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ONSOZ

Performans deferiendirme yonetimin énemii bir igievi oimasina karsin,
yoneticiter tarafindan yilda bir kez yapilan rutin bir is olarak gdrilmektedir. Oysa
performans degerlendirme, orgitte alinan kararlarin doegrulugunu ve gegerligini
sinayan bir sirectir Yapilan de§erendirmenin nesnel, yapict olmasi
degerendirmenin amacinin ve sonuclannin nereterde kullanilacaginin dnceden
beli olmasi gerekir. Bu aragtrma, ilkdgretim okulu ydnetici performasi
degderlendirilmesine iliskin yonetici, sinif 6gretmeni ve ilkégretim mifettiglerinin
goraslerini ve bu gorasler arasinda anlamhi bir fark olup olmadigini ortaya
koymak Gzere yapilmigtir.

Bes bdlimden olugan bu arastirmanin birinci boliminde problem
durumu, ikinci bdlimde performans, performans degerendirme, ilkégretim okul
yoneticilerinin degeriendirimesi gibi konular agikianmaya caligilmigtir. Ugtincii
bdlamde, aragtima modeli, aragtimada kullanilan ydntem ve teknikler ele
alinmig, dordinci bdlimde bulgular ve yorumlar verilerek, besinci bdliomde ise
dzet, sonug ve oneriler sunulmustur.

Bu ¢aligmada gors ve Onerileriyle yanimda olan damigmanim Dog.Dr.
inayet Pehlivan Aydina, verilerin analizinde yardimini esirgemeyen
Yrd.Dog.Dr.Sener Buyukézturk'e ve Aragtirma Goreviisi Omay Cokluk’a, anketin
uygulama asamasinda yardimci olan tim okul ydneticilerine, &égretmenlere ve
mifettiglere; beni her zaman destekleyen aileme, arkadaglanma ve Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitisti Madarogi'nde caligan ig arkadaglanma
tegekkur ederim.

Ebru OGUZ
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OZET

ILKOGRETIM OKUL YONETICILERININ PERFORMANSLARININ
DEGERLENDIRILMESINE ILISKIN GORUSLER VE ONERILER
(ANKARA ILI ORNEGI)

Oduz, Ebru
Yiksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Teftigi Programi
Tez Danigmani: Dog.Dr.Inayet Pehlivan Aydin
Subat 2002,

Bu arastirmanin amaci, Milli Egitim Bakanhgi'na bagh ilkégretim okulu
yonetici performansinin  kimler tarafindan dederlendirilecedi, performans
degerlendirmesinin hangi sikiikla yapilacagi, performans degerlendirme
Slcitlerinin neler olmasi gerektigi, performans: dasiren etkenlerin neler oldugu,
degierlendirmede dikkate alinmast gereken vyaklagimiar ve  performans
degeriendimme sonuglannin kullanilacag: yerlere iligkin ilkogretim okul yoneticisi,
sinif 6gretmeni ve ilkdgretim mafettislerinin gorGglerini ve bu gruplann goérigleri
arasinda anlamh bir fark olup olmadigint ortaya koymaktir. Aragtimada veri
toplama araci olarak anket kullanimighir. Ankara ili yedi merkez ilgesinde
(Altindag, Cankaya, Mamak, Yenimahalle, Kecidren, Sincan ve Etimesgut) 42
okulda gorev yapan 112 yonetici, 102 6gretmen ve Ankara bolgesinde ¢alisan
80 ilk&gretim mafettigi aragtirma grubunu olugturmaktadir. Aragtirmaya katilan
grubun ortalamalan arasindaki farklann manidarligini  saptamak igin;
cinsiyetlerine ve goérev degiskenine goére olugturulan gruplann gorasleri ile ilgili t-
testi ve ki-kare; goOrev degiskenine gore olusturulan gruplarin gérisgleri ile ilgili
olarak varyans analizi yapilmigtir. Aragtirma bulgulanina gore; performans
degerlendimenin kimler tarafindan yapilacagi konusunda verilen yanitiara
cinsiyet degiskeni ve gérev degigskeni arasinda anlamh bir iligki vardir.
Kadinlarin ve erkeklerin yanya yakini, degerlendirmenin kurullar tarafindan
yaptimasin istemiglerdir. “Performans degerlendirme hangi zaman araliklannda
yapiimahdir?® sorusuna verilen yanitlaria cinsiyet ve gbrev degiskeni arasinda
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anlamh iligki yoktur. Kadinlarin, erkeklerin, ydneticilerin, &gretmenilerin ve
mifettislerin yansina yakini, degerlendirmenin mevcut sistemdeki gibi yilda bir
yapiimasini desteklemiglerdir. Performans deferendirme SicGtierinin katihmcilar
arasinda goérev degigkenine gbre anlamh bir gekilde farkhiaghd goralmagstar.
Yéneticiler egitim-6gretimle ilgili gelismeleri izleme, 6gretim icin uygun ortam
olugturma ve yonetim konusunda istekli olma gibi diciitlerin degerlendirmede yer
almasi gerektigini belirtirken, 6gretmenier daha ¢ok yoneticinin égretmenlerie ve
velilerle olan iletisiminin dinlemeye dayali olmasinin degeriendirme o&lcatieri
arasinda yer almasi gerektifini belirtmiglerdir. Mifettigler ise ybneficilere ek
olarak, okulda ders arag gereglerinin verimli kullaniminin saglanmas: gbi
olcitlerin de degerlendirmeye katimas: gerektiji 0Ozerinde durmuglardir.
Performans! diglren etkenlerin, yoneticiller ve mifettigler arasinda anlamh bir
sekilde farkiaghdi gorGimistir. Yoneticiler, performans! digaren etlenler
arasinda: Alanla ilgili bilimsel yayinlan takip edememe, Gcretlerin performansa
gore ayarlanmamasi ve yoOneticinin ig analizlerinin yapiimamasint belirtirken;
mifettigler ise, egitim politkalannin sik sik degismesi, y6neticinin hizmetici
egitimlerinin yetersizligi ve yéneticinin is analizinin yapimamasi {zerinde
durmusglardir. DeJerlendirmede dikkate alinmas: gereken yaklagimiann,
yoneticiler ve mafettiglerler arasinda anlamii bir sekilde farkilagtig) goralmagtar.
Yoneticiler, kendilerinin dederlendirimesinde o6gretmenlerin  de fikrinin
alinmasini, kendilerinin  yaptiklan bilimsel yayinlarin degeriendirimeye
katiimasim ve kendi kendilerini degerlendirebiimeyi istemiglerdir. Mufettigler ise
yéneticiye ek olarak; yoneticinin katildigi hizmeti¢i egitim kapsaminda katildig:
kursiann da degerlendirmede dikkate alinmasini belirtmigterdir. Kathmacilann
performans degerlendirme oSlcitlerine ve performansi digaren etkenlere iligkin
ifadelere katiima dizeylerinin cinsiyete gbre anlamhi bir gekilde farklilagmadig
gbriimastar. Performans dederlendirme sonuclaninin  kullanilacagdi yerlerin
cinsiyet ve goérev degiskenine gbre anlamh bir gekide farkilagmadigs
gbraimastor.



ABSTRACT
PERCEPTIONS AND PROPOSALS ON PERFORMANCE EVALUATION
OF PRIMARY EDUCATION SCHOOL ADMINISTRATORS
(ANKARA CASE)

Oguz, Ebru
M.Sc in Education Administration and Inspection Program
Thesis Consultant : Assoc. Prof. inayet Pehlivan Aydin
February 2002, 120+xii

The purpose of this research is to investigate the perceptions of primary
education supervisor, school administrators and class teachers on who should
evaluate the performance of school administrators employed in primary
education schools linked to Ministry of Education; what the criterion and the
frequency of performance evaluation have to be; what the factors of low
performance are; what the precautions needed to be taken in evaluations are
and how we can benefit from the results of performance evaluations. Data
required for the research were obtained by applying a questionnaire. The
sample of the study consisted of 112 school administrators and 102 class
teachers employed in 42 primary education schools in seven districts of Ankara,
which are Altinda§, Cankaya, Mamak, Yenimahalle, Keci6ren, Etimesgut and
Sincan. It is tried to reach all of the supervisor (N: 80) employed in primary
education schools located on the borders of metropolitan city of Ankara for the
sample of the study. In order to decide whether there is a significant difference
between the perceptions of research groups with respect to sex and job
variables, t-test and chi-square tests were used. In addition, variance analysis
was used to decide if there is a significant difference between the opinions of the
research groups with respect to sex vatiable. The research findings indicated
that there is a significant relationship between the answers related to the
question that who should evaluate the performance and the sex and job
variables. Almost half of the females and males suggested that a commitee
should conduct the performance evaluation. There was no significant
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relationship between the answers related to the frequency of the performance
evaluation and sex and job variables. Almost half of the females, males,
administrators, teachers and supervisors supported the current once a year
evaluation system. According to the job variable, the findings showed that there
was a significant difference between the answers related to the criterion of the
performance evaluation. According to the administrators, to follow the
innovations in education, to create an appropriate environment for education
and to be willing for management are the important criterions for performance
evaluation therefore the evaluations should take them in. In addition to these
criterions proposed by administrators, supervisor stated that to provide the
effective using of the educational materials is an important criterion for
performance evaluation hence it should be taken into consideration in
evaluations as a criterion. On the other hand, teachers stated that to lesson to
the teachers and parents in communication should be an important criterion in
evaluations.The findings related to the factors of low performance revealed that
there was a significant difference between the opinions of administrators and
supervisor. According to the administrators, the reasons of low perfrmance are
that the literature is not followed sufficiently. Moreover, the payments are not
arranged according to the performance and also the lack of job analysis is
another reason for low performance. On the other hand, supervisor stated the
rapid changes in the educational policies and the insufficient in-service trainings
as the reasons of low performance of the administrators. According to the
findings of the research, there was a significant difference between the opinions
of the administrators and supervisor related to the precautions needed to be
taken in evaluations. Administrators stated that teachers opinions should be
applied for administrators' evaluations. In addition, scientific publications of the
administrators should be taken into consideration in evaluations and it was also
stated that besides supervisor, the administrators should evaluate themselves.
According to the supervisor, the courses that the administrators participated
before should be taken into consideration in the evaluations as an in service
training. The findings related to the criterions of performance evaluation and the
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factors of low performance indicated that a significant difference was not seen
between the opinions of the research groups according to the sex variable.
According to the answers related to the how we can benefit from the results of
the performance evaluations, there was no a significant difference between the
opinions of the research groups in terms of sex and job variables. All groups
stated that the results of the perforrnance evaluations can be used for the
promotions of the administrators and it can be used for the appointment of the
administration in a foreign country. Moreover, these results can be used to
arrange a reward system, which is material.
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Bu béluimde arastirmanin; problemine, amacina, énemine, sinirliklarina
ve arastirmayla ilgili tanimlara yer verilmigtir.

Problem

Belli bir ama¢ dogrultusunda  kurulan orgiitlerin bu amaglarini
gerceklestirmek igin isgérenlere ihtiyaglarn vardir. Orgitler, isgérenlerini her
asamada degerlendirmek isterler. Bu agamalar; segcme, yiikseitme, egitim, tcret
artigt ve iggérenin igine son verilmesi olabilir. Orgitte degerlendirmenin
amaglara uygun olarak yapilmasi bu agsamalarda verilen kararlarin gecerligini ve
glivenirligini artiracaktir.

Yénetim, bir érgitte énceden belirlenmis amaclan gerceklestirecek igleri
yapmak igin bir araya getirilen insanlan &rgitleyip, esgudiimleyerek eyleme
gegirme sirecidir (Basaran,1989). Yénetim faaliyetlerinde en &6nemli 6ge
isglcudir, baska bir deyigle insan kaynagidir. Yoénetimin gorevi klasik
yaklagimlara goére; ig, insan ve igyeri arasindaki iligkileri planlamak, isin en etkili
bicimde yerine getirilebilmesi icin yetki ve sorumluluk ilkesine dayali érgiitsel
iligskileri kurmak ve belirtilen amaclarin gerceklestirilip gergeklesmedigini 6lgmek
ve denetlemektir' (Canman,1995,2).

Cagimizda yonetici zamaninin bllyik bir kismini personeliyle etkilesimde
bulunarak gegirmektedir. Yénetici personeline énderlik eder. lyi bir ydneticinin,
personel yonetimi, yénetimde insan iligkileri ve bireysel farkhliklar konusunda
bilgili ve becerikli olmasi gerekir. Yénetimin bir iglevi olan personel yénetimi; is
ortamindaki bireyi ve c¢alisanlarla ©6rglt arasindaki iligkileri inceler
(Canman,1993, 3).



Persone! yénetimi 1980’li yillarda ortaya ¢ikmasina ragmen, 6rgiitsel
ortamda insana y6nelik yaklagimlar oldukg¢a eskidir. Personel yonetimi bigiinkii
adiyla insan kaynaklari yonetimi, insani temel alan ve onun daha etkin, verimli,
yararli, Uretken olmasi; diger yandan is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi igin
gereken diizenlemelerin tamami kapsar (Findikgi, 2000,1).

Baslangicta personel yénetimi, iggérenler hakkinda kayit tutma faaliyeti
olarak gériilip isgérenlerin Ucreti, yan 6demeleri, sigorta kesenekleri gibi
muhasebe kayitlari ile aldi§! izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik
ve ge¢ kalma gibi tcret ve dijer 6demelere etkisi agisindan degderlendirilebilecek
konularda kayit tutmaktan ileri gitimiyordu. Ancak insan kaynaklari yénetimi
anlayigl, insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak degil, de§erlendiriimesi ve
gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak gérmektedir. Insan kaynagi yénetimi
insan davraniglarint anlama, yorumlama, gelistiime ve yGnetmeye yénelik
butincil bir anlayistir (Yitksel, 1998,9).

Insan Kaynaklari Yénetimi, personel yonetimi islevlerini de igeren, ancak
bununla sinirll kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi isgérenle-
kurum, kurumla deviet arasinda ve daha cok caliganlarla ilgili mali-hukuki
iligkileri iceren bir bélim nitelijinde olup Insan Kaynaklari Yénetimi’nin &nemli bir
alanini  olugturur (Findikgi, 2000,13). Teknolojik degismeler, uluslararasi
kalkinma yangi aktif nifusun artisi personelin gérevlerindeki degisikiikler
sosyoekonomik yenilikler, teknolojik ve ekonomik savasin getirdigi kansiklikliar,
orgutteki insan gercegine yeni bir bakis agisi getirmistir (Peretti 1985, Aktaran,
Celik,2000,16). Orgiitlerde meydana gelen bu hizli degisim &rgutsel degerleri ve
uygulamalari yonetim bicimlerini ve yapiyi etkilemis yeni bir yénetim yaklagimini
olusturmustur. Yonetim alaninda son yirmi yil boyunca en fazla ragbet géren
kavram, insan kaynaklari olmustur. insan kaynaklarinin yénetimi yaklagimi
orgltlerdeki basarinin  teknolojik kaynaklari geligtirmekten ¢ok, insan
kaynaklarinin geligtiriimesine bagh oldugunu géstermistir (Celik, 2000,16).

Personel yénetimi insangiici merkezli oldugundan dogrudan galisanlara
yénelik iken, insan kaynaklari yénetimi kaynak merkezli oldugundan tim 6rgiitiin
insan kaynaklan ihtiyaglan ile ilgilenir. Insan kaynaklan faaliyeti iist dizeyde
yonetimin merkezinde yer alir. Personel yénetimi yaklagimi cogulcu ve



faydacidir, buna karsilik insan kaynaklari y6netimi butincil ve stratejiktir.
Personel yoénetiminin basariyla gerceklestiremedigi calisanlarinin  orgiite
baglanmasi sorununu insan kaynaklan yonetimi gerceklestirebilir. Insan
kaynaklar yo6netimi, insan kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagi, nasil istihdam edilecegi ve nasil yonetilecegine iligkin kavramsal bir
yaklagimdir (Yiiksel,1998,8).

Insan Kaynaklari Yénetimi'nin iki temel amaci, verimliligi artirmak ve is
yasaminin niteligini  ylkseltmektir (Schuler, 1981, Aktaran, Adal ve
digerleri,1998,15).

Insan kaynaklari yénetiminin iki dnemli boyutu vardir. Birincisi isgérenlere
aglk bir iklimde kendini ispatlama sansi verir. Isgérenin kendisiyle ve
bagkalariyla uyum iginde olmasini saglar. Agik bir iklimde her bireyin isine karsi
yararl ve saygili olacagi, isini daha gergekgi agidan degerlendirecegi ve béylece
daha ¢ok gliven saglayacag: ve motive olacagi varsayilir. Agik bir orgiitsel iklimi
ise ancak insan kaynaklarina énem veren ve onu gelistirmeye calisan yoéneticiler
gergeklestirebilir. Ikinci boyutu, érgitteki her bireyin kendine 6zgii bir bilgi beceri
ve yetenek potansiyeline sahip oldugudur. Yénetici icin 6nemli olan bu

potansiyelin degeriendirilmesi ve gelistiriimesidir (Celik, 2000,17).

Insan Kaynakiari Yaklagiminin gelisimi belli evreleri izlemistir. Toplumsal
egilimler, érgitlerde insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina ve felsefesine yén
vermigtir. Insan kaynaklari yénetimi yaklagimimi algilamak igin personel
personel servisleri veya béliimlerinin su evrelerden gegtikleri goriiimektedir. Bu
evreler Celik (2000,18)’e gére sunlardir.

Iki biiyiik savag arasinda personel servislerinin iki temel gérevi, personel
yénetimi ve ¢alisma hayatinda disiplini saglamakti.

1950-60 yiltarinda gittikge zorlayici bir toplumsal dizenleme gorildi.
Personel servislerinin mevcut hukuk kurallarina igten saygi gostermesi
isteniyordu.



1960’1 yillarin sonuna dogdru hiimanistlerin toplumsal islevleri yerine
getirme kaygisi agir basti. Bu dénemde calisma hayatinda gidiilenmenin
saglanmasi déneme damgasini vurdu.

1975-1985 yillari arasindaki on yillik dénemde, mevcut kaynaklarin
kullanimi, caligsma siiresinin dizenlenmesi, hizmeti¢ci egitim ve Ucret gibi
konulara agirlik verildi.

1900’lu yillann sonunda teknolojik ekonomik ve sosyal gevrede meydana
gelen biyiik yans érgitlerdeki insan kaynaklarini dinamik hale getirdi. Kalite
kontrol gemberleri, toplam kalite y&netimi, yénetime katilma, proje y6netimi gibi
kavramlar insan kaynaklari yaklagimina yén verdi.

Insan kaynaklar yaklagimini etkileyen baslica egilimler sunlardir
(Celik,2000,19):

1. Personel yonetimi egilimi;: Goéreve geleneksel bakis mevcut
mevzuata ve kurallara saygi gésterme.

2. Sosyal iligkiler egilimi: Sosyal yardimcilarla iligkiler, personel
yoénetiminin 6gelerini sik sik gériisme.

3. Insan iligkileri egilimi: Motivasyon ve is doyumu, Ucrete iliskin
politikalar ve ylikseltme egitiminde éncelikler.

4. Personel egilimi: Goreve genel bir bakig, orgitte verimliligi
artirmak igin personel yénetiminin dgelerini buttnlestirme.

5. Sosyal gelisme egilimi: Géreve cagdas ve genel bir yaklagim,
Orgutin performansini  artirmak, personelin motivasyonunu
gelistirmek amaciyla uygulanan personel yénetimi.

6. Insan kaynaklari egilimi: Orgitteki erkek ve kadinin gérevine
cagdas bir yaklagim. Insan kaynaklarini gelistrme 6zellikle insan
kaynaklarini bir yatinm olarak gérme. Bu kaynaklar 6rgiitte birinci



derecede stratejik kaynaklardir. Geleneksel personel yaklasimi
personeli bir yiik olarak kabul ederken cagdas yaklagim énemli bir

kaynak ve bir yatirim olarak gérmektedir.

Insan Kaynaklan Yénetimi érgitiin insan kaynadinin performansinin
iyilestirilerek, hem ©&rgitsel performansa katkisinin hem de orgiitten elde
edecedi yararlarin ve gikarlann artirimasini amaglar (Canman,1993). Insan
Kaynakiari Ydnetimi tarafindan kullanilan ve insangiicii kaynaginin etkililigi icin
oénemli olan Glgitierin, isgéren performansi, doyumu ve saghigindan olustugu
séylenebilir. Orglitierde performans degderlendirme calismalarinin etkinligi 6nemli
6lclide dnceden belirlenen performans standartlarina baghdir. Bu standartlari
belirlerken en gigllu bilgi kaynagi, is analizlerifis tanimlaridir (Adal ve digerleri,
1998,15). Is analizi, islerin dogru, etkin ve sagliki bigimde degerlendirilmesi
amaciyla orgitte yer alan her igin, ayn ayn niteligi, niceligi, gerekleri,
sorumlulukiarn ve galisma kosullarini bilimsel y&ntemlerle inceleyen ve bilgi
toplayan bir tekniktir (Bingé!, 1998, 53). Is analizi faaliyetleri érgitlerdeki, iglerin
icerdigi gérev sorumluluk ve galisma kosullarini belirlemeye yénelik cabalardan
olusur. Ayni zamanda is analizleri sonucunda iggorenlerin de sahip olduklari
bilgi, beceri ve yetenekler de belirienir. ls analizleri {icret-maas yénetimi, egitim
ve planlama konularnda orgiitlere veri saglar (Adal ve digerleri, 1998, 15).

insan kaynagiyla ilgili politikalari uygulayanlar gogunlukla performans
degerlendirmenin Insan Kaynakliari Yénetimi'nin en tartismali konularindan biri
oldugunu savunurlar. Latham ve Wexiey (1993)e gbre performans
degerlendirme; iggdérenin igten cikarilisini, maas artig/azalisini, bir egitim
programina katiligini etkileyen her tirlii kisisel karar olarak tanimlanmugtir (Acar
ve Ayhan, 1997). Ya da diger bir tanima gére performans degerlendirme,
isgorenin igle ilgili niteliklerini davraniglarini ve is ¢iktilarini 6igen, degerlendiren
ve etkileyen formal bir sistemdir (Schuler ve Jacksani, 1996, Aktaran Acar ve
Ayhan, 1997). Orgiit liyelerinin kisiliklerini, érgite katkilarini ve potansiyellerini
degerlendirmek igin kullanilan &nceden belirlemis yéntemierdir (Dale,1962,
Aktaran, Aykac,1986).

Performans degerlendirme, isgérenin kendisinin 6rgitiin ve toplumun,
isgorenin gelecekte fayda saglayabilecegi daha etkili bir calismanin nasil ve



nicin o iste calstigini ortaya ¢ilkarmak igin yapilan isgérenin isiyle ilgili
davraniglarini ve elde edilen sonuclar degerlendiren ve oélgen Onceden
belirlenmis yapisal bir sistemdir (Randalls,1981, Aktaran, Aykag,1986).

Performans degerlendirme, iggbérenin ylkselmesi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, édillendirilmesi, yerlerinin degistiriimesi ve iglerine son verilmesi
konularina temel dayanak teskil ederek yardimci olurken, siniflandirma, liyakat
ve iggbren secimi konularinin bagari derecesini belirleyen énemli bir gésterge
olmaktadir (Aykac,1986).

Ozet olarak, performans degerlendirme egitim, iicret yénetimi, kariyer
planlamasi ve bunun gibi insan kaynaklan yénetimi islevlerinin pek ¢ogunda
énemli rol oynar.

Performans degerlendirme uygulandi§t durumun 6zgil kosullari dikkate
alinarak yapildiinda daha etkili olur. lyi bir performans 6lgegi bireysel farkliliklar
dikkate alinarak hazirlanmaldir (Palmer,1993,7).

Turkiye'deki performans degerlendirme uygulamalar ik kez kamu
kesiminde 1920’lerde baslamistir (Adal ve digerleri, 1998, 205). Ulkemizde
personel dederlendirmesi 1986 yilina kadar 5 Aralik 1947 tarihinde g¢ikarilan
Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tuziitk ve 21 Temmuz 1951 tarihinde
cikarilan T.C. Emekli Sandii lle ligili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri Uzerinde
Emekliye Sevkleri Hakkinda Tlzik hikiimlerine gore yapilmistir. Bu tuzikler
uygulamada kaldiklari sire iginde ¢ok elestiriimislerdir. Nitekim 1965 yilinda
c¢ikarilan 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu personel degerlendiriimesinde bu
tuzikler yeterli gériilmemis personel degerlendirilmesi ile ilgili yeni bir tiziigin
ctkariimasi hilkme baglamistir. Tazlklerden biri personel dederlendirme amaci
ile degil personelin sicilleri {izerinde emekliye sevk edilmesi amaciyla
¢ikarimisgtir. Sicil sisteminde az kullaniimasina ragmen takdir, tesvik, édiil ve
ceza ile ilgili hikGimler vardir. Ancak iyi igleyen bir performans degerlendirme
sisteminin kurulamamig olmasi birgok soruna neden olmaktad:r (isbir, 1977,
Aktaran, Aykag,1986).



Tirkiye’de performans degerlendirme -Sicil Sistemi- 657 Sayill Deviet
Memurlan  Kanunu (DMK)nun 121.maddesinin 6ndérdigli  kosullarda
yapiimaktadir. DMK'nin 6. bélimiinde sicille ilgili dizeniemeler yapiimistir.
Madde 109'dan baglayarak memur kitiigii, memur numarasi, 6zliik dosyasi, sicil
dosyasi, sicil dosyasinin énemi, sicil amirleri, sicil raporlarinin doidurulmasi gibi
konular esasa baglanmistir (DMK, 1998).

Bu maddelerle diizenlenen sicil sistemi klasik bir degerlendirmeden 6teye
gidememigtir. Ozellikle kamu kesiminde nesnel, acik, isgérenin yeterliklerini
degerlendiren ve kurumlarin 6zelliklerini de géz 6niine alan bir degerlendirme
sistemine ihtiyag¢ vardir. Bitlin kamu kesimi gibi egitim sektériinde de ilkogretim
okulu yénetici performansinin degerlendiriimesinde yéneticinin okulda tstlendigi
rollerin ve mesleki ézelliklerin g6z 6niine alindigi, bireysel farkhliklan ortaya
koyan degerlendirme sistemlerine ihtiyag vardir.

Okul vybneticisi gucli okullari yaratacak ve toplumsal degismeyi
canlandiracak niteliklere sahip olmalidir. Toplumda sosyal dedisime o6ncelik

edecek olan okul y6neticisinin bu nedenle bir ¢ok rolii istlenmesi gerekmektedir.

Okulda insan kaynaklarini yénetme ve yénlendirme rolii bunlardan bir
tanesidir. Bir okul midiri bu roliinii gergeklestirirken su davraniglarda bulunur
(Cinkir,1998).

Isgéren gelistirme,

Karara katma,

Kaynaklarin dagihimi,

Gérevlerin dagilimi,

Motivasyon,

Kigiler/gruplar arasindaki iligkileri planlama ve destekleme,
Yapllan iglerin dederiendiriimesi,

Isgérenin degerlendirilmesi,

© ® N o MDD~

Ogrenci basarilari,

Okul mudurantin bitiin bu rolleri gergeklestirmesi igin bazi yeterliklere
sahip olmasi gerekir.Bunlar Cinkir (1998)'a ve Marger (1995)'a gére;



Karar verme,

lietigim,

Kendi-kendini yénetme,
Liderlik,

Kisisel 6zellikler:

o~ W N =

a) Kaynak olusturma,
b) Stresi kontrol etme,

c) Enerjik olma,

Okul mudurtrntn yukarida belirtilen davraniglari gergeklestirilebiimesi
icin bu yeterliklere sahip olmasi gerekir. Orgitlerde calisan isgérenlerin
performans degerlendirmesi hem 6rgit icin hem de isgéren igin ne kadar
onemliyse; okul icin de okul mudurtndn performansinin degerlendiriimesi de
o kadar énemlidir.

Problem Ciimlesi

Bu calismada, ilkégretim okulu ybnetici performansinin
degerlendirmesine iligkin okul ydneticilerinin, simif 6gretmenlerinin ve ilkégretim
mifettislerinin gbrusleri ve dnerileri saptanmaya galigiimistir.

Arastirmanin Amaci

Ankara ili Buyliksehir Belediyesi sinirlar icinde bulunan ilk6gretim okulu
yénetici performansinin degerlendiriime ydntemlerine iligkin okul yéneticisi, sinif
égretmeni ve ilkdgretim mifettislerinin géruslerini ortaya koymak ve elde edilen
bulgulara dayanarak éneriler geligtirmektir.

Bu amaca ulagmak igin su sorulara cevap aranmistir:

1. llkégretim okulu yénetici performansinin kimler tarafindan
degerlendiriimesi konusunda iligkin olarak sinif 6gretmenleri, ilkégretim
mifettisleri ve okul yéneticilerinin gérusleri nelerdir ve bu gérisler
arasinda anlamli bir fark var midir?



a) Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacag: sorusuna

verilen yanitlarla cinsiyet degiskeni arasinda bir iliski var midir?

2. likégretim okulu yénetici performansinin hangi siklikta dederlendirilmesi
konusunda sinif 6gretmenleri, ilkégretim mifettisleri ve okul
y6neticilerinin gérusleri nelerdir ve bu gorisler arasinda anlamli bir fark
var midir?

a) Performans degerlendirmenin hangi siklikta yapilacag sorusuna
verilen yanitlarla cinsiyet degiskeni arasinda bir iliski var midir?

3. llkdgretim okulu yénetici performansini degerlendirme 6lgitlerinin neler
olmasi gerektigi konusunda sinif 6gretmenleri, ilkégretim mifettigleri ve
okul ydneticilerinin gérusleri nelerdir ve bu gorisler arasinda anlamh bir
fark var midir?

4. likégretim okulu yonetici performansim diigliren etkenlerin neler oldugu
konusunda sinif 6gretmenleri, ilkdgretim mifettisleri ve okul yoneticilerin
gorusleri nelerdir ve bu gérisler arasinda anlamli bir fark var midir?

5. llkégretim okulu yénetici performansinin degerlendiriimesinde dikkate
alinmasi gereken yaklasimlarin neler olmasi gerektigi konusunda sinif
6gretmenleri, ilkégretim miufettisleri ve okul yoneticilerinin goérusleri
nelerdir ve bu gérusler arasinda anlamli bir fark var midir?

6. llkdgretim okulu yénetici performansinin degeriendirme sonuglarindan
nasil yararlaniimas! konusunda sinif 6gretmenleri, ilkégretim mifettigleri
ve okul yéneticilerinin gérisleri nelerdir ve bu gériisler arasinda anlamit
bir fark var midir?

Arastirmanin Onemi

Yénetimin bir alt dali olan personel y6netiminin bugiinkii adiyla insan
kaynaklari y6netiminin 6nemli islevlerinden biri performans degerlendirmedir.
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Tirkiye'de kamu kesiminde uygulanan mevcut performans degerlendirme
yontemi sicil raporlarindan ibarettir. Sicil raporlarina iligkin birgok sorun
yasanmaktadir. Bu sorunlar hem raporlarin igerigine, hem de uygulamaya
baglidir. Bu sorunlarin ortaya ¢ikartimasi ve de ¢éziim yollarinin ortaya konmasi

icin bu arastirmaya benzer arastirmalarin yapilmasi bir zorunluluk olmaktadir.

Bu arastirma ile; Milli Egitim Bakanh§i’'na bagl ilkégretim okulu yénetici
performansinin degerlendirilme konusunda hem mevcut sisteme iligkin gorisler
ortaya konulacak, hem de sistemi aksatan yénlerin nasil ¢éziilecegine iligkin

6nerilerde bulunulacaktir.

Arastirma bulgulari ve sonuglariyla ilkégretim okulu yo&netici

performansinin degerlendiriimesi konusunda yeni 6icttler sunulabilir.

Aragtirmanin bir diger yarari olarak da, performans degerlendirme
konusuna iigi duyanlara kaynak olmasi umuimaktadir.

Arasgtirmanin Sinirlilikiar
Arastirma Ankara merkez ilgelerinde (Altindag, Cankaya, Kegibren,
Mamak, Sincan, Yenimahalle, Etimesgut) bulunan resmi ilkégretim okullarinda
gorevli ilkégretim okul yoneticileri, sinif 6gretmenleri ve Ankara bolgesinde
gorev yapan ilkégretim miufettigleri ile sinirflandiriimusgtir.

Tanimlar

Bu aragtirmada kullanilan bazi kavramlara ait tanimlara asagida yer
verilmistir.

llkogretim Okulu : Zorunlu editim cagindaki cocuklarin egitim-6gretim
gérdiikleri ve 6grenim siresi sekiz yil olan ilkégretim kurumu (MEB,1992).

Sinif 6gretmeni : Alani sinif 6gretmenligi olan, ilkégretim okullarinin ilk
bes yillik kismindaki 6greticidir (MEB,1992).
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Okul Mudiri : lIkégretim okul yéneticisi.
Okul yéneticisi : Ilkégretim okul miidiri ve midir yardimcilar

iikégretim mifettisi : Tagra teskilatinda ve valilik (il milli egitim madurlago)
emrinde gérev yapan, egitim-6gretim kurumlarindaki ¢alismalarin yasalara ve
yonetmeliklere uygun yuritiliap yarotilmedigini incelemek ve denetlemekie
gorevli MEB personeli.

Performans : Bir iggérenin isini yaparken gosterdigi tum davranmiglardir.
Performans degerlendirme : Nitelik, nicelik ve zaman kriterlerine

bakarak performansa sayisal bir de§er verme sirecidir (Bernardin ve
Beatty,1984).
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BOLUM It
KAVRAMSAL CERCEVE VE iLGILI ARASTIRMALAR

Bu boélimde, performans, performans degerlendirme, performans
degerlendirmenin amaci, ©6nemi ve vyararlan, performans standartlan,
degerlendirmenin  kimler tarafindan yapilacagi, degerlendirmenin hangi
zamanlarda yapilacagdi, degerlendirmede hangi éigitlerin kullanilacag), i analizi,
dederlendirme yoéntemleri ve degerlendirmede karsilasilan sorunlar egitim
yoneticilerinin degerlendirilmesi konulariyla, konuyla iligkili oldugu dugtinilen
arastirmalara yer verilmistir.

Performans ve Performans Degerlendirme

Bu baslik altinda, personel ydnetiminin, yeni anlayigla Insan Kaynaklan
Yénetiminin en 6nemli islevlerinden biri olan performans dederlendirmenin ne
oldugu ve ne zamandan itibaren uygulanmaya baslandidi kisaca agiklanmaya
cahsiimisgtir.

Orgiitlerde g¢aliganlarin performanslarinin sistematik ve bilimsel olarak
degerlendirimesinin ilk &rnekleri, 1900°li yillanin baslarinda Amerika Birlegik
Devletlerin'de (A.B.D) kamu hizmeti veren kurumlarda goriiimektedir. Daha
sonralari  Taylorun is dlcimi uygulamalart araciigiyla ¢alisanlarin
verimliliklerinin  6lgiimlenmesi sonucu, performans degerlendirme kavrami
orgitlerde bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir (Adal ve digerleri, 1998,
207).

Orgitsel yasamin baslangicindan beri, érgitte gérev alan Kkisilerin
gorevierini ne 6lglide basardiklan izlenmeye calisiimis; isgérenler gogu kere
basan durumlarina gére 6dullendiriimis ya da cezalandinimistir. Performans
degerlendirme bir bakima érgiitsel yagsamin beraberinde getirdi§i bir zorunlufuk
ve ¢agdas insangicl yonetiminin de ayrilmaz bir 6gesi olmustur. Mathis ve
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Jakson (1979, 288) performans degeriendirmeyi (basari degerlendirmeyi)
iggOrenlerin gbérevlerini ne 6lglide iyi yaptiklarini saptamaya iligkin faaliyetlerin
tim olarak tanimlamaktadir (Aktaran, Dicle,1982,14-15).

I. Dinya Savasi'ni izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans degerlendirme teknikieri gelistirilmis, ancak 1950°li yillardan
sonra, kisinin trettidi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan teknikler
A.B.D’'deki o6rgitierde daha yaygin olarak kullaniimaya baglanmistir (Adal ve
digerleri, 1998, 207). Erdogan (1991,168)’'e gbre, ilkk olarak A.B.D ordusunda
degisik bélumlerde degerlendirme yéntemleri gelistiriimistir. 1920-1930 yilian
arasinda endistride saat {cretinin rasyonel olarak belirlenmesi konusunda
calismalar yaptimigtir. 1950’li yillardan itibaren performans degerlendirme
tekniklerinin geligtirilmesi konusunda 6nemli adimlar atilmis, yo6neticiler ve
isgbrenler icin sistemler olusturulmustur. Bu gelismeler sonucunda ayni isi yapan
fakat farkli 6zelliklere sahip bireylerin Gcretlerinin de farkh oldugu gérilmustr.

Turkiye’deki uygulamalar ise ilk kez kamu kesiminde baslamis olup
yaklasik 80 yilhk ge¢misi vardir (Adal ve digerleri,1998,207).

Bazi yazarlar performansin yerine “basar” ya da “edim” kelimesini
kullanmiglardir. Bagaran (1985)'a gére performans (edim) isgérenin gérevini
gerceklegtirmek icin yaptigit her davranistir. Performans, bireyin ne
yapabileceginden ¢ok ne yaptigina iligkindir.

Turker (1998)'e gbre performans genel anlamiyla belli bir amaca yénelik
olarak yapilan planlar dogrultusunda ulastlan noktayi belirleyen bir kavramdir.
Bagka bir deyigle performans, bir isi yapan bir bireyin bir grup veya bir girigimin o
iste amaglanan hedeflere yo6nelik olarak varabildii bagka bir degisle neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak tanimidir.

Performans degerlendirme ise, Basaran (1985)'e gére iggérenin nasil bir
edim elde ettigini yargilama strecidir. Isgérenin érgiite katkisinin degeridir.

Performans degerlendirme (basari, edim dederlendirme) yéneticinin daha
énceden belirlenmis standartlarla iggérene iliskin sonug raporlarindan aldigt
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bilgilere dayanarak, onun ig davraniglarini analiz ederek basarisini éigme ve
degeriendirme olgusudur (Erdogan,1991,153).

Performans degerlendirme isg6renlere onlardan ne beklendigini agik bir
sekilde belirterek performanslarini incelemek, calisanlarla gériigsmeler yaparak
geri besleme saglamak, belirli zaman araliklari ile performans degerlendirme
bulgularinin kayda gegcirilmesi ve personel hakkinda verilecek kararlarda veri
saglayarak potansiyelinde degerlendiriimesini saglayan siire¢ olarak da
tanimlanabilir (Baker,1988, Aktaran,Battal, 1996, 22).

Yukarida verilen bitin aciklamalar dogrultusunda, performans
degerlendirme, isgorenin ¢alistigi érgitte isiyle ilgili yaptigi tim davranislarinin
bir amag dogrultusunda degerlendiriimesidir.

Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmenin 6ziinde karsilastirma vardir. Kargilagtirma,
karsilagtinian seyler arasindaki fark ve benzerliklerin nesnel é¢iitlerie ve somut
olarak ortaya konmasini gerektirir. Performans degerlendirme gizli olarak
yapildi§i icin degerlendirmeyi yapan yoéneticinin elinde korkutma araci olabilir.
Cagdas yaklagimlarda, performans degerlendirmenin amaci, kisiligi 6lgmek
degildir. Cagdas anlamda performans degerlendirme, igg6renin isteki basar
diizeyini nesnel olarak saptayarak, kisi ile orguti birlikte gelistirmek amaciyla
kullanilan bir yénetim ve denetim aracidir. Performans degeriendirme yoénetim
igin bir geri besleme gérevi yapmaktadir. Degerlendirme ile saglanan bilgilerin
1Isi§inda yoneticiler gelecege iligkin faaliyetlerini diizenleyebilmekte, belirlenen

6lcttlerden sapmalari azaltici 6nlemler alabilmektedirler (Dicle,1982,15).

Degerlendirme isi, basit formlarin ya da éigme araglarnnin hazirlanmasini
asan, ig analizlerinin yapilmasini, gérev tanimlannin, amaglarin ve &lciitlerin
belirlenmesini iceren oldukca giic ve karmasik bir gérevdir. Giinimiizde yapilan
galismalar basar deg@erlendirmeyi kendi iginde bir amag olmaktan kurtarip onu
yeniden belirli amagclara ve yénetime hizmet eden bir arag durumuna getirmeye

yoneliktir. Degerlendirme evrelerinde bazi gelismeler olmustur. Bu gelismeler
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(Jurgerson, Lopez ve Richards,1963,8, Aktaran, Dicle,1982,17) e gore soyle

siralanabilir.

1. Degerlendirme yéntemileri ile degerlendirme amaglari arasinda daha
siki bir iliski kurulmaya ¢aligiimistir.

2. Kisisel niteliklerin 6lgilimesinden isteki basarinin ve elde edilen
sonuclarin degeriendiriimesine gegilmistir.

3. Gizli performans degerlendirme yerine agik degerlendirme, Ustlerin tek
bagalarina degerlendirmeleri yerine katiimali degerlendirme vurgulanmaya
baslanmistir.

Performans degerlendirme iggdrenin sorumluluk almaya hazir oldugunu
ya da mevcut durumunu sirdirebilmesi igin egitime ihtiyaci oldugunu da
gosterir. Egitim programlarin hazirlanmasina g1k tutar (Yiiksel,1998,163).

Performans degerlendirmenin iki amaci vardir; birincisi is performansi
hakkinda bilgi verir. Bu bilgiler yénetsel kararlar alinirken kullanihir. Ucret artigi,
ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi gibi. ikincisi ise galisanlarin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne élgiide yaklastigina iliskin geri besleme
saglar (YODGED, 2000; Battal, 1996, Bingél, 1998, 228).

Ayrica performans degerlendirenin baska bazi amaglan vardir. Bunlar;
—lggbrenleri en uygun ise yerlestirmek, terfilerde nesnel &igltier koymak,
isgbrenlerin kendilerini tartmalarini saglamak, isten c¢ikanlacak isgérenieri
belirlemek, isgérenlerin iyi ve olumsuz yénlerinden haberdar olmalarini
saglamaktir (Bingdl, 1998, 228).

Benardin ve Beatty'e gére (1984) performans degerlendirmenin amaglar:
su sekilde siralanabilir:

A) Isgoren kaynaklarindan yararlanmay geligtirir.
1. Caligma performansinin gelistiriimesini arttirma.
2. Caligmalarin daha etkili olmasinin saglama.
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Isgérenierin kariyer hedeflerini belirleme.
Bagka bir konuma atanma.

Egitim gereksinimlerinin kargilanmasi.

o 0 b o

Isgbrenler ile dederlendirici arasinda isbirligini gelistirme, yénetici
isg6ren iligkilerinin glgclendirilmesi.

B) Isgoren gérevierine temel olusturur.
1. Kurallar geregdi periyodik degerlendirmenin surdiriiimesi
2. Geg¢mis performansin tanimlanmasi ve édillendiriimesi
3. lIsten gikarma.
4. Isg6renin 6rgit igindeki pozisyonunun yikseltimesi ve
dustrilmesi

5. Kurum ici atamalar

Okul yoneticisinin  degerlendirme amaglarina bakildiginda; okul
y6neticisinin degerlendirilmesinin amaci iki ana kategoriye ayrilabilir (Anderson,
1991, 78):

1. Gelismeyle ilgili degerlendirme: Degerlendirme yéneticilerin
performanslarinin geligimine yardimci olur. Bu degerlendirme okul mudiri ile
amiri arasindaki iletigim sirecini ortaya koyar. Sadece midiriin performansinin

geligmesi ile odakh olmayip, egitim programinin da gergekiesip gerceklesmedigi
ile ilgilenir.

2. Ozet degerlendirme: Degerlendirme bir sonuctur. Degerlendirme, okul -

y6neticisinin yiikselme, statlistiniin dusurtlmesi, gidiileme, iicretle édiillendirme
ve diger personel hareketliligi icin bir karar verme siirecidir.

Performans degerlendirmesi kaginilmaz oldugundan dolay! siirecin etkili
bir sekilde yurtttimesi icin yoneticilerin gerekli bilgileri toplamalari gerekir. Bu
bilgiyi toplamaya calisan yoneticiler son olarak birkag tane soruyu yanitiamak
zorundadirlar (Turker,1998, 47).

Performans degerlendirmesinin amaglar nelerdir?

Bireyin iginde hangi performans standartlari uygulanmaktadir?
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Performans degeriendirmeyle hangi potansiyel problemler ortaya
¢ikmaktadir?

Hangi performans degerlendirme yéntemi en iyi bir sekilde dederlendirme
amaglarini yerine getirir ve potansiyel problemleri en aza indirger?

Performans Degerlendirmenin Onemi ve Yararlan

Orgiitte degerlendirme, insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi olan
diizenlemelerle Dbirlikte sona erer. Performans degerlendirme, bireyin
uyumsuziugunu, etkinligi hemen azaltabilecegi gibi iggéreni iyilestirmeye onun
orgite uyumunu maksimize etmeye yénelik 6nemli bir galismadir (Turker,
1998).

ls yasaminda, iggorenler arasinda performans ve basari derecesi
bakimindan farkhiiklar olmasi, hatta ayni kisinin performans ve basari diizeyinde
zaman zaman degisiklikler meydana gelmesi, isgéreni degerlendirmenin énemini
ortaya koymaktadir. Ayrica periyodik degerlendirmeler bir igsgérenin ne kadar
ilerleme gdsterdigini, ne kadarinin takdir edilecegini ve &édillendirilecegini de
gosterir (Battal,1996,28).

Performans degerlendirme c¢alisanlarin igbasinda géstermesi gereken
davraniglar gosterip, géstermediklerini saptamak icin belirli araliklarla yapilan
degerlendirme g¢aligmalar oldugundan, iggorenlerin islerinde go&sterdikleri
basariyi ve gelecek igin potansiyel giiglerini degerlendirmeye yardimci olur
(Turker, 1998, 47). B

Performans degerlendirme egitim, licret yonetimi, kariyer planlamasi ve
bunun gibi insan kaynaklan ydnetimi iglevierinin pek cogunda 6nemli rol oynar.
Performans degerlendirmenin yararlari degisik yazarlara gére soyle siralanmigtir
(Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995; Findikei, 2000; Sabuncuoglu, 1997):

1. Performans degerlendirme isgérenin o&rgite yaptigi géreli katkiy
belirlemektedir. lsgéren kendi caligsmalari hakkinda bilgilendirir.
isgérenin ve 6rgitin  gelismesinde bu bilgilendirmenin  nemi
blyuktir.
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2. Performans degerlendirme iggéren diizeyinde bireysel psikolojik bir
ihtiyactir. Isgérenin daha etkili ve retken olmasi icin eksik yénlerini
tamamlamasini saglar.

3. Ast-lUst arasinda bir iletisim kurulmasina neden olur. Amag, yénetici
ile isgdren arasindaki iletigimi artirmak ve igin amaci bakimindan belli
bir anlayis diizeyine ulagsmalarini saglamaktir.

4. Egitim programlarinin diizenlenmesine, o6zellikle egitim ihtiyacinin
belirlenmesine yardimci olur.

5. Orgitten uzaklagacak bireyler belli olur.
6. lsgorenlerin is basarilarini gérme ve is doyumuna ulasmasini saglar.

Performans degerlendirmesinin, hem o6rgiit agisindan hem de iggéren
agisindan 6nemi biyuktir. isgéren agisindan; isgérenin gelecegi ile ilgili nemli
kararlarin alinmasinda, iggbrenin ne kadar basarili oldugunu ve de iggérenin
gizli kalmis yeteneklerini 6grenmesinde performans degerlendirme
sonuglarindan yararlanihr. Orgit agisindan; &rgitin  yapisinin  saghkl,
ekonomik, etkili ve verimli olmasi agisindan o6nemlidir. Ayrica performans
degerlendirme iggérenin érgutte tutunabilmesi, isgorenin 6rgitli benimsemesi ve
i$ doyumunun saglanmasi agisindan da 6nemlidir (Aykag,1986). Uyargil'e gore
(1997, 24), performans degerlendirme, kurumiar igin baz stratejilerin hayata
geciriimesi icin gereklidir. Yonetsel kararlarin —terfi, egitim, ucretlendirmeye
iliskin kararlar- alinmasinda yol gésterir.

Tarker (1998)'e gore performans degerlendirmenin yénetici agisindan
yararlari asagida siralanmistir:

1. Yonetici, planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, béylece
astlarin ve birimlerin performansi geligir.

2. Astlarin gicli ve gelismesi gereken vydénlerini belirler ve onlara
yardimci olur.
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3. Yonetici, astlarini dederlendirirken kendi gicli ve zayif yénlerini de
gordr.

4. Yonetici, astlarini daha yakindan tanididi igin yetki devri kolaylasir.

5. Yéneticinin yénetsel becerilerini gelistirir.

Performans degerlendirmenin degerlendirilenler igin yararlan soéyle
siralanabilir (Turker, 1998).

1. Astlar Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin
nasil degerlendirildigini 6grenirler.

2. Bireyler 6rgit igindeki rol ve sorumluluklarini anlarlar.

3. [ggérenlerin gelisme ihtiyaglar karsilanir.

Insan kaynaklarinin planlanmasi igin érgiitte gerekli bilgiler performansin
degerlendiriimesi ile daha givenilir bicimde elde edilir. Asagida performans

degerlendirmenin orgiit agisindan bazi yararlan siralanmistir (Turker, 1998, 51;
YODGED, 2000).

Hangi iglerin yapilacaginin agikhiga kavusturulmasi,

Islerin nasil yapilacagininin planlanmasi,

Terfi ve Ucretle ilgili kararlara yardimci olmasi,

Galigsanlar igin geri besleme araci olmasi,

Egitim gelistirme ve galiganlara yardim konularinda veri saglanmast,
Orgutiin hedeflerini ve misyonunu uygulanmasi ve

N o oo M w b~

Bireylerin gelisme potansiyellerinin daha dogru belirlenmesidir.

Performans degerlendirme sistemi yukanda aciklanan amagclar
dogrultusunda kullanildidinda yéneticiler, iggérenler ve 6rgiit i¢in pek ¢ok yarar
olan bir sistemdir. Ancak yéneticiler performans degerlendirme islevini sadece

yasal bir zorunluluk oldugu icin yapmamalidirlar. Performans degerlendirmenin
yararina ve énemine inanmalidirlar.
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Performans Standartiari

Performans degerlendirme yapilirken mutlaka performans standartlarinin
belli olmasi gerekir.

Performans standartlari bireylerin ve érgiitin amaglarina uygun olmalidir.
Standartlar, sabit ve givenilir olmalidir. Orgiitte bireyler arasindaki farklliklar:
ortaya koymalhdir (Turker, 1998).

Performans standartinin yazili, hedeflere uygun bir performansin
verecegdi sonuclar kesin bir dille belirtilmelidir. Standartlarin éigilebilir, hedeflerin
ulasilabilir ve hedeflere ulagilacak zamanin belli olmasi gerekir (Paimer, 1993,
31).

Butiin bu amaglarin gergeklesmesinde; degerlendirmenin  kimler
tarafindan yapilacagi ve hangi zaman aralikian ile yapiimasi gerektigi,
performans dlgltlerinin neler olmasi gerektigi, degerlendirme sonuglarinin
ilgiliye nasil aktanlacagi ve hangi degerlendirme yoéntemierinin kullaniimasi
gerektigi gibi sorulara yanit bulmamiz gerekmektedir (Canman, 1993; Bingdl,
1998; Yiksel, 1998).

Degerlendirmenin Kim/Kimler Tarafindan Yapilacaginin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sistemlerinde de@erlendirmenin kim ya da
kimler tarafindan yapilacagi orgiitin yénetim ve insan kaynaklar politikalarina
bagh olarak secilecek degeriendirme tekni§ine gére belirlenir. Isgérenin igini
nasil yaptigi, basarii ya da basarisiz oldugu noktalari, kendini hangi konuda
nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o kiginin ilk amiridir. Bu nedenle gogu
degerlendirme sistemlerinde Kiginin ilk amiri onun ayni zamanda degerlendirme-
sicil- amiridir. llk amirin isgéreni daha yakindan tanidigi ve basarisini daha iyi
degerlendirebildigi  dusinilmektedir. Bazen birden fazla yénetici
degerlendirmeyi grup halinde yaparak bireysel degerlendirmelerde ortaya
cikabilecek subjektiflik ve ényargilari ortadan kaldirabilir (Turker,1998).
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Performans degerlendirmede kisilerin ilk amir degerlendirmesinin yaninda
kendi kendilerini de degerlendirdikleri sistemlere de sikga rastlanir. Bunun
yanisira is arkadalari, misteriler, ve astlar da degerlendirme siireglerine
katilabilirler. Bu tir cok yoénlil degerlendirmeler giinimiizde 360° degerlendirme
olarak adlandiriimaktadir. Ancak bu tiir degerlendirmelerde bireyler arasinda
karsiltkh giivenin olmasi sarttir (Yiiksel,1998,165). Ayrica 360° degerlendirmenin
daha etkin kullanim igin; degerlendirmede, degerlendirenlerin bilinmemesi
gerekir. Bdylece degerlendirenler kendilerini daha rahat hissederler.
Degerlendirilen iggdrenin ne kadar siredir calistd g6z Oniinde
bulundurulmalidir (Birben,2000,36).

Astlar tarafindan de@erlendirme ¢odu zaman vyéneticiler tarafindan
tepkiyle karsilandigindan uygulamada ¢ok gériilen bir yéntem degildir. Astlarin
degerlendirme konusunda egitiimeleri ve yéneticilerin de kendilerini astlarinin da

degeriendirebilecegi fikrini kabul etmeleri 6nemlidir (Dicle,1998,58).

ls arkadaglar tarafindan yapilan degerlendirmenin temelinde birlikte
calisan bireylerin birbirlerini en iyi sekilde degerlendirebilecegi varsayimi yatar.
Is arkadaslarinca yapilan degerlendirmenin iicret ve maas ayarlamalarn gibi kimi
kararlarda hi¢ kullaniimadiklann ya da gok az yararl olabildikleri, buna karsin
belirli kilit iglere yapilacak atamalara iligkin kararlarin alinmasinda genis 6iclide
etkili oldukiari saptanmistir (Dicle,1998.58).

Kendi kendini degerlendirme ¢ok kullaniimamakla birlikte (zerinde
aragtirmalar yapilan bir konudur. Bu tiir degerlendirmelerin 6nemli o¢lglde
gecerlik ve giivenirlik problemi vardir (Ergin,2000,4).

Grup degderlendirmesi isgérenin 6nceden belirlenen bir degerlendirici grup
tarafindan degerlendirilebilecegi varsayimina dayanir (Celep,2000.402). Grup
degerlendirmesi tek kisinin degerlendirmesinde s6z konusu olabilecek yaniiligin
ortadan kalkmasini saglayabilir (Yazici,1986,50).
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Degerlendirmenin Hangi Zaman Araliklarinda Yapilacaginin

Belirlenmesi

Degerlendirmeler genellikle yilda bir kez yapilmaktadir. Degerlendirmenin
yilda bir ka¢ kez yapildidi1 da gériilmektedir. Degerlendirme, isg6renlerin géreve
basladiklari tarihte, terfi etmelerinin yildéniimlerinde ya da bireylere gére farkli
dénemlerde yapilmasi mimkundir (Yiksel, 1998, 165).

Degerlendirmenin yapilma amaci ile zaman arasinda bir iligki vardir.
Bununla birlikte, degerlendirmenin hem yiikselmeleri bir ilkeye bagiamak, hem
de érgitsel etkililigi ve iggérenlerin katkisini artirmak icin yapildiginda makul bir
slirenin saptanmasi gerekir (Canman, 1995 a, 153).

Degerlendirmede Hangi Olgiitlerin Kullanilacaginin Belirlenmesi

Degerlendirmede, isin kalitesi, isin miktari, isgérenin baskalariyla
gecinme derecesi gibi gesitli 6lgttler alinabilir. Onemli olan isgdrenin kigiligini
6lcmek degil, basarisim élgmektir. Performans degerlendirmesi isgérenlerin i
tanimlan ile belirlenmis yetki ve sorumluluklara gére yapiimahdir (Yiiksel, 1998,
164).

Degerlendirmede geleneksel yaklasimlar, kisinin timayle, tim &zellikleri
ile degerlendirmesine 6nem verirler. Isgérenin 6rgiit disi yasantisi hem de kisiligi
degerlendirmede yer almaktadir. Bu yaklagimin 6ziinde kigisel niteliklerin kisinin
calismasina yansiyacagl ve iggoreni orgit icinde etkileyecegdi varsayimidir.
Kisisel 6zelliklerin degerlendiriime fikri de elestirilmistir. Ancak bazi mesiekler
icin Kigiligin degerlendirimesi énemlidir. Meslegin ve yapilan igin niteligine gore,
kisilik etmeni ihmal edilmeksizin, isgérenin isindeki performansina agiriik vermek
gercekgi bir yaklagim olabilir (Canman, 1995 a, 151).

Ayrica bitiin kamu personelinin degerlendirme formlarinin tek tip olmasi,
farkli ozellikler tagiyan meslekler icin isabetli olmayan de@erlendirme
sonuglarinin alinmasina neden olmaktadir. Degerlendirmede isabetli sonuglar

alinabilmesi icin; her 6rgiit ve her meslek grubu icin yapilacak ig tanimlarina
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gére degerlendirme formlarinin hazirlanmasinin 6nemli oldugu sdéylenebilir
(Battal, 1986, 287).

is Analizi

Hangi o6rgitte olursa olsun performans degerlendirmenin tam olarak
yapilabilmesi igin is tanimlarinin mutlaka yapiimasi gerekmektedir. Is analizi, is
tanimlarini ortaya koymak igin yapilan bir calismadir.

[s analizine gegmeden &nce igi tanimlamak gerekirse; is, calisan
acisindan bir gérevin yerine getirilmesi icin yapilan ¢esitli faaliyetlerdir (Yiiksel,
1998, 74).

Is analizi, isin ézellikleri hakkinda giivenilir bilgilerin sistematik olarak
toplanmasi ve degerlendiriimesidir. Is analizi iggérenlerin islevleri, kullandiklari
yéntem ve teknikler, kullandiklar alet ve makineler, trettikleri mal ve hizmetler,
isleri icin gerekli olan bilgi yetenek ve nitelikler hakkinda veri toplamaktir. Bu
veriler igin cinsini, harcanan zamani, kullanilan ig araglarini, malzemeleri, isin
gerektirdigi yetenekleri, tecribeleri, yetki ve sorumluluklari ve igin hangi kosullar
altinda yapildigini kapsadigindan her is bu standart ézellikler yéntinden analize
tabi tutulur. Isgérenlerin performanslarinin degerlendiriimesinde is analizi
performans ile is arasindaki iligkinin kurulmasina yardim eder. Is analizi is
degerlendiriimesine esas teskil etmek {izere hazirlaniyor ise bu takdirde
isletmedeki 6demelere (maas, Ucret, prim, tazminat) iligkin kararlarda yararl
olur. Tim bu kullammlar agsagidaki sekil'de gosterilmistir (Yiksel, 1998, 74).
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IS ANALIZI
¥
Is Tanimiar ve Ig
Gerekleri
v — v
Orgiitsel Personel Yénetimi Endiistri
Kullanimlar Faaliyetleri Mihendisligi
Orgiit insangiicli Planlanmasi Is ve gorev
Planlamasi Ise Yerlegtirme tasarimi
Orgiit Tasarnimi Ise ahigtirma Yéntem arag
Orgut Gelistirme Egitim ve Gelistime gelistirme
Basari dederlendirme Is givenliginin
Ucret Yénetimi tasarimlar
ls degerleme
Toplu Pazarlik
Toplu s6zlesme yénetimi
Personel Hizmetleri
Kariyer Danigsmanligi
Rehabilitasyon programiari

Is analizi, ige iliskin biitiin verilerin toplanmasini igerdiginden, herhangi bir
isin niteligi ve o igin géruldugl cevre kosullarinin gézlem ve inceleme yolu ile
belirlenmesi ve bunlar ile ilgili bilgilerin yaziya déklimesi iglemidir. s analizi bir
isin ne oldugunu, nigin ve nasil yapildidini ve o isin yerine getirilebilmesi igin ne
gibi bilgi, yetenek ustalik ve sorumiuluklar gerektigi gibi konularina agiklik
getirmeyi amaglamaktadir. Is analizi su konularda bilgi sagdlar; is sirasinda yerine
getirilecek goérevler, sorumluluklar,performans olgitleri, isi yapacak olanlarda
aranan o6zel nitelikler, rapor alip verme, is sirasinda ortaya ¢ikabilecek
olaganistii kosullar, performansin iyi olmasi halinde ortaya ¢ikacak sonug, iicret
ve yararlar gizelgesi ( YODGED, 2000).

Is analizinde kullanilan yéntemler sunlardir (Tiirker, 1998, 42; Taymaz,
1997, 79);

1. Soru formu doldurma: Ig analizini yiriten yetkililer tarafindan o isi
yapan ¢alhsanlara soru formlan dagitiir. Bu formiarda is ve isin

yapilmas) ile ilgili sorular vardir. Calisanlar bu formlan
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doldurduktan sonra formiar incelenir ve elde edilen bilgiler
degerlendirilir.

2. Kayitlarin incelenmesi: Yapilan igler, alinan sonuglar, géreve
baslama ve bitirme zamanlan gibi bilgiler giinliik olarak kaydedilir.
Kaydedilen bilgiler, ig analizi kapsaminda degerlendirmeye tabi
tutulur.

3. Gozlem ve gériisme: Islerin nasil yapildigini ne gibi agsamalardan
gectigini ve hangi niteliklere sahip oldugunu anlamanin en iyi ve
etkili yolu; o isi yapan kigilerle ylizylize gérismek ve bu esnada isi
yakindan gézlemleyerek tanimaya galismaktir. Bu yéntem diger
ybntemlere gére daha dogru bilgiler vermektedir.

4. Isi ve analizi ayn1 anda yapma: Analiz teknigini bilen ve isi
yapabilecek nitelikte uzmanin, isi énceden analiz etmesi, daha
sonra uygulama ile gelistirmesidir. Bu yéntemin uygulanabilmesi
icin meslek elemaninin analiz teknikleri ve 6gretim ilkeleri
hakkinda bilgi kazanmis olmasi gerekir.

5. lsi yapan personel ile birlikta analiz yapma: Analiz teknigini bile bir
uzmanin, isi yapan isgérenin galismasini izleyerek, neyi, nigin,

nasil yaptiini sorarak, danigarak analiz yapmasidir.

Is analizi sonucunda elde edilen bilgiler; is degerlemesi, licretleme, egitim
ve geligtirme, atama ve terfi, 6rglitleme ve denetim gibi pek c¢ok alanda
kullaniimaktadir.

Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemlerini bazi yazarlar klasik ve ¢agdas
yontemler olarak, bazi yazarlar da bireysel ve karsilastirmal yontemler olarak
ikiye ayirmiglardir. Adal (1998), Canman (1995 b), Erdogan (1991), Bingél
(1998) gibi yazarlar performans degerlendirme yoéntemlerini ¢agdas ve klasik
olarak siralarken, Yiksel (1998) performans degerlendirme ydntemlerini bireysel
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ve karsilagtirmali olarak siralamigtir. Asagida bu yéntemler klasik ve ¢agdas
yéntemler olarak gruplandirilarak agiklanmaktadir.

A) Klasik Yéntemler

Klasik yéntemler, performans degerlendirme kavraminin ilk kullaniidigi
y6ntemlerdir.

Klasik degerlendirme yontemleri, Mc Gregorun yetkeci yonetim ve
denetim anlayisini ifade eden x kuramina gére degerlendirilebilir. Genel
6zellikleri, dederlendirmenin gizli yapilmasi, i$ yasantisinda goésterilen basaridan
cok kigisel ozelliklerin degerlendirilmesi, degerlendirilen isgérenin siirece
katiimamasi, degerlendirmelerin 6znel 6lcitlere dayali olmas!, degerlendirmenin
cogu kez baski, korku, cezalandirma ve denetim amacina yénelik olmasi
sayillabilir (Canman,1995 b,108). Klasik degerlendirme yoéntemleri asagida
aciklanmistir.

1- Siralama yontemi: Ydnetici tarafindan astlarin basarilarina gore
siralandigi bu yéntem, ashinda kendi iginde de uygulanan siralama teknigine
gore farklilik gésterir. Ornegin basit siralama olarak adlandirilan yéntemde
y6netici astlarini en iyiden/basarilidan en kétliye/basarisiza dogru siralar. Bazen
grubu kendi iginde iyi, kotl, orta gibi alt gruplara bélmek ve bunlar iginde
siralamayi yapmak kolaylik saglayabilir. Basit siralamaya nazaran daha saglikli
bir dederlendirme ile sonuglanan ikili kargilagtirma yénteminde ise her bir kisi
digeri ile tek tek karsilastirilir. Bazen bu teknikte kigilerin adlar yazih olan kartlari
kullanmak kolaylik yaratabilir. Onceden belirlenen ¢iftlerin birbirleri ile
karsilagtiriimasi sonucunda basarili olan kisinin yanina konan isaretler toplanir
ve en cok igareti olandan en az olana dogru siralama yapilir. Karsilastinlacak
kisi sayisinin fazla olmasi, karsilagtirma sayisini artiracagindan yéntemin
kalabalik gruplarda uygulanmasi zaman alici olacaktir (Adal ve digerleri, 1998,
211).

Kargilagtirma sayisi =_n(n-1)
2

n= Karsilastinlacak kigi sayisi
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Karsilagtirmada tum isgorenler igbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bir veya
daha fazla nitelik agisindan en iyi olanindan en zayif olana dogru siralanir
(Bingol, 1998, 243).

2) Normal dagihim yoéntemi: Yoéneticilerin degerlendikleri isg6renleri
6znel yargilarla degerleme 6l¢eginin herhangi bir yerinde kiimelendirilmelerini ve
bu nedenle ortaya ctkacak tutarsizliklari 6nlemek amaciyla gelistirilmigtir
(Bingol, 1998, 243).

Orgitlerde bireylerin  kisilik 6zelliginde oldugu gibi performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagiim géstermeleri gerektigi
varsayimindan hareketle bu yéntemde yonetici astlarini yéntemin 6ngérdiagi
bigcimde besli bir skalaya yerlestirmek zorundadir (Bingél, 1998, 243).

Bu dagilima gore; isgérenlerin %10’u gok yetersiz grupta, %20’si yetersiz
grupta, % 40’1 orta basanh grupta, %20’si iyi grupta ve sonra gelen %10’u en iyi
grup igerisinde yer alacaklardir.

3) Geleneksel degeriendirme skalalan: Bu yontem, grafik
degerlendirme olarak da adlandirilir. Isgérenlerin performansi belli kriterlere gére
6lgulir. Bu kriterler Gige ayrilir. Bunlar; isgorenin kisilik 6zellikleri, ise iligkin
davraniglar ve igin sonuglarini élgmeye yarayan faktérlerdir (Adal ve digerleri,
1998, 213). Yontem, Kkisilik 6zelliklerini 6lgmeye yarayan kriterlerin soyut
olmasindan kaynaklanan ve degerlendirmenin nesnel olmasini engelieyen bazi
sorunlara neden olmaktadir. Bu sorunlari ortadan kaldirmak degerlendirmede
kullanilacak oélcitlerin Palmer’in (1993) da belirttigi gibi somut, agik ve net olarak
ifade edilmesi gerekmektedir.

Grafik degerlendirme tekniginde 6lgek, Slglim birimine gére olusturulan
bes secim noktasindan olusur. Bunlar 1- gok yetersiz, 2- yetersiz, ortalamanin
alti, 3- normal, ortalama, 4- yeterli, ortalamanin Ustii, 5- ¢ok iyi'dir. Orgitte
calisan iggorenlerin isimleri alt alta yazilir ve isimlerin karsisina da o&lgekler
yerlestirilir. Isgérenler bu degerlendirme 6lgeklerine gére genel olarak
degerlendirilebililer ya da belli olgiutlere gére (is bilgisi, birlikte calisma,
yaraticilik, karar verme, devamlilik gibi) degerlendirilirler (Erdogan, 1991,179).
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4) Kritik olay yontemi: Bu ydéntemde Ustiin emir ve gézetimi altindaki
isgéren hakkinda kugik birer defter tutmasi, isgérenin olumlu ve olumsuz
nitelikteki tutum ve davranigi ile bir takim gercek olaylari bu deftere yazmasi
istenmektedir. Bu yazma igi alti ay ya da bir yil boyunca siirer. D6nem sonunda
izleme  sonuglart  degerlendirilir  (Tutum,1979,163). Bu  yontemde
degerlendiriimesi gereken, isgdrenin huylan ve Kkisiligi olmayip, calisma
yasamindaki davraniglandir. Yani igsgérenin performansinin tartigiimasini ve
elestirimesi amaclanmistir. Iggéren gériisme sirasinda kullanilan standartlarin
neler oldugunu ve niteliklerini de tanimis ve 6grenmis olacaktir. Ancak
standartlarin yonetici tarafindan agik¢a ortaya konuimasi énemli bir noktadir.
Standartlarin nesnel olmamasi bu yéntemin gegerliligini disarir (Canman, 1995
a, 157).

B) Gagdas Yontemlier

Cagdas yontemler McGregorun y kuraminin cergevesinde ortaya
ctkmigtir. Cagdas yodntemler geleneksel yéntemlerin sakincalarini ortadan
kaldirmak ve degerlendirmeyi butin yénleri ile gergek islevine kavusturmak
amaci ile gelistiriimigtir. Degerlendirmenin rutin bir iglevden ¢gikmasi saglanmaya
calisiimistir (Canman, 1995 b, 109).

1- Amaglara gére ydnetim (AGY) : llk defa, Peter Drucker tarafindan
1954 yilinda kullanilmigtir. Drucker'a gére amaglara gére ydnetim, &rgitin
amaglan ile igsgdrenlerin kisisel amaglan arasinda var oldugu ileri siiriilen dogal
celigkiyi gidermek ve kisiyle érgutu bitinlestirmek amaciyla geligtirilmigtir
(Bingdl, 1998, 248). Amaglara goére ydnetimde yonetici ve isgéren 6nceden
birlikte sayisal olarak saptadiklari amaglara gére degerlendirilirler. Bu yaklasim
kendi kendini degerlendirme sistemi ile yoneticinin degerlendirmesi sisteminin bir
birlegimidir. AGY orgit amaglarinin tim isgérenlerce bilinmesi, planlama ve
uygulama asamalarina diger bir deyisle tim karar slreglerine butin ilgililerin
aktif olarak katilmas: ilkesine dayanir (Yiiksel, 1998, 172).

AGY, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini giiglendiren, ekip calismasini
saglayan, isgdrenin hedefleri ile 6rgltiin hedeflerini bagdastirmaya cahlisan bir
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aractir. AGY katilmaya imkan vermesi en énemli 6zelligidir. Ast ve (st bir araya
gelerek ulasilacak amaglar ve sonuclar hakkinda beraber karar alir. Yontem,
yéneticilere belli periyodik dederlendirmelerle kararlastirilan amaglara ne derece
ulastiklarini belilemede firsat tanidig icin performans degerlendirme sistemi
olarak da kullanilabilir (www.insankaynaklari.com).

Amaglara Gore Yonetim Siireci

Amagclara gbére  ybnetm  kavrami  d6rt asamadan  olusur
(www.insankaynaklari.com, Canman, 1995 b, 110).

a) Amaglarin belirlenmesi: Orgitiin temel faaliyet alanlarinda acik-secik,
olciilebilir ve gerceklesebilir amaglarin belirlenmesi ik agamadir. Genelden 6zele
dogru, &rgitin amaclari, bélim amaglan, isgérenin amaglarn ortaya konur.
Asagida amaglarin nasil olmasi gerektigi siralanmistir.

1. Amaglar; mimkiin oldugunca somut ve él¢iilebilir sonuglarla ifade
edilmelidir.

2. Gergekei olmalidir, ne kolay ulasilabilir ne de ulagiimasi imkansiz
olmamalhdir.

3. Amaglar s6zli degil yazili olmalidir.
Amaci gercgeklestirebilecek siire belirlenmelidir.
Her alt amag, bir {ist amacin araci olacak bigimde gelistirilmelidir.
Amag acik ve kesin olmalidir.

N o o b

Amag eldeki kaynaklarla gergekiesebilir olmalidir.

b) Faaliyetlerin Planlanmasi: Orgiitiin stratejik planlamada belirlenen
amagclara nasil ulasacag ile ilgilidir.

c) Otokontrol: Yonetici amaglara ulagsmak icin kendisine verilen siirede

kendi performansini kontrol etme olanagina sahiptir.

d) Periyodik degerlendirmeler: Belirlenen hedeflere ne o6lglide
ulagildiginin belirlenmesidir. Ast ve st amaglarin ulagiima derecesini birlikte
degerlendirir.
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2) Degerlendirme Merkezleri: Isgérenin gegmis calisma dénemindeki
performansini degerlendirmenin yaninda, gelecekteki performansinin tahmin
etmeyi amaglayan bir yéntemdir (Canman, 1995 b, 110).

Bu yéntem isgdrenin gegmisteki performansinin  gelecekteki
performansinin en giiclii belirtisi oldugu varsayimina dayanmaktadir. Orgiitiin
cesitli birimlerinden secgilen degerlendiriciler grubu, iki {i¢ gln slreyle
dederlendirme merkezlerinde bir araya gelirler. Degerlendiriciler, iggorenleri
siraya koyarak ya da ikili karsilastirmalar yéntemini kullanarak her bir iggéren
icin karar verirler (Canman, 1995 b, 110).

Performans Deéerlendirmede Karstlagilan Soruniar

Insana yénelik degerlendirmenin her zaman beraberinde yanilgi pay!
tasiyabilecegi dikkate alinmalidir. Performans degerlendirmede karsilagilan
baslica sorunlar agadida agiklanmaya galigiimistir (Findik¢i, 2001, 302; Adal ve
digerleri, 1998, 222).

1- Objektif olamama: Performans degerlendirmenin baglica amaci, is igin
konulan amaglarin ne derece gerceklestigini saptamaktir. Ancak is hedeflerini
gerceklestirme sirecinde isg6renlerin davraniglar, kisilik &zellikleri, ényargilar
isin icine girebilir. Bu da de§erlendirmenin nesnel olmasi ilkesine ters diser.
Onyargilardan uzak nesnel bir degerlendirme icin degerlendirme 6lgitlerinin

dnceden belirlenmesi gerekmektedir.

2-Tekyénlu Slgum: Iggérenlerin sadece bir yéniniin degerlendiriimesidir.
Degderlendirmede amag iggdreni bir bitiin olarak gérmektir.

3- Tarafl élgiim: Degerlendirmenin tarafli yapilmasidir. Degerlendirilen ve
degerlendiren arasindaki gecmisteki iliskileri, yas, cinsiyet, din ve irka iligkin
gesitli  6nyargilarin  performans dederlendirme sistemine yansitiimasidir.
Isg6renin yéneticiye olan yakinligina gére degerlendirimesi en ¢ok karsilasilan
sorunlardan biridir. Bdyle yapilan bir degerlendirme o&rgitte glivenin

zedelenmesine neden olur.
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4- Standart Olgiim: Degerlendirmeyi yaparken isgérenleri ortalama veriler
cercevesinde duslinmektir. Degerlendirmede, iggorenlerin ¢oguniugunun
bireysel farkliliklari dikkate alinmadan vasat ya da ortalama dlgiilere gore
degerlendirilmesidir (Findik¢i, 2001, 303).

Bazi degerlendiriciler stirekli olarak iggérenlere gercek performanslarinin
Ustinde ya da altinda puan verme egilimi gésterirler. Yilksek puan vermenin
nedenleri; astlari tarafindan sevilme arzusu, astlarla catismamak, astlari yiiksek
puanlarla motive etmek olabilir. Disilkk puan vermenin nedenleri ise; basaril
gordigu astinin kendi yerini alacadr korkusu, degerlendirme yapan kiginin
kendini milkkemmeliyetci olarak gérmesi olarak siralanabilir (Adal ve digerleri,
1998, 222).

5- Ara¢c Hatasi: Performans degerlenme igin hazirlanan formlardan
kaynaklanan hatalardir. Formlarin mutlaka gecgerlik guvenirlik analizleri
yapiimalidir.

6-Baskin Ozellik: Yéneticinin, iggérenlerin bir alandaki veya konudaki
gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak bunu iggérenin tim 6zelliklerine
genellemesidir. “Hale etkisi” olarak da adlandinlan bu hatanin ortadan
kaldinlmasi igin, iggdreni bir butiin olarak degerlendirmek gerekir.

“Hale etkisi” degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden
bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklari gérememesi ve bu
dogrultuda hatali degerlendirmeler yapmasi anlamina gelmektedir. Bu
hatanin nedeni iggéreni ilk izlenime gore degerlendirmektir. Ya da iggérenin
performansinin bir yéniiniin gok iyi oimasi ve degerlendirmeyi yapan kisinin
sadece bu 6zellikten etkilenerek degerlendirmeyi yapmasi sonucunda ortaya
cikar. Yani hale hatasini yapan bir de@erlendirici karsisindaki kiginin
performansini ¢ok yonli disiinemez (Adal ve digerleri, 1998, 222; Ergin,
2000, 7).
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Egitim Yoéneticisinin Performansinin Degerlendirilmesi

Degerlendirme, igg6renin glgli ve gligsiiz ydnlerini ortaya koyacak tarza
yapilabilirse, igsg6renlerin gelisimine yardimci olur. Degerlendirme y&ntemleri
yukarida aciklanmaya calisiimistir. Ulkemizde degerlendirme 657 Sayili Devlet
Memuriari Kanunu’'nun ilgili maddelerine gére ve 1986 tarihli ve 19255 sayili
Resmi Gazete'de yayimlanarak vyirarlige giren Devlet Memurlan Sicil
Yoénetmeligi'ne gore yapilir (DMK,1998).

Turkiye'deki sicil sistemi, 657 sayili DMK'nun 121. maddesinin 6ngérdugi
Devlet Memurlarr Sicil Yonetmeligi ¢ikincaya kadar, iki ayr thzikle
dizenlenmigtir (Canman, 1993, 81). Bunlar 5.12.1947 tarihli ve 3/6657 sayih
Bakanlar Kurulu Karari ile kabul edilen Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri
Hakkinda Tuzik ile, 21.07.1951 tarihli ve 3/13417 sayili Bakanlar Kurulu
Karar ile kabul edilen T.C. Emekli Sandig ile ligili Memur ve Hizmetlilerin
Sicilleri Uzerine Emekliye Sevleri Hakinda Tiiziik'tir (ipek, 1997, 259).

Turk sisteminde degerlendirmenin temel amaci yilkselmelerde ve
hizmetle iligkisinin kesilmesinde bir él¢it hizmeti gérmektedir. Degerlendirme ilke
olarak sicil amirleri tarafindan doldurulacak sicil raporlarina dayanir. Sicil
sisteminin 6z0 amirin astlarina 6nceden belittilen belli faktorlere goére not
vermesi bigciminde &zetlenebilir. Devlet Memurlari Yasasi, sicil raporlarinin
tastyacad: sorular, dizenleme zamani, doldurulus sekli uygulanacak not sistemi,
degerlendirme kurullarinin galigma sekilleri, sicil not defterlerinin tutulmasi vb.
esaslar yénetmeliklerle saptanmistir (Tutum, 1979, 165).

Egitim sistemimize bakacak olursak; okul, egitim sisteminin en islevsel
parcasidir. Okul ayni zamanda egitim sisteminin, {retim amagli, somut
orgutlenmesidir. Toplumun egitim kavrami ve hizmeti ile 6zdestirdigi kurum
okuldur. Okulu diger egitim kurumlarindan ayiran temel 6zelli§i, insan Gzerinde
caligmas! ve onu farkhlagtirmasidir. Okul bireyi farkhlagtirma iglevini égretim
yoluyla gergeklesgtirir. Bu 6zellikleri nedeniyle okul yo&neticilerinin ilgi odaklari,
okullarinda gergeklestirilen 63retim eylemlerine iligkili olarak toplumun istemleri,
sorunlari, égrenciler veliler ve okulda caliganlardir (Agikalin, 1998, 2).
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Basarili ve sistemli bir degerlendirme icin asagida siralanan (i¢ agamanin
yapilmasi gerekmektedir (Anderson, 1991, 78).
1. Degerlendirme igin planlama, varolan durumu analiz etmek,
degerlendirmenin amacini ortaya koymak, hedefi belirlemek ve sonug
olarak degerlendirme élgiitlerine karar vermektir.

2. Bilgi toplama, planlanan faaliyetlerin ve bu faaliyetlerin sonuglarinin
izlenmesi ve 6lgiimesi.

3. Bilgiyi kullanma, elde edilen bilgileri yorumlama ve bir sonraki asama
icin karar almadir.

Okul, orgit ve isleyis olarak egitim yodnetiminin badimli degiskeni
konumundadir. Ust diizeyde egitim politikalarini, planlarini belirleyen; orta
kademede bunlari yorumlayan egitim yoneticileridir. Ancak bitin bunlarin
uygulamasini gerceklestirip, sistemin geri beslemesini saglayanlar ise ilk
dizeydeki okul yoneticileridir. Okul yoneticilerinin hiyerarsik konumlan statileri,
rolleri, yeterlikleri diger egitim yoneticilerinden farklidir (Agikalin, 1998, 4). Okul
ybnetiminde, yoneticilerin gorevleri yasal olarak belirlenmis ve yonetmeliklerde
ayrintili olarak yer almistir.

Okul yonetiminin gdrevleri bes baglik altinda toplanabilir (Taymaz, 1995,
21).

1. Okul igletmesi: Okul yénetiminin gorevi, okuldaki tim insan ve madde
kaynaklarini en verimli bigcimde kullanarak, okulu amaglarina uygun
olarak yasatmaktir. Bu alana giren isler, egitim programlannin
amaglarini gerceklestirmeye doénik olmasi gereken, destek veya
yardimcei birim hizmetleridir. Okulda tutulmasi gereken biitiin defterlerin

kurallarina gére tutuimasi ve saklanmasi 6nemlidir.

2. lIsgéren islerii Bir okulda insan kaynadinin saglanmasi ve
yararlanmasi, gerekli iggéren icin istekte bulunulmasi, atanan iggérenin
goreve baslatiimasi, goérev yerinin degistirimesi, gerektiginde
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édullendiriimesi, cezalandinimasi, yetistiriimesi, ylikseltiimesi ve gerekli

durumlarda igine son verilmesine iligkin islemleri kapsar.

3. Ogrenci igleri; Ogrencinin kaydoldugu okula uyumu ile basarisi
arasinda siki bir iligki vardir. Bu nedenle okul y6netimi éJrenci aday
kayd ile baglayan ve mezun oluncaya kadar devam eden siire icinde
égrencinin rollerini ve beklentilerini dengeli olarak siirdiirmeye ¢aligir.

4. Ogretim ile ilgili igler: Toplumun beklentileri ve sosyal yapisi ile okullara
devam eden &grencilerin istek ve ihtiyaglar degistikge, 6grenim
programiarininda belirlenen amag, kapsam ve yéntemin degistiriimesi
ve gelistiriimesi gerekir. Okulda egitim-6gretim icin en uygun ortami
olugturma, yillik 6gretim planlarinin hazirlanmasi,ders arag gereglerinin
saglanmas! gibi yUkumlGlikierin okul y6netimi tarafindan yerine
getirilmesi gerekmektedir.

5. Egitim ile ilgili igler: Okulda rehberfik hizmetlerinin yiritiimesi, 6grenci
disiplin igleri, egitici ¢aligmalar, okul-aile birligi ve okul koruma

derneginin kurulmasi, okul gevre iligkilerinin dizenlenmesi gibi iglerdir.

Ulkemizde, okul yéneticisinin gérev tanimi, Milli Egitim Bakanhg: Tebligler
Dergisinin 38.maddesinde yer almistir. Buna g6re, Okul miuduri, kanun,
yénetmelik, ve emirlerin sinin icinde okulun butlin islerini ylritmeye, diizene
koymaya ve denetlemeye yetkilidir. Bundan bagka, okulun bina ve esyalarinin
korunmasi, iyi kullaniimasi, temizligi ve diizeni saglamak ve ilgili goérev
sahiplerini yakindan izilemekie yukumitudir. Ogretim iglerini herhangi bir
aksamaya yer vermeden yiritir. Bunun igin ders yili baginda 6gretmenlerden
ogretimle ilgili yilik plan abr. Bu planin uygulanip uygulanmadidin izler ve
denetler. Ogretmenlerin egitim ve égretimle ilgili planiarini kontrol ve tastik eder.
Derslerin birbiri ile uyumlu bir sekilde okutulmasini ve ayni ders grubu ile ilgili
ogretmenlere ayni sinifta ders veren 6dretmenler arasinda isbirli§i yapiimasini
saglar. Ders ici ve ders digi galismalarinda gérdigii aksamalar ve alinmasi
gereken onlemler hakkinda o6gretmenlerle ayri ayn gérisir. Ogrencilerin
labaratuvar, atdlye, spor salonu ve kitapliklardan yararlanmalar igin
6gretmenlerin aldiklar énlemleri yakindan izier. Ogretim yili basinda batiin
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6grencilerin saghk kontroliinden gegmesini saglar. Gerek égrenciler, gerek gevre
ile ilgili egitim-o6gretim calismalan icin c¢alisma saatleri disinda da okuldan
yararlaniimasi olanaklarini saglar. Okul-aile birligi ve okul koruma dernekleri ile
isbirligi yapar.Diplomalari, tastiknameleri, belgeleri sinif gegme ve diploma
defterlerini onaylar. Memurlar ile 6gretmenierden gérevierini geregi gibi
yapmayanlar hakkinda yasal yollara bagvurur (MEB, 2000).

Okul muduraniin gérev tanimi gézden gegirilerek, Milli Egitim Bakanli§i
Yonetimi Degerlendirme ve Gelistirme Dairesi Bagkanhgi tarafindan tekrar
diizenlenmistir. Bu calismada, okul muduriniin okul diginda ve iginde iligkili
oldugu birimler, goérevin gerektirdidi nitelikler, kisisel o6zellikler, go&revin
gerektirdigi beceriler, ¢alisma kosullari, okul mudirine bagh elemanlarin
gérevleri ve sayilari, gérev listesi ve yiikselme olanaklari yer aimaktadir.
Asagida okul muduriiniin gérev tamimi ayrintili olarak verilmistir (YODGED,
1999).

Bu gérev tanimina gére okul mudirinin rapor verdigi tst amirleri il/ ilge
milli egitim madarudar.

Okul mudurinan okul iginde iligkili oldugu birimier; idari personel,
ogretmenler, 6grenciler, ve diger okul personeli.

Okul diginda; 6grenci velileri, okul koruma dernegi, okul aile birligi, diger
okul ve kurum muddrleri,il/ilge milli egitim mudurlagt, milli egitim bakanhgi, yerel
yénetimler, génullli kurulustar, 8grenci tasimaciligi, okul kantin isletmeciligi, okul
cevresi, diger 6zel ve resmi kuruluglardir.

1- Egitim: Asgari 6grenim dizeyi, yiksek 6grenim gérmis olmak.

Tercih: Lisans diizeyinde egitim gérmis olmak ve egitim, 6gretim,
yonetim, igletmecilik veya meslegi ile ilgili diger alanlarda yayimlanmis eseri
bulunmak.

Mesleki egitim, sertifika: Yénetici segme sinavindan en az 70,

Yoénetim alaninda ve atanacakalari kurum tiirii esas alinarak yapilan 120
saat sireli hizmetici egitim kursuna katilarak kursun degeriendirme sinavinda;

C tipi kurum mudurlagi icin en az 70,
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B tipi kurum madarlagi icin en az 75,

A tipi kurum muduarlugi icin en az 80 puan almis olmak 6zel kosulu
aranir.

2- Tecrube: Egitim ve 6gretim hizmetleri sinifinda olmak veya bu sinifta
gorev alacakiarda aranan nitelikleri tagimak,

Ogretmenlik mesliginde en az bes yil hizmeti bulunmak,

Atanacagi kuruma bransi itibariyle 6gretmen olarak atanabilecek nitelikte
olmak,

Son u¢ yillik sicil notu ortalamasi iyi dereceden asagida olmamak,

Memuriyete engel olacak derecede olmasa dahi (taksirli suglar harig)
hapis cezasina mahkum edilmemis ve son bes yillik hizmet siiresi iginde ayliktan
kesme (maas kesimi dahil) cezasindan daha agir disiplin cezasi almamis ya da
idari gérevi adli veya idari sorugturma sonucu lizerinden alinmamis oimak,

Ozel editim kurum midirliiklerine yapilacak atamalarda 6zel egitim
alaninda en az ig yil 6gretmenlik yapmis olmak,

Zorunlu hizmet boélkgesi disindaki yerlerde kurum miudurliklerine
atanacaklar, zorunlu bélge hizmetini yapmis ya da bu hizmetten muaf sayiimig
olmalidir.

Duyuru yetkisi Valiliklere ait olanlar igin ikinci; duyuru yetkisi Bakanliga ait
olanlar igin birinci duyuru ve degerlendirme sonuglarina gére uygun aday
bulunamamasi durumunda Bakanlikga yapilacak duyuru sonucunda;

e Zorunlu hizmet bélgesine dahil Birinci Grup ilerde, her tip kurum
midurluklerine degerlendirme sinavlarinda basarili olanlar arasinda segilme
esas! ve kurum tipleri igin belirlenmis puanlari aimis olma kosulu aranmadan
adayligi kaldiriimis 6gretmenler,

e Zorunlu hizmet bdlgesine dahil ikinci Grup ilerde, (C) Tipi kurum

midurliiklerine, degerlendirme sinavlarinda basarili olanlar arasindan
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secilme esas! ve kurum tipleri icin belirlenmis puanlan almisg olma kosulu
aranmadin en az 4 yil hizmeti olan 6gretmenler, (A) ve (B) tipi kurum
midirliklerine ise bir alt yénetim kademesine ait atanma kogullarini
tastyanlar,

e Diger illerdeki (A) ve (B) tipi kurum midurliklerine, bir alt ybnétim
kademesine ait atanma kosullarini tastyanlar arasindan gergeklestirilecek
degerlendirme lzerine atama yapilabilir.

Tercih:
* Yoneticilik tecriibesine sahip olmak,

o Takdirname veya aylikla 6diillendirilmis olmak.

3) Kigisel Ozellikler

Bu géreve atanacakiarda;

o Tiirkge'yi acik anlasilabilir ve yalin bir sekilde kullanabilen;
e Misyon ve vizyon sahibi,

o Temsil yetenedi olan,

e Liderlik, igletmecilik bilgi ve yeteneklerine sahip,

¢ Sevk ve idare yetenegi olan,

e Dinamik,

e Ekip calismasi anlayisina 6nem veren,

e Kaynaklar: etkili ve verimli bir sekilde kullanabilen,
e lyiinsan iliskileri kurabilen,

e Glvenilir, adil, sabirh, diriist ve anlayigli olan,

» Objektif degerlendirmeler yapabilen,

e Problem ¢dzebilen,

o Muhakeme-mukayese becerisine sahip,

e Kendisi ile bansik, elestiriye agik,

¢ Astlan ile uyumlu galigabilen,

¢ Yeniliklere acik ve kendini siirekli gelistiren,

e Yetigkin psikolojisini bilen ve buna gére davranin,

e Bakanligin, li ve lige yénetiminin tegkilat yapisi ile galtsma sistemini iyi bilen,
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Bitce uygulamalarinceleme, sorusturma degerlendirme ve alanindaki
konularda bilgili tecriibeli ve yénetim bilgisine sahip

Bir eleman olma 6zelligi aranir.

4) Yabanci Dil

GEREKEN BECERILER

a.

b.

Makine ve ekipman kullanma becerisi

¢ Bilgisayar kullanabilmelidir.

e Yazi makinesi, data show, faks, tepeg6z, hesap makinesi, fotokopi vb.
gibi ofis ekipmaniarini kullanabilenler tercih edilir.

Ozel bilgi ve yetenek

e Yo&netim fonksiyonlarini bilmek ve uygulamak

CALISMA KOSULLARI

a.

is ortami '

e Gorev biiro ortamindadir.

is riski

o s riski bulunmamaktadir.

Ulagsim

e Toplu tagsim ve kurum hizmet araglaniyla.

Caligsmanin zamani ve saati, yemek saati

e Cahsma gunleri; 8.30—17.30, yemek saati ise 12.30—13.30 saatleri
arasinda olup 5 is glinini kapsar. Gorevin gerektirdigi durumlarda mesai
saatleri diginda da galigma yapilabilir.

Calismanin siirekli yada gegici olmasi

e Sirekli

Kilik-kiyafet

 ligili yonetmelikte belirtildigi bicimdedir.

Fiziksel 6zellikler (gerektiginde)

e Gorevini yapmaya engel bedensel ve ruhsal bakimdan bir durumunun
bulunmamasi gerekir.

BU GOREVDEKI KISIYE BAGLI

ELEMANLARIN GOREVLERI VE SAYILARI

Okulda gérevli 6gretmenler ile ttim idari, teknik ve diger personel
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GOREV LISTESI:

. Egitim lideri olarak okuldaki egitim-6gretim ve yonetim go6revierini kanun,
tizuk, yénetmelik, yénerge, genelge, emir ve ¢alisma plan ve programlarina
uygun olarak yuratir.

2. Okulu igin vizyon ve misyon gelistirir.

3. Milli Egitim Temel Kanunu'nda belirlenen temel ilke ve amagclarin yaninda

okulun 6zel amaclanni gergeklestirebilmek igin calisma planlarini yapar,
uygular ve denetler. Okuldaki egitim-6gretim ve yo6netimin bir disiplin
icerisinde ylrutulmesini saglar.

. Egitim-6gretim ve yonetimin verimliligini artirmak, egitimin kalitesini
yiikseltmek ve bu konuda surekli gelisimi saglamak igin gerekli arastirmalari
yapar, arasttrmalara dayah iyilestirme projeleri hazirlayarak amirlerinin
onayina sunar, onaylanan projeleri uygular ve sonuglarini degerlendirir.
Okulun gelisim hedeflerini ortaya koyan stratejik planlar hazirlar ve buna
dayall olarak okulun gelisim planini hazirlar ve bu planinin uygulamaya
gecirilmesini saglar.

. Okulda 6grenen birey ve 6grenen organizasyon felsefesinin yerlesmesini
saglayici 6nlemileri alir.

6. Okulda ahenkli galisma diizenini kurar.

7. Okuldaki batlin caligmalan ilgililerle igbirligi yaparak 6gretim yili baslamadan

6nce planlar ve diizenler.

. Personelin gérevlendiriimesinde gérev tanimlarina uyguniuk esasini
g6zoéninde bulundurur,

. Yillik, Gnite ve ginlik planlarnn egitim programlarina gére hazirlanmasinda
ve diger caligmalarda &gretmenlere rehberlk eder, 6gretmenlerin
caligmalarini denetler.

10. Ogretmenlerden ders yii baginda yilk plan alir, planlari tasdik eder,

uygulanip, uygulanmadigini denetler.

11. Okulda saglikh bir egitim ortami olusturmak amaciyla 6gretmenler kuruluna

bagkanlik eder. Sinif. zimre vb. &gretmenler kurulllarinin galismalarini izler.
Gerektiginde bu kurullan toplantiya ¢agirir. Kurulda alinan kararlari onaylar,
uygulamaya koyar ve gerekli gérdiiklerini {ist makamlara bildirir.

12. Okuldaki personelin gérev ve sorumluluk alanlarinda yapilan igbélimu

cercevesinde okuldaki is ve iglemlerin saghkh yuratilmesi ile ilgili
koordinasyon, rehberlik ve degerlendirme faaliyetlerini ytritir.
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13. Ogretmenierin meslekleri ile ilgili alaniarda yetigmelerini tegvik eder ve bu
konuda gerekli tedbirleri alir. Ders yilinin gesitli zamanlarinda égretmenlerin
derslerini ve diger faaliyetlerini yakindan izler.

14. Ekip ¢calismasi ruhunun yerlegsmesini saglar.

15. Gerektiginde astlarina yetki devri yaparak, islerin daha stratli yarattimesini
saglar.

16. Personele gliven verici, demokratik kurallar icerisinde sevgi ve sayg! esaslari
dogrultusunda 6rnek davranis ve tutum ile etkili bir kigilik sergiler. Personel
arasinda isbirliginin tesisini, uyumunu saglar ve yol gdsterici bir rol oynar.

17.Personelin gorev ve sorumluluklanni verimli ve kaliteli olarak yerine
getirmelerini saglayici tedbirler alrr.

18. Personelin performansini sirekli gézetip degerlendirerek, verim dusuklugu
varsa bunun sebeplerini arastinr, personelin yeteneklerini gézdniinde
bulundurarak istihdam eder, onlara rehberlik eder, igsbaginda yetismelerini
saglar, daha tst kademeye hazirlanmalarina yardimci olur.

19. Okuldaki her diizeydeki personelin egitim ihtiyaclarini tespit eder ve bu
tespitler cergevesinde personelin yetismesi ile ilgili gerekli tedbirleri alir.

20. Personelin sicil raporlarini diizenleyerek zamaninda ilgili makamlara
gonderir.

21. Gorevini bagari ile yiritenleri 6dullendirerek motive eder.

22. Gérevlerin geregi gibi yapiimamasi durumunda kanuni yetkisini kullanir.

23. Bayrak térenlerinin yénetmelik hiikiimlerine gére yapilmasinda sorumludur.

24.lzinli veya gérevli olarak okuldan aynidi§i zamanlarda éncelikle mudir bas
yardimcisi, bulunmadidi takdirde midir yardimcilarindan birisine vekalet
verir.

25. Qziirleri sebebiyle gérevlerine gelmeyen yénetici, 6gretmen ve diger
personelin yerine hizmetlerin aksamamasi igin uygun gérevlendirme ile
gerekli dnlemleri alir.

26. Ogretmenlere egitim ve égretimle ilgili ek gérevler verir.

27.0Okuldaki rehberlik hizmetlerine bagkanhk eder, yuritilimesi icin gerekli
tedbirleri alir.

28. Aday personelin yetismesi igin gereken tedbirleri alir.

29. Ogrencilere istendik davraniglari kazandirici ve disiplin kuruluna havale
edilecek disiplin olaylarini énleyici her tirlu tedbirleri alir.
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30. Ders digi egitici, sosyal, kiltlirel ve sportif faaliyetler ile milli giin ve haftalara
iligkin faaliyetlerin diizenli ve etkili bir sekilde ylritilmesini saglar. Derslerie
ilgili uygulamaya iligkin gerekli izinleri alarak gezi ve incelemelerin
yapilmasini saglar.

31. Ozel egitimi gerektiren égrencilerin kaynastirma egitimi ile ilgili tedbirleri alir.

32. Yatili 6grencilerin disiplin, diizen ve temizliginin itina ile yurttiimesini sagiar.

33. Evci gikacak yatill 6grencilerin islemlerini, ziyaretci kabul etme saat ve yerleri
dizenler.

34.Banyo, gamasirhane, bulagikhane, yatakhane, tuvalet ve lavabolarin temiz
ve tertipli tutulmasini saglar.

35. Etutlerin zamaninda ve verimli olarak yur{ttilmesi icin gereken tedbirleri alir.

36. Ambarlardan, tabelaya gére (varsa diyet uzmani ile) glnlik erzak
cikariimasini ve pisirilmesini kontrol ettirir.

37.Nobet cizelge ve defterlerini kontrol ederek, 24 saat siiren nobetlerin
yukumliliklere goére titizlikle tutulmasini saglar.

38. Kugik cocukiarin bakimlariyla ilgilenen yardimci personelin galismalarini
izler.

39. Okulun tatil oldugu zamanlarda okulda kalmak zorunda olan égrenciler igin
gerekli kararlari verir.

40. Revirdeki saglik hizmetlerinin ve muayenelerin durumuyla ilgili kendine
bildirilen ve gereken tedbirleri aldirir.

41.Muayene ve Teslim Alma Komisyonu'nun muayene ve teslim alma
islemleriyle ilgili kararlarini onaylar.

42.Okulun ogretmenleri veya ilkégretim ve ortaégretim kurumlarinda
6gretmenlik yapanlar arasindan, pansiyonlar igin ihtiya¢ duyulan belletici
gorevlendirilmesini teklif eder.

43. Insan, zaman,para, malzeme ve yer unsurlarinin en etkin ve verimli kullanimi
amaciyla okulun derslik, laboratuvar, kutiiphane ve diger tesisleri ile ilgili arag
ve gereci hizmete hazir bulundurur. Yeni teknolojik geligmeleri okula
kazandirarak zenginlestirir.

44.0Okul, bina ve tesislerinin kullanimi, bakimi, temiziigi, yangina karsi
korunmalart ve giivenligi icin gereken tedbirleri alir. Cagin ve gevrenin
gelisen ve degisen egitim ihtiyaclarina cevap verecek sekilde kaliteli egitim

ortamlarinin olusturuimasini saglar.
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45.Ders ara¢ ve gerecinin temini, verimli kullaniimasi, korunmasi, bakimi,
temizligi ve dlizeni icin gerekli tedbirleri alir.

46.Egitim ve &gretim faaliyetlerini planlarken g¢evre imkan ve ihtiyaglarini
gézéniinde bulundurur.

47. Okulun kultiirel gelisim ve egitim merkezi oldugu ilkesinden hareketle yakin
cevre ile iligki kurulmasina ve velilerle siki bir igbirliginin saglanmasina énem
verir. Okulun imkanlarini gevreye agarak okulun bulundugu bélgenin bilim ve
kiiltir merkezi haline gelmesini saglar. Cevre imkanlarindan okulun,
bulundugu bélgenin bilim ve kiltir merkezi haline gelmesini saglar. Cevre
imkanlarindan okulun, okulun imkanlarinda da gevrenin egitim amach olarak
yararlanmasini saglar.

48. Okulun i¢ (Idari personel, 6gretmen, &grenci, yardimc! persone! ve diger
personel) ve dig 6geleriyle (Okul Koruma Dernegi, Okul Aile Birligi vb. gibi)
isbirligi icinde ¢aligir.

49. Ogretmenlerin laboratuvar, kiitiiphane ve spor salonlan gibi sosyal tesisleri
kullanmalarin izler.

50. Okulda cikarilan dergi, gazete ve duvar gazetesinin bltiin yazilarindan
mudir sorumiudur.

51.Okulda gésterilecek cesitli film ve gosterilerle ilgili gerekli incelemeler
yaptirarak uygun gérdiklerini onaylar ve gosteriye acar.

52. Okulda yetistirme kursu agilmasini teklif eder.

53. Haftallk ders programi, giinlik calsma ve nébet cizelgelerinin
diizenlenmesini saglar, onaylar ve uygulamaya koyar.

54.Diploma, tasdikname, &grenci karnesi, 6grenim belgesi, 6grenci kaydi,
harcama kagitlari, bordrolari vb. evraki onayiar.

55. Gelen yazilardan personelin bilgilendirilmesi gerekenleri ilgililere duyurur.

56. Tim personelin hasta sevk evrakint imzalar ve hastalik izinlerini onaylar.

57.Ogretim yili baginda ve gerektiginde okulda saglik taramasi yapilmasini
saglar.

58. Tagimal sistem ile okula gelen 6grenciler icin gerekli giivenlik tedbirlerinin
alinmasini saglar.

59. Goreve baglama ve gérevden ayriima halinde okulun demirbaslarini Ayniyat
Talimatnamesi hitkkimlerine gére devir ve teslim iglemlerini yapar.

60.YIBO Déner Sermaye Igletmesini yénetim islerinde tek basina sorumlu
olarak y6netir ve igletmeyi temsil eder.



43

61. Okulun ayniyat, gelir-gider, biitge ile ilgili islemlerinin mevzuatina gére
yuriitilmesini saglar.

62. Odeneklerin zamaninda ve yerinde harcanmasi ile ilgili islemleri titizlikle
yapar.

63. Okulla ilgili olaganusti halleri ilgili makama bildirir.

64. Istenildiginde yaruttigia caligmalarin herhangi bir asamasinin sonucunu
amirine rapor eder.

65. Yapilan rutin isleri standartlastirir.

66. ligili mevzuatta okul yénetimine iligkin belirtilen diger gérevieri yapar.

YUKSELME

e Gorevli oldugu okul tipinin bir st tipi okulun mudtritigu

e I ve ilge Milli Egitim Madurlagi'nde Sube Mudurlugu'dir.

Amerika’da yapilan bir ¢alismaya gére okul miduiriinin gérev tanimi
asag@ida acgiklanmigtir (NSBA,1987).

Okul mudiranin nitelikleri:

1. Alanda temel bir galisma ve gerekli derece.

2. Gerekli siire ve tirde is deneyimi.

3. Yo6netim kurulu tarafindan uygun bulunan ve kabul edilen yukaridaki
niteliklere sahip olmak.

Bagli olunan kisi: Yonetim Kurulu ya da bélge egitim gorevlisi tarafindan
gbrevlendirilen kisi

ls amaci : Her 8drencinin egitimsel gelisimini saglamak icin liderlik,
danigmaniik ve yénetim becerilerini kullanmak.

is sorumluluklari

Okulda etkili bir 6grenme ortami olusturmak ve sirdiirmek.

Okulun belirli ihtiyaclarini kargilayacak programlar tasariamak ve baglatmak.
Okul aktivitelerinden ve problemlerinden mifettisleri haberdar etmek.

N =

Okul yénetimi ve égretim konusunda tavsiyede bulunmak.
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5. Okul butgesinin hazirlanmasi; yénetime yardim etmek veya okul butgesini
hazirlamak, veya 6nermek ve gelirleri denetlemek.

6. Butiin biiro kayitlarinin ve raporlarini saklama ve denetlemek.

7. Okul y6énetimi icin gerekli butiin raporlarin, kayitlarin, listelerin hazirlanmasi
ve denetleme.

8. Okul sorunlari ile ilgili olarak merkezi yénetim gérevlileri ile galisma.

9. Mifettisi onun sorumlulugundaki rutin olaylar kadar olaganistii durumlar,
olaylar ve aktiviteler hakkinda da bilgilendirmek veya bélge politikalarini ve
yoénetimsel diizenlemeleri yorumlamak ve uygulamak.

10. Y6netim kurulunun bitiin politikalarina ve dizenlemelerine okuldaki
gorevliler ve 6grencilerin riayet etmelerini gézlemek ve bunlarin uygulanmasi
konusunda sorumiuluk alma.

11. Ogrenci ve aileleriyle aktif bir iliski strdiirmek.

12. Okuldaki egitim ve yoénetim sirecinin verimliligini saglayacak planlama
yapmak.

13.Ogretmen programina klavuzlu,dnceliklerin saptanmasi ve gelismelere
énculiuk edilmesi.

14. Ogrencilerin intiyaglanni kargilayacak sekilde gelistiriimis klavuza gére sinif
planlarini olusturmak.

15. Gelisme gbzden gecirme ve program degerlendirmesine yardimci olmak.

16. Ogrencilerin bireysel egitimleri ve gelismelerini saglayacak programlara
rehberlik etmek.

17. Mevzuata uygun olarak égrenci haklarnni saglamak.

18. Uygun 6grenci davranigi ve égrenci disiplini icin yénetmelik olusturmak.

19. Ogrencilerin basarilarini ortaya ¢ikaracak 6zel geceleri diizenli olarak tertip
etmek ve okul sponsorlugunda aktiviteler girisimler ve spor faaliyetleri tertip
etmek.

20. Ogrenci aktiviteleri icin gesitli yerel kaynaklarin kontrolii ve strdiriilmesi.

21. Ogrencilerin katiimlarini ve kayitlarn dogru tutulmasini kontrol etmek ve
saglamak.

22. Ogrenci saghginin korunmasi igin gerekli sorumlulukiar tGstlenmek.

23.Uye oldugu mesleki orgitlerle iligkilerdeki katiimin yaninda kendi kisise!
gelisimini saglama; yerel, eyalet ve ulusal diizeydeki toplantilara katiima;
cesitli kurslara katiima vb. sorumiuluklar tstlenmek.
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24. Profesyonel toplantilara katilarak gazete ve diger basilanlar okuyarak ve
problemleri bélgede yer alan digerleriyle tartisarak geligsmeleri ve degismeleri
gini guniine takip etmek.

25. Okul drgutiiniin gelismesi ve buyiimesi igin bolgesel ulusal toplantilara ya da
yilksek diizeyde kurslara katiimak.

26. Okul gérevlilerinin degerlendiriimesine ise alinmasina, atanmasina,egitimine
yardimci olmak.

27. Ogretim siirecinde danismaniik yapmak.

28. Ogretim planinin ve her 6zel gérevi onaylamak.

29. Okula yeni gelen personele oryantasyon egitimi vermek.

30.Bireysel ya da grup performansi ile ilgili personele danigmanlik ve
degerlendirme yapmak.

31. Okulda gerekli toplantilari idare etmek.

32. Ogretmenlerin hizmetiginde yetistiriimesi ve oryantasyon egitimine yardim
etmek.

33. Yetersiz 6gretmenlerin yer degistirmesinde geligtirilmis prosediiriine gore
tavsiyede bulunma.

34. Ogretmenler ve aileleriyle 6zel toplantilar diizenlemek.

35. Okul binasi ve gevresinin yénetimi ve giivenligi icin sorumlulugu belirleme.

36. Akademik ve akademik olmayan amaglar igin gunliik okul faaliyetlere
danigsmanlik yapmak.

37.0kulda yangin ve acil durumlar igin program hazirlamak ve tatbikat
yaptirmak.

38. Yénetim kurulu politikasina uygun olarak okulda ortaya gikan sivil itaatsizlik
durumlarina liderlik yapmak.

39.Okulun ders dist egitsel faaliyetlerine danismanhk yapmak ve
degerlendirmek.

40. Mudir toplantilanina, gérigmelere ve diger tartigmalara katilmak.

41. Okuldaki butiin komite ve danigma kurulunun eski tyelerine hizmet vermek.

42. Ogretmenlerin egditimi ve editimin hazirlanmasi cercevesinde kolej ve
universitedeki yetkililerle isbirligi yapmak.

43. Isteyenlere yazili ve sézli bilgi vermek.

44 Bitun okul yazigmalari ve haberler igin sorumlulugu belirlemek.

45. Kendi okulu i¢in halkla iligkiler programini organize etme ve yénetmek.
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46.Toplum ve okul arasinda bad olmak, okul politikalarini ve aktivitelerini
yorumlaria agikilamak ve okul hayatina toplum katiimint cesaretlendirmek
veya butiin okul amag ve programliarini destekleme ve gelistirmesine yardim
etmek igin yerel toplum gruplan ve kisileri ile iligki olusturmak ve bu iligkileri
sirdirmek.

47.Bolge egitim gorevlisi tarafindan yonetilen toplantilara katiima ve baz
komitelerde Uye olarak gérev yapma.

48 Muaduran yoklugunda okul igcin sorumiulugu belirlemek igin personeli

gérevlendirmedir.

Yukarida verilen iki gérev tanimini karsilastirisak bizdeki modelin daha
cok mevzuta yonelik oldugunu ve birokratik iglemleri yerine getirmekle ilgili
oldugunu gérebiliriz. Oysa Amerika’da yapilan gérev taniminda ise okul
yoneticisi daha ¢ok egitim-6gretim isleriyle ilgilenmektedir.

Cagdas okul yoneticisinin Agikalin'in da (1998) belirttigi gibi ; kapsamli
insan bilgisine ulasmis, etkili iletisim becerisine sahip,liderlik &zellikleri
baskin,ana dilini dogru ve giizel kullanabilen, felsefe, matematik, uygarlik tarihi
egitimi gormis, yabanci dil bilen,iletisim teknolojisine  hakim,bilgiyi
yoneten,beden ve ruh yéniinden saghkl, egitime inanmis yénetici olmasi
beklenmektedir.

Ayni zamanda, Karip ve Kbéksal (1999,193) da son yirmi yil icinde yapilan
calismalarin, okullarda basarinin anahtarinin okul yéneticileri oldugu sonucuna
varildigi belirtmislerdir. Bunun temelinde etkili okul aragtirmalari vardir.

Etkili okulla ilgili arastirmalar, okul yéneticisinin etkili okulun Kkritik
6nemdeki etkenlerden birisi oldugunu géstermistir. Kolf ve arkadaglarina gére
etkili yénetici, 6grencinin her yénden, gelismesine -biligsel,duyussal, psikomotor,
sosyal ve estetik yonden- olanak veren en uygun 6grenme gevresini saglayan
liderdir. Bu yazarlar, aragtirmalarinda asagidaki 6zellik ve yeterlikleri okul
yoneticilerininde saptamiglardir. Balci'ya gére bu 6zellikler agagida siralanmigtir
(Balci, 1993, 22).
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Temel yonetici o©zellikleri: Fikir, bilgi, kiltir ve sanat dinyasini
buttnlestirebilme. Bagkalarina esit sekilde ve bireyler olarak ilgi gdsterme.
Girigsimcilik ve merak gosterme. Aklini ve yargi giictini kullanma. lkna yolu ile
bagkalarinin dretkenligini artirma. Insanlarla acik ve diriist olarak iligkiye
girebilme. Bagkalarina kendilerini sinayabilecekleri bir gcevre saglayabilme.

islev ve yeterliklerii Ogrenme cevresinin vyaratilimasi. Ogrencilerin
6grenme ihtiyaclarinin saglanmasi.Uygun bir 6gretim ortaminin gelistiriimesi.
Personelin geligtiriimesi. Ogrenme gevresinin yaratiimasi igin toplum kaynaklari
ile isbirligi yapma. Bina ve finasman yonetimidir.

Etkili okul yoéneticileri okul programlarinin gelistiriimesine ve 6grenme-
6gretme ortaminin diizenlenmesine 6nem verirler (Celik, 1999, 44). Waller,
Buttery ve Bland de etkili midirin; 6grenci basarisi ve programinin 6nemini
vurgulama, pozitif bir &gretimsel cevre saglama, 6grenci performansini
degerlendirme, 6gretimsel planiari gelistirme, 6gretmeni destekleme ve iletigimi
kolaylagtirma gibi 6zellikler tasidigini ileri stirmektedir (Griffith,1999, 268,
Aktaran, Dagh, 2000, 434).

Etkili okul ydneticileri, okulun &rgitsel amaglari ile buttinlesme saglar.
Sinif i¢i etkinliklere ve okulun 6ncelikli 6gretimsel hedeflerine yénelik ortak
vizyon gelistirir (Celik, 1999, 45).

Gunimiz okul yéneticileri etkili okul ve egitimsel liderlik cercevesinde
yukarida saytlan bir gcok 6zellige sahip olmaldir. Okullarimizda kendini yenileyen
gelistiren, okulundaki 6gretmen, diger personel ve 6grencilerin de kendilerini
gelistimesine imkan saglayan yoneticilere ihtiyacimiz vardir. llkégretim
miufettiglerinin yonetici degerlendirmesi Ocak 2000 tarih ve 2508 sayil tebligler
derginde yer alan ydnetici teftis formuna goére yapilirken, kendini yetistirme ve
hizmetici egditim gereksiniminin degerlendiriimesi  Subat 2001 tarihinde
yayinlanan 2521 sayili Teblijler dergisinde yayinlanan yonetici teftis formuna
eklenmistir ( Ek: 6 ).
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ligili Aragtirmalar

Dogrudan ilkégretim okul yénetici performasi degerlendiriimesi ile ilgili
Turkiye’de yapillan aragtirmaya rastlanmamustir. Ti]rkiyé’de yapllan
arastirmalarin saptanmasi igin Yiiksekégretim Kurulu (YOK) Dékiimantasyon
Merkezinden, ve diger Universitelerin kitiphanelerinden yararlaniimistir. Yurt
diginda yapilan arastirmalar igin Hacettepe Universitesi Kiitiphanesinden
yararlaniimigtir. Bu arastirma ile dolayli da olsa iligkisi kurulabilen arastirmalar
kisaca aciklanmaya calisilmistir. Arastirmalar yapildiklari tarih sirasina gére
verilmistir.

Tiirkiye’de Yapilan ilgili Aragtirmalar

Basar (1988) “Ogretmen Degerlendirme” adli ¢alismasinda, mevcut
6gretmen degerlendirme modelini degistirmeyi amaclamistir. Arastirmanin
érneklemini Ankara boélgesindeki bakanlhk miifettisleri, ilkégretim mufettigleri,
Izmirde Haziran 1987 yilinda hizmetici egitime alinmis orta 6gretim okul
muddarleri, Anadolu liselerinde 6gretmen olarak yetistiriimek amaciyla,
Haziran, Eylil 1987 yilinda Ankara’'da yabanci dil kursuna alinan matematik,
fen bilgisi, fizik, kimya, biyoloji 6gretmenlerinden toplam 305 kisi
olusturmaktadir. Kullanmis oldugu model stirece dayali, élgiimleri dolayl,
degerlendirme de 6zneldir. Calismada 6nerilen modele gére, 6dretmenin
6grenciye bir yillik sirede yaptidi katki payr bulunmaya caligiimigtir. Bunu
anlamak igin 63renci basarisini etkileyen temel degiskenler belirlenmeye
calisilmig, bunlar 6gretmene, 6grenciye, okula, aileye c¢evreye ait olmak
Uzere gruplanmigtir. Bu degiskenlerden Ogretmen disinda kalanlarin
etkilerinin belirlenmesiyle égretmen katkisinin hesaplanacagi varsayiimistir.
Modelin birinci boyutu, Urine yapilan katkiyr belirlemekte kullanmimistir.
Dersyili basi ve sonunda, ilkégretimde sinif, orta 6gretimde ise ders igin
yapilan 6lciimler, “bu siniftaki 6grencilerde, artirlabilecek olanin yiizde kagi
artinlabilmig” sorusunu yanitlamak igin kullaniimigtir.

Ogretmenin gosterdigi caba duzeyi, modelin ikinci boyutunu
olusturmaktadir. Okul yo&neticisine, yil icinde slrekli izlenecek olan bu

cabanin &geleri, ders hazirliklar, ders slreci, ders digi etkinlikler ve
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ogrencilerle ilgilenme olarak belirlenmistir. Bu 6gelerin agirliklar, sirasiyla,
iki, g, iki ve bir olarak verilmig, bu agirliklarin 6igim puanlariyla ¢arpiimasi
éngéruimastir. Ugiineil boyut, olanaklari icermektedir. Bunlar, agirhig: ic olan
6grenci gizilgacu, iki agirhkli okul ve olanaklari, birbuguk agirlikh aile durumu
ve yarim agirlikli okul ve aile gevresinin olanaklarn 6gelerinden olusmaktadir.
Modele goére yapilan dlcimler, sonunda yiiz tizerinden hesaplanmig modelin
U¢ boyutuna iligkin G¢ veriye géturmusttr. Bu ¢ rakam, “6gretmen, eger
cabasi dlzeyinde olanak bulsaydi, Uriine yapilan katki ne olurdu” sorusunu
yanitlayan bir formile gére birlestirilerek tek bir rakama ulasiimaktadir. Bu
rakam, égretmenin o yilki katki payi ve gabasinin ortalamasi olarak onun yiiz
Uzerinden hesaplanmig degerlendirme puani olmustur. Bu puan, bes dereceli
bir dlgtnle karsilastirifarak, 6gretmen icin su bes yarginin verilmesi sonucunu
getirmigtir. Basarisiz, az basarill, orta, ¢gok basarili, Ustun basarili. Denekler
kullaniimakta olan ve daha g¢ok égretmenin kisisel 6zelliklerine yonelik olan
modelin 6gelerini de benimsediklerini belirtmiglerdir.

Erken’'nin (1990) “Ogretmenlerin Sicil Sistemini Degerlendirmesi”
konulu ¢aligmasinin amaci, Milli Egitim Bakanh@: ortaégretim kurumlarinda
gorev yapan 6gretmenlerin sicil degeriendirmesi ile ilgili problemleri tespit
etmek, 6gretmenlerin degerlendiriimeye bakig acilarini belirlemek ve objektif
bir degerlendirme sisteminin gelistirimesine katkida bulunmaktir. Arastirma
tarama modelidir. Aragtirma evreni, Ankara ili bes merkez ilgesinde calisan
ortadgretim kurumlari 8gretmenleridir. Toplam olarak 500 dgretmene anket
gonderilmig ve bunun % 86 si (430) geri donmustir. Aragtirma sonucunda; Sicil
raporindaki sir saklama, glivenilir olma, yalan séyleme, kin, kiskanglhk gibi kigisel
ozellikleri degerlendiren élgitlerin kullanilmasinin gereksizligi ileri surilmustir.
Ogretmenler 6zellikle ders digi gérevlerini yerine getirmesi, derse hazirlik ve
sinif hakimiyetinin degerlendirmeye alinmadigini ve mevcut degerlendirme
sisteminin 6gretmenleri dederlendirmedigi gorustni dile getirmiglerdir. Ayrica
6gretmenlerin tecriibeleri arttikga degerlendirme sistemine daha kuskucu
bakmaktadirlar. Ogretmenlerin yeni bir degrlendirme sistemi istedikleri ortaya
cikmistir. Degerlendirmenin agik yapilmasi ve sonuglarinin bildiriimesi buyik
6lglide istenilen bir sonugtur. Degerlendirme sonucunda hizmetici egitim fikrine
ogretmenler  olumiu  yaklasmiglardir.  Ogretmanler  degeriendirmelerde
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dgrencilerin ve gorev yaptiklari okullarin sahip olduklari 6zelliklerin 6lgiit olarak
alinmasinin getrekliligini biyiik bir oranda ifade etmislerdir.

Birinci  (1995) “Performans Degeriendirme Sonuglannin  Ucretlere
Yansitiimasi ve Konuyla ligili Bir Orek Olay” calismasinda; performans
degerlendirme sonuglarinin en cok {cretleri etkilemesi gerektigi sonucu ortaya
koymustur. Halk Leasing Finansal Kiralama A.S de yapilan 6rnek galismada,
sirkette performans degerlendirme sistemi kurulurken yodneticilere ve tim
personele egitim verilmis ve calisanlarin sisteme giivenirligi arastinimistir.
Aragtirma sonucunda, basarili bir performans degerlendirme igin degerlendirme
yapacak olan ydneticilerin, astlarini dénem boyunca dikkatli bir bigimde
gbzlemeleri, gerekli notlar almalari, astin gelisim ve performansini izlemek igin

kendilerine 6zgli ybntemler gelistiriimesinin gerekliligi ortaya gikmustir.

Battal (1996) “Performans Degerlendirme ve Tirk Silahh Kuvvetleri Igin
Yeni Bir Performans Degerlendirme Sistemi Modeli Onerisi” adli calismasinda;
bir érgitin hayatta kalabilmesi icin, yasamini sirdirebilmesi igin performans
degerlendirmesinin  vazgegilmez bir amag¢ oldugu sonucuna varmistir.
Arastirmada dinyadaki performans degerlendirme literatiirinii inceleyerek
uygulamalari gérmek ve bunlarin 1siginda Silahli  Kuvvetlerin mevcut
degerlendirme sisteminin aksayan yénleri ortaya konulmustur. Arastirmada
evrensel olarak dogru bir degerlendirme sisteminin olmadigi kabul edilmistir.
Silahlt Kuvvetler igin kisilik 6zelliklerinin degerlendiriimesi 6nemlidir. Ancak
mevcut degerlendirme sistemine gére Kisilik 6zelliklerinin 70 puanlik bir bélimu
kapsamast elestirilebilir. Bu aragtirmanin uygulama kismi 340 subay (zerinde
yaptimigtir. Subaylar uygulanan performans degerlendirme sistemine iligkin
uygulama ve yeni bir sistemden beklentilerini dile getirmislerdir. Uygulama
sonucunda;

a) Su ana kadar yapilan degerlendirme sonuglarindan “kismen” bilgi sahibi
olduklarn ortaya ¢ikmistir.

b) Subaylarin degerlendirme kriterleri hakkinda, “pek az” bilgisi oldugu
ortaya ¢ikmisgtir.

c) Subaylar, amirlerinin basarilarinin éiglilmesi icin “pek az” c¢aba
harcandidina inanmaktadirlar.
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d) Son alinan sicilin mevcut performansi ne kadar yansittigi sorusuna
“kismen” cevabini vermislerdir.

e) Mevcut degerlendirme sistemini “pek az” giivenilir bulmuslardir.

f) Subaylarin “pek az’a yakini mevcut sistemi adil ve objektif bulmaktadir.

Butun bu sonuglar 1g1§inda yeni bir performans degerlendirme
sistemine ihtiya¢ duyuldugu ortaya ¢ikmustir.

Aragtirma ile yeni modelle ilgili subaylarin  bazi beklentileri de
ogrenilmeye calisiimistir. Degerlendirmenin geligsim amagl yapilmasi gerektigi,
degerlendirmenin sadece (stler tarafindan yapiimamasi, degerlendirme
sonuglarinin icret ve terfilerine ve yurt digi gidiste etki etmesi, degerlendirmenin
yilda bir yapilmasi, dederlendirmenin 1.ve 2. sicil amiri tarafindan yapiimasi
gerektigi,degerlendirmenin acik yapiimasi sonuglari ortaya cikmistir.

Bahge (1997) “Isletmelerde Performans Degerlendirme ve Uygulamadan
Bir Ornek’adll galismasinda uygulamasini 6zel bir dershanede yapmistir.
Aragtirmada &6gretmenin  performansini  etkileyecek faktérler {izerinde
durulmugtur. Geng o6gretmenlerin performanslarinin  daha yuksek ¢iktigi
gérulmustir. Ayrica 6gretmenlerdeki stresin performanslarini olumsuz sekilde
etkiledigi gérulmustir.

Akcan (1998) “Ogretmenlerin Degerlendirimesi Olgiitleri Konusunda
likégretim Denetgilerinin Gérusleri” adh galismasinda, ilkégretim denetgilerinin,
Ogretmenlerin  dederiendiriimesinde gbézetiimesi gereken o&zellikler ile ilgili
goruglerinin neler oldudu, denetgi goéruslerinin, onlarin égrenim ve kidem
durumlarina gére degisip degismedi incelemistir. Aragtirmanin evreni 1996-1997
ogretim yilinda Istanbul ilinde gérevli olan 235 ilkégretim mifettisidir. Orneklem,
random yéntemiyle secilen 84 ilkdgretim mifettisidir. Arastirmada varyans
analizi ve t testi ile denetcilerin 6gretmenlerin degerlendiriimesinde gézetilmesi
gereken oOzelliklere iligkin gorusler ile kisisel degiskenler arasindaki farka
bakilmigtir. Arastirmanin  sonucunda 6gretmenierin  degerlendiriimesinde
denetgiler, Urlin, siire¢ ve olanaklar boyutlarina iligkin yirmidokuz 6zellikten,
yirmidérdiini  yUksek diizeyde benimsemislerdir. Bunlar; 6gretmenin,
6grencilerini tanimaya yoénelik ¢alismalari, 6grencilerde ilgi istek uyandirmasi,
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bilgi beceri agisindan hazirhdi, 6grencilerin sorunlariyla ilgilenme, arag-gereg
hazirligi, ders igcinde plan ve amaca yoénelik ¢aba harcamasi, uygun yoéntem
secip uygulamasi, dégrencileri derse hazirlamasi, plan yapmasi, 6grencilerini
amagcalar yéninde desteklemesi, okul ve béige yoénetimin tutumu,sinif-okul
etkinliklerinin katkisi,egitsel kol caligmalari, siniftaki ©6grenci sayisi, bina
olanaklari, 6grencilerin okumaya hazirbulunusiuk diizeyleri, 6dev galigmalarndir.
Sonug olarak Grin, siireg ve olanaklar boyutlarina iligkin  iceren yeni
degerlendirme modeline uygun bir degerlendirme formuna ihtiyag¢ oldugu ortaya
cikmistir.

Turan (1998) “Isletmelerde Performans Degerlendirme Sistemi ve Buna
lliskin Bir Uygulama” adli aragtirmada personelin ise gére segilmesi {izerinde
durmustur. Arastirma sonucunda sirketlerin performans degerlendirme
sistemlerine daha cok 6nem vermesi gerektigi ortaya ¢ikmustir.

Egitimi Aragtirma ve Gelistirme Dairesi Bagkanliinca (EARGED-2000)
yapilan “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlar” adli
cahsma arastirma ile ilgili bir ¢ok konuda yol gosteren bir c¢aligma
olmusur.Arastirmanin amact; likégretim okullarinda gérev yapan &gretmenlerin
performans ve sicil degerlendirmesinin kim yada kimler tarafindan yapilacagt,
hangi zaman araliklariyla diizenlenecegi, 6gremenlerin  performans
degderlendirmesinde hangi niteliklerin esas alinacagi,performans) etkileyen
sorunlar, performans degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacag: ve
karsilagilan sorunlarla ilgili ilkégretim mudurlerinin,6gretmenlerin, ilkégretim
mifettigilerinin, il milli egitim ve ilce milli egitim midurlerinin géruslerini ortaya
koymaktir. Aragtirmanin evrenini MEB’e bagli resmi olarak ilkégretim okullarinda
goérev yapan 6gretmenler ile okul midiirieri, ilkégretim mifettisileri, il milli egitim
ve ilge milli egitim madurlerini olusturmaktadir. Toplam 14 ilde, ilkégretim
okullaninda gérev yapan 3174 6gretmen, 487 okul mudiri, 344 ilkégretim
mufettisi, 267 il milli egitim midir ve yardimcilarnt ile ilge milli egitim
mudurlerinden olugan, toplam 4272 kisi o6rneklemi olusturmustur. Analiz
sonucunda, ilkégretim okullarinda gérev yapan o6gretmenlerin performans
degerlendirme sirecinde okul muidird, ilkégretim mifettigleri, zumre

ogretmenleri ve &6gretmenin Kkendisinin de yer almasi, sicil raporlannin
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dizenlenmesinin ise okul midirleri tarafindan yapilmasinin istendidi ortaya

cikmigtir.

Diger Ulkelerde Yapilan Arastirmalar

Yurt disinda vyapllan arastirmalar icin Hacettepe Universitesi
Kutiphanesi'nde bulunan Dissertation Abstract'lardan yararlaniimistir.

Rance (1997) “Minesota Mudiir Degerlendirme Merkezi: Bireysel yetenek
boyutu ve toplam performans dereceleme arasindaki kiyaslama adli
arastirmasinda Minesota midir Degerlendirme Merkezinde (MNPAC) toplam
performans dereceleme ve 12 bireysel yetenek boyutu arasindaki iligkiye
bakiimigtir. Bu 12 boyut; problem analizi, yargilama, érgitleme yetenegi, karar
verme, liderlik, duyarlilik, strese karsgi tahammdl, sézla ve yazili iletisim, ilgilerin
orani, personel motivasyon ve egitim degerleridir. Bu calismaya 1985-1995 arasi
MNPAC tarafindan degeriendirilen 254 mudir katiimistir. Katilimcinin toplam
performans dereceleme degiskenleri, cinsiyet, ik, is durumu, is derecesi,
profesyonel 6grenim derecesi, boélge tirll ve tecriibedir. Analiz sonrasi
calismadaki 254 katilimcinin toplam performans dereceleme yilksek olanlar
yiksek performans olarak tanimlanmigtir. On iki bireysel yetenek boyutu
arastiriidiginda 254 kathmeci  igcin  ayni  olmak {izere performans
derecelenmesinin % 50’si problem analize bagl, % 16 liderlik,

% 6's1 orgitlenmedir. Bu l¢ yetenek Toplam Performans Derecelemesinin
(TPD) % 72'sini kapsamaktadir. Yilksek performans oranlari 72 katihmeci igin %
29 liderlik yetenegi, % 7 karar vermedir. Bu t¢ yetenek anlamh sayilip TPD
%28'ini olugturmustur.

Adams (1998) Mudir degerlendirme ve performans caligmalar ile ilgili
yapilan bu galismada: Washington eyaletinden segilmis béigelerden mudurlerin,
mudir gézetmenlerinin ve miifettiglerin gorasleri alinmistir. Bu ¢alismanin amaci
National Policy Board For Education Administration (1993)'nin belirledigi ve
tanimladigi 21 performans ¢aligmasi referansiyla Washington eyaleti icinden
secilmis bes okul bélgesindeki midir degerlendirmelerini arastirmaktir. Bu
calisma, hangi genigletiimig performans c¢alismalarinin  segilmis  okul
bélgelerindeki mudiirlerin degerlendirimesinde kullanmildigi, hangi performans
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calismalarinin gecerli ve dnemli kabul edilecegini, ginimiizdeki degerlendirme
sireclerinin etkinligini ve basar seviyesini belilemek ve midirlerin performans
degerlendirilmesi igin var olan sireglerin gelismesine yardimci olacak bilgileri
aktarmak icin ylrotalmusttr. Bes mifettig, sekiz mudir gézetmeni ve 24 mudir
ile gorugmeler yapilmigtir. Midur degerlendirme aragtirmasi beg galisma
bélgesindeki 134 miidiire yolland! ve bu ¢alisma icinde yer alan 84 ¢alisma geri
dénmustiir. Nitel bir analiz yapilmis ve sonuglar agiklatici bir caligma halinde
raporlanmigtir. Bulunan verilere goére iki galisma, ginimiizde kullanilan
degerlendirmlerde en dnemili ve gegerli olarak, katilanlar tarafindan %100 kabul

goralmustar.

a) Liderlik calismasi
b) Rehberlik ve gevreyi 6grenme

Ayrica bulunan verilere gére bes caligma katilanlarin % 100’G
tarafindan giinimizde ve gelecekte 6nemli ve gecerli olmayan calisma
olarak kabul gérmustar.

1. Yetki verme,
Ogrenci rehberligi ve gelismesi,
Fizyolojik ve kiltiirel degerler,

Politika ve politik davraniglar,

o o~ @D

Medya ve halkla iligkiler,

Aragtirma géstermigtir ki; midurlerin %92’'si degerlendirme sirecinin
etkili olduguna inanmaktadir. Asagida yer alan ©neriler bes okul
bélgesindekilerce tavsiye edilmigtir.

a) Performans kriterlerinin yenilenmesi, okul kapanirken sene
sonundaki stresi onlemek icin hedef belirleme ve final
dederlendirme doénglsiniin ayarlanmasi

b) Daha fazla takim degerlendirmesi veya akran egitiminin
gelistiriimesi. Goézetmenin igini azaltmak ve geligme igin
niteliksel fikirlerin artmasi igin
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c) Geligtiriimesi gereken yerlerin belirkenmesine ve mudar
doktman okul ilerlemesine yardimci olacak strekli ve uzun

vadeli bilgi saglayan givenilir él¢ttlerin gelistiriinmesi

Weber (1995) lllinois béigesi lise diizeyinde miudir degerlendirme
calismasinda Personel Degerlendirme Standartlarina (PDS) gére yayinlanan en
iyi uygulama ile karsilastinian giincel uygulamalar ve sirecler ele alinmigtir. Bu
calismanin amac! lllinois’deki liselerdeki mudiir degerlendirmenin gunimiizdeki
statlistini belirlemek ve onu PDS’nin en iyi uygulamasi ile karsilagtirmaktir. Bu
arastirmanin temelinde olan alti soru:

a) Maudurler igin uygulanan degeriendirme sisteminin amaci nedir?

b) Ne tip kriterler kullaniimalidir?

c) Her kriter icin standart belirlenmeli mi?

d) Bu sirecte kullanilan élgutler nelerdir?

e) Degerlendirme siirecine kimler dahil edimeli mi?

f) Egitim degerlendirme standartlarindan katiim komitesi tarafindan

yayinlanan personel degerlendirme standartlari ile degerlendirme

sistemleri arasinda nasil bir bag var?

Veriler 108 okula génderilen anket ile toplanmis. Seksendokuz
cevaplanmis anket geri donmustiir (% 82 cevaplama yiizdesi). Sonuglar, cevap
kategorileri igin yayimlanan Kki-kare istatistikleri ve degdiskenleri kullanilarak
anketin uygulandidi bélgenin buytkliigiine ve yerine (kirsal,merkez cevresi ve
merkez) goére analiz edilmigtir. Asagidaki sonuglar g¢alismanin sonucu olarak
belirlenmistir.

Bolgenin amaglari, ihtiyaclan ve kosullarnini yansitmak icin, bélgeler kendi
degerlendirme sistemlerinin amaglarini tam olarak belirtmelidir.

Bolgeler, kendi kriterlerini sinamal,belirlemeli ve tanimlamalidir. Ve onu
6lgmek igin daha dizgin performans seviyeleri gelistirmelidirler.

Bolgeler gegerli ve glvenilir araglarla birlikte ¢ok kaynakli verilerin
kullanimini hesaba katmalidir.

Sureg iligkileri ile disiplin adimlari ve bitigi ile ilgili prosedurler tekrar
g6zden gegirilmelidir.

Bolgeler elverigli dederlendirme sistemleri gelistirmek igin personel
degerlendirme standartlarint gézden gecirmelidir.



56

Yoénetici akademililer ve daha vyilksek &grenim enstitileri kendi
seminerlerindede personel standart kullaniminda isbirligi isteyebilirler

Cahsmalar kullantlan kriterlerin ¢esitlerini ve ¢ok kaynakl girdilerin
kullanimini belirlemek icin birbirine baglanmalidir.
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BOLUM IHl

YONTEM

Bu bélumde arastirmanin modeli, evren ve &rnekiem, sayiltilar,
sinirhliklar, veri toplama teknikleri ve verilerin ¢6zimlenmesi konulari

incelenmistir.

Arastirmanin Modeli

Okul yonetici  performansinin  degerlendiriimesi konusunda sinif
6gretmenleri, ilkdgretim miifettisleri ve okul yoneticilerinin gériglerini temel alan
bu arastirma, var olan durumu betimlemeyi amacladigindan tarama
modelindedir (Balci, 2001). Arastirmada, ilkégretim okulu ydnetici
performansinin dederlendirmesi ilkégretim okul y6neticilerinin, mifettiglerinin ve
ogretmenlerinin goriglerinin gérev, cinsiyet degiskenleri agisindan aralarinda

fark olup olmadigtna bakilmistir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Ankara ili Buyliksehir Belediyesi sinirlan icinde
bulunan yedi merkez ilcede (Cankaya, Kegi6ren, Yenimahalle, Altindag,
Mamak, Sincan, Etimesgut) Milli Egitim Bakanlhgi'na bagli ilkégretim okullar ve
bu okullarda goérevli okul yoneticileri, sinif 6gretmenleri ile Ankara bd&lgesinde
goérev yapan ilkégretim mifettisleri olusturmaktadir. Buna gére arastirmanin okul
yoneticileri, sinif 6gretmenleri ve ilkdgretim okul miifettiglerinden olusan ¢ ait
evreni bulunmaktadir.

Ankara’daki yedi merkez ilceye bagh toplam 420 ilkédretim okulu vardir.
Bu okullarin tiimine ulasilamayacagindan evrenin %10°'u baylkligunde
tesadifi olarak érneklem segcilmigtir (42 okul). Bu 42 okulun ilgelere dagilimi yine
her bir ilgedeki okul sayisinin %10’u olarak yapilmistir. Aragtirmada mudiirler ve
mudir yardimcinin tamami galigmaya dahil edilmigtir (124 Kigi). Ancak égretmen
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sayisi ¢ok oldugundan secilen her bir okuldaki toplam sinif 6gretmen sayisinin
%10'u 6rnekleme alinmisgtir. Bu da toplam 102 6gretmen etmektedir. Miifettis
grubu (180) az oldugundan, mifettiglerin % 50’sine (90 kisgi) ulasiimasi uygun
bulunmustur. Cizelge 1'de okullarin evren ve 6rneklemdeki dagilimi yer

almaktadir.
Cizelge 1. Okullarin Evren ve Orneklemdeki Dagilimi
lige ad Okul Yénetici sayisi Ogret.
sayisi | ., - Mudar+ mudir yard. Sayisi - -
Evren | £ | £ 2 2
& _| & [Evren §_ | &
GE| & & © SE | @
§2| @ & o g2 )
S| E 30 Ew® S £
2E| & 2L | 5% QE | S
35| 8 52 o< 35 | 8
Etimesgut 20 2 |- 2+4=6 5 1 34 4 -
Kegiéren 72 7 - 7+21=28 26 2 177 17 -
Mamak 78 8 - 8+14=24 21 3 218 21 -
Cankaya 97 10 | - 10+13=23 20 3 181 18 -
Altindag 60 6 6+9=14 12 2 162 16 -
Sincan 29 3 - 3+6=9 9 - 92 9 -
Yenimahalle | 64 6 - 6+15=21 20 1 170 17 -
Toplam* 420 |42 |41 | 41+483=124 {124 |12 1034 102 | -

*Anket uygulanan okul adlan ve ilgelere gére dagilimi Ek’1 de verilmigtir.

Anketlerin dénlig oranlarina bakacak olursak; érneklemdeki 90 ilk6gretim
mifettisinden 80 adet anket geri donmistir (% 88 ), 6rneklemdeki 42 okul
midiriinden 41 adet anket geri donmistir (% 98), érneklemdeki 83 mudir
yardimcisindan 71 adet anket geri donmustir (% 86), 6rneklemdeki 102 sinif
6gretmeninden anketlerin hepsi geri gelmistir (%100). Arastirmada kullanilan
bitln istatistiksel yéntemlerde midir ve midir yardimcisi grubu birlestirilerek
ydnetici grubu olarak igleme alinmistir. Toplamda yonetici grubunun anketlerinin
doénlis oranina baktigimizda 124 anketten 112’si geri dénmistir (% 90.3).
Cizelge 2'de 6rneklemde yer alan katilimcilarin dagilimi verilmigtir.

Cizelge 2. Orneklem Grubunda Yer Alan Yénetici, Miifettis ve Ogretmenlerin

Dagilimlar
Sayi (N) Yizde %
Yénetici (mudar+madiir 112 38.1
yardimcisi)
Ogretmen 102 34.7
Mifettis 80 27.2
TOPLAM 294 100.0

T, reredier: o wnpmLD
- . 1]
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Arastirmaya katilan yoneticilerin, 6gretmenlerin ve mifettiglerin 6grenim
durumu degigkenine gére dagihmi gizelge 3'de gésteriimektedir.

Cizelge 3. Yéneticilerin, Odretmenlerin ve Mifettislerin Ogrenim Durumu
Degiskenine Gére Dagihmi

Gorev Yénetici Ogretmen | Miifettis Toplam

Degiskeni N[ %] N %1 N| %| N| %

Ogrenim 49| 438 20, 196 | 42| 525 | 111 | 37,8

Durumu

Egitim 18 | 16,1 28| 27,5 10| 12,5 56| 19,0

Fakuitesi

Egitim Bilimleri 5 45 2 2,0 10| 12,5 17| 5,8

Fakiiltesi

Fen-Edebiyat 7 6,3 10 9,8 commm | wmemm 171 5,8

Fakiiltesi

Ackk Ogretim | 22| 19,6| 27| 265| 6] 7,5| 55| 18,7

Fakdltesi

Yiuksek Lisans 8| 7,18 3 2,9 12| 150 23| 7.8

Doktora — —| - ey ___ | — —

Diger 3| 27| 12| 11,8 — | ——| 15| 5.1

Toplam 112 100 | 102 100| 80| 100 | 294} 100

Arastirmaya katilanlarin grup ayrimi yapmaksizin toplamda (N=111),
%37,8'inin EQgitim Enstitisi mezunu oldudu, (N=56), %19,0'unun Egitim
Fakiiltesi mezunu oldugu, (N=17) % 5,8’inin Egitim Bilimleri Fakiltesi ve yine
ayni oranda Fen Edebiyat Fakiiltesi mezunu oldugu, (N=55), %18,7’inin Agik-
Ogretim Fakiiltesi mezunu oldugu, (N=23), % 7.,8'inin yiksek lisans mezunu
oldugu, diger secenegini isaretleyenlerin ise (N=15), % 5,1 oldugu goérilmustir.
Diger secenedinde liahiyat Fakiiltesi, Yilksek Islam Enstitusti, Iktisadi llimler
Akademisi, Ziraat Fakultesi bulunmaktadir.

Ogrenim durumu degiskeni agisindan bakildiginda; yéneticilerin (N=49),
% 43,8'inin EJitim Enstitlisi mezunu oldugu, (N=18), % 16,1'inin Egitim
Fakiltesi mezunu oldugu, (N=5), % 4,5'inin Egitim Bilimleri Fakiiltesi mezunu
oldugu, (N=7) % 6,3'iniin Fen Edebiyat Fakiltesi mezunu oldugu, (N=22), %
19,6'nin Acik-Ogretim Fakiiltesi mezunu oldugu, (N=8), %7,1’inin yilksek lisans
mezunu oldugu, dijer secenegini isaretleyenlerin ise N=3 (%2,7) oldugu
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gériilmastir. Diger secenedinde Ilahiyat Fakultesi, Yiksek islam Enstitust ve
iktisadi llimler Akademisi bulunmaktadir.

Ogretmenlerin (N=20) % 19,6'sinin Egitim Enstitisit mezunu oldugu,
(N=28) % 27,5'inin Egitim Faklltesi mezunu oldugu, (N=2) % 2,0'sinin Egitim
Bilimleri Fakiltesi mezunu oldugu, (N=10) % 9,8'inin Fen Edebiyat Fakiiltesi
mezunu oldudu, (N=27) %26,5'inin Agik-Ogretim Fakdiltesi mezunu oldugu,
(N=3) %2,9'unun yiiksek lisans mezunu oldugu, doktora mezunu olmadig: ve
diger secenegini isaretleyenlerin ise (N=12) %11,8 oldugu gérilmustir. Diger
seceneginde Ziraat Fakiiltesi bulunmaktadir.

Mifettislerin (N=42) % 52,5'inin Egitim Enstitiisi mezunu oldugu, (N=10)
%12,5'inin EQgitim Fakiltesi ve yine ayni oranda Egitim Bilimleri Fakiiltesi
mezunu oldudu, Fen Edebiyat Fakultesi mezunu olmadigi, (N=6) %7,5’inin Agik-
Ogretim Fakiltesi mezunu oldugu, (N=12) %15,0'inin yiksek lisans mezunu

oldugu géruimustar.

Arastirmaya katilan ydneticilerin, égretmenlerin ve miifettiglerin kidem
dediskenine gore dagilimi gizelge 4’te gosterilmektedir.

Cizelge 4. Yéneticilerin, Ogretmenlerin ve Mifettiglerin Kidem Degiskenine
Gore Dagilimi

Gorev Yénetici Ogretmen Mifettis Toplam
Degiskeni
Kidem ™ N % N % N % N %
| Dedigkeni
10yil vealti| 22 19,6 44 431 | - e 66 22,4
11-20 yil 38 33,9 | 27 26,5 2 2,5 67 22,8
arasl
21 yil ve 52 | 46,4 | 31 304 | 78 | 975 | 161 | 54,8
stl
Toplam 112 | 100,0 | 102 | 100,0 | 80 | 100,0 | 294 | 100,0

Anket formunda kidem yillan 1 yil ve daha az, 5 yil ve daha az, 6-10 yii,
11-15 yil, 16-20 yil ve son olarak 21 yil ve {istl olarak belirlenmistir. Ancak
analiz sonuglarina gore yigiimalarin daha ¢ok 10 yil ve alti, 11-20 yil arasi ve 21
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yil ve Ustl siklarinda oldugu gérulmastir. Bu nedenle analiz yapilirken 1 yil ve
daha az, 5 yil ve daha az ve 6-10 yil segenekleri, 10 yil ve alti olarak; 11-15 yil
ve 16-20 yil secenekleri 11-20 yil olarak birlestirilmigtir.

Aragtirmaya katilanlarin grup ayrimi yapilmaksizin, (N=294), 10 yil ve
daha az kideme sahip olanlarin %22,4, 11-20 yil arasi kideme sahip olanlarin
%22,8, 21 yil ve daha ¢ok kideme sahip olanlarin % 54,8 oldugu gérulmustar.

Aragtirmaya katilan yéneticilerin (N=22), %19,6’st, 10 yil ve daha az ,
yéneticilerin (N=38), % 33,9'u, 11- 20 yil arasi, (N=52), % 46,4'li 21 yil ve daha
fazla kideme sahiptir.

Ogretmenlerin (N=44), % 43,1'i 10 yil ve daha az, (N=27), % 26,5’ 11-
20 yil arasi, (N=31), % 30,4’ 21 yil ve daha fazla kideme sahiptir.

Miufettiglerin (N=2), % 2,5'i 11- 20 yil arasi, (N=78), % 97,5'u 21 yil ve daha
fazla kideme sabhiptir.

Veri Toplama Teknikleri

Aragtirma verilerinin toplanmasinda, &nce konuyla ilgili ulasilabilen
kaynaklar taranmistir.

Aragtirma icin gerekli veriler anket uygulamast yoluyla elde ediimigtir.
Buna gore anketin gelistirimesinde itk asamay, ilgili litaratiriin taranmast ve
litaratiirdeki ¢aligmalara dayanarakéicek maddelerinin olusturulmas: ve daha
sonra alan uzmanlarninin ve kaynak kisilerin konu hakkindaki géruslerinin
alinmasi olugturmustur. Anket taslaginin olusturulmasinda gériis alinan uzman
ve kaynak Kisilerin listesi ek 5'te verilmistir. Toplanan bilgilerin degerlendiriimesi
ile madde havuzunun olusturulmasi ikinci asamayi; ortaya c¢ikan madde
havuzundan alan uzmani ve kaynak kigilerin gorusleri alinarak taslak formun
olusturulmasi Gglincli agsamay! olugturmustur. Anketlerin gegerlik ve glivenirlik
analizleri icin 6n uygulamanin yapilmasi ve elde edilecek bilgiler isiginda

6lceklere son bigim verilmesi slirecin dérdiincl ve son agamasini olusturmustur.
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Anketin geligtiriimesinde alti alt boyut alinmigtir. Bu boyutlar,
performansin kimler tarafindan degerlendirilecegi, degerlendirmenin hangi
siklikla yapilmas) gerektigi, performans degerlendirme o6lgltleri, performansi
dusiren etkenlerin neler oldugu, performans degerlendirme yaklagimlarindan
hangilerinin kullanilacagi, degerlendirme sonuglarinin nerelerde kullanilacagidir.
Bu amagla Milli Egitim Bakanhigi, EARGED Bagkanhgrnin “Ogretmenlerin
Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlan” adh g¢alismasinda
kullanilan anket formundan yararlanilmis ve toplam 76 madde yazilmigtir.
Maddeler besli likert tipi dereceleme 6lgegi kullanilarak yapilandiriimistir. Bu
6lcek, gorislere katiima derecesini gésteren “hi¢ katilmiyorum”, “az katiliyorum”,
"orta derecede katilyorum”, “¢ok katiiyorum” ve “tamamen katiltyorum”
seceneklerinden olusturuimustur. Cizelge 5'te anketin boyutlari ve madde
sayllari verilmistir.

Cizelge 5. Performans Boyutlari ve Madde Sayilari

Performans Boyutunun Adi Madde Sayilan
Performans Degerlendirme kim tarafindan 1 adet
yapiimalidir?

Performans Degerlendirme hangi zaman 1 adet
araliklarinda yapiimalidir?

Performans Degerlendirme Olgiitleri 39 adet
Performansi Diisiiren Etkenler 16 adet
Degerlendirmede Dikkate Alinmasi 11 adet
Gereken Yaklasimlar

Performans Degderlendirme Sonugclarinin 6 adet
Kullanilacad Yerler

Olusturulan madde havuzunda yer alan maddelerin amaca hizmet edip
etmedigdini saptamak amaciyla uzman gérisiine basvurulmustur. Uzmanlardan
alinan elestiriler dogrultusunda boyutlardan bazilarina madde eklenerek ve bazi
boyutlardan madde cikartilararak 76 maddelik form gegerlik ve guvenirlik
analizleri icin 6n uygulamasina hazir duruma getirilmis ve evrenin % 5’
buydklagiinde bir érneklem bu uygulama igin segilmistir. Bu dagilim evrendeki
oranlar dikkate alinarak gerceklestiriimigtir. Boylece tesadufi olarak 21 okul
belirlendi. Bu okullardaki tim yéneticilere (21) ve tim mudir yardimeilarina
ulagtimasi, mifettiglerin de %30’una ulasiimasi (54) uzman gérisgleri sonucunda

belirlenmistir. Cizelge 6'da okullarin 6n uygulamadaki dagilimi verilmigtir.
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Cizelge 6. Okullarin On Uygulamadaki Dagilimi

iILCE ADI OKUL YONETICI OGRETMEN

SAYISI SAYISI SAYISI

Evren On Uyg. Evren On Uyg.
Etimesgut 20 1 1+2=3 7 4
Kecidéren 72 4 4+9=13 158 7
Mamak 78 4 4+7=11 86 4
Cankaya 97 5 5+7=12 165 12
Altindag 60 3 3+5=8 62 3
Sincan 29 1 1+3=4 50 3
Yenimahalle 64 3 3+6=9 63 5
Toplam* 420 21 21+39=60 591 38

* On uygulama yapilan okul adlan ve ilgelere gére dagiimi EK'2 de verilmistir.

Yapi Gegerligi

Aracin yap! gegerligi faktér analizi yontemiyle incelenmistir. Faktor
analizi uygulamasi ile 76 maddeden olugsan Performans Degerlendirme
boyutlarinda yer alan maddelerin o boyutu temsil etme diizeyi belirlenmistir.
Boyutlara iligkin faktér yuki, alfa katsayisi ve madde toplam korelasyonu
oranlan Cizelge 7’de verilmigtir. Boyutlarin faktér analizi ve madde toplam
korelasyonu sonuglari (maddeler atilmadan 6nce) Ek 3’ de verilmigtir.

Faktdér analizi sonunda genelde yorumianabilir sinir degerler olarak kabul
edilen .40’ in altindaki maddelerin 6lgekten c¢ikariimasi benimsenmistir. Anketin
6n uygulamasi sonucunda, boyutlar icerisindeki maddelerden o boyutu temsil
etme dizeyi olan, performans degerlendirme élgitleri boyutuna iligkin 2 nolu
madde, degerlendirmede dikkate alinmas! gereken yaklagimlar boyutuna iligkin
8 nolu madde, performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler
boyutundan ise 1 ve 4 nolu maddeler faktdr yiikii ve madde toplam korelasyonu
dikkate alinarak anketten cikanimistir. Anket son hali ile 72 madde olarak
uygulanmistir.
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Cizelge 7.Boyutlarin Faktér Analizi ve Madde Toplam Korelasyonu Sonuglari

(Maddeler Atildiktan sonra)

Madde Faktér Yiuk | Madde-Toplam
Degeri Korelasyonu
Performans Degerlendirme Olgitleri (Alfa=.9573)
M1 ,552 ,5262
M2 ,548 ,5290
M3 ,604 ,5798
M4 ,651 ,6304
M5 ,659 ,6345
M6 ,496 4724
M7 679 ,6461
M8 ,639 ,6104
M9 ,.554 ,5291
M10 ,660 ,6305
M11 718 ,6901
M12 677 ,6438
M13 ,647 ,6163
M14 ,662 ,6275
M15 612 5757
M16 ,752 7226
M17 ,609 ,5835
M18 ,603 5775
M19 547 ,5196
M20 ,688 ,6541
M21 ,606 5776
M22 ,558 ,5344
M23 ,645 6244
M24 ,545 ,5218
M25 ,580 ,5486
M26 ,608 5797
M27 ,615 5828
M28 ,706 ,6832
M29 713 ,6848
M30 ,464 4382
M31 ,631 ,6088
M32 ,621 ,5949
M33 ,646 ,6199
M34 ,551 ,5364
M35 632 ,6129
M36 574 ,5506
M37 717 ,6926
M38 ,704 ,6786
M39 614 ,5924
Performansi Dusuren Etkenler (Alfa=.8975)
M1 ,596 ,5304
M2 ,569 ,5014
M3 ,602 ,5385
M4 ,618 ,5597
M5 ,695 ,6367
M6 ,656 ,5882
M7 ,685 6174
M8 ,558 4884
M9 ,671 ,6058
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Madde Faktor Yik | Madde-Toplam
Degeri Korelasyonu
M10 ,726 ,6561
M11 711 ,6409
M12 ,627 ,5559
M13 ,556 ,4910
M14 ,603 ,56379
M15 ,589 ,5225
M16 ,619 ,5618

Degerlendirmede Dikkate Alhnmasi Gereken
Yaklagimlar (Alfa=.8884)

M1 ,656 ,5749
M2 ,556 4826
M3 ,696 ,6172
M4 ,782 ,7046
M5 767 ,6805
M6 748 ,6671
M7 ,607 ,5368
M8 ,595 ,5127
M9 ,758 ,6882
M10 712 ,6281
M11 ,731 ,6544
Performans Degerlendirme Sonuglarinin

Kullanilacagi Yerler (Alfa=.9090)

M1 ,859 ,7806
M2 ,831 7457
M3 ,875 ,8057
M4 853 7760
M5 ,801 7174
M6 ,765 6728

Cizelge 7'de yer alan llkdgretim Okul Yéneticilerinin Performanslarinin
Degerlendiriimesine lligkin  Gériigler ve Oneriler anketinin faktér analizi ve
madde analizi sonuglar birlikte incelendiginde;

Performans degerlendirme olgitleri boyutundaki maddelerin faktér yiik
degerlerinin .464 ile .752 arasinda, madde toplam korelasyonlarinin da .4382 ile
.7226 arasinda degistidi gorilmektedir. Bu boyut icin hesaplanan i¢ tutarlihk
katsayisi Alfa= .9573'tr.

Performansi digiren etkenler boyutundaki maddelerin faktor yik
degerlerinin .556 ile .726 arasinda, madde toplam korelasyonlarinin da .4910 ile
.6561 arasinda degistigi gériimektedir. Bu boyut igin hesaplanan i¢ tutarlilik
katsayisi Alfa= .8975'tir.
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Degerlendirmede dikkate alinmas! gereken yaklagimlar boyutundaki
maddelerin faktér yik degerlerinin .556 ile .782 arasinda, madde toplam
korelasyonlarinin da .4826 ile .7046 arasinda degistigi goérulmektedir. Bu boyut
icin hesaplanan i¢ tutarlilik katsayisi Alfa= .8884'tr.

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler boyutundaki
maddelerin faktér yik degerlerinin .765 ile .875 arasinda, madde toplam
korelasyonlarinin da .6728 ile .8057 arasinda degistigi gérilmektedir. Bu boyut
icin hesaplanan i¢ tutarlihk katsayisi Alfa= .9090'dr.

Verilerin G6ziimlenmesi

Uygulanan anketlerden elde edilen veriler arastirmanin amacini
yanitlayabilmek icin SPSS paket programi kullanilarak ¢éziimlenmistir. Verilerin
¢6zumlenmesinde frekans, yilizde ve aritmetik ortalama gibi betimsel
istatistiklerden yararlaniimigtir.

Ankette kullanilan besli dereceleme oicegine. uygun olarak elde edilen
ortalama puanlarin yorumlanmas! ve derecelendirilmesi igin 1.00-1.79 (hi¢
katiimiyorum), 1.80-2.59 (az katiliyorum), 2.60-3.39 (orta derece katiliyorum),
3.40-4.19 (cok katiliyorum), 4.20-5.00 (tamamen katiliyorum) puan araliklar
kullaniimistir. Aragtirmanin  amaglarina uygun olarak, ¢ grubun (okul
yoneticileri, ilkbgretim miufettisleri ve sinif Ogretmenleri) performans
degerlendirme konusunda goéris farkliliklarinin olup olmadigina tek boyutlu
varyans analizi teknigi kullanilarak bakilmistir. F degeri manidar c¢iktiginda,
farkin anlamli olup olmad:igina ise LSD Testi ile bakilmistir. Ayni sorulara verilen
cevaplarda cinsiyet ve gérev degiskenine gére bir anlamh fark olup oimadigina
ise her boyut igin ayn ayri t-testi ile bakilmistir.

Cinsiyet ve gérev degiskeninin performans degerlendirmenin kimler
tarafindan ve hangi zaman araliklarinda yapilmasi konusuyla iligkili olup
olmadigina ki-kare yéntemi kullanilarak bakilmistir.
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BOLOM IV
BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bélimde, Ankara Buytksehir Belediyesi sinirlan iginde Milli Egitim
Bakanligr'na bagl ilkégretim okul yéneticilerinin, ilkégretim mufettiglerinin ve sinif
ogretmenlerinin  ilkégretim okulu yonetici performansinin degerlendirmesine
iliskin gorislerini ortaya koymak igin gelistirilen anket aracihig! ile toplanan
verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar yer aimaktadir.

Kisisel Bilgilere lligkin Bulgular

Aragtirmaya katilan yéneticilerin, 6gretmenlerin ve mifettislerin cinsiyet
ve gbrev degiskenine gore dagilimi séyledir:

1. Cinsiyet Degiskenine lligkin Bulgular

Aragtirmaya katilan yéneticilerin, 6gretmenlerin ve mifettiglerin cinsiyet
degiskenine goére dagilimi ¢gizelge 8'de gésterilmistir.

Cizelge 8. Yéneticilerin, Oretmenlerin ve Mifettislerin Cinsiyet Degiskenine
Gére Dagihmi

Gérev Yénetici Ogretmen Mifettis Toplam
m\ N % N % | N | % N %

Kadin 20 1785 | 65 | 63,72 | 11 | 13,75 | 96 32,7
Erkek 92 | 8216 | 37 | 36,27 | 69 | 86,25 | 198 | 67,3
Toplam 112 | 100,0 | 102 | 100,0 | 80 | 100,0 | 294 | 100,0

Aragtirmaya katilanlarin % 32,7’sinin kadin, % 67,3'Unln erkek oldugu
gorilmektedir. Gruplardaki cinsiyet dadilimina bakildiginda; yoneticilerin
(N=112), % 17,85’i kadin, % 82,16's1 erkek; 6gretmenlerin (N=102), % 63,72’si
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kadin, % 36,27'si erkek; mifettiglerin (N=80), % 13,75'si kadin, % 86,25’
erkektir. Yonetici ve mifettis grubunda kadin sayisinin oldukga az oldugu dikkati
cekmigtir. Ogretmen grubunda ise kadin sayisi oldukga fazladir.

Aragtirmaya katilan grubun (N=294), %38,09'u yénetici, % 34,70’inin
6gretmen, % 27,21’inin mifettiglerden olustugu gérilmastir.

Performans Degerlendirme Kimler Tarafindan Yapiimalidir?

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilmasi gerektigine
iligkin  goruglerle cinsiyet ve gérev degiskeni arasinda bir iligkinin olup
olmadigdina ki-kare yéntemi ile bakilmistir. Bes kisi bu soruyu bos birakmustir.

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina verilen
yanitiarla cinsiyet degiskeni arasinda anltamli bir iliski vardir [x* (3)= 16,10,
p<,01]. Cinsiyet ayrimi yapmadan toplama bakacak olursak (N=289)
degerlendirmenin muidiriin kendisi tarafindan yapilmasi gerektigini savunaniar
% 8,3; degerlendirmenin ilkégretim mifettisi tarafindan yapilmasini savunanlar
% 16,3; degerlendirmenin &gretmenler tarafindan yapiimasi gerektigini
savunanlar % 22,5; diger segenegini isaretleyenler ise % 52,9'dur. Diger
seceneginde yer alan ifadelere 6érnek verilecek olursa; bu gruplarda 6gretmen,
6grenci, veli, mifettis; 6gretmen, 6grenci, veli;; 6gretmen, veli; mudurin kendisi
ve veliler; mudur, midar yardimcisi ve mifettis; il milli egitim mudura, madar,
midir yardimcisi v.b. gibi kurullarin olmasi gerektigi yer alimisgtir. Cizelge 9'da
performans degerlendirme kimler tarafindan yapiimalidir? sorusuna verilen
yanitlann cinsiyete gére dagihimi verilmistir.

Cinsiyete goére bakilacak olursa; kadinlarin % 12'si degerlendirmenin
midaran kendisi tarafindan yapilmasi gerektigini belirtirken, erkeklerin % 6,6
‘st bu goériise katiimiglardir.

Kadinlarin % 4.,3'0 degerlendirmenin ilkégretim mifettisi tarafindan
yapilmasi gerektigini savunurken, erkeklerin % 21,8'i bu gorise katiimiglardir.
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Kadinlann % 28,3'G dederlendirmenin égretmenler tarafindan yaptimasi
gerektigi gérusiini paylasirken, erkeklerin % 19,8’i bu gérise katilmislardir.

Kadinlarin % 55,4'G, erkeklerin %51,8’i diger secenegini isaretlemiglerdir.
Diger seceneginde degerlendirme gruplarina yer verilmigtir.

Cizelge 9. Performans Degerlendirme Kimler Tarafindan Yapilmaldir?
Sorusuna Verilen Yanitlarin Cinsiyet Degigkenine Goére Dagilimi

Cinsiyet Mudarian | likégretim | Ogretmenler Diger | Toplam
Kendisi Mufettisi

Kadin N 11 4 26 51 92
% 12,0 43 28,3 55,4 100

Erkek | N 13 43 39 102 197
% 6,6 21,8 19,8 51,8 100

Toplam | N 24 47 65 153 289
% 8,3 16,3 22,5 52,9 100

[x* (3)=16,10,p<,01]

~

Performans degerlendirme kimler tarafindan yapiimalidir? sorusuna
verilen yanitiarin gérev degiskenine gére dagilimi gizelge 10°’da verilmistir.

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilmasi gerektigi
konusunda verilen yanitiarla gérev degiskeni arasinda anlamii bir iligki vardir [x*
(6)=73,76,p<,01]. Gobrev ayrimi yapmadan toplama bakacak olursak N=289,
degerlendirmenin midiriin kendisi tarafindan yapiimasi gerektigini savununiar
% 8,3; degerlendirmenin ilkégretim mifettisi tarafindan yapilmasint savunanlar
% 16,3; degerlendirmenin &gretmenler tarafindan yapilmasi gerektigini
savunanlar % 22,5; diger se¢enegini isaretleyenler ise % 52,9'dur.

Goreve gore, degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacadina verilen
yanitlara bakilacak olursa; yoneticilerin % 9,2'si dederlendirmenin mudurin
kendisi tarafindan yapiimasi gerektigini savunurken, 6gretmenlerin % 11,9'u,
mfettiglerin ise % 2,5'i bu géruse katilmisglardir.



70

Yéneticilerin % 5,5'i degerlendirmenin ilkégretim miifettisi tarafindan
yaptlmas:i gerektigini savunurken, égretmenlerin % 5,0, mifettiserin % 45,6'st bu

gorise katiimiglardir.

Yoneticilerin % 22,9'u degerlendirmenin 6gretmenler tarafindan yapilmasi
gerektigini savunurken, 6gretmenlerin % 30,7’si, miifettislerin ise %11,4’0 bu
goruse katilmiglardir. Odretmenlerin oraninin fazla olmasinin nedeni iistlerini

degerlendirmede yer almak istemeleri olarak yorumlanabilir.

Yoneticilerin % 62,4'l, 6gretmenlerin % 52,5'i, mufettisierin % 40,5’i diger
segenegini isaretlemiglerdir. Diger segeneginde degerlendirme gruplarina yer
verilmistir. Ornek verecek olursak bu gruplarda égretmen, 6§renci, veli, mufettig;
o6gretmen, &6grenci, veli; 63retmen, veli; midirin kendisi ve veliler; muddr,
midir yardimcist ve mifettis; il milli egitim midarld, maddr, midir yardimeisi
v.b. gibi kurullarin olmasi gerektidi yer almistir. Arastirmaya katilanlar
dederlendirmenin  ilk amir tarafindan yapimasinin degismesini ve
degerlendirmenin belli kurullarla yapiimasi gerektigi konusunda goris

sunmuslardir.

Cizelge 10. Performans Degerlendirme Kimler Tarafindan Yapiimahdir?

Sorusuna Verilen Yanitlanin Gérev Degiskenine Goére Dagifimi

Géorev Mudiiriin | llkégretim | Ogretmenler | Diger | Toplam
Degiskeni Kendisi | Mifettigi
Yo6netici N [ 10 6 25 68 109

% | 9,2 5,5 22,9 624 | 100
Ogretmen | N |12 5 31 53 101

% | 11,9 5,0 30,7 52,5 | 100
Mufettis N |2 36 9 32 79

% | 2,5 45,6 11,4 40,5 | 100

Toplam N |24 47 65 153 289

% 18,3 16,3 22,5 52,9 | 100

X (6)=73,76,p<,01]
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Performans Degerlendirme Hangi Zaman Araliklarinda Yapiimalidir?

Performans degerlendirme hangi zaman araliklarinda yapiimahdir?

sorusuna verilen yanitlarin cinsyet degiskenine gére dagilimi gizelge 11'de

verilmistir.

Gizelge 11. Performans Deg@erlendirme Hangi Zaman Araliklarinda

Yapilmalidir? Sorusuna Verilen Yanitlarin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagihmi

Cinsiyet 3 ay 6 ay Yilda bir Diger Toplam
Kadin N 18 29 42 5 94
% 19,1 30,9 447 53 100
Erkek N 34 55 20 17 196
% 17,3 28,1 45,9 8,7 100
Toplam | N 52 84 132 22 290
% 17,9 29,0 45,5 7,6 100

b (3)=1,25,p>.05].

Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklarinda yapilmalidir
sorusuna verilen yanitlarla cinsiyet arasinda anlaml bir iligki bulunmamigtir.
[¥* (3)=1,25,p>.05]. Verilen yanitlara grup ayrimi yapmadan bakilacak olursa
(N=290) degerlendirmenin ¢ ayda bir yapilmasi gerektigini savununlar % 17.9;
degerlendirmenin alti ayda yapilmasini savunanlar % 29,0; degerlendirmenin
yilda bir yapiimasi gerektidini savunanlar % 45,5; diger secenegini
isaretleyenler ise % 7,6’dir. Diger se¢eneginde degerlendirmenin ayda bir,
dénem sonu, iki yilda bir, G¢ yilda bir, gerektiginde ya da belli bir sire¢ iginde

olmasi gerektigi vurgulanmistir.

Cinsiyete gére performans degerlendirme hangi zaman araliklarinda
yapiimahdir sorusuna verilen yanitlara bakilacak olursa; kadinlarin % 19,1’
degeriendirmenin ¢ ayda bir yapiimasi gerektigini savunurken, erkeklerin
%17,3'0; kadinlarin % 30,9u degeriendirmenin altt ayda bir  yapilmasi
gerektigini; erkeklerin %28,1'i; kadinlarin %44,7’si degerlendirmenin yilda bir
yaplimasini savunurken, erkeklerin % 8,7'si bu gérise katiimistir. Kadinlarin

%5,3'0, erkeklerin %8,7’si diger se¢enegini isaretlemislerdir.
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Sonuglara bakildiginda su an yilda bir yapilan degerlendirmenin daha gok
benimsendigi dikkat cekmistir.

Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklarinda yapiimalidir
sorusuna verilen yanitlarla gérev arasinda iliski yoktur [x* (6)=5,65, p>.05].
Gérev ayrimi yapmadan toplama bakacak olursak (N=290) degerlendirmenin (i¢
ayda bir yapilmas! gerektigini savununlar % 17,9; degerlendirmenin alti ayda
yaptimasini savunanlar % 29,0; degerlendirmenin yilda bir yapilmasi gerektigini
savunanlar % 45,5; diger segenegini isaretleyenler ise % 7,6’dir. Performans
degerlendirme hangi zaman araliklarinda yapimalidir? sorusuna verilen
yanitlarin cinsiyet degiskenine gére dagihmi cizelge 12’de verilmistir.

Cizelge 12.Performans Degerlendirme Hangi Zaman Araliklarinda
Yapiimalidir? Sorusuna Verilen Yanitlarin Gérev Degiskenine Gére Dagilimi

Gérev 3 ay 6 ay Yilda bir Diger | Toplam
Degiskeni
Yonetici N |15 31 54 11 111

% | 13,5 27,9 48,6 9,9 100
Ogretmen |N |24 27 43 6 100

% | 24,0 27,0 43,0 6,0 100
Mufettis N |13 26 35 5 79

% | 16,5 32,9 443 6,3 100
Toplam N | 52 84 132 22 290

% | 17,9 29,0 455 7.6 100

[ (6)=5,65, p>.05].

Performans degerlendirme hangi zaman araliklarinda yapiimalidir
sorusuna verilen yanitlara géreve goére bakacak olursak; yéneticilerin
% 13,5'i degerlendirmenin iic ayda bir yapilmasi gerektigini savunurken,
ogretmenlerin % 24,0°G; mifettiglerin ise % 16,5 bu goriige katilmislardr.

Yoéneticilerin % 27,9'u degerlendirmenin alti ayda bir yapiimasi
gerektigini; o6gretmenlerin % 27,0'si; mufettiglerin % 32,9'u bu gérise
katiimiglardir.
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Ydneticilerin % 48,6'st degerlendirmenin yilda bir yapilimasini
savunurken, ogretmenlerin % 43,0'0, mifettiglerin % 44,3’ bu gérise
katilmistir.  Yoneticilerin % 9,9'u, 6gretmenlerin % 6,01, mifettislerin ise %
7,6's1 diger secenegini isaretlemislerdir. Diger seceneginde degerlendirmenin
ayda bir, dénem sonu, iki yilda bir, gerektiginde ya da belli bir siire¢ iginde
olmasi gerektigi vurgulanmistir.

Performans Degerlendirme Olgiitleri Boyutuna iligkin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin performans degderlendirme olgitleri boyutunda
yer alan ifadelere katilma derecelerine ait ortalama standart sapma ve sira

degerleri cizelge 13'te verilmistir.
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Performans degerlendirme &lgitleri boyutunda yer alan ifadelere katilma
dizeylerine bakildiginda, “Egitim-6gretim ile ilgili gelismeleri izleme” 6lgitl
toplamda ( x =4,46) birinci siradadir. Gruplara bakildiginda, yéneticilerin ( X =

4,71) ve 63retmenlerin ( X =4,38) bu dlglite tamamen katildigi, mifettislerin bu

6lctite cok katildiklar ( X =4,18) gorulmustir.

“Ogretmenlerle ve dijer personelle saglkh iletisim kurma (dinlemeye
dayal)” él¢iiti toplamda ( % =4,43) ikinci 6nemli siradadir. Yéneticilerin
()~( =4,61) ve o6gretmenlerin (; =4,45) bu oicite tamamen katidiklari,

miufettislerin ( X =4,15) ise ¢ok katildiklan gériiimustir.

“Okulda 83renme icin uygun ortam olusturma” Sigtiin toplamda

( X =4,43) Uglncl sirada énemli bulunmustur. Gruba bakildiginda, yoneticilerin
( X =4,75), 6gretmenlerin (X =4,24) ve mifettiglerin ( X =4,20) bu

dlcute tamamen katildiklari gériimustir.

“Velilerle etkili iletisim kurma® 6lgiitli toplamda (>_( =4,41) dérdincu
strada énemli bulunmustur. Bu dlgite yoneticilerin ( X =4,63) ve 6gretmenlerin

( X =4,43) tamamen katildig), mufettislerin ise (i =4,02) cok katildiklari

goralmustar.

“Okul ydneticisinin yonetim konusunda istekli oimasi” él¢ltii toplamda ( X
=4,40) besinci sirada 6nemli bulunmustur. Yoéneticilerin ()_( =4,69) ve

6gretmenlerin ( X =4,35) bu élcite tamamen, mifettiglerin ise ( % =4,05) c¢ok

katildiklari géralmistir.

“Ogretmenleri ve diger personeli basarli yonlerinden dolay: takdir etme”

olcitli toplamda ()_( =4,36) altinci sirada ©6nemli bulunmustur. Bu olcite
ydneticilerin ()_( =459) ve Ogretmenlerin ()—( =4,27) tamamen katildigi,

mifettiglerin ise ( X =4,12) ¢ok katildiklari gériiimustir.
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“Ogretmenlerin okul gérevlerinde sorumluluk almalarini saglama” 8lgiti

toplamda ( X =4,35) yedinci sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X
=4,57) 0Ogretmenlerin ()_( =4,27) bu olgute katiima duzeyleri “tamamen

katilyorum” seklinde iken, mifettiglerin ise ( X =4,15) “cok katihyorum”

§ek|indedir.

“Ogretmenleri kendine gelistirmeye yénlendirme” élgitii toplamda
( X =4,34) sekizinci sirada 6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X =4,58) ve

ogretmenierin ( X =4,27) bu oblgiite tamamen, mifettislerin ise ( X =4,10) ¢ok

katildiklar géralmustar.

“‘Mevzuat bilgisine sahip olma” oélgitu toplamda ( % =4,34) dokuzuncu
sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X =4,46) ve 6Jretmenlerin

( X =4,35) bu olgite tamamen, mifettislerin ise ( X =4,16) ¢ok katildiklari

géralmastar.

“Ogrencilerle saghkh iletisim kurma (dinlemeye dayali)” éigitii toplamda

( X =4,33) onuncu sirada énemli bulunmustur. Y&neticilerin

( X =4,60) ve 6gretmenlerin ( X =4,34) bu 6l¢iite tamamen, mifettiglerin ise ( X

=3,93) cok katildiklar gérialmuistir.

dededededededede

“‘Okulda her tirli sorunla basedebilme” élgutu toplamda ( X =4,11)
otuzuncu sirada énemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X =4,30) bu ©6lcite

tamamen katildigi, 6gretmenlerin ( % =4,12) ve mifettiglerin ( X =3,80) cok

katildid1 géraimigtar.

Bitin gruplar “Diger okul yoneticileri ile iletigim kurma” 6lgttiinii toplamda
( X =4,10) otuzbirinci sirada énemli buimuslardir. Yoneticiler ( X =4,30) ve

ogretmenler ( X =4,00) bu digiite tamamen katilirken, mufettiler ( X =3,91) ¢ok

katildiklarini belirtmiglerdir.



79

“Yazili ve s6zlii iletisimde dilbilgisi kurallarina uyma” élgiitil toplamda
(§ =4,06) otuzikinci sirada énemli bulunmustur. Yoneticilerin ()—( =4,19)
6gretmenlerin ( X =4,15) ve mifettiglerin ( X =3,73) bu élcite cok katildig:

gorilimustar.

“Ogrencilerin 6grenmeye etkin katilimini saglama” élciti toplamda

( X =4,06) otuziiglincl sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X =4,25) bu

olgite tamamen katildigi, 6gretmenlerin ( X =4,03) ve mifettislerin ( X

=3,80) cok katildig: gérulmistir.

“Ogretmenlerin her égrencinin basarili olabilecedi fikrine sahip olmasini

saglama” 6l¢itl toplamda ( X =4,03) otuzdérdiincli sirada énemli bulunmustur
yéneticilerin ( X =4,10), 6gretmenlerin ( X =3,95) ve milfettiglerin ( X =4,02)
bu élgite cok katildigi goriilmistar.

“Ogretmenlerin ve diger personelin okulda egitsel kol etkinliklerinde gérev
almasini saglama” Olgiiti toplamda otuzbesinci sirada 6nemli bulunmustur.

Yoneticilerin ( % =4,16), O6gretmenlerin ( X =3,97) ve miifettiglerin ( % =3,92)

bu 6lgite cok katildig1 géraimastar.

“Velileri okul ve sinifigi etkinliklere katma” 6lgiti toplamda ( X =4,01)
otuzaltinci sirada 6nemli bulunmustur. - Yéneticilerin ( % =4,16), ogretmenierin

( X =3,98) ve miifettislerin ( % =3,83) bu élgiite cok katildiklar gériiimustr.

“Okulda yapilan toplantilan etkin sekilde yonetme” 6lgttil toplamda
( X =3,98) otuzyedinci sirada 6nemli bulunmustur.  Yoneticilerin ( X =4,18),
ogretmenlerin ( X =4,00) ve mifettislerin ( X =3,63) bu olcite gok katildiklar

géralmustar.

“Yapilan ders planlarin gergeklesme diizeylerini kontrol etme” &lguti

toplamda ( % =3,95) otuzsekizinci sirada énemli bulunmustur. Yoéneticilerin ( X
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=4,10), dgretmenlerin ( X =3,81) ve mifettislerin ( X =3,90) bu élgiite gok

katildiklar gériimustir.

“Okul bltcesini hazirlama” élguth toplamda ( X =3,92) son sirada énemii
bulunmustur. Yéneticilerin ( X =4,08), égretmenlerin ( X =3,87) ve miifettiglerin

( X =3,75) bu 6lcite cok katildiklar garilmustir.

Yéneticilerin, 63retmenlerin ve mifettiglerin her bir boyuta iligkin verdigi
yanitlar arasinda anlamli bir farkiilasmanin olup olmadigini ortaya koymak
amaciyla varyans analizi yapiimigtir. Performans degerlendirme olgitlerine
katilma dizeylerine iliskin varyans analizi sonuglari gizelge 14’te verilmistir.

Cizelge 14. Performans Degerlendirme Olgitleri Boyutuna Katilma Diizeylerine
lliskin Algilarin Varyans Analizi Sonuglarn

Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Kaynagi Toplami |[sd |Ortalamas! |F P Fark Gorev N )_( S
Gruplararas! | 15339,73 |2 7669,87 11,36 1,000 | (1-2)* Yonetici 112 (173,21 {16,33
Gruplarigi 196516,3 [291 [675,31 (1-3)* | Ogretmen | 102 |162,20 {30,42
Toplam 211856,0 |293 Mufettis |80 |155,62 [30,48
1-Yénetici 2-Ogretmen 3-Mfettis
Performans degerlendirme é&lgltlerinin  gbéreve gore farkhlagtigi

gorilmistir [F201=11,36 p<.01]. Yoneticiler ile 6gretmenler ve yoneticiler ile

mifettigler arasinda anlamh bir fark vardir.  Performans degerlendirme
6lcitlerine katiima diizeylerine iligkin cinsiyete goére t-testi sonuglari cizelge 15'te

verilmigtir.

Cizelge 15. Performans Degerlendirme Olgiitlerine Katilma Diizeylerine iligkin
Algilarin Cinsiyete Gére t-Testi Sonuglar

Cinsiyet N )_( S sd t P
Kadin 96 164,10 29,04 292 224 ,833
Erkek 198 164,85 25,86
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Katihmcilarin performans degerlendirme o6lgitlerine iliskin  katiima
diizeylerinin cinsiyet degiskenine gére anlamii farklilasmadigi gériimustir
[ t(292)=.224,p>.05].

Performans: Diigiiren Etkenler Boyutuna iligkin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin performansi dusiren etkenler faktériinde yer

alan sorun ifadelerine ait ortalama ve sira degerleri cizelge 16‘da verilmistir.
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Performansi disiiren etkenlerden “Yoneticilerin hizmetici egitimlerinin

3

yetersizligi” etkeni toplamda ( X =3,99) birinci sirada 6nemli bulunmustur.
Yoneticilerin ( X =3,86), 6gretmenlerin  ( X =3,98) ve mifettiglerin

( X =4,17) bu etkene gok katildiklan gérilmastr.

“Egitim politikalarinin sik sik degismesi” etkeni toplamda ( X =3,98) ikinci
sirada énemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X =3,65), o©gretmenlerin ( X =4,11)

bu etkene c¢ok katildiklari, mUfettiglerin ise ( X =4,26) bu etkene tamamen

katildiklar géralimustar.

“Yoneticilerin is analizlerinin yapilmamis olmasi” etkeni toplamda
()_( =3,96) Ugclincli sirada énemli bulunmustur. Yoneticilerin (i =3,87),

6gretmenlerin ( X =3,95) ve mifettislerin ( X =4,10) bu etkene cok katildiklari

g6ralmastr.

“Alanla ilgili bilimsel yayinlar takip edememe” etkeni toplamda

( X =3,93) dérdiinci sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X =3,95),

dgretmenlerin ( X =3,90) ve miifettiglerin ( X =3,95) bu etkene ¢ok katildiklari

gorulmdistir.

“Ucretlerin performans degerlendirme sonuglarina ayarlanmamasi” etkeni

toplamda (§ =3,92) besinci sirada 6nemli bulunmustur. Yéneticilerin (§

=3,90), 6gretmenlerin ( X =3,93) ve mufettiglerin ( % =3,91) bu etkene cok

katildiklari gérilmustur.

“Okuldaki arag-gere¢ yetersizligi® etkeni toplamda ( % =3,76) onikinci
sirada 6nemli  bulunmustur. Yoneticilerin (§=3,56), dégretmenlerin

( X =3,98) ve miifettislerin ( X =3,75) bu etkene ¢ok katildiklart géralmustir.

“Yoneticilik yapmanin maddi yénden motive etmemesi” etkeni toplamda

( X =3,70) oniglincu sirada 6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X
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=3,38), 6gretmenlerin ( X =3,85) ve mifettiglerin ( X =3,95) cok katildiklari

gbrialmastir.

‘Degerlendirme sonuglarinin aciklanmamasi” etkeni toplamda ()—(
=3,70) ondérdiinct sirada o6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ()_( =3,60),

6gretmenlerin (§ =3,65) ve mifettiglerin (§ =3,87) ¢ok katildiklan

goéralmastar.

‘Degerlendirmede isteki basaridan ¢ok kisilik 6zelliklerinin 6n plana
ctkmasi® etkeni toplamda ( X =3,66) onbesinci sirada 6énemli bulunmustur.
Yéneticilerin ( X =3,45), 6gretmenlerin ( X =3,60) ve mifettislerin ( X =3,97) bu

etkene c¢ok katildiklari géralmustar.

“Degerlendirmeyi yapan kisinin yanh olmasi” etkeni toplamda

(; =3,64) son sirada Onemli bulunmustur. Yoneticilerin ()—( =3,32)

6gretmenlerin ( X =3,70) ve miifettislerin ( X =3,98) bu etkene c¢ok katildiklar

gorulmustar.

Genel olarak baktifimizda, egitim politikalarinin sik sik degismesi,
6gretmenler ve mifettigler tarafindan 6nemli bulunurken yéneticiler tarafindan
cok da 6nemli bulunmamustir. Alanla ilgili bilimsel yayin izleyememe yo6neticiler
tarafindan daha &6nemli bulunmustur. Ayrica isteki basaridan ¢ok kisisel
6zelliklerin dikkate alinmasi da elestirilmigtir. Erken (1990)'in 6gretmenlerle
yaptig! arastirmada da isteki bagaridan ¢ok kisisel 6zelliklerin dikkate alinmasi
elestiriimis ve degerlendirme sisteminin degismesi gerektigi Gzerinde
durulmusgtur. Akcadad (1998) degerlendirmenin acik yapllmasi ve
degerlendirilen kisinin haberdar edilmesinin 6nemi {izerinde durmustur.

Performansi disgiiren etkenler boyutunda varyans analizi sonuglari
cizelge 17 ‘de verilmisgtir.
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Cizelge 17. Performansi Dasiren Etkenler Boyutuna Katilma Dizeylerine Iligkin

Algilarin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin | Kareler Kareler Anlamh | Gorev N )—( S
Kaynagi Toplami |Sd |Ortalamasi |F P Fark

Gruplararast | 1146,917 |2 573,46 443 |,013 |(1-3)* Yonetici {112 | 58,83 | 10,25
Gruplarici 37546,20 |290 | 129,47 Ogretmen | 102 |61,90 | 12,92
Toplam 38693,12 |292 Mufettis |80 |63,64 |10,73

1-Yonetici 3-Mufettis

Performansi disiren etkenlerin gbreve gére

farklilagtigi goéralmustar

[F 2.200=4,43,p<.05]. Yoneticiler ile miifettisler arasinda anlamli bir fark vardir.

Performansi dislren etkenlerin cinsiyete goére anlamh bir sekilde

farklilagmadigi gizelge 18'de t-testi sonuglaryla gosterilmigltir.

Cizelge 18. Performansi Diistren Etkenler Boyutuna Katilma Duizeylerine lligkin

Algilarin Cinsiyete Goére t-Testi Sonuglar

Cinsiyet N X S Sd t P
Kadin 96 59,778 12,34 291 1,468 ,143
Erkek 198 61,88 11,05

[ t(291)=.1 ,468,p>.05]

Degerlendirmede Dikkate Alinmasi Gereken Yaklagimlar Boyutuna iligkin

Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin degerlendirmede dikkate alinmasi gereken

yaklagimlar faktdriinde yer alan sorun ifadelerine ait ortalama ve sira degerleri

cizelge 19 ‘de verilmistir.




*JIpI|BUILH|E 1DjY UluLa[IonauQk

gk i €97 068l 95'c | 109¥°L 05'c| Ele¥'l 8. Imjo 1961p apuisaw|uipua|Iefap UIUINBUQA Z
Slye'l oL| €2'2] €082t L' | 8vee'l 8/'z| 080¥'1 89' “Jpiewue sjexpiip 1siBjiq 1p 1ouegek UlUIIBUQA L
Jptigwule

oLze'l 6| €e'¢c| LTl 6 go'e | 9z0g'l 6 gz'e| vise'l 8 09'c 1M uusjousiBo spsulipus)afap sueulopad ‘G
“Jipljewulje

.60g'L 8| le'c! .iwBl'l 8 zZl'e| 280¢°) 8 ve'e | 0L9E°) 6 1S'€ 1l UMB[iloA apauLipusiiefiep suewlopad'g

Jipljewine

afawupuspefiop cmc_Emm._w:ma.E:mN_oa&MM

8¢6l°L L| ve'e| 62660 S or'e |V 9esz’l G 0.'¢| 06021 S 18'E Jeqijueldo) [oswijg 181p|NE UILONBUOA'G
“sipljewlulfe Yy ujpuosiad

1462'L 9| 19¢| ¥6LL'L L gg'e| 0e9e'l ¥ 0L'¢c| 2e8l'L ¥ 06'¢c JoBIp pepinYo spulssw|UIpusRBap UIUIDRBUQA &
“lipljewiuije

a1eiip 2pawwpualiafisp m:mctotwﬂ_._m_ﬂhv_

L0vL'L G| ore| Z6/6'0 € 09'c| 8LLLL € 6L'c| Lieg'l 9 69'c 1§ip|ney epulwesdey wiife SyewzZiy UILOEBUQA'|
“Tiplewijey aAswipuajobep

¥8.L1°L v Ll'e| €E¥S6'0 l6'C 1902’ [4 Z0'y | €00g'l [4 S0'v Jejuifef jeswiiiq indeA uupPRBuQA ‘L
£P0E’L €| 1e| el 4 0S'c | 96£€'t 9 0s'c | 26ic't € 00’y “Jipljaw)iga.ipusjiafap Julpusy IpuS) IDRBUOA’S
“lipljew|iyey aAsuuiplsyabap |

09.2'L 2| 20w | 900l 9 ge'e | 9l9g'l L 0s'c | 0.8’ L 19'€ Ja|inpg 1Bip|e (1B[I 8|1 Ul UUIDBUQA 0L
-JpHewule Uy uusjuswlaifo

6/¥0'1L Z Z9'c LS¥0'L 0Z'v | 2880°L OlL'y apuissw|uipuseBap UIUIDABUQA '€

ewdeg ewdeg ewdeg
‘PSS | eus X PIS | ens X PIS | elg X
N Jojape)| umsl) esejwiSepeA
Smaynin uswyaIfQ IDJSUQA uaNeIan) Isewully a1exyId apawuipuapshag

usebeq ewdeg pepue)s aa ewejep( ulule|ibly ululejueie)y efeuunsdery usy)

eunjnfog Jejwisepie A usyalas) Isewully ajeyyiq apawipuspabaq 61 ab9z1)




Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar  boyutunda yer
alan ifadelere katiima diizeylerine bakiidiginda; “Yoneticilerin

degerlendiriimesinde  &gretmenlerin fikri alinmaldir’ yaklagimi toplamda
( X =4,03) birinci sirada énemli bulunmustur. Yéneticilerin ( X =4,10) ve
mifeftislerin ( X =3,62) bu yaklagima c¢ok katildiklari, 6gretmenlerin ( X =4,20)

ise tamamen katildigi gérilmastir.

“Yéneticinin alani ile ilgili yaptigi yayinlar degerlendirmeye katiimalidir
yaklagimi toplamda ()—( =4,02) ikinci strada 6nemli bulunmustur.
Yéneticilerin  ( X =3,67) ve ogretmenler ( X =3,50) bu yaklasima cok

katildiklart, mifettiglerin ( X =3,32) ise orta derecede katildiklar gérilmistir.

“Ydnetici kendi kendini degerlendirebilmelidir’  yaklasimi
toplamda ( X =3,71) Uglincll sirada 6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X
=4,00), 6gretmenlerin ( X =3,50) ve mifettisierin ( X =3,50) c¢ok katildikaliri

go6rulmustur.

“Yoneticinin yaptigi bilimsel yayinlar degerlendiriimeye katiimahdir”

yaklasimi toplamda (32 =3,71) dérdincii sirada o6nemli bulunmustur.

Ydneticilerin ( X =4,05), 63retmenlerin ( X =4,02) ve miifettiglerin( X =3,97)

cok katildig gériimistar.

“Performans degerlendirmede velilerin fikri alinmaldir’ yakiagimi

toplamda ( % =3,37) sekizinci sirada 6nemli bulunmustur.  Yoneticilerin
( X =3,57) bu yaklasima ¢ok katildigi, 6gretmenlerin ( X =3,34) ve mifettiglerin

( % =3,12) ise orta derecede katildiklar gériimustir.

‘Performans degerlendirmede 6grencilerin fikri alinmahdir’ yaklagimi
toplamda ( X =3,33) dokuzuncu sirada 6nemli  bulunmustur.  Yoneticilerin
( X =3,60) bu yaklagima ¢ok katildigi, 6gretmenlerin ( X =3,25) mifettiglerin ( X

=3,05) ise orta derecede katildiklarn goriimustir.
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“Yoneticilerin yabanci dil bilgisi dikkate alinmalidir’ yaklagimi toplamda

( X =2,73) onuncu sirada onemili gérulmastar. Yéneticilerin ( X

=2,68), 6gretmenlerin ( X =2,78) ve miifettiglerin ( X =2,73) bu yaklagima orta
derecede katildiklarn gériimustir.
“Yéneticilerin okul fikri

degerlendiriimesinde diger ybneticilerinin

alinmahdir’ yaklagimi toplamda (§ =2,63) onbirinci sirada énemli

g6rulmistir. Yoneticilerin (§ =2,78) bu yaklagsima orta derece katildiklari

ogretmenlerin ( X =2,50) ve milfettiglerin ( X =2,56) az katildiklan géraimustir.

Genel olarak degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlara
iliskin gorislere bakildiginda, ydneticilerin degerlendirimesinde 6gretmenlerin
fikri
degerlendirmede dikkate alinmasi toplamda 6nemli gériiimiisken, yoneticiler ve
“kendi
degerlendirmesini yéneticiler benimserken, 6gretmenler ve miifettisler bu fikri

mutlaka alinmalidir. Yéneticilerin almis oldugu bilimsel o6dullerin

Ogretmenler tarafindan benimsenmemistir.  Yéneticinin kendini
benimsememislerdir. Performans degerlendirme sonuglan Birinci (1995)'nin de
belirtigi gibi Ucretlerin ayarlanmasinda kullaniimalidir. Ayrica Akcan (1998)'a
gére degerlendirme formlar hazirlanirken yoénetici ve o6gdretmenlerin fikri
alinmalidir. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlar boyutunda
varyans analizi sonuglari gizelge 20 ‘de verilmigtir.

Cizelge 20. Degerlendirmede Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlara lligkin

Algilarin Varyans Analizi Sonuglar

Varyansin Kareler Kareler Gorev N )_( s
Kaynagi Toplami | sd Ortalamasi |F P Anlamli

Fark
Gruplararas| | 661,18 2 330,59 419 |,016 | (1-3) Yénetici 112 139,97 9,53
Gruplarigi 2294165 (291 |78,84 Ogretmen |102 |38,53 |8,55
Toplam Mufettis 80 (36,21 |8,31

1-Yonetici 3-Mufettis
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Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin géreve gére
farklilagtigr géruimastir [F201=4,19,p<.05]. Yoneticiler ile mufettisler arasinda

anlamh bir fark vardir.

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin cinsiyete gére
farklilagmadigr gorulmastlr [ f292=.144,p<.05]. Cizelge 21'de t-testi sonugcali
verilmistir.

Cizelge 21. Degerlendirmede Dikkate Alinmasi Gereken Yaklagimlara lligkin

Algilarin Cinsiyete Gore -Testi Sonuglar

Cinsiyet N X S Sd t P
Kadin 96 38,34 8,62 292 144 ,885
Erkek 198 38,50 9,16

[ t202)=.144,p<.05]

Performans Degerlendirme Sonugclarinin Kullanilacagi Yerler Boyutuna

lligkin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin  performans degerlendirme sonuglarinin
kullanilacag: yerler boyutunda vyer alan ifadelere ait ortalama ve sira degerleri
cizelge 22 ‘de verilmistir.
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Yoneticilerin performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacag: yerler

boyutunda yer alan ifadelere katiima diizeylerine bakildiginda;

Yoneticilerin yikselmesinde kullaniimalidir’ ifadesi toplamda

()_( =4,00) birinci sirada 6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X =3,98),

égretmenlerin (§ =4,05) ve mifettiglerin (§ =3,97) c¢ok katildiklan

géralmustir.

“Yoneticilerin yurt disi goéreviendiriimelerinde kuilaniimalidir” ifadesi

toplamda ( X =3,93) ikinci sirada énemli bulunmustur. Ydneticilerin ( X

=4,07) ve 6gretmenlerin ( X =3,98) bu ifadeye ¢ok katilldigr muiifettislerin ( X

=4,68) ise tamamen katildig1 gériimustir.

“Yoneticilerin  gorevlerine devam edip edemeyeceklerine karar

verilmesinde kullaniimalidir’ ifadesi toplamda ( X =3,92) lglinci sirada 6nemli
bulunmustur. Yéneticilerin ( X =3,86), 6gretmenlerin ( X =4,07) ve mifettiglerin

( X =3,80) bu ifadelere tamamen katildiklari géralmustar.

“Yoneticilerin tcretle édlllendiriimesinde kullaniimalidir’ ifadesi toplamda

( X =3,98) dordinct sirada 6nemli bulunmustur. Yoneticilerin ( X =3,92),

dgretmenlerin ( X =3,90) ve miifettiglerin ( X =3,78) ¢ok katildiklari géralmustr.

“Yoneticilerin nakillerinde kullanmiimalidir” ifadesi toplamda ( X =3,78)
besinci sirada 6nemli bulunmustur.  Yéneticilerin ( X =3,80), 6gretmenlerin

( X =3,70) ve mifettislerin ( % =3,67) bu ifadeye c¢ok katildiklan géralimustir.

“Yoneticilerin derece/kademe ilerlemesinde kullaniimalidir” ifadesi

toplamda ( X =3,70) altinci sirada énemli bulunmustur. Yéneticilerin
( X =3,80), 6gretmenlerin ( X =3,70) ve mifettiglerin

( X =3,67) bu ifadeye cok katildiklari gériimustir.
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Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler boyutunda
varyans analizi sonuglar ¢izelge 23‘de verilmistir.

Cizelge 23. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanilacagi Yerler
Boyutuna lligkin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler Gorev N ')_( S
Kaynagdi Toplami |sd |Ortalamasi |F P

Gruplararasi | 53,75 2 26,87 ,872 | ,419 | Ybnetici 112 123,38 |5,71
Gruplarigi 8967,62 {291 |30,82 Ogremen [102 23,63 |5,31
Toplam 9021,37 | 293 Mufettis 80 22,57 |5,61

[F(2,291)=.872,p>05].

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerlerin géreve gore
anlamli bir sekilde farklilasmadidi goéraimustir. Katilimeilarin gogu ayni gorist
paylagmiglardir. Degerlendirme sonuglaninin  yikselmelerde ve yurt dist
goreviendirmelerde kullaniimasi gerektigini belirtmiglerdir.

Performans degerlendirme sonugclarinin kullanilacagi yerlerin cinsiyete
gére farkhilasmadigi gérulmustir [ fpe2=.870,p>.05]. Cizelge 24’te t-testi
sonuglar verilmigtir.

Cizelge 24. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanilacagi Yerlere lligkin

Algilarin Cinsiyete Gore t-Testi Sonuglari

Cinsiyet N X S sd t P
Kadin 96 23,65 4,95 292 ,870 ,385
Erkek 198 23,05 5,81

[ f202=.870,p>.05]
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BOLUM V

SONUCLAR VE ONERILER

Bu bdlimde, aragtirma bulgularina dayal sonuglar ve gelistirilen dnerilere
yer verilmektedir.

Sonuglar

1. Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina
iligskin olarak;

a. Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iliskin
cinsiyet degiskenine gére verilen yanitlara bakildiginda; kadinlarin ve erkeklerin
yarisindan fazlasi degerlendirmenin kurullar tarafindan yapilmasini istemislerdir.
Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iligkin verilen
yanitlarla cinsiyet dediskeni arasinda anlamli bir iliski vardir.

b.Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iligkin
gorev degiskenine goére verilen yanitlara bakildiginda; yoneticilerin ve
6gretmenlerin  yansindan fazlasi degerlendirmenin kurullar tarafindan
yapilmasini desteklemiglerdir.  Bu kurulda; y&netici, 6gretmen, ilkégretim
mifettisi, veli ve 6grencilerin olmasi gerektigini savunmuslardir. Mifettiglerin ise
yarisina yakinit degerlendirmenin mevcut sistemde oldugu gibi degerlendirmenin
kendileri tarafindan yapilmasi gerektigini belirtmiglerdir.  Performans
degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iligkin verilen yanitlarla gérev
degiskeni arasinda anlamh bir iligki vardir.

2. Performans degerlendirmenin hangi zaman arahliklarn ile

yapilacagina iligkin olarak;

a. Kadinlarin ve erkeklerin yarisina yakini degerlendirmenin yilda bir
yapilmasini desteklemislerdir. Performans degerlendirmenin hangi zaman
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araliklan ile yapilacadina iligkin verilen yanitlarla cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

b. Yéneticilerin, 6gretmenlerin ve mifettiglerin yarisina yakini
degerlendirmenin mevcut sistemdeki gibi yilda bir yapilmasini desteklemiglerdir.
Ancak mifetiglerin Ucte biri degerlendirmenin altt ayda bir yapiimasini
desteklemiglerdir. Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklar ile
yapilacagina iligkin verilen yanitlarla gérev degiskeni arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

3. Performans degeriendirme &lgiitleri boyutuna iligkin olarak;

a. Yoneticiler egitim-6gretimle ilgili gelismeleri izleme, 6gretim icin uygun
ortam olusturma ve ydnetim konusunda istekli olma gibi &lgutlerin
degerlendirmede yer almasi gerektigine tamamen katilirken, 6gretmenler ise
yéneticinin 6gretmenlerle ve velilerle olan iletisiminin dinlemeye dayali olmasinin
degerlendirme &lgltleri arasinda yer almasi gerektigine tamamen katiimiglardir.
Miufettigler ise birinci sirada okulda uygun ortam olusturma, ikinci sirada egitim-
ogretim ile ilgili geligmeleri izleme ve Uglincli olarak da, okulda ders arag
gereclerinin verimli kullaniminin saglanmasi gibi 6lgiitlerin degerlendirmeye
katilmasi gerektigi izerinde durmuslardir. Performans degerlendirme 6lgttlerinin
gorev degigkenine gére anlamli bir sekilde farklilagtigi gérilmustir. Yonetici ve
6gretmen gorisleri arasinda; yonetici ve mifettis gérlsleri arasinda anlamli bir
fark vardir.

b. Performans degerlendirme &lgltlerinin cinsiyet degiskenine gére
anlamli bir sekilde farklilasmadidi gorulmustir. Kadinlar ve erkekler performans
degerlendirme 6lglitlerine ayni oranda katiimiglardir.

4. Performansi dusgiiren etkenler boyutuna iligkin olarak;

a. Yoneticiler, performansi diistren etkenlerin iginde, alanla ilgili bilimsel
yayinlari takip edememe, lcretlerin performansa gore ayarlanmamasi ve
ybneticinin is analizlerinin yapiimamasini belirtirken en 6nemli gérirken;
mifettigler ise, egitim politikalarinin sik sik degigsmesini, yoneticinin hizmetigi
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egitimlerinin yetersizligi ve yéneticinin ig analizinin yapilmamasi (zerinde
durmuslardir. Performansi dugiiren etkenlerin gérev degiskenine gére anlamii bir
sekilde farklhlastigi gérbimustir. Yénetici ve mifettiglerin gorisleri arasinda
anlamli bir fark vardir.

b. Performansi disluren etkenlerin cinsiyet degiskenine gére anlamh bir
sekilde farklilasmadigi gérilmustir.

5. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar boyutuna
iligkin olarak;

a. Yoneticiler, kendilerinin degerlendiriimesinde 6gretmenlerin de fikrinin
alinmasini, kendilerinin  yaptiklari bilimsel yayinlann degerlendiriimeye
katiimasint ve kendi kendilerini degerlendirebilme yaklasimina tamamen
katilmiglardir. Miifettisler ise yéneticiye ek olarak; yoneticinin katildi§i hizmetici
egitim kapsaminda katildigt kurslarinda degerlendirmede dikkate alinmasini
belitmislerdir. Dederlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlarin gérev
degiskenine goére anlamli bir sekilde farkhlagtigi goriimistir. Yonetici ve
miifettislerin gérigleri arasinda anlaml bir fark vardir.

b. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlarin cinsiyet
degiskenine gére anlamli bir sekilde farkhilasmadigi gérilmistir.

6. Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler
boyutuna iligkin olarak;

a. Butun gruplar, degerlendirme sonuglarinin yoéneticinin yurt disi
gbrevlendirmelerinde,  yikselmesinde ve {icretle  &dillendiriimesinde
kullaniimasina iligkin ortak gériis belitmiglerdir. Performans degerlendirme
sonuglarinin kullanilacag! yerlerin gérev degiskenine gére anlamli bir sekilde
farklilagmadigi géralmastar.

b. Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilagsmadi§: géralmastir.
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Oneriler

Yukarida siralanan sonuglara gére bazi o6neriler gelistiriimeye
calisiimistir.
1. Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina
iliskin olarak;

Yoneticilerin mevcut sistemdeki gibi sadece birinci dereceden amirin
degerlendirmesi yerine, degerlendirmenin kurullar tarafindan yapiimasi
saglanmahdir. Bu kurullarda; mifettis, mudarin kendisi, mudir yardimcisi,
6gretmen, veli ve 6grenci bulunmalidir.

2. Performans degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla
yapilacagina iligkin olarak;

Yoneticilerin degerlendirmesi mevcut sistemde oldugu gibi yilda bir kez
yaptimalidir.

3. Performans degerlendirme olgiitleri boyutuna iliskin olarak;

Yoneticilerin degerlendiriimesinde kullanilan 6lgitler tekrar gbzden
gegirilmelidir.

Yoneticilerin degerlendirme &igiitlerine, yoneticinin egitim-6gretimie ilgili
geligmeleri izleme konusunda yaptiklari eklenmelidir.

Yéneticinin okulda 6gretim igin uygun ortam yaratmasi degerlendirme
6lcitlerinden biri olmalidir.

Yoneticinin y6netim konusunda istekli olmasi de@eriendirme o6lgitleri
arasinda yer almalidir.

Ogretmenlerin birinci sirada énemli gérdiikleri performans degerlendirme
élclitl yoneticilerin 6gretmenlerle, diger personelle ve velilerle dinlemeye dayali
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saghikh bir iletisim kurmasidir. Bu 6lgiitin degerlendirmede dikkate alinmasi
saglanmalidir.

4. Performansi diigliren etkenler boyutuna iligkin olarak;
Yoneticilerin alanla ilgili bilimsel calismalari izlemeleri yeni yayinlarla ve
egitim programlari ile saglanmalidir. Yeni ¢ikan yayinlar belirli aralikla yapilacak

egitimlerle ve kitap tanitimlar yapilarak okul yéneticilerine ulastinimalidir.

5. Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar boyutuna
iligkin olarak;

Yoneticilerin  katildiklari  egitimler ve yaptiklan bilimsel g¢aligmalar
degeriendiriimelerinde g6z éniine alinmalidir.

Yéneticinin Ucreti  belirlenirken, performans degerlendirme sonuglart
mutlaka dikkate alinmalidir.

ls analizleri yapilarak, yéneticinin gérev tamimiar tekrar diizenlenmelidir.

Degerlendirme 6lgiitleri yeniden yapilacak is analizleri sonucuna gére
dizenlenmelidir.

6. Performans degerlendirme sonugclarinin kullanilacag yerler
boyutuna iligkin olarak;

Yoneticinin  dederlendiriimesinde dogrudan &gretmenlerin  gorisleri
alinmalidir. Ayrica buna ek olarak y&netici degerlendiriimesinde kendi g6risiinii
ortaya koymalidir.

Performans degerlendirme sonuglan yoneticilerin yikselmesinde
kullaniimalidir.

Performas degerlendirme sonuglart  yoneticinin isine devam edip
edemeyecegi kararinin verilmesinde kullaniimahdir.
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EK1

Anket Uygulanan Okul Adlan ve figelere Gore Dagjihinn

{Ankara ili 2001-2002 Ogretim Yih)

figenin Adi

Okulun Adi

Etimesgut

Bahar lik6gretim Okulu

Toplu Konut llkégretim Okulu

Keci6ren

Mustafa Tarman likgretim Okulu

Danigment Cicekii fikdgretim Okulu

Ahmet Cevdet llkdgretim Okulu

Kocatepe likégretim Okulu

Kalaba fikégretim Okuiu

Ulviye Fenman likégretim Okulu

Gulhane likdgretim Okulu

Mamak

Selcukiu likégretim Okulu

Sakarya lik6dretim Okulu

Oguz Kaan [lkégretim Okulu

Nedim Inal likégretim Okulu

Késtence likégretim Okulu

Dostlar lik6gretim Okulu
Hamdi Bulgurlu llk6gretim Okulu

Koskl Dere lik6gretim Okulu

Cankaya

Kavaklidere fikégretim Okulu

Cebesoy likagretim Okulu

Yasemin Karakaya likégretim Okulu
D.S.| likégretim Okulu

Emlakbank likégretim Okulu

Beytepe likgretim Okulu

Ahmet Banindinir llkégretim Okulu

Koy Hizmetleri lik6gretim Okulu

Turkiye Noterler Birlidi likdgretim Okulu

Tark is Bloklari likégretim Okulu

Altindag

Cumhuriyet ilk6gretim Okulu

Peyami Safa [ikégretim Okulu

Ayse Numan {lk6gretim Okulu

Begikkaya lik6gretim Okulu

Cebeci ilkégretim Okulu

Ulus Itk Meclis Tik6gretim Okulu
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EK 1’in devami

Sincan __| Taylan Arasli likégretim Okulu

75. Y1l likégretim Okulu

Sincan Kog lik6gretim Okulu

Yenimahalle | Bahkent llk6gretim Okulu

Kent-Koop likégretim Okulu

Mimar Sinan lik6gretim Okulu

Kardelen likdgretim Okulu

Abay Tlkégretim Okulu

Sehit Tegmen Kalmaz [lk6gretim Okulu
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EK2

On Uygulama Yapilan Okul Adlan ve ligelere Gtre Dagnhim

(Ankara ili 2001-2002 Ogretim Yih)

licenin Adi

Okulun Adi

Etimesgut

Cumhuriyet ilkégretim Okulu

Kegifren

Taliha Yasar Bakdur_llkégretim Okulu

Yalgin Eski Yapan llkégretim Okulu

120.Y1l lik6gretim Okulu

ibni Sina lIk6gretim Okulu

Mamak

Kartaltepe iik6gretim Okulu

Kuvayi Milliye llk6gretim Okulu

Cengiz Han likégretim Okulu

Demirlibahge llkégretim Okulu

Cankaya

Akdere flk6gretim Okulu

Mimar Kemal lik6gretim Okulu

Halide Edip Adivar likdgretim Okulu

Teyfik lleri likdgretim Okulu

Ayten Saban Diri llkdgretim Okulu

Altindag

in6na likdgretim Okulu

Atam llk6gretim Okulu

Kutalmig Bey llk6gretim Okulu

Sincan

Sigev Cumhuriyet llk6gretim Okulu

Yenimahalle

Gazi likégretim Okulu

Yunus Emre llk6gretim Okulu

Refika Aksoy llkégretim Okulu
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Ek 3
Boyutlann Faktdr Analizi ve Madde Toplam Korelasyonu Sonuclan
{(Maddeler Atilmadan)
Madde Faktdr  Yuk | Madde-Toplam
‘ Degeri Korelasyonu
Performans Degerlendirme Olgltleri
(Alfa=.9563)
M1 ,555 5334
M2 ,351 ,3360
M3 ,552 ,5381
M4 604 5787
M5 ,653 6348
M6 ,660 ,6362
M7 ,495 4733
M8 ,680 ,6472
M9 ,641 ,6154
M10 ,554 ,5282
M11 ,658 ,6250
M12 714 ,6806
M13 676 ,6403
M14 ,646 ,6143
M15 ,660 ,6229
M16 ,609 5696
M17 ,753 7238
M18 ,606 STT7
M19 602 5744
M20 ,548 ,5225
M21 ,688 ,6543
M22 ,606 ,5764
M23 ,556 5302
M24 ,644 ;6229
M25 ,545 5218
M26 ,579 ,5483
M27 607 ,5763
M28 ,616 ,5841
M29 704 8777
M30 713 ,6837
M31 ,465 4412
M32 ,634 6138
M33 623 ,6007
Madde Faitbr  Yik | Madde-Toplam
Degjeri Korelasyonu
M34 647 ,6218
M35 ,549 ,5320




109

Ek 3'tn Devami
Performans  Defjerlendirme  Olgutleri
(Alfa=.9563)
M36 ,631 ,6098
M37 574 5503
M38 717 ,6922
M39 ,704 6787
M40 ,614 ,5921
Performanst Daguren Etkenler (Alfa=.8975)
M1 ,596 ,5304
M2 569 ,5014
M3 ,602 ,5385
M4 618 5597
M5 ,695 ,6367
M6 656 ,5882
M7 ,685 ,6174
M8 ,558 ,4884
M9 ,671 ,6058
M10 726 ,6561
M11 711 ,6409
M12 627 ,55659
M13 ,556 4910
M14 ,603 5379
M15 ,589 ,5225
M16 ,619 ,5618
Degerlendirmede Dikkate Alinmasi Gereken
Yaklagimiar (Alfa=.8506)
M1 657 5659
M2 ,563 ,4630
M3 ,686 5669
M4 J75 ,6663
M5 760 ,6458
M6 744 ,6407
M7 ,616 5628
M8 ,330 2742
M9 ,596 ,5083
M10 ,758 ,6691
M11 711 ,6075
M12 740 ,6816
Performans Degerlendirme Sonugclarinin
Kullanilacad: Yerler (Aifa=.5450)
Madde Faktdr  Yuk | Madde-Toplam
Dedgeri Korelasyonu
M1 ,195 ,1378
M2 ,849 5753
M3 ,809 ,5183
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Ek 3'Gn Devami

M4 ,303 , 1867
Performans  Deferlendirme  Olgatleri
(Alfa=.9563)

M5 ,862 ,5609

M6 ,848 ,5631

M7 ,790 ,5207

M8 J47 4967
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Ek4
Anket

Saym Ilkogretim Mifettisi/Yonetici/Ogretmen,

Elinizdeki anket yiikksek lisans tez ¢ahgmasina veri toplamak amaciyla
geligtirilmigtir. “likogretim  Okul Yoneticilerinin Performanslanmn
Degerlendirilmesine Iligkin Gorigler ve Oneriler” baghkh araghrma, Ankara ilinde
Milli Egitim Bakanhfi’na bah ilkogretim okulu yoOnetici performast
degerlendirilmesine iligkin sorunlan saptamayr amaclamaktadir. Bu araghrmada
performans (edim) iggérenin gorevini gerceklestirmek igin yaptigi her davrams,
performans degerlendirme ise iggorenin nasil bir performans elde ettifini yargilama
siireci olarak tammlanmstir.

Anket iki bolimden olugmaktadir. Birinci bolimde “Kigisel Bilgiler”, ikinci
bolimde “ilkogretim okulu yoneticilerinin performanslariin  kimler tarafindan
degerlendirilecegi, deferlendirmenin hangi sikhkta yapilmasi gerektigii, performans
Olgitlerinin neler olacafi, degerlendirme sonuglanmn nasil kullamlacagi™na iligkin
ifadeler bulunmaktadir.

Aragtirma verileri yalmz bu aragtrma i¢in kullamlacak, hichbir kurum ya da
kisiye verilmeyecektirr Bu nedenle yamtladifimz anketlere  isim yazmamz
gerekmemektedir.

Anket formunu doldurarak araghrmaya yapacagimz yardim ve katkilanmzdan
dolay: tegekkiir eder, saygilar sunanm.

Ebru Ouz
Egitim Bilimleri Enstittst
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Adres: Ankara Universitesi Eitim Bilimleri Enstitisii
Tel: 0312 362 99 06

e-mail: eoguz_tr@yahoo.com
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I. BOLUM
KISISEL BIiLGILER
Asagidaki sorulan cevaplarken lUtfen parantezin igini (x) isareti ile
doldurunuz.
1.Su anki goreviniz?
( ) Okul Miidiirii

( ) Midir Yardimcist

( ) Sumf Ofretmeni

( ) Ilkogretim Miifettigi
2 Kideminiz

() 1wyilvedahaaz

() 5yl vedaha az

() 610yl
() 11-15yd
() 16-20yi
( ) 21 yil ve iizeri
3. Ogrenim Durumunuz
( ) Egitim Enstitasi
( ) Egitim Fakiitesi
{ ) Egitim Bilimleri Fakiiltesi
( ) Fen-Edebiyat Fakiltesi
( ) Agik Ogretim Fakiiltesi-Lisans Tamamlama
() Yiksek Lisans
( ) Doktora
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. BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME

A .Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesini agagidaki kisi ya da
gruplardan hangisinin yapmasi gerektigini digntyorsunuz?

( ) Miidiiriin kendisi ( ) Miidir ve ilkogretim miifettigi

( ) Miidiir yardmmciss ( ) Miidiir ve Ofretmenler

( ) Iikdgretim mifettigi ( ) Midiir ve Miidiir yardimcisi

( ) Ogretmenler () Miidiir, Midiir Yardimeis: ve

( ) Ogrenciler Miifettis

( ) Veliler Diger (Lutfen Belirtiniz)...................

B. Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesi hangi zaman arahklaryla
yapilmahdir?

() 3 ayda bir

( ) 6 ayda bir

( ) Yilda bir

C. Asagida okul yoneticilerinin performanslanmn degerlendirilmesinde dikkate
ahnabilecek olciitlere yer verilmistir. Bu odlgiitlerin performans degerlendirilmesinde
kullamlmasina iligkin katilma derecenizi her bir Olge§in kargisina uygun gelen
segenegi isaretleyerek belirtiniz.

(Liitfen tek segenek isaretleyiniz, yamtsiz soru birakmayimz).

Katilma Dereceniz

Performans Degerlendirme Olgiitleri

Katiyorum
Cok
Katihyo

Hig
Katiimiyorum
Az,
Katiiyorum
| Orta derecede

Tamamen
Katiliyorum

1.0kulda yapilan toplantilan etkin gekilde yénetme

2. Okul yéneticisinin yénetim kormsunda istekli olmasi

3. Bikili ve akic1 kormgmaya sahip olma

4, Eitim-6retim ile flgili geligmeleri ve defigimleri izleme
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Performans Degerlendirme Olgiitleri

Katihyorum

Orta derecede

Cok
Katihyorum

- Tamamen
Katihyorum

5.Okul yonetintinde gikabilecek olasi gatigmalar ¢ozms

6. Orencilerie saghkh iletiyim kurma (dinlemeye dayah)

7. Oretmenlerle ve difier personelle saglikh iletigim kurma (dinlemeye dayal) |

8.Velilerle etkili iletigim kurma

9. Bilg iletigim teknolojisin kullanma (bilgisayar vb.)

10.Yazih ve sozla iletigimde dilbilgisi kurallarma uyma

11. OBrencilerin 8renmeye etkin katilmum saflama

12. Okulu ve gahgmalarmm ¢evreye tanttma

13. Ofiretmenlerin, her 6frencinin baganlt olabilecegi fikrine sahip olmasm
safflama

14. Ofivetmenleri ve difer personeli baganli yonlerinden dolay: takdir etme

15. Ofretmenlerin okul gdrevierinde soromiutuk atmalarim saflama

16. Okulda 8Frenme i¢in uygun ortam olugturma

17.Ogretmenleri kendini geligtirmeye yonlendirme

18. Ofretmenlerin 65retim zamanim etkili kullanmalarim saflama

19. OZretmenierin ve diger personelin okulda efitsel kol etkinliklerinde gorev
almasm saglama

20. Diger okul yoneticileri ile iletigim kurma

21. Okul kurallarm agikea belirleyip uygnlama

22. Okuldaki 8fvenci bagansizhifimn nedenini aragtirma

23. Ders arag gereglenin verimli kullamimasim sajlama

24_ Velileri okul ve smif igi etkinliklere katma

25. Ofiretim progranumn Sfrencinin Sfrenme diizeyine gbre uygulanmasim
saflama

26. Yapilan ders planlarm gergeklegme dizeylerini kontrol etme

27.Gelen resmi yaazlardan personelin bilmesi gerckenleri dizenli olarak
duyurma

29 Mevzuat bilgisine sahip olma

30.0kul bahgesinin ve tesislerinin bakimy ve onarimimin yapiimas:

31.Vizyon sahibi olma

37. Yonetim tecriibesine sabip olma

33.0%retmentere rehber olma

34.Yonetim konusunda gerekti¥inde astlarina yetki devri yapma

35.0kul biitgesini haznrlama

36. Okulda rehberlik hizmetlerinin yiratalmesi

37 Kaynak yaratma ve kullanma

38.Verilen gdrevierin yapilip yapiimadifam takip etme

39.0kuldaki her tirlisoronia basedebilme
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D.Okul yoneticilerinin performansim diigiiren etkenlere iligkin agafidaki ifadelere

i

katilma derecenizi litfen isaretleyiniz.
Katilma Dereceniz
REAE
Performans: Diigiiren Etkenler g § < g S g‘
g &

1. Alanla ilgili bilimsel yaymlan takip edememe

2. Yonetim egjtimi almamg olma

3. Okulda gahgan 6gretmenlerin ve dier personelin sik sik yer degistirmesi

4 Mevzuatin sik sik degigmesi

5 Egitim politikalarinin sik sik defigmesi

6. Yoneticilik yapmanin maddi yénden motive etmemesi

7. Ucretlerin performans degerlendirme sonuglarina gére ayarlanmamas:

8. Yoneticilerin hizmetici egitimlerinin yetersizlifi

9.0kuldaki arag-gerecin yetersizligi

10.0gretmenlerdeki motivasyon eksikligi

11. Yéneticilerin ig analizlerinin yapilmamig olmast

12. Degerlendirme sonuglarmm agiklanmamast

13. Okulun bulundugu ¢evrenin sosyo ekonomik durumunun zayif olmasi

14. Degerlendirmeyi yapan kigilerin yanh olmas:

15.Yonetim tecriibesi eksikligi

16.Degerlendirmede igteki bagaridan ¢ok kigilik 6zelliklerinin 6n plana gikmas:

Baska Litfen Belirtimiz

E. Okul yoneticilerinin performanslanimn degerlendirilmesinde dikkate alinmasi

gereken yaklagimlara katilma derecenizi listfen igaretleyiniz.

Katilma Dereceniz

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar;

Hig

Katinnyorum

Az
Katihyorum

e
:

Orta derecede

Cok
Katihyorum

Katthyorum

§
=

1.Yoneticinin hizmetigi egitim kapsaminda katildign kurslar performans
degerlendirmede dikkate almmahdir.

2.Yoneticinin degerlendirilmesinde difer okul yoneticilerinin fikri almmahdar.

3. Yoneticinin deferlendirilmesinde 6gretmenlerin fikri alinmalidir.

4. Yoneticinin degerlendiriimesinde okuldaki diger personelin fikr] almmalidir.

5. Performans degerlendirmede dfrencilerin fikri alinmalidur.

6.Performans deferlendirmede velilerin fikri alinmahdar.

7 Yoneticinin yabanc: dil bilgisi dikkate almmahdar.
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Katilma Dereceniz

Degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar;

Katilnnyorum

Katihyoram

Orta derecede

Katibiyorum

Mﬂm

8.Yonetici kendi kendini degerlendirebilmelidir.

9.Yoneticinin katildifn  bilimsel toplantilar (sempozyum,panel seminer)
defierlendirmeye katilmahdur.

10.Yoneticinin alam ile ilgili aldiyf: 8diiller degerlendirmeye katilmalidsr,

11. Yoneticinin yaptis bilimsel yayinlar degerlendirmeye katilmalidar.

Baska litfen belirtmiz,

F. Asagida performans deferlendirme  sonuglanmin yonetici ile ilgili cagitli
kararlarda kullamlmasina iligkin baz ifadeler verilmigtir Bu ifadelere katilma

derecenizi latfen belirtiniz.

Katilma Dereceniz

Performans Degerlendirme Sonuglannin  Kullanilacaf
Yerler;

Katilmyyorum
Az Katihyorum

Orta derecede

s
|

Cok
Katiliyorum

E

Katiiyorum

1.Yoneticilerin derece/kademe ilerlemesmde kullanitmahdir.

2.Yéneticilerin yiikselmesinde kullamimatidar.

3.Yoneticilerin icretle 6dillendirilmesinde kullanlmalidir.

4.Yoneticilerin yurt dis1 gorevlendirilmelerinde kuflamimalidur.

5.Yéneticilerin nakillerinde kullamimalidar,

6.Yoneticilerin gérevlerine devam edip edemeyeceklerine karar verilmesinde
kullamimalidar.

Yukanda belirtilenler diginda  ilko@retim  yoneticilerinin  performanslanimn
degerlendirilmesi ile ilgili goriiglerinizi ve Onerilerinizi litfen maddeler halinde

yazimz. Arka sayfay: kullanabilirsiniz. Anketi doldurdufunuz icin tegekkiir ederim.
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Uzman ve Kaynak Kigiler
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