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Tezin Baghgr: “ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri {le Okuldaki Ogretmen Performans

Yonetimi Uygulamalar1 Arasindaki iliski’

Tezin Yazari: Rafet ISLEYEN Damsman: Yrd. Dog. Dr. Aynur B. BOSTANCI
Kabul Tarihi: 25.01.2011 Sayfa Sayisi: xii(On kisim)+1(Tez)+7(Ekler)
Ana Bilim Dah: Egitim Bilimleri Bilim Dali: Egitim Yonetimi ve Denetimi

Performans yonetimi kurumlarin ve bireylerin basari diizeyini artirmak amaciyla gelistirilen ve uygulanan, galisanla
calistiran arasinda iletisim kurduran ve bununla olumlu sonuglar dogurmayr hedefleten sistemdir Performans
yonetiminin olusturacagi igbirligi ve giiven ortamu ¢aligsanlarin kendi aralarindaki iligkilerine pozitif katkis1 olacaktir.
Giiven; kisilerin birbirlerine kars1 olumlu bir beklentiye sahip olmasi ve bu beklentiye iliskin psikolojik bir hassasiyet
gostermesi olarak ifade edilebilir. Glivenin oOrgiitsel boyutunda ise, yoneticilerin dgretmenlere saglayacagi giiven
ortaminin olusmasi ile 6fretmenlerin ydnetime ve orgiite giiveni yer almaktadir. Orgiitsel giiven ortammm
olusturulmasi dogrudan performansa etki edecek ve Ogretmenlerin performanslarinda da hedeflenen kazanimlara
ulasilmasini saglayacaktir.

Bu aragtirmanin amaci, egitim orgiitlerindeki dgretmen ve yonetici algilarina dayali olarak okullardaki performans
yonetimi uygulamalar1 ile Orgiitsel giiven arasindaki iligkiyi belirleyerek elde edilen sonuglara goére Oneriler
gelistirmektir. Arastirmanmn amaci dahilinde evren, Istanbul ili, 6rneklem olarak Bakirkdy, Bayrampasa ve
Kiigiikcekmece ilgesinde gorev yapan 425 dgretmen belirlenmistir.

Arastirma i¢in gerekli olan veriler literatiir taramasi1 ve deneklere uygulanan dlgekler yoluyla elde edilmistir. Veri

«

toplama aract “Resmi Ve Ozel flkdgretim Okullarinda Ogretmen / Y&netici Performans Yénetimi Olgegi” ve
Orgiitsel Giiven Olgegi” tek bir 6lgek formunda birlestirilerek uygulanmustir.

Ogretmenlerin orgiitsel giiven diizeyleri ile performans ydnetimi uygulamalarina yénelik goriisleri arasinda anlaml
bir iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla Pearson Momentler Carpimi Korelasyonu kullanilmistir.
Ogretmenlerin orgiitsel giiven diizeyleri ile performans yoénetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin cinsiyet, brans,
okuldaki Ogretmen sayist agisindan anlamli bir farklilik sergileyip sergilemedigini belirlemek ig¢in “t testi”
kullanilmugtir. Ogretmenlerin drgiitsel baglilik diizeyleri ile performans ydnetimi uygulamalarma yonelik goriislerinin
kidem, egitim durumu degiskenleri agisindan anlaml bir farklilik sergileyip sergilemedigini belirlemek amaciyla ise
ANOVA kullanilmigtir. Farkin anlamli oldugu boyutlarda, anlamli farkin hangi grup veya gruplardan
kaynaklandigimi belirlemek igin Scheffe testi yapilmigtir.

Arastirmanin  sonucunda ilkdgretim Ogretmenlerinin Orgiitsel gliven diizeyleri ile performans yOnetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmektedir. Ilkogretim &gretmenlerinin
performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin orgiitsel giivenin ¢alisanlara duyarlilik, yoneticiye giiven,
yenilige a¢iklik ve iletisim ortamu boyutlart ile orta diizeyde pozitif iliskili oldugu goriilmektedir.

Mesleki kideme gore yapilan analizlerde istatistiksel anlamli farkliliklar tespit edilmistir.Bu sonuglara gére; Mesleki
kidemin, hem orgiitsel giiven hem de performans yonetimi uygulamalart agisindan 6nemli bir faktér oldugu sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda, ilkdgretim okullarda performans yonetimi ve orgiitsel giiven ile ilgili verilecek

kararlar veya uygulamalar bu bakis agis1 ile degerlendirilip, sonuglarin daha iyi olmasi saglanabilir.
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GIRIS

Performans yonetimi, orgiitiin belirlenen hedeflerine ulagabilmesi igin Grgiitiin mevcut
ve gelecege iliskin durumlar1 ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli faaliyetleri baglatma ve
siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir ydnetim siirecidir. Istenen {ist diizey performansa
ulasabilmek icin c¢alisanlarin  glidiilenmesi ve Odiillendirilmesi  gerekmektedir.
Dolayisiyla calisanlarin glidiilenmesi ve 6diillendirilmesi sonucu performanslari arttikca

egitim ¢iktilarinda da olumlu bir gelisme goriilecektir.

Performans yonetimi sistemini etkili bir sekilde uygulayan kurumlar, ileriye doniik
hedeflerini gerceklestirme mesafe kaydedecek ve uzun vadeli gelisim saglamalar i¢in

olanak olusturacaktir.

Tiirk Egitim sisteminde ilkogretim kurumlar iglevleri bakimindan ¢ok 6nemli bir yere
sahiptir. Ogretmenin ¢alistign kurumda performansi yiiksek olmasi dncelikle kendisini
sonra meslektaslarini ve kurumu ayrica ¢evreyi etkilemektedir. Bu bakimdan

degerlendirildiginde egitim, gelistirici her tiirlii yenilik siirecine agik olmalidir.

Giiven duygusu, bireylerin birbirleri ile olan iliskilerinin saglikli ve uzun siireli
olabilmesi i¢in gerekli olan bir duygudur. Bireysel olarak ikili iliskilerde oldugu gibi

orgiite kars1 gliven duygusunun olusmasi, orgiitiin ilerlemeci basarisinda etkin rol oynar.

Okulun orgiitsel giiven diizeyi, okuldaki tutumun geribildirimidir. Giiven duygusunun
hakim oldugu bir Orgiitte calisanlarin birbirleri ile daha uyumlu c¢alistiklari, iletisim
giiciiniin yliksek oldugunu, catigmalarin, kisisel performansin yiliksek oldugunu ve
dolayisiyla daha verimli bir ¢alisma ortaminin yaratildigini sdylemek ¢ok da yanlis
olmayacaktir. Okulun Orgiitsel giiven dilizeyi sadece kurum ici kalmayip cevreyi,
dolayisiyla toplumu etkiledigi diisiiniildiiglinde okuldaki giiven iliski seklinden ve
bunun sonucundaki giivenden herkes mesuldiir. Giiven duygusunun gelistigi bir
toplumda, orgiitsel etkinlikler daha saglikli ve bunun beraberinde orgiitsel basar1 daha

yiiksek olacagi gibi orglitsel performans ve verimlilik de artacaktir.



Goriildiigii tizere her oOrglit gibi egitim oOrgiitlerinde de performans yonetimi
uygulamalari hem orgiitsel diizeyde, hem de toplumsal diizeyde énem kazanmaktadir.
Bununla beraber performans yonetimi sistemi ile 6rgiitsel giiven bir iligki i¢erisindedir.

Kurumlarda isgorenler kendilerine giivenildigini hissettiginde ve kendisinin de o kurum

dahilindeki kisilere glivendiginde, isgdrenin performans oraninda artig olur.

Isgorenlerin performansini artirabilmek adina yapilan calismalar orgiitlerin iizerinde
durdugu bir alandir. Bu bakimdan orgiitler, isgorenlerin performanslarinin 6nemini
vurgulamis ve 1iyi bir performans yonetiminin performansi arzulanan seviyeye
getirecegini ifade etmislerdir. Iyi bir performans yonetimi sisteminde, isgorenlerin
beklentileri agik bir sekilde ortaya konulmali, etkin bir ¢alisma ortami diizenlenmeli,
performans istenilen dereceye ulastiginda ise dOdiillendirilmelidir; ayrica iyi bir
performans sergileyen isgdrene ise déniitler verilmelidir. Isgdrene gosterilen bu tutum
neticesinde de isgoren, kendisinden nelerin beklendigi hakkinda bilgi sahibi olur ve

hedeflenen olgular i¢in yliksek bir performans 6rnegi sergiler.

Performans yonetimi sistemi isletmeler kadar egitim kurumlar i¢in de 6nem arz eder.
Bu nedenledir ki iilkemizde egitim alaninda atilan adimlarda performans yonetimi
sistemi goz ardi1 edilmemistir. Bu alanda iyilestirme caligmalar1 yapilirken yonetici ve
O0gretmen kadrosunun performanslarini arttirmak ve calistiklar1 kurumlarda mutlu

olmalarini saglamak i¢in saglikli bir orgiitsel gliven ortamina da dikkat ¢ekilmistir.

Bu tez ¢alismasinda Ilkdgretim okullarindaki performans yonetimi ile drgiitsel giiven

arasindaki iliski tizerinde durulmustur.



Problem Ciimlesi
[Ikdgretim okullarinda performans yonetimi uygulamalari ile dgretmenlerin drgiitsel

giiven diizeyleri arasinda bir iliski var midir?

Alt Problemler
1) Ilkdgretim okullarinda Ogretmen goriislerine gore performans yonetimi
uygulamalari ne diizeydedir?
2) Ilkogretim  okulu  &gretmenlerinin  okullarindaki  performans  ydnetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda:
a) Bransa
b) Kideme
¢) Ogrenim durumuna

d) Calisilan okuldaki 6gretmen sayisina gore anlamli bir fark var midir?

3) Ilkdgretim okullarinda dgretmenlerinin drgiitsel giiven diizeyleri nedir?
4) Tlkdgretim okulu 6gretmenlerinin drgiitsel giiven diizeyleri;
a) Cinsiyete
b) Bransa
¢) Kideme gore,
d) Ogrenim durumuna
e) Calisilan okuldaki 6gretmen sayisina gore farklilagmakta midir?
5) 1lkdgretim okullar1 6gretmenlerin drgiitsel giiven diizeyleri ile okuldaki performans

yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki iliski diizeyi nedir?

Arastirmanin Amaci:
Bu arastirmanin amaci, ilkogretim okullarinda performans yonetimi uygulamalar ile

ogretmenlerin orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Arastirmani Onemi
Egitim veren kurumlarda performansin arttirilmasi i¢in 6gretmenlerin orgiitsel gliven
diizeylerinin tam olmasi; ayrica 6gretmenlerin diger 6gretmenlere ve okula karsi tam bir

giiven mekanizmasi olusturmasi gerekmektedir. Kuruma kars1 gliven sorunu yasayan



ogretmenler, kurum i¢i performansini saglikli bir sekilde gosteremeyecek, meslektaslar
ile olumlu bir iletisime giremeyecek, egitim alan kesim ile sorunlar yasayacaktir. Bu
sorunlar diisiiniildiigiinde oOrgiitsel giiven diizeyinin, hem birey hem de kurum igin
Onemi biiyiiktiir. Dolayisiyla bu caligsma, ilkdgretim okullarindaki performans yonetimi
uygulamalar1 ve Ogretmenlerin Orglitsel giiven diizeyleri arasindaki etkilesimi ve
kurumlardaki orgiitsel giiven calismalarinin gerekliligini aciga c¢ikarmasi bakimindan

Onem arz eder.

Arastirmanin Simirhklar:

a) Arastirma, Istanbul ili sinirlar igerisinde Kiiciikcekmece, Bakirkdy ve Bayrampasa
ilgelerinden alinan 6rnekleme gore ilkogretim okullarinda 2009-2010 6gretim yilinda

calisan d6gretmenlerin algilariyla sinirlidir.

b) Degiskenler kuramsal kisminda agiklanan performans ydnetimi Orglitsel giiven

boyutlartyla sinirlidir.

c) Arastirma, degiskenleri Ol¢mek i¢in gelistirilen Olgeklerle toplanan bilgilerle

sinirlandirilmastir.

Tanimlar

Performans yonetimi: Istanbul ili Bakirkdy, Kiigiikgekmece, Bayrampasa ilcelerinde
bulunan ilkdgretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerinin ig basarilarini1 gelistirmek
amacityla onlarin basarilarinin  yonetilmesi ve yoOnlendirilmesi i¢in okullarda

gerceklestirilmesi gereken uygulamalardir.

Orgiitsel giiven: Istanbul ili Bakirkdy, Kiigiikcekmece, Bayrampasa ilgelerinde
bulunan ilkdgretim okullarinda gdrev yapan Ogretmenlerinin yoneticilerinin ve
kurumlarmin eylemlerinde tutarli olacaklarina, yoneticilerinin her konuda adaletli ve

diiriist olacagina her kosulda kurumu tarafindan korunacagina yonelik inanglaridir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Performans Yonetimi
1.1.1. Performans Yonetimi Kavraminin Tanimi

Performansin Tiirkge karsiligi “is basarimi”, yani herhangi bir iste gosterilen basari
derecesidir (Bilgin, 2004: 13). Performans, genel anlamda, amagli ve planlanmig bir
etkinlik sonucunda belirlenmis olan hedefe ulagim seviyesinin 6l¢lim degeri olduguna
gore herhangi bir kurumun performansi ise, belli bir zaman dilimi sonucunda o

sistemden elde edilen ¢ikt1 ya da ¢alisma sonucu olarak ifade edilmektedir.

Performans sozciigii, belirlenen kosullara gore bir isin, hizmetin ya da bir malin yerine
getirilme diizeyi veya is gorenin davranis bicimi olarak tanimlanan, amagh ve
planlanmis bir etkinlik sonucunda, elde edileni nitel ve nicel olarak belirleyen bir
kavramdir (Cevik, 2004: 252).

Performans sozciigii, belirli bir zaman birimi igerisinde iiretilen mal veya hizmet miktari
olarak tanimlanmakta ve alan yazinda islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1"
kavramlariyla, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin
bir sonucu seklinde de ifade edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995. s.316, akt:
Kalkandelen, 1997: 154).

Orgiitsel davrams agisindan performans, isgorenin orgiitsel amaglarr gerceklestirmek
icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonunda elde ettigi {iriindiir. Bu {iriin
mal, hizmet, diisiince tiirlinden olabilir (Basaran, 1991: 179). Pugh’a ( 1991) gore ise,
performans; gorev gergevesinde Onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bigimde,
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal,

hizmet ya da diistincedir (Pugh, 1991: 7-8, akt: Helvaci, 2002 ).

Performansa bakilarak, yapilan iste amaglanan hedefe yonelik nereye varilabildigi veya

neyin saglanabildigi goriilebilmektedir.



Farkli boyutlardan ele alindiginda performans, kurumsal performans, takim performansi
ve bireysel performans olarak ayri ayri tanimlanabilmektedir. Kurumsal baglamda, bir
taraftan hesap verebilirligin ve saydamligin saglanmasi i¢ini diger taraftan ise kurumun
verimlilik ilkelerine gore yonetilmesi i¢in en uygun arag¢ olup, kurumun stratejik bir
planlama yaparak, onceliklerini belirleyerek bunlari iist yonetimden alt birimlere kadar
yaymast ve sonuca ulagim siirecidir (Kaya, 2003: 246). Takim performansi baglaminda
ise, farkli uzmanliklari, alt yapilar1 ve farkli beklentileri olan birgok insan kaynaginin,
belli bir amac1 ger¢eklestirmek iizere biitiinlesmeleri sonucu ortaya ¢ikan yeni bir
olusumken; bireysel baglamda da kurum yonetiminin performans hedeflerini, standart
belirleme ve yoOnetsel basar1 agisindan alinacak karar ve onlemler agisindan biiylik bir

Oneme sahiptir.

Performans g¢esitli durumlardan etkilenebilmektedir. Bireysel beceri, yetkinlik,
motivasyon ve sorumluluk gibi kisisel faktorler; tesvik, yol gosterme, rehberlik, takim
lideri ve yoneticilerin destegi gibi liderlik faktorii ile birlikte takim, sistem ve cevre
faktorii gibi etkenlerden bahsedilebilir.

Performans yonetimi, uzlasilan amaglarla iliskili olarak performansin incelenmesinin,
geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim biliminin belli bir
alanidir.

Performans yonetiminin yazin alaninda ¢ok fazla tanimi yapilmis ancak ortak bir tanim
tizerinde mutabik kalinamamistir. Performans yonetimi ile performans degerlendirme
ile uygulamada karigtirllmaktadir. Performansin degerlendirilerek, performans
yonetimin uyguladigini diistinmek, sik yapilan bir hatadir. Oysa, performans
degerlendirmesi, yapilan faaliyetlerin hedeflere ulasim derecesinin Glgiilmesini
kapsamaktadir ve performans yonetiminin kapsami dahilindedir. Bir performans
yOnetimi, hangi alanda performansin artirilacaginin nasil artirilacagi, performansin nasil
degerlendirileceginin ve hangi araliklarla Ol¢iileceginin ve nasil gelistirileceginin

belirlenmesini gerektirmektedir.

Performans ydnetimine, insan kaynaklari tekniklerinin uygulamalar1 (Is tanimlar1 ve bu
ise uygun is gereklerinin belirlenmesi, uygun ise uygun insan, silirekli egitim) gibi

yeniden yapilanma ve Orgiit teknikleri de girer. Bu nedenle bazilarinca, insan



kaynaklar1 yOnetiminin bir alt sistemi olarak, c¢alisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi siirecine de performans yonetimi denilmektedir. Performans
yonetiminde temel hareket noktalari; hedeflere ve sonuglara odaklanma, miisteriye
odaklanma, katilimcilik (katilimla performans hedeflerini belirleme), siirekli degisim
icin esneklik, calisanlara yonelme, calisanlar1 gelismeye 6zendirme ve ddiillendirmeye
odaklanma, siirekli 6grenmeye odaklanma, sorumluluk alma ve hesap vermeye

odaklanma olmalidir (Akal, 2003).

Performans Yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak
sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin
sonuclar almak icin lizerinde anlagsmaya varilmis amaglar, performans standartlari,
hedefler, Ol¢iim, geri bildirim, odillendirme/onurlandirma asamalarindan olusan

sistematik bir yonetim aracidir (Tutum, 2001: 165).

Diger bir deyisle, verimlilige, etkililige ve ekonomik olmaya odaklanmis 6rgiit yonetimi
anlayis1 olup, orgiitiin amaclarini ve gorevlerini miimkiin olabilecek en iyi ve en basarili
bicimde gerceklestirmek ve tiim bunlara ulasabilmek i¢in Olgiilebilir hedefler koymay1
ve bu hedeflere iliskin olarak orgilit kaynaklarmmi performanslarina gore meydana

getirdikleri ¢iktilar dogrultusunda segme ve degerlendirme siirecidir (Akal, 1998: 1).

Bu siireg, isgdrenlerin ¢alisma davranislarini ve {iriinlerini tanimlama, degerlendirme ve
giiclendirme noktasinda biitiinlestirilmis bir siirectir. Iyi gelistirilmis performans
yOnetim stireci, orglitleri bu 6geler olmaksizin orgiit tasarimin1 yapmamaya yonlendirir.
Performans yonetimi siireci igerisinde Orgiitiin tiim tiyeleri bir hiyerarsi i¢inde degil,
takim arkadaslar1 olarak goriiliir, sorumluluklar {izerinde anlagmalara, beklentilere ve
gelistirme planlarina dayandirilir ve yoneticilerle takim iiyeleri arasinda var olan normal

etkilesimin bir parcasi olarak degerlendirilir.

Ozden (2006), ise performans yonetimini, bir igsgdren ile onun en yakin denetgisi
arasinda gergeklesen, ortakliga dayali, etkilesimsel, stirekli bir iletisim siireci seklinde

tanimlar. Bu siirecin igerigini, isgorenden yapmasi beklenilen temel is fonksiyonlarina,



isgérenin yaptig1 isin Orgiitiin hedeflerine nasil katkida bulunacagina, bir isi iyi
yapmanin somut terimlerle neyi ifade ettigine, isgdrenin performansini olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla isgorenin ve denet¢inin ortaklasa nasil
calisacaklarina, is performansinin nasil Olclilecegine, performans engellerinin
tanimlanmasina ve bu engellerin iyelestirilmesine iliskin agik beklentilerin ve karsilikl

anlayisin olusmasi seklinde aciklamaktadir.

Pakdil (2001), performans yonetiminde iletisimin 6nemine dikkat ¢ekerek performans
yonetimini, ¢alisanla yoneticisi arasinda iki yonlii ve siirekli iletisime dayanan, karsilikl
beklentileri belirleme ve goriis birligine varma amaci tasiyan bir ortaklik olarak goriir.
Yine Pakdil performans yoOnetiminin “Yoneticinin calisgana uyguladigr bir sey”,
“Insanlar1 daha fazla ve daha hizl1 calismaya zorlamak icin gdzdag: vermek”, “Yilda bir
kez form doldurmak *, “Yalnizca diisiik performans goriildiigii zaman uygulanan bir
yontem” olmadigina vurgu yaparak Performans yoOnetiminin, ancak yonetici ile
calisanin igbirligiyle miimkiin olabilecegini, diisiik performansi 6nlemeyi ve mevcut

performansi gelistirmeyi amaglamasi gerektigini belirtmektedir.

Performans yonetimi; birey performansiyla oldugu kadar takim performansiyla da
ilgilidir ve devamli bir siirectir. Yilda bir kez yapilan resmi bir incelemeye
dayandirilmaz ve performansin iyilestirilmesi {izerine odaklanir ki yeterligin
gelistirilmesini ve potansiyeli ortaya ¢ikarmayi amaglar (Armstrong, 1996: 262, akt:
Once, 2007: 5).

Performans yoOnetimi, hedeflenen amacglara ve bu hedeflere yonelik calisanlarin
gostermesi gereken performansa iliskin miisterek bir diisiincenin benimsenmesi ve
calisanlarin bu yonde gosterilen ortak ugraglara yapacag: katkilarin seviyesini ytikseltici
sekilde yonetilmesi, degerlendirilmesi, licretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir. Bir
yonetim anlayisi olarak, planlama ve denetim islevlerinin, genis cer¢evede ele alinmasi
ve performans kavramindaki gelismeler dahilinde uygulanmasidir. Ayn1 zamanda bir
insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak da kabul edilebilir.

Bir kurumun basar1 diizeyini artirabilmek amaciyla gelistirilen, kurulus amaci ve

hedefleri dogrultusunda {irettigi ya da sundugu mal ve hizmetleri istenildigi sekilde



basari ile yerine getirebilmesi i¢in kullanilan araglar, yol ve yontemler dogrultusunda

yapilan faaliyetler de performans yonetim sisteminin uygulamalari olarak sdylenebilir.

Bu sistem, ¢alisan ile yOneticinin birlikte gelisme amaglarini tartismalarina ve bu

amaglara ulagmak icin ortak bir plan yapmalarina imkan tanimaktadir.

Performans yoOnetimi, calisan ile yoneticisi arasinda iki yonlii ve siirekli iletisime
dayanan, karsilikli beklentileri belirleme ve goriis birligine varma amaci tasiyan bir
ortakliktir (Dedehayir, 2002). Calisanlar kendilerinden ne beklendigini bilip anladiklar
ve daha da oOnemlisi kendi hedeflerinin olusturulmasinda rol aldiklarinda islerini
sahiplenecek ve hedeflere ulagsmak igin ellerinden geleni yapacaklardir. Performans

yonetim sisteminin temel ilkesi olarak bu sdylenebilir.

Performans yonetiminin etkin olabilmesi isgérenin gelistirilmesi, yetistirilmesi ve
performansinin Orgiitiin gelecekteki rotasi cergevesinde degerlendirilmesine baghdir.
Gilinlimiizde bu anlayis insan kaynaklarmin ayrilmaz bir olgusu halini almistir. Bu
sistemi oOrgiit yapisi igerisinde siirekliligini saglamak i¢in;
e Olgme, degerlendirme ve gelistirme uygulamalarmin hedeflere ulagmak
i¢in yapilmasi,
e lsletmenin isgdrenine kars: yiikiimliiliiklerini yerine getirecek sistemlerin
var olmasi,
e lsgorenin kendi performans diizeyi hakkinda sdz sahibi olmasi ve bu
konuda diisiincelerini ortaya koyabilmesi,
e Degerlendirme ve geri bildirim siirecleri,
e S0z konusu performans uygulamalarinin igveren-iggoren arasinda emir
komuta zincirinden ziyade biitiinlestirici bir uzlagsma siireci olmasi,
e Bireysel ve organizasyonel amaclar1 bir biitiin halinde algilayan bir
yonetim siireci bilincinin benimsenmesi,
e Basarn ddiillendirmesinde adil bir sistemin uygulanmasi gereklidir.
Bu kriterler benimsendiginde gerek oOrgiit gerekse bireysel orgiit iligkilerinde, daha
saglikli bir is ortam1 olusturulacaktir. Bunun kétii ve anlamsiz bir sekilde uygulanmasi

ise sisteme olan giivenin azalmasina neden olacaktir.



Etkili bir performans yonetimi anlayis1 iggorenin neyi, nasil ve ne bicimde basaracagi
konusundaki stratejilerini gelistirmeli, ayn1 zamanda da oOrgiitsel performansin
gelistirilmesine yardimci olmali ve katki da bulunduklar1 6l¢iide adil bir sekilde
odiillendirmeli, iicretlendirmelidir. “Diiz orgiit yapis1” olarak adlandirilan basit Orgiit
yapilarinda bu islevin daha tutarli gergeklestigi diisiincesi yayginlik kazanmaya
baslamistir. Orgiitlerde kademe sayis1 ne kadar az olursa bu siire¢ bir o kadar tutarh
olacaktir. Ciinkii performans yonetiminin Orgiit hedeflerinde basariya ulasmasina
yardim etme rolli, orgiit hedef ve amaglarinin, orgiitiin her kademesinde yukaridan
asagiya dogru, dalga dalga yayilmasi ile gerceklesecektir. Basit orgiit yapilarinda bu

yayilma daha hizli ve net olarak gergeklesecektir

Bir bagka tanima gore performans yonetimi, iizerinde anlasilan hedefler, amaglar ve
standartlar igerisinde performansi anlaylp yoneterek Orgiitten, takimlardan ve
bireylerden iyi sonu¢ almanin bir aracidir. Hem bireysel basartyi, hem de takim
basarisin1 destekleyen degisim icin hizmette bulunur ve diger yonetim alanlarinda
oldugu gibi performans yonetimi, planlamada, gerekli becerileri ve yetenekleri

gelistirmek icin egitimi ve liderligi kullanir.

Yeni bir insan kaynaklar1 yonetimi modeli olarak ‘“Performans Yoénetimi” kavrami,
orgiitlerde komuta kontrol anlayisindan, bir kolaylastirict liderlik modeline dogru gegisi
yansitir. Bu degisim, gerek calisan gerek Orgiit agisindan is performansinin genel
anlamda orgiitiin misyonu ve uzun donemli stratejik amaglar ile iligkilendirilmesinin
oneminin anlagilmas: ile birlikte gerceklesmistir. Performans yoOnetim sistemi,
gerceklestirilmesi beklenen orgiitsel amaclara ve bu yonde ¢alisanlarin ortaya koymast
gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin orgiitte yerlesmesi ve ¢alisanlarin bu
amaglara ulasmak icin gosterilen ortak gabalara yapacag: katkilarin diizeyini artirici bir
bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve
gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002: 125).

Ayrica performans ve performans yonetimi bir kavram olarak; orgiitsel diizey, isgoren
diizeyi ve bu iki diizey arasinda kalan diizeylerdeki yonetim siireci, farkli yaklasimlara
ait cesitli uygulama, teknik, ara¢ ve sistem felsefeleri dogrultusunda farkli bi¢cimlerde

tanimlanmastir.
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Performans Yonetimi Sisteminin mithim noktalarindan en dikkat ¢eken yani; yoneticiler
ve ¢alisanlarin ortaklasa yiiriittiikleri siirekli bir siire¢ olmasi ve hem sonuglar1 hem de is
iliskilerini  gelistirmeyi amaglamasidir. Giinlimiizde c¢alisanlarin  davraniglart ve
performansi konusundaki temel degisim, insanlar1 artik kisisel amaclar i¢in degil,

yonetim ve calisanlarin ortak amagclari i¢in ¢alismaya yonlendiren goriislerdir (Akal,
2002: 11).

1.1.2. Performans Yonetimi Sisteminin Temel Unsurlari

Performans yonetiminin temel unsurlari zamanla kendini yenilemis, farkli zamanlarda
farkli kavramlarla agiklanmistir. Hepsi dikkate alindiginda ise karsimiza en Snemli

unsurlar olarak, tutumluluk, verimlilik, etkililik ve kalite ¢citkmaktadir.

Sekil 1: Performans yonetiminin temel unsurlari

Temel

unsurlar

Tutumluluk | | Verimlilik Etkililik Kalite

1.1.2.1. Tutumluluk

Performans kavrami ve unsurlarinda yasanan degisim siirecinde, degismeyen ve
Oonemini kaybetmeyen tek boyut tutumluluktur (Késeoglu, 2006: 214) .

Tutumluluk, eldeki kaynaklarla erisilmek istenen performans diizeyine miimkiin olan en
az kaynakla erisilmesini amaglayan ve gelirle gider ya da iiretim degeri (caligma
sonucu) ile maliyet arasindaki iligkiyi gosteren bir performans boyutudur (Kubali, 1998:
37).

Tutumluluk veya diger adiyla ekonomiklik kisaca, istenilen amaci en diisiik maliyetli

kaynaklarla ve en uygun zamanda gerc¢eklestirmek olarak tanimlanabilir. Yani {iretimi
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ve kaliteyi diistirmeden, kaynak kullaniminda maliyetin aza indirilmesi ve gereksiz
harcamalarin kisilmasidir. Ciinkii ister ekonomik kuruluslar isterse sosyal amacl
kuruluslar olsun karlilik kurumlarin varliklarii siirdiirmelerinin temel kosullarindan
birisidir. Ancak tutumluluk, hi¢ harcama yapmama ya da c¢ok az harcama yapma
olmayip, amaclarin gerceklestirilmesinde gerekli olandan fazlasin1 harcamamay: ifade

etmektedir.

“Istenilen amaca en diisiik maliyet, en kisa siirede en uygun miktar ve yerde ulamsak
olarak tanimlayabilecegimiz tutumluluk unsuru orgiitlerin is, islem ve faaliyetlerini bu
ilkeye uygun olarak koordine etmesini, harcamalarini tutumlu bir bigimde yapmasini ve
bu ilke dairesinde orgiitlenmelerini gerektirmektedir. Orgiitler agisindan tutumluluk,
hizmetlerin en diisiik maliyetle ve en uygun zamanda, belirlenmis olan hedefler
dogrultusunda gerceklestirilmesi olarak tamimlanabilir. Orgiitlerin yiiriitmekle gorevli
oldugu tiim hizmetleri tek baslarina karsilamalart ¢ok zordur. Nitekim orgiitler
hizmetlerde maliyetleri diisirmek amaciyla kendi aralarinda isbirligine gitmenin
yaninda, 6zel kesime de birtakim teknik hizmetleri ihale ederek kaynaklarindan tasarruf

saglamaktadirlar (Koseoglu, 2006: 215) .”

1.1.2.2. Verimlilik

Performans anlayisinin gelisim siirecinde, ikinci sirada yer alan boyut verimliliktir.
Verim, kaynaklardan yararlanma diizeyinin ya da bu kaynaklarin nasil kullanildigini
olgen bir kavramdir. Isletmenin ¢iktilar: ile degil, girdileri ile yani kaynak tiiketimi ile
ilgilidir (Akal, 2005: 39). Verimliligi, “Orgiitiin hedeflerini goz Oniinde tutarak, belirli
girdilerle en yiiksek ¢iktinin elde edilmesini veya sabit deger ve miktardaki ¢iktinin en
az girdiyle elde edilmesi” seklinde ifade edebiliriz (Koseoglu, 2006: 215). Sonuglara
varabilmek i¢in kaynaklarin etkin ve randimanl kullanimi olarak tarif edilen verimlilik,
esas itibartyla, yapilan faaliyetin girdi ve ¢iktilarinin sayisal olarak Olgiilebildigi bir

kavramdir. Bir faaliyetin verimli sayilabilmesi i¢in;

e Ayni girdi ile daha fazla ¢ikt1 saglanmasi,

e Ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesi,
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e (Ciktinin, girdi artisindan daha yiliksek diizeyde artirilmasini gerektirir (Sentiirk,
2004: 11).

Ozellikle kamu ydnetiminde, verimlilik calismalarinda genellikle farkli dénemler ele
almarak yapilmaktadir. Fakat kamuda verimliligin artirilmasi i¢in onceden sonuglara

varabilmek ve kaynaklarin etkin kullanimi gerekmektedir.

Orgiit hizmetlerinde verimlilik birim maliyet basmna daha ¢ok ¢ikti elde etmek ya da
daha az birim maliyete ayn1 miktar ve kalitedeki ¢iktiya ulasmak ile miimkiindiir. Orgiit
yonetimlerinde kullanilan girdiler arasinda orgiit personeli, mali kaynaklar, bina, arag-
gereg ve Orgiitte kullanilan bilgi teknolojisi sayilabilir. Orgiitler bu girdileri kullanarak,
belde halkinin talep ettigi yerel ortak mal ve hizmet iiretimini gerceklestirmektedirler
(Koseoglu, 2006: 216). Orgiitlerin hizmet maliyeti karsiligi onlara saglanan mali
kaynaklar sabit oldugundan verimlilik Orgiitler agisindan sorun olmaktadir
(Skogan,1976: 279, akt: Civi, 2006: 35). Yerel yonetimlerin sahip oldugu kit kaynaklara
karsilik, yasanan yerellesmenin de etkisiyle kendilerinden beklenen hizmetler giderek
artmaktadir. Bu nedenle oOrgiitler, ellerindeki kaynaklar1 en yiiksek verimi elde edecek

bigimde kullanmak durumundadirlar (Oztiirk - Coskun, 1998: 116).

1.1.2.3. Etkililik

Performans anlayisinin gelisim siirecinde tgilincii sirada yer alan boyut etkililiktir.
Etkililik, bir kurumun tespit ettigi politika, proje ve aldig1 tedbirlerle 6nceden saptanan
amacmin ne Ol¢iide gergeklestirdigini ifade eder ve Orgiitiin amaclarina ulagsmada
gosterdigi bagar1 ve saglamlik derecesini gosteren bir kavramdir. Etkililik de verimlilik
gibi tanimlanmast zor bir kavramdir. Etkenlik olarak da kullanilan etkililik toplam
performans gostergesidir ve orgiitiin tanimlanmis amaglarina ulasma derecesini 6lgen
bir kavramdir (Akal, Ocak 2003). Genis anlamda, amag¢ Ve hedeflerin
gerceklestirilmesini ifade eden etkinlik goriisii; kamusal girisim, program veya
projelerin hedeflerinin veya sonuglarinin o6lgiilebilir oldugu varsayimima dayanir.
Etkililik, Orgiitlin amaclarma vurgu yaparken amaglara ulagma derecesini Olger;

verimlilik ise, bir orgiitte kullanilan kaynaklarla ulasilan ¢ikti arasindaki iligkiyi ifade
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eder. Etkililik, bir faaliyet i¢in olusturulan hedefin ne kadar basarildig ile ilgili oldugu
icin, faaliyetin beklenmedik veya olumsuz etkilerinin oldugu durumlarda; etkililik

olumlu ve olumsuz sonuglara gore yargilanacaktir (Koseoglu, 2006: 217).

Etkililikten kasit c¢iktilar degil sonuclardir. Yapilan isler her zaman net ciktilarla
hesaplanamaz. Ozellikle kamu gibi hizmet iireten birimler etkinliklerini istenilen veya

amaclanan hedefleri ne diizeyde gerceklestirdigini 6lgerek hesaplarlar.

Etkinlik ve verimlilik kavramlar1 genelde birbirine karistirilmaktadir. Verimlilik girdi
ile ¢cikt1 arasindaki iligkiyi ifade ederken etkinlik amagclara ulasma derecesidir. Hedeflere
ulasma derecesi siibjektif yargilarin devreye girmesine neden olmakta ve bu etkinligin
herkes icin farkli boyutlarda ifade edilmesine sebep olmaktadir. Bu da etkinligin

tanimlanmasini zorlastirmaktadir.

Etkinlik, orgiitlerde performans yonetiminin 6nemli unsurlarindan birisidir. Ciinkii
orgiitler is, islem ve faaliyetlerinde tutumluluk saglamis olabilirler; ancak hedeflerini
gerceklestirip gerceklestirmedikleri hala bir soru olarak kalacaktir (Koseoglu, 2006:
218).

Orgiitlerin  hedeflerini karsilamadaki yeterlilikleri onlarin etkinlik derecelerinin

gostergesi olarak kabul edilebilir.

1.1.2.4. Kalite

Performansta dnemli bir yere sahip olmasina ragmen biraz goz ardi edilen bir unsurdur.
Kalite kavramin1 Taylor’un bilimsel yoneticilik felsefesiyle beraber yaklagik bir asirlik
bir ge¢cmise sahiptir.

Kalite, kaynaklarin verimli kullanimim1 saglayan, iiriin ve hizmetlere kullanim
uygunlugunu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun iiretim ve hizmet anlayisin
egemen kilan ve bdylece isletmelerin kamusal sorumluluklarini da olumlu olarak

gerceklestirmelerine olanak hazirlayan bir performans boyutudur (Akal, 2005: 49).
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Kalitenin en genel tanimi; sistemin sundugu hizmet ya da iiriiniin, kullanict isteklerini
ve gereksinimlerini karsilama diizeyinin, iirtinlerin teknik belirlemelerine uygunlugunun

ve hatasiz olma derecesinin gostergesidir (Akal, 2005: 50).

Kalite iiretilen mal veya hizmetin misteri taleplerini karsilama diizeyidir. Kalite
kavrami rekabet etme giicli ile olgiilen bir kavramdir, bu durum Orgiitler gibi kar
doruklastirmasi ve rekabete dayanmayan bir anlayisla ¢aligmayan kamu kurumlar1 i¢in
bir zorunluluk olarak goriilmemektedir. Ancak halka en yakin kurum olma sifatiyla

orgiitler hizmetten yararlananlara kaliteli hizmet sunmak zorundadirlar.

1.1.3. Performans Yonetimi Sisteminin Kullanim Alanlar:

Performans yonetim sistemi ¢alisanlari, yonetici kadrosunu ve organizasyonun kendisini
ilgilendiren bir sistemdir. Bu {i¢ grubun bu sistemi kullanmada farkli amag¢ ve
beklentileri bulunmaktadir. Genellikle yonetim kadrosunun istegi ile kurulan sistemin
calisanlar tarafindan 6ziimsenmesi i¢in isletme dahilindeki tiim kullanim alanlarinin ve
bunlarin sonucunda degerlendirilen ve degerleyen i¢in ortaya cikacak olan pozitif
sonuglarin aciklanmasi gereklidir.

Performans yonetim sistemi isletmelerin insan kaynaklari departmanlarina bilgi
saglayan ve bu departmanlarin kurulup saglikli islemesi i¢in ihtiya¢ duyulan etkinlikleri
igerir. Bu nedenle performans yonetimi sistemi isletmelerin insan kaynaklar1 departmant

basta olmak iizere diger departmanlar ile iliski igerisinde olmalidir.

Performans yonetim sisteminin isletmelerdeki kismi kullanim alanlar1 su sekilde

siiflandirilarak agiklamak gerekir:

1.1.3.1. Stratejik Planlama

Isletmelerin bir kismi bas yonetim kadrosu tarafindan belirlenen umumi hedeflerin
gerceklesmesi icin formel performans degerlendirme sistemleri olustururlar.Bir 6rnekle

ifade edecek olursak; bir tekstil firmasinin stratejik plani ileriki {i¢ yi1l i¢inde pazara

sekiz yeni {rlin sunmayr hedefliyorsa,bu hedeflerin gerceklestirilmesi igin
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organizasyonda ARGE, iiretim, pazarlama vb. ¢esitli birimlerde ¢alisan bir ¢ok kisinin
faaliyeti gerekmektedir.Burada genel amag,stratejik planla belirlendikten sonra bu
amaci gerceklestirmek icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagilir.isletmenin her birimi
kendi hedefleri dogrultusunda calisanlar1 arasinda gérev dagilimi yaparak hedeflerin

kisisel anlamda belirlenmesini ve ayn1 zamanda da ger¢eklesmesini yiiriitiirler.

Performans yonetimi sisteminin en 6nemli evrelerinden olan bireysel performansin
hedefler belirleyerek planlanmasi faaliyeti verilen Ornekten de goriilecegi gibi
isletmelerin stratejik planlama faaliyetleri ile yakindan iliskili olup, her iki sistemin

etkinligi onemli 6l¢iide birbirine baglidir (Durak, 2002: 106).

1.1.3.2. Ucret-Maas Yonetimi

Performans degerlendirmenin en kritik amaglarindan biri degerlendirmelerden sonra
bunu iicret-maas konusunda ifade edebilmektir. Ucretlerin olusturulmasinda isletmeler
iki yol izler: Dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performansin iicrete

yansimast.

Kisilerden verim alabilmek i¢in yer yer 6diil mekanizmasi devreye sokulur. Performans
yonetimi sistemi de bu 0diill mekanizmasimi kisileri motive edici olabilmesi i¢in

kullanir. Boylelikle motive ve performans arasinda siki bir bag kurulmasini saglar.

Parasal odiiller1 belirleyen faktorlerden biri olarak performans degerlendirme
sonuglarinin kullanildigr isletmelerde, sistemin diger amaglari degerlendirilenlerin
goziinde Onemini kaybetmekte, biitiin ilgi ve kaygilar iicret sisteminin cevresinde
yogunlagsmaktadir. Bdylece performans degerlendirme bu isletmelerde iicret-maas
yonetimi kararlari ile 6zdeslestirilmekte ve degerlendirenler astlarin1i motive edebilmek
icin bazi nedenlerle, degerlendirmelerinde yliksek puan / derecelere yonelme egilimi

gostermektedirler (Uyargil, 1994: 5).

Bir yandan motive edici giiclinii artirmak i¢in sistem parasal ddiillerle iliskilendirilmeye

caligilirken, diger yandan degerlendiricilerin yiiksek puan / derecelere yonelmesi sistemi
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olumsuz olarak etkilemektedir; fakat unutulmamalidir ki iyi bir o6dil, gegmis

performans i¢in tesekkiir eder, gelecek i¢in de heves olusturur (Glindogdu, 2002: 78).

Ozetleyecek olursak bir organizasyonun varlik sebebini olusturan amaglarina
ulagabilmek i¢in her seyden once gercekei bir planlamaya ihtiyag vardir. Organizasyon
yapisini giiclendirmeyi ve performansi arttirmayr hedeflemis bir planlama faaliyeti de

asagidaki dort temel 6zellige sahip olmahidir (Akiiyiiz, 2001: 179).

J Neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini belirtme.

o Is ¢evresindeki degismenin siirekli olmasi nedeniyle siireklilik gdsterme.
o Gelecegi, firsat ve tehditleri tahmin etme, gerekli 6nlemleri alma.

o Organizasyonun her basamagindaki calisanlara yol gdsterme.

1.1.3.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme sistemi, bir insanin ¢alisma hayati boyunca, bir is alaninda adim
adim ve belli periyotlarla siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir

(Aytag, 1997: 17).
Modern yonetimlerde isletmelerin insan kaynaklarinda ve akademik ¢evrelerde kariyer

gelistirme programlarina yer vermeleri gerek isletmenin isleyisindeki etkinlik, gerekse

is géren verimi bakimindan biiytik bir 6nem arz etmektedir.

17



Tablo 1: Kariyer gelistirme sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama

Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi,
deger yargisi, giiclii ve giicsiiz
yonlerini degerlendirmesi,
Organizasyon i¢i-dis1 kariyer
olanaklarii tanimlamasi,
Kendisinin kisa, orta, uzun dénemli
hedefler saptamasi,

Planlarini hazirlamasi,

Planlarini uygulamast.

Kariver Yonetimi

Beseri kaynak planlar ile
sistemin entegre edilmesi,
Kariyer yollarinin belirlenmesi,
Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in
acik islerin duyurulmasi,
Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi,

Astlara kariyer danigmanligi
yapilmasi,

Is deneyimlerinin artirilmast,
Egitim programlarinin
diizenlenmesi,

Yeni personel politikalarinin

olusturulmasi.

Kariyer yonetimi sistemi; hem kariyerin planlanmasinda, hem de planlanan kariyerin

yonetilmesi hususunda 6nemli bir yer tutar.

Organizasyon yasaminda kisilerin ylikselmeleri, yiikseldikleri isler icin gerekli egitimi

almalar ve yatay yonde is degisikliklerine ( nakil ) tabi tutulmalarina iliskin kararlarin

alinmasinda performans yoOnetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme sistemine

ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir. Diger yandan, yukarida belirtilen bicimde

sistematik bir kariyer yonetimi programi olmayan isletmelerde ise terfi, tayin, transfer

ve rotasyon kararlarimin alinmasinda, gene performans yonetimi sisteminin sonuglari

yararli bir veri kaynagi olusturacaktir (Bahge, 2001: 72).
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1.1.3.4. Egitimin Thtiyacinin Belirlenmesi

Egitimin programlari, isletmelerin ileri bir seviyeye ulasabilmeleri ve aym1 zamanda
isletmenin ¢alisan eleman niteliginin olusturulmasi, ifade edilmesi bakiminda goz ardi
edilmeyecek bir noktadir. Egitim yonetiminde yapilacak planlama ile isletmelerde
kimin, hangi konuya, ne zaman, ne olgiide ihtiyaci oldugunu belirlemekte miimkiin

olacaktir.

Isletmeler egitim ihtiyaglari bulabilmek igin gesitli yollar1 kullanirlar. Bunlarin bir
kismi bilimsel nitelikli iken, bazilar1 da ayrintili ve ¢alisanlarin katilimina olanak veren
bir yapida olabilir. Yani kisi hiir bir sekilde istedigi programa kendisi katilabilir. Baz1
durumlarda ise astlar hangi egitim alana ¢alisanlarin ihtiyaci oldugu ve bu ihtiyag hangi

calisanlarda bulundugu konusunda fikir beyan edebilir.

Calismaya yeni baglayanlar icin veya daha dnce calismaya baslayanlarin niteliginde bir
eksiklik goriilmesi halinde veya yeni bir teknik 6gretilecegi zaman egitim programlari
hazirlanir. ik olarak egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra yapilacak ilk is egitim
amaclarinin olusturulmasidir. Burada s6z konusu olan amag¢ egitim programlar ile
ulasilmak istenen spesifik bir sonuctur. Bu durumlar g6z Oniine alindiginda
organizasyonlarda egitim ihtiyacinin {i¢ nedenden dolayr duyuldugu goriiliir (Tiirkel,
1998: 159):

e Calisanlarin performans diizeyleri ongdriilen standartlari kargilamadiginda.

e Degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde.

e Isin gecerliligi veya gerekliligi kalmadiginda veya ¢alisan isini degistirdiginde.

e Organizasyonlara bu dogrultularda yapilan caligmalara destek vermek, bazen de

tamamen egitim ihtiyacin1 belirlemek amaci ile performans degerlendirme

faaliyetlerinin sonuglarindan yararlanilir.

Diger bir deyisle, performans yonetimi sisteminden saglanan veriler bazen egitim
ithtiyacini belirlemek i¢in yapilan diger ¢aligmalar1 tamamlayici nitelikte ya da onlart
kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiir sistematik

caligmalarin olmadig1 isletmelerde egitim ihtiyag analizi islevini yerine getirirler.
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Ozellikle performans degerlendirme sonuglarmin degerlendirenle degerlenen arasinda
karsilikli olarak goriisiildiigii, degerlendirme miilakatlarinin yapildigi durumlarda,
astlarin egitim ihtiyaglarinin daha ileri derece bir objektiflik ve yansizlikla ortaya

¢ikacag diistintilebilir (Dinger, 2001: 124).

1.1.3.5. Isten Cikarma ( Ayirma ) Kararlan

Performans degerlendirmenin bireyler arasinda basariyr 6lgmede objektif ve bilimsel
oldugu diistiniildiigiinde, isletmenin hedeflerinin zarar gérmemesi ve diger ¢alisanlarin
motivasyonunda bozulma olmamasi i¢in basarisiz ¢alisanlarin isten ayirma kararinin

verilmesinde performans degerlendirme verileri bir arag olarak kullanilacaktir.

Organizasyonlarda performansin tek bir donemsel degerlendirilmesi sonucu ile is
gorenleri isten ayirma kararinin verilmesine uygulamada rastlamak miimkiin degildir.
Bu tiir bir yaklasim ancak kotii niyetli ve hatali bir personel politikast olarak

nitelendirilebilir.

Yukarida da agiklandig1 gibi sistem donemsel olarak basarisiz kisinin, basarisiz oldugu
konular1 ve basarisizlik derecesini belirler, daha sonra bu veriler mevcut personel
politikalar1 cergevesinde, Oncelikle kisinin isletmeye kazandirilmasi dogrultusunda
degerlendirilir; ancak tiim cabalara ragmen basarisiz elemanda herhangi bir gelisme
izlenmiyorsa, bu verilerden kisinin isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde yararlanilir

(Uyargil, 1994: 7 - 8).

1.1.4. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclari

Performans yonetimi sisteminin gelistirilmesi, uygulanmasi ve degerlendirilmesinde
dikkate alinan temel hususlar soyledir:

. Organizasyonel hedeflerin ¢ok 6zel bireysel hedeflere doniistiiriilmesi

. Herhangi bir kompozisyon ic¢in s6z konusu olan hedeflerin

gergeklestirilmesinde gerekli olan performans 6lgiitlerinin belirlenmesi
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. Onceden belirlenen &lgiimlere kriterlerine gore calisanlarin adil, esit ve
zamaninda degerlendirilmesi

. Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglar1 ile fiili basar
durumunun karsilastirilabilmesi i¢in ast ve iist ( degerlendirilen ile
degerleyen ) arasinda etkin bir iletisim siirecinin gergeklestirilmesi

J Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yonetici, list ve astlarin

isbirligi iginde olmalar1

. Calisanlarinin basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi

o Organizasyonun gii¢lii ve gii¢siiz yonlerinin tanimlanmast

° Geri-besleme yolu ile galisanlarin motive edilmesi

o Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin

saglanmasi (Uyargil, 1994: 2) .

Sistemin amaglarini kisisel performansin diizgiin, adil ve kriterler aracilifiyla tespit
edilerek Olgiilmesi, bu hususta kisilere bilgi aktarimmin yapilmasi ve kisisel
performansin Orgiitsel etkinliginin artirilmas: ifade edilmektedir. Kisisel ve ise doniik
yetkinliklerinin mevcut diizeylerini, amaglara ulasilmasinda ilerleme ve is
verimliliklerini objektif kriterlerle dlgmeyi ve Olgiimleri degerlendirmeyi, egitim ve
gelistirme ihtiyaclarmi belirlemeyi, kariyer planlama ve {cret yoOnetimine veri

olusturmay1 hedefler.

Performans yonetimin hizmet ettigi gaye, kisilerin islerinde olgunlagsmasini ve ileriye
doniik hazirlanmasimi saglayacak doniit mekanizmasini olusturma ve ¢alisanlarin
performansin1 yonlendirmedir. Bu gayeleri; yonetsel, olgunlastirma yonelik ve
aragtirmaya yonelik olmak {izere ii¢ grupta toplayabiliriz. Yonetsel amaglar;
ticretlendirme, yilikseltme, isten ¢ikarma vb. yonetimle ilgili kararlarin alinmasinda
karsimiza c¢ikmaktadir. Olgunlastirmaya yonelik amaglar; kariyer planlanmasinda,
egitim ve bu egitim ile gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, diizenlenmesinde,
danmigsmanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yonelik
amagclar ise 1§ tatmininin ve motivasyon diizeyinin belirlenmesinde, ileriki amaglarin
saptanmasinda ve calisanlarin performansi ile organizasyonun amaglari arasinda

ilintinin arastirilmasinda ortaya ¢ikmaktadir.
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Bu sistemin amaglari su sekilde siralanabilir:

Is gorenlerin en iyiyi yapmalari igin onlar1 yetkilendirmek, motive etmek ve
odillendirmek.

Is gorenlerin islerini dogru noktalara ve is gorenleri bu isleri dogru yapmaya
odaklamak. Is gorenlerin kisisel hedeflerini &rgiitiin hedefleri ile ayn1 hizaya
getirmek, orgiitiin hedeflerinin iizerine dagitmak.

Kararlagtirilan sorumluluklara ve amaglara kars1 performansi insiyatifi ile ele
alacak bicimde desteklemek ve yonetmek.

Yoneticilerin performansi yonetirken kullandiklar siire¢ ve hareket tarzlar1 daha
basaril bir orgiite dogru yol almasini saglamak.

Bireylerin ve ekiplerin potansiyelini, hedeflerini bagarmaya odaklayarak onlarin
ve kurumun menfaatleri yoniinde maksimize etmek (Armstrong, 2006: 496 akt:
Yolcu, 2008: 33).
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Limited, London, 1995, s.89
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1.1.5. Performans Yonetimi Sisteminin Yararlari

Performans yoOnetimi sistemi belirlenen amaglar1 dogrultusunda degerlendiren,
degerlendirilen ve organizasyon i¢in fayda saglar. Bu faydadan dogrudan c¢alisan 6nemli

yararlar goriir. Etkin bir performans sistemi:

. Yonetimin is ve sonuglari tizerindeki kontrolii giiclendirir.
. Yo6netimin sorunlari erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini artirir.
. Calisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglanti kurar.

Boylece calisan icin katki duygusu yaratir.

. Hedefleri ve performans standartlar1 belirleme sirasinda ¢alisanlarin
katkida bulunmalarina izin vererek onlar1 motive ederek, ortak
sahiplenme duygusunu gelistirir.

. Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agik¢a anlagilmasini saglayan
iletigimi gelistirir.

o Standartlara uygun davranmayr objektif ve Olciilebilir sekilde
tanimlayarak 1yilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler.

o Geribildirim ¢alisanlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha

objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir.

. Yonetimin iicretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararini alirken kullanacag:
objektif kriter saglar.
. Her c¢alisan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve

genellikle insan kaynaklar1 departmaninda tutulmasini saglar (Barutgugil,
2002: 127).

Performans yonetimi sistemi yararlar1 degerlendirenler, degerlendirilenler ve

organizasyon ag¢isindan da ele alinabilir.
1.1.5.1. Degerlendirenler (Yoneticiler ) i¢in Faydalar::
Performans degerlendirme kavrami, yoneticiler tarafindan olumsuz sekilde algilansa da,

organizasyon yasaminda iyi isleyen bir performans yoOnetiminden yine en fazla

yararlanacak olanlar yoneticilerdir.
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Performans degerlendirme yolu ile yoneticiler:

o Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece astlarin ve
birimlerin performansi gelisir.

o Astlari ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale doniistir.

o Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yoOnlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimc1 olurlar.

. Astlarin1 degerlendirirlerken kendi giiglii ve gii¢siiz yonlerini de tanirlar.

o Astlarin1 daha yakindan tanidikca yetki devri kolaylasir.

o Yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kosullari elde ederler (Uyargil, 1994: 9).

1.1.5.2. Degerlendirilenler ( Astlar ) icin Faydalari:

Performans yonetimi sisteminin astlar i¢cinde faydalar1 bulunmaktadir. Bu faydalar:

Astlar;

. Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini nasil
degerlendirdiklerini 6grenir,

o Gigclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini / 6zelliklerini tanirlar,

° Isletme / birim igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarmni daha iyi
anlarlar.

o Performanslaria iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is
tatmini ve kendine giiven duygularini gelistirirler

o Kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu elde ederler.

o Performans planlarini tasarlar ve ilerlemesini saglarlar.

o Plan dogrultusunda gidisat1 izlerler.

o Siirekli iyilestirmenin islerin bir parcasi oldugunu bilirler.

. Bireysel performanslari ile organizasyon amaglarini iliskilendirirler.

. Performans degerlendirme goriismelerini  yOneticileriyle  birlikte

yonlendirirler (Uyargil, 1994: 9).
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Boylelikle calisanlar organizasyon igerisinde kendisinden bekleneni onceden bilme

olanagma sahip olur. Adil bir iicretlendirme hakkindan yararlanan g¢alisanlar kendi

kariyer planlamalarini yaparak amaclarinin belirlenmesinde aktif rol oynarlar.

1.1.5.3. Organizasyon icin Faydalari:

Performans yonetimi sistemi organizasyonun genel ve kapsamli sonuglar ¢ikarmasinda

etkili olur. Bunlar:

Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar.

Hizmet ve tiretimin Kkalitesi artar.

Egitim ihtiyac1 ve egitim biitgesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir.

Insan kaynaklarinin planlanmasi icin gerekli bilgiler daha giivenilir bir bicimde
elde edilir.

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

Kisa donemli beseri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Bunlara ilave olarak:

En 6nemli operasyonel kaldiraglar1 daha iyi anlayarak ¢ok kisa siire icinde daha
yiiksek kazang ve daha fazla nakit akimi1 saglayabilmek,

Izleyen yillar i¢in daha yiiksek finansal hedefler belirleyebilmek,
Organizasyonun fiziksel ve insan kaynaklarini daha etkili sekilde kullanabilmek,
Degisen Pazar kosullarina ve operasyonel degisikliklerine daha hizli tepki

verebilmek (Barutgugil, 2002: 129) seklinde siralanabilir.

Performans yonetimi sisteminin yararlarint belirtmenin bir diger yolu, kisa déonemden

uzun doneme dogru zaman araliklartyla diisiinmektir.

. Iyi anlasilmis ve benimsenmis analitik modellere dayali olarak is
performansinin daha derin ve daha eyleme doniik olarak anlagilmasina

yardimci olur.
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. Yonetim kararlarinin  dogru performans gostergelerine odaklandigi
konusunda duyulan giiveni arttirir.

. Kararlarin zamaninda alinmasini ve daha tutarli olmasini saglar.

. Gelistirdigi bicimsel siireclerle organizasyon i¢inde “siirekli iyilesme”
kiltliriiniin gelismesine katkida bulunur.

o Gelecekteki yeniliklerden ve en iyi uygulamalarla ilgili bilgilerden aha

hizli yararlanabilmek igin bir yontem saglar (Barutgugil, 2002: 129).

Bu yonetimin amag¢ ve yararlart dogrultusunda ve temel kavramlarda goriis birligi

saglanmisken, uygulamalarda farklilik oldugu yaygin bir sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

Sonug olarak; orglit i¢i degerler, orgiit vizyonu ve yetkinlikleri arasinda denge ve diizen
saglamakta, genis katilim sonucu performans yiikselimi ve olumlu yonde davranis
degisimi olusturmaktadir. Performans yoOnetiminin yoneticiler ve is gorenler icin
sagladig1 yararlar, Orgiitiin biitiinii i¢in daha genel ve kapsamli olumlu sonuglar

yaratmasina neden olur.

1.1.6. Performans Yonetimi Sisteminin Siirecleri

Performans yonetimi bir sonugtan ¢ok bir siirectir. Siireklilik igeren bir ¢evrimdir.

Y onetimin stirecleri ve performans yonetimi birbirini tamamlayan unsurlardir.

Performans ydnetimi sistemini bir biitlin olarak goérmek ve isleyisini daha iyi anlamak
icin sistemin birbirini izleyen asamalarini bir dongli seklinde ele almak dogru bir
yaklasim olacaktir. Boyle bir dongii, organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi igin
yerine getirilmesi gereken bireysel sorumluluklarin belirlenmesi ve belgelenmesi ile
baslayacaktir ve bu siireci tamamlayan asama da degerlendirme sonuglarina gore
calisanla ilgili kararlarin eyleme doniistiiriilmesidir. Uygulama sonuglari ortaya
cikmayacak ise biitiin bu siirecin bir amaci ve anlam1 kalmayacaktir (Barutgugil, 2002:
132).

“ Performans yoOnetimi dongiisii

2

, sekiz asamali bir siire¢ olarak asagida ifade

edilmektedir:

27



Sekil 3: Performans Yonetimi Sistemi Dongiisii

Sorumluluklan belitkeme ve

* belgele ndirme
L 4
diillendirme ve diger Amaclan. hedeflen ve
Sonug eyvlemlerini uygulama performans standartlarim
belirle me
¥
Flanlan ve sonuglan calizanla Performans sonuglarmi
birlikle girden gegime siimekli olarak izleme
¥
Performans gieden gegirme Siirekli olarak genbildirim
ve gelisim planlama saglama. caligan
toplantisim planlama cesare tendirme
Tlgili performans
bilzilerinin derlenme si ¥

Kaynak: Ismet Barutcugil,“Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Kariyer Yayinlari, Istanbul,2004,s.339.

Bu siire¢ igerisinde amag, yeni performans diisiincesi ile igyerlerinin gelecegin yeni
orgitii olarak varolusunu garantilemektir. Bu sliregte klasik yonetim gorevleri

planlama-yonlendirme-yiiriitme-kontrol temelde aynidir.

Performans yonetiminin gorevlerle iliskisi; yonetime amaglarin, stratejiklerin, politika
ve taktik planlarinin dogru olarak hazirlanmasi; planlarla uygulamalarin uyumunun
izlenmesi, diger bir deyisle performansin 6lgiilmesi; saglanan bilgilerin 6zendirici ama
cezalandirici olmayan i¢imlerde yonetime ve ¢alisanlara aktarilmasi igin dizgesel bir

sistemin kurulmasi igin destek vermektir (Akay, 1992: 51).
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Yonetimin baslangi¢ noktasi isletmeye diger isletmelerle yarisma giicii kazandirmak ve
gelecege doniik gayelerin belirlenmesini saglamaktir. ikincil olarak orgiitin mevcut
performansinin dlgiilmesi ve degerlendirilmesi vb. unsurlarin uygunlugunun saglanmasi
gerekir. Bu asamay1 da planlama siireci izler. Planlamaya paralel 6l¢iim sistemlerini
olgunlagtirma calismalarina da baglanir. Bu amagla neyin, nasil Olgiilecegi, bilgi
toplama ve ¢oziimleme ydntemleri iizerinde ¢alisilir ve karara varilir. Ugiinciil asama
olarak da performansi gelistirmek i¢in Onlemler zinciri olusturulur ve bu zincirler
ihtiya¢ dahilinde uygulamaya alinir. Performans yonetimi dongiisiinii tamamlayan
asama, degerlendirme sonuglarna gore calisanla ilgili kararlarin verilmesi ve bu
kararlarin eyleme doniistliriilmesidir. Somut sonuglart olmayan bir performans yonetim
sistemi, bosa harcanan zaman, para ve emekten bagka bir sey degildir (Barutgugil, 2004:

339).

Bu ii¢ asama sistemin isleyisinde yonlendiricidir. Sistemin isletilmesinin ilk {i¢ asamada
hazirlanan stratejilere ve programlara uygunlugu 6l¢iim sistemleri ile denetlenmeye tabi
tutulur. Bu siirecin ana unsuru kontroldiir. Amaci yonlendirme, araci ise dondittiir.

Sistem igerisinde planlamanin ve kontrol siirecinin agirlig vardir.

Tablo 2: Performans yonetimi sistemi

PLANLAMA

iZLEME

DEGERLENDIRME

Performans hedefleri

belirlenir.

Davraniglar ya da amaglar

ayrintilandirilarak izlenir.

Isgoren ile yoneticilerle resmi

toplantilar yapilir.

Performansa iliskin

davranislar belirlenir.

Istenilen ve ulasilan

davranislar giiclendirilir.

Kayitlar yazili hale getirilir.

Performansin 6l¢iilmesine

iligkin bir temel olusturulur.

Uygun olmayan davraniglar

yeniden yonlendirilir.

Gelecege ve isgdrenin

gelisimine odaklanilir.

Etkin hale getirilen

davranislara yon verilir.

Kontrolii gerceklestirir.

Yeni amaglara doniik yeniden

bir planlama yapilir.

Kaynak: D.Torrington, L. Hall. Personnel Management. HRM in Action (Hemel Hempstead: Printice -
Hall,1995)’den aktaran: Adnan Boyaci. Ilkégretim Orgiitlerinin Performans Yénetim Sistemi Siiregleri

Acisindan Degerlendirilmesi (Doktora Tezi. Anadolu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2003), 21.
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Performans yonetimi sisteminin siireglerini dort baslik altinda degerlendirmek daha

dogru olacaktir:

1.1.6.1. Hedef Belirleme:

Performans yonetim siirecinin bu ilk evresi bir hazirlayict donem olarak diisiiniilebilir.
Bu evre rol ve sorumluluklarin tanimlanmasi ve bu tanimlama dogrultusunda gérev

paylasiminin yapilmasi yoluyla kurumsal iskeletin olusturulmasi esasina dayanur.

Planlama, “alternatiflerin belirlenmesi ve gelistirilmesi ile bu alternatiflerden optimal
olaninin se¢imini kapsar” seklinde tanimlanabilir. Tanimda, planlama, problem ¢dzme
ve karar verme arasindaki bagintiya deginilmektedir. Planlama faaliyetleri, gelecekte
ulagilmasi istenilen duruma iliskin bir 6ngoriide bulunmayr amacglar (Hesapgioglu,
1994: 1). Siirecin bu evresi performans yonetim sisteminin kiiciik bir tanitimi
oldugundan isletmelerin bu evreyi fazla uzatmamasi dogru bir se¢im olacaktir; ¢iinkii bu
hazirlik Olgiimleri mevcut isletme yapisi ve sorunlari hakkinda yerel diizeyde

bilgilendirmeyi hedeflenmektedir.

Hedef belirleme, performans yonetiminin en énemli ve ilk adimidir. Hedef; “belirli

bir periyot iginde gergeklestirilmesi gereken spesifik faaliyetler ve/veya gorevlerdir.”
Hedeflerin belirlenmesindeki amag; isgdrenin Orgiitiin amaglarina ulagmasini saglamak
icin neler yapmasi ve hangi sonuclari elde etmesi gerektigine yoneticisiyle birlikte karar
vermesi, bunun i¢in ¢alismasidir. Acikca belirlenmis bir yon ve Olgiilebilir hedefler
isgdrenin motivasyonunun artmasini saglar (Armstrong, 1992’den aktaran Enhos, 1998,
109, ondan akt: Yolcu, 2008: 33). Performans hedeflerinin belirlenmesinde sirketin var
olan is tanimlar1 ¢ok Onemlidir. Bu is tanimlar1 referans alinarak hedef belirleme

islemine gidilir.
Is tanimlar1 ve is analizleri sonucunda ise iliskin agik hedefler tek tek belirlenmelidir.

Yani yapilan tiim islerde performansla ilgili beklentiler ortaya konmali ve isgdrenlerin

kendilerinden beklenen bu hedefleri 6§renmesi saglanmalidir.
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Isgorenlerin, is kosullarim1 belirlemede vazgecilmez bir unsur olarak goriildiigii

performans degerlendirme sisteminde, performansin iyilestirilmesi i¢in isgdrenlerle

yoneticiler arasindaki isbirligi 6nemli bir faktordiir (Palmer,1993: 27 — 28, akt: Yolcu,
2008: 26).

Performans yonetimi sisteminde isletmenin belirlenen hedefler;

a. Spesifik olmalidir.

b. Giidiileyici olmalidir.

c. Olgiimlenebilir olmalidir; ayrica hedeflerin gergeklestirilme siiresi belirtilmelidir

(Uyargil,1994) .

Hedeflerin sahip olmasi gereken oOzellikleri asagidaki gibi siniflandirabiliriz (Cetin,

2006: 89):

Tutarlilik: Hedefler, organizasyonun degerleri; boliim ve organizasyonel
hedeflerle tutarli olmalidir.

Kusursuzluk (a¢iklik ve kesinlik): Hedefler agik ve iyi tanimlanmis olmali,
pozitif kelimeler kullanilmalidir.

Meydan okuyuculuk: Hedefler, yliksek performans standartlarini ve gelismeyi
tesvik etmelidir.

Olgiilebilirlik: Hedefler, nicel performans olgiimleri seklinde olmali veya
nicellestirilerek iligkilendirilmelidir.

Ulasilabilirlik: Hedefler, bireyin yetenekleri dahilinde olmalidir. Hedefleri
basarmada, bireyin kapasitesini etkileyen siirlamalar dikkate alinmalidir. Bu
siirlamalar, kaynak yoksunlugu (para, zaman, arag, diger kisilerin destegi vb.),
tecriibe ya da egitim eksikligi ve bireylerin kontrolii disindaki dig faktorler
olabilir.

Kabul Edilebilirlik: ilgili hedef iizerinde iist ve ast anlasmalidir. Hedef ¢ift
tarafli kabul edilmelidir.

Zamanla {liskilendirilebilirlik: Hedeflere belirli bir zaman sinirlamasi iginde
ulasilmalidir.

Takim Calismasina Odaklanma: Hedefler bireylerin basaris1 kadar takim

calismasina da 6nem vermelidir.
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Giliniimiizde c¢ogu organizasyonda iyi hedefler tanimlanirken SMART kisaltmasi
kullanilir. Bu kisaltma su sekilde agiklanabilir (Richard S. Williams, 1998: 85, akt:
Cetin, 2006: 90):

S : Specific ya da Stretching : Belirli, is hakkinda kesin tanimlar igermeli

M : Measurable : Olgiilebilir, Basariy1 degerlendirmek icin 6lgiilebilmeli

A : Agreed ya da Attainable ya da Achievable ya da Acceptable: Kabul edilen,
degerlendirmenin her iki tarafinca da mutabik kalinan.

R : Realistic ya da Result-oriented ya da Relevant : Gergekgi

T : Time related : Zamanla iligkili, Belirli bir siiresi olan.

Performans Planlamanin sonunda hem c¢alisanlar hem de yoneticiler asagidaki sorulara

ortak yanitlar verebiliyor olmalidirlar (Bacal, 1999: 27, akt: Cetin, 2006:91):

e (Calisanlarin yil igindeki temel sorumluluklari nelerdir?

e (alisanlarin basarili olup, olamadiklarini nasil anlayabiliriz?

e (Calisanlar, bu sorumluluklarini ne zaman uygularlar?

e (Calisanlar is gorevleri ile ilgili olarak hangi seviyede otorite sahibidirler?

e Hangi i sorumluluklari en 6nemli, hangileri daha az 6nemlidir?

e Bu sorumluluklar, departman ya da sirkete nasil katkida bulunurlar?

e (Calisanlar neden yoneticilerinin onlarin yapmalarini istedikleri seyleri
yaparlar?

e Yoneticilerin, g¢alisanlarin gorevlerini bagarabilmeleri agisindan nasil
yardimlari olabilir?

e Yoneticiler ve c¢alisanlar, engelleri asma konusunda, bir arada nasil
caligabilirler?

e (alisanlar gorevlerini basarabilmek amaciyla, yeni yetenekler kazanimi
icin gelistirilmeye ihtiya¢ duyarlar m1?

e Yoneticiler ve c¢alisanlar, problemlerin Onlenmesi ve giincelligi

koruyabilmek adina y1l boyunca nasil iletisim saglayabilirler?
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1.1.6.2. izleme:

Bu asamada amaglara iliskin performans davraniglari izlenir. Amaglanan performans
davraniglar1 odiillendirilerek giiclendirilir. Uygun olmayanlar yeniden diizenlenir

(Boyaci, 2003).

Geribildirim, degerlendirme sonuglar1 ile ilgili tiim yetkililere bilgi vermeyi
amaclamaktadir. Bunun saglanmasi i¢in de ilgili isgdrenleri, degerlendirme sonuglari
hakkinda bilgilendirip, hata ve yanilgilari1 ortaya koymalarin1 gerektirmektedir. Bu
nedenle amaglar agikga saptanmali, tiim ¢abalar bu amaglar1 gergeklestirmeye ve kisisel

gelisimi saglamaya yonelik olmalidir (Dicle, 1982: 38).

Planlama asamasinda Ongoriilenlerin hayata geg¢irildigi, yapilan isin gercege
uygunlugunun gorildiigli, donem basinda belirlenen hedeflerin ne kadarinin
gerceklestiginin ara donemlerde ve yil boyunca izlendigi, izleme doneminin ortasinda
hedeflere ulasilip ulasilamayacagi konusunda is gorenlere geri bildirim verilmektedir.
Alinan geri bildirim is gorenin basarili basarisiz yonlerini ortaya koyma amaghdir
(Bozkurt, 2004).

Geri bildirim verme; yoneticinin ¢alisanlarinin performansi hakkinda ne diisiindiigtinii
bildirmesi onlara ¢aligmalar1 ile ilgili geri bildirimde bulunmasidir. Geri bildirimde
bulunmak 1ilgi gostermek anlamina gelir. Eger bir yonetici elemanlarina dikkat

gosterirse, onlarin goziinde kendi degerini arttirmis olur.

USOPM (1997), arastirmalar, performanslari hakkinda geri bildirim alan isgdrenlerin,
almayanlara oranla hedeflerine daha bagli olduklarini1 géstermistir. Hedeflere baglilikta

bu kadar etkili olan geri bildirimin bazi 6zellikleri vardir (Calik, 2002):

e Qeri bildirimler, belirli hedeflerle ilgili olduklarinda en 1yi sonucu verirler.
e Geri bildirimler, belirli zaman araliklart ile verildikle rinde en iyi sonucu
verirler. Isgorenler, gelisime ihtiyag duyduklar1 alanlar konusunda zamaninda

bilgilendirilirlerse, problemi daha erken ¢oziimlerler.
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e Qeri bildirimler, performansi en iist seviyeye ¢ikarmaya yardimci olan uygun bir
tavirla verildiklerinde en iyi sonug¢ elde edilebilir, insanlar olumlu bir sekilde

sunulan bilgilere en iyi karsilig1 verirler.

Yonetici, performans sorunlariyla ilgili gériismede amacini bilerek ve olasi etkilerini
anlayarak dort geribildirim verme tarzindan birini secebilir. Bu tarzlar sunlardir

(Barutgugil,2002):

1. Sessizlik: Mevcut durumun kabullenildigini ve korundugunu ifade eder. Ancak, uzun
dénemde giiveni ve performansi azaltarak calisanda endiseye sevk eder.

2. Elestiri: istenmeyen davranislarin belirlenmesi ve bunlarin terk edilmesi hedeflenir.
Calisanin bahaneler iiretmesine, savunmasina, kagmasina ya da bagkalarin1 su¢lamaya
alismasina neden olup, iliskileri ve giiveni zedeleyerek, mevcut olumlu davranislara da
zarar verebilir.

3. Oneri: Davranislar1 bigimlendirmek ya da degistirmek, mevcut performansi
iyilestirmek ve daha etkili sonuglar almak icin yol ve ydntemler gdstermektir. Iliskiyi,
giiveni ve performansi olumlu yonde etkiler.

4. Pekistirme: Mevcut davraniglar1 6vmek, desteklemek ve ayni yonde siirdiiriilmesini

saglamaktir. Bu tarz da motivasyonu, giiveni ve performansi arttirir.

Performans izlemede kullanilan ana yontem goriismelerde, bes basamakli bir siireg

izlenebilir. Bu basamaklar sunlardir (Barutgugil, 2002):

1. Goriismenin baslatilmasi: Yoneticinin isgoreni rahatlattigi ve gériismenin amacini
acikladig1 ve mevcut performansin (ya da sorunun) etkisini anlattigi agsamadir.

2. Cahsanin goriisiiniin alinmasi: Yonetici, agik sorulari, aktif dinlemeyi kullanarak is
gorenin duygu, diisiince ve fikirlerini 6grenmelidir.

3. Goriislerin tartisslmasi: Yonetici, kendisinin ve calisanin goriislerinin nerelerde
bagdasip, nerelerde bagdasmadigini agiklar, otorite tuzaklarina diismeden ve varsa
kendi engellerini de kabullenerek performansin nasil gelistirilecegini (ya da sorunun

nasil ¢oziilebilecegini) ¢alisanla birlikte tartigir.
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4. Anlasmaya varilmasi: Yonetici, bu agsamada hangi noktaya gelindigini 6zetlemeli,
sorarak ve dinleyerek taraflarin konumunu belirlemeli ve tiim taraflar i¢in adil ve
uygulanabilir olan ¢6ziim tizerinde durmalidir.

5. Coziimiin bulunmasi: Yonetici kendi Onerisini sunarken ¢alisana ne yapmasi
gerektigini neler hissettigini sormali ve ortak ¢6ziim buluncaya kadar gorlismeyi
stirdiirmelidir. Anlagsma saglandiginda bir 6zet yapilmali, bir eylem plan1 ve uygulama

programi hazirlanmali ve uygulamadaki gelismeler yakindan izlenmelidir.

Performansin gozden gegirildigi performans goriismeler ii¢ tiptir (Palmer,1993, akt:
Colak, 2007: 38):

1. Geri besleme: Bu genellikle yoneticinin insanlari iglerinin basindayken ya da
ornegin kahve icerlerken goriip konusmasi seklinde olur.

2. Yetistirme: Sorunlart gidermenin siirekli bir yontemidir. Bu yontemde yonetici bir
calistirict ya da isleri kolaylastiran biri gibi davranir, olumlu ve verimli uygulamalari
tesvik eder.

3. Karsihkh goriismeler: Orgiitiin yapisina bagl olarak ii¢ ayda bir, alt1 ayda bir ya da
yilda bir yapilacak bicimsel degerlendirmelerdir. Bu bi¢imsel uygulama, oOnceki
performans degerlendirmesinde saptanan amag ve hedeflerin ne dl¢iide gergeklestigini
gozden gecirmek iizere diizenlenir. Bu yontemlerin her birinin kendine 6zgii islevleri
vardir. Bu iglevleri is gorenlerin ihtiyaclari, degerlendirmeyi yapan yonetici ve

performans degerlendirmesine iliskin daha 6nce alinmis orglitsel kararlar belirler.

1.1.6.3. Gelistirme:

Performans yonetimi sisteminde yapilan degerlendirmeler bir yandan oOrgiitsel bir
kontrol araci olarak bireysel performans diizeyini belirlemeyi amaclarken bir yandan da
bireysel performans diizeyini gelistirmeyi amaglar. Performans diizeyinin belirlenmesi
temel olarak mevcut performansia hedeflenen performansin karsilastirilmasi

faaliyetlerini igermektedir (Uyargil, 1994: 98).
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Mwit’ya gore iggoren performansini gelistirmek igin Orgiit tarafindan yapilmasi

gerekenler sunlardir:

Bireysel ve orgiitsel amaglarin agik¢a tanimlanmasi.

Ortak planlama.

Orgiit stratejisi ile is amaglar1 arasinda bag kurulmast.

Isgoren egitimi ve gelisim ihtiyaglarini tanima.

Performans kriterlerine goére isgoren performansini degerlendirme ve
degerlendirme sonuglarini kullanma.

Performans anlagsmalar1 yapma.

Kazanilan bilginin performans davramis degisikliginde kullanilmasini
saglama.

I¢ ve dis iletisim aginin kurulmas: (Bostanci, 2004).

Orgiitlerde performansin gelistirilmesini engelleyen pek ¢ok neden bulunmaktadir. Bu

nedenlerin ortaya cikarilmasi ve gercekten olumsuz etkilerinin olup olmadiginin

belirlenmesi gerekir. Bu bilgiler dzellikle yonetim gruplarindan alinmalidir. Orgiitiin

verimliligini olumsuz yonde etkileyen faktorler sunlardir:

e Geleneklere ve mevcut yapiya baglilik.

e Biirokratik engeller.

e Ust diizey liderde yetersizlik.

e Agik, birlestirici ve zorlayict uzun donemli hedeflerin ve planlarin
yoklugu.

e Basariy1 yonlendirecek ve 6lclimiine yol gosterecek ilkelerin eksikligi.

e Performans gelistirmeyi destekleyen 6zendirici uygulamalarin eksikligi

(Akal, 1992: 87).

Performans Yonetiminin asil amaci verimliligin ve etkinligin arttirilmasidir ve her

calisan icin basarmin insa edilmesidir. Yoneticiler, sadece planlama, iletisim,

degerlendirme ve geribildirim saglamak icin gayret sarf etmemelilerdir. Asil sonug,

istenen performansin nasil basarilacagi, ne zaman basarilacagi, neden basarisiz
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olunabilecegi, ne zaman basarisiz olunabilecegi konularin1 tanimlamakla elde edilebilir.
Sirket ve ¢alisanlar igin siirekli basarinin gergek anahtarit budur (Bacal, 1999: 121, akt:
Cetin, 2006: 101).

Pozitif bir gelistirme plani olmayan bir degerlendirme siireci tamamlanmamis demektir.
Yoneticilerin rolleri degerlendirme siirecinde ge¢mis performanst yargilamayi
gerektirirken, bu asamada gelistirme rolleri de performans iyilestirmesine karsi pozitif

bir bakis agisin1 gerektirir (Cetin, 2006: 101).

Performansin gelistirilmesi asamasinda, atilmasi gereken bazi onemli adimlar vardir.
Bunlar (Cetin, 2006: 101 ):

e Performans eksikliginin ne oldugundan haberdar olunmasi.

e Eksikligin ¢esidinin ve ciddiyetinin tanimlanmasi.

e Eksikligin olas1 sebeplerini, hem sistemle ilgili, hem de bireysel olarak

tanimlanmasi.

e Eksikliginin nedenine yonelecek bir hareket plani gelistirilmesi.

e Planin uygulanmasi.

e Problemin ¢6ziiliip, ¢6ziilmediginin degerlendirilmesi.

o Gerekliyse harekete gecilmesi.

Kisinin planlamada takip etmesi gereken silire¢ gosterilmistir. Giinlimiiziin takim odakli
organizasyonlarinda ise performans gelistirme planlar1 bireylerden baslamasina ragmen,
daha sonra takim ortaklig1 yoniindeki performans istekleri goz oniine alinarak siiregler
yapilandirilir (Cetin, 2006: 103). Buradaki kisisel gelistirme siirecinde ¢alisanin kendi

yargilar1 6n plandadir.

Calisanin performansini gelistirmek; organizasyonun misyonlarindan biri oldugu i¢in ve
stirekli 0grenim ve profesyonel gelisimi en yiiksek seviyede tutmak, is giiclinlin genel
olarak kalitesini arttiran bir faktor oldugu i¢in Onemlidir. Bu kavram performans

yOnetim siirecinin her asamasinda gz oniinde bulundurulmalidir (Gékay, 2001)

37



Bazi orgiitler, performans yonetim sistemini, sadece bir degerlendirme sistemi olarak
algilamaktadir. Bu bir hatadir. Ciinkii degerlendirme ge¢cmisle alakalidir ve her sey
bittikten sonra ortaya ¢ikan bir sonuctur. Halbuki performans gelistirme ileriye doniik
ve devam eden bir siirectir. Cok iyi diizenlenmis degerlendirmelerin rgiite arti deger
katmalari, bunlarin performans gelistirme asamasi i¢inde koklesmesi ile miimkiindiir.
Eger, glinlik performans gelistirme dinamikleri iyiyse, her bir is gdren yaratici bir
degerlendirme asamasma giden yolda, rehberlik edebilecek bilgi ve beceriye sahip
olacaktir. Performans yonetimi, gelistirme amaglh degilse, zorlamayla yapilan bir
kontrol sistemi olarak algilanacaktir. Is gorenlerin mesleki gelisimlerinin saglanmasi
yoneticilerin sorumlulugunda olmasina ragmen, ¢ogu Orgiitte bunu basarabilecek ortam
ve gerekli diizenlemeler olmayabilir. Bir¢ok is goren, isi yaparken kontrol edilmeyi
degil, 6zgiirliigii, yonlendirilmeyi ve cesaretlendirilmeyi ister. Gelistirme yonetimsel bir
hedef olarak énem kazanmakta ve bunun ddiillendirilmesi gerekmektedir (Calik, 2002:

44 - 45),
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Sekil 4: Performans gelistirme siireci

Geligtirme Thtiyaci Gosteren Alanlann
Tespifi

’

Geligtirme Plan Siirect

4

1) Venlere  dayanarak  gelistirme
thtiyact gosteren alanlan
dnceliklendirmek.

2)  Asagidaki sorulan cevaplandirmak,

a) Bu alanda  degsiklik
vapmaya deger mi? (Bu
degisiklikte benim igin ne
vapilacak?)

b} Nasil degismesini
1stryorum? (Arzulanan
davranigsal hedef nedir?)

¢) Nasil degigtirecegim?

(Sure¢ ne olacak? Egitmm,

damsmanlik vb.)

d) Ne zaman vapacagun?

e) Sirecin sona erdifini nasil

anlavacagim?

l

Planin Resmilestirilmes: ve Degerlendirmey:
Yapacak Qlanlarla Iletisimin Saglanmasi

l

Gernbildirim Taleb: ve Giincellestirmelerin
Devam Etmesi

.

Alt Ay ile Bir Y1l Sonra

&

Kaynak: James W. Walker, Human Resource Strategy, Phoenix, MCGRAW-HILL, 1992, 5.288, akt: Cetin, 2006:103

1.1.6.4. Degerlendirme:

Performans degerlendirme kisilerin islerinde gosterdigi basar1 ve gelisimlerine baglh
olarak yapilan sistematik degerlendirme caligmalar1 olup, bireysel is performansinin
periyodik olarak denetim ve degerlendirilmesini saglayan bir sistemdir (Ozcelik, 2000:

41 - 54).
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Sekil 5: Performans degerlendirme dongiisii

Ortak Beklentileri Kurma-
Olusturma

PERFORMANS Gozlem-
Takdir ve Odiillendirme DEGERLENDIRME Inceleme&Degerlendirme
DONGUSU
Degerlendirme, < Problem-C6zme,
Geribesleme&Dokiimantasyon Yonlendirme& Gelistirme

Kaynak: “Performance Management Overview”, Virginia Tech Performance Management Program,
http://www.ps.vt.edu/downloads/performanceitraining/WhatisPerformanceManagement.doc, akt: Cetin,
2006:26

Degerlendirme sonucu elde edecegimiz verilerin giivenilir ve dogru olmasi bakimindan

kriterlerin dogru se¢imi 6nem arz etmektedir.

Isgorenler belirlenen dlgiim kriterleri dahilinde, calisma programu izlerler. Eger kriterler
dogru ve etkin tanimlanmazsa; bu durumda performans yonetim sistemi de isletmenin
amaglarina uyum saglayamayacagindan, igletme hedeflerine ulasmak hemen hemen
imkansiz bir hal alacaktir. Kriterler is tanimlari, is analizleri yoluyla tespit edilirler. Is
tanimlarinin ve is analizleri yeterli olmadig1 anda isveren ve isgoren diyaloglari devreye

girer.

40


http://www.ps.vt.edu/downloads/performance�training/WhatisPerformanceManagement.doc

Degerlendirmelerde kullanilan kriterleri kapsadiklar: bilgiler agisindan temel olarak {i¢

gruba ayirmak miimkiindiir (Uyargil, 1995: 26):

o Kisilik ozellikleri ile ilgili kriterler: Bunlar genelde degerlendirilen kisinin isini
yapisinda gerekli olan kisilik 6zellikleridir.

e Performans ozellikleri ile ilgili kriterler: Isi yapan kisinin genel performansinin
icermesi gereken Ozellikleri kapsayan kriterlerdir. Ornek olarak; isin kalitesi,
isin gerektirdigi bilgi-beceri diizeyi vs. gosterilebilir.

e Sonuglarla — hedeflere ulasma ile ilgili kriterlerdir.

Degerlendirme asamasinda, bireylerin degerlendirilmesinde birden fazla kriter gerekir.
Her konu ve olgu i¢in degerlendirme kriterleri farkli olmalidir; Ancak her birey i¢in
farklilik yasanmadigi noktalarda benzer kriterleri devreye sokmak dogru bir yaklagim

olacaktir.

Performans yonetimi sisteminin degerlendirmesinde; isletmenin ya da ¢alisanlarin eksik
yonleri belirlenerek olgunlastirma, mesleki egitime yonelik atilimlari gergeklestirme,
igveren ile isgoren arasindaki iletisimi gelistirme, isgorenleri oOdiillendirme, isletme
hedefleri dogrultusunda isgdéren bireyleri bilgilendirme bdylece personelin kendini

yetistirme bilincine varmasinda yardimci olma amaglari giider.

1.1.6.5. Degerlendirme Sonug¢larim Kullanma:

Performans degerlendirme sonuglart genel olarak personel planlama, iicret-maas
yonetimi, iggorenlerin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, isten ayirma kararlari, is
zenginlestirme alanda kullanilabilir.

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilabilecegi bu alanlar ve degerlendirme

sonuclarini kullanimi agagidaki gibidir:
A. Personel planlama: Orgiitlerdeki mevcut personelin  performans

diizeylerine iliksin veriler gerekli nitelik ve sayidaki personelin

belirlenmesi amaci1 ile yapilan planlama c¢alismalarinda kullanilir.
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Performans degerlendirme sonuglart terfi ve atama ile ilgili kararlarin
belirlenmesi yolu ile personel planlama islevine de katkida bulunan bir
sistemdir.

B. Ucret-maas yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarindan {icret
artislar1 ve diger maddi ddillerin dagitimina iliskin  kararlarda
yararlanilmaktadir.

C. Isten ayirma kararlari: Basarili ve basarili olmayan personelin adil bir
bicimde ayirt edilmesinde, basarili olanlarin Odiillendirilmesi kadar,
basarisiz oldugu belirlenmis isgdrenlerin isten ayirma kararlarinin
verilmesinde de, diger bazi1 degigskenlerin yan1 sira performans
degerlendirme sonuclar1 dikkate alinir.

D. Isgorenlerin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi: Astin1  degerlendirme
donemindeki performansi ve gelecege iliskin ihtiya¢ duyacagi gelismeler
konusunda degerlendiren {istli, sistem araciligi ile o kiginin hangi
konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin 6nerilerini belirtir.

E. Is zenginlestirme / genisletme uygulamalari: Performans degerlendirme
sonuglart is zenginlestirme / genisletme uygulamalarinda insan kaynaklari

boliimiine 6nemli veriler saglar (Tugray ve Digerleri, 2000).

Performans degerlendirmesi sonuclarinin gelisim amacl olarak kullanilabilmesi i¢in, bu
stirecte gorevlendirilenlerin, sonuglarin hangi siireglerde nasil kullanilacagindan

haberdar olmasi ¢ok biiylik 6nem tagimaktadir.

1.1.7. ilkégretim Okullarinda Performans Yénetimi

Egitim, ¢ocuklarin ve genclerin toplum yasayisinda yerlerini almalar1 i¢in gerekli bilgi,
beceri ve anlayislar1 elde etmelerine, kisiliklerini gelistirmelerine okul i¢inde veya
disinda, dogrudan veya dolayli yardim etme, terbiye etme (TDK) olarak iilkeler ve
toplumlar igin biiyiik éneme sahiptir. Ulkemizde uygulanan orgiin egitim sisteminin
basamaklarinin, temel bilgi ve becerileri kazandiran sekiz yillik ilk basamagi olan

[lkogretim, bu baglamda dikkat edilmesi gereken bir yapiya sahiptir.
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Egitim sistemi oldukca karmasik bir yap1 ve isleyise sahiptir. Bu sistemin ic¢inde ve
disinda yer alan cesitli elemanlar okullarin amaglar1 dogrultusunda bir araya gelerek
sistemin islemesini saglar. Ancak sistemin etkili bir sekilde islemesini saglayan okul
yoneticileri ve Ogretmenlerdir. Okullarin islevlerini tam olarak yerine getirip
getirememesi de, bu kurumlarda gorev yapan Ogretmenlerin performansina baglhidir

(Altundepe, 1999: 1).

Performans yonetimiyle gelen performans degerlendirme egitim Orgiitlerinin
gelismesinde onemli rol edinir. Her 6gretmenin de bu degerlendirmeye ve sisteme dahil

edilme hakk: vardir.

Ogretmenlerin performanslart izlenip degerlendirilerek, geri bildirim olusturma ve
ogretmenin kendini gelistirmesi saglanabilir. Egitimdeki eksiklik ve yanligliklarin
saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi, dgretmenlerin giidiilenmesi ve gelecege yonelik

onlemlerin alinmas1 i¢in gereklidir (Altuntepe, 1999).

Ogretmen performans yonetimi ile Ogretmen morali artmakta, Ogretmenler
cesaretlendirilip kendilerine giivenleri saglanmakta, kontroliin yerini gelisimi saglama
ve kararlara katilma almakta, 6gretmen ve yoneticiler arasinda giivenin arttigr bir
atmosfer yaratilmakta ve Ogretmenin mesleki gelisimi i¢in destek yapilar
olusturulmaktadir. Ote yandan okullarda performans ydnetiminin yapilandirilmas ile
Ogretmenler potansiyellerini ortaya ¢ikarmada esit basari sansina sahip olmakta,
ogretmenlerdeki degerlendirme gilivensizligi giderilmekte, basar1 ve basarisizlik
kavramlari 6gretmenler arasinda 6nemsenir hale gelerek rekabet artmaktadir (Mohony,

Hextall, 2001: Akt: Bostanci, 2004).

Egitimde degerlendirilenin olumlu etkide bulunabilmesi i¢in, Ogretmenler de
degerlendirme siirecine katilmalidir. Bu katilma; degerlendirme politikasinin
saptanmasi, yontemlerin kararlastirilmasi, araglarin hazirlanmasi, uygulanmasi ve
degerleme sonuclarinin  gozden gecirilmesi asamalarinda gerceklestirilmelidir.
Degerlendirme siirecinde 6gretmenin degerlendirmeye okul yoneticisi ve miifettis ile

birlikte degerlendirme faaliyetini yiirlitmesi degerlendirmede islevselligi arttiracagi gibi,
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degerlendirmeye karsi olusabilecek olumsuz tutumlari da engelleyebilme &zelligi

tasimaktadir (EARGED, 2006: 53).

Ogretmenlerin performansmin degerlendirilmesinde 360° degerlendirme sistemine son
derece benzeyen ‘“goklu veri kaynaklarina gore degerlendirme” sistemi giderek
yayginlagan bir bi¢cimde ¢esitli {ilkelerde kullanilmaktadir. Bir 06gretmenin
performansinin degerlendirilmesinde 68renci, veli, meslektas goriisleri, mesleki etkinlik
kayitlari, 6grenci basar1 kayitlari, 6gretmen testleri ve benzeri veri kaynaklarindan

yararlanilabilir (Aydin, 2005: 106).

Ogretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda elde edilen verilerin;

e Ogretmen yetistirme politikasinin gelistirilmesinde,

o Ogretmen yetistiren yiiksek ogretim kurumlarinin programlarim gdzden
gecirmelerinde,

e Ogretmen adaylarmin hizmet dncesi yetistirilmesinde,

e Egitim-6gretim kurumlarinin ihtiyaci olan 6gretmenlerin se¢iminde,

e Ogretmenlerin adaylik siirecinde ve hizmet iginde yetistirilmelerinde,

e Ogretmenlerin gorevde yiikselmelerinde ve terfilerinde,

e Ogretmenler icgin, performansa dayali bir odiillendirilme ve iicret sistemi

getirilmesinde degerlendirilmesi amaglanmaktadir (TKB, 2005: 53).

Ogretmenin degerlendirmesinde kullanilan sinif gézleminin; &gretmenin  simifta
kullandigr yontem ve teknikler olmak iizere tiim mesleki konularda 6gretmenin
gelisimini saglamasi, sinifi gozleyen kisilerin tecriibelerinin 6gretmeni gliglendirmesi
icin gbézlem kayitlarmin  incelenerek  dgretmenin  simiftaki  davranislarinin
degerlendirilmesi gibi yararlar1 vardir. Ancak Ogretmenlerin smif gozlemi sirasinda
kendilerini sikintili hissetmeleri, gozlem zamanin yetersiz olusu ve smifi gozleyen

degerlendiricinin tecriibesiz olusu sinif gézleminin olumsuz yanlaridir (Bozkurt, 2004).

[Ikdgretim orgiitleri sahip olduklari okul, 6grenci ve dgretmen sayilarinin olusturduklari

niceliksel biiyiikliikleri ve tiikettikleri kaynaklarla da performanslari 6n plana ¢ikan
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yapilardir. Bu ¢ercevede ilkogretim orgiitlerinin Orgiitsel performanslarmin yonetimi,
hem egitim sisteminin amagclarint gergeklestirmesine doniik etkililigi hem de iilke

gelisimindeki yeri nedeniyle olduk¢a 6nemlidir (Boyaci, 2006).

[Ikogretim, kiiltiirel siirekliligin saglanmasi, istikrarli ve demokratik bir toplum
olusturulmasi, halkin yasam kalitesinin yiikseltilmesi, yasam boyu silirecek bir
O0grenmenin ve insan gelisiminin temelini olusturmasi ag¢isindan tim Ogretim
basamaklar1 icinde 6zel bir oneme sahiptir. Ilkogretim basamaginda performans
yonetim sisteminin yapilandirilmasi zorunlu kilan, bu énemin yan1 sira, bagska 6nemli

etkenler de vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Boyaci, 2006: 2):

1- Ulkenin toplumsal kalkinma misyonunun &ncelikle ilkdgretim basamaginda
tanimlanmasi,

2- Ulkenin demografik yapisinin bir sonucu olarak ilkdgretim sistemi iizerindeki yogun
talep baskisinin etkili bicimde karsilanmasinin geregi,

3- Diger 6gretim basamaklari ile karsilastirildiginda ilkdgretim basamaginin en yiiksek
0grenci, 6gretmen ve okul oranlarina sahip olmasi ve bunlarin etkili bigimde, es zamanlh
ve amaglar dogrultusunda ise kosulmasinda karsilasilan giicliikleri bir sistem
felsefesiyle agilmasi zorunlulugu,

4- Tim kamu personeli ve Milli Egitim isgdrenleri igerisinde de ilkdgretim
isgorenlerinin tek basina en yiiksek orani olusturarak, gider kalemleri i¢inde en yiiksek
payin personel giderlerine ayrilmasi,

5- Kiiltiirel siirekliligin saglanmasi, demokratik bir toplumun olusturulmasi ile kiiresel
diinyaya uyum siirecinde egitim orgiitlerinin yliklenecekleri misyonlara ve belirlenecek
politikalara uygun bir alt yapinin olusturulmasinda da ilkogretim orgiitlerinin énemli bir

yere sahip olmasidir.

Ulkemizde uygulanmakta olan sistemin denetime dayali olmasi egitimin ve dgretmen
performanslarinin gelistirilmesinde ne derece katki saglayabilecegi mechuldiir. Bu
uygulama da sadece miifettislerin ylizeysel gozlemlerinden olusmaktadir. Oysa
performans degerlendirme yonetiminde, degerlendirme ¢oklu veri kaynaklarina dayal

bir degerlendirmedir. Boyle bir degerlendirmeyle 6gretmen; dgrenci, veli, okul yonetimi
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ve ziimre Ogretmenleri gibi kaynaklar tarafindan degerlendirilmektedir. Performans
degerlendirme sistemi; yonetici, 6gretmen, 6grenci ve veliyi egitim sisteminin igerisine
katarak sistemin gelistirilmesini esas alir. Etkili bir degerlendirme sisteminde

O0gretmenlerin birer profesyonel olarak goriilmesi gereklidir (Ocak ve digerleri, 2005:
29).

[Ikogretim okullarindaki performans ydnetiminin isleyisinde okul énemli bir etkendir.
Okul yoneticisi, temel olarak performans yonetimi sisteminin islemesini saglar. Okul
yoneticisi bu siirecte performans yonetiminin gerekliliklerini yerine getirir. Okulda
calisan personeli kanun, tliziikk, yonetmeliklerdeki degisikliklerden haberdar eder. Bu
dogrultuda gerceklestirilmesi gereken hedefler hakkinda personele bilgi verir.
Hedeflerin gergceklesmesinde, egitim-6gretimin amacina ulagsmasinda gerekli olan

motivasyon faktorlerini bilir, uygular, is boliimiinii adil bir sekilde gergeklestirir.
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1.2. Orgiitsel Giiven

1.2.1. Giiven

1.2.1.1. Giiven Kavram ve Onemi

Giiven, sozlikk anlamiyla; insanlarin korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusudur. Somut bir kavram olmamasindan oOtiirii insanlar arasinda

hissiyatla belirlenen ve degisebilen bir dzelliktedir.

Giiven; bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir beklentiye sahip olmasi ve bu
beklentiye iligskin psikolojik bir hassasiyet gdstermesi olarak ifade edilebilir. Ayrica
giiven kavrami, kisiler i¢in samimi bir ilgiyi temsil eden duygusal bir baglhilig da

icermektedir.(Ocak, 2005)

Glivenme hali, insanlarin kendileri i¢in de olusturma durumunda olduklari bir haldir.
Insan &nce kendisini tanir, yapabileceklerinin ve yapamayacaklarinin hudutlarimi bilir ve
bunlar1 kabul eder. Ahlaki degerleri de bu cercevenin iginde yer alir. Bdylece
baskalarmma da giivenmesinin 6n adimlarin1 olusturmaya baglar. Bir insanin giivenilir
olarak nitelendirilebilmesi i¢in ise kisinin soziinii tutmasi, biitiinliik sergilemesi, bir
gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmasi, diiriist olmasi ve sorumluluk sahibi
olmas1 gerekmektedir. Kisilerin baskasmna giiven duymasi da beklentilere, kisisel

ozelliklere, diinya goriisiine, risklere ve cikarlara bagl karmasik bir siire¢ olarak ifade
edilebilir.

Giiven, organizasyonlar, gruplar ve insanlar arasi iligkilerin devamlili§inda en goéze
carpan faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram, iletisim ve bilginin en dogru
sekilde iletilmesi, sorunlarin c¢oziimlenmesi, yetki verilebilmesi ve amag¢ ve
sorumluluklarin paylasilmasi gibi, taraflar arasindaki bircok iligkiyi etkileyici bir
degisken Ozelligine sahiptir. Yiiksek dereceli giiven duygusu, bununla dogru orantili
olarak daha fazla sadakati ve baglilig1 beraberinde getirmektedir. Karsilikli giliven
duygusunun saglanmig olmasi, iiyeler arasindaki iliskinin gelistirilmesi ve uzun sureli
devaminin saglanmasi acisindan 6nemlidir( Y1lmaz, Kabadayi, Tiimer, 2002).

Giiven, bireyler arasi iliskilerinin ingasinda ve stirdiiriilmesinde 6nemli bir faktor olarak

dikkat ¢cekmektedir. Ancak farkli uzmanliklardaki kisiler tarafindan giliven, birbirinden
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degisik bakis agilar1 ile tanimlanmigtir. McKnight ve Chervany ise, giiveni
yaklagimlarin ¢esitliligi agisindan tartismislar ve bu yaklagimlarin sentezlenmesi sonucu
giivenin yapist i¢indeki alt1 adet iliskili durumdan bahsetmislerdir. Bunlar:

a) Inang

b) Karar

c) Niyet

d) Davranig

e) Yapisal Giiven

f) Sistem Giiveni olarak ayrilmistir.

Farkli bakis acisina sahip yazarlarin ortak goriis olarak kabul ettikleri giiven
tanimlarimdan biri de sudur: “Giiven, bir tarafin digerinin davranis1 veya niyeti ile ilgili
olumlu beklentileri iizerine kurulmus etkiye acik olmay1 kabul etmeye dayal1 psikolojik
bir durumdur” (Rousseau, D. M., 1998, akt: Polat, 2007: 33). Bu tanima gore giiven ne
bir davranig (6rnegin isbirlik¢i davranis) ne de bir segenektir (risk alma segenegi gibi).
Ancak bu tanimda vurgu yapilan giivenin psikolojik durumu, davranislarin ve/veya

seceneklerin bir nedeni veya sonucu oldugudur.

Lewicki ve Bunker (Tiziin, 2006: 5), giiven konusundaki bu farkli bakis ag¢ilarmin

Worchel tarafindan ti¢ kategori altinda toplandigini bildirmektedir:

1.Kisilik teorisyenlerinin goriisiine gore giiven, gelisimsel ve sosyal faktorlerin
sekillendirdigi bireysel Kisilik farkliliklarina gore olusmaktadir. Bu baglamda giiven bir
inang, beklenti veya kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik gelisiminden

kaynaklanan bir histir.
2.Ekonomistler ve sosyologlar, giiveni kurumsal bir fenomen gibi goérmektedirler.
Giiven bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum iginde hem de kurumlar arasinda

gerceklesen bir olaydir.

3.Sosyal psikologlarin goriisiine gore ise bireyler arasi ya da grup diizeyinde giliven

duygusunu yaratan ya da ona zarar veren, bireyler arasindaki hareketleridir. Giiven,
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diger tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu beklenti risk ile giiveni

gelistirecek ya da engel olabilecek unsurlari igermektedir.

Giiven konusuna sosyal bilimler disiplinlerince getirilen bu farkli bakis agilar1 herkes
tarafindan kabul edilen tek bir evrensel giiven tanimmin gelistirilmesini
zorlastirmaktadir. Giiven konusunda yapilan calismalarda en sik vurgulanan goriis
kavramin tanimlanmasindaki gucliiktiir. Kiiskii'ntin (1999) belirttigine gore bazi
arastirmalarda gliven kavramina pek ¢ok degisik yaklasim oldugu i¢in tanimlanmasinin

giic oldugu belirtilerek giiven tanimi belirsiz birakilmistir (Kiiskii, 1999).

Bununla birlikte giiven sosyal iliskilerin olduk¢a sorunlu bir 6zelligidir. Sosyal
teorisyenler glivenin  sagladigi yararlara dikkat c¢ekerek giiveni anlamaya
calismaktadirlar. Ornegin giiven, saglam iliskiler icin gerekli, isbirliginin korunmasi
icin 6nemli, her tiirli degisim i¢in temel ve en rutin giinliik iliskiler i¢in de zorunlu
olarak goriilmektedir. Cogunlukla belirsiz bir bigimde anlasilan giivenin insan hayatinin

tiim hallerini diizenledigi ileri siiriilmektedir.

Sargut’a (2001) gore gilivenin toplum i¢indeki islevine bakildiginda, giiven artiSinin
birbirini etkileyen dongiisel bir iliskiye sebep olarak ekonomik biiyiime ve toplumsal
ishirligi siirecini olumlu bir sekilde etkiyecegi gozlemlenebilmektedir. Bir baska sekilde
ifade etmek gerekirse giivenin, miisterek refahimizin 6nemli bir unsuru ve daha da genis

diisiiniildiiglinde hayatin ciddi bir parcasi oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

1.2.1.2. Orgiitler Agisindan Giiven ve Orgiitsel Giiven Kavramu

Bireyler arasi iliskilerin en 6nemli unsurlarindan birisi olan giiven Orgiitsel yasamda da
cok onemli bir yere sahiptir ve orgiitsel yasamda giivenin yerine iliskin ¢calismalara ilgi
giderek artmaktadir. Bu ¢alismalara 6zellikle de doksanli yillarda sik sik

rastlanmaktadir. Bu c¢aligmalarda orgiitlerin farkli boyutlarindaki gliven ortami

belirlenmeye ve orgiitler bu agidan ¢oziimlenmeye calisiimistir (Yilmaz, 2004).
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Gliniimiizde c¢aliganlar ve yoneticiler arasindaki giiven, hassasiyetini ve degerini
kaybetme tehlikesiyle karsi karsiyadir. Sorunun merkezine inildiginde isgi-igveren
normlarmin, beklentilerin ve vaatler ile orglitsel prosediirlerin algilanmasindaki
farkliliklarin belirdigi goriilmektedir. Dolayisiyla ise alma-ise girme baslangicinda
konusulan bu konular ilerleyen zamanlarda orgiitleri de etkilemektedir. Bu anlagmalar
ya unutuluyor ya da genelligini yitiriyor. “Dogruyu sdylemek” ve “calisanlara diiriistge
muamele etmek” gibi Orgiit i¢i basit normlar ihlal ediliyor (Stewart, 2004: 19, akt:
Omarov, 2009: 3)

Calisanlar arasi iligkiler ve ¢alisanin yonetici ve kurumuyla kurdugu etkilesim yalnizca
rasyonel hareketlerle degil, aym1 zamanda duygusal bagla da ilgilidir (Reyhanoglu,
2006). Bu agidan giiven orgiitsel iliskilerde ¢ok oOnemli kavram olarak karsimiza

cikmaktadir.

Insanin rahat ve giivenli bir ¢evrede yasama beklentisi, zamanmin énemli bir kismin
gecirdigi ve yasamsal ihtiyaglarimi karsilamak i¢in ¢alismak zorunda oldugu orgiit icin

de gecerlidir (Yilmaz, 2006: 46).

Orgiitsel giiven, orgiitteki iliskilerde ve etkilesimlerde ¢alisanlarmin ydneticiye ve
orgiite giiveninden olusan Orgiitsel iligkiler ve davraniglar ag1 olarak ifade edilmeye
baslanmistir. Bu anlatimlardan hareketle orgiitsel gliven kavrami sdyle tanimlanabilir:
“Belirli amaglarin gergeklesmesi icin olusturulan Orgiitsel yap1 igerisinde bu yapiyi
olusturan tiim Ogelerin dogruluk, inang, baghlik ve samimiyet baglamlarinda
birbirlerine kars1 duyduklar1 soyut ama davraniglarla somutlasan bir siiregtir.” Bu tanim
giivenin, Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmede ve varligini devam ettirmede stratejik
Onemini ortaya koymaktadir. Ciinkii orgiitsel giivenin tesis edilmesinde ydnetim
kademesin temel sorumluluklari bulunmaktadir. Bu sorumluluk siireci giiveni tesis

etmek, giiven ortamini desteklemek ve siirdiirmek seklindedir.

Bireyler arasi1 giiven konusundaki tanim karmasasi orgiitsel gliven konusunda da

karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel giiven kavrami arastirmacilar tarafindan farkh
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sekillerde tanimlanmaktadir. Literatiirde karSimiza ¢ikan bazi Orgiitsel giliven

tanimlamalar1 sunlardir:

e Mishra (1996)' ya gore, orgiitsel giiven "Orgiitiin iliskilerde ve etkilesimlerdeki
kiiltiir yapisina ve iletisimine dayali olarak, diger bireylerin, gruplarin veya
orglitlerin yetenekli, agik ve diriist, ilgili, inanilir oldugu inanci ve temel

amagclardan, normlardan ve degerlerden haberdar olma istekliligidir".

e Matthai (1989) orgiitsel giiveni; calisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla
karsilastiklarinda Orgiitiin sozlerinin ve davraniglarimin tutarli ve yardimci
olmaya yonelik olduguna dair inancglar1 olarak tanimlarken; Taylor (1989),
“Orgiit iiyelerinin iyiligi icin karsilikli saygiya ve nezakete dayali, uyumlu
davraniglarin bir sonucu olarak kazanilan bir olgudur” seklinde tanimlamigtir

(Demircan, 2003).

e Tan ve Tan’a (2000) gore, ¢alisan, orgiitte karar alicilar1 etkileme imkani olmasa
da, oOrgiitin kendisinin yararina cabalayacagina veya en azindan zararina
olmayacak sekilde davranacagina giiven duyar ve kontrol edemeyecegi

davraniglara kars1 savunmasiz kalmaya goniillii olur (Erdem, 2003: 153 - 182).

Gortiildiigl gibi bireyler arast giiven kavraminin taniminda oldugu gibi orgiitsel giiven

taniminda da arastirmacilar arasinda fikir birligine varilmis evrensel bir tanim yoktur.

Orgiitsel giiven agisindan giiven, orgiitler i¢inde belli durumlarla ortaya ¢ikmaktadir.
Giiven ortami yaratmak i¢in, yonetimin giiven duygusunu tiim 6rgiit calisanlari izerinde
yapilandirmas1 ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu baglamda
yoneticiler orgiitte giiven ortami olusturma konusunda kilit rol iistlenmektedirler.
Calisanlarin  orgiitiin temsilcisi olarak gordiikleri yoneticiler tiim yaptiklart ve
uyguladiklariyla, verdikleri sozlerle orgiitte giiveni olusturabilir veya yok edebilirler.
Yoneticilerin, orgiit ¢alisanlart arasindaki giiven egilimini arttirmak i¢in, karar alma

siireclerinde kullanilan prosediirlerin adil olmasin1 ve ¢alisanlara verilen 6diillerin adil
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olarak dagitilmasi igin gerceklestirilen siireglerin etkin olmasimni saglamasi yararli

sonuglar verecektir.

Giiven, 6nemli bir kiiltiirel deger olarak orgiitsel yapilarda orgiitsel giivenin var oldugu
veya olmadig1 gibi betimlemelerde etkili olmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek
olmasinin orgiite sagladigi pek cok yarar vardir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek

oldugu yapilarda su 6zelliklerden bahsedile bilinir (Y1ilmaz, 2006: 56 - 59).

1. Giiven dolu bir 6rgiit ortama,

2. Kurumsal degisim ve gelisimin saglanabilmesi,

3. Orgiit i¢i etkili is birliginin saglanabilmesi,

4. Calisanlarin kuruma kars1 aidiyet duygusunun gelismesi sonucu yetenek ve zekalarini
etkin sekilde kullanmalari,

5. Ogrenen orgiit yaklagimiyla basartya ulasma,

6. Calisanlarin orgiite olan glivenlerinin sonucu is ve islemlerde maliyetin azalmasi,

7. Yetki dagitiminin kolayligi,

8. Iletisimin iyilesmesi sonucu ortak aklin ise kosulmas.

Orgiitsel giivenin olusturulmasinda bircok faktdr etkilidir. Bunlardan en &nemlisi de
yoneticidir. Ancak giliven olusumunu saglamak i¢in sadece yoneticinin degil, kurumun

tiim ¢aliganlarinin katilimi ve bu siirece destek vermesi gerekmektedir.

Marshall’a gore, oOrgiitlerde gliven ortaminin olusturulabilmesi i¢in  sunlar

gerekmektedir:

e Orgiitiin genis goriisliiliik ve hedefleri belirlenmelidir.

e Insanlarin birbirlerinden beklentileri acik¢a belirlenmeli, bu belirlenen ilkeler
herkesce bilinmeli ve tiim bunlar yaziyla ifade edilmelidir.

e (Calisma ortamlarinin nasil olmasi gerektigi hakkinda fikir birligine varilmalidir.

e Orgiitte her tiirlii iletisim siireci iyilestirilmeli ve bilgi akis1 hizlandirilmalidir

(Marshal, 2000: 6, akt: Yiiksel, 2009: 33)
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Handy’a gore ise, giivene dayali bir kurum olusturmak i¢in agsagidaki yedi ilkeye dikkat
etmek gerekir. Bunlar:

e Giiven kor degildir: Insanlar birbirlerini tanimadigi zaman birbirlerine ve
kuruma giiven duymazlar. Yine ¢alisanlarin kuruma karsi gliven duyabilmesi
i¢in tiim calisanlarin ayn1 hedef i¢in ¢alistigin1 hissetmesi gerekir. Calisanlarin
birbirlerini daha iyi taniyabilecegi ortamlar olusturulmalidir ve kurum
calisanlarina sahip ¢ikildigini, yoneticilerin hissettirmesi gerekir.

e Giiven sinir gerektirir: Insanlarin tiim hayatlarinda ne yaptiklarindan haberdar
olamayacagimizdan insanlara tanidigimiz kadar giiven duyabiliriz. Yani
insanlarin bazi alanlarina giiven duyulabilir.

e Given siirekli 6grenmeyi gerektirir: Kisilerin kendi icinde arayisa girmesi,
siirekli 6grenme istegi i¢inde olmasi ve 0grenmeyi hayatin bir pargasi haline
getirmesi, ¢cevresindeki insanlarin ona karsi giiven duymasini saglar.

e Giiven katidir: Giivenin bir kez kirilmasindan sonra eski haline gelmesini
beklemek dogru degildir.

e QGiiven baglantili olmay1 gerektirir: Kurumda giivenilir bir ortam olusturmanin
yolu, kendi kendine yeterli, aym1 hedef ve amaclar i¢in calisan birimler
olusturmaktir.

e (Giliven temas1 gerektirir: Kurum i¢indeki insanlarin birbirleriyle etkilesim i¢ginde
olmas1 giliveni artirir. Calisanlar arasinda iletisim ortamlari olusturulmali ve

iletisim kanallarinin acik olmasi saglanmalidir.

Glivenin kazanilmis olmasi gerekir: Kurumun c¢alisanlarina, kurumun gilivenilir
oldugunu kanitlamasi gerekir. Bunun i¢in de kurumun vaatlerini yerine getirmesi
zorunludur (Handy, 1998: 204 — 211, akt: Yiiksel, 2009: 34 ).

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) c¢alismasinda orgiitsel giivenle iliski
igersinde olan unsurlari, i$ memnuniyetini ve algilanan orgiitsel etkinligi Sekil 3°te yer

alan parametrelerle gostermistir ( Tiiziin, 2006: 42).
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Sekil 6: Schokoley Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven Parametreleri

[ Yeterlilik } [ Agiklik ve diiriistliik } [ Tgililik }
[ Itimat edilirlik ] \ [ Ozdeslesme }

ORGUTSEL }

GUVEN
[ Algilanan etkinlik } < [

Kaynak: Shockley-Zalabak ve digerleri (2000) , 2000, “Organizational Trust: What It Means, Why It
Matters”, Organization Development Journal, Vol 18:4, akt: Tiiziin ,2006: 42.

Is memnuniyeti ]

1.2.1.3. Orgiitsel Giiven Tiirleri

Bir orgiitte ¢esitli nedenlerle meydana gelen glivene dayali iligkiler mevcuttur. Basariy1
hedef edinen bir Orgiitte yatay, dikey ve digsal giiven gruplar1 olmak iizere ii¢ unsurdan
s0z edilebilinir. Yatay grupta giiven aymi hiyerarsik yapi igerisinde bulunanlar
arasindadir. Dikey grupta, ast ve iist arasinda giiven duygusu olugsmustur. Digsal grupta
ise, Orgiitiin miisterileri ve tedarik¢ileri ile iligkilerinin giivene dayali olmasi gerekir

(Halis, 2004: 298).

Lewicki ve Bunker, profesyonel iliskilerin giivenin ii¢ bicimde olustugunu belirtmistir.
Bu giiven tiirleri, hesaplanmis giiven, bilgiye dayali ve tanimaya dayali giiven olarak
siralanmistir. Orgiitsel giiven tiirleri ardisik bir sekilde birbirine baglidir, bir diizeyde
giiven olgusuna erigilmesi diger diizeydeki giiven olgusunun gelisimine olanak
vermektedir. Ozetle bir giivenin gerceklesmesi kendinden sonra gelen giivenin
gerceklesmesi igin gereklidir (Tiiziin, 2006: 19). Diiz ¢izgiler giiven tiirlerinin sabit yani
degisme olmayan hallerini gosterirken; J1 noktast hesaplanmis giiven iligkilerinin

bilgiye dayali giiven iliskilerine doniistiigli noktay1, J2 noktasi ise pozitif etkiye sahip
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olan birka¢ bilgiye dayali giiven iligkisinin tamimaya dayali giiven iligkisine dogru

ilerledigi noktay1 belirtmektedir.

Sekil 7: Giivenin gelisimi

Tanimaya Dayali
giivenin gelisimi \

FA RNl

Bilgiye Dayali
glivenin geligimi

Hesaplannug
giivenin
gelisimi T1

v

7ZAMAN

Kaynak: Akt: Reyhanoglu, Metin(2006), AR-GE isbirliklerinde Giiven: Ankara’daki Teknoparklarda
Faaliyet Gosteren Isletmelerde Bir Arastirma, Basilmamis Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisi

Yonetim yazininda giiven dereceleri olarak simiflayabilecegimiz bes unsur vardir.

Bunlar calisma iliskilerinin kurulmasinda ve gelistirilmesinde etkili olan unsurlardir;

Kaybetme Korkusuna Dayal Giiven: Giivenin bu sekli korku iizerine kurulmustur.
Bireyler bunun sonuglarindan korktuklari icin giiven duymak zorunda hissederler

kendilerini.

Hesaplanmis Giiven: Bu giiven tiirii i¢in, giivenin en zayif seklidir, demek bizi
yaniltmayacaktir. Isminden de anlasilacag: gibi, giiveni sadece fayda maliyet analizine
dayali oldugunda degerli bir strateji olarak ele alir. Giivenilecek kisiye karsi derin bir
stiphe vardir fakat giivenmek, giivenmemekten daha iyi bir taktik sayilir (Dietz, 2004: 6,
akt: Cimen, 2007: 92).
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Bilgiye Dayah Giiven: Giivenilir bilgiye dayali pozitif beklentilerin yer aldiginda
giiven seklidir. Gergek giivenin basladigi basamaktir. Eger beklentiler tecriibeyle
dogrulanirsa giiven, daha giiglii sekilde ortaya cikabilir. Bu formdaki bir giiven iliskisi,

korkuya degil taraflarin bilgiye dayali olan bir tiir giiven iliskisini igermektedir.

Karsihkh iliskiye Dayalh Giiven: Bu giiven tiirii daha 6zneldir. Bireyin karsilikli
gorismelerden edindigi bilgiler neticesinde gelistirdigi bu giivende, birey karsisindaki
kisinin giivenilirligi konusunda belli bir takim izlenimler edinmektedir. Bireyin karsi
tarafla etkilesimlerinden edindigi giivenilir olma konusundaki olumlu izlenimleri, kars1
tarafin niyeti hakkinda olumlu beklentiler tasimasina neden olmaktadir (Kamer, 2001:
40).

Benimsemeye Dayali Giiven: Robbins ve Deconzo’nun da belirttigi gibi, bu diizeyde
ki bir giliven iliskisi, taraflarin birbirlerinin isteklerini anladiklar1 ve bu istekleri
benimseyip onayladiklari; bu anlayisin bireyleri birbirlerinin ortak ¢ikari adina hareket
etmeye yoOnlendirdigi bir giiven iliskisidir. Bu tarz giivenin hakim oldugu iliskilerde,
kars1 tarafi ve onun davraniglarini gozetleme / takip etme durumu ortadan kalkar;

taraflar arasinda kosulsuz bir baghlik saglanir. (Cimen, 2007: 93)

1.2.1.3.1. Yoneticilere Giiven

Yoneticiler ¢alisan bireyler ile orgiit arasindaki bagdirlar. Bilgi aktarimi, belirlenen
hedeflerin zamaninda ve yerinde gergeklestirilmesi yoneticiler tarafindan ayarlanir. Bu
durum dahilinde ¢alisan bireyin yoneticiye glivenmesi tim kuruma yansir; c¢linkil
yOneticiyi Orgiitiin bas1 olarak algilar. Bir igletme yoneticisinin en 6nemli gorevlerinden
biri kurum amaglar ile isgorenlerin bireysel amaclarinin birlikte gergeklestirilmesidir

(Cirpan, 1988: 223 - 230).

Gliveni oOrgiitsel kiiltiiriin bir pargasi sayan Martinez ve Dorfman (1998) da bir orgiitte
giiven Kkiiltiiriiniin yerlestirilmesinde yoneticilerin alti temel gorevlerinin oldugunu
soyler. ilki, emin olma, giiven ve itimat temelli iliskilerin kurulmasidir; digerleri ise

(Joseph ve Winston, 2005, akt: Cimen, 2007: 94):
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e Kigiler aras1 iligkilerin kalitesi ve derinligi,
e Gorev ve sorumluluklarin agikligi,

e lletisimin siklig1, zamansallig1 ve igtenligi,
e Isi yaptirma kabiliyeti,

e Paylasilan amagclarin agikligi,

e YOn ve vizyon,

e Verilen sozlerin ve taahhiitlerin yerine getirilmesidir.

Yonetici de olsa bir insana giivenebilmek i¢in Baltas (2003) ¢ogunlukla sunlara ihtiyag
oldugunu belirtmektedir:

a. sOzlinu tutmak,

b. biitiinliik sergilemek (6zii s6zii bir olmak)

c. bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmak,

d. diiriist olmak,

e. sorumluluk sahibi olmak.

Orgiitlerde, iliskiler ast ve {ist hiyerarsisi olarak goriiliir. Bu hiyerarsik iliskilerde
incinme — kirilma olasiliklart mevcut oldugundan giiven kavrami 6nemli bir nokta
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurum calisanlarinin isletmenin hedefleri dogrultusunda
davranmalarini saglayan kisi olan yoneticiye duyulan giiven astlarca orgiitlin biitiiniine
atfedilmektedir. Literatiire bakildiginda da giivenin yodneticiler tarafindan baslatilmasi
gereken bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir. Konuyla ilgili olarak Whitener ve
arkadaslarinin ““Yonetsel Giivenilirlik Modeli’’ olarak adlandirdiklari modellerinde,
astlarin yoneticilerine gliven duymalarini saglayan bireysel unsurlar olarak yoneticilerde
bulunmasi gerektigini disiindiikleri bes unsur tanmimlamaktadirlar. Burada iki kisi
arasinda var olabilecek giliven iligkisi yerine, calisanlarin yoneticilerine giiven
duymalarmin 6nemi vurgulanir.. Bu unsurlar yonetsel giivenilirlik anlayisinin boyutlar
olarak ifade edilmekte, davranislarda tutarlilik, davramislarda diiriistliik, kontroliin
paylasimi ve dagilimi, dogru ve agiklayicr iletisim, ilgi ve 6zen gosterilmesi olarak
siralanmaktadir. Bu unsurlarin isleyen bir hal almasi i¢in de h su temel prensiplerden

gerekmektedir (Peltekoglu, 2001: 342);
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Once ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

Yonetici iyi haberlerin yaninda koti haberleri de vermelidir.

Haber zamaninda verilmelidir.

Calisanlar 6nemli olduguna inandiklar1 konularda mutlaka bilgilendirilmelidir.

1.2.1.3.2. Cahsma Arkadaslarina Olan Giiven

Orgiit ilgili olarak yapilan arastirmalar incelendiginde kurumlari meydana getiren
unsurlardan birisi olan ¢aliganlarin sosyal bir varlik olarak goriilmeye baslanmasi ile
kisileraras1 iligkilerin gelistigi bilinmektedir. Calisanlarin birbirlerine ve yoOnetime
giiven duymasi, Orgiit icinde tiim bireyler icin gereklilik olarak goriilmelidir

(Asunakutlu, 2002: 6).

James’ e gore kendilerini glivensiz bir ortamda hisseden ¢alisanlar motivasyon, hosgorii
ve merhametten yoksun kalir. Bulus yetenekleri gelismez. Koski’ye gore insanlar
calisma ortamlarinin emniyetli ve giiven verici oldugunu hissetmedikge, yaraticiliklarini
ortaya c¢ikarmayacaktir (Yilmaz, 2005: 568). Mensuplar1 arasinda bir miktar giiven
olmadan calisan bir Orgiit diisiiniilemez. Taraflar arasinda giiven sorunu yasaniyorsa,
giivensizligin nedeninin sorgulanmas: gerekir. Bu da giivensizligin nedeninin

bulunmasina, bdylelikle de isletmenin tekrar saglikli bir sekilde islemesine olanak tanir.

Kurumlar isler hale getiren igsgorenler, yasadiklar1 ¢evreden edindikleri bilgi, gorgii,
tecriibe, diisiince ve inanglarla ya da kisaca kiiltiirleri ile kurumda var olurlar. Bunun
sonucu olarak da ekip calismas1 dedigimiz unsur olusmaktadir. Isgorenleri, ¢alisma
ortamindaki davraniglarini, ihtiyaglar1 ve isle ilgili beklentileri etkilemektedir. Bu
beklentileri ihtiyaglar, is ile ilgili beklentiler, isgdren iliskilerini etkileyen isveren
tutumlari, yonetimle isgoren etkilesimi bagliklar1 altinda degerlendirmek miimkiindiir

(Demircan, 2003: 140).
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a. Ihtiyaclar

Maslow’un yapmis oldugu ihtiyaclar teorisinde ¢alisanlarin ¢alisma ortamindaki
iliskilerinde en fazla etkili olanlar sunlardir: Sosyal ihtiya¢lar, kendini gosterme ve
kendini tamamlama, yeteneklerini ortaya koyma ihtiyact en fazla etkili olanlardir.
Giliven olgusu bu ihtiyaglar teorisinde Tlglincii siradadir. Sosyal ihtiyaglar bazi
arastirmacilar tarafindan etken ve edilgen olmak {iizere iki kisimda diistiniilmektedir.
Etken olan sosyal ihtiyaclar arasinda; sevme, yardimci olma, sorumluluk duyma, sefkat
gosterme vb. bireyin kendi hisleri 6ne ¢ikarken, edilgen olan sosyal ihtiyaglar arasinda
sevilme, ait olma, kabul edilme vb. bireyin bagkalarindan duymak istedigi hisler 6n
plandadir. ihtiyaclarin biri doyurulmadan da digerinin doyurulmas: hiyerarsiye gore
miimkiin degildir. Bu sosyal ihtiyaglarin temelinde de karsilikli gliven unsuru karsimiza

cikmaktadir (Filiz, 2002).

b. Is Ile Ilgili Beklentiler

Calisanlarin igle ilgili beklentilerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Filiz, 2002: 66):

Ise baslama: Kuruma yeni katilan isgorenlerin karsilanis bicimi, is konusunda
aydinlanmasi calisma arkadaslariyla tanistirilmasi orgilite ve yapilacak ise karsi ilk

izlenimlerin yoniinii belirlemektedir.

Isin isgorene uymas: - Is doyumu: Personelin yapilacak ise uyumunun saglanmas,
isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin isi yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve
yetenekler arasinda uygunlugun bulunmasi, isi yapan kisinin isinden tatmin duymasi ve

isinde daha verimli olmasu ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir.

Is doyumsuzlugu: Isgorende tatminsizlik, huzursuzluk ve isteksizlik yaratmaktadir. Is
doyumsuzlugu daha gizli bigimlerde verimsizlik, isi yavaslatma, disiplin sorunlar1 ve
diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer almaktadir. Is doyumsuzlugu yakinmalara da

neden olmaktadir. Yakinma isgorenin gorevi ile astlar1 ve {istleri arasindaki
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hosnutsuzluktur. Ister toplu ister bireysel olsun yakinmalar degerlendirilip

¢oziilmedikce, daha biiyiik sorunlara yol agmasi kaginilmazdir.

Ucret: Calisan, sadece kendisini ve ailesini gegindirecek asgari diizeyde iicretle
yetinmemektedir. Bu nedenle de tiim ¢alisanlar dikkatlerini {icret konusunda
toplamaktadirlar. Verimi dogrudan etkileyecek bu unsurun igverenler tarafindan dikkate
alinmasi gerekmektedir. Isgdrenle yonetim arasinda iliskilerin iyi olabilmesi, bir bakima
kisinin emeginin karsiligin1 almasi ve kendini giivencede hissetmesi bu konu ile
yakindan ilgilidir. Yonetim ticret politikalarin1 belirlerken adil olmalidir. Ne hak
edilenden az, ne de cok verilmelidir. Ciinkii her iki durum isgérende dengenin

bozulmas1 duygusuna yol agabilmektedir.

Moral: Diisiik ve yiiksek moral duygularinin ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etken; belli
bir grup veya kisi ile olan beseri iliskilerin gelistirilmesi bi¢imidir. Basarili ve etkili bir
personel politikas1 orgiitteki moral degerlerini 6nemli dlgiide etkilemektedir. Iyi bir
moral isbirligi, canliligi ve olumsuzluklara direnmeyi saglamaktadir. Aksi durumda

karamsarlik, isbirligi yoklugu ve siirtiismelere yol agmaktadir.

Calisma ortamn: Isverenin calistigi ortamin fiziksel zelliklerini (giiriiltii sicaklik vb.),
isin icerigini ve ¢aligma saatlerini kapsamaktadir. Yonetimin igsgdrene iyi ve saglikli bir
calisma ortami saglamasi hem iiretim hem de sosyal ve insancil agidan 6nemlidir. Boyle
bir ortamda isgdren kendisine deger verildigi ve saygi duyuldugu, insanca yaklasildig

duygusunu duyacaktir.

c. Isgoren Iliskilerini Etkileyen Isveren Tutumlar
Isgorenlerin birbirleriyle olan iliskilerini etkileyen davramslar1 su sekilde siralamak

mimkiindiir: Bilgi verme, yoneticiye giiven duyma, emrin verilisi, istikrarli disiplin,

yonetime katilmadir.
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Isgorenler; ¢alistiklart kurum hakkinda, ileriye doniik hedefler, calisma planlari, kurum
ici yapilan degisiklikleri 6grenme ihtiyaci igerisinde olurlar; yoneticiye giiven duymak
icin yoneticinin samimi ve isgorenlerini koruyan bir tavir iginde olmasini beklerler.
Eger yonetici emir verilecekse bunu sadece emir vermek i¢in degil ayn1 zamanda emri
benimsetme egilimi i¢inde olmasi1 gerektigini diisiiniirler. Yine is gorenler, kurallarin
cezalandirma araci olarak degil kurumun isleyisindeki disiplin olarak algilama ihtiyaci
duyarlar. Kurum i¢indeki isleyise katilmak da isgorenleri motive edecek ve onlarin

doyumunu saglayacaktir

d. Yonetimle Isgoren Etkilesimi

Iletisim, “Bir bireyden digerine bilgi ve anlayisin aktarilmasi, anlamin paylasilmasi ve

yoneticinin islerini yonetmek i¢in bagkalarina ulasma siirecidir (Filiz, 2002: 67)”.

Iletisim, insanlarmn birbiriyle bag kurmasidir. Bu bag en az iki kisi arasinda tesekkiil
eder. Iletisimde bir gonderici birde alic1 6geleri vardir. Géndericinin mesaji dogru bir
sekilde alindiginda iletisim tamamlanmis demektir.. Ancak; alicidan gondericiye geri
besleme yapildiginda bu iki yonli iletisimi olusturmaktadir. Mesajin alinmast,
anlamlandirilmast ve eyleme gecirilmesiyle iletisim son bulmaktadir. Ancak
orgiitlerdeki iletisim siirecinde mesajin kabul edilmesi ve geri besleme Onem
kazanmaktadir. Giinlimiizde is yasaminda yiiksek performans i¢in ekip c¢alismasinin
olusumunda yoneticilerin organizasyonda calisanlara giiven, agiklik ve diriistliik
ilkeleri g¢ercevesinde davranma, daha iyl ve miikemmele c¢alisanlarla birlikte ulagsma
konusunda kararli olma ilkeleri dnem tagimaktadir. Bagkalariyla iletisim kurmanin

temeli kisinin kendini tanimas1 ve duygularina hakim olmasidir.

Yonetimle iggéren etkilesimi arasindaki giiven eksikligi genelde iki olusumu ortaya

koymaktadir:

1. Hemen her alanda isgorenlere isin nasil yapilacagi hakkinda kesin talimatlar

verilmesi.
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2. lIsgorenlere isin performansi hakkinda oldukg¢a genis degerlendirme alani

taninmasi.

1.2.1.3.3. Prosediirlere Giiven

Bir kurum igersinde ¢alisanlar yeterince bilgi sahibi olmadiklart konular hakkinda
degerlendirme yaparken ¢ogu zaman ya Onyargi ile hareket etmekte veya ¢evrelerinden
edindikleri yetersiz bilgilerle s6z konusu konuya kars1 yanlis ya da olumsuz tutumlar
sergileyebilmektedirler. Bu baglamda bilinmeyen konulara karsi duyulan siiphe ve
korku bireyin tutum ve davranislarini etkilemektedir. Dolayisiyla burada orgiit
yonetimine diisen gorev kurum icersinde etkin bir iletisim diizeyi olusturmak ve
calisanlar1 diizenli olarak orgilit kiiltiirii, politikas1 ve prosediirleri hakkinda

bilgilendirmektir (Ding, 2007: 45).

1.2.1.4. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Bireyleraras1 giliven ile orgiitsel giiven arasinda kiyas yapildigi takdirde goriilecektir ki
orgiitsel giiven daha karmasik bir yap: teskil etmektedir. Orgiit igerisinde ¢alisanlarin,
kuruma ve yoneticilere; igverenlerin de ¢alisanlara giiven duymalar1 esastir. Yonetim
alan yazininda orgiitsel gliven boyutlar1; kuruma giiven, yoneticilere giiven ve ¢alisanlar
aras1 giiven olarak siniflandirilmaktadir (Aktuna, 2007: 64). Giivenin bu boyutlart ayri
ayrt tesekkiil etse de birbirleri ile baglantili oldugu goz ardi edilmemelidir. Ciinkii
calisan kuruma gliven duymadigi hallerde, bu durumdan yonetici de etkilenecektir.
Ayni durumda yonetici ¢alisana giiven duymadigr zamanlarda calisan ve kurum bu

giivensizlikten dolayli ya da dolaysiz bir sekilde etkilenme yasayacaktir.

1.2.1.4.1. Kuruma Giuiven:

Orgiitsel giivenin yaratilmasinda ilk basamak kuruma giiven olmalidir. Bu giiven tiirii,
bazi kaynaklarda “Orgiitsel giiven”(Galford, 2004: 168) ya da “odak grubuna giiven”
olarak da ifade edilmektedir. McKnight (1998) kuruma giiveni, ¢alisanin kurumsal

yapinin basariy1 saglayabilecek tarzda yapilandirildigima dair inanciyla olusmaya
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basglayan giiven tiirii olarak tanimlamistir (Yilmaz, 2006: 53 - 55). Kurum igerisinde
terfi, adalet, esit iicret dagilimi, orgiitte giivenilir bir ortamin yaratilmas: i¢in etkili

unsurlardir.

1.2.1.4.2. Yoneticilere Giiven

Orgiitlerde giivenin baslaticis1 yoneticilerdir. Yéneticinin kisiligi ve liderlik yetenegi,
yonetici olan bireye giliveni arttiran, yam1 zamanda da azaltan bir faktor olarak
goriilmektedir. Ayn1 zamanda orgiit yonetimince desteklenen ilke ve kurallara 6diin
verilmeden uyulmasi, yani yoneticinin biirokratik davranmasi da iggérenlerin giiven

icinde olmasini saglayabilir (Basaran, 2004: 313).

Yonetsel gilivenilirligin saglanmasinda etkili olabilecek temel unsurlar1 su sekilde

siralayabiliri (Ding, 2007: 30):

e Calisanlarin kendilerini ve yaptiklar isi etkileyebilecek konulardan ilk
once haberdar olmalari,

e YoOneticinin kotii haberleri de verebilmesi,

e Calisanlar i¢cin 6nemli olabilecek haberlerin onlara zamaninda iletilmeli

e (alisanlarin 6nemli gordiikleri konularda mutlaka bilgilendirilmeleridir.

Zand (1997, akt: Artuksi, 2009: 38), yiiksek giiven iliskilerinin bulundugu igletmelerde,
yoneticilerin de birbirleriyle daha iyi isbirligi yapabildigini ve daha anlasmazligin
yasandigin1 vurgulamistir. Bu sekilde olusan karsilikli giiven iligkileri, yoneticilerin
astlaria kars1 agik olmalarini, onlarin Orgiit i¢in dogru olan1 yapacagina inanmalari
saglayacaktir.

1.2.1.4.3. Cahisanlar aras1 Giiven

Bireylerin karsilikli etkilesimde bulunduklar1 o6rgilit yasaminda, c¢alisanlarin cesitli
ihtiyaclar1 olabilmektedir. Bu ihtiyaglar baginda iletisim gelir. Calisanlarin birbirleriyle
kurduklar1 iletisim, kendi aralarinda da giivenin dogmasint saglayan bir faktordiir.

Calisanlarin bu sekilde kazandiklar1 giiven olgusu, is iliskilerinin ¢ok daha hizli, etkin
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ve kolay bir bigimde yiiriitiilmesine yardimci olur. Bu sebeple calisanlar arasinda giiven
olmasi, isletmenin daha saglikli faaliyet gostermesine ve yillik hedeflerine ulagsmada
mesafe almasinda etkilidir. Hatta ¢alisanlarin giivenini tesis etmeyi hedefleyen, adil
kararlar ve eylemlerden olusan Orgiit politikalar1 ve yonetim anlayisi, calisanlarin

yenilik¢i ve yaratict giiglerini harekete gegirmektedir (Dogan, 2002: 71-78).

Clark ve Payne (1997, akt: Yilmaz, 2006: 51), orgiitsel giiveni su boyutlarda

irdelemislerdir:

Giivenin duyussal nitelikler boyutu; bireyin kendisi digindaki kisilerin uzmanligina,
bilgisine, niyetlerine, davraniglarina, sozlerine ve genel tavirlarma giiven besleme
duygusunu ifade eder. Bir bakima calisanlar arasi giivenin yansimasidir. Bu giiven
boyutu isletmedeki calisanlarin birbirlerinden aciklik ve diiriistliik bekledigi, yavas
yavag viicut bulan arkadasliklarin olustugu boyuttur. Giivenin duyussal boyutu, orgiit
icindeki bireylerin giivene olan yaklasimlarinin ifadesidir. Bireylerin gilivene karsi
olumlu tutumlar yani ilgi, istek, sevgi, baglilik vs. olusturabilmesi i¢in ¢evresindeki
diger calisan kesimden ve isletmenin kendisinden bu duyguyu olusturacak 6zellikler
gostermesi egilimindedir. Glivenin duyussal boyutu bunlarin sonucunda olusacak bir

duygudur.

Giivenin bilissel nitelikler boyutu; calisanlarin diger is arkadaslarina giivenilecek
yeterlilige sahip olma diislincesini ifade eder. Bu yeterlilik; kisilerin yargilama
becerilerini, diriistliik, yetkinlik, sadakat gibi niteliklerini ve iletisim yeteneklerin
icermektedir. Giivenin bilissel yonii, kime, hangi kosullarda ve hangi gerekce ile
giivenilecegi konularimi irdeler. Bir bakima duygularin geri plana itilip, aklin devreye
girdigi bir giiven boyutudur. Biligsel giiven duygusu; bireyin c¢evresindeki insanlarin
kendisine zarar vermeyecek bir eylem yapmamasina karsi ortaya c¢ikan giliven
duygusunu ve bireyin karsisindaki kisinin gorevini basartyla tamamlayabilecek
yeterlilige sahip olduguna inanmayi igerir (Doney, 1988: Yilmaz, 2006: 54 ) Giivenin
biligsel nitelikler boyutu, ¢alisanlarin {izerlerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmek

icin Ozveride bulunmasimmi ve bunun paralelinde baghlik gilivenini ve c¢alisanlarin
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birbirlerine karst giiven hislerini kuvvetlendirmeyi ele alir. Bu boyutta, ¢alisanlarin

empati kurmalari da goriliir

Odak grubuna giiven boyutu; kisilerin giiven duymak istedikleri c¢alisanlara,
yoneticilere ve kurumun kendisine giiven duyma istegini ifade eder. Bu giiven duygusu,
tic sekilde gerceklesmektedir. Bunlar; kisilerarasi, kuruma dayali ve sisteme dayali
giivendir. Dolayisiyla Clark ve Payne, yukarida agikladigimiz ii¢ boyutu odak grubuna
giiven boyutunda birlestirmislerdir. Bu boyuttaki degerlendirme, performans 6Slgiitleri,
odiiller, is ilkeleri, yani isletmenin yazili kurallari, giiven olusumunu saglayan énemli
bir faktordiir.

Sonug olarak, odak grubuna giiven boyutu, bireyin diger bireylere, orgiitsel yapiya yani
organizasyon big¢imine, Orgiitlin yasal ve yazili olan kurallarina giiven duygusunu
kazanmasidir. Ciinkii bu boyuttaki giiven isletmeyi ve isletme dahilinde iligkide
bulundugu biitiin olgular etkileyecektir.

1.2.2. Egitim Orgiitlerinde Giiven
1.2.2.1. Okullarda Orgiitsel Giivenin Olusumu

Egitim oOrgiitleri bireylerde istendik davranis degisikliklerinin hedeflendigi ve bu
cercevede bireylerarasi iligkilerin en yogun bi¢imde yasandigi ortamlardir. Giivenin
egitim orgiitlerinde olusmasin saglamak; kisa donemde, ogretmenler, dgrenciler ve
velilerle olan iligkilerin kalitesini, uzun donemde ise tiim toplum yasamini etkileyecek

gelismelere sebep olabilir.

Okul hizmet tireten bir orgiittlir ve bu hizmetin nitelikli olmasi, 6rgiit iginde olumlu bir
ortamin saglanmasina baghdir. Okul yoneticisi, okulun tiim kaynaklarinin saglanmasi
ve yerinde kullanilmasi, egitim ve Ogretimle ilgili her tiirli etkinligin yiiriitiilmesi,
okulda isbirligi, iletisim ve esgiidiimiin olusturulmas: vb gorevleri yerine getirmek
durumundadir (Sisman, 2000: 113).

Orgiitsel giivenin hem bireysel hem orgiitsel 6zellikler iceren bir yapisi vardir. Orgiitsel

giiven davranigi bireyin ise getirdikleri ile orgiitiin bireye sunduklarinin bilesiminden
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olusmaktadir. Orgiite alinacak isgorenlerin giivenin kisisel temellerini tasryacak sekilde
alinmas1 orgiitsel giivenin olusumunda 6nemli bir 6zelliktir. Var olan isgérenler ise
giivenin temelindeki Ozellikleri tasimalar i¢in egitilebilir. Yine orgiitlerde giiven tesis
etmek i¢in Orgiit ortamindaki Orgiitsel araglarla da oynanmalidir. Gliven icin bireysel
ozelliklere sahip olan bireyler eger oOrgiitte glivenin olusumunu destekleyen araglarla

donatilmazsa giiven tesisi edilemeyebilir (Polat, 2009: 64 - 65).

Okullar, yaptiklar1 isin niteligi geregi Orgiitsel giivenin {ist diizeyde olmasi gereken
orgiitlerdir. Okul yoneticilerinin, 6gretmenlerin, O0grencilerin ve velilerin karsilikli
giivene dayali bir iliski gelistirmeleri egitimin niteligi agisindan oldukc¢a Onemlidir.
Okullarda ¢alisanlarin yaptiklari isler birbirini tamamlar niteliktedir. Bir baska ifadeyle,
okul c¢alisanlarinin ve 6zellikle 6gretmenlerin basaris1 bir karsilikli bagimlilik iligkisi

icerir. Bu nedenle okullarda giiven oldukca dnemlidir (Ozer, 2006: 103 - 124).

Okulda olusturulan giiven ortami, yonetsel ve egitsel etkinliklerde istenilen hedeflere
ulasiimasinda okul yoneticisine yardimci olabilir. Bu nedenle okul yoneticisi,
Ogretmenlerin giliven, sadakat ve bagliliklarint artirma yollarini bulmali ve onlan
giidiilemelidir (Bulug, 2008: 554).

Diger orgiitlerde giiven olgusunun konumlandigi yer ile okul i¢inde giiven olgusunun
konumlandig yer birbirlerine yakin hatta daha 6nemli bir pozisyondadir. Ciinkii okullar
bireylerde davranis degisikligi meydana getirmek i¢in olusturulmus kurumlardir. Okul
{iriiniiniin bilyiik bir kismini, egittigi insandaki davranis degisikligi olusturur. Insan
ogesinin, okulda oldugu kadar baskin oldugu bir bagka orgiit tiiriine az rastlanir. Insan
Ogesinin baskin oldugu bir kurumda, insanlar1 bir arada tutan ve bunlar arasindaki
iliskinin sonucu olan giiven elbette cok 6nemlidir (Y1lmaz, 2006: 65).

Moran’a (2000) gore okulun gelisimini ve verimliligini dikkate aldigimizda giiven,
kritik bir noktayr olusturmaktadir. Giiven, okullarda giizel ve etkili isler yapilmasina
zemin hazirlarken, gilivenin yoklugu bu tiir gelismeyi engelleyici bir faktdr olur.
Giivenin olmadig1 okullarda, 6gretmenlerle 6grenciler arasinda uzaklagsma ve sagliksiz
bir iletisim ortami olusur. Giiven diizeyinin diisiik oldugu okullarda; liderler, grup ve

okul yararma calismak yerine kiigiik hesaplar1 tatmin etmek i¢in ¢alismaya baslarlar.
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Giivensizlik okul kiiltliriinii ele gecirdigi zaman, okulun verimli isler yapmasi miimkiin

degildir (Moran, 2000, akt: Yilmaz, 2006: 63).

Okulda giiveni olusturmanin bes temel Olgiitii vardir. Bunlar, yardim severlik,

giivenirlilik, yeterlik, diiriistliik ve agikliktir.(Samanci, 2007).

Yardimseverlik

Yardimseverlilik, giivenilenin gilivenene iyi davranma istegine inanilan ol¢tidiir.
Yardimseverlilik, glivenilenin giivenene karsi belirli bir bagliliga sahip oldugunun
gostergesidir. Bu baghiligin  6rnegi, gilivenenle giivenilen arasindaki iliskidir.
Giivenilenin yardimsever olmasinin gerekmemesiyle beraber, giivenilen giivenen kisiye
yardim etmek ister ve ayrica giivenilen i¢in herhangi bir 6diil s6z konusu degildir.
Yardim, giivenilenin giivenene kars1 olumlu bir sekilde yonelmesidir (Toprak, 2006).

Giivenilirlik

Giivenilirlik, yardimseverlikle birlikte tahmin edilebilirlik duygusu olusturur (Mishra,
1996). Kisiler arasi1 baglilik durumunda, baska bir kisi ya da gruptan bir seye ihtiyag
duyuldugunda, bireye bunu karsilamasi icin gilivenilebilir. Giivenilirlik kisinin
ihtiyaglarinin olumlu sekilde karsilanacagi inancini belirtir (Hoy ve Tschannen- Moran,
2003, akt: Samanci, 2007).

Yeterlik

Orgiit icinde verilen gorevleri yerine getirebilmek igin gerekli olan teknik ve kisisel
becerileri ifade etmektedir. Yeterlik, 6zel bir etki alani iizerinde etki sahibi olmay1
saglayan grup becerileri, uzmanliklar1 ve Ozellikleridir (Yasar, 2005: 39). Yeterlik
beklendik ve yapilacak isin standartlarina gore davranma yetenegidir. Bir Ogrenci,
Ogretmeninin yardimsever olduguna inaniyor ve 0grenme konusunda gayret gosteriyor
olabilir ancak 6gretmeni konuyla ilgili yeterli bilgiye sahip degilse ya da bilgiyi uygun
sekilde aktaramiyorsa Ogrencinin Ogretmenine olan giliveni simirli olacaktir (Hoy ve

Tschannen-Moran, 2003, s,akt; Samanci, 2007).
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Diiristlik

Tschannen-Moran ve Hoy’a gore (1998) diiriistliik insanin karakter, tutarlilik ve
dogrulugudur. Insanin ifadeleri ve davranislar arasindaki tutarlilik diiriistliik isaretidir.
Dahasi, hareketlerin sorumlulugunu kabul etme ve baskasini su¢clamamak icin gergegi

carpitmamak dogruluk 6rnegidir (Samanci, 2007).

Acikhk

Diisiincelerin ve bilgilerin &zgiirce digerleriyle paylasilmasidir. Orgiitlerde giiven
ortaminin yaratilabilmesi ve siirdiiriilmesi agisindan yoneticilere biiylik sorumluluklar
diismektedir. Egitim orgiitleri olan okullarda da genel giliven atmosferinin

olusturulmasinda yoneticinin davraniglari da oldukc¢a dnemlidir (Yasar, 2005: 39).

Aciklik ve giiven birbirine bagl iki olgudur. Kisinin kim oldugunu ve ne yaptigini
bilmek giiveni arttirmaktadir. Baslangigta bir kisiyle samimi olmak ve ona glivenmek
icin insanlarin kisinin kendisi ile ilgili bildiklerini yanlis anlagilmayacagindan ve
bunlart ona kars1 kullanmayacagindan emin olmak istemektedir. A¢iklik olmayinca
giiveni korumak da oldukca giiclesmektedir. Insanlara giiven duymak onlarla acik,
diirlist ve gerceke¢i olmak anlamina gelmektedir. Biitiinliik icinde davranmak anlamina
gelmektedir. Ancak organizasyonlar bu konuda kapali kutu yerler olmaktadir (Toprak,
2006).

Orgiitlerinde giiven ortami yaratabilmek igin ydneticilere su bes davranista (Whitener,

Brodt, Korsgaard ve Werner, 1998) bulunmalar1 dnerilmektedir (Isbasi, 2000).

Davramista tutarhlik: Yoneticilerin zaman icinde karsilastiklar1 durumlarda tutarli
davranmalari, calisanlarin onlarin gelecekteki davraniglarimi tahmin edebilmelerini
saglayacaktir. Bu, onlarin yoneticileriyle iliskilerinde daha fazla risk almalarini
kolaylagtiracaktir. Tahmin edilebilir olumlu davranislar, iligkideki giliven diizeyini

artiracaktir.
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Davramista diiriistliik: Calisanlarin yoneticilerin sozleri ve eylemleri arasindaki
tutarliliga iligkin gozlemleri, onlarin diiriistliikk, dogruluk ve moral degerlerine iliskin
algilamalarinmi etkileyecektir. Calisanin yoneticisine giivenerek aldig riskleri azaltici
etkisi agisindan benzerlik gostermelerine karsilik tutarlilik ve dirtstlikk, farkli ele

alinmas1 gereken kategorilerdir.

Kontroliin paylasimi ve devri: Karar alma siirecine katilimi ve kontrol devrini
kapsayan "kontrol paylasimi", gilivenilir davranisin temel unsurlarindan biridir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin karar alma siirecine katilimina izin verme derecesi giivenin
gelisimini etkileyecektir. Ciinkii ¢alisanlar bu yolla kendilerini etkileyen kararlar
tizerinde kontrol sahibi olacak ve kendi ¢ikarlarini koruyacaklardir. Sosyal miibadele
teorisi agisindan bakildiginda kontroliin paylasimi ve devri, sosyal odiiller olarak
nitelendirilebilir. Bu ddiiller, karsilikli sosyal faydalarin miibadelesini temsil ettigi i¢in

calisanlarin yoneticilerine duyduklari giiveni artiracaktir.

fletisim: Tam ve dogru bilgi, alman kararlara yonelik aciklamalar ve agciklik,
giivenilirlik algilamalarini etkileyen iletisime iliskin faktorlerdir. Kolaylastirici, tam ve
dogru iletisim, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar giiveni artiracaktir. Kararlarla ilgili
dogru agiklamalar yapilmasi, zamaninda ve dogru geribildirim saglanmas1 giiveni
artiracaktir. Son olarak, yoneticilerin ¢alisanlariyla fikir ve duygu aligverisinde
bulunabildikleri "acik iletisim" ortami onlara duyulan giiveni artiran bir faktordiir.

flgi gosterme: Calisanlarin ihtiyaclarina karst duyarli olmak, onlarin g¢ikarlarmi
koruyacak sekilde hareket etmek, bir kisinin ¢ikari i¢in digerlerini istismar etmekten
kacinmak gibi davranislar, iyilikseverlik ve c¢alisanlarin organizasyondaki huzurunu
saglamaya yonelik yonetsel gilivenilirlik davranislaridir. Bu tiir davranislar, yoneticilerin

sadik ve iyiliksever olarak algilanmalarini saglar.

Orgiitte giiven ortaminin var olmasi sonucunda &rgiitsel baglilik, verimlilik, isgérenlerin
is tatmini, moral ve isteklendirme diizeylerinde artig, problem ¢ézme ve karar verme
siireclerinde iyilesme oldugu saptanmis, isgiicii devri, devamsizlik, degisime karsi

direng ve stres diizeylerinde azalma oldugu belirtilmistir (Yasar, 2005).

69



Icine girdiginde, giiven duydugu bir ortamda calismak &gretmenin mutlulugunu ve
huzurunu arttirmaktadir, mutlu ve huzurlu, kendini glivende hisseden dgretmenin verimi
ve iiretkenligi artmaktadir. Uretkenligin oldugu bir ortamda da basari kagmilmazdir

(Samanci, 2006).

Gigclii bir orgiitsel gliven diizeyinin okula saglayacagi faydalari su sekilde siralamak

miimkiindiir (Y1lmaz, 2006: 56);

a) Okulda saglanacak genis tabanli bir gelisim ve degisimin temelini olusturur,

b) Okulda yapilan diizenlemeler ve degismeler i¢in 6gretmenlere umut verir,

¢) Ogretmenlerin birbirlerini daha iyi anlamasin1 saglar,

d) Okulda yapilan is ve islemlerin saglikl bir sekilde yiiriiyiip yiirlimedigini gosterir

e) Meslektaslarina ve okula karsi giiven, 6gretmenleri yenilik ve degisime karst agik
hale getirir

f) Giivenilir bir okul ortami, 6gretmenlerin daha iyi bir 6grenme ortamini nasil

saglayabilecekleri konusunu diisiinmelerini saglar.

Egitim oOrgiitleri olan okullarin da etkili ve verimli olabilmesi, 6zelde okulun genelde
egitimin amaclarinin gerceklestirilebilmesi, 6grencilerin etkili bir sekilde 6grenim
gorebilmeleri icin, tiim okul paydaslarinin isbirligi ve uyum igerisinde calismalar
gerekmektedir. Bu durum da okul igi iligkilerin niteligi ile ilgilidir. Bu iligkilerin

niteligini belirleyen en dnemli unsurlardan biri ise, bireyler arasinda ya da okul i¢inde

var olan giiven ya da gilivensizlik diizeyidir.

Okullarda gilivene dayali bir iliskinin kurulmasi, ¢alisanlarin okul yonetimine ve bir
biitiin olarak okullarina giiven duymasi, okullarina duygusal acidan bagli, kendilerini
okullar1 i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve okullarindan ayrilmay:
istemeyen calisanlarin olmasi, egitim Orglitleri icin olduk¢a Onemli bir durumdur.
Orgiitsel giivenin, degismeye, gelismeye ve nitelik yiikseltmeye etkileri dikkate
alindiginda, okullardaki giiven eksikliginin egitime olumsuz etkilerinin neler olabilecegi
kestirilebilir. Bir Orgiitiin, calisanlarin gliveni ve dolayisiyla bagliligi olmadan etkili

olmas1 ve gelismesi olanakli degildir (Ozer, 2006: 120).
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Orgiitlerdeki giivenin eksikliginde verimlilikte diisiisiin olmas1 kacinilmazdir. Giivensiz
bir ortamda c¢alisan isgdrenler, calismalarindan otiirii fark edilmedikleri ya da dvgii
almadiklar1 i¢in siki c¢alismaya gerek yokmus gibi hissederler. Arastirmalar
gostermektedir ki; orgiit ortaminda ve Orgiitsel iliskilerde giiven eksikligi orgiitsel
bagliligin, insan iligkilerinin, orgiitsel performansin diismesine ve iggéren moralinin ve
iiriin  kalitesinin duigiilk seviyelere inmesine ayrica bunlara bagli olarak iggoéren
devamsizliginin ve devir oraninin artmasina sebep olmaktadir. Bu baglamda kendini
thanete ugramis gibi hisseden isgoren, hirsizlik ve isyerinde siddete bagvurma gibi zarar
verici davraniglara yonelecektir. Boyle bir ortamda, ¢ok fazla stres ortaya g¢ikarken
yenilik ve yaraticilik ya ¢ok az olacaktir ya da hi¢ olmayacaktir. Bir orgiitte giiven
diizeyi yiiksek ise, giiven eksikligi oldugu zaman ortaya ¢ikan durumlarin tam tersi s6z
konusudur. Isgdrenler ise istekli olarak gelecektir. Calisirken mutlu olacaklar ve bunu
disa yansitarak verimli hale geleceklerdir. Yaptiklar is {izerinde yetki ve sorumluluk
sahibi olmalarina izin verildigi i¢in isletmenin basarisi ve gelecegi ile ilgileneceklerdir.
Orgiit igindeki roliinii isgdren tam olarak kavrayacak ve bu rolde miikemmellik i¢in
caba gosterecektir. Orgiit igerisindeki giiven diizeyinin artigina bagl olarak da
calisanlarinin Orgiite baghliginin arttigr ve orgiit performansinin yiikseldigi sonucuna

ulagilmistir (Halis, 2007: 102)
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Sekil 8: Okulda orgiitsel giiven olusturma

Incilme Olasihé
Azaltma
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etkilesim
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Saygmv Dogru
Anlama

Basan Icin
Diisiik Riskli
Ortam

Giivenin
Olusmasi

/

Diiriistliigii ve
Rekabeti
Dogru Anlama

Basar icin
Yiiksek
Riskli Ortam

Degisim ve
Gelisimi Saglama

Kaynak: Kochanek, J. R. (2005). Building Trust for Better Schools. California:Corwin Press A Sage
Publications Company. S.19 AKT:Yilmaz, 2006:67)

1.2.2.2. Ogretmenler Ve Orgiitsel Giiven

Orgiitler dgretmenlerin  orgiite  duyduklart  giivenle ayakta durabilmektedirler.
Ogretmenin orgiite giiven duymasinda gerekli olan birgok etken vardir. Bunlar; 6rgiit
yoneticisi, is arkadaglari, 6grenciler, veli gibi bir¢ok etken siralanabilir. Fakat siiphesiz

Ogretmenlerin orgiitsel gilivenlerinin gelisiminde en O6nem verdikleri etken yoOnetici

etkenidir.
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Ogretmenler, her toplumda egitim kurumunun temel 6rgiitleri olan okullarin egitimsel
isgoriilerini gerceklestirmelerinde stratejik bir rol oynamaktadir. Ogretmenlerin bu
kritik konumlari, okulda orgiisel giivenin olusturulmasindan siirdiiriilmesine ve
sonuglandirilmasina kadar biitiin asamalarinda dikkatle g6z 6niinde bulundurulmalidir.
Ciinkii o6gretmenler, egitimdeki degerler sisteminin yalnizca olusturucusu degil, ayn

zamanda tipik bir tasiyicisi ve temsilcisidir.

Ogretmen, dgrenci igin sadece bilgiyi aktaran kisi olmamakta, ayn1 zamanda cesitli
goriis, tutum ve davraniglariyla 6grencileri isteyerek ya da istemeyerek etkilemektedir
(Sisman, 2000: 51). Bu sebeple, okul ortaminda olusturulacak giiven ortami yonetici-
ogretmen, ogretmen-ogretmen iligkisini etkiledigi kadar 6gretmen 6grenci arasindaki

iliskiyi de etkileyebilmektedir.

Ogretim kadrosunun Katk ve destegi alinmaksizin uygulamaya calisilan higbir yonetsel
ve egitsel strateji, okulun siirdiiriilebilir bir giiven ortaminda uzun siire yasatiimasinin

garantisi degildir.

Calisan ve yonetici arasindaki etkilesim orgiitlerin yasamalarinda oldukc¢a 6nemli bir
unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu etkilesimi orgiit icin kritik kilan
durum, calisanin, orgiitii temsil eden olarak gordiigii yoneticiye duydugu giiveni, tiim

orgiite duydugu giiven olarak genellestirmesidir (Erdem, 2003: 153 -182).

Ogretmenler, okullarda kendilerine dnem verildigini, fikirlerinin alindigini, karar verme
stirecinde kendilerine damisildigini, yeniliklere ve yaraticiliklara agik bir ortam
olusturuldugunu diislindiiklerinde ve gordiiklerinde yoneticiye dolayisiyla Orgiite
giivenleri gelisecektir. Gilivenin saglanmasi zor ve uzun bir siiregtir. Fakat bu siireg
saglandiginda bu olumlu hava biitiin orgiite yansiyacak ve Orgiitte basar1 kacinilmaz

olacaktir.

Orgiit i¢inde isbirlik¢i ve dingin bir sosyal ortam saglayabilmek icin calisanlarn

arkadaslarina giivenmeleri de 6nemli bir dnceldir. Giiven olmadigi durumlarda bilgi
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paylasiminda isteksizlik artacak, karar alma konusunda yardimlasma azalacaktir

(Islamoglu ve digerleri, 2007: 39).

Kurum iginde giiveni gelistirmek i¢in belli bash konulara dikkat etmek gerekir. Bunlar:

1- Her zaman dogruyu sdylemek,

2- Insanlarin iyi yonlerini bulmaya ¢alismak,

3- Birbirinin zayif yonlerini suiistimal etmemek,

4- Calisanlara gorev dagilimini adil olarak yapmak,

5- Biitiin ¢alisanlara saygili davranmak,

6- Calisanlarin hakli olduguna inanildiginda onlar i¢in savasmak,

7- Calisanlarin 6zel sorunlari ile ilgili goriismeleri gizli tutmak,

8- Verilen sozleri tutmak ve yerine getirmek,

9- Caligsanlarin basarili olmasi i¢in her tiirlii imkani saglamak,

10- Kurum basarilt oldugunda bunu ¢aligsanlarla paylagsmak ve onlarin katkilarina deger
vermek,

11- Calisanlara diiriistliik konusunda model olmak,

12- Kurumsal degisim siirecinde olumlu olmak ve calisanlara moral vermek,

13- Calisanlar1 tarafsiz olarak degerlendirmek.

Ogretmenler ve yoneticileri arasindaki iliskinin giiclenmesi igin sikca bir araya
gelmeleri faydali olacaktir. Calisanlar ve yoneticiler ne kadar ¢ok birlikte zaman
gecirirlerse o kadar ¢ok birbirlerini insan olarak taniyip birbirlerinin ¢alisma tarzlari,
giicli ve zayif yonleri hakkinda fikir sahibi olabileceklerdir. Giiven ortami
yaratildiginda da iist yonetim rahatlikla makro konulara odaklanip calisanlar1 birebir
kontrol etme ihtiyact hissetmeyecektir. Giivenin oldugu iliskilerde, programlarin ve
alinan kararlarin kimin sorumlulugunda oldugu ¢ok agiktir. Rollerin ve sorumluluklarin
acik olmadig1 durumlarda her sey gizli sakli olacak, bu da yoneticilerin igini
zorlastiracaktir. Ayrica, calisanlar kendilerine ait gorevlerin ya da sorumluluklarin
baskas1 tarafindan istlenildigini goriince kendilerini tehdit altinda hissedecek ve bu
gorevleri izinsiz tiistlenenleri de glivenilmez olarak goreceklerdir. Karsi tarafa karsi

hissedilen bu giivensizlik ac¢ik olarak sdylenmedigi ve taraflar yiiz ylize gelip
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konusmadiklart igin is iligskilerinde daha fazla sorun yasanacaktir. Ancak, roller ve

iligkiler ne kadar agik olursa bu tip sorunlarla karsilagsma olasilig1 azalacaktir.

1.2.2.3. Orgiitsel Giivenin Kuruma Faydalan

Orgiitsel giivenin kuruma saglayacag: yararlar Marshall’ a gore su sekilde ifade

edilmistir (Marshall, 2000: 10, akt: Yiiksel, 2009: 35):

e Yetkilendirmenin yeterli diizeyde olmasini hem de islerin kaliteli diizeyde

yapilmasini saglar.

Glinlimiizde kurumlar yaptiklar1 islerde kalicilig1 yakalamak ve kaliteyi arttirmak igin
calisanlarint yetkilendirmektedirler. Kurumda yetkilendirilmenin saglanmasinin tek
yolu ise, yiiksek giiven kiiltiiriidiir. Orgiitlerde kurumsal basariyr yakalamak igin,
kurumun her agsamasinda yetkilendirilmis ¢alisanlarin varligi gerekmektedir. Bunun igin
de ilk &nce kurumda giivenilen bir ortamin varligi gerekmektedir. Orgiit ortaminda,
gorevlendirmenin engeli, giiven eksikligidir. Giiven problemi, hem yetkilendirmenin

yeterli diizeyde olmasini hem de islerin kaliteli diizeyde yapilmasinin oniinii tikar.

e Hiyerarsik yapinin artmasina neden olur ve is akisini hizlandirir.

Kendisinin giiven duydugu ve kendisine giiven duyulan bir ortamda ¢alisan birey, daha
verimli bir sekilde is gorecektir. Birey uygulamalarin kendi sahsina yapilan bir
olumsuzluk olmadigini bilir ve verilen talimatlara kosulsuz uyma egilimi gosterir. Bu da

hiyerarsik yapinin artmasini saglar ve bu durum islerin akisina ivme kazandirir.

e Kurumsal degisim ve gelisimin olusmasin saglar.
Belirsizligin ve giivensizligin yiliksek oldugu ortamlarda liderlerin, ¢alisanlarini
degisime yonlendirmeleri giigtiir. Gilivenin yiiksek oldugu ortamlarda ise calisanlar,

dontisiime ve degisime ayak uydururlar.

e Liderlerin, ¢alisanlarini1 degisime yonlendirmeleri kolaylasir.
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Gilivenin yoksun oldugu zamanlarda, ¢alisanlar gegmis uygulamalari tekrarlama egilimi

gosterecek veya siiregelen uygulamalara tepkili kisiler olacaklardir. Degisim siirecinde

giiven, liderlere ve orgiitlere inanilmaz yararlar saglayacaktir. Dolayisiyla giivensizlik,

giivenin tersi durumlar doguracaktir. insanlar, giivenin olmadig1 ortamlarda yenilik ve

degisimsel uygulamalardan siiphe duyacak ve bu da is vereminin diismesine ve tepkiye

hazir bireylerin olusmasina neden olacaktir. Ortamda giiven var ise g¢alisanlarin is

motivasyonunu ve boylece de is performanslarini arttirir.

Soner Polat’in yayimlanan doktora tezinde orgiitsel giivenin kuruma yansiyan faydalari

su sekilde ifade edilmistir (Polat, 2009):

Orgiitte agik ve gii¢lii drgiit kiiltiiriiniin daha kolay gelismesini saglamakta,
fletisim kanallarmin agik olmasini saglayarak isgdrenlerin isbirligi i¢ine girme
davranisini desteklemekte,

Orgiitsel yenilesme ve 6grenme, istendik orgiit iklimi olusturma, bilgi yaratma,
yetki ve kaynak aktarma, Orgiitiin ¢evreye uyumunu kolaylastirmakta,
Isgorenlerin is doyumunu, ise ve orgiite bagliligmi, moralini rgiitsel adalet
algisinin diizeyini artirmakta,

Isgorenlerin Orgiitle 6zdeslesme diizeylerini artirarak orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 gosterme egilimlerini artirmakta,

Isgorenlerin sosyal sorumluluk, problem ¢dzme, inisiyatifi ele alma ve risk alma
davraniglarini ve yaraticiliklarini artirmakta,

Isgorenlerin yasadig: drgiitsel stres, ¢atismay1 azaltmakta,

Isgdrenlerin, isten ayrilma niyeti, ise devamsizligy, is terki, is devri azaltmakta,
Boylece orgiitsel giiven dogrudan ve dolayli etkilerle bireyin, grubun orgiitiin

performans ve verimini artirmaktadir.

Giiglii bir orgiitsel gliven diizeyinin okula saglayacagi faydalar1 su sekilde siralamak

mumkindir:

Okulda saglanacak genis tabanli bir gelisim ve degisimin temelini olusturur.

Okulda yapilacak yenilikler i¢in 6gretmenlerin umudunu olusturur.
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e Ogretmenlerin birbirlerini daha iyi anlamasini saglar.

e Okulda yapilan islerin olumlu bir sekilde yiiriidiigiinii gosterir.

e Opretmenlerin, diger 6gretmenlere ve kuruma giivenmelerini kolaylastirir.

e Givenilir bir okul ortami, 6gretmenleri diger sorunlardan alikoyarak genellikle

alanlar1 olan egitimle ilgilenmelerine imkan verir.

1.2.2.4. Orgiitsel Giiven Diizeyinin Kurum A¢isindan Onemi

Orgiitsel giivenin kurum agisindan dnemini su sekilde ifade edebiliriz (Yilmaz, 2006:
55);

a) Giivenin, yonetici ve c¢alisan arasindaki iligkiyi ve Orgiitsel basariyr derinden
etkileyen bir unsur olmast:

Kurumlarda calisanlarin birbirileriyle ve yoneticileriyle giiven iliskisi i¢cinde olmasi,
baska bir ifadeyle kurumun giiven {lizerine oturmasi, kurumun biitiin dahilinde

amaglarina ve vizyonlarina ulastirmada en 6nemli etkenlerden birisidir.

b) Calisanlar ve gruplar arasindaki gilivenin, Orgiitiin uzun vadeli kararliliginda ve

iyelerinin basarisinda olduk¢a 6nemli bir faktdr olmast:

Bireye giliven, kisisel iliskiler ve davraniglar dogrultusunda beklentileri ifade eder,
orglite giiven ise bireylerin orgiite iliskin gelistirdikleri tutumlar1 ve ifadeler
neticesindeki beklentilerini gosterir. Orgiitsel basar1 igin bu her iki giiven diizeyinin
yiiksek olmasit Onemlidir. Her iki giliven diizeyinin yiiksek oldugu donemlerde de

kurumun uzun vadeli kararlig1 gelisir ve bu kararlilik neticesinde kurum basariya ulagir.

) Yoneticileri igin diigiik diizeylerde giivene sahip olan ortamda basarisizligin ortaya

¢ikma ihtimalinin olmast:

Orgiit icerisinde yoneticiler, alt kademe personel tarafindan birer model olarak
goriilmektedir. Bir orgiitte yoneticiler saygi duyuldugu kadar, gliven duyulan kisiler
olmak zorundadirlar. Giivenin orgiit geneline yayilmasinda bu tiir bir anlayisin model

olarak goriilen yoneticilerden gelmesi 6nem arz etmektedir. Yoneticilerin yaptiklar
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hatalar, alt kademede calisan personelin kendilerine saygilar1 yaninda giivenlerinin de
kaybolmasinda neden olmaktadir. Zira yoneticilerin tim davranislar1 alt kademe ve

orgiitiin diger ¢evresi tarafindan gozetim altindadir (Omarov, 2009: 14).

d) Giivenin, orgiit i¢i ve Orgiitler arasi igbirliginin arttirllmasinda en 6nemli unsur
olmast:

Bilginin yoOnetim tarafindan calisanlar ile paylasilmamasina yoneticiler tarafindan
gosterilen neden calisanlarin bu bilgiye sahip olduklarinda giivenilmez davranislar
sergileme olasiliklaridir. Oysa yiiksek giivenli is ortamlarinda iletisim hem giivenin
kaynagi hem de sonucudur. Ustten alta ve alttan iiste saglanan saglikl1 iletisim ile drgiit
icindeki aksakliklar siiratle ¢oziime ulasir ve yaraticilik, kararlara katilim orani artar.
Bununla birlikte hata yapma oran1 da diislise geger. Sadece orgiit i¢inde degil Orgiitler
arast iletisim de oOrgiitlerin bilgi paylasimini saglayacagindan toplumsal ve ekonomik
etkilere sahiptir (Yiicel ve Zorlu, 2006: 88).

e) Orgiit iiyelerinin birbirlerine ve drgiitiin tiimiine belirli bir diizeyde giiven duyduklari
zaman geleceginin daha ongodriilebilir bir hale gelerek karmasiklig1 azaltmas:

Giiven olmayan ortamlarda bireyler siirekli kendi c¢ikarlarin1 korumak zorunda
olduklarindan ekip ¢alismasi yapilmas1 miimkiin degildir. Ancak giliven seviyesi yiiksek
orgiitlerde farkli deneyimler, bilgiler ve yetenekler tasiyan ¢alisanlar bir araya gelip
sinerji olusturabilirler. S6z konusu ekip problemleri teshis edip farkli ¢oziim Onerileri
sunabilir (Yiicel ve Zorlu, 2006: 89). Bu ¢6ziimlerde kurumun ileriyi gormesine imkan

saglayan olanaklar olacaktir.

f) Calisan baghiligi ve sadakati, diiriistliige ve giivene dayali insanlar arasi iligkilerin

kurulmasiyla olusturulmasz:

Orgiite baglilik sadece o orgiitte calisma siiresi ile tanimlanmaz. Orgiite baglilik ayni
zamanda ¢alisanin Orgiitin menfaatlerini korumasi, imajin1 korumasi, gizli bilgileri
saklamasi ile 6l¢iimlenebilir. Tiim bunlarin olabilmesi icinde dncelikle orgiitte giivenin
var olmasi1 gerekmektedir.

g) Giivenin, insan kaynaklari faaliyetlerinin basarisinda 6nemli rol oynamasi:
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Giiven duyulan kurumlarda ¢aligmak bireylerin streslerinin azalmasina ve verilen gorevi
daha 1iyi ifa etmesine olanak saglayacaktir. Dolayisiyla bu gelismeler de insan

kaynaklar1 faaliyetinin basar1 hanesine art1 olarak gececektir.

h) Giivenin, teknolojide, Orgiit i¢i rollerde, is tasarimlarinda ve sorumluluklardaki
degisim nedeniyle orgiitsel basar1 i¢in en 6nemli unsur olarak goriilmesi:

Birey, alistigit kurumdaki degisikleri eger o kuruma giiven beslemiyorsa, kendisine
olumsuz yansiyacak bir olay olarak algilar. Bu da hem kurumun hem de yapilacak
islerin saglikli gelismesini engelleyecektir. Bu ylizden alisilan ortamlarda giiven
kurumunun yapilandirilmasi gerekir. Ortamda giiven var ise bu kurumun geligsmesi i¢in

yapilan ¢alismalarin 6niindeki engeli kaldirir.

I) Giivenin, zamanla bireyler, gruplar ve orgiitler arasindaki igbirligini gelistirmesi:

Kurumun amaglarina ulagmasi ve belirlenen hedeflerin de ger¢eklesmesi igin galisanlar
arasinda giliven baglarinin olusturulmasi gerekir. Herkesin birbirinden siiphe ettigi
ortamlarda birey, saglikli bir ¢alisma performansi sergileyemez; ama giiven duyulan
ortamlarda birey, diger kurum calisanlar1 sorgulamayacak ve kurdugu giiven baglari ile

isbirligine girisecektir. Bu durumda kurumun belirli hedeflerine ulagsmasini saglar.

j) Giivenin, orgiitte; 6grenmeyi ve yeniligi arttiran, iletigimi saglayan bir etken olmasi
Insanlarin 6grenmesinde ve yeni bilgi edinmesindeki en onemli &ge iletisimdir.
Iletisimin kisitli oldugu ortamlarda, bilgi aktarmm saglanamayacaktir; bu da kurumdaki

yenilikleri ve bireylerin 6grenmelerini olumsuz yonde etkileyecektir.

1.2.2.5. Okullarda Giivenin Siirdiiriilmesi Ve Korunmasi
Giivenin siireklilik arz etmesi miimkiin degildir. Cilinkii giiven duygusu kirilgandir.

Gliven duygusunu gelistiren ve koruyan unsurlar su sekilde siralamak miimkiindiir

(Polat, 2009: 69):
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Kendinizle ilgili 6nemli bilgileri paylagmak,

Zayifliklar1 ve hatalar1 kabul etmek,

Yardim istemek ve digerlerinin becerilerini ve deneyimlerini kullanmak,
Sorumluluklarimizin kapsami1 hakkinda sorulari ve bilgiyi kabul etmek,
Olumsuz sonuca varmadan 6nce digerlerine siiphenin yararini vermek,
Etkilenmeye istekli olmak,

Geribildirim ve yardim teklifinde risk almak,

Digerlerinin elestiriye agik olusunu kdtiiye kullanmaktan kaginmak,
Isbirlik¢i yarara zaman ve enerji harcamak,

Adil ve istikrarl1 davranmak,

Verilen sozleri yerine getirmek.
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BOLUM 2: ILGILIi ARASTIRMALAR

2.1. Ogretmen Performans Diizeyi {le Tlgili Arastirmalar

Basar (1995), "Ogretmenlerin Degerlendirilmesi" adli tarama modelindeki
arastirmalarin  sonuglarina gore; Ogretmenin degerlendirilmesinde "Ders dis1
etkinlikler", "Ogrencilerle ilgilenmesi" tiim gruplarin ¢ok katildiklar1 goriisler
olurken, "Sicil yonetmeligindeki Olgiitlerin 6gretmenin degerlendirilmesinde

kullanilmas1" ifadesine tiim gruplarin katilim diizeyi orta derecede olmustur.

Cansever (2000), “Performans Yonetim Sistemi” adli ¢alismasinin sonuglarina
gore performans yonetimi sisteminin tek bir uygulama yapisina sahip olmadig ve
bu konudaki basarinin Orgiitiin sisteme olan yaklasimi ile dogru orantili oldugu
belirtilmistir. Farkli performans yonetimi modellerinin parcalari, bagimsiz sekilde
degerlendirilerek sistemin, orgiitiin kiiltiirel yapisi uyarinca farkli pargalart bir araya
getirilerek her orgiite 6zel bir performans ydnetim sisteminin olusturulabilecegi

ifade edilmistir.

Earged (2000) “Ogretmenlerin Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil
Raporlart (2000)” adli arastirmasindan elde edilen bulgulara goére; 6gretmenlerin
performans degerlendirme siirecinde okul yoneticisi, miifettis, ziimre d6gretmenleri,
ogretmenin kendisi, veli ve 6grencinin de yer almasi istendigi ortaya ¢ikmistir. Yine
bu arastirmada, Ogretmen performansinin degerlendirilmesinde kullanilmasi
gerektigi diisliniilerek hazirlanan Olgiitler arastirmaya katilan gruplar tarafindan
“tamamen” diizeyinde kabul gormiistiir. Ogretmen performansini etkileyen sorunlar
arasinda “degerlendirme sonuglarinin 6gretmene bildirilmemesinden dolay1 kendi
performans1 hakkinda bilgi sahibi olmamasi” belirtilmis, dolayisiyla gelistirilen
degerlendirme modelinde, degerlendirme siirecinin acik ve karsilikli uzlagsmaya

dayali olarak yapilandirilmasi tasarlanmaistir.

Anagiin (2002) "Egitimde Performans Degerlendirme Siireci ve Insan Kaynaklar

Yonetiminde Kullanilan Performans degerlendirme Yontemleri" adli arastirmasinin
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bulgulara gore ilkdgretim orgiitlerinde yiiriitiilen degerlendirme siirecinin nesnel
Olciitlerle degerlendirme yapilmasina olanak tanimasi konusunda, ilkogretim okul
yoneticileri ve miifettisleri olumlu goriis belirtirken, Milli Egitim Miidiirligi
yoneticileri bu goriise biiylik ¢cogunlukla olumlu bakmamaktadirlar. Degerlendirme
stirecini, sicil raporu ile degerlendirirken yeterli Olgiitleri kapsamasi konusunda,
ilkogretim okul yoneticilerinin yaris1 yeterli oldugunu diisiiniirken, ilkdgretim
miifettisleri ve Milli Egitim Miidiirligi yoneticileri bu goriise katilmadiklarini;
ilkogretim yoneticileri degerlendirme Olgiitlerinin belirlenmesinde degerlendirilenin
goriiglerinden yararlanildigint diisiiniirken, ilkogretim miifettisleri ve Milli Egitim
Midiirligii yoneticileri bu goriise katilmadiklarini, ilkégretim okul yoneticileri,
ilkdgretim miifettisleri ve Milli Egitim Miidiirliigli yoneticilerinin biiyiik cogunlugu
sicil raporlarinin  degerlendirilenlerin  gercek performansin1  gosterecegine

katilmadiklarini belirtmislerdir.

Arslan (2002), “Performans Degerlendirme Sonuglarmin Hizmet i¢i Egitim
Faaliyetlerinde Kullanilmas1” adli arastirmasinin sonuglarina gore performans
degerlendirme sonuglarinin egitim isleyisiyle dogrudan etkilesimli oldugu
goriilmiistiir. Calisanlarin performans degerleme ile tespit edilen gii¢lii ve zayif
yonleri hizmeti i¢i egitim programlarina yon vermektedir. Bu egitim programlari

calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili olmaktadir.

Okut (2002) “Okul Miidiirlerinin Performans Alanlarindaki Yeterliliklerine Iliskin
Ogretmen Degerlendirmeleri” adli arastirmasinin sonuglarina gore ilkdgretim okul
miidirlerinin  islevsel performans alanindaki okulda ¢ikan c¢atismalarin
engellenmesi, ¢ikan catismalarin ¢oziimlenmesi, hedef-yon belirleme ve paylasma
konularindaki rollerini gergeklestirme diizeylerinin diisiik oldugu; egitim-6gretim
faaliyeti performans alanindaki 6grenci rehberligi ve gelisimi ile personel gelisimi
konularinda yetersiz olduklar1 ve kisileraras1 performans alanindaki 6gretmenlerin
hedefleri dogrultusunda motive edilmeleri konusunda da yetersiz olduklar tespit
edilmistir. Ancak baglamsal performans alanina ait yasal ve diizenleyici
uygulamalar ¢ercevesinde hareket etmeleri konusunda okul miidiirlerinin yeterli

bulunduklar1 belirtilmistir.
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Boyac1 (2003) “ilkdgretim Orgiitlerinin Performans Yonetim Sistemi Siirecleri
Acisindan Degerlendirilmesi” adiyla yaptig1 doktora tezinin aragtirma sonuglarina
gore; ilkogretim Orgiitlerinin  yonetsel siirecleri, performans yoOnetim sistemi
stirecleri acisindan, performans yonetim sisteminin planlama, uygulama ve
degerlendirme alt siiregleri, birbirinden bagimsiz isleyen 6geler oldugu igin bir
sistem felsefesi icinde ¢alismaktan uzaktir. [lkdgretim okul yoéneticileri ve
miifettigleri var olan sistem igerisinde bu 6gelerin isleyisine ve lrettikleri sonuglara
iligskin olumsuz goriise sahiptirler. Ancak ilkdgretim okul yoneticileri ve miifettisleri
performans yonetim sisteminin de dahil oldugu ¢agdas yonetim sistemlerinin genel
ozelligi olan isgoreni, bir deger kabul ederek planlama, karar alma, degerlendirme
stireclerine katma ve yoneticilerin yonetme erkinden kaynaklanan giiclerini

isgorenlerle paylasma gibi konularda olumsuz goriis belirtmektedirler.

Bozkurt Bostanelr (2004) “Tiirkiye’deki Resmi ve Ozel ilkdgretim Okullarinda
Ogretmen Performans Y&netimi” adiyla yaptigi doktora calismasmin bulgularina
gore Ogretmen performans yonetimi faktorlerinin performans Olgiitleri olarak
ilkdgretim okullarinda uygulanmasini, 6gretmen, okul yoneticileri ve ilkdgretim
miifettisleri desteklemektedirler. [lkdgretim okullarinda uygulanmasi en ¢ok kabul
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edilen boyut Ogretmenler tarafindan performans gelistirme” boyutu, okul

yoneticileri ve ilkogretim miifettigleri tarafindan ise “performans izleme *
boyutudur. Ogretmen, ydnetici ve ilkdgretim miifettislerinin dgretmen performans
yonetimi  faktorlerinin  performans Olgiitleri olarak ilkdgretim okullarinda
uygulanmasini kabul etme diizeyleri goreve ve kendi gorev gruplar igerisinde

kideme gore farklilagmaktadir.

Demirtas (2005), “ilkogretim  Okulu  Yoneticilerinin =~ Performanslarini
Degerlendirme  Olgiitleri” adli arastirmasmin  bulgularina gére performans
degerlendirmesi, ilkogretim miifettisleri, milli egitim midiiri, diger yoneticiler,
zlimre 0gretmenleri, okul gelisimi yonetim ekibi, 6grenciler, veliler ve yoneticinin
kendisinin olusturdugu veri kaynaklar: tarafindan yapilmalidir. Okul yoneticilerinin
gorev tanimlarinda yer alan Olgiitler performans degerlendirmede dikkate

alinmalidir.
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Ucgar (2005) “Performans Degerlendirme ve Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama”
adli arastirmasinin sonuglarina gore; performans degerlendirme siireci isgorenlerin
gelisimine katki saglamaktadir. Uygulanmakta olan performans degerlendirme
stireci kiginin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasinda katki saglamaktadir.
Degerlendirme  siireci  kisinin  Orgiite  bagimlhiligimin  artirllmasma  katki
saglamaktadir. Mevcut performans degerlendirme silirecinin yeterli Olgiileri
kapsadigi diistiniilmektedir. Uygulanmakta olan siirecin karsilikli iletisime agik
olmast konusunda yeterli bulmaktadirlar. Degerlendirme siirecinin Tiirk Milli
Egitim sisteminin amaclarina ulasmaya katki sagladigi yoOniinde goris

belirtmislerdir.

Cihantimur (2006), yaptigi “Anadolu Liselerinde ve Genel Liselerde Gorevli
Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesine yonelik Algilar1” adli arastirmasinin
sonuglara gore; Ogretmenlerin c¢oklu veri kaynaklari yoluyla performanslarinin
degerlendirilmesine  yonelik algilari1  olumludur. Arastirmact performans
degerlendirme ile ilgili olarak 6gretmen ve yoneticilere hizmet i¢i egitim verilmesi

gerektigini belirtmistir.

Alay (2006) “Ilkogretim ve Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin
Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin Goriisleri” adli arastirmasmin
sonuglarina gore; performans degerlendirme isleminin yalmiz okul miidiirleri ve
miifettisler tarafindan yapilmasi Ogretmenlerin desteklemedigi bir durumdur.
Miifettislerin ~ kisa bir siirede objektif olarak O6gretmen performansini
degerlendiremeyecegi ve okul miidiirlerinin performans degerlendirirken genelde
yilksek puan vermeyecegi goriisiindedirler. Bununla birlikte, performans
degerlendirmede kullanilan formlarin yapilan is ve c¢alismalara dayandirildigini,
merkez ve tasra teskilatinda okul performansi yiiksek kisilerin yiikselmedigini ve
bayan okul miidiirlerinin degerlendirmede daha yiliksek puan vermeyeceklerini
diistinmektedirler. Ayrica performans degerlendirmede cinsiyet faktoriinii etkili

bulmamaktadirlar.
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2.2. Orgiitsel Giiven ile Tlgili Arastirmalar

Isbasi (2000) bu calismada calisanlarin yoneticilerine duyduklari giivenin ve
orgiitsel adalete iliskin algilamalarinin, orglitsel vatandaglik davraniginin
olusumundaki etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda yoOneticiye gilivenin ve
orglitsel adalet iliskin algilamalarin orgiitsel vatandaglik davraniginin olusumu ile

baglantili oldugu bulunmustur.

Borii (2001) tarafindan yapilan arastirmada, giiven ve gilivenli insan tanimlamasina
iliskin degerleri su sekilde smiflamistir: Ozgiiven, yardimseverlik, uyumluluk,

diirtistliik, sevecenlik, aciklik, tutarlilik, bilgili olmak, dedikodu yapmamak.

Kamer (2001), tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel giivenin, orgiitsel baglilik
ve oOrgltsel vatandaglik davranislarina yansimasi arastirilmistir. Arastirmanin
neticesinde, orgiitsel giliven ile oOrglitsel baglilik arasinda biitlinliik gorilmiistiir.
Buna ragmen Orgiitsel gliven ile oOrglitsel vatandaslik arasinda bir iligki

bulunmamastir.

Dogan (2002) “Calisanin Isine Cezbolmasi: Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Lidere
Olan Giivenin, Gii¢clenmenin ve Duygunun Etkileri” ¢alismasinda, c¢alisanlarin
islerine baglanmasinda yoneticilerin paymin biiylik oldugu ifade edilmistir.
Yoneticilerin ~ kullandiklar1  liderlik modellerinde de calisanlarin  islerine
cezbolmasinda etkili olabilecegi  diistiniilmiistiir. Caligmanin  sonucunda;
dontistiirticti liderligin, ¢alisan iizerindeki olumsuz duyguyu olumluya ¢evirdigi ve
bu olumlu duygularin c¢alisanlarin islerine cezbolmalarinda faydasi goriilmistiir.
Lidere giiven ile doniistiiriicii liderlik arasinda da giiclii bir iliskinin oldugu,
calismanin diger bir sonucu olarak karsimiza c¢ikar. Demografik degiskenler
acisindan ise, yalnizca calisanlarin cinsiyetlerinin, onlarin islerine cezbolmalari
acisindan farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Asunakutlu (2002) tarafindan yapilan bir ¢alismada Orgiitiin belirlenen hedeflere
ulagmada isgorenlerin birbirine duyduklar1 giivenin 6nemli oldugu anlasilmaktadir.

Orgiitsel giivenin de orgiitsel yapiy1 belirli dlgiide etkiledigi kabul edilmektedir.
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Calismada orgiitsel giivenin olusturulmasia yonelik unsurlar belirlenmis ve bu

unsurlarin orgiitsel basar1 lizerine etkileri tartigilmistir.

Toremen (2002) tarafindan yapilan c¢alismada sosyal sermaye kavrami
tanimlanarak, okullarda sosyal sermayenin 6geleri ve sosyal sermayenin ne sekilde
gelistirilebilecegi iizerinde durulmustur. Sosyal sermayenin &geleri iliski agi,
sadakat, gliven ve aidiyet duygusu olarak dort olguda incelenmistir. Sosyal
sermayenin gelistirilmesi i¢in okulda giiven ortaminin olusturulmasi, orgiit iiyeleri
arasinda iletisim baglarinin kurulmak ve gelistirmek, tesvik etmek gerektigi

vurgulanmistir.

Arn (2003) tarafindan 220 banka yoneticisiyle yapilmis olan ¢alismada bir {ist
yoneticiye duyulan duygusal ve biligsel giliven ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu

bir iliskiden s6z edilmistir.

Demircin (2003), tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel giivenin degiskeni olarak
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi lizerine durulmustur. Calismada akademisyenlerin
goriisleri dahilinde veriler toplanmigtir. Orgiitsel giivenin sebepleri; gecmis
etkilesimler, agiklik, , inanilirlik, yeterlilik, yardimseverlik, iyi niyet, Orgiitsel
kiigiilme, giiclendirme, iletisim, adalet algilar1 ve doniistiriicii liderlik ile
iliskilendirmistir. Orgiitsel giivenin sonuglarmi ise, orgiitsel baghlik, uzun vadeli
kararlilik, verimlilik, moral, yenilik ve degisime direng olarak siralamistir.
Aragtirma neticesinde Orgiitsel giivenin, Orgiitsel adalet, giiclendirici liderlik,
orgiitsel etik ve oOrglitsel baghilik aralarinda pozitif grafik ¢izen bir sonuca

ulasilmustir.

Safran (2003), “Orgiitsel Giiven Kavrami ile Verimlilik Iliskisi: Mugla Universitesi
Idari Personel Ornegi” adli deneysel ¢alismasinda, giiven, oOrgiitsel giiven ve
verimlilik kavramlar1 arasindaki baglar1 incelenerek, bu ¢alismanin 6rgiitlerde giiven
ortami1 saglamak i¢in gerekli uygulamalar1 belirlemekte pusula olmasi
amaglanmistir. Calismanin neticesinde yonetimin iiretim araglarini denetlemesi,

standartlar1 belirlemesi, uygulama ve kullanma ile ilgili diizenlemeler yapmasinin,
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yonetici ile c¢aliganlar arasinda giivensizligi dogurdugu sOylenmistir Calisanlarin
degerlendirilmesinde adil olunmasi ve ¢aligmalarinin sonucunda geri bildirim
almalarinin, onlarin o6rgiite olan glivenini arttirdigi, arastirmadaki karsimiza cikan
diger bir bulgudur. Kendisine giiven duyuldugunu hisseden isgorenin hizli ve
kaliteli isler sergileyecegi ve bunun sonucunda da Orgiitiin verimliliginin artacagi

belirtilmistir.

Yilmaz (2004) tarafindan yapilan bir calismada Yozgat ilinde ilkogretim
okullarinda gorev yapan 107 O6gretmenin goriisleri alinarak, okul yoneticilerinin
destekleyici liderlik davranmislari ile okullardaki giiven ortami arasindaki iliski
arastirilmistir. Arastirmanin bulgularina gére okul yoneticisinin liderlik tavr ile
O0gretmenin kuruma ve yonetici kadrosuna giiven duyma hissi arasinda dogru oranti
oldugu saptanmistir. Ayrica Ogretmenlerin goriislerine gore okul yoneticilerinin
gostermis olduklar1 destekleyici liderlik davranisinin 6gretmenlerin miidiire olan
giiveni, meslektaslarina olan giliveni, 6grenci ve velilere olan giivenini etkiledigi
goriilmustiir.Dolayisiyla c¢alismada kurum igerisindeki her bireyin birbirleri ile

baglantili oldugu ifade edilmistir.

Ayan (2004); aragtirmasinda, ¢alisanlarin 6rgiit iklimini etik olarak algilamalar1 ve
i$ yapma isteginin calisanlarin yoneticilerine giiven ve Orgiite giliven diizeyini

artirdigini ifade etmistir.

Ozdil (2005) tarafindan 600 6gretmenin katilimiyla yapilan arastirmada, ilkégretim
okullarinda giiven ve Orgiitsel iklim arasindaki iligki irdelenmistir.. Arastirmanin
sonucunda Ogretmenlerin midiire giliveni biiyiikk oranda destekleyici miidiir
davraniglarinin etkili oldugu ve okulda giiven gelistirmede miidiiriin baslatici
olabilecegi bulunmustur. Yine bu arastirmada G6gretmenlerin birbirlerine giiven
duyduklari, cinsiyet ve kidem degiskenine gore Ogretmenlerin birbirlerine veya
yoneticilerine duyduklar giiven bakimindan farklilagsmanin olmadig goriilmiistiir.

Kalemci Tiiziin (2006) “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme
Mliskisi; Uygulamali Bir Caligma” baslikli arastirmada, isgdrenlerin orgiitsel giiven,

orgitsel kimlik oOzellikleri ve Orgiitsel Ozdeslesme algilamalarina yonelik
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demografik degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir. Caligmada,
algilanan orgiitsel kimligin orgiitsel giivene, orgiitsel giivenin de 6zdeslesmeye etki
ettigi anlasilmis; dolayisiyla bu kavramlarin birbirleri ile baglantili oldugu ifade
edilmistir. Calismanin uygulamasi olarak 6zel ve kamu sektoriinde gorevli banka
calisanlarinin tutumlar1 incelenmis; 6zel bankada c¢alisanlarin kamu bankasinda
calisanlara gore, duygusal ve biligsel Orgiitsel giivenlerinin, 6zdeslesmesinin ve

orgilitsel kimlik 6zelliklerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Zorlu Yiicel (2006) “Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Iliskisi ve Bir Arastirma” adli
calismanin amaci, demografik Ozelliklerin Orgiitsel gliven iizerindeki etkisini
incelemek ve Orgiitte giiven ortaminin olusumuna etki eden unsurlarin bulunmas,
bu etkenlerin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etki derecelerini ortaya
koymaktir. Caligmanin sonucunda, calisanlarin demografik ozelliklerin, onlarin
orgiitsel giliven algilarint etkilemedigi bulunmustur. Ayrica calismada ydneticiye

giiven algisinin, is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugu belirtilmistir.

Giiven (2006) tarafindan yapilan calismada orgiitsel baglilik ve davranis arasindaki
iliski aragtirilmistir. Arastirmada orgiitlerin, ¢alisanlarinin kendilerini kuruma bagl
hissetmelerinin ve bu yonde politikalar izlemelerinin, ¢alisanlarin en iyi sekilde
kurumu temsil etme c¢abasi sergilemelerine ve bagkalarmin yaninda kurumlarini

korumalarina yol acacaktir sonucuna ulagilmistir.

Toprak (2006) tarafindan Gaziantep il merkezinde faaliyet gosteren 8 ayr1 bankanin
18 subesinde calisan kisiler {lizerinde yapilan arastirmada, bu sektorde calisan
bankacilarin performansi, orgiitsel giiven, adalet ve yoneticiye gliven kavramlariyla
bir biitiin olusturulmustur. Arastirmada, orgiitlin ileriye doniik amalar1 i¢in iggoren
ve yoneten kadrosu arasinda giivenin 6nemli bir olgu oldugu vurgulanmistir. Ciinkii
kisisel performans beraberinde Orgiitsel performansi getirmektedir. Ayrica Orgiit
calisanlarinin  Orgiite karst giliveninin artirilmasinda, c¢alisanlarin  fikirlerinin
alinmasi, sorumluluk ve yetki alanlarmin genisletilip kontrol alanlarinin

olusturulmasi, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin bir iletisimin saglanmasi da kurumun
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hedefleri i¢in olumlu bir davranig olarak gosterilmistir. Bu durum ise Orgiitiin

stirdiiriilebilir basarisin1 ve performansini gelistirir ibaresine varilmistir.

Halis, Gokgoz ve Yasar (2007) tarafindan Gaziantep ilinde 163 banka g¢alisani ile
yapilan c¢alismada Orgiitsel giiven ortaminin belirleyici unsurlar1 olarak
nitelendirilen alt1 faktdér bulunmustur. Bu faktorler, karar alma siirecine katilim,
performans {izerine geribildirim, yetkilendirme, kisiler aras1 giiven, orgiitsel baglilik

ve verimlilik olarak siniflandirilmistir.

Din¢ (2007) tarafindan orgiit kiiltiirii ve gliven arasindaki iligkinin belirlenmesine
yonelik olarak yapilan c¢alismada; orgiit kiiltiirii ile orgiitsel giiveni olusturan
unsurlar arasindaki iliskiyi belirlenmek hedeflenmistir. Arastirmada calisanlarin
kendilerini Orgiitiin bir parcast olarak goreceklerive kendilerinin de Orgiit i¢in
onemli olduklarini hissedecekleri saptanmistir. Bu nedenle orgiitte yapilacak
herhangi bir faaliyet, yenilik ya da degisme Oncesinde ve esnasinda calisanlarin

bilgisini dahilinde olmas1 gerektigi ifade edilmistir.

Ogiitveren (2007) tarafindan yapilan “Orgiitsel Giivenin Ag diizenekleri
Icerisindeki Analizi: Kiigiik Isletmelerde Bir Uygulama” adli arastirmada, orgiitler
aras1 gliven bi¢iminin hangisi oldugu iizerinde g¢alisilmistir. Yine bu arastirmada,
giiven iliskilerini olusturan temel unsurlar ile olusan bu giiven iligkilerinin isletmeyi
nasil etkiledigi incelenmistir. Calismanin sonucunda, giivenin karsilikli beklentiler
ve karsilikli kazang elde etmek amaciyla ortaya ciktigi ifade edilmistir. Kiiltiirel
iliskilerin giiveni etkiledigi, olusan glivenin de gercek¢i kararlara dayali biligsel

giiven oldugu, arastirmanin sonuglari arasinda yer alir.

Oren (2007)’nin “Sosyal Sermayede Giiven Unsuru ve Isgiicii Performansina
Etkisi” incelemesinde, sosyal degerler arasinda sayilan giivenin, calisanlarin
gidiilenmesi ile aitlik duygusunu arttirdigt ve bunun sonucunda onlarin isgiici
edimlerini etkiledigi ifade edilmistir. Ayrica, gilivensizligin oldugu bir kurumda,
verimliligin ve isgiicii ediminin miimkiin olamayacagi da aragtirmada ortaya

¢ikarilan sonuglar arasindadir.
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Ozdogan ve Tiiziin (2007) tarafindan vyapilan ¢alismada, o6grencilerin
tiniversitelerine duyduklar1 giiven arastirllmis ve 354 iiniversite Ogrencisi ile
calistlmistir. Ogrencilerin giiven degerleri belirlenmis ve bu degerler ile demografik
Ozelliklerin 1iligkisine bakilmig ve bu bakimdan degerlendirmeler yapilmistir.
Calismanin neticesi arasinda arastirmaya katilan 6grencilerin devlet iiniversitelerine

vakif tiniversitelerine gore daha ¢ok giiven duyduklari olgusu ortaya ¢ikmistir.

Yilmaz ve Bokeoglu (2008) Ankara’nin Cankaya ve Altindag ilgelerindeki yedi
ilkdgretim okulunda gorev yapan 205 Ogretmenle yapilan arastirmada orgiitsel
giiven konusunda 6gretmenlerin goriislerini tespit edilmis ve bu goriisleri ¢esitli
degiskenler acisindan incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda okuldaki 6grenci ve
Ogretmen sayis1 azaldikca, genel anlamda oOrgiitsel giiven artmaktadir bulgusuna

ulagsmiglardir.

Polat ve Celep (2008) tarafindan 1281 ortadgretim Ogretmeni arasinda yapilan
aragtirma sonucunda O6gretmelerin Orglitsel adalet, giiven ve Orgiitsel vatandaglik
davranig1 algilarmin yliksek diizeyde oldugu; oOrgiitsel adalet, orgiitsel gliven ve
orglitsel vatandaslik davraniglarinin ve biitiin alt boyutlarinin birbiri ile olumlu
iliskide bulundugu gériilmiistiir. Ogretmenlerin orgiitsel vatandaslik davranislarini
gostermelerinde Orglitsel adalet ve Orglitsel giiven onemli bir etkiye sahiptir

bulgusuna ulagilmstir.
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BOLUM 3: YONTEM VE BULGULAR

3.1. Yontem

Bu boliimde aragtirmanin modeline, evren ve Orneklemine, verilerin toplanmasi ve

coziimlenmesine iligkin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

[Ikogretim okullarindaki performans yonetimi uygulamalari ile 6gretmenlerin Srgiitsel
giiven diizeyleri arasindaki iliskinin boyutlar1 bazinda brans, mesleki kidem, egitim
durumu, calisilan kurumdaki 6gretmen sayisit degiskenlerine gore ortaya konulmasini

amaglayan bu arastirma tarama modelindedir.

Arastirmada  ilk6gretim  okullarindaki performans yonetimi uygulamalar1 ile
Ogretmenlerin Orgiitsel gliven diizeyleri arasindaki iliski ortaya konulmak istendiginden,

ilkogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin goriisleri saptanmaya calisilmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Bu arasgtirmanin evrenini 2010-2011 egitim &gretim yilinda Istanbul ilinin Bakirkdy,
Kiiciikgekmece, Bayrampasa il¢elerinde bulunan ilkogretim okullarinda gorev yapan

Ogretmenler olusturmaktadir.

Orneklem seciminde Kuramsal biiyiikliigii cizelgesinden yararlanilmistir. Cizelgede
50000 kisilik evrende %95°lik giiven diizeyi, 0=.05 anlamlilik ve %35’lik hosgori
diizeyi i¢in gerekli 6rneklem biiyiikligi 380 kisi olarak belirtilmistir (Balc1, 1995).
Istanbul ilinin Kiiciikcekmece, Bakirkdy ve Bayrampasa ilgelerinde ilkdgretim
okullarindan gorev yapan dgretmenler arasindan “Basit Tesadiifi Ornekleme * yontemi

ile 6rneklem secilmis, arastirmanin 6rneklemini 425 6gretmen olusturmustur.
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3.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada ii¢ degisken oldugundan veri toplama araci olarak ii¢ farkli 6lgme araci
kullanilmigtir. ~ Likert tipli veri toplama aracinda maddeler: “(1) Kesinlikle
Katilmiyorum, ile (5) Tamamen Katilyyorum” arasinda 5 aralikli  olarak

derecelendirilmistir.

2004 Yili, Eyliil Ayinda Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim
Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi
Programida ¢ Tiirkiye’deki Resmi Ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen
Performans Yonetimi” adli doktora tezinde Yrd. Dog¢. Dr. Aynur Bozkurt Bostanci
tarafindan hazirlanan “Resmi ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen Performans
Yonetimi Olgegi” performans yonetimi boyutunda kullanilmistir. Olgek 6gretmen
performans yonetimi faktorlerinin her birinin performans yonetimi Olgiitleri olarak
uygulanmasinin kabul edilme diizeyini ve resmi ve oOzel ilkdgretim okullarinda
performans yonetiminin uygulanma diizeyini saptamak {izere bagimsiz ayr1 alt1 boyutta
hazirlanmistir. Her boyut bir alt dlgek olarak diisiiniilmiistiir. Olgek (1) performans
hedef ve kriterlerini belirleme, (2) performans izleme, (3) performans gelistirme, (4)
performans degerlendirme, (5) performans degerlendirme sonuglarini kullanma olmak
lizere bes boyuttan olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore her dlgegin(alt boyutun)tek
faktorli oldugu goriilmiistiir. Giivenilirlik ¢alismalart i¢inde i¢ tutarlilik yaklasimi olan
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 uygulanmistir. Ayrica her bir maddenin ayirt
ediciligine madde-toplam korelasyonlar1 hesaplanarak bakilmustir. Olgekteki — alt
Ol¢eklerdeki maddenin faktor yiikleri,varyanslari ve alpha degerleri 1) performans
hedef ve kriterlerini belirleme (Madde sayis1:9; Faktor yiikleri: .48 - .69; Acikladig
varyans :%34; Alpha:.75) (2) performans izleme (Madde Sayis1:8; Faktor yiikleri: .50 -
75; Acikladigr varyans :%42; Alpha:.79), (3) performans gelistirme (Madde sayisi:13;
Faktor yiikleri: .51 - .75; Acikladig1 varyans :%46; Alpha:.90), (4) performans
degerlendirme(Madde sayisi: 14; Faktor ytikleri: .48 - .75; Agikladig1 varyans :%37;
Alpha:.87), (5) performans degerlendirme sonuglarini kullanma(Madde sayisi: 4;
Faktor yiikleri: .74 - .78;Acikladig1 varyans :%58; Alpha:.75) seklindedir.
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2006 yilinda Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim
Dali Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamast ve Ekonomisi Programinda’ Okullardaki
Orgiitsel Giiven Diizeyinin Okul Yoneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ve Bazi
Degiskenler Acisindan incelenmesi’ adli doktora tezinde Yrd. Dog. Dr. Ercan YILMAZ
tarafindan hazirlanan “Okullarda Orgiitsel Giiven Olcegi” orgiitsel giiven boyutunda
kullanilmistir

Yilmaz (2005), 6gretmen goriislerine gére okullarin orgiitsel giiven diizeyini belirlemek
amaciyla “Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi”nin (OOGO) gecerlik ve giivenirlik
calismast yapmustir. Bu Olgek orgiitsel giiven boliimiinde kullanilmistir. Bu 6lgek
orgiitlerin orgiitsel giiven diizeyini 6l¢en, 1-6 aras1 puanlanan Likert tipi bir 6l¢ektir. Bu
Olcek ayn1 zamanda Kamer (2001) tarafindan Tirkceye uyarlanmis, gecerlilik ve
giivenirlik calismasi yapilmistir. Bu ¢aligma sonunda giivenirlik testinde Alpha degeri
0,96 bulunmustur. Yilmaz (2005), Daboval, ve arkadaslarinin (1994) gelistirdigi
Orgiitsel Giiven Olgeginin daha sonra egitim kurumlari olan okullara uyarlamasini
yapmistir. Kiiclik isletmeler igin gelistirilen bu Olgegin egitim ve okullardaki
karsiliklarinit bulmustur. Ayn1 zamanda 6lgekteki maddelerin cift ifadeleri sadelestirip
dlegi 40 maddeye ¢ikarmustir. Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi; tamamen katilryorum
(6), cok katiliyorum (5),katiltyorum (4), biraz katiliyorum (3), katilmiyorum (2), hig
katilmiyorum (1) seklinde cevaplandirilan ve puanlanan 6’1 Likert tipi bir olgektir.
Yilmaz (2005), 6lgegin gecerlik ve giivenirlik ¢alismasinda, Okullarda Orgiitsel Giiven
Olgegi’nin (OOGO) 4 faktdrden meydana geldigini bulmustur. Bu faktdrler Calisanlara
Duyarlilik, Yoneticiye Giiven, Iletisim Ortami, Yenilige Acgiklik Okulda Orgiitsel
Giiven Olgeginin birinci alt boyutu Calisanlara Duyarlilik; okula yeni gelen
ogretmenlerin, okula kaynasmasina yardimci olunmasi, okulun amaglar1 anlatilmasi,
isinde daha iyi hizmet sunabilmesi i¢in egitim verilmesi, 6gretmenlere kendilerine sahip
cikildigimi hissettirilmesi, okulun 6gretmenlerden beklentisi, 6gretmenleri tatmin edici
diizeyde olmasi, 6gretmenin ders programlarinin hem okul dis1 etkinliklerini, hem de
okul i¢i etkinliklerini dengeleyecek diizeyde olmasi, okulun is prensiplerinin
Ogretmenlerin kariyerlerinde ylikselme hedeflerini destekler bicimde olmasi, okulun is
prensiplerinin  gerektiginde goézden gegirilerek giincellestirilmesi, okulun s
prensiplerinin 6gretmenlerin fikirlerine basvurularak olusturulmasi, okulun kendi is

prensiplerine gore hareket etmesi, okul Ogretmenlerin bireysel gereksinimlerini
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karsilayabilmek icin yeni is prensiplerini eski is prensipleriyle degistirmede dengeli
davranilmasi, okulda 6gretmenlerle ilgili verilecek kararlarda ve uygulanacak islerde
adil davranilmasi, okulda ogretmenler ile ilgili karar ve eylemlerin adilane yerine
getirilmesi ve yasalarda belirtilen disiplin kurallarinin hakli ve gerekli durumlarda
uygulanmasinin ne diizeyde oldugunu belirlemeye c¢alismaktadir. Bu alt boyuttan
alinabilecek puan 15-90 araligindadir. Bu alt boyutunun puan toplaminin {ist sinira
yakin olmasindan, okulda bu becerilerin iist diizeyde sergilendigi, bu puanin alt sinira
yakin olmasindan ise okulda bu becerilerin yetersiz diizeyde sergilendigi anlasilmalidir.
Okulda Orgiitsel Giiven Olgegi’nin ikinci alt boyutu olan Yéneticiye Giiven; okul
midiriiniin, yanindaki c¢alisanlarin rahatlikla ulasabilecegi birisi  olmasinin,
Ogretmenlerin Onerilerini dinlemesinin, 0gretmenlerin problemleriyle ilgilenmesinin,
okulla ilgili is prensiplerini adil ve objektif yerine getirmesinin, acik ve diiriist
olmasimin, Ogretmenlerle olan iliskilerinde samimi ve Ogretmenlerin okula katkisi
konusunda onlara destek olmasinin, 6gretmenleri is konusundaki sorumluluklarina ve

Gorevlerinde onlara giivenmesinin, okulda performans degerlendirmelerini adil ve
tarafsiz bir sekilde yapmasinin, 6gretmenleri okulun hedeflerine ulasmak i¢in bir arag
olarak degil, bir insan olarak gormesinin, Ogretmenlere giivenebilmesinin,
Ogretmenlerin faydasina olacak bilgileri onlardan saklamamasinin, okulda ¢alisma
saatleri ve ders programlar1 c¢alisanlara, gorevlerini yerine getirebilme olanagi
vermesinin ne diizeyde oldugunu belirlemeye calismaktadir. Bu alt boyuttan
alinabilecek puan 12-72 araligindadir Bu alt boyutunun puan toplaminin iist sinira yakin
olmasindan, okulda bu becerilerin {ist diizeyde, alt sinira yakin olmasindan ise okulda
bu becerilerin yetersiz diizeyde sergilendigi anlasilmalidir. Okulda Orgiitsel Giiven
Olgeginin {iciincii alt boyutu iletisim Ortami; okulda, is prensip ve ydnetmelikler
aciklikla 6gretmenlere aktarilmasinin, iletisim kanallarinin her zaman agik olmasini,
ogretmenlerin okul hakkindaki duygularini belirtmekten ¢ekinmemesinin, gizli saklh
uygulamalar olmadan her sey agiklikla yiirlitiilmesinin, bilgilerin zamaninda
iletilmesinin, bilgilerin tiim ¢aliganlara tam ve dogru olarak aktarilmasinin,
Ogretmenlerin okul yoneticileri ile dogrudan iletisim kurabilmesinin, olumlu is
iliskilerinden dolay1 ¢alismaktan keyif almasimnin ve 6gretmenlerin islerin kalitesiyle
ilgili olarak olumlu geri bildirim almasmin ne diizeyde oldugunu belirlemeye

caligmaktadir. Bu alt boyuttan alinabilecek puan 9-54 araligindadir. Bu alt boyutunun
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puan toplaminin iist smira yakin olmasindan, okulda bu becerilerin st diizeyde
sergilendigi, bu puanin alt sinira yakin olmasindan ise okulda bu becerilerin yetersiz
diizeyde sergilendigi anlasilmalidir.

Okulda Orgiitsel Giiven Olgeginin dordiincii alt boyutu olan Yenilige Aciklik; okul
yOneticisinin is prensiplerini olustururken 6gretmenlerin fikrini almasinin ve bunlari
kullanmasinin, dgretmenlerin ¢ekinmeden okul hakkinda onerilerde bulunabilmesinin,
okulun 6gretmenlerin ihtiyaclar1 ve yaptiklar1 6neriler dogrultusunda yenilige, gelisime
ve degisime agik olmasinin ne diizeyde oldugunu belirlemeye g¢alismaktadir. Bu alt
boyuttan alinabilecek puan 4-24 araligindadir. Bu alt boyutunun puan toplaminin st
siira yakin olmasindan, okulda bu becerilerin iist diizeyde sergilendigi, bu puanin alt
sinira yakin olmasindan ise okulda bu becerilerin yetersiz diizeyde sergilendigi
anlasilmalidir (Yilmaz, 90-92).Olcegin toplam giivenirlik katsayis1 0,97 ve dort alt
boyutun kendi iglerinde hesaplanan gilivenirlik katsayilari Calisanlara Duyarlilik i¢in
0,95; Yoneticiye Giiven icin 0,95; Yenilige Aciklik i¢in 0,75 ve iletisim Ortami alt
boyutu icin ise 0,92 olarak hesaplanmastir.

Alinmis olan gerekli izinler ekte yer almaktadir.

3.1. Verilerin Toplanmasi

Anketi uygulayabilmek igin Istanbul Il Milli Egitim Miidiirliigii’nden gerekli izin
alinmigtir. Ornekleme giren okullara gidilerek izin onayindan sonra c¢ogaltilan Slgek
formlar1 uygulanmistir. Arastirma verilerinin elde edilmesi bizzat arastirmaci tarafindan

gergeklestirilmistir.

Okullara 500 tane olgek dagitilmis 440 6lcek geri donmiistiir. Toplanan Olgekler tek tek
incelenmis, uygun doldurulmagi ve eksik dolduruldugu tespit edilen 15 6l¢ek iptal

edilmis, 425 6lcegin yanitlar1 degerlendirmeye alinmistir.

3.1. Verilerin Analizi
Degerlendirmeye alinacak oOl¢ekler numaralandirilmistir. Verilen yanitlar, arastirmaci
tarafindan bilgisayara yiiklenmistir. Olgek numaralarma gore bilgisayara yiiklenen

verilerin analizi, arastirmanin amacina uygun olarak SPSS 11.5 Programi kullanilarak
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yapilmigtir.  Ogretmenlerin  orgiitsel giiven diizeyleri ile performans ydnetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini belirlemek
amactyla Pearson Momentler Carpimi Korelasyonu kullanilmistir. Ogretmenlerin
orgilitsel giliven diizeyleri ve performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin
cinsiyet, brans, okuldaki Ogretmen sayisi agisindan anlamli bir farklilik sergileyip
sergilemedigini belirlemek icin “t testi” kullanilmistir. Ogretmenlerin &rgiitsel giiven
diizeyleri ve performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin kidem, egitim
durumu degigkenleri agisindan anlamli bir farklilik sergileyip sergilemedigini
belirlemek amaciyla ise ANOVA kullanilmistir. Farkin anlamli oldugu boyutlarda,
anlamli farkin hangi grup veya gruplardan kaynaklandigini belirlemek igin Scheffe testi

yapilmistir. Anlamlilik diizeyi .05 olarak alinmistir.

3.2. Bulgular

Bu Dbolimde arastirmanin alt problemleri dogrultusunda yapilan ilkdgretim
ogretmenlerinin performans yonetimi uygulamalar1 ve oOrglitsel giiven diizeylerine
yonelik goriislerine gore cinsiyet, brans, mesleki kidem, egitim durumu ve okuldaki
ogretmen sayist degiskenleri agisindan bulgular ve yorumlar ile 6gretmenlerin orgiitsel
giiven dilizeyleri ile performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda
anlamli bir iligki olup olmadigina iligkin bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Her bir

arastirma sorusuna iligkin elde edilen veriler sirastyla ele alinacaktir:

3.2. Performans yonetimi uygulamalaria yonelik goriisleri acisindan simif ve ders

ogretmenleri arasinda anlamh farkhihklara iliskin bulgular
Performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri agisindan siif ve ders

ogretmenleri arasindaki farkliliklarin incelenmesinde iki Ortalama Arasindaki Farkin

Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi kullanilmistir.
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Tablo 3: Performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri acisindan simif ve

ders 6gretmenlerinin karsilastirilmasina iliskin t testi tablosu

Degisken Brans N | Ortalama | Ss t sd p

Pe_rform_an_s he_def Ve Simif 6gretmeni | 215 2,92 0,91
kriterlerini belirleme

Ders 0gretmeni | 210 2,89 0,9 | 0,33 | 423 | 0,74

Sinif 6gretmeni | 215 2,94 1,04

Performans izleme
Ders 6gretmeni 210 2,87 1,00 0,68 | 423 | 0,50

Performans Sinif 6gretmeni | 215 2,85 1,04
degerlendirme

Ders dgretmeni | 210 | 2,80 0,98 | 0,53 | 423 | 0,59

Per.f Ormans Sinif 6gretmeni | 215 2,78 1,03
gelistirme
Ders 6gretmeni | 210 2,76 1,00 | 0,24 | 423 |0,81
Performans
degerlendirme Sinif 6gretmeni | 215| 2,65 1,13

sonuclarini kullanma

Ders 6gretmeni 210 2,56 1,17 0,81 | 423 | 0,52

Tablo 3’de sinif ve ders 6gretmenlerinin performans yonetimi uygulamalarina yonelik
goriislerine ait ortalamalar ve standart sapmalar goriilmektedir. Performans hedef ve
kriterlerini belirleme (t0.05;423=0.33 ,p>.05), performans izleme (10.05;423= 0.68,
p>.05), performans degerlendirme (t0.05;423= 0.53 ,p>.05), performans gelistirme
(t0.05;423=0.24 ,p>.05) ve performans degerlendirme sonuglar1 kullanma (t0.05;423 =
0,81 ,p>.05) puanlarnn agisindan ele alindiginda simif ve ders dgretmenleri arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
3.2. Tlkdgretim 6gretmenlerinin mesleki kidemlerine gére performans yonetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki farkhihklarinin incelenmesine iliskin

bulgular

[Ikogretim  &gretmenlerinin  mesleki kidemlerine gore performans yonetimi

uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olup
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olmadigmi belirlemek i¢in ANOVA kullanilmistir. Ogretmenlerin mesleki kidemleri; 1-
10, 11-20, 21-30 yil ve flizeri seklinde {i¢ kategoride ele alinmistir. Bu farkliliklar

irdelemek i¢in bes alt soru sorulmustur.

1. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore performans hedef ve kriterlerini belirleme

boyutu puan ortalamalari arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu acisindan, Ogretmen goriisleri
arasinda kidem diizeylerine gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda

gosterilmektedir.

Tablo 4: Tlkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin

betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,85 0,93
11-20 y1l 102 2,91 0,90
21-30 y1l ve isti 62 3,15 0,95
Toplam 425 2,91 0,93

Tablo 5: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
hedef ve kriterlerini belirleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin

karsilastirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 4,79 2 2.397 2.78 0,06
Grup igi 362,88 422 0,860

Toplam 367,67 424
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Mesleki kidemleri farkli olan 6gretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme
puan ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
sonucunda, ogretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. (F2-422=2.78, p>.005).

2. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore performans izleme boyutu puan ortalamalar

arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans izleme boyutu agisindan, 6gretmen gorisleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 6: Ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans

izleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,83 1,05
11-20 y1l 102 2,94 0,96
21-30 y1l ve tstii 62 3,13 0.95
Toplam 425 2,90 1,02

Tablo 7: ilkégretim 63retmenlerinin mesleki kidemleri agisindan performans
izleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarimin karsilastirilmasina

iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 4,47 2 2.233 2.16 0,11
Grup igi 435,13 422 1,031

Toplam 439,59 424
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Mesleki kidemleri farkli olan Ogretmenlerin performans izleme puan ortalamalar
arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda, dgretmenlerin
performans izleme puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamustir. (F2-422=2.16 p>.05).

3. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gére performans gelistirme boyutu puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans gelistirme boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 8: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans

gelistirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin betimsel

istatistikleri
Mesleki Kidem N Ortalama Ss
1-10 yil 261 2,73 1,03
11-20 y1l 102 2,88 1,00
21-30 y1l ve st 62 3,10 0,96
Toplam 425 2,83 1,01

Tablo 9: Tlkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
gelistirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin karsilastirilmasina

iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 7,14 2 3.570 3.51 0,03
Grup ici 428,18 422 1,015

Toplam 435,33 424
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Mesleki kidemleri farkli olan 6gretmenlerin performans gelistirme puan ortalamalar
arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda, dgretmenlerin
performans gelistirme puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (F2-422=3.51 p<.05). Bu farklilik mesleki kidemi 21-30 yil olan
Ogretmenlerin performans gelistirme puan ortalamalarinin (X = 3.10) , mesleki kidemi
1-10 y1l olan 6gretmenlerin performans gelistirme puan ortalamalarindan ( X = 2.73)
fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore mesleki kidemi 1-10 yil olan
O0gretmenlerin performans gelistirme diizeylerinin, mesleki kidemi 21-30 yil olan
Ogretmenlere gore daha disiik oldugu soylenebilir. Mesleki kidemi 21-30 yil olan
ogretmenlerin performans gelistirme diizeyleri daha yiiksektir. Bu anlamda 21-30 yil

mesleki kidemi olan §gretmenlerin bu konuda daha deneyimli olduklar1 sdylenebilir.

4. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gére performans degerlendirme boyutu puan

ortalamalar1 arasinda anlaml farkliliklar var midir?

Performans degerlendirme boyutu agisindan, Ogretmen goriisleri arasinda kidem
diizeylerine gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular agsagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 10: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans

degerlendirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin betimsel

istatistikleri
Mesleki Kidem N Ortalama Ss
1-10 y1l 261 2,69 1,01
11-20 yil 102 2,81 1,02
21-30 y1l ve Ustii 62 3,05 0.96
Toplam 425 2,77 1,02

101



Tablo 11: flkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
degerlendirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin

karsilastirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 6,88 2 3.444 3.38 0,03
Grup i¢i 429,19 422 1,017

Toplam 436,08 424

Mesleki kidemleri farkli olan Ogretmenlerin performans degerlendirme puan
ortalamalar1 arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda,
Ogretmenlerin performans degerlendirme puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. (F2-422=3.38 p<.05). Bu farklilik mesleki kidemi 21-30
yil olan 6gretmenlerin performans degerlendirme puan ortalamalarinin (X = 3.05) ,
mesleki kidemi 1-10 yil olan o&gretmenlerin performans degerlendirme puan
ortalamalarindan ( X = 2.69) fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore
mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlerin performans degerlendirme diizeylerinin,
mesleki kidemi 21-30 yil olan Ogretmenlere gore daha diisiik oldugu sdylenebilir.
Mesleki kidemi 21-30 yil olan dgretmenlerin performans degerlendirme diizeyleri daha
yiiksektir. Bu anlamda, mesleki kidemi 21-30 yil olan dgretmenler bu konuda daha

deneyimli ve tecriibelidir. Performans degerlendirmeleri daha giivenilirdir.

5. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore performans degerlendirme sonuglarini

kullanma boyutu puan ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans degerlendirme sonuglarini kullanma boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri
arasinda kidem diizeylerine gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek
amactyla yapilan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda

gosterilmektedir.
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Tablo 12: flkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
degerlendirme sonuc¢larini kullanma boyutu yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,46 1,18
11-20 y1l 102 2,73 1,06
21-30 yil ve stii 62 2.99 1,06
Toplam 425 2,61 1,15

Tablo 13: Ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
degerlendirme sonuc¢larini kullanma boyutu yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin karsilastirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 15,65 2 7.827 6.04 0,003
Grup i¢i 547,12 422 1,297

Toplam 562,78 424

Yapilan varyans analizi sonucunda, Ogretmenlerin performans degerlendirme
sonuglarini kullanma puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. (F2-422=6.04 ,p<.05). Bu farklilik mesleki kidemi 21-30 yil olan
O0gretmenlerin performans degerlendirme sonuglarini kullanma puan ortalamalarinin
(X =2.99) , mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlerin performans degerlendirme
sonuclarint  kullanma puan ortalamalarindan ( X = 2.46) fazla olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore mesleki kidemi 1-10 yil olan &gretmenlerin
performans degerlendirme sonuglarini kullanma diizeylerinin, mesleki kidemi 21-30 yil
olan o6gretmenlere gore daha diislik oldugu soylenebilir. Mesleki kidemi 21-30 yil olan

ogretmenlerin performans degerlendirme sonuglarini kullanma diizeyleri daha yiiksektir.
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Bu anlamda, mesleki kidemi 21-30 yil olan 6gretmenler bu konuda daha deneyimli ve

tecriibelidir denilebilir. Bu anlamda, bu konuda goriisleri daha 6nemlidir.

3.2. ilkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlarina gore performans yonetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki farkhhiklarmin incelenmesine iliskin

bulgular

[Ikogretim Ogretmenlerinin  dgrenim  durumlarima gore performans ydnetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olup
olmadigmi belirlemek i¢in ANOVA kullanilmistir. Ogretmenlerin dgrenim durumlari;
lise/On-lisans, lisans ve lisansiistii seklinde {li¢ kategoride ele alinmistir. Performans
yonetimi uygulamalarina yonelik gorlisleri acisindan, Ogretmenlerin  dgrenim
durumlarina gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular agsagidaki tablolarda gosterilmistir.

Ogretmenlerin  6grenim durumlari; lise/6n-lisans, lisans ve lisansiistii seklinde iig

kategoride ele alinmistir. Bu farkliliklar1 irdelemek igin bes alt soru sorulmustur:

1. Ogretmenlerin dgrenim durumlarina gore performans hedef ve kriterlerini belirleme

boyutu puan ortalamalari arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans hedef ve kriterlerini belirleme boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri
arasinda Ogrenim durumlarma gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda

gosterilmistir.
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Tablo 14: flkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlan agisindan performans
hedef ve Kkriterlerini belirleme boyutuna yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim Durum N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,07 1,00
lisans 366 2,89 0,92
lisansustu 29 3,15 1,13
Toplam 425 2,91 0,93

Tablo 15: ilkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar agisindan performans
hedef ve kriterlerini belirleme boyutuna yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin karsilastirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 1,66 2 0,828 0,95 0,39
Grup ici 366,02 422 0,867

Toplam 367,68 424

Ogrenim durumlari farkli olan 6gretmenlerin performans hedef ve kriterlerini belirleme
boyutuna yonelik goriislerine ait puan ortalamalari arasindaki farki belirlemek amaciyla
yapilan varyans analizi sonucunda, Ogretmenlerin puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 gorilmistiir (F2-422=0.95, p>.05).

2. Ogretmenlerin dgrenim durumlarina gore performans izleme boyutu puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?
Performans izleme boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina

gore anlamli farkliliklar olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular agagidaki tablolarda gosterilmektedir.
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Tablo 16: IIkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar1 agisindan performans

izleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarimin betimsel istatistikleri

Ogrenim Durum N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,16 0,94
lisans 366 2,89 1,01
lisansiisti 29 2,99 1,27
Toplam 425 2,91 1,02

Tablo 17: Tlkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan performans
izleme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarimin karsilastirilmasina

iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 1,15 2 0,573 0,55 0,58
Grup i¢i 438,45 422 1,039

Toplam 439,59 424

Ogrenim durumlari farkli olan 6gretmenlerin performans izleme puan ortalamalar:
arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda, §gretmenlerin
performans izleme puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamustir. (F2-422=0.55 p>.05)

3. Ogretmenlerin 6grenim durumlarina gore performans gelistirme boyutu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Performans gelistirme boyutu agisindan, Ogretmen gorligleri arasinda Ogrenim
durumlarina goére anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.
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Tablo 18: Ilkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar1 agisindan performans

gelistirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin betimsel

istatistikleri
Ogrenim Durum N Ortalama Ss
lise ve Onlisans 30 3,31 1,10
lisans 366 2,80 1,00
lisansustu 29 3,00 1,18
Toplam 425 2,83 1,01

Tablo 19: ilkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlari acisindan performans
gelistirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin karsilastirilmasina

iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 4,26 2 2,131 2,09 0,13
Grup ici 431,07 422 1,021

Toplam 435,33 424

Ogrenim durumlari farkli olan &gretmenlerin performans gelistirme puan ortalamalari
arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda, §gretmenlerin
performans gelistirme puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamustir. (F2-422=2.09 p>.05).

4. Ogretmenlerin 6grenim durumlarina gore performans degerlendirme boyutu puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?
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Performans degerlendirme boyutu agisindan, Ogretmen goriisleri arasinda Ogrenim
durumlarina gore anlamli farkliliklar olup olmadigmi belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 20: Tlkégretim é6gretmenlerinin 6grenim durumlari acisindan performans
degerlendirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarimin betimsel

istatistikleri

Ogrenim Durum N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,11 1,10
lisans 366 2,76 1,00
lisansusti 29 2,77 1,20
Toplam 425 2,77 1,01

Tablo 21: ilkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlari agisindan performans
degerlendirme boyutu yonelik goriislerine ait puan ortalamalarinin

karsilagtirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 1,86 2 0,930 0,90 0,41
Grup i¢i 434,22 422 1,029

Toplam 436,08 424

Ogrenim durumlar1 farkli olan Ogretmenlerin performans degerlendirme puan
ortalamalar1 arasindaki fark:i belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda,
ogretmenlerin performans degerlendirme puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamistir. (F2-422=0.90 p>.05).

5. Ogretmenlerin dgrenim durumlarina gore performans degerlendirme sonuglarini

kullanma boyutu puan ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar var midir?
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Performans degerlendirme sonuglarin1 kullanma boyutu acisindan, 6gretmen goriisleri
arasinda Ogrenim durumlarina goére anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda
gosterilmektedir.

Tablo 22: flkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar1 a¢isindan performans
degerlendirme sonuc¢larini kullanma boyutu yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim Durum N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 2,98 1,06
lisans 366 2,60 1,14
lisanststi 29 2,53 1,45
Toplam 425 2,61 1,15

Tablo 23: Tlkégretim é6gretmenlerinin 6grenim durumlari acisindan performans
degerlendirme sonuc¢larini kullanma boyutu yonelik goriislerine ait puan

ortalamalarinin karsilastirilmasina iliskin varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 2,23 2 1,117 0,84 0,43
Grup ici 560,55 422 1,328

Toplam 562,78 424

Ogrenim durumlar1 farkli olan 6gretmenlerin performans degerlendirme sonuglarini
kullanma puan ortalamalar1 arasindaki fark: belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi
sonucunda, Ogretmenlerin Performans degerlendirme sonuglarim1 kullanma puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. (F2-422=0.84

p>.05).
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3.2. Tllk6gretim 6gretmenlerinin gorev yaptiklar1 okullardaki 6gretmen sayilarina
gore performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki

farkhliklarinin incelenmesine iliskin bulgular

Ilkokul 6gretmenlerinin performans yonetimi uygulamalar1 agisindan okuldaki
O0gretmen sayisina gore aralarinda anlamli farkliliklar olup olmadigini tespit etmek i¢in

t-test kullanilmastir.

Ogretmenlerin calistiklar1 okuldaki 6gretmen sayilari; 1-10 dgretmen, 11-20 dgretmen,
21-30 6gretmen bir grup olarak ele alinmis ve 31 ve tizeri 6gretmenler bir grup olarak

ele alinmis ve t-test uygulamasi yapilmstir.
Performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri agisindan, dgretmenlerin gorev

yaptiklar1 okullardaki Ogretmen sayilarmma gore anlamli farkliliklar olup olmadigini

belirlemek amaciyla yapilan t test sonucunda elde edilen bulgular gosterilmektedir.
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Tablo 24: ilkégretim 6gretmenlerinin gorev yaptiklari okullardaki 6gretmen
sayllarina gore performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin t testi

tablosu

Degisken brans N ortalama Ss t sd p

1-30 6gretmen 39 2,78 0,96
Performans hedef ve

kriterlerini belirleme
31 ve tizeri 6gretmen | 386 2,92 0,92 -0,90 423 | 0,36

1-30 6gretmen 39 2,79 1,07

Performans izleme
31 ve iizeri 6gretmen | 386 2,91 1,01 -0,71 423 | 0,47

1-30 6gretmen 39 2,69 1,08
Performans

degerlendirme

31 ve iizeri 6gretmen | 386 2,84 1,00 -0,83 423 | 0,40

1-30 6gretmen 39 2,52 1,03

Performans gelistirme

31 ve tizeri 6gretmen | 386 2,79 1,01 -1,59 423 | 0,12

Performans
degerlendirme 1-30 6gretmen 39 2,38 1,11
sonuglarint kullanma -1,31
31 ve tizeri 6gretmen | 386 2,63 1,15 423 | 0,19

Tablo 24’de Ogretmenlerin ¢alistiklar1 okullardaki Ogretmen sayilari agisindan
performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerine ait ortalamalar ve standart
sapmalar goriilmektedir. Performans hedef ve kriterlerini belirleme (t0.05;423=-0.90
,p>.05), performans izleme (t0.05;423= -0.71, p>.05), performans degerlendirme
(t0.05;423=  -0.83 ,p>.05), performans gelistirme (t0.05;423=-1.59 ,p>.05) ve
performans degerlendirme sonuglari kullanma (t0.05;423 = -1.31 ,p>.05) puanlari
acisindan ele alindiginda okullardaki 6gretmen sayilar1 arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir.
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3.2. Orgﬁtsel giiven diizeyleri acisindan kadin ve erkekler arasinda anlamh

farkhliklara iliskin bulgular

Orgiitsel giiven diizeyleri agisindan kadin ve erkekler arasindaki farkliliklarmn
incelenmesinde Iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi

kullanilmistir.

Tablo 25: Orgiitsel giiven diizeyleri acisindan kadin ve erkekler karsilastirilmasina

iliskin t testi tablosu

Degisken cinsiyet N Ortalama SS t sd p
Calisanlara
duyarlilik Kadin 254 2,79 0,82

Erkek 171 2,86 0,79 -0,95 423 0,34
Yoneticiye Gliven | Kadin 254 3,07 0,81 493

Erkek 171 3,15 0,85 -1,04 0,30
Yenilige agiklik Kadin 254 2,88 0,93 423

Erkek 171 3,03 0,99 -1,60 0,11
Tletisim Ortamu Kadin 254 2,97 0,74

Erkek 171 3,08 0,78 -1,47 423 0,14

Tablo 25°de kadin ve erkeklerin orgiitsel giiven diizeylerine ait ortalamalar ve standart
sapmalar goriilmektedir. Calisanlara duyarlhilik (t0.05;423=-0.95,p>.05), yoneticiye
giiven (t0.05;423=-1.04,p>.05), yenilige aciklik (t0.05;423=-1.60,p>.05) ve iletisim
ortami (t0.05;423=-1.47, p>.05) puanlar1 agisindan ele alindiginda kadin ve erkekler

arasinda anlaml bir farklilik olmadig goriilmektedir.

3.2. Orgiitsel giiven diizeyleri acisindan simf ve ders 6gretmenleri arasinda anlamh
farkhhiklara iliskin bulgular

Orgiitsel giiven diizeyleri acisindan smif ve ders dgretmenleri arasindaki farkliliklarin
incelenmesinde iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi

kullanilmistir.
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Tablo 26: Orgiitsel giiven diizeyleri acisindan simf ve ders 6gretmenlerinin

karsilagtirilmasina iliskin t testi tablosu

Degisken brans N ortalama ss t sd p
Calisanlara
simif 6gretmeni 215 2,77 0,79
duyarlilik
ders dgretmeni | 210 2,86 0,84 -1,18 423 0,24
Yoneticiye smifdgretmeni | 215 | 306 | 081
Giiven 423
ders dgretmeni | 210 3,15 0,83 -1,22 0,22
Yenilige agiklik | simf 6gretmeni 215 2,88 0,95
ders 6gretmeni 210 3,00 0,96 -1,30 423 0,19
simif dgretmeni 215 2,97 0,74
S N . 423
Iletisim Ortami ders 6gretmeni 210 3,06 0,77 -1,29 0,20

Tablo 26’da smif ve ders 0gretmenlerinin Orgiitsel gliven diizeylerine ait ortalamalar ve
standart sapmalar goriilmektedir. Calisanlara duyarlilik (t0.05;423=-1.18, p>.05),
yoneticiye gliven (t0.05;423=-1.22 ,p>.05), yenilige aciklik (t0.05;423=-1.30 ,p>.05)
ve iletisim ortami (t0.05;423=-1.29 ,p>.05) puanlar agisindan ele alindiginda sinif ve

ders 6gretmenleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

3.2. Ilkdgretim 6gretmenlerinin mesleki kidemlerine gore orgiitsel giiven diizeyleri

arasindaki farkhiliklarinin incelenmesine iliskin bulgular

[Ikdgretim 6gretmenlerinin mesleki kidemlerine gore orgiitsel giiven diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in ANOVA
kullamlmistir. Ogretmenlerin mesleki kidemleri; 1- 10, 11-20, 21-30 yil ve iizeri
seklinde {i¢ kategoride ele alinmistir. Bu farkliliklar1 irdelemek i¢in dort alt soru

sorulmustur.

1. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore ¢alisanlara duyarlilik puan ortalamalar

arasinda anlamli farkliliklar var midir?
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Calisanlara duyarlilik boyutu acisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadiginit belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 27: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri agisindan c¢alisanlara

duyarhlik puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,77 0,80
11-20 y1l 102 2,76 0,75
21-30 y1l ve usti 62 3,08 0,93
Toplam 425 2,82 0,81

Tablo 28: ilkégretim ogretmenlerinin mesleki kidemleri agisindan c¢alisanlara
duyarhlik puan ortalamalarimin betimsel istatistikleri karsilastirilmasina iliskin

varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 4,94 2 2.467 3.79 0,023
Grup ici 274,15 422 0,650

Toplam 279,09 424

Calisanlara duyarlilik boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.  (F2-422=3.79;p<.05). Bu
farklilik mesleki kidemi 21-30 yil olan O6gretmenlerin calisanlara duyarlilik puan
ortalamalarinin (i = 3.08) , mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlerin caliganlara
duyarhilik puan ortalamalarindan ( X = 2.77) fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu
sonuca gore mesleki kidemi 1-10 yil olan Ogretmenlerin calisanlara duyarlilik

diizeylerinin, mesleki kidemi 21-30 yil olan Ogretmenlere gore daha diisiik oldugu
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sOylenebilir. Bu farkin nedeninin deneyim oldugu sodylenebilir. 21-30 yil mesleki
kidemi olan Ogretmenler, 1-10 yil mesleki kidemi olan Ogretmenlere goére daha
deneyimlidir ve ¢alisanlara hissedilen duyarliligin bir takim baska degiskenlere pozitif

etki yaptigini1 hakkinda bilgi sahibidirler.

2. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gére yoneticiye giiven puan ortalamalar arasinda

anlamli farkliliklar var midir?

Yoneticiye gliven boyutu agisindan, dgretmen goriigleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 29: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan yéneticiye

giiven puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 3,11 0,81
11-20 y1l 102 3,05 0,83
21-30 y1l ve Ustii 62 3,13 0,86
Toplam 425 3,10 0,82

Tablo 30: ilkégretim o6gretmenlerinin mesleki kidemleri agisindan yéneticiye
giiven puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri karsilagtirilmasina iliskin

varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 0,36 2 0,185 0,27 0,76
Grup i¢i 286,52 422 0,679

Toplam 286,90 424

115



Yoneticiye Giiven boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine
gore anlamli farkliliklar olup olmadigint belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F2-422=0.27 ; p>.05).

3. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gére yenilige agiklik puan ortalamalari arasinda

anlamh farkliliklar var midir?

Yenilige Aciklik boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine gore
anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda

elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 31: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan yenilige acikhk

puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,91 0,93
11-20 y1l 102 2,91 0,97
21-30 y1l ve tsti 62 3,10 1,06
Toplam 425 2,94 0,96

Tablo 32: ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri acisindan yenilige aciklik
puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri karsilagtirilmasina iliskin varyans

analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 2,03 2 1.015 1.11 0,33
Grup i¢i 385,44 422 0,913

Toplam 387,47 424
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Yenilige Aciklik boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine gore
anlaml farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda,

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. (F2-422=1.11 ;p>.05)

4. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore iletisim ortami puan ortalamalar1 arasinda

anlamh farkliliklar var midir?

Iletisim ortam1 boyutu agisindan, dgretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine gore
anlamli farkliliklar olup olmadigini1 belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda

elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 33: flkogretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri agisindan iletisim ortam

puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Mesleki Kidem N Ortalama Ss

1-10 y1l 261 2,98 0,73
11-20 y1l 102 3,02 0,79
21-30 y1l ve iistii 62 3,15 0,80
Toplam 425 3,01 0,76

Tablo 34: Ilkégretim 6gretmenlerinin mesleki kidemleri agisindan iletisim ortam
puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri karsilagtirnlmasina iliskin varyans

analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam1 Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 1,326 2 0,663 0,15 0,31
Grup i¢i 242,63 422 0,575

Toplam 243,96 424
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fletisim Ortam1 boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda kidem diizeylerine gore
anlaml farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda,

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir (F2-422=0.15 ; p>.05).

3.2. llkégretim ogretmenlerinin 6@renim durumlarina gore orgiitsel giiven

diizeyleri arasindaki farkliliklarimin incelenmesine iliskin bulgular

[k gretim 6gretmenlerinin dgrenim durumlarina gore orgiitsel giiven diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek icin ANOVA

kullanilmistir. Ogretmenlerin dgrenim durumlari; lise/on-lisans, lisans ve lisansiistii
seklinde tli¢ kategoride ele alinmistir. Bu farkliliklari irdelemek i¢in dort alt soru

sorulmustur:

1.0gretmenlerin 6grenim durumlarma gore c¢alisanlara duyarhilik puan ortalamalart
arasinda anlamli farkliliklar var midir? Calisanlara duyarlilik boyutu acisindan,
Ogretmen goriigleri arasinda Ogrenim durumlarina gore anlamli farkliliklar olup
olmadigint belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda elde edilen bulgular

asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 35: ilkogretim 6@retmenlerinin 6grenim durumlar1 acisindan ¢ahisanlara

duyarhhk puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim durumu N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,26 1,07
lisans 366 2,80 0,79
lisansusti 29 2,84 0,88
Toplam 425 2,82 0,81
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Tablo 36: ilkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar1 acisindan c¢ahsanlara

duyarhhik puan ortalamalarimin betimsel istatistikleri karsilastirilmasina iliskin

varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F p
Gruplar arasi 3,06 2 1,531 2,34 0,10
Grup igi 276,03 422 0,654

Toplam 279,09 424

Calisanlara duyarliblk boyutu ac¢isindan, Ogretmen goriisleri arasinda Ogrenim
durumlarina gore anlaml farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan
ANOVA sonucunda,
(F2-422=2.34 ;p>.05).

istatistiksel ~olarak anlamli  bir fark bulunmamistir.

2.0gretmenlerin  6grenim durumlarma gore  yoneticiye giiven puan ortalamalari

arasinda anlamli farkliliklar var midir?

Yoneticiye giiven boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina
gore anlamli farkliliklar olup olmadigimni belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 37: ilkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar agisindan yoneticiye

giiven puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim durumu N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,50 0,86
lisans 366 3,09 0,82
lisansiistii 29 3,07 0,85
Toplam 425 3,10 0,82
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Tablo 38: flkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar agisindan yoneticiye

giiven puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri karsilagtirilmasina iliskin

varyans analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 2,45 2 1,226 1,82 0,16
Grup igi 284,44 422 0,674

Toplam 286,90 424

Yoneticiye Giiven boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F2-422=1.82 ;p>.05).

3. Ogretmenlerin 6grenim durumlarina gore yenilige agiklik puan ortalamalari arasinda

anlaml farkliliklar var midir?

Yenilige Aciklik boyutu acgisindan, 6gretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina
gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 39: ilkégretim o6gretmenlerinin 6grenim durumlari acgisindan yenilige

aciklik puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim durumu N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,45 1,10
lisans 366 2,93 0,95
lisansiisti 29 2,79 0,94
Toplam 425 2,94 0,96
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Tablo 40: ilkégretim o6gretmenlerinin 6grenim durumlari acisindan yenilige

acikhk puan ortalamalarimin betimsel istatistikleri karsilastirllmasina iliskin

varyans analizi tablosu
Varyansin Kareler Kareler
Kaynagi Toplam1 Sd Ortalamasi p
Gruplar arast 4,42 2 2,208 2,43 0,09
Grup i¢i 383,06 422 0,908
Toplam 387,47 424

Yenilige Aciklik boyutu agisindan, dgretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina

gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA

sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamstir (F2-422=2.43 ;p>.05).

4. Ogretmenlerin 6grenim durumlarina gore iletisim ortami puan ortalamalari arasinda

anlaml farkliliklar var midir?

Iletisim ortami boyutu agisindan, 6gretmen goriisleri arasinda dgrenim durumlarina gore

anlaml farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonucunda

elde edilen bulgular asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 41: Tlkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlar: acisindan iletisim ortam

puan ortalamalarinin betimsel istatistikleri

Ogrenim durumu N Ortalama Ss

lise ve Onlisans 30 3,29 0,86
lisans 366 3,00 0,75
lisansiistii 29 3,05 0,84
Toplam 425 3,02 0,76
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Tablo 42: Tlkégretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlari acisindan iletisim ortamm

puan ortalamalarimin betimsel istatistikleri karsilastirilmasina iliskin varyans

analizi tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Kaynagi Toplami Sd Ortalamasi F p
Gruplar arast 1,21 2 0,604 1,05 0,35
Grup igi 242,75 422 0,575

Toplam 243,96 424

[letisim Ortam1 boyutu agisindan, dgretmen goriisleri arasinda 6grenim durumlarina
gore anlamli farkliliklar olup olmadigint belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
sonucunda, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F2-422=1.05 ;p>.05)

3.2. Ilkégretim 6@retmenlerinin gorev yaptiklar1 okullardaki 6gretmen sayilarina
gore orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki farkhliklarinin incelenmesine iliskin

bulgular
Orgiitsel giiven diizeyleri agisindan calisilan okullardaki Ogretmen sayisina gore

farkliliklarin incelenmesinde Tki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t”

testi teknigi kullanilmastir.
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Tablo 43: Okullarinda 1-30 ve 31 iizeri bulunan 6gretmenlerin orgiitsel giiven

diizeylerine ait t testi tablosu

Degigken cinsiyet N | ortalama SS t sd p
Calisanlara 1-30 6gretmen 39 2,77 0,80
duyarlilik 31 ve tizeri 123
Ogretmen 386 2,82 0,81 -0,29 0,76
Yoneticiye 1-30 &gretmen 39 3,25 0,78
Giiven 31 ve iizeri 423
Ogretmen 386 3,08 0,82 1,23 0,22
1-30 6gretmen 39 3,07 0,94
Yenilige aciklik |31 ve iizeri 423
Ogretmen 386 2,92 0,95 0,91 0,36
1-30 6gretmen 39 2,97 0,75
Iletisim Ortam1 | 31 ve iizeri 423
ogretmen 386 3,01 0,76 -0,33 0,74

Tablo 43’de okullarinda 1-30 ve 31 fizeri bulunan &gretmenlerin Orgiitsel giiven
diizeylerine ait ortalamalar ve standart sapmalar goriilmektedir. Calisanlara duyarlilik
(t0.05;423=-0.29,p>.05), yoneticiye giiven (t0.05;423=1,23,p>.05), yenilige ag¢iklik
(t0.05;423=0,91,p>.05) ve iletisim ortam1 (t0.05;423=-0,33, p>.05) puanlar agisindan
ele alindiginda bu iki grup arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.
Ogretmenlerin, okullarindaki ~ gretmen sayis1  Orgiitsel  giiven  diizeylerini

etkilememektedir. Tiim 6gretmenler bu konu ile ilgili ayn1 diisiinmektedirler.

3.2. llkdgretim égretmenlerinin orgiitsel giiven diizeyleri ile performans yonetimi

uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda anlamh iliskilere iliskin bulgular
[Ikogretim dgretmenlerinin  orgiitsel giiven diizeyleri ile performans yOnetimi

uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan

korelasyondan elde edilen bulgular tablo 44°de gosterilmektedir.
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Tablo 44: ilkégretim 6gretmenlerinin orgiitsel giiven diizeyleri ile performans
yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasindaki iliskilere yonelik korelasyon

tablosu

FAKTOR 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.Performans hedef ve

kriterlerini belirleme 1

0,891*
2.Performans izleme * 1
3.Performans 0,821* |0,866*
degerlendirme * * 1

0,810* |0,837* |0,911*

4.Performans gelistirme | * * * 1

5.Performans

degerlendirme 0,689* |0,680* |0,763* |0,811*
sonuglarint kullanma * * * * 1
0,551* |0,545* |0,545* |0,579* |0,458*

* * * * * 1

6.Caliganlara Duyarlilik

0,462* |0,455* |0,423* |0,441* |0,272* |0,735*

7.Y 6neticiye Giiven

0,511* |0,503* |0,505* |0,518* |0,408* |0,785* |0,881*

8.Yenilige A¢iklik * * * * * * * 1
0,529* |0,520* |0,501* |0,516* |0,382* |0,784* |0,853* |0,878*
9.Iletisim Ortami * * * * * * * * 1
** p< 01

Tablo 44°de gore ilkogretim Ogretmenlerinin Orgiitsel giiven diizeyleri ile performans
yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda anlamhi iligkiler oldugu
goriilmektedir. Tablo incelendiginde ilkégretim Ogretmenlerinin performans yonetimi
uygulamalarina yonelik goriiglerinin orgiitsel baghiligin calisanlara duyarlilik (r=.57;
p<.01) , yoneticiye giiven (r=.46; p<.01), yenilige a¢iklik (r=.51; p<.01) ve iletisim
ortami1 (r=.52; p<.01) boyutlar1 ile orta diizeyde pozitif iliskili oldugu goriilmektedir.
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SONUC ve ONERILER

1. SONUCLAR

1.1. Tlkégretim Okullarindaki Performans Yonetimi Uygulamalarina Yénelik

Sonuclar

Ilkégretim okulu 6gretmenlerinin branslarina gore performans yonetimi

uygulamalarina yonelik goriislerinin farkhihk gosterip gostermedigine iliskin;

Ogretmenlerin branslarina gére smif ve ders dgretmenlerinin okullardaki
performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir.

fIkogretim okulu 6gretmenlerinin kidemlerine gore performans yonetimi

uygulamalaryla ilgili goriislerinin farkhilhik gosterip gostermedigine iliskin;

Mesleki kidemleri farkli olan 6gretmenlerin performans hedef ve kriterlerini
belirleme ve izleme boyutlarina yonelik goriigleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark bulunmamastir.

Mesleki  kidemleri farkli  olan  Ogretmenlerin  performans  yOnetimi
uygulamalarinin  performans gelistirme, degerlendirme ve performans
degerlendirme sonuglarina kullanma boyutlarina iligkin goriisleri arasinda
anlamli bir fark bulunmustur. Mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenler
mesleki kidemi 21-30 yil olan 6gretmenlere gore bu boyutlarin okullarda daha

diisiik diizeyde gerceklestigini belirtmektedirler.

fIkogretim okulu 6gretmenlerinin 6grenim durumlarima gore okullardaki

performans yonetimi uygulamalariyla ilgili gorislerinin farkhihk gosterip

gostermedigine iliskin;
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e Ogrenim durumlar1 farkli olan 6gretmenlerin performans hedef ve kriterlerini
belirleme, izleme, gelistirme, degerlendirme ve performans sonuglarina
kullanma boyutlarina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamaktadir.

Ilkégretim okulu 6gretmenlerinin gorev yaptiklari okullardaki 6gretmen
sayllarina gore performans yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerinin farkhihk

gosterip gostermedigine iliskin;

e Performans hedef ve kriterlerini belirleme, performans izleme, performans
degerlendirme, performans gelistirme ve performans degerlendirme sonugclari ele
alindiginda okullardaki 6gretmen sayilar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

goriilmektedir.

1.2. Orgiitsel Giivene Yonelik Sonuglar

fIkogretim okulu 6gretmenlerinin cinsiyetlerine gore orgiitsel giiven diizeyleri

arasinda farklilik olup olmadigina iliskin;

e (Calisanlara duyarlilik, yoneticiye giiven, yenilige acgiklik ve iletisim ortami
boyutlarinda gretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri ele alindiginda kadin ve
erkek ogretmenlerin giiven diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig:

gorilmektedir.

fIkogretim okulu 6gretmenlerinin branglarina goére orgiitsel giiven diizeyleri

arasinda farkhilik olup olmadigina iliskin;
e Calisanlara duyarlilik, yoneticiye giiven, yenilige agiklik ve iletisim ortami

boyutlarinda 6gretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri simif ve ders 6gretmeni

olmalarina gore farklilik gdstermemektedir.
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fIkégretim okulu o6gretmenlerinin mesleki kidemlerine gore orgiitsel giiven
diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigina iliskin;

e Mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlerin ¢aliganlara duyarlilik boyutuna
iligskin gliven diizeyleri, mesleki kidemi 21-30 y1l olan 6gretmenlere gére daha
diistiktiir.

e Yoneticiye Giiven, Yenilige Aciklik ve Iletisim Ortami boyutlari acisindan,
ogretmenlerin giiven diizeyleri arasinda kidemlerine gore istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamustir.

fIkogretim 6gretmenlerinin 6grenim durumlarina gore orgiitsel giiven diizeyleri

arasinda arasindaki farkhilik olup olmadigina iliskin;

e Calisanlara Duyarlilik, Yoneticiye Giiven, Yenilige A¢iklik ve Iletisim Ortamu
boyutlar1 agisindan, 6gretmenlerin orgiitsel giiven diizeylerine goriisleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.

Ikogretim okulu 6gretmenlerinin gérev yaptiklar1 okullardaki 6gretmen sayisina

gore orgiitsel giiven arasinda farkhilik olup olmadigina iliskin;

e (Calisanlara duyarlilik, yoneticiye giiven, yenilige aciklik ve iletisim ortami
boyutlar1 agisindan ele alindiginda 6gretmenlerinin gorev yaptiklar: okullardaki
Ogretmen sayisina gore 0gretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri arasinda anlamli

bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

IIkégretim okulu  6gretmenlerinin  okullardaki  performans yonetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri ile orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki anlamh

iliskilere iliskin;

o [lkdgretim oOgretmenlerinin performans yonetimi uygulamalarina yonelik
goriisleri ile Orgiitsel glivenin ¢alisanlara duyarlilik, yoneticiye giliven, yenilige
aciklik ve iletisim ortami boyutlarina yonelik giiven diizeyleri arasinda orta

diizeyde pozitif iligki bulunmaktadir.
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2. ONERILER

[lkogretim okullarindaki performans yonetimi uygulamalarmin iyilestirilmesi ve

Ogretmenlerin Orgiitsel giiven diizeyinin artirilmasi igin;

1. Mesleki kidemi 1-10 yil olan ogretmenlere gore performans yonetiminin
performans gelistirme, degerlendirme ve performans degerlendirme sonuglarina
kullanma boyutlarinin uygulanma diizeyi, mesleki kidemi 21-30 yil olan
Ogretmenlere gore daha digsiiktiir. Geng ogretmenlerin ¢ogunlukta oldugu
okullarda bu durumun sebepleri arastirilmali, okullarda performans yonetimi

uygulamalarinin gelistirilmesine yonelik gerekli diizenlemeler yapilmalidir.

2. Mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlerin ¢alisanlara duyarlilik diizeylerinin,
mesleki kidemi 21-30 yil olan Ogretmenlere gore daha diisik oldugu
goriilmiistiir. Geng Ogretmenlerin ¢ogunlukta oldugu okullarda bu durumun

sebepleri arastirilmali diger 6gretmenlerin de konuyla ilgili goriisleri alinmalidir.

3. Ilkdgretim dgretmenlerinin orgiitsel giiven diizeyleri ile performans ydnetimi
uygulamalarina yonelik goriisleri arasinda goriilen orta diizeyde pozitif iliskiden
dolayr Milli Egitim Bakanligi tarafindan okullardaki performans yonetimi

uygulamalarini artirmaya Ve iyilestirmeye yonelik ¢aligmalar yapilmalidir.

4. Ogretmenlerin yoneticilere ve diger Ogretmenlere olan giiven diizeylerini

yiikseltecek ¢aligmalara 6nem verilmedir.

5. Ilkogretim okullarndaki 6gretmenlerin performans ydnetimi uygulamalarina
iliskin gortisleri dikkate alinip, sistem ve yonetim hakkinda bilgilendirilmeleri

gerekmektedir.
6. Ilkogretim okullarindaki Ogretmenlerin performans yOnetimi

degerlendirmelerine etki eden durumlar arastirilmali, bu konuda veli ve 6grenci

boyutlar1 da incelenip ¢oziimler iiretilmelidir.
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7. llkdgretim  okulu  dgretmenlerinin  okullardaki  performans  y&netimi
Uygulamalarina yonelik goriisleri ile orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iliski

konulu aragtirma baska okul tiir ve kademelerinde de yapilabilir.
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EK:1 ANKET FORMU

iILKOGRETIM OKULLARINDAKI PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI IiLE
ORGUTSEL GUVEN ARASINDAKI iLISKi ANKETI
Degerli Yonetici ve Ogretmenler,

Bu arastirmanin amaci, egitim érgutlerindeki 6gretmen ve yonetici algilarina dayali olarak

okullardaki performans yonetimi uygulamalari ile 6rgltsel gliven arasindaki iliskiyi saptamaktir.

Anketin ilk bélimiinde kisisel bilgileriniz, takip eden ikinci bélimde performans yénetimi
uygulamalarina, Gglincu boélimde o6rgitsel glivene iligkin ifadeler bulunmaktadir. Her bolim
Oncesinde size anketi doldururken gerekli olacak agiklamalar yapilmistir. Anketi doldurmadan

once acgiklamalari okumaniz beklenmektedir.

Bu anket sonucu elde edilecek veriler birlestirilerek degerlendirilecek ve bilimsel amagla
kullanilacaktir.  Arastirmanin  saglikli  sonuglara ulasabilmesi igin, sizlerin ifadeleri
degerlendirirken igtenlikle ve titizlikle davranmaniz blylik 6nem tagimaktadir.

Arastirmaya katkilarinizdan dolayi simdiden igtenlikle tesekkir ederim.

Tel: 05079485557 Rafet ISLEYEN

E-mail: rafetisleyen@hotmail.com Sakarya Universitesi

Egitim Y6netimi ve Denetimi Bolumi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM 1
KiSiSEL BiLGILER

1. Géreviniz

{ ) Ogretmen { ) Okul Yoneticisi
2. Cinsiyetiniz:

{ ) Kadin ({ ) Erkek
3. Mesleki Kideminiz:

{ )1-10wl { Y1120l { )21-20wil { )31 yil ve daha fazla
4. Ogrenim Durumunuz:

{ )Lise- On lisans { ) Lisans { ) Lisansasta
5. Bransimaz:

( ) Sinif Ogretmeni { ) Ders Ogretmeni
6. Calstigini okuldaki 6gretmen sayisi:

{ )1 —10 ogretmen ( Y11 —=200gretmen { )21 — 30 odretmen { )31 ve Gzeri odgretmen
7. Cahstiginiz ilge:

({ ) Kaciukgekmece ( ) Bakirkdy { ) Bayrampasa

8. Performans Yd&netimi ile ilgili hizmet i¢i egitim
( )YAlIdim ({ )yAlmadim

9. Orgiitsel giiven konusunda ilgili hizmet igi egitim
{ )YAldim { )yAlmadim
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BOLUM 11

ILKOGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIMIi ANKETI

Ogretmen  performansi, Ogretmenlerin  islerinde  gdsterdikleri  basari

tanimlanabilmektedir.

uygun olarak, 6gretmenlerin gergeklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi, belirlenen bu
hedeflere ulagsmak igin Ogretmenlerin gosterdikleri performansin izlenmesi, performanslarini
artirmak icin 6gretmenlerin gelistirilmesi, 6gretmenlerin performanslarinin degerlendirilmesi ve

degerlendirme sonucunda 6gretmenlerin ddiillendirilmesi, yonlendirilmesi asamalarindan olusan,

gerekli uygulamalarin baslatilmasi ve stirdiiriilmesi siirecini anlatan bir kavramdir.

Liitfen higbir ifadeyi bos birakmayiniz.

olarak

Ogretmen performans ydnetimi ise, gretmenlerin is basarilar1 i¢in okulda; okul amaglarina

Bu ifadelerin okulunuzda uygulanma derecesine uygun olan segenegi liitfen isaretleyiniz.

Okulunuzda
Uygulanma
5 PERFORMANS YONETIiMi UYGULAMALARI Derecesi
=z ol Nl £l | =
: SR HEE
1 Okulda 6gretmen performans hedeflerinin belirlenmesinde okul misyonu, vizyonu ve degerleri goz
oniine alimmalidir.
2 Okulda, 6gretmen performans hedefleri ve kriterleri, 6gretmen is tanimlari ve is analizlerinden
yararlanilarak tespit edilmelidir
3 Okulda, 6gretmen performans hedef ve kriterleri, 6gretmenlerin katilimiyla belirlenmelidir.
4 Okulda, &gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel amaglar ile okul amaglarinin denge
icerisinde sentezlenmesiyle olusturulmalidir
5 Okulda dgretmenlerle, 6gretmenden beklenen performans konusunda performans anlagmasi yapilmalidir.
6 Okulda 6gretmenler igin, branslar1 ve gorevli olduklar1 diger alanlara gore farkli performans hedef ve
kriterleri belirlenmelidir.
7 Okulda 6gretmen performansini  somut olarak Slciilebilir(ise devam diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte
kriterler belirlenmelidir.
8 Okulda, okulun imkanlar1 gézoniine alinarak dgretmenler tarafindan basarilabilecek diizeyde dgretmen
performans hedefleri belirlenmelidir.
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9 Okulda ogretmen performansini tam anlamiyla Olgmeye yeterli Ogretmen performans kriterleri
belirlenmelidir.
10| Okulda belirlenen 6gretmen performans hedeflerine 6gretmenlerin ulagsma ¢abalariyla ilgili olarak,
onceden yapilan planlamaya gore, 6gretmenlerle diizenli performans gériismeleri yapilmalidir.
11| Okulyoneticileri performans goériismelerinde, 6gretmenlere performanslari hakkinda yargilayict olmak
yerine destekleyici davranmalidir.
Ogretmen performansmin Slgiilmesi sonucunda yapilan gériismelerde, dgretmenlerin sahip olduklart
performans diizeyi ile ulagilmas: gereken performans diizeyi arasindaki fark Ogretmenlerle birlikte
12 degerlendirilmelidir.
13| Performansin Olgiilmesi sonucunda Ogretmenlere, sonuglara ait geri bildirimler gerekli Onlemleri
alabilmeleri i¢in zamaninda verilmelidir.
14| Ogretmenlere performanslariyla ilgili verilen olumsuz geri bildirimlerin, 6gretmen iizerindeki olumsuz
etkilerini gidermek i¢in gerekli dnlemler alinmalidir.
15| Performans goriismelerinde Ogretmenlerle sadece zayif yonleri degil, yiiksek performanslar1 da
gorisiilerek yeni performans hedefleri belirlenmelidir.
16| Okulda performans yonetiminde g¢ok yonlii ve etkili bir iletigim saglanmalidir.
17 | Okulda 6gretmen performans yonetim sistemi hakkinda, tim 6gretmenler bilgilendirilmelidir.
18 | Okulda 6gretmen performansini artirmak {izere bagvurulacak bireysel ve grupsal performans gelistirme
etkinliklerine(seminer, kurs v.b) 6gretmenle birlikte karar verilmelidir.
19 | Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme v.b etkinlikler desteklenerek siirekli gelisim kiiltiirii yerlestirilmeye
calisilmalidir
Okulunuzda
PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI Uygulanma
CZ) Derecesi
é o N|E Zl2
n =| < % Sy Ii:
20 | Okulda 6gretmenlerin diisiik performans nedenleri aragtirtlmalidir
21 | Okulda Ogretmen performansini olumsuz yonde etkileyen kisisel olmayan tiim engeller ortadan
kaldirilmaya c¢aligilmalidir.
22 | Okulda her 6gretmenin kisisel performans sorunlari danigmanlik yardimiyla ¢6ziilmeye ¢alisilmalidir.
23| Okulda performans yonetimi birimince, dgretmen performansini artirma konusunda siirekli Oneriler
toplanmalidir.
24 | Tim okulda uygulanmak {izere planlanan gelisme girisimleri 6gretmenlere zamaninda agiklanmalidir.
25 | Okul yoneticileri ve okul performans yonetim ekibi tarafindan 6gretmenlere performans gelisimleri igin
stirekli bilgi saglanmalidir.
26 | Okulda 6gretmen performansini artirmak {izere, 6gretmenlerin goriisleri de almarak, grup ve bireysel
performans gelisim planlart hazirlanmalidir.
27 | Okulda dgretmenlerin diisiik performanslarini artirmak {izere, motivasyon araglari kullanilmalidir.
28 | Ogretmenlerin performanslarini artirmak {izere, okul disinda basvuracaklar etkinlikler desteklenmelidir.
29 | Okulda dgretmenlerin yaraticiliklarini gelistirmek {izere, yaratici is ortami olusturulmali ve
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desteklenmelidir.

30

Her ogretmen, performansi degerlendirilmeden oOnce, performans degerlendirme sistemi hakkinda

bilgilendirilmelidir.

Performans degerlendirmede, performansin oOlglilecegi alana gore farkli  degerlendirme yontemleri

(kargilagtirma yontemi, sinif gozlemi 360 derece ¢coklu degerlendirme yontemi v.b) secilmelidir.

32

Ogretmenler, performanslarinin  degerlendirilmesinde  kullanilan performans &lgme ydntem ve

tekniklerinden haberdar edilmelidir.

33

Okulda tiim 6gretmenlerin performans 6l¢iimii, planh bir sekilde belirli araliklarla siirekli yapilmalidir.

34

Okulda 6gretmen performansi, sadece okul yoneticisi ve miifettis tarafindan degil, 6grenciler, veliler, diger
ogretmenler, yoneticiler, ilkdgretim miifettisleri ve &gretmenin kendisi olmak iizere 360 derece geri

bildirimli ¢oklu degerlendirme ile degerlendirilmelidir

35

Okulda 6gretmen performansinin ¢oklu degerlendirilmesinde, degerlendirici kisilerin kimliklerinin gizli

tutulmalidar.

36

Okulda 6gretmenlerin ¢oklu performans degerlendirmesini yapacak kisiler, dgretmeni degerlendirmeden

once egitime tabi tutulmalidir.

37

Okulda 6gretmenleri degerlendirecek kisiler, 6gretmenlerin performansini degerlendirirken, degerlendirme

hatalarina diismemeleri konusunda bilgilendirilmelidir

38

Okulda 6gretmenlerin degerlendirilmeleri sirasinda giivensizlik, gerilim, endise v.b duygulara kapilmalari,

performans degerlendirme konusunda yapilacak aciklamalarla giderilmeye ¢aligiimalidir.

39

Okulda O6gretmenlerin performans degerlendirme siirecinde kullanilacak araglar gegerli ve giivenilir

olmalidir.

40

Okulda takim performanst degerlendirilirken, 6gretmenlerin bireysel performanslari da g6z Oniine

alinmalidir.

41

Okulda &gretmenlerin performanslarinin degerlendirmesinde, 6gretmenlik meslegini dolayli etkileyen

ozellikleri de g6z 6niinde bulundurulmalidir

42

Okulda 6gretmenlerin performanslariin degerlendirilmesine, performansi planlama ve gelistirmeden daha

¢ok zaman harcanmamalidir.

43

Okulda 6gretmen performansinin degerlendirilmesinde etik ilkeler gbz 6niine alinmalidir.

44

Yiiksek performans gosteren dgretmenler icin, okul yoneticilerince topluluk 6niinde kutlama, kutlama

notlar1 yazma, takdir ve tesekkiir belgeleri v.b ddiiller kullanilmalidir.

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglarini, &gretmen maaslarina ve ek ders iicretlerine

yansitan bir iicret politikasi uygulanmalidir.

46

Okulda 6gretmen performansint degerlendirme sonuglari, okul icinde terfi, is rotasyonu, is genisletme, is

zenginlestirme, isten uzaklastirma v.b alanlarda kullanilmalidir.

47

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglari, dgretmenlerin kariyer gelisimi ve kariyer

planlamasina hareket noktast olusturmalidir
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BOLUM 111
ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Orgiitsel giiven, orgiitte calisanlarin yonetime olan giivenleri ve ydnetimin

kendilerine soylediklerine olan inanglarinin derecesi olarak tanimlanabilmektedir.

Liitfen, Bu ifadelerde diisiincenize en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

ORGUTSEL GUVEN IFADELERI

g
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g =
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5| El | g3
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48 | Okulumuza yeni gelen 6gretmenlerin, okula kaynagsmasina yardimci olunur.
49 | Okulumuza yeni géreve baslayan 6gretmenlere okulun amaglari anlatilir.
50 | Okulumuza yeni géreve baglayan 6gretmenlere isinde daha iyi hizmet sunabilmesi i¢in
egitim verilir.
51 | Okulumuzun dgretmenleri kendilerine sahip ¢ikildigini hissederler.
52 | Okulun 6gretmenlerden beklentisi, 6gretmenleri tatmin edici diizeydedir.
53 | Ogretmenin ders programlar1 hem okul dis1 etkinliklerini, hem de okul ici etkinliklerini
dengeleyecek diizeydedir.
54 | Okulun is prensipleri 6gretmenlerin kariyerlerinde yiikselme hedeflerini destekler
bigimdedir.
55 | Okulun is prensipleri gerektiginde gozden gegirilerek giincellestirilir.
56 | Okulumuzun is prensipleri, 6gretmenlerin fikirlerine bagvurularak olusturulur.
57 | Okulumuz kendi is prensiplerine gore hareket eder.
58 | Bu okul, dgretmenlerin bireysel gereksinimlerini karsilayabilmek igin
yeni is prensiplerini eski prensipleriyle degistirmede dengeli davranir.
59 | Bu okul, 6gretmenlerle ilgili verilecek kararlarda ve uygulanacak iglerde adildir.
60 | Bu okul da 6gretmenler ile ilgili karar ve eylemler adilane yerine getirilir.
61 | Okul miidiirii, yanina galisanlarin rahatlikla ulasabilecegi birisidir.
62 | Okul miidiirii 6gretmenlerin Onerilerini dinler.
63 | Okul miidiirii, 6gretmenlerin problemleriyle ilgilenir
64 | Okul miidiirii, okulla ilgili is prensiplerini adil ve objektif yerine getirir
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65 | Okul miidiirii, is prensiplerini olustururken benimde fikrimi alir.

66 | Okul miidiirii is prensiplerini olustururken benden aldig fikirleri kullanir.

67 | Yasalarda belirtilen disiplin kurallari hakli ve gerekli durumlarda uygulanir.

68 | Okul miidiirii, agik ve diiriisttiir.

69 | Okul miidiirii benimle olan iliskilerinde samimidir

70 | Okul miidiirii, benim igyerine katkim konusunda bana destek olur.

71 Okul miidiirii isimle ilgili sorumluluklarimda ve gérevlerimde bana  giivenir

72 | Okulda performans degerlendirmeleri adil ve tarafsiz bir sekilde yapilir

73 | Okul miidiirii beni okulun hedeflerine ulagsmak i¢in bir arag¢ olarak degil, bir insan olarak
gorur.

74 | Okul miidiirii bana giiveniyorsa ben de ona giivenebilirim.

75 | Bu okulda is prensip ve yonetmelikler agiklikla bize aktarilmigtir.

76 | Bu okulun caligma saatleri ve ders programlari ¢alisanlara yerine getirebilme olanagi
verir.

77 Bu okulda iletisim kanallar1 her zaman agiktir.

78 | Okul hakkindaki duygularimi belirtmekten ¢ekinmem.

79 | Cekinmeden okul hakkinda 6nerilerde bulunabilirim

80 | Bu okul gizli sakli uygulamalar olmadan her sey ac¢iklikla yiiriitiiliir.

81 Bu okulda bilgiler zamaninda iletilir.

82 | Bu okulda bilgiler tiim ¢alisanlara tam ve dogru olarak aktarilir.

83 | Bu okulda 6gretmenler, okul yoneticileri ile dogrudan iletisim kurabilir.

84 | Bu okulda olumlu is iligkilerinden dolay1 ¢aligsmak keyiflidir.

85 | Calisanlar islerin kalitesiyle ilgili olarak olumlu geribildirim alirlar.

86 | Bu okul, 6gretmenlerin ihtiyaglar1 ve yaptiklari 6neriler dogrultusunda
yenilige, gelisime ve degisime agiktir.

87 | Okul miidiirii, benim faydama olacak bilgileri benden saklamazlar.
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EK2: iZIN

TiC,
ISTANBUL VALILIGi
11 Milli Egitim Midiirlagi
Sayi :  B.08.4MEM.4.34.00.18.580/ 9499 &) 4 .. Haziran 2010
Konu: Anket.
(Rafet ISLEYEN)

VALILIK MAKAMINA

flgi :a-)Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’niin 18/05/2010 tarih ve 779 sayih yazisi.
b-)Milli Egitim Bakanligina Bagli Okul ve Kurumlarda Yapilacak Aragtirma ve Arastirma
Destegine Yonelik izin ve Uygulama Ydnergesi.
c-)Milli Egitim Bakanlhigi Egitim Arastirma Gelistirme Dairesi Baskanh@i’ nin 11/04/2007
tarih ve 1950 sayili emri.
d-)Milli Egitim Midiirligii Anket Komisyonu'nun 27/05/2010 tarihli tutanag:.

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek
Lisans Programi dgrencisi Rafet ISLEYEN'in, flimizde ekte isimleri belirtilen okullarda uygulanmak
izere “ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile Okuldaki Ogretmen
Performans Ydnetimi Uygulamalan Arasindaki Iliski” konulu anket galismasint yapma istekleri
hakkindaki ilgi (a) yaz1 ve ekleri Miidiirligiimiizce incelenmistir.

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek Lisans
Programi 8grencisi Rafet ISLEYENin, {limizde ckte isimleri belirtilen okullarda uygulanmak iizere
“Ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile Okuldaki Ogfretmen
Performans Yénetimi Uygulamalar Arasindaki fliski®  konulu anket galismasini yapmasi,
bilimsel ama¢ disinda kullamlmamasi kosuluyla, okul idarelerinin denetim, gdzetim ve
sorumlulugunda, ilgi (c¢) Bakanhik Emri esaslari dahilinde uygulanmasi. sonuctan Miidiirliigiimiize
rapor halinde (CD formatinda)bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce uygun gériilmektedir.

Makaminizca da uygun gériildiigii takdirde Olurlariniza arz ederim.

EKLER :
Ek-1. ILGI (a)yaz1 ve ekleri

LUR
{ ./0‘2010

Vali Yardimcisi

NOT :Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numarasi yazilmast rica olunur.
Adres :Istanbul Milli Egitim MudurlGgu A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526 13 82
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EK3: iZiN

AKADEMIK CALISMA AMAGLI PERFORMANS YONETIMi OLCEGI KULLANIM iZNi

2004 Yili, Eyliil Ayinda Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri
Anabilim Dali Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamas: ve Ekonomisi Programinda “ TURKIYE’DEKI
RESMi VE OZEL iLKOGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIMI” adl
doktora tezimde hazirlamis ve kullanmis oldugum “RESMI VE OZEL ILKOGRETIM
OKULLARINDA OGRETMEN PERFORMANS YONETIMI ANKETI “ni Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Anabilim Dali yiiksek lisans
dgrencisi Rafet ISLEYEN'nin‘iLKOGRETIM OKULU OGRETMENLERININ ORGUTSEL GUVEN
DUZEYLERI iLE OKULDAKI OGRETMEN PERFORMANS YONETIMI UYGULAMALARI ARASINDAKI
iLiSKi (ISTANBUL iL ORNEGI)' adh yiksek lisans tezinde veri toplama araci olarak
kullanmasina izin veriyorum.

(’Q 723.04.2010

iMZA

Yrd. Dog. Dr. AYNUR BOZKURT BOSTANCI
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EK4: iZIN

AKADEMIK CALISMA AMACLI OKULLARDA ORGUTSEL GUVEN OLCEGi KULLANIM iZNi

2006 Yilinda Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii F gitim Bilimleri Anabilim
Dah Egitim Ydonetimi. ]cmu Planlamas1 ve Ekonomisi Proarammda *OKULLARDAKI
ORGUTSEL GUVEN DUZEYININ OKUL YONETICILERININ ETIK LIDERLIK
OZELLIKLERI VE BAZI DEGISKENLER ACISINDAN INCELENMESI® adh doktora
tezimde hazirlanug ve kullannms oldugum “Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi™ni Sakarva
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Fkonomisi
Anabilim Dah viiksek lisans ogrencisi Rafet ISLEYEN nin “ILKOGRETIM OKULI
OGRETMENLERININ ORGUTSEL GUVEN DUZEYLER] iLE OKULDAKI OGRETMEN
PERFORMANS YONETIMI UYGULAMALARI ARASINDAK] il ISKI (ISTANBUL L.
ORNEGI)" adli yiiksek lisans tezinde veri toplama araci olarak kullanmasina izin verivorum.

23.04.2010

Yrd. Dog. Dr. ERCAN YILMAZ
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OZGECMIS

05.12.1982 tarihinde Mersin’in Anamur ilgesinde dogdu. Ilkogretimi Anamur
[lkdgretim Okulunda, liseyi Anamur Lisesinde okuduktan sonra, 2001 yilinda
Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Fen ve Teknoloji Ogretmenligi Boliimiinde
ogrenim gdrmeye basladi. 2005 yilinda Sakarya Geyve Kazimpasa Ilkdgretim Okulunda
Fen ve Teknoloji 6gretmeni olarak géreve basladi. 2008 yilinda Sakarya Universitesi
Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dalinda yiiksek lisans egitimi almaya basladi. 2009
yilinda Istanbul Kiigiikgekmece Aksemsettin Ilkdgretim Okulunda 2011 yilindan
itibaren Yesilyuva Ilkogretim Okulunda Fen ve Teknoloji Ogretmenligi gorevine

devam etmektedir.

Rafet ISLEYEN
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