
ortalamalarinin 1,80 bunun ise “nadiren” se¢enegine denk geldigi gériilmektedir.
Yani kidem yili 1-5 yil arasinda olanlarnn performans degerlendirme ile kurumlarina

baghliklarmm arttig, diger grubu ise etkilemedigi sdylenebilir.

97




“Performans deferlendirme; sonucunda yapilan elestiriler beni olumlu
etkilivor. (S17)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 {(p=0,030) oldufundan
anlamir  bir farklihk oldugu gorillmektedir.  17. Sorunun varyans analizine
bakildsfinda p>0,05 (p= ,603) oldugu i¢in sorularn varyanslart homojendir. One-
way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p=,012)oldugundan &gretmenlerin 1-5
yil arasinda kidemi olaniar ile 6-10 yil arasinda kidemi olan gruplarda anlamh bir
farklihk vardir. Tammlayict bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidemi
olanlarin ortalamalar: 3,00 bu da “cofunlukla” secenegine denk gelmekte, 6-10 yil
arasinda kidemi olanlarin ortalamalarinin 2,00 bunun ise “nadiren” segenegine denk
geldigi goriilmektedir.  Yani kidem yilt [-5 yil arasinda olanlarin performans
degerlendirme sonucunda yapilan elestirilerin olumlu etkiledigi, diger grubu ise

olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

“Performans degerlendirme; egitimde yeni yaklagimlara agik olmami
sagliyor. (S19)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,042) oldugundan
anlamli bir farklilk oldugu goriilmektedir.  19. Sorunun varyans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,941) oldugu i¢in sorularin varyanslart homojendir.
Tanimlayict bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidemi olanlarin ortalamalar
2,93, 11-15 yil arasinda kidemi olanlarin ortalamalars 2,65 ve 20 yil ve iizeri kademi
olanlarin ortalamalann 2,55, bunlar da 2,5’dan biiviik oldugu igin “cogunlukla”
secenegine denk gelmekte, diger gruplarin ise “nadiren” secenegine denk geldigi
goriilmektedir. Yani kidem yih 1-5 y1l arasinda, 11-15 y1l arasinda ve 20 y1l ve tizeri
olanlarin performans degerlendirme; egitimde yeni yaklasimlara ac¢ik olmam

sagladiklarma inandiklarini diger gruplarin ise inanmadiklarin gostermektedir.

“Performans degerlendirme; daha aktif caligmanu sagliyor. (S20)” ifadesi igin
tablo 86 incelendifinde p<0,05 (p=0,019) oldugundan anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. 20. sorunun varyans analizine bakildiginda p=>0,05 (p=,544) oldugu
icin sorularin varyanslart homojendir. One-way anova testinde tukey analizinde
p<0,05 (p=,030) oldugundan 6gretmenlerin 1-5 yil arasinda kidemi olanlar ile 6-10
yil arasinda kidemi olan gruplarda anlamli bir farklilik vardir. Tanimlayicy bilgilere
bakidiginda ise 1-5 yil arasmda kidemi olanlarin ortalamalar1t 2,80 bu da
“cogunlukla” segenegine denk gelmekte, 6-10 yil arasmda kidemi olanlarm

ortalamalarmun 1,88 bunun ise “nadiren” se¢enegine denk geldigi gorlilmektedir.
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Yani kidem yili 1-5 yif arasinda olanlarin performans degeriendirmenin daha aktif

calismalarim sagladiging, diger grubun ise buna inanmadi g stylenebilir.

“Performans degerlendirme; brangimla ilgili daha arastirmact olmaya sevk
ediyor. (S23)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,037) oldugundan
anlamhi bir farkhihk oldufu gérilmekiedir. 23, Sorunun varyans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,962) oldugu ig¢in sorularin varyanslart homojendir.
Tammlayici bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidemi olanlarin ortalamalari
2,95 bu da “cogunlukla®, digerleri ise 2,5°dan kiiciik oldugu igin “nadiren”
segenefine denk gelmektedir. Yani kidem yili 1-5 yil arasinda olanlar performans
degerlendirmenin branglarninda arastirmact olmalarina sevk ettifine inanmaktadirlar,

diger gruplar ise inanmadiklan goriilmektedir.

“Performans deferlendirme; yaratici  becerilerimin  ortaya ¢ikmasit
destekliyor. (S24)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,024) oldugundan
anlamli bir farklibk oldufu goriilmektedir.  24. Sorunun varyans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,806) oldugu i¢in sorularin varyanslart homojendir. One-
way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p=,020) oldugundan 6gretmenlerin 1-5
vil arasinda kidemi olanlar ile 6-10 yil arasinda kidemi olan gruplarda anlamly bir
farkhilik vardir, Tamimlayici bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasmda kidemi
olanlarm ortalamalar1 2,93 bu da “¢ogunlukla” secenedine denk gelmekte, 6-10 yil
arasinda kidemi olanfarmn ortalamalarinin 2,15 bunun ise “nadiren” se¢enegine denk
geldigi gorillmektedir.  Yani kidem yili 1-5 il arasinda olanlarin performans
degerlendirmenin yaratici becerilerinin ortaya ¢ikmastnt destekledigine inandiklarini,

diger grubun ise inanmadi@t gérillmektedir.

“Performans degerlendirme ile goriis, thtiya¢ ve basarilarimi séyleme firsati
buluyorum (S26)” ifadesi igin tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,044) oldugundan
anlamli bir farklilik oldugun goriilmektedir.  26. Sorunun varyans analizine
bakildigmda p>0,05 (p=,619) oldugn icin sorularin varyanslari homojendir. One-
way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p=,038) oldugundan 6gretmenlerin 1-5
yil arasinda kidemi olanlar ile 6-10 yd arasinda kidemi olan gruplarda anlamh bir
farklihk wvardir. Tanimlayic: bilgilere bakildiginda ise [-5 yil arasinda kidemi
olanlarin ortalamalar1 2,66 bu da “cogunlukla” secenegine denk gelmekte, 6-10 vl
arasinda kidemi olanlarin ortalamalarinin 1,84 bunun ise “nadiren” secenegine denk

geldigi goriilmektedir.  Yani kidem yih 1-5 w1l arasinda olanfarin performans
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Yani kidem yili 1-5 yil arasmda ofanlarin performans degeriendirmenin daha akisf

ahismalarini sagladigini, difer grubun ise buna inanmadigr sdvlenebilir.
fou] o a &

“Performans degerlendirme; bransunla ilgili daha arastirmaci olmaya sevk
ediyor. (S23)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,037) oldugundan
anfamli bir farkhlik oldugu goriimektedir. 23, Sorunun varvans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,962) oldugu icin sorularn varyanslart homojendir.
Tanimlayict bilgilere bakildigmda ise 1-5 yil arasinda kidemi olanlarm ortalamalart
2,95 bu da “coguntukla”, digerlert 1se 2,5'dan kiiglik oldugu icin “nadiren”

segenegine denk gelmektedir. Yam kidem yili 1-5 w1l arasinda olanlar performans

degerlendirmenin branglarmda arastirmacit olmalarina sevk ettigine inanmaktadirlar,

diger gruplar ise inanmadiklan gériilmektedir.

“Performans  degerlendirme;  yaratict  becerilerimin  ortaya  ¢tkimasimi

destekliyor. (S§24)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,024) oldugundan

anlamlit bir farklilik oldugu gérilmektedir. 24, Sorunun varyans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,806) oldugu i¢in sorularin varyanslart homojendir. One-
way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p= ,020) oldugundan $gretmenlerin 1-5
vil arasinda kidemi olanlar ile 6-10 yil arasinda kidemi olan gruplarda anlamli bir
farkliik vardwr, Tamumlayict bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidenu
olanlarin ortalamalar1 2,93 bu da “cogunlukla” secenegine denk gelmekte, 6-10 il
arasinda kidemi olanlarm ortalamalarinin 2,15 bunun ise “nadiren” segenegine denk
geldigi gorilmektedir.  Yani kidem yili 1-5 yil arasinda olanlarm performans
degerlendirmenin yaratici becerilerinin ortaya cikmasim destekledigine inandiklari,

diger grubun ise inanmadig goriilmektedir.

“Performans degerlendirme ile goriis, ihtiyag ve basarilarim: sdyleme firsats
buluyorum (S26)” ifadesi i¢in tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,044) oldugundan
anlamli bir farkhlik oldugu gérilmektedir.  26. Sorununm varyans analizine
bakildiginda p>0,05 (p= ,619) oldugu igin sorulann varyanslari homojendir. One-
way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p=;038) oldugundan §gretmenlerin 1-5
yil arasinda kidemi olanlar ile 6-10 vil arasinda kidemi olan gruplarda anlamh bir
farkliik vardir. Tammlayict bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidemi
olanlarin ortalamalart 2,66 bu da “gogunlukla” se¢enedine denk gelmekte, 6-10 yil
arasinda kidemi olanlarin ortalamalarinin 1,84 bunun ise “nadiren” secenegine denk

geldigi goriilmektedir. Yani kidem yili 1-5 yil arasinda olanlarin performans
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degerlendirme ile  gorits, ihtiyac ve basarilarninu soyleme firsats  bulduklaring

soylemiglerdir, diger grup ise nadiren bu firsati buldukiann séylemiglerdir.

“Performans defierlendirme; is basarimi ortaya ¢ikanyor. (S27)” ifadesi igin
tablo 86 incelendiginde p<0,05 (p=0,007) oldugundan anlamli bir farklihk oldugu
gorillmektedir. 27. Sorunun varyans analizine bakildiginda p=>0,05 (p= ,864) oldugu
icin sorularn varyanslari homojendir.  One-way anova testinde tukey analizinde
p<0,05 (p=,005) oldugundan §gretmenlerin 1-5 yil arasinda kidemt olanlar ile 6-10
yil arasinda kidemi olan gruplarda anlamli bir farklilik vardwr. Tanimlayict bilgilere
bakildiginda ise 1-5 yd arasinda kidemi olanlarin ortalamalart 3,00 bu da
“cogunlukla” segenegine denk gelmekte, 6-10 yil arasinda kidemi olanlarin
ortalamalarnnin 1,92 bunun i1se “nadiren” se¢enegine denk geldigi goriilmektedir.
Yani kidem yili 1-5 w1l arasinda olanlarimn performans degerlendirmenin s

basarilarini ortaya ¢ikardifina inanmaktadirlar, diger grup ise inanmamaktadir.

“Performans  degerlendirmenin  okul  gelisimine katki  saflayacagim
diistintiyvorum. (S28)” ifadesi icin tablo 86 incelendiinde p<0,05 (p=0,022)
oldufundan anlamh bir farklilik oldugu goriilmektedir. 28. Sorunun varyans
analizine bakildifinda p>0,05 (p= ,814) oldugu i¢in sorularin varyanslari
homojendir. Tammlayici bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil arasinda kidemi olanlarin
ortalamalart 2,93 bu da “¢coguniukla”, digerleri ise 2,5°dan kigiik oldugu icin
“nadiren” se¢enegine denk gelmektedir., Yani kidem yili 1-5 yil arasinda olanlar
performans degerlendirmenin okul gelisimine katk: saglayacaklarina inandiklarini,

diger gruplar ise inanmadiklar1 goriilmektedir.

“Performans  deerlendirmenin  gelecege  yOnelik calismalarin
yonlendirecedini diigiiniiyorum (S31)” ifadesi igin tablo 86 incelendiginde p<0,05
(p=0,040) oldugundan anlamli bir farklihk oldugu goriilmektedir. 31. Sorunun
varyans analizine bakildiginda p>0,05 (p= ,277) oldugu icin sorulann varyanslar
homojendir. One-way anova testinde tukey analizinde p<0,05 (p=,047) oldugundan
ogretmenlerin 1-5 yil arasinda kidemi olanlar ile 6-10 yil arasinda kidemi olan
gruplarda anlamh bir farklihk vardir. Tanimlayici bilgilere bakildiginda ise 1-5 yil
arasinda kidemi olanlarin ortalamalart 2,80 bu da “¢ogunlukla” segenedine denk
gelmekte, 6-10 il arasinda kidemi olanlarin ortalamalarinm 1,96 bunun ise
“nadiren” se¢ene@ine denk geldigi goriilmektedir. Yani kidem yili 1-5 yil arasmda

olanlarm performans degerlendirmenin Performans degerlendirmenin gelecege
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yonelik cahigsmalarimi yonlendirecegini disiinmektedirler, difer grup ise bunu
ditstinmemektedir.
Ozetle; kidem yili diisitk olanlarin performans degerlendirme ile ilgili

goriisler diger gruplara gire daha olumludur.

4.8.6 Ogretmenierin arastirmadaki sorulara verdikleri eevaplarm “hizmet ici

egitim” degiskenine gére bulgular: ve yorumlanmasi

Arastirmada  6gretmenlerin 33 sorudan olusan anket sorularina verdikleri
cevaplar okul tiirli degiskenine gore incelemek igin one-way anova testi yaptmstir.
Ankette bulunan 33 soruya one-way anova testi uygulanmistir. Test sonucunda
hizmet i¢i efitim degiskenine gore 4. soruda anlamly bir farklibk ¢iktifn diger

sorularda ise anfamli bir farklilik cikmadifi gériilmiistir.

ANOVA
Soru 4. Performans degerlendirme siirecinde kendimi rahat hissediyorum

Ss;l?;l()efs Di Mean Square F Sig.
Between Groups 12,132 2 6,066 0,226 ,002
Within Groups 222,136 228 974

Toplam 234,268 230
Tablo 87. “Soru 4” i¢in hizmet i¢i egitim deZiskenine gore etkisi igin one-way anova
testi

Tablo 87°de “performans degerlendirme siirecinde kendimi rahat
hissediyorum” sorusuna bagimsiz grup t-testi wygulandifinda p<0,05 (p= .002)

oldugundan anlamli bir farklilik oldugu gérilmektedir.

Test of Homogeneity of Variances

Soru 4. Performans degerlendirme siirecinde kendimi rahat hissediyorum

Levene Statistic dfl df2 Sig.
511 2 228 600

Tablo 88. “Soru 4” i¢in hizmet i¢i egitim defiskenine gore etkisi i¢in varyans analizi

Tablo 88’1 inceledigimizde p>0,05 (p=0,600) oldugu i¢in hizmet ici eitim

degiskenine gére 4. sorunun varyansiin homojen oldugunu gérmekteyiz.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: Performans deferlendirme sitrecinde kendimi rahat hissediyorum

Tukey HSD
95% Confidence
; ici ; o Mean Interval
(I} Hizmetici (Jy Hizmetici . Std. .
s o Difference - Sig
Egitim Egitim (15 Error Lower Upper
Bound Bound
Hig 2,00 A7729 ,26390 169 -,1453 1,0099
3,00 - 00654 ,25402 1,000 -,6058 5927
1,00 - 47729 ,26390 ,169 -1,0999 ,1433
1-3 arasi "
3,00 -48383 ,13982 002 - 8137 -,1540
1,00 00654 ,25402 1,000 -,5027 L0058
4 ve {izeri .
2,00 A8383 13982 002 ,1540 8137

*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tablo 89. Performans degerlendirme ile ilgili 6gretmenlerin “soru 4” i¢in hizmet i¢t
egitim degiskenine gore etkisi icin one-way anova ile yapilan tukey testi

Tablo 89’da 4. sorunun one-way anova analizindeki tukey testi sonucuna

gore 2. ve 3, Gruplar arasinda anlamli bir farkhlik vardir. 2. grup 1-4 arasinda hizmet

ici egitim alan, 3. Grup ise 4 ve lizeri hizmet i¢i egitim alan dgretmenlerdir.

Descriptives

Performans degerlendirme siirecinde kendimi rahat hissediyorum

Toplam Ortalama Std. Deviation Std. Error
Hicg 17 2,8824 1,05370 ,25556
1-3 aras: 79 2,4051 96767 ,L10887
4 ve iizeri 135 2,8889 99000 ,08521
Toplam 231 2,7229 1,00924 06640

Tablo 90. Performans degerlendirme ile ilgili dgretmenlerin “Soru 4” ifadesinin
hizmet i¢i egitim degiskenine gore etkisinin tanimlayica bilgileri

Tablo 90°da  “performans degerlendirme siirecinde kendimi rahat
hissediyorum “grup istatistiklerine bakildiginda 3. grup (4 ve lizeri) hizmet 1¢1 egitim
degiskenine gore ortalamalanmin2,88 bu da “cogunlukla”, 2. grup (1-4) hizmet ict
egitiminin 2,40 degiskenine gore “nadiren” segenedine denk gelmektedir. 4 ve tizeri
hizmet igi editim alan 63retmenler performans degerlendirme stirecinde kendilerini
coguniukla rahat hissetmektedirler, 1 ile 4 arasinda hizmet i¢i egitim alan
daretmenlerin ise performans degerlendirme stirecinde kendilerini nadiren rahat

hissetmektedirler.
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4.8.7 Ogretmenlerin Bagimlr Sorulara Verdigi Cevaplarin Frekans, Yiizde,

Ortalama ve Standart Sapmasma Goére Dagilimmna iliskin Bulgular

L ) ﬁlgb]r Nadiren Cofuniukla IHer Zaman

A) KISISEL ETKILER AAmAn X S
Fl| % r %% F Yo F Ya

1—Perform_a_nsdegerlendlrmemn 15| 78 25 | 108 96 A6 92 1398 |3.13 | 896
amaciu bilivorum
2-Performans degerlendirmenin nasil
yiiriitiilecegi konusunda énceden 5612421 84 364 65 28,1 26 11,3 3226 987
bilgilendiriliyorum.
3-Performans defierlendirmenin
dgrenciler ya da veliler tarafindan 44 1 19 81 | 35,1 57 24,7 49 212 | 248 ¢ 991
yapiimast beni rahatsiz etmiyor.
4-Performans degerlendirme
siirecinde kendimi rahat 371 16 47 203 90 39 57 24,7 12,72 963
hissediyorum
5-Performans degerlendirme
siivecinde etkili iletisim becerilerinin { 49 | 21,2 1 95 | 41,1 55 238 32 13,9 | 2,30 | ,970
kullanddigime ditgtintiyorum.
6-Performans degerlendirmede hangi
konularda degerlendirilecegimi 521225 74 32 73 31,6 32 13,9 | 2,36 | 977
biliyorum.
7-Performans degerlendirmenin 86 (372| 83 [359] 40 | 212 | 13 | 56 [195| 980
objektif yapildigmi diigtiniivorum.
8-Ife.rfc3rlnans degerlendirme; kuruma 68 | 204 | 87 1377 61 26.4 15 65 | 200! 968
bagliligimi artirryor.
9-Performans degerlendirme;
yineticilere gitven duymams 731316 79 (342 63 273 16 6,9 |2,09] 922
sagliyor.
10-Performans defierlendirme; 60| 26 | 80 |346| 68 | 204 | 23 10 | 223 .968
motivasyonumu artiriyor.
11-Performans degerlendirme; ige 671 29 1 70 [303] 69 | 299 | 25 | 108 |222] 980
baghhgmm gliclendiriyor.
12-Performans degerlendirme; 6312731 68 | 2041 73 | 316 | 27 | 11,7 | 227 991
kendime olan giivenimi artirtyor.
13-Performans degerlendirme; iyl ya | ¢ | 5161 77 1333 74 | 32 | 30 | 13 1236 963
da eksik yonlerimi gérmemi sagliyor.
14-Performans degerlendirme; daha
fazla sorumluluk almaya tegvik 41234 77 (333 11 30,7 29 12,6 | 2,321 ,970
ediyor.
15-Performans degerlendirme; kisisel | 55 | 53 g1 70 [ 3121 75 | 325 | 20 | 1256 | 233 | 977
gelisimime katk: sagliyor.
16-Performans degerlenditme; daha 5 | 551 | 75 1312 ] 73 | 31,6 | 28 | 12,1 | 230 980
dogru yolda olmami sagliyor.
17-Performans degerlendirme;
sonucunda yapilan elegtiriler beni 50| 21,6 68 (294 83 359 30 13 2,40 | 968
olumlu etlaliyor.

Tablo 91. Ogretmenlerin Bagimh Sorulara Verdigi Cevaplarin Frekans, Yiizde,

Ortalama ve Standart Sapmasma Gére Dagiliminin devamt
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B) MESLEKI GELISIM

Hichir
Zaman

Nadiren

Coguniukia

Her Zaman

F

Yo

F

0()

I

Yo

F

%o

Ss

18-Performans degerlendirme;
mesleki yonden eksiklikierimi
gorme firsat: tanyyor.

41

17,7

&3

359

T8

33,8

29

2,41

>

922

19-Performans degeriendirme;
egitimde yeni yaklagimlara agik
olmamut saghyor.

44

65

281

87

37,7

L]

35

2,48

968

20-Performans degerlendirme;
daha aktif caligmami saghiyor.

53

22,9

73

31,6

74

31

13,4

2,35

E]

980

21-Performans degerlendirme; is
disiplinimi artiriyor.

58

25,1

71

30,7

75

27

11,7

2,30

976

22-Performans degerlendirme;
meslege bakis acimu genigletiyvor,

55

23,8

80

34,6

69

27

%

2,29

960

23-Performans degerlendirme;
brangimla ilgili daha aragtirmacy
olmaya sevk ediyor.

52

22.5

66

28,6

83

30

13

2,39

976

24-Performans degerlendirme;
yaratict becerilerimin ortaya
¢ikmasin destekliyor.

51

22,1

81

35,1

71

30,7

28

12,1

2

2,32

k]

953

25-Performans degerlendirme;
gérev standartlarina ulagsmama
yardime1 oluyor.

49

21,2

81

35,1

78

33,8

23

10

2,32

919

26-Performans degerlendirme ile
goriig, ihtivac ve basarilarim
sOyleme firsati buluyorum.

53

22.9

89

38,5

70

30,3

34

8,2

2.23

809

27-Performans degerlendirme; i3
bagarimi ortaya ¢ikarryor.

60

26

74

32

73

31,2

24

10,4

2,26

362

28-Performans degerlendirmenin
okul geligimine katk: saglayaca@ini
diigtinttyorum.

52

22,5

71

30,7

80

34,6

»

28

12,1

2,36

963

29-Performans degerlendirmenin
mesleki becerilerimi artirdiging
dissiinityorum.

54

234

&0

34,6

67

29

30

13

30-Performans degerlendirme ile
bagarili basaristz kisilerin
aynlacagim diigiiniiyorum.

63

273

82

355

>

56

24,2

30

13

2,22

993

31-Performans degerlendirmenin
gelecede yonelik ¢alismalarumi
yvonlendirecegini ditsiiniiyorum.

52

22,5

80

34,6

73

31,6

26

11,3

2,31

946

32-Performans degerlendirme
hizmet ici egitim ihtiyvacim: ortaya
ctkariyor.

52

22,5

81

35,1

74

32

24

10,4

2,30

934

33-Performans degerlendirmenin
sonuclart olumlu ya da olumsuz
kariyer planlarm etkiliyor.

61

26,4

82

355

97

29

21

9,1

2,20

3

937

Tablo 92, Ogretmenlerin Bagmimh Sorulara Verdigi Cevaplarnn Frekans, Yiizde,
Ortalama ve Standart Sapmasina Gére Dagilimi
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Tablo 91 incclendiginde; dgretmenlerin performans degerlendirmenin amacs
biliyorum {soru 1) ifadesi i¢in ortalamast 3,13 ve bu da “gogunlukia™ secenegine
denk gelmektedir.

Tablo 91 incelendiginde; gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde
kendimi rahat hissediyorum (soru 4) ifadesi igin ortalamasi 2,72 ve bu da
“cogunlukla” secenegine denk gelmektedir.

Tablo 91 ve 92 incelendiginde 6gretmenlerin Olcekteki ifadelere verdigi
cevaplar 1. ve 4. soru haricinde 1,95 ile 2,40 arasinda dedismektedir. Bu da dlgekte
“padiren” se¢enegine denk gelmektedir. Ogretmenlerin performans degerlendirmenin
amacint  bilemeleri ve performans degerlendirme stirecinde kendilerini rahat
hissetmelerine ragmen mevcut performans ile ilgili olumsuz gériiste olduklar

sonucuna ulasilabilir.
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4.9  Anketin IIL. Boliménde Ak Uclu Sorulara Vertlen Yanstlar

Bu béliimde anketin tigtincii béliimiinde yer alan agik uglu sorulara verilen

cevaplara yer verilmistir.

e Performans degerfendirmenin adil, objektif ve yetkin kisiler tarafindan
yapilacagina inanmiyorum. Bu nedenle performans degerlendirmeye
olumsuz yaklasiyorum.

e Performans degerlendirme yapilirken mesleki basarilara ve gretmenin
performansma bakilmayacagimi digiintiyoruim.

e Dogru ve tarafsiz yapilacak bir performans degerlendirme sisteminin

ogretmenleri ve Ggrencilerini bagariya ulagtiracagini diistiniiyorum.

e Ogretmenlerin performanslarimi artirmalarmi saglayacak yeterli ve
uygulanabilir egitimler verilmemektedir.

e Performans degerlendirme objektif yapildiginda her konuda &gretmeni
motive edecedini ve performansint olumlu yonde -etkileyecefini
diisiiniiyorum.

e Performans degerlendirmenin sonug¢larmin 8gretmenler somut olarak
vansitildigi takdirde sistemin basariya ulasacagini diisiiniiyorum.

e Veli ve 6frencilerin not eksenli disiindiiklerinden 6gretmenlerin
performans dederlendirmesinde objektif olmayacaklarini diistinliyorum.

e Performans dederlendirmenin vanli vapilacagini inandifimdan saghkl
sonuglarin olusacagini diigtinmiiyoram.

s Yoneticilerin  objektif davrandigi bir performans degerlendirme
sisteminin dgretmenlen bagariya ulagtiracagina inamyorum.

e Performans degerlendirme sonucunda bagarili olan Ggretmenlere belirli
haklar ve 6diiller verilmelidir,

e Her okulun ortaminin aynt durumda olmayan iitkemizde; égretmenlerin
okul durumlar1 gz Oniine alinarak performans degerlendirmelert
yapiimahdir.

e Performans degerlendirmenin  Ggretmeni  baski  altina  alarak
psikolojisini oflumsnz yénde etkileyecegini diigtiniiyorum.

e Insan efitimi ile u@rasan OFretmenlerin ticari bir isletme gibi

performans degerfendirmesine tabi tutulmasini yanhs buluyorum.
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e Okullarda rehberlik servisleri gibi halkla iliskiler uzamam olmali ve
onlar tarafindan &fretmen performanslarim  artiracak  caligma
programlart yapilmalidir. Bu calisma programlan ile égretmenlerin

performans degerlendirmes: yaptimahdir.

Bu bulgulara gére Ogretmenlerin  genellikle performans degerlendirme
sisteminin objektif yapilmas: konusunda kuskulari oldugu sonucuna ulagilabilir.
Ayrica 6gretmenler performans degerlendirme sonuclarimin somut olarak karsiligin

odrmek istedikleri de yukaridaki ifadelerde agikga yer almigtir.
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SONUC

Giintimiizde kurumiarmm  artan rekabet ortamuinda tutunabilmesi igin
galisanlarina gerekli dnemi vermesi ile mimkiindiir. Bunun yolu ise her kurumda
insan kaynaklart yonetiminin bulunmasidir. Her kurumda ¢alisanlarin eksikliklerini
belirleyerck onlan gelistirecek egitimleri almasim saglayacak, performanslanna gore
girevierinde yilkselmelerini saglayacak, calisan ile yoneticiler arasinda koprit gérevi
yaparak calisanlarin isteklerini yoneticilere, yoneticilerin ¢alisanlardan beklentilerini
anlatacak, insan kaynaklart yonetim birimi bulunmas: sarttir.  Performans
degerlendirme ile c¢aliganlarin ve kurumun faaliyetleri, eksiklikleri, basarilar
belirlenerek kurumun hedeflerine ulagmasina yardimer olmay: amaglamaktadir. Bu
yiizden insan kaynaklari ve performans degerlendirme birbirinin biitiinleyicisidir.
Her kurumda oldugu gibi Milli Egitimde de performans degerlendirme giderek 6nem
kazanmaya baglamasina ragmen heniiz devlet okullarinda insan kaynaklari ydnetimi
birimi bulunmamaktadir. Ogretmenlerin performans degerlendirmeleri yéneticileri
ile bakanlhk miifettisleri tarafindan yapilmaktadir. Egitim yoneticilerinin okulda
dgretmen disinda 8drenci, veli, yardimer personel ve okul ihtiyaglarin kargilama gibi
pek ¢ok gérevi bulundugundan 6gretmen performans degerlendirme siirecini etkili
bir sekilde yonetmekte zorlanmaktadirlar. Bakanlik miifettigleri ise okula 2 yilda bir
gelip denetleme yaptiklarindan &gretmenlerin  performanslarmin - gelisimi  ile

ilgilenmekte zorlanmaktadirlar.

Arastirmaya katilan d3retmenlerin cogunlugu performans deferlendirmenin
nemli oldugunu diisiinmektedirler. Aragtirma sonuglarina gére, performans
degerlendirmeyi énemseyen dgretmenlerin performans degerlendirmeye yaklasimlary
ile performans degerlendirmeyi énemsemeyen 6gretmenlere gore istatiksel acidan
anlamli bir farklilik cikmistir.  Anketteki ifadelere yapilan analizlerin sonuglar:
incelendiginde performans degerlendirmeyi onemseyen dgretmenlerin, performans
degerlendirmeye yaklagimlart olumludur. Performans degerlendirmeyi 6nemseyen
ogretmenler, performans degerlendirmenin; amacin bildiklerini, nasi yiirititlecegi
konusunda fikir sahibi olduklarms, siirecinde kendilerini rahat hissettiklerini ve etkili
iletisim kurma becerilerinin kullanildigini, kuroma bagliliklarim, is disiplinlerini ve
mesleki becerilerini  artirdigim, yoneticilere giiven duymalanm  sagladifim,

motivasyonlarim, ise bagliliklarim1 ve kendilerine olan giivenlerini artirdigin, iyl ya
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da cksik yonlerini gdrmelerini, daha fazia sorumluluk almalaring, daha dogru yolda
oimalarini, mesleki gelisimlerinde eksik  vonlerini  gérmelerini, editimde vyeni
yaklasimlara acik  olmalarimi  ve  daha  aktif  ¢aligmalarini  sagladigim

dusiinmektedirler.

Arastirmaya katilan 6gretmenierin ¢ogunlugu kadindir. Arastirma sonuglarina
gore; erkek Ofretmenlerde performans degerlendirme ite yoneticilere giiven
duyanlarin ve motivasyonlarinin arttifin diigiinenlerin sayis1 fazladir. Olgedin diger
ifadelerinin analizine bakildiginda ise cinsivet defiskeni agisindan anfaml bir

farklilik ¢ikmamistir.

Aragtirmaya katilan dgretmenlerin ¢ogunlugu evlidir. Arastirma sonuglarina
sore; bekar 6gretmenlerde, performans degerlendirmenin nasil yiiriititlecegi ve etkili
iletisim becerilerinin  kullamldiginu  diigiinenlerin sayist fazladir. Olgegin diger
ifadelerinin analizine bakildiginda ise medeni hél degiskeni agisindan anlamli bir

farklilik cikmamusgtir.

Aragtirmaya katilan &gretmenlerin ¢ofunlugunun kidemi 20 ve {izeridir.
Aragtirma sonuglarmna gore; kidem wili disitk olan dgretmenler performans
degerlendirme sonucunda, kuruma baghiliklannin arttifini, yapilan elegtirilerden
olumlu etkilendiklerini, daha aktif caligmalarim sagltadigim, branglarinda aragtirmaci
olmaya sevk ettigini, yaratici becerilerinin ortaya cikmasm destekledigini, goriis,
ihtivac ve basarilarini séyleme firsati bulduklarin, is bagarilarint ortaya ¢ikardiini,
okul gelisimine katk: sagladigin, gelecege yonelik caligmalarni yonlendirecegini
diisiinmektedirler. Olcegin diger ifadelerinin analizine bakildiZinda ise kidem

degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gikmanustir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunlugu 4°tn fizerinde hizmet igi
egitime katilmistir. Arastirma sonuglarina gore; 4 ve fizeri hizmet i¢i eitim alan
ogretmenler performans degerlendirme siirecinde kendilerini ¢ogunlukla rahat
hissetmektedirler, 1 ile 4 arasimda hizmet ici efitim alan Ggretmenlerin ise
performans degerlendirme silrecinde kendilerini nadiren rahat hissetmektedirler.
Olcegin diger ifadelerinin analizine bakildi@inda ise hizmetici egitim degiskeni

acisindan anlamli bir farklilik ¢ikmamustir.

Arastirmadaki ifadeler genel olarak degerlendirildiginde; ogretmenlerin

performans degerlendirmenin amacu bildikleri ve performans deferlendirme
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siirccinde rahat olduklar sonuglarina ulagilmusgtir. Buna ragmen oOlgegin diger
ifadelerinin  analizlerine bakiidiginda performans degerlendirmeye  olumsuz
yaklastiklan  sonucuna ulasilmustir.  Ayrica Gfretmenler en ¢ok performans
degerlendirmenin objektif yapildigina dair kugkulari oldugu sonucuna ulasilmustir.
Zaten acgik uclu sorularda en c¢ok performans degerlendirmenin  objektif

yapiimayacagini distintiyorum seklindedir.

Milli Egitim Bakanligi Egitimi Aragtirma ve Gelistirme dairest baskanhgnin
1995 yilinda, Ugar’in 2001 yilinda, Alay, 2006 yilinda, Boyact, 2006 yilinda, Altun
ve Memisoglu, 2008 yilinda, Soydan, 2012 yilinda yaptiklar arastirmalarda ve Down
ve Chadbourne ftarafindan 2000 wilinda yapilan arastirmanin  ilk  yilinda,
dretmenlerin meveut performans degerlendirme sistemine olumlu yaklagmadiklar
ve yeni bir sistem gelistirilmesinin dogru olacag: gériisiindedirler. Bu sonuglar da
arastirmay: destekler niteliktedir. Ayrica Fitzgerald, Youngs ve Groontenboer, 2003
yilinda yaptiklar: aragtirmada performans degerlendirilme icin yeterli zamanlarmin
olmasi ve &gretimde yeterli olup olmadiklarini belitleyecedi konusuna olumsuz

yaklagmuglardir,

Aragtirmada zamanin kisith olmasmdan dolayr &gretmenlerin yeni bir
performans degerlendirme sisteminde neleri istedikleri konusuna deginilememigtir.

Bundan sonraki yapilacak olan arastirmalarda bu konu irdelenebilir.
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EKLER

EK: Anket Formu

Degerli Ogretmenler;

Bu calismada “Milli Egitimde Performans Degerlendirmenin Ogretmenler
Uzerindeki Etkileri” incelenmektedir. Elde edilen bilgiler bilimsel amaglara uygun
olarak topluca degerlendirilecektir. Bu nedenle ankete adinizi ve soyadinizi
yazmaniza gerek yoktar.

Aragtirmanin gecerlilifii ve giivenirliligi agisindan liitfen biitiin sorular
okuyunuz ve mutlaka yamtlayiniz.

9-

10-

1. BOLUM
Cinsiyetiniz ?
a) Kadin b) Erkek
Yasmiz?
a) 20-25 b) 26-30 c) 31-35 d) 36 ve tizeri
Medeni haliniz?

a) BEvli b) Bekar

Kurumunuzun tiirdl?

a) Orta okul b) Lise

Bransmniz?

a) Fen Bilimleri (Fizik, Kimya, Biyoloji) ¢) Beden Egitimi

b) Matematik f) Miizik

¢) Tirkge (Edebiyat) g) Resim

d) Yabanci Dil h) Bilisim Teknolojileri

i) Diger Brans
Ogretmenlik meslegini kag yildir yapiyorsunuz?

a) 1-5 b) 6-10 c) 11-15 d) 15-20 e) 20ve iizeri
Bulundugunuz kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz?

a) 1-5 b) 6-10 ¢) 11 ve tizeri

Mesleginiz ile ilgili kag kez hizmetici egitime katildiniz?

a) Hig b) 1 c) 2 d) 3 e} 4 ve lizeri
Performans degerlendirmenin énemli oldugunu diistintiyor musunuz?
a}) EBEvet b) Hayr

Okulunuzda insan kaynaklar birimi olmasini ister misiniz?

a) Evet b) Hayr
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Egitim drgiitlerinde perfor mans degerlendirmenin &gretmenler
oo tzerindeki etkilerini degerlendiriniz.
: Asagidaki her climleyi sirasiyla okuyunuz. Her 1fadeye 4-3-2-1
oleekleriyle cevap verilecektir. (4- Her Zaman, 3=Cogunlukla, 2=Nadiren,
1=Hi¢bir zaman (Hic) olarak olumludan olumsuza bagiannustir.)

Size hangi 6lcek uygun ise ona “X” veya “+7 isareti koyunuz.

2.BOLUM
Sra | A)KISISEL BILGILER
no =
|2 g
|2 |& | &
; HERERR
N | E | £ | E
5 | |8 | =2
M &3 Z. =
1 Performans degerlendirmenin amacing
biliyorum.
2 Performans degerlendirmenin nasil yiiriitillecegi
konusunda 6nceden bilgilendiriliyorum.
3 Performans degerlendirmenin 6grenciler ya da
veliler tarafindan yapilmas: beni rahatsiz
etmiyor,
4 Performans degerlendirme siirecinde kendimi
rahat hissediyorum.
5 Performans degerlendirme siirecinde etkili
iletigim becerilerinin kullanildiZim
diisiintiyorum.
i 6 Performans degerlendirmede hangi konularda
degerlendirilecegimi bilivorum.
o 7 Performans degerlendirmenin objektif
yapildigini diigiintiyorum.
8 Performans degerlendirme; kuruma bagliligimi
arfiryor.
9 Performans degerlendirme; yoneticilere giiven
duymamu sagliyor,
10 | Performans degerlendirme; motivasyonumu
artirryor.
11 Performans degerlendirme; ise bagliligimi
giiclendiriyor.
12 | Performans deferlendirme; kendime olan
glivenimi artirtyor.
13 | Performans degerlendirme; iyi ya da eksik
yonlerimi gérmemi sagliyor.
14 | Performans degerlendirme; daha fazla
sorumluluk almavya tesvik ediyor.
15 | Performans deferlendirme; kigisel geligimime
katki sagliyor.
16 | Performans degerlendirme; daha dogru yolda
olmam sagliyor.
17 | Performans degerlendirme; sonucunda yapilan
i elestiriler beni olumlu etkiliyor.

P
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Sira

BYMESLEKI GELISIM

no =
T |z 5
= (2 |8 |§
ERE
N E |5 | E
g |2 |F 2
= o Z e
18 | Performans deferlendirme; mesleki yonden
eksiklerumi gérme firsats taniyor
19 | Performans deferfendirme; egitimde yeni
vaklagimlara acik olmamu sagliyor.
20 | Performans degerlendirme; daha aktif
caligmarmi sagliyor.
21 | Performans deferlendirme; ig disiplinimi
arftirryor.
22 1 Performans degerlendirme; meslege bakig agimy
genisletiyor.
23 | Performans degerlendirme; bransmmila ilgili daha
aragtirmaci olmaya sevk ediyor.
24 | Performans dederlendirme; yaratici
becerilerimin ortava ¢rkmasini destekliyor.
25 | Performans degerlendirme; gérev standartlarina
ulagmama yardimer oluyor.
26 | Performans degerlendirme ile gériis, thtiyag ve
basarilarim: sdéyleme firsati buluyorum.
27 | Performans degerlendirme; is bagarum: ortaya
cikarryor.
28 | Performans degerlendirmenin okul gelisimine
katk: saglayacagim diigiiniiyorum.
29 | Performans degerlendirmenin mesleki
becerilerimi artirdigin diistiniiyorum.
30 | Performans degerlendirme ile basarili bagarisiz
kisilerin ayrilacagini diigiiniiyorum.
31 | Performans dederlendirmenin gelecede yonelik
galismalarim: yonlendirecegini dilsiinfiyorum.
32 | Performans degerlendirme hzmetici editim
thtiyacimi ortaya ¢ikareyor.
33. | Performans degerlendirmenin sonuglart olumlu

va da olumsuz kariyer planlarmm: etkiliyor.
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3.BOLUM
Konuyia ilgili belirtmek istediginiz baska seyler varsa liitfen buraya yaziniz.
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