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OZET

Orgiit calisanlarmin basarisini saptamak ve gelistirmek icin yapilan calismalarmn tiimii olarak
tamimlanan performans degerlendirmesi, modern insan kaynaklar1 politikasinin en Onemli
araglarindan birisi olmaktadir.

Gliniimiiz yonetim anlayisindaki gelismeler beraberinde okul yoneticisinin roliinii de
degistirmistir. Ozellikle klasik tip degerlendirmeden, insan kaynaklar1 y&netimine dayali
performans degerlendirme sistemi denemeleri Milli Egitim Bakanlig: tarafindan yapilmis; fakat
sistemlesmis performans degerlendirme kriterleri olusturulamamustir.

Bu c¢alismanin amaci, Izmir ilindeki ilkokul ve ortaokul yonetici performans degerlendirme
Olciitlerinin neler olmasi gerektigi, performansi diisiiren etkenlerin neler oldugu, performans
degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklagimlar, performans degerlendirme sonuglarinin
kullanilacag1 yerler alt boyutlarina iliskin ilkokul ve ortaokul yoneticisi ve 6gretmenlerinin
goriiglerini ve bu gruplarin goriisleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini ortaya koymaktir.

Bu arastirma Izmir ili, ilgelerindeki 51 devlet okulunda (ilkokul ve ortaokul) ¢alisan ydnetici
ve 6gretmenlerden toplanan kisisel bilgi formu ve 6lgek verilerinden olusturmaktadir.

Verilerin ¢oziimlenmesinde yiizde ve frekanslardan yararlanilmig, ortalamalar arasindaki
farklarin manidarligin1 saptamak igin yonetici ve 6gretmenlerin gorevi, kidemi, okuldaki gorev
siiresi, calistigi okulun mevcudu, Ogrenim durumu, performanslarinin kimler tarafindan
degerlendirilecegi, performans degerlendirmesinin hangi siklikla yapilacagi degiskenlerine gore
olusturulan gruplarin goriisleri ile ilgili olarak varyans analizi yapilmistir.

Performans degerlendirme Olgiitlerinin, performans1 diisiiren etkenler, performans
degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklagimlar, performans degerlendirme sonuglarinin
kullanilacag yerler alt boyutlarinin katilimeilar arasinda gorevi, kidemi, ¢alistigi okulun mevcudu,
performanslarinin kimler tarafindan degerlendirilecegi, performans degerlendirmesinin hangi
siklikla yapilacagi degiskenine goére anlaml bir sekilde farklilastigi goriilmiistiir. Gorev siiresi ve

ogrenim durumu degiskenlerine gore anlamli bir fark bulunmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Kamu y6netimi, okul, performans degerlendirme, yonetici, 6gretmen.



ABSTRACT

Performance evaluation defined as all of the attempts to determine the success and
development of the employees is one of the most important tools of modern human resources
policy.

Developments in today’s management philosophy have changed the role of school
administrators with it. In particular, the transition from the classical type of evaluation to
performance evaluation system based on human resources management were tried out by the
Ministry of Education; but systematized performance evaluation criteria could not be established.

The purpose of this study is to determine performance evaluation criteria for administrators
working in primary and secondary schools in Izmir, the factors that lower the administrator’s
performance, the approach to be considered in the performance evaluation. Moreover, this study
aims at identifying the preferences of secondary school administrators and teachers about the sub-
domains results will be used and any significant differences between these groups.

The data of this research is obtained via personal information form and scale from teachers
and administrators working at 51 state schools (primary and secondary) in districts of lzmir
province.

Percentages and frequencies were used in the analysis of data and a variance analysis has
been carried out to determine the significant differences between the averages of groups formed
according to the variables of duty of administrators and the teachers, seniority, tenure, school size,
educational status, performance evaluation frequency.

Performance evaluation criteria has been shown to differ significantly within the sub-
dimensions  factors reducing performance, the approach to be taken into account in the
performance evaluation, and performance evaluation tasks among the participants with respect to
the variables seniority, school size, performance evaluators and frequency of the performance
evaluation. There is no significant difference with respect to the variables tenure and education

status.

Key Words: Public administration, school, performance evaluation,  administrator,

teacher.



ONSOZ

Ozellikle son yillarda performansa dayali olarak gelistirilen yenilik¢i yaklagimlar
Milli Egitim Bakanligi'nda da goriilmekte olup, bu durum 6zellikle verimlilik ve yonetici
belirleme agisindan kullanilmaya ¢alisilmaktadir.

Bu c¢alismada okullarda uygulanmaya calisilan performans yonetim sisteminin,
okulun yoneticilerini belirlemede etkili olup olmadigini ve bu belirleme kriterlerin neler
olacagi ile ilgili yonetici ve Ogretmenlerin goriislerinin anlamli farkliliklarinin olup
olmadigini kapsamaktadir.

Bu calismanin sonucunda egitim yoneticilerinin performans degerlendirmesinde
coklu veri kaynaklarindan yararlanmanin gerekliligi ve performans degerlendirmede goz
oniine alinacak bazi 6l¢iitler belirlenmeye ¢aligilmistir.

Aragtirmamda destegini ve tecriibesini bizden esirgemeyen degerli danismanim
Doc.Dr.Mustafa GORUN’e tesekkiirlerimi sunarim.

Calismalarim boyunca goriislerinden istifade ettigim ve SPSS ile ilgili
sikintilarimda bana yardimct olan Murat ARSLAN’a, ve aragtirmam da bana destek olan
biitlin 6gretmen arkadaslarima tecriibelerini benimle paylastiklari i¢in tesekkiir ederim.

Yiiksek lisans programi boyunca benden desteklerini hi¢ esirgemeyen, sikintilarima
katlanan esimin ailesine ve kendi aileme tesekkiir ederim.

Ayrica tez hazirlanmasi eshasinda tiim nazimi ¢eken ve bana her giin destek olan
her tiirlii stkintilarima sabirla Katlanan sevgili esim Aysun Ak¢cay GUNGOR'e tesekkiir

ederim.

Akin GUNGOR
Mays , 2015
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BIRINCi BOLUM

GIRIS
Bu boliimde arastirmanin problem durumu, problem ciimlesi, amaci, Onemi,

sinirliliklart ve tanimlar yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Gerek 0Ozel sektorde gerekse kamu yonetiminde, calisanlarin Orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesine ne Olgiide katkida bulunduklarinin, verilen gorevleri kadar
benimsediklerinin, yetenekleri ile orgiitiin etkili ve verimli ¢alismasina olan katkilarinin
bilinmesi biiyiilk 6nem tasimaktadir. Orgiit calisanlarinin  basarisini  saptamak  ve
gelistirmek i¢in yapilan ¢aligmalarin tiimii olarak tanimlanan performans degerlendirmesi,
modern insan kaynaklari politikasinin en 6nemli araclarindan birisi olmaktadir (Akgakanat
2009: 1).

Bu kaynaklarin orgiit icerisinde verimli ve dogru is giicliyle harmanlanarak, yonetimsel
acidan dogru kullanilip, kullanilmadigini denetlemek kamu yonetiminin asli gorevi
olmakla beraber bunun nasil verimli degerlendirilecegi hususu ise performans yonetimiyle
ilintili bir durumdur. Fakat tilkemizde uygulanan kamu yonetimi; kurallardan olusan,
kurallar1 kolay bir sekilde degismeyen karmasik bir sistemdir. Kurumlarda calisan
personelin isinin nitelikleri, iistii ile olan iliskileri, maasi, haklari, 6devleri, terfisi, tayini,
emekliligi, kanunla belirlenmistir. Bu nedenle Kamu personelinin is yagsaminda gosterecegi
performans ve basar1 yiikselmesine ¢ok biiylik bir etki etmemektedir (Ada 2008: 3).
Dolayisiyla iilkemizde kamu yOnetimi i¢in performansin Ol¢iilmesi, verimlilik ve kalite
kavramlarinin 6nemli hale gelmesi son 10 yila kadar gereksiz masraflar igeren birtakim
uygulamalar olarak goriilmekteydi.

Modern toplumlarda yonetimin en 6nemli gorevlerinden biri insan ve isyeri arasindaki
iliskileri planlamak, isin en etkili bicimde yerine getirilmesi icin yetki ve sorumluluk
ilkesine dayali orgiitsel iligskiler kurmak ve belirtilen amaglarin gergeklesip
gerceklesmedigini 6lgmek ve denetlemektir (Canman 1995: 153). Bu o6lgme ve
denetlemenin yapilmasinin en seffaf, verimli ve tutarli yolu dogru ve kuruma uygun bir

performans degerlendirmesinden ge¢cmektedir.



Ozel sektor tarafindan daha 6nce yararlanilmaya baslanan performans yonetimi, kamu
sektoriinde de tartisilmaya baslanmistir. Ancak hala 6zel sektor kadar planli, programli
degerlendirmeler yapilamamaktadir (Ada 2008: 3).

Ulkemizde performans degerlendirmesi uygulamalari, kamu kesiminde ilk kez
1920’lerde baglamistir (Adal ve digerleri 1998: 207). Daha sonra cesitli tiiziiklerle
degerlendirilmeye c¢alisilmis; fakat tiiziikler daha ok sicil sistemini 6n plana ¢ikaran
performans yerine, liyakati 6lgen bir yapida olusturulmustur. Olusturulan sicil raporlarinda
calisanin dis goriiniisli, istleriyle olan iliskileri, mesai saatleri icerisinde sergiledigi
davraniglara ait bilgiler yer almigstir.

Bu durumlar Tirk kamu yonetiminde nesnel, agik, is gorenin yeterliliklerini ve
kurumlarin  6zelliklerini  degerlendiren bir degerlendirme sistemine gereksinim
dogurmustur. Biitlin bu kamu kesimi oldugu gibi egitim sektoriinde de ilkokul ve ortaokul
yonetici performansinin degerlendirilmesinde yoneticinin okulda stlendigi rolleri ve
mesleki 6zelliklerin gbz oniline alindig1 bireysel sistemin farkliliklarini ortaya koyan bir
degerlendirme sistemine ihtiyag vardir ( Oguz 2006: 36).

Okul yoneticisi; O0gretmenleri ve diger personeli (miidiir yardimcisi, memur, hizmetli
vb.) etkili bir sekilde yonetme, okulun fiziki sartlarini diizenleme, gevreyle iyi iliskiler
geligtirme, Ogrencilerin her agidan gelisimini takip etme gibi sorumluluklar1 yerine
getirmekle gorevlidir (Glirbliz ve digerleri 2013). Dolayisiyla, egitim-6gretim
faaliyetlerinin etkili bir sekilde gergeklestirilmesinde okul yoneticisi biiyiikk 6neme sahiptir.
Tiirli ve kademesi ne olursa olsun, bir okulun basarisinda en biiyiik pay okul yoneticisinin
0zelde de okul midiriniindir (Austin&Holowenzak 1985; Arnn&Mangieri 1988;
Levine&Lezotte 1990; Balc1 2001; Bulug 2009).

Yukarda sozii edilen gorevler egitim kurumu igerisinde bir biitiinii teskil edip, okul
yoneticilerinin insan kaynaklarii yonetme ve yonlendirme rolii bunlardan bir tanesidir. Bir

okul yoneticisi bu rolii ger¢eklestirirken asagidaki su davraniglarda bulunur (Cinkir 1998).

Is goren gelistirme,
Karara katma,
Kaynaklarin dagilima,
Gorevlerin dagilima,

Motivasyon,

o a0k~ w N RE

Kisiler ve gruplar arasinda iliskileri planlama ve destekleme,



7. Yapilan iglerin degerlendirilmesi,
8. Is gorenin degerlendirilmesi,

9. Ogrenci basarilari

Okul yoneticilerin bu rolleri gergeklestirmek icin bazi yeterliliklere sahip olmasi

gerekir. Bunlar Cinkir (1998) ve Marger (1995) ;

Karar verme,

[letisim,

Kendi kendini yonetme,
Liderlik,

Kisisel Ozellikler;

a > W DN oE

a)Kaynak olusturma;
b)Stresi kontrol etme,
c)Enerjik olma.

Yukaridaki bilgiler 1s18inda  okul yoneticisinin kamu yonetimi icerisinde
degerlendirilmesi ve performansinin dl¢giilmesi, o kamu kurumunun basarisi ve yararlilig
icin 6nem ve Oncelik arz etmektedir. Bunun i¢in Ozellikle egitim sektoriinde okul
yoneticisin performansini degerlendirecek seffaf, tutarli, nesnel bir 6lgme sistemi

olusturulmali ve islerlikle uygulanmalidir.

1.2. Problem Ciimlesi

1.Ilkokul ve ortaokul y&netici ve Ogretmenlerinin yonetici performansini
degerlendirirken ortaya ¢ikan farkliliklar;

a. Gorevine

b. Kidemine

c. Okuldaki gorev siiresine

d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna

e. Mezun olduklar1 okul tiiriine
gore anlaml bir farklilik gdstermekte midir?

2. llkokul ve ortaokul ydnetici ve ogretmenlerinin ydnetici performansimi
degerlendirme Olgiitlerinin diizeyinin;

a. Gorevine

b. Kidemine



c. Okuldaki gorev siiresine

d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna

e. Mezun olduklar1 okul tiiriine
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

3. Ilkokul ve ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici performansii diisiiren
etkenler diizeyinin;

a. Gorevine

b. Kidemine

c. Okuldaki gorev siiresine

d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna

e. Mezun olduklar1 okul tiiriine
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

4. llkokul ve ortaokul ydnetici ve ogretmenlerinin ydnetici performansini
degerlendirme de dikkate alinmasi gereken yaklagimlar diizeyinin;

a. Gorevine

b. Kidemine

c. Okuldaki gorev siiresine

d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna

e. Mezun olduklar1 okul tiiriine
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

5. Ilkokul ve ortaokul ydnetici ve ogretmenlerinin ydnetici performansini
degerlendirmesinin kullanilacag: yerler diizeyinin;

a. Gorevine

b. Kidemine

c. Okuldaki gorev siiresine

d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna

e. Mezun olduklar1 okul tiiriine
gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?

6. Ilkokul ve ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici performansinin kimler
tarafindan degerlendirilecegi ve degerlendirme sikligi;

a. Gorevine

b. Kidemine

c. Okuldaki gorev siiresine



d. Calistig1 okuldaki 6grenci mevcuduna
e. Mezun olduklar1 okul tiirline
gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

7. Ortaya ¢ikan anlamli farkliliklarin olusma sebepleri nelerdir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Ilkokul ve ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici
performansin1 degerlendirmesine iligkin algilarii belirlemek, yonetici ve Ogretmenlerin
bazi degiskenlere (gorev, kidem, okuldaki gorev siiresi, calistigt okuldaki 6grenci
mevcudu, mezun olduklart okul tiirli) gore bu algilarin nasil farklilastigini ortaya
koymaktir. Arastirmadan elde edilecek bulgular 1s1ginda uygulayici ve arastirmacilara

Onerilerde bulunulmasi da aragtirmanin yapilmasinin bir diger gerekgesidir.

1.4.  Arastirmanm Onemi

Performans degerlendirme organizasyon hayatinin 6nemli bir pargasidir; ¢iinkii bunlar
performans problemlerinin ¢6zlimlenmesinin, hedeflerin belirlenmesinin, odiillerin ve
disiplin yaptirimlarinin uygulanmasinin ve isten atilmalarin da yer aldig1 bir¢ok fonksiyona
ve ya amaca yardimci olurlar (Holbrook 2002: 101-102). Akademisyenlere ve yoneticilere
gore performans degerlendirme, etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi stratejisinin en dnemli
bileseni (Waite ve Stites-Doe 2000: 188) olmasinin yaninda organizasyon yonetiminin
hedeflerine ulasabilmesini saglayan temel unsurlardan biridir (Deadrik ve Gardner 1999:
225).

Egitim orgiitlerinde de bu bilgiler 15181nda, okulun performansi 6nem kazanmaktadir.
Okulun performansinin 6nemli olmasi, okulun insan kaynaginin da Onemli olmasi
gercegini dogurmugstur. Okullarin etkili olarak yonetilmesi, sahip olduklar1 kaynaklar
amaglar dogrultusunda ige kosan okul yoneticilerinin etkili olmalari ile saglanabilir. Okul
etkililigine iliskin olarak son yillarda yapilan arastirmalar, yoneticilerin okul etkililiginde
onemli bir rol oynadigimi ileri siirmektedir. Okullar 6grencilerin kalitesinde bir fark
yaratirken, yoneticiler de okullar arasinda kalite farki yaratmaktadirlar (Tanriogen 1988:
5). Bu kalitenin Slgiilmesi i¢inse, insan kaynaklari ve yonetimsel agidan kabul gérmiis,

seffaf, nesnel, tutarli ve 6l¢tilebilir kriterler olusturulmasi gerekmektedir.



Bu calisma Milli Egitim Bakanligi’'na bagl ilkokul ve ortaokul yonetici ve
Ogretmenlerinin, okul yonetici performansinin nasil degerlendirmesi gerekliligi hususunda
mevcut sisteme iliskin goriisleri yansitirken, bu goriislerin bazi degiskenlere (gorev, kidem,
okuldaki gorev siiresi, ¢alistigi okuldaki 6grenci mevcudu, mezun olduklar1 okul tiirii)
gore farklilasip, farklilasmadigi konusunda bilgi verecektir. Farklilasan konular hakkinda

performans degerlendirmesinde neler olmasi gerekliligi ile ilgili 6nerirlerde bulunulacaktir.

1.5. Simirhiliklar

Bu arastirma; Izmir ilinin Balgova, Menemen, Cigli, Karsiyaka, Bornova, Konak,
Bayrakli, Karabaglar, Gaziemir, Buca, Narlidere, Giizelbahge ilgelerindeki devlet ilkokul
ve ortaokullarda gorev yapmakta olan yonetici Ogretmenlerle simirlandirilmistir.
Calismanin yapildig ilgeler Izmir ili’ne bagh ilgeler olup, Izmir biiyiiksehir sinirlar:

igerisindedir.

1.6. Tanimlar

Ilkokul: Tiirk egitim sisteminin mecburi ilkdgretim kisminmn ilk dort yilin1 kapsayan

okullardir (MEB 2014).

Ortaokul: Tirk egitim sisteminin mecburi ilkdgretim kisminin ikinci dort yilin

kapsayan okullardir (MEB 2014).

Siif Ogretmeni: Alani siif dgretmenligi olan, ilkokullarda gérev yapan okullardaki

ilkdgretim basamaginin ilk dort yilinin 6greticisidir (MEB 2014).
Brans Ogretmeni: Alani itibariyle ortaokul ve liselerde ders veren dgretmenlerdir.
Okul Yoneticisi: Okul miidiir ve miidiir yardimcisidir.

Performans: Bir isgorenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin amaglarina,

niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6l¢iisti olarak tanimlanir (Akgakanat 2009: 4).

Performans Olgiitleri: Performansmin  Slgiilmesinde ve degerlendirilmesinde
kullanilan 6l¢iim araclarma performans olgiitleri denir. Olgiitlerin dogru segimi,
performans degerlendirme sistemi ile elde edilen verilerin giivenirliligi ve gecerliliginde
etkili olur (Yesiloglu 1998). Elde edilen bilgilerin tutarlilig1 ve 6l¢iilmek istenen 6zellikleri
Olcebilmesi, bu Olgiitlerin dogru secilmesine baglhidir. Segilecek performans oOlgiitleri
oncelikle isin yapilisinda gerekli ve onemli olmahdir. Olgiitlerin saglanmasinda is

analizleri genellikle sistem kurucuya gerekli bilgiler verir (Uyargil 1994: 38).



IKiINCi BOLUM

ILGILI YAYIN VE ARASTIRMALAR

2.1.  Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde yonetim, kamu yonetimi, performans degerlendirmesi ile ilgili
kavramlar agiklanmig ve Tiirk Kamu Yonetim Sistemi’ndeki performans degerlendirme
ilkelerinin egitim yonetimine uygulanmasi ile ilgili yurtici ve yurtdis1 arastirmalar
Ozetlenmistir.

Oguz (2006) tarafindan yapilan "Ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Performans

n

Degerlendirmesine Iliskin Goériisler ve Oneriler " isimli arastirmasinda yéneticilerin
mevcut sistemdeki gibi sadece birinci dereceden amir degerlendirmesi yerine,
degerlendirmenin kurullar tarafindan yapilmasi gerektigi, yOneticinin performans
degerlendirmesinde 0gretmenlere gore en 6nemli kriterin her kademedeki okul ¢alisanlari
ile iyi iletisim kurmasi gerekliligi oldugu belirtilmistir. Ayrica Yoneticilerin performans

hakkinda yayimnlanmis bilimsel calismalar1 izlememeleri, performansi diisiiren etkenler

arasinda oldugu sonucuna varilmistir.

Ozdogan (2009) tarafindan yapilan "Ilkogretim Okul Yoneticilerinin Performans
Degerlendirmesi Konusundaki Yonetici ve Ogretmen Goriisleri" isimli arastirmasinda
egitim yoneticilerinin performans degerlendirmesi yapilirken; personelin goriiglerine ve
deger yargilarina saygili olup olmadigima bakilmasinin 6nemli olacag vurgulanmistir.
Ayrica; egitim yoneticilerinin yeniliklere agik olmasi ve kendilerini siirekli yenilemesi
gerekliligi,  yoneticilerin tiim ¢alisanlarin, Ogretmenlerin, Ogrencilerin ve c¢evrenin
giivenini kazanmasi ve egitim Ogretim i¢cin her yonden okulda giivenli bir ortam
olusturmasinin yonetime katkisinin biiyilk oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, giiven
ortam1 olusturmadaki basaris1 veya basarisizligi performans degerlendirmesinde dikkate
alinmasinin  6nemli oldugu ve egitim yoneticilerinin performans degerlendirmesi
yapilirken, tek bir kaynakla degil, ¢coklu degerlendirmelerin yapilmasi gerektigi ortaya
cikmigtir. YoOnetici ve Ogretmenlerin ortaklasa karar verdigi ayrica Ogrenci, veli ve
miifettislerin de goriislerinin alindig1 ¢oklu degerlendirmeler yapilmasimnin gerekliligi

aragtirmanin bulgularindandir.

Abat (2010) tarafindan yapilan "Egitim Yonetimi Uzmanlarinin  Okul

Yoéneticilerinin  Yeterliklerine iliskin Zihinsel Modelleri" isimli arastirmasinda okul



politikalari1 yonlendirmenin okul yoneticileri tarafindan sadece mevzuat bilme olarak
anlamlandirildigini; fakat bu durumun daha genis ve vizyoner bir yonetim anlayist oldugu,
yOneticilerin biitiin yeterlilik alanlarinda iletisim becerisinin ve giicliniin belirleyici
oldugunu, mevcut uygulamada yonetici adayliginin olmasi ve yonetici olmadan Once
performans Olciitlerinin belirlenerek bu Olciitlere gore hizmetigi egitime tabi tutulmasi

gerekliligi bulgusuna ulagilmistir.

Demirtas  (2005) tarafindan yapilan “Ilkogretim  Okulu  Yoneticilerinin
Performanslarini  Degerlendirme  Olgiitleri” adli arastirmada, okul yoneticilerinin
performans degerlendirmesinde yer almast gereken Olgiitler ve veri kaynaklar

incelenmistir.

Agaoglu ve digerleri (2012) 'nin yapmis oldugu "Okul Ydoneticilerinin
Yeterliklerine Iligkin Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Gériisleri" adli ¢alismada
okul yoneticilerinin kendi yeterlikleri ile ilgili goriisleri okul tiiriine, egitim yoneticiligi ile
ilgili herhangi bir hizmetici egitim ve okul yoneticiligi egitimi alma durumlarina gore
farklilastigina, oOgretmenlerin okul yoneticilerinin yeterliklerine iliskin goriisleri, okul
yoneticiligi deneyimi olma durumuna goére degistigine ve Tirkiye’de okul yoneticilerinin
yeterliklerinin belirlenmesinin 6niindeki en biiyiik engelin, egitim ve okul yoneticiliginin
heniiz mesleklesmemis olmasi bulgularina ulagilmigtir. Ayrica -performans degerlendirme
Olctitleri agisindan- okul yoneticiliginin mesleklesmesi ve performans olgiitlerinin dnceden
belirtilmesi, okul yoneticilerin yonetim islevini yaparken baski gruplari v.b.
olumsuzluklardan etkilenme durumunu en aza indirmesi agisindan O6nemli oldugu

bulunmustur.

NLNS#* (2010) tarafindan yapilan "Okul Liderlerinin Degerlendirilmesi
(Profesyonel Gelisim ile Hesap Verebilirligi Dengelemek)" isimli arastirmaya gore okul
liderlerinin degerlendirme sistemini gelistirmek i¢in daha once yapilan aragtirmalardan

yola cikilarak dort temel sonuca ulasilmistir.

1. Okul yoneticisi performans degerlendirmesinde kendi yaptig1 faaliyetlerin %30'u;
ogrenci ve 6gretmen degerlendirmelerinin %70' i degerlendirme ortalamasindan

cikacak sonucun degerlendirme puani olarak kabul edilmelidir.

*New Leaders for New Schools : 2000 yilinda kurulmusg olan ve Amerika Birlesik Devletlerinde egitim
liderligi alaninda arastirma yapan bir kurulus.



Okul yoneticisinin performansint degerlendirmede tasra teskilatinda bulunan
idareden sorumlu kisilerin okuldaki 6grenci ve 6gretmen degerlendirmelerini de
dikkate alarak bir degerlendirme sonucuna ulagsmasi1 gerekmektedir.

Okullarda yapilacak performans degerlendirmesinin adil olarak olgiilebilmesi igin,
idare tarafindan yOnetimin ilkeleri ve evrensel degerlerine gore hazirlanmig
oOlgiitler kullanilmasi ve bu kriterlerdeki durumlart okul yoneticisinin kullanarak
kendini gelistirebilmesi saglanmalidir.

Performans degerlendirmesinin okul igerisinde sistemlestirilmesi ve siirekliliginin

saglanarak, bir kurum kiiltiirii olusturulmasi amag¢lanmalidir.
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UCUNCU BOLUM

YONETIM
3.1. Yonetim Kavram ve Tanim

Yonetim kavrami insanlarin topluluklar halinde yasamaya baslamasiyla birlikte
ortaya ¢ikmistir. Bigcimsel veya bicimsel olmayan boyutlariyla yonetim, her donemde ve
her ortamda (Devlet i¢cinde, okulda, orduda, kabilelerde vb.) insanlarin amaglarina ulagmak

i¢in yararlandigi en etkili ara¢ olmustur.

Yonetim, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Bir grup cabasimi gerektiren;
ishirligi ve koordinasyon iginde yiiriitiilen her etkinlik, yonetsel bir yap1 ve orgiitlenmeyi
de beraberinde getirir. Insanligin bilinen tarihinden giiniimiize kalan tiim eserler ve bizim
cozliimleyebildigimiz bilgiler, toplumlarin yagaminin her alaninda o6rgiitlii bir yonetsel

girisimin varhigini gostermektedir (Karip 2004: 8).

Yonetim konusunun ¢ok boyutlu olmasi ve konuya psikoloji, sosyoloji, iktisat,
tarih, matematik, hukuk, siyaset bilimi ve kamu yonetimi gibi farkli bilim dallarinin ilgi
duymasi c¢esitli tanimlarin ortaya c¢ikmasina sebep olmustur. Bu tanimlardan bazilarin

sOyledir;

Yonetim, her diizeyde insanlar ve insanlik i¢in kisisel c¢ikarlardan o6zveride

bulunabilme yetenegi ve fedakarligidir (Oztekin 2005: 17).

Yonetim, belirli amag¢ ve amaglar gergeklestirmek i¢in igbirligi i¢inde yiirtitiilen bir

grup faaliyettir (Eryilmaz 2011: 2).

Yonetim, belirli birtakim amaglara ulagsmak i¢in basta insan kaynaklari olmak
lizere, parasal kaynaklari, demirbaglari, alet-techizat, hammadde ve yardimci malzemeler
ve nihayet zaman faktoriinii birbiriyle uyumlu ve etkin kullanmaya imkan verecek kararlar

alma ve bunlar1 uygulatma siire¢lerinin toplamidir (Simsek ve Celik 2009: 3).

XVIIIL. ylizyildan itibaren, Sanayi Devrimi ile birlikte tiretimin sekil degistirmesi,
yonetim kavraminin bilimsel olarak ele alinmasi gereksinmesini ortaya ¢ikarmistir.
Teknolojik gelismeler ve liretim kapasitesinin artisina paralel olarak isyerlerinin ve
isgiiciiniin diizenlenmesi sorunlu hale gelmistir. Sanayi devriminin ortaya ¢ikmasina

kadarki bu uzun gecmisi, bilimsel c¢aligmalar oOncesi devir seklinde nitelendirmek
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mimkiindiir. Ancak ge¢mis devirlerde de yoneten ve ydnetilen kisi ve topluluklarin var
oldugu dikkate alinirsa, yonetim kavraminin ¢ok eski tarihlerde, hatta ilk ¢aglarda bile var

oldugunu diistinmek miimkiindiir (Yozgat 1984: 1-2).

Tanimlardan da anlasilacagi gibi yonetim; amag, hedef, kaynak, plan,
koordinasyon, kontrol unsurlarindan meydana gelmektedir ve tanimlar igerik olarak ayni
olmakla beraber belli sekil standartlar1 yoktur. Biitiin tanimlarda ortak olan nokta ise

calisanlar, ¢calisma gruplari, 6nceden belirlenmis hedeflerden s6z ediliyor olmasidir (Aksit
2008).

3.2.  Yonetimin Unsurlari

Yonetim, bir kisinin tek basina yerinden kaldiramayacagi kayayi, hareket ettirmek
icin, iki ve ya daha fazla kisinin isbirligi yapma halidir ( Eryilmaz 2011: 3). Bu tanim

1s181inda yonetim kavraminin 6zelliklerine baktigimiz zaman;

1.Yonetim, belirli bir isin, iki ve ya daha fazla kisinin katkistyla, igbirligi igerisinde

yapilmasidir. Bu durum ydnetimin “insan-grup” 6zelligini ortaya cikarir.

2. Yonetim, iki ve ya daha fazla kisinin olusturdugu grubun isbirligi icerisinde
birbirini etkilemesi ile anlamli olur. Bu durum yonetimin “etkileme ve igbirligi” 6zelligini

ortaya ¢ikarir.

3. Yonetim, olusturulan gruplarin isbirligi icerisinde belirli bir hedef igin

cabalamasi ve birbirini etkilemesi ile olusur. Bu durum yonetimin “amag” 6zelligidir.

4. Yonetim, Orgiitiin basartya ulasmasi i¢in c¢alisanlarin bir kisminin {ist, bir
kisminin ast konumuna gecerek senkronize calismasiyla olusur. Bu durum yonetimin

“hiyerarsi” 6zelligini tanimlar.

5. Yonetim, orgiitiin koordinasyon icerisinde hiyerarsik calismasini saglayabilmek
icin uygun iletisim kanallarina ihtiyag duyar. YOnetimin basarisi i¢in yatay ve dikey
iletisim c¢ok onemlidir (Akdemir 2003: 43). Bu durum yonetimim “iletisim” 06zelligini

aciklar.

6. Yonetim, yapilan planlar, alinan kararlar ve uygulamalar, yapilan kontroller
sirasinda etkinlik, verimlilik ilkelerini goz Oniine alarak, bilimsel yaklasimlar ilkesinde

stirdiiriiliir. Bu durum y6netimin “bilimsel ve rasyonel” 6zellikte olmasiyla gerceklesir.
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Bir biitiin olarak degerlendirildiginde; kuruluslarin ve orgiitlerin faaliyetlerinin
diizenli ve bilingli bir sekilde yiritilebilmesini ve bu yoldan da bireylerin
gereksinmelerinin  karsilanmasin1  saglayan tiim o6zellikler yonetim 6zelligi olarak

belirtilebilir (Oztas 2010: 7).

3.3. Yonetimin Fonksiyonlar

Bir kisi, bir birim tarafindan yapilan, sonuca yonelik prosediirler, isler ve gorevler
olarak tarif edilebilecek olan yonetimin fonksiyonlar: lizerinde ilk derli toplu ¢alismanin
Fransiz Henri Fayol ile basladigi goriilmektedir. Fayol’a gdre yonetim, temel unsurlar
planlama, orgiitleme, yoneltme (emir ve kumanda etme, sevk ve idare etme), esgiidiim ve
denetim olan bir siirecten ibarettir. Bu bakimdan Fayol planlama kavramini yonetime ilk

getiren kisidir (Fayol 2010: 116) .

Tiirkiye’de de benzer siniflamalar yapilmistir. Fisek (1975: 13) ’e gére yonetim
“POPAYED (P.planlama, O.brgiitleme, PA. personel-alma, Y.ydnlendirme, E.esgiidiim ve
D.denetleme) 6gelerinden olusan bir karmasa”dir. Tortop ve arkadaglari (2007: 12) ile
Aydin (2001:13) da bu fonksiyonlar1 planlama, Orgiitleme, yoOnetme, esgiidim
(koordinasyon) ve denetleme (POYED) olarak ele almaktadirlar.

Bu bolimde yonetimin planlama, oOrgiitleme, biitceleme, yonlendirme,

koordinasyon, denetim fonksiyonlar1 agiklanmaistir.

3.3.1. Planlama

Y Onetim stirecinin ¢ok 6nemli bir pargasi olan planlama, orgiitsel amaclara ulagsmak
i¢cin gerekli politika ve yontemlerin se¢imi seklinde tanimlanabilir. Bir bagka tanima gore;
planlama, neyin, ne zaman, nerede kim tarafindan yapilacagimin dnceden kararlastiriimasi

stireci seklinde ifade edilebilir (Simsek ve Celik 2009: 25).

Giliniimlizde planlama kavrami, yonetim anlayisindaki degisime bagli olarak,
stratejik yonetimin énemli bir unsuru haline gelmis ve yeni bir igerik kazanarak, ayrintili
kat1 planlardan, belirli oncelikleri ve esneklikleri olan stratejik planlamaya gegilmistir.
Boylece hedeflere yonelik planlama yapilarak isten ve zamandan maksimum verim

saglanmasi hedeflenmistir (Eryilmaz 2011: 5).

Yukaridaki bilgiler 1s18inda; planlar birer yonetici olarak ne elde etmek

istedigimizi, nerede ve nasil hareket etmemiz gerektigini, hareket ve eylemlerimizin nasil
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ve ne zaman baglayip ve bitmesi gerektigini, kimlere ve ne tiir kaynaklara ihtiyacimiz
oldugunu ve nihayet ni¢in bu hareket ve faaliyetlerde bulundugumuzu belirten en énemli

kilavuzumuz olarak nitelendirilebilir.

3.3.2. Orgiitleme

Orgiitleme; belirlenen planlari uygulamak igin gerekli etkinlikleri gruplandirarak
yonetim tniteleri olusturmak ve bu {nitelerdeki yonetici ve ¢alisanlarin gorevlerini
tanmimlamak, aralarindaki iliskiyi diizenlemektir ( Eryilmaz 2011: 5). Henry Fayol’a gore

ise Orgiitleme: “Bir organizasyona ¢alismasi i¢in gerekli olan her seyi saglamaktir.”

Orgiitlemede; yapilacak isler belirlenir ve islevlerine gore gruplandirilir. Isleri
yapacak olan kisiler belirlenir ve uygun gorevlere atanir. Atanan kisilerin yetki ve
sorumluluklar1 belirlenir. Isleri gerceklestirmek igin gerekli yer, ara¢c ve ydntemler
belirlenir (Aksit 2008: 17). Bu orgiitleme sayesiyle isler yolunda ve verimli olarak isler. Bu
verimliligi saglamak i¢inse Orgiitleme; igboliimili ve uzmanlasma, hiyerarsik yapi, amaglar
birligi, emir komuta birligi, sinirli denetim alani, yetki ve sorumluluk denkligi, yetki devri,
istisnalarla yonetim, denge, verimlilik ve etkinlik, basitlik, esneklik, aciklama ilkelerine

sahip olmalidir (Simsek ve Celik 2009: 25).

3.3.3. Biitceleme

Literatiirde kaynak saglama ve diizenleme fonksiyonu olarak da karsimiza ¢ikan
biit¢eleme, planlarin ve hizmetlerin yiiriitiilmesi, amaglarin gerceklestirilmesi i¢in gerekli
personel, sermaye, tesisler ve diger malzeme ve imkanlar1 kullanmaya hazir bir bicimde bir
araya toplamaktir (Eryilmaz 2011: 5). Boylece imkanlar belirlenerek kaynak israfinin
online gecilecektir. Bu durum da verimli bir planlamanin olmazsa olmazi olarak

degerlendirilebilir.

Biit¢elemenin, cogu kaynaklarda planlama icinde yer aldigi goriilmekle beraber,
farkli bagliklarin altinda ele alanlarin da daha ¢ok maddi yaptirabilirlik ve kabiliyet icerdigi

icin planlamadan ayr1 ele alinmasi gerektigini savunmaktadir.

3.3.4. Yonlendirme

Yonlendirme, belirli amagclar i¢in kaynaklarin sevk ve idaresi anlaminda

kullanilmaktadir (Eryilmaz 2011: 6).Baska bir tanimda ise; bir araya getirilmis ve teknik
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verilere uygun bir sekilde monte edilmis orgiitii olugturan personelin harekete gecirilmesi

stireci olarak tanilanmistir (Simsek ve Celik 2008: 3).

Fayol (2010: 89), yonlendirmeyi emir verme ve uygulatma kavrami ile
Ozdeslestirirken; Koontz ve O’Donnell (1974: 27) , bu fonksiyonu astlara liderlik etme ve

onlarin ¢abalarini amaglara yoneltme olarak algilamiglardir.

Bu tanimlar 15181inda yonlendirme fonksiyonu; amag birligi, kumanda birligi ve ise
alistirma ilkeleri {izerine kurulmus denebilir. Kisacasi yonetimin direksiyonudur.

Orgiitlerde etkin bir yonlendirme sistemi olusturmak i¢in (Can 1994: 300) :
1.1sletmelerde takim ruhu olusturulmalidir.
2.Y0netici, emrinde ¢alisan personeli yakindan tanimalidir.

3.Gorev ve sorumluluklart yiliklenecek nitelikte olmayan kisilere isletmede deger

verilmemelidir.
4.Y 6netici, ig gorenler ile isletme arasindaki iliskileri yakindan tanimalidir.
5.Yonetici, davraniglar1 ve kisiligi ile astlara 6rnek olmalidir.
6.1s gorenler, siirekli denetim ve kontrol altinda tutulmalidir.

7.Y 6netici, yardimcilariyla sik sik toplantilar yapmali ve onlardan yazili veya sozlii

raporlar almalidir.
8.Yonetici, ayrintilar iginde bogulmamaya dikkat etmelidir.

9.Yonetici, is gorenlerde birlik, beraberlik, girisim, ¢alisma ruhunu gelistirmeye ve

canli tutmaya calismalidir.

10.Astlara yetenek ve becerilerine gore goérev, mevki, yetki ve sorumluluk

verilmeli; yetki ve sorumlulugun esitligi ilkesine uyulmalidir.
11.Isletmede, iyi bir édiillendirme ve cezalandirma sistemi kurulmalidir.

12.Astlara yanilma payr tanimali; rehberlik edilmeli ve tecriibe kazanmalarina

yardimc1 olunmalidir.

Etkin bir yonetim sisteminde olmas1 gerekenler biitiin olarak degerlendirildiginde,
etkin ve verimli bir yoOnetsel faaliyet ve yoOnetimde c¢ikacak catigmalarin en aza

indirilmesinde dikkat edilmesi gereken 6nemli unsurlar yukaridaki sekilde ifade edilebilir.
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3.3.5. Koordinasyon

Fayol’a gore koordinasyon; orgiitiin amag¢ ve gorevlerini en etkili sekilde ve en az
maliyetle yerine getirmeyi saglayacak Olgiileri verebilmek; giderleri, Orgiitiin finans
kaynaklarina, maddi iiretim araglarina, iretim ihtiyaglarina; hammadde ve malzemeyi

tiikketime; satiglari iiretime gére ayarlamak oldugunu belirtmistir (Oztekin 2005: 22).

Yonetim erki, cesitli alt unsurlardan meydana gelir ve bunlar arasinda uyum ve
esglidiim saglar. Bu 0zelligi ile koordinasyon yonetim i¢indeki cesitli yonetsel yapilari
biitiinlestirme c¢abasi olarak nitelendirilebilir (Eryilmaz 2011: 7). Yonetim biliminde
koordinasyon, bir orkestra sefine benzetilmektedir. Onlarca yayl, vurmali ve tiflemeli
miizik enstriimanindan meydana gelen bir orkestrada sefin 6nemi, gerekliligi ve gorevi
neyse, yonetim fonksiyonunda da koordinasyonun Onemi, rolii ve gerekliligi odur.
Yonetimde bu kadar biiyiilk 6neme sahip olan koordinasyonun birtakim ilkeleri vardir. Bu
ilkelere gore; dogru ve yalin bir orgiit yapisi kurulmali, plan, politika ve programlar
uyumlastirilmali, paylasilan bir vizyon ve oOrgiit kiiltlirii olusturulmali, 1yi bir iletigim
sistemi kurulmali, goéniillii koordinasyon Ozendirilmeli, gézetim yolu ile koordinasyon

saglatilmalidir (Ozkaya 2013: 39).

3.3.6. Denetim

Yonetim stirecinde, belirlenen amaglarin etkin ve verimli bir sekilde gerceklesip
gerceklesmediginin, prosediir ve mevzuata uyulup uyulmadiginin istler ve yetkili
mercilerle siirekli izlenmesi ve degerlendirilmesidir (Eryilmaz 2011: 7). Bu fonksiyon ile
yonetici, ger¢eklestirmek istenen amaglara ne 6lcilide ulagildigini belirtmekte ve planlanan
amaglar ile gerceklesen hedefler arasinda fark varsa bunun miktarin1 ve nedenlerini

arastirmaktadir (Eren 2003: 251).

Etkili denetim; uygunluk, dogruluk, zamanlama, objektiflik ve kapsamlilik,
ekonomiklik, esneklik, hiz, gelecege doniikliik, anlasilir olmak &zelliklerine sahip

olmalidir (Simsek ve Celik 2008: 81-87).

Giliniimiizde denetim kavramimin yerini hesap verebilirlik terimi almistir. Hesap
verebilirlik bir kurumun ya da kisinin yaptigi isler hakkinda sorulan sorulara cevap
vermek, elestirilere acik olmak, hakliligi ortaya koymak ve sonuca katlanmak olarak

tanimlanabilir (Eryilmaz 2011: 7).
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Geleneksel yonetim anlayisinda denetimde esas yasal diizenlemelere uygunlugun
belirlenmesi iken giiniimiizde yeni yOnetim anlayisi esaslarina uygun olarak denetim,

performans ve sonug¢ odaklidir.

3.4. Yonetici Kavram ve Tiirleri

Yonetici; belli bir amagla bir araya gelen insanlarin ortak bir hedefe ulagsmalarini
saglayan, bu insanlarin isbirligi i¢inde c¢alismalarina zemin hazirlayan, grubun {iyelerini
etkili ve verimli bir sekilde yonlendirme sorumlulugu ve zorunlulugunda sahip olan kisidir.
Yoneticilerin rolleri, yapacaklari iglerin yeri, zamani, ¢alisma saatleri ve uygulayacaklari
calisma planlar1 yonetmeliklerde liste halinde siralanabilir. Yoneticilerden bu gibi yasa ve
yonetmelikleri bilmelerinin yaninda ani karsilasilan durumlarda kurumun amag ve
politikasina uygun olarak etkili yoneticilik ozellikleri gostermeleri de beklenir (Akt.
Taymaz 2003). Yoneticiler insanlarla etkili bir iletisim kuran, birlikte ve etkin bi¢imde

calisilabilecek ortamlar olusturabilen kisiler olmalidir (Sisman 2004).

Yonetici tiirleri ¢esitli kaynaklarda farkli sekilde belirtilmistir. Aksit (2008)’e gore

yOnetici tiirleri;

1.  Kopuk Yonetici; Bildirisimin yazili olmasini, olgulara ve yordamlara dayanmay1
yegleyen yonetici tiiriidiir.

2.  Terk Edilen Yonetici; Karismamak, sorumluluk ve baglhliklardan kacan yonetici

tiiriidiir.

Biirokrat Yonetici; Komutalara, yordamlara, kurallara uyan yonetici tiirtidiir.

Tlgili Yénetici; Kisilerin goriislerine 5nem veren ydnetici tiiriidiir.

Misyoner Yonetici; Coziim ve hedef odakli yonetici tiirtidiir.

Gelistirici Yonetici; Destekleyici yenilige agik yonetici tiirtidiir.

Adanmis Yonetici; Gorev ve sorumluluklari 6n planda tutan yonetici tiiriidiir.

G N o g B~ W

Yetkeci Yonetici; Elestirel yonii kuvvetli, kontrolii siirekli elinde tutmaya c¢alisan

yonetici tiirtidiir.

9.  lyicil Yetkeci Yonetici; Maliyet ve kararlilik bilincine vararak, is bitiricilik yonii 6n
plana ¢ikan yonetici tiirtidiir.

10. Biitiinlesmis Yonetici; Orgiitle beraber hareket etmeyi amaglayan lider tiiriidiir.

11. Odiincii Yénetici; Karar vermekten kaginarak, inisiyatif kullanmayan gii¢siiz ydnetici

tirtidiir.
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12. Yiiriitlicii Yonetici; Astlarini esgiidiimleyerek, verimliligi 6n plana ¢ikaran yonetici

tirtidiir.

Bu bilgiler 1s18inda yoneticiler bilgisini yetenege doniistiirebilen, insani iliskileri
iyi, personeliyle takim halinde calisabilen, personeli arasinda cosku ve heyecan
olusturabilen ve beklenmeyen durumlar karsisinda etkili sorun ¢6zme becerileri
gosterebilen beceride olmalidir (Dogankilic 2008). Bu becerilere sahip olma orani attikca

yonetimde daha basarili olunabilecegi sdylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

PERFORMANS

4.1. Performans Kavram ve Tanim

Koken olarak Fransizca “performance" kelimesinden gelen performans kavrami
Tiirk Dil Kurumu Sézliigii’nde “basarim”, TODAIE Kamu Yénetimi Sozliigi’'nde “is
basarim1” ve‘“herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesi” olarak tanimlanmaktadir.
Performans, en genel anlamiyla amaglh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda ortaya ¢ikani

sayisal ve nitelik olarak belirleyen bir kavramdir (Akal 1992: 1).

Performans, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sik sik kullanilan fakat sinirlart ve

igerigi yeterince agiklanmamis bir kavramdir. Buna gore;

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,

kabul edilebilir sinirlar iginde gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir (Erdogan 1991: 153).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel
(miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Bas ve Artar 1990: 13).

Performans, iiretim araclar1 ve faktor miktari ile liretim miktar1 arasindaki iliskileri
ifade etmektedir. Performans eldeki kaynaklarla en ¢ok iiretimi gerceklestirme ugrasidir.
Baska bir ifadeyle gorevin geregi olarak dnceden belirlenen 6l¢iitleri karsilayacak bicimde

gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerg¢eklesmesi oranidir (Bilgin 2004: 7).

Bagka bir tanimda performans, i goérenin kendisine verilen gorevleri basari ile
yerine getirmesi olarak tanimlanabilir ve is gérenin davranislar ve elde ettigi ¢iktilari igerir
(Cascio 1992: 267). Bernardin ve Russel’e gore ise (1998: 239) performans, belirli bir is
icin belirli bir zaman aralifinda elde edilen ciktilardir. Orgiit agisindan tanimlamak
gerekirse belirlenen Orgiitsel amaclara ulasmada kaynaklarin etkin kullanilmasini ifade

eder.

Performansin bagka bir agidan tanimi ise; Bireysel agidan yapilan tanimlamada
performans ‘bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin kendisine
verilen gorev ve sorumluluklar1 basari ile yerine getirdigi ve dolayisiyla yiiksek bir

performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, isgorenin basarili olmadig1 veya
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performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir. Genel anlamda ise performans, bir¢cok
faktore bagli olarak degiskenlerin Ol¢limii olup ¢ok yonlii bir yapidir. Performans bir
isgérenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve Orgiitiin amaglarina, niteliksel ve
niceliksel katkilarinin toplam 0lgiisii olarak da tamimlanabilir. Bireysel agidan yapilan
performans tanimlamalarinin yani sira, isletme diizeyinde bulunan tanimlamalar da
bulunmaktadir. Performans, hedeflere ulasmada c¢iktilarin ve ¢iktilarin {iretiminde
kullanilan kaynaklarin 6lgtilmesi; belirlenen bir amaca ulagsma diizeyi; amagli bir faaliyetin

verimliligi, etkililigi olarak tanimlanmaktadir (Hatunoglu ve digerleri 2011: 406-407).

Performans, orgiitlerde yoneticiler acisindan 6nemli bir konudur ve isgdrenin
calisma davranisinin bir sonucudur. Performans, bir isgdrenin veya grubun, ilgili olduklar
birimin ve Orgiitiin amaclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 06lgiisii olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is performansi, orgiit acisindan dnemlidir. Bireysel
anlamda isgorenlerin performanslarinin giiclii ya da zayif olmasindan orgiit de
etkilenecektir. Dolayisiyla, performans kavrami insan kaynaklar1 yonetimi alaninda sik sik
kullanilmaktadir. Bu noktada performans degerlendirme insan kaynaklar1 yonetim siiregleri
arasinda ayr1 bir 6neme sahiptir. Ciinkli performans degerlendirme sistemleri segcme ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi ve iicret ve menfaat yonetimi gibi

diger insan kaynaklar1 yonetim siireglerine ¢ikt1 saglamaktadir (Ozkaya 2013: 5).

Organizasyonlarda calisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900’lu yillarin baslarinda A.B.D. ‘de kamu hizmeti
veren kurumlarda goriilmektedir. Ayn1 yillarda Taylor’un; onciiliik ettigi, is Olglimleri,
hareket, metot ve zaman etiitlerinin uzantist olarak is degerlendirme calismalar1 ile
calisanlarin  verimliliklerinin ~ 6l¢iilmesi  sonucu, performans degerleme kavrami

organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baglanmistir (Adal ve digerleri 1998: 222).

4.2. Performans Degerlendirmenin Tanimi ve Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli islevleri arasinda olan ve diger insan
kaynaklar1 islevlerinin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde 6nemli rolii olan performans
degerlendirme, kisinin herhangi bir noktadaki etkinligini ve performans diizeyini dlgmeye
yonelik caligmalart igerir. Performansi 6lgmek amaciyla gelistirilmis yonetim araci olan
performans degerlendirme, “kisilikleri, katkilar1 ve grup tiyelerinin erkini degerlendirmek

maksadiyla orgiitlerde kullanilan tiim bigimsel sistemlerle ilgilidir (Bingdl 2006: 321).



20

Performans degerlendirme literatiirde, “Basar1 degerleme”, “Liyakat degerleme”,
“Isgdren boylandirma”, “Personel degerleme”, “Verimliligin degerlendirilmesi”,
“Tezkiye” ve “Sicil” gibi farkli sézciiklerle ifade edilmektedir. Performans degerlendirme
hakkindaki ilgili literatiir incelendiginde pek ¢ok tanimla karsilasilabilir. Bu tanimlar bigim
yoniinden farklhiliklar  gostermekle birlikte amacglari  ve igerikleri  birbirlerine

benzemektedir. Buna gore;

Performans degerlendirme sistemleri ¢alisanlarin belirli bir donemdeki fiili basari
durumlarin1 ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ¢alismalardir
(Adal ve digerleri 2000: 282). Genel anlamda performans degerlendirme, calisanin
yeteneklerini, gizil giiclinii, is aliskanliklarini, davraniglarini ve benzeri niteliklerini

digerleriyle karsilagtirarak yapilan sistematik bir 6l¢medir (Kiigiik 2005: 16).

Performans degerlendirmesi, personelle yoneticilerin birlikte amaglar saptamasi,
iletisimde bulunmasi, ¢abalarin birlestirilmesi ve alinan sonuglarin degerlendirilmesidir

( Giirtiz 2009: 210).

Gilinimiizde performans degerlendirme, neredeyse biitlin Orgiitler tarafindan tim
diinyada kullanilmaktadir. Isletmelerin, performans degerlendirmede kullandiklari araglar
ve saptadiklart hedefler birbirlerinden farkli olabilmektedir. Ancak, sonugta performans
degerlendirme, orgiitlerde belli bir zaman dilimi icerisinde isgoren davraniglarinin ve
basarilarinin, 6l¢lim ve degerlendirmelerinin yapildigi bir siire¢ olarak uygulanmaktadir
(Gok 2006: 40). Bu siire¢ performans degerlendirmesini de igeren, ancak bu
degerlendirmeleri statik degil diger orgiitsel sistem ve siireclerle iligkili dinamik bir siire¢
olarak ele alan ve g¢alisanlarin performansini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi de

amaglayan bir anlayis1 temsil etmektedir.

Performans degerlendirme, isletme yoneticisinin insan kaynaklarini bagarili bir
sekilde yonetmesinde ¢cok dnemli bir aragtir. Performans yonetim sisteminin genel amaci
orgiitsel gelismeyi saglarken c¢alisanlarin, bilgi ve becerilerinin siirekli gelisimini
saglayabilecekleri bir kiiltlir olusturmaktir (Armstrong 1992: Akt.; Earged 2006). Bu
kiiltiir, organizasyonlarda mevcut performansin giiglii ve zayif oldugu noktalar: belirler ve
mevcut performansi kesin bir bi¢imde 6lger. Sonucunda isgorenlerin aldiklar1 geri besleme
performanslarin1 gelistirmeleri i¢in onlar1 tesvik ederken yoneticileri de, isgdrenlerin
egitim ve gelistirme programlar1 yoluyla desteklemesi gerektigi konusunda uyarir

(Bayraktaroglu 2008: 104).
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Performans degerlendirmenin amaglarini Barutgugil (2002: 428) soyle siralamustir;

Calisanlar ve yaptiklari isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,

Iyilestirme icin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,

Personelin is motivasyonunu ve verimini artirmak,

Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri
azaltmak,

Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

Ucretlendirme ve &diil standartlar1 saptayarak basarinin  ddiillendirilmesini
saglamak,

Kotii performans ortaya ¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢éziim yollarin ortaya
koymak, yetersiz ¢alisanin durumunu yeniden gozden gegirmek,

Calisanin ise odaklanmasini saglamak,

Yetersiz ¢ikan c¢alisanin egitim gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil
karsilanacagini arastirmak,

Y 6netim becerilerini gelistirmek,

Grup caligmasini artirmak igin, ¢alisanlar arasindaki iliksileri diizenlemek,
Yonetici ve calisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve ¢alisanlart belli bir anlayis
diizeyine ¢ikarmak,

Calisanin ilgi duydugu konular1 belirlemek ve 6rgiitiin amaglari ile ¢alisanin ilgisi

arasinda ahengi saglamak.

Performans degerlendirmenin amacini; “Orgiitte ¢alisanlarin iyiden kdétiiye dogru

siralanmasi degil, orgiitsel amagclarin astlar tarafindan oncelikle anlasilma ve benimsenme

derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede Yyerine

getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢alisma ortaminin siirekli

muhafaza edilmesi” seklinde de ifade etmek miimkiindiir.

Biitiin olusturulmus personel performans degerlendirme konularinda; yiikselme,

icretlendirme, egitim, uyari, elestiri, transfer, isten ¢ikarma gibi alinacak kararlarin temel

ilkelere oturtulmast ve Ozellikle bu kararlarin uyumlu ve objektif olmasina 6zen

gosterilmesi amaglanir (Sabuncuoglu 2000: 160)
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4.3.  Performans Degerlendirme Yontemleri
4.3.1. Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayal Yaklasim Yontemleri

Calisanlarin, birbirleriyle karsilastirilmalari esasina dayandirilarak yapilan performans
degerlendirme yaklagimlarina, kisileraras: karsilagtirmalara dayali yaklasimlar adi verilir.
Bu amagla en cok siralama ve zorunlu dagilim metotlar1 kullanilmaktadir (Giirliz ve
Ozdemir 2009: 221- 222). Genellikle ¢alisanlar is basarilar1 veya isletme icindeki degerleri
gibi tekbir Olciiye gore siralanir. Terfi, iicret gibi kararlar bu siralamaya gore verilir.
Siralamay1 beklenecegi gibi iistler yapar. Daha ¢ok kiigiik isletmeler ve ¢alisan sayisi az

olan isletmeler i¢in uygun bir yaklagimdir. Bu yaklasimin iki ¢esit yontemi vardir. Bunlar;

1. Swralama Yontemi (Ranking Method): Bu yontemde degerlendirilenler
basarilarina gore siralanir. Basit siralama ve ikili karsilastirma olarak iki ¢esidi vardir.
Basit siralamada, degerlendirici astlarini bazen en basarilidan en basarisiza dogru, bazen de
grubu, i¢inde iyi, kotii, orta gibi alt gruplara bélerek siralar. Ikili karsilastirma ydnteminde
ise, her bir kisi bir digeri ile tek tek karsilastirilir. Daha sonra, basarili olanin yanina konan
isaretler toplanir ve en ¢ok isareti olandan en az olana dogru siralama yapilir (Flippo1984:
228). Basitligi ve birtakim kisitlamalar1 nedeniyle siralama yontemi giiniimiizde modem

isletmelerde pek goriilmemektedir (Uyargil 1994: 38).

2. Zorunlu Dagilm Yontemi ( Forced Distribution Method ): Bu ydntemde
degerlendirici astlarii “En Yiiksek”, “Yiiksek”, “Orta”, “Diisiik,” “Cok Diisiik” gibi bir
Olcege yerlestirmek zorundadir: Bu yontemde de tek ve genel bir kistas esas alinmaktadir.
Calisanlarin yiizde 10'u en yiiksek, yiizde 20'si yiiksek basari, yiizde 401 ortalama, yiizde
20'si diisiik ve son yiizde 10'u da ¢ok diisiik performansl olarak siniflandirilacaktir. Bu
dagilim zorunludur (Ada 2008: 25). Zorunlu dagilim yonteminin, basit ve kolay kullanilir
olmasi, degerleyicilerinin gereksiz bicimde personeli korumasi ve kayirmasina engel
olmasi, basar1 faktorleri agisindan personelin ¢ok yonlii olarak degerlendirilmesine olanak
tanimast gibi olumlu ydnleri bulunmakla birlikte, kiiclik isgdren gruplarinda
uygulanmamasi, isgéren grubunun gergekten basarili olmast durumunda bile yoneticiye en
azindan %]10'luk belirli bir grubu basarisiz olarak smiflamaya zorlamasi, yontemin

olumsuz yonleri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Helvaci 2002: 163).
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4.3.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasim

Ortak performans kriterlerine dayali yaklasimda kisilerin birbirleriyle karsilastirilarak
performanslarinin degerlendirilmesi s6z konusu degildir. Calisanin performansi kendi

isinin gorev ve sorumluluklarini ne Olciide basariyla yerine getirdigine gore degerlenir
(Uyargil 1994: 40).

Bu yontemde degerlendirici; ¢alisanin kisilik ozellikleri, ise iliskin davraniglar ve
yaptig isin ¢iktilar1 olmak tizere ii¢ kriteri degerlendirmektedir. Calisan1 degerlendirirken,
calisma miktarini, giivenirliligini, is bilgisini, devamlili§ini, ¢alisma titizligini ve is birligi
egilimini dikkate alan bu yontem, hem sayisal degerleri hem de yazili tanimlamay1
icermektedir. Kolay diizenlendigi ve sonuclar1 puanlarla ifade ettigi i¢in en fazla kullanilan

yontemlerden biridir (Barutgugil 2002: 430).

Bu yontem, genel davranis kategorileri yerine, 6zel davraniglari tanimlandigi igin
performansin daha objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglar. Ayni zamanda ise iliskin
davraniglara onem verdigi icin kisilik Ozelliklerinden kaynaklanan 6znellik ortadan
kalkacaktir. Ayrica degerlendirmenin yapilmasindan once beklentiler belirlendigi igin
yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki iletisim kolaylasir. Her bir is i¢in ayr1 Olgeklerin
gelistirilmesi zorunlulugu bu yontemin zaman alict ve maliyetli olmasina neden olmaktadir

(Palmer 1993: 66).
Bu yaklagimi ii¢ degisik yontem sekilde goriilebilir.

1. Kritik Olay Yontemi (Critical Incident Method): Kritik olay yonteminde,
calisanin basar1 ve basarisizligini belirleyen davranislarinin, kritik olanlar1 amiri tarafindan
kaydedilir. Performans degerlendirmeyi yapanlar tarafindan, calisanla ilgili bir kayit
tutulur ve hatta ise ge¢ gelme, izinsiz gelmeme gibi olaylar da kritik olaylar olarak kayit
edilebilir. Dogal olarak boyle bir ¢alisma igin, ¢alisanin amiri tarafindan devamli olarak
gozlemlenmesi gerekecektir (Kurt 2006: 48). Bu yontemde lstlerin altlarla iliski kurmasi
avantaji olustururken, iistiin ast1 siirekli takip etmesi ve gozlemlemesi ast iizerinde bir
bask1 olusturmakta islerin daha da diisiik performansta yapilmasini saglamaktadir. Ayrica

stirekli astlar1 gozlem, {ist amir i¢in fazlaca zamana ihtiyaci olmasina sebep olmaktadir.

2. Isaretleme Listesi Yontemi (Checklist Method): Bu ydntemde calisanmn gesitli
nitelik ve davraniglarina iliskin ¢ok sayida soru hazirlanir. Degerlendirici bu sorulara

“evet” ya da “hayir” diye cevap verir (Flippo 1984: 231). Isaretleme listesi yonteminde ise,
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degerlendirmeyi yapanlar sadece onceden belirlenmis ifadelerle sinirlandirilmiglardir. Bu
durum da degerlendirmeyi yapan yoneticiler gorislerini istedikleri gibi ifade etme
sanslarinin olmadigini diisiinmelerine bagli olarak performans degerlendirme sistemine

giiven duymamalarina yol agabilir (Kurt 2006: 68).

3. Zorunlu Tercih Yontemi (Forced Choice Description): Calisanlarin
davraniglariyla ilgili ¢ok sayida tanimlayici ifadeden olusan bir liste olusturulur. Bu
listelerde, degerlendirici ¢ogunlukla kiimedeki iki ifadeden birini segmek zorundadir. Bu
iki ifade sosyal begenirlik acisindan estir ancak sadece biri performansla iligkilidir. Ayrica

puanlama anahtarinin her zaman gizli tutulmasina dikkat edilmelidir (Ergin 2002: 145).

Degerleyiciler, miimkiin olan en iyi bigimde iggorenlerin davraniglarini rapor etmek ve
bunlara uydugunu diisiindiikleri climleleri isaretlemek durumundadirlar. Degerleyiciler,
isgorenlerin durumlarina uygun tanitimsal deyimleri isaretlerken, onlara yiiksek veya
diisiik bir deger verdiklerinden emin olamazlar. Bu nedenle zorunlu tercih yontemi, diger
yontemlerden daha nesnel ve kisisel Onyargilardan daha ¢ok armmis goriinmektedir

(Bingél 1996: 233).

4.3.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda, calisanlar gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonu¢ ve
ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler. Bu

yaklasimda dort temel yontem bulunmaktadir.

1. Hedeflerle Yonetim Yontemi: “Amaglara Gore YoOnetim” dislincesinin
performans degerlendirmeye uygulanmis halidir. Bu yontem, ana hatlariyla basariy1, kisilik
ya da kisisel nitelikler yerine amag¢ ve sonuglarin gergeklestirilme derecesine bakarak
degerlendirmektedir (Timur 1983: 6). Bu yontemin uygulanmasinda temel ilkeler su

sekilde 6zetlenebilir (Barutgugil 2002: 113):

* (Calisan tarafindan gerceklestirilmesi gereken hedefler agikca olusturulmalidir.
* Bu hedeflere nasil ulagilacagini belirten planlar yapilmalidir.

* Gergeklesen hedefler olciilmelidir.

*  Gerek duyuldugunda iyilestirici egitimler yapilmalidir.

*  Gelecek icin yeni hedefler olusturulmalidir.

Bu yontemin kullanimini 6zellikle tiretim, satis ve pazarlama agirlikli kuruluslar

tercih etmektedir. Bunun nedeni ise bu tip kuruluslarda bireylerin performanslarinin ve
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kariyer gelisimlerinin dogrudan rakamsal degerlerle ve hedeflere ulasma diizeyiyle
degerlendirilmesidir. Bu sekilde bireyin belli donemlerde ulastigi satis rakamlar1 veya satis

kotalarina ulasma diizeyi ayn1 zamanda onun performans diizeyini yansitacaktir (Giiriiz ve

Yaylac1 2007: 225).

2. Calisma Standartlar1 Yontemi: Bu yontem, bir standardin olusturulmasini veya
ulasilmasi diisiiniilen bir hedefin belirlenmesini ve her ¢alisanin performansinin bu hedefe
ulasma derecesine gore degerlendirilmesini i¢ermektedir (Barutgugil 2002: 114). Bu
yontem, c¢ogunlukla, yoOnetici olmayan ve iretim siireclerinde c¢alisanlar ig¢in uygun
hedeflerle yonetim uygulamasidir. Yontem, bir standardin olusturulmasini veya tahmin
edilen bir iiretim diizeyinin belirlenmesini ve her ¢alisanin performansinin bu standartla

karsilastirilmasini ifade etmektedir.

Calisma standartlar1 yonteminin, objektif kriterlere dayanmasi gibi bir {stlinliigii
mevcuttur. Kuskusuz, yontemin daha etkin ¢alisabilmesi i¢in performans degerlendirme
siirecinden gecen calisanlarinda kriterleri objektif olarak kabullenmeleri gereklidir

(Barutgugil 2002: 150).

Bu yontemin en Onemli sakincasi ise Kkarsilastirilabilirlik sorunudur. Personelin
birbirinden farkli standartlara gore degerlendirilmeleri halinde, yiikseltme, maas-iicret
artist gibi konularda karar alinirken degerlendirme sonuglarinin karsilagtirma yoniinden
birbirleriyle nasil uzlastirilabilecegi en 6nemli sorun niteligi tasimaktadir. Yontemin diger
bir sakincas1 da, yontemin isletilmesi i¢in fazlaca emek, zaman ve isbirliginin gerekli

olusudur ( Can ve digerleri 2001: 185).

3. Dogrudan Endeks Yontemi: Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici
tarafindan tek basina ya da yonetici ile astinin birlikte tartismasi sonucu belirlenir (Uyargil
1994: 51). Bu yontemde standartlar sayisal olarak derecelendirildigi i¢in sayisal degerlerin
toplami, genel performansin sayisal endeksini verecektir (Barutgugil 2002). Personel i¢in
belirlenen nitelik ve nicelik Olgiitlerine sayisal deger verilir ve bu degerler iizerinden

degerlendirme yapilir.

4. Metin Degerlemesi Yontemi: Bu yontemde calisanin performans degerlendirmesi

yazili bir 6ykii bigiminde yapilmaktadir (Barutgugil 2002: 151).

Personeli yakindan bilen ve taniyan kisilerden, sozlii ya da yazili olarak dogru ve

aciklayici nitelikte bilgiler toplamak, ¢ogu kez bigimsel degerlendirmeler kadar gecerli bir
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yoldur (Oberg 1972: 63); fakat bu durumun 6nemli sinirliliklarinin oldugu da goz ardi
edilmemelidir. Bu sinirhiliklar (Aldemir ve digerleri 2004: 5):

e Her degerleyici degisik Oolgiitler kullanacagindan genelleme ve kiyaslama
yapabilme olanag: yoktur,

e Kimi durumlarda son derece 6znel olabilmektedir. Oznelligin dniine gecebilecek
herhangi bir 6nlemi yoktur,

e Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz anlamlar
verecek bicimde kaleme alabilmektedir,

e  Yazilar uzunluk ve icerik bakimindan birbirinden genis farklar géstermektedir.

4.3.4. Diger Performans Degerlendirme Yaklasim

Yukarida ii¢ grup halinde siniflandirilan performans degerlendirme ydntemleri,
gecmisten giiniimiize kadar gelmis en bilinen degerlendirme yontemleridir. Bu yontemlerin
yant sira, yakin ge¢miste ortaya ¢ikmis ya da eskiden beri kullanilmasina ragmen artik
Onemini yitirmis pek cok degisik yontemde vardir. Asagida bu yoOntemlere ait

bilgilendirme yapilmistir.

1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi: Performans degerlendirmesinde
en yeni ve popiiler yaklasimlardan birisi olan bu yontem, endiistri ve is diinyasinda oldukca
yerlesmis bir sistem olarak kullanilmis, isgdrenin isle ilgili iletisim ig¢inde bulundugu
kisiler tarafindan (denetmen, is arkadaslari, miisteriler, halk vb.) degerlendirilmesi olarak

tanimlanmustir (Bullard 1998: 21).

19601 ve 1970'i yillarda insanlara performanslar1 hakkinda daha genis ve dogru bilgiyi
nasil saglayacaklar1 konusunda aragtirma yapmaya baslayan arastirmacilar, asttan gelen
geribildirimin, yoneticilerin davraniglarindaki etkisi hususunda yapilan birgok calisma
sonucunda yoneticilerin, astlarin kendilerini nasil algiladiklarin1 6grenmelerinin, yonetici

davraniglari tizerinde olumlu etki yaratmasini gozlemlemislerdir (Ding 2005: 54).

Organizasyonlarda birgok personelin ¢ok sayida insanla birlikte ¢alismaya baslamasi ve
calisanlarla ilgili farkli perspektiflerden daha kapsamli ve dogru geribildirim alma
gereksinimin ortaya ¢ikmasi 360 Derece Performans Degerlendirme sistemini gerekli

kilmigtir (Milliman ve digerleri 1994: 99).

Klasik performans degerlendirme yaklasiminda calisan sadece {istii tarafindan

degerlendirilirken, 360 derece performans degerlendirme yaklasiminda c¢alisanin
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performansi belirlenirken, merkezde kendisi vardir ve 360 derece is iliskisi i¢inde
bulundugu herkes ¢alisan1 degerlendirir. Bu yaklasimda, ¢alisanin sahip olmasi beklenilen
yeterlikler, is arkadaslari, tistleri ve hizmetinden yararlananlar gibi birgok grup tarafindan

degerlendirilmektedir.

Okul yoéneticisinin performansinin bu yontemle degerlendirildigini diistlinlirsek
ogretmenler, dgrenciler, veliler, okulda calisan personel, milli egitim miidiirii, yoneticinin
kendisinin goriisleri alinmis olacaktir. Boylece calisan kisinin, is yasaminda etkilesim
icinde bulundugu kisilerden geri bildirim almasi saglanmis olur. 360 derecenin anlami
degerlendirilenin is iliskisinde bulundugu herkesin degerlendirmeye katilmasi anlamina

gelmektedir.

360 derece performans degerlendirme yaklagimi ¢ok yonlii sorgulamay: ve ¢alisanlarin
performans1 hakkindaki bilgiyi ¢alisan ile farkli iligkilere sahip degisik kaynaklardan
toplamay1 amaglamaktadir. Bu yontem ile elde edilen bilgi, ¢alisanin ¢alisma iligkisinde
oldugu tiim bireylerden elde edildigi i¢in c¢alisanlarin yalnizca {istleri tarafindan
degerlendirildigi geleneksel degerlendirme yontemlerine gore daha objektif, daha giivenilir
ve daha iyi bir yontem olarak goriilmektedir (Bernardin ve Russell 1998: Akt.; Turgut
2001).

360 derece performans yoOnteminin basarili olmasi i¢in degerlendirmeyi yapacak
olanlara yo6ntemin amact ve nasil kullanilacagi konusunda ayrintili bir agiklama
yapilmalidir. Calisanlarin 360 derece siireci ve derecelendirme 6l¢egi konusunda egitilmesi
ve baskalarinin performansini derecelemede objektif olarak nasil davranabilecekleri ile
ilgili rehberlik almasi gerekir. Yoneticilerin de verilerin Dbiitiinlestirilmesi, yapici
geribildirim  verilmesi ve bagkalarina rehberlik etme konularinda egitilmeleri

gerekmektedir (Barutgugil 2002: 151-152)

2. Degerlendirme Merkezleri Yontemi: Personelin gecmis calisma donemindeki
performansini degerlendirme yaninda, son yillarda genis uygulama alan1 bulan, personelin
gelecekteki performans durumunu tahmin etmeyi amaclayan degerlendirme merkezleri

yontemi ¢agdas degerlendirme yontemlerinden birisidir (Canman1993: 3).

Bu yontemde, degisik yoOnetsel beceriyi gerektiren odevlerin 0Ozelliklerine gore
gelistirilmis testler kullanilmaktadir. Adaylardan verilen cesitli olaylarla ilgili bilgileri
degerlendirmeleri istenir. Bu bilgilere gore karar almalari, ne tiir islemlerin hangi sirada

yapilmasi gerektigini belirlemeleri ve basarili bigimde isi tamamlamalari istenir. Ydntemin
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basaris1 i¢in ¢ok yonli degerlendirme teknikleri kullanilmali ve ¢ok sayida degerleyici
calistirilmalidir. Degerlendirme sonucunda elde edilen sonuglar ilgili ¢alisana agik bi¢imde

bildirilir. Bu yontem oldukga pahali bir yontemdir (Can ve digerleri 2001: 170).

3. Oz Degerlendirme Yéntemi: Giiniimiiziin gelismis yonetim modelinde, ¢alisanlarin
kendi performanslarint kendilerinin degerlendirmesi gayet makul goriilmektedir. Kendi
performansini degerlendirme sanst verildiginde calisanlar diiriist ve acgik sozlii olmaya,
yoneticilerin goremedigi zayifliklarini agiga ¢ikarmaya egilimli olurlar. Ayrica ¢alisanlar,
kendi yeteneklerini gercekte oldugundan bliyiikk gormemeyi 6grenir. Calisanlar kendilerini
degerlendirirken, nezaret¢ilerinin yapacagindan daha yiiksek degerlendirmeler yapabilirler
ama burada onemli olan nokta, degerlendirmenin sonucunda ¢alisanlarin davraniglarinda

meydana gelebilecek degisiklik ve degerlendirme siirecinde saglanan acik iletisimdir

(Palmer 1993: 47).

4. Alan Arastirmasi Yontemi: Alan arastirmasinda degerlendirme konusuna grupca
yaklagilmaktadir. Bdylece, degerlendirmeye, daha adil ve gegerli olabilme niteligi
kazandirilmaya calisilmaktadir. Alan aragtirmasi olduk¢a uzun zaman alict bir
degerlendirme siirecidir. Alan arastirmasinda personel ya da merkezi yonetim biriminden
bir tiye, goOzetim birimlerinin her birinden segilerek kurulmus bulunan kiigiik
degerlendirme gruplariyla igbirligi yapar. Bu isbirligi sirasinda, degerlendirilen personel
hakkinda diizenlenmis degerlendirme formlar1 yeniden gézden gecirilir. Bu gbzden
gecirme, cesitli degerlendiriciler arasindaki ¢eligkileri ortaya koymayi, grupga bir
uzlagsmaya varmayi, standart olarak kullanilan 6lgiilerin her bir degerlendirici tarafindan
ayni bicimde anlasilip anlasilmadigini saptamayr ve degerlendiricilere bu yolda gerekli

uyarilarda bulunmay1 amaglamaktadir (Canman 2000: 174-175).

5. Yerinde Inceleme ve Gézlem Yontemi: Isminden de belli olan bu degerlendirme
yonteminde, insan kaynaklar1 temsilcisi, c¢alisanlarin ¢aligmalar1 hakkinda bilgi sahibi
olmak i¢in degerlendirilecek g¢alisanin amirinin yanina gider ve amire ¢alisanin basarisi
hakkinda ayrintili sorular sorarak bilgi alir. Daha sonra da degerlendirme raporu hazirlar.

Hazirlanan rapor ¢alisanin amiri tarafindan onaylanmaktadir (Bing6l 1996: 235).

6. Takim Bazhh Performans Degerlendirme Yontemi: Son zamanlarda isletmelerin
takim bazli organizasyonlara yonelmeleri nedeniyle performans degerlendirmesi de takim
bazinda ele alinmaya baslanmistir. Bu yontem calisanlarin direkt denetlenmesinin miimkiin

olmadigi, bireysel performansin dl¢iilmesinin tam olarak saglanamadigi ve takim ¢aligsmasi
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ve igbirliginin basarist acgisindan gerekli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. Takima
dayali degerlendirme sisteminin en temel 6zelliklerinden biri ¢alisanlar arasinda rekabeti
degil isbirligi ve yardimlasmay1 tesvik etmesi ve grup dayanismasimi saglamasidir (Unal

1998, alintilayan Sabuncuoglu 2000: 181).

4.4. Performans Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme, kisilerin i3 performanslarina iliskin  verilerin
degerlendirilmesini gerektirir. Insana iliskin degerlendirmelerde ne kadar nesnel
davranilirsa davranilsin, her zaman beraberinde yanilgt pay1 tagidigi da bilinmektedir. Bu
durum performans degerlendirme ile elde edilmek istenen amacin gergeklesmemesi
sonucunu dogurmaktadir. Bu sebeple, uygulama esnasinda diisiilebilen hatalar1 belirlemek
ve gerekli onlemleri almak, hem uygulayicilart hem de calisanlar tatmin edecek diizeyde

bir performans degerlendirme uygulamasi yapabilmek igin gereklidir (Altan 2005: 55).
Karsilagilan bu hata durumlari siralanacak olursa;

1.  Fazla hosgorii ve hosgorii eksikligi; Fazla hosgorii, degerlendiricilerin ¢alisana
hak ettiginden fazla puan vermesidir. Hosgorii eksikligi ise; degerlendiricinin
calisana hak ettiginden az puan vermesidir (Bulut 2004).

2.  Kisisel oOnyargilar ve objektif olamama; Bazi kisiler ¢esitli konulardaki
onyargilari performans degerlendirme sistemlerine de yansitirlar. Onyargiya
sahip olan degerlendirmeciler degerlendirme yaparken objektif olamazlar (Tortop
ve digerleri 2006: 224). Bu durum da degerlendirmede 6nemli sayilacak hataya
yol acar.

3. Kontrast Hatalar; Degerlendiricilerin kisa bir siire igerisinde birgok Kkisiyi
degerlendirmeleri ve art arda yapilan bu degerlendirmelerde, kisileri birbirleri ile
karistirarak degerlendirme yapmalar1 kagimilmaz olacaktir. Diger bir deyisle
kontrast hatalar, her bir ¢calisanin kendisinden 6nce degerlendirilen kisinin aldig:
puandan etkilenmesidir (Bayraktaroglu 2008: 115).

4.  Tek Yonlii Olgiim; Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden degerlendirmesi
performans belirlemede tek yonliiliige neden olur. Kisinin yalniz bir yoniiniin ve
yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi ulasilan sonuglarin yanlis olmasina
neden olabilir (Helvac1 2002: 161).

5.  Tarafli Olgiim; Tarafli  Ol¢iim, degerlemenin tarafli  yapilmasidir.

Degerlendiricinin degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine
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yakinligina gore davranarak bunu degerlendirmeye yansitmasi tarafli lglime
neden olur (Helvaci 2002: 161).

Standart Ol¢iim; degerlendirenin biitiin isgdrenleri aralarinda fark gozetmeksizin,
ortaya yakin bir bigimde degerlendirmesidir.

Olgme Araglarinin Hatasi; Gelistirilen performans degerlendirme araglarinin
igerigini olusturan sorular hazirlanirken; 6lgmek istenilen O6zelligi ne derece
Olctligiine ve tekrar 6lgme sonucunda ayni degerler alip almadig1r hususuna yani
Oleme aracinin gegerlik ve giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat etmek gerekmektedir.
Olgme araciin gegerlik ve giivenirlik diizeyi diisiik olmas1 halinde performans
degerleme sonucu da hatali olacaktir (Helvac1 2002: 160).

Hale ve Boynuz Etkisi; Hale etkisi, bir yoneticinin bir elemani1 belli bir is
alanindaki miikemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek
degerlendirmesidir. Bir yoneticinin, ¢alisan1 degerlendirirken gorevlerinin
bircogunu basariyla yerine getirmesine ragmen bir tek gorevde pek basarili
degilse, basarisiz yonde degerlendirmesine de boynuz etkisi denir.

Merkezi Egilim; Merkezi egilim hatasi, degerleyicinin personelin tiimiinii orta
derecede basarili olarak degerlendirmesi durumunda ortaya c¢ikar. Boylece
gercekte hicbir degerlendirme yapilmamis olur.

Degerlendirmede Nesnel Davranma; Degerlendirme o6l¢iim yOntemlerinde,
personelin bireysel ve sosyal Ozelliklerine (yas, cinsiyet, siyasal egilim, din, 1rk
vb.) agirlik verilmesi, buna karsilik ise iliskin davranislarinin etkililiginin g6z ard1
edilmesidir.

Yakin Zaman Etkisi; Insanlarin énceden meydana gelen olaylardan ¢ok, en son
gerceklesen olaylar1 hatirlama egiliminin degerlendirmeyi etkileme durumudur.
Yakin ge¢miste yapilan c¢alismalarin biitiin bir degerlendirilme déneminin 6niine
gegmesi degerlendirmenin dogru yapilmasina engel olur.

Isler Arasindaki Bagimliligin Dikkate Alinmamasi; Is boliimiiniin artmasiyla isler
arasindaki bagimlilk da artmistir. Isler arasindaki bagimhiik  dikkate
alinmadiginda, kendisinden onceki personelin iyi ¢alismamasi durumunda
verimliligi diisen bir personel basarisiz olarak degerlendirilebilir. Ya da
olaganiistii basarili bir kisinin ¢iktilarini isleyen bir personel, basarili olsa da

kendisinden 6nceki, olaganiistii basarili personel kadar basarili olmayabilir ve bu
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da o personelin bagarisizmig gibi degerlendirilmesine yol agabilir. Bu durumun
tersi de s6z konusu olabilir (Can ve digerleri 2001: 172).

Bilgilendirme  Yetersizligi;  Calisanlarin  sistem  hakkinda  yeterince
bilgilendirilmemesi hallerinde, is gorenler degerlendirmenin kendilerini nasil
etkileyecegini, neler istendigini, kriterlerin neler oldugunu bilememekten
kaynaklanan tepkiler ortaya koyabilirler. Calisanlarin destegini kazanmayan higbir
sistem uzun vadede basarili olamaz (Sabuncuoglu 2000: 162).

Sendikalarin Tepkisi; Sendikalar, amag ve sorumluluk agisindan kidem unsurunun
calisanlarin elde edecekleri hak ve kazanglarda temel kriter olarak ele alinmasini
arzu ederler. Ciinkii kidem en somut ve objektif kriter olup, kisilere agiklanmasi
kolaydir. Ayrica, basart kriterine nazaran daha genis kitlelerin, hatta hemen
hemen tlim tiyelerin, belirli hak ve ¢ikarlar elde etmesini saglamak kriteri ile daha
kolaylasmaktadir. Performans degerlendirme kisiler arasindaki  basari
farkliliklarini belirlemeye yonelik bir sistem olarak daha karmasik bazi 6zelliklere
sahiptir ve bu Ozelliklerin sendika tarafindan iiyelerine aciklanmasi da daha
giictlir. Bu nedenle, performans degerlendirme genelde sendikalar tarafindan
kolaylikla benimsenen ve arzulanan bir ¢alisma olarak goriilmektedir (Bakan ve

Kelleroglu 2003: 108).

Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanilmasi
Bir orgiitte ¢alisanlarin performansi su nedenlerle degerlendirilir (Aktan 1999: 2-3):

Orgiitte calisan ile calismayan1 birbirinden ayirmak ve daha fazla calisanlari
odiillendirmek igin,

(Calisma gayreti icerisinde olanlar1 motive etmek icin,

Orgiitte ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve egitimi igin,

Gizli kalmis baz1 yetenekleri tespit etmek igin,

“Gert bildirim” ile kisinin kendi performansin1 degerlendirebilmesi i¢in,

Is zenginlestirme veya bir isten diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) isleminin

yapilmasi i¢in,

Bu nedenlere baktifimizda okullarda performans gelistirme su alanlarda

kullanilabilir (Earged 2006):
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1.Ucret Yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarmin yaygm olarak kullanildig
baslica alan iicret yonetimidir. Kisiler i¢in yiliksek performans ile yliksek iicret beklentisi
Ogrenilmis bir davranis olarak yerlesmektedir. Bu durum isletmelerde performansi yiiksek
olana yiiksek, diisiik olana diisiik {icret verilmesi algisin1 on plana ¢ikarsa da buradaki
ticretlendirme sisteminde amag, sadece yiiksek performans gosterene yiiksek iicret

Odeyerek performans artirrmina 6zendirmektir.

Herkese esit ticret adil ticret degildir. Herkese esit iicret, ¢calismamayr motive ettigi
kadar gercekten basarili olanin da motivasyonunu bozmaktadir (Ulsever 2003). Gergekten
de kisilerin maddi kazanglarinin orani, onlarin performanslart ile bir bi¢imde
iligkilendirilmelidir. Dolayisiyla kurumlarin ¢ogunda performans degerleme sonuglari
dogrudan ya da dolayl olarak iicret artisinda kullanilir. Burada 6nemli olan yukarida yazili

olan ilkenin g6z ardi edilmemesidir.

2.Isten Cikarma Karari: Performans degerlendirme sonuglarinda basarisiz olduklari
tespit edilen bireylerin, biitlin egitim ve iyilestirme ¢abalarina ragmen basarisiz olup higbir
gelisme gosterememesi halinde, isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde performans
degerlendirmenin yararli bir ara¢ olacagimi diisinmek hatali olmayacaktir. Ancak
isletmelerde tek bir donemsel performans degerlendirme sonucuna gore is gorenlerin isten
cikarilmast dogru bir uygulama degildir. Bu noktada yonetici her tir careye
basvuruldugundan, yapilan her seyin elemanin personel dosyasina islendiginden ve
elemanin hangi kosulda isten ¢ikarilacaginin personele daha 6nceden bildirildiginden emin

olunmasi gerekir (Polatli 2009).

3. Terfi ve Nakiller: Isletmede calisanlarin mevcut isletmedeki basar1 diizeyleri ve
gelecekteki potansiyel giiclerinin bir gostergesi olarak performans degerlendirme, terfi ve
nakil ile ilgili kararlarin alinmasi; bdylelikle uygun ise uygun eleman, ayrica yeterli nitelik
ve saylda eleman saglanmasi kararlarina veri teskil ederek personel planlamasinin etkin bir

sekilde yapilmasina da olanak saglar (Bakan ve Kelleroglu 2003: 108).

4. Kariyer Yonetimi: Kariyer planlamas1 ve gelistirme, hem birey hem de gelisme
potansiyelini belirlemede esas olusturur. Ustler, bu tiir bilgileri astlara yol gdstermede ve
onlara kendi kariyer planlarint gelistirip uygulamalarinda yardime1 olmada kullanabilirler
(Bing6l 2006: 350).

5. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi: Performans degerlendirmesi sonucunda,

calisanlarin basarili oldugu alanlar ile gelistirmeleri gereken alanlar1 ortaya cikaracaktir.
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Gelismesi gereken alanlara yonelik belirlenen yetersizlikler calisganin hangi konularda

egitime gereksinimi oldugunu da ortaya ¢ikaracaktir.

6. Stratejik Planlama: Hemen her isletmede, tepe yonetimi tarafindan genel amaglar
stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaglara ulasmak i¢in gerekli faaliyetler
fonksiyonlara dagitilir. Her boliim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlari arasinda goérev
dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek bu hedeflerin
bireysel diizeyde belirlenmesi ve gergeklestirilmesi siirecini yiiriitiirler. Boylece
organizasyonun stratejik planlari, bireysel planlar ve hedefler haline doniiserek genel
amaglarla biitliinlik i¢inde gergeklestirilmeye c¢aligilir. Her isletmenin kendisi igin
gelistirdigi, yerlestirdigi performans degerlendirme modelleri, bu model i¢inde yer alan
uygulama esaslari, soru formlari, yer alan ifadeler vb. tiim bunlar isletmenin stratejilerinin
uzantisidir. Boylece performans degerlendirme uygulamasi, isletmenin, strateji baglaminda
onem verdigi noktalar1 ¢alisanlara duyurmasi ve paylasmasina aracilik etmektedir (Polatl
2009)

7. Rotasyon, Is Genisletme, is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar: Performans
degerlendirmeleri ile elde edilen verilere gore sirketlerde calisanin ve yoneticinin
bulundugu pozisyonlar degistirilebilmektedir. Hatta calisanlar isten ¢ikarilabilmektedir.
Egitimde c¢ikan iriiniin insan olmasi ve bircok degiskene bagli olarak veriminin
degisebildigi diisiiniildiigiinde, egitim calisanlarinin performansini ortaya ¢ikan {iriin ile

degerlendirmek ¢ok saglikli sonuglar vermeyecektir.

8.Diger insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari: Kurumdaki genel rahatsizliklar,
memnuniyet orani, insan iliskilerinin yapisi, hedeflere sahip olup olmadiklar1 gibi ¢ok
onemli alanlarda bilgiler edinilebilir. Bir anlamda performans degerlendirmesi uygulamasi
ile kurumun bir resmi ¢ekilmis olur. Bu resim insan kaynaklari uygulamalar1 bakimindan
birgok anlamlar tagimalidir. Performans degerlendirme sonuglarinin insan kaynaklar

yonetiminin uygulamalarina 11k tutmasi saglanmalidir (Findik¢1 2003: 15).
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BESINCI BOLUM

TURK KAMU YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRMESI VE EGITiM YONETIMINDEKI
UYGULAMALARI

5.1. Tiirk Kamu Yonetiminin Genel Yapisi, Yonetim Sorunlari

Tiirk Kamu Yonetimi ilke olarak merkezi yonetim esaslarma gore oOrgiitlenmis,
tagra teskilatlar1 eliyle yerinde yonetim ve fonksiyonel yerinde yonetim ilkelerine bagl
yonetim diizeni kuran; merkezi yonetimlerin bu parcalari hiyerarsi ve vesayet denetimiyle
sagladig, idari yargi diizenine bagli devlet denetimli yonetim sistemidir (Eryilmaz 2011:
107).

Kamu kurumlarinda zarar etme yoneticileri baglamadigindan ve 6zel sektdrdeki
gibi iflas s6z konusu olmadigindan, 6zel sektdre gore verimlilik ve etkinlik orani diisiik
olmaktadir. Ayrica devlet faaliyetlerinin rekabetten uzak olmasi, piyasada tekelci yapida
bulunmasima neden olur. Ulkemizde son dénemde yasanan degisim ve doniisiim siirecinin
kamu yonetimindeki somut yansimalarindan birisi de 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu olmustur. 5018 sayili Kamu Mali Y6netimi ve Kontrol Kanunu ile yetkili
kamu gorevlileri artik yoneten, buyuran ve kendine doniik yonetici olmaktan uzaklasarak,
vatandasa hizmet sunan bir bagska konuma ge¢cmektedir. Artik vatandas 6dedigi verginin

kullanilis amacin1 ve bigimini sorgulayan konuma ge¢mektedir.

1980°den sonra baglayan ve 2000’lerden sonra hizlanan bu kamu yonetimleri
reformlar1 ¢ercevesinde “‘stratejik plan”, “performans programi”, “vizyon”, “misyon”,
”saydamlik”, “hesap verebilirlik”, “katilimcilik™, “etik”, “hizmette yerellik”,”verimlilik ve
etkinlik”, “halkin memnuniyeti”, “hizmet standartlar’” gibi kavramlar kamu yonetimi
mevzuatina girerek, geleneksel kamu yonetimden, yeni kamu yonetimine dogru Tiirk kamu

yonetimi sistemini sekillendirmistir (Eryllmaz 2011: 112).
Genel olarak kamu performans1 yonetimi;

e Hedefler dogrultusunda islem siireclerini kontrol etme sekli belirlemesi,
e Karar destek birimlerini bilgilendirici bir siire¢ olusturmast,

e Uygulamalar sonuglara baglamanin bir yolu olmasi,
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e Organizasyonun 6grenmesi ve ilerlemesi, hususlarinda firsatlar dogurarak
basaril1 bir kamu ydnetimi uygulamasi igin temel olusturmaktadir (Ingiltere

Icisleri Bakanlig1 Raporu 2006: 77).

Burada dikkat edilecek husus basarili bir kamu performans yonetimi igin; idari siirecin ¢ok

1yi tasarlanmas1 gerekliligidir.

Y onetimde reorganizasyon, yeniden diizenleme, yeniden yapilanma ve idari reform
gibi degisik kavramlarla anlamlandirilan siirekli yenilenme yaklagimi, 6z olarak daha hizli,
daha etkili ve daha verimli bir kamu yonetimi sisteminin kurulabilmesi amag¢lanmaktadir.
Kamu yoOnetiminin yeniden diizenleme gereksiniminin gerisinde yatan temel neden, var
olan sistemin isleyisinde beliren sorunlar1 saptayarak; sistemi Ongodriilen amaclar1 daha
etkin ve akilci yollarla gergeklestirebilecek bir nitelige kavusturmak diisiincesine

dayanmaktadir.

5.2.  Kamu Yonetiminde Performans Olciimiinii Gerektiren Sebepler

Kamu sektorii diinyanin en biiyiilk ve en eski sektoriidiir. Fakat bu sektoriin
calismasi ile ilgili sikyetler hemen hemen her iilkede giderek artmaktadir. Kamuoyunda,
genel idare ve yerel yonetimlerle ilgili olumsuz diisiinceler hakim bulunmaktadir. Ozel
sektorde gittikge artan etkinlik, verimlilik ve kalite endiseleri bu sektdrde heniiz kendini
yeterince hissettirmemektedir (Tutum 1979: 52). Kamu kuruluslari 6zel isletmelerin ortaya
koydugu kalite ve maliyet standartlarini tutturmak zorundadir. Ciinkii tiim kuruluslarin
degerlendirildikleri standartlar bulunmaktadir. Bu standartlara ulasamama bazi kamu
kuruluglarinin  hayatta kalabilmesini tehdit etmektedir. Bir kurumun varligim
sirdiirebilmesi gilivenilirligine bagli bulunmaktadir. Bu gilivenirlik vergi verenlerin,
kurumun goérevi ve sundugu hizmetin kalitesine verdikleri éneme gore sekillenir (Ada
2008: 52). Bu durumu saglayacak hizmet kalitesinin yliksek olup, olmadiginin kamu
icerisinde anlagilmasinin saglanmasi performans dl¢iimleri ve dnceden belirlenen Slgiitlerle
olur. Bu olciitler belli oldugu i¢in bu Oolgiitleri saglayacak planlama, koordinasyon,
blitceleme ve personel istihdami saglanarak yonetimde verimlilik artirilmig olur. Planl bir

yonetim ve Olgiitlerin belli olmasi da denetimi kolaylastirir (Eryilmaz 2011: 108).

5.3.  Tiirk Kamu Kurumlarinda Performans Ol¢iimii ve Tarihsel Gelisimi

Ulkemizde insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlari gibi performans

degerlendirme de once kamu kurumlarinda kullanilmaya baslanmistir. Tirkiye
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Cumhuriyeti kurulduktan sonra organizasyonlasma anlamindaki ilk faaliyetler devrin
sartlar1 geregi devlet kurumlarinda basladig: i¢in insan kaynaklar1 yonetimi de ilk olarak

kamu kurumlarinda gergeklestirilmistir (Akdeniz 2005).

“Performans degerlendirme”, 1800’1l yillarin sonuna dogru bireylerin fiziksel ve
zihinsel Ozelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin &lgiilmesini
kapsamaktaydi. 1950’lerin sonuna dogru performans ve meslek amaglar1 arasinda bir iligki
kurulmus olup 1960’larda davranisa bagl kriter olgekleri daha basarili oldu ve 1970’1
yillardan giinlimiize kadar, uzmanlarca, iistlerin kontroliindeki degerlendirmeler i¢in ¢ok
yonlii kriterlerden olusan degerlendirme yontemleri olusturuldu. Ulkemizde ise ilk defa
1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda ve daha sonra Stimerbank, Makine ve
Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 vb. kamu kuruluslarinda, 1960 yilindan itibaren

de baz1 6zel sektor kuruluslarinda uygulama alani bulmustur (Bulut 2004).

Ulkemizde kamu yonetimi; bir hizmet isletmesi olarak kamu hizmeti veren
kuruluglarin etkinligini ve etkililigini; kurulusun orgiitsel kiiltiir, gorev tanimlamasi,
miisterinin yonlendirmesi, miisteri ve kalite iliskilerinden etkilemektedir. Bu kuruluglar
tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin sonuclarinin 1iyilestirilmesine yonelik yaklasimlarin
basar1 kazanabilmesi, soz konusu faaliyetlerin ¢iktilarinin tespitine ve performansin
degerlendirilmesine baglidir. Bir kamu hizmeti ya da personel hakkinda kanaat sahibi
olabilmek i¢in performansa yonelik bir degerlendirme yapmaya ihtiyag duyulmaktadir

(Gtiran 2005: 111).

Yukaridaki tespitler 15181nda, kamu yonetimi performans Ol¢limiiniin {i¢ 6nemli
unsuru vardir. Bunlar; karar olusturmak, sorumluluk mekanizmasini gelistirmek (kontrol)

ve kamu idareleri hizmetlerinin performansini yiikseltmektir.

Bu baglamda yapilan performans degerlendirmesi ile kamu kurumlarinda

gerceklestirilecek performans 6l¢iimii Giiran (2005: 112)’e gore;
1. Yonetimin performansini arttirilmasinda,
2. Olgiilebilir hedeflerin kolaylastirilmasinda,
3. Biit¢enin gelistirilmesinde,

4. Performans denetiminin saglanmasinda 6nemli katkilar saglamaktadir.
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Kamu idarecileri ve gorevlilerinin degerlendirilmesinden elde edilen veriler
Kavuzlu (2007: 43)’ya gore performans gelistirme yoniinde; kaynak tahsisi yontemini,
tretim, tahlil, planlama ve programlamasini gelistirir ve ayrica kamu hizmetlerinin

verimliligini yiikseltmek icin kullanilabilir.

Tiirk kamu yOnetim sisteminde performans 6l¢iimii ve denetimi yapmak amaciyla
birgok hukuki diizenleme c¢ikarilmig ve uygulanmigtir. Bu kanun ve yonetmeliklerin
glinimiiz performans yoOnetim sistemindeki, performans Ol¢iim ve denetimin karsilig
oldugu sdylenemez. Bu kanun ve yonetmeliklerde daha c¢ok klasik yonetim anlayisina
paralel olarak ortaya cikan hiikiimler, kamu yonetiminde sicil degerlendirmesi olarak
karsimiza ¢ikar. Bu yaklagimlarin da daha ¢ok ilk donem performans degerlendirmesi

oldugu sdylenebilir (Ada 2008: 53).

Cumbhuriyet ilanindan gilinlimiize kamuda ¢alisan yonetici ve ¢alisanlarin
performansinin degerlendirilmesine yonelik kanun ve yonetmelikleri degerlendirecek
olursak, 1965 yilinda yiirlirlige giren 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’ndan once
devlet memurunun performans degerlendirmesini ortaya koymak amaciyla Memurlarin
Yeterliliklerinin Takdiri Hakkindaki Tiiziik ve T.C. Emekli Sandig1 ile ilgili Memur Ve
Hizmetlilerin Sicilleri Uzerine Emekliye Sevkleri Hakkindaki Tiiziik ve 788 sayili
Memurin Kanunu adiyla kanun ve tiiziikler mevcuttur. Tiim is ve islemler bu kanun ve

tiiztikler ¢ercevesinde gerceklestirilmekteydi.

Devlet Memurlar1 Kanunu'ndan 6nceki donemin sicil (tezkiye) sistemi, devlet
memurlarinin ve dolayisiyla kurumlarin performansini gelistirmekten oldukga uzaktir. Sicil
sistemindeki degerlendirme formlari, devlet memurlarinin performanslarinin yaninda
kurum dis1 davranislarina ve kisiliklerine iliskin sorular1 da igerdiginden devlet
memurlarini tiimilyle degerlendirmeyi amaglamistir. Bu acgidan degerlendirildiginde s6z
konusu sicil sisteminin ¢agdas performans degerlendirme sistemlerinin gerisinde kaldig:
sOylenebilir. Ayrica sistemin, objektifligi saglayict unsurlardan yoksun olmasi uygulamay1
basarisiz kilan faktorlerin basinda gelmektedir. Belirtilen eksiklikleri tastyan sicil sistemi
zamanla, hem degerlendirmeye tabi tutulanlar hem de degerlendirmeyi yapanlar tarafindan
yararina inanilmayan bir formalitenin her yilsonunda tekrarlanmasindan ibaret olan rutin

bir uygulama olarak gériilmeye baslamistir (Altan 2005: 83).

1986 yilindan itibaren devlet memurlar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu

hiikiimleri ¢ergevesinde performans degerlendirmesine tabi olmustur. Bu kanun ve kanun
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hiikiimleri c¢ergevesinde yliriirliige giren Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi ile klasik
performans degerlendirme yontemi benimsenmistir. Yontemin 0z, {istlerin astlarina daha
onceden belirlenen Dbelli faktorlere gore not vermesi biciminde Ozetlenebilir.
Degerlendirme raporu puanlardan olusan bir boliimle, kanaatlerden olusan bir boliimii

icermektedir (Kavuzlu 2007: 63).

Devlet memurunun sicil sistemi ile degerlendirilmesi 13.02.2011 tarihli, 6111 say1lt
Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi Ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu ve Diger Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun ile kaldirilmis ve Tiirk kamu yonetim sisteminde klasik performans
degerlendirmesi yonteminden vazgecilmistir. Bunun yerini kamu kurum ve kuruluslarinin
bagli bulundugu merkezi teskilatlarinca belirlenen performans olgiitleri ile yapilan
performans degerlendirmesi almis ve bu degerlendirme liyakat degerlendirmesinin temelini

teskil etmistir.

5.4. Giiniimiizde Tiirk Kamu Kurumlarinda Performans Olciimii ve 5018 Kamu
Mali Yonetimi Ve Kontrol Kanunu

Glinlimiizde, Tirk kamu  yOnetim  sistemi igerisindeki  performans
degerlendirmesinin yasal zemini 5018 sayili Kamu Mali Yonetim ve Kontrol Kanunu
cergevesinde sekillenmis ve bu kanunla modern kamu yonetimi uygulamalar1 yasal bir

zemin kazanmistir.

Cagdas Kamu Yonetiminde, yonetim siireclerinde de performans odakl
yaklasimlar yaygin bir uygulama alan1 bulmus, stratejik planlama ile birlikte performansin
Olglilmesi, sonuglarmin degerlendirilmesi ve ilgili mercilerle birlikte kamuoyuna
raporlanmasi yilikiimliiliigli, ¢agdas kamu mali yonetiminin en onemli argiimani haline

gelmistir.

5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, temelde mali disiplinin
saglanmasii, kamu kaynaklarmin etkin kullanimmin gilivence altina alinmasini, mali
saydamlik ve hesap verme sorumlulugunun giiclendirilmesini hedeflemekte ve bunlari
saglamaya yonelik bazi temel araglara odaklanmaktadir. Bu baglamda kanun, kamu
kurumlarina stratejik plan hazirlama zorunlulugu getirmekte ve stratejik planlamaya dayali
performans esasli biitceleme sistemine gecisi esas almaktadir (Koése 2010: 9). Bu
yonleriyle 5018 sayili kanun, ¢agdas kamu yonetimi ilkelerinin 6zelliklerini barindirdig:

gostermektedir.
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5018 sayili kanunla getirilen en Onemli hususlardan birisi, performans esash
biitceleme sistemidir. Bu sistem, kamu idarelerinin ana fonksiyonlarinin belirlenmesi ve bu
fonksiyonlar ¢ercevesinde ulagilmak istenen amag ve hedeflerin ortaya konmasini, bu amag
ve hedeflere ulagilma diizeyini belirlemek i¢in de performans gostergelerinin saptanmasini
ongormektedir. Ayni zamanda kaynaklarin bu amac¢ ve hedefler dogrultusunda tahsis
edilmesini ve kullanilmasini da iceren bu sistem, uygulama sonuglarinin da performans
gostergeleri ile kiyaslanmak suretiyle takip ve kontrol edilmesini (performans 6lgiimiinii)
ve belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasilip ulagilamadiginin degerlendirilerek (performans

degerlendirmesi) sonuglarinin raporlanmasini 6ngérmektedir (Kose 2010: 10).

Giiniimiizde performans Ol¢limiinin 6nemi ve kamu ydnetiminde uygulanma
ilkeleri 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi Ve Kontrol Kanunu'nun 9. Maddesinde

belirlenmistir. Buna gore;

“Kamu idareleri; kalkinma planlari, programlar, ilgili mevzuat ve benimsedikleri
temel ilkeler ¢ergevesinde gelecege iligkin misyon ve vizyonlarmmi olusturmak, stratejik
amaglar ve Odlgiilebilir hedefler saptamak, performanslarini onceden belirlenmis olan
gostergeler dogrultusunda ol¢mek ve bu siirecin izleme ve degerlendirmesini yapmak
amaciyla katilimci yontemlerle stratejik plan hazirlarlar.” hilkkmi ile Tiirk kamu yonetim
sistemi igerisindeki performans kriterlerini i¢inde barindiran, dlglimlerin ve sonuglarin

degerlendirildigi bir planlama yapmay1 zorunlu kiliniyor.

Yine ayn1 maddede gecen “Kamu idareleri, kamu hizmetlerinin istenilen diizeyde ve
kalitede sunulabilmesi igin biitceleri ile program ve proje bazinda kaynak tahsislerini;
stratejik planlarina, yillik amag ve hedefleri ile performans gostergelerine dayandirmak
zorundadirlar.” hilkmi ile yapilan tiim yonetimsel islerin bir hedefi ve Odlgiilebilir,

denetlenebilir performans 6l¢iitleri olmasi gerektigi belirtilmistir

9.Maddede “Kamu idareleri, yiiriitecekleri faaliyet ve projeler ile bunlarin kaynak
ihtiyacimi, performans hedef ve gostergelerini iceren performans programi hazirlar.”
Hiikmii ile 6n goriilen yonetsel planlarin ve gerekli biitgelemelerin belirlenmesinde 6ncelik
siralamasini belirleyecek hedef ve dlgiitlerin olmasi gerekliligi vurgulanmis, bu 6l¢iimleri

saglayacak bir planlama gerekliligi hiikme baglanmustir.

Yukaridaki orneklerden de anlasilacagi gibi 5018 sayili kanunda olgiilebilir
performanslarin  kuruluslarca belirlenmesi, belirlenen performans Olciilerine gore

koordinasyon ve harcama yapilmasi; ayrica denetimin yine bu dlgiitlere uygun olarak
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yapitlmasi yonetimin her asamasinda performans yonetiminin Onemli oldugunu

gostermektedir.

Kanunda bu performans Olgiitlerinin belirlenmesi ve uygun plan yapilmasini
koordine etme isi Devlet Planlama Teskilati’na verilmis olup, uygun is ve islem
yapildiginin denetimi ise bagimsiz mahkemelere (Sayistay) verilmistir. Bu durum da

kanunun hesap verebilirlik hususunu 6nemli buldugunun gostergesidir.

5.5.  Tiirk Egitim Sisteminde Performans Degerlendirme Siireci ve Siirecte
Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alip, ¢alisanlarin performanslarini planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan
orgiitsel sistem, giiniimiizde “Performans Yonetimi Sistemi” olarak adlandirilmaktadir

(Uyargil 1994).

Bakanligin mevcut personeli gelistirmede kullandigi performans degerlendirme
sistemi bu siirecin genelde yoneticiler ve miifettisler tarafindan yapildigi, degerlendirme
stirecinde klasik yontemlerin kullanilmasi sebebiyle ¢alisanla calismayani ayirt etmede
yetersiz kaldigr goriilmiis, degerlendirme sonucglarinin personel ile ilgili kararlarda
yeterince kullanilmadigi ve performans degerlendirme isleminin uzman kisilerce ve

objektif dlciitlere gore yapilmadigi tespit edilmistir (Bulug 2003).

2004 yilindan sonra egitim denetiminde insan kaynaklarinin gelistirilmesinin kabul
edilmesi ve 5018 sayili kanun’un yayinlanmasi egitim orgiitlerinin denetim anlayislarinda
degisiklige neden olmus ve klasik denetim anlayisindan vazgecilerek, “Performans

Denetim ve Degerlendirme Sistemi”’ne agirlik verilmistir ( MEB 2006).

MEB tarafindan hazirlanmis olan “Performans Denetim ve Degerlendirme Sistemi”
(Ankara- 2004) galismasina gore kurum teftisi 11 temel alana gore yapilmaktadir. Bunlar:
Bina ve donanim yeterliligi, yonetim planlamalar1 ve uygulamalari, egitim Ogretim
planlamalar1 ve uygulamalari, kaynak kullanimi, karar verme, sorun ¢dzme, iletisim-
koordinasyon, rehberlik ve psikolojik danigma hizmetleri, egitici etkinlikler, 6gretmen
yeterlilikleri, yonetici yeterlilikleri, pansiyon hizmetleri. Bakanlik¢ca yeni hazirlanan bu
calismadaki kriterlerle daha dnce esas alinan kriterler karsilastirildiginda (fiziki durum,

egitim-0gretim durumu, biiro isleri, 6grenci isleri, personel isleri, hesap, ayniyat ve doner
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sermaye isleri, demirbag) yeni eklenmis olan standartlar, personelin performans
degerlendirmesi yoniinden mevcut uygulamaya gore daha bilimsel bir bakis agisiyla ele
alindigi, c¢alisanlarin degerlendirilmesi yoniinde 360 derece degerlendirme sisteminin

uygulanmaya calisildig1 sdylenebilir (Ugar ve Oztiirk 2005: 42).

Bir¢ok kez Milli Egitim Bakanlig1 360 derece performans degerlendirme sistemine

uygun pilot uygulamalar yapmaya c¢alismis; fakat ¢ogu uygulanamamastir.

Milli Egitim Bakanligt 2011 Performans Degerlendirme YoOnetimi g¢aligsmalari
kapsaminda bir taslak yonetmelik yayinlayarak Diizce Ilinde pilot uygulama yapmustir. Bu
uygulamada okulun tiim paydaglarinin birbirlerini degerlendirmesine dayali olan, 360
derece degerlendirme sistemine uygun kriterler belirlenmis ve Mebbis sistemi {izerinden

uygulanmasi saglanmaya calisilmis; fakat uygulamaya gecememistir (MEB 2011).

Yine Milli Egitim Bakanlig1 Performans Yonetim Sistemini kullanarak 10.06.2014
yilinda yaymlanan “Milli Egitim Bakanlhigina Bagli Egitim Kurumlar1 Yoneticilerin
Gorevlendirilmesi Dair Yonetmelik” ile gorevi sona eren okul miidiirlerinin tekrar ayni
goreve gorevlendirmesi i¢in performans degerlendirmesine tabi olmasini saglamistir. Bu
performans degerlendirmesinin de ilge milli egitim miidiiri, sube miidiirii, okuldaki en
kidemli ve en kidemsiz dgretmen, 6gretmenler kurulunca secilmis olan iki 6gretmen, okul
aile birligi bagkan1 ve okul meclisi baskani 6grenci tarafindan verilen performans
degerlendirme puanlarinin ortalamasina gore yapilmasi Performans Yonetin Sistemi'nin en

etkin sekilde Milli Egitim Bakanligi'nda kullanilmasina 6rnek teskil etmektedir.

Klasik Yaklasimla yapilan performans degerlendirmelerde; egitim sisteminde

ortaya ¢ikan bazi sorunlar Sabuncuoglu (2000: 183)'na gore soyle siralanmaktadir:

. Okullarda denetim yapan miifettislerin sinirli bir zamanda, ¢ok sayida galisani
yeterince ayrintilariyla degerlendirmesi gergekten zordur. Ayni sekilde bir
miidiiriin de 20- 30 tane hatta daha fazla Ogretmeni ayrintilartyla gozleyip
degerlendirmesi gii¢ bir durumdur.

o Konulan standartlarin ve kullanilan degerlendirme birimlerinin olduk¢a genis bir
ol¢iide ve bazen de pek adil sayilamayacak surette degisme egilimi gosterdikleri
bilinmektedir. Kimi degerlendiriciler, sert, kimi de daha hosgoriilii bir tutum
izlemektedirler. Bunun sonucu olarak ayni niteliklere sahip kisiler farkli notlar

alabilmektedirler.
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Degerlendiricilerin kisisel onyargilari, degerlendirenin goriislerine karsi tutumlari
da degerlendirme sonucglarinin objektif olmamasina sebep olmaktadir. Ayrica
kisisel yakinlik, birinin digerine tercih edilmesi gibi durumlarda ayni olumsuz
sonucu dogurabilmektedir.

Calisanin degerlendirilmesi, yonetici ile asti arasinda bulunmasi gereken olumlu
ve yapici nitelikteki gbézetim ve yardim iliskilerini etkilemektedir. Degerleme
yoneticiye adeta bir yargic rolii vermekte ve bu rol yoOnetici-¢alisan
yakinlasmasini  engellemektedir. Ozellikle yOnetime katilmayr amaglayan
kurumlarda sozii edilen durum gergekten yikici etkiler dogurabilmektedir.
Performans degerlendirme sisteminin Onemsenmemesi degerlendirilenlerde
sistemin bosu bosuna yapilan bir formalite oldugu izlenimini uyandiracaktir. Bu
diisiince daha ¢ok c¢alisanlarin, uygulanan sistemin sonug¢larinin kullanilmadigini
diisiinmelerinden veya kendilerine ne sekilde yansiyacagini bilmemelerinden
kaynaklanmaktadir.

Performans degerlendirme sonuglari, egitim, yiikselme, ddiillendirme, kariyer,
iicret yoOnetimi gibi alanlarda kullanilmalidir. Degerlendirme sisteminin

kullaniliyor oldugu konusunda degerlendirilenler ikna edilmis olmalidir.
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ALTINCI BOLUM

TURK KAMU YONETIM SISTEMINDE OKUL YONETICILERIN
PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

6.1. OKkul Yoneticisi Tanimi

Onceden belirlenmis egitim amaglarina uygun olarak, egitmek istedigi 6grencilere,
yeni davraniglar kazandiracak ya da istenmeyen davraniglarini kaldiracak yasantilar
hazirlayip sunmay1 amaglayan okul, okul miidiirii tarafindan yonetilir. Cagdas etkili okulun
yaratilmasinda en 6nemli isgoren olan okul miidiirii (Glimiigeli 2001: 1), devletin egitim
politikalarin1 ve yetkili organlarin bu politikalar dogrultusunda saptadigi genel ve 6zel
egitim amaclarim1  gerceklestirmekle yiikiimlidir (Kaya 1996: 5). Midir, bu
yikiimliliiglini yerine getirirken yoneticisi oldugu okulu devletin egitim politikalar1 ve
egitim amaclart dogrultusunda yasatmaya ve etkili bir sekilde isler durumda tutmaya
calisir. Okulun amaglarina ulasmasi i¢in 6gretmen ve diger calisanlar1 orgiitler, emirler
verir, isgorenlerin ¢aligmalarint yonlendirerek esgiidiim saglar ve ayni zamanda yapilan

calismalar1 denetler (Demirtas ve Ozer 2014: 5)

Okul miidiirtiniin gorev tanimi ve gorev listesi 2508 sayili Tebligler Dergisinde
yayimlanan “Milli Egitim Bakanlig1 {lkdgretim Okullar1 Miidiirliigii Gérev Tamimlar” nda

da yer almaktadir ve okul miidiiriiniin gorevi su sekilde tanimlanmaktadir (MEB 2000 ):

"Miidiir, okulun yonetimini; kanun, tiiziik, yonetmelik, yonerge, genelge, plan,
program ve emirler dogrultusunda planlar, organizasyon, koordinasyon gérevlerini yerine
getirir, uygulama ve denetimini yapar. Personelin performansini degerlendirerek, yiiksek
verim elde etmek igin tedbirler alir. Okulu ile ilgili iyilestirme onerilerini amirlerine sunar.
Astlarina yetki ve sorumluluk devrederek, islerin daha rasyonel yiiriimesini ve astlarinin
ihtiya¢ duyulan alanlarda iyilesmelerini saglar. Odiillendirilecek personeli tespit eder.
Kendisine bagl personelin sicil raporlarint doldurur. Amirleri tarafindan istenildiginde
okulu ile ilgili faaliyetleri bir rapor halinde sunar, astlarindan gelen onerileri

degerlendirir. Calismalari ile ilgili islerin degerlendirmesini yapar."
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Tiirkiye’de egitim yoneticiligi, diger anabilim dallar1 disinda 6gretmenlik
mesleginin yan bransi olarak ele alinmistir (Celenk 2002). 1924’den sonra John Dewey,
Tirk egitim sistemi ile ilgili hazirladig1 raporda, okul miidiirleri yetistirecek ders ve
programlarin agilmasina iliskin birtakim onerilerde bulunmus ise de, o giinden bu giline
“meslekte esas olan dgretmenliktir” yargisi benimsendigi i¢in, egitim ve okul yoneticisi
yetistirme alaninda, Milli Egitim Bakanligi tarafindan geg¢miste ciddi bir girisimde
bulunulmamustir (Turan ve Sisman 2004: 106). Sonug olarak giliniimiizde toplumun egitim

kavrami ile 6zdeslestirdigi kurum okuldur.

Dolayistyla egitimin basarisinda okul, birinci sorumlu olarak goriilmekte ve
yakinmalar da okuldan yana yapilmaktadir. Okullarin bu ayricalikli ve 6nemli konumu da
okullarin dolayisiyla egitim sisteminin basariya ulagmasinda en etkili kisi olan okul

yoneticiligini 6n plana ¢ikarmaktadir (Ag¢ikalin 1998; Keskinkilig 2011; Can 2011: 2).

6.2. Tiirkiye’de Okul Yoneticisi Yetistirmenin Tarihcesi

Okul yoneticileri, okulun gelisimini ve o6grencilerin basarilarin1 dogrudan ya da
dolayli olarak etkileyen; okulun niteliklerinin belirlenmesinde en biiyiik rolii oynayan
unsurlardan biridir. Yoneticiler, 6grenciler i¢in kendileri dogrudan bir 6gretim kaynagi ve
bir 6gretmen rolii oynayabilecekleri gibi 6gretimle ilgili verecekleri gesitli kararlarla, diger
insanlar ve okul siiregleri tizerindeki etkileme giigleriyle okulun ¢iktilarin1 su ya da bu
sekilde, olumlu ya da olumsuz yonde dolayli olarak da etkileyebilmektedir (Sisman 2002).
Okullar i¢in bu kadar biiyiik 6neme sahip olan okul yoneticilerinin yetistirilmesiyle ilgili
iilkemizde ayrintili ve 6zenli calismalar yapildig1 soylenemez. Tiirkiye’de okul yoneticisi
yetistirmeyle ilgili oneri niteliginde olan ilk resmi belge 1924’den sonra John Dewey'in
Tiirk egitim sistemi ile ilgili hazirladig1 rapordur. Raporda okul midiirlerini yetistirecek
ders ve programlarin agilmasina iligkin bazi Onerilerde bulunmus fakat egitim ve okul
yoneticisi yetistirme konusunda Milli Egitim Bakanligi’'nca ciddi bir girisimde
bulunulmamistir. Egitim ve okul yoneticileri, basarili 6gretmenler arasindan secilerek

atanmiglardir (Sisman ve Turan 2004: 106).

Goriildugii gibi ¢ok uzun yillar 6nce yapilmis bir tespit olan okul yoneticileri i¢in
egitim programlar1 diizenlenmesi gerekliligi bugiin i¢inde ¢ok liizumlu olmasina ragmen
hala uygulanmadig1 goriilmektedir. Basarili 68retmenler arasindan yoneticilerin se¢ilmesi
uygulamasi, her zaman isabetli sonuglar ortaya ¢ikarmayabilir. Bagarili her gretmen iyi

yonetici olmayabilir.
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Egitim miifettisi yetistirmek icin 1927°de Ankara’da Gazi Erkek Muallim
Mektebinde Pedagoji Boliimii agilmistir. Meslekte deneyimli, basarili, yonetici ve miifettis
olmaya yetenekli ilkokul Ogretmenleri; genel kiiltiir, meslek bilgisi ve miilakat
sinavlarindan gecirildikten sonra pedagoji boliimiine alinirlardi. Pedagoji Boliimiine alinan
ilkokul o&gretmenleri, daha yiiksek derecede meslek bilgisi, miifettislik ve yoneticilik
konularinda iki yil siireyle 6zel olarak yetistirilirlerdi. Bu sistem 1980’li yillara kadar
devam etmistir. O yillarda Bakanlik merkez ve tasra teskilatlarinda goérev yapan
yoneticilerin ylizde doksan besi Pedagoji Boliimii mezunu idi (Tekisik 2007). Pedagoji
boliimiinii bitirenlerin yoneticiliklere atanmasi bu makamlara atanacak Kisilerin belli bir
secilme iglemine tabi tutuldugunu gosterse de yine de yeterli goriilmemektedir. Okuldaki
yoneticilik gérevine, yoneticilik iizerine akademik egitim almis ya da yonetim konularinda
temel belli bir egitim altyapisi olanlarin atanmasi, bugiine bakildiginda daha isabetli bir

karar olabilir.

1940 yilinda hem o6gretmen hem de yoneticilerini kendi biinyesinde yetistiren
iilkemize 6zgii bir model olan Koy Enstitiileri projesi hayata gecirilmistir. 1942-43
yillarinda Koy Enstitiilerine 6gretmen, yonetici ve denetmen yetistirmek amaciyla bir

arastirma merkezi kurulmustur (YOK 2007).

Ulkemizde egitim yoneticisi yetistirilmesi {izerine yapilan calismalardan biri de
1946°da Uciincii Milli Egitim Surasi’dir. Goriismelerde egitim ydnetiminin islevleri
tartisilarak bir meslek olarak kabul gérmesi istenmis ve bir model Onerisi getirilerek,
basarili Ogretmenlerden segilecek kisilerin kurulacak olan Yonetim Enstitlisii ve
Akademisi’nde iki yil 6grenim goérmesi, bunu takiben ii¢ yillik bir yonetim deneyiminden

gecmeleri ve basarili olduklar taktirde okullara yonetici olarak atanmalar1 6nerilmistir
(Basaran 20006).

Tiirkiye’de kamu yOnetiminin ve onun bir alt alani olarak kabul edilen egitim
yoOnetiminin ayr1 bir alan olarak kabul gormesi, 1953 yilinda Tiirkiye Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisii’niin kurulmasi ile gerceklesmistir. Bu kurum biinyesinde, 19791980
Ogretim yilindan itibaren de egitim yonetimi uzmanlik programlart agilmistir (Sisman ve

Turan 2004: 106).

TODAIE’ nin yaptig1 yiiksek lisans programlarina, egitim ydnetimi alaninda

kendisini yetistirmek isteyenlerin katilabilmesine ragmen, burada dogrudan egitim
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yOneticisi yetistirilme disinda daha ¢ok kamu yonetimine eleman yetistirme asil amag

olarak goriilmektedir.

1962 yilinda hazirlanan Merkezi Hiikiimet Teskilati Arastirma Projesi Raporu'nda
da egitim yoneticilerinin yetistirilmelerine yonelik olarak bazi 6nerilerde bulunulmustur.
MEHTAP raporuna gore, yalniz iist diizey yoneticiler degil, orta diizey yoneticiler de,
gorevlerinde basarili olabilmek igin yoneticilik egitiminden ge¢gmek zorundadir. Bu
zorunluluk, Milli Egitim Bakanligi’na, yonetim kadrolari igin yeterli sayida egitim
yoneticisi yetistirme gorevi yiiklemektedir. Raporda, Bakanligin gereksinme duydugu
egitim yoneticilerini yetistirmek amaciyla, iniversitelerde egitim fakiilteleri ya da
fakiiltelerde egitim boliimleri agilmasi onerilmektedir. MEHTAP raporunun bu dnerisi iki

yil sonra, Ankara Universitesi'ne bagh egitim fakiiltesinin kurulmasiyla gergeklesmistir.

Egitim yonetimi alaninda ilk lisans programi 1965 yilinda Ankara Universitesi’nde
acilmig, bunu diger {niversitelerde acilan diger lisans ve yiiksek lisans programlari
izlemistir. Doksanli yillarin sonuna dogru ise egitim fakiiltelerinde yeniden yapilanma
kapsaminda egitim bilimleri lisans programlar1 kapatilmistir (Basaran 2006). Alinan bu

karar ilgili 1997 tarihli YOK raporunda (YOK 2007) su sekilde gerekgelendirilmistir:

“Egitim Fakiiltelerinde son yillarda ¢ok sayida agilan program gelistirme, egitim
yonetimi, halk egitimi, olgme ve degerlendirme gibi egitim bilimleri lisans programlarinin
belirli istihdam alanlari yoktur. Bu alanlar ogretmenlik becerisi iizerine insa edilmesi ve
lisansiistii diizeylerde agilmast gereken programlardir. Bu alanlarda lisans egitiminden
gegen ogrenciler mezun olduklarinda ¢ogunlukla ya issiz kalmakta ya da kendi alanlar

)

disindaki islerde calismak zorunda kalmaktadirlar.”

Bu karardan sonra egitim yonetimi programlari yiiksek lisans ve doktora diizeyinde

devam edebilmistir.

Ulkemizde egitim yoneticiligini sekillendiren anlayislart simiflandiran  Simsek
(2004: 14), cumhuriyetin kurulmasindan bugiine egitim yoneticisi yetistirme alaninda
baslangictan bu yana ii¢ temel yOnelimin hakim oldugunu belirtmektedir. Bunlardan
birincisi 1970’lerde ortaya ¢ikan “Ciraklik Modeli’dir. Bu model merkeziyetci anlayisla
sekillenmistir ve egitim yOneticiligi yapmak i¢in 6gretmenlikten gelmenin yeterli oldugunu

belirtmektedir.
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Egitim yoneticisi programlarini sekillendiren ikinci yonelim “Egitim Bilimleri
Modeli” olmustur. Bu modelin temel varsayimi yonetimin bilimsel bir calisma alan
oldugu ve yonetici olacak kisilerin orgiit, yonetim, liderlik gibi temel alanlarda akademik
bilgi sahibi olmasi gerektigidir. Bu model 1993’te yapilan 14. Milli Egitim Surasinda,
yOnetici yetigtirmenin en iyi iki yolundan biri olarak goriilse de, sozii edilen akademik
bilgiyi vermek iizere ac¢ilmis lisans programlarindan mezun olan &grencilerin
beklentilerinin aksine Milli Egitim Bakanligi iiniversitelerin Egitim Yonetimi Boliim
mezunlarini yonetici olarak atamamis, ancak bazilarin1 6gretmen olarak atamistir (Simsek

2004: 14-15).

Son model Milli Egitim Bakanliginin 1999 yilinda okul yoneticiligine atamada
getirdigi baz1 ek oOlgiitleri kapsamaktadir ve tam olarak bir model degildir. Getirilen bu ek
Olciitlerden bazilar1 herhangi bir alanda yiiksek lisans yapmis olmak, egitim, &gretim,
yonetim, isletmecilik gibi alanlarda yayinlanmis eseri olmak tercih sebebi olarak
gosterilmekle beraber, Yonetici Se¢gme Sinavi’ndan baraji gegme de 6n kosul olarak
konmustur. Bu modele de elestiri getiren Simsek (2004), temelde yapilanin aday eleme

oldugu ve varsayimin “Ciraklik Modeli”nden farkli olmadigini belirtmektedir.

Tiirkiye’de egitim yoneticiligine atanma oOlgiitlerinin zaman iginde degisikliklere
ugramistir. Simsek (2004: 15), karamsar bir c¢erceve cizerek Tiirkiye’deki egitim
sisteminde Milli Egitim Bakanligi’nin merkezi yapisina dikkat ¢gekmis ve lilkemizde egitim
yOneticisinin yetistirilmesinin zorluguna dikkat ¢ekmistir. Bu goriisiine dayanak olarak
oncelikle egitim yoneticisi gelistiren programlar kusursuz olsalar dahi, mezunlarin okul
sisteminden kaynaklanan sorunlardan dolayr gorevlerini gerektigi gibi yerine
getiremeyeceklerini ileri siirmektedir. Bu kosulun saglandigi varsayimiyla hareket eden
Simsek (2004: 15), egitim fakiiltelerine ¢ok is diistiigiinii, var olan halinden farkli egitim
yoneticisi programlar1 gelistirmenin zorunlu oldugunu, kuramdan ziyade uygulama ve
klinik deneyime agirlik verilmesi gerektigine, ders igeriklerinde diizenlemelere gidilmesi
gerektigine ve Olgme sisteminin c¢ok boyutlu hale getirilmesi gerektigine dikkat
cekmektedir. Simsek (2004: 16) ayn1 zamanda farkli {iniversitelerin egitim fakiiltelerindeki
uzmanlar1 da bilgi paylasimi ve isbirligi yapmasi gerektigini dile getirmektedir. Isbirligi

her fakiiltenin gii¢lii yanlarinin ortaya konmasini saglayacaktir.

Okullarda genel olarak geleneksel bir liderlik anlayisinin egemen oldugu, okul

mudiirlerinin, okul amagclarim1 gergeklestirmeye doniikk emirler vermek suretiyle
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Ogretmenleri yonetmeye calistiklart belirtilmektedir. Bu ¢ercevede batili iilkelerde 6zellikle
de ABD’de 1990’1 yillarin basindan itibaren okul yoneticilerinin yetistirilmesiyle ilgili
yogun tartismalar yapilmakta; okul yoneticisi yetistirmeye doniik iiniversite programlari,
cesitli yonlerden elestirilmekte, kuram ve uygulama arasindaki uyumsuzluklara dikkat
cekilmektedir. Bir yandan mevcut okul yoneticilerinin hizmet i¢i egitim programlariyla
yetistirilerek birtakim liderlik becerileriyle donatilmalart gerekli goriiliirken, 6te yandan da
oldukca donuk, uygulamadan kopuk ve yetersiz bulunan lisansiistii programlarin gézden

gecirilmesi geregi dile getirilmektedir (Sisman 2002: 239).

Bugiin, oteki alanlarda oldugu gibi, egitim alaninda da yoneticilik egitiminin
saglikli bir mesleki egitime dayandirilmasi goriisii yaygin olup, yoneticilik egitiminin en
ileri durumda bulundugu ABD’de bu egitim genellikle mezuniyet sonrasi (lisansiistii)
diizeyde yapilmaktadir. Bu anlayisa gore, belirli bir meslek kazanmamis Klasik lise
mezunlarinin ~ lisans  diizeyinde  yoneticilik  egitiminden  gecirilmesi  yararh
goriilmemektedir. Buna gore, egitim yonetimi programina katilacak dgrenciler, daha 6nce

baska bir egitim kurumunda genel ve mesleki egitim almis kimselerdir.

Bazi yazarlar, yeterli bir 6gretmenlik egitiminden ge¢mis olmay1 ve belirli bir siire
ogretmenlik deneyimine sahip olmayi, egitim yoneticiligi programlarina katilmanin 6n

kosulu olarak gormektedir (Kaya 1996: 5).

Bugiin, iilkemizdeki yoOneticilerin atama sartlarinda belirli  bir standart
tutturulamamus, siirekli olarak farkli uygulamalara gidilmistir. Bu durumu ge¢miste ulusal
bir egitim programi olusturulamamasi, siyasi kaygilarla liyakat gozetmeksizin yapilan
atamalar ve cok sik degisen yonetici atama yonetmelikleri olusturmaktadir. Giliniimiizde
yoneticilerin atanma sartlarinda egitim durumunun daha Oncelikli hale getirilmesi
konusunda c¢alismalar yapilmakta olup, kayda deger bir basar1 saglandigi heniiz

gozlenememektedir.

6.3.  Okul Yoneticisi Yeterlikleri

Yeterlik, bir kisiye bir rolii oynayabilme giiciinii kazandiran &zelliklerin varligi
veya bu rolii oynayabilmesini engelleyen 6zelliklerin yoklugudur. Bagka bir tanima gore
ise yeterli olmak, belli istemleri karsilayabilecek gerekli bilgi veya beceri yahut hem bilgi
hem de beceri sahibi olmaktir (Bursalioglu 1981: 4-5).
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Okul midirligi bir uzmanlik alant olarak kabul edilirse, okul yoneticisi
adaylarinin da bu roliin gereklerine gore yetistirilmesi, bazi konularda birtakim yeterlilikler
kazanmalar1 gerekir. Okul miidiiriinden beklenen temel islevlerden biri, okulu yonetirken
okul iginde yer alan insanlarla (6gretmen, 6grenci, diger ¢alisanlar) okul disindaki ¢esitli
gruplarin beklentilerini uzlagtirmak, okulun amaglarinin gergeklesmesini saglamaktir

(Sisman ve Turan 2004: 108).

Diger bir beklenti de yoneticilerin isini ger¢ekten sevmesi, okulu i¢in seve seve
fedakarlikta bulunmasi ve bunun yaninda gerekli bilgi birikimine sahip olmasidir.
Yoneticinin islerin nasil yiiriiyecegini ve gelistirilebilecegini bilmesi, insanlarla iletisim
giicinlin kuvvetli olmasi onu basariya gotliren biitlinliin parcalaridir. Bu sebeple de
yoneticileri sadece egitim durumlarina ve kidemlerine bakarak atamak yerine yonetim

becerilerini 6l¢cmek dikkate alinmalidir.

Yonetici yeterliligi ile ilgili bir¢ok alan yazin c¢aligmalar1 vardir. Bu alan yazin
caligmalarinin ilkini Bursalioglu (1981) yapmustir. Calismanin bulgulari, farkli denek
gruplarinin ~ (6gretmenler,  yoOneticiler, miifettisler) yeterlik  alanlarmi1  farkh
degerlendirdigini ortaya koymaktadir. Yine de tiim gruplarca yoOneticinin gostermesi

gereken yeterlik alanlar1 soyle belirlenmistir:

e  Okulun bina, tesis ve demirbaslarinin kullanilma, korunma ve bakimi
e  Okulun isletmecilik ilkelerine goére yonetilmesi

e Yetki ve sorumluluga iliskin sorunlar

e  Okul personelinin yonetilmesi

e Liderlik davranislari

e  Okulda olumlu bir hava yaratilmasi

e Yardimc1 hizmetlerin saglanmasi

e  Okul-gevre iliskileri

e Disiplin ve devamin saglanmasi.

Basar (2000: 41) yonetici yeterliliklerini tige ayirmistir. Buna gore;

Teknik yeterlikler; goreve iliskin etkinlik alanlarindaki teknik bilgi ve becerilerdir.
Bir gorevi yerine getirebilmek icin kullanilacak yontemler, teknikler, siiregler ve islemler

ile ilgili bilgi teknik bilgi kapsamina girmektedir.
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Insancil ya da sosyal olarak adlandirilabilen yeterlikler; ise bireyin diger birey ve
gruplart anlama ve onlar giidiilmeyebilme, birlikte ¢alisma siirecinde karsilikli tutum ve

davraniglarin iyi yonetilme becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Karar yeterlikleri; kavramsal, oOrgiitsel ya da yonetsel yeterlikler olarak da
tanimlanabilmektedir. Kararlarin alinmasi, uygulanmasi, izlenmesi ve sonuglarmnin
degerlendirilmesi asamalarini igermektedir. Bundan dolayr sorun ¢dzme yeterligiyle de
iliskilidirler.

Basaran (2006), benzer bir ¢alismayla yoneticilerin yeterlik alanlarini bir modelle
ortaya koymustur. Modelin boyutlar1 sdyledir: Yoneticinin yeterlik alanlari, yonetim
kavramlari, insan iligkileri ve yonetim teknolojisi boyutlarindan olusmaktadir. Yeterlik
konular1, yapt kurma ve yenilestirme, yonetimin islevleri ve sorun ¢dzmeden meydana
gelmektedir. Bu baglamda yoneticinin sahip olmasi gereken yeterlik diizeyleri ise tanima

anlama, anlama-kavrama, yorumlama-yargilama, yapma-uygulama olarak belirtilmektedir.

Okul yoneticilerinin yeterlilikleriyle ilgili olarak egitim yonetimi ve okul yonetimi
alanlarinda yazilmis kitaplarda uzun listeler hazirlandigi goriiliir. Bunlar incelendiginde
okul yoneticiliginin hi¢ de siradan bir meslek olmadigi sdylenebilir (Sisman 2003: 210).
Yoneticilik siradan bir is degildir, yoneticiligi siradan bir gorev yapan bu goreve kisilerin
higbir 6zellige sahip olmadan gelmeleri ve bu Kisilerin uygulamalaridir. lyi egitimli ve
gorevinde basarili 6gretmenler arasindan segilmis Kisilerin yonetimleri de ayni sekilde

kaliteli ve 6rnek bir yonetim uygulamasi olmayabilir.

6.4. Okul Yoneticilerinin Gorev ve Sorumluluklar:

Okul yoneticilerinin okula kaynak saglanmasi, kaynaklarin etkin kullanimi, egitim
ve Ogretimle ilgili her tiirli etkinlikler i¢in karar alinmasi, planlanmasi, uygulanmasi,
denetlenmesi ve degerlendirilmesi, okulda personel arasinda isbirligi, esglidiim ve iletisim
icin gerekli ortamin hazirlanmasi ve ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziimlenmesi gibi cesitli

gorevleri bulunmaktadir (Can 2011: 49).

Bu gorevlerin basinda uygun finansal ve biitceleme faaliyetlerini planlamak ve
uygulamak gelir. Okul yoneticisinin, Milli Egitimin temel ilkelerine uygun olarak yonettigi
okulun insan ve madde kaynaklarini belirledigi bir plan c¢ercevesinde kullanmasi
gereklidir. Bu planlama ve sonrasinda plana uygun bir sekilde uygulama ile amaglara

ulasabilir ve kurumunu ileriye gotiirebilir.
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Ulkemizde &zellikle ilkokul ve ortaokullara Milli Egitim Bakanligi tarafindan
ihtiyaclarin1 karsilamasi i¢in ddenek verilmemektedir. Yoneticilerin okulun ihtiyaglarini
kendi kaynaklarindan karsilamalar1 zorunludur. Bu da dikkatli bir planlama sonucu
basarilabilecek bir husustur. Burada 6nemli olan yoOneticilerin elde edilen kaynaklar: israf

etmeden akillica kullanmasidir.

Okul yoneticisinin finansal gorev ve sorumluluklar1 agisindan diger iilkelerdeki
uygulamalara bakacak olursak; Fransa’da yoneticinin okul biit¢cesini kullanma agisindan
kismi 6zerkligi vardir. Danimarka’da yoneticiler belediye tarafindan saglanan biit¢eyi
hazirlar ve uygularlar. Alman yoneticiler finansal agidan kismi Ozerklik sahibidir.
Yunanistan’da ve Irlanda’da ise bakanliktan gelen kararlar uygulanmak zorundadir.
Portekiz’de ise okul yoneticileri yaptiklart biitceyi egitim konseyi onayma sunmak

zorundadirlar (Eurydice, 1996 akt. Erden ve Erden 2005).

Bu karsilastirmada gosteriyor ki Tiirkiye'de sistemli bir okul biitcelendirme

sisteminin olmadigi, biit¢elerin okul miidiirlerinin gayret ve ¢abalari ile ¢esitlendirildigidir.

Okul yoneticilerinin bir diger asli gorevi karar vermektir. Zamaninin ancak kiigiik
bir boliimiinii alir. Etkili yoneticiler ¢ok sayida karar vermezler. Sadece 6nemli olanlarin
tizerinde yogunlasirlar. Problemleri ¢6zmekten ¢ok, stratejik ve genel olanin {izerinde
diisiinmeyi tercih ederler. Az sayidaki Onemli kararlari en yiiksek kavramsal anlama
diizleminde olusturmaya calisirlar. Belli durumdaki mevcut olan sabit unsurlari bulmaya

calisirlar.

Okul yoneticisinin verdigi kararlarla 6gretimin gerceklesmesi ve gelistirilmesinde
kritik rol ve sorumluluklar1 vardir. Okullara yon veren egitim yoneticilerinin okullarin
performans diizeylerini etkilemekte 6nemli rolleri vardir. Iyi bir okulun kosulu iyi bir
yoneticidir gergceginden hareketle, okul yoneticisi okulun veya 6gretimin nerede olduguna,
nereye gidecegine karar vermek gibi 6nemli liderlik davraniglari gostermekle yiikiimlidiir
(llgar 2005: 91).

Okul yoneticileri “okullarda karar verme ve yonetim” agisindan da Avrupa iilkeleri
farklilik gostermektedir. Ornegin Belgika’da okul yoneticileri dzerlige sahiptirler ve
Ogretmenleri koordine etme, onlara liderlik yapma ve degerlendirme hakkina sahiptirler.
Benzer bir uygulamaya sahip Danimarka’da yonetici 6gretmeleri gorevlere gore dagitir ve
onlar1 denetler. Almanya’da okul yoneticisi 6gretmenlerin derslerini belirleme hakkina

sahiptir. Yaptig1 smif gozlemlerine gére dgretmenleri degerlendirir. Ispanya’da yonetici
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okulun egitim planimni yiiriiten konseye baskanlik eder. Fransa’da ise yonetici merkezi
yonetimce belirlenen program ve ana ilkelerin uygulanmasindan sorumludur. italya’da
yoneticiler Ogretim etkinliklerini diizenlerler. Okulda yasanan ¢atismalar miifettisler
araciligiyla ¢oziiliir. Denetim sistemine orta 6gretimde sahip olmayan Liiksemburg’da
Ogretmenleri yoneticiler denetler. Avustralya’da ise yoneticiler 6gretmenlere danigmanlik
ve denetcilik yaparlar. isveg’te ise yoneticilerin egitimsel gérevler disinda Sgrencilerin
sosyal refahina yardimci olmak, 6grenci gereksinimlerine gore egitimi diizenlemek ve
ogretmenlere mesleki gelisim olanaklar1 saglamak gibi gorevleri bulunmaktadir (Eurydice

1996 akt. Erden ve Erden 2005).

Okul yoneticilerinin bir diger goérevi egitimin basartya ulagmasini saglamaktir.
Diger bir deyisle nerede basarili bir okul varsa orada basarili bir okul miidiirii vardir.
Dolayisiyla okullarin basariya ulagsmasinda birinci sorumlu okul miidiiriidiir (Balc1 2001
Akt. Keskinkilic 2011; Akt. Helvact 2011). Balci (2001) etkili okul yoneticisinin
ozelliklerini; okulun akademik basarisini belirlemek, 6grenci ve 6gretmenlerde yiiksek
beklentiler olusturmak, 6gretimsel liderlik, ¢alisanlarla is birlik¢i ve katilimcr yonetim,
kaynaklar1 ve zamani etkili ve verimli kullanmak, okulda diizeni saglamak ve sonuglari iyi

degerlendirmek seklinde siralamaktadir (Balc1 2001 Akt. Yildirim, 2002: 136).

Yukaridaki soylemler basarili bir planlama sonucunda gerceklesir. Okul
miidiiriniin okulun vizyonunun ve misyonunun saglam ve gercek¢i olusturmasi kurum

icinde bagar1 ve etkili 6gretimin temel dinamigini saglar.

Goriildugi tizere okul yoneticisinin gorevi, diger kamu yoneticilerinden farkl
degildir. Tirk Egitim Sistemi igerisinde, yonetim ilkelerinin tiim unsurlart okul
yOneticisinin de gorev ve sorumlulugundadir. Okul Yoneticisi etkin bir planlama yaparak,
organizasyonu koordine etmekle miikellef bir amir olarak sistem igerisindedir. Bunu
yaparken dogru biitceleme saglamalidir. Burada personel belirleme ve orgiitleme ikinci
planda olarak goziikmektedir; ¢linkli okul yOneticisi sistem igerisinde personel se¢cimine

cok miidahil degildir.

Isin degerlendirme kismini okul ydneticisi yapar fakat; degerlendirme ile ilgili bir

yaptirim hakk1 yoktur ve sadece daha iist yetkililere bildirmekle miikelleftir.
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6.5. Okul Yoneticileri Icin Performans Degerlendirme

Son donemde yonetim biliminde yasanan sosyal, ekonomik ve toplumsal degisimler
egitim kurumlarimi da etkilemekte ve degistirmektedir. Bu durum okul yoneticilerinin
degisimin getirdigi yeni kosullara uygun yeterliklere sahip olmasini zorunlu kilmaktadir

(DuFour 1999).

Yonetim bilimindeki gelismeler beraberinde okul yoneticisinin roliinii de
degistirmistir. Bu degisim durmaksizin degismektedir. Okul yoneticisi 1960’11 yillarda
program yoOneticisi, 80’li yillarda egitimsel lider, 90’l1 yillarda ise transformasyonel
liderdir (Vandenberghe 1995: 31). Ge¢miste oldugundan farkli olarak artik okul
yoneticilerinde, modern yonetim bilgisine sahip olma, liderlik becerisi ve astlarin yonetimi,
etkin karar verebilme gibi yeterlikler aranir olmustur (Bursalioglu 2000). Bu a¢idan
bakildiginda okul yoneticilerine yonelik beklentiler artmistir. Ciinkli okulun yasal lideri

olan yoOnetici, okulda otorite ve giiciin en 6nemli simgesi ve sahibidir (Giigliiol 1985).

Alan yazin incelendiginde bazi arastirmalarda 6gretmenler, okul ydneticisini;
okulun fiziki, materyal ve mali kaynaklarmi etkin bir bigimde yoneten, kendisinin ve
personelinin mesleki gelisimi icin gergeklestirilen diizenlemeleri uygulayan, giivenilir ve
saglikli bir okul ortami olusturan kisi olarak gormek istemektedir (Peker ve Selguk 2011:
475).

Bir diger arastirmada ise; okul miidiirlerine iligskin teknolojik lider, hizmetkar lider,
paylasimer lider, etik lider gibi pek ¢ok liderlik 6zelligi atfedildigi goriilmektedir. Bununla
birlikte demokratiklesme ve hesap verilebilirlik egilimlerinin hiz kazandig1 giiniimiizde;
ogrencilerin, oOgretmenlerin, velilerin, yerel yoneticilerin ve politikacilarin okul
yoneticilerinden beklentileri de stirekli artmaktadir. Bu agidan bakildiginda toplumsal
degisimlerin okul miidiirlerinin birgok alanda liderlik yeterligi ve becerileri kazanmalarini
zorunlu hale getirdigi de soylenebilir. Geleneksel olarak; teknik, insani ve kavramsal
diizeyde yeterliklere sahip olmas1 dngoriilen yoneticilerin, son yillarda liderlik, iletigim,
grup sliregleri, program gelistirme, Ogrenme ve Ogretme siiregleri, performans
degerlendirme ve degisim gibi pek ¢ok alanda yeterliklere, becerilere sahip olmasi

gerektigi ifade edilmektedir (Demirtas ve Ozer 2014: 2-3).

Yukaridaki bilgiler 1s18inda performans degerlendirme siirecinin de okul

yoneticisinin yeterlilikleri agisindan yeni yonetim yaklagimlarinda ¢ok 6nem kazandigi ve
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okul yoneticilerinin performans degerlendirmesiyle yetkin ve etkin yonetimi sagladiklar

goriilmektedir.

Ulkemizde kamu yonetim sisteminin tiim kademelerinde oldugu gibi egitim

sisteminde de okul yoneticilerinin performans degerlendirmesi yapilmaya caligilmis fakat

kesin degerlendirme olgiitlerine ulasilamamistir. Anderson (1991: 5)'a gore basarili ve

sistemli bir degerlendirme i¢in su iic asamanin gergeklestirilmesi gerekmektedir:

1. Degerlendirme igin planlama, var olan durumu analiz etme, degerlendirmenin

amacini ortaya koyma, hedefini belirleme ve sonug olarak degerlendirme 6Slgiitlerine

karar vermektir.

Bilgi toplama, planlanan faaliyetlerin ve bu faaliyetlerin sonug¢larinin izlenmesi ve

Olgiilmesidir.

Bilgiyi kullanma, elde edilen bilgileri yorumlama ve bir sonraki asama i¢in karar

almadir.

Bu agsamalarla uygun yapilacak bir performans degerlendirmesinde Sisman (2002)'a

gore okul yoneticilerinden asagida siralanacak kriterlere sahip olmasi beklenir:

N oo g &

10.

11.

Okul hakkinda bir vizyon ve misyon sahibidir

Giiglii yazili, s6zlii iletisim ve ikna becerilerine sahiptir

Okulun amag, vizyon ve misyonunun okul toplumunu olusturan biitiin lyeler
tarafindan paylasilmasini saglar

Okul i¢in dncelikler belirler ve 6gretmenleri karar siirecine katar

Ogretmenlerin performansimi degerlendirir ve ddiillendirir

Acik okul kurallar1 belirler ve uygular

Ogrenci basaris1 hakkinda yiiksek beklentilere sahip olup, bu beklentilerini okul
toplumunun biitiin tiyelerine iletir

Okul kadrosunu destekler, kadronun mesleki yonden gelistirilmesine doniik
caligmalar gerceklestirir

Okul programlarinin olusturulmasinda 6gretmenlerle is birligi i¢inde ¢aligir

Okul programlariin olusturulmasinda Ogrencilerin beklentilerinden hareketle
temel becerilerin kazandirilmasi iizerinde yogunlasir

Ogretim ve 6grenme igin gerekli her tiirlii kaynaklari saglar, gerekli ortamlari

hazirlar
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12.  Okul programlarinin degerlendirilmesine ve gelistirilmesine onciiliik eder

13.  Ogrenci gelisim ve basarisinin sik degerlendirilmesini saglar

14. Okulda ve sinifta gecen zamanin etkili bir bicimde kullanilmasini saglar

15.  Okuldaki zamanini gozlem ve incelemeler yaparak harcar

16. Okulla ilgili her tiirlii bilgi ve basarinin paylasilmasini saglar

17. Basarilarin ddiillendirilmesini ve bagkalarinca da taninmasini, bilinmesini saglar,

18. Okulda is birligine dayal1 bir calisma ve 6grenme kiiltiirii olusmasina Onciiliikk
eder

19. Okulda bir takim ve topluluk ruhu gelismesine onciiliik eder

20. Okulda giivene dayal1 bir okul ve 6grenme iklimi olugsmasini saglar

21. Okulda digerlerinin yeterligine inanir, giivenir ve yetki devreder

22. Okul ¢evresinin ve ailelerin okula destek ve katilimini saglar

23. Digerleri i¢in iyi bir rol ve davranig modeli olur.

Okulun amagclari gerceklestirecek, yapisini yasatacak ve havasii koruyacak i¢
Ogelerin lideri, okul yoneticisidir. Okul yoneticilerinin etkili olabilmesi i¢cin hem y&netim
kavram ve kuramlar bilgisine hem de insan iliskileri alaninda birtakim bilgi ve becerilere
sahip olmalar1 gerekir. Okul miidiirleri, okulu yetkilerine dayanarak yonetirler. Yetki, okul
amaclarin1 gergeklestirmek i¢in digerlerini etkileme, harekete gegirme, emir verme hakki
olarak da tanimlanmaktadir. Yetkinin kaynag: sadece yasalar degildir. Bir okul yoneticisi
yonetme giiclinii, kisilik, uzmanlik bilgisi vb. c¢esitli 6zellikleriyle de destekleyebilir
(Sigsman ve Turan, 2004: 271).

MEB tarafindan okul yoneticileri performans degerlendirmesi ile ilgili ¢alismalara
2006 yilinda baslamistir. Milli Egitim Bakanligt EARGED* (2006) tarafindan yapilan
“Okullarda Performans Yonetimi Modeli” adl1 arastirmada performans yonetimi ¢cok yonlii
olarak ele alinmis ve okullarda performans degerlendirme siirecinin gelisimi incelenmistir.
EARGED (2006) tarafindan bir profesyonel olarak diisliniilen yoneticide genel anlamda
bulunmasi gereken yeterlik alanlari, her bir alanin gerektirdigi alt yeterlikler ve bu
yeterlikleri gozlemeye yarayacak performans gostergeleri belirlenmistir. Bu ¢aligmayla
belirlenen yeterlik alanlari, her bir alanin gerektirdigi alt yeterlikler ve bu yeterlikleri

gozlemeye yarayacak performans gostergeleri tablolarda soyle siralanmustir.

* Egitim Arastirma Gelistirme Daire Bagkanlig1
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EARGED tarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Liderlik Alamindaki Yeterlilik ve

Performans Gostergeleri.

YETERLILIKLER

PERFORMANS GOSTERGELERI

Egitim ve 6grenmeye
ait

yaklasimlar1 anlar ve
uygulamalara

liderlik yapar.

Okul Yoneticisi,

1. Okulun isleyisine yonelik politika ve uygulamalarin
anlasilmasini saglar

2. Egitim ve 6gretime iligkin kuram ve uygulamalar1
izler.

3. Okulun isleyisine iliskin politika ve stratejilerin
planlanmasinin ve islevselliginin degerlendirilmesini
saglar.

4. Arastirma sonuglari ve verilere dayanarak kararlar

alir, kararlarin etkilerini ve sonuglarin1 degerlendirir.

Okul ve sinif
yonetiminde, diger
calisanlar1 destekler ve
onlara

yon gosterir

Okul Yoneticisi,

1. Calisanlar i¢in tanimlamis beklentiler olusturur

2. Calisanlara, farkli uygulamalar icin fikirler onerir.
3. Calisanlar egitim ve dgretime iliskin yenilikleri
izlemesi, degerlendirmesi ve uygulamasi icin tesvik
eder.

4. Okulu gelistirmek i¢in okulun vizyonunu ve
yenilikleri destekler

5. Okuldaki 6grenme siirecini gelistirmek i¢in okul

toplumu tiyelerine firsatlar saglar.

Okulu gelistirmek i¢in
g ve
dis firsatlardan

yararlanir.

Okul Yoneticisi,

1. Problemleri ¢6zmek icin alternatif yaklasimlar sunar
ve uygular.

2. Okulun gelistirilmesine iliskin uygun stiregler
olusturur.

3. Okulda iyilestirme i¢in gelistirilen stratejileri,
ogrencilerin 6grenmesine ait siireglere yansitilmasina
liderlik yapar.
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Etkili bir okul yonetimi
icin
gerekli diizenlemeleri

yapar.

Okul Yo0neticisi,

1. Okul yonetiminde sistematik bir yaklagim sergiler.
2. Etkili ve verimli yonetim sistemleri olusturur ve
islemesini saglar

3. Zamant iyi yOnetir.

4. Degisen sartlara uyum saglar.

5. Okulu gelistirmeye odaklanir.

6. Okulunun 6zelliklerine gore dnceliklerini belirler.

Performansini
gelistirmek

icin siirekli 6grenme
cabasi

i¢cerisindedir.

Okul Yo0neticisi,

1. Oz degerlendirmesini yapar.

2. Zayif ve giiglii yonlerini belirler.

3. Bilgi ve becerilerini iyilestirmek i¢in firsatlar arar.
4. Bilgi ve becerisini gelistirmek i¢in mesleki

kuruluslarla iletisime geger.
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Tablo 2
EARGED ftarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Okulda Egitim, Ogretim ve Program

Gelistirme Alamindaki Yeterlilik ve Performans Gostergeleri.

YETERLILIKLER PERFORMANS GOSTERGELERI
Program gelistirme Okul Yoneticisi,

caligsmalarina liderlik 1. Program hedeflerinin belirlenmesine yardim eder.
yapar. 2. Ogretim programu i¢in gerekli arag, gerec ve

donanimi saglar.

3. Ogretim etkinliklerinin y1llik, iinite ve giinliik olarak
planlanmasini ve yiiriitiilmesini saglar.

4. Ogretim ilkelerini, strateji yontem ve teknikleri ile
Ogretim ara¢ ve gereclerini bilir ve 6gretimde etkili bir

bicimde kullanilmasini saglar.

Okulun hizmet ettigi Okul Y oneticisi,

Ogrenci grubunun 1. Ogrencilerin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda
ozelliklerini yonlendirilmeleri i¢in etkili bir rehberligin 6nemine
bilir. inanir.

2. Ogrencilerin uyum, saglik, psikolojik, ekonomik ve
benzeri sorunlarinin ¢6ziimiine yardimci olur.

3. Okul etkinliklerinin 6grencilerin ilgi ve
beklentilerine

uygun olarak diizenlenmesini saglar

4. Ogrenci merkezli bir 6gretim yapilmast i¢in gerekli

kosullart saglar.

Ogretimi degerlendirir.  Okul Y&neticisi,
1. Ogretime yonelik uygulamalari izler ve
degerlendirir.
2. Uygulamada karsilagilan sorunlara iligkin oneriler ve

cOziimler gelistirir.




Tablo 3

EARGED tarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Stratejik Yonetim Alanindaki

Yeterlilik ve Performans Géstergeleri.

YETERLILIKLER

PERFORMANS GOSTERGELERI

Ulkenin ve okul

gevresinin

degisen kiiltiirel, sosyal

ve

ekonomik durumunu
anlar ve

bu degisimin okulun
stratejik
planlamasina
yansitilmasini

saglar.

Okul Yoneticisi,

1. Ulkenin ve okul gevresinin igerisinde bulundugu
kiiltiirel, sosyal ve ekonomik

degisikliklere okulun uyum saglamasi icin gerekli
stratejileri ortaya koyar.

2. Okulun isleyisini etkileyecek konulari izler ve
degerlendirir.

3. Okula ait stratejik plani, okul toplumu tiyeleriyle
birlikte yapar.

4. Stratejik planin uygulanmasina iliskin gerekli
onlemleri alir ve uygulanmasina liderlik eder.

5. Stratejik planin okulun 6zel karakterini yansitmasini
hedefler

6. Okulun degisen sartlarina gore stratejik planda
gerekli degisiklikleri yapar.

Okulun gelecegine
iliskin

hedeflerin
tanimlanmasini
saglar, paylasilan bir
vizyonun
gelistirilmesi i¢in

calisir.

Okul Yoneticisi,

1. Okulda paylasilan bir vizyonun gelistirilmesi igin
caba gosterir.

2. Ogrencilerin bireysel farkliliklarini gdzeterek
ogrenme firsatlari saglar

3. Ogrencinin 6grenmesindeki engelleri saptar ve etkili
onlemler alir.

4. Okulun 1yilestirilmesinde tiretici yaklagimlar ortaya
koyar

5. Ozel 6grenme ihtiyaci olan 6grenciler igin kaliteli
ogrenme firsatlar yaratir.

6. Akademik, sosyal, kiiltiirel ve sportif etkinliklerde
yiiksek basari i¢in ¢alisanlar1 ve 6grencileri destekler
7. Okulun stratejik planindaki hedefleri belirlemek icin
OGYE ile birlikte calisir.

8. Okulun, 6grenen Orgilit anlayisini benimsemesini

saglar.
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EARGED tarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Insan Kaynaklari Yonetimi

Alamndaki Yeterlilik ve Performans Gostergeleri.

YETERLILIKLER

PERFORMANS GOSTERGELERI

Okulun politika ve
stratejisi dogrultusunda,
egitim ve 0gretim
siireclerinin

etkin olarak islemesi
icin okul

calisanlarini destekler.

Okul Yo0neticisi,

1. Okulun isleyisine yonelik politika ve uygulamalarin
anlasilmasini saglar

2. Egitim ve 6gretime iliskin kuram ve uygulamalari
izler.

3. Okulun isleyisine iligkin politika ve stratejilerin
planlanmasinin ve islevselliginin degerlendirilmesini
saglar.

4. Arastirma sonuglar1 ve verilere dayanarak kararlar

alir, kararlarin etkilerini ve sonuglarin1 degerlendirir.

Calisanlarin mesleki
gelisimlerinin
saglanmasi i¢in
danismanlik yapar,
gerekli

prosediirleri olusturur.

Okul Yoneticisi,

1. Performans yonetim sisteminin etkin olmasini saglar.
2. Tim calisanlarin mesleki gelisimleri i¢in firsatlar
sunar.

3. Stajyer 0gretmenlere rehberlik yapar.

4. Caliganlarin profesyonel gelisimini destekler.

5. Calisanlarin is birligi igerisinde ¢aligmasini destekler

6. Calisanlarin performansini diizenli olarak izler.

Calisanlar1 motive eder
ve
destekler.

Okul Yoneticisi,

1. OGYE’ nin, okul ve caliganlar ile ilgili gerekli
bilgiye ulagsmasini saglar.

2. OGYE ve okulda bulunan diger ekipler ile is birligi
icinde ¢aligir.

3. Okul ¢alisanlarina rehberlik ve danigmanlik yapar.

Okul ¢aligsanlarinin
degerlendirilmesine
iliskin rol

ve sorumluluklar1 yerine
getirir.

Okul Yoneticisi,

1. Calisanlara ve ortaya koydugu tiriinlere saygi
gosterir ve deger verir.

2. Calisanlarin, kendilerini gergeklestirmeleri igin
firsatlar saglar ve destekler

3. Calisanlar1, 6grenmeyi 6grenmeleri igin destekler.

4. Calisanlar1 degerlendirir ve geri bildirimde bulunur.
5. Calisanlar ile birlikte degerlendirme sonuglarina gore
gelisim plan1 hazirlar.
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Tablo 5

EARGED tarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Isbirlikleri ve Kaynaklarin Yonetimi

Alamndaki Yeterlilik ve Performans Gostergeleri.

YETERLILIKLER PERFORMANS GOSTERGELERI
Okul ve toplum Okul Y o6neticisi,

arasindaki iliskileri 1. Toplumun okul ile is birligi yapmasi i¢in ¢caba
diizenler ve gelistirir. gosterir ve toplumdan geri bildirim ister.

2. Cevredeki okullarla tiretici etkilesimlerde bulunur.
3. Ailelerin ¢ocuklarin 6grenmesine katilimda
bulunmasi i¢in firsatlar saglar

4. Toplum i¢in firsatlar saglar

5. Toplum liderleriyle iliskiler gelistirir.

6. Okul politikalarina uygun bir sekilde farkli gruplarin
okulun imkanlarindan faydalanmasini destekler.

Ogrenciler, Okul Yoneticisi,

Ogretmenler, aileler, 1. Okulun hizmetlerine iliskin politika ve

OGYE tiyeleri ve programlarinin,dgrenciler i¢in uygun olmasini saglar.
toplum tarafindan 2. Okul kiiltiirlinii tanir ve gelistirir.

giivenli ve destekleyici 3. Ogretmen, dgrenci ve velilerin beklentilerini

olarak karsilayan glivenli bir 6grenme ortaminin gereklerini
algilanan bir 6grenme onceden goriir ve gerekli kosullar1 saglar.
gevresi yaratir. 4. Okul toplumunun, kendilerini 6zgiirce ifade

edebilmeleri i¢in demokratik bir ortam olusturur.

5. Zor durumlarda okul ¢aliganlarin1 ve 6grencileri
destekler.

6. Okul ortaminda calisanlarin ve 6grencilerin, tiim
saglik ve giivenlik ihtiyag¢larinin zamaninda

karsilanmasini saglar.




Ogrenciler, aileler,
calisanlar, OGYE
iyeleri,

kamu ve sivil toplum
kurumlarimin farkl
ihtiyag

ve ilgi alanlarin1 dikkate

alir.

Okul Yoneticisi,

1. Ailelerin okulu ziyaret ettiklerinde kendilerini rahat
ve giivende hissetmelerini saglar.

2. Ailelerin yonetimi, ulagilabilir ve yaklasilabilir
olarak algilamalar1 i¢in yardime1 olur.

3. Okul etkinliklerine ulasmada zorluk ¢eken gruplar
i¢in alternatif yollar gelistirir.

4. Farkl1 gruplarin goriis agilarint dengeler.

5. Toplumdaki farkli gruplarla birlikte ¢alisir.

6. Karar alma siirecinde okul ¢alisanlarinin ve
ogrencilerin katilimi i¢in firsatlar saglar.

7. Resmi kurumlara geri bildirim saglar.

8. Paydaslara etkili ve zamaninda cevaplar verir.

9. MEB politikalarina bagl olarak calisir.

10. Okula iligkin MEB politikalarin1 gerektigi sekilde
anlar ve uygular.

Yazil1 ve sozlii olarak
okulun tiim paydaslari
ile

etkili iletisim kurar.

Okul Yoneticisi,

1. Tiirk¢e’ yi dogru kullanir.

2. Agik ve anlagilir konusur.

3. Yazismalarda, yazim kurallarina uyar.

4. Etkin olarak dinler.

5. Insanlara gerekli bilgiyi verir.

6. Ailelerin okula ait dogru bilgi almasini saglar

7. Okulun imajim gelistirmek ve okula iliskin kamuoyu
yaratmak i¢in medyay kullanir.

8. Bilgiyi ne zaman paylasacagini ve ne zaman

saklayacagini bilir.

Catigsmalar etkili olarak
yOnetir ve ¢ozliimler
tiretmek

i¢in aktif olarak calisir.

Okul Yoneticisi,

1. Insanlarla adil iletisim kurar.

2. Neyin kabul edilip edilmeyecegi konusunda
kararlidir.

3. Coziimlere ulasabilir.

4. Fikir birligine ulagsmak icin ¢alisir.

5. Catismalarin ¢ozlimiinde ne zaman disaridan yardim
isteyecegini bilir.

6. Catismalar1 ¢6zmek i¢in kararlara gore hareket eder.

7. Yeni bilgiyle karsilastiginda kararlar1 gézden gegirir.

62



Okulu temsil eder ve
hedeflere ulagsmak icin

calisir.

Okul Yoneticisi,

1. Okulun ne i¢in var oldugunu net olarak ortaya koyar,
okulun misyonuna uygun davranir.

2. Okul yonetimi ve okul toplumu arasinda olumlu bir
iligkiyi gelistirmek i¢in 6rnek davraniglarda bulunur.

3. Kamu, 6zel ve sivil toplum kuruluslariyla gerekli

iligkileri kurar ve gelistirir.

Okulun mali
kaynaklariin, okulun
stratejik amaclarini ve
hedeflerini
gerceklestirmek
tizere etkili
kullanilmasini

saglar.

Okul Yoneticisi,

1. Mali kaynaklari, stratejik plandaki oncelikleri
gergeklestirmek lizere kullanir.

2. Okulun bina ve imkanlarmin 6grenciler ve ¢alisanlar
icin gilivenli ve islevsel bir 6grenme ortami
olusturulmasini saglar.

3. Okulun fiziksel ihtiyaclarini ve bu ihtiyaglar
karsilayabilecek kaynaklari belirler.

4. OGYE ile birlikte etkili bir biitge planlama sistemi
olusturur ve biit¢ceyi yonetir.

5. Okul biitgesine iligkin olarak okul toplumuna bilgi
VErIr.

Okul gelirlerinin

kullanilmasinda, kontrol

edilmesinde,
izlenmesinde ve
raporlastirilmasi
sirecinde

OGYE tiyeleriyle
birlikte

calisir.

Okul Yoneticisi,

1. Ozel biitge gerektiren alanlar belirler.

2. Okul biit¢esini agik, seffaf ve esnek olarak
hazirlanmasina liderlik yapar.

3. Okulun mali risklerini tanimlar.

4. OGYE'ye mali riskler konusunda 6nerilerde bulunur.
5. Okulda biitge yonetimi konusunda gerektiginde
profesyonel yardim alir.

6. Okulun satin alma islerini yonetir.

7. Okula ait miilkiyetin sorumlulugunu tistlenir.

Kaliteli egitim hizmeti
i¢in bina, donanim ve
ekipmanlarin amacina

uygun
etkili ve verimli

kullanilmalarini saglar.

Okul Yoneticisi,

1. Okulun sarf malzemelerinin yeterli ve kullanilabilir
durumda bulundurulmasini saglar.

2. Okula ait ekipman ve donanimlarin kullanima hazir
halde bulundurulmasini saglar.

3. Bina, ekipman ve donanimlarinin giivenligini
saglamak i¢in etkili prosediirler gelistirir.

4. Ekipman ve donanimlarin egitim 6gretim silirecinde

etkin kullanilmasini saglar.




Tablo 6

EARGED tarafindan belirlenen Okul Yoneticilerinin Okulda Bilgi Yonetimi ve Raporlama

Alamndaki Yeterlilik ve Performans Gostergeleri.

YETERLILIKLER PERFORMANS GOSTERGELERI
Okul gelisim Okul Yoneticisi,
caligsmalarinin 1. Okulu gelistirme ¢aligmalarinda yer alir,

raporlastirilma stirecini

yonetir.

2. Okul gelistirme ¢alismalarini izler ve degerlendirir.

3. Okul gelisim siirecinin raporlastirilmasini saglar.

Okula 6zgii tiretilen
bilginin
paydaslara katma deger

yaratacak bicimde

Okul Yoneticisi,
1. Okulun politika ve stratejisini destekleyecek bicimde
bilginin, toplanmasini,yapilandirilmasini ve

yOnetilmesini saglar.

yayilimini 2. Okulun bilgi kaynaklariin kullanilmasiyla yenilik¢i
saglar. ve yaratici diisiincenin olusturulmasini saglar.
3. Okul paydaglarinin bilgiye ulagmalarini saglar.
4. Okul ¢aliganlari ile bilgiyi paylasir ve var olan
bilgiyi giinceller.
Tiim yasal Okul Yoneticisi,
diizenlemelere 1. Okula iligskin ¢alismalarin zamaninda ve dogru

uyar ve raporlastirma
gerekliliklerini takip
etmek icin

OGYE tiyeleriyle
birlikte

calisir.

olarak tamamlanmasini saglar.

2. Okulun isleyisine iligkin olarak politikalari, mevzuati
bilir ve bunlar1 uygulamalaria yansitir.

3. Yazigsmalara cevap verir.

4. Ust birimlerden istenen raporlar1 hazirlar.

5. Okul kayitlarinin dogru tutulmasini saglar.

Okulun isleyisi ile ilgili
olarak tiim kayitlara
zamaninda, dogru ve
kolay

ulasilmasini saglamak
i¢in

sistematik bir
dokiimantasyon

sistemi olusturulmasini

saglar.

Okul Yoneticisi,

1. Dokiimanlarin akis (hazirlanmasi, gézden
gecirilmesi, onaylanmasi/imzalanmasi) siirecini
yonetir.

2. Okul isleyisine yonelik olarak hazirlanan raporlarin
tekrar kullanilabilirligini saglar.

3. Okula iligkin her tiirlii dokiimanin hazir
bulunabilirligini, giivenirligini ve korunmasini

saglayacak bir sistem olusturulmasini saglar.
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Performans degerlendirme siireci bu belirlenen yeterlikler ve alanlar tizerinden
tasarlanmistir. Okulda Performans Yonetimi ¢alismasi ile teftis seklinde yiiriitiilen denetim
fonksiyonunun performans degerlendirme bigimine doniistiiriilmesi, degerlendirmenin
coklu veri kaynaklarina ve ¢oklu yontemlere dayali olarak gerceklestirilmesi, etkili bir
degerlendirme siireci ile bireylerin ve kurumun yeterliklerinin gelistirilmesi, okuldaki
degerlendirme siirecinin agik hale getirilmesi amag¢lanmistir (EARGED 2006).

Okul Performans Yonetim Modeli’nin okul yoneticilerinin performans
degerlendirmesinde uygulanabilmesi ve bu c¢alismanin amacma ulasabilmesi ig¢in
(EARGED 2006);

1. Egitim sisteminde yonetsel yap1 degisikliklerinin yapilmasi

2. Egitim sisteminde insan kaynaklar1 yonetimi konusunda politika degisiklikleri
yapilmasi

3. Bakanlik merkez ve tasra teskilatlarinin, personel yonetimi anlayisindan ivedilikle
insan kaynaklar1 yOnetimi anlayisina ge¢mesi ve buna iliskin yapisal
degisikliklerin yapilmasi

4. Egitimde teftis siirecine iliskin politika degisiklikleri yapilarak performans
yonetimi yaklagiminin benimsemesi

5. Egitim sistemimizde yer alan miifettislerin rolleri yeniden tanimlanarak okul
danigmanlig1 anlayisinin gelistirilmesi

6. Okula dayali yonetim anlayisina gegilmesi

7. Bakanlik tarafindan yiiriitiilen planli okul gelisim modeli, toplam kalite yonetimi,
ogrenci merkezli egitim, okulda performans yoOnetimi, Ogretmen Kkariyer
basamaklar1 vb. ¢aligmalar birlikte kurgulanarak, biitlinlesik olarak tasarlanmasi

8. Performans degerlendirme uygulamalarmin etkili ve pratik yiiriitiilebilmesi i¢in
Bakanligimiz yazilim uzmanlan tarafindan gerekli programin gelistirilmesi ve
okullarin kullanimina sunulmasi

9. Performans degerlendirme sonucu olumsuz puan alan calisanlara kendilerini
gelistirebilecek zaman ve firsatlarin saglanmasi

10. Performans degerlendirme sonuglarinin daha ¢ok, ¢alisanlarin bireysel ve mesleki
gelisimlerinin saglanmasinda ve 6zliik haklarinin iyilestirilmesinde kullanilmasi

11. Bakanlik merkez, tasra teskilati ve okullar tarafindan diizenlenecek hizmet igi

egitim ¢aligsmalariin performans degerlendirme sonuglarina gore diizenlenmesi
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12. Okulda performans yonetimi ¢alismasinda aktif olarak rol alan okul yoneticilerini
yetistirme programlar1 diizenlenirken, ¢alismada tanimlanan “okul yoneticisinin
yeterlikleri" nin de dikkate alinmasi

13. Okul yoneticilerinin se¢iminde ve atamalarinda bu c¢alismada tanimlanan
yeterliklerin aranmasi

14. Bakanlik ve tasra teskilatlarinda, performans degerlendirme sonuglarina dayali
0diil ve tanima sisteminin kurulmasi gerekmektedir.

Yukaridaki amacglanan ve okul yoneticilerini dogrudan ilgilendiren maddeler daha
sonraki yillarda uygulamaya gecirilerek performans yonetim sisteminin, egitim sistemi
icinde kullanilmasi amaglanmistir. Bu baglamda yoneticiler i¢in birgok degisiklikler 6n
goriilmiis ve uygulanmistir. MEB'de 2006 yilindan sonra yapilan yonetici performansi
degerlendirmesine yonelik degisikliklerin ilkeleri bu ¢alismanin {iriiniidiir.

Gliniimiizde Okul Yoneticilerinin gorev siireleri belirlenirken Performans
Degerlendirme Kriterleri kullanilmaktadir. 2014 yilina kadar atanmis olan okul miidiirleri
gorev siirelerinin uzatilmasinda herhangi bir performans degerlendirme kriterine bagh
kalinmadan gorevlerine bulunduklar1 kurumda ya da isteklerine bagli degisiklik yaptiklari
kurumlarda devam ettirmekteydiler; fakat 10.06.2014 tarihli ve 29026 sayili Resmi
Gazetede yaymlanan "Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim Kurumlar1 Yoneticilerinin
Gorevlendirilmelerine iliskin Y&netmelik" ile kurumda yapacaklar1 yoneticilik gorevi 4
yilla sinirlandirilmis olup, 4 yilin sonunda degerlendirme kriterlerine gore yeterli puan alan
okul yoneticileri yoneticilik gorevine devam edebilecekler. Burada okul yoneticilerinin
performansini daima yiiksek seviyede tutmak ve yiiksek performansh okul yoneticilerini
gorevde tutabilmek amaglanmaktadir. Bu baglamda bakildiginda degerlendirilecek
yoneticilerin performans kriterleri okuldaki paydaslardan bazilar1 (6gretmen, okul aile
birligi, 6grenci meclisi baskani) ve {ist amirlerinin degerlendirecegi tarzda hazirlanmistir.

Mgili yonetmelikte okul miidiirlerinin goérev uzatilmast ile ilgili maddede:

" Dort yillik gorev siiresi sona eren miidiirlerden halen gorev yapmakta olduklart
egitim kurumundaki gorevlerinin uzatilmasi i¢in basvuruda bulunanlarin goérev stireleri,
Ek-1'de yer alan Form iizerinden yapilan degerlendirme sonucunda 100 iizerinden 75 ve
daha tistii puan almalart halinde, il milli egitim miidiiriiniin teklifi tizerine valinin onay ile
uzatilir (Madde 16) " ifadesinde gecen 75 puanin hesaplanmasinda kullanilan kriterlerin

okul yoneticisinin yeterlilik, goérev ve sorumluluklariyla ilgili maddeler oldugunu
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goriilmiistiir ( Ek-2). MEB Insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii’niin 2014'te yaymladig1
"Milli Egitim Bakanligma Bagli Egitim Kurumlar1 Yoneticilerinin Gorevlendirilme
Kilavuzu" na gore yoneticilerin gorev siirelerinin uzatilmasiyla ilgili degerlendirme
yapilirken; okul disindan, ilge milli egitim miidiirii, insan kaynaklarindan sorumlu sube
miidiirii; okul i¢indense, 6gretmenler, Okul Aile Birligi Baskani ve 6grenci meclisi baskani
degerlendirmeye katilarak degerlendirmenin ¢ok yonlii yapilmasi amaglanmistir. Fakat
puanlamada yer aldiklar1 puan dilimine gore bakildiginda okul disindan degerlendirmeye
katilanlarin puanlarimin okul biinyesindeki calisanlara gore ortalamaya daha yiliksek
degerde etki ettigi goriilmiistiir. Bu durum ile performans degerlendirmesi yapilmasi
zorlagmig ve klasik denetime esaslarina geri donilis yasanmasina sebep olmustur. Bu da
hizmetlerin en iyisi degil de yeteri kadar yapilmasini ve hizmette kalite kavraminin ikinci
plana atilmasina sebep olacaktir. Ayrica kurum igindeki personelin degerlendirmesinin az
olmasi ast iist hiyerarsisini yeniden yarayacagindan, kati biirokrasi kurallarinin yenden

ortaya ¢cikmasina zemin hazirlayacaktir.
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YEDINCIi BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin yontemi agiklanacaktir. Arastirmada kullanilan model,
evren ve Orneklem, verilerin toplanmasi, verilerin analizi ile ilgili yapilan biitiin ¢aligmalar

degerlendirilecektir. Ayrica arastirmada kullanilan istatistiki yontemler agiklanmaktadir.

7.1.  Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmustir. iliskisel tarama modelinde iki
veya daha fazla degisken arasindaki birlikte degisimin varligi ve/veya derecesinin
belirlenmesine calisilir (Karasar 2009: 114). Tarama modelleri; arastirmaya konu olan
olay, birey veya nesneyi kendi kosullari i¢inde, herhangi bir degistirme ve etkileme
yapmaksizin oldugu gibi betimlemeyi amaglar. Onlar1 degistirme, etkileme s6z konusu
olamaz. Bu arastirmada gruplar aras1 farka bakilirken okul yoneticilerinin performansi
bagimli degisken; gorev tiirli, kidem, okuldaki gorev siiresi, okul mevcudu, mezun olunan

okul bagimsiz degisken olarak alinmistir.

7.2.  Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini 2013-2014 egitim 6gretim yilinda 6360 sayili Kanunu
yiiriirliige girmeden 6nce metropol ilge sayilan, Balgcova, Menemen, Cigli, Karsiyaka,
Bornova, Konak, Bayrakli, Karabaglar, Gaziemir, Buca, Narlidere, Giizelbahce
ilcelerindeki devlet ilkokul ve ortaokullarinda c¢alisgan yonetici ve Ogretmenler
olusturmaktadir. Evreni temsil edecek 6rneklemi olusturmak i¢in seckisiz kiime 6rnekleme
(Karasar 2009: 114) yoluna gidilmis ve 6360 sayili Kanunux yiiriirlige girmeden once
metropol ilge sayilan 12 ilge drneklem olarak alinmistir. Arastirmanin evreninde Izmir 1l
Milli Egitim Miidirliigii'nden alinan bilgiler dogrultusunda, 483 ilkokul ve 483 ortaokulda
calisan 6352 yonetici ve 6gretmen yer almaktadir. Arastirmada kullanilan Slgekler segkisiz
olarak belirlenen 51 okulun yénetici ve dgretmenlerine uygulanmistir. Orneklemin evreni

temsil oram1 % 10,28 'dir. Dagitilan 750 adet 6lgekten 691 tanesi geri donmiis, bunlarin

* On Ug Ilde Biiyiiksehir Belediyesi ve Yirmi Alti flge Kurulmasi ile Ilgili Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiindeki Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanunu, Kabul Tarihi: 11.12.2012.
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incelenmesi sonucu eksik ve hatali doldurulan 38 adet d6lgek ayiklanmis ve kalan 653
tanesinin arastirmada kullanilabilecegi goriilmiistiir.

Bu calismada okul yoneticilerinin performans degerlendirme diizeyleri arastirilan
kesimin ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenleri olarak secilmesinin nedeni Milli
Egitim Bakanlig1 teskilatlanmasinda temel egitim diizeyi olarak gecen ilkokul ve
ortaokullarin bundan 6nceki yillarda okuldaki yonetsel islerin ayn1 yonetmelikle yapilmis
olmasidir (Ilkégretim Kurumlar Ydnetmeligi). Bu giin de ilkokul ve ortaokul dgretmenleri
egitim kapsamlari, amaglari, isleyisleri ortak olan bir yonetmelikle idare edilmektedir
(Ilkokul ve Ortaokul Kurumlar Yonetmeligi). Bu durum 6gretmen ve idarecilerin ortak
kurumlarda daha once beraber calistiklart igin goriislerinin de birlikte degerlendirilmesi

gerektigi varsayimindan yola ¢ikilmistir.

7.3.  Veri Toplama Araclar:

Arastirmanin  kaynagint kisisel bilgi formu ve Olgekle toplanan veriler
olusturmaktadir. Kisisel Bilgi Formunda katilimcilara ait gorev tiiri, kidem, okuldaki
gorev siiresi, okulun mevcudu, 6grenim durumu bilgileri sorulmustur.

Yéneticilerinin Performanslarinin Degerlendirilme Olgegi, Oguz (2006) tarafindan
gelistirilmis olup 72 maddeden ve dért boyuttan olusmaktadir. Olgek ilkokul ve ortaokul
yoneticilerinin performans degerlendirme Olciitlerinin neler olmasi1 gerektigi, yonetici
performansini diigiiren etkenlerin neler oldugunu, yonetici performans: degerlendirilirken
degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlart ve performans degerlendirme
sonuglarmin kullanilmasina iliskin 6gretmen ve yonetici goriisleri alt boyutlarindan
olusmaktadir.

Performans degerlendirme Olgiitleri alt boyutundaki maddelerin faktdr yiik
degerlerinin 0,46 ile 0,75 arasinda, madde toplam korelasyonlarinin da 0,44 ile 0,72
arasinda degistigi gozlenmistir. Bu boyut i¢in hesaplanan i¢ tutarlik katsayis1 0=0,96’dur.

Performans diisiiren etkenler alt boyutundaki maddelerin faktor yiik degerlerinin
0,46 ile 0,75 arasinda, madde toplam korelasyonlarimin da 0,49 ile 0,66 arasinda degistigi
gozlenmistir. Bu boyut i¢in hesaplanan i¢ tutarlik katsayist a=0,90"dur.

Degerlendirme dikkate alinmasi gereken yaklasimlar alt boyutundaki maddelerin
faktor yiik degerlerinin 0,56 ile 0,78 arasinda, madde toplam korelasyonlarinin da 0,48 ile
0,70 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu boyut i¢in hesaplanan i¢ tutarlik katsayisi
0=0,89’dr.
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Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi yerler alt boyutundaki
maddelerin faktor yiik degerlerinin 0,77 ile 0,88 arasinda, madde toplam korelasyonlarinin
da 0,67 ile 0,81 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu boyut icin hesaplanan i¢ tutarlik
katsayis1 0=0,91 dur.

Olgeklerin alt boyutlar hesaplanan Cronbach alfa degerleri 0,60'tan biiyiik oldugu
icin dlgekler yeterli giivenirlige sahiptir (Alpar 2012). Olgek 5'li Likert tipi lcektir.

Arastirmada kullanilan Likert tipi Olgek i¢in kisilerin verilen Onermelerle ilgili
gorlslerini, olumludan olumsuza dogru siralanan segenekleri kullanarak belirtmeleri
istenmistir. Buna gore Olgeklerde; (5) tamamen katiliyorum, (4) ¢ok katiliyorum, (3) orta
derecede katiliyorum, (2) az katiliyorum, (1) hi¢ katilmiyorum seklindeki derecelendirme
kriterleri kullanilmistir. Olgiimler 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu
genislik bese bollinerek Olclimlerin kesim noktalarini belirleyen diizeyler belirlenmistir.

Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas alinmustir.

Secenekler Puanlar Puan Araligi  Olgek Degerlendirme
Hic¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diisiik

2 1,80 - 2,59 Diisiik

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40-4,19 Yiksek
Tamamen Katiliyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yiiksek

7.4.  Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada kullanilan veri toplama aracinin uygulanmasi amaciyla éncelikle izmir
11 Milli Egitim Miidiirliigii'nden gerekli izinler alinmis ve daha sonra veri toplama aract
orneklem grubunda yer alan Balcova, Menemen, Cigli, Karsiyaka, Bornova, Konak,
Bayrakl, Karabaglar, Gaziemir, Buca, Narlidere, Giizelbahge ilgelerindeki bulunan devlet
ilkokul ve ortaokullarda gorev yapmakta olan yonetici ve 6gretmenlere uygulanmistir.
Arastirmaci, 6rnekleme giren yonetici ve 6gretmenlerin tiimiine ulasmay1 hedeflemis ve bu
nedenle veri toplama aract orneklem grubundaki Ogretmenlere ve yoneticilere bizzat
arastirmacinin kendisi tarafindan uygulanmistir. Veri toplama araci uygulanmadan 6nce,

yonetici ve Ogretmenlerle goriisiilerek aragtirma ve veri toplama araci ile ilgili bilgiler
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verilmis ve gerekli agiklamalar yapilmigtir. Veri toplama aracinin uygulanmasi,
yoneticilerin idari iglerini ve Ogretmenlerin derslerini aksatmayacak bir zamanda ve

rahatlikla doldurabilecekleri uzun ders aralarinda gergeklestirilmistir.

7.5.  Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Packagefo Social Sciences) 17.0
programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel

metotlar (say1, ylizde, ortalama, standart sapma) kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda iki grup arasindaki farki karsilastirmada t-
testi, ikiden fazla grup olmasi durumunda gruplar arasi karsilastirmalarda Tek yonlii (One-
way) Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Post Hoc testleri
kullanilmistir. Arastirmada Post Hoc testlerinden varyans araliklar esit olmadigi durumda
(levene testi i¢in p<0,05) Games-Howell testi, varyans araliklar1 esit oldugu
durumlarda(levene testi igin p>0,05) ise Scheffe testi kullanilmistir.
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SEKIZINCi BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan ilkokul ve
ortaokul yonetici 6gretmenlerinden 6lg¢ekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda

elde edilen bulgular yer almaktadir.

8.1. Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Demografik Ozelliklere Gore
Dagilim

Bu c¢alisma kapsaminda elde edilen verilerin incelenmesi sonucu ilkokul ve

ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 7'de

verilmigtir.

Tablo 7

Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi
Gruplar Frekans(f)  Yiizde (%)

Gorev Tiiri Y Onetici 117 17,92
Smif Ogretmeni 392 60,03
Brans Ogretmeni 144 22,05

Kidem 1-5 yl 92 14,09
6-10 yil 144 22,05
11-15 y1l 110 16,85
16-20 y1l 128 19,60
21 ve tizeri y1l 179 27,41

Okuldaki Gorev 1-5 yil 449 68,76

Siiresi 6-10 yil 96 14,70

10 y1l ve iistii 108 16,54
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Okulun Ogrenci 0-100 grenci 26 3,98
Mevcudu 101-600 6grenci 305 46,71
601-1400 6grenci 248 37,98
1401-2201 6grenci 74 11,33
Ogrenim Durumu Egitim Enstitiisii 67 10,26
Egitim Fakdiltesi 396 60,64
Fen-Edebiyat Fakiiltesi 110 16,85
Acik 6gretim-Lisans Tamamlama 37 5,67
Yiiksek Lisans ve {istli 6grenim 46 6,60
Yonetici Performansint  Okul Miidiirii 33 5,10
Kim Degerlendirsin? Miidiir Yardimcisi 49 7,50
Okul Miidiir ve Maarif Miifettisi 16 2,50
Okul Miidiirii ve Ogretmenler 32 4,90
Maarif Miifettis ve Ogretmenler 76 11,60
Okul Miidiirii ve Miidiir 19 2,90
Yardimcisi
Ogretmenler 127 19.40
Maarif Miifettis ve Ogretmenler 12 1.80
Tiim Paydaglar 289 44.30
Yonetici Performansinin ~ Ayda bir 42 6,43
Degerlendirme Siklig1 3 ayda bir 90 13,78
6 ayda bir 161 24,66
Yilda bir 344 52,68
Diger 16 2,45
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Ilkokul ve ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin gorev tiirii degiskenine gore 117'si
(%17,9) Yonetici, 392'si (%60,0) siif 6gretmeni, 144'si (%22,1) brans 6gretmeni olarak
dagilmaktadir. Ilkokul ve ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin kidem degiskenine gore
92'si (%14,1) 1-5 yil, 144G (%22,1) 6-10 y1l, 110'u (%16,9) 11-15 yil, 128'i (%19,6) 16-
20 yil, 179'u (%27,4) 21 ve iistii y1l olarak dagilmaktadir. Tlkokul ve ortaokul yénetici ve
Ogretmenlerinin okuldaki gorev siiresi degiskenine gore 449'si (%68,8) 1-5 yil, 96’s1
(%14,7) 6-10 yil, 108'i (%16,5) 10 y1l ve iistii olarak dagilmaktadir. Ilkokul ve ortaokul
yonetici ve 0gretmenlerinin ¢alistigt okulun 6grenci sayisit degiskenine gore 26’s1 (%4,0)
0-100 o6grenci mevcutlu okul , 3051 (%46,7) 101-600 6grenci mevcutlu okul, 248’1
(%38,0) 601-1400 6grenci meveutlu okul, 744 (%11,3) 1401-2201 6grenci mevcutlu okul
olarak dagilmaktadir ilkokul ve ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin mezun oldugu okul
tiriine gore 67'si (%10,3) Egitim Enstitiisi mezunu, 396’s1 (%60,6) Egitim Fakiiltesi
mezunu, 110’u (%16,9) Fen Edebiyat Fakiiltesi mezunu, 37’si (%5,7) Acik Ogretim-
Lisans Tamamlama mezunu, 43°1i(%6,6) Yiiksek Lisans ve iistii 6grenim mezunu olarak
dagilmaktadir.ilkokul ve ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin ydnetici performanslarini
kimin degerlendirmesi sorusuna verilen cevap degiskenine gore 33" (%5,1) sadece okul
midiri , 49'a (%7,5) Miidiir Yardimcisi, 16's1 (%2,5) Okul Midiir ve Maarif Miifettisi,
32'si (%4,9) Okul Miidiirii ve Ogretmenler, 76's1 (%11,6) Maarif Miifettis ve Ogretmenler,
19'u (%2,9) Okul Miidiir ve Miidiir Yardimecisi, 127'si (%19,5) sadece Ogretmenler, 12'si
(%1,8) Maarif Miifettis ve Ogretmenler, 289'u (%44,3) Tiim Paydaslar olarak
dagilmaktadir.llkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici performansi
degerlendirme siiresine verdigi cevaplar degiskenine gore 42’si (%6,4) ayda bir, 901
(%13,8) li¢ ayda bir, 161'i (%24,7) alt1 ayda bir, 344"l (%52,7) yilda, 16's1 (%2,5) diger
olarak dagilmaktadir. Verilen 16 diger cevabi degiskenin de; cevap verenlerin 3’
degerlendirmenin iki yilda bir olmasi, 5’i degerlendirmenin ii¢ yilda bir olmasi, 2’si
degerlendirmenin bes yilda bir olmasi, 3’1 degerlendirmenin hi¢ olmamasi, 2’si

degerlendirmenin siirekli olmasi, 1°1 ise fark etmez dagilimi gostermistir.
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8.2. Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin
Yonetici Performansim1 Degerlendirme Diizeylerinin Ortalamalar:

Tablo 8
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici Performans

Degerlendirme Diizeyleri Ortalamasi

N X Ss En kiiciik  En biiyiik

deger deger

Performans 653 3,95 0,81 1,15 5,00

Degerlendirme Olgiitleri

Performansi Diisiiren 653 3,54 0,74 1,73 5,00

Etkenler

Performans 653 3,56 0,80 1,00 5,00

Degerlendirmesinde

Dikkate Alinmasi

Gereken Yaklasimlar

Performans 653 3,65 0,98 1,00 5,00

Degerlendirmenin

Kullanilacagi Yerler

Katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici performansini
degerlendirme diizeylerine ait betimsel istatistikler Tablo 8'de verilmistir. Tablo 8'deki
ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici performansint degerlendirme
diizeylerinin ortalamalar1 alt boyutlara gore incelendiginde, yOnetici ve Ogretmenlerin
performans degerlendirme &lgiitleri diizeyinin yiiksek (X=3,95) , performansi diisiiren
etkenler diizeyinin yiiksek (X=3,54), performans degerlendirmesinde dikkate almmasi
gereken yaklasimlar diizeyinin yiiksek (X=3,56) ve performans degerlendirmenin

kullanilacag: yerler diizeyinin yiiksek (X=3,65) oldugu goriilmektedir.



76

8.3. Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin
Yonetici Performansini Degerlendirme Diizeylerinin Demografik Ozelliklere
Gore Ortalamalar:

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yOnetici
performansini degerlendirme puanlarinin gérev tiiriine gore betimsel istatistikleri Tablo

9'da verilmistir.

Tablo 9
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin Yonetici

Performansimi Degerlendirme Diizeylerinin Gorev Tiiriine Gore Betimsel Istatistikleri

Grup N X Ss
Performans A) Yonetici 117 4,36 0,56
Degerlendirme Olgiitleri B) Sinif Ogretmeni 392 3,91 0,85

C) Brang Ogretmeni 144 3,74 0,78
Performansi Diisiiren A) Yonetici 117 3,79 0,70
Etkenler B) Simif Ogretmeni 392 3,54 0,83

C) Brang Ogretmeni 144 3,44 0,76
Performans A) Yonetici 117 3,63 0,73
Degerlendirmesinde B) Smif Ogretmeni 392 3,53 0,75
Dikkate Alinmasi C) Brang Ogretmeni
Gereken Yaklagimlar 144 350 071
Performans A) Yonetici 117 3,76 0,99
Degerlendirmenin B) Sinif Ogretmeni 392 3,63 1,00
Kullanilacag: Yerler C) Brans Ogretmeni 144 3,58 0,92

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performansini degerlendirme olgiitleri puan ortalamalarinin gorev tiiriine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuclart Tablo 10'da verilmistir. Bu tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmistiir (F2-650=20,88; p<0,05).
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Tablo 10
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici

Performansim Degerlendirme Olciitleri Diizeyinin Gérev Tiiriine Gore ANOVA Sonuglar:

Varyansin Kaynagi Kareler sd Kareler F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 25,97 2 12,99 20,88 0,00

Gruplarigi 40430 650 0,62 A-B, A-C

Toplam 430,27 652

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi
olarak grup varyanslari esit olmadigindan (Levene testi i¢in p<0,05) Games-Howell

kullanilmistir.

Yéneticilerin, yonetici performansini degerlendirme dlgiitleri puanlar (X =4,36),
stif Ogretmenlerinin, yonetici performansini degerlendirme o6lgiitleri puanlarindan
(X =3,91) yiiksek bulunmustur. Yoneticilerin, yonetici performansimi degerlendirme
olgiitleri puanlar (X =4,36), brans dgretmenlerinin, ydnetici performansini degerlendirme

olgiitleri puanlarindan (X =3,74) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performansini diisliren etkenler puan ortalamalarinin gérev tiirline gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 Tablo 11'de verilmistir. Bu sonuglara gore grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F(.650=6,61; p<0,05)

Tablo 11
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansini Diisiiren Etkenler Diizeyinin Gorev Tiiriine Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler
5 Anlaml Fark
Varyansin Kaynag: Toplami sd Ortalamasi F P
Gruplararasi 8,36 2 4,18 6,61 0,01
Gruplarigi 411,52 650 0,63 A-B,A-C

Toplam 419,88 652
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Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi
olarak grup varyanslari esit olmadigindan (levene testi i¢in p<0,05) Games-Howell

kullanilmuastir.

Yoneticilerin, yonetici performansimi diisiiren etkenler diizeyinin puanlari
(X =3,79), smf Ogretmenlerinin yonetici performansini diisiiren etkenler diizeyinin
puanlarindan (X =3,54) yiiksek bulunmustur. Yoneticilerin, yonetici performansini
diisiiren etkenler diizeyininpuanlar1 (X =3,79), brans Ogretmenlerinin  ydnetici

performansini diisiiren etkenler diizeyinin puanlarindan (X =3,54) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin performans
degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklasimlar puan ortalamalarinin gorev
tiiriine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir. Tablo incelendiginde
grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F2.650=1,07;

p>0,05)

Tablo 12

Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Performans

Degerlendirmesinde Dikkate Alinmast Gereken Yaklasimlar Gorev Tiiriine Gore ANOVA

Sonuclart
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 1,17 2 0,59 1,07 0,34

Gruplarigi 354,73 650 0,55

Toplam 355,90 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yOnetici ve Ogretmenlerinin performans
degerlendirmenin kullanilacagi yerler puan ortalamalarinin gorev tiirline goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 13°de gosterilmistir. Tablo Incelendiginde grup ortalamalart

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(2.650=1,17; p>0,05)
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Tablo 13
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Performans

Degerlendirmenin Kullanilacag: Yerler Gorev Tiiriine Gére ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 2,26 2 1,13 1,17 0,31

Gruplarici 630,21 650 0,97

Toplam 632,48 652

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin ydnetici
performansin1 degerlendirme puanlarinin kidem tiiriine goére betimsel istatistikleri Tablo

14'de verilmistir.

Tablo 14
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansim Degerlendirme Diizeylerinin Kidem Tiiriine Gore Betimsel Istatistikleri

Grup N X Ss
Performans A)1-5 yil 92 3,87 0,86
Degerlendirme Olgiitleri B)6-10 yil 144 3.76 0.90
C)11-15 yil 110 3,89 0,80
¢)16-20 yil 128 4,03 0,69
D)21 ve iizeri yil 179 4,13 0,76
Performansi Diisiiren A)1-5 yil 92 3,57 0,77
Etkenler B)6-10 yil 144 350 081
C)11-15 yil 110 3,56 0,78
C16-20 y1l 128 3,59 0,76

D)21 ve tizeri yil 179 3,57 0,86
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Performans A)1-5 yil 92 3,54 0,73
Degerlendirmesinde B)6-10 yil 144 3.54 0,76
Dikkate Alinmas1
C)11-15 yil 110
Gereken Yaklasimlar ) v 3,55 0,73
¢)16-20 y1l 128 3,52 0,68
D)21 ve tizeri y1l 179 3,56 0,78
Performans A)1-5 yil 92 3,64 0,80
Degerlendirmenin B)6-10 yil 144 3.64 1,00
Kullanilacag: Yerler
C)11-15 yil 110 3,67 1,02
¢)16-20 yil 128 3,59 1,03
D)21 ve tlizeri y1l 179 3,67 0,98

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici

performansini degerlendirme oOlgiitleri puan ortalamalarinin kidem tiiriine gére anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

sonuglar1 Tablo 15'de verilmistir. Bu tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (F-18)=4,85; p<0,05).

Tablo 15

Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici

Performansim Degerlendirme Olgiitleri Diizeyinin Kidem Tiiriine Gore ANOVA Sonuclart

Kareler
Varyansin Kaynagi sd Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi
Gruplararasi 12,50 4 485 0,01
¢-B,D-B
Gruplarici 417,77 648
Toplam 430,27 652

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi

olarak grup varyanslari esit olmadigindan (levene testi i¢in p<0,05) Games-Howell

kullanilmistir.



81

16- 20 yil kidemlilerin, yonetici performansini degerlendirme olgiitleri diizeyinin
puanlar1 (X =4,03), 6- 10 yil kidemlilerin, yonetici performansini degerlendirme 6lgiitleri
diizeyinin puanlarmdan (X =3,76) yiiksek bulunmustur. 21 yil ve iizeri kidemlilerin,
yonetici performansini degerlendirme olgiitleri diizeyininpuanlart (X =4,13), 6- 10 yil
kidemlilerin, yoOnetici performansini degerlendirme Olgiitleri diizeyinin puanlarindan

(X =3,76) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yOnetici
performansini diisiiren etkenler puan ortalamalarinin kidem tiiriine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 16’da gosterilmistir.Tablo incelendiginde grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Fs-648)=0,15; p>0,05)

Tablo 16
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansini Diigiiren Etkenler Diizeyinin Kidem Tiiriine Gére ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagt sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,40 4 0,10 0,15 0,96

Gruplarigi 419,48 648 0,65

Toplam 419,88 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performanst  degerlendirmesinde  dikkate alinmasi gereken yaklagimlar puan
ortalamalarinin kidem tiirline gére anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.
Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamlhi

bulunmamustir. (F(4.648=0,40; p>0,05)
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Tablo 17
Arastirmaya Katilan Ilkokul Ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici Performans

Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlar Diizeyinin Kidem Tiiriine

Gore ANOVA Sonuclart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,09 4 0,02 0,40 1,00

Gruplarici 355,81 648 0,55

Toplam 355,90 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
degerlendirmenin kullanilacag: yerler puan ortalamalarinin kidem tiirline gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuclar1 grup sonuglart Tablo 18’de gdsterilmistir. Tablo incelendiginde
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir. (F4.648=0,15;

p>0,05)

Tablo 18
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici Performans

Degerlendirmesinin  Kullanilacagi1 Yerler Diizeyinin Kidem Tiiriine Gére ANOVA

Sonuglar
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,57 4 0,14 0,15 0,97

Gruplarigi 631,91 648 0,98

Toplam 432,48 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performansin1  degerlendirme diizeylerinin okuldaki gorev sliresine gore betimsel

istatistikleri Tablo 19'de verilmistir.
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Tablo 19

Arastirmaya  Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici Ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansint Degerlendirme Diizeylerinin Okuldaki Gorev Siiresine Gére Betimsel

Istatistikleri

Grup N X Ss
Performans A)1-5 yil 449 3,95 0,82
Degerlendirme Olgiitleri B)6-10 yil 2 3,901 0,76

()10 y1l ve iistii 108 3,98 0,85
Performansi Diisiiren A)1-5 yil 449 3,55 0,80
Etkenler B)6-10 yil 96 3,62 0,79

C)10 y1l ve iistii 108 3,56 0,85
Performans A)1-5 yil 449 3,52 0,72
Degerlendirmesinde B)6-10 yil 96 3.59 0,77
Dikkate Alinmasi

C)10 y1l ve st 108
Gereken Yaklasimlar )10 yil ve st 3,62 0.79
Performans A)1-5 yil 449 3,67 0,99
Degerlendirmenin B)6-10 yil 96 3.58 1,03
Kullanilacag: Yerler

C)10 y1l ve iistii 108 3,62 0,91

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
degerlendirmenin olgiitleri puan ortalamalarinin okuldaki gérev siiresine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 20°de gosterilmistir. Tablo incelendiginde grup ortalamalar:

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(2.650=0,18; p>0,05)
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Tablo 20
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansim Degerlendirme Olciitleri Diizeyinin Gérev Siiresine Gore ANOVA Sonuclart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,24 2 0,12 0,18 0,84

Gruplarici 430,03 650 0,66

Toplam 430,27 652

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin, performansi
diisiiren etkenler puan ortalamalarinin okuldaki gorev siiresine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 Tablo 21°de gosterilmistir. Tablo 21 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(2.650=0,28; p>0,05)

Tablo 21
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici

Performansi Diisiiren Etkenler Diizeyinin Gorev Stiresine Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi Toplam: sd Ortalamas: F p Anlamli Fark
Gruplararasi 0,36 2 0,18 0,28 0,76

Gruplarigi 419,53 650 0,65

Toplam 419,88 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin, ydnetici
performans degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklagimlar puan ortalamalarinin
okuldaki gorev siiresine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 22’de
gosterilmistir. Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir. (F.650=1,00; p>0,05)
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Tablo 22
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin Yénetici Performans

Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlar Diizeyinin Gérev Siiresine

Gore ANOVA Sonuclart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi Toplami sd Ortalamas: F p Anlamli Fark
Gruplararasi 1,09 2 0,54 1,00 0,37

Gruplarigi 354,81 650 0,55

Toplam 355,90 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin performans
degerlendirmenin kullanilacagi yerler puan ortalamalarinin okuldaki gorev siiresine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 23’de gosterilmistir. Tablo 23 incelendiginde grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(2.650=0,38;

p>0,05)

Tablo 23
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin Yénetici Performans

Degerlendirmesinin Kullanilacagi Yerler Diizeyinin Gorev Siiresine Goére ANOVA

Sonuglar
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,73 2 0,37 0,38 0,69

Gruplarigi 631,75 650 0,97

Toplam 632,48 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performansin1 degerlendirme diizeylerinin okulun mevcuduna goére betimsel istatistikleri

Tablo 24 'de verilmistir.
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Tablo 24
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici Ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansini Degerlendirme Diizeylerinin Okul Mevcuduna Gore Betimsel Istatistikleri

Grup N X Ss
Performans A)0-100 Ogrenci 26 3,57 1,07
Degerlendirme Olgiitleri B) 101-600 Ogrenci 305 3.03 0,80
C) 601-1400 Ogrenci 248 4,02 0,77
C) 1401-2201 Ogrenci 74 396 0,86
Performansi Diisiiren A)0-100 Ogrenci 26 3,53 0,74
Etkenler B) 101-600 Ogrenci 305 355 075
C) 601-1400 Ogrenci 248 3,55 0,86
Q) 1401-2201 Ogrenci 74 3,66 0,83
Performans A)0-100 Ogrenci 26 3,50 0,61
Degerlendirmesinde B) 101-600 Ogrenci 305 3,46 0,70
Dikkate Alinmasi .
Gereken Yaklasimlar C) 601-1400 Ogrenci 248 3,52 0,76
C) 1401-2201 Ogrenci 74 4,00 0,71
Performans A)0-100 Ogrenci 26 3,66 0,94
Degerlendirmenin B) 101-600 Ogrenci 305 362 0092
Kullanilacag: Yerler )
C) 601-1400 Ogrenci 248 3,60 1,07
C) 1401-2201 Ogrenci 74 3,87 0,93

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performansini
degerlendirme Olgiitleri diizeylerinin okulun mevcuduna gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 25'de verilmistir. Bu
sonuclara gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.

(F(3-649=2,57; p>0,05).
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Tablo 25
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, Performansini

Degerlendirme Olgiitleri Diizeylerinin Okulun Mevcuduna Gére ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 5,06 3 1,67 2,57 0,053

Gruplarici 425,21 649 0,66

Toplam 430,27 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin, performansi
diisiiren etkenler puan ortalamalarinin okuldaki okul mevcuduna gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 Tablo 26’de gosterilmistir. Tablo26 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(3.629)=0,43; p>0,05)

Tablo 26
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, —Performansi

Diistiren Etkenler Diizeylerinin Okulun Mevcuduna Gore ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 0,84 3 0,28 0,43 0,73

Gruplarigi 419,04 649 0,65

Toplam 419,82 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin, performans
degerlendirmede dikkate alinmas1 gereken yaklasimlar puan ortalamalarmin okuldaki okul
mevcuduna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglart Tablo 27°de gosterilmistir. Tablo 27
incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur.

(F(3-649)=11,46; p<0,05)
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Tablo 27
Arastirmaya Katilan [lkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, Performansi

Degerlendirmede Dikkate Alinmas1 Gereken Yaklasimlar Diizeylerinin Okulun Mevcuduna

Gore ANOVA Sonuclart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi
Gruplararasi 17,91 3 5,97 11,46 0,00
C-A, C-B,
Gruplarigi 337,99 649 0,52 cc
Toplam 355,90 652

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi

olarak grup varyanslari esit oldugundan (levene testi icin p>0,05) Scheffe kullanilmistir.

1401-2201 6grenci mevcudunun, performansi degerlendirmede dikkate alinmasi
gereken yaklasimlar diizeyinin puanlart (X =4,00), 0-100 6grenci mevcudunun,
performanst  degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlar diizeyinin
puanlarindan (X =3,50) yiiksek bulunmustur. 1401-2201 &grenci mevcudunun,
performans1 degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar diizeyinin puanlari
(X =4,00), 101-600 dgrenci mevcudunun , performansi degerlendirmede dikkate alimasi
gereken yaklagimlar diizeyinin puanlarindan (X =3,46) yiiksek bulunmustur. 1401-2201
ogrenci mevcudunun, performanst degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklagimlar
diizeyinin puanlar1 (X =4,00), 601- 1400 o&grenci mevcudunun, performansi
degerlendirmede dikkate alinmas1 gereken yaklagimlar diizeyinin puanlarindan (X =3,52)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yOnetici ve O6gretmenlerinin, performans
degerlendirmesinin kullanilacagi yerler puan ortalamalarmin okuldaki okul mevcuduna
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 28’de gdosterilmistir. Tablo 28 incelendiginde
grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F(3.649=1,45;

p>0,05)
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Tablo 28
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, — Performans

Degerlendirmesinin Kullanilacagr Yerler Diizeylerinin Okulun Mevcuduna Gore ANOVA

Sonuclari
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 421 3 1,40 1,45 0,23

Gruplarici 628,27 649 0,97

Toplam 632,48 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yoOnetici
performansin1 degerlendirme diizeylerinin 6grenim durumuna goére betimsel istatistikleri

Tablo 29 'da verilmistir.

Tablo 29
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici

Performansini  Degerlendirme  Diizeylerinin  Ogrenim  Durumuna Gére Betimsel

Istatistikleri
Grup N X Ss
Performans A)Egitim Enstitiisii 67 3,65 1,01
Degerlendirme Olgiitleri B) Egitim Fakiiltesi 396 3,66 0,08
C) Fen-Edebiyat Fakiiltesi 110 3,55 0,96
D) Agik Ogrt.—Lisans Tam. 37 3,73 0,97
E)Yiik. Lisans ve Ustii Ogrt. 43 3,62 1,07
Performansi Diisiiren A)Egitim Enstitiisii 67 3,66 0,78
Etkenler B) Egitim Fakiiltesi 396 353 075
C) Fen-Edebiyat Fakiiltesi 110 3,46 0,74
D) Acik Ogrt.—Lisans Tam. 37 3,58 0,62

E)Yiik. Lisans ve Ustii Ogrt. 43 3,68 0,67
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Performans A)Egitim Enstitiisi 67 3,61 0,76
Degerlendirmesinde by piiim Rakiiltesi 396 355 081
Dikkate Alinmasi
C) Fen-Edebiyat Fakiiltesi 110
Gereken Yaklasimlar ) eolyat rakutiest 3,51 0,83
D) Acik Ogrt.—Lisans Tam. 37 3,55 0,88
E)Yiik. Lisans ve Ustii Ogrt. 43 3,69 0,72
Performans A)Egitim Enstitiisi 67 4,08 0,74
Degerlendirmenin B) Egitim Fakiiltesi 396 389 087
Kullanilacag: Yerler
C) Fen-Edebiyat Fakiiltesi 110 4,03 0,64
D) Acik Ogrt.—Lisans Tam. 37 416 0,76
E)Yiik. Lisans ve Ustii Ogrt. 43 3,95 0,71

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin,performans
degerlendirme Olgiitleri puan ortalamalarinin okuldaki 6grenim durumuna goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 30°da gdsterilmistir. Tablo30 incelendiginde grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (Fs.646)=1,88; p>0,05)

Tablo 30
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performans

Degerlendirme Olgiitleri Diizeylerinin Ogrenim Durumuna Gore ANOVA Sonuclar:

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 4,94 4 1,23 1,88 0,11

Gruplarigi 425,33 648 0,66

Toplam 430,27 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performansi
diisiiren etkenler puan ortalamalarmin okuldaki 6grenim durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglart Tablo 31°de gosterilmistir. Tablo31 incelendiginde grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir. (F(4-648)=0,45; p>0,05)
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Tablo 31
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performansi

Diistiren Etkenler Diizeylerinin Ogrenim Durumuna Gore ANOVA Sonuclar

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 1,16 4 0,29 0,45 0,78

Gruplarici 418,73 648 0,65

Toplam 419,88 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin, performans
degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklasimlar puan ortalamalarinin okuldaki
O6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 32°de gosterilmistir. Tablo 32
incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamagtir.

(Fa-648=1,14; p>0,05)

Tablo 32
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, Performans
Degerlendirmede Dikkate Alinmas: Gereken Yaklasimlar —Diizeylerinin  Ogrenim

Durumuna Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 2,49 4 0,62 1,14 0,34

Gruplarigi 353,41 649 0,55

Toplam 355,90 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin, performans
degerlendirmenin kullanilacagi yerler puan ortalamalarinin okuldaki 6grenim durumuna
gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 33°de gosterilmistir. Tablo 33 incelendiginde
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F4.646=0,34;
p>0,05)
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Tablo 33
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, Performans

Degerlendirmenin Kullanilacagi Yerler Diizeylerinin Ogrenim Durumuna Gére ANOVA

Sonuclari
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 1,33 4 0,33 0,34 0,85

Gruplarici 631,15 649 0,97

Toplam 632,48 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yoOnetici
performansin1  degerlendirme diizeylerinin  okulun yonetici performansini  kim

degerlendirmesi gerektigi gore betimsel istatistikleri Tablo 34 'de verilmistir.

Tablo 34
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yonetici
Performansint  Degerlendirme  Diizeylerinin  Okulun Yénetici  Performansini  Kim

Degerlendirmesi Gerektigine Gore Betimsel Istatistikleri

Grup N X Ss
Performans A)Okul Miidiirii 33 4,02 0,73
Degerlendirme Olgiitleri gy (11 Midiirii ve Maarif 49
s 4,00 0,88
Miifettisi
C) Miidiir Yardimecisi 16 3,97 0,73

¢) Okul Miidiirii ve Ogretmenler 32 3,88 0,75

D) Maarif Miifettisi ve 76
- 3,98 0,73
Ogretmenler
E)Okul Miidiirti ve Miidiir 19

4,02 0,75
Yardimecisi
F)Ogretmenler 127 3,92 0,88
G) Maarif Miifettisi ve Veliler 12 4,22 0,66

G)Tiim Paydaslar 289 3,93 0,83




Performansi Diisiiren A)Okul Miidiirii 33 3,38 0,80
Etkenler B) Okul Miidiirii ve Maarif 49
s 3,50 0,80
Miifettisi
C) Miidiir Yardimcisi 16 3,62 0,69
C) Okul Miidiirii ve Ogretmenler 32 3,45 0,62
D) Maarif Miifettisi ve 76
. 3,58 0,66
Ogretmenler
E)Okul Miidiirii ve Miidiir 19
3,35 0,72
Yardimecisi
F)Ogretmenler 127 3,71 0,87
G) Maarif Miifettisi ve Veliler 12 3,55 0,71
G)Tiim Paydaslar 289 3,55 0,84
Performans A)Okul Miidiirii 33 3,49 0,75
Degerlendirmesinde gy 5111 Miidiirii ve Maarif 49
. 3,30 0,81
Dikkate Alinmasi Miifettisi
Gereken Yaklasimlar
C) Miidiir Yardimcist 16 3,40 0,60
C) Okul Miidiirii ve Ogretmenler 32 3,38 0,70
D) Maarif Miifettisi ve 76
o 3,31 0,52
Ogretmenler
E)Okul Miidiirti ve Miidiir 19
3,42 0,70
Yardimcisi
F)Ogretmenler 127 3,52 0,83
G) Maarif Miifettisi ve Veliler 12 3,73 0,71
G)Tiim Paydaslar 289 3.69 0,72
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Performans A)Okul Miudiirti 33 3,66 0,96
Degerlendirmenin B) Okul Miidiirii ve Maarif 49
5 3,62 1,10
Kullanilacag: Yerler Miifettisi
C) Miidiir Yardimeisi 16 3,61 0,85

¢) Okul Miidiirii ve Ogretmenler 32 3,66 0,90

D) Maarif Miifettisi ve 76
- 3,53 0,92
Ogretmenler
E)Okul Miidiirii ve Miidiir 19

3,80 0,73
Yardimcisi
F)Ogretmenler 127 3,52 1,14
G) Maarif Miifettisi ve Veliler 12 3,74 1,20
G)Tiim Paydaslar 289 3,72 0,94

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
degerlendirme Olgiitleri puan ortalamalarinin  okulun yonetici performansimni  kim
degerlendirmesi gerektigi gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 35’de gosterilmistir.
Tablo 35 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli

bulunmamustir. (Fg.642y=0,30; p>0,05)

Tablo 35
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performans
Degerlendirme  Olciitleri  Diizeylerinin ~ Okulun ~ Yénetici  Performansint  Kim

Degerlendirmesi Gerektigi Gore ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 1,62 8 0,20 0,30 0,97

Gruplarici 428,66 644 0,67

Toplam 430,27 652
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Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin, performanst
diisiiren etkenler puan ortalamalarinin okulun yonetici performansini kim degerlendirmesi
gerektigi gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonli varyans analizi (ANOVA) sonucglari Tablo 36’da gosterilmistir. Tablo 36
incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.

(Fg-644= 1,06; p>0,05)

Tablo 36
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performansi

Diisiiren Etkenler Diizeylerinin Okulun Yonetici Performansint Kim Degerlendirmesi

Gerektigi Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagt sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 5,44 8 0,68 1,06 0,39

Gruplarigi 414,44 644 0,64

Toplam 419,88 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin, performans
degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlar puan ortalamalarinin okuldaki kim
degerlendirmesi gerektigi gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 37°de gosterilmistir.
Tablo 37 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli

bulunmustur. (Fg.s42y=3,53; p<0,05)

Tablo 37

Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yonetici ve Ogretmenlerinin, Performansi
Degerlendirmede  Dikkate — Alinmasi  Gereken  Yaklasimlar — Diizeylerinin  Kim
Degerlendirmesi Gerektigi Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamh Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 14,95 8 1,87 3,563 0,01

Gruplarici 340,95 644 0,53 G-D

Toplam 355,90 652
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Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi

olarak grup varyanslari esit oldugundan (levene testi i¢in p>0,05) Scheffe kullanilmistir.

Tim paydaglarin, performanst degerlendirmede dikkate alinmasi1 gereken
yaklasimlar diizeyinin puanlar1 (X =3,69), maarif miifettisi ve 6gretmenler , performansi
degerlendirmede dikkate alinmas1 gereken yaklasimlar diizeyinin puanlarindan (X =3,31)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
degerlendirmenin kullanilacagi yerler puan ortalamalarinin okulun ydnetici performansini
kim degerlendirmesi gerektigi gére anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 38’de gosterilmistir.
Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir. (Fg.g4sy= 0,64; p>0,05)

Tablo 38
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performans
Degerlendirmenin Kullanilacagi Yerler Diizeylerinin Okulun Yonetici Performansini Kim

Degerlendirmesi Gerektigi Gore ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 5,02 8 0,63 0,64 0,74

Gruplarici 627,46 644 0,97

Toplam 632,48 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin yonetici
performansin1 degerlendirme diizeylerinin performans degerlendirme sikligina gore

betimsel istatistikleri Tablo 39 'da verilmistir.
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Tablo 39
Arastrmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin Yénetici

Performansint Degerlendirme Diizeylerinin Performans Degerlendirme Sikligi Betimsel

Istatistikleri
Grup N X Ss
Performans A)Ayda Bir 42 3,89 0,93
Degerlendirme Olgiitleri B) U Ayda Bir 90 3.99 0,83
C) Alt1 Ayda Bir 161 3,70 0,88
¢) Yilda Bir 344 4,06 0,74
D) Diger 16 4,11 0,58
Performans1 Diisiiren A)Ayda Bir 42 3,42 0,82
Etkenler B) Ug Ayda Bir 90 3,60 0,83
C) Alt1 Ayda Bir 161 3,53 0,77
¢) Yilda Bir 344 3,58 0,81
D) Diger 16 3,68 0,84
Performans A)Ayda Bir 42 3,76 0,66
Degerlendirmesinde B) Ue Ayda Bir 90 3.59 0,72
Dikkate Alinmasi
Gereken Yaklasimlar ©) Al Ayda Bir ot 3,60 0,81
¢) Yilda Bir 344 3,50 0,72
D) Diger 16 3,22 0,59
Performans A)Ayda Bir 42 3,71 1,06
Degerlendirmenin B) Uc Ayda Bir 90 367 091
Kullanilacag: Yerler
C) Alt1 Ayda Bir 161 3,65 1,06
Q) Yilda Bir 344 3,65 0,96

D) Diger 16 3,18 0,84
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Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin, performans
degerlendirme oOlgiitleri puan ortalamalarinin performans degerlendirme sikligina gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 40°da gosterilmistir. Tablo 40 incelendiginde grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (F(4.648)=5,98; p<0,05)

Tablo 40
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin,  Performans

Degerlendirme Olciitleri Diizeylerinin Performans Degerlendirme Sikligina Gore ANOVA

Sonuclari
Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi
Gruplararasi 15,31 4 3,83 5,98 0,00
Gruplarigi 414,97 648 0,64 Cc-C
Toplam 430,27 652

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi
olarak grup varyanslari esit olmadigindan (levene testi i¢in p<0,05) Games-Howell

kullanilmistir.

Yilda bir, Performans Degerlendirme Olgiitleri diizeyinin puanlar1 (X =4,06), alti
ayda bir, Performans Degerlendirme Olgiitleri diizeyinin puanlarindan (X =3,70) yiiksek

bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
diisiiren etkenler puan ortalamalarinin performans degerlendirme sikligina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 41°de gdsterilmistir. Tablo 41 incelendiginde grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. (Fs-648)=0,58; p>0,05)
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Tablo 41
Arastirmaya Katilan [lkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin, Performansi

Diistiren Etkenler Diizeylerinin Performans Degerlendirme Sikligina Gore ANOVA

Sonuclari
Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 1,50 4 0,37 0,58 0,68

Gruplarici 418,39 648 0,65

Toplam 419,88 652

Arastirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin, performans
degerlendirme Olgiitleri puan ortalamalarinin performans degerlendirmesinde dikkate
alinmas1 gereken yaklasimlar gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 42°de gosterilmistir.
Tablo 42 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmustur. (F-648=1,32; p<0,05)

Tablo 42
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yénetici ve Ogretmenlerinin,  Performans
Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlar Diizeylerinin Performans

Degerlendirme Sikligina Gore ANOVA Sonuglari

Kareler Kareler
Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi
Gruplararasi 5,28 4 1,32 244 0,04
Gruplarigi 350,62 648 0,54 -
Toplam 355,90 652

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-hoc testi

olarak grup varyanslari esit oldugundan (levene testi icin p>0,05) Scheffe kullanilmistir.

Ayda bir, Performans Degerlendirmesinde Dikkate Alinmas1 Gereken Yaklagimlar
puanlar1 (X =3,76), yilda bir, Performans Degerlendirmesinde Dikkate Alinmas1 Gereken
Yaklagimlar diizeyinin puanlarindan (X =3,50 yiiksek bulunmustur. Ayda bir, Performans

Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlar puanlart (X =3,76), diger
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Performans Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklagimlar diizeyinin
puanlarindan (X =3,22 yiiksek bulunmustur. Alt1 ayda bir, Performans Degerlendirmesinde
Dikkate Almmast Gereken Yaklasimlar puanlann (X =3,65), diger Performans
Degerlendirmesinde Dikkate Alinmasi Gereken Yaklasimlar diizeyinin puanlarindan

(X =3,22 yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ilkokul ve ortaokul yonetici ve 0gretmenlerinin, performans
degerlendirmenin kullanilacagi yerler puan ortalamalarmin performans degerlendirme
sikligina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari Tablo 43’de gosterilmistir. Tablo 43
incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir.

(F(a-648)=0,97; p>0,05)

Tablo 43
Arastirmaya Katilan Ilkokul ve Ortaokul Yoénetici ve Ogretmenlerinin,  Performans

Degerlendirmenin Kullanilacag: Yerler Diizeylerinin Performans Degerlendirme Sikligina

Gore ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyansin Kaynagi sd F p Anlamli Fark
Toplami Ortalamasi

Gruplararasi 3,75 4 0,94 0,97 0,43

Gruplarigi 628,73 648 0,97

Toplam 632,48 652
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TARTISMA VE YORUMLAR

flkokul ve ortaokul yonetici ve ogretmenlerinin, ydnetici performansini
degerlendirme diizeylerinin arastirildigi bu calismada 117'si (%17,9 ) Yonetici (38 kisi
okul midirt, 79 kisi midiir yardimcisi), 392'si (%60,03) smif 6gretmeni ve 144’

(%22,05) brang 6gretmeni olmak iizere toplamda 653 yonetici ve 6Zretmen ile ¢calisilmistir.

Calismada orneklem grubunun kidemleri bakildiginda tiim maddelerde esit orana
yakin bir dagilim goriilmeyle birlikte en biiyiik oran 79 kisiyle (%27,41), 21 yil ve iizeri

kideme sahip yonetici ve 6gretmenleri kapsamaktadir.

Calismada orneklem grubunun okuldaki gorev siireleri kriterine gore bakildiginda
biliyiik oranda (% 68,60) 1-5 yil araliginda oldugunu ve Orneklem grubunda olan
Ogretmenlerin 5 yil icerisinde en az iki yoneticiyle c¢alistigt ve yoneticilerin

performanslarini karsilastirabilecek tecriibede olduklarini gdstermektedir.

Calismada 6rneklem grubunun calistigi okulun 6grenci mevcutlarina bakildiginda
en fazla oran 101-600 6grencili okullardaki 6gretmenler oldugu (%46,71) ve daha sonrada
601-1400 mevcutlu okullarin oranmin geldigi (% 37,98) gozlenmektedir. Bu durum
calismanin denk sayida farkli nitelikli okullarda uygulandigin1 ve okul yoneticilerinin
performans degerlendirmesinde Ogrenci sayisinin etkili olup olmadigini arastirmamizi

saglayacaktir.

Calismada Orneklem grubunun 6grenim durumuna bakildiginda biiyiik oranda
egitim fakiiltesi mezunu ( % 60,64 ) 6gretmen ve idarecilerin oldugu goriilmektedir. En az

oran (%5,67) Agik 6gretim-Lisans Tamamlama mezunu 6gretmen grubu olusturmustur.

Calismada orneklem grubuna sorulan “Okul yoneticilerinin performanslarini kim
degerlendirmesi gerekir?” sorusuna, %44,30 oraninda Tiim paydaslar (okul midiirii, miidiir
yardimcisi, maarif miifettisi, 6gretmen, 6grenci, okul ¢alisani, veli) degerlendirsin cevabi
verilmistir. Bu durum ankete katilan idareci ve ogretmenin yoneticiyi degerlendirirken
genis tabanli ve okul ile dogrudan etkilesimi olan kisilerce degerlendirmesinin dogru
olacagini diistindiiklerini gostermektedir. Bu soruya en diisiik oranda( %1,80) maarif
miifettis ve 6gretmen cevabi verilmistir. Bu durum 6gretmenlerin kendi diizeyinde ya da
denet¢i diizeyinde tek¢il bir denetim tarzini benimsemedikleri, daha c¢ok kisinin

diisiincesine onem verdiklerini gosterir. Bu bulgular Oguz (2006)'un " Ilkdgretim Okulu
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Yénetici Performansimi iliskin  Gériisler ve Oneriler" calismasindaki bulgularla ve
Ozdogan (2009)m "flkogretim Okul Yoneticilerinin Performans Degerlendirmesi
Konusundaki Yénetici ve Ogretmen Goriisleri" adli ¢alismalariyla paralellik gdstermekte

ve bu calismay1 destekler niteliktedir.

Calismada 6rneklem grubuna sorulan diger bir soruda “yoneticilerin performanslari
hangi siklikla yapilmalidir?” sorusu sorulmus ve ¢ok biiyiik oranda (%52,68) yilda bir kez
degerlendirmeli cevabi verilmistir. Soruya en az oranda (%2,45) diger secenegi
isaretlenmis ve diger secenegini isaretleyenler icerisinde 3 kisi 2 yil, 5 kisi 3 y1l,2 kisi 5 yil,
3 kisi degerlendirmenin hi¢ olmamasini, 3 kisi ise siirekli olmasini istemistir. Bu bulgu
Agaoglu ve digerleri (2012) 'nin yapmis oldugu "Okul Yoneticilerinin Yeterliklerine
Iliskin Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Goriisleri" adli calismasindaki bulgularla
benzerlik gostermekte olup, ilgili calismay1 desteklemektedir. Ayrica, NLNS ( 2010 )'nin
"Okul Liderlerinin Degerlendirilmesi (Profesyonel Gelisim ile Hesap Verebilirligi
Dengelemek)" isimli raporunda performans ol¢iim sikligindan bahsedilmis olup, uygun
sikliklarin kurumlarin kendisi tarafindan olusturulmasi hususu bu c¢alismay1 destekler

niteliktedir.

Arastirmaya katilan ilkokul, ortaokul yonetici ve Ogretmenlerinin ydnetici
performans degerlendirme diizeylerinin "performans degerlendirme Olgiitleri" alt
boyutunun ortalamasmin yiiksek (X=3,95), "performans: diisiiren etkenler" alt boyutunun
ortalamasinin yiiksek (X=3,54), "performans degerlendirmesinde dikkate alinmasi1 gereken
yaklagimlar" alt boyutunun ortalamasmin yiiksek (X=3,56) ve “performans
degerlendirmenin kullanilacag: yerler" alt boyutunun ortalamasinin yiiksek (X=3,65)
oldugu anlagilmaktadir. Biitiin alt boyutlarda yiiksek puan araliginda sonuglar elde edilmis
olmas ilkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin yiiksek oldugunu ve tiin katilanlarin ortalamasinin biiylik oranda bu 6lcege
“cok katiliyorum” yoniinde bir yoneliminde oldugunu gostermektedir. Bununla beraber
ilkokul, ortaokul yonetici ve d6gretmenlerinin yonetici performans degerlendirme adina en

diisiik ortalama "performansi diisiiren etkenler" alt boyutunun kendini gostermektedir.

Ilkokul, ortaokul y®netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul

yonetici ve Ogretmenlerinin gorev tiiriine gore "performans degerlendirme olgiitleri" alt
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boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur. Performans
degerlendirme Olciitlerinin okuldaki gorev tiiriine gore farklilastigi, bu farkliligin
yoneticiler lehine oldugu tespit edilmistir. Bu durum yoneticilerin performans
degerlendirme Olgiitlerine  Ogretmenlere gore daha vakif olduklari, performans
degerlendirmesine 6nem verdiklerini gostermektedir. Bu bulgular Abat (2010) tarafindan
yapilan "Egitim Y&netimi Uzmanlarmin Okul Yoneticilerinin Yeterliklerine Iliskin

Zihinsel Modelleri" isimli arastirmasinin bulgularini destekler niteliktedir.

Ilkokul, ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin gorev tiiriine gore "performans diisiiren etkenler" alt
boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur. Performansi
diisiiren etkenlerin okuldaki gorev tiiriine gore farklilastigi, bu farkliligin yoneticiler lehine
oldugu tespit edilmistir. Bu durum yoneticilerin performansi diisiiren etkenler hususunda
ogretmenlere gore daha fikir birliginde olduklar1 ve ilgili maddelere 6gretmenlere gore
daha benzer cevap verdiklerini gostermektedir. Bu da yonetsel agidan karsilasilan
performansi etkileyen etkenlerin tiim yoneticiler i¢in benzer nitelikte oldugunun

gostergesidir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 0gretmenlerinin gorev tiirline gore "performans degerlendirmesinde dikkate
alinmas1 gereken yaklagimlar" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir fark bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve 6gretmenlerinin gorev tiiriine gore "performans degerlendirmenin kullanilacagi

yerler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul y®netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 6gretmenlerinin kidem tiirline gore "performans degerlendirme 6lgiitleri" alt
boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur. Performans

degerlendirme 6l¢iitlerinin okuldaki kidem tiirline gore farklilastigi, bu farkliligin 16-20 yil
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kidemindeki 6gretmenlerin ve 21 yil iistii kidemdeki 6gretmenlerin lehlerinde oldugu tespit
edilmistir. Bu durum kidemi fazla olan oOgretmenlerin performans degerlendirme
Olclitlerine daha fazla katildigimi gdstermistir. Corbaci ve Bostanci (2013) "Okullarda
Ogretmenlere Yonelik Performans Yonetimi Uygulamalari ve Ogretmenlerin Orgiitsel
Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliski" ve Sanli Bulut (2011) "ilkogretim Okullarindaki
Performans Yonetimi Uygulamalari ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki Iligki"

adli caligmalarinda mesleki kidem degiskeni agisindan benzer bulgular elde edilmistir.

Ilkokul, ortaokul yonetici ve 6gretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin kidem tiirline gore "performansini diisiiren etkenler" alt

boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 0gretmenlerinin kidem tiirtine gore "performansi degerlendirmesinde dikkate
alinmasi gereken yaklagimlar" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli

bir fark bulunmamastir.

[lkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve 6gretmenlerinin kidem tiirline gore "degerlendirmenin kullanilacag: yerler" alt

boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamastir.

[lkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve Ogretmenlerinin gorev sliresine gore "performansimi degerlendirmenin
Olgiitleri" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve Ogretmenlerinin goérev siiresine gore "performansi diisiiren etkenler" alt

boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamustir.
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Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin gorev siiresine gore "degerlendirmesinde dikkate alinmasi
gereken yaklagimlar" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin gorev siiresine goére "performans degerlendirmenin
kullanilacag: yerler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 0gretmenlerinin gorev yaptigi okulun 6grenci mevcuduna gore "performansini
degerlendirmenin Olgiitleri" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark bulunmamastir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve dgretmenlerinin gorev yaptigl okulun 6grenci mevcuduna gore "performansi
diisiiren etkenler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir.

[lkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 6gretmenlerinin gorev yaptig okulun 6grenci mevcuduna gore, "performans
degerlendirmede dikkate alinmas1 gereken yaklasimlar" alt boyutunun diizeyleri arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmustur. Performans degerlendirmede dikkate
alinmas1 gereken yaklasimlar alt boyutunun okuldaki gorev yapan ilkokul, ortaokul
yonetici ve ogretmenlerin ¢alistigi okulun 6grenci mevcuduna gore farklilastigi, bu
farkliligin 1401-2201 6grenci arasinda mevcudu olan okullarda ¢alisan ilkokul, ortaokul
yonetici ve 6gretmen lehine oldugu goriilmektedir. Bu durum performans degerlendirmede
dikkate alinmasi gereken yaklasimlarin 6grenci sayisi fazla olan okullardaki yonetici ve

O0gretmenlerce daha etkin anlagildigini, bunun da okul mevcudu yiiksek olan okullarda
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yonetici ve ¢aligan sayisinin fazla olmasindan dolayr yonetimin daha sistemli ve etkin
olmasindan kaynakli oldugu sdylenebilir. Corbact ve Bostanct (2013) "Okullarda
Ogretmenlere Yonelik Performans Yonetimi Uygulamalari ve Ogretmenlerin Orgiitsel
Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliski" adli ¢alismada az Ogretmen ve ogrencisi olan
okullarda performans degerlendirmesi bilinci daha yiiksek ¢ikmigken , bu ¢alismada tersi

bir bulguya rastlanmistir.

Ilkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin gorev yaptigi okulun 6grenci mevcuduna gore "performans
degerlendirmesinin kullanilacagi yerler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel

ac¢idan anlamli bir fark bulunmamuistir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin 6grenim durumlarina gore "performansini degerlendirmenin
Olciitleri" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark

bulunmamustir.

[lkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve 0gretmenlerinin 6grenim durumlarina gore "performansi diisiiren etkenler" alt

boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamastir.

[lkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve 6gretmenlerinin 6grenim durumlarina gére "performans degerlendirmesinde
dikkate alinmasi gereken yaklasimlar" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir fark bulunmamustir.

Ilkokul, ortaokul y®netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin 6grenim durumlarina gore "performans degerlendirmenin
kullanacag1 yerler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir.
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Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin okulun yonetici performansini kim degerlendirmesi
gerektigine gore performansini degerlendirmenin 6l¢iitleri alt boyutunun diizeyleri arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamustir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin, okulun ydnetici performansini kim degerlendirmesi
gerektigine gore performansi diisiiren etkenler alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunmamustir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve oOgretmenlerinin, okulun yonetici performansint kim degerlendirmesi
gerektigine gore, performans degerlendirmede dikkate alinmasi gereken yaklasimlar alt
boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur. Performans
degerlendirmede dikkate alinmasi1 gereken yaklasimlar alt boyutunun okuldaki gérev yapan
ilkokul, ortaokul yonetici ve O&gretmenlerin, okulun yonetici performansimni kim
degerlendirmesi  gerektigine gore farklilastigi, bu farkliligin tim paydaslarin
degerlendirmesi diizeyinin, maarif miifettisi ve 6gretmenler degerlendirmesi diizeyine gore

farklilastig1 ve bu farklilagmanin tiim paydaslar diizeyinin lehine oldugu gériilmektedir.

Ilkokul, ortaokul ydnetici ve  &gretmenlerinin  yonetici  performans
degerlendirmesinde tekcil bir anlayistan daha c¢ok, tiim paydaslarin etkin oldugu bir
degerlendirme istediklerini goOstermislerdir. Burada miifettis kavraminin klasik tip
degerlendirme oldugu igin Ilkokul, ortaokul y&netici ve Ogretmenlerinin ¢ok tasvip
etmedigini ve Ilkokul, ortaokul yonetici ve &gretmenlerinin daha ¢ok yenilikgi tip

degerlendirmeyi benimsedigi bulgusu ¢ikarilabilir.

Ilkokul, ortaokul ydnetici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin, okulun yonetici performansin1 kim degerlendirmesi
gerektigine gore "performans degerlendirmenin kullanilacagl" yerler alt boyutunun

diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamustir.
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Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin, performansit degerlendirme sikligina gore, "performans
degerlendirme oOl¢iitleri" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

fark bulunmustur.

Performans degerlendirme oOl¢iitlerinin okuldaki performans degerlendirme
sikligina gore farklilastigi, bu farkliligin alt1 ayda bir kez degerlendirme sikliginin yilda bir
kez degerlendirme sikligina gore anlamli farklilastigini ve bu farklilasmanin yilda bir kez
degerlendirme siklig1 lehinde oldugu tespit edilmistir. Bu durum olgiitlerin sik sik

yapilmasi yerine, yilda bir yapilmasinin daha anlamli oldugunu bize gostermektedir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin, performansit degerlendirme sikligina gore "performans
diisiiren etkenler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark

bulunmamustir.

Ilkokul, ortaokul y&netici ve dgretmenlerinin ydnetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yonetici ve Ogretmenlerinin, performans: degerlendirme sikligina gore, "performans
degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken yaklasimlar" alt boyutunun diizeyleri

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur.

Arastirmada ilkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin yonetici performanslari
bliylik ¢ogunlulukla yilda bir kez yapmasi yoniinde goriis bildirmesi, 0gretmenlerin
degerlendirmenin sikliginin siirekli olmaktansa makul siirelerde; kesinlikle olmasi1 yoniinde

goriisiin ortaya ¢iktigi bulgusu goriilmektedir.

[lkokul, ortaokul yonetici ve dgretmenlerinin yonetici performans degerlendirme
diizeylerinin degiskenler baglaminda degerlendirilmesi sonucunda, ilkokul, ortaokul
yOnetici ve Ogretmenlerinin, performansi degerlendirme sikligina gore "performans
degerlendirmenin kullanilacag: yerler" alt boyutunun diizeyleri arasinda istatistiksel agidan

anlaml1 bir fark bulunmamustir.
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SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina bagli sonuglar ve elde edilen sonuglara istinaden

gelistirilen Oneriler yer almaktadir.

Arastirmaya katilan  Orneklem grubuna sorulan “Okul yoneticilerinin
performanslarini kim degerlendirmesi gerekir?” sorusuna, %44,30 oraninda Tiim paydaslar
(okul miidiirti, miidiir yardimcisi, maarif miifettisi, 6gretmen, 6grenci, okul calisani, veli)
degerlendirsin  cevabi  verilmigtir. Bu da okullarda y0neticinin  performans
degerlendirmesinin genis tabana yayilmis bir degerlendirmenin istendigini, tek yoniiyle
degerlendirme yapan klasik tip denetim mekanizmasinin arttk benimsenmedigini
gostermektedir. Bu durumda eger okulda yoneticinin performansina dayali bir
degerlendirme yapilacaksa bu performans degerlendirmesinde degerlendirmeler her

yOniiyle ve tiim paydaslara sorularak yapilmasi onerilebilir.

Calismada orneklem grubuna sorulan diger bir soruda “yoneticilerin performanslari
hangi siklikla yapilmalidir?” sorusu sorulmus ve ¢ok biiyiik oranda (%52,68) yilda bir kez
degerlendirmeli cevabi verilmistir. Bu durum arastirmaya katilanlarin okul yoneticilerinin
performans degerlendirmesinin her yil yapilmasinin uygun goriildiigiinii géstermektedir.
Yapilan bu performans degerlendirmesinde siire kisaldik¢a Ggretmenlerin kabul etme
oraninin distiigii gorilmektedir. Yoneticiler ise kisa siireli degerlendirmeye hig
katilmamiglardir. Bu durumda hem &gretmen ve yoneticilerin 1 yil siiresinde mutabakat

saglamasi1 degerlendirme siklig1 i¢in en uygun siire olarak onerilebilir.

Yapilan aragtirmada performans degerlendirilmesi hakkinda &gretmenlere ve tiim
paydaslara egitim verilmesi gereklidir. Ozellikle yonetsel hususlarda 6gretmenlerin bilgi
diizeyi artirilarak yoneticilerin performanslarinin daha iyi degerlendirilmesi saglanmali ve

yoneticilere katki saglayacak onerilerde bulunmasi tesvik edilmelidir.

Arastirmada kidemli 6gretmenlerin daha kidemsiz 0gretmenlere gore performans
degerlendirmesini daha ¢ok istemis olmalar1 milli egitimde uzun yillardir boyle bir yonetici
performansi degerlendirme sistemi eksikligini oldugunun bir gostergesidir. Bu durum da
yonetici belirleme ve belirlenen yoneticilerin gérevde kalama ve goreve devam etme

hususlarinin kriterleri belli bir performans dl¢limiine bagli olmasi egitim yonetimi sistemi
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icin paydaslarin ortak istegi olarak goriilmiistiir. Milli Egitim Bakanligina ivedilikle bu

durumla ilgili bir yonetmelik ¢ikarmasi dnerilebilir.

Ogrenci mevcudu fazla olan okullarda ydnetmelik geregi daha fazla ydnetici
olmasindan dolayr yonetimde sistemlesme ve isbirligi mevcut olup bu durumun
performans degerlendirmeyi olumlu yénde etkiledigi goriilmiistiir. Oyleyse ydneticilerin
gorev ve sorumluluklart acik segik kriterler ve maddeler seklinde hazirlandiginda

paydaslarin o yoneticiyi degerlendirmesi daha adil ve etkili olabilir.

Ulkemizde okul yoneticiliginin ayr1 bir meslek dali olmayip da ogretmenlik
gorevine ek olarak yapilan ikincil bir gérev kabul edilmesi performans degerlendirmesinde
etkinligi ve verimliligi diisiirecektir. Bu durumun olugmasinin 6niine gecebilmek icin okul
yOneticilerinin asli gérevi olarak yonetici kadrosu diizeyine gegmesi ve MEB'in belirlenen
kriterleri dogrultusunda akademik ya da hizmet i¢i egitim alarak performans

degerlendirmesi yapilmasi Onerilebilir.
Arastirma sonucunda aragtirmacilara agagida belirtilen oneriler sunulabilir;

1. MEB'e yenilik¢i tarzda hazirlanmis olan bir yonetici performans degerlendirme
kriterlerinin ve degerlendirmesinin nasil olmasi gerektigi ile ilgili bir model Onerisi

hazirlanabilir.

2.Hazirlanacak bir performans degerlendirme modelinde okul yoneticilerinin
performans degerlendirme kriterlerinin neler olacagi ve bu degerlendirmeyi yapacaklarin

Kimler olmas1 gerektigi ile ilgili bir aragtirma onerilebilir.

3.Yapilan performans degerlendirmesinin kullanarak daha verimli yonetim

saglanmasi ile 1lgili bir ¢calisma yapilabilir.

4. Okul Yoneticilerinin liyakat sistemini degerlendirecek bir performans yonetim
sistemi yapilip, yapilamayacagini ve bu degerlendirmenin hangi kriterlerde olmasi

gerektigi ile ilgili bir ¢alisma yapilabilir.
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EK-1

Anket

Sayin Yonetici/Ogretmen,

Elinizdeki anket yiiksek lisans tez calismasina veri toplamak amaciyla
geligtirilmigstir. “Tirk kamu yonetim sisteminde okul yoneticilerinin performanslarinin
degerlendirilmesine iliskin bir ¢alisma ( Izmir ili 6rnegi ) ” baslikl1 arastirma, Izmir ilinde
Milli Egitim Bakanhigina bagh Ilkokul ve Ortaokul y&netici performansi
degerlendirilmesine iligkin sorunlar1 saptamayr amaglamaktadir. Bu arastirmada
performans (edim) is gorenin gorevini gerceklestirmek icin yaptigi her davranis,
performans degerlendirme ise is gérenin nasil bir performans elde ettigini yargilama siireci
olarak tanimlanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde “Kisisel
Bilgiler”, ikinci béliimde “ilkokul ve Ortaokul yoneticilerinin performanslarinin kimler
tarafindan degerlendirilecegi, degerlendirmenin hangi siklikta yapilmas1 gerektigi,
performans dlgiitlerinin neler olacagi, degerlendirme sonuclarinin nasil kullanilacagina
iligkin ifadeler bulunmaktadir.

Arastirma verileri yalniz bu arastirma i¢in kullanilacak, hi¢cbir kurum ya da kisiye
verilmeyecektir. Bu nedenle yanitladiginiz anketlere isim yazmaniz gerekmemektedir.

Anket formunu doldurarak aragtirmaya yapacaginiz yardim ve katkilarinizdan

dolay1 tesekkiir eder, saygilar sunarim.

N LBQLGM
KISISEL BILGILER

Asagidaki sorulari cevaplarken liitfen

parantezin i¢ini (X) isareti ile doldurunuz.

1.Su anki goreviniz?
() Okul Midiiri

() Miidiir Yardimcist
() Smif Ogretmeni
() 11 Denetmeni

2.Kideminiz
()1-5y1
()6-10 y1l
()11-15y1l

() 16-20 y1l
()21 yil ve iizeri

Akin GUNGOR
Yiiksek Lisans Ogrencisi

3. Okuldaki Gorev Siireniz
()1-5Y1l

()6-10 Y1l

() 10 Y1l ve tstii

4. Okulunuzun Mevcudu

() 0-100 Ogrenci

() 101-600 Ogrenci

() 601-1401 Ogrenci

() 1401- 2201 Ogrenci

5. Ogrenim Durumunuz

() Egitim Enstitlisii

() Egitim Fakiiltesi

() Fen-Edebiyat Fakiiltesi

() Agik Ogretim Fakiiltesi-Lisans
Tamamlama

() Yiiksek Lisans ve Ustii Ogretimler.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME

A. Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesini asagidaki kisi ya da gruplardan
hangisinin yapmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz?

() Miidiirtin kendisi ( ) Okul Miidiirli ve Maarif Miifettisi

() Miidiir yardimeisi ( ) Miidiir ve Ogretmenler

() Maarif Miifettisi ve Ogretmenler () Miidiir ve Miidiir yardimcisi

() Ogretmenler () Maarif Miifettisi ve Veliler () Tiim Paydaslar

B. Okul yoneticilerinin performans degerlendirmesi hangi zaman araliklariyla
yapilmalidir?

() ayda bir

() 3 ayda bir

() 6 ayda bir

() Yilda bir

Diger (Liitfen Belirtiniz)..........cc.cceovenee.

C. Asagida okul yoneticilerinin performanslarinin degerlendirilmesinde dikkate
aliabilecek Olciitlere yer verilmistir. Bu dlgiitlerin performans degerlendirilmesinde
kullanilmasina iligkin katilma derecenizi her bir dlgegin karsisina uygun gelen segenegi
isaretleyerek belirtiniz. (Liitfen tek secenek isaretleyiniz, yanitsiz soru birakmayiniz).

Cok
Katihyorum

Performans Degerlendirme
Olgiitleri

Hic
Katilmiyorum
Az
Katihyorum
Orta derecede
Katihyorum
Tamamen
Katihhyorum

1. Okulda yapilan toplantilari etkin
sekilde yonetme

2. Okul y06neticisinin yonetim
konusunda istekli olmasi

3. Etkili ve akic1 konugmaya sahip
olma

4. Egitim-0gretim ile ilgili
gelismeleri ve degisimleri
Izleme

5. Okul yonetiminde ¢ikabilecek
olasi ¢atismalari
¢ozme

6. Ogrencilerle saglikli iletisim
kurma (dinlemeye
dayalr)

7. Ogretmenlerle ve diger personelle
saglikli iletigim
kurma (dinlemeye dayal1)

8. Velilerle etkili iletisim kurma

9. Bilgi iletisim teknolojisini
kullanma (bilgisayar vb.)

10. Yazil1 ve sozlii iletisimde
dilbilgisi kurallarina uyma
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11. Ogrencilerin 6grenmeye etkin
katilimini saglama

12. Okulu ve ¢alismalarini ¢cevreye
tanitma

13. Ogretmenlerin, her 6grencinin
basarili olabilecegi fikrine sahip
olmasini saglama

14. Ogretmenleri ve diger personeli
basaril1 yonlerinden
dolayi takdir etme

15. Ogretmenlerin okul gérevlerinde
sorumluluk
almalarini saglama

16. Okulda 6grenme i¢in uygun
ortam olusturma

17.0gretmenleri kendini
geligtirmeye yonlendirme

18. Ogretmenlerin dgretim zamanin
etkili
kullanmalarini saglama

19. Ogretmenlerin ve diger
personelin okulda egitsel

kol etkinliklerinde gérev almasini
saglama

20. Diger okul yoneticileri ile
iletisim kurma

21. Okul kurallarin agik¢a belirleyip
uygulama

22. Okuldaki 6grenci basarisizligimin
nedenini
arastirma

23. Ders arag gereglerin verimli
kullanilmasini
saglama

24. Velileri okul ve sinif igi
etkinliklere katma

25. Ogretim programinin dgrencinin
O0grenme

diizeyine gore uygulanmasini
saglama

26. Yapilan ders planlarin
gerceklesme diizeylerini
kontrol etme

27. Gelen resmi yazilardan
personelin bilmesi
gerekenleri diizenli olarak duyurma

28. Ders arag gereglerin temininin
saglanmasi
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29. Mevzuat bilgisine sahip olma

30. Okul bahgesinin ve tesislerinin
bakimi ve
onariminin yapilmasi

31. Vizyon sahibi olma

32. Yonetim tecriibesine sahip olma

33. Ogretmenlere rehber olma

34. Yonetim konusunda gerektiginde
astlarina yetki
devri yapma

35. Okul biit¢esini hazirlama

=
5 : 5| E |sE
> i O = S i
o = N O 88 o | x9S £ S
= EE < = so 2| 32 & 2
Performans Degerlendirme = = ©5= = % =
A < ® < < <
Olgiitleri A A ° 32 A 2
36. Okulda rehberlik hizmetlerinin
yiiriitiilmesi
37. Kaynak yaratma ve kullanma
38. Verilen gorevlerin yapilip
yapilmadigini takip
etme
39. Okuldaki her tiirlii sorunla bas
edebilme
D. Okul yoneticilerinin performansini diisiiren etkenlere iliskin asagidaki ifadelere
katilma derecenizi liitfen isaretleyiniz.
5 = = = c B
= 5 | 485|.5 |25
£ g E NZc | EO 2 E2c| &2
=5 | <2 OLE|COE £Z
Performansi Diisiiren Etkenler E g 3 g g lc_ci g

1. Alanla ilgili bilimsel yayinlar1 takip
edememe

2. Yonetim egitimi almamis olma

3. Okulda ¢aligan 6gretmenlerin ve diger
personelin sik
sik yer degistirmesi

4. Mevzuatin sik sik degismesi

5. Egitim politikalariin sik sik degismesi

6. Yoneticilik yapmanin maddi yonden
motive
etmemesi

7. Ucretlerin performans degerlendirme
sonuglaria
gore ayarlanmamasi

8. Yoneticilerin hizmeti¢i egitimlerinin
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yetersizligi

9. Okuldaki arag-gerecin yetersizligi

10. Ogretmenlerdeki motivasyon
eksikligi

11. Yoneticilerin is analizlerinin
yapilmamis olmasi

12. Degerlendirme sonuglarinin
aciklanmamasi

13. Okulun bulundugu ¢evrenin sosyo
ekonomik durumunun zayif olmasi

14. Degerlendirmeyi yapan kisilerin yanlt
olmasi

15. Yonetim tecriibesi eksikligi

16. Degerlendirmede isteki basaridan ¢ok
kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasi

Baska Liitfen Belirtiniz..............ccocoeeeviiiiiiiiinineen,

E. Okul yoneticilerinin performanslarinin degerlendirilmesinde dikkate alinmas1 gereken

yaklagimlara katilma derecenizi liitfen isaretleyiniz.

Performansi degerlendirmede dikkate
alinmasi gereken yaklasimlar;

Hicg

Katilmiyorum

Az
Katilhyorum

Orta derecede
Katihyorum

Cok
Katillyorum

Tamamen
Katilhyorum

1.Yoneticinin hizmetici egitim
kapsaminda katildig1
kurslar performans degerlendirmede

dikkate
alinmalidir.

2. Yoneticinin degerlendirilmesinde
diger okul
yoneticilerinin fikri alinmalidir.

3. Yoneticinin degerlendirilmesinde
O0gretmenlerin
fikri alinmalidir.

Performansi degerlendirmede dikkate
alinmasi gereken yaklasimlar;

Hig

Katilmyoru

m

Az
Katihyorum

Orta
derecede
Katihyorum

Cok
Katihyorum

Tamamen
Katihyorum

4. Yoneticinin degerlendirilmesinde
okuldaki diger
personelin fikri alinmalidir.
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5. Performans degerlendirmede
Ogrencilerin fikri
alinmalidir.

6. Performans degerlendirmede velilerin
fikri

alinmalidir.

7. Yoneticinin yabanci dil bilgisi dikkate
alimmalidir.

8. Yonetici kendi kendini
degerlendirebilmelidir.

9. Yoneticinin katildig1 bilimsel
toplantilar
(sempozyum,panel,seminer)
degerlendirmeye

katilmalidir.

10. Yoneticinin alani ile ilgili aldig
odiller
degerlendirmeye katilmalidir.

11. Yoneticinin yaptig1 bilimsel yaymlar
degerlendirmeye katilmalidir.

Baska Liitfen Belirtiniz...........c..cccccveeeveeieiveeeeneen,

F. Asagida performans degerlendirme sonuglarinin yonetici ile ilgili gesitli kararlarda
kullanilmasina iliskin bazi ifadeler verilmistir. Bu ifadelere katilma derecenizi liitfen

belirtiniz.

Performans Degerlendirme
Sonuc¢lariin Kullanilacag:
Yerler;

Hic
Katilmiyorum

Az
Katihlyorum

Orta derecede
Katihyorum

Cok
Katihyorum

Tamamen
Katihyorum

1. Yoneticilerin derece/kademe
ilerlemesinde kullanilmalidir.

2. Yoneticilerin yiikselmesinde
kullanilmalidir

3. Yoneticilerin ucretle
odullendirilmesinde kullanilmalidir.

4. Yoneticilerin yurt dist
gorevlendirilmelerinde kullanilmalidir.

5. Yoneticilerin nakillerinde
kullanilmalidir.
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6. Yoneticilerin gorevlerine devam edip
edemeyeceklerine karar verilmesinde
kullanilmalidir.

Baska Liitfen Belirtiniz.................

Kaynak;
e OGUZE, “Ilkégretim Okul Yoneticilerinin Performanslarinin
Degerlendirilmesine Iliskin Goriisler”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi

Dergisi, Bahar 20006, Say: 46, ss: 227-258



EK-2

GOREV SURELERI UZATILACAK EGITIM KURUMU MUDURLERI ICIN DEGERLENDIRME FORMU

EK-1

T.C. Kimhik No Adi soyads

Dogum Yer ve Yili | Alan

Kisisel Bilgil

Gorev Yapmakta (Mdugu Egitim Kurumu [

DEGERLENDIRME KRITERLERI

Puan Degeri

Verilen
Pu

ilce Milli Egicim Mildiiriindn Degerlendirmesi

15 | 30| a0 RO

Muhatabini dikkatle dinier, elestirrye agik katilonei bir yénetin dili kullamr.

(8}

Davraniglartnn kurumuonu nasil etkileyecegini farkindadir ve ifadeleriyle kararlan uyumiudur

Problem ¢dzmede inisivant kullanarak acil kararlar alabilir,

Gereksiz ve yersiz tarigmalardan uzak durarak dikkatini korur.

Olaylara qok yonii bakar, farkl goray ve digincelere hm}lﬁril ile vaklasir, iletigimi giigli, samimi ve empatiktir

Kendini gelistirmeye yonelik akademik, kiilturel ve scsyal caligmalara katlr

Efinm yénetmi ve denetuni alaninda bilimsel galismalan ve vayinlan vardar.

o |~ |o [ |8 juw

Gerektiginde yetkivi ve karar venmeyi astlarma devreder ve onlann karann: destekler, sayg duyar.

“

Randevularinda, gorigmelerinde, topianularinda, galigmalarinda ve difier zamanl: yap:lmas gereken islerde dakilktir.

1]

Demckratik bir toplumda kabul edilmis etik standartiarla egitimin gerektirdigi rolii yerine getirir.

1l

Kurumun vizyonu, misyonu, egitimsel amaglan ve kurum igin spesifik basan hedeflerini belirler, ginceller ve paydasiaryla paylagir

Kurumnu etkileyen neganf ve poziuf giigleri analiz ederek kurum ve gevresini etkileyecek polinkalar iiretir, uygular, siregleri raporlar,

13

Egitim-6fretim streglerinde resmi yazigma ve dosyalama sistemini zamaninda ve usuliine uyuun yapar.

Mebbis e-ckul vb. kuruma ait elektronik sistemierin zamaninda, eksiksiz ve etkin_olarak Kullanil saglar

15
16

17

Eginim kurumu mekanlanintn gilvenligini saflavacak tedbirier alarak, gilvenli bir efitim-dretim ortamu olugturur.

Sivil toplum kuruluslan, kamu kurum ve kurutuslan veya iiniversitelerle isbirligi yaparak kurumun kaltesini arttict galhismalar yapar,

Egitim bdlgesi midirler: ve danigma kurulu toplantilarina etkin olarak katlir.

18

Mitl ve dini bayramlann anlam ve dnemine yénelik etkinliklerin I salar.

s

Kurumun fiziki mekanlarunn etkin ve amnacima uygun kullanuwmm saglar.

20

Kurumun ulusal ve uluslar aras: yarigmalara katilimin saglar

SRR

2i

Cahsanlann cogunlugu tarafindan onaylanmig agik, antagilir ve adil bir performans deperiendinme sistemi gergeklegtirir,

22

Kurumun hedeflenne daha kolay

Fasahil

i igin performans sonuglarim kontrol eder, paylagir ve egsitim planlamas: yapar

23

Personel performans degerlendirmelerine iliskin kayitlar: tutar ve argivler.

r
=

Personeli deperlendirme konulannda objektif, rutarl, giivenilic ve adildir,

25

G ahsanlar etkili performans gastermedifiinde fark eder, rehberlik saglar, tedbirleri alir ve gerektiginde ilgili prosediirii baglanr.

insan Kaynaklarindan Sorumtu [lge Milli Egitim Sube Miidiiriiniin Degerlendirmesi

Personelin gortig ve nerilerini alarak kurum yénetim sirecine etkin kanhimum safilar.

N

Kurumda adil bir yénetim anlayigi sergiler ve ahiganiann moraling yikseltir,

Degisimin kaginilmaz olduiguna inanur, kurum dejrisime ayak uydurmak icin tedbirler ahr, wyum calig planlar ve uygular.

Personel iglerini takip eder, personele gerekli duyurulan ve personel islerini zamaninda yapar.

Egitim ¢aliganlarinin yeteneklerini ortava gikarabilme ve geligtirmeye yonelik gal lar planiar, uygular ve siiregleri raporlar.

£ gabiganlanna karsi slestiriye agik, yonetim yaklagummi kullanir ve tesvik eder

Cabgunlann gogunlugu tarafindan onaylammg acik, anlagilir ve adil bir performans deferlendirme sistermni gergeklegtirir,

Kurumun hedeflerine daha kolay ulagabilmesi igin performans sonuglanm kontrol eder. paylagir ve egitim planlamasi yapar.

Personel perfarmans degerlendinmelerine iliskin kavitlan tuear ve argivier.

Gahganlar etkili performans géstermediginde fark eder, rehberlik saglar. tedbirleri alir ve gerektiginde ilgili prosedirii baglatr

Aday Gfretmen ve personelin uygulama efitimini percekleynrir simegleri izler ve degzerlendirir.

Kurum caliganlarina rehberlik ve mesleki geligimlerine katk: saplamak igin hizmet igi ve rehberlik stkinlikieri yapar.

Cabganlann aralanndaki baghilif gelistici ve kurum kilnirll oiarak sosyal iliskilerin dnemsenmesini saglayici al

Kurumda ast ilst iliskisinin sayprligin korur.

Kurumun gbrev tamminda belirtilen egitm galigantanmn iy dafnlimlanny, gérev uypgunluklann da gdzeterek yapar

Personeli degerlendimme konulannda objektif, turarl, givenilir ve adildir.

Ihtiyacr olan insan kaynagimin temint igin bagh oldugu kurumla yazigmalar yaparak bilgilendirir

Sireli-stresiz yayinlan takip eder ve pecsonelin hizmetine sunar.

Mevzuatn yerinde ve dofru bir sekilde ve dengeli bir tarzda saglar,

Egi
1

n Gfretim ve teknolojideks gelismelen izler, okul/kurum ve kisisel geligim igin kullanr,

Degerlendirilecek Egitim Kur dan Serumlu Ilce Milli Epitim Sube Miidiiriiniin Deferlendirmesi

Okulun egitim- &gretim ortamlarimin darenci dgretnen tarafindan etkin takibini yapar, stireg ve sonuglan raporlar.

Egitim kurumunun akademik bagan dizeyini tespit eder ve efitim kalitesinin artmasma yonelik planlar yapar, uygular, streg ve
sonuglan raporlar.

w

Ofirenci basansini onemser, t sizlik nedenlerini arastnr ve gerekli $nlemlerin alinmasim saglar, siireg ve sonuglan raporlar,

=

Epitim Kuruinununda bzel egitim ihtiyac duyan 6frencilere yonelik egitim faaliyetlerini planlar, uypular siireg ve sonuglan raporlar.

w

Kurumun onarun thoyaglarmi tespit eder, resmi ve sivil toplum kuruluglanyla iletigime gegerek ihnyaglan midenir, siireg ve sonuglan
raporiar.

@

Okul rehberlik gergeve prograiming egitim caliganlan ile yapar, uygulamalan, sireg ve sonugler izler, raporlar

-~

Ofrenci ve ailelers yinelik sosyal yardunlagma girigimlerinde ve etkinliklerde bulunur, sireg ve sonuglan izler, raporiar.

o=

Kurumun kantin, yemekhane, kafeterya vb. yiyecek ve iecek sunulan balimlerinin hijyenini saglar, gida glivenligi ile ilgili tedbirleri
alir, belgeler

©

Kurum ekipmanlarinin korunmasims safdayic: tedbirler alur, talimatlar hazirlar, takibini yapar.

10

Egitim kurumunun tertip ve diizeni ile bijyen kurallarna uyjun olarak temizlifini saglar.

EBitim gahsantanmi regvik ederek kurwmun ulusal ve uluslar arasi proje gahgmalan ile sergi ve yangnalara kaulmin saglar

fx

n diizenler, sonuglari d irir.

Velilere yonelik sosyal, kiiltirel rehberlik

MRV

13

Kurumu etkileyen negauf ve pozitit gigleri analiz ederzk , kurum ve gevresini etkileyecek politikalar Grenir, uygular, siireglen izler,
taporlar.

14

Kurumun fiziki k inin etkin ve venmli k sagilar.

15

Egitim kurumunun imkinlarim gevrenin hizinetine sunarak egitim kurumu-gevre biitinlegmesini saglayacak galismalar yapar,

127
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/ |Egitim Kurumundaki En Kidemli Oremmen ile Kidemi En Az Olan Ogretmenin Degerlendirmesi (Aritmetik Ortal 1 10 N \%ﬁ\
Opretmenlerin efitim kuruinu yonetiming ctkin katlmum saglanak igin goriislerini alir 0,5 \
Ogretmenler ve dgrencilen motive edici galigmalar planiar, kanhr ve destekler. 0,5 \\\\\\2};‘\\\
Ogretmenlere vonelik memnuniyet anketleri yaparak, onlann ihriyaglanini ve soruntanm analiz eder ve degerlendirir. 0,5 X
Clestiriye agik. katilmei vénetim yaklagimuni kullamir ve tesvik eder, kurumda givene dayali duygusal bir etki yaratir 0,5 \
Ozel eputim gereksinimi olan dgrengilerin ¢fitin éfgretin siireglerine uyum ve kanhmin kaynastirma etkinlikleriyle destekler. 0.5 Nh N
Ogretmenlenn materyal haziriama ve geligirmelerine firsat verir ve estetik anlayigin geligmesine katkida bulunur. 0,5 ‘Q\&\ﬂ\\
Kurumun fiziksel kosullanni (151, 1g1k. ses durumu vb.) kurumun amaglann destekleyecek bigimde diizenlenmesini saglar. 0.5 B
Adil bir yonetim anlayisi sergiler ve kurumda gahisanlarn moralini yiikseltir. 0,5 \
Agik, anlasilir ve herkes rarafindan kabul géren performans dlgeklen gelistiniz, egitim planlamas) yapar. 0,5 X

10 |Deferlendirme ve performans kriterlenni, prosediirlerin: ve kurallanm bitin personele duyurur. 0,5 &
Kurul roplantilaninda, ziimrelerde, konferanslarda dgretmenlerle, Ggretmen ve Ggrenci performans standarlarmi tartigir, 0,3 \

Oprencilerimn ve diretmenlerinin, etkili performansianni takdir eder ve onlan sdiillendirir.

0.5 RN

Okulun bifimse! projelere ve olinpiyatlara kanlmas: Sniinde planlar yapar, uvgular, siregleri raporlar.

0.3

Insanlarin sahip olduklan sosyal farkliliklan ve egilimleri bilir, anlar ve sava duyar,

0,5

2

7774

Epitimde meydana gelen venilikleri ya da defiigimleri izler, izlenimlerini ejtitim galisanlanyla paylagir.

7

Okulda muzik, spor, resun vb. kuliip faaliyetlerinin etkinligini saglar.

Ogrencilerin sgitimdeki baganlanm etkileyen gevrese! engellend ortadan kaldine tedbirler ahr, siregleri ve sonuglan raporlar.

Sasyal, sanatsal, kiiltire!, sportif ve akademik etkinliklerle, okulun ulusal ve uluslararasi proje ve olimpiyatlara katlunm saglar.

7
7

Oprenciler, sgretmenler ve velilerle birlikte disiplin problemlerini birlikte gbzinlemek igin galigmalar yapar. 0,5
Egtims kurumunun tertip ve diszeni ile hijyen kurallanina uygun olarak temizligini saglar 0,5
Ogrermenler Kurulunca Segilecek fki Ofretmenin Degerlendirmesi (Aritmetik Ortatamasi) 10
Ogrennenlerin egitim kurumu yonetimine etkin katthmini saglamak igin garislerini alir 0.5

Ojpretmenleri ve Sgrencileri motive edici caligmalar planlar, katilir ve destekler.

)

Ogrenmenlere yonelik memnuniyet anketleri yaparak, onlann ihtiyaglanini ve sorunlanm analiz eder ve degerlendirir. 0.3 A

Clumlu elegtiriye agik katilimer ysnetim yaklagimen kullamr ve tegvik eder, kurumda giivene dayal duygusal bir etki yaratr. 0.5 \
Gzel egitim gereksinimi olan grencilerin sgitim tjretim siireglerine uyum ve katilumim kaynagtirma etkinlikleriyle destekler 0.5 %\\
Ogretmenlerin materyal hamrlama ve geligtirmelerine firsat venr ve estetik anlayisin gelismesine katkida bulunur. 0.5 N \ \ \

_

Kurumun fiziksel kogullanm {151, 151k, ses durumu vb.) kurumun amaglanm destekieyecek bigimde diizenlenmesini sajlar. 0.5 \\\
Adil bir ydnetim anlayiy sergiler ve kurumda gaiiganlarin moralini yiikseltir. 0,5 \
Agtk, anlagihr ve herkes rarafindan kabul ggren performans ¢lgekleni gelistirir, egitim planl ‘vapar. 0.5 \
Degerlendinme ve performans kriterlerini. prosediirlerini ve kurallarini bittiin personele duyurur 0.5 NN

Kurul teplanularinda, zimrelerde, konferanslarda dgretmenlecle, dgretmen ve grenci performans standariarini tartigir.

0.5

Oggencilerinin ve dgretmenlerinin, etkili performanslanni takdir eder ve onlan ddillendirir

0.5

N

#a!
¥y

77

Okulun bilimsel projelere ve olimpiyatlara kanlmas: éniinde planlar yapar, uygular, siiregleri raporlar. 0.5
Insanlann sahip olduklan sosyal farklilikian ve egilimieri biliz, aniar ve sayg duyar 0.5
Egitimde meydana gelen yenilikleri va da depisimieri izler, izlenimlerini egitim gabsanlznyla paylasir. 0.3

Okulda miizik, spor, resim vb. kulilp faalivetlerinin etkinligint saglar

Ogrencilerin egitimdeki baganlanm erkileyen gevresel engelleri ortadan kaldinci tedbirler alir, siregleri ve sonuglan raporlar.

Sosyal, sanatsal, killtirel, sportif ve akademik etkinliklerle, okulun ulusal ve uluslararasi proje ve olimpiyatlara katilimini salar

Odrenciler, dpretmenler ve velilerle birlikte disiplin problemlerini birlikte ¢8zitmlemek igin caligmalar yapar.

7
%77

Egitim kurumunda ve gevresinde giivenli ve uyuun bir egitim-gjretim ortam saglar.

Egiitim kurumunun tertip ve diizen ile hijyen kurallanna uygun olarak temizligini saglar. 0,3
Ohul Aile Birligi Bagkani ve Baskan Yardimcisinin Degerlendirmesi (A ritmetik Ortalamasi) 10
Velilerin egitim kunumu yénetim siirecine etkin kaulun igin goriglerini alir, 1
2 |Ogrenci bagarisiu dnemser, basansizlik nedenlerini arastnr ve gerekli 8nlemierin alinmasini sagar. i N
3 | Velilere ytnelik sosyal. kultiirel, akademik ve rehberlik aligmalan dizenler. 1 NN
4 |Ogrencilerin, veliterin ve personelin kisiye tzel bilgilerinin korunmasina inem verir, ! N
S| Okul aile birligi kaynaklarmm etkin ve verimhi kullanuminin saglar. !
6 | Velilerin gdrislerini agiklama, tanimiama, elestinne firsan venr ve onlan etkin dinler. !
7 _|Egjtim ortamlanmin havalandinimas, tertip diizeni ile hijyen kurallanina uygun olarak temizligini sagiar. 1 N
8
9

Aileleri ve velileni okul aktivitelerine katilnnlar: igin cesaretlendirir ve tegvik eder.

=]

Velileri okulun performans: &grecilerin durumu ve kurum aktiviteleri ile ilgili bilgilendirir.

VI |Ogrenci Meclisi Bagkaniun Degerlendirmesi 10 \‘\\:
| |Ofirencilerin eitin kurumu yénetun sirecine etkin kanluni igin fikirlerine ve urettikierine deger verir. ! \ .
2 |Qgrencilerin elestirtlerini agiklamalan igin uygun tartiyma ortami safilar ve onlan dinler. 1 \ RN \'
3_|Egitim kurumunun unkanlann dgrencilerin kullanimna agar. i \ SRR
4 |Ogrencilerin bagarisimi dnemser ve bu yonde galigmalar yapar. ! w
5_|Oprencilerde ulusal ve evrensel degerlerin gelismesini destekler ve model olur. 1 \\:\\:\\
6 _|Egitim kuruinunda mizik, spor, resim vb. kuliip faaliyetlerinin etkinligim saglar ve geligtirilmesi igin zemin hazirlar 1 \\\Q\ ~&§N\\\§\\‘\\'«\\:‘\
7_|Herhangi bir rka, bireylere ve inanglara kargi aynmeilik yapmaz, 1 N:\\\S\\
8 |Ogrencilerle ilgili kayitlarda gizlilik ilkesine uyar. ] ‘;\\\&\\‘
9 |Oarencinin kigisel gelisimini ailesi ile paviagr, TR \Q'Q\\\\\SN
10 |Davramslannda ve sozel tepkilerinde saygs, sevgi éfelerine ver verir. ! k\\ \\\\“‘g\w
Toplam puan| 100 I 100
Basganisiz
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