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Bu arastirmanin amaci orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans yonetimine iligkin
yonetici ve dgretmen goérusleri ile bu goéruslerin  brans, kidem, cinsiyet ve okul turd
degiskenlerine goére ve her okul tirinde brang, cinsiyet ve kidem dediskenlerine goére
nasil farkhlastigi belirlemektir.  Arastirmada kargilastirma tlriinden tarama modeli

kullaniimigtir.

Arastirmanin evrenini Kocaeli izmit merkezindeki orta 6gretim okullari tabakali érneklem
medotu kullanilarak meslek lisesi ve mesleki olmayan lise olmak Uzere iki tabakaya
ayrilmistir. evrende bulunan 1336 6gretmenden 353’0 6rneklem olarak belirlenmisgtir.
Okul turlerindeki 6gretmen sayilari toplam 6gretmen sayisina oranlanarak tabakalardaki
orneklem sayilar, okullardaki 6gretmen sayilari okul turindeki 6gretmen sayisina
oranlanarak okullarda o6rneklem sayilari belilenmistir. Buna gére meslek liselerinde 185,
mesleki olmayan liseler 168 6gretmen érneklem olarak belirlenmistir. iki okul tiiriinde de
yonetici sayilari 100’den az oldugu i¢in drneklem alinmamig tim okul yoneticilerine
“Ogretmen / yonetici Performans Yénetimi Olgegi” uygulanmistir. Orta 6gretim okullarinda
“6gretmen performans yonetimi” ne iligkin yonetici ve 6gretmen gorisleri alt slreglere gore
bagimsiz 6rneklemler igin t-testi ve tek faktorlli varyans analizi (Anova) yapilarak verilerin

analizi yapilmigtir

Arastirmanin bulgularina gére 6gretmenler "6gretmen performans ydnetim sireglerinden
“performans degerlendirme sonuglarini kullanma” slrecinin orta 6gretim okullarinda
uygulanmasina katilirken diger slreglerin uygulanmasina tamamen katilmaktadir.
Yoneticiler ise 0©gretmen performans yoOnetim sireglerinin tamamina tamamen
katilmaktadirlar. Yonetici ve 6gretmenlerin gorUgslerinde cinsiyet, brang ve okul tirine
gore anlamh bir fark yokken kidemlerine gére bazi slreglerde anlamh farklar tespit
edilmistir. Meslek liselerinde ¢alisan kadin-erkek, meslek dersi ve kultur dersi 6gretmenleri
ve kadin-erkek ydneticilerin “0gretmen performans yonetim sureglerine” iliskin gorusleri
arasinda manidar bir fark olmadidi, kidem gruplari arasinda ise bazi slreglerde manidar
bir farkin oldugu tespit edilmistir.Mesleki olmayan liselerde 6gretmenlerin gorusleri cinsiyet
ve brans ve kidem degiskenine gore anlaml bir fark gostermezken yoneticilerin gorisleri

cinsiyet degiskenine gore anlamli bir fark gostermistir.

Anahtar kelimeler: Performans Yénetimi, Orta Ogretim Okullari, Ogretmen , Yénetici
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This paper presents the opinions of managers and teachers on the subject of performance
management of teachers in secondary schools; and how these opinions change depending
on the shift of the department, degree, gender and the type of school also the shift occured
depending on the department, degree and gender differences in every different type of
school. The research method is an examine based on comparison.

The pilot region of the research is the city centre of Kocaeli izmit. The secondary schools in
there are divided into two groups as the ones that give vocational education and the others by
using the method of category sampling. 353 teachers out of 1336 in the pilot region are
selected as the sampling. The number of teachers in each different type of schools is
proportioned to the total teacher number in order to define the sampling numbers in the
categories. The number of teachers in all schools is proportioned to the number of teachers in
different type of schools in order to define the sampling numbers in the schools. As a
consequence in vocational schools 185 teacher, in the other schools 168 teachers are
selected as sampling. In both cetegories the number of managers are less than 100, so there
are no sampling that is selected among the managers. All the managers are tested by
"Teacher / Manager Performance Measure". The data are analysed in SPSS statistic
programme according to the sub process of "the teacher performance management." The
opinions of managers and teachers on the "performance management of teachers" in the
secondary schools are analysed on account of "teacher performance management
processes" by using t-test on independent samplings and single factor variation analysis
(Anova).

The data of the research show that teachers attend just the application process of " " "using
the results of performance assessment”, that is one of the processes of "teacher performance
management”, on the other hand they attend the application of other processes completely.
While the managers attend the all applications of every processes. In the opinions of
managers and teachers are not observed any disagreement depending on the variation of
gender, department and type of school whereas depending on the variation of degree some
significant disagreements are observed in in he case of some processes. In the opinions of
teachers and managers of high schools that give vocational education, careless of gender or
course type are not observed any disagreement on the "teacher performance management
processes". Whereas the opinions of people in different degrees reveal an obvious
disagreement. On the other hand in the other high schools, that do not centered on vocational
education, the opinions of teachers do not vary depending on the gender, degree, department
differences; while the opinions of managers vary depending on gender difference.
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Toplumdaki teknolojik, ekonomik, sosyal ve siyasal gelismeler, orgutlerin yapisini
etkileyerek yeni arayislara yol agmaktadir. Bunun sonucu olarak degisim yasamin
kaginiimazdir. Orgiitler de bu siiregte ayakta kalabilmek, yasamlarini siirdiirebilmek,

cevreye uyum saglayabilmek icin slrekli bir degisim icinde verimliliklerini saglamak
zorundadirlar (Yamak, 1998, Cihantimur,2006).

Orgutlerde ydnetimlerin performans anlayisi “ekonomik anlayis’la birlikte sekillenmeye
baglamig, bu anlayigla &rgutlerin yiksek kart amagclanmistir. 2.diinya savasindan
sonra isgucl, malzeme, enerji ve sermaye ye simdi de bilgi verimliligine édnem veren
“verimlilik anlayisi “ gelismigstir. “Pazar ve Musteri Odakli Anlayis” ile gelecege ydnelik
olarak sorulan, “isimiz nedir, ne olmalidir?” sorulari musteriye sorulmaktadir. Bu anlayig
ybnetime kalite ve yenilik gibi yeni bir bakis agisi getirmigtir. “Yeni Rekabet ve
Gelecegin Orgutii Olma Anlayisi” ile "igletmenin rekabet yetenegini artirmak, gelecege
uyum icin”  “uygun udrin-teknoloji-orglUt-insan gucuinu" segmek ve saglamak
amaclanmigtir. Bu anlayis diger anlayiglara ek olarak rakipler, gelecek, imaj, insan,
insanin kamusal sorumlulugu gibi konularda dislinme ve karar alma geregini de 6n
plana c¢ikarmistir. Performans anlayisindaki bu degisimler; teknolojik ilerlemeler ,
uluslararasi kalkinma yarisi, aktif ntfusun artigi, personelin gérevlerindeki degisiklikler,
sosyoekonomik yenilikler, teknolojik ve ekonomik savagin getirdigi karigikliklar,
orgutteki insan gergegine yeni bir bakis agisi getirmigtir (Peretti 1985. Akt. Cihantimur,
2006).

Bu anlayis degisiklikleri, performans anlayisini da degistirmis bunun sonucunda
glinumuzde verimli, lider, strekli 6grenen, surekli gelisen musteri odakl, performans
amagclarinin karsilikli etkilesim icinde bulundugu, isin niteliginin agik ve net oldugu,
bireysel yeteneklerin dederlendirildigi, yaraticihgin takdir edildigi, c¢alisanlarini
geligtiren, ¢cok kaynaktan geri bildirim alabilen, dedisime acgik esneklik gbsterebilen
(talebe gore ve hizli Uretim-esnek uretim teknolojileri-pazara hizli uyum), takim
calismasi iginde (is tanimlan ve is kurallari ortadan kalkmakta, isler kendi kendini
yoneten is gruplari), gevreye saygili, sosyal sorumluluk sahibi “ Yiksek Performansli
Orgiitler” ortaya gikarmigtir (Akal,2003).

Orgutlerde meydana gelen bu degisim 6érgltsel degerleri ve uygulamalari, yénetim
bicimlerini ve yapiyi etkilemis, yeni bir yonetim yaklasimi olusturmustur. Yonetim

alaninda son yirmi yil boyunca en fazla ragbet géren kavram, insan kaynaklari



olmustur. S6z konusu degisimlerin 6rgltlerdeki insan kaynaklarina bakis agisi

performansa dayall ydnetim anlayisini 6ne gikarmaktadir (Celik, 2000, Bilgin, 2004).

Rekabetin ¢ok c¢etin oldugu ve degisimin hizla devam etti§i kiresel pazarlarda,
organizasyonlarin Ustlinlik elde etmesinde temel unsur insandir. Bu nedenle, insan
kaynaklari yonetim sisteminin bir pargasi olan performans yonetim sisteminden elde
edilen veriler, yoneticiler tarafindan organizasyonlarin rekabet Gstinligu elde etmesi ve

surekli gelistiriimesi amaciyla stratejik bir arag olarak kullanilabilir (Yalgin, 2002).

Orgit stratejilerinin  sonuglara donusturulmesinde 6nemli rol oynayan insan
kaynaklarinin elindeki en énemli enstriman surekli degisimle sekillenen ve yeniden
yapilanan stratejik bir yOnetim araci olarak kullanilan Performans Yoénetim
Sistemleridir. Performans yoénetim sistemleri, yapilan performans degerlendirme
calismalan ile c¢alisma davraniglant ve is sonuclarinin  kurum beklentileriyle
uyumlulugunu oélgen, ¢alisan verimliligini artiran énemli bir aragtir. Uzun gegmisine ve
yaygin olarak kullaniimasina ragmen, uygulamada bosluklar oldugu, yéntemlerin hala

sorgulandigi ve bazi kuskulara yol agtigi bir gergektir (Maxi-dergi,2007).

Performansi; gorev gercevesinde 6nceden belirlenen dlgutleri karsilayacak bigimde,
gorevin yerine getiriimesi ve amacin gergeklestirimesi yoéninde ortaya konan mal,
hizmet ya da dugunceler seklinde acikladigimizda insan kaynaklari yonetimi agisindan
performans ydnetimi, gerceklestiriimesi gerekli 6rgitsel amaglara ve bu baglamda
personelin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayigin 6rgutte
yerlestirilmesi ve personelin bu amaclara ulagsmak igin goésterilen ortak cabalara
calismalariyla yapacagi katkinin  derecesini  artirici  bigimde  ydneltiimesi,
degerlendiriimesi, Ucretlendiriimesi ya da ddullendiriimesi ve geligtiriimesi  sireci
biciminde tanimlanabilir (Pugh, 1991, Akt. Helvaci, 2002; Canman, 2000:135)

Eskiden orgutlerde performans yoénetim sistemleri olmadidindan performans
degerleme, cezalandirma ve ddillendirmenin yerini ¢calisana midahale etmeme veya
uyarip gérismeye ¢agirma aliyordu. ilerleyen zamanlarda karmasiklasan ig slregleri
ve buylyen igletmelerde calisanin kendisinden ne beklendiginin bilinmesi, kimin ne
duzeyde c¢ikti verdiginin olgtlmesi, ¢alisan ile birlikte sirket gelisiminin saglanmasi igin
calisan performansinin sistematik bir sekilde yonetilmesi gereksinimi ortaya c¢ikmistir.
is performansinin degerlendiriimesi olgusuna tarihsel bir perspektiften bakildiginda

degerlendirmelerin  kullanim amaglari, degerlendirme teknik ve yontemleri ve



degerlendirme dogrulugu gibi temel performans degerlendirmeleri konularina

yaklagimda bir degisim yasandidi gorilmektedir (Max-dergi,2007).

Tark Egitim sisteminde orta 6gretim kurumlari iglevleri bakimindan gok dnemli bir yere
sahiptir. Orta 6gretimin amacg ve goérevleri, Milli Egitimin genel amaglari ve ilkelerine
uygun olarak; batin 6grencilere ortadgretim seviyesinde asgari ortak bir genel kultar
vermek suretiyle onlara kisi ve toplum sorunlarini tanimak, ¢ézim yolari aramak ve
yurdun iktisadi, sosyal ve kultirel kalkinmasina katkida bulunmak bilinci gucunu
kazandirmak ogrencileri, c¢esitli program ve okullarla ilgili, istidat ve kabiliyetleri
Olgclsinde ve dogrultusunda yuksek 6gretime ya da hem meslege hem de ylUksek

Ogretime veya hayata ve is alanlarina hazirlamaktir.

Orta 6gretim kurumlarinin, yiksek 6grenime bir basamak, mesleki ve teknik egitim
programlarinin uygulandidi kurumlar olma gibi islevleri vardir. Ortadgretim, ylksek
ogretime hazirlama ve toplumun ara insan gucunu yetistirmeye yonelik meslek

edindirme iglevlerini basariyla yerine getirmek zorundadir (Altundepe, 2004).

Ortadgretimin islevlerinde basarili ya da basarisiz olmasi toplumun ekonomik, sosyal
ve kuiltirel hayatini da etkiler.Devlet okullarinin ve 6zel okullarin iglevlerini tam olarak
yerine getirip getirememesi, bu kurumlarda gérev yapan 6gretmenlerin performansina
baghdir. Egitimde verimliligin ve performansin 6lglilmesi, sonuglarin uzun vadeye
yayllmasi ve ¢ogu zaman goreceli olmasi nedeniyle ¢ok zordur. Egitimin amaclari,
ogretimde basariyl artiran dgeler ve basar olgutlerinin neler oldugu konusu lzerinde
¢cok az bir anlasma vardir. Ancak yine de 6gretmen performansinin degerlendiriimesi,
egitimdeki eksiklik ve yanligliklarin saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi, 6gretmenlerin

gudulenmesi ve gelecege yonelik dnlemlerin alinmasi igin gereklidir.

Tuarkiye'de orta 6gretim 2006-2007 egitim ogretim yili verileriyle 7934 orta 6gretim
okulunda 98748 derslik, 3 386 717 6grenci ve 187 665 6Jretmene ulasmistir. Bu
verilere gbére dgretmen basina yaklasik 19 o6grenci ve derslik basina 35 dgdrenci
dugmektedir. Derslik sayisinin kismen yetersiz oldugu gorulmekle birlikte 6gretmen
sayisi ¢ok ideal durmaktadir. Ancak Turkiye’de sehirlere go¢ olgusu, Ulkemizin
dogusunun kalkinamamasi bu bolgelerde 6gretmen ve derslik ac¢igi yaratmaktadir.
Ogrenci segme sinavinda meslek lisesi 6grencilerinin sadece kendi alan
ogretmenliklerine yerlesebilmeleri meslek liseleri lehine dezavantaj yaratmaktadir. Bu
nedenle o©grenciler genel liselere akin etmektedir. 2006-2007 sayisal verilerine gore
3690 genel lisede, 2 142 126 6grenci; 4244 meslek lisesinde, 1 244 190 6grenci



vardir. Bu verilerden anlasilacagi Gzere &grenciler Gniversite umuduyla genel liselere
yonelmektedir (Meb.Sgb,2007).

Bu c¢arpik tablo meslek liselerinde 6grenci kalitesini disurdigu gibi genel liselerde de
asiri kalabalik siniflar nedeniyle  6gretmenlerin performans sorunlarini artirmakta,

bireysel basariyi disirmektedir..

Devlet okullarinda 6gretmenlerin basari duzeyinin belilenmesi amaciyla Milli EgGitim
Bakanhgr mufettislerince teftisler yapiimaktadir. Dersler izlenerek, ders plani ve dersin
islenisi arasinda karsilastirma yapilarak, derslikte tertip ve dizenin saglanip
saglanilmadigina bakilarak teftis gerceklestirimektedir. Ogrencilere sorular sorularak
dersin ne derece ogretildigi anlasilmaya calisiimakta ve yil sonunda 6gretmen
performansi sicil notu ile degerlendiriimektedir. Ancak bu denetim ve sicil
degerlendirmeleri ogretmenlerin performansini  6lgmede yeterli olamamaktadir.
Oncelikle, sadece gbézleme dayali olarak 6gretmenin basarill ya da basarisiz olduguna

ve performansina karar vermek dogru degildir.

Milli Egitim Bakanhgi mevcut degerlendirme sisteminin aksakliklarini ortadan
kaldiracak yeni bir degerlendirme sistemine ihtiyag duymustur. Bu amagla Milli Egitim
Bakanhgi tarafindan 2001-2005 Calisma Programinda yer alan “Teftiste performans
degerlendirme modelinin gelistiriimesi ve pilot uygulamanin gerceklestiriimesi”
konusuna yonelik olarak teftis sistemine yeni bir yaklasim ve anlayis kazandirmak
amaciyla “Okulda Performans YoOnetimi Modeli” gelistiriimisti. Bu amagcla bilimsel
verilere  dayali olarak o6gretmenlerin, okul ydneticilerinin ve okulun kurumsal
performansini degerlendirmeye ydnelik bir modelin geligtiriimesi ¢alismasi
baslatiimistir. Okulda Performans Yoénetimi galismasi ile; okulun vizyonu, gelisim plani
ve hedefleri dogrultusunda, okul toplumunu olusturan birey ve gruplar ile toplumun
beklentilerini karsilayacak hedeflerin g¢alisanlarin  katkilariyla gergeklesmesi
amagclanmaktadir. Ayrica performans degerlendirme slrecine veli, 6grenci, 6gretmen,
meslektas (zimre), yonetici ve mifettisin ortak katilimini saglamak, okulda performans
degerlendirme surecini agik hale getirmek, performans degerlendirme slireci sonunda
odul-tanima sistemi kurmak ve bireysel ve mesleki gelisim planlamasi yapmak, okul
gelisim planlari yapilirken, performans degerlendirme sonuglarinin kullaniimasini
saglamak, teftisin denetim fonksiyonunu performans degerlendirme bigimine
donusturmek, etkili bir degerlendirme sureci ile bireylerin ve kurumun yeterliklerini

gelistirmek hedeflenmektedir (Earged , 2006).



Milli Egitim Bakanhdi “Okulda Performans Yonetimi” icin Mufredat Laboratuar
Okullarinda pilot ¢calismalar yapmistir. Yapilan bu galismalar sonucunda 6gretmenin
ve yoneticilerin ¢oklu degerlendirmesinde kullanilacak formlar hazirlanmig ancak
uygulamaya gecilememistir. Bu guin hala devlet okullarinda égretmenlerin performans

dizeyi, lokal érnekler hari¢ ciddi bir sorundur.

Ozel okullarda 6gretmenlerin performansinin degerlendirmesi konusu daha ¢ok ciddiye
alinmakta, ogrenci ve veliyi de icine alan degerlendirme sistemleri uygulanmaktadir.
Ancak bazi 6zel okullarda, ekonomik dar bodaz sonucu lokal de ucuz 6gretmen
calistirma  politikalari 6gretmenlerin performans dusukligine neden olmaktadir
(Altundepe, 2004).

Bunlardan cikarilacak sonug; orta 6gretim kurumlarimizda 6gretmen performansinin
degerlendirilmesi konusunda bir yetersizlik oldugudur. Bu nedenle orta 6gretim
kurumlan bir butin olarak ele alinmali, tek basina performans degerlendirme sistemi
ortaya koymak yerine 06gretmen performansinin artirlmasina daha genis gergeveden
bakilarak; okullarin stratejik planlar dogrultusunda 6égretmenlerin ¢alisma planlarinin
ortaya kondugu, &gretmenlerin kendilerini gelistirebildikleri sistemleri icine alan,
performansin  6gretmenle iligkili tim unsurlar icine katarak degerlendirildigi,
degerlendirme sonunda o6dillerin ve cezalarin oldugu, c¢alisan ve c¢alismayan

O6gretmenin ayristigi, performans yonetim sistemi uygulamaya koyulmalidir.

Uygulanacak olan bu performans yonetim sistemi, kurumun vizyonu dogrultusunda
hedeflerini belirlemesini ve bu hedeflerin galigsanlarin katkilariyla gergeklesmesini
saglarken, calisanlarin katilimlarinin adil, sistemli ve dlgllebilir bir ydntemle
degerlendirilmesine imkan vererek ve motive edici bir calisma ortamini olusturarak,
yoneticiler ile galisanlar arasinda ve okul icinde bir isi yapan ile o isin sonucundan
etkilenenler arasindaki iki yonlu iletisimi arttirarak kigisel gelisimi hizlandiracak sekilde
olmalidir (Germirli,2007).

Performans yonetim sistemi Kisisel gelisimin saglanmasi yoluyla, kisisel bagarinin

arttinimasinda, dolayisiyla érgit basarisinin arttirilmasinda etkili bir aragtir.

Bu sistem, hem kigisel hedeflerin okulun hedefleri dogrultusunda olmasini saglayan bir
hedef belirleme sistemini; hem de yapilan iglerin “iyi” yapilmasini temin etmeye yonelik
bir kontrol sistemini de igermelidir. Kurulacak performans yonetim sistemi performans
dénemi basinda ve sonunda doldurulmasi zorunlu olan ve dbénem iginde hig

bakilmayan bir formdan ibaret, idari bir yik mekanizmasi olmamalidir.



Performans sistemi uygulamalarina baktigimizda bu uygulamalarin birden fazla
surecin érgusunden olustugu gorular. Orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans
yonetimi slrecleri 6gretmenin hedef ve degerlendirme kriterlerin  belirlendigi
“Performans planlama”, performans uygulamalarnn takip edildigi “performans izleme”
kisisel gelisiminin gelistirildigi ve performansin ylkseltiimesine galisildigi “performans
geligtirme”, performansinin degerlendirildigi “performans degerlendirme”
degerlendirme sonuglarina goére d&dullendirildigi ve cezalandinldigi “performans
degerlendirme sonuglarinin  kullanilmasi” ve  performans iglemlerini kayitlarinin

tutuldugu “performans yapi ve kayitlari ” seklindedir.

Ogretmen performans yénetimine iligkin yonetici ve 6gretmenlerin gérislerinin orta
ogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin performansinin artiriimasi amaciyla yapilan

calismalara, uygulayici yoneticilere ve arastirmacilara katki saglayacagi umulmaktadir.
Problem Ciimlesi

Orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans ydnetimine iliskin 6gretmen ve yonetici

gorusleri nelerdir?
Alt Problemler

1. Orta 6gretim okullarinda galisan 6gretmenlerin performans yonetim  sireglerine

iliskin,
a) Yoneticilerin,
b) o6gretmenlerin gorisleri nelerdir?

2 .Orta 6gretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin performans yonetim  sireglerine

iliskin yoOnetici ve 6gretmenlerin goruslerinde;
a) Kideme
b) Bransa
c) Cinsiyete
d) Okul tirine gére anlamli bir fark var midir ?
3.Ayni okul turlerinde galigan yoOnetici ve 6gretmenlerin gorusleri;

a) Kidemlerine,



b) Branslarina,
c) Cinsiyetlerine gore farkhlagmakta midir?

Arastirmanin  Amaci ; Bu arastirma, orta égretim okullarinda ¢alisan 6gretmen ve
yoneticilerin, 6gretmen performans ydnetimine iliskin goérigslerini ve bu goérlgsler

arasinda farkhliklar olup olmadigini ortaya ¢ikarmayr amaclamaktadir.

Arastirmanin Onemi; Ortaya cikarilan, égretmen ve yéneticilerin  gériglerinin
ogretmen performans degerlendirme c¢alismalarina yeni bir agihm saglayarak,
O6gretmen performansinin okulun stratejik planina uygun olarak planlandigi,
uygulandigi, 6édul ve cezalandirma uygulamalarinin da sidrece dahil edildigi ve
ogretmenin performansin  gelisiminin  hedeflendigi butiinsel bir bakis acisi
dusunulmektedir. Ayrica bu galisma Turkiye’de orta 6gretim okullarinda yapilan ilk
performans yonetimi galismasi olmasi yonlyle bundan sonra ki galismalara kaynaklik
edecedi , yapilan bu galisma ile performans yonetimi ile ilgili ilkkégretim okullarinda
yapilan calismalarla karsilastirma yapilarak ilk dgretim ve orta égretim okullarinda

calisan 6gretmen ve yoneticilerin gorus farkliliklari ortaya konabilecektir.

Arastirmanin Yontemi; Mesleki olmayan liseler ve meslek liselerinde gorevli
o6gretmen ve ydneticilerin “‘0gretmen performans yonetimi sureclerine” iliskin
goruslerini ve bu goruslerin okul taru, brans, cinsiyet, kidem degiskenlerine gore

farklilagsmasini ortaya koymayi amaglayan bu arastirma tarama modelindedir
Sinirhhklar

Bu arastirma, 2006-2007 egitim-6gretim yilinda Milli Egitim Bakanhgdrna bagh Kocaeli
ili  izmit merkez ilgesi orta égretim okullarin ’da gérev yapan okul mudirleri, mudir

yardimcilari ve égretmenlerin goérigleri ile sinirlidir.
Tanimlar

Yénetici: Milli Egitim Bakanligrna bagli Kocaeli ili izmit merkez ilgesi orta 6gretim

okullarn 'da gérev yapan okul mudurleri, madur yardimcilari
Orta 6gretim Okulu: Meslek lisesi ve mesleki olmayan liseler.

Meslek Lisesi: Meslek dgretimi yapilan her tir Endustri Meslek Liseleri, Teknik

Liseler Anadolu Meslek liseleri, ve Anadolu teknik liseler



Mesleki Olmayan Lise: Meslek 6gretimi yapilmayan Anadolu Lisesi, Fen Lisesi,

glzel sanatlar Lisesi, Genel liseler ,6zel liseler ve orta 6gretim diizeyinde 6zel kolejler.

Ogretmen Performans Yénetimi: Ogretmen performans yonetimi, 6gretmenlerin s
basarilarn icin okulda okul amaglarina uygun olarak gergeklegtirmeleri gereken
hedeflerin belirlenmesi, belilenen bu hedeflere  ulasmak igin o6gretmenlerin
gOsterdikleri  performanslarinin  izlenmesi, performanslarinin  artinlmasi igin
ogretmenlerin  geligtirilmesi,  6gretmen performanslarinin  degerlendiriimesi,
degerlendirme sonucunda &gretmenlerin  &édillendiriimesi ve yonlendiriimesi igin
gerekeli uygulamalarin baslatiimasi ve surdurilmesi slrecidir (Bozkurt Bostanci,
2004).



BOLUM 1 : KURAMSAL GERGEVE VE iGiLi ARASTIRMALAR

1.1.Kuramsal Cergeve
Bu bélimde performans ve performans yonetimi agiklanmistir.
1.1.1. Performans

Performans, yabanci kékenli bir sézcuktur ve Turkge'ye edim olarak gevrilmigtir. GUnlik
konusma ve yazi dilinde 'edim'den ziyade 'performans' daha yodun kullaniimaktadir
(Calik, 2003: 1).

Tark Dil Kurumu genel Turkge sozligunde ise kelime anlami ile performans; “verimlilik”
ve “bagarim” kelimeleri ile agiklanmaktadir (TDK, 2006). Performans, insan kaynaklari
yonetimi alaninda sik sik kullanilan fakat sinirlar ve igerigi yeterince agiklanmamis bir
kavramdir (Agikalin,1999:2). Oxford ingilizce Sézliikte ise performans, "verilen bir isi

basariyla sonuglandirmak, uygulamak" olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2006).

Literatur incelendiginde gesitli tanimlar ve 6zet genellemelerin oldugu goérulmektedir.

Bu tanim ve genellemeler sunlardir.

Ozden (2006), “Performans” sézcuginin, belirli bir zaman birimi igerisinde Uretilen mal
veya hizmet miktari anlaminda da kullanilabilinicegini, bu anlamda, performansi
Orgutin "etkinlik", "verimlilik" ve "cikti”s1 olarak ele alanlarin sayisinin oldukga fazla
oldugunu, performansin yerine goére Uretim, yerine gére imalat bigimlerinde kendini
gOsterebilecegini, bununla birlikte performans kamu kesiminde hizmet, 6zel kesimde
‘imalat” olarak ortaya ciktigini sdylemektedir. Akal (2003), performans kavramina
iliskin olarak; “Orgiitiin belirli bir zaman sonucundaki ¢iktisi ya da ¢alisma sonucudur.”

demektedir.

Simsek ve Nursoy'un (2002: 43), benzer bir tanim yaparak performansi genel
anlamda; “Amagh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya da nitel
olarak belirleyen kavram” olarak tanimlar. Bilgin Kamil (2004,13), ise performansin
genel olarak, amagli ve planl bir faaliyet sonucunda elde edilenleri belirttigini, Tlrkce
karsilik olarak "is Bagarimi" yani herhangi bir iste gosterilen basari derecesi oldugunu

sdylemektedir.

Egitim bilimleri yazinda ise Basar (1995), performansi; “Bir isgdrenin, gorevini

gerceklestirmek igin yaptig1 tim davraniglar.” olarak tanimlar ve performans igin “edim”



s6zcugunu kullanir. Edimin kapsamina belli sayida parca Uretme, bir projeyi

gerceklestirme, bir isi yapma gibi gdreve dénik her igin girdigini belitmektedir.

Yukarida belirtilen bu tanimlamalardan sonra performansi olusturan unsurlari agagidaki

sekilde siralamak mumkunddr (Barutgugil, 2002).
= Odaklanmak: GCalisan, ne yapacagini bilmelidir.
» Yetkinlik: Caligsan, bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.
» Adanmak: Calisan, katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Buna goére , Odaklanma,’ne yapacagimi biliyorum” , yetkinlik, “onu yapabilir olmam
gerekir’, Adanma ise “onu yap yapmak icin gerekli motivasyona sahibim” seklinde

ifade edilebilir.

Performans, kaynaklarin kullanimi neticesinde elde edilen sonuglarin o6lgimi ile
anlasilabilir ve girdinin ¢iktiya oranini ifade etmektedir. Bireysel performans ise
hedefler, bltge ve standartlarda ulasilan dizeyin élgimu ile ortaya ¢ikar. Bu nedenle

Olgme ve degerlendirme 6nemlidir (Calik,2003;10-12).
1.1.2-Performans Yoénetimi

Bu bdlumde performans yonetiminin ortaya c¢ikis nedenleri, tanimi, siregleri ve

performans yoénetiminde etik Gzerinde durulacaktir.
1.1.2.1. Performans Yonetimine Gegis

Performans, gbzden gecirme ve degerlendirme ile ilgili metotlarin ne zaman
kullanilmaya baslandigi hakkinda kesin bir bilgiye sahip degiliz. Koontz'a gore (1971),
Cin'de M.O 221-265 déneminde imparatorluk, Wei Hanedani'nin yaptidi isleri ve perfor-
mansi degerlendirmek amaciyla, 'Imparator Degerleri' adi altinda bir sistemi ,asirlar
sonra, lIspanyol rahip Ignatius Lo-yola (1491-1556) Cizvit Tarikati (iyelerinin
sorumluluklarini degerlendirmek amaciyla bir performans sistemi  uygulamistir
(Oztiirk,2006).

ilk yapisal performans denetleme sistemi, is sahasi diginda, Frederick Taylor ve
yardimcilari tarafindan 1. Dinya Savasi'ndan 6nce kuruldu. Bunu 1920'de Amerikan
Ordusu buro personelinin degerlendirilmesi izledi. 1960-1970 yillarinda hedeflere goére

yonetim, es zamanh olarak kritik olay teknigi ve davranis degerlendirme Olgumlerine
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baslanarak , 1970 yilinda sonug odakh performans degerlendirme sistemi ortaya ¢ikti
(Oztiirk, 2006).

Turkiye'de performans yénetimi uygulamalarinin bir béliminin Osmanli imparatorlugu
déneminde Mimar Sinan'in Stleymaniye'yi ingasi sirasinda ustaliklarina gore calisacak
personelin ise almi, istihdami, Ucretlendirmesi, basarili performans gdsteren
personelin odullendirmesi ve yukseltiimesi  seklinde uyguladigi  gorulmektedir.
Cumhuriyet dénemindeki ilk uygulama Turk Silahli Kuvvetleri'nde, daha sonra Tirk
Hava Yollari, Eregli Demir Celik'te uygulanmistir. 1980 yili sonrasi agirlikla performans
degerlendirme Uzerine yogunlasiimasiyla son 7-8 yilda kamuda ve 6zel sektérde
performans ve sonuglarinin kullanimini da igeren basarili 6rneklere rastlandigi
soylenebilir (Oztlrk, 2006).

"Performans Yonetimi" terminoloji olarak ilk defa 1976'da Beer ve Ruch tarafindan
kullanildi, 1980 yilindan itibaren de sistem uygulanmaya baslandi. ilk performans

yonetimi kitaplari 1987 yilinda yayinlanmaya bagslandi (Gékay, 2001:12).

Rekabetin ¢ok cetin oldugu ve degisimin hizla devam ettigi kiresel pazarlarda,
drgitlerin Gstiinlik elde etmesinde temel unsur is goérendir. isgérenin performansinin
en (st seviyede olmasi  &rgitlerin sirekliligi icin son derece énemlidir. Orgitlerde is
goOrenin performansinin artirilmasi igin is goérenin surekli kontrol edilmesi
gerekmektedir (Gokay, 2001).

Orgitlerde  baglangigta kullanilan geleneksel performans yénetim  sistemlerinde
isgorenler, gegmis performanslarina gore iyi-kétl, basarili basarisiz diye ayirima tabi
tutulmakta; bu ayinma goére 6dil ya da ceza ile kendisine geri  bildirimde
bulunulmaktaydi. Fakat bu uygulama, toplam musteri tatminini saglamak icin takim
g¢alismasinin gerekli oldugu durumlarda ¢ok etkili olamamistir. Bu nedenle, geleneksel
performans degerlendirme ydntemleri, bilim adamlar tarafindan elestirilmigtir
(Scholtes, 1987).

Deming (1986), geleneksel performans degerlendirmesinin hata oldugunu sdyleyerek
isgérenlerin atanmasinda, yer degistirmesinde ve terfisinde isgéren merkezli yeni

yaklasimlarin hakim kilinmasi gerektigini savunur (Yalgin, 2002).

Waldman (1997), performans yonetimi  konusunda geleneksel yaklasimlarin

degistiriimesi gerektigine dair 4¢ neden oldugunu sdylemektedir (Yalgin, 2002). Bunlar:
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1. lisgérenlerin performanslarinda goézlenen degismeler, onlarin kontrolii diginda

sisteme bagli faktdrlerden kaynaklanabilir.

2. Calisanin ortaya koydugu performansa; kendisinin ve sistemin ne kadar etkili

oldugunu belirlemek oldukca gugtar.

3. lIse iligkin sorunlar ve artan misteri talepleri, takim calismasini ve takim

merkezli is tasarimlarini gerektirmektedir.

Yukarida siralanan nedenlerden dolayi, &rgitler su ana kadar ortaya konulmus
performansi 6lgmeyi amaglayan geleneksel performans degerlendirme ydntemlerinin
terk ederek , ortaya konulmus performans ile calisanin gelecekte gosterecegi
performans potansiyelini de belirleyen, degerlendirme sisteminin tasarlanmasi
asamasinda isgdrenlerin de devreye sokuldugu, geleneksel olmayan c¢agdas

performans degerlendirme yontemlerine gegmislerdir (Yalgin, 2002).

Williams (1998), degisken pazar yapisinin, Orgitlerin ¢aga goére yeniden
yapilanmasinin  (Yeni yonetim kuramlari, mikemmellik ve kalite kavramlari, yeni
yaklagimlarin 6n gordugu teknolojik gelismeler), degisen hikimet politikalarinin ve
performans degerlendirmedeki yetersizliklerin, performans yonetiminin bir kavram ve

sistem olarak ortaya ¢ikmasina neden oldugunu soylemektedir.

Performans degerlendirmenin duragan olarak tanimlanan iglevsel yapisi nedeniyle
cesitli sorunlar yasayan orgutler, diger 6rgatsel sistemlerle batlnlik ve uyum igerisinde
etkinlik gOsterecek bir sistem arayisl sonucunda, performans
degerlendirmesinde; dinamik bir slregte ele alan, ¢alisanlarin performanslarini
planlama, gelistirme ve de@erlendirme ile konuya daha genis bir acidan yaklasan

“performans ydnetimi sistemi’ne gecis yapmislardir (Boyaci, 2003).

Milli Egitim Bakanhgi 2001-2005 Calisma Programinda yer alan “Okulda
Performans  Yonetimi” calismasi ile egitimin  denetim ve degerlendirme
surecini performans yaklasimina gére yeniden yapilandirma g¢aligmasini baglatmistir.
Bu amaca yonelik olarak 2001 yilinda baslatilan ¢alismanin  geligtiriimesinde su
surecler izlenmisti: EARGED tarafindan yapilan “Ogretmen Degerlendirme (1995)”
ve “Ogretmen Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlari (2000) ” adl
arastirmalarn ile literatir ¢alismalarini yapmistir. Gelistirme surecinde 2001 yilinda
bakanhk mufettislerine performans ydnetimine iligkin hizmet ici egitim calismasi

yapilmig, kamu ve 6zel sektdrde insan kaynaklari alaninda c¢alisan uzmanlar ile
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cesitli gorismeler yapilmistir. Uygulama o6ncesi bagkanligin uzmanlar tarafindan
bolge toplantilar yapilarak, ilkégretim mufettislerine, okul ydneticilerine ve egitim
teknolojisi il formatodrlerine egitimler verilmistir. “Okulda Performans Ydnetimi
Modeli (Taslak)” adli galisma gelistirilerek 2002-2003 egitim 6gretim yilinda, 23
ilde 208 Miufredat Laboratuar Okulunda pilot uygulamasi yapilmistir. Uygulama
sirasinda saglanan verilerin analiz sonuglar ve gorusmelerden saglanan bilgiler
calismaya vyansitilarak, model ortaya konmustur, hatta ilkégretim ve orta égretimde
denetim ve performans degerlendirme esaslar belirlenerek MEB bilgi sistemi llsis veri
tabanina performans degerlendirme modilli eklenmis, ancak henliz uygulamaya
gecilememistir (Earged, 2006). Yapilan galisma performans yonetiminin bir bolimu
olan performans degerlendirmedir (Mlo,1999; Meb,2002).

1.1.2.2.Performans Yonetimi

Performans yonetiminin yazin alaninda ¢ok fazla tanimi yapilmis ancak ortak bir tanim
uzerinde mutabik kalinamamigtir. Performans yonetimi ile performans degerlendirme
ile  uygulamada karistinimaktadir.  Performansin degerlendirilerek, performans
yonetimin uyguladigini distnmek, sik yapilan bir hatadir. Oysa, performans
degerlendirmesi, yapilan faaliyetlerin hedeflere ulasim derecesinin dlgtilmesini
kapsamaktadir ve performans yonetiminin kapsami dahilindedir. Bir performans
yonetimi, hangi alanda performansin artirlacaginin nasil artirllacagi, performansin
nasil dederlendirilecedinin ve hangi araliklarla dlglleceginin ve nasil geligtirilecedinin
belirlenmesini gerektirmektedir. Performans yénetimi; "Optimum sonuglar Gretmek igin,
orgutin ortak hedeflerini tim calisanlara mal ederek ulasilabilir amaglara gevirme
yoludur." (Dedehayir,2006),

Performans ydnetimine, insan kaynaklari tekniklerinin uygulamalari (is tanimlari ve bu
ise uygun is gereklerinin belilenmesi, uygun ise uygun insan, surekli egitim) gibi
yeniden yapillanma ve o&rgut teknikleri de girer. Bu nedenle bazilarinca, insan
kaynaklari yonetiminin bir alt sistemi olarak, c¢alisanlarin performanslarinin
degerlendiriimesi suUrecine de performans yonetimi denilmektedir. Performans
yonetiminde temel hareket noktalari; hedeflere ve sonuglara odaklanma, musteriye
odaklanma, katilimcilik (katilimla performans hedeflerini belirleme), stirekli degisim igin
esneklik, calisanlara yonelme, caligsanlari gelismeye 6zendirme ve &dulllendirmeye
odaklanma, surekli 6grenmeye odaklanma , sorumluluk alma ve hesap vermeye
odaklanma olmalidir (Akal, 2003).

13



Salt (2006) , performans yonetimini; kurumda basarinin elde edilebilmesi igin her
calisma biriminin ve sureglerin performansinin degerlendiriimesi, performanslarinin
geligtirilmesi i¢cin alinmasi gereken tedbirlerin belirlenerek uygulanmasi olarak
tanimlarken performans ydnetiminin, érgitid  istenen amaglara yodneltmek igin
o6rgitin  mevcut ve gelecege iligkin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlari
karsilastirma, performansin sulrekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri
baslatma ve surdirme gorevlerini yuklenen bir yonetim sireci oldugunu belirtmektedir.
Ozden (2006), ise performans yonetimini, bir isgdren ile onun en yakin denetgisi
arasinda gerceklesen, ortakliga dayali, etkilesimsel, sirekli bir iletisim slreci seklinde
tanimlar. Bu surecin igerigini, isgérenden yapmasi beklenilen temel is fonksiyonlarina,
isgorenin yaptig1 isin orgutin hedeflerine nasil katkida bulunacagina, bir isi iyi
yapmanin somut terimlerle neyi ifade ettigine, isgérenin performansini olusturmak,
guclendirmek ve gelistirmek amaciyla isgdrenin ve denetginin ortaklasa nasil
calisacaklarina, is performansinin nasil dlgllecegine, performans engellerinin
tanimlanmasina ve bu engellerin iyilestiriimesine iligkin acik beklentilerin ve karsilikh
anlayisin olugsmasi seklinde agiklar. Armstrong (1998), performans yonetiminde
planlama ve hedeflemeye dikkat cekerek performans yonetimi “Takim ve bireylerin
planli hedefler ve standartlar Uzerinde anlastigi, o6rgut sonuglarinin daha iyi

gerceklestiriimesini saglayan bir ydntemdir” seklinde tanimlar.

Pakdil (2001), performans yOnetiminde iletisimin 6nemine dikkat ¢cekerek performans
yénetimini, ¢calisanla ydneticisi arasinda iki yonlu ve sirekli iletisime dayanan, karsilikh
beklentileri belileme ve gorus birligine varma amaci tagiyan bir ortaklik olarak gorur.
Yine Pakdil performans yénetiminin “Yéneticinin galisana uyguladidi bir sey “, “insanlar
daha fazla ve daha hizli galismaya zorlamak i¢in gdézdagi vermek “, "Yilda bir kez form

“ o

doldurmak “, “Yalnizca duslik performans goéruldigd zaman uygulanan bir yontem
olmadidina vurgu yaparak Performans ydnetiminin , ancak yodnetici ile galiganin
isbirligiyle mimkdin olabilecegini, disuk performansi dnlemeyi ve mevcut performansi

gelistirmeyi amaglamasi gerektigini belirtmektedir.

Uyargil (1994), performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme
faaliyeti olarak degil de, dinamik bir sitre¢ seklinde ele alarak, ¢aliganlarin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha
genis bir acidan yaklasan o6rgitsel sistem seklinde tanimlayarak ve bu sistemin de

glnumuzde “Performans Yonetimi Sistemi” oldugunu belirtmektedir.
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Tarkiye’de performans yonetimi alaninda ilk ¢alismalar yapan Barutgugil (2004)
performans yonetimini, gergeklestirimesi beklenen 6rgutsel amaglara ve bu yonde
calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin érgutte
yerlesmesi, calisanlarin bu amagclara ulasmak igin gdsterilen ortak ¢abalara yapacagi
katkilarin duzeyini artirici  bir bicimde yonetilmesi, degerlendiriimesi, tcretlendiriimesi

ya da dédillendiriimesi ve geligtiriimesi sureci olarak tanimlar.

Ogretmenin performans yénetimini Bozkurt (2004) tarafindan, performans yonetim
siiregleri dikkate alinarak su sekilde tanimlanmistir: Ogretmen performans yénetimi,
ogretmenlerin is basarilar icin okulda okul amaglarina uygun olarak gerceklestirmeleri
gereken hedeflerin belirlenmesi, belilenen bu hedeflere ulagmak igin  6gretmenlerin
gOsterdikleri  performanslarinin  izlenmesi, performanslarinin  artinlmasi igin
ogretmenlerin  geligtirilmesi,  6gretmen performanslarinin  degerlendiriimesi,
degerlendirme sonucunda dgretmenlerin ddillendiriimesi ve yonlendiriimesi icin gerekli

uygulamalarin baslatiimasi ve sirdurilmesi sureci olarak tanimlanmaktadir.

Okulda Performans Yoénetimi, Milli Egitim Bakanliginin EARGED (2006) tarafindan;
teftisin denetim fonksiyonunun performans degerlendirme bigimine donistirilmesi,
degerlendirmenin c¢oklu veri kaynaklarina ve c¢oklu ybntemlere dayali olarak
gerceklestiriimesi, etkili bir degerlendirme sureci ile bireylerin ve kurumun yeterliklerinin
geligtiriimesi ve okuldaki degerlendirme slrecinin agik hale getirilmesi bigimimde

tanimlanmigtir.
1.1.2.3.Performans Yonetiminin Amaclar

Nesnel dlgutlere dayali olarak olusturulan, érgutlerin  etkililigini artiracak, ¢alisanlarin
bireysel eksikliklerini giderecek, bireysel geligsimlerini destekleyecek ve oOrgutte
calisanlarin is yasaminda kendilerine olan glvenini artiracak olan performans
yonetiminin amaglari su sekilde siralanabilir (Barutgugil,2002 ; Cirak, 2004;
Palmer,1993 ; Oztirk, 2006; Zerenler, 2003):

= Orgiitsel hedeflerin acik, tanimlanmis bireysel hedeflere dénistiiriilmesi,
= Hedeflere yonelik olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

= Calisanlardan beklenen performans sonuglarinin  gercgeklesen

performansla karsilastirimasi ve degerlendiriimesi,
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Calisanlarin  performans sorunlarinin belirlenerek iyilestiriimesi igin Oneriler

getirilmesi,

Yonetici ile caliganlar arasinda etkin bir iletisim ve anlayig ortami yaratilarak
yonetici  ile caliganlar arasindaki iligkilerinin kuvvetlendirilmesi yokuyla

guvenin tesis edilmesi,
Yonetici ve galisanlarin performansin gelistirilmesi icin ortak gayret géstermesi,
Orgiitiin ve galiganlarin giicli ve zayif yénlerinin tanimlanmasi,

Performans sonuglarina gore érgitte olagan Ustl yetenekli kigilerin saptanmasi,
editime gereksinim duyulan alanlarin saptanarak, geligtirme ve Kkariyer

planlamasi i¢in gerekli bilginin saglanmasi,

Geri bildirimde bulunularak, g¢alisanlarin basarilarinin taninmasi,desteklenmesi,

odullendirilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi,

Orgitte siirekli gelisim ve mikemmellik anlayisinin  ve kalite bilincinin

gelistiriimesinin saglanmasi,

Orgutte  olumlu  kiltir ve iklimin  olusturulmasi, gelistiriimesi  ve

yayginlastiriimasi,

Kigisel yeterliklerin geligtirilerek, ilerlemeye agik, kaliteli personelle daha

verimli bir ¢alisma ortaminin yaratiimasi,
Orgiitte is goren, takim ve 6rgt performansinin gelitiriimesi ve giiglendiriimesi,
Performans odakl kiltirtin gelisimi ve degisimde kaldirag roli oynamasi,

is tatmini ve basarida bireylerin potansiyellerini kullanmalarini saglayarak,

gelisimlerine yardimci olmasi,

Bireyler ve yoneticiler arasinda yapici ve acik iletisimi geligtirmesi, surekli

diyalog surecini olugturmasi,

Bireylerin isle ilgili beklenti ve umutlarini ifade etmelerine firsat taninmasi,
is sorumluluklarinin belgelendirilmesi,

Performans beklentilerinin tanimlanmasina yardimci olunmasi,

Bireysel performans beklentileri ile 6rgut hedeflerinin bulusturulmasi,
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» Yoneticilere kogluk ve kigisel gelisim igin firsat yaratiimasi,

» Hedefler ve performans kriterleri konusunda yoneticiler ile galisanlar arasinda
ortak bir anlayisin olusturulmasi, herkesin goérevinin bilincinde olmasinin

saglanmasi,

» Calisanlarin performansinin izlenerek objektif bir 6lgme degerlendirme

yapilmasi,

» Calisanlarin performansini yoénlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege

hazirlanmasini saglayacak geri bildirim mekanizmasinin olugturulmasi.

= Ddrast bir yonetim anlayisini yayilarak guvenin yaratiimasi ve calisanin

moralinin yUkseltilmesi,

» Performans degerlendirme sonuglarinin bireysel ve érgltsel 6grenme strecinde

kullaniimasi,

= Bilgi ve deneyim paylasiminin saglanarak, bilge ve &gdrenen &rgut

anlayisinin kurumda tesis edilmesi.
1.1.2.4.Performans Yonetiminin Yararlari

Gunlmauz isletmelerinde buyuk bir Sneme sahip olan performans yénetiminin yararlari;
degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve 06rgit agisindan soyle
siniflandirilabilir (Canman,1993; Bilgin Kamil,2004):

Performans ybnetim sisteminin, degerlendirilen acgisindan vyararlari sunlardir
(Uyargil,1994: 72; Canman1993):

e Ustlerinin kendilerinden beklentilerini 6grenmesi,

o Orgit iginde Ustlendikleri rol bilincinin glglendirilerek , yonetime daha fazla bir

katilimlarinin saglanmasi,
e Guclu ve gelistiriimesi gereken bilgi ve becerilerini tanimasi

o Kendilerine verilen geri bildirim ile cesaretlendirip, is tatminlerini ylkselterek ve
6z glven duygusunu gugclendirerek kariyer rotalarinda s6z sahibi olabilmelerinin

saglanmasi,
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Objektif kriterlere dayanarak kendi performansini kendisinin

degerlendirebilmesi,

Tdm calisanlarla esit sartlarda, adil, surekliligi olan degerlendirme ve gelisim

olanaklarindan faydalanmasi,
Amaclarin gerceklesebilecedi konusunda cesaret kazanmasi,

Yoéneticisiyle beraber kendi gelisim duzeyini inceleyerek kendi durumundan
haberdar olmasi, mevcut igini, gelecek icin egitim ve gelisim ihtiyaglarini

tartisabilmesi,

Yoneticiler (Ustler) agisindan yararlar gsunlaradir ( Uyargil, 1994: 8-10 ; Dicle, 1982: 75;
Canman, 1993):

iletisimin iyilestirimesi,

Astlari ile arasindaki iletisiminin gu¢lendiriimesi,

Astlari hakkinda daha ¢ok bilgi edinen ydneticin, yetki devrini kolaylastirmasi,
Yoneticilerin yonetsel bilgi ve becerilerini arttirmalarina olanak saglamasi,
Bireylerin ve 6rgutun performansinin iyilestirilmesi,

Mevcut ve olasi sorunlarin ortaya konmasi, bunlar icin cesitli dnlemlerin

alinmasi,
Personel tutumlarina ve is doyumu arttirmaya iligkin bilgi saglamasi,

Personelin zayif/gugli yonlerini, gelisme gereksinimlerini ve egitim ihtiyaclarini

saptamasi,

Orgiit acgisindan  yararlari sunlardir (Uyargil,1994: 8-10 ; Barutgugil, 2002 : 129;
Canman,1993: 35-36):

Orgiitin etkinligini, verimliligini ve karlihgini artirmasi,
Hizmet ve Uretim kalitesini yukseltmesi,

Egitim ihtiyaclarinin objektif olarak belirlenmesi, egitim butcesinin kolayca tespiti

ve egitim etkinliklerinin degerlendiriimesini saglamasi,
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o En dnemli operasyonel kaldiraglarin daha iyi anlagilarak ¢ok kisa sire icinde

daha yuksek kazan¢ ve nakit akiminin saglanmasi,
e izleyen yillar iginde yiiksek finansal hedefler belirlenmesi,
e Orglitiin kaynaklarinin daha etkili sekilde kullaniimasi,

e Degisen pazar kosullarina ve operasyonel performans degisikliklerine gabuk

uyum saglanmasi,

e Birimlerin potansiyellerinin daha saglikl tespitinin yapilip; birimlerin ve bireylerin

performanslarinin yikseltiimesinin saglanmasi,

e Ucret skalalarinin planlanmasi ve gergege uygun hale getiriimesinde st diizey

basari saglanmasi,
e Kurum duzeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyacin gorulmesi

Egitim-06gretim surecinin ve o6gretmenlerin niteliginin geligtiriimesi ve o6gretmenlerin
performanslarini artirnimasi igin etkili bir performans degerlendirme sisteminin
kurulmasini gerektirmektedir (Karip ve digerleri, 2002: 2). Performans degerlendirme
alt surecinin 6rgitlere sagladigi katkilara iliskin yaptigi saptamalardan yola c¢ikarak,
orta 6gretim okullarinda , performans degerlendirmenin basta okul yoneticileri olmak
Uzere, mifettiglere ve il Milli Egitim yoneticilerine saglayacadi dogrudan ya da dolayli

yararlardan bazilari gsunlardir (Boyaci, 2003; Earged, 2006):

e Okulda etkin bir performans yoénetim sisteminin kurulmasinin ilk asamalarindan
biri olan bireysel ve orgitsel performansin planlanmasi slrecinde,
ogretmenlerdeki ve  okul o6rgitinin alt sureclerindeki  eksiklikleri

belirleyerek gelisim planlarinin olusturulmasina olanak saglar.

e Okul yobneticisi ve mufettiglerle 6gretmenlerin arasindaki iletisimin ve iligkilerin

geligtiriimesine katki saglar.

e Okul vyoneticileri ve mufettisler o6gdretmenleri degerlendirirken  glcli

ve zayif yonlerini tanirlar.
o Astlar tanindikga, okul érgutinde igsbdlimu ve yetki devri kolaylagir.

Performans degerlendirmenin 6gretmenler agisindan sagladigi katkilardan bazilan

sunlardir:
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e Ogretmenler okul yéneticilerinin ve ilkégretim mifettislerinin  kendilerinden

neler beklediklerini ve performanslarini nasil degerlendirdiklerini 6grenirler.
e Glclu ve geligtiriimesi gereken ydnlerini tanirlar.

e Okul orgutu icinde Ustlendikleri gesitli rol ve sorumluluklari daha iyi anlarlar,
performanslarina iliskin elde ettikleri donltler araciligiyla is tatmini ve kendine

guven duygularini geligtirirler.
Performans degerlendirmenin okul agisindan sagladigi katkilardan bazilan sunlardir:
e Okulun hizmet etkinligi ve verimliligini arttirir.

e Okullarda basta 6gretmenler olmak Gzere tim iggérenlere iliskin daha kolay ve
daha etkin bir bicimde egditim gereksiniminin ve but¢esinin  belirlenmesini

saglar.

e Okulda insan kaynaklarinin planlanmasina dénuk gerekli bilgileri daha

guvenilir bicimde elde edilmesini saglar.
1.1.2.5.Performans Yonetim Siregleri

Performans yonetimi, 6rgluti istenen amaglara ydneltmek igin, mevcut ve gelecege
iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin surekli
gelisimini saglayacak yeni ve gerekli duzenlemeleri, etkinlikleri baglatma ve surdirme

gorevlerini yuklenen bir yénetim surecidir (Calik,2003).

Bu sureci olusturmada, boyle bir surece olan gereklilige aciklik getirilmeli, surecin
saglayacagd yararlar belirlenmeli, streci amaclara uygun olarak tasarlamali, surecteki
tum yoénetici ve isgbrenleri kapsamli bir egitimden gecirmeli, strecin etkisini devaml
olarak kontrol etmeli,amaclara ulagip ulasmadigi ,is ve durumlara uyup uymadigi,

degisiklige gerek olup olmadigi belirlenmelidir (Canman, 2000).

Alan yazi incelendiginde performans yonetim sureclerinin temelde ayni olmak
kosuluyla;  o6rgutin icinde bulundudu sektdrin Ozelliklerine goére farkhlastig
gOrulmektedir. Bu da sekil bakimindan birbirinden farkli gesitli performans yonetim
modellerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu modellerden bir kismi burada
incelenecek ve ortadgretim okullarinda performans yonetimimin surecleri ortaya

konulacaktir.
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Williams’a (1998) gore

performansin

gelistirilmesi

sisteminin basarisi icin bu slreclere ait dokuz basamak uygulanmalidir. Her bir
basamak performans ydnetim sureci iginde bir 6nceki basamakta kazanilan bilginin

Uzerine yapilandiriimaktadir.

(Calk,2003).

Sekil 1: Performans Yonetimi Siireci ve Basamaklari

Basamak 1

Basamak 2

Basamak 3

Basamak 4

Basamak 5

Basamak 6

Basamak 7

Basamak 8

Basamak 9

Kaynak: Calik (2003:48)

Gerald R,Ferris, Kendrith M. Rdvvland, M. Ronald Buckley, performans ydnetim

yénetilmesi,

performansin

olmak Uzere doért asamadan olugsmaktadir.

Gorev Ve Sorumluluklarinin Gézden
Gegirilmesi Ya da Giincellenmesi

!

Bireysel Performans Plani

!

Y ariyil Degerlendirmesi

!

Danismanlik Yapilmasi ve geri Bildirim
Verilmesi

J

Is Gorenlerin Oz degerlendirmeleri

v

Olagan Performans Degerlendirme

‘

Performans Degerlendirme Tartismalar:

A 4

Bireysel Gelisim Plani

'

Performans gelisim Plani

degerlendiriimesi

Bu slre¢ ve basamaklar sekil

}
}
|

Performans

Performans yodnetim sureci, performansin planlanmasi,

ve performansin

1'de gOsterilmistir

Performans
Planlama

Performans
Y onetimi

Performans
Degerlendirmesi

Performans
Gelistirmesi

sisteminin isleyisini sekil 2’de su sekilde géstermistir (Gozutok, 2006).
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Sekil 2 : Performans Yénetim Sisteminin isleyisi

Kaynak: Gozitok (2006:47).

(")lg:iimler ve Standartlar
= Stratejik diislinme
= Teknik Is bilgisi
= Yazil iletigim
= Standartlarin olusturulmasi
=  Yazili ve belirlenmis hedefler
A 4
Gelisme iletisim
e Organize etme Beklentileri
e Planlama e Sozli iletisim
e Egitim e Dinleme
—>] e Rehberlik e Miizakere
e Goris Bildirme e Empati
e Yaraticilik e Uzlagma
e Gozlemleme
Planlama
= Liderlik
isgoren Kararlar = Planlama
= Kara verme = Karar verme
= Liderlik =  Problem ¢6zme
= Oncelik belirleme = Organize etme
= [sgoren uygulamalar = Biitceleme
bilgisi
= Stratejik diisiince
r'y
Gozlem,Rehberlik,
Geri Bildirim Kontrol
»  Sézlii fletigim * Problem gézme
»  Dinleme * Gozlemleme
*  Empati = Rehberlik
*  Problem Cézme *  Goriis bildirme
»  Planlama * Yol gosterme
— = Miizakere = Sozli iletisim
»  Uzlagma *= Kontrol
= [htilaf giderme = Egitim
=  Mutabakat = Teknik Is bilgisi
saglama =  Geri bildirim
h
Degerlendirme
=  Gozlemleme
= Hatirlatma
= Degerlendirme
= Yazili letigim
= Yargt
= Bilgi analizi

Bu modele gore performans yodnetim sistemi, “lgimler ve standartlar”, “iletisim
beklentileri”, “planlama”, "gézlem, rehberlik, kontrol”, “dederlendirme”, "geri bildirim”,
“‘isgoren kararlar” ve “gelisme “basamaklarindan olusmaktadir.Deming’in “Yonetim
Cevrimi” olarak adlandirdigi planlama, uygulama,izleme ve gézden gecirme sureglerini
farkl duzenlemeyle Torrington-Hall (1995) tarafindan performans yonelimi modeline

uyarlanmistir. Bu model sekil 4’deki gibidir (Ozdag, 2006).
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Sekil 3 : Performans Yonetim Cevrimi

Y 6netim
Performans
Standartlar:

Perform ans
degerlendirm e
ve gozden
gegirm e

-

Y Onetim
Beklentilerinin
Tanim lanm asi1-
M utabakat

Kaynak: Ozdag (2006:51)

Bu

beklentileri

uygulamada galiganin performansi yonetim tarafindan desteklenir, ¢alisan performansi

gbzden gegcirilerek degerlendirilir.

A

Performansin
Desteklenm esi

Degerlendirme sonuglari

tanimlanilarak c¢alisanla performans anlagsmasi yapllir,

performans standartlari yeniden olusturulur ve sireg yeniden baglatilir.

Barutgugil'e goére performans yonetim sistemi butinsel bir siregtir ve bu butlnsel

sureg su dongusel agsamalari igerir (Barutgugil, 2002: 131-133).

Sekil 4 : Performans yonetim sistemi

Gdallendirme ve difer
sonug eylemierini
uygulama

-~

Planiama ve sonuglan
gahganiaria birlikte
gz den gegirme

-

Perlormans gtzden
gegirme ve geligim
planfama toplantisim
planiama

F

Y

Soruwmiuiukdan
bedireme ve
belgele ndirme

modelde yoénetim performans standartlari olusturulur, yénetimin c¢alisandan

kullanilarak yonetim

1

Amaglan, hedelleri ve
performans
standartlianm
b rleme

w

Perormans
sonuglarim sorekli
olarak izleme

l

Saredd

i olarak geri

bildirim sadlama,
gahsani
cesarsiendirme

Kaynak : Barutgugil (2002:132)

Iigili performans

bilgilerinin defenmeasi [
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Boyle bir dongl, érgutsel hedeflerin gergeklestiriimesi igin yerine getirilmesi gereken
bireysel sorumluluklarin belilenmesi ve belgelendiriimesi ile baslayacaktir. Daha sonra,
yonetici ve galisanin bireysel hedefleri, gerekirse pazarlik ederek, belirleyecekleri ve
performans standartlarini gérisecekleri bir toplanti yapilacaktir. Bu toplanti ile yonetici
ile calisan arasinda etkili iletisim kurulmus, ¢alisanin motivasyonu ve hedeflere
odaklanmasi saglanmigs ve kendisine performansinin nasil degerlendirilecegi

aciklanmig olunacaktir.

Bundan sonra, yonetici galisanin performans sonuglarini surekli olarak izleyecek ve
kendisine geribildirim saglayacaktir. Burada ki amag, olumlu ya da olumsuz gelismeleri
yakindan gozlemlemek, performansi desteklemek, gerekirse dizeltici geribildirimlerde

bulunmak ve galisani cesaretlendirmektir.

Yonetici, performans donemi boyunca gerek gozlemleri ile gerekse diger yontem ve
kaynaklarla elde ettigdi bilgi ve belgeleri derleyerek bir "Performans gézden gegirme ve
gelisim planlamasi toplantisi” igin hazirlik yapacaktir. Performans ydnetimi dongusundn
kritik bir noktasi, yonetici ile g¢alisanin performans planlarini ve sonuglarini birlikte
gbzden gecirmek Uzere yapacaklari ddnemsel gérismedir. Bu gbérismenin basarisi,
tim slrecin amacina ulasmasinda en 6énemli roli oynayacaktir. Performans ydnetimi
doéngusinid tamamlayan asama, degerlendirme sonucglarina goére calisanla ilgili
kararlarin verilmesi ve bu kararlarin eyleme dénusturilmesidir (Barutgugil,2002:132-
138)

Benligiray (2004), performans yoOnetim sureclerini stratejik kontrol sureci olarak

gOstermistir.

Sekil 5 : Stratejik Kontrol Sureci

Planlam=a Uwygulama izleme
Aomaclar ve Performans kriterleri = | Goergeklegsen
Hedefler wve standartlarm Performans
= = [ =
Olgivm l Geribildirim

Farsilasturma

!

I Sapmalar -|

!

Iivzeltme

-

H :
e Diazeltici
eylem

Kaynak: Benligiray (2004:142)
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Yukaridaki sekilde acgiklanan sireg, uzun vadeli amaglarin ve stratejilerin basanli bir
sekilde uygulanmasi icin gerekli davraniglarin neler oldugunu belirleyecek ve insanlari
bunlarin elde edilmesine dogru yonlendirmeyi saglayacak bir performans

degerlendirmesini gerektirmektedir (Koparan, 2005).

Cumming ve Worley’'nin (1997), sekil 8'de ortaya koydudu performans ydnetimi
modeli, hedef belirlemenin, 6dillerin ve performans degerlendirmenin uygulamada
birbiriyle yakindan baglantih oldugunu ve bunlari  birbirinden ayirmanin c¢ok zor

oldugunu géstermekte ve performans Uzerindeki etkisini degerlendiriimektedir.

Sekil 6 : Performans Yonetim Modeli

& Stratejis, -

Belizrlerm

AN

Silisteml

\gyeri Teknolojig;

Kaynak: (Helvaci, 2002:16)

Amstrong'un (1996) sundugu performans yonetimi modeli, uygun slregler iginde
gelistirilebilir ve isletilebilir bir kavramsal c¢erceve icinde kullanigh olmaktadir.
Kavramsal cerceve, karar verme durumunda ydneticilere, isgdrenlere ve takimlara
yardim saglayarak, onlarin performans ydnetim faaliyetlerini basarma konusunda

beklenileni yerine getirebilecek nitelikte olmalidir.

Aktan da (1999), orgutlerde insan kaynaklarinin yonetimi alaninda isgbren
performansinin  yénetilmesini; performans ydnetiminin planlanmasi, isgorenlerin
performansinin degerlendiriimesi ve olglimesi, geri bildirim ve sonuglarinin izlenmesi
ve isgorenlerin performanslarinin gelistiriimesi olmak Gzere dort agsamaya ayirirken is
goren performansini gelistiriimesi slirecinde, danigsmanlardan yararlanilarak egitim ve

yonlendirme yapilarak ylksek performansin édullendirmesi gerektigini soylemektedir.
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Afyonkale (1992) nin ortaya koydugu performans yénetimi modeline goére performans
yonetimi slreci “istenen performans dizeyinin belilenmesi” ile baslar “gerceklesen
performansin Olgllmesi” ile devam eder, sapmalar ortaya koyulur, sapmalara gore
dizeltici faaliyetler programlanir  ve duzeltici faaliyetler uygulanarak istenen
performans seviyesine ulasiimaya calisilir. Ozdag (2006) in aktardigina gére Cove ve
Tomas'in performans ydnetimi modelinde slreg, 6rgltin misyon ve vizyonu temel
alinarak performans planlama ile baglayip performans izleme , performans gelistirme
ile devam eder degerlendirme ve 6dillendirme ile sona erer. Basak Bayar (2005)
performans yonetim surecini; beklenen performansin tanimlanmasi, performansin
izlenmesi ve degerlendiriimesi ve performansin gelistiriimesine ydnelik énlemlerin

alinmasi seklinde gostermistir.

Reevers ve arkadaslari (2002), okulda takim lideri tarafindan takip edilen
performans yonetimi surecini gsekil: 10’ da gosterildigi gibi planlama, izleme ve
degerlendirme olarak U¢ asamaya ayirmis bu sureglerde yapilmasi gerekenleri de

siralamiglardir.

Sekil 7: Performans Yonetimi Siireci Ve Gereklilikleri

1.PLANLAMA

Ortak amacg belirleme ve
bireysel plan olusturulur.

Gorusme

Karar verme
Amacg olusturma
Uygulama Plani
yapma

e Kaynaklari
yonetme

3.DEGERLENDIRME

Yil icindeki performans
degerlendirilir.

Ogretmen
ve
Takim Lideri

e Degerlendirme
e Performans
goérusmesi
Dinleme
Sorgulama
Geri besleme
Pozitif iliskiler
kurma
is arkadaslarina
saygl gosterme
ve destek olma Gozlem
e Rekabet ortami
olusturma

2.iIZLEME

Y1l icindeki egitim
gelisiminin takip edilir.

Analiz etme

Geri besleme
izleme kayitlarinin
tutulmasi

izleme kayitlarinin
yorumlanmasi

e Mentoring

Kocgluk

e Stratejik plana
uygunluk

Kaynak: Reevesr (2002:42)
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Bozkurt Bostanci (2004), 6gretmen performans ydnetim sureglerini “performans hedef
ve kriterlerinin belilenmesi”, "performansin izlenmesi”, "performansin gelistiriimesi”,
“‘performansin  degerlendiriimesi”, "performans  degerlendirme  sonuglarinin

kullaniimas1” ve “performans yapi ve kayitlar” olarak alti asamada incelemistir.

Alan yazinda incelenen performans yonetim slrecglerinden sonra Ortadgretim
okullarinda &gretmen performans yonetim slregleri “performans planlama”,
‘performans izleme”, ’performans gelistirme”, “performans degerlendirme”,

” performans sonuglarinin kullanimi “ ve ” performans yapi ve kayitlari ” seklinde

gOsterilebilir.
1.1.2.5.1.Performans Planlama

Yoénetimde ilk adimi isin planlanmasi olusturmaktadir. “Ne?, Ne zaman?, Nerede?,
Kim? ve Ne kadar?” gibi sorulara verilecek yanitlar isin tanimi, ne yapilacagi, nasil
yapilacagi, beklentilerin ne oldugu ve hangi kosullarla (maliyet, miktar, sireg) isin
gerceklestirileceginin  dnceden belirlenmesi, planlama sirecinde yer almaktadir
(Alsamur, 2006). Performans ydnetim sistemi icerisindeki planlamada genel amag;
stratejik planla belirlenen amaglara ulagsmak igin gerekli faaliyetlerin Grgutin
fonksiyonlarina dagitilmasi, 6rgut icerisindeki her birimin kendi hedefleri dogrultusunda
elemanlari arasindaki gérev dagihmini yapip, bu stratejik planin yaratilmesine yardim
ederek bu hedeflerin, bireysel dizeyde belirlenmesi ve gergeklesmesi slrecini
yurGtmesidir. Bu sayede o6rgitin stratejik planlari, bireysel planlar ve hedefler haline
donustirulerek, genel amaglarla esgiidim iginde gergeklestiriimeye c¢alisihr (Uyargil,
1994: 55).

Performans planlamasi surecinin agamalarina gecilmeden énce; Ust yonetimden en alt
calisanlara kadar herkese performans yonetiminin éneminin kavratiimasi, inang
olusturulmasi, performans ydnetiminin Orgutsel kultire uygun olarak tasarimlanmasi,
igletme kultiru ile amaglarin butlnlestirilmesi ve katilimciligin saglanmasi gerekir.

Performans planlama streci su asamalardan olugur (Akal, 2003):
1. Orgiitiin gelecegine yonelik hayaller (vizyon) olusturmak:

Orgiitiin nereye gittigi bilinmeli ve bu tim 6érgite bildiriimeli, stratejik hedefler ortaya
konarak orgutun vizyon ve misyonu ortaya konmalidir. Burada vizyon; en genis , genel
ve kapsamli uzun dénemli amaglari, misyon; orgutun kim igin, hangi hizmeti verdigini

tanimlayan ve kendisini digerlerinden ayiran 6zelliklerdir.
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2. Amag ve Hedeflerin Belirlenmesi:

Amaclar verimlilik ve rekabet gicuni gelistirmek Uzerine odaklanilacak genel
alanlardir. Orgiitiin amacina daha etkin bir sekilde ulasabilmesi igin vizyon, misyon ve
stratejik hedefleri dogrultusunda gerekli performans gostergeleri ve gelecege yonelik
hedefler belirlenir (Songur, 1995:23) Hedef belirleme , kurumda anlayis birligi , yliksek

performans ve motivasyon yaratmanin 6nemli bir aracidir (Eren ve digerleri, 2000: 41).

Bolumlere paylastirilan hedefler, bélim ydneticileri tarafindan astlarina aktarilir, astlar
da boélim ve orgut hedeflerine katki saglamak Uzere, kendilerine hedefler belirler ve
goOrismeler yapar. Kuskusuz hedefler, bélim faaliyet planlarina gére olusturulmall,
astlarin hedef kartlar1 Ustlerin hedef kartlarini desteklemeli, yoneticilerin hedef kartinda

mutlaka astlarin gelisimine yoénelik hedefler olmalidir.

Hedef belileme asamasinda, astlardan kaynak ihtiyaci ve gereklilikler konusunda
geribildirim alinir, yénetici ve galisanlar hedefler konusunda uzlasir, her bir hedef igin
faaliyet planlan hazirlanir ve sirket-b6lim-birey ile birey-bolim-sirket hedeflerinin
birbirine uyumu saglanir. Bireysel performans hedefler, is sonuglarina yodnelik
olabilecedi gibi, davranigsal yeterlilikleri de kapsayabilir. Bu iki bilesenin dagihiminin

farkli kademelerde farkliliklar géstermesi muhtemeldir (Isigicok, 2005).

Kisa ve uzun dénemli plan ve programlarin tasarlanabilmesi igin ; hedefler geligtirilir

ve planlama varsayimlar olusturulur.

Hedefler gelistirilirken; planlamalara bagll kalarak isletmenin amaglarini
gerceklestirmek icin yerine getirilmesi gereken goérev ve sorumluluklara iligkin nicel
hedeflerin mimkin oldugunca nicel olarak belilenmesi gerekir. Bu hedefler genel
amagclara uygun olacak sekilde, i¢ sure¢ yapisi iginde ara ve alt alanlara ait amaclara
aynilir, bireysel amaglar olarak belirgin ve agik bir sekilde ulasilmak istenen sonugclar
halinde ifade edilir (Akal, 2003).

lyi bir hedef, gerceklestirildiginde ortaya gikan sonuglarin énceden éngéren, sonucu
degerlendirmede O6nemli bir géstergeden, hangi zaman aralidinda gerceklestirilecegdi
belli olan ve gergceklesmesi icin 6nceden maliyet planlamasinin yapildigi hedeftir
(Oztiirk, 2006:143).

Planlama varsayimlarini olusturulurken; “isletmenin énemi nedir?, Ne Uretmelidir?,
Oncelikli olarak ne Uretmelidir?, Ne yapilmaldir?, Bunlar ne zaman yapilmalidir?,

isletme, bu planlara mevcut haliyle ayak uydurabilecek midir?” sorularina yanitlar
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aranir. Stratejiler en kuvvetli ve oncelikli alanlara yodneltiimelidir . Her bir bireysel
amaca ve tum igletmenin etkenligini maksimize etmek goérisine dayanilarak, bu
amaglara ulasmak icin genel ve bireysel dlzeylerde operasyonel stratejilerin listesi

yapilir ve uygun olanlar belirlenir (Akal, 2003).
3. igletme ve Boliim /Etkinlik Planlarinin ve is programlarinin Hazirlanmasi:

Hedeflerin gergeklesmesi igin gerekli taktik planlar ve iglevlere iliskin ayrintili etkinlik
planlari gelismeye odakl olarak hazirlanarak, sorumlulan ve sdreleri, kaynaklari
belirlenir. isletme planlar kisa ve orta dénemli olup, stratejik amaglarla, yapilacak
etkinliklerin arasindaki neden-sonug iligkisinin ortaya koyan planlardir. Bundan sonra

isletme bu planlari uygulamaya koyar, yapar (Akal, 2003).

4. Performansi yodnetim sistemini yonetmek igin tahmini modellerin

gelistirilmesi ve uygulanmasi;

Slrecglere yonelik sorunlarn beliremek ve ¢6zmek, 6rgitin ve ¢alisanlarn
performanslarini  degerlendirmek, performans dizeyini surekli gelistirmek igin
odullendirme ve O0zendirme sistemleri gelistirilir ve bu sistemlerden, orgatte verimliligi

artiracak olanlar uygulamaya konur (Akal, 2003).

5. Hedeflenen yoéne gidilip gidilmedigini, nasil gidildigini gosterecek bir

olcim ve degerlendirme sisteminin tasarimlanmasi, gelistirilmesi,

Bu asamada performans degerlendirmenin ne zaman ne siklikla yapilacagi,
performansi kimin hangi kriterlere goére degerlendirecedi belirlenir. Ayrica bu
asamada performans goriasmelerinin zamani planlanir. Bu slreg is goren katilimi ile
yapilir (Akal, 2003).

Performans degerlendirme kriterleri; neyin O&l¢ulip, neyin basar olarak
nitelendirilmesi gerektigini belirler (Bingodl, 1997: 223). Performans ydnetim sisteminin
basarisi, yapilacak performans degerlendirme c¢alismalarini etkin kilacak kriter ve

standartlarin tespit edilip, geredince uygulanmasina baghdir (Akal, 2003).

Orgitlerde yapilan igler gok boyutlu oldugu igin, gok kriter kullaniimasi performans
Olcimunu gergekgi ve guvenilir kilacaktir. Tabii performansin tim boyutlarini
degerlendirmeye almak amaciyla da asin ve gereksiz kriterler kullanimina
gidilmemelidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 215). Ayni zamanda kriterlerin tagimasi

gereken Ozelliklere de (spesifik olma, ama¢ ve hedeflerle ilgili olma, guvenilirlik,
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Olgulebilme, basarilabilir ve zaman sinirt olan vb.) dikkat edilmelidir. Performans

kriterlerinin belirlenmesinde farkh yéntemler kullaniimasina karsin en iyi kaynak olarak

is analiz ve tanimlari alinmaktadir. Bu sayede isgoren hem ne yapmasi gerektigini bilir;

hem de isin gerekleri ile kisinin yetenek ve basarilari karsilastirilabilir (Sabuncuoglu,

1988: 167). Performans degerlendirme sistemlerinde kullanilan kriterler sunlardir
(Uyargil, 1994: 26; Akal, 1992: 93):

Performans 6zellikleriyle ilgili kriterler: isi yapan galisanin, isin yapilisinda genel

performansinin icermesi gereken 6zellikler kapsar.

Kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterler: Bu tar kriterler genellikler isin yapilisinda
gerekli olacak kigilik 6zelliklerinden olugur. Ornegin; yaraticilik, degisikliklere

uyum ve ikna yetenegi gibidir.

Sonuglarla-Hedeflere ulagma ile ilgili kriterler: Ciktinin drgltsel amaglara ve
stratejilere uygunlugunu esas alir. Son yillarda degerlendirme kriterlerinin
seciminde genel egilim, kisilik 6zellikleri ile ilgili kriterlerden ¢ok, sonuglara
dayali kriterlerin kullaniimasi yoénundedir. Clnki orgatler igin somut sonuglar

onemlidir.

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

Birbirleriyle ¢atismayip, performansin ayni 6zelliklerini tekrarlayarak Nedenler -

Sonuglar arasinda iligki kurmak.
Tepkisel degil, 6ngoricu nitelikler igermek.
Orguit hiyerarsisine uygun olup, zamaninda geri bildirimi saglamak.

Digsal karsilastirmalar ve gelecek tahmini icin veri Gretip, Olgllecek seyi acikca

gostermek.
Amaclari agikga ortaya koyup, gelisme ve ilerleme yanlisi olmak.

Orgit iginde igbirligini, grup calismasini tesvik edip, kritik faktdrlere

odaklanmak.

Yalniz maliyeti degil, kaynak ve girdilere de nem verebilmek.
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e Orgiitsel birimler arasinda daha siki baglantilar kurup, érgiitsel amag ve

kultarlerle uyumlu olmak.

o Musteri odakli olup, degisen musteri beklentileri ve stratejilere c¢abuk adapte

olabilmek.
e Operasyonlari finansal sonuglarla iliskilendirmek.
o Esnekligi isletmelere 6zgl hakim dl¢itlerden biri kilmak.

Performans Standartlarinin Belirlenmesi; galisan bireyler tizerinde tutarl bir sekilde
degerlendirme yapilabilmesini saglayan 6rguitler igin énemli bir unsurdur. Performans
standartlari yapilan igler arasinda degil, ayni isi yapan bireyler arasinda ayirim

yapilabilmesini mimkdn kilan kritik bir degerlendirme halkasidir (Palmer, 1993: 32-33).

Performans standartlari hem Ustler hem de astlar icin iki tur bilgi (ne yapilmal, nasil
yapilmal) icerir. Neyin yapilmasi gerektigi gérev tanimlar ile ilgili iken, nasil yapiimasi
gerektigi ise performans standartlarinin direkt cevap bulmaya galistigi bir sorundur.
Orgitlerde standartlar belirlenirken hareket ve zaman etitleri, is drnekleri, ¢aliganin
gecmisteki basgarisini goOsteren kayitlar vb. bilgi  kaynaklarindan yararlanildigi
bilinmektedir (Uyargil, 1993: 16-18; Sabuncuoglu, 2000: 163-164). Uretimle ilgili direkt
islerde, ferdin sagladigi hasila, kalite ve miktar yoninden standartlastirilmis zaman ve
hareket etitleri ile kargilastinilir. Bu standartlar degerlendirme igin objektif bir 6lgu
olarak nitelendirilir. Fakat uUretimle ilgili olamayan personelin degerlendirmesinde
denetleyici mevkiinde olan personelin  raporlari ve dederlendirilecek personelin

musahedesine bagvurulur (Sabuncuoglu, 2000).

Performans degerlendiricilerinin belirlenmesi ; performans degerlendirme
sisteminin uygulanmasina iligkin 6nemli hususlardan biridir. Bu nedenle planlama
asamasinda degerlendiriciler belirlenmelidir. Sistemin etkin ve verimli sonuglar almasi
icin yapilacak degerlendirici segiminde; degerlendiricilerin egitim, amag¢ ve sorumlulugu
g6z énunde tutulmalidir (Barutgugil, 2002: 196-197). Degerlendiricilerin belirlenmesiyle
ilgili bir bagka 6nemi unsur da, ¢alisanin performansina iligkin degerlendirmeyi yapacak
olan yoneticinin asla duygusal davranmayip, yakinlik veya art niyet gutmemesidir.
Sonugta yodnetsel oldugu kadar vicdani bir yani da olan degerlendirme modellerinde
Uzerinde 6nemle durulmasi gereken sey; esitlik ve nesnellik ilkelerini gbéz dninde
bulundurmaktir (Sabuncuoglu, 1988: 170). Bu iki kosulun gergeklestirilebilme dizeyi

hem kurumsal basariyl, hem de secilen degerlendirme modellerinin uygulanabilirligini
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etkileyecektir. Performans degerlendirme; yoneticiler, isgbrenin kendi kendisi
(6zdegerlendirme), akranlar ya da is (takim) arkadaslar, astlar,6rgit digindan
uzmanlar (Dicle, 1982: 36), sendika temsilcileri (Barutgugil, 2002: 202), bilgisayarlar,
musteriler, ve is gorenle  yakindan ilgili paydaslar ( 360 derece degerlendirme)

(Sabuncuoglu, 2000: 168) gibi ¢cok sayida degerlendirici tarafindan yapilabilir.

Yoneticilerce degerlendirme ; her isgoérenin baglh bulundugu ydnetici tarafindan
degerlendiriimesidir. Bu uygulama kisinin igini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz
oldugu noktalari, kendini hangi konularda, nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen o
kisinin ilk basamak yoOneticisi oldugu gergegine dayanir. Ancak boyle bir
degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve guvenilir olmasi kuskuludur (Sabuncuoglu,
2000).

Astlarca degerlendirme; astlar, yoneticiyi, ancak kendileri ile iliskide oldugu surece ve
bu iligki esas olmak Uzere degerlendirebilirler. Oysa yoOneticinin st basamaklarla
iliskisi, Ust basamaga yapacag! katki hayati ©6nem tasir. Bunun astlar tarafindan
bilinmesi neredeyse imkéansizdir. Bu ydnde bir dederlendirmenin basarisi ydnetim
kademeleri arasinda iletisim  kanallarinin ¢ift yonli olarak agik olmasina ve
ybneticilerin astlardan gelebilecek goéris ve Onerilerin yararli olabilecedine

inanmalarina baghdir (Sabuncuoglu, 2000).

GCalisanin Kendisini Degerlendirmesi (Oz degerlendirme); kendi performanslarinin
degerlendiriimesine calisanlarin da katimasi, 6zellikle degerlendirmenin saptanan
hedefler temelinde yapilmasi durumunda, onlarin kendi g¢abalarindan duydugu
hosnutlugu genellikle artinr. Kendi performanslarini degerlendirme sansi verildiginde is
gorenler durist ve aglk s6zli olmaya, yoneticilerin géremedigi zayifliklari agiga
¢clkarmaya egilimli olurlar. Ayrica calisanlar kendi yeteneklerini gercekte oldugundan
daha buylk gérmemeyi 6grenir. Kendileri hakkinda nezaretgilerin yapacagindan daha
yliksek degerlendirmeler yapabilirler ama burada dnemli olan nokta degerlendirmenin
sonucunda ig gorenlerin davraniglarinda meydana gelecek degisiklik ve degerlendirme
surecinde saglanan acik iletisimdir. Calisanlarin 6z degerlendirme yapmasi, onlara
Onerilerde bulunmak ve tek tek elemanlara iliskin ¢alisma programlari yapmak icgin

mukemmel bir aragtir. (Sabuncuoglu, 2000: 168; Barutgugil, 2002).

Takim Arkadasglarinin degerlendirmesi; ayni tUnitede ¢alisan Kisilerin birbirlerini daha

yakindan taniyacagdi varsayimi ile birbirlerinin performanslarini degderlendirmesidir
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Ancak bu degerlendirmede olumlu veya olumsuz duygusal degerlendirmeler yapilmasi

olasilig1 g6z ardi edilmemelidir (Sabuncuoglu, 2000).

Bilgisayarlarca degerlendirme; bilgisayar teknolojisindeki son gelismeler, isgérenlerin
islerindeki performanslarina iliskin bilgilerin sirekli olarak bilgisayarlarca izlenip,
toplanmasina ve analizine olanak saglamaktadir. Daha 6nce patronlari tarafindan
kontrol edilemeyen, daha uzun zamani olan isgorenler artik bilgisayar teknolojisi
sayesinde sdrekli kontrol altinda tutulabilmektedir. Bu kapsamdaki bir izleme
faaliyetinin iyi mi yoksa kéti miU oldugunu belirleyen husus, yoneticilerin bu yéntemi
kullanma sekilleridir (Cascio;1992:287).

Musterilerin degerlendirmesi; isgorenlerin degerlendirmesinde mdusterilerden de
yararlaniimasidir. is gorenin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve is
kalitesi mugterinin degerlendirmesine bir form araciigi ile sunulabilir. Musterilerin
sagladigi bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel kararlar igin 6énemli bir girdi olabilir
(Cascio,1992:287).

360 derece degerlendirme; bir ¢alisanin davraniglan ve bu davraniglarin etkileri
hakkinda o calisanin ustlerinden, calisma arkadaslarindan, pargasi oldugu proje
takimlarinin diger Gyelerinden, mausterilerden ve tedarikgilerden bilgi toplanilan bir
sistemdir. Calisanin  performansinin her turli degerlendirici tarafindan incelenmesi
360 derece performans degerlendirme sistemlerinin digerlerine gére daha etkili
sistemler olarak algilanmasina neden olmaktadir. Ancak 6zen gosterilerek ve yeterli
egitim verilerek, calisanlarin  musterilere daha iyi hizmet sunabilmeleri ve kendi
kariyerlerini ilerletebilmeleri  sagdlanabilir. Sadece dider sirketlerde mevcut diye
uygulaniimak istenen 360 derece dederlendirme sisteminin bitin degerlendirme
sorunlarini halledecegini disinmek orgutler igin digllecek en blylk hatadir (Hrdergi,
2002; 2006).

Sendika temsilcileri tarafindan degerlendirme, calisanlarnn ylkseltilip, Ucret ve
maaglarinin belirlenmesi gibi kararlarin aliminda yoéneticilerin tarafli davranmalarindan
endise duyuldugu i¢in sendika temsilcilerinin de degerlendirme yapmalarn saglanmistir.
Calisanlarin performanslarini degerlendirecek olan sendika temsilcilerinin iki sekilde
surece dahil olduklari gozlemlenir. Bunlardan ilki, sendika temsilcisinin degerlendirme
kurulunda bir Gye olarak bulunmasi ve degerlendirmenin bu kurulca yapilmasi, ikinci

uygulama ise yapilan degerlendirme ile ilgili son kararin sendika temsilcilerinin
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katiimiyla yapilacak bir gézden gegirme toplantisinda verilmesidir (Barutgugil, 2002:
202).

Disaridan gelen uzmanlarin degerlendirmesi; isletmenin c¢alisma iligkilerini
dizenleyen boélimindeki ilgiller veya isletme disindan segilecek uzmanlarca
degerlendirmenin yapilmasidir. Bu  yontem, belli olaylarda veya degerlendirme
sonuglarinin kullanilacagi  amaglara uygun olarak secilebilir. Degerlendirmenin
sonuclarinin ve  degerlendirme surecinin objektifliginin saglanmasi, kisiler arasi
uyumun  olusturulmasi ve egitim ihtiyacinin gozlemlenmesi icin digardan gelen

uzmanlara degerlendirme yaptiriimaktadir (Altuncu, 1998:37).

Milli egitim bakanliginda ortadgretim okullarinda degerlendiriciler; “Milli Egitim

Bakanligi Disiplin Amirleri Yonetmelidi” ne (2006) gére I.sicil amiri (okul muddri),ll.sicil
amiri (ilge milli egitim madiri veya ilgili il milli egitim madir yardimeisi) ve bakanlk

mufettisidir.

Tangut'un (2005) yapti§i “Performans Degerlendirmeye iliskin Ogretmen Ve Ydnetici
Gorugleri cgalismasina gore  6gretmenlerin  performans  degerlendirmesinde
degerlendirici olarak 6grenci ve velilerin de olmasi ancak bu gruplara yeterli 6n bilginin
veriimesi, mufettislerin degerlendirici olarak  alinmasi, ancak puan agiliginin
azaltilmasi, yonetici, meslektag ve kendilerinin  degerlendirici olmasi gerektigi

sonucuna varmistir.

Degerlendirme zamaninin (periyotlarinin) belirlenmesi; o6rgutler acisindan
onemlidir. CUnkl c¢agdas isletmelerde gbrev alan yonetenlerin zamani sinirli ve
degerlidir. isgéren degerlendirmesi ise ¢ogu kez zaman alici ve zor bir gérevdir. Bu
nedenle degerlendirme c¢alismalarini ¢ok sik yapmak gereksiz zaman ve maliyet
kaybina neden olacaktir. Ayrica sik sik yapilan degerlendirmelerin verimsiz olusunun
yani sira bir diger olumsuz sonucu da ¢aligan Uzerinde yarattigi baskidir. Bu en yaygin
ve kabul goren degerlendirme zamani yillik periyotlardir. Her yilin belirli zamaninda,
ornedin takvim yili sonunda iggérenin yillik ¢calismasi, basari ya da basarisizhdi,
davraniglari ve karsilasilan degisiklikler gbézden gegcirilir ve degerlendirme figlerine
islenir (Sabuncuoglu, 1998: 171).

Performans planlamada hedef ve kriterler belirlendikten sonra is gorenlerle performans

anlasmasi yaplilir.
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Performans anlasmasi; yoneticilerin ve galisanlarin mevcut performans, arzulanan
performans ve aradaki agik konusunda diglinmelerine uygun bir ortam hazirlama,
yoneticilerin ve g¢alisanlarin performans agigini  kapatabilmek igin birlikte
hazirlanmalarina, bir taahhitte bulunmalarina ve karsilikli verdikleri sézlere uymalarina
olanak saglayarak bireysel ve érgutsel anlamda yuksek performansin elde edilmesini
saglar. Boyle bir anlasmayla karsilikli sorumluluklar belirlenmis ve Uzerinde anlagsmaya

varilmigtir. Taraflar s6zlerine sadik kalarak performansi ylkseltmeye odaklanirlar.

Bir performans anlagmasinin hazirlanmasi ve uygulanmasini gergeklestirmek igin ,isin
analizi yapilir, yapilan is analizi ile ortaya konan énemli ve éncelikli amaglar tanimlanir,
kimin, neyi, ne zaman yapacagini kesin olarak belirleyen bir eylem plani yapilir,
calisanin kendisini ise adamasini saglamak i¢in gerekenler ve igin gelisimini takip igin

surekli degerlendirmeler yapilir.

Bir performans anlagsmasinin hazirlanmasi sirasinda yoneticinin tutumu anlagmanin
niteligini ve uygulamadaki bagarisinin dnemli dlgude etkiler. Yonetici, tumuyle otoriter,
baskici ise , "En iyi ben biliim, amaclari ben belirlerim, sen yerine getirirsin."
dislncesini tagiyorsa , bu tutum, yeni fikirleri uyarma ve cgalisani basari igin ugras
vermeye yoneltmez. Ancak yonetici, "isi birlikte gdzden gecirelim, gercekgi
amaglarn belirleyelim ve performansi ona gore degerlendirelim.” anlayiginda ise
calisanlarin ise daha iyi odaklanmasini ve daha fazla adanmislk iginde olmalarini
saglar (Barutgugil, 2002: 50-54).

1.1.2.5.2. Performans izleme

Planlama asamasinda oOngorulenlerin hayata gecirildigi, yapilan isin gergege
uygunlugunun goéraldigu, dénem basinda belirlenen hedeflerin ne kadarinin
gergeklestiginin ara dénemlerde ve yil boyunca izlendigi, izleme déneminin ortasinda
hedeflere ulasilip ulasilamayacadi konusunda is gorenlere geri bildirim verildidi,
alinan geri bildirimle is gérenin basarili basarisiz ybénlerini ortaya koyma amaclidir
(Bozkurt Bostanci, 2004 ; Calik, 2002; Alsamur, 2006).

Geri bildirim verme; yodneticinin galiganlarinin performansi hakkinda ne digtindugunu
bildirmesi onlara g¢alismalar ile ilgili geri bildirimde bulunmasidir. Geri bildirimde
bulunmak ilgi gostermek anlamina gelir. Eger bir yonetici elemanlarina dikkat
gOsterirse, onlarin gézinde kendi degerini arttirmis olur. Calisanin “Bana karsi kayitsiz
degil, ben gerekliyim...” dislincesi icinde olmasi bagli basina motive edici bir faktérdar
(ITUOK, 2006).
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Geri bildirim isgorenlerin, hangi beklentilerinin ne dlglide kargilandigini anlamalari igin
onlara yardimci olmaktadir. isgérenlerin basariya ulasmasini saglayan destegi,

kaynagi ve ip uglarini vermek yoneticinin gorevidir (Calik, 2002)

USOPM (1997), arastirmalar, performanslari hakkinda geri bildirim alan isgérenlerin,
almayanlara oranla hedeflerine daha bagli olduklarini géstermistir. Hedeflere baghlikta

bu kadar etkili olan geri bildirimin bazi 6zellikleri vardir (Calik, 2002).
e Geri bildirimler, belirli hedeflerle ilgili olduklarinda en iyi sonucu verirler.

e Geri bildirimler, belirli zaman araliklari ile verildikle rinde en iyi sonucu verirler.
isgorenler, gelisime ihtiyag duyduklari alanlar konusunda zamaninda

bilgilendirilirlerse, problemi daha erken ¢ézimlerler.

e Geri bildirimler, performansi en Ust seviyeye ¢ikarmaya yardimci olan uygun bir
tavirla verildiklerinde en iyi sonuc elde edilebilir, insanlar olumlu bir sekilde

sunulan bilgilere en iyi kargiligi verirler.

Geri bildirimi verecek olan yoneticinin, is goérenin olumlu olumsuz davraniglarini
tartismasi, durtst olmasi, is gbéren performansa odaklanmasi, performansla ilgili
alternatifler sunup sorular sormaya, istenen ya da istenmeyen davranis ve
performansin nasil ifade edileceginin, bunlarin nasil belirleneceginin ve nasil de-
gistirileceginin  belirlendigi bir eylem planinin olmasina, geri bildirimi alacak olan
isgoren ise ; yoneticinin soylediklerini iyi anlamak igin sorular sormasi, pozitif olup ve
acik fikirliligi surdirmeye, gelecek igin sizden beklentilerini agikhga kavusturmaya
hazirlkli ve fikirlerini ifade etmeye istekli olmaya dikkat etmelidir (Calik, 2002;
Barutcugil, 2002).

Yonetici, performans sorunlariyla ilgili gérismede amacini bilerek ve olasi etkilerini

anlayarak dort geribildiim verme tarzindan birini secgebilir. Bu tarzlar sunlardir
(Barutgugil, 2002)

1. Sessizlik: Mevcut durumun kabullenildigini ve korundugunu ifade eder. Ancak,

uzun dénemde guveni ve performansi azaltarak galisanda endiseye sevk eder.

2. Elestiri: istenmeyen davraniglarin belirlenmesi ve bunlarn terk ediimesi
hedeflenir. Calisanin bahaneler Gretmesine, savunmasina, kagmasina ya da
bagkalarini su¢lamaya alismasina neden olup, iligkileri ve glveni zedeleyerek |,

mevcut olumlu davraniglara da zarar verebilir.
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3. Oneri: Davraniglar bigimlendirmek ya da degistrmek, mevcut performansi
iyllestirmek ve daha etkili sonuglar almak icin yol ve yontemler gostermektir.

iliskiyi, gliveni ve performansi olumlu yénde etkiler.

4. Pekistirme: Mevcut davraniglan 6vmek, desteklemek ve ayni  ybnde
surdurtlmesini saglamaktir. Bu tarz da motivasyonu, glveni ve performansi

arttirir.

Performans goériismeleri; yonetici ve c¢alisanin, rehberlik, danigmanlik destegi
vermek, calisanin performansini gorismek, gelisimini degerlendirmek ve bir sonraki

yili planlamak i¢in bir araya gelmesidir (Green, 2005).

Bir yoneticinin calisani ile goérismesi belirli bir yapi iginde gerceklestiriimelidir.
Gorusmelerde bes basamakl bir suireg izlenebilir. Bu basamaklar sunlardir (Barutgugil,
2002):

1. Goriismenin baslatilmasi: Yoneticinin isgéreni rahatlattigi ve gérigmenin
amacini agikladigi ve mevcut performansin (ya da sorunun) etkisini anlattig

asamadir.
2. Calisanin goriisiiniin alinmasi: Yonetici, agik sorulari, aktif dinlemeyi
kullanarak is gérenin duygu, diglnce ve fikirlerini 6grenmelidir.

3. Goruslerin tartisilmasi: Yonetici, kendisinin ve g¢aligsanin goruslerinin
nerelerde bagdasip, nerelerde bagdasmadidini aciklar, otorite tuzaklarina
dismeden ve varsa kendi engellerini de kabullenerek performansin nasil

gelistirilecegini (ya da sorunun nasil ¢ozillebilecegini) ¢calisanla birlikte tartigir.

4. Anlagsmaya varilmasi: YoOnetici, bu agsamada hangi noktaya gelindigini
Ozetlemeli, sorarak ve dinleyerek taraflarin konumunu belirlemeli ve tim taraflar

icin adil ve uygulanabilir olan ¢6zim Uzerinde durmalidir.

5. Go6ziimiin bulunmasi: Yonetici kendi dnerisini sunarken galisana ne yapmasi
gerektigini neler  hissettigini sormali ve ortak ¢6zim buluncaya kadar
gorusmeyi surdirmelidir. Anlasma saglandiginda bir 6zet yapilmali, bir eylem
plani ve uygulama programi hazirlanmali ve uygulamadaki gelismeler yakindan

izlenmelidir.
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Performans gorismelerinin basariya ulasmasi igin; dostga bir ortam olusturmak, yanhs
anlama ihtimallerini ortadan kaldirmaya g¢alismak, gérusmenin kesintiye ugramamasini
saglamak, acik uglu sorular sormamak ve sorulara diristge cevap verilmesini
cesaretlendirmek gerekmektedir.Yoneticinin is gérene ilk adiyla hitap ederek, kahve
ikram etmesi , hatta oturacaklarn koltuklari uygun bir sekilde dizenleyerek rahat ve
resmiyetten uzak bir ortam saglamasi, destekleyici olmasi yargilayici olmamasi,
katihmi tesvik etmesi is birligine 6nem vermesi gérismeye yon vermesi performans

goérusmesinden ele edilecek verimi artiracaktir (Palmer,1993).
Performansin gézden gegirildigi performans gériasmeler g tiptir (Palmer,1993).

1. Geri besleme: Bu genellikle yoneticinin insanlari iglerinin basindayken ya da

ornedin kahve icerlerken gortp konugsmasi seklinde olur.

2. Yetistirme: Sorunlar gidermenin sirekli bir yontemidir. Bu yontemde yonetici
bir antrenér ya da igleri kolaylastiran biri gibi davranir, olumlu ve verimli

uygulamalari tesvik eder.

3. Karsilikh gériigmeler: Orgiitiin yapisina bagli olarak l¢ ayda bir, alti ayda bir
ya da yilda bir yapilacak bigimsel degerlendirmelerdir. Bu bigimsel uygulama,
onceki performans degerlendirmesinde saptanan amag ve hedeflerin ne élglide

gerceklestigini gdzden gecirmek tzere dizenlenir.

Bu yontemlerin her birinin kendine 6zgu iglevleri vardir. Bu iglevleri is gorenlerin
ihtiyaclari, degerlendirmeyi yapan yonetici ve performans degerlendirmesine iligkin

daha 6nce alinmig 6rgltsel kararlar belirler (Palmer, 1993).

Performans degerlendirmesi goriigmesi, genellikle calisanlarin islerini iyi yapip
yapmadiklarini beliremek amaciyla yapilir. Dederlendirme yoluyla calisanlarla
isgérenin  performanslarinin degerlendirmesi sureci hi¢ aksatmadan, dizenli olarak
yapilmali ve hem bicimsel hem de bigimsel olmayan iletisim kanallarini igermelidir.
Degerlendirme gortismeleri, calisanin performansinin kisa bir 6zetini icermeli, ardindan
gelecegin planlanmasina odaklanmalidir. Goérigsme sonunda gorisme  formlarn
doldurulur ve is goérenin performansini artiracak dnlemler alinarak gelisim planlamasi
yapilir (Palmer, 1993 ; Green;2005 ; Barutgugil,2002).

38



1.1.2.5.3.Performans Geligtirme

Performans izleme g&rligmelerinin sonrasinda, sapmalar olmasi durumunda
mudahaleler yapilarak ve hedeflerin gergeklesmesi yoninde c¢aba harcanarak is
gorenin performansinin artirimasi igin  performans gelistirme faaliyetlerinde
bulunuldugu bdlimdir. YiIl boyunca bitin calisma saatleri icinde, yOneticilerin,
calisanlar en verimli sekilde calismalari ve en iyiyi basarmalan igin yardimci olmasi
performans gelistirmedir. Degerlendirme asamasina gelmeden, performans yonetimi
surecinde devaml olarak galisana yoéneticisi tarafindan dizenli bir sekilde geribildirim
veriimesi ve kocluk yapilmasi gerekir. Aksi takdirde performans ydnetimi “gelisim”

hedefinden uzaklasarak bir “notlama” sisteminden ibaret kalabilir (Bayar, 2006).

Calisanlarin hedeflerinin belirlendigi, yetkilerinin belli oldugu , is plani ile belirlenen
hedeflere ulastiracak ydntemlerin belirlendigi, hedefleri yakalayabilmek igin on
egitimden gegirildigi, performansi ile ilgili geri bildirimlerin verildigi ve basarilarindan
dolay! takdir edildigi isgoreni destekleyici bir c¢alisma ortamina ihtiyag vardir
(Whitmore, 2002).

Bolim yoneticileri, ay bazinda periyodik olarak 10-15 dakikalik kisa gorusmeler halinde
calisanlarla "Nasil gidiyor?" konusmalari yaparlar. Bu kiguk gérismelerde yoneticiler
calisanlara " isini yaparken karsilastigin en biiyiik giicliikler nelerdir, bir sonraki dénem
daha iyi bir is performansi icin benim yapabilecegim iyilestirmeleri aktarir misin?"
niteliginde sorular sorarak geribildirimin yildan yila yapilan verimsiz bir toplanti
olmasina engel olurlar. Calisan hangi 6zelligini gelistirmesi gerektigini yéneticisinin

kendisine sdylemesine ihtiya¢ duymaktadir (Whitmore, 2002).

Yoneticilerin, c¢alisanlarin performansinin artirlmasi ve gelistiriimesi igin  onlara
rehberlik veya danigmanlik yapmalari gerekmektedir. Bir iggorene rehberlik mi veya
danismalik mi ya da ikisinin de mi yapilacagi yonetici tarafindan belirlenir (Whitmore,
2002 ; Barutgugil, 2002).

Performans rehberligi ; yonetici ve isgbrenin  becerilerinin ve performansinin
gelistiriimesini destekleyen, isgorenin gelecekteki performansini artiran, geri bildirim
siurecine iglerlik kazandiran bir ¢alisma ortami ve iligkiler olusturma suirecidir. Bu
sirecte; karsilikli  beklentiler belirlenir, beklenen sonuglar tanimlanir, sorunla
karsilasmamak icin gerekli eylemler tzerinde serbest goris aligverisi (beyin firtinasi)

yaplilir, calisanin becerilerini gelistirmek igin neler yapilabilecegi tartisilir ve is gérenin
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yuksek performansi i¢in dogru davraniglarin ve uygun eylemlerin kargilastiriimasiyla
sonugclanir (Whitmore, 2002 ; Barutgugil, 2002).

Rehberlik gerektiren durumlari yonetici ve c¢alisanin goéris birligi icinde belirlenmesi
genellikle; yeni bir calisanin veya yeni beceriler, amaclar, normlar, prosedurler,
politikalar ya da is kosullari gerektiren durumlar, is goérenin kariyer amaglarini
gerceklestirmesi icin moralinin, kendine glveninin, performansinin, bilgi ve deneyiminin
yeterli olmadigi durumlarda da rehberlik gerekir. Etkili bir rehber, c¢alisanin gugcli
yonlerini ortaya ¢ikarir, sorumluluk almasina imkan saglar, performans &énceliklerini
aciklar, isgoreni cesaretlendirir, glivensiz ve moralsiz is gorene destek saglar,is gorene
surekli geri bildirim verir, iggérenin uygun egitimleri almasini destekler, bilgili, girigsken
ve kararl olmalar icin cesaretlendirir ve is gérene iyi bir rol modeli olur (Barutgugil,
2002).

Danismanlik; yoneticinin ¢alisanina is performansini etkileyen kisisel sorunlarini
tanimlamasi ve Ustine gitmesi igin yardim etmesidir. Calisanin kigisel ya da meslekle
ilgili sorunlarini ¢ézmek igin kararlasgtirdigi eylemleri tanimlayan bir "Eylem Plani" ile
sonuglanir. Burada da dusuk performansi iyilestirmenin yani sira is ortamini ve iligkileri
gelistirme amaci yine s6z konusudur. Bir kisinin basarili bir danigsmanlk destegdi
verebilmesi igin etkili bir rehber olmasi gerekir. Calisanin sorunlari hakkinda ényargilari
olan, uzman gibi davranarak galisana ne yapmasi gerektigini anlatan, galisani “tahlil”’
etmeye ve sorunu "teshis" etmeye kalkisan, sorunu kig¢imseyip, ¢alisani “abartmakla”
suclayan, dinlemek yerine hemen sorunu ¢bézme eylemlerine girisen, kendini asan
sorunlarin ¢6zuminde uzman destegi aramay! ya da almayi! gereksiz bulan kisiler

basarili danismanlik yapamazlar (Barutgugil, 2002:110-115).

Gelisim Planlamasi; yil icinde calisan ve yodneticinin birlikte yaptiklari gérismeler
sonucunda, calisanin gelismesi gereken yonleri ve kariyer rotasi g6z Onunde
bulundurularak bir plan hazirlanir. Gelisim planlari, dederlendirmelerin bittigi ve yeni
hedeflerin belirlendigi donemde son halini alr, bitge c¢alismalarina eklenir ve bir

sonraki yil igin gelisim planlari tamamlanmis olur (Calik, 2002).

Basarili bir gelisim plani icin 6rglte, Ust ydonetime ve is gérene disen sorumluluklar
vardir. Bu sorumluluklar (Palmer,1993 ; Calik, 2002 ;iTUOK,2006).

Orgiitiin sorumluluklari;

e Caliganlan, 6rgut iginde farkli noktalarda galigtirarak geligtirir.
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Yoneticilerin sorumluluklarn arasina g¢alisanlarini gelistirme, yukseltme ve orgut

icinde hareket ettirmeyi katar.

Yoneticilerin her yil galisanlari ile goruserek onlarin gelecekteki kariyer yollari

icin hazir olup olmadiklarini incelemelerini saglar.
Adaylarin potansiyelini tecriibesinden dnce degerlendirir.

Calisanlarin ilerleme imkanlarini agiklikla goérebilecekleri giincel bir kariyer

kilavuzuna sahiptir.
Becerilerin geligtiriimesine 6nem verir.

Calisanlara egitim olanaklari saglamak ve bu konudaki ¢abalarini desteklemek

Bireyin sorumluluklari:

Kariyer planlamasina aktif bir sekilde katiimak.

Mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir rol almak.
ihtiyaglarini, degerlerini, ve kigisel hedeflerini belirlemek.
Yeni firsatlar aramak.

Orgiitiin sagladigi araglardan yararlanmak.

Batln secenekleri arastirmak.

Kigisel hayatindaki mesleki ihtiyaclarini etkileyen degisiklikleri anlamak.

Ust yonetimin sorumluluklari:

isin gerektirdigi teknik bilgi ve davranigsal yeterliliklerin neler oldugunu

belirleyerek isin degisen gereksinimlerini belirler.

Kisinin performans degerlendirme sonuglarina gelistiriimesi gereken gugli
yonler veya iyllestiriimesi gereken zayif yonler ile su andaki isi yurutebilmek igin
gerekli teknik bilgi ve beceri, davranigsal yeterlilik ve kisinin olasi kariyeri igin

gerekli olacak uzun vadeli gelisim noktalarini igeren gelisim plani hazirlar

Verilen hedeflere uygun olarak hazirlanan egitim planlarinin zamanlamasi ve

icerigi Uzerinde calisan ile anlagmaya varir.
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e Calisanin kariyer gelisimi igin ona danigsmanlk yapar

Geligsim planlamasi yapilmadan énce isgorenin disik performans nedenlerinin ve
¢6zlm vyollarinin ortaya konulmasi gerekir. Orgitlerde  galisanlarin performansi
kadrolama hatasi (ise uygun olmayan elemanlarin 6rgitte istihdam edilmesi), yetersiz
egditim, yetersiz takdir ve 6dullendirme, acik olmayan gorev tanimlari, yetersiz katilimci
ydnetim, asir stres, gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi, calisanlara her
seyden Once “insan” olarak deger vermeme, yetersiz is emniyeti, yetersiz donanim,
arag, gere¢ , asiri is yukd, isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama, sahsi ve
ailevi sorunlar (evlilik, gocuk, hastalik vs.), maddi sorunlar ve duygusal ve ruhsal

sorunlardan dolayi digik olabilir (Aktan, 1999).

Morley (1986)e goOre calisanlarinin performansinin artirlmasinda “Produktivite
Geligtirme Programi” adi altinda ilk agamasi “Baslangi¢ ve Uygulama Asamasi”, ikinci
asamas! “Uygulamayi Sirdirme Asamasi” olan iki asamali bir plan uygulanabilir
(Aktan,1999):

l. Baslangi¢ ve Uygulama Asamasi

1. Orgltte Prodiktivite Geligtirme Programi (PGP) kavrami tanitiimali ve

calisanlarin desteg@i saglanmall,
2. Produktivitenin olgtlmesi ile ilgili yontemler aragtiriimal,

3. Orglt igerisindeki birimler ve departmanlar analiz edilerek hangi alanlarda

produktivitenin gelistiriimesi gerektigi tespit edilmeli,
4. Produktivite gelistirme yontemleri secilmeli ve uygulanmal,
5. Uygulama sonuglari kontrol edilmeli ve dizeltilmeli.
Il. Uygulamayi Siirdiirme Asamasi
1. Uygulama sonuglari ile ilgili bilgiler izienmeli ve degerlendirilmeli,
2. Produktivite gelistirme ¢abalarinin devam etmesi saglanmali,

3. Produktivite geligtirme yontemleri gerektiginde degistiriimeli ve yerine yeni

yontemler uygulanmali.

Morley (1986), s6z konusu produktivite gelistirme programinin uygulanmasinda;

calisma ve is ortaminin yeniden dizenlenmesi , tegvik sistemlerinin olusturulmasi , is
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ortamini zenginlestiriimesi, orgutte grup katihminin saglanmasi , yeni teknolojilerin
orgite kazandiriimasi,  6rgitin  degisen sartlara gobre yeniden yapilanmasi,
kaynaklarin yeniden dagihminin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica isgorenin duguk
performans sorununun ortadan kaldiriimasi ve ylksek performansa ulasiimasi igin
alinmasi gereken Onlemler arasinda motivasyon ve Odullendirme gelmektedir.
(Aktan,1999).

Armstrong'a goére okulunda performans duzeyini artirmak isteyen okul
yoneticisi, acik ve anlagilir, bireysel ve 6rgltsel amaglara uygun hedefler olusturmali,
ogretmenler islerine uygun egitim ve gelistirme uygulamalara katilmal, ogretmenlerle
dizenli olarak fikir ve tartisma toplantilari yapilmali, performans dlzeyi duisuk
ogretmenlere iliskin galismalar yapmali, 6gretmenler ve okul ydneticileri arasinda agik
bir iletisim saglanmali, 6gretmenler kendilerini etkileyen kararlarin alinmasina katkida
bulunmali, okulun hedefi tim c¢aligsanlarla paylasiimali ve katilim saglanmal, takim
calismasi, fikir dretimi ve yaraticilik desteklenmeli, 6gretmenler gelecekte daha buyuk

sorumluluklar almak i¢in hazirlanmalidir (Armstrong, 1998).

isgoren gelisiminde mentoring (Akil Hocahgi); isgérenin kisisel kariyerin
geligtiriimesinde, genc calisanlarin g¢alistiklar sektdre, kuruma ve kurumun kiltarine
daha vrahat uyum saglamalari Ustlerinin  rehberliginde verilen egitimlerle
gerceklesmektedir. Bu egitimlerde orgute ve bireye buyik artilar kazandirmak igin

kullanilan yéntemlerden bir tanesi de akil hocalidi (mentoring) dir (BUMED, 2006).

Akil hocaligi, genel bir tanimlamayla, kisisel ve profesyonel gelisime yardimci olmak
Uzere deneyimlerini, uzmanliklarini ve disuncelerini paylasan iki insan arasindaki bir
anlagsmadir. Bir baska ifadeyle; egitimi, 6drenmeyi ve gelismeyi amaclayan bir
yardimlagma ve paylasma iligkisidir (Kogel, 2005). Bu iligkide akil hocasi (mentor),
kendisinden daha az deneyimli bir kiginin bilgi ve beceri kazanmasi, verimliliginin ve
basarisinin artmasi i¢in caba harcayan, akil hocasindan yardim alan kisi de onun
fikirrerinden ve deneyimlerinden aktif olarak yararlanip kisisel ve mesleki gelisimini
yonlendiren kisidir. Temel olarak akil hocalidi uzun ddénemde iginde ; tecribe
paylasimi ,dislnceleri anlayabilme, okuyabilme yetenegi , iki tarafli 6grenme ve iligki

kurma surecidir (Cinar,2006).

Akil hocaligi 6érgutte, is ortaminda iletisimi gelistirerek ve given duygusunu
destekleyerek performans ve verimlilik artigi saglar, kurum kilttrinin yerlesmesini ve

gelismesini kolaylastirir, Ust duzeyde teknik egitim ve yonetici becerilerini gelistirme
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firsatini yaratir, yeni yeteneklerin dogru bicimde secimini ve gelistiriimesini saglar,
gelecegin liderlerinin yetistiriimesini destekler, Ust dizeyde deneyimi ve bilgisi olan
insanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi igin nedenler ve firsatlar yaratir, kariyer
platosuna yani duraklama evresine ulagsmis yoneticilerin kendilerini geligtirmeleri igin
firsatlar ve olanaklar yaratirlar, ¢alisanlarin devir hizini yani isten ayrilmalari azaltir
(Baltag, 2007).

Batin bu nedenlerle, galisanlar arasinda is tatminini, performansi, iletisimi, given
duygusunu, liderlik becerilerini, is ve kurum bilgisini ve kurum kdltariint gelistirmek
isteyen orgutler, akil hocaligi programlar tasarlar ve uygulamaya koyarlar. Bu
programlar ; “génulli fakat bicimsel olmayan” ve “bicimsel fakat génulli olmayan” akil
hocaligi seklinde iki farkh yaklasimla olusturulabilir. Orgitlerde bigimsel olarak
uygulanan akil programlarinin yani sira, eger uygun bir kurum klttrd olusturulmussa,
degisik roller ve statulerle kurumda bulunan kigiler de bilerek ya da bilmeyerek akil

hocaligi yapabilirler (Cinar,2006).

ingiltere’de aday Ogretmenlerin  yetigtiriimesinde akil hocaligi  yontemi
uygulanmaktadir. Akil hocasi 6gretmen, aday oOgretmenlere kendi deneyimlerini
aktararak, dersin nasil 6gretileceginin yani sira iyi bir 6gretmenin nasil olmasi gerektigi
konusunda da bilgi verirler. Bu c¢ergcevede, uygulama okullarindaki akil hocasi
ogretmenler, aday o6gretmenlere uygulama igin imkan saglama, onlari 6gretmenlik
mesledi hakkindaki gelismelerden haberdar etme, uygulamalarini koordine etme, rahat
ders anlatma ortami saglama ve d6gretmen adaylarina kendilerinin ve arkadaslarinin
egitim ve o&gretim faaliyetlerini degerlendirme goérevlerini yurattr. Akil  hocasi
O0gretmenler aday o6gdretmenlerin  performansini degerlendirerek  onlarin geligimi
hakkinda fakultedeki danigman 6gretim elemaniyla goérisir. Fakiltedeki danigsman
ogretim elemanlariyla, planh bir sekilde gorusmeler yapan akil hocasi 6gretmenler

fakultedeki bazi egitim ve 6gretim faaliyetlerine de katilirlar (Demircioglu, 2002).

Orta o6gretim okullarinda goéreve yeni baslayan stajyer 6gretmenler “Milli Egitim
Bakanhdi Aday Memurlarinin Yetistiriimelerine iliskin Yénetmelik” geregi temel ve
hazirlayici egitim asamalarini basari ile tamamladiktan sonra uygulama egitimi
doneminde kendilerine bir renber 6gretmen gorevlendirilir. Bu rehber 6gretmen yani
akil hocasi, stajyer 6gretmene uygulamali editim programlarina uygun olarak yetismesi
icin izleme, ydneltme ve rehberlikte bulunur. Uygulamali egitim sonucunda stajyer

6gretmenin performansini degerlenilerek goérusunui sicil amirine bildirir.
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is goéren gelisiminde Coachng (Kogluk) ve liderlik; kisinin, deneyimli bir
yonlendiricinin yol gdstericiliginde, gucli ve eksik yanlarini kesfetmesine, yetkinliklerini
gelistirip yanhslarini dizeltmesine dayali, kendini ve kosullarini sorgulayan, ¢ézimlerini

ureten, kendi kendini yeniden yapilandiran, eylemli bir 5renme modelidir(Cinar,2006).

Koglukta temel hedef, elemanlarin kendi niteliklerini kesfedip gelistirmeleri sonucu
zamanla 06zydnetim yetenegi olusturmalarini saglamaktir. Bu temel hedef
gerceklestirilirken orgutteki kogluk uygulamasi is goreni erken kariyer asamasinda
destekler, performansini gelistrmeye odaklanmasin temin eder ve dusuk

performansinin nedenlerini dngoérir ve var olanlar analiz eder (Kogel,2005).

Galisanlar kogluk uygulamasiyla, problemlerini ve gelismeye acgik yonlerini objektif bir
bicimde tespit etme ve tanimlama imkani bulurlar, aldiklari geribildirimlerle kendileri
hakkinda objektif bakis agisi kazanirlar, uygulama plani gergevesinde gelisme imkani
bulurlar, ¢alisanlarin performanslari yikseldikge motivasyonlar artar, farkli disince
modelleri kazanarak yaraticiliklarini artirirlar, kendilerine yapilan bu yatinrmla kuruma
bagliliklar1 artar, kendi davraniglarini ve is yapis sekillerini sorgulamaya baglayarak,
hatalarini firsata dénustirmeyi 6grenirler. Koglar kogluk uygulamalariyla yoneticilik ve
liderlik becerilerini geligtirir, aslariyla daha iyi empati kurarlar ve aralarindaki iligki
iyilesir, bagkalarinin gelisimine katkida bulunduklari i¢cin kendi motivasyonlarini da
artirirlar (Ezerler, 2006 ; Akin, 2002).

Performans yodnetiminde isgbren gelisimi ve performans artisi igin segilen akil
hocalari, koglar, takim liderleri ve yoneticiler yuksek iletisim becerilerine sahip, duygu
ve dusuncelerini aciklikla ifade edebilen, algak gonulli, esnek, uyumlu, zeki,
calisanlarina ve takim Uyelerine saygili, acik ve durust, kendisini isine, orgutine ve
c¢alisanlarina adayan, duruma gbre sonuca ve slrece odaklanmayi bilen, olumlu
iliskilerin giicinU kullanan, cezalardan ¢ok olumlu pekistirme ile izleyicilerini etkileyen,
duygusal olarak dengeli, kendisini ve karsisindakini iyi taniyan ve ydneten liderlerdir
(Baltag, 2006; Peker, 2000). Buradan hareketle Peker (2002) liderligi; érgut tyelerini
orgutiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum saglamanin 6tesinde performans

gOstermeye gudulleyecek etki fazlaligi yaratma” seklinde tanimlar

Lider orgutlerde isgoren performansini artirmak ve onlarin gelisimlerine katkida
bulunabilmek i¢in 6rgutin durumunu ve ig gorenlerin bireysel durumlarina dikkate
almak zorundadir.Nitekim lider-ast iligkilerinin iyi olmasina ragmen ve gorevin iyi

yapilandiriimamig oldugu o6rgatlerde ve liderin makam gucl yiksek ise “Uretim odakli”
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veya “yaplyl kurucu” liderler daha etkili, ancak liderin makam gucunin zayif oldugu
durumlarda “insan odakli” veya “anlayis gdésteren liderler” daha basarilidir. ikinci
durumda liderler duguk makam gucunun yol actigi olumsuzlugu astlariyla kurduklari iyi
iliskiler yoluyla kapatir yani lider duruma goére hareket ederek is géren performansini

artiracak galismalari yapar (Simsek, 2005).

Her okulun gerceklestirmesi gereken amaclari ve bu amaglar gergeklestirmeye yonelik
kullandigi yontem, teknik ve stratejileri vardir. Okulda lider yoneticiler bu amaglar
kendi personeline aciklamasi ve nasil gergeklestirilecedi konusunda personele
yardimci olmasi, personelin ilgi ve beklentilerinden yararlanabilmesi ve onlarin ilgi ve
amagclar ile okulun amagclarini butinlestirebilmesi, personelin ihtiyaclarini ortaya
cikartabilmesi, onlari motive edebilmesi ve personelle birlikte “biz” duygusunu
olusturabilmesi gerekir. Okul ydneticilerinin gelisimin ve degisimin bu kadar ¢ok hizh
oldugu bir dénemde isgdrenlerin performansini artirici bu faaliyetleri yapabilmesi igin
doénusimcu, uyum saglayici, otantik, vizyoner, kiltlrel ve dgdretimsel liderlik gibi diger

liderlik davraniglarini géstermeleri gerekir (Altun Akbaba, 2001).

isgdren Motivasyonu: motivasyon; diger bir deyisle giidilenme bir is yerinde kisinin
daha iyi calismasini saglayacak,uretkenligi artiran  etken olarak tanimlanabilir
ihtiyaclarimiz ve onlar tatmin etme istegi motivasyonun temel kaynagidir. isgoren
kazandigi para ile ihtiyaclarini karsilar. Para kazanmak en dnemli motive edici
etkendir. Abraham Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisine gore insanlarin temel ihtiyaglari
karsilandiginda, guvenlikleri saglandiginda,aidiyet duygulan gelistiginde, kendine
guvenlerini sagladiklarinda, kendine yonelik olarak kendi gelisimi igin potansiyelinin,
yapabileceklerinin farkinda oldugunda ve bunlar davranisa yansitabildiginde

motivasyonu artar (Yucel, 2003).

Boyle bir hiyerarside yukaridakiler asagidakilere gore daha énemli ve kargilanmasi
oncelikle beklenen ihtiyaclar; temel ihtiyaclar ve guvenliktir. Eger bu siradaki ihtiyaclar
giderilmezse digerlerine sahip olmak fazla bir anlam icermez. Orgiitte bu ihtiyag;
yemek, is guvenligi, glvenli is ortami, takim ¢alismasi hatta sosyal imkanlar saglama
(kullip uUyelikleri gibi) isveren tarafindan kargilanmalidir. Baskalarinin bizi iste nasil
algiladigi ve isyeri tarafindan belirli bir sekilde édullendirilme (tahsis edilen araba, ofis)

kendine guven ile ilgili ihtiyaclari karsilar (Yucel, 2003).

Motivasyon konusunda yeni trendde, motivasyon icin tek sartin para olmadidi, maas,

ikramiye ya da terfiden daha énemli olanin “bireysel takdir “oldugu kabul edilmektedir.

46



Takdir ve odullendirme galiganlarin ellerinden gelenin en iyisini ortaya koymasi ve en
yuksek performansi sergilemesi igin onlarin motivasyonunu artirmaktadir (Kavrakoglu,
2004).

Bireysel 6grenme siireci; bireyler kendi kendilerine ve dider insanlardan 6grenirler
Bulunduklari organizasyondaki diger takim Uyeleri, yonetici, is arkadaslar veya

organizasyon digindaki insanlardan da yeni seyler 6grenirler.

Kolb (1974) 6grenme sirecini "Ogrenme Cevrimi" olarak dért asamada tanimlanmigtir
(Oztiirk, 2006):

1. Deneyim: Planli veya rastlanti sonucu ulagilan bilgilerdir.

2. Gozlem: Uygulama esnasinda ya da uygulamalari disari dan izleyerek elde

edilir.

3. Tasarim: Deneyim ve gozlem sonucu elde edilen bilgilerin yeni olaylar

karsisinda genelleme ve ongoruler 1g1din da olusturulmasidir.

4. Deney: Oneri ve fikirlerin yeni olay ve durumlar karsisinda test edilmesidir.

Uygulama sonucu somut bilgilere ulasilir, deneyim kazanilir.

Kolb 6grenme modeli, deneyimin nasil kazanilacag! ve uygulamaya nasil aktarilacagi
temeli Uzerine kuruludur. Performans yonetimi de insanlara 6grenme prosesini
Ogretme, yeni durumlar kargisinda deneyim kazanma, kendi kapasitesinden
yararlanma ve bu yeni deneyimlerinden yararlanarak bireyin gelisimine katki saglamayi

igeren bir 6grenme modelidir (Oztlirk,2006).

Amstrong (1998) ve Trethowan (1991)a gore 6rgiitte isgdren, s iginde; is kurslari,
yonetici, takim lideri, mentor(rehber, akil hocasi) ve 6zel uzmanlardan, is rotasyonu, is
zenginlestirme ve yardimlasarak, farkli roller ile sorumluluklar Ustlenerek,yonetici ve
diger isgorenlerle yardimlasarak, proje Uzerinde ya da yeni bir projede calisarak,
projenin diger Uyelerinin tecribelerinden yararlanarak, serbest olarak, is diginda; c¢esitli
kurslarla, ve orgut ici  ve disi gelisim etkinliklerine katilarak 6grenirler (Bozkurt
Bostanci, 2004).

Okullarda; 6gretmenlere mesleki alanda kendilerini yetistirmek igin firsatlar verilmelidir.
Ogretmenin eksiklerini, yeterliliklerini ve statistini dogru algilamasina yardimci
olunmalidir. Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinden okul sorumludur.Ogretmenlerin

mesleki gelisimleri, is rotasyonu, rehberlik ve yonlendirme , &zel gbrevlendirmeler,
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okul kurslar, 6zel dersler , seminerler , dgretmenlerin bireysel calismalari, mesleki

derneklere Uyelik ve onur hizmeti yolu ile saglanir (Cemaloglu, 2002)

Ogretmenlerin  bagka okullara yapacaklari  okul ziyaretleri , belirli bir konuda
yapacaklari kurul caligmalari, , 6gretmenlerin 6gretim teknikleri, sinif yonetimi, 6grenci
psikolojisi konularinda alacagi Universite kurslari, egitim alani yazini takip etme ve
uygulama konusundaki bireysel c¢alismalari, basarili 6gretmenlerle kuracaklar
iletisimler, dizenli olarak katilacaklari seminer ve egitim kongreleri , yerel, ulusal ve
uluslararasi mesleki orgltler UGyelik performans duizeylerinin artmasina katkida

bulanacaktir (Cemaloglu, 2002).

is gérenlerin drgiitte dgrenmesi ve bilgi ve beceriler edinebilmesi igin rgitiin 6grenen

orgut olmasi gerekir .

Ogrenen orgiitli; Garavan (1997) tarafindan, bitin (yelerinin  é3renmesini
saglayan/kolaylastiran ve kendisini surekli olarak doénusturen, orgit olarak tanimlanir
(Balay, 2004:16).

Bir 6rgutin o6grenen orgut olabilmesi igin 6rgutte sistem dusuncesinin hakim olmasi ,
zihni modellerin (is gorenlerin gordukleri ise bilgi ve becerileri ile hakim olmalari,
kisilerin dunyay! anlayigini ve kavrayigini etkileyen, zihinlerinde iyice yer etmis,
kdklesmis, varsayimlar, genellemeler, hatta resimler ve imgeler) kullanilabilmesi,
paylasilan bir vizyonun (Uzagi gérme) olusturuimasi  ve o6rgltte takim halinde

ogrenilmesi gerekir (Senge, 2002:12-46).

Orgitlerin 6grenen &rgitler olmasi, orgiite Ustiin performans disiincesini, kaliteyi
artirma g¢abasini, yenilik disincesini, anlagsmazliklardan kacinip is birbirlik¢i calisma
gucindn artmasini saglayacak ve isgérenler arasinda dayanismayi, dolaysiyla

isg6ren performansini artiracaktir ( Kavrakoglu, 1999:35).

Ogretmenlerin, geleneksel bilgi aktarcihdi rolinii birakarak, égrencilerin 6grenmeyi
o6grenmelerini saglayan bir rehber olarak hareket etmeleri gerekir. Egitimde yeni felsefe
ve yaklasimlar ve bunlarin uygulanmasi, egitimcilerin kendilerini yargilayici bir kisi
olarak gérmekten ¢ok destekleyici bir kisi; bilgi aktarici bir kisi olmaktan ¢ok yénlendirici

ve kilavuz bir kisi olarak gérmelerini gerektirmektedir (Ozdemir, 2000: 22-23).

Okul personelinin 6grenme ve degisme konusundaki iste@i, gayreti ne kadar blyuk
olursa, mesleki basarilari da o kadar buyuk olur (Calik, 2002:117). Okuldaki egitimin

kalitesini artirmak, 6gretmen, idareci ve diger personelin kigisel gelisimlerine katkida
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bulunmak amaciyla okullar "6grenen kurum" haline getirilmelidir. Boyle bir kurumda
calisan d6gretmenler ve idareciler siurekli olarak 6grenme faaliyetlerinde bulunurlar.
Okullar gahsanlari igin 6grenme laboratuarlaridir. Bir okulu 6grenme laboratuari haline

getirmek amaciyla, okullarda 6grenme ortamlari (alt yapilari) olugturulmaldir.

Okullarda dizenlenen hizmet ici egitim faaliyetleri, 6gretmenlerin zimre toplantilari ve
diger akademik icerikli toplantilar, denetim ve rehberlik faaliyetleri, okul-aile birlikleri ile
yapilan toplantilar, gesitli 6grenme etkinliklerinin gergeklestirildigi ortamlardir (Kimas,
1998:43-44).

Ogrenen okulda égretmenin bireysel 6grenme istedi surekli artarak canli kalacaktir.
Okuldaki demokratik , katilimci, sevgi ve sayglya dayanan yoénetim c¢alisma ortami
performansini artiracak, egitim teknolojilerini en iyi sekilde kullanarak yeni geligsen
teknolojiyi kullanma becerisi kazandiracaktir, hizmet igi egitim faaliyetlerine katilarak
surekli 6grenme surecinin inde olacak ve yuksek performansi 6dillendirilip daha
yuksek performans hedefleri 6zendirilecektir (Calik, 2002: 117-124 ; Balci, 1996: 129-
132).

Orgutlerde é3renen érgit anlayisinin énemli bir pargasi da , bir 6grenme ve dJretme,
anlama ve uyarlama, paylasma ve gelisme sureci olan benchmarking kavramidir. Bu

kavramin Turkce karsiligi “kesintisiz kiyaslama yolu ile geligtirme” dir.

Orgiitiin performansini  ylkseltebilmek igin , Ustiin performansi olan diger drgiitlerin
incelenerek , bu orgutlerin uygulamalariyla kendi uygulamalarinin kiyaslanmasi, bu
kiyaslamadan cikardigi sonuglan sektor farki goézetilmeksizin uygulanmasiyla
gerceklestirilir (Kogel 2005). Benchmarking orgitler arasi  kiyaslama seklinde
uygulanabilenecegdi gibi o6rglt icinde farkli bolimler arasinda da uygulanabilir.
Benchmarking yapilirken, rakip (performans) kiyaslamasi, ile bir érgatin rekabet
ettigi pazar igindeki durumunu belirlenerek fiyat, teknik 6zellikler, glvenilirlik, teknik
destek hizmetleri ve performans kriterleri acisindan drlnlerin kiyaslanmasi yapilir
(Gunduz ve Ural ,2002).

Benchmarking surecinde; benchmarking ile gOzulecek sorun belirlenerek,
benchmarking yapacak ekip olusturulur, Ornek igin ortak partner segilir, ( ortak
se¢mede bilgi kaynaklari) Bilgi toplanarak analiz yapilir, analiz sonucu elde edilen
bilgi ve bulgular uygulanir, uygulama sonuglari degerlendirilir ve sonuglar gbzden

gegirilerek geligtirir (Ssm, 2007)
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Gelecegdin okul modeli kuskusuz 6grenen okul olacagindan, gelecegin egitim liderinin
de en Onemli egitim savasi, 6grenen okulu kurma olacaktir (Celik 1999:202). Bu
surecte egitim sistemi icerisinde yer alan her duzeydeki egitim 6rgutu, temel islevler
acisindan kiyaslanarak  egitim is gorenlerinin performansinin artirilmasi igin her
duzeydeki egitim o6rgutinde personel ydnetimi konusundaki ilke ve politikalar
kiyaslama konusu yapilabilir. Bunu diginda her egitim 6rgitl amag, yapi, slire¢ ve
iklim boyutlari yonuyle egitim sistemi icerisindeki benzer egitim drgutleriyle birebir veya

timayle kiyaslama konusu yapilabilir (Glindiz,Ural ,2002).

Dolayisiyla benchmarking ile okulda; toplum beklentileri taninir, okullar igin etkili
hedefler belirlenir, okullarda verimlilik artinilir, rekabet baglatilir ve egitimde kaliteyi

artiracak en iyi ydontemler dgrenilir ve uygulanabilir (Duren, 2000).
1.1.2.5.4.Performans Degerlendirme

Williams (1998)’'a gore performans yonetiminin performans degerlendirme surecinde,
isgoren ile yonetici arasinda daha 6nce belirlenmis performans hedefleri dogrultusunda
toplantilar yapilir, isgéren performansi gézden gegirilir, disik veya yuksek isgdren
performansi irdelenir, degerlendirilir. isgérenin performans diizeyine bagli olarak
kariyer planlamasi gerekiyorsa, yeniden gbzden gegirilir. Gergeklesen performans
diizeyine gore yeni bir performans planlamasi ve performans hedefleri olusturulur (Akt.
Boyaci, 2003:26)

Performans  degerlendirme  kavrami, arastrmacilar tarafindan  “performans
degerlendirme” ve “basari degerlendirme” olarak adlandiriimaktadir (Yiksel, 2000:
180). Literatlirde performans degerlendirme ile ilgili bir cok tanima yer verilmigtir. Nu

tanimlardan bazilar sunlardir.

Barutgugil (2002)'e gore, performans degerlendirmesi, bireyin gérevindeki basarisini,
isteki tutum ve davraniglanni, ahlak durumunu ve &zelliklerini bitlinleyen calisanin
Orgutin basarisina olan katkilarini degerlendiren planh bir aractir. Arslan (2004)
performans degerlendirmeyi calisanlarinin bireysel basarilarini ve belirli bir zaman
suresindeki davraniglarini degerlendiren ve o6lgen bir sire¢ olarak tanimlarken Pakdil
(2001), performans degerlendirmesini sistematik sliregte , dinamik bir yapi iginde,
isgérenden beklenen (hedeflenen) performans dizeyini belirlemek, isgdrenin
hedeflenen diizeye ulasma derecesini tespit etmek, bir fark varsa bu farki en etkili ve

en kisa slrede kapatacak faaliyetleri planlamak ve gergeklestirmek olarak tanimlar.
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Bingdl (2003) performans degerlendirmenin bu izleme surecinden sonra eksikliklerin

ve gelisme potansiyelinin tespitini igine alan bir program oldugunu sdylemektedir.

Yapilan bu tanimlamalardan en ¢ok kabul géreni Palmer’in performans degerlendirme
tanimidir ve  Palmer (1993)e gore performans degerlendirme, insan kaynaklar
yonetiminin en 6nemli islevleri arasinda, isgorenin herhangi bir noktadaki etkinligini ve

basari dizeyini belirlemeye ydnelik galismalardir.

Yapilan bu tanimlarin i1s1ginda "performans degerlendirmesi"; 6rgit igcerisinde goérevleri
ne olursa olsun calisanlarin, calismalarini, ¢abalarini, etkinliklerini, verimliliklerini,
kisiliklerini, standartlara ulagsma derecelerini bir bitin olarak tim yonleri ile gézden

gegiren ve gelecege iligkin dngériumlemeler yapan bir sureg¢ olarak tanimlanabilir.

Geleneksel performans degerlendirme teknikleri kullanan ydneticiler sadece kisisel
performansi degerli gérmekteydi. Oysa is¢inin motivasyonu, yeteneklerinin gelisimi ve
gelecekteki performansinin artmasi, gegmisteki performansin etkilesimiyle (feedback)
gerceklesir. Bir igletmede verimliligi arttirmak, yonetici yetigtirmek, geligtirmek,
odullendirmek, ylkseltim ve isten ise aktarma kararlarinda esaslar belilemek

bakimindan performans degerlendirmesi buyik énem tagimaktadir (Turkel, 1998: 58).

Performans degerlendirme, orgltsel etkinligin dlglilimesinde oncelikle ihtiyag duyulan
sureglerin basinda yer alir. Etkinlik ve yaraticik hedefleri ile bireyin yaptiklarinin
birlestiriimesinde aracidir. Bu gorevi c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini iceren
galisma davraniglarini degerlendirerek yerine getirir. isletmeyi olusturan sermaye,
isgoren, yonetim ve Orgut 6gelerinin “blydme”, “kararliik” ve “etkilesim” gibi ana
gerceklesmesine katkida bulunan performans degerlendirmesinin tali amaglar su
sekilde siralanabilir (Arslan, 2004; Tinaz, 1999 ; Bakan ve Kelleroglu, 2003 ; Palmer,
1993 ; Sabuncuoglu ve Tokal, 2001; Canman,1995 ;; Uyargil,1994):

= Tedarik, secim ve yerlestirme islemlerinin gecerliligini belirleyerek, terfi nakil ve

isten ¢cikarmalarda nesnel dlgutlere goére secim yapmak,

= Yapilacak ucret artiglari, prim ve karara katilma konularindaki uygulamalarda

nesnel dlgutler saglamak,

= Yoneticilerin gercek olaylara bakarak dengeli ve tutarli kararlar vermelerini
kolaylastirmak,
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= Yeni iggOrenleri denetleyerek, isgdrenleri iyi olmayan ydnleri ve uygun olmayan

davraniglari konusunda uyarmak,
= iggdrenlerin kendi de@erlerini ve basarilarini tartmalarini saglamak,

= Ddrust bir yonetim anlayigini yayarak glven yaratmak ve igsgéren moralini

yukseltmek.
= Orgiitiginde gergeklestirmek istediklerinizin anlasiima derecesini gdrebilmek,
= Kaynaklarin kullaniima etkinligini analitik olarak ortaya ¢ikarabilmek,
= Orgiitte bir biitiin olarak bakabilmek,
= Orgitteki vizyon ve misyon paylasiminin seviyesini gérebilmek,
» Hedeflere ulasmada surecleri yargilamak,
= Ayni yapi icindeki bireysel veya 6rgutsel algilama farkliliklarini tespit etmek,

= Calisanlarin  kisisel gelisimlerini saglayacak bireysel ve orgutsel egitim

ihtiyaclarini belirlemek,

= Takim g¢alismalarinin yogun oldugu isletmelerde takim ¢alismalarinin kuvvetli ve

zayif yOnlerini ortaya gikarmak,

» Calisanlarin o6rgute baghliklarint artirmak suretiyle o6rgltsel performansi

artirmak,

» Gergeklesen (mevcut) performans dizeyini dederlendirerek, bu degerlendirme
sonuglarina goére gelecekte ulasiimasi 6ngériumlenen performans dizeyini

iyllestirme yontemlerini geligtirmek,
= isletmedeki sorunlari ortaya ¢ikarmak,
= Orgutte iletisimi etkin kilmak,
» Performans beklentilerini belirlemek, 6lgmek ve degerlendirmek,

Yukaridaki maddelerden de anlasilacagr uzere, de@erlendirme surecinde,
performans degderlendirmenin amacinin isgéren gelisimi olmasi ve bunun isgbrene
anlatilmasi, isgoérenlere performans gelisimleri icin degerlendirme sonucunda geri
bildirim sunulmasi, basarisiz iggbrenlerin hemen gelisim surecine alinmasi,

degerlendirme araclarinin gecerli ve guvenilir olmasi ve degerlendirme slrecine
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isgorenin katiliminin saglanmasi de@erlendirmenin basgarisini artiracak dolayisiyla
isgorenin performansi lzerinde olumlu etkiler saglayacaktir (Bozkurt Bostanci, 2004;
51).

Performans degerlendirmenin basariya ulagsmasi ve istenilen verimin alinabilmesi igin
performans degerlendirmenin tasimasi gereken belirgin 6zellikler sunlardir (Turgut,
2004: 25):

Giivenilirlik; performans degerlendirmede belirli kosullar altinda farkh
degerlendiricilerin ayni kigiyi ya da bir dederlendiricinin ayni kosullar altinda bir Kisiyi
birden fazla kez degerlendirmesi ile elde edilen sonuglara arasindaki tutarlilktir
(Uyargil;1994: 82).

Gegerlilik; degerlendirme  neticesinde elde edilen sonuglarin  kisilerin gergek

basarisini yansitabilme derecesi olarak tanimlanir (Erdogan; 1991: 221).

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

Adillik; isgorenin kontroli digindaki tim sartlarin g6z &6ninde bulundurularak
degerlendirme sisteminin yanlig, givenilmez tartismaya acik sonuglar uretmemesidir
(Canman, 1993: 69).

Kabul edilebilirlik; degerlendirme sisteminin sonuglarinin astlar ve yoneticiler

tarafindan onaylanabilecek 6zellikte olmasini ifade eder (Turgut, 2002: 27).

is ahlaki; performans artisi saglamak lizere rekabet ortami yaratmak amaciyla
isgorenin isgbrenin acimasiz sekilde yaristiriilmamasi veya performans

degerlendirmenin bir tehdit olarak kullaniimamasidir (Turgut, 2002: 27-28).

Sireklilik; isgoérenin performansina iligkin gézlem ve kayitlarin  surekli ve duzenli

olarak tutulmasi ve degerlendiriimesini ifade etmektedir (Déverkaya, 2002:61)

Motivasyon; performans degerlendirmeye iliskin isg6renin zihninde olusabilecek
suphe ve kaygilarin giderilmesi, basari gdsteren isgorenlerin ayn tutularak
odullendirileceginin  isgérene belirtiimesi, bu yénde hareket tarzi gelistiriimesi ve

uygulanmasidir (Turgut; 2002; 28) .
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Ayirt edicilik; basarili olan ve basarisiz olamayan isg6renlerin birbirinden ayrilmasidir
(Turgut, 2002; 28).

1.1.2.5.4.1.Performans Degerlendirme Sirasinda Yapilan Hatalar

Performans  degerlendirmede yapilan hatalar sistemden ve slregten
kaynaklanmaktadir (Barutgugil, 2002: 230).

1.1.2.5.4.1.1.Sistemden Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme sistemlerinin nasil planlandigi, hangi kriterlerin kullanildigi
ile iligkilidir. Eger s6z konusu sistem koétl planlanmis dederlendirme  kriterleri yanhs
secilmis ise, gdsterilen gabalarin sonuglari da yetersiz ve yararsiz olacaktir. Bazi
sistemlerdeki burokratik islemlerin fazla olmasi, yoneticilere gereksiz yere ugrastiklarini
disundlrebilmekte gereksiz zaman israfina neden olmaktadir. Bu sorunlar sistemin
orgatin yapisina ve ihtiyaglarina uygun olarak tasarlanmamasindan, kimi zaman da
uygulama sirasinda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan fazlaca abartiimasindan
kaynaklanabilir (Barutgugil, 2002: 230).

1.1.2.5.4.1.2.Siire¢ten Kaynaklanan Hatalar

Uygulamada degerlendiricilerden kaynaklanan hatalardir. Bu hatalar nedeniyle,
sistemlerin etkinligi 6nemli Olcide zedelenebilmektedir. Bu hatalarin buyuk bir
cogunlugu, degerlendiricilerin sistemi iyi tanimamasindan, sistemin &zellikleri
konusunda yeterince bilgilendiriimemesinden ve farkinda olmadan yaptigi hatalardan
kaynaklanmaktadir. Bu hatalar; tam nesnel olamama, tolerans — katilik, tek yonlu
Olcum hatasi, ortalama egilim hatasi, yakin gecmisteki olaylardan etkilenme,
pozisyondan etkilenme, halo (hale) ve horn etkisi, belirli derecelere/puanlara yénelme,

kontrast hatalari ve kisisel 6nyargilardir (Uyargil,1994:73 ; Isigicok; 2005).

Belirli derecelere/puanlara yoénelme; gercegdin lzerinde veya altinda puan vererek
puanlarin ayni ydnde toplanmasini ifade eder. Ayni bélimi degerlendiren yoneticilerin
dislk, yuksek ve orta puanlara yonelmesidir. Cok sayida degerlendirenin bulundugu
bir 6rgitte sonuclarin topluca degerlendirildigi dusunuldiginde , belirli derecelere
yénelme edilimi bir sorun olarak ortaya cikar. Bu tir problemlerin asilmasi ,igin,
“zorunlu dagihm” yaklasimlari ile puanlarin normal dagdilim olusturacak sekilde
dagitiimasi dnerilebilir.Bu dagitma islemi her iki dederlendirenin verdikleri puanlarin
ortalamasi ile genel degerlendirme ortalamasi arasindaki fark bulunarak ve farkin

puanlara eklenmesiyle yapilir (Isigicok, 2005).
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Tam nesnel olamama; geleneksel dederlendirme yontemlerinin potansiyel zayif yénd,
nesnellik eksikligine sahip olmasidir. Degderlendirme o6lgim yontemlerinde, bir ¢ok
durumda is performansiyla da ilgili olmayan tutum, baghlik ve kisilik gibi yaygin olarak
kullanilan faktérlerin nesnel ve saglikli bir sekilde o6lgulmesi buiyluk guglikler arz
etmektedir (Isigicok, 2004).

Tolerans — katilik; insan davranisinin dederlendirme ve bu davraniglari da bir insanin
degerlendirmesi s6z konusu olmasindan 6turl ortaya c¢ikar. Bu baglamda, asir hos
gorulu veya asin kati olmaktan kaynaklanan bir takim hatalarla isgéren hak ettiginden
daha az ya da daha ¢ok puan verilerek degerlendirilebilmektedir (Akt; Helvaci, 2002:
161; Woods, 1997: 194).

Halo ve Horn Etkisi; galisanin, belirli bir 6zelligi ve/veya belirli bir konudaki bagsarisi
nedeniyle, genel olarak ‘olumlu’ degerlendiriimesi veya tersi bir sekilde, belirli bir
Ozelligi ve/veya belirli bir konudaki basarisizligi nedeniyle, genel olarak ‘olumsuz’
degerlendirilmesidir (Askun,1982:379).

Ortalama egilim hatas; bazi degerlendiricilerin, bitin ¢alisanlan ortalamada
degerlendirme egiliminde olmasi; gergekte performans farklilagsa dahi, uglarda (gok
dislik veya c¢ok ylksek, degerlendirmeler yapmaktan kaginmasidir. Genellikle,
kendisine bagl g¢aligan sayisi yuksek olan ve galiganlarinin performansini yakindan
gOzlemleme firsati bulamayan yoneticiler, bu tarz degerlendirmeler yapma
egilimindedir (Kaynak ve digerleri, 2000: 225).

Kontrast etkisi; kullanilan degerlendirme kriterlerinin net olmadigi veya siralama
yonteminin kullanildi§i durumlarda kontrast hatalari ortaya cikar. Ornegin, performansi
disik bir galisanla kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir galisan ‘cok basaril’
algilanirken, performansi yuksek bir ¢galiganla kiyaslanan, ortalama performansa sahip
bir gcalisan ‘cok basarisiz’ algillanir. Bu durumda vyapilmasi gereken, spesifik
degerlendirme kriterleri tanimlamak ve c¢aliganlarinin performanslarini birbirleriyle
kiyaslamaksizin, tanimlanan kriterler dogrultusunda degerlendirmektir (Kaynak ve
digerleri, 2000: 225).

Pozisyondan etkilenme: bazi  degerlendiricilerin,  degerlendikleri  kiginin
pozisyonundan etkilenerek, drgutte ¢cok onemli gérulen bir is ve pozisyonlardaki
calisanlari yiksek, gérece dnemsiz kabul edilen is ve pozisyonlardaki ¢alisanlari dusuk

degerlendirme egilimde olmasidir (Kaynak ve digerleri, 2000: 225).
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Degerlendirme standartlari sorunu: farkli yodneticilerin bazi degerlendirme
standartlarini farkli yorumlamalarindan ve degerleyicinin tim degerlendirmesini tek bir
Olglte baglamasindan kaynaklanir (Can 2001: 174). Ortaya c¢ikabilecek hatalarin en
aza indirilmesi icin degerlendirme kategorilerinin iyi tanimlanmasi ve degerlendiricilerin

bu konuda iyi egitilmesi gerekir (Barutgugil, 2002: 230).

Son olaylarin etkisi: Performans goérismesi yaklasirken degerlendirici performansi
belirlemek Uzere arastirmalar yapmaya baslamasiyla isgbrenin son davraniglar daha
fazla g6ze carpar. Bu da degerlendirme olgitlerinde son olaylarin agirlik kazanmasina
neden olarak hataya sebep olur (Sabuncuoglu, 2000: 190). Bu tip hatalar énlemenin
bir yolu olarak degerlendiricilere dénem boyunca isgérenin performansina iligkin notlar
tutmasi dnerilmektedir (Kaynak, 1998: 225).

Kigisel Onyargilar: Bazi Kkisiler c¢esitli konulardaki o6nyargilarini  performans
degerlendirme sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki kiginin (degerlendiren ile
degerlendirilen) ge¢cmisteki iligkilerine, yas, cinsiyet, din ve irka iligkin ¢esitli dnyargilan

bu tir kisisel dnyargilara verilecek en tipik érneklerdir.

Zithk hatasi: Calisanlarin performanslarinin standartlara goére degil birbirleriyle
karsilastirarak derlendirme yapmalarindan, de@erlendiricilerin  g¢alisani bagdimsiz
olarak degerlendirememesinden kaynaklanmaktadir. Bir ¢alisanin degerlendirmesi,
bagka bir galisganin degerlendirmesini, uygunsuz bir bigimde etkileyebilir. ik
degerlendirilen kisi ¢ok basarili, ikinci degerlendirilen kisi vasat bir calisansa, zitlik
etkisiyle vasat calisan ortalama degerlerin altinda puanlar alabilir (Kaynak ve digerleri ,
2000: 80 ; Hodgets,ve digerleri, 1992: 340-342).

Atif hatalan: Belirlenen performans seviyesi ¢alisganin kisiligine dayandiriliyorsa i¢sel
atif , ydneticisinin talimatlarina dayandiriliyorsa digsal atif olarak nitelendirilmektedir
(Gozltok, 2006: 56). Degerlendirmelerde galisanin performansinin digsal faktorler
dikkate alinmaksizin sadece kisiliklerine atfedilmesi egilimi atif hatasina yol agmaktadir
(Gozutok, 2006:58; Uyargil, 1994).

Performans degerlendirme sirasinda yapilan hatalarin etkileri son derece énemlidir.
Nitekim, calisanlarin is tatmini (doyumu) ve performanslari kendileri tarafindan
etkilendigi  gibi, ydneticilerinin  degerlendirmelerinden de etkilenir.  Yanlhs
degerlendirildigini dustinen ve yoneticisinin kendisine olumsuz tutum gdsterdigini

hisseden bir galisanin performansinin disecegi agiktir.(Isigigok; 2005).
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1.1.2.5.4.2.Performans Degerlendirme Yontemleri

Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendiriimesi her zaman igin
onemli bir sorun olmus, bu nedenle 6rgutler kullanacaklari performans degerlendirme
sisteminin seciminde zorlanmiglardir (Acar, 2000:65). Orgiitlerin  kullandigi yéntem
orgutin gereksinimlerine ve kilttriine gore farklilagsmaktadir. Her bir ydntemin kendine
gOre avantaj ve dezavantajlari vardir. Bu yontemlerden hangisinin kullanilacagi
hususunda, karar verilme asamasinda, her teknigin yapisinin, neyi olgtugunun iyi

analiz edilmesi gerekmektedir (Palmer, 1993: 38-40).

Anderson (1994)'a gore, eski degerlendirme yontemlerine gore performans yonetimi,
kapsamindaki performans degerlendirme, saydamlik ve durustlik ilkelerine dayal,
objektif kriterlere bagl ve Ozellikle personel gelisimini énemsedigi icin basarihdir
(Akt.Bozkurt Bostanci, 2004:49)

Alan yazinda c¢ok cesitli performans degerlendirme yodntemleri bulunmaktadir.
Performans degerlendirme yontemleri, gorevin niteligine ve dederlendirme sonuglarinin
kullanilacagi alana gore farklilik gostermektedir (Helvaci, 2002:161). Klasik ve modern
gibi ayinma tabi tutulan degerlendirme yontemlerinde hakim olan U¢ tar yaklagim
bulunmaktadir. Bunlar; kigiler arasi kargilastirmalara dayali yaklasim, bireysel
performans standartlarina dayali yaklagim ve ortak performans kriter ve standartlarina
dayal yaklagimdir (Akbulut; 2006:51).

1.1.2.5.4.2.1.Kisiler Arasi Karsilastirmalara Dayali Yontemler

isgorenler  birbirleri ile  kiyaslanarak basari diizeylerine gore siralanirlar
(Helvaci,2002:162). Bir goreve vylkseltlecek ya da o6dlllendirilecek ¢aligsanin
belilenmesi igin iki veya daha fazla galiganin performanslarinin karsilastiriimasi

gerektiginde ise yarar (Barutgugil, 2002:194).

Basit siralama yéntem: Bu yontemde yoneticiler, 6nce 6rgutun en iyisi ile en kotisunu
belirleyip, daha sonra da bu degerlendirmeyi tim ¢alisanlar igin tekrarlar. Sonugta da
isgorenlerin hepsi en iyiden, en kétiye dogru siralanmig olur. Ayrica uygulanan basit
siralama yonteminin bir bagka cesidinde ise, degerlendiricinin degerlendirmekte oldugu

” o«

astlarini “ortanin alti”, “orta” ve “ortanin Ustl” bi¢iminde Ug¢li basari kimesi iginde

degerlendirmeye tabi tuttugu da bilinmektedir (Dicle, 1982: 49).

Basit siralama ydntemi, isgbreni, sadece genel basari durumu, érgite katkisi vb. gibi

tek bir 6l¢itd g6z 6niinde bulundurarak karsilastirma yapmis olmasi, isgorenleri sayisal
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olarak degerlendirememesi, bagari farkhliklari derecesinin bilinememesi ve ayni anda
bir cok isgbrenin hangi siraya gireceginin saptanmasinin ¢ok zor bir uygulama olmasi
nedeniyle elegtiriimekte ve kullanim alani olduk¢a sinirli bulunmaktadir
(Helvac1,2002:162).

ikili kargilagtirma yéntemi: Bu yoéntem amirin, degerlendirecedi her astini 6teki
astlariyla tek tek karsilastirarak bir siralama yapmasi ve ayni isi tum diger astlar igin
tekrarlamasidir (Canman, 1993:23). Zaten isgoren basarilarinin kargilastirmasindaki
temel amag; siralamanin yapilmasini saglayacak temel verileri elde etmektir (Dicle,
1982: 49).

Zorunlu dagiim yéntemi: Woods'a gére bu ydntem , de@erlendiricilerin
degerlendirdikleri isgdrenleri degerlendirme dlcedi ya da cizelgesinin ylksek basar
ifade eden noktalarinda veya herhangi bir yerinde kiimelendirmelerine engel olmak
amaciyla gelistirilmistir. Orglitlerde isgérenlerin performans diizeylerinin normal dagilim
edrisine (¢an egrisine) uygun bir dagilim gdstermesi gerektigi varsayimindan
hareketle bir ya da dortli bir 6lgcege goére degerlendirilirler Degerlendirici, isgérenlerin
%10'unu o6lgegin en yiksek degerinde, %20'sini sonraki degerde, % 40'In ortada,
%20'sini sonra gelen daha dusuk degerde, %10'unu da o6lgegdin en disik degerinde

toplamak durumundadir.

Zorunlu dagilim yonteminin, basit ve kolay kullanilir olmasi, degerlendiricilerin gereksiz
bicimde personeli korumasi ve kayirmasina engel olmasi, basar faktorleri agisindan
personelin ¢ok yonll olarak degerlendiriimesine olanak tanimasi gibi olumlu yonleri
bulunmakla birlikte, kiglk isgbéren gruplarinda uygulanmamasi, igsgéren grubunun
gercekten basarili olmasi durumunda bile ydneticiye en azindan %10'luk belirli bir
grubu basarisiz olarak siniflamaya zorlamasi, yontemin olumsuz yonleri olarak ortaya
cikmaktadir (Helvaci, 2002:163-166).

1.1.2.5.4.2.2.0rtak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yontemler

Bu yaklagim her galisanin performansini diger ¢alisanlardan bagimsiz olarak, kendi is
taniminin igerdigi gérev ve sorumluluklar cergevesinde ele alip, degerlendirir. Bu
yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tim galisanlar

icin, bazen de belirli is gruplari igin ortak olarak saptanmaktadir (Barutgugil, 2004: 435).

Kritik olay yéntem: isgérenin olumlu ve olumsuz davraniglarini belli zamanlarda

yapilan gézlemler sonucunda saptamada kullanilir. isgéren, bu kritik olaylar bazinda
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belli zamanlarda yoneticisi tarafindan goézlenir. Goézlemler sonucunda, isgéren
davraniglari kaydedilir, dosyalarina iglenir. Degerlendirme zamani geldiginde bu bilgiler

cikarilir ve isg6renler bu bilgilere gore degerlendirilir (Arslan, 2002:101).

Grafik dereceleme yéntemi: Bircok farkli gesidi bulunan bu ydntemin en yaygin
kullanim sekli, dederlendirmeyi yapacak en yakin tstlere degerlendirilecek her Kisi i¢in
bir basili form verilip doldurmasidir. Bu formda, personelde bulunmasi gerekli nitelikler
ve bu niteliklerin karsisinda onlarin durumlarini (pekiyi, iyi, orta, zayif gibi) gdsteren
sifatlar bulunur. Her sifata ayrica bir de sayisal degerin verildigi bu yontemde yetkili
amirin bunlari doldurmasi istenir. Sonugta degerlendirilen her bir isgdrenin sayisal
degerler toplami bir diger isgbrenle karsilastirilarak, aralarindaki oransal basari
farkhliklari gézlenebilir (Canman, 1993: 22). Bu formatin en blyuk avantaji gelistirme

ve kullanimin gdreli olarak basit olmasidir.(Simer, 2001).

Davranisa dayali degerlendirme élgekleri (BARS); isin basariyla yapilabilmesi igin
gerek duyulacak davranislan degerlendirmede kullaniimaktadir. BARS; yoneticilerle is
sorumlulugu tasiyanlarin “is boyutlarin” belirleyip, bunlarla ilgili mimkin oldugunca
¢ok “davranis tanimlan” yazdigi ve her bir “derece dederi” icin davranig tanimlar
belirledigi bir yontemdir. BARS, c¢alisanlarin is performansilari ile ilgili etkin geri bildirim
ve aktif katihm saglarken, katiimcilidin yuksek olmasi, ydntemin uygulanabilirligini ve
guvenilirligini  arttirmaktadir. Yéntemin kurulus maliyetleri yiksek olmasi, zaman
almasi ve yonetsel kararlilikta sikinti yaratmasi en buyutk sorunlaridir (Barutgugil, 2002:
436-437).

Kontrol listesi; Bu yontemde, degerlendirilecek c¢alisanlarin nitelik ve davraniglarn ile
ilgili, “evet” veya “hayir” cevaplari alinabilecek bicimde, ¢ok sayida tanimlayici bilgi
iceren bir liste hazirlanmaktadir. Her soruya ayri deger ve agirliklarinda verilebilecegi
bu ybntemde, puan anahtarlari insan kaynaklari béliminde olmali ve dederlendiriciler
bunlar hakkinda bilgi sahibi olmamalidir. Clnkl sorularin degerleri hakkinda bilgi
sahibi olan degerleyicilerin bazi 6n yargilara kapildiklari gérilmustur (Barutgugil, 2002:
191).

Zorunlu tercih siniflandiriilmasi: Bu yontemde kullanilan degerlendirme 6lcegi

formunda her biri dért veya bes cimleden olusan ¢ok sayida tanitimsal deyim gruplari
yer almaktadir. Degerlendirici, her bir grup iginde degerlenmekte olan bireyi en iyi
bigimde tasvir eden ve Kkiginin durumuna en az uyan iki cumleyi igsaretlemek

zorundadir. Her dortluk isgorenin lehinde olan iki olumlu ve aleyhinde olan iki olumsuz

59



cumleden olugmaktadir. Her cumleye verilen agirlik degerlendiriciden gizlenmigtir.
Degerleyiciler mimkin olan en iyi bicimde isgdrenlerin davraniglarini rapor etmek ve
bunlara uydugunu disundukleri cimleleri isaretlemek durumundadirlar. Degerlendirici,
isgorenlerin durumlarina uygun tanitimsal deyimleri isaretlerken, onlara yuksek veya
dusuk bir deger verdiklerinden emin olamazlar. Bu nedenle zorunlu segim ydntemi,
diger yontemlerden daha nesnel ve kisisel Onyargilardan daha c¢ok arinmis
gorinmektedir. Degerlendiriciler tarafindan doldurulan zorunlu segim dlgegi formu,
yonetim ve genellikle insan Kaynaklari Departmani tarafindan her bir tanitimsal deyim
kimesine ait Onceden verilen puan veya agirliklar toplanarak tamamlanir. BUtun
bunlarin sonucunda isg6renin basari durumu ortaya cikariimis olur (Erdogan, 1991:
183). Ancak bu yoéntemin sonuglarinin calisana anlatimasi son derece zordur
(Barutgugil, 2002: 191).

1.1.2.5.4.2.3.Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yontemler

Bu yaklagimda calisanlar, gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonug ve ¢iktilara
goOre olusturulan bireysel standartlara gére degerlendirilirler. Bireysel performans
standartlarina gore dort temel degerlendirme ydntemi bulunmaktadir; hedeflere gére
yonetim, galisma standartlari, direkt endeks ve metin degerlendirmesi yontemidir
(Barutgugil, 2002:195).

Amacglara (Hedeflere) gbére yoénetim; birey ve 0Orgut amaclarini butlnlestirerek
calisanlar ise gudileme, degerlendirme, egitme ve Orgutin basarisini gelistirme
amacl guden bir sistemdir. Yoneticilerin ve astlarin amaglarini birlikte belirledikleri,
sorumluluk alanlarini ve sonugclari birlikte kararlastirdiklari ve belirli ddnemlerde bu
amagclarin ve sonuglarin gergeklesip gergeklesmedigini birlikte inceledikleri bir stregtir..
Degerlendirmede personelin bu amaclari ne dlglide gergeklestirdigine bakilir. Amaclara
gore yonetim teknigi, buatiin galisanlar ayni kefeye koymak yerine her elemani tek
basina degerlendirir (Sabuncuoglu, 2000: 183-184).

Amaclara gére ydnetimin amaclarinin belirlenmesine astlarin katihmini sagladigi icin
bu planlama teknigi, onlara bir yonelim kazandirir ve nesnel geri bildirim saglar tim
orgut motive olup, kenetlenir ve gereksiz is tekrarinin 6nlendigi katihmci bir yonetim
anlayigi tahsis edilmis olur (Helvaci, 2002; Akbulut, 2006).

Dogrudan indeks yontemi: Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici
tarafindan tek basina ya da yonetici ile astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her

iki durumda da performans standartlari, isin gerektirdigi ¢iktiya/sonuca gore global
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nitelikte olur ve objektif kriterlere dayanir. Ornegin, performans, devamsizlik ve isglcii
devri gibi. Yoneticiler icin astlarinin devam ya da igten aynima oranlan birer
degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan iggorenler de gene ayni gekilde
kalite ve miktar standartlarina gore degerlendirilirler. Kalite standartlarinda; hatali Gran
miktari, musteri sikayetlerinin sayisi, Uretilen parga, miktar standartlarinda da; ¢ikti/saat
orani, yeni musteriler, satig hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini olugturur
(Paksoy, 2006).

Metin degerlendirmesi; Bu yontemde serbest anlatim yonteminde degerlendirmeyi
yapacak amirden degerlendirecegi personelin nitelikleri, yetenekleri, tstiin ve zayif
yonleri ile ilgili olarak bir kompozisyon yazmasi istenir. Yazilan bu kompozisyona gore

de degerlendirmeler yapilir (Canman, 1993: 24).
1.1.2.5.4.2.4.Calisma Standartlar Yaklagimina Dayali Yontemler

Gogunlukla, yonetici olmayan ve Uretim sureglerinde galiganlar igin uygulanan yontem
bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen Uretim dizeyinin belirlenmesini ve
her galisanin performansinin standartla karsilastirimasini ifade etmektedir. Genelde
calisma standartlari, ortalama bir galiganin normal Uretimini yansitir. Cesitli yontemler
kullanilarak c¢alisma standartlari olusturulabilir. Bunlar arasinda; c¢alisma gruplar
ortalama Uretimi, secilmis ¢alisanlarin performansi, zaman ¢alismasi, galisma 6érnegi
ve uzman gorusu gibi yontemler dncelikle sayilabilir. Calisma standartlari yaklagiminin
ustinlugl, performans degerlendirmenin ileri dizeyde objektif faktdrlere dayanmasidir
(Barutgugil, 2002; 188)

1.1.2.5.4.2.5. Diger Degerlendirme Yontemleri

Yukarida incelenen performans degerlendirme yontemleri disinda gelisen diger

performans degerlendirme yontemleridir.

Karma degerlendirme; Bu yontemde personelin degerlendiriimesinde, iki ya da daha
cok yontemin bir arada kullanildigi gorulmektedir. Bu da, degerlendirmenin
gecerliliginin artmasini saglamaktadir. Birgok isletme, yerinde inceleme ve gbzlem
yontemi ile grafik degerlendirme yontemini birlikte kullanmaktadir. Bazi isletmelerde,
amaclara gore degerlendirme yontemi ile yerinde inceleme ve gbzlem ydnteminin
birlikte kullanildigi gorulmektedir. Karma yontem olarak da tanimlanan bu yontem,
yuksek ve dusuk performansin belirlenmesinde daha etkin bir yontemdir (Dilsiz,
2006:85).
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360 derece performans degerlendirme, son yillarda gelisen ve yayginlasan ¢oklu
degerlendirme sistemidir. isgéren performansinin her tirlii degerlendirici tarafindan
incelenmesi nedeniyle isgdren performansinin daha gecgerli ve gulvenilir bir sekilde
Olgcllmesini amaclandigi, bir isgdrenin davraniglari ve bu davranislarin etkileri hakkinda
o isgobrenin Ustlerinden, calisma arkadaslarindan, mdusterilerden, tedarikcilerden ve
icinde bulundugu proje takimlarinin diger Uyelerinden bilgi toplandigi bir sistemdir
(Barutgugil, 2002: 202; Woods, 2000).

360° degerlendirme uygulamalarina gegmeden 6nce yapilmasi gereken; 6rgitin
karakteristik 6zellikleri, vizyonu, objektifligi ve degisime agikhdi ile yeni degerlendirme
sisteminin gerektirdigi hedefleri, standartlari, sinirhliklari ve égelerin durumunu tespit
etmektir. iste 360° degerlendirme sisteminin ve onun 6érgitsel yararlarinin etkin bir
uygulama kazanabilmesi; caliganlar icin gerekli egitimsel stre¢ ve orgut icerisindeki

optimum sartlarin saglanmasina baglhdir (http://www.insankaynaklari.com, 2006).

Orgitte 360 derece performans mimarisinin olusturulmasinin; kapsamli ve objektif
geribildirim, yénetim ekibinin etkinligini dlgmek, calisanin ya da belli bir takimin gigli
ve gelismeye acik alanlarini belirlemek, gelisim ve egitim ihtiyaclarini, belirlemek ve
gelisim planlamasina girdi saglamak, astlarin ydneticilere geribildirim verebilmesi,

drgutte gelisim kltirinun olugmasi gibi avantajlar vardir (Aytag, 2003).
Bu avantajlari olan 360 derece performans yonetim sistemini su sekilde gosterilebilir.

Sekil 8: 360 Derece Degerlendirme Semasi

Degerlendirme Degerlendirme
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Kaynak: Sabuncuoglu ( 2000:170).
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360 derece degerlendirme yaklasimi icinde kabul goéren temel disinceye gore
personelin performansi; iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler,
gobrevin ydnetimi, Uretim ve is sonuglari,  bagkalarinin yetigtiriimesi ve personelin

geligtiriimesi yetenek alanlarinda ¢ok yoénlu olarak izlenmelidir (Arslan, 2004)

360 derece performans degerlendirmede; sistemden c¢ok fazla beklenti igine girmek,
sistemin kurulusunda vyapilan hatalar, sistemin 6érgutin stratejik hedefleriyle uyumlu
hale getirilemememsi, sirece katillacak tim calisanlarin stregle ilgili yetersiz egitimi
degerlendirme sonugclarini yorumlayamamasi, degerlendirme sonuglarinin insan
kaynaklari uzmanlarinca degerlendiriimesi, asiri kagit israfi, bilgisayara bilgi giris yiku

ve maliyet sureci bekleyen tehlikelerdir (Baltag,2003).

Okullarda 6gretmen degerlendirmesinde kullanilan 360 derece performans
degerlendirme Ogretmenin performansinin i arkadaslan (diger 63retmenler), veli,
okul mudurt, mufettis ve 6gretmenin kendisince degerlendiriimesidir. Bu modelin
ogretmen performans denetiminde kullaniimaya baslanmasinin nedeni sistemi iginde
surekli bir anlayisla sorgulamayi ve ¢alisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi ¢aligsan
ile farkli iliskilere sahip ¢ok degisik kaynaklardan toplamayi amaglamasindandir (Aytag,
2003). Ayrica 360 derece performans degerlendirme sistemi, okul yoneticilerinin fark
edemedikleri basarili  6gretmenlerin  farkina varmalarini saglamaktadir (Bozkurt
Bostanci, 2004).

Wilkerson ve digerlerine (2000) gore, okulda 360 derece performans degerlendirme

bes asamadan olugsmaktadir (Akt.Bozkurt Bostanci,2004). Bunlar:

e Okulda 360 derece performans degerlendirme sitemine gegmeden énce guiven
ortamininin saglanmasi, yoneticin mentor gorevini Ustlenerek o6gretmenin

mesleki gelisimi hedeflenmelidir.
e sin tanimlanmasi, is gereklerinin ve kriterlerin belirlenmesi
e Degerlendirme takimlar secilmesi,
¢ Anketlerin hazirlanmasi ve uygulanmasi,

e Verilerin analiz edilerek o6gretmenin gelisim planlarinin performans
degerlendirme ekip baskani mufettis, okul yoneticisi ve 6gretmenin kendisinsin

katilimi ile gelisim planlarinin yapilmasi.
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Egitim sisteminde 6gretmen degerlendirmesi ister okul yonetmenince isterse ust dizey
yonetmen ve mufettislerce yapilsin, tek amag okulun etkililigidir. Okulun etkili olabilmesi
orgltsel, yonetsel ve egitsel amaclarinin planlanan dizeyde gerceklesebilmesine
baglidir. Ne asin serbestlikle isgérenin gorevinden sapmasina, ne de kati denetimle
isgorenin yaraticihginin engellenmesine izin verilmelidir. iki durum da iggéreni ve okulu
zarara ugratir 6gretmen degerlendirmesinde su ilkelere dikkat etmek gerekir (Basaran,
2000, 137):

o Egitim igsgdrenleri degerlidir. Onlari kistirmemeli ve engellememelidir.

e Denetim bir takim galismasidir. Denetleyen ve denetlenen, yapilan igsin degerini

saptamaya g¢alisan ayni takimin Gyeleridir.
e Denetimde orgutsel onderlik asildir. Denetleyenler dnder olmalidir.

e Denetim egitim isgorenine kendini gelistirme ve kanitlama, iginde basgarili olma

olanagi saglamalidir.

Denetim planli ve sirekli bir siregtir. Ogretmenlerin sahip olduklar potansiyeli ve
becerileri tam olarak ortaya koyabilmelerini ve Ust dizeyde performans
g6sterebilmelerini tesvik etmelidir. Ogretmenlerin  performansini adil bir bigimde
degerlendirerek gerektiginde performans gelistirici etkinliklere yer verilmelidir (Sisman,
2002: 88).

Ogretmen performansinin degerlendiriimesinde cevaplandirimasi gereken iki soru,
oncelikle 6gretmenlerin etkili bir 6gretim icin gerekli bilgi ve becerilere sahip olup
olmadiklarinin belirlenmesi, ikinci olarak da o6gretmenlerin sahip olduklari bu bilgi ve
becerileri, etkili bir 6gretim icin ne dlgide kullanip kullanmadiklarinin belilenmesidir.
Eger bunlardan birinci soruya verilecek cevap olumsuz ise, bu durumda s6z konusu
bilgi ve becerilerin 6gretmenlere nasil kazandirilabileceginin belirlenmesi gerekecektir.
ikinci soruya iligkin olarak da eger degerlendirmeler sonucunda égretmenlerin sahip
olduklari potansiyeli tam olarak kullanamadiklari ve ortaya koyamadiklari sonucuna
varilirsa, bu durumda da o6gretmenlerin nigin potansiyellerini kullanamadiklarinin

arastiriimasi gerekecektir (Sisman, 2002).
1.1.2.5.4.3.0gretmen Performans Degerlendirme

Yukarida sayilan performans degerlendirme yontemleri diginda sadece 6gretmenlerin

performans degerlendirmelerine has genelde sinif gdzlemine dayanan degerlendirme
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yontemleri de vardir. Bu yontemler 6gretimsel denetim, mikro 6gretim, klinik denetim,

sanatsal denetim, formatif degerlendirme, summatif degerlendirmedir.

Ogretmenin  degerlendirmesinde kullanilan sinif gézleminin; dgretmenin  sinifta
kullandigi ydéntem ve teknikler olmak Gzere tim mesleki konularda &gretmenin
gelisimini saglamasi ,sinifi gézleyen Kisilerin tecribelerinin 6gretmeni glclendirmesi
icin gOzlem kayitlarinin incelenerek o6gretmenin  siniftaki davraniglarinin
degerlendirilmesi gibi yararlar vardir. Ancak &6gretmenlerin sinif gézlemi sirasinda
kendilerini sikintili hissetmeleri , gézlem zamanin yetersiz olugu , ve sinifi gézleyen
degerlendiricinin tecribesiz olusu sinif goézleminin olumsuz yanlandir (Bozkurt
Bostanci, 2004).

1.1.2.5.4.3.1.Mikro Denetim

Aday o6gretmenlerin de@erlendiriimesinde kullanilan; 6gretmene &gdretim becerilerinin
sinirlandirilarak 6gretiimeye calisilmasi ve sonucun analiz edilmesi firsati veren

uygulama agirlikli yaklagsimdir (Kulahgi, 1995).

Onceden ézenle belirlenmig kritik 6gretim becerilerinin, kontrolli ortamlarda ihtiyaca ve
kosullara gore 5-10 dakikallk kisa surelerde veya dersin tamaminda 6gretmen
adaylarina kazandiriimasi  seklinde  gercgeklesir. Mikro &gretim; mikro dersin
hazirlanmasi, dersin islenmesi, ddretme isleminin yerine getirilme surecinin videoya
cekilmesi veya yazili kaydedilmesi, geri bildirim verilmesi ve geri bildirime gore dersin
yeniden dizenlenmesi, mikro dersin tekrar 6gretiimesi ve 6gretme igleminin iyi ve
basarisiz yonleriyle ilgili geri bildirim alinmasi asamalaryla uygulanir (Girkan ve
Godzutok, 1998; Kulahgl, 1995).

1.1.2.5.4.3.2.0gretimsel Denetim

Okulun amaglarina ulagmasi igin 6grencilerin 6grenmelerini kolaylastiracak 6gretmen
davraniglarini dogrudan etkileyen, 6gretmenin gdériinen davraniglarinin étesinde igsel
disinme sureglerinin de etkilenmesi gerektigini vurgulayan, 6gretimin iyilestirilmesi igin
resmi yoldan saglanan bir davranis sistemi olarak kavramlastirimaktadir. Ogretimsel
denetimde amag, 6grenme ve 6gretme slrecini gelistirmek ve etkili kilmaktir. Bunun igin
ogretimsel denetim, sinif ici etkinlikler Gzerinde planl programh eylemler olarak da
tanimlanabilmektedir (Oktay, 1999).

Ogretmen teknoloji, davranig bilimleri, egitim programi, degerlendirme ve

0gretme kaynaklarindaki degisimlerden dolayr mesleki agidan destege ihtiyag
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duymaktadir. Ogretimsel denetimde bu gérev, 6gretimsel lider olan mifettise
dismektedir (Oktay, 1999). Nitekim Andrejko (2000) arastirmasinda gelistirme ve
ogretme amach ogretmen degerlendirmesine yonelik yapilan 6gretmen
degerlendirmesinin, o6gretmenin 6gretme davranisinda ve tutumlarinda gelisme

sagladigini saptamistir (Akt. Bozkurt Bostanci, 2004).
1.1.2.5.4.3.3.Klinik Denetim

Sergiovanni ve Starratt, kliniksel denetimi, 6gretmenin daha etkili kilinmasi amaciyla
denetmenle o6gretmenin sinif iginde, O0gretme ve Ogrenmenin gerceklestiriimeye
calisildigi ortamda, yuz yluze gelmeleri ve gorugmeleri olarak tanimlamaktadirlar
(Akt.Yolcu: 2004).

Klinik denetim bireysel, i¢, tam, surekli ve teknik bir ders denetimidir. Bu denetimde
mufettis her 6gretmene haftada en az iki saat zaman ayirir. Bu slire zamanla azalabilir.
Klinik denetimde mufettisin 6gretmenle ayni bransta ve 6gretmenden daha deneyimli
olmasi zorunludur. Mufettisin 6gretmen, yoOnetici ve diger personel ile is birligi
yapabilmesi icin teknik ve insancil yeterliliklere sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica
mufettisin cevreyi, okulu ve Ogrencileri iyi tanimasi, denetime gerekli zamani

ayirabilmesi, denetim etkinliklerinin etkililigi yoninden énemlidir (Taymaz, 1997).

Ogretmenin neleri, nasil, hangi sonuglara ulasmak igin yapacagini iyi bilmesini
saglamak, etkili bir planlama yapmak ve ogretmenle iligkiyi geligtirmek igin gozlem
oncesi 6n gorisme yapmak, etkili ve planli bir gézlemle 6drenme durumunu ve
sureclerini gbézlemek, yapilan gbézlem sonrasi elde edilen verilerini analiz etmek,
gbzlem sonrasi gérismeyle, elde edilen sonuglari ¢ézimleyip degerlendirmek, kliniksel

denetimdeki basamaklar olarak goérilebilir (Basar, 2000:19: Taymaz , 1997).

Gozlem Oncesi gériisme; Mufettisin denetime baslamadan 6nce, 6gretmen ile
uygun bir zamanda ve yerde gérusur. Yapilan gérismede, 6gretmenin dgretimini

aksatmayacak sekilde bir planlama yapilir (Aydin, 2000: Taymaz, 1997).

Gozlem yapma asamasinda; Gozlem sirasinda, 6gretimin amag ve konusuna uygun
olarak, fiziksel ortamin, ders ara¢ ve gereglerinin zamaninda temin edilmesine ve
kullanima hazir halde bulundurulmasina, 6gretime baslamadan énce, ders amagclarinin
Ogrencilere aciklanmasina ve benimsetimesine, amaglara ulasiimasi igin
kazandirilacak bilgiler, beceriler, ¢bzllecek problemlerin belirlenmesine, dgrencilerin

motive edilmesine, 6gretim amag¢ ve konusuna uygun yontem segilmesi ile 6gretim ilke
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ve kurallarina uyulmasina, ogrencilerin 6gretime ilgi ve katkilarinin saglanmasina,
ogrencilerin bireysel farkliliklarinin gézetilmesine, 6grencilere elestirel digslinme, karar
verme, kendini yénetme, yaratici disinme gucunu gelistirme firsati taninmasina,
konularin uygun bir sira ile dogru olarak &gretiimesine, 6gretim sirasinda dilbilim
kurallarina, ses tonuna dikkat edilmesine ve gozle iletisim kurulmasina, ogretmen ve
ogrenciler arasinda karsilikli saygi ve guvene dayali bir iletisim ve etkilesim ortaminin
yaratilmasina, konularin guncel, yenilik ve gelismeler dogrultusunda somut érnekler
verilerek iglenilmesine, tartisiimasina ve sorularin mutlaka cevaplandiriimasina,
islenen  konunun &zetlenmesine, &Ogretim sonuglarinin  dgdrencilerle  birlikte

degerlendirilmesinin yapilmasina dikkat edilmelidir ( Taymaz ,1997).

Analiz yapma; Denetimde gorgll verilerin kapsamli analizinin amaci, denetimin
gercekte ussal bir uygulama, ydntemin ussal bir disinme oldugunun, 6gretmenler
tarafindan anlasilmasinin saglanmasidir. Bu yontemle dgretmenle denetmenin birlikte
yaptidi analiz sonucunda o6gretmenler arasinda yaygin olan endise ve kuskular
giderilebilir, 6gretmene ne zaman, nerede ve hangi tur yardimin yapilacagi belirlenir
(Aydin, 2000: Yolcu, 2004; Taymaz, 1997).

Goézlem sonrasi goériisme, Klinik denetimde o6gretmen ve mufettis gdzlem
sonugclarini birlikte elestirirler (Taymaz, 1997). Boylelikle, 63retmenin 6gretimsel
cabalarinin ¢dzumlemesi, yorumlamasi ve gelistirmesine yardim eden yararl bir geri
bildirim saglanir. 6gretmenin gucli ve zayif yonlerinin ortaya cikariimasi ile 6gretmenin

denetime olan guvenin artirlmasi saglanir (Taymaz ,1997; Agaoglu, 1997).

Degerlendirme asamasinda, yapilan ¢alismalar gézden gegirilir. Yapilan galigsmalar,
baslangictaki amaclarla karsilastirilarak bir degerlendirme raporu
hazirlanir.Degerlendirme sonucu elde edilen sonuglar Kklinik denetimin yeniden

yapilanmasinda kullanilir (Yolcu, 2004:38)
1.1.2.5.4.3.4.Sanatsal Denetim

Bu yaklagimda insan, egitim surecine anlam kazandiran bir aragtir. Temel amag ise,
okuldaki egitim yasaminin niteligini gelistirmektir (Seckin, 1998). Denetime ve
degerlendirmeye sanatsal yaklasimda, sinif olaylarinin ve égretimin tanimlanmasinda;
daha c¢ok ogretme etkinliklerinin ve sinif yasaminin anlaminin belirlenmesine énem
veriimekte; ogretmenlerin degerlendiriimesinde ise  denetmenlerin sahip oldugu
anlayis, duyarlihlk ve kazanilmig bilgilere givenmektedir (www.stanford.edu, 2005).

Bundan dolayidir ki, denetimin sanatsal yonunde denetmen-6gretmen iliskisinde

67



denetmenin danismanlk yapmasi sz konusudur. Denetimin sanatsal yonu ile ilgili
olarak elde edilen teknik ve mantiksal verilerin etik, politik ve diger karmasik sorulara
yanit vermesi gereklidir. Bu siregte bilgilerin etkili kaynagi, uygulamadan elde edilen
tecribelere dayall digslnce ve sezilere dayal olabilir. Bu tip bilgi, bilimsel anlayisa
nazaran daha g¢ok sanatsal denetim yaklasimi ile ilgilidir (Seckin, 1998). Ogretimde,
sanatsal denetim yaklagimi, egitim durumlarinda meydana gelen degisikliklere dikkat
etmeyi ve bu degisimleri tam olarak agiklamay! gerektirmektedir (Yilmaz, 2004).
Sanatsal denetim modelinde, denetmen o&gretmenlerin 6zel yodnlerini bulmaya
calismalidir. Amag, o yoénleri bulup guclendirmek ve daha da gelistirmektir. Amag;
eksiklikleri bulup, bu eksiklikler ile 6gretmenleri elestirmek veya bir hakim gibi
yargilamak degildir (Yiimaz, 2004; Seckin1998).

Sharp, sanatsal denetim yaklasiminin amaglarini denetmenin etkili bir bigimde
gerceklestirebilmesi icin denetmenin, sinif ortaminda iyi bir gézlem yapmasi gerektigini
sdylemektedir. Denetmen gbzlem yaparken 6grencinin davranigi Uzerine konsantre
olmali, sinifin dogal sekline midahale etmemeli, tam, acik ve dogru notlar almall,
kaydedilen verilerin ayrintih bir analizini yapmali, 6gretmene en dogru ve nesnel
bilgileri vermeli ve 06gretmenden donit almaldir. Bu nedenle denetmenlerin
danismanlk yetenekleri etkili gozlem icin egitiimeli ve bilgileri surekli olarak
yenilenmelidir. Ayni zamanda denetmenlerin bazi ¢agcil danismanlik teknikleri ve

g6zlem sistemlerini bilmeleri de gerekmektedir (Yilmaz, 2004).

Denetime sanatsal yaklagsim degerlendirme slrecinde, olaylarin sadece gériinen
yanlari ile degil, ayni zamanda o olaylarin altinda yatan nedenler ile de ilgilenmektedir.
Sanatsal denetim sireci bu degerlendirmenin yapilabilmesi igin belli bir zaman dilimi
icerisinde gozlem yapilmasini dngormektedir. Bu zaman dilimi icersinde de denetmen
ile Ogretmen arasinda karsilikli bir gliven duygusunun ve diyalogun kurulmasi
gerekmektedir. Bu tir bir denetim yaklagsiminin gerceklesebilmesi icin, yiksek dizeyde
egitim uzmanligi gerekmektedir. Clinkl, sanatsal denetim slirecinde denetmenlerin bir
durumu kavrayabilmesi, c¢oklu bakis acisi ile yorumlayabilmesi, o durumdan
etkilenenlerin bakis agisi ile bakabilmesi ve bunlar etkili bir dil ile ifade edebilmesi gok
onemlidir (Segkin, 1998).

1.1.2.5.4.3.5. Formatif Denetim

Danieison ve McGreal, 6gretmenin mesleki yonunu gelistirmeyi hedefleyen bu modelde

degerlendirmeden 6nce, 6gretmene surekli geri bildirim saglayarak 0gretmenin guglu
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ve yetersiz yOnlerini ortaya ¢ikarmaya , mesleki gelisimi igin 6gretmeni yonetmeye ve
ogretmen-yonetici butlinlesmesini saglamaya galigir. Formatif degerlendirme sireci;
Ogretmene gelisim plani  hazirlanmasi, 6gdretmene meslektaglarindan mentor
secilmesi, d6gretmenin gelisim planinda yer alan cesitli okul i¢i ve okul digi egitim
etkinliklerine ve destek birimlerine katilmasinin saglanmasi, degerlendiriimede
kullanilmak Uzere o6gretmenin mesleki geligsiminin belgelendiriimesi ve o6gretmenin

degerlendirilmesi boélimlerinden olusmaktadir (Akt.Bozkurt Bostanci, 2004: 61).
1.1.2.5.4.3.6.Summatif Denetim

Danieison ve McGreal, 6gretmenin mesleki yonden gelisiminden cok, yetersizliklerini
ortaya ¢ikarmayi ve bunun igin savunulabilir kanitlar bulmayi amaglar. Summatif
degerlendirme modelinde, degerlendirici 6dretmenle ilk defa degerlendirme éncesinde
karsi karsiya gelmektedir. Degerlendirme, o6gretmenin isteklerinin dinlenmesi ve
ogretmenin kendi kendini de@erlendirmesinin istenmesi icin yapilan degerlendirme
Oncesi gorisme, 6gretmenin iki kez formal olarak gdézlenmesi, gézlem sonrasi gérisme
yapilmasi, 6gretmenin tuttugu kayitlarin incelenmesi ve o6gretmen performansinin

degerlendirilmesi seklinde yapilmaktadir (Akt.Bozkurt Bostanci, 2004: 61).
1.1.2.5.4.4.0rta Ogretim Okullarinda Ogretmen Performans Degerlendirmesi
Orta 6gretim okullarinda c¢alisan 6gretmenlerin performanslari genelde “657 sayili

Devlet Memurlari Kanunu” ile, 6zelde ise “1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu” ve

o ey

“Teftis Kurulu Yonetmeligi’ne gore yapilmaktadir.

Orta 6gretim okullarinda calisan 6gretmenlere yonelik olarak sicil dederlendirmesi ve
ders denetimi olmak Uzere iki sekilde performans degerlendirme yapilir. Sicil
degerlendirmesi; “Milli Eg@itim Bakanligi Disiplin Amirleri Yonetmeligi’ne gore her yil
aralik ayi icinde, emrinde en az altt  ay calisilan I. sicil amiri okul mudura ve ll.sicil
amiri (iige milli egitim midiri veya ilgili milli egitim midar yardimeisi) tarafindan 100
uzerinden puanla degerlendirilir ve puanlarin ortalamasi alinarak 6gretmenin o yilki

performansi degerlendirilmis olur.

Ota 6gretimde 6gretmen ayrica okul mudiri veya mufettis tarafindan ders denetimine
tabi tutulur. Okul madura gerekli gérdugunde , bakanhk mifettisi denetlemelerinde de
ogretmenin dersini denetler. Bu denetimleri sonucunda 6gretmenin performansi
konusunda elde ettigi verileri sicil degerlendirmesinde kullanir. Bakanlik miufettisleri

ise denetim raporu dizenlerler.
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Ders denetiminde; ogretmenin kendi alanindaki yetigkinligi ve uzmanhgi ile ige
baghhgini ve galigsmasini, 6gretme metodunu ve bunu uygulamadaki yeterliligini
gozlemler ve de@erlendirir. Bu etkinliklerle beraber o6grencilerin yetisme sevileri ve
derslerde elde edilen sonuglar okulun genel seviyesindeki tesirlerini de artinr
(Karakutik ,1994), Turkiye'de Milli egitim Bankalidi Egitimi Arastrma ve Gelistirme
Dairesi tarafindan da 6gretmeni 360 derece performans degerlendirme uygulamasi
“okulda performans yoOnetimi” konulu g¢alismanin baslangici olarak 23 ildeki 208

Mufredat Laboratuar Okulu’nda uygulanmaya baglanmistir (Earged,2006).

Ortadgretim okullarindan 37 genel lise 15 tane Anadolu Lisesi ve 8 tane Anadolu
Ogretmen Lisesinde bu calismalar yapilmistir (Mlo,1999). 2005 yilinda Teftis kurulu
360 derece performans degerlendirme esaslarina gore “Ortadgretimde Denetim Ve

Performans Degerlendirme Esaslari”ni belirlemigtir (Earged, 2005).

Performans degerlendirmede ve tim performans ydnetimi surecinde etik kurallara

uyulmasi dénemlidir.

Etik; insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini olusturan degerleri,
normlari ,kurallari dogru- yanls ya da iyi- kotu gibi ahlaksal agidan arastiran disiplindir.
Basit olarak dogru ve yanlis 6lgitlerdir (Aydin, 2003), Performans ydnetimi agisindan
etik, performans o6lcumlerinde ve gelisim yontemlerindeki ahlaki yonu incelemektedir
(Bozkurt Bostanci , 2004).

Orgiitlerde yapilacak olan etik programlar yardimiyla, bireysel degerler ile orgiitsel
degerlerin yakinlagmasi, motivasyonun artmasi , performansin yikselmesi , bireyler
arasi kargilikli guvenin olugmasi, Oorgutin stratejik planlarinin  uygulanmasinin

kolaylagsmasi saglanir (Beltas, 2006).

Performans yonetimi, slirecin her asamasinda 6zellikle degerlendirme asamasinda
kisisellige saygi, karsilikli saygi, adaletli davranma ve karar vermede aciklilik gibi
Uzerinde mutabakat saglanan etik kurallara uyumlu olarak yulitiimelidir (Alsamur,
2006; Bozkurt Bostanci, 2004). Winstanley ve Stuart Smith (1996) tarafindan bireye
saygl, karsilikli saygi, prosedirde duristlik ve gseffafllk  etik kurallar olarak

tanimlanmistir (Alsamur, 2006):

Okul oérgutlerinin performans yonetim sireci disunuldiginde gerek okulun gerekse
calisanlarinin  de@erlendiriimesi sirecinin her asamasi ayni zamanda etk

degerlendirmeleri de icermektedir. Okulun ve &gretmenlerin  degerlendiriimesinin
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amaci, okulun ve galisanlarinin gelistirilerek ogrencilerin daha iyi 6grenmelerini
saglayacak bir egitim ve o6gretim sirecinin gergeklestirimesidir.  EQgitim 6gdretim
surecinde degerlendiren ve degerlendirilen is gorenlerin temel hak ve sorumluluklari
odgretmenin performansinin degerlendirmesinin etik degerlerini olusturur (Aydin, 2003:
121-125).

Okulda degerlendirilen 6gretmenin ; degerlendirmenin yapilacagi zamani bilme, yeterli
hazirlik zamani alma, hatalari kabul eden bir degerlendirene sahip olma, darist ve
tutarli bir muamele gérme, elestiriye cevap verme, degerlendirenin dusinceleri igin
gerekceler ve aciklamalar alma, degerlendireni elestirme, s6ziUnidn dinlenmesi,
degerlendirme  sonuglarini  bilme, degerlendirme sonuglarina itiraz  etme,
performansinin butlin ydénlerinin ayrintili bigimde, durist, ve adil ve tutarli olarak
degerlendiriimesi hakkina sahiptir. Degerlendiren ydnetici veya miufettis; durtst ve
dogru rapor verme; degerlendirileni olumlu bir bicimde uyarma ve disipline etme, s6zi
dinlenilen ve goruslerine 6nem verilen olma, degerlendirilenden durust olmasini
bekleme, degerlendirilene bilgi verme ve ondan istekte bulunma, degerlendirilenden
ortak galisma bekleme ve degerlendirilenin elestirisine tepki olarak santaja ugramama
hakkina sahiptir (Aydin, 2003: 122-125).

1.1.2.5.5. Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanimi

Performans degerlendirme sisteminden elde edilen bilgilerin dodurdugu sonuglar;
kariyer geligsimi, Ucret yonetimi , egitim ihtiyaci, stratejik planlama, isten ayirma , toplam
kalite ydnetimi, rotasyon, is genisletme ve is zenginlestirme uygulamalari ve diger

uygulama alanlarinda kullanilir.

Kariyer Gelisimi: Performans degerlendirmesi sonucu, kimin hangi yénde ve nasil
geligtiriimesi gerektigi saptanarak, isgoérenlerle yapilan gdérismeler sonucunda
gelismeye istekli olanlarinin 6zellik ve yeteneklerinin gelistiriimesine yardimci olunarak,

isletmeye katkilar artirabilmektedir (Erdogan,1991).

Orgitte terfi ve nakiller kariyer gelisiminin birer parcasidir. Is gérenlerin  mevcut
islerindeki basari duzeyleri ve gelecekteki potansiyel glglerinin bir gostergesi olarak
performans degerlendirme sonuglarina gére terfi ve nakil ile ilgili kararlar alinr,
bdylelikle uygun ise uygun eleman, ayrica yeterli nitelik ve sayida eleman saglanir.
Boylece is goren planlamasinin etkin bir sekilde yapilmasi saglanir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003).
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Bir kariyer gelistirme programinin basgariyla uygulanabilmesi icin bireyin kendi
becerilerini, ilgi alanlarini ve kariyer hedeflerini belirlemesi, 6rgitiin, bireyin becerilerini
ve potansiyelini degerlendirmesi, kariyer firsatlari ve segeneklerinin tartisiimasi,
gercekei hedef ve planlar i¢in kariyer danigsmanhgi yapilmasi gerekir (Turkmen, 1999:
45).

Orta 6gretim okullarinda 6gretmenlerin kariyer gelisimi 13.08.2005 tarih 25905 sayih
resmi gazetede yayinlanan “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme

Yonetmeligi” ile dizenlenmigtir. BOylece ogretmenlerin mesleklerinde yatay olarak
ilerlemelerine firsat taninistir (Akgay 2005: 24). Bu ydnetmelikle 6gretmenlik meslegi
“stajyer 6gretmen”, 6gretmen, “uzman égretmen” ve “bas dgretmen “ olarak kariyer
basamaklarina ayriimigtir. Bu yonetmelikle son ug yilin sicil degerlendirmesi sonucu
“iyi” ve “cok iyi” olan Ogretmenler merkezi bir sinava alinip altmis ve yukar puan
alan Ogretmenler basarili sayilarak, kidem yillarina,  egitim durumlarina(Lisans,
Yuksek lisans ve doktora), hizmet igi egitimlerine, yapmis olduklari egitim etkinliklerine
ve sicil puanlarina gbére basari sirasina konur ve belirlenen kontenjan dahilinde kendi

branslarinda kariyer gelisimlerine olanak saglanir.

Akcay (2005), ogretmenlik kariyer sisteminin yatay nitelik tasidigini, 6gretmelerin
yukselmesinin gesitli yollarla oldugunu, kariyer basamaklari arasinda emeklilige kadar
gegcislerin devam ettigini , yukselmenin kideme degil yeterlilige dayali ve nesnel

oldugunu ve 6gretmenlik mesleginde Ust pozisyonlarin arttigini sdylemektedir.

Yine orta 6gretim okullarinda iyi ve c¢ok iyi sicil alan 6gretmenler; "Milli Egitim
Bakanhg Egitim Kurumlarn Yoneticilerinin Atama Ve Yer Degistirme Yonetmeligi® ve
“Milli Egitim Bakanligi Teftis Kurulu Tazagu” , “Milli Egitim Bakanligi Personeli Gérevde

o ey

Yukselme Ve Unvan Degisikligi Yonetmeligi” ve “ Milli Egitim Bakanligi Yonetici Atama
Ve Gorevde Yukselme Yonetmelidi’ne goére  yapilan yazih ve sézli sinaviar
neticesinde okul mudur yardimcisi , okul madurl, bakanhk mifettisi ve Mili Egitim
Bakanligi binyesinde ve tagrada egitim 6gretim sinifini degistirerek yonetici olarak

kariyerlerine devam edebilmektedirler.

Stratejik Planlama: Strateji; yeniligi, ilerlemeyi ve isletmenin devamli olarak gevreyle
karsilikll uyum icerisinde olmasini saglayarak meydana gelen dedisiklikleri kontrol
altina alan yénetsel bir aractir. isletmelerin, rakipleriyle miicadele edebilmeleri ve
amaglarini yerine getirebilmeleri igin bir stratejiye ihtiyaclari vardir (Buyukkilic ve

Coskun, 2002). Stratejik planlama ise bir érgutiin i¢c ve dis ¢evresinin ve bunlarin
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birbirleriyle iligkilerinin analiz edilmesi ve buradan 6rgitin uzun dénemli amaclarina
ulasabilmesi i¢in uygun davranis bicimlerinin belirlenmesi ve uygulanmasi surecidir
(Barutgugil, 2004).

Stratejik planlama sureci 6rgutlerin yapisal 6zelliklerine bagh olarak farkhliklar goésterir.
Orgitlerde, degisim ve yeniden yapilanma faaliyetinin baslatimasinin en 6nemli
nedenlerinden biri de igletmelerin degisen muisteri ihtiyaglarina ve c¢evre kosullarina
uyum saglayamamasidir. Mevcut pazarda daha aktif rol Ustlenebilmek ve
guglenebilmek amaciyla, mevcut durumunda degisiklikler yapma ve uygulama ihtiyaci
da duyabilir. Temel amag¢; mevcut durumda ve igleyiste, piyasa kosullarina uyum

saglamaya donuk degisikliklerin yapilmasidir (Kesici, 2005: 19).

Orta 6gretim okullarinda stratejik planlar toplam kalite yénetimi ¢alismalan iginde
Okul Gelisim Yonetim Ekibince (OGYE) yapilmaktadir. Okulun stratejik planlar
yapilirken okulun vizyon ve misyonunu gerceklestirecek ve stratejik palanin
uygulayicilan olan 6gretmenlerin performans degerlendirme sonuglari dikkate
alinmalidir (Isik ve Aypay, 2004: 349-363).

Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme Uygulamalari: Performans
degerlendirme sonuglari, rotasyon amaclarina uygun olarak kullanilabilir. Performans
degerlendirme sonucu, olumsuz performans gdsteren isgéren bagka bir ige verilerek,
basarili olmasi beklenir. Ayni zamanda iggorenin isi daha da genigletilerek hedefleri bu
iglere  entegre edilebilecedi gibi, iggorene sorumluluk ve tesvik edici unsurlar

kazandirilarak, isgorenin performans hedefleri zenginlestirilebilir (Sert, 2004: 29).

isten Ayrilma Kararlan : Performans degerlendirme sonuglarinin kullanildigi énemli
bir alan da s6zlesmelerin yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir. Gergekten de bu
kararlarda tek etken olmasa da performansi yiksek olan kisiler ile ise devam edilmesi
ama belirli stirede surekli olarak disuk performans gosteren Kigiler ile galisiimamasi

da dogal bir sonug olarak degerlendirilmelidir (Kelleroglu, 2003: 12).

Burada unutulmamasi gereken performans degerlendirmenin calisanlar arasindaki
basari farklarini 6lgmekte cok objektif ve bilimsel bir yol oldugu (kétu niyetli ve hatah
yapilmadikga), kisilerin 6nce hangi konuda ne dlglide basarisiz olduklarinin tespit edilip
o alanlar da egitim/yetistirmeye tabi tutuldugudur. Fakat halen galisanin basarisizliklar
géstermesi durumunda isten ayirma kararinin verilmesini saglar. Ozetle amag isten
atmak degil; calisanlari mevcut politikalari c¢ergevesinde isletmeye kazandirmaktir
(Uyargil, 1994: 8)
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Orta 6gretim okullarinda stajyer 6gretmenlerin degerlendiriimesinde rehber 6gretmen
ve okul mudirinin degerlendirme raporlar sonucu ki yil st Uste yetersiz olarak
degerlendirilen stajyer 6gretmenlerin 657 sayili devlet memurlari kanununun 56.ve 57.
maddeleri geregdi 6gretmenlik meslegi ile iligkileri kesilir. Stajyer 6gretmenlik déneminde

ilk caligma yili sonucunda yetersiz sicil alan 6gretmenin sicil amiri degistirilebilir.

657 sayih “Devlet Memurlari Kanunu” 120.maddesi gereg@i ayni okul mudiru tarafindan
ust uste iki yil yetersiz olarak degerlendirilen 6gretmenlerin gorev yerleri  degistirilir.
Gorev yeri degistirilen 6gretmen yine yetersiz sicil almasi halinde gorevine son verilir

haklarinda T.C. Emekli Sandigi Kanununun emeklilikle ilgili hikdmleri uygulanir.

Toplam Kalite Yoénetimi Calismalarinda : Tum 6rgit strecini misteri memnuniyetini
en Ust seviyeye c¢ikarmak icin yeniden organize edilmesini gerektiren toplam kalite
ydnetiminde; kalite kaygisi kurumdaki tim islevlerde canh tutulur. Misteri ihtiyaglarinin
daha hizl, daha kaliteli ve daha hatasiz karsilanmasi amacini tagiyan toplam kalite
yonetimi basarlya ulasmada performans yodnetim sistemi slrecinden yararlanir
(Findikgi, 2000: 356).

Orgitiin tim seviye ve fonksiyonlarinin katihmi ile mal ve hizmet kalitesinin stirekli
iyilestiriimesini  6ngdren toplam kalite ydnetiminde; bir cagdas yaklasim olarak

performans yonetim sistem ve slreglerini kullanimi bulmaktadir (Akgeyik, 1998: 62).

Okullarda kurulan, toplam kalite yonetimi calismalarini yiriten okul gelisim yénetim
ekipleri, o6gretmen performansini olumsuz etkileyen etmenlerin olumsuzlugunu
gidermeye, hos olmayan is sartlarinin (etkisiz yénetim, okul disiplini olmamasi v.b)
degistiriimesine  ve  Ogretmenlerin  gelisimi  igin  onlara  yardimci  olmaya
calisiimaktadir.YUksek performans igin okul gelisim ydnetim ekibince 6gretmenlere yiksek
standartlar konulmakta, meslektaslarin birbirlerinden yararlanmalar saglanmakta,
ogretmenler eksikliklerini giderecek bir atmosfer yaratiimaya c¢alisiimaktadir (Bozkurt
Bostanci 2004).

Ancak Turkiye'de orta 6gretim okullarinda toplam kalite yonetimi calismalarinin bagariya
ulastigini ve performans ydnetimini destekledigini sdylemek mumkin degildir.  Turk
Egitim Sistemi’nin yénetim yapisi, uzman ydnetici kadrolarinin bulunmayisi, yeterince
mali kaynagin olmayisi ve toplam kalite felsefesinin egitim is gorenlerince
anlasilamamasindan dolayr  okullarda toplam kalite c¢alismalar yeterince hizh
yuritilememis sadece yapilmasi zorunlu blrokrasi igleri olarak kalmistir. (Gumuseli,

2005). Dolayisiyla  orta o6gretim okullarinda performans  yonetimi slrecinde

74



derlendirme sonuglarinin  toplam kalite yonetimi calismalarinda yeterince dikkate

alindigini séylemek mimkin degildir.

Ucret Yénetimi: Performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi
icin teoriler, performans ile 6dil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve Kiginin
de bu bagi agik¢a gorebilmesini dnermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da Ucret,
maas, prim, komisyon gibi parasal ddullerin belirlenmesinde diger bazi dl¢itlerin yani
sira, performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak kullanmaktadir (Dilsiz, 2006).
Bu nedenle performans yonetiminin en kritik amaglarindan  biri, degerlendirme

sonuglarinin dcret-maas yoénetimi sisteminde kullaniimasidir ($enttrk, 2006).

Kimin Ucretinde artis yapilacagi ve artisin ne kadar olacadi konusundaki kararlarin
alinmasinda performans yonetimi sisteminden elde edilen veriler kullaniimaktadir.
Ucret artisi yasam sartlarinin zorlanmasina, verimlilige, kidemlilige, isletmenin finansal
durumuna bagh olmakla birlikte, calisanlarin performans degerlendirmelerinden daha
fazla etkilenmektedir (Cirak, 2006).

Performans degerlendirme sonuglarinin  kullanildigi isletmelerde, performans
degerlendirme bu isletmelerde Ucret-maas ydnetimi karalari ile dzdeslestiriimekte ve
degerlendiriciler  astlarini motive  edebilmek icin degerlendiriimelerinde yuksek
derecelere ybdnelme egilimi  gbéstermektedirler. Bu, kisa ddénemde c¢alisanlarin
isgUclerini arttirmakta ama uzun dénemde isletmenin etkinligini azaltmaktadir (Dilsiz,
2006).

Avrupa Sendikalan Egitim Komitesi (ETUCE) AB’ye Uye Ulkelerde o6gdretmen
sendikalarina yonelik yaptidi anket ¢alismasi sonucunda; performansa dayali maas
uygulamasinin, verilen 6dulin az olmasi nedeniyle, 6gretmeni 6zendirmedigini ve
sistemin acik ve adil olmamasinin sorunlara yol agtigini ayrica sistemin performans
degerlendirmesini yapan yonetici veya denetginin fikirlerinin, goézlemlerinin kolayca
etkilenebilmesinden dolayil okuldan okula farkliliklar dogurdugunu ortaya koymustur
(Ozhiir, 2006).

Milli Egitim Bakanligi orta 6gretim okullarinda “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda

Yukselme Yonetmeligi” ne gore uzman o6gretmenlere Ucret artigl, “bag 6gretmelere”

ise uzman 6gretmelere saglanan Ucret artiginin iki kati Gcret artisi saglanmaktadir.

Egitim inhtiyaci: Performans yénetimi sonuglari temel olarak egitim yénetimi sistemine

veri saglamaktadir. Performans degerlendirmesi sayesinde galiganin guglu ve gelisime
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aclk yonleri belirlenebilmektedir ve performans geribildirim gdériismesi esnasinda bu
yonler yoneticisi tarafindan c¢alisanla paylasimadir. Mevcut durumdaki farkin
kapatilmasinin yani sira, gelecekte calisandan beklenen hedef ve yetkinliklere
ulagsabilmesi igin gelisim ihtiyaglarinin tespit edilmesi, performans degerlendirme
sirecinin érgitsel gelisim siirecine doniismesi 6nemlidir. insan kaynaklari, performans
degerlendirme neticesinde tespit edilen ihtiyaclar sirket stratejileri ve bultgesi
dogrultusunda 6nceliklendirerek “egitim planlamasi” yapar (Canman, 2000, Kelleroglu,
2003).

King (1984)e gore, planlanan bu egitimler katihm o&rgutlerde cesitli yontemlerle
saptanir. Bunlarin bazilar bilimsel, ayrintili ve ¢alisanlarin katiimina olanak veren bir
tarzda olabilir. Kisi belirli egitim programlarina kendisi aday olabilir ve kendi istegi ile
bu programlara katilabilir. Diger bazi durumlarda ise; yonetici, astlarinin hangi egitim
programlarina katiimasi gerektigi konusunda ilgili birime gorus bildirerek, egitim ihtiyag

analizi olarak adlandirilan bu faaliyetlere katkida bulunabilir (Dilsiz,2006).

Dénem basinda ve dénem sonunda 6lgllen performans degerlendirme sonuglarinin
donem igerisinde verilmis olan egitimlerin etkinliginin olgilmesinde veri olarak
kullaniimasi, performans yoénetiminin egditim ydnetimine sagladigi bir diger katkidir
(Senturk, 2006)

Ortadgretim Okullarinda 6gretmenlerin egitim ihtiyaci adaylik sdresi icinde; Temel
Egitim, Hazirlayici Egitim ve Staj seklinde “Aday Memurlarin Yetistirilmelerine iligkin
Genel Yonetmelik” esaslarina gore; asli memurluk suresi icinde; yetenek ve verimliligi
gelistirme egitimi ile st gorev kadrolarina hazirlama egitimi olarak “Hizmet igi Egitim

o ey

Yonetmeligi

ne gore “Hizmet igi Egitim Dairesi Baskanli§i” aracihgiyla saglanir.

o ey

“Hizmet ici Egitim Yonetmeligi’ne gore; Mili Egitim Bakanligi her yil ocak ayinda
acikladigi hizmet ici egitim programina ogretmenler mduracaat ederler. Kontejyan
dahilinde mesleki kideme ve daha 6ce hizmet i¢i egitime katihp katiimadigina  goére
secim yapilarak ogretmenler hizmet igi egitime alinirlar. Bu hizmet igi egitimler il veya
ilce milli egitim muddrlUklerinin teklifi ve mulki amirin onayi ile yerel bazda da
yapilabilir. Hizmet ici egitimlere katim genelde 6gretmenlerin istegine birakilmistir.
Bunun disinda zorunlu katiimin oldugu hizmet ici egitim kurslari da yapilmaktadir.
Ayrica ogretmenlerin egitim ihtiyaglar bunyesinde yurt disinda ve yurt icinde yuksek

lisans egitimi alma imkanlari da vardir.
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Odiillendirme: Caliganlar, arzulanan sonuglara basar ile ulastiklari zaman
basarilaninin farkinda olunmasini, onurlandiriimayi veya d&dullendiriimeyi isterler.
Sirekli motivasyonun saglanmasi igin Performans Yonetim Sistemi 6dil yonetim

sistemi ile desteklenmelidir.

Orgitte performansi artirici motivasyon igin  “Calisanlari Odiillendirme Politikasi” nin
ve bu politika gergevesinde ddiillerin tespit edilmesi gereklidir. Orgiitte gelistirilen 6dl
yonetim sisteminde, her bodlim kendi hedefleri ve &nceliklerini géz o6nlinde
bulundurarak kendisine 6zel bir 6dll plani hazirlar. Yoneticilere ayrica bir 6dul portfoyu
verilerek, kendilerine en uygun tirl, 6lgegi ve zamanlamayi secgerek kullanmalari
istenir(Aktan, 1999):

Orgitte  uygulanabilecek odiller de cesitli olabilir. Odiller érgitiin biyikligiine,
orgutiin emek-yogun faaliyette bulunup bulunmadigina, yaptigi ise vs. gore tespit
edilebilir. Bu &ddller parasal olabilecegi gibi, para disinda ddillendirmeler de olabilir.
Parasal éduller; Gceret artigi, ikramiye, prim, komisyon, kardan pay verme vs. sekillerde
olabilir. Parasal olmayan o&dillere 6rnek olarak; calisanlara yurt digi veya yurt ici

seyahat imkani saglanmasi, terfi imkani verilmesi vs. sayilabilir (Aktan, 1999).

Odil yénetiminde geleneksel olarak kullanilan bu yéntemlerin disinda son yillarda
alternatif olarak gelisen; galisanlara egitim programlarinin hazirlanmasi, ¢alisanlarin
o6grenim masraflarinin ddenmesi, esnek calisma uygulamalari, ¢aligan / aile dostu
samimi is ortamlarinin olusturulmasi, yapilan surpriz ek 6édenekler ve “hosluklar’, is
goren ve is veren iligkilerinde sadakate 6nem verilmesi odullendirme uygulamalarinda

Onem kazanmaktadir (Torum, 2004).

Performans yonetimi, 6rgltlerde odullendirme sistemlerine uygun Olguler
konulmasina, uygulamada disiplin saglanmasina, ddillendirme sisteme siki baglilik ve

kisisel gelisime 6nemli katkilarda bulunur (Barutgugil, 2002: 137-138).

Milli Egitim Bakanhgi bunyesinde olaganustu gayret ve galismalari sonucunda
emsallerine gbre basarili gérev yaptiklar tespit edilenlerin 6gretmenler “Milli Egitim
Bakanligi Personelinin Aylikla Odillendiriimesi Hakkinda Yénerge’si geredi aylikla ,
“Milli Egitim Bakanligi Mensuplarina Takdir ve Tesekklr Belgesi Verilmesi hakkinda

Yonergesi geregi tesekkir veya takdir belgesi ile o6dullendirilirler.

Okul idaresi aylikla ddullendiriimesini istedigi, son Ug¢ yil sicil notu en az iyi olan ve

odul teklif edilen yil igerisinde ayliktan kesme veya maas kesimi cezasi dahil daha agir
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bir disiplin cezasi almamis olan ogretmenleri okula ayrilan kontejyani gecmemek
kaydiyla bagli bulundugu milli egitim midurliigiine gizli olarak bildirir. iige ve il milli
egitim madurliklerinin degerlendirmesi sonucu bakanlik merkez teskilatinda yapilan
son degerlendirmeden sonra aylkla &dullendirilecek 6gretmenler belirlenir. Bu

ogretmenlere bir aylik maaglari tutar kadar 6dadl verilir.

Ogretmenlere Takdir Belgesi ve Tesekkir Belgesi Miifettislerin veya sirali sicil
amirlerinin Onerileri Uzerine veya dogrudan ilge icinde kaymakam, il icinde vali tim
teskilatta bakan tarafindan verilir. Ayrica ilce milli egitim mudarleri ve il milli egitim

madarleri tesekkdr belgesi verebilir.

Tesekklr, takdir ve aylikla odillendirmenin  diginda okul idarecilerin ve diger
yoneticilerin plaket , onur belgesi vb. onure edici yasal dayanagi olan oduller verdikleri
de gorulmektedir. Ancak bu oddller, calisanlarin ¢ok azini temsil etmektedir.
Ogretmenlerin 6dillendirme  uygulamalarinda buiyik eksiklikler bulunmaktadir ve
buglnku sekliyle uygulanan éduillendirme sistemi, 6gretmen ve yodneticilerde drgitsel
bagliligi, is tatminini ve verimliligi artiracak olumlu pekistirecler olmaktan uzaktir
(Ozday1, 2004).

Diger Uygulamalar: Performans degerlendirme, ¢ok yonli yapilmis ise sonuglari da
¢cok yonli olacaktir. Performans  degerlendirme silrecinde, Kkisiler ile yapilan
goruasmeler, formlar doldurulurken kisilerin tepkileri, sonuglar duyurulurken fisilti
gazetesi ile yayilir. isgorenlerin bu tepkileri ve 6zellikle performans degerlendirme
gOrismesi  sirasinda not edilen goruslerin insan kaynaklari bolimu tarafindan
incelenmesi sonucunda, kurumdaki genel rahatsizliklar, memnuniyet orani, insan
iliskilerinin yapisi, hedeflere sahip olup olmadiklari gibi gok 6dnemli alanlarda bilgiler
edinilebilir (Dilsiz, 2006).

Ayrica orgutlerin amaglarina ulasabilmeleri icin gerekli nitelik ve sayidaki personelin
belirenmesi amaci ile yapilan planlama c¢alismalarinda performans degerlendirme
sonuclari  kullanilarak terfi ve tayinle ilgili kararlar belirlenir ve personel planlama
yapilir (Kaynak ve Digerleri, 1998: 207).

1.1.2.5.6.Performans Yapi ve Kayitlari

Performans ybnetimi sistemi kurulmadan o©nce Orglite getirecedi mali yuk

hesaplanmalidir. Performans yonetimi slrecinde yapilacak faaliyetlere iligkin tim
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belgeler yazili olarak hazirlanmali ve bu belgeler sonraki degerlendirmelere kadar
korunmalidir (Hrdergi, 2006: Bozkurt Bostanci, 2004).

Okul yobnetimi, o6gretmenlerin, okul yodneticilerinin  ve kurumun performans
degerlendirme kayitlarini  (memnuniyet anketlerini, performans degerlendirme
formlarini, gérisme formlarini, degerlendirme sonug¢ raporlarini vb.) saklamaldir. Bu
kayitlar 6gretmenin, yoneticilerin ve kurumun geligim sirecini gosterecektir. Ayrica her
okulun kurumsal performans degerlendirme sonugclari o yilin okul gelisim raporunda da
yer almalidir (Earged, 2006).

1.2.ilgili Aragtirmalar

Bu boélimde arastirmanin desteklenmesinde, problemin tanimlanmasinda verilerin
yorumlanmasinda performans yonetim sistemine ve performans degerlendirmeye
iliskin dogrudan ya da dolayli olarak ilgili olan arastirmalara yer verilmektedir.
Performans yonetimi ile ilgili olarak yapilan arastirmalar incelendiginde, genel olarak

performans yoénetimi ve suregleri ile ilgili arastirmalara rastlanmaktadir.

Basar'in  (1995) "O6gretmenlerin  degerlendiriimesi" adhi tarama modelinde
gerceklestirdigi arastirmasinda oOrneklem olarak Ankara Bolge'sinde goérev yapan
bakanlik ve ilkégretim denetgileri, izmirde 1987 yilinda hizmet igi egitime alinmig okul
yoneticileri ve Haziran ve Eylul 1987 yilinda Ankara'da yabanci dil kursuna katilan fizik,
kimya, biyoloji, fen bilgisi ve matematik 6gretmenlerinden toplam 305 kisi alinmigtir.
Arastirmanin sonuglarina goére; 6gretmenin degerlendiriimesinde "Ders disi etkinlikler",
"Ogrencilerle ilgilenmesi" tim gruplarin ok katildiklari gérisler olurken,  "Sicil
yonetmeligindeki olgutlerin 6gretmenin dederlendiriimesinde kullaniimasi” ifadesine tim

gruplarin katihm diizeyi orta derecede olmustur.

Erken'in (1990) Ankara il merkezinde gérev yapan 430 6gretmen 6rneklemi ile tarama
modelinde gerceklestirdigi  “Ogretmenlerin  Sicil Sistemini Degerlendirmesi” adli
arastirmasinda su sonuglara ulasmistir. Ogretmenlerin  biiyik bir gogunlugu
(Erkeklerin % 86's1, Kadinlarin % 74'l) yeni bir sicil degerlendirme sistemi istedikleri
yonunde gorlis belirtmiglerdir. Devlet Memurlari Sicil Yonetmeliginin 17. Maddesinde
yer alan sir saklama, givenilir olmama, yalan soylememe, kin tutma, kiskanglk gibi
6znel degerlendirme Olgltlerinin sicil raporlarinda 6lglt olarak alinmasinin gereksiz
oldugunu belirtenlerin fazla oldugu gérilmistir. Ogretmenlerin biyik g¢ogunlugu
degerlendirmenin acik yapiimasini ve sonuglarinin ilgiliye bildirilmesi gerektigi seklinde

g6ras bildirmislerdir.
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Anagun'in (2002), tarama modeli ile yaptigi "Egitimde Performans Degerlendirme
Sireci ve insan Kaynaklari Yénetiminde Kullanilan Performans degerlendirme
Yoéntemleri" adli arastirmasinda érneklem olarak Eskisehir il merkezinde gérev yapan
66 ilkdgretim okulu yodneticisi, 25 ilkdgretim mufettisi ve 8 il Milli Egitim MudurlGgu
yoneticisini almistir. Elde ettigi bazi bulgular soyle siralanabilir; ilkogretim érgutlerinde
yuruttlen degerlendirme surecinin nesnel dlgitlerle degerlendirme yapilmasina olanak
tanimasi konusunda, ilkégretim okul yoneticileri ve mufettigleri olumlu gorus belirtirken,
Milli  Eg@itim Maduarlugu  yoneticileri bu gorige buyuk c¢ogunlukla olumsuz
bakmaktadirlar. Degerlendirme sirecini, sicil raporu ile degerlendirirken yeterli élgutleri
kapsamas! konusunda, ilkdgretim okul yodneticilerinin yarisi yeterli oldugunu
disunurken, ilkdgretim mufettigleri ve Milli Egitim Mudarligl yoneticileri bu goéruse
katilmadiklarini; ilkogretim yoneticileri degerlendirme Olgitlerinin - belilenmesinde
degerlendirilenin goruslerinden yararlanildigini disinurken, ilkogretim mufettisleri ve
Milli Egitim Mudurlugu yoneticileri bu gorlige katiimadiklarini, ilkogretim okul
yoneticileri, ilkogretim mdufettisleri ve Milli Egitim Madarligu yoéneticilerinin blaylk
¢ogunlugu sicil raporlarinin degerlendirilenlerin gergek performansini gosterecegine

katilmadiklarini belirtmislerdir..

Arslan (2002), performans degerlendirme sonuglari ile hizmet i¢i egitim faaliyetleri
arasindaki etkilesimin belirlemesine yonelik “Performans Degerlendirme Sonuglarinin
Hizmet igi Egitim Faaliyetlerinde Kullaniimasi” adli arastirmasinda hizmet i¢i egitim
faaliyetleri ile performans degerleme sonuglari arasinda ¢ok yakin bir iligkinin
bulundugu sonucuna varmistir. Calisanlarin performans degerleme ile tespit edilen
glcla ve zayif yonleri hizmeti i¢i egitim programlarina yon vermektedir. Bu egitim

programlari ¢aligsanlarin performanslarinin artmasinda etkili olmaktadir.

Demirtag (2005), “ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Performanslarini  Degerlendirme
Olgutleri” adh arastirmasinda, ilkégretim okulu yoneticilerinin  performansinin
degerlendiriimesinde kullanilacak olgutleri belirlemeyi amaclamigtir.  Arastirmada,
Sivas, Malatya, Gaziantep ve Elazig illerinde 2003—-2004 6gretim yilinda gérev yapan
111 ilkégretim mifettisi ve 356 okul muaduri érneklem olarak alinmigtir. Arastirmanin
bulgularina gére yeni performans degerlendirme modelinde, okul ydneticilerinin
performans degerlendirmesi Sicil Raporu ve Yonetici Teftis Formu ile ayrn ayri
yapllmasindan vazgecilerek bu ikisinin de yerini alacak Performans Degerlendirme
Raporu ile yapilmasi sonucu ortaya ¢ikmigtir. Performans degerlendirmesi, ilkogretim

mufettigleri, milli egitim mudiru, diger ydneticiler, zimre 6gretmenleri, okul geligimi
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yonetim ekibi, 6grenciler, veliler ve yoneticinin kendisinin olusturdugu veri kaynaklari
tarafindan yapilmalidir. Okul yoneticilerinin gérev tanimlarinda yer alan d&lgutler

performans degderlendirmede dikkate alinmalidir.

Ucar (2001), “istanbul ili ilkdgretim Okullari Ogretmenlerinin  Performans
Degerlendirmesi” adl arastirmasinda Istanbul ilinde gorev yapan ilkégretim mifettigleri,
ilge milli egitim madurlugu yoneticileri, ilkogretim okulu yoneticileri ve 6gretmenlerinin
ornekleminde, ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin performans degerlendirmesine iligkin
algilarini arastirmistir. Arastirma sonugclarina gore; sicil raporlarinin, grubun yaklagik
%75 ‘i tarafindan, 6gretmeni objektif degerlendirmedigdi ve bu raporlarin 6gretmenlerin
yillik performansini 6lcebilme yeterliliginin  bulunmadigini goésterirken, mevcut sicil
degerlendirme sistemi ile &gdretmenin degerlendirilebilirliginin  zayif oldugunu,
degerlendirme sisteminin geligtiriimesi gerektigini, 6gretmen gruplarinda cinsiyet
degiskenine godre, erkek &gdretmenlerin bayan &gretmenlere gére daha olumsuz
buldugunu tespit etmistir. Yoneticileri olusturan gruplarda; resmi ilkdgretim okulu
mudurlerinin; sorusturma ve teftis grup mufettislerine gére daha olumlu distndikleri;
Ozel okul muadurlerinin sorusturma ile teftis gruplar mufettiglerine gére daha olumlu
disiindikleri  belilenmistir.  Ogretmenin  mesleki gelisim durumunun, kisisel
Ozelliklerinin, ders 0Oncesi ¢abasinin degerlendirmede kullaniimasi ile ilgili maddelere

gruplar %75 ve Ustiinde oranda olumlu goris bildirmislerdir. Ogretmenlerin

degerlendiriimesinde 6grenci duslinceleri anketlerle belirlenerek degerlendiriimede
kullanilmasina iligkin dneriye, gruplarin ortalamalari dogrultusunda ¢ok ve pek ¢ok
dizeyinde katilimin %58 oraninda; veli duglncelerinin belirlenerek degerlendiriimede
kullanilmasina iligkin dneriye, gruplarin ortalamalar dogrultusunda cok ve pek ¢ok
dizeyinde katilmin % 44.9 oraninda, zumre O&gretmenlerinin dusltncelerinin
belirlenerek degerlendirmede kullaniimasina iligkin dneriye, gruplarin ortalamalari
dogrultusunda ¢ok ve pek ¢ok dizeyinde katilimin % 52.3 oraninda; gézlem formlarini
kendisi doldurmak suretiyle degerlendirmede kullaniimasina iligkin oneriye gruplarin
ortalamalari dogrultusunda ¢ok ve pek ¢ok diizeyinde katihmin % 56.7 oraninda oldugu

tespit edilmistir.

Cihantimur (2006), yaptigi “Anadolu Liselerinde ve Genel Liselerde Gorevli
Ogretmenlerin Performans Degerlendirmesine yonelik Algilan” adli yiiksek lisans tezi
calismasini tarama medotuyla 2005-2006 ddretim yilinda istanbul ili Blyik ¢gekmece
ilcesinde bulunan, Milli Egitim Bakanligina bagl on genel lise ve iki Anadolu Lisesinde

calisan toplam 444 dgretmen Orneklemi ile yapmistir. Arastirma sonucunda ulastigi
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sonuglara  gore; ogretmenlerin ¢oklu veri kaynaklari yoluyla performanslarinin
degerlendiriimesine yonelik algilar olumludur. Arastirmaci performans degerlendirme
ile ilgili olarak oOgretmen ve yoneticilere hizmet ici egitim verilmesi gerektigini

belirtmigtir.

Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi’'nin (1995) yaptigi “Ogretmen Degerlendirme”
adli arastirmada 6gretmen performansini degerlendirmede temel alinacak olgitlerle
ilgili bilgi saglanmasi, egitimcilerin, 6gretmenlerin ayri ayr her olgut icin gosterdikleri
performans ile ilgili degerlendirmelerin elde edilmesi amaglanmistir. Arastirmada
orneklem olarak 467 6gretmen, 346 okul mudurli, Milli Egitim Bakanhigr Bakanhk ve
ilkdgretim mifettigleri olmak Uzere toplam 813 egitimci alinmigtir. Arastirmanin
bulgularina gore; tum gruplarin 6gretmen niteligi/performansi ile ilgili 6gretmen
degerlendirme Olgltlerinin 6nemi konusunda emin olmadiklari, 6gretmenlerin mesleki
gelismelerine iliskin olcutleri yeterli/ tamamiyla yeterli bulan egitimcilerin oraninin %35
dizeyinde oldugu belirlenmistir. Arastirma bulgulan ve literatir dogrultusunda
ogretmen degerlendirme ile ilgili tutarli ve basarili bir ydntemin olmadidi, buna bagl
olarak, etkin bir degerlendirme sistemi igin ¢esitli kaynaklardan elde edilen verilerden
yararlaniimasi gerektigi  Uzerinde gériis  birligi  olusmustur.  Ogretmenin
degerlendirilmesinde, 6gretmenlerin kendilerinin, 6grencilerin ve velilerin degerlendirme

surecine katilmalarn onerilmektedir.

Egitim Arastirma ve Gelistirme Dairesi (2000) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin

Performans Degerlendirme Modeli ve Sicil Raporlan “ adli diger bir arastirma ile
performans degerlendirme ve sicil raporlarinin dizenlenmesiyle ilgili ilkdgretim
mufettigleri, il milli egitim madudr ve yardimcilari, ilk6gretim okullarinda gérevli sinif ve
brang o6gretmenleri, okul muadurleri ve yardimcilarinin goruglerinin  belirlenmesi
amaclanmigtir. Arastirmanin érneklemini on dért ilden 62 il milli egitim madard, 76 il
milli egitim midir yardimeisi/sube midird, 129 iige milli egitim midiiri, 344 ilkégretim
mufettisi, 487 okul yodneticisi, 1138 brans o6gretmeni, 2036 sinif  6gretmenleri
olusturmustur. Arastirmanin bulgularina gore ilkogretim okullarinda gorev  yapan
ogretmenlerin performans degderlendirme sirecinde okul yoneticisi, ilkogretim mifettisi,
zimre 6gretmeni, 6gretmenin kendisi, dgrenci ve 6grenci velisinin de yer almasi, sicil
raporlarinin dizenlenmesinin ise okul muadurleri tarafindan yapilmasinin istendigi
ortaya g¢ikmigtir. Ogretmenlik meslegine 6zgl bir sicil formunun hazirlanmasi ve

performans sorumluluklarinin  belirlenerek degerlendirme yapilmasi gerektidi,
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dolayisiyla yeni bir 6gretmen performans degerlendirme modeline ve sicil formuna

ihtiyac duyuldugu tespit edilmistir.

Egitim Arastirma ve Geligtirme Dairesi’'nin bir diger arastirmasi da Okulda Performans
Yonetimi modelinin  olusturulmasina yoénelik yapilmistir. S6z konusu model
ogretmenin, okul yodneticisinin ve okulun kurumsal performans degerlendirme
sureclerini icermektedir. Modelde 6gretmen ve okul yoneticilerinin yeterlikleri ve bu
yeterliklere dayali performans gostergeleri belirlenmistir. Ayrica okulun kurumsal
performans alanlar tanimlanmigtir. Ogretmen, okul ydneticisi ve okulun kurumsal
performansinin degerlendiriimesinde kullanilacak formlar gelistirilmistir. Mayis 2002
tarihninden basglayarak Temmuz 2002 tarihleri arasinda Ankara, Eskisehir, Balikesir,
izmir, Hatay ve Malatya illerinde il Mifredat Laboratuar Okulu Teftis Gruplarinin ve
Miifredat Laboratuar Okulu Yéneticilerinin, Aksaray ilinde de il Egitim Teknolojisi
Formatorlerinin katildigi bilgilendirme toplantilan yapiimig 2002-2003 egitim ve 6gretim
yilinda 23 ilde 208 Mufredat Laboratuar Okulunda modelin pilot uygulamasi yapilmstir.
23 ilde Egitim Teknolojisi il Formatorleri tarafindan Kasim ve Aralik 2002 tarihleri
arasinda illerinde bulunan Mifredat Laboratuar Okullarinda gérevli 6gretmenlere model
hakkinda seminerler verilmistir. Pilot uygulama Haziran 2003 tarihinde sona ermistir.
Pilot uygulama sonuglar okullardan istenmis, elde edilen verilerin SPSS programinda
istatistiksel analizleri yapilmistir. Pilot uygulamadan elde edilen bulgular, literaturdeki
konu hakkinda yeni gelismeler ve uzman goérusleri degerlendirilmis ve s6z konusu

modele son sekli verilmistir (Earged,2006).

Boyacrnin (2003) Eskisehir ili “llkdgretim Orgltlerinin Performans Yénetim Sistemi
Surecleri Agisindan Degerlendiriimesi”  adiyla yaptigi  doktora tezinin amaci;
ilkoégretim orgutlerinde performans ydnetim sisteminin planlama, uygulama ve
degerlendirme alt slreglerine iliskin ve performans ydnetim sisteminin alt surecine
alternatif olabilecek bir performans degerleme surecine iligkin mufettislerin goérislerini
belirlemektir. Arastirmada tarama modeli kullanilmigtir. Arastirmanin evrenini Eskisehir
ilinde gorevli ilkdgretim okulu mudurleri ve ilkdgretim mufettisleri olusturmaktadir.
Arastirma sonuclarina goére; ilkdgretim orgutlerinin yonetsel surecleri, performans
yonetim sistemi  siregleri agisindan, performans yodnetim sisteminin planlama,
uygulama ve degerlendirme alt surecleri, birbirinden bagimsiz igsleyen 6geler oldugu
igin bir sistem felsefesi iginde calismaktan uzaktir. ilkégretim okul yoneticileri ve
mufettisleri var olan sistem igerisinde bu 6gelerin isleyisine ve Urettikleri sonuglara

iliskin olumsuz goérise sahiptirler. Ancak ilkdgretim okul yoneticileri ve mifettigleri
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performans yonetim sisteminin de dahil oldugu ¢agdas ydnetim sistemlerinin genel
Ozelligi olan isgdreni, bir deger kabul ederek planlama, karar alma, degerlendirme
sureclerine katma ve yoneticilerin yonetme erkinden kaynaklanan guglerini isgorenlerle

paylasma gibi konularda olumsuz goéris belitmektedirler.

Bozkurt Bostancrun (2004) “Turkiye’deki Resmi ve Ozel ilkégretim Okullarinda
Ogretmen Performans Yénetimi” adiyla yapti§i doktora calismasi ile resmi ve dzel
ilkogretim okulu 63retmen ve okul yodneticileri ile ilkdgretim mufettigleri tarafindan
ogretmen performans yonetimi faktorlerinin performans d&lgitleri olarak ilkogretim
okullarinda uygulanmasinin  kabul edilmesi, resmi ve 0Ozel okullarda uygulanma
durumunun saptanmasi amaglanmaktadir. Arastirmanin evrenini 390109 63dretmen
35617 yodnetici ve 3200 ilkogretim mufettisi, drneklemini 738 6gretmen, 478 yonetici
ve 277 mifettis olusturmaktadir. Arastirma nedensel kargilastirma tirinden tarama
modeli ile yapilmistir. Arastirmanin bulgularina gére o6gretmen performans yonetimi
faktorlerinin  performans Olgutleri  olarak ilkdgretim okullarinda uygulanmasini,
ogretmen, okul yodneticileri  ve ilkdgretim mufettisleri ~en ylksek  duzeyde
istemektedirler. ilkdgretim okullarinda uygulanmasi en cok kabul edilen boyut
O0gretmenler tarafindan “ performans gelistirme” boyutu , okul yoéneticileri ve ilkdgretim
mifettigleri tarafindan ise “performans izleme “ boyutudur. Ogretmen , yonetici ve
ilkogretim mufettiglerinin - 6gretmen performans yonetimi  faktérlerinin - performans
Olcltleri olarak ilkdgretim okullarinda uygulanmasini kabul etme dizeyleri goéreve ve

kendi gorev gruplari icerisinde kideme gore farkhlagmaktadir.

Cansever (2000), “Performans Yonetim Sistemi” adli galismasinda Performans
Yoénetimi kavraminin tarihsel gelisimi incelemis, bu slregte yapilan hatalarin ginimuiz
performans yonetimi sistemlerinin gelisimindeki etkisini ortaya koymustur. Performans
Yonetiminin siklikla uygulanmakta olan modelleri incelenerek sistemin tek bir uygulama
yapisina sahip olmadidi ve bu konudaki basarinin 6rgitiin sisteme olan yaklagimi ile
dogru orantili oldugu belirtiimistir. Farkli performans yonetimi modellerinin pargalari,
bagimsiz sekilde degerlendirilerek sistemin, érgutiin kultirel yapisi uyarinca farkh
pargalari bir araya getirilerek her oOrglte 6zel bir performans ydnetim sisteminin
olusturulabilecegi ifade edilmistir. Calisma igerisinde ayrica Performans Ydnetimi
uygulamalarinda siklikla karsilagilan sorunlara ve yapilan hatalara deginilmis, bu
hatalarin etkisinin nasil azaltilabilecedine ve sorunlarin nasil ¢6zllebilecegine yer

verilmigtir.
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Oguz (2002) “ilkégretim Okulu Yénetici Performansinin  Degerlendiriimesine iligkin
Gériig Ve Onerileri”, Géziitok (2006), “isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi ve
Hizmet isletmesinden Bir Ornek”, Gokay (2001) “Performans Yonetimi Sistemi ve Bir
Uygulama Ornegdi “, Doverkaya (2002) “Performans Yénetimi ve 360 Derece
Degerlendirme Sistemi”, Benligiray (1999) “insan Kaynaklari Agisindan Otellerde

Performans Yoénetimi “ adli galismalari yapmislardir.
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BOLUM 2: YONTEM

Bu bdélimde arastirmanin modeline, evren ve o6rneklemine, verilerin toplanmasi ve

cozumlenmesine iligkin bilgilere yer verilmistir.
2.1. Arastirma Modeli

Mesleki olmayan liseler ve meslek liselerinde gorevli 6gretmen ve yoneticilerin
“Ogretmen Performans Yonetimi Sireglerine” iligkin goriislerini ve bu gériislerin okul
tru, brang, cinsiyet, kidem degiskenlerine goére farklilagsmasini ortaya koymayi

amaglayan bu arastirma tarama modelindedir.

Arastirmada, 6gretmen performans yonetimi slreglerinin meslek lisesi ve mesleki
olmayan liselerde uygulanmasina iliskin gorigleri ve bu goérusler arasindaki
farkhlagsma belirlenmek istendiginden, meslek lisesi ve mesleki olmayan liselerdeki

yodnetici ve 6gretmen gorisleri taranmigtir.
2.2.Evren

Bu arastirmanin evrenini, Kocaeli izmit merkez ilgede bulunan resmi ve ézel orta

ogretim okullarinda gérev yapan 6gretmen ve ydneticiler olusturmaktadir.

Arastirmanin evrenini 636’s1 mesleki olmayan liselerde, 700°U meslek lisesinde olmak
uzere toplam 1336 6gretmen; 61’i mesleki olmayan lisede ve 56’si meslek lisesinde
olmak Uzere toplam 117 lise yoneticisi olusturmaktadir (Kocaeli Milli Egitim Madurlugda,
2005-2006 yil istatistikleri).

2.3.0rneklem

Orneklem segiminde, okullarin mesleki olup olmamasi dikkate alinarak orta égretim
okullarinda “mesleki olmayan lise” ve “meslek lisesi” olmak Uzere iki 6lgit (analiz

Unitesi) esas alinmistir.

Orenkelem segilirken tabakali grup érneklem yéntemi kullaniimigtir. Evren okul tiriine
gbre iki ayrn tabakaya ayriimistir. Tabakali drnekleme teknigi ile alt evrenlerin
drneklemde temsil edilmesi glivence altina alinmis olmaktadir. Orneklem alinirken her
alt tabaka icin ayrn basit, yansiz érneklem alinmistir ve daha sonra alt drneklemler
toplam 6rneklemi olusturacak sekilde birlestirilmistir (Balci,2005:85). Evrendeki tim
orta 6gretim okullari programlara gére mesleki olmayan lise ve meslek lisesi seklinde

listelenerek iki ayrn tabaka olusturulmustur. Fen Lisesi ve Anadolu égretmen Lisesi

86



ve Anadolu Guzel Sanatlar Lisesi 6gretim programi geredi mesleki olmayan lise
tabakasina, c¢ok programli liseler uyguladiklarn program dikkate alinarak meslek lisesi

tabakasina alinmistir.

Arastirmada 6rneklem buyuklugind saptamak amaciyla farkli bayudklikteki evrenler
icin kuramsal 6érneklem blyuklikleri gizelgesinden faydalaniimistir (Balci, 2005:95). Bu

cizelgeden, mesleki ve mesleki olmayan liseler igin 6rneklem buyUklugu saptanmistir.

Cizelgede 5000 kigilik evrende %95'lik gliven dizeyi, a=.05 anlamllik ve %5'lik
hosgoru dizeyi igin gerekli drneklem buyukligu 356 kisi belirtiimistir (Balci, 2005:96).
Buna gore orta o6gretim okullarindaki 1336 ogretmenden 353’ Orneklem olarak
belirlenmigtir. Evrende iki tabakadaki 6rneklem sayilari, evrendeki toplam 6gretmen
sayisi tabakadaki 6gretmen sayisina oranlanarak belirlenmistir. Buna gére mesleki
olmayan liselerde 168, meslek liselerinde 185 0&gretmen 6rneklemi olustururken,
tabakalarda yoénetici sayilari 100’den az oldugundan dolay! yoneticiler igin érneklem

alinmamistir.

Ogretmen performans ydnetimi dlgme aracinin uygulanabilmesi igin arastirmanin
orneklemine secilen Kocaeli ili izmit merkez ilce orta 6gretim kurumlar listesi,
ogretmen sayilari, ve yonetici sayllan Kocaeli Milli Egitim MuadarlGgd’'nin  2005-2006
iIsis verilerinden alinmistir. Bu veriler kullanilarak mesleki olmayan lise ve meslek
lisesi yonetici ve 6gretmen sayilari belirlenerek 06lgme aracinin uygulanacagr orta
ogretim kurumlarinin 6gretmen ve yoOnetici sayilar tespit edilmigtir. Okullarda 6lgme
aracinin uygulanacagdi o6gretmen sayilari, okullarin  6gretmen sayilar oraninda
belirlenmigtir. Mesleki olmayan lise ve meslek lisesi okul sayilarni, okul isimlerini,
ornekleme alinan 6gretmen ve ydnetici sayilarini igceren Olgme araci uygulama

cizelgesi hazirlanmigtir.

Arastirmanin evrenini ve érneklemini olusturan, mesleki olmayan lise ve meslek lisesi

o6gretmen ve ydnetici sayilarinin okullara gére dagihmi asagida tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Arastirmanin Evrenini ve Orneklemini Olusturan Mesleki olmayan ve

Meslek Lisesi Ogretmen ve Yéneticilerinin Okul Tiiriine Ve Okullara Gore

Dagihmi
OKUL OGT. | OR. AL. | YON. OR. AL.
TURU OKUL ADI SAY. | OGT.SA. | SAY. | YON.SA.
24 Kasim Anadolu Lisesi 40 11 4 4
Anadolu Gilizel Sanatlar Lisesi 23 6 2 2
Atihm Anadolu Lisesi 56 15 4 4
= Cahit Elginkan Anadolu Lisesi 39 10 3 3
m Celik Halat Lisesi 14 4 2 2
r Gazi Lisesi 50 14 3 3
; inkilap Lisesi 33 9 3 3
- Izmit Basdgretmen Lisesi 12 3 2 2
(o) izmit Anadolu Lisesi 39 11 1 1
r izmit Muallim Naci Lisesi 15 4 2 2
E Kocaeli Anadolu Lisesi 41 11 3 3
< Mimar Sinan Lisesi 38 10 3 3
> Muammer Dereli Anadolu Ogretmen L. 29 8 2 2
z Namik Kemal Lisesi 51 14 5 5
- Kocaeli Korfez Fen Lisesi 28 8 4 4
pry Ozel Atafen Lisesi 18 4 3 3
m Ozel Erkul Lisesi 25 7 3 3
rI|_1 Ozel Kocaeli Bahgesehir Koleji 16 3 2 2
P Ozel Marmara 2000 Lisesi 16 3 2 2
Ozel Muhsinler Lisesi 20 6 3 3
Ozel Seymen Lisesi 15 4 3 3
Ozel Yuvacik Atayurt Koleji 16 3 2 2
TOPLAM 636 168 61 61
Bahgecik End.Mes Lisesi 17 4 2 2
= Anadolu Meslek ve Meslek Lisesi 89 22 7 7
m Anadolu Tek.Lis.Ana.M.L.Tek.Lis. ve E.M.L. 216 56 7 7
r Atatirk A.T.L. AM.L. T.L.ve End.Mes.Lis. 85 22 6 6
m imam Hatip Lisesi ve Anadolu I.H.L. 56 16 6 6
= izmit Ticaret ve Ticaret Meslek Lisesi 41 11 4 4
r Karsiyaka Tupras Cok Programl Lisesi 35 10 4 4
7z Kocaeli Saglik Meslek Lisesi 40 11 4 4
E Kosekdy A.T.Lve T.L.ve E.M.L. 45 12 5 5
m Sabanci Anadolu Teknik Lisesi ve A.M.L. 33 10 4 4
ol Yuvacik Mehmet Suha Ugar Lojistik A.M.L. 8 1 2 2
Ziubeyde Hanim Kiz Meslek Lisesi 35 10 5 5
TOPLAM 700 185 56 56
GENEL TOPLAM 1336 353 117 117

2.4. Veri Toplama Araci

Aragtirma igin gerekli olan veriler literatlr taramasi ve deneklere uygulanan anket
yoluyla elde edilmigtir. Veri toplama araci Yrd.Dog. Dr. Aynur BOZKURT BOSTANCI

tarafindan “Tlrkiye'deki Resmi Ve Ozel ilkdgretim Okullarinda Ogretmen Performans

Yonetimi” adli doktora tezinde kullanilan ve kendisi tarafinda gelistirilen “Resmi Ve
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Ozel ilkégretim Okullarinda  Ogretmen / Yonetici Performans Yoénetimi Anketi

kullaniimistir.

Veri toplama araci olusturulurken hazirlanan olgek taslagr 172 kigiye uygulanmistir.
Elde edilen veriler kullanilarak alti boyuttan olusan veri toplama aracinin her boyutu bir
Olcek gibi dusunulerek her alt dlgegin yapi ve gecerliligi icin faktdr analizi (temel
bilesenler analizi) teknigi uygulanmistir. Faktor yukd 0.45 ‘in altindaki maddeler
Olgekten cikariimistir. Glvenilirlik ¢alismalan igin i¢ tutar yaklasimi olan Cronbach
Alpha guvenilirlik  katsayisi uygulanmistir. Ayrica her maddenin ayirt ediciligine
madde- toplam korelasyonlari hesaplanarak bakilmistir. Olgegin alt siregleri igin
Alpha i¢ tutarlilik katsayilar, “Performans planlamada” 0.75, “Performans izlemede”
0.79, “performans gelistirmede” 0.90, “performans degerlendirmede” 0.87, “performans
degerlendirme sonuglarinin kullaniimasinda “ 0.75 ve “performans yapi ve kayitlar” da

0.75 olarak olgllmustar.
2.5. Verilerin Toplanmasi

Anketi uygulayabilmek icin il Milli Egitim Miidurligi'nden gerekli izin alinmigtir. 21 mart
-25 nisan tarihleri arasinda &rnekleme giren okullara gidilerek izin onayindan sonra
cogaltilan anket formlari uygulanmistir. Arastirma verilerinin elde edilmesi bizzat
arastirmaci tarafindan gergeklestiriimistir. izin onayi Ek 2'de yer almaktadir. Okullara
600 tane anket dagitiimis 494 anket geri donmustir. Toplanan anketler tek tek
incelenmis, uygun doldurulmagi ve eksik dolduruldugu tespit edilen 24 anket iptal

edilmig, 470 anketin yanitlari degerlendirmeye alinmistir.
2.6.Verilerin Goziumiui

Degerlendirmeye alinacak anketler numaralandiriimigtir. Verilen yanitlar, arastirmaci
tarafindan bilgisayara yuklenmistir. Anket numaralarina gore bilgisayara yuklenen
verilerin  analizi, arastirmanin amacina uygun olarak SPSS 13.0 Programi
kullanilarak yapilmistir. Spss 13.0 programinda okul mididr ve muadur yardimcilari
“yonetici”, genel ve 6zel liseler mesleki olmayan lise, kidem gruplarindan 1-5 yil kidem
grubu 6-10 kidem grubu ile birlestirilerek 1-10 kidem grubu, 21-25 yil kidem grubu 26
yil ve Uzeri kidem grubuyla birlestirilerek 21 ve Uzeri kidem gurubu olarak yeniden
tanimlanmigtir. Orta 6gretim okullarinda “6gretmen performans yoénetimi” ne iliskin
yonetici ve Ogretmen goérigleri “6gretmen performans yonetimi sireclerine” goére
Bagimsiz érneklemler igin t-testi ve tek faktorlli varyans analizi (Anova) uygulanarak

verilerin analizi yapiimistir.
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BOLUM 3: BULGULAR VE YORUMLAR

Bu arastirmada 6gretmen performans yonetimi alt boyutlarina gére ele alinmig ve

bulgularin sunumu alt problemlere gore yapilmigtir.

3.1.Yonetici ve Ogretmenlerin “Ogretmen Performans Yonetimi Siireglerine”

lliskin Goriisleri

”

Orta Ogretim okullarinda c¢alisan 6gretmen ve yodneticilerin ” 6gretmen performans

yénetim sureglerine” iliskin gérusleri tablo 2’de verilmigtir.

Tablo 2. Orta Ogretim Okullarinda Ogretmen Performans Yénetim Siireglerine

lligkin Yonetici Ve Ogretmenlerin Gériiglerinin Dagilimi

Performans Yonetim siiregleri Gorev N X
f)@retmen 353 427

Performans Planlama ’
Yonetici 117 4 .48

) Ogretmen

Performans Izleme 353 441
Yonetici 117 458
f)@retmen 353 4.42

Performans Gelistirme :
Yonetici 117 4 .49
f)@retmen 353 4.32

Performans Degerlendirme !
Yonetici 117 4 .40
Ogretmen

Performans degerlendirme sonuglarini Kullanma 353 411
Yonetici 117 439
f)@retmen 353 4.25

Performans Yapi ve Kayitlar ’
Yonetici 117 450

Tablo 2 incelendiginde orta &gretim okullarinda c¢alisan égretmenler, ” dgretmen

performans yonetim slreglerine” iliskin; “performans degerlendirme sonuglarini
kullanma” sulrecine “katiliyorum” (x<4,20) diger sureglere “tamamen katiliyorum”,
(x>4,20 ), dizeyinde goris belirtirken yoneticiler tim sureglere  “tamamen

katilyorum”, (x>4,20 ), dizeyinde gorus belirtmislerdir.

Ogretmenler tarafindan en yiksek diizeyde gériis bildirilen sire¢ “performans

gelistirme “(x=4,42) sureci, en dusuk dizeyde gorUs bildirilen slre¢ “performans
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degerlendirme sonuglarini kullanma “(x=4,11) surecidir. Yoneticilerden ise en yuksek
diizeyde gorls bildirilen streg “performans izleme” (x =4,58) en dislk dizeyde gorus

bildirilen goris “performans degerlendirme sonuglarini kullanma “(x =4,39) surecidir.

Bu bulgulardan 6gretmenler "6gretmen performans yonetim sireglerinden “performans
degerlendirme sonuglarini kullanma” surecinin orta 6gretim okullarinda uygulanmasina
katiirken diger sureclerin uygulanmasina tamamen katilmaktadir. Yoneticiler ise

o6gretmen performans yonetim sureglerinin tamamina tamamen katiimaktadirlar.

Ogretmen ve yoneticilerin 6gretmen performans yonetim sireglerine iligkin gorislerinin
bu derece yilksek olmasi mevcut olan degerlendirme sistemi, Ucret sistemi ve
odullendirme sisteminin, 6gretmen ve yoneticilerce begenilmedigi artik degistiriimesinin
istendigi, “performans degerlendirme sonuglarini kullanma “stirecine iligkin goruslerin
en dusik dizeyde cilkmasi rotasyon, zorunlu hizmet igi egitim, isten cikarma,
cezalandirma, performansa goére Ucret gibi uygulamalara kargi kaygilari oldugu

seklinde yorumlanabilir.

Bozkurt Bostanci (2004) tarafindan yapilan “Turkiye'deki resmi ve 6zel ilkdgretim
okullarinda 6gretmen performans yonetimi” adli doktora ¢aligmasinin sonuglarina gére
“performans yonetimi faktorlerinin performans oélgitleri olarak ilkogretim okullarinda
uygulanmasini en yiksek dizeyde istemektedirler. Bu sonug arastirmanin sonuglarini

desteklemektedir.

3.2.0rta Ogretim Okullarinda “Ogretmenlerin Performans Yonetim Siireglerine”
lliskin Yonetici Ve Ogretmenlerin Kidem, Brans, Cinsiyet Ve Okul Tiiriine Goére

Goriigleri ile Bu Degiskenlere Gore Farklar

Orta 6gretim okullarinda galisan égretmenlerin branglarina gore” 6gretmen performans

yonetim sureclerine” iliskin goérusgleri tablo 3’de verilmigtir.

Tablo 3. Orta Ogretim Okullarinda “Ogretmen Performans Yonetim” Siireglerine

lliskin Ogretmenlerin Branslarina Gére T-Testi Sonuglari

SUREG BRANS N X Ss sd t p
Performans Kiiltiir Dersi 252 4,25 0,54
Planlama 351 0,68 0,50
Meslek dersi 101 4,30 0,58
Performans Kiiltiir Dersi 252 4,41 0,54
Izleme 351 0,30 0,76
Meslek dersi 101 4,43 0,54
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Tablo 3 ¢ (in devami:

Performans Kiiltiir Dersi 252 4,43 0,43

Geligtirme 351 0,24 0,81
Meslek dersi 101 4,42 0,45

Performans Kiltiir Dersi 252 4,33 0,48

Degerlendirme 351 0,60 0,55
Meslek dersi 101 4,29 0,52

Performans Kiiltiir Dersi 252 4,09 0,89

degerlendirme 351 0.84 0.40

Sonuglarini Meslek dersi 101 4,17 0,84

Kullanma

Performans Kiiltiir Dersi 252 4,22 0,74

Yapi ve

Kayitlar 351 0,88 0,38
Meslek dersi 101 4,30 0,72

Tablo 3'e goére Orta Ogretim okullarinda galisan meslek dersi ve kiltir dersi
ogretmenleri  “6gretmen performans yoOnetimi sureglerine” iliskin, “performans
degerlendirme sonugclarini kullanma” surecine “katiliyorum” (x<4,20 ), diger sureclere

“tamamen katihyorum” (x>4,20 ) dizeyinde goéris bildirmislerdir.

Buna goére meslek ve Kkultir dersi 6gretmenleri "6gretmen performans ydnetim
sureglerinden “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” strecinin orta 6gretim
okullarinda uygulanmasina katilirken  diger sureclerin uygulanmasina tamamen

katilmaktadirlar.

Orta ogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin  "6gretmen performans ydnetim
sureclerine”  iligkin gorUgslerinin  betimsel istatistikleri ve  bu goriglerin brang
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin  t-testi sonuglari  tablo 4’de

verilmistir.

Tablo 3 incelendiginde orta 6gretim okullarinda g¢alisan 6gretmenlerin  “6gretmen
performans yonetimi” sureglerine iliskin gorusleri brans degiskenine goére anlamli bir

farkhlik gdéstermemektedir.

Orta ogretim okullarinda calisgan &gretmenlerin cinsiyetlerine goére” o6gdretmen

performans yoénetim sureglerine” iliskin gortsleri tablo 4’'te verilmigtir.
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Tablo 4. Orta Ogretim Okullarinda Calisan Ogretmen ve Ydneticilerin
“Ogretmen Performans Yoénetim” Siireglerine lliskin Gériislerinin Cinsiyetlerine

Gore T-Testi Sonuglari

SUREG Gérev BRANS [N X |SS |sd t p
Ogretmen Kadin 160 | 425 | 054 | 45y | 952 | 060
Performans g Erkek 193 | 4,28 | 0,58 ’ ’
Planlama
. Kadin 33 4,43 | 0,40
Yonetici 115 0,75 0,46
Erkek 84 450 | 047
Biiret Kadin 160 442 | 0,54 351 0.35 0.73
retmen , )
Performans 9 Erkek 193 | 4,40 | 0,54
Izleme
. Kadin 33 4,67 | 0,35
Yonetici 115 1,54 0,13
Erkek 84 454 | 043
Biiret Kadin 160 444 | 043 351 0.62 0.53
retmen , )
Performans 9 Erkek 193 | 4,41 | 045
Gelistirme
. Kadin 33 4,50 | 0,37
Yonetici 115 0,13 0,90
Erkek 84 4,49 | 0,38
Biiret Kadin 160 4,31 0,48 351 0.23 0.81
retmen , )
Performans g Erkek 193 | 4,32 | 0,52
Degerlendirme
. Kadin 33 4,45 | 0,40
Yonetici 115 0,89 0,37
Erkek 84 4,38 | 0,41
" Kadin 160 4,05 | 0,89
Performans Ogretmen 351 1,16 0,25
degerlendirme Erkek 193 | 4,16 | 0,84
Sonuglarini L Kadin 33 | 423 | 083
Kullanma Yonetici 115 1,61 0,11
Erkek 84 4,45 | 0,60
" Kadin 160 4,21 0,74
Performans Yapi ve | Ogretmen 351 0,80 0,42
Kay|t|ar| Erkek 193 4,27 0,72
. Kadin 33 4,42 | 0,52
Yonetici 115 0,97 0,33
Erkek 84 454 | 0,57

Tablo 4’e gore Orta 6gretim okullarinda galisan kadin ve erkek “6gretmen performans
yonetimi sdreclerine” iligkin, tim sureclere” tamamen katiliyorum” (x>4,20 )
diizeyinde gorus bildirmiglerdir. Yoneticilerde 6gretmenler gibi “6gretmen performans
yonetimin slreclerine” iliskin olarak tum sureglere“ tamamen katiliyorum” (x>4,20 )

dizeyinde goris bildirmiglerdir

Orta 06gretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin  "6gretmen performans ydnetim
sureglerine” iliskin goruslerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin cinsiyet degiskenine

gore farklilasip farklilagmadigina iligskin t-testi sonuglari tablo 6’da verilmistir

Tablo 4 incelendiginde orta 6gretim okullarinda ¢alisan égretmen ve yoneticilerin
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“ 6gretmen performans yonetimi” sreglerine iliskin gorusleri cinsiyet degiskenine gore

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Orta 6gretim okullarinda galisan 6gretmen ve yoneticilerin  okul tiiriine gore” 6gretmen

performans yoénetim sureglerine” iliskin gérusleri tablo 5'de verilmistir

Tablo 5. Orta Ogretim Okullarinda Calisan Ogretmen ve Yoneticilerin
“Ogretmen Performans Yonetim” Siireglerine iliskin Goriislerinin Okul Tiiriine

Gore T-Testi Sonuglari

SUREG Gérev Okul Tiirii N | X | SS | sd] t p
(")Qretmen Mesleki Olmayan Lise 168 | 4,20 | 0,55 351 | 194 | 005
Performans Meslek Lisesi 185 | 4,32 | 0,57 ’ ’
Planlama
. Mesleki Olmayan Lise 61 445 | 0,45
Yonetici 115 | 0,69 | 0,49
Meslek Lisesi 56 | 4,51 | 0,46
Béret Mesleki Olmayan Lise 168 | 4,37 | 0,57 351 | 148 | 013
retmen ) )
Performans g Meslek Lisesi 185 | 4,45 | 0,52
Izleme
L Mesleki Olmayan Lise 61 457 | 0,41
Yonetici 115 | 0,26 | 0,80
Meslek Lisesi 56 | 4,59 | 0,41
Béret Mesleki Olmayan Lise 168 | 4,39 | 0,46 351 | 130 | 019
gretmen ) )
Performans Meslek Lisesi 185 | 4,45 | 0,42
Geligtirme
L Mesleki Olmayan Lise 61 448 | 0,34
Yonetici 115 | 0,27 | 0,79
Meslek Lisesi 56 | 4,50 [ 0,41
Béret Mesleki Olmayan Lise 168 | 4,29 | 0,51 351 | 116 | 0.24
retmen ) )
Pervforman_s J Meslek Lisesi 185 | 4,35 | 0,50
Degerlendirme
L Mesleki Olmayan Lise 61 4,38 | 0,34
Yonetici 115 | 0,58 | 0,56
Meslek Lisesi 56 | 4,42 | 0,47
B Mesleki Olmayan Lise 168 | 3,98 | 0,88
Ogretmen 351 [ 2,80 | 0,00
Performans ] ] ’ ’
degerlendirme Meslek Lisesi 185 | 4,23 | 0,82
§°““9'a““' Mesleki Olmayan Lise | 61 | 4,35 | 0,67
ullanma Yonetici 115 | 0,57 | 0,57
Meslek Lisesi 56 | 4,42 | 0,69
B Mesleki Olmayan Lise 168 | 4,12 | 0,75
Ogretmen 351 | 3,08 | 0,00*
Performans Yapi L. ’ ’
ve Kayitlan Meslek Lisesi 185 | 4,36 | 0,69
Mesleki Olmayan Lise 61 455 | 0,50
Yonetici 1151 0,57 | 0,57
Meslek Lisesi 56 | 4,45 | 0,62
* P<0,05

Tablo 5’e gore meslek liselerinde ¢alisan tim &6gretmenler “6gretmen performans
yonetimi sureglerine” iligkin butun  sureclere ‘tamamen katillyorum” (x>4,20),

mesleki olmayan liselerde galigan 6gretmenler “performans degderlendirme sonuglarini
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kullanma” ve “performans yapi ve kayitlarn” sireglerine “katiliyorum” (3,41<x <4,20),
diger slreclere ise “tamamen katiliyorum” (x>4,20), mesleki ve mesleki olmayan lise
yoneticilerinin tamami “6gretmen performans ydnetimi sulreclerine” iliskin  bltln

surecglere “tamamen katiliyorum” (x>4,20 ) dizeyinde gorus bildirmiglerdir.

Bu bulgulara gore meslek liselerinde caligan 6gretmenler orta 6gretim okullarinda

“6gretmen performans yonetim slreglerine iliskin gorugleri “tamamen katiliyorum”
diizeyinde, mesleki olmayan liselerde galisan 6gretmenler “performans degerlendirme
sonuglarini kullanma” ve “performans yapi ve kayitlar” sureglerine iligkin goérusleri
“katiliyorum diger sureglere iligkin gorusleri ise “tamamen katiliyorum” dizeyinde iken
mesleki ve mesleki olamayan liselerdeki yodneticiler performans yonetim sureglerine

iliskin gorusleri “tamamen katiliyorum” duzeyindedir.

Ogretmenlerin performans yonetim siireclerine iliskin gorislerinin mesleki olmayan
liselerde “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” slrecinde “katiliyorum”
dizeyinde olmasi, meslek liselerinde 6gretmenler, performanslarinin sonucunu Urin
olarak ortaya koyabilirken; mesleki olmayan liselerdeki o6gretmenler, 6gretmen
performansinin sadece dgrencinin Universite giris sinavi ile 6lcilmesinden dolay bu
liselerdeki 6gretmenlerin  performanslarinin tam anlamiyla o6lglilemedigini, bunun
sonucu olarak performans degerlendirme sonuglarinin kullaniimasiyla gergeklestirilen
rotasyon, isten ¢ikarma, zorunlu hizmet ici egitim vb. uygulamalarin haksizlik meydana

getirecedini dusinmelerinden kaynaklanabilir.

Meslek lisesi ve mesleki olmayan liselerde galisan yoneticilerin 6gretmen performans
yénetim slreglerine iliskin goérUglerinin  tim sirecglerde benzer sekilde “tamamen
katiliyorum” gibi en ylksek dizeyinde olmasinin nedeni ayni gevre icinde ayni
ortamda birlikte calistiklari sorunlara beraberce ¢dézlim bulduklari ve calismalarinda
her an gozlemleyebildikleri 6gretmenlerin, performanslarini en iyi sekilde
planlayabileceklerini, izleyebileceklerini bireysel geligimlerine en iyi katkiyi
yapabileceklerini ve performanslarini en  dogru bigimde Olcebileceklerini ve
performans sonuglarini en saglam bicimde degerlendirebileceklerini

dustunmelerinden kaynaklanabilir.

Orta 6gretim okullarinda galisan ydnetici ve 6gretmenlerin "6gretmen performans
ybnetim sureclerine” iliskin goriglerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin  okul tirt
degiskenine goére farklilasip farklilagsmadigina iliskin t-testi sonuglari  tablo 8'de

verilmistir
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Tablo 5 incelendiginde orta 6gretim okullarinda calisan 6gretmenlerin  “6gretmen
performans yonetimi” slreglerine iliskin  goérlusleri okul tird degiskenine gore
‘Performans degerlendirme sonuglarini kullanma” [tss1) = 2,80, P<0,05] sirecinde

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Meslek lisesi 6gretmenlerinin  “performans degerlendirme sonuglarini  kullanma”
surecine iligkin gorusleri (x=4,23), mesleki olmayan liselerde galigan 6gretmenlere

(x=3,98) gore daha olumludur.

Orta Ogretim okullarinda calisgan o6gretmenlerin “6gretmen performans yonetimi”
sureglerine iliskin goruslerinde okul tiri degiskenine goére  “performans yapi ve
kayitlari” [tes1) = 3,08 , P<0,05] slrecinde anlamli bir fark vardir. Meslek lisesi
O0gretmenlerinin “performans yapi ve kayitlan” surecine iligkin gorusleri (x=4,36)

mesleki olmayan liselerde galisan 6gretmenlere (x =4,12) goére daha olumludur.

Orta Ogretim okullarinda c¢alisan yoéneticilerin “6gretmen performans yonetimi”
sureglerine iliskin goérlgleri tUm sidrecglerde okul tiri degiskenine gdre anlamli bir
farkhlik gdéstermemektedir (P>0,05).

Orta 6gretim okullarinda galisan 6gretmenlerin kidemlerine gére” 6gretmen performans

yénetim sureclerine” iligkin gérusleri tablo 6’ta verilmigtir,

Tablo 6. “Ogretmen Performans Yonetim Siireglerine” iliskin  Yonetici ve

Ogretmenlerin Kidemlerine Gére Goriiglerinin Dagilimi

. . N -
SUREG GOREV KIDEM

1-10 Yil 161 4,27
5 11-15 Yil 107 | 4,29

Ogretmen
16-20 Yil 39 | 417
Performans Planlama 21+ 46 4,26
1-10 Yil 26 4,59
o 11-15 Yil 39 | 4,60

Yonetici

16-20 Yil 23 | 442
21+ 29 4,26
1-10 Yil 161 4,45
Performans izleme Ogretmen 115 vil 107 4,45
16-20 Yil 39 | 4,22
21+ 46 4,37
1-10 Yil 26 4,69
Performans izleme Yénetici 11-15 il 39 4,62
16-20 Yil 23 4,58
21+ 29 | 444
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Tablo 6’nin devami:

110 Yil 161 4,46
. 1115 Y1l 107 4,44
Ogretmen
16-20 Y1l 39 4,29
+
Performans Gelistirme 21 46 4,37
110 il 26 4,60
e 1115 Y1l 39 4,50
Yonetici
16-20 Y1l 23 4,49
21+ 29 4,39
110 Yil 161 4,34
L 1115 Y1l 107 4,34
Ogretmen
16-20 Y1l 39 4,19
21+ 46 4,27
Performans Degerlendirme -
110 Yil 26 4,49
e 1115 Y1l 39 4,47
Yonetici
16-20 Y1l 23 4,34
21+ 29 4,26
110 Yil 161 4,18
. 1115 Y1l 107 4,04
Ogretmen
16-20 Y1l 39 3,97
Performans degerlendirme 21+ 46 4,14
sonuglarini Kullanma 1-10 Vil 26 4,37
. 1115 Y1l 39 4,42
Yonetici
16-20 Y1l 23 4,24
21+ 29 4,47
110 Yil 161 4,31
. 1115 Y1l 107 4,18
Ogretmen
16-20 Y1l 39 4,21
21+ 46 4,22
Performans Yapi ve Kayitlar
110 Yil 26 4,37
.. 1115 Y1l 39 4,42
Yonetici
16-20 Y1l 23 4,24
21+ 29 4,47

Tablo 6 incelendiginde “6gretmen performans yodnetimi sureglerine “iligkin,
“Performansplanlama” slrecinde 16-20 yil kidemli 6gretmenler (3,41<x<4,20)
“katiliyorum”, 1-10 yil, 11-15 yil ve 21 ve uUsti kidemli 6gretmenler (x>4,20)
“tamamen katiliyorum” , “Performans izleme” ve “performans gelistirme” slreglerine
tim o&gretmenler (x>4,20) “tamamen katihyorum”, “performans degerlendirme®
surecine 16-20 yil kidemli 6gretmenler “katiliyorum” (3,41<x <4,20), 1-10 y1l,11-15 yil
ve 21 ve ustu kidemli 6gretmenler (x>4,20) “tamamen katiliyorum”, “Performans
degerlendireme sonuglarini kullanma” sdrecine  16-20 yil kidemli 6gretmenler

(3,41<x<4,20) “katiliyorum”, 1-10 yil, 11-15 yil ve 21 ve Ustu kidemli 6gretmenler
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(x>4,20) “tamamen katiliyorum”, “Performans yapi ve kayitlan” slrecine 11-15 yil
kidemli 6gretmenler (3,41<x<4,20) “katihyorum”, 1-10 yil,16-20 yil ve 21 ve Ustl
kidemli 6gretmenler (x>4,20) “tamamen katiliyorum” dizeyinde goérlus belirtirken;
yoneticilerin tamami b0tln slreclere (x>4,20) “tamamen katiliyorum” dizeyinde

goras belirmiglerdir.

Bu bulgulara goére, 16-20 yil kidemli 6gretmenler “performans planlama”, "performans
degerlendirme” ve "Performans degerlendireme sonuglarini kullanma” sireglerine, 11-
15 yil kidemli 6gretmenler planlarin “performans yapi ve kayitlar” strecine, 11-15 yil
ve 21 ve ustl kidemli 6gretmenler diger slreclerin hepsine katilirken, ydneticilerin
tamami orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans yonetim sureclerinin hepsine

tamamen katilmaktadirlar.

Ogretmen Performans Yoénetim Sireglerine” iligkin ybnetici ve dgretmenlerin
goruslerinin kidemlerine gore farkhlik gosterip gdstermedigine iliskin anova testi
sonuglari tablo 10°da verilmigtir.

Tablo 7. “Ogretmen Performans Yonetim Siireglerine” iliskin  Yonetici ve

Ogretmenlerin Gériiglerinin Kidemlerine Gére ANOVA Sonuglari

- = VARYANSIN KARELER KARELER
SUREG GOREV KAYNAGI | TopLAMI | S9 | orTALAMASI [ F | P
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,46 3 0,15
Grup ici 111,29 349 0,32 0.48 | 0,70
Performans Toplam 111,75 352
Planlama ————
Yonetici | Gruplar Arasi 2,34 3 0,78
Grup ici 21,62 113 0,19 4,07 10,01
Toplam 23,96 116
Ogretmen | Gruplar Arasi 1,86 3 0,62
Grup ici 101,99 349 0,29 2131010
Performans Toplam 103,86 352
I1zleme ————
Yonetici | Gruplar Arasi 0,95 3 0,32
Grup ici 18,75 113 0,17 1901 0.13
Toplam 19,70 116
Ogretmen | Gruplar Arasi 1,13 3 0,38
Grup ici 67,25 349 0,19 1951012
Pen_‘or_mans Toplam 68,38 352
Geligtirme ———
Yonetici | Gruplar Arasi 0,58 3 0,19
Grup ici 1551 | 113 0,14 1401 025
Toplam 16,08 116
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Tablo 7’nin devami :

Ogretmen | Gruplar Aras 0,87 3 0,29
G ici 88,72 349 0,25 1141033
Performans rup iet ’ ’
Degerlendirme Toplam 89,59 352
Yonetici | Gruplar Arasi 1,03 3 0,34
Grup ici 18,05 113 0,16 2,151 0,10
Toplam 19,08 116
Ogretmen | Gruplar Arasi 2,08 3 0,69
Grup igi 25048 | 349 0,74 0,93 | 0.42
Performans P1¢ . ’
Degerlendirme Toplam 261,56 352
Sonuglarini Yonetici Gruplar Arasi 0,79 3 0,26
Kullanma Grup igi 5215 | 113 0,46 0.57/| 0.64
Toplam 52,94 116
Ogretmen | gryplar Arasi 1,22 3 0,41
Grup ici 184,79 349 0,53 0771 0,51
Performans Yapi
ve Kayitlari Toplam 186,00 352
Yonetici | Gruplar Arasi 3,83 3 1,28
Grup igi 3231 | 113 0,29 4471001
Toplam 36,14 116
* P<0,05

Tablo 7 incelendiginde orta 6gretim okullarinda ¢alisan 6gretmen ve yodneticilerin
“‘6gretmen performans yonetimi” sureclerine iliskin goérusleri kidem degiskenine gore
kargilastirildiginda gruplar arasinda; yoneticilerin “performans planlama” [F3.113=4,07;
P<0,05] ,"Performans yapi ve kayitlar” [F(.113=4,47; P<0,05] sureglerinde anlamli bir
fark oldugu halde diger slrecglerde ve o6gretmenlerin gorislerinde tim sureglerde

gruplar arasinda anlamli fark gérilmemektedir ( P>0,05).

Anlamh farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan scheffe
testinin sonuclarina goére, 11-15 yil kidemli (x=4,60) yoneticilerin, 21 yil ve Ustu
kidemli (x=4,26) yoneticilere gére “Performans yapi ve kayitlan” surecine; 21 yil ve
ustd kidemli (x=4,47) yoneticilerin 1-10 yil kidemli (x=4,37) ve 11-15 yil kidemli
(x=4,42) yoneticilere gore “performans planlama” slrecine, yonelik gorisleri daha

olumludur.

“Performans planlama” slrecinde 11-15 yil kidemli yodneticilerin 21yl ve Ustu
yobneticilere gobre olumlu ddstinmeleri gen¢ yoneticilerin basariya giden yolda
planlamanin dnemine daha fazla inanmalarindan ve daha iyi yetismis olmalarindan

kaynaklanabilir. "Performans yapi ve kayitlar’” strecinde 21 yil ve uUstu kidemli
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yoneticilerin 1-10y1l ve 11-15 yil kidemli yoneticilere gére daha olumlu digsinmeleri is
yasamlarindaki teftis, denetim, daha once karsilastiklari sorunlar ve c¢alismalari

nedeniyle olusturduklari tecriibelerden kaynaklanabilir.

3.3. Farkh Okul Tiirlerinde GCalisan Yoénetici ve Ogretmenlerin Kidem, Brans ve

Cinsiyetlerine Gore Goriiglerinin Farklar

Meslek liselerinde galisan 6gretmen ve ydneticilerin  "6gretmen performans ydnetim
sureclerine” iliskin goriglerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin cinsiyet degiskenine

gore farklilasip farklilagsmadigina iligkin t-testi sonuglari tablo 11’de verilmistir.

Tablo 8. Meslek Liselerindeki Ogretmen ve Yéneticilerin “Ogretmen Performans

Yoénetim Siireglerine” iliskin Goriislerinin Cinsiyete Gére T-Testi Sonuglari

SUREG Gérev | Cinsiyet N X SS sd t P
" Kadin 88 4,25 0,53 1.62
Ogretmen 182 ’ 0,11
Performans g Erkek |96 438 0,61
Planlama
. ... |Kadin 16 4,40 0,42
Yonetici 53 1,09 (0,28
Erkek 39 4,55 0,49
Biiret Kadin 88 4,39 0,48 189 163 010
retmen , )
Performans g Erkek |96 451 |0,55
Izleme
. ... |Kadin 16 4,63 0,41
Yonetici 53 0,47 | 0,64
Erkek 39 4,57 0,42
Biiret Kadin 88 4,44 0,41 189 0.55 | 0.58
retmen , )
Performans g Erkek |96 447  |0,44
Gelistirme
. ... |Kadin 16 4,45 0,42
Yonetici 53 0,54 |0,59
Erkek 39 4,51 0,40
Biiret Kadin 88 4,31 0,48 189 103 | 030
retmen , )
Performans g Erkek |96 438 |052
Degerlendirme
. ... |Kadin 16 4,51 0,46
Yonetici 53 1,01 10,32
Erkek 39 4,37 0,48
L Kadin 88 4,09 0,87
Performans Ogretmen 182 2,12 | 0,04*
degerlendirme Erkek 96 4,35 0,77
Sonuglarini . |Kadin |16 4.41 0,87
Kullanma Yonetici 53 0,05 | 0,96
Erkek 39 4,42 0,61
" Kadin 88 4,28 0,71
Performans Yapi ve Ogretmen 182 1,51 10,13
Kayitlar Erkek 96 4,43 0,67
. ... |Kadin 16 4,48 0,60
Yonetici 53 0,28 |0,78
Erkek 39 4,43 0,63

* p<0,05

Tablo 8’e gére meslek liselerinde galisan 6gretmen ve yoneticilerin "6gretmen
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performans yodnetim sureclerine” iliskin gorUgleri cinsiyete gére anlamh bir farklilk

gostermemektedir.

Meslek liselerinde galisan 6gretmenlerin  "6gretmen performans yonetim sureglerine’
iliskin goruslerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin brang degiskenine goére farklilasip

farklilagsmadigina iligkin t-testi sonuglari tablo 9'de verilmistir

Tablo 9. Meslek Liselerindeki Ogretmenlerin “Ogretmen Performans Yonetim

Siireclerine” iliskin Goériislerinin Bransa Gére T-Testi Sonuglari

SUREC BRANS N X Ss sd t P
Performans Meslek Dersi 103 4,34 0,57 181 0.44 0.66
Planlama Kiiltiir dersi 80 430 | 0,59 ’ ’
Performans Meslek Dersi 103 4,46 0,51 181 0.30 0.77
Izleme Kiiltir dersi 80 4,44 0,52 , ,
Performans Meslek Dersi 103 4,43 0,43 181 0.59 0.56
Geligtirme Kiiltiir dersi 80 4,47 | 042 ’ ’
Performans Meslek Dersi 103 4,30 0,51
Degerlendirme 181 1,01 0,32

Kiiltir dersi 80 4,38 0,49
Performans Meslek Dersi 103 426 | 0,74
degerlendirme 181 0,48 0,63
Sonuglarini Kiiltiir dersi 80 420 | 0,89 ’ ’
Kullanma

Meslek Dersi 103 4,39 0,65
Performans Yapi ve 181 0,60 0,55
Kayitlan Kiiltir dersi 80 433 | 0,73 ’ ’

Tablo 9 incelendiginde, meslek liselerinde galisan 6gretmenlerin “6gretmen performans
yonetimi “sureglerine iligkin gorigleri tim sureglerde bransa goére anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Meslek liselerinde “Ogretmen Performans Yoénetim” sireclerine lliskin  yénetici ve
O0gretmenlerin  goéruslerinin kidemlerine gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin

Anova testi sonuglari tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10. Meslek Liselerinde “Ogretmen Performans Yonetim Siireglerine” iligkin

Yonetici Ve Ogretmenlerin Goriiglerinin Kidemlerine Gére ANOVA Sonuglari

- - VARYANSIN | KARELER KARELER
SUREC GOREV | "kaYNAGI | TopLAMI| 3¢ |orRTALAMASI| F [P
Ogretmen | Gruplar Arasi 1,32 3 0,441
— 1,34 | 0,26
Grup ici 59,10 180 0,328
Performans Toplam 6043 | 183
Planlama ——
Yonetici | Gruplar Arasi 3,50 3 1,17
Grup ici 8,30 51 0,16 7,16 10,00
Toplam 11,80 54
Ogretmen | Gruplar Arasi 2,15 3 0,71
Grup igi 46,78 180 0,26 2771 0.0
Performans Toplam 48,94 183
Izleme ———
Yonetici | Gruplar Arasi 2,10 3 0,70
Grup ici 7,12 51 0,14 5,03 10,00
Toplam 9,22 54
Ogretmen | Gruplar Arasi 1,94 3 0,64 .
Grup ici 30,81 180 0,11 3.79 1 0.01
Performans Toplam 32,75 | 183
Gelistirme ——
Yonetici | Gruplar Arasi 1,69 3 0,56
Grup ici 7,18 51 0,14 3,99 | 0,01
Toplam 8,87 54
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,84 3 0,28
Grup ici 45,06 180 0,25 112 0,34
Performans ¢ ! .
Degerlendirme Toplam 45,90 183
Yonetici | Gruplar Arasi 2,32 3 0,77
Grup ici 9,78 51 0,19 4,04 1 0,01
Toplam 12,11 54
Ogretmen | Gruplar Arasi 2,19 3 0,73
Grup ici 122,27 180 0,67 108 1 036
Performans : ’
Degerlendirme Toplam 124,46 183
Sonuglarini Yoénetici | Gruplar Arasi 0,48 3 0,16
Kullanma Grup igi 2505 | 51 0,49 0.33 | 081
Toplam 25,53 54
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,59 3 0,19
Performans Grup ici 86,94 180 0,48 0.41 1 075
Yapi ve Toplam 87,53 | 183
Kayitlar s
Yonetici | Gruplar Arasi 5,35 3 1,78
Grup ici 15,33 51 0,30 5,93 10,00
Toplam 20,68 54
* P<0,05
**p<0,01

102




Tablo 10 incelendiginde meslek liselerinde c¢alisan d&gretmen ve yodneticilerin
“6gretmen performans yonetimi” sureglerine iliskin gorusleri kidem degiskenine gére
karsilastirildiginda, gruplar arasinda; yoneticilerin goruslerinde, “performans planlama”
[Fasy)=7,16 ; P<0,05] , “performans izleme” [F51)=5,03 ; P<0,05], "performans
gelistirme” [F(3.51y=3,99; P<0,05], “performans degerlendirme” [F51=4,04 ; P<0,05],
"Performans yapi ve kayitlar” [F.113=5,93; P<0,05] sureclerinde anlamli bir farkin
oldugu ancak “performans degerlendirme sonuglarini kullanma” surecinde anlamli bir
farkin olmadigi, 6gretmenlerin goruslerinde “performans gelistirme” [F(s.180=3,79;
P<0,05] surecinde anlamli bir farkin oldugu diger sureglerde ise anlaml bir farkin
olmadigi ( P>0,05) gorilmektedir.

Anlamlh farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan scheffe
testinin sonuglarina gére; “performans planlama” surecine iligkin 21 yil ve Gsti kidemli
yoneticilerin gorusleri (x=4,17) , 1-10yil (x=4,75) ve 11-15 yil kidemli (x=4,75)
yoneticilerin goruglerine gore; “performans izleme” surecine iliskin, 21 yil ve Ustu
kidemli yoneticilerin gorusleri (x=4,58), 1-10 yil kidemli (x=4,77), 11-15 yil kidemli
(x=4,75) yoneticilere gore, “Performans gelistirme” surecine iliskin 21 yil ve Ustl
kidemli yoneticilerin gorusleri (x=4,24), 1-10 yil kidemli (x=4,72) yoneticilerine
gore;“performans degerlendirme” surecine iliskin 21 yil ve Usti kidemli yoneticilerin
gorusleri (x=4,11), 1-10 yil kidemli (x=4,65) yoneticilere gore”; “Performans yapi ve
kayitlar””  slrecine iliskin 21 yil ve Ustu yoneticilerin goérusleri (x=3,98), 1-10yil
(x=4,73),11-15 yil (x=4,62), 16-20 yil kidemli (x=4,61) yoneticilerin goérluslerine gére
daha olumsuzdur. Ogretmenlerden 16-20 yil kidemli (x =4,22) olanlarin gorisleri 1-10
yil (x=4,49) ve 11-15 yil kidemli (x=4,54) olanlarin goriglerine gore "performans

gelistirme” surecinde daha olumsuzdur.

Kidemli yoneticilerin daha olumsuz distnmesinin nedeni; artik kariyerlerinin sonuna
geldiklerinden dolay! kendini gelistirmeye isteksiz olmalar veya “biz artik bu isi

6grendik tecribemiz yeterlidir.” diigtincesinden kaynaklanabilir.

Mesleki olmayan liselerde galisan kadin-erkek ogretmen ve yoneticilerin  "6gretmen
performans yonetim slreglerine” iliskin gorislerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin
cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigina iliskin t-testi sonuglari  tablo

11°de verilmigtir
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Tablo 11. Mesleki Olmayan Liselerdeki Ogretmen ve Ydneticilerin “Ogretmen

Performans Yoénetim Siireglerine” iliskin Goriislerinin Cinsiyete Gére T-Testi

Sonuglari
SUREG Goérev | Cinsiyet N X SS sd t p
) Kadin 71 424 | 0,57
Ogretmen 166 0,80 0,42
Performans Erkek 97 4,18 0,53
Planlama
Kadin 16 4,44 0,40
Yonetici 59 0,13 0,90
Erkek 45 4,45 0,47
i Kadin 71 4,46 0,62
Ogretmen 166 1,86 0,06
Performans Erkek 97 4,30 0,52
Izleme
Kadin 16 4,70 0,29
Yonetici 59 1,49 0,14
Erkek 45 4,53 0,44
. Kadin 71 4,45 0,47
Ogretmen 166 1,32 0,19
Performans Erkek 97 4,35 0,45
Gelistirme
Kadin 16 4,52 0,32
Yonetici 59 0,56 0,58
Erkek 45 4,47 0,35
. Kadin 71 4,31 0,50
Ogretmen 166 0,64 0,52
Performans Erkek 97 4,26 0,52
Degerlendirme
Kadin 16 4,37 0,33
Yonetici 59 0,13 0,89
Erkek 45 4,38 0,34
. Kadin 71 3,99 0,92
degerlendirme Erkek 97 397 | 087
Sonuglarini Kadin 16 | 400 | 077
Kullanma Yénetici 59 | 256 | 0,01*
Erkek 45 4,48 0,59
. Kadin 71 4,13 0,77
Kayitlan Erkek 97 | 412 | 0,74
Kadin 16 4,33 0,44
Yonetici 59 2,10 | 0,04*
Erkek 45 4,63 0,50
* P<0,05
Tablo 11’e goére mesleki olmayan liselerde calisan yodneticilerin  “6gretmen

performans yonetimi” sureclerine iligkin  goruslerinde cinsiyet degiskenine gore
“Performans degerlendirme sonuglarini kullanma” [tse) = 2,56, P<0,05] surecinde ve
‘Performans yapi ve kayitlar” slrecinde [ts) = 2,10, P<0,05] anlamh fark vardir.
Mesleki olmayan liselerde, erkek yoneticilerin “performans degerlendirme sonuglarini

kullanma” surecine iligkin gorusleri (x=4,48) kadin yodneticilere (x=4,00) gore
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“Performans yapi ve kayitlan” sirecine erkek yoneticilerin gorigsleri (x=4,63) kadin

yoneticilerin (x =4,33) goruslerine gére daha olumludur.

Mesleki olmayan liselerde c¢alisan Ogretmenlerin  “6gretmen performans yonetimi”
sureglerine iligkin gorusleri cinsiyet degiskenine gore anlamli  bir farkhlik

gostermemektedir.

Mesleki olmayan liselerde calisan o6gretmenlerin "6gretmen performans ydnetim
sureglerine” iligkin goruslerinin betimsel istatistikleri ve bunlarin brans degiskenine

gore farklilasip farklilagsmadigina iligskin t-testi sonuglari tablo 12’de verilmistir

Tablo 12. Mesleki Olmayan Liselerinde Ogretmenlerin “Ogretmen Performans

Yonetim Siireglerine” iliskin Goriislerinin Bransina Gére T-Testi Sonuglari

SUREG BRANS N X SS sd t p

Performans Meslek Dersi 148 4,22 0,54

Planlama 165 1,06 0,29
Kultir dersi 19 4,08 0,59

Performans Meslek Dersi 148 4,38 0,53

Izleme 165 1,15 0,25
Kultir dersi 19 4,22 0,83

Performans Meslek Dersi 148 4,40 0,45

Gelistirme 165 0,82 0,41
Kultir dersi 19 4,31 0,52

Performans Meslek Dersi 148 4,29 0,48

Degerlendirme 165 0,70 0,49
Kultir dersi 19 4,21 0,72

Performans Meslek Dersi 148 4,00 0,87

degerlendirme 165 129 0.20

Sonuglarini Kiiltiir dersi 19 372 | 096 ’ ’

Kullanma
Meslek Dersi 148 4,15 0,74

Performans Yapi ve 165 1792 0.09

Kayitlar Kiiltiir dersi 19 384 | 0,80 ’ ’

Tablo 12’e gdre mesleki olmayan liselerde c¢alisan &gretmenlerin "6§retmen
performans yonetim slreglerine” iliskin gorusleri tim sureglerde brans degiskenine

gore anlamli bir fark géstermemektedir (P<0,05).
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Tablo 13. Mesleki Olmayan Liselerde “Ogretmen Performans Yonetim

Siireglerine” iliskin Yonetici ve Ogretmenlerin Kidemlerine Gére Goriislerinin

Dagihmi
" 5 N X
SUREG GOREV KIDEM
110 Yil 81 4,20
. 1115 Y1l 56 4,22
Ogretmen
16-20 Y1l 11 4,28
21+ 20 4,13
Performans Planlama
110 Yil 15 4,47
1115 Y1l 23 4,49
Yonetici
16-20 Y1l 11 4,41
21+ 12 4,38
110 il 81 4,40
. . 1115 Y1l 56 4,37
Performans Izleme Ogretmen
16-20 Y1l 11 4,26
21+ 20 4,29
110 Yil 15 4,62
. 1115 Y1l 23 4,53
Performans Izleme Yonetici
16-20 Y1l 11 4,52
21+ 12 4,64
110 Yil 81 4,43
. 1115 Y1l 56 4,36
Ogretmen
16-20 Y1l 11 4,45
21+ 20 4,29
Performans Gelistirme
110 Yil 15 4,49
1115 Y1l 23 4,46
Yonetici
16-20 Y1l 11 4,38
21+ 12 4,60
110 Yil 81 4,31
. 1115 Y1l 56 4,29
Ogretmen
16-20 Y1l 11 417
21+ 20 4,23
Performans Degerlendirme 1-10 Yil 15 436
1115 Y1l 23 4,42
Yonetici
16-20 Y1l 11 4,20
21+ 12 4,46
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Tablo 13’lin devamiu:

" o N X
SUREC GOREV KIDEM
110 Yil 81 4,04
. 1115 Y1l 56 3,92
Ogretmen
16-20 Y1l 11 3,89
Performans degerlendirme 21+ 20 3,95
sonuglarini Kullanma 1-10 Yil 15 4,23
1115 Y1l 23 4,36
Yonetici
16-20 Y1l 11 4,18
21+ 12 4,65
110 Yil 81 4,21
. 1115 Y1l 56 4,04
Ogretmen
16-20 Y1l 11 4,06
21+ 20 4,05
Performans Yapi ve Kayitlar
110 Yil 15 4,53
1115 Y1l 23 4,64
Yonetici
16-20 Y1l 11 4,45
21+ 12 4,50

Mesleki olmayan liselerde “Ogretmen Performans Yonetim” siireclerine iligkin yonetici
ve 6gretmenlerin goruslerinin kidemlerine gore farkhlik gésterip gdstermedigine iligkin

anova testi sonugclar tablo 14’te verilmigtir.

Tablo 14. Mesleki Olmayan Liselerde “Ogretmen Performans Yonetim
Siireglerine” lliskin Yonetici ve Ogretmenlerin Goriislerinin Kidemlerine Gore
ANOVA Sonuglari

. ” VARYANSIN | KARELER KARELER
SUREC GOREV | "kavynagl |TopLami| 9 |orTALAMAsi| F | P
Odretmen | Gruplar Arasi 0,19 3 0,06
Grup ici 49,89 164 0,30 0.21 1089
Performans Toplam 50,08 167
Planlama ——
Yonetici Gruplar Arasi 0,12 3 0,04
Grup igi 11,87 57 0,21 0.18 | 091
Toplam 11,99 60
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Tablo 14’l(in devami:

- ” VARYANSIN | KARELER KARELER
SUREG | GOREV | “yavnaGI |TopLAMI| 59 |orTALAMASI| F | P
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,34 3 0,11
Grup ici 53,63 164 0,33 0.35 1 079
Performans Toplam 53,98 | 167
Izleme _
Yonetici | Gruplar Arasi 0,14 3 0,05
Grup ici 10,16 57 0,18 0,26 | 0385
Toplam 10,30 60
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,44 3 0,15
Grup ici 34,87 164 0,21 068 | 0,56
Performans Toplam 3530 | 167
Gelistirme ——
Yonetici | Gruplar Arasi 0,27 3 0,09
Grup ici 6,75 57 0,12 0,76 1 0,52
Toplam 7,02 60
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,29 3 0,10
. 0,37 | 0,77
Grup ici 43,05 164 0,26 ’ ’
Performans pl¢
Degerlendirme Toplam 43,34 167
Yonetici | Gruplar Arasi 0,48 3 0,16
Grup ici 6,29 57 0,11 1451 024
Toplam 6,77 60
Ogretmen | Gruplar Arasi 0,61 3 0,20
. 0,26 | 0,86
Grup ici 130,17 164 0,79 ’ ’
Performans Ple
Degeﬂendirme Toplam 130,78 167
Sonuglarini Yonetici | Gruplar Arasi 1,57 3 0,52
Kullanma . 1,17 | 0,33
Grup ici 25,36 57 0,44 ’ ’
Toplam 26,92 60
Ogretmen | Gruplar Arasi 1,07 3 0,36
Performans Grup ici 92,38 164 0,56 0.64 10,59
Yapi ve Toplam 93,46 | 167
Kayitlar ——
Yonetici | Gruplar Arasi 0,31 3 0,10
Grup ici 14,55 57 0,26 041 1075
Toplam 14,86 60

Tablo 14 incelendiginde mesleki olmayan liselerde calisan 6gretmen ve ydneticilerin
“6gretmen performans yonetimi” sureglerine iligkin gorusleri, tim surecglerde kidem
degiskenine goére karsilastirildiginda gruplar arasinda anlamli bir farkin olmadigi

gorilmektedir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Bu bdlimde arastirmanin bulgularina ve yorumlarina dayal olarak elde edilen

sonuglar ve oOneriler yer almaktadir.

Ogretmen performans yénetim sireglerine iligkin yonetici ve 6gretmen géruslerine
bakildiginda, 6gdretmenler ” performans degerlendirme sonuglarini kullanma” slirecine
katilirken , diger sureclere tamamen katilmaktadirlar.Yoneticiler ise tum sureclere

tamamen katilmaktadirlar.

Ogretmenlerin branglara gére gérigleri  incelendiginde; meslek ve kiltiir dersi
ogretmenlerin, 6gretmen performans yonetim sureclerinden “performans degerlendirme
sonuglarint kullanma” surecine katildiklar, diger sireclere ise tamamen katildiklar
gériilmektedir. Ogretmen gérislerinde bransa gére fark olup olmadidi incelendiginde

ise meslek ve kultlr dersi 6gretmenlerinin gortslerinde manidar bir fark gérilmemigtir.

Yonetici ve o6gretmenlerin gorusleri cinsiyetlerine gore incelendiginde kadin- erkek
yonetici ve ogretmenlerin 6gretmen performans yonetimi slreglerine tamamen
katildiklar tespit edilmigtir. Goruslerinin cinsiyete goére degisip degismedigine
bakildiginda, kadin-erkek 6dretmen ve yoOneticilerin performans yonetim slreglerine

iliskin goruslerinde anlamli bir fark gorilmemistir.

Yonetici ve 6gretmenlerin 6gretmen performans yonetim sureglerine iliskin gorugleri
gbrev vyaptiklari okul tarine goére incelendijinde; meslek liselerinde c¢alisan
ogretmenlerin  “6gretmen performans yonetim sireglerinin” hepsine tamamen
katildiklari, mesleki olmayan liselerde galisan 6gretmenler “performans degerlendirme
sonugclarini kullanma” ve “performans yapi ve kayitlarn” sireglerinin uygulanmasina
katildiklar diger sureglerin uygulanmasina ise tamamen katildiklari, mesleki ve mesleki
olamayan liselerdeki yoneticilerin de performans ydnetim slreglerine tamamen

katildiklari gorGIimustar.

Ogretmen ve vyoneticilerin  “6gretmen performans yoénetimi sireclerine iligkin
goéruslerinin gorev yaptiklari okul tariine gére farkhlasip farkllasmadidi incelendiginde;

meslek lisesi 6gretmenlerinin “performans degerlendirme sonuglarini kullanma”

surecinde ve “performans yapi ve kayitlar” surecinde goruslerinin farkhlastigi tespit

edilmigti. Buna gdére meslek lisesinde c¢alisan o6gretmenlerin “performans
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degerlendirme sonuglarini kullanma” ve “performans yapi ve kayitlar” sirecine iliskin

gorusleri mesleki olmayan liselerde galisan 6gretmenlere gére daha olumludur.

Yonetici ve 63retmenlerin “6gretmen performans ydnetimi sureglerine” iliskin gorusleri
kidem degiskenine gore incelendiginde; ogretmenlerden 16-20 yil kidemli olanlar,
“performans planlama”, "performans degerlendirme” ve "Performans degerlendirme
sonuglarini kullanma” sureglerine, 11-15 yil kidemli olanlar “performans yapi ve
kayitlar” surecine, 11-15 yil ve 21 yil ve Usti kidemli 6gretmenler diger sureglerin

hepsine, ydneticilerin tamami ise tim strecglere tamamen katilmiglardir.

Yoneticilerden 1-15 yil kidemli olanlar, 21 yil ve Ustu kidemli yOneticilere gore
“performans yapi ve kayitlar” strecinde; 21 yil ve usti kidemli  ydneticiler 1-10 yil
kidemli ve 11-15 yil kidemli ydneticilere gére “performans planlama” surecinde daha

olumlu distnmektedirler.

Meslek liselerinde galisan kadin-erkek, meslek dersi ve kiltir dersi 6gretmenleri ile
kadin-erkek yodneticilerin “6gretmen performans yonetim sureglerine” iliskin gorusleri

arasinda manidar bir fark yoktur.

Meslek liselerinde; “performans planlama” slrecine iliskin 21 yil ve Usti kidemli
yoneticilerin gorusleri, 1-10 yil ve 11-15 yil kidemli yoneticilerin goruslerine gore;
“performans izleme” surecine iliskin, 21 yil ve Ustl kidemli yéneticilerin gérusleri 1-10
yil kidemli, 11-15 yil kidemli yoneticilere gére, “Performans gelistirme” surecine iligkin
21 yil ve ustu kidemli yoOneticilerin  gorugleri 1-10 yil kidemli yoneticilerine
gore;“performans degerlendirme” sirecine iliskin 21 yil ve Usti kidemli ydneticilerin
gorusleri, 1-10 yil kidemli yoneticilere gore”; “Performans yapi ve kayitlar1” slirecine
iliskin 21 yil ve Ustu yoneticilerin gorugleri 1-10yil, 11-15 yil , 16-20 yil kidemli
yoneticilerin gériuslerine gére daha olumsuzdur. Ogretmenlerden 16-20 yil kidemli
olanlarin  gorugleri 1-10 il ve 11-15 yil kidemli olanlarin goriglerine  gore

"performans gelistirme” slirecinde daha olumsuzdur.

Mesleki olmayan liselerde ¢alisan erkek yoneticilerin goérislerinin, “performans
degerlendirme sonuglarini kullanma” surecinde ve “performans yapi ve kayitlar”
surecinde, kadin ydneticilerin géruslerine gbére daha olumlu oldugu, dider sureclerde

gorugleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi  géralmastar.

Mesleki olmayan liselerde galisan kadin ve erkek 6gretmenlerin 6gretmen performans

yonetimi slreclerine iliskin gorusleri arasinda anlaml bir fark yoktur.
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Mesleki olmayan liselerde calisan meslek dersi ve kdltir dersi  ddretmenlerin

“6gretmen performans yonetimi sireglerine iliskin “gérisleri arasinda manidar bir fark

yoktur.

Mesleki olmayan liselerde calisan 6gretmen ve yoneticilerin “6gretmen performans

yonetimi sureglerine iligkin “gérugleri arasinda kidem degiskenine gore anlamli bir fark

yoktur.

ONERILER

Aragtirmada ulagilan sonuglara gore uygulayicilara su oneriler getirilmigtir.

1.

Arastirama sonugunda yonetici ve 6gretmenlerin 6gretmen performans yonetimi
sureclerine yuksek dizeyde katildiklarindan, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan
ogretmen performans yonetimi  sureglerinin  performans 06lgitl olarak orta
Ogretim okullarinda uygulanmasi igin gerekli yasal dizenlemeler yapilimali,

orta 6gretim okullarinda 6gretmen performans yonetimine gegilmelidir.

Okullarda stratejik planlar yapilmali ve 6gretmenlerin performans hedefleri bu

stratejik planlarla uyumlu olacak sekilde yapiimahdir.

Ogretmenlerin bireysel gelisim planlari yapilarak kendilerini gelistirmelerine ve

bu yolla gelecekteki performanslarini artirabilmelerine olanak saglanmalidir.

Milli Egitim Bakanlidi, il madurliklerinde ve okullarda 6gretmenlerin performans
sorunlarinin ¢6zima igin 6gretmenlerden geri bildirim alacak mekanizmalar

olusturmaldir.

Okul yoneticileri 6gretmenin performansini izleme, artirma ve degerlendirebilme
yeteneginde olmaldir. Bu nedenle okul yoOneticileri gobreve baglamadan
yoneticilik egitimi almali, var olan yoneticiler hizmet ici egitime alinarak

yeterlilikleri artirilmahdir.

Performans degerlendirme sonuglarini en iyi sekilde analiz edecek yapilar

olusturulmalidir.

Performans de@erlendirme sonuglarini esas alan  agik ve nesnel bir
ddullendirme sistemine gegilmeli, performansi ylksek olan égretmenlere Ucret
artigi, kariyer gelisimi vb. imkanlar saglanmalidir. Saglanan bu imkanlar

o6gretmeni uzun meslek yasami boyunca motive edecek yeterlilikte olmalidir.
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Arastirmada varilan sonuglara gére arastirmacilara su oneriler getirilmistir.

1.

Arastirmacilar Ulkemizin sosyo-ekonomik kosullarini dikkate alarak “Orta
Ogretim Okullarinda Performans Yénetimi Modelleri” ortaya koyabilirler.
Ogretmen performans yonetim siireclerinin igerigini zenginlestirecek  farkli

uygulamalari arastirabilirler.

Aragtirmacilar ilkogretim okullari ile orta 06gretim okullarinda 6gretmen
performansini etkileyen unsurlari belirleyerek ortak bir “Ogretmen Performans

Yonetim Modeli” ortaya koyabilirler.

Arastirmacilar performans yoénetim modeli uygulanan okul ile performans
yonetim modeli uygulanmayan okulda galisan &gretmenlerin performanslarini

karsilastiran deneysel calismalar yapabilirler.
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EKLER
EK-1: Anket Formu

ORTA OGRETIM OKULLARINDA OGRETMEN
PERFORMANS YONETIMi ANKETI
Degerli Yonetici/ 6gretmen,

Bu arastirma, orta 6gretim okullarinda &6gretmen performans ydnetimi igin yapiimasi
gereken uygulamalarina iligkin 6gretmen ve yoneticilerin  goruglerini  belirlemek amaciyla
yapiimaktadir.

Ogretmen performansi,6gretmenlerin islerinde gésterdikleri basari olarak
tanimlanabilmektedir.

Ogdretmen performans yénetimi ise, 6gretmenlerin is basarilan igin okulda; okul
amaglarina uygun olarak, 6gretmenlerin gergeklestirmesi gereken hedeflerin belirlemesi,
belirlenen bu hedeflere ulagmak igin 6gretmenlerin gosterdikleri performansin izlenmesi,
performanslarini artirmak icin ogretmenlerin geligtirilmesi, ogretmenlerin
performanslarinin degerlendiriimesi ve degerlendirme sonucunda 6gretmenlerin
odillendirilmesi, yonlendirilmesi asamalarindan olusan, gerekli uygulamalarnn
baslatiimasi ve siirdiiriilmesi siirecini anlatan bir kavramdir.

Hazirlanan anket iki bélimden olugsmaktadir. Birinci bélimde kisisel bilgiler, ikinci bélimde
o6gretmen performans yonetimi igin, okulda yapilmasi gereken dgretmen performans yonetimi
uygulamalarini belirten ifadeler yer almaktadir.

Bu anket sonucu elde edilecek veriler birlegtirilerek degderlendirilecek ve bilimsel amagla
kullanilacaktir. Arastirmanin saglikli sonuglara ulagabilmesi igin, sizlerin ifadeleri degerlendirirken
ictenlikle ve titizlikle davranmaniz buyuk énem tagimaktadir.

Gereken ilgi ve 6zeni gosterecegdinize olan inancimla, katkilarinizdan dolayi tesekkir
ederim.

Mehmet COLAK
izmit IHL ve Anadolu iHL Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler

Mail: mehmed.cengiz@hotmail.com Egitim Yonetimi ve Denetimi BolUmU
Zigana@gmail.com YUksek Lisans Ogrencisi

BOLUM I

KiSISEL
BILGILER
1. Cinsiyetiniz:
( ) Kadin ( ) Erkek

2. Gorev yaptiginiz okul:
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() Odretmen ( ) Okul Midiiri () Midir Yardimeisi
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4. Mesleki Kideminiz :

() 1-5yl ( )6-10 il ( )11-15wy
( )16-20 vl ( )21-25yil ( )26 yil vedahafazla
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BOLUM I

Bu bdlimde, okulda 6gretmen performans ydnetimi icin yapilmasi gereken uygulamalari belirten
ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin 6gretmen performans yonetiminde esas alinmasini kabul
etme derecenizi belirten segenegi isaretleyiniz.

Litfen higbir ifadeyi bos birakmayiniz.

PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI

ou elg
Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Karasizim
Katilmiyorum

Hi¢c katilmiyorum

Performans Planlama

Okulda 6gretmen performans hedeflerinin belilenmesinde okul
1 misyonu, vizyonu ve degerleri gz énline alinmalidir.

Okulda, 6gretmen performans hedefleri ve kriterleri, 6gretmen
2 is tanimlari ve is analizlerinden yararlanilarak tespit edilmelidir

Okulda, 6gretmen performans hedef ve kriterleri, 6gretmenlerin
3 katihmiyla belirenmelidir.

Okulda, 6gretmen performans hedefleri, 6gretmenlerin bireysel
4 amaglari ile okul amaglarinin denge icerisinde sentezlenmesiyle
olusturulmalidir

Okulda ogretmenlerle, 6gretmenden beklenen performans
5 konusunda performans anlasmasi yapilmalidir.

Okulda o6gretmenler igin, branglari ve gorevli olduklari diger
6 alanlara gore (ziimre ve sube Ogretmenler kurullari, kol rehber
ogretmenlik gorevleri, Ustlenmis olduklan diger sorumluluklari v.b)
farkl performans hedef ve kriterleri belilenmelidir.

Okulda 6gretmen performansini somut olarak élgilebilir(ise
7 devam diizeyi, isin kalitesi v.b) nitelikte kriterler belirlenmelidir.

Okulda, okulun imkanlari gézdniine alinarak 6gretmenler tarafindan
8 basarilabilecek  dlzeyde 06gretmen performans  hedefleri
belirlenmelidir.

Okulda oOgretmen performansini tam anlamiyla 0Olgmeye
9 yeterli 6gretmen performans kriterleri belilenmelidir.

Performans izleme ve Gelistirme

Okulda  belilenen  O6gretmen  performans  hedeflerine

10 o6gretmenlerin ulasma c¢abalariyla ilgili olarak, dnceden yapilan
planlamaya gore, Ogretmenlerle dizenli performans goriismeleri
yapilmalidir.

Okul yoneticileri performans gorismelerinde, 6gretmenlere

11 performanslari hakkinda yargilayici olmak yerine destekleyici

davranmalidir.

Ogretmen  performansinin  dlgliimesi  sonucunda  yapilan
n2 gorismelerde, 6gretmenlerin sahip olduklarn performans diizeyi ile
ulagilmasi gereken performans dlzeyi arasindaki fark
ogretmenlerle birlikte degerlendirilmelidir.
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ouelg

PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Karasizim

Katilmiyorum

katilmiyorum

Hig

13

Performansin olglilmesi sonucunda 6gretmenlere, sonuglara ait
geri bildirimler gerekli 6nlemleri alabilmeleri icin zamaninda
verilmelidir.

14

Degerlendirme sonucunda, 6gretmenlere verilen geri bildirimlere
dayali olarak 6gretmen performansi izZlenmeye devam edilmelidir.

15

Ogretmenlere performanslariyla ilgili verilen olumsuz geri
bildirimlerin, égretmen Uzerindeki olumsuz etkilerini gidermek igin
gerekli 6nlemler alinmalidir.

16

Performans goérismelerinde 6gretmenlerle sadece zayif yonleri
degil, yiksek performanslari da goristlerek yeni performans
hedefleri belilenmelidir.

17

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

Performans gelistirme

18

Okulda Ogretmen performans yonetim sistemi hakkinda, tim
ogretmenler bilgilendirilmelidir.

19

Okulda 6gretmen performansini artirmak Uzere basvurulacak
bireysel ve grupsal performans gelistirme etkinliklerine(seminer,
kurs v.b) 6gretmenle birlikte karar verilmelidir.

20

Okulda, degisim, yenilesme, 6grenme v.b etkinlikler desteklenerek
surekli gelisim kaltara yerlegtiriimeye galisiimalidir

21

Okulda ogretmenlerin  disiik performans nedenleri
arastinimalidir

22

Okulda 6gretmen performansini olumsuz yonde etkileyen kisisel
olmayan tim engeller ortadan kaldiriimaya ¢alisiimalidir.

Okulda her 06gretmenin kisisel performans sorunlari

23 danigsmanlik yardimiyla ¢ézilmeye calisiimalidir.
Okulda performans yonetimi birimince, 6gretmen performansini
P4 artirma konusunda surekli 6neriler toplanmalidir.
25 Tdm okulda uygulanmak Uzere planlanan gelisme
girisimleri 6gretmenlere zamaninda agiklanmalidir.
2 Okul yoneticileri ve okul performans yodnetim ekibi
6 tarafindan Ogretmenlere performans gelisimleri igin surekli bilgi
saglanmalidir.
Okulda 6gretmen performansini artirmak (zere, 6gretmenlerin
R7 gorusleri de alinarak, grup ve bireysel performans gelisim planlari
hazirlanmaldir.
Okulda Ogretmenlerin disik performanslarini artirmak (zere,
8 motivasyon araglari (yapilan isi takdir etme, igten ilgi gosterme,
rekabet yaratma, sorumluluk artirma, parasal artislar v.b)
kullaniimalidir.
Ogretmenlerin performanslarini artirmak (izere, okul
29 disinda basvuracaklari etkinlikler desteklenmelidir.
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PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Karasizim

Katilmiyorum

katilmiyorum

Hig

30

Okulda 6gretmenlerin yaraticiliklarini gelistirmek izere, yaratici is
ortami olusturulmali ve desteklenmelidir.

Performans Degerlendirme

31

Her 6gretmen, performansi degerlendiriimeden 6nce, performans
degerlendirme sistemi hakkinda bilgilendiriimelidir.

32

Performans degerlendirmede, performansin dlgllecedi alana gore
farkl degerlendirme yontemleri (karsilastirma yontemi,sinif gézlemi
360 derece coklu degerlendirme yéntemi v.b) secilmelidir.

33

Ogretmenler, performanslarinin degerlendirilimesinde
kullanilan performans 6élgme yontem ve tekniklerinden haberdar
edilmelidir.

34

Okulda tim o6gretmenlerin performans 6lgiimu, planh bir sekilde
belirli araliklarla surekli yapilmalidir.

35

Okulda 6gretmen performansi, sadece okul yoneticisi ve
mifettis tarafindan degil, dgrenciler, veliler, diger 6gretmenler,
yoneticiler, ilkogretim mifettisleri ve 6gretmenin kendisi olmak
Uzere 360 derece geri bildirimli g¢oklu degerlendirme ile
degerlendirilmelidir

36

Okulda o6gretmen performansinin coklu
degerlendirilmesinde, degerlendirici kisilerin kimliklerinin gizli
tutulmalidir.

37

Okulda o6gretmenlerin goklu performans degerlendirmesini
yapacak kisiler, 6gretmeni degerlendirmeden once egitime tabi
tutulmalidir.

38

Okulda ogretmenleri  degerlendirecek  kisiler, 6gretmenlerin
performansini degerlendirirken,  degerlendirme  hatalarina
dismemeleri konusunda bilgilendiriimelidir ( Degerlendirme
hatalari; 6gretmeni tek bir yonine gbre degerlendirme, cinsiyet,
siyasi gorus, irk v.b nedenlerden dolayr 6n yargili degerlendirme,
bireysel farkliliklari goz ardi ederek 6gretmenleri ortalama puanlarla
degerlendirme, birbirleriyle kiyaslama, 6gretmenin sadece son
calisma performansini dikkate alma v.b olabilmektedir).

39

Okulda oOgretmenlerin  degerlendirilmeleri sirasinda glvensizlik,
gerilim, endise v.b duygulara kapilmalari, performans degerlendirme
konusunda yapilacak agiklamalarla giderilmeye calisiimalidir.

40

Okulda o6gretmenlerin  performans degerlendirme  sirecinde
kullanilacak araglar gegerli ve glvenilir olmaldir.

41

Okulda takim performansi degerlendirilirken, 6gretmenlerin bireysel
performanslari da géz 6niine alinmaldir.

42

Okulda &gretmenlerin  performanslarinin  degerlendirmesinde,
ogretmenlik meslegini dolayli etkileyen 6zellikleri de g6z 6nlnde
bulundurulmalidir (6grenim durumu, yabanci dil bilgisi, isyerindeki
gecmisi, becerileri, liderlik, yoneticilik yetenegi, uyumlu calisma
durumu)

43

Okulda 6gretmenlerin performanslarinin degerlendiriimesine,
performansi planlama ve gelistirmeden daha gok zaman
harcanmamalidir.
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ouelg

PERFORMANS YONETIMi UYGULAMALARI

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Karasizim

Katilmiyorum

katilmiyorum

Hig

N

Okulda 6gretmen performansinin degerlendiriimesinde etik
ilkeler (adalet.esitlik, gergekgilik v.b) g6zoniine alinmalidir.

Performans Degerlendirme Sonuglarini Kullanma

45

Yiksek performans gOsteren Ogretmenler igin, okul
yoneticilerince topluluk dninde kutlama, kutlama notlari yazma,
takdir ve tesekkir belgeleri v.b éduller kullaniimaldir.

46

Okulda o6gretmen performansini  degerlendirme  sonuglarini,
o6gretmen maaglarina ve ek ders Ucretlerine yansitan bir Ucret
politikasi uygulanmaldir.

47

Okulda 6gretmen performansini dederlendirme sonuglan, okul
icinde i terfi, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, isten
uzaklastirma v.b alanlarda kullaniimalidir.

48

Okulda 6gretmen performansini degerlendirme sonuglari,
ogretmenlerin kariyer gelisimi ve kariyer planlamasina hareket
noktasi olusturmalidir

Performans Yonetimi Yapi1 Ve Kayitlar

49

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi icin, performans yonetim
ekibi, performans yonetim birimi v.b yapilanmalar olusturulmahdir.

50

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi igin kullanilacak tim
belgeler
hazir duruma getiriimelidir.

51

Okulda 6gretmen performansinin yonetimi ile ilgili gériisme
tutanaklari, degerlendirme formlari, gelistirme etkinliklerine katilim
belgeleri v.b tim

kayitlar saklanmalidir.

130




EK-2: izin Yazisi

o

L

T.C. N
KOCAELI VALILIGI
11 Milli Egitim Madirlagi

Say1 ¢ B.08.4.MEM.4.41.00.00/09/510
Konu : Arastirma izni 12509 05.04.2007

VALILIK MAKAMINA
% KOCAELI

Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitist Egitim Bilimleri Dal 6grencisi Mehmet
Colak'in, Ortadgretim okullarmnda Sfretmen performans ydnetimi konulu tez kapsaminda
anket galigmasi yapmak. istegi, itgili Universitenin 6 Mart 2007 tarih ve 418 sayili yazlariyla

bildirilmigtir.

Adi gecene ait anketl bagvurusu, Milll Egitim Bakanhfina Bagh Okul ve Kurumlarda
Yapilacak Aragtirma ve Aragirma Destegine Yonelik Izin ve Uygulama Yonergesi uyannca
incelenerek, Ilimizde anket ekinde belirtilen okullarda uygulamast Madiirligiimilzce uygun
gorilmektedir.

Makamlarimzea da uygun goriildigi taktirde, tasviplerinize arz ederim.

y 1
1 tu'n Mudurit

GURSOY 2.

OLUR
ST75.2007

Peetmettin KALKAN

Vali a.
Vali Yardimeist

v\‘\é’"-‘v Gy Omeraga Mah. Ankara Cad:
& T Valilik Binas Kar2! KOCAELL DANISHA
Ny, L Teh 0/262/331 5898 444&632
i\% ‘#j Fax: €262/ 321 1554 H T DES EK
hup:/fkocaelimeb gov.tr :
kocactimemidineb.gov.ir W ch o 18, o

131



OZGEGMIS

15.12.1974 yilinda Trabzon'un Vakfikebir ilgesinde dogdu. ilkokulu Elazi§ Namik
Kemal ilkokulu’nda, orta okulu Sakarya Akyazi Lisesi orta kisminda, liseyi Trabzon
Affan Kitapgioglu Lisesi'nde tamamladi. 1992 yilinda Karadeniz Teknik Universitesi
Fatih Egitim Fakiltesi Kimya Ogretmenligi bélimini kazandi. 1996 yilinda mezun
oldu. 1997 yilinda &gretmenlik meslegine sinif 6gretmeni olarak basladi. 2000 yilinda
GUmushane Kirtin Lisesi Kimya o6gretmenligine atandi. 2005 yilinda Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Egitim Yénetimi ve
Denetimi bélimiinde yiiksek lisans egitimine basladi. Halen izmit Anadolu imam Hatip

Lisesi’'nde Kimya 0gretmeni olarak gorevine devam etmektedir.

132



	Kapak.pdf
	T.C.
	T.C.

	içindekiler 19 haziran son.pdf
	tez kavramsal  22 HAZİRAN.pdf
	GİRİŞ
	Problem Cümlesi
	Alt Problemler
	Araştırmanın  Amacı ; Bu araştırma,  orta öğretim okullarında çalışan  öğretmen ve yöneticilerin, öğretmen performans yönetimine ilişkin görüşlerini ve bu görüşler arasında farklılıklar olup olmadığını ortaya çıkarmayı   amaçlamaktadır.
	Araştırmanın Yöntemi; Mesleki olmayan liseler ve meslek liselerinde görevli  öğretmen ve yöneticilerin   “öğretmen performans yönetimi süreçlerine” ilişkin görüşlerini ve bu görüşlerin okul türü, branş, cinsiyet, kıdem değişkenlerine  göre  farklılaşmasını ortaya koymayı amaçlayan bu araştırma tarama modelindedir
	Sınırlılıklar
	Tanımlar

	BÖLÜM 1 : KURAMSAL ÇERÇEVE VE İGİLİ ARAŞTIRMALAR
	1.1.Kuramsal Çerçeve
	1.1.1. Performans
	1.1.2-Performans Yönetimi
	1.1.2.1. Performans Yönetimine Geçiş
	1.1.2.2.Performans Yönetimi
	1.1.2.3.Performans Yönetiminin Amaçları
	1.1.2.4.Performans Yönetiminin Yararları
	1.1.2.5.Performans Yönetim Süreçleri
	1.1.2.5.1.Performans Planlama
	1.1.2.5.2. Performans İzleme
	1.1.2.5.3.Performans Geliştirme
	1.1.2.5.4.Performans Değerlendirme
	1.1.2.5.4.1.Performans Değerlendirme  Sırasında Yapılan Hatalar
	1.1.2.5.4.1.1.Sistemden Kaynaklanan Hatalar
	1.1.2.5.4.1.2.Süreçten Kaynaklanan Hatalar

	1.1.2.5.4.2.Performans Değerlendirme  Yöntemleri
	1.1.2.5.4.2.1.Kişiler Arası Karşılaştırmalara Dayalı  Yöntemler
	1.1.2.5.4.2.2.Ortak Performans Kriter ve Standartlarına Dayalı Yöntemler
	1.1.2.5.4.2.3.Bireysel Performans Standartlarına Dayalı Yöntemler
	1.1.2.5.4.2.4.Çalışma Standartları Yaklaşımına Dayalı Yöntemler
	1.1.2.5.4.2.5. Diğer Değerlendirme Yöntemleri

	1.1.2.5.4.3.Öğretmen Performans Değerlendirme
	1.1.2.5.4.3.1.Mikro Denetim
	1.1.2.5.4.3.2.Öğretimsel Denetim
	1.1.2.5.4.3.3.Klinik Denetim
	1.1.2.5.4.3.4.Sanatsal Denetim
	1.1.2.5.4.3.5. Formatif Denetim
	1.1.2.5.4.3.6.Summatif Denetim

	1.1.2.5.4.4.Orta Öğretim Okullarında  Öğretmen Performans  Değerlendirmesi

	1.1.2.5.5. Performans Değerlendirme Sonuçlarının Kullanımı
	1.1.2.5.6.Performans Yapı ve Kayıtları



	1.2.İlgili Araştırmalar
	BÖLÜM 2: YÖNTEM
	2.1. Araştırma Modeli
	2.2.Evren
	2.3.Örneklem
	2.4. Veri Toplama Aracı
	2.5. Verilerin Toplanması
	2.6.Verilerin Çözümü

	BÖLÜM 3: BULGULAR VE YORUMLAR
	3.1.Yönetici ve  Öğretmenlerin “Öğretmen Performans Yönetimi Süreçlerine” İlişkin Görüşleri
	3.2.Orta Öğretim  Okullarında “Öğretmenlerin  Performans Yönetim Süreçlerine” İlişkin Yönetici Ve Öğretmenlerin Kıdem, Branş, Cinsiyet Ve Okul Türüne Göre Görüşleri İle  Bu Değişkenlere Göre Farklar
	3.3. Farklı Okul Türlerinde Çalışan  Yönetici ve Öğretmenlerin Kıdem, Branş ve                  Cinsiyetlerine Göre Görüşlerinin  Farklar

	Tablo 14’ün devamı:
	SONUÇLAR  VE ÖNERİLER
	KAYNAKLAR


